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1. Przestanki wyboru tematu pracy

Wspotczesne organizacje potrzebuja wykwalifikowanych i1 kompetentnych
pracownikow, ktdrych zaangazowanie i praca przyczynig si¢ do osiggnigcia i utrzymania
przez organizacj¢ przewagi konkurencyjnej, pozwolg na jej rozwoj i wypracowanie
zyskow.

Organizacje majg $wiadomos$¢ roli, jakg odgrywaja zatrudnieni w nich
pracownicy, jednak w ostatnim czasie pozyskanie i utrzymanie wartosciowych
pracownikow staje si¢ dla nich coraz wickszym wyzwaniem. Powodem tego jest szereg
zmian zachodzacych w otoczeniu organizacji, wsrdd ktorych najistotniejszymi sa:
dynamiczny rozwéj technologiczny*, zmiany modelu pracy przede wszystkim w zakresie
upowszechnienia si¢ pracy hybrydowej i zdalnej, utrzymujaca si¢ przewaga wolnych
miejsc pracy w stosunku do iloéci kandydatow, niedobdr talentow oraz zmiany
dokonujace si¢ w obszarze rynku pracy, w szczegOlnosci zmiany spoteczne,
demograficzne, pokoleniowe, migracje zawodowe, zmiany w systemie warto$ci
1 podejscia do sfery zawodowe;.

Dziatanie w turbulentnym otoczeniu, stanowi dla organizacji wyzwanie
i wymusza na nich systematyczne wprowadzanie innowacji?. Innowacyjnos$¢ jest jednym
z kluczowych zrédet 1 wyznacznikow przewagi konkurencyjnej organizacji,
a proinnowacyjne praktyki i instrumenty zarzadzania zasobami ludzkimi przyczyniajg si¢
do wzmocnienia pozytywnych relacji pomigdzy pracownikami, a organizacja oraz
wzmocnienia przywiazania organizacyjnego pracownikow?>.

Rolg organizacji, a w szczegdlnosci osob odpowiedzialnych za polityke
personalng, jest znalezienie innowacyjnych rozwigzan i narzedzi, ktére pozwolg sprostac
tym wyzwaniom i przyczynig si¢ do pozyskania, rozwoju i utrzymania pracownikow

zatrudnionych w organizacji. Analiza literatury przedmiotu oraz obserwacja

1 R. Paharia, Lojalnosé 3.0, MT Biznes, Warszawa 2014, s. 37; A. Surdyk, Edukacyjna funkcja gier w dobie
., cywilizacji zabawy”, ,,Homo Communicativus” 2008, nr 3(5), s. 28; K. Ciach, Zarzqdzanie mobilnoscig
cyfrowg, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego. Ekonomiczne Problemy Ustug” 2014, nr 112,
T.1, s. 259-260; M.N.O. Sadiku, J. Foreman, S.M. Musa, IT Consumerization, ,,International Journal of
Engineering Technologies and Management Research” 2018, nr 5 (9), s. 70-72.

2 M. Smolarek, J. Dziendziora, A. Piontek, Kreatywnosé i innowacyjnosé w budowaniu postaw organizacji
na przyktadzie policji, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2016, nr 2, s. 448;
J. Dziendziora, M. Smolarek, Kapitat ludzki w kreowaniu kapitatu intelektualnego organizacji, ,,Zeszyty
Naukowe WSH. Zarzadzanie” 2010, nr 2, s. 82.

3 K. Gadomska-Lila, A. Rogozinska-Pawelczyk, The Role of Pro-Innovative HR Practices and
Psychological Contract in Shaping Employee Commitment and Satisfaction: A Case from the Energy
Industry, “Energies” 2022, nr 15(1), s. 1, 14; B. Glinka, S. Gudkova, Przedsigbiorczos¢, Oficyna a Wolters
Kluwers business, Warszawa 2011, s. 112; B. Glinka, J. Pasieczny, Tworzenie przedsigbiorstwa. Szanse,
realizacja, rozwdj, Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2015, s. 394.



organizacyjnej rzeczywistosci pozwalaja wysung¢ teze, ze grywalizacja jest
innowacyjnym narzedziem stanowigcym wzbogacenie dotychczasowego wachlarza
instrumentow zarzadzania pracownikami,* za pomoca ktdrego organizacje beda w stanie
sprosta¢ zmieniajgcemu si¢ 0Otoczeniu organizacji i wymaganiom rynku pracy —
uatrakcyjni¢ iunowoczesni¢ swoje miejsce pracy oraz dzialajagce w nim procesy
zarzadzania zasobami ludzkimi®.

Badania naukowe w zakresie grywalizacji prowadzone przez krajowych
I zagranicznych badaczy, a takze opracowania naukowe poswigcone problematyce
grywalizacji® wskazuja na rosngce znaczenie grywalizacji w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi organizacji. Prowadzone badania koncentrujg si¢ na skuteczno$ci
grywalizacji w wybranych procesach zarzadzania zasobami ludzkimi. Niektorzy badacze
skupiajg si¢ ponadto na identyfikacji wptywu przynaleznosci pokoleniowej pracownikéw
na ich uczestnictwo w procesach grywalizacji. Brakuje jednak badan, ktére w sposob
kompleksowy potwierdzilyby skutecznos¢ grywalizacji w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi, jej wptyw na przywigzanie organizacyjne oraz korzysci pltynace z jej
zastosowania dla organizacji. Ponadto niewystarczajace jest rozpoznanie wpltywu

przynaleznosci pokoleniowej uczestnikéw na skuteczno$¢ grywalizacji oraz na

4 E. Bombiak, M. Cisek, Grywalizacja jako innowacja w obszarze funkcjonowania funkcji personalnej, s.
44,

° D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim a zaangazowanie pracownikéw, Wydawnictwo C.H.Beck,
Warszawa 2019, s. 8.

6 K. Hejduk, Grywalizacja w e-learningu. Gra strategiczna on-/ine Akademii PARP ,, Gwiezdne szkolenia”,
»Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15; J. Wozniak, Grywalizacja w zarzqdzaniu ludzmi,
»Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15; J. Cyran, M. Wardaszko, Poprawa efektywnosci
magazynu dzigki wdrozeniu zgrywalizowanego system prezentacji danych dcView, ,,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15; D. Racz, M. Wardaszko, Zastosowanie elementéw grywalizacji Srodowiska
pracy w spolce ITM, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15; M. Pankiewicz, Gamifikacja
— tymczasowy trend czy diugofalowa strategia?, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15; J.
Wozniak, Grywalizacja jako potencjalne narzedzie w systemach wynagradzania handlowcéw, ,,Zeszyty
Naukowe WSES w Ostrotece” 2016, nr 2; M. Hauk, Grywalizacja w rekrutacji — pytania sytuacyjne w
formie gry jako pomyst na urozmaicenie procesow selekcji kandydatow, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2017, nr 2 (115)/17; A. Witoszek, Dobor mechanizméw gier do zwigkszania zaangazowania i motywacji
pracownikow, ,,Zarzadzanie i Finanse. Journal of Management and Finance” 2019, Vol. 17, No. 1/1; H.
Hamari, J. Koivisto, H. Sarsa, Does Gamification Work? — A Literature Review of Empirical Studies on
Gamification, 2014 47" Hawaii International Conference on System Science, IEEE 2014; J. Koivisto, J.
Hamari, Demographic differences in perceived benefits from gamification, ,,Computers in Human
Behavior” 2014, nr 35; L. de-Marcos, A. Dominguez, J. Saenz-de-Navarrete, C. Pagés, An Empirical Study
Comparing Gamification and Social Networking on e-Learning, ,,Computers & Education” 2014, Vol. 75,
s. 82-91; E.R. Mollick, N. Rothbard, Mandatory Fun: Consent, Gamification and the Impact of Games at
Work, ,,The Warthon School Research Paper Series” 2014; J.B. Holmes, E.R. Gee, A framework for
understanding game-based teaching and learning, ,,On the Horizon” 2016, Vol. 24, Issue 1; R. Orji, G.F.
Tondello, L.E. Nacke, Personalizing Persuasive Strategies in Gameful Systems to Gamification User
Types, Proceedings of the 2018 CHI Conference on Human Factors in Computing Systems, April 2018,
Paper No. 435; B. Liu, J. Wang, Demon or angel: an exploration of gamification in management, ,,Nankai
Business Review International” 2020, Vol. 11, No. 3, pp. 317-343.



przywigzanie organizacyjne. Warto takze zaznaczy¢, ze nie prowadzono dotychczas
badan nad wptywem emocji i zachowan wywolanych przez grywalizacj¢ na przywigzanie
organizacyjne i1 korzysci dla organizacji. Istnieje zatem luka badawcza w zakresie
problematyki wplywu grywalizacji na skuteczno$¢ procesow zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz wplywu grywalizacji na przywigzanie organizacyjne.
O wyborze tematu dysertacji zadecydowaty nastgpujace przestanki:
- Grywalizacja znajduje coraz szersze zastosowanie w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi organizacji.
- Grywalizacja jest nowoczesng metodg stosowang w celu przyciggania
1 utrzymywania pracownikOw w organizacji.
- Grywalizacja jest jednym z istotnych zrddet uzyskiwania przewagi
konkurencyjnej.
- W literaturze przedmiotu brak jest kompleksowych opracowan dotyczacych
skutecznos$ci grywalizacji w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze
wplywu grywalizacji na przywigzanie organizacyjne oraz na korzysci dla

organizacji.

Nalezy takze podkresli¢, ze przyjety problem badawczy jest istotny i aktualny
zarOWno z teoretycznego, jak i praktycznego punktu widzenia. Liczni badacze, ktorzy
przeprowadzili juz fragmentaryczne badania, wskazuja na konieczno$¢ przeprowadzenia
poglebionych dalszych badan w zakresie wykorzystania grywalizacji w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi’. Uzyskane wyniki moga stanowi¢ rowniez wskazowke dla
praktykow zarzadzania zasobami ludzkimi stojacych przed decyzja o wprowadzeniu

grywalizacji do organizacji.

2. Cele pracy i hipotezy badawcze
Celem gléwnym dysertacji jest opracowanie koncepcji® grywalizacji i jej zastosowanie
dla praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji. Celowi gtownemu towarzysza

cele czastkowe.

" Przyktadowo: M. Hauk, Grywalizacja w rekrutacji..., op. cit., s. 171; B. Liu, J. Wang, Demon or angel...,
op. cit., pp. 317-343; D.C. Kronisch, Gamification-Utilisation in the Social Sciences, Minor Candidacy
Exam Reading Course, 2016, s. 5; A. Witoszek, Dobér mechanizméw gier-..., op. Cit., S. 45.

8 Termin ,koncepcja” pojawia si¢ w literaturze naukowej w réznym znaczeniu. Przyktadowo za .
Zieleniewskim (Por. J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzania, PWN, Warszawa 1976, s. 72), pierwsza
klasa definicji odnosi si¢ do dorobku danego tworcy, obejmujac zbiory ,,charakterystycznych dla niego
pojec, twierdzen i dyrektyw®. Druga klasa definicji odnosi termin do poszczegdlnych teorii. E. Nagel uzywa
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Na plaszczyznie teoretycznej postawiono nastepujace cele:

uporzadkowanie aparatu pojgciowego odnoszacego si¢ do grywalizacji oraz
grywalizacji pracy,

okreslenie znaczenia i miejsca grywalizacji w procesie zarzadzania zasobami
ludzkimi,

zaprezentowanie koncepcji grywalizacji w organizacji.

W obre¢bie plaszczyzny poznawczej zdefiniowano nastepujace cele:

identyfikacje metod grywalizacji stosowanych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
organizacji,

identyfikacje wplywu grywalizacji na skuteczno$¢ proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz na przywigzanie organizacyjne,

identyfikacj¢ wplywu emocji 1 zachowan wywolanych przez grywalizacje na
przywiazanie organizacyjne,

wskazanie roznic w zakresie wptywu grywalizacji na przywigzanie organizacyjne

W poszczegdlnych grupach wiekowych respondentow.

Cele metodyczne obejmuja:

opracowanie narzedzi badawczych — kwestionariusza ankiety i kwestionariusza dla
sondazu eksperckiego — dotyczacych skutecznosci grywalizacji w procesach
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz jej wplywu na przywigzanie organizacyjne,

okreslenie metod pomiaru zmiennych w ramach struktury wyodrgbnionej koncepcji

grywalizacji 1 jej zastosowanie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji.

Powyzsze cele zostaly dopelnione celami praktycznymi:

opracowanie koncepcji grywalizacji 1 jej zastosowanie dla praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi organizacji,

sformutowanie wskazéwek praktycznych dla tworcow zgrywalizowanych
programow

i organizacji wprowadzajacych grywalizacje do zarzadzania zasobami ludzkimi.

tego terminu przywolujac charakterystyke instrumentalistycznej oraz realistycznej koncepcji teorii (Por. E.
Nagel, Struktura nauki. Zagadnienia logiki wyjasniern naukowych, PWN, Warszawa 1970, s. 122).
Podobnie u A. Siemianowskiego pojecie koncepcji uzyte jest jako synonim uj¢cia lub punktu widzenia np.
koncepcja Arystotelesa, ujecie pragmatyczne, marksistowski punk widzenia (Por. A. Siemianowski,
Poznawcze i praktyczne funkcje nauk empirycznych, PWE, Warszawa 1976, s. 58). W obszarze zarzadzania
termin koncepcja pojawia si¢ np. u M. Szaruckiego jako ,,jednolity i spdjny metodycznie tok postepowania
badawczego, wyznaczajacy logiczny sposdb rozwigzania podjetego problemu naukowego, zawierajacy
metody stosowane na poszczegdlnych etapach okreslonych w tym postepowaniu” (Por. M. Szarucki,
Koncepcja doboru metod w rozwigzywaniu probleméw zarzgdzania, \WWydawnictwo Uniwersytetu
Ekonomicznego, Krakow 2016, s. 86).



Na podstawie okreslonych celow pracy, ktére wynikaja z rozpoznania podstaw
teoretycznych zidentyfikowanych luk poznawczych sformutowano hipotezy badawcze.

Hipoteza glowna zostala sformulowana nast¢pujaco: Zastosowanie metod
grywalizacji w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi jest efektem zmian
pokoleniowych na rynku pracy i wplywa na zwi¢kszenie skutecznosci procesow
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach.

Hipoteze gltowng rozwinigto w ramach przyjetych do weryfikacji hipotez
szczegotowych 1 czastkowych:

H1. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia si¢ do wzrostu skutecznosci
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji.

H1a. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia si¢ do wzrostu skutecznosci
doboru pracownikéw w organizacji.

Hla;. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia si¢ do wzrostu skutecznosci
rekrutacji pracownikow w organizacji.

Hla,. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia si¢ do wzrostu skutecznosci
selekcji pracownikéw w organizacji.

Hlas. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia sie¢ do wzrostu skutecznosci
adaptacji pracownikéw w organizacji.

H1b. Stosowanie metod grywalizacji wplywa pozytywnie na motywacje zadaniowa.

H1c. Stosowanie metod grywalizacji przyczynia si¢ do wzrostu skutecznosci
procesu szkolen w organizacji.

H2. Metody grywalizacji stosowane w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi

silniej oddzialuja na pracownikow pokolenia Y i Z niz na pracownikéw pokolenia
X.

H3. Stosowanie metod grywalizacji w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi
wplywa pozytywnie na przywigzanie organizacyjne afektywne, trwania
i normatywne oraz na korzySci organizacyjne.

H3a. Stosowanie metod grywalizacji w procesie rekrutacji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywiazanie afektywne.

H3b. Stosowanie metod grywalizacji w procesie rekrutacji pracownikow wptywa
pozytywnie na przywiazanie trwania.

H3c. Stosowanie metod grywalizacji w procesie rekrutacji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie normatywne.

H3d. Stosowanie metod grywalizacji w procesie rekrutacji pracownikow wplywa

pozytywnie na korzys$ci organizacyjne.



H3e. Stosowanie metod grywalizacji w procesie selekcji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie afektywne.

H3f. Stosowanie metod grywalizacji w procesie selekcji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie trwania.

H3g. Stosowanie metod grywalizacji w procesie selekcji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie normatywne.

H3h. Stosowanie metod grywalizacji w procesie selekcji pracownikow wplywa
pozytywnie na korzysci organizacyjne.

H3i. Stosowanie metod grywalizacji w procesie adaptacji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie afektywne.

H3j. Stosowanie metod grywalizacji w procesie adaptacji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie trwania.

H3k. Stosowanie metod grywalizacji w procesie adaptacji pracownikow wplywa
pozytywnie na przywigzanie normatywne.

H3l. Stosowanie metod grywalizacji w procesie adaptacji pracownikow wplywa
pozytywnie na korzysci organizacyjne.

H3t. Stosowanie metod grywalizacji w procesie motywacji zadaniowej pracownikow
wplywa pozytywnie na przywigzanie afektywne.

H3m. Stosowanie metod grywalizacji w procesie motywacji zadaniowej pracownikow
wplywa pozytywnie na przywigzanie trwania.

H3n. Stosowanie metod grywalizacji w procesie motywacji zadaniowej pracownikow
wplywa pozytywnie na przywigzanie normatywne.

H30. Stosowanie metod grywalizacji w procesie motywacji zadaniowej pracownikow
wplywa pozytywnie na korzysci organizacyjne.

H3p. Stosowanie metod grywalizacji w procesie szkolen wptywa pozytywnie na
przywiazanie afektywne.

H3r. Stosowanie metod grywalizacji w procesie szkoleh wplywa pozytywnie na
przywiazanie trwania.

H3s. Stosowanie metod grywalizacji w procesie szkolen wplywa pozytywnie na
przywiazanie normatywne.

H3t. Stosowanie metod grywalizacji w procesie szkolen wptywa pozytywnie na korzysci

organizacyjne.



H4. Emocje i zachowania wywolane przez grywalizacj¢ wplywaja pozytywnie na
przywigzanie organizacyjne afektywne, trwania i normatywne oraz na Kkorzysci
organizacyjne.

H4a. Emocje (czynnik emocjonalny) wywolane przez grywalizacj¢ wptywaja pozytywnie
na przywigzanie afektywne.

H4b. Emocje (czynnik emocjonalny) wywolane przez grywalizacje wplywaja
pozytywnie na przywigzanie trwania.

H4c. Emocje (czynnik emocjonalny) wywolane przez grywalizacj¢ wplywaja pozytywnie
na przywigzanie normatywne.

H4d. Emocje (czynnik emocjonalny) wywolane przez grywalizacj¢ wplywaja
pozytywnie na korzysci organizacyjne.

H4e. Zachowania (czynnik behawioralny) wywotlane przez grywalizacje wplywaja
pozytywnie na przywigzanie afektywne.

H4f. Zachowania (czynnik behawioralny) wywolane przez grywalizacje wplywaja
pozytywnie na przywigzanie trwania.

H4g. Zachowania (czynnik behawioralny) wywotane przez grywalizacje wplywaja
pozytywnie na przywigzanie normatywne.

H4h. Zachowania (czynnik behawioralny) wywotane przez grywalizacje wplywaja

pozytywnie na korzysci organizacyjne.

Przyjete w pracy hipotezy i relacje mi¢dzy nimi staty si¢ podstawg do zbudowania
modelu badawczego zaprezentowanego na rysunku 1. W celu jak najlepszego zbadania
zjawiska grywalizacji w organizacjach, zbudowano dwa modele badawcze. Pierwszy
model (Model badawczy 1) postuzyt analizie wptywu grywalizacji zastosowanej
w  poszczegblnych procesach zarzadzania zasobami ludzkimi na przywigzanie
organizacyjne (osobno na afektywne, trwatosci i normatywne) oraz na korzysci osiggane
przez organizacj¢. Istotne bylo oddzielne zbadanie wplywu grywalizacji w kazdym
Z procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi na kazdy z rodzajow przywigzania
organizacyjnego oraz oddzielnie na korzysci organizacyjne. W drugim modelu
przedstawionym na rysunku 2, (Model badawczy 2) analizie poddany zostat wpltyw
zachowan wywotanych przez grywalizacj¢ oraz emocji wywotanych przez grywalizacje
na przywigzanie organizacyjne (afektywne, trwatosci i normatywne) oraz na korzysci
osiggane przez organizacje. W literaturze przedmiotu podkresla si¢ uniwersalno$é

zastosowania grywalizacji i mozliwo$¢ wykorzystania jej w kazdym procesie zarzadzania
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zasobami ludzkimi. Z tego powodu planowano zbada¢ wpltyw zachowan i emocji
wywolanych przez grywalizacje na przywigzanie organizacyjne (afektywne, trwatosci
1 normatywne) oraz na korzysci osiggane przez organizacj¢ bez wzgledu na to, w jakim

procesie zarzadzania zasobami ludzkimi grywalizacja zostata zastosowana.

Rysunek 1. Model badawczy 1

POKOLENIA

MOTYWACJA

SZKOLENIA
ZADANIOWA
GRYWALIZACIJIA W ZZL
DOBOR
— REKRUTACJA| SELEKCJA ADAPTACIA —

H1 Hla Hlal Hla2 Hla3

H3 H3e H3f H3g H3h

H3 13
PT =

. H3i

H3b 13

H3c f— PO H3k

13d B
KO —

H3 H3! H3m H3n H3o H3 H3p H3r H3s H3t

Objasnienia: Nazwy zmiennych zostaly oznaczone nastgpujaco: PA — przywigzanie afektywne, PN — przywigzanie
normatywne, PT — przywiazanie trwania, KO — korzy$ci organizacyjne, rekrutacja — grywalizacja w procesie
rekrutacji, selekcja — grywalizacja w procesie selekcji, adaptacja — grywalizacja w procesie adaptacji, motywacja
zadaniowa — grywalizacja w procesie motywacji zadaniowej, szkolenia — grywalizacja w procesie szkolenia

Zrodlo: badania wiasne.
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Rysunek 2. Model badawczy 2

CZYNNIK H4 H4a H4b H4c CZYNNIK
BEHAWIORALNY H4d H4e H4f H4g H4h EMOCJONALNY

PRZYWIAZANIE
AFEKTYWNE

PRZYWIAZANIE ==
TRWANIA

= PRZYWIAZANIE
NORMATYWNE

KORZYSCI
ORGANIZACYINE

Zrodlo: badania wiasne.

3. Przebieg badan i struktura pracy

Wybor odpowiedniej metody badawczej jest jednym z najistotniejszych etapow
przygotowania badania. W literaturze przedmiotu podnosi si¢, Ze nie istnieje uniwersalna,
skuteczna metoda badawcza®. Jej wybor winien by¢ zalezny od problemu badawczego,
skali badan i rodzaju danych!®. Zastosowana metoda badawcza powinna stanowié
najprostsza droge do osiagniecia przyjetego celul!. Odpowiednio wybrana metoda
pozwoli w rzetelny iwiarygodny sposob na rozwigzanie problemu badawczego
i weryfikacje hipotez2.

Celem przeprowadzonego badania byto zidentyfikowanie wptywu grywalizacji na

wybrane procesy zarzadzania zasobami ludzkimi oraz na poszczegélne rodzaje

® W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, Wydawnictwo Nieoczywiste,
Piaseczno 2016, s. 10.

10 A. Zakrzewska-Bielawska, Modele badawcze w naukach o zarzqdzanmiu, ,,Organizacja i Kierowanie”
2018, nr 2 (181), s. 11.

11 B. Klepacki, Wybrane zagadnienia zwigzane z metodologiq badan naukowych, ,Roczniki Nauk
Rolniczych” 2009, Tom 96, Zeszyt 2, s. 42.

12 R, Backer i wsp., Metodologia badar politologicznych, Polskie Towarzystwo Nauk Politycznych,
Warszawa 2016, s. 62.
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przywiazania organizacyjnego, a takze identyfikacja wplywu zmian pokoleniowych na
rynku pracy na konieczno$¢ zastosowania grywalizacji w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi. Postgpowanie badawcze zostato ujgte w kilku etapach.

Pierwszy etap stanowit przeglad literatury przedmiotu, polegajacy na analizie
wykorzystania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji. Analizie
poddane zostaly zarowno teoretyczne rozwazania na temat powyzszej problematyki,
wyniki badan przeprowadzonych w tym zakresie oraz opisy przypadkow (case study).
Zrédto informacji stanowita polska i zagraniczna literatura — opracowania naukowe oraz
popularnonaukowe. Wykorzystano dane dostepne w bazach: EBSCOHost, ScienceDirect
— Elsevier, Emerald Insights, Google Scholar, POL-index, ProQuest, Scopus/SciVal,
Web of Science/InCites, Wiley Online Library.

Inwentaryzacja wiedzy dostepnej w opracowaniach naukowych oraz jej
systematyczna analiza sg kluczowym elementem pracy naukowej. Wymienione dziatania
pozwolity autorce na poznanie podstaw teoretycznych zjawiska, skonkretyzowanie
problemu badawczego i wskazanie gtéwnego celu badania®, odwotania si¢ do
istniejacego stanu wiedzy i ustalen w interesujacym zakresie'®, a takze zidentyfikowania
i zinwentaryzowania tzw. luk badawczych®.

Na podstawie przeprowadzonej analizy literatury przedmiotu zidentyfikowano
luke badawcza. Sprowadza si¢ ona do fragmentarycznego rozpoznania wpltywu
grywalizacji na skuteczno$¢ procesoOw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz wptywu
grywalizacji na przywigzanie organizacyjne.

Mimo, iz grywalizacja stosowana w zarzadzaniu zasobami ludzkimi zyskuje na
popularnosci, to jednak jej wptyw na skuteczno$¢ procesow zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz na przywigzanie organizacyjne uczestnikow grywalizacji, wcigz nie sg
kompleksowo i1 wystarczajaco przebadane. Dotychczasowe opracowania dotyczace
stosowania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi majg charakter

fragmentaryczny 1 ograniczaja si¢ zazwyczaj do badania wplywu grywalizacji na

13 R, Backer i wsp., Metodologia badan..., op. Cit., s. 24; E. Stanczyk-Hugiet, Pola eksploracji Strategy as
Practice International Network, ,Prace Naukowe Walbrzyskiej Wyzszej Szkoly Zarzadzania
i Przedsiebiorczosci” 2014, nr 27, s. 85-99 za: J. Niemczyk, Formutowanie i wartosciowanie probleméw
naukowych, w: Podstawy metodologii badarn w naukach o zarzqdzaniu, W. Czakon (red.), Wydawnictwo
Nieoczywiste, Warszawa 2016, s. 110; W. Dyduch, llosciowe badanie i operacjonalizacja zjawisk
w naukach o zarzgdzaniu, w: Podstawy metodologii badari w naukach o zarzqdzaniu, W. Czakon (red.),
Wydawnictwo Nieoczywiste, Warszawa 2016, s. 307.

14\W. Czakon, Metodyka systematycznego przeglgdu literatury, W: Podstawy metodologii badan w naukach
0 zarzgdzaniu, W. Czakon (red.), Wydawnictwo Nieoczywiste, Warszawa 2016, s. 119.

15 W. Dyduch, llosciowe badanie i operacjonalizacja zjawisk..., op. cit., s. 307; J. Niemczyk,
Formulowanie i wartosciowanie..., 0p. Cit., s. 109.
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skuteczno$¢ jednego procesu zarzadzania zasobami ludzkimi. W szczegolnosci
przedmiotem badania jest grywalizacja w procesie rekrutacji i selekcji®, szkolenia®’ oraz
motywowania pracownikow i wptywu grywalizacji na ich zaangazowanie®®,

Ponadto, nalezy zauwazy¢, iz brak jest rozpoznania wptywu grywalizacji na
przywiazanie organizacyjne. Zmiany pokoleniowe na rynku pracy, zmiany w kontrakcie
psychologicznym, spadek lojalnosci pracownikéw do organizacji, a takze wzrastajaca
sktonno$¢ pracownikéw do zmiany pracy sprawiaja, ze problematyka przywigzania
organizacyjnego zyskuje szczegdlne znaczenie!®. W literaturze przedmiotu pojawiaja sie
twierdzenia, iz grywalizacja wptywa pozytywnie na wizerunek i atrakcyjnos¢ organizacji
dla pracownikéw?. Jak dotad nie odnotowano jednak opracowan i badan na temat
wplywu grywalizacji na przywigzanie organizacyjne.

Dodatkowo w opracowaniach naukowych oraz branzowych problematyka
wplywu grywalizacji na skuteczno$¢ procesoOw zarzadzania zasobami ludzkimi w
konteks$cie pojawienia si¢ na rynku pracy pokolenia Y i Z, nie zostata zbadana. Niektorzy
badacze przypuszczaja co prawda, ze sktonnos$¢ i zamitowanie najmtodszych pokolen do
gier bedzie mialo przetozenie na ich zainteresowanie grywalizacja, brak jest jednak
konkretnych badan potwierdzajacych te teze?.

Drugi etap przeprowadzanego postepowania badawczego stanowily badania
ilosciowe przeprowadzone wsrdd pracownikOw organizacji stosujacych grywalizacje
w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi. Podmiot badania stanowili pracownicy zatrudnieni
w organizacjach, ktore stosowaly lub stosujg grywalizacj¢ w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Badanie skierowane bylo do wszystkich pracownikéw organizacji, bez
wzgledu na ich ple¢, staz pracy, czy zajmowane przez nich stanowisko i poziom
zaszeregowania. Zakres geograficzny badan obejmowat terytorium Polski. Badanie
wiasciwe odbyto sie od stycznia do listopada 2020 roku.

W niniejszym postepowaniu badawczym zastosowano podejscie ilosciowe oraz

sondaz ekspercki. Wykorzystane w badaniu kwestionariusze ankiety powstaly po

16 M. Hauk, Grywalizacja w rekrutacji..., op. cit.; K. Hejduk, Grywalizacja w e-learningu..., op. Cit.

17 K. Hejduk, Grywalizacja w e-learningu..., op. cit.; B. Holmes, E.R. Gee, A framework for
understanding..., Op. Cit.

18 M. Jakubowski, M. Wardaszko, ,, Team Building Platform” — budowa zgrywalizowanej platformy do
wspierania innowacyjnosci pracownikow, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15, s. 100-
101; A. Witoszek, Dobér mechanizméw gier-..., op. cit.; B. Liu, J. Wang, Demon or angel..., op. Cit.

19 D. Lewicka, Przywigzanie organizacyjne w zréznicowanych pokoleniowo grupach pracownikéw,
»Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2017, nr 3-4 (116-117), s. 67.

20 A. Bugalska, Wykorzystywanie gier w procedurze sesji AC/DC — doswiadczenia wtasne, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 2 (103)/15, s. 151.

2L lhidem
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uprzednim dokonaniu analizy literatury przedmiotu oraz wdrozonych projektow
z zakresu grywalizacji, a takze w rezultacie uczestnictwa autorki w spotkaniach
branzowych, konferencjach 1 webinarach po$wieconych grywalizacji, stosowanej
w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi.

W celu jak najlepszego przygotowania kwestionariusza ankiety, badanie wtasciwe
zostato poprzedzone badaniem pilotazowym na probie 15 osob, ktore posiadajg wiedze
na temat grywalizacji. Proces ankietyzacji byt koordynowany przez autorkg. W procesie
zbierania danych wykorzystano technik¢ ankiety internetowej, technik¢ ankiety
rozdawanej oraz technik¢ ankiety audytoryjne;.

Trzeci etap pozyskiwania informacji w prowadzonym postepowaniu badawczym
stanowit sondaz ekspercki przeprowadzony wsréd menedzeréw HR oraz osob
odpowiedzialnych za wdrozenie 1 monitorowanie zgrywalizowanych proceséw
w organizacji (dalej zwani ekspertami). Celem sondazu bylo uzyskanie ogladu
dwustronnego — zaréwno ze strony adresatow grywalizacji — 0sob uczestniczacych
w zgrywalizowanych procesach, jak iekspertow — o0sOb decyzyjnych oraz
monitorujacych na biezaco zgrywalizowane procesy. Badanie planowano przeprowadzié¢
na grupie okoto 150 ekspertow. W tym celu przygotowano kwestionariusz ankiety, ktory
byt zblizony do kwestionariusza ankiety zastosowanego w badaniach ilosciowych.

Badanie wlasciwe poprzedzito badanie pilotazowe przeprowadzone na grupie 10
0sob. W badaniu wlasciwym zastosowano technike ankiety rozdawanej oraz technike
ankiety internetowej. Z uwagi na to, iz w sondazu eksperckim wzigto udziat jedynie 21
0s0b (pozostate zaproszone osoby odmowily udziatu w badaniu), a w badaniu iloSciowym
231 o0s6b, wystgpita znaczaca nierownos¢ w respondentach i uzyskane wyniki nie mogly
zosta¢ poréwnane. Dzieki sondazowi eksperckiemu mozna byto natomiast zaobserwowac
pewne tendencje, ktore przyczynia si¢ do lepszego i1 glebszego zrozumienia problematyki
wykorzystania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji.

Czwarty etap prowadzonego postepowania badawczego obejmowal analize
danych zebranych w wyniku przeprowadzonego badania. W pierwszym etapie badania
sprawdzono, czy na podstawie wejsciowego zbioru danych mozna przeprowadzi¢ analize
czynnikowa, czy jest ona w ogodle zasadna. W tym celu wykorzystano dwie miary:

- test sferycznosci Bartletta,
- wspodtczynnik adekwatnosci doboru proby KMO.
Warto$¢ miary KMO wskazat, ze mozna bylo zastosowa¢ analiz¢ czynnikowa. Podobnie

w przypadku testu sferyczno$ci Bartletta — na poziomie istotnosci 0,05 odrzucono
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hipotez¢ zerowa gloszaca, ze macierz korelacji pomigdzy zmiennymi jest jednostkowa.
Macierz ta jest inna niz jednostkowa, zatem przyje¢to, iz mozna oczekiwad istnienia
ukrytej struktury czynnikowej w obregbie wejsciowego zbioru danych.

W kolejnym kroku dokonano identyfikacji liczby ukrytych czynnikow. W tym
celu oszacowano warto$ci wlasne oraz utworzono wykres osypiska. Biorac pod uwage
otrzymane wyniki zadecydowano, ze w obrebie analizowanego zbioru danych istnieje
6 ukrytych czynnikow. Kazdy z 6 wyodrgbnionych czynnikéw sktadat si¢ z kilku lub
kilkunastu twierdzen. W celu zbadania rzetelnosci stwierdzen uzyto wspdtczynnika Alfa
Cronbacha?.-Wyniki mozna bylo uzna¢ za satysfakcjonujgce. Twierdzenia sktadajace sie
na 6 czynnikdw pogrupowano ze sobg tematycznie i utworzono 13 nowych czynnikow,
ktore zostaly nastepnie poddane analizie konfirmacyjnej. Przedstawiono wartosci
tadunkow czynnikowych, procent wyjasnionej wariancji oraz wartos¢ miary rzetelnosci
Alfa Cronbacha. Nast¢pnie, w celu sprawdzenia jako$ci proby oraz rzetelnosci tgcznej
dla skali pomiarowej zastosowano Wskazniki AVE oraz CR. Kolejnym krokiem bylto
przeprowadzenie statystyk opisowych dla wszystkich czynnikoéw. Nastepnie, w celu
zbadania zwigzku miedzy zmiennymi®® przeprowadzono analize korelacji. Analiza
korelacji wykazata, ze pomigdzy czynnikami wystepuje statystycznie istotna, dodatnia
zalezno$¢. Jedynie pomiedzy dwoma czynnikami wystgpity korelacje statystycznie
nieistotne. Do testowania hipotez zastosowane zostalo modelowanie roéwnan
strukturalnych SEM. Przygotowane zostaty modele teoretyczne SEM, ktére poddano
analizie. Kazdy z modeli strukturalnych zostat 0szacowany przy wykorzystaniu zmiennej
moderujacej, jaka jest zmienna pokolenie, posiadajgcej dwie kategorie: pokolenie X oraz
pokolenie Y i Z Nast¢pnie przeprowadzono interpretacje uzyskanych wynikoéw
1 zwerytikowano przyjete hipotezy badawcze.

W pigtym etapie prowadzonego postepowania badawczego udzielono
odpowiedzi na pytania badawcze, zaprezentowano koncepcj¢ grywalizacji w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi organizacji oraz zaproponowano implikacje praktyczne dla
praktykow zarzadzania zasobami ludzkimi. Wskazano ograniczenia przyjetego podejscia
badawczego oraz kierunki dalszych badan nad wykorzystaniem grywalizacji w obszarze

zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji.

22 J, Brzezifiski, Metodologia badar psychologicznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004,
s. 140.
Z'W. Dyduch, Ilosciowe badanie i operacjonalizacja..., 0p. cit., s. 311, 324.
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Prezentowana dysertacja ma charakter teoretyczno-empiryczny. Struktura pracy
obejmuje wstep, pie¢ rozdziatéw kolejno po sobie utozonych oraz zakonczenie.

W rozdziale pierwszym przedstawiono teoretyczne ujecie gier i grywalizacji.
W pierwszej kolejnosci skoncentrowano si¢ zaprezentowaniu procesu ludyzacji
wspolczesnych spoleczenstw oraz wzrostu znaczenia gier w zyciu zawodowym, ze
szczegblnym uwzglednieniem ich roli motywacyjnej. Przedstawiono takze integralne
elementy definiujace gry oraz mechanizmy stosowane podczas tworzenia gier, dzigki
ktorym gry mozna odrézni¢ od innych aktywnos$ci. Zaprezentowano rowniez pojecie
graczy oraz etapy osiggania przez nich mistrzostwa w grach. W dalszej kolejnos$ci
przedstawiona zostata ewolucja pojecia grywalizacji, ktéra dokonywata si¢ na przestrzeni
ostatnich 40 lat. W analizie skoncentrowano si¢ przede wszystkim na powigzaniu
grywalizacji ze Swiatem gier, w szczegolnosci na wystepujacych zarowno w grach, jak
I w grywalizacji tych samych elementach i mechanizmach. Ponadto wyeksponowano
wielowymiarowos$¢ wspotczesnego zastosowania grywalizacji 1 wzrost jej popularnosci.
W ostatniej czgsci zaprezentowano kontrowersje zwigzane z dynamicznym rozwojem
grywalizacji.

Rozdzial drugi przedstawia grywalizacje z perspektywy zarzagdzania zasobami
ludzkimi organizacji. Przyblizono pojgcie 1 ewolucje grywalizacji wykorzystywanej
w organizacji (grywalizacji biznesowej) ze szczegdlnym uwzglednieniem grywalizacji
pracy. Podkreslono uniwersalny charakter grywalizacji oraz jej zdolnos$¢ do
motywowania i angazowania pracownikow niezaleznie od procesu zarzgdzania zasobami
ludzkimi, w ktéorym jest stosowana. Skupiono si¢ na przestankach wprowadzania
grywalizacji do organizacji, w szczeg6lno$ci skoncentrowano si¢ na problematyce zmian
pokoleniowych na rynku pracy oraz dynamicznym rozwoju technologicznym i jego
nastgpstwach w $rodowisku zawodowym. Zaprezentowano stosowane metody
grywalizacji, omoOwiono rowniez etapy 1 sposoby implementacji grywalizacji
w organizacji 1 szerokie mozliwosci dokonywania jej personalizacji, a takze
przedstawiono problematyke dowolno$ci 1 swobody partycypacji uczestnikow.
W rozdziale tym skoncentrowano si¢ rowniez na problematyce przywigzania
organizacyjnego — przedstawiono zwigzek pomig¢dzy przywigzaniem pracownika do
organizacji, a korzysciami, ktore osigga organizacja. Zwrocono rOwniez uwagg na wptyw
zmian pokoleniowych na rynku pracy na przywiazanie pracownika do organizacji.

Podjeto rowniez probe identyfikacji wplywu grywalizacji na przywigzanie organizacyjne.
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W rozdziale trzecim przedstawiono grywalizacj¢ stosowang w wybranych
procesach zarzadzania zasobami ludzkimi — procesie doboru pracownikéw, szkolenia,
motywowania. Oddzielnie zaprezentowano kazdy proces oraz sposdb, w jaki mozna
wykorzysta¢ w nim grywalizacj¢ — cze$¢ teoretyczng wzbogacono przyktadami
zastosowania grywalizacji w polskich i zagranicznych przedsigbiorstwach, przytoczono
takze glosy zwolennikow i przeciwnikow grywalizacji. W koncowej czesci rozdziatu
podjeto  probe identyfikacji sposobéw  pomiaru  skutecznosci  grywalizacji
wykorzystywanej w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

W rozdziale czwartym zaprezentowane zostaly metodyczne podstawy badan,
zastosowane poszczegdlne etapy postgpowania badawczego oraz postawione pytania
badawcze, cele i hipotezy badawcze. Opisano rowniez sposob pomiaru zmiennych,
zaprezentowano sposob doboru proby, a takze scharakteryzowano badang populacje. Na
koncu rozdziatu zaprezentowano wykorzystane w badaniu metody 1 narzedzia
statystyczne oraz wskazniki, ktore postuzyty do analizy uzyskanych wynikow.

Ostatni rozdzial — pigty zawiera omowienie wynikow przeprowadzonych badan
wiasnych. Przedstawiono statystyki opisowe dla wszystkich czynnikow oraz wyniki
testowanych modeli strukturalnych przedstawiajacych relacje pomiedzy badanymi
zmiennymi. Nastepnie odniesiono si¢ do wynikow przeprowadzonych indywidualnych
sondazy eksperckich. W dalszej czesci rozdziatu odniesiono si¢ zbiorczo do testowanych
hipotez, udzielono odpowiedzi na postawione pytania badawcze oraz skonstruowano
koncepcje grywalizacji 1 jej zastosowanie dla praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi
organizacji. Zaproponowano takze implikacje praktyczne dla kadry menedzerskiej
1 specjalistow dzialéw personalnych organizacji. Przedstawiono ograniczenia przyjetego
postepowania badawczego oraz kierunki dalszych badan.

W zakonficzeniu  przedstawiono  najistotniejsze ~ wnioski  wynikajace
z przeprowadzonego postepowania badawczego oraz przedstawiono wktad do teorii
1 praktyki nauk o zarzadzaniu i jako$ci.

Praca obejmuje bibliografi¢ w podziale na publikacje zwarte, publikacje ciagte,
netografie. Czgs¢ koncowa rozprawy przedstawia wykazy tabel, rysunkow oraz

wykresow.

4. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych
Przeprowadzajac niniejsze badania, zalozono wplyw grywalizacji na skuteczno$¢

procesdw zarzadzania zasobami ludzkimi. Przyjeto roéwniez, ze grywalizacja

17



zastosowana w wybranych procesach zarzadzania zasobami ludzkimi wplywa na
przywigzanie organizacyjne. Zalozono takze, ze emocje i zachowania wywotane przez
grywalizacje wptywaja na przywigzanie organizacyjne. Na podstawie analizy literatury
przedmiotu zalozono, ze wplyw grywalizacji na skuteczno$¢ proceséw zarzadzania
zasobami ludzkimi w réznych procesach personalnych moze by¢ zréznicowany oraz, ze
grywalizacja zastosowana w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi z réznym
natezeniem wptynie na przywigzanie organizacyjne. Spodziewano si¢, ze na sit¢ relacji
pomigdzy konstruktami (moderacja) wptynie wiek respondentow. W tabeli 1

zaprezentowane zostaty przyjete hipotezy badawcze oraz efekty ich weryfikac;ji.

Tabela 1. Zestawienie hipotez badawczych i efektéw ich weryfikacji

Hipoteza Efekt_ .. Komentarz
weryfikacji
H1 Stosowanie metod Czeséciowo We wszystkich testowanych modelach mozna

grywalizacji przyczynia | zweryfikowana | zauwazy¢ wpltyw grywalizacji stosowanej

sie do wzrostu w wybranych procesach zarzadzania
skutecznosci zasobami ludzkimi na korzysSci organizacyjne.
zarzadzania zasobami Wplyw ten jest statystycznie istotny, dodatni,
ludzkimi w organizacji. umiarkowany lub slaby. Brak statystycznie

istotnej relacji zauwazono jedynie pomiedzy
grywalizacjag w rekrutacji a korzyS$ciami
organizacyjnymi w modelu oszacowanym dla
zmiennej moderujacej: pokolenie X.

Hla Stosowanie metod Czesciowo W modelu oszacowanym dla cato$ci proby
grywalizacji przyczynia | zweryfikowana | oraz w modelu oszacowanym dla zmiennej

sie do wzrostu moderujacej: pokolenie 'Y 1 Z, relacje
skuteczno$ci doboru pomiedzy  wszystkimi  zmiennymi  sg
pracownikow w statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane
organizacji. badz stabe. Brak statystycznie istotnej relacji

zauwazono jedynie pomiedzy grywalizacja
w rekrutacji a korzy$ciami organizacyjnymi w
modelu  oszacowanym  dla  zmienngj
moderujacej: pokolenie X.

Hla; Stosowanie metod Czg$ciowo W modelu oszacowanym dla catosci proby
grywalizacji przyczynia | zweryfikowana | oraz w modelu oszacowanym dla zmiennej

si¢ do wzrostu moderujacej: pokolenie Y i Z, relacje
skutecznosci  rekrutacji pomiedzy  wszystkimi ~ zmiennymi  sa
pracownikow statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane
W organizacji. badz stabe. Brak statystycznie istotnej relacji

zauwazono jedynie pomigdzy grywalizacja
w rekrutacji a korzy$ciami organizacyjnymi w
modelu  oszacowanym  dla  zmiennej
moderujacej: pokolenie X.

Hla, Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji przyczynia | podstaw do | grywalizacji stosowanej w selekcji na korzys$ci
sie do wzrostu | odrzucenia | organizacyjne jest statystycznie istotny,
skutecznosci selekcji dodatni, staby.
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pracownikow w
organizacji.
Hla; Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji przyczynia | podstaw do | grywalizacji stosowanej w adaptacji na
si¢ do wzrostu | odrzucenia | korzysci organizacyjne jest statystycznie
skutecznosci  adaptacji istotny, dodatni, umiarkowany badz staby.
pracownikow w
organizacji.
H1lb Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji wplywa | podstaw do | grywalizacji  stosowanej w  motywacji
pozytywnie na motywacje | odrzucenia | zadaniowej na KorzySci organizacyjne jest
zadaniowa. statystycznie istotny, dodatni, staby.
Hlc Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji przyczynia | podstaw do | grywalizacji stosowanej w szkoleniach na
si¢ do wzrostu | odrzucenia | korzysci organizacyjne jest statystycznie
skutecznosci procesu istotny, dodatni, umiarkowany badz staby.
szkolen w organizacji.
H2 Metody grywalizacji Nie ma W modelu oszacowanym dla obu pokolen,
stosowane w procesach | podstaw do | relacje pomiedzy wszystkimi zmiennymi sg
zarzadzania zasobami | odrzucenia | statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane
ludzkimi silniej lub stabe. W modelu oszacowanym dla
oddzialuja na zmiennej moderujacej: pokolenie Y i Z,
pracownikéw pokolenia relacje pomiedzy wszystkimi zmiennymi sg
Y i Z niz na statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane
pracownikéw pokolenia badz stabe. W modelu oszacowanym dla
X zmiennej moderujacej: pokolenie X nie
wszystkie relacje sg statystycznie istotne Te,
ktore sa statystycznie istotne sg stabe.
H3: Stosowanie metod Czesciowo W modelu oszacowanym dla obu pokolen,

grywalizacji w
procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi
wplywa pozytywnie na
przywigzanie

organizacyjne

afektywne, trwania i
normatywne oraz na

korzy$ci organizacyjne.

zweryfikowana

relacje pomiedzy wszystkimi zmiennymi sg
statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane
lub stabe. W modelu oszacowanym dla
zmiennej moderujacej: pokolenie Y i Z,
relacje pomiedzy wszystkimi zmiennymi sa
statystycznie istotne, dodatnie, umiarkowane,
badz stabe. Brak statystycznie istotnej relacji
zauwazono pomiedzy grywalizacja w
rekrutacji a przywigzaniem afektywnym,
normatywnym i trwania oraz korzysciami
organizacyjnymi, pomiedzy grywalizacja w
adaptacji a przywigzaniem normatywnym
oraz pomiedzy grywalizacja w motywacji
zadaniowej a przywigzaniem afektywnym w
modelu  oszacowanym  dla  zmiennej
moderujacej: pokolenie X.

H3a: Stosowanie metod
grywalizacji w procesie
rekrutacji  pracownikow
wplywa pozytywnie na
przywiazanie afektywne

Czesciowo
zweryfikowana

Stosowanie metod grywalizacji w rekrutacji
wptywa pozytywnie (relacja o umiarkowanej
sile) na przywigzanie afektywne, co
stwierdzono na podstawie testowanych
modeli. Brak statystycznie istotnej relacji
zauwazono jedynie pomigdzy grywalizacja
W rekrutacji a przywigzaniem afektywnym w
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modelu  oszacowanym  dla

moderujacej: pokolenie X.

zmiennej

H3b: Stosowanie metod
grywalizacji w procesie
rekrutacji  pracownikow
wplywa pozytywnie na
przywigzanie trwania.

Czgéciowo
zweryfikowana

Stosowanie metod grywalizacji w rekrutacji
wpltywa pozytywnie (relacja staba) na
przywiazanie trwania, co stwierdzono na
podstawie  testowanych  modeli. Brak
statystycznie istotnej relacji zauwazono
jedynie pomiedzy grywalizacja w rekrutacji a
przywigzaniem  trwania ~w  modelu
oszacowanym dla zmiennej moderujacej:
pokolenie X.

H3c: Stosowanie metod
grywalizacji w procesie
rekrutacji  pracownikow
wplywa pozytywnie na
przywigzanie
normatywne.

Czgéciowo
zweryfikowana

Stosowanie metod grywalizacji w rekrutacji
wplywa pozytywnie (wptyw umiarkowany i
staby) na przywigzanie normatywne, co
stwierdzono na podstawie testowanych
modeli. Brak statystycznie istotnej relacji
zauwazono jedynie pomigdzy grywalizacjg w
rekrutacji a przywigzaniem normatywnym w
modelu  oszacowanym  dla  zmienngj
moderujacej: pokolenie X.

H3d: Stosowanie metod
grywalizacji w procesie
rekrutacji  pracownikow
wplywa pozytywnie na
korzysci organizacyjne.

CzeSciowo
zweryfikowana

Stosowanie metod grywalizacji w rekrutacji
pracownikéw wplywa pozytywnie (wplyw
staby i umiarkowany) na korzysci
organizacyjne, co stwierdzono na podstawie
testowanych ~modeli. Brak statystycznie
istotnej relacji zauwazono jedynie pomiedzy
grywalizacjag w rekrutacji a korzySciami
organizacyjnymi w modelu oszacowanym dla
zmiennej moderujacej: pokolenie X.

H3e: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wplyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w selekcji na
selekcji pracownikéw | odrzucenia | przywiazanie afektywne jest statystycznie
wplywa pozytywnie na istotny, dodatni, umiarkowany i staby.
przywiazanie afektywne.

H3f: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w selekcji na
selekcji pracownikéw | odrzucenia | przywigzanie trwania jest statystycznie
wplywa pozytywnie na istotny, dodatni, umiarkowany i staby.
przywigzanie trwania.

H3g: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w selekcji na
selekcji pracownikéw | odrzucenia | przywigzanie normatywne jest statystycznie
wplywa pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

przywiazanie

normatywne.

H3h: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w selekcji na korzys$ci
selekcji pracownikéw | odrzucenia | organizacyjne jest statystycznie istotny,
wplywa pozytywnie na dodatni, umiarkowany i staby.

korzy$ci organizacyjne.

H3i: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w adaptacji na
adaptacji  pracownikéw | odrzucenia | przywiazanie afektywne jest statystycznie

istotny, dodatni, staby.
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wplywa pozytywnie na
przywigzanie afektywne.

H3j: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w adaptacji na
adaptacji  pracownikéw | odrzucenia | przywigzanie trwania jest statystycznie
wplywa pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

przywigzanie trwania.

H3k: Stosowanie metod Czgsciowo Stosowanie metod grywalizacji w adaptacji

grywalizacji w procesie

zweryfikowana

pracownikow wplywa pozytywnie (wplyw

adaptacji  pracownikoéw staby) na przywigzanie normatywne, co

wplywa pozytywnie na stwierdzono na podstawie testowanych

przywigzanie modeli. Brak statystycznie istotnej relacji

normatywne. zauwazono jedynie pomigdzy grywalizacjg w
adaptacji a przywigzaniem normatywnym w
modelu  oszacowanym  dla  zmienngj
moderujacej: pokolenie X.

H3I: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw

grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w adaptacji na

adaptacji  pracownikow | odrzucenia | korzysci organizacyjne jest statystycznie

wplywa pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

korzysci organizacyjne.

H3t: Stosowanie metod Czgsciowo Stosowanie metod grywalizacji w motywacji

grywalizacji w procesie
motywacji  zadaniowej
wplywa pozytywnie na
przywiazanie afektywne.

zweryfikowana

zadaniowej pracownikoéw wptywa pozytywnie
na przywiazanie afektywne, co stwierdzono na
podstawie  testowanych  modeli. Brak
statystycznie istotnej relacji zauwazono
jedynie pomiedzy grywalizacja w motywacji
zadaniowej a przywigzaniem afektywnym w
modelu  oszacowanym  dla  zmienngj
moderujacej: pokolenie X. W pozostatych
modelach, relacje pomiedzy czynnikami sg
statystycznie istotne, dodatnie, 0
umiarkowanej sile.

H3m: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w  motywacji
motywacji ~ zadaniowej | odrzucenia | zadaniowej na przywigzanie trwania jest
wplywa pozytywnie na statystycznie istotny, dodatni, staby.
przywiazanie trwania.

H3n: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w  motywacji
motywacji ~ zadaniowej | odrzucenia | zadaniowej na przywigzanie normatywne jest
wplywa pozytywnie na statystycznie istotny, dodatni, staby.
przywiazanie

normatywne.

H3o0: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w  motywacji
motywacji ~ zadaniowej | odrzucenia | zadaniowej na korzy$ci organizacyjne jest
wplywa pozytywnie na statystycznie istotny, dodatni, staby.

korzy$ci organizacyjne.

H3p: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w szkoleniach na
szkolen wpltywa | odrzucenia | przywigzanie afektywne jest statystycznie
pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

przywiazanie afektywne.
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H3r: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w szkoleniach na
szkolen wpltywa | odrzucenia | przywigzanie trwania jest statystycznie
pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

przywigzanie trwania.

H3s: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w szkoleniach na
szkolen wplywa | odrzucenia | przywigzanie normatywne jest statystycznie
pozytywnie na istotny, dodatni, staby.

przywiazanie

normatywne.

H3t: Stosowanie metod Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw
grywalizacji w procesie | podstaw do | grywalizacji stosowanej w szkoleniach na
szkolen wplywa | odrzucenia | korzysci organizacyjne jest statystycznie
pozytywnie na korzysci istotny, dodatni, umiarkowany i staby.
organizacyjne.

H4: Emocje i CzeSciowo We wszystkich testowanych modelach wptyw
zachowania wywolane | zweryfikowana | emocji i zachowan wywolanych przez
przez grywalizacje grywalizacje na przywigzanie afektywne,
wplywaja pozytywnie na trwania i normatywne jest statystycznie
przywiazanie istotny, dodatni, silny, umiarkowany i staby.
organizacyjne Brak statystycznie istotnej relacji zauwazono
afektywne, trwania jedynie pomiedzy czynnikiem emocjonalnym

i normatywne oraz na
korzy§ci organizacyjne.

grywalizacji a przywigzaniem afektywnym
oraz przywigzaniem normatywnym, a takze
pomiegdzy czynnikiem  behawioralnym
grywalizacji a przywigzaniem normatywnym
w modelu oszacowanym dla zmiennej
moderujacej: pokolenie X.

H4a: Emocje (czynnik
emocjonalny
grywalizacji) wywotane

Czesciowo
zweryfikowana

We wszystkich testowanych modelach wptyw
czynnika emocjonalnego grywalizacji na
przywigzanie afektywne jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, umiarkowany badz staby.

wplywaja pozytywnie na Brak statystycznie istotnej relacji zauwazono

przywiazanie afektywne. jedynie pomiedzy czynnikiem emocjonalnym
grywalizacji a przywiazaniem afektywnym w
modelu  oszacowanym  dla  zmienngj
moderujacej: pokolenie X.

H4b: Emocje (czynnik Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw

emocjonalny podstaw do | czynnika emocjonalnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane | odrzucenia | przywigzanie trwania jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, staby lub umiarkowany.

wplywaja pozytywnie na

przywigzanie trwania.

H4c: Emocje (czynnik Czgéciowo We wszystkich testowanych modelach wptyw

emocjonalny

grywalizacji) wywotane
przez grywalizacje
wplywaja pozytywnie na
przywiazanie
normatywne.

zweryfikowana

czynnika emocjonalnego grywalizacji na
przywiagzanie normatywne jest statystycznie
istotny, dodatni, staby badz umiarkowany.
Brak statystycznie istotnej relacji zauwazono
jedynie pomiedzy czynnikiem emocjonalnym
grywalizacji a przywigzaniem normatywnym.
w modelu oszacowanym dla zmiennej
moderujacej: pokolenie X.
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H4d: Emocje (czynnik Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw

emocjonalny podstaw do | czynnika emocjonalnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane | odrzucenia | korzy$ci organizacyjne jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, staby.

wplywaja pozytywnie na

korzysci organizacyjne.

Hd4e: Zachowania Nie ma We wszystkich testowanych modelach wplyw

(czynnik  behawioralny | podstaw do | czynnika behawioralnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane | odrzucenia | przywigzanie afektywne jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, umiarkowany i staby.

wplywaja pozytywnie na

przywigzanie

organizacyjne afektywne.

HA4f: Zachowania Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw

(czynnik  behawioralny | podstaw do | czynnika behawioralnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane | odrzucenia | przywigzanie trwania jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, umiarkowany i staby.

wplywajg pozytywnie na

przywigzanie trwania.

H4g: Zachowania Czgsciowo We  wszystkich  testowanych  modelach

(czynnik  behawioralny | zweryfikowana | czynnika behawioralnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane przywigzanie normatywne jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, staby badz umiarkowany.

wplywajg pozytywnie na Brak statystycznie istotnej relacji zauwazono

przywiazanie jedynie pomigdzy czynnikiem behawioralnym

normatywne. grywalizacji a przywigzaniem normatywnym
w modelu oszacowanym dla zmiennej
moderujacej: pokolenie X.

H4h: Zachowania Nie ma We wszystkich testowanych modelach wptyw

(czynnik  behawioralny | podstaw do | czynnika behawioralnego grywalizacji na

grywalizacji) wywotane odrzucenia | korzysci organizacyjne jest statystycznie

przez grywalizacje istotny, dodatni, silny i umiarkowany.

wplywaja pozytywnie na

korzysci organizacyjne.

Zrodlo: badania wiasne.

Uzyskane wyniki badan nie dajg podstaw do petnej weryfikacji hipotezy gidwne;.
Wyniki potwierdzaja jednak wptyw grywalizacji na zwigkszenie skutecznosci procesow
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach. Mozna przyjac, ze hipotezy te uzyskaty
wsparcie w modelach oszacowanych dla wszystkich respondentow oraz modelach
oszacowanych dla respondentdw z pokolenia Y 1 Z, a takze czeSciowe wsparcie
w modelach oszacowanych dla respondentéw z pokolenia X. Zwigkszenie skuteczno$ci
procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach dzigki grywalizacji przejawia
si¢ takze w pozytywnym wplywie grywalizacji, w szczegolnosci wywolanych przez nig

zachowan 1 emocji, na przywigzanie organizacyjne pracownikow.
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Wptyw grywalizacji na skuteczno$¢ procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi
zostal réwniez potwierdzony w opiniach badanych uczestnikéw grywalizacji oraz
ekspertow.

Nie potwierdzono jednoznacznie wptywu zmian pokoleniowych na rynku pracy
na stosowanie grywalizacji przez organizacje. Wyniki uzyskane w badaniu modeli
strukturalnych wskazuja, ze respondenci z pokolenia Y 1 Z sg bardziej wrazliwi na bodzce
wynikajace ze stosowania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi niz respondenci
z pokolenia X. Nie oznacza to jednak, ze grywalizacja w ogodle nie wplywa na
respondentéw z pokolenia X. Wptyw ten jest widoczny lecz stabszy.

Dodatkowo, w opinii uczestnikow grywalizacji 1 ekspertow, wigksze
zainteresowanie grywalizacja wzbudza ws$rdd pracownikéw mtodszych pokolen.
Zard6wno uczestnicy grywalizacji, jak i eksperci twierdzg jednak, ze grywalizacja moze

by¢ skierowana do pracownikow wszystkich pokolen.

5. Whnioski z badan
W wyniku przeprowadzonych badan wyciaggnigto nastepujace wnioski:

1. Grywalizacja odgrywa istotng role w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Grywalizacja postrzegana jest glownie jako narzedzie nowoczesne, petigce funkcje
pomocnicza dla dziatlow personalnych, wspierajgce obecnie istniejace procesy. Jest
stosowana przede wszystkim w celu zmotywowania uczestnikéw do dziatania,
wplyniecia w sposdb pozytywny na ich emocje i zaangazowanie ich w codzienngj
pracy. Niektore organizacje decyduja si¢ na grywalizacje dostrzegajac znudzenie
pracownikow, brak entuzjazmu i1 wypalenie. Respondenci deklarujg takze, ze
grywalizacja jest odpowiedzig organizacji na ch¢¢ wprowadzenia nowoczesnych
rozwigzan i nowosci. Przeprowadzone badania wykazaly rowniez, ze grywalizacja
zastosowana w procesie rekrutacji, selekcji, adaptacji, motywacji zadaniowej i szkolen
wplywa pozytywnie na przywigzanie organizacyjne pracownikow, w szczegdlnosci na
przywiazanie afektywne. Grywalizacja wpltywa roéwniez pozytywnie na korzysci
osiggane przez organizacj¢, w szczegolnosci przyczynia si¢ do motywacji zadaniowe;j,
pemi funkcje pomocnicza we wspieraniu procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz wptywa korzystnie na wizerunek organizacji.

2. Grywalizacja jest stosowana w roznych procesach zarzadzania zasobami ludzkimi,
a spektrum zastosowania jest niezwykle szerokie. Najszersze zastosowanie

grywalizacja znajduje w obszarze motywowania, rozwoju kompetencji i szkolen, takze
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szkolen poglebiajacych wiedz¢ o produktach organizacji. W mniejszym stopniu
grywalizacja stosowana jest w obszarze adaptacji i rekrutacji pracownikow. Niektore
organizacje wprowadzaja grywalizacje w celu zwickszenia zaangazowania
pracownikow w zycie organizacji. Pojedyncze organizacje wprowadzaja grywalizacj¢
w celu przeprowadzenia zmiany, dbania o dobrostan pracownikow, obnizenia absencji
lub poprawy wewngetrznej komunikacji. Najrzadziej grywalizacja stosowana jest
w obszarze selekcji. Co ciekawe, zastosowanie grywalizacji nie ogranicza si¢
wylacznie do wptywania na zachowania pracownikéw organizacji. Jej rolg jest takze
budowanie wizerunku organizacji na zewnatrz, w otoczeniu biznesowym 1 wsrdd
potencjalnych kandydatéw do pracy. Wyniki przeprowadzonego badania
potwierdzaja, ze zastosowanie grywalizacji w procesach zarzgdzania zasobami
ludzkimi moze kreowa¢ wizerunek firmy, co stanowi korzys¢ organizacyjna.

. Analiza przypadkéw wdrozenia grywalizacji pokazuje, ze metody grywalizacji
najczesciej stosowane obecnie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi przybieraja forme
terminowych lub bezterminowych projektow. W wigkszosci przypadkow
wprowadzenie grywalizacji poprzedzone jest analizg stanu faktycznego 1 problemoéw
organizacji przeprowadzang przez dziatl personalny, nierzadko przy wspdipracy
z zarzadem. Zgrywalizowane projekty wprowadzane sg zawsze w konkretnym celu.
Za ich przygotowanie odpowiada specjalistyczna firma zewngtrzna oraz dziat
personalny. Dhlugo$¢ trwania zgrywalizowanego projektu dobierana jest przez
organizacj¢ indywidualnie i moze wynosi¢ miesigc, kilka miesiecy lub by¢ narzgdziem
uzywanym bezterminowo. Wprowadzenie grywalizacji wigze si¢ ze skorzystaniem ze
specjalnego programu komputerowego, platformy internetowej lub aplikacji. Sg to
narzedzia usprawniajgce zbieranie i monitorowanie danych, tworzenie rankingdw oraz
zarzadzanie nagrodami. Bez ww. narzedzi wprowadzenie i1 korzystanie z grywalizacji
byloby praktycznie niewykonalne.

. Przeprowadzone badania wykazaly, ze grywalizacja wplywa w sposob pozytywny na
skutecznos¢ procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi. W opinii wigkszosci
respondentéw, zaréwno uczestnikdw grywalizacji, jak i ekspertow, grywalizacja
wplywa na skuteczno$¢ wszystkich procesow zarzadzania zasobami ludzkimi. Przede
wszystkim respondenci bardzo wysoko oceniajg skuteczno$¢ grywalizacji w procesie
szkolenia pracownikow 1 motywacji zadaniowej. Grywalizacja wspiera proces
zdobywania wiedzy, dodatkowo wywotuje pozytywne emocje i jest bardziej skuteczna

niz tradycyjne metody. Podobnie wysoko oceniana jest skutecznos$¢ grywalizacji
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w procesie adaptacji. Dzigki grywalizacji adaptacja jest ujednolicona i dodatkowo
wzmacnia zaangazowanie nowego pracownika. Grywalizacja sprawia, ze
wykonywane zadania sg ciekawsze, a dodatkowo bazuje na przyjemnosci ptynace;j
z rywalizacji i podejmowania wyzwan, jest metoda atrakcyjng, a jej uczestnicy
odczuwaja rado$¢ z pokonywania kolejnych wyzwan. Grywalizacja mobilizuje do
wyznaczania wyznaczonych celéw, dzigki niej pracownicy bardziej si¢ angazuja,
a elementy gier pomagaja ujawnia¢ naturalne zachowania pracownikow.

W literaturze przedmiotu pojawiajg si¢ opinie, iz grywalizacja jest odpowiedzig na
potrzeby pokolenia Y oraz Z. W przeprowadzonym badaniu ilosciowym oraz
w opiniach wyrazonych w sondazach eksperckich, nie uzyskano jednoznacznej
odpowiedzi na pytanie, jaki wptyw ma pojawienie si¢ na rynku pracy pokolenia Y 1 Z
na konieczno$¢ implementacji nowego narzedzia jakim jest grywalizacja:

a. W estymowanych dwoch modelach, z ktorych kazdy byl estymowany dla
proby ogoélnej, a nastepnie z uwzglednieniem zmiennej moderujacej jaka jest
przynaleznos¢ do pokolenia Y 1Z lub X (w sumie 6 wariantow),
w zdecydowanej wigkszos$ci relacji zwigzek pomigdzy badanymi zmiennymi
byt silny, umiarkowany lub staby. Jedynie brak relacji statystycznie istotnych
zostal zaobserwowany w przypadku modeli estymowanych dla respondentow
Z pokolenia X. W wigkszosci modeli mozna zaobserwowaé ze pracownicy
pokolen Y i1 Z sa bardziej wrazliwi w stosunku do pracownikow pokolenia X
na bodzce wynikajace z grywalizacji. Zastosowanie grywalizacji wplywa
bardziej na ich przywigzanie organizacyjne i motywacj¢ zadaniows, a takze
percepcje marki pracodawcy oraz wspiera procesy zarzgdzania zasobami
ludzkimi.

b. W przeprowadzonym badaniu ilosciowym kazdy z dwoch niezaleznych modeli
zostal estymowany najpierw dla catosci proby, nastgpnie z uwzglednieniem
zmiennej moderujacej, jaka jest wiek respondentow — w podziale na pokolenie
Y i Z oraz X. W przypadku pierwszego modelu wystapily roznice w sile relacji
pomiedzy czynnikami w modelach estymowanych z uwzglednieniem
zmiennej moderujacej, jaka byt wiek respondentow. Po pierwsze w modelu
oszacowanym dla respondentdw z pokolenia Y 1 Z wszystkie relacje byly
istotne statystycznie, podczas, gdy w modelu oszacowanym dla respondentéw
z pokolenia X, nie wszystkie relacje byly istotne statystycznie. Brak relacji

istotnej statystycznie wystgpil pomiedzy grywalizacjg w procesie rekrutacji
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a przywigzaniem organizacyjnym oraz korzy$ciami organizacyjnymi. Mozna
zatem domniemac, ze grywalizacja zastosowana w procesie rekrutacji nie jest
skierowana do pokolenia X. Dodatkowo brak jest statystycznie istotnej relacji
pomiedzy grywalizacja wywolujaca motywacje zadaniowa a przywigzaniem
afektywnym. Ponadto relacja statystycznie istotna nie wystepuje pomiedzy
grywalizacja w adaptacji, a przywigzaniem normatywnym.

W przypadku drugiego modelu badajacego relacje pomigdzy emocjami
1 zachowaniami wywolanymi przez grywalizacj¢ a przywigzaniem
organizacyjnym 1 korzy$ciami organizacyjnymi, podobnie jak w modelu
pierwszym, wystapity roznice w sile relacji pomigdzy czynnikami w modelach
estymowanych z uwzglednieniem zmiennej moderujacej, jaka byt wiek
respondentéw. W przypadku modelu estymowanego dla respondentow
z pokolenia Y 1 Z, wszystkie relacje byly statystycznie istotne. Brak relacji
statystycznie istotnych pojawit si¢ dla modelu estymowanego dla
pracownikow z pokolenia X. Brak relacji statystycznie istotnej odnotowano
w relacji pomiedzy czynnikiem emocjonalnym grywalizacji a przywigzaniem
afektywnym i normatywnym. Podobnie, brak relacji statystycznie istotnej
wystapil pomigdzy czynnikiem behawioralnym grywalizacji a przywigzaniem
normatywnym. Mozna domniemac¢, ze emocje wywotane przez grywalizacje
w przypadku pracownikow z pokolenia X nie wplywaja na ich przywigzanie
afektywne do organizacji. Nie decydujg tez o poczuciu powinno$ci w stosunku
do organizacji. Podobnie zachowania wywolane przez grywalizacj¢ nie
wplywaja na poczucie lojalnosci pracownika wobec organizacji.

W opinii wigkszosci respondentow ekspertow wiek uczestnikow ma wplyw na
zainteresowanie zgrywalizowanym projektem. Respondenci zauwazaja, ze
grywalizacja jest bardziej popularna wsérod pracownikow mtodych, jednak
twierdza, ze grywalizacja moze by¢ skierowana do pracownikow wszystkich
pokolen. Trudno okresli¢ jednoznacznie dlaczego grywalizacja jest bardziej
popularna wéréd mtodszych pracownikéw. Mozna przypuszczaé, ze powodem
tego jest wigksza fatwos¢, z jaka mlodszym pracownikom przychodzi obstuga
zgrywalizowanych platform 1 aplikacji, a dodatkowo pracownicy z dtuzszym
stazem zawodowym, reprezentujacy pokolenie X, sa mniej otwarci na
nowoczesne rozwigzania i preferujg pozostanie przy sprawdzonych

dotychczasowych metodach, ktore stosowali przez wigkszo$¢ zycia
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zawodowego. Analiza odpowiedzi udzielonych przez respondentow
uczestnikow z pokolenia X nie potwierdza jednak tego przypuszczenia. Tylko
jedna z oso6b rozwazata rezygnacje z grywalizacji z uwagi na problemy
z obstugg systemu. Podobnie tylko dwie osoby zadeklarowaty, ze czuly lek
przed wprowadzeniem nowosci, jaka jest grywalizacja. Co wiecej, Igk przed
nowos$cig wystepowat rowniez wsrod pracownikow uczestnikow z pokolenia
Y i Z, zatem mozna domniemac, ze jest to cecha indywidualna, zwigzana raczej
Z charakterem niz wiekiem.

e. Reasumujgc powyzsze wyniki badania mozna stwierdzi¢, ze grywalizacja jest
wynikiem r6znorodnych zmian zachodzacych we wspotczesnym $wiecie — nie
tylko pokoleniowych, lecz réwniez technologicznych, spotecznych
o wymiarze globalnym. Zmiany pokoleniowe sg tylko jednym z elementow
mechanizmu, ktéry mozna okresli¢ mechanizmem naczyn potaczonych.

f. Przeprowadzone badanie wykazalo, ze grywalizacja wplywa na pozostate
pokolenia na rynku pracy, jednak wptyw na przedstawicieli pokolenia Y 1 Z
jest silniejszy. Nie oznacza to jednak, ze grywalizacja stosowana wsrod
pracownikow z pokolenia X jest bezskuteczna. W przypadku modeli
oszacowanych dla zmiennej moderujacej: pokolenie X, grywalizacja w selekcji
wplywa na przywigzanie afektywne, normatywne i trwania oraz korzysci
organizacyjne. Grywalizacja w adaptacji wptywa na przywigzanie afektywne,
trwania oraz korzysci organizacyjne. Grywalizacja w motywacji zadaniowe]
wplywa na przywigzanie normatywne i trwania oraz korzys$ci organizacyjne.
W przypadku grywalizacji w szkoleniach wptywa ona na wszystkie trzy
rodzaje przywigzania organizacyjnego oraz korzysci organizacyjne. Sita relacji
we wszystkich powyzszych przypadkach jest staba. Emocje wywotane przez
grywalizacje w przypadku pracownikow nalezacych do pokolenia X wptywaja
na przywigzanie trwatosci oraz korzysci organizacyjne. Zachowania wywolane
przez grywalizacje wptywaja natomiast na przywigzanie afektywne i trwatosci

oraz korzys$ci organizacyjne. Sita relacji jest umiarkowana 1 staba.
W oparciu o uzyskane rezultaty badan opracowano koncepcje grywalizacji i jej

zastosowanie dla praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji. Opracowanie

wspomnianej koncepcji, a nastepnie jej wdrozenie, ma postuzy¢ praktykom zarzadzania
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zasobami ludzkimi organizacji we wprowadzeniu innowacyjnego rozwigzania, jakim jest
grywalizacja.

Koncepcja grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji obrazuje
oprocz jej najistotniejszych elementow, takze sie¢ wzajemnych powigzan pomig¢dzy
poszczegolnymi elementami sktadowymi, ktore majg istotny wptyw na funkcjonowanie
catej koncepcji. Koncepcja wyraza wspotistnienie, zalezno$¢ i przenikanie si¢ wszystkich
jej elementow.

Przedstawiona koncepcja sktada si¢ z kilku okregéw. W pierwszym zaznaczono
pracownikow- uczestnikow grywalizacji wskazujac, ze reprezentuja oni rézne pokolenia
obecne 1 wspotegzystujace na rynku pracy (pokolenie X, Y, Z). Nalezy w tym miejscu
zauwazy¢, ze nie przypadkowo pracownicy- uczestnicy grywalizacji zostali umieszczeni
w centralnym punkcie koncepcji. Jak podnosi si¢ w literaturze i jak zostato wspomniane
to w niniejszej pracy, ludzie sg najwazniejszym 1 najcenniejszym zasobem kazdej
organizacji?*, jej podstawowym komponentem?®.

Istotnym elementem koncepcji grywalizacji jest zwrdcenie uwagi na
roznorodno$¢ pokoleniowa na rynku pracy, ktora stanowi wyzwanie dla wspotczesnych
organizacji. Przedstawiciele kazdego z wymienionych pokolen majg rozne oczekiwania
w stosunku do pracodawcy, rozne systemy warto$ci 1 w réznym stopniu sg otwarci na
wykorzystanie w pracy nowoczesnych technologii. Praktykom zarzadzania zasobami
ludzkimi rekomenduje si¢ zwrocenie uwagi na réznorodnos¢ pokoleniowg podczas
implementacji grywalizacji. Jak dowodzg przeprowadzone przez autork¢ badania,
grywalizacja jest narz¢dziem innowacyjnym i uniwersalnym i moze by¢ skierowana do
reprezentantow wszystkich badanych pokolen. Stad w centralnym punkcie koncepcji
znajdujg si¢ pracownicy- uczestnicy grywalizacji- przedstawiciele pokolenia X, Y oraz
Z. Nalezy jednak pamigtaé, ze zainteresowanie grywalizacjg i wrazliwo$¢ na bodzce

wynikajace z grywalizacji sa rozne u przedstawicieli roznych pokolen.

24 J. Jarczyfski, A. Zakrzewska-Bielawska, Restrukturyzacja w sferze zarzqdzania zasobami ludzkimi
W: Restrukturyzacja organizacji i zasobow kadrowych przedsigbiorstwa, S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-
Bielawska (red.), Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s. 176; A. Zakrzewska-Bielawska, Istota procesu
zarzgdzania, W: Podstawy zarzqdzania. Teoria i C(¢wiczenia, A. Zakrzewska-Bielawska (red.),
Wydawnictwo Nieoczywiste, Piaseczno 2017, s. 31; J. Dziendziora, M. Smolarek, Analiza systemu
motywacji w ocenie pracownikow badanego przedsigbiorstwa. Studium przypadku, ,,Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2016, nr 3, s. 58; B. Glinka, J. Pasieczny, Tworzenie
przedsigbiorstwa..., 0p. Cit., s. 236.

% T. Kawka, T. Listwan, Motywowanie pracownikéw, W: Zarzgdzanie kadrami, T. Listwan (red.),
Wydawnictwo C.H.Beck, Warszawa 2010, s. 167.
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W drugim okrggu, w postaci elips, zobrazowano procesy zarzadzania zasobami
ludzkimi, w ktorych znajduje zastosowanie grywalizacja. Do proceséw tych nalezy
zaliczy¢ rekrutacje, selekcje, adaptacje¢, motywacje zadaniowg i szkolenia. W koncepcji
zaprezentowane sg procesy zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktorych stosowana jest
grywalizacja, co stwierdzono na podstawie analizy literatury przedmiotu oraz na
podstawie przeprowadzonych badan wiasnych. Relacje wystepujace pomiedzy tymi
procesami obrazuja wzajemne ich potaczenie i wspolwystepowanie w organizacji.

Relacje (zobrazowane strzatkami) biegnace od pracownikéw do poszczegodlnych
procesoOw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz od proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi w strong¢ pracownikOw obrazuja wystepujaca pomigdzy nimi zaleznosc.
Pracownicy sg uczestnikami procesow zarzadzania zasobami ludzkimi, a procesy te sa
skierowane do pracownikow.

Przeprowadzone badania wykazaly, ze grywalizacja moze znalez¢ zastosowanie
w kazdym z tych procesow. Jej implementacja powinna by¢ jednak poprzedzona
wnikliwg analiza biezacej sytuacji 1 potrzeb organizacji po to, by jak najlepiej
wykorzysta¢ potencjal zastosowanej grywalizacji w wybranym procesie zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Rekomenduje si¢ stopniowe 1 przemyslane wprowadzanie
grywalizacji do organizacji.

Nastgpna warstwa koncepcji obejmuje dwa zlaczone podlokregi skladajace sig
z emocji wywolanych przez grywalizacje oraz zachowan wywotanych przez
grywalizacje. Oba potokregi otacza okrag grywalizacji. Na podstawie przeprowadzonych
badan stwierdzono, ze grywalizacja stosowana w poszczegolnych procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi, wywotuje w jej uczestnikach emocje i wplywa na zachowania
uczestnikow.

Kolejng warstwe nad grywalizacja wypelnia przywigzanie organizacyjne w trzech
wymiarach- afektywnym, trwania i normatywnym. Na przywigzanie organizacyjne
oddzialuja emocje uczestnikow zgrywalizowanych proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz zachowania owych uczestnikow. Grywalizacja stosowana w procesach
zarzadzania zasobami ludzkimi wywotuje zatem emocje i wplywa na zachowania
uczestnikow, co przeklada si¢ na ich stopien przywiazania do organizacji. Zaleznos¢ ta
moze stanowi¢ cenne zrddlo informacji dla praktykdéw organizacji zmagajacych si¢
z brakiem odpowiedniej ilosci pracownikow i1 mierzacych si¢ z brakiem przywigzania

pracownikow do organizacji i decyzja pracownikow o opuszczeniu organizacji.
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Ostatni okrag otaczajacy wszystkie pozostale elementy obrazuje korzysci, ktore
zyskuje organizacja w wyniku stosowania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Korzys$ci organizacyjne, zgodnie z przedstawiona koncepcja, mozna
rozpatrywa¢ dwojako — po pierwsze w kazdym z trzech wymiardw przywigzania
organizacyjnego pracownika — afektywnym, normatywnym i trwania. Przez korzysci
organizacyjne mozna rozumie¢ takze pozytywny wplyw na wizerunek organizacji,
wzmocnienie kultury organizacyjnej, poprawe komunikacji oraz osigganie przez
organizacj¢ korzysci materialnych.

Na rysunku koncepcji zaznaczono relacje (strzatki), ktore przechodzg od obszaru,
w ktorym znajduja si¢ uczestnicy grywalizacji oraz procesy zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacji. Strzalki przecinaja emocje 1 zachowania wywolywane przez
grywalizacje 1 dochodza do trzech wymiardéw przywigzania organizacyjnego. Nastepnie
wplywaja na korzys$ci organizacyjne, co symbolizuje strzatka prowadzona od kazdego
z wymiarow przywigzania organizacyjnego do korzysci organizacyjnych.

Grywalizacja przyczyniajac si¢ do skutecznosci proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz wptywajac pozytywnie na przywigzanie organizacyjne, przyczynia si¢ do
osiggania przez organizacj¢ korzysci.

Przedstawiona koncepcja moze stanowi¢ istotng wskazowke dla menedzerow
oraz praktykéw zarzadzania zasobami ludzkimi podczas jej implementacji w procesach

zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji.
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Rysunek 3. Koncepcja grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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6. Kierunki dalszych badan

Przeprowadzone badania oraz przyjete podejscie badawcze nie sa wolne od
ograniczen. Jednym z mogacych wystapi¢ bledow jest btad wspolnej metody wystepujacy
w momencie, gdy zar6wno pomiar zmiennej objasnianej, jak i zmiennej objasniajacej
dokonywany jest w oparciu o t¢ samg metode pomiarowg. Dzieje si¢ tak w przypadku,
gdy respondent odpowiada na pytania dotyczace kazdej z badanych zmiennych.
W konsekwencji moze rodzi¢ si¢ obawa, ze niektore kowariancje moga by¢
konsekwencja takiego wlasnie sposobu pomiaru. W przeprowadzonym postepowaniu
badawczym nie bylo jednak mozliwosci zastosowania odstgpu czasowego
w odpowiedziach udzielanych przez respondentdw ani pozyskania odpowiedzi z r6znych
zrodel?®.

Ograniczeniem badania jest brak doboru losowego respondentéw, przez co
wyniki badania nie sg reprezentatywne 1 nie ma mozliwosci ich generalizowania. Nalezy
roOwniez zauwazyc¢, ze opinie respondentow uczestniczacych w badaniu miaty charakter
subiektywny, co moze stanowi¢ ograniczenie badania. Badanie nie odnosito si¢ do
wartosci mierzalnych, liczbowych, a jedynie do opinii 1 odczu¢ uczestnikow
zgrywalizowanych procesow.

W zalozonym modelu badawczym planowano jeszcze zbada¢ dwa czynniki —
wpltyw grywalizacji stosowanej w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi na uczucie
znudzenia wsrdd uczestnikbw oraz na motywacje negatywng. W szczegodlnosci
planowano zweryfikowa¢ czy nadmierne stosowanie grywalizacji moze wywotac
znudzenie 1 spadek zaangazowania oraz czy grywalizacja demotywuje uczestnikow.
Przeprowadzona analiza korelacji wykazata jednak, ze korelacje pomigdzy
wspomnianymi dwoma czynnikami sg statystycznie nieistotne. W zwigzku z powyzszym,
w zaprezentowanym opisie modelu badawczego nie znalazly si¢ wspomniane relacje.

Przeprowadzone badania moga stanowi¢ podstawe i inspiracje do dalszych,
bardziej] rozbudowanych 1 poglebionych badan. Jednym z przyktadow dalszej
eksploatacji problematyki grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi moze by¢
badanie oparte na analizie wskaznikow gromadzonych w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi (przykladowo wskaznik odejs¢ pracownikoéw z wyszczegdlnieniem

przyczyny odej$cia, wskaznik zaangazowania, wskaznik skuteczno$ci procesOw

% D. Lewicka, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a zaangazowanie..., op. Cit., s. 239; W. Razmus, E.

Mielniczuk, Blgd wspdlnej metody w badaniach kwestionariuszowych, ,,Polskie Forum Psychologiczne”
2018, t. 23, nr 2, s. 277-278.
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rekrutacji). Precyzyjne dane mozna uzyska¢ dokonujagc poréwnania wskaznikow
uzyskiwanych przez organizacj¢ przed wprowadzeniem grywalizacji do zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz po wprowadzeniu grywalizacji. Analiza bazujaca na danych
liczbowych pozwoli ograniczy¢ ryzyko subiektywnej oceny respondentow.

Analiza literatury przedmiotu koncentruje si¢ w wigkszosci na ukazywaniu
pozytywnego wplywu grywalizacji, warto jednak podja¢ probe zbadania potencjalnych
dysfunkcji i nieprawidtowosci, do ktorych moze prowadzi¢ zastosowanie grywalizacji.
Badanie takie mogloby stanowi¢ wartosciowa wskazéwke w szczegolnosci dla
praktykow grywalizacji 1 jej tworcow.

Grywalizacja jest zjawiskiem stosunkowo nowym, dlatego istnieje wiele
interesujacych obszarOw w organizacji, ktore mogg stanowi¢ przedmiot badania.
W literaturze przedmiotu podkresla si¢ konieczno$s¢ dokonywania personalizacji
zgrywalizowanych rozwigzan 1 dostosowywania ich zaré6wno do potrzeb organizacji, jak
i jej specyfiki, a takze do potrzeb pracownikéw?’. Przyktadowo badania mozna
rozbudowa¢ o relacje pomigdzy grywalizacja, a kulturg organizacyjng oraz relacje
pomiedzy  skuteczno$cig  grywalizacji a typem  osobowo$ci  pracownika.
W przeprowadzonym w niniejszej pracy badaniu koncentrowano si¢ jedynie na zmiennej
moderujacej, jaka byla przynaleznos¢ pokoleniowa uczestnikow. Ciekawych wynikow
moze rowniez dostarczy¢ zastosowanie innych zmiennych moderujacych, takich jak pte¢,
czy stanowisko pracownika w organizacji.

Jak wida¢, istnieje wiele obszarow, ktore moga stanowi¢ przedmiot
zainteresowania badaczy 1 ktorych eksploracja moze dostarczy¢ wielu ciekawych
wnioskéw stanowigc tym samym wkiad zarowno do praktyki, jak i teorii nauk

o zarzadzaniu zasobami ludzkimi i grywalizacji.

7. Warto$¢ dodana pracy
W wyniku przeprowadzonych badan osiagnigto nastepujace cele czastkowe:
W obszarze teoretyczno-poznawczym:
— uporzadkowano aparat pojeciowy odnoszacego si¢ do gier, grywalizacji
i grywalizacji pracy,
— okreslono znaczenie i miejsce grywalizacji w procesie zarzadzania zasobami

ludzkimi,

27 A, Witoszek, Dobdr mechanizméw gier..., Op. Cit., s. 44.

34



— wykazano zwiagzek pomiedzy pojawieniem si¢ na rynku pracy pokolenia Y i1 Z,
a implementacja grywalizacji w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi

— okreslono wpltyw grywalizacji na skuteczno$¢ procesOw zarzadzania zasobami
ludzkimi,

— okreslono wptyw grywalizacji na przywigzanie organizacyjne.

W obszarze metodycznym:

— opracowano kwestionariusz ankiety do badania wptywu grywalizacji na skutecznos¢
procesow zarzadzania zasobami ludzkimi oraz na przywigzanie organizacyjne,

— opracowano pytania do sondazu eksperckiego,

— okreslono metody pomiaru zmiennych w ramach struktury wyodrebnionej koncepc;ji
grywalizacji 1 jej zastosowania w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji.

W obszarze praktycznym:

— opracowano koncepcje grywalizacji i1 jej zastosowanie dla praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi organizacji,

— opracowano wytyczne 1 rekomendacje praktyczne dla dziatow personalnych
organizacji dotyczace wykorzystania grywalizacji w procesach zarzadzania
zasobami ludzkimi w szczegdlnosci w kontek$cie zarzgdzania pracownikami
z pokolenia Y i Z,

— uzyskano wkiad w popularyzacj¢ grywalizacji w zakresie wykorzystania jej jako

narzedzia stosowanego w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi.
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