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Streszczenie: Proces wdrozenia (ang. onboarding) i przygotowania pracownika do obje-
cia nowego stanowiska jest niezwykle wazny w budowaniu poziomu zaangazowania.
Wedtug badan Wenhurst Group (2016) w ciagu pierwszych czterdziestu pigciu dni za-
trudnienia nastgpuje 22-procentowa rotacja, a polowa zatrudnionych w pierwszym poétro-
czu pracy odchodzi. Strategia adaptacji pracownika powinna mie¢ charakter dlugofalowy
i by¢ wspierana przez rézne systemy i narzedzia. Przyktadem takiego rozwigzania jest
gamifikacja bazujaca na scenariuszu gier. W artykule wyjasniono istot¢ wdrozenia pra-
cownika, ktore opiera si¢ na gamifikacji. Studium przypadku przedstawia potencjat i ko-
rzysci wynikajace z zastosowania gamifikacji w procesie adaptacji..
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Wprowadzenie

Miarg sukcesu kazdej firmy jest szeroko rozumiany czlowiek. Wdrozenie pra-
cownika to etap, w ktorym nowo zatrudniona osoba wkracza do organizacji, naby-
wa wiedze i umiejetno$ci do samodzielnej pracy. Wprowadzenie programu onbo-
ardingowego bywa kosztowne, ale w dalszej perspektywie przynosi korzysci.
Program ten pozwala na skrocenie czasu niskiej efektywnosci pracownika. Organi-
zacja zyskuje warto$¢ niezbywalng — zadowolonego i zmotywowanego podwlad-
nego. W zaleznosci od przyjetej polityki proces adaptacji na nowym stanowisku
pracy mozna wspiera¢ poprzez rézne narzedzia. Koncepcja angazowania cztowieka
do pracy poprzez grywalizacje zyskuje na popularno$ci, zaraz obok takich techno-
logii jak rzeczywistos¢ rozszerzona, Big Data czy rozwigzania w chmurze. Wedtug
Gartner Hype Cycles przez najblizsze 10 lat bedzie znajdowac si¢ na czele tej listy.
Warto$¢ rynku grywalizacji wedlug przewidywan firmy badawczej M2 Research
W 2018 roku osiagnie 5,5 mld dolaréw, co stanowi¢ bedzie dziesigciokrotny wzrost
w ciagu ostatnich 5 lat (Szkota Inspiracji 2017). Zastosowanie mechaniki gier lub
ich elementéw daje mozliwos¢ tworzenia Srodowiska sprzyjajacego budowaniu
zaangazowania i zdobywania nowych umiejetnosci. W grywalizacji mozna wyko-
rzysta¢ dowolne elementy wystgpujace w grach w celu utrwalenia wiedzy. Moze to
by¢ fabula, opowies¢, ciekawa grafika lub zadania. Zastosowanie grywalizacji
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pozwala zoptymalizowaé czas poswigcony na szkolenie oraz koszty z tym zwigza-
ne. Celem niniejszej pracy jest przedstawienie zagadnienia wdrozenia pracownika
na nowe stanowisko pracy poprzez wykorzystanie elementéw gamifikacji.
W pierwszej czesci artykutu omoéwiono zagadnienie wdrozenia pracownika, jego
strukture, a takze korzysci, jakie niesie dla organizacji. W dalszej czg$ci skupiono
si¢ na prezentacji zagadnienia gamifikacji, a takze jej metodologii. Poprzez stu-
dium przypadku i badania wlasne przedstawiono zastosowanie elementéw gry
w procesie adaptacji na nowym stanowisku pracy.

Istota adaptacji pracownika

Adaptacja pracownika do nowej roli organizacyjnej jest niedocenionym obsza-
rem zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie. Bezkonfliktowe wprowa-
dzenie pracownika na nowe stanowisko pracy, przyjecie, przyswojenie nowej roli
zawodowej ma w konsekwencji istotny wptyw na efektywnos$¢ wynikdéw poprzez
osiggniecia (Jamka 2001, s. 153). ,,Wdrozenie” to najczesciej stosowane na okre-
slenie momentu objecia przez pracownika nowego stanowiska (ang. onboarding).
Z jezyka angielskiego ,,0n board” oznacza ,,na poktad” i w zwigzku z wejSciem
nowej osoby w strukture firmy okreslenie to zostalo zaadoptowane w branzy zaso-
bow ludzkich (TenderHut 2018).

Historia onboardingu siega lat 50. i 60. XIX wieku, gdy amerykanscy naukow-
cy behawioralni zwrdcili uwage na potencjat talentow tkwigcych w pracownikach
kazdego szczebla. W efekcie tego firmy zaczely rozwijaé szeroko zakrojone pro-
gramy rozwojowe (Christiansen, Stein 2010, s. 54). Druga wojna $wiatowa, wojna
w Wietnamie i afera Watergate doprowadzity do zmiany i wprowadzenia bez-
wzglednej polityki korporacyjnej, czego konsekwencjg byto rozwinigcie si¢ poko-
lenia pracownikéw, ktorzy byli mniej sktonni zaufaé organizacji. W efekcie tego
w pdznych latach 90. XX wieku przedsigbiorstwa stangly w obliczu niedoboru
wykwalifikowanych menedzerow. Rozpoczeta si¢ ,,wojna o talenty”, gdyz rosta
swiadomos$¢, iz konkurencyjno$é przedsigbiorstwa zaleze¢ bedzie nie tylko od
technologii czy innych zasobow materialnych, ale takze od umiejetno$ci pracowni-
kéw (Christiansen, Stein 2010, s. 55). Od roku 2000 po opublikowaniu wynikow
sondazu przeprowadzonego przez Amerykanskie Towarzystwo Szkolen i Rozwoju
uznano onboarding za nowo powstajaca dyscypline zarzadzania zasobami ludzkimi
(Christiansen, Stein 2010, s. 56). Ze statystyk Aberdeen Group, amerykanskiej
instytucji badajacej techniki i strategie, wynika, ze inwestycja w proces wdrozenia
pracownika jest dlugoterminowa inwestycja. Koszty te moga by¢ znaczne. Ich
wysokos$¢ w przypadku menedzerow moze sigga¢ 75% ich rocznej pensji. W przy-
padku stanowisk uzupetniajagcych dochodzi do 50% ptac (Armstrong 2000, s. 363).
Badania pokazuja, ze ustrukturyzowany proces wdrazania menedzera moze pomoc
w powstrzymaniu poczatkowej fluktuacji. Jedno z badan wykazato, ze pracownicy,
ktoérzy uczestniczyli w programach adaptacyjnych, mieli o 69% wigksze szanse na
pozostanie w firmie przez trzy lata (Aberdeen 2017). Im szybciej nowi pracownicy
czuja si¢ mile widziani i przygotowani w nowym miejscu pracy, tym szybciej mo-
ga przyczyni¢ si¢ do osiagnigcia celow organizacji. Optymalne wdrazanie to wiecej
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niz zmnigjszenie obcigzenia administracyjnego, to proces zapewniajacy pracowni-

kowi sukces, zwiekszajacy satysfakcje z pracy i poprawiajacy wydajnos$¢ (Aberde-

en 2017). W procesie adaptacji chodzi bowiem o to, aby pracownik przystosowat
si¢ do tresci i warunkow pracy na przydzielonym stanowisku, poznal swoje miejsce

w strukturze organizacyjnej i podziat pracy. Pracownik musi réwniez poznaé

i zaakceptowaé normy obowigzujace w catej organizacji oraz jego zespole pracow-

niczym (Kroél, Ludwiczynski 2014, s. 215).

Adaptacja jest procesem ztozonym i wielowymiarowym, ktérego powodzenie
zalezy zaréwno od pracownika, jak i dziatan podjetych przez organizacje (Krol,
Ludwiczynski 2014, s. 216). Wprowadzenie do pracy ma kilka podstawowych
funkcji: adaptacyjng, motywacyjna, spoteczng i organizacyjng (Listwan (red.)
2006, s. 101). Celem funkcji adaptacyjnej jest zapewnienie sprawnego funkcjono-
wania pracownika w obszarze zawodowym i spotecznym (Krol, Ludwiczynski
2014, s. 215). Charakter motywacyjny polega na szybkim i doktadnym zapoznaniu
pracownika ze srodowiskiem organizacji, co ma wpltyw na zaangazowanie i pozy-
tywny odbior miejsca pracy. Funkcja spoteczna ma charakter wprowadzenia do
zespohu, pracownik musi pozna¢ elementy kultury organizacyjnej, nawet w sposob
nieformalny. Znaczenie organizacyjne polega na tym, iz pracownik musi poznac
swoje narzedzia pracy, struktur¢ organizacyjng, proces obiegu dokumentdéw czy
zaleznos$ci stuzbowych (Listwan (red.) 2006, s. 102).

Szczegblne wazne jest ustalenie struktury procesu wdrozenia oraz wyznaczenie
osoby odpowiedzialnej za poszczegdlne jego etapy. Strukture onboardingu mozna
podzieli¢ na trzy stopnie:

1. Okres poprzedzajacy dotgczenie do organizacji — €zas przygotowania stanowi-
ska pracy oraz niezbednych dokumentdéw, wymagajacy bezposredniego przeto-
zonego, dziatu IT, HR oraz administracji personalnej. Coraz czg$ciej obejmuje
rowniez pierwsze nieformalne spotkanie zespotu z nowymi pracownikami.

2. Pierwsze dni pracy — okres zapoznawania si¢ z zespotem i zasadami funkcjo-
nowania biura. Jest to rowniez czas na przestawienie obowigzkow 1 pierwszych
celéw. W tym okresie najczesciej odbywa si¢ szkolenie wprowadzajace, w kto-
rym powinni uczestniczy¢ reprezentanci wszystkich dzialow firmy.

3. Pierwsze tygodnie pracy (czesto okres probny) — czas samodzielnej pracy i re-
gularnych spotkan kontrolnych. Jest to okres budowania relacji z zespotem oraz
poznawania pozostatych wspotpracownikow. Na tym etapie w proces najbar-
dziej zaangazowany jest bezpo$redni przetozony oraz czg§ciowo dzial HR
(Nakonieczna 2018, s. 10).

Istotnym elementem programéw adaptacyjnych sa szkolenia, zaréwno te po-
$wiecone kwestiom bezposrednio zwigzanym z treScig oraz z organizacja pracy,
jak i te o charakterze ogodlnoorganizacyjnym, zwigzane np. z poznaniem uwarun-
kowan funkcjonowania firmy na rynku (Pocztowski 2008, s. 153). Cyfrowe prze-
projektowanie procesu wprowadzania pracownikdéw to zmiana, ktora jest koniecz-
na, aby przyciagna¢ i wzmocni¢ pozycje dzisiejszej sity roboczej nowej generacji
(Aberdeen 2017). Millenialsi, ktorzy maja stanowi¢ 75% sily roboczej do roku
2020, maja zupehie inne wyobrazenie o tym, jak nalezy wykonywa¢ prace. Przy-
wigzuja oni mniejszg uwage do dlugoterminowej wizji kariery i sa mniej chetni do
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korporacyjnego myslenia ktadgcego nacisk na przystosowanie i jednolitos¢. Czgsto
szukaja pracy w mniejszych firmach, ktore stawiajg na innowacje i przedsigbior-
czos¢. Millenialsi wysoko oceniajg kwestie stylu zycia i lokalizacje (Griffin 2017,
s. 27). Wérdd determinant konkurencyjnosci przedsigbiorstwa kluczowa role przy-
pisuje si¢ innowacjom. Firmy osiggaja przewage konkurencyjng na skutek dziatan
innowacyjnych, zwracaja uwage na zasadniczg rol¢ innowacji w kreowaniu klu-
czowych kompetencji przedsigbiorstwa. Wszystkie przedsigbiorstwa wdrazaja
innowacyjne rozwigzania produktowe, uslugowe, marketingowe, procesowe i inne,
celem zwigkszenia swoich wynikow finansowych, a przede wszystkim zdobywania
konkurencyjnej pozycji na rynku (Jelonek 2016, s. 59). Nowe technologie i formy
szkolen, takie jak gamifikacja, powigzane z przekazywaniem informacji stanowig
element konkurencyjnos$ci i przewagi organizacyjne;.

Definicyjne i metodologiczne podzialy grywalizacji

Szkolenie na stanowisku pracy to takie szkolenie, w trakcie ktorego uczestnik
rozwija umiej¢tnosci w miejscu wykonywania pracy (Lukasik, Ry§ 2013, s. 191).
W zaleznosci od organizacji i jej specyfiki proces szkolenia menedzera podczas
wdrozenia mozna realizowa¢ i wspiera¢ na rézne sposoby. Jedng z form motywo-
wania jest wspotzawodnictwo poprzez wdrozenie mechanizmow gier do codzien-
nych czynno$ci. Gry i zabawy stanowig nieodlaczny element kultury spoteczne;.
Natomiast stosowane w praktyce rozwigzania IT powoduja daleko idace przemiany
organizacyjno-funkcjonalne przedsigbiorstw. Wiaze si¢ to z wprowadzeniem no-
woczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych wspomagajacych dziatal-
no$¢ na wszystkich szczeblach zarzadzania (Perechuda, Chomiak-Orsa, Hotodnik
2013, s. 80).

W roku 1938 holenderski historyk, jeden z ojcéw wspodtczesnej antropologii,
Johan Huizing opublikowat swoje najstynniejsze dzieto Homo ludens (pol. Czio-
wiek bawigcy sig). Analizuje w nim wplyw gier na rozwdj kultury i definiuje gre
jako dobrowolna aktywnos$¢, ktora jest $wiadomie oddzielana si¢ od ,,zwyczajne-
go” $wiata, jako ,,mniej powazna”, a jednocze$nie absorbujgca gracza w sposob
intensywny i catkowity. Czynno$¢ ta nie jest potaczona z korzyscig materialng i nie
da si¢ z niej czerpaé zyskow. Gra odbywa si¢ w swojej wlasnej przestrzeni, miej-
scu, czasie, z ustalonymi regutami (Tkaczyk 2012, s. 14).

Termin ,,gamifikacja” zostat uzyty po raz pierwszy w 2002 roku przez progra-
miste Nicka Pellinga. Natomiast rozw¢j gamifikacji w biznesie przypadt na rok
2010 1 bezposrednio zwigzany byt z dziataniami firm, ktére zastosowaly elementy
gier w swoim zarzadzaniu. Byly to amerykanskie firmy, m.in. BadgeVille czy
Bunchball (Misztal 2015, s. 95). W Polsce gamifikacja, za sprawa publikacji Pawla
Tkaczyka nazywana zamiennie grywalizacja, zyskata na popularnosci w roku 2011
(Proszynski 2011, s. 32-33).

Grywalizacja (ang. gamification) to adaptacja mechanizmow znanych z gier ce-
lem odpowiedniej modyfikacji zachowan i1 postrzegania ludzi w sytuacjach real-
nych. Kluczowsg rol¢ odgrywa nadawanie cech znanych z mechaniki gier, takich
jak (Wojcik 2015):
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— definiowanie konkretnych zadan do zrealizowania,

— okreslenie jasnych regut gry,

— zdefiniowanie jasnych miernikow postepu, np. poziomy, etapy, sekcje,

— systemy nagradzania, premiowania, punktowania oraz rankingi,

— odznaki za osiagniecia,

— rankingi oséb i catych grup, zespotow.

Kompilacja stow ,,gra” i ,rywalizacja” najlepiej oddaje sens tego podejscia.
Grywalizacja ma zmieni¢ sposob postrzegania pracy, nadajac jej charakter zabawy
i rywalizacji. Moze by¢ skutecznym narzedziem do budowania zaangazowania,
poczucia wspolnoty i motywowania wlasciwych dziatan wsrod klientow, pracow-
nikow oraz partneréw (Paharia 2014, s. 31). Z perspektywy biznesu najistotniejszy
jest efekt uboczny gry, polegajacy na silniejszym przywigzaniu do marki, podnie-
sieniu zadowolenia z pracy, co skutkuje lepszg efektywnos$cia (Kania, Smolarek
2017, s. 62).

Firma analityczna Gartner, specjalizujgca si¢ w badaniu obszaru zarzadzania
technologiami, w swoim corocznym raporcie umiescita grywalizacje, wraz z Big
Data i drukiem 3D, na samym szczycie krzywej cyklu zycia nowych technologii
(Misztal 2015, s. 97). Eksperci z Markets & Markets przewiduja, ze do roku 2020
rynek gamifikacji bedzie rynkiem szacowanym na warto$¢ 11 mld USD. Ma na to
wplyw pokolenie millenialsow, ktorzy preferuja zmiany, ambitne zadania, natych-
miastowe wyniki i — co szczegdlnie wazne — sg gotowi na testowanie nowych roz-
wigzan i technologii (Kostro 2017). Idea implementacji gier w $wiat rzeczywisty
wynika z obserwacji graczy. Gry stanowia dla nich element relaksacyjny, a specy-
fika zdobywania kolejnych poziomoéw poprzez rozwigzanie napotykanych utrud-
nien budzi che¢ wspotzawodnictwa i bycia najlepszym. Gry opierajg si¢ na spe-
cjalnych, wykorzystujgcych elementy psychologii behawioralnej mechanizmach
angazowania graczy (Misztal 2015, s. 97). Wedtug profesora Uniwersytetu Essex,
Richarda Bartle’a, mozemy wyr6zni¢ cztery najpopularniejsze typy graczy. Sg to
zdobywcy, obroncy, spotecznicy i zabdjcy. Zaznacza on jednak, ze rzadko zdarzaja
sie gracze, ktorzy byliby przedstawicielami stricte jednego z wymienionych poni-
zej typow (Grywalizacja24 2016). Sa to:

— Odkrywcy (explorers) — zwiedzajg $wiat gry w celu maksymalnego poznania,
zdobycia do§wiadczenia i wiedzy.

— Rekordzisci/Zdobywcy (achievers) — preferuja gry z tabelami wynikow, noto-
waniami; zbieraja punkty, chcac by¢ lepszymi od innych. Porazka najczesciej
oznacza utrate zainteresowania gra.

— Spotecznicy (socializers) — gra jest wstepem do budowania dtugotrwatych rela-
cji; zbieraja doswiadczenie towarzyskie. Licza si¢ dla nich inni gracze, sama gra
to tlo.

— Zabojcy (killers) — gracze zainteresowani porazkami pozostatych, graja, by
zdoby¢ wladzg nad innymi. To najmniej liczna grupa graczy.

Projektujac scenariusz gry, nalezy uwzgledni¢ motywacje kazdego z graczy,
aby naktoni¢ ich do gry i wiekszego zaangazowania (Wrona 2013, s. 26-27).
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Cyfrowa transformacja jest kluczowym czynnikiem dla rozwoju przedsigbior-
stwa, a zastosowanie grywalizacji jako subtelnego czynnika motywacyjnego moze
znacznie zwigkszy¢ wydajnos¢ pracownikow. Nalezy jednak pamigtaé, ze aby
trening oparty na technice gry symulacyjnej byt skuteczny, musi by¢ przeprowa-
dzony prawidtowo. Warto pamigtac, ze gra nie powinna by¢ wierna kopig rzeczy-
wisto$ci, jednoczes$nie unikajac nadmiernego uproszczania rzeczywistosci w zasto-
sowanym scenariuszu. Gamifikacja nie wymaga od gracza szczego6lnych
predyspozycji, w réznym stopniu angazujac kobiety i me¢zczyzn. Wedlug raportu
Badanie Graczy odsetek mezczyzn uczestniczgcych w grach wynosi 60%, a wigc
w niewielkim stopniu jest wyzszy niz kobiet (Ktonczynski 2016, s. 67). W trakcie
szkolenia nie nalezy pozostawia¢ pracownika na dtuzszy okres bez jakichkolwiek
informacji zwrotnych na temat obserwowanych zachowan. Nie nalezy stosowac
uogolnien nie popartych wcze$niejszym testowaniem tresci (Bielecki, Wardaszko
(eds.) 20009, s. 9).

Gamifikacja to jeden ze znaczniejszych trendow e-learningowych. Posiada wie-
le zalet, ale nie jest wolny od ograniczen. Proces przygotowania platformy do gry-
walizacji jest czasochtonny. Bywa réwniez bardzo kosztowny w momencie two-
rzenia i eksploatacji.

Gamifikacja w procesie adaptacji pracownika

Stopa bezrobocia odnotowuje rekordowo niski poziom. Jak podaje Gtowny
Urzad Statystyczny, w maju 2018 roku wynosita ona 6,1% (GUS 2018), co spra-
wia, ze na rynku pracy pojawiaja si¢ nowe wyzwania, szczeg6lnie dla dziatow
kadr. Oczekiwania pracownikow roznig si¢ w zaleznosci od wieku. Starsze pokole-
nie szuka dobrze platnego, dlugoterminowego zatrudnienia, pracownicy zwani
millenialsami chcg przede wszystkim pracodawcy, ktdry zapewni im inspirujgce
zadania oraz zrozumie ich potrzeby stalego rozwoju osobistego. Wedlug miesigcz-
nika ,,Forbes” 60% firm ma problem z zatrudnieniem nowego pracownika (Forbes
2018). Szczegodlna konkurencyjnos¢ wsrod innowacyjnych firm rosnie w obszarze
zasobow utalentowanych pracownikéw. Warto réwniez zwrdcié uwage na wyniki
badan przeprowadzonych w Stanach Zjednoczonych. Prawie 33% nowych pra-
cownikdw mysli o zmianie pracy w ciggu pierwszych szesciu miesigcy od zatrud-
nienia. W przypadku pokolenia urodzonego po roku 1980 odsetek ten jest wyzszy
i dzieje si¢ to wezesnie;j.

Przed uptywem pierwszego roku odchodzi 23% nowych pracownikdéw. Szacuje
si¢, ze koszty organizacji zwigzane z rotacja pracownikow wynosza od 100% do
300% wynagrodzenia zastepowanego pracownika (Ferrazzi 2015). Wdrozenie pra-
cownika jest najbardziej krytycznym momentem dla podwladnego i pracodawcy.
Adaptacja elementéw i mechanizméw z gier do procesu wdrozenia pracownika na
nowe stanowisko pracy wiaze si¢ ze zwickszeniem skuteczno$ci procesu, lojalno-
$ci, motywacji i zaangazowania pracownika.

Rozpatrujac praktyczne wykorzystanie gamifikacji w adaptacji pracownika,
warto przytoczy¢ przyktad jednej z miedzynarodowych firm dziatajacych na tere-
nie Polski, prowadzacej dziatalno$¢ na terenie 67 krajow, zatrudniajacej ponad
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170 000 pracownikow i prowadzacej dziatalno$¢ w 8 centrach badawczych. Firma
ta dziata w sektorach materialow innowacyjnych, produktow budowlanych, a takze
dystrybucji budowlane;j i jest jedng ze stu najbardziej innowacyjnych firm na §wie-
cie. Po raz piagty odebrata nagrod¢ — wyrdznienie nadawane przez Instytut Top
Employers Poland 2018 (https://www.top-employers.conv...), migdzynarodowg
instytucj¢ badajaca najlepsze praktyki w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Grupe wyr6zniono miedzy innymi za szczegdlne podej$cie do rozwoju pra-
cownikow 1 ich umiegjegtnosci, budowanie wyjatkowej kultury organizacyjne;j,
a takze efektywne zarzadzanie talentami. Ocena polityki zatrudnienia firm odbyta
si¢ w oparciu o strategi¢ rozwoju talentow, planowanie zatrudnienia, onboarding,
szkolenia 1 rozw0j, zarzadzanie wynikami, rozwijanie umiejgtnosci przywodczych,
kreowanie kariery i planowanie sukcesji, wynagrodzenia oraz $wiadczen, a takze
kulture pracy. Analizie poddano materiaty dostgpne na stronach firmy, a takze firm
wspolpracujacych w procesie tworzenia grywalizacji z Polski 1 Standw Zjednoczo-
nych.

Dobry program onboardingowy znaczaco wplywa na jako$¢ pracy. Przyktadem
jest stworzona przez zewnetrza firme gra Program Compass, ktorej celem jest
wdrozenie nowo mianowanych i nowo zatrudnionych menedzeréw. Na Rysunku 1
przedstawiono ekran powitalny gry Program Compass. Pelni on funkcje powitalna.
Na tym etapie gracz poznaje swojego mentora, ktory mu towarzyszy podczas
wszystkich zmagan. Mentor wprowadza uczestnika w reguly gry.
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Rysunek 1. Ekran powitalny
Zrodto: (https://www.westhill.pl)

Celem Programu jest przygotowanie menedzeréw do pelnienia nowej roli
i wdrozenie w zadania na nowym stanowisku, zgodnie ze spdjnym modelem zarza-
dzania, opartym o postawy i pryncypia organizacji. Scenariusz gry obejmuje wirtu-
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alng podréz po osmiu stolicach europejskich. W kazdej z nich czekaja wyzwania
i zadania rozwijajace umiej¢tnosci trenowane podczas sesji  warsztatowych
(Rysunek 2).
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Rysunek 2. Pierwsze zadanie

Zrédto: (https://www.westhill.pl)

Program szkoleniowy uruchamiany byt cyklicznie co 3 miesigce dla grupy kil-
kunastu nowo mianowanych menedzerow. Wszyscy menedzerowie przeszli przez
te same cztery moduty szkolen rozwijajacych kompetencje menedzerskie. Trening
podzielony byt na cztery poziomy: pierwszy poziom to tlo organizacji; drugi po-
ziom opieral si¢ na podstawach kompetencji menedzerskich; trzeci z nich wymie-
nial rézne produkty i ich cechy, a na czwartym poziomie obowigzywala etyka.
Organizacja posiada kodeks wartoSci (,,Pryncypia Zachowania i Postgpowania”)
i zachowan (,,Postawy Saint-Gobain™), wérdd ktorych wazne miejsce zajmuje roz-
norodnos¢. Grywalizacja odbywala si¢ w przestrzeni miejskiej, majac na celu skto-
ni¢ uczestnikow gry do bardziej odpowiedzialnego zachowania poprzez zabawe.
Kolejng kompetencjg zdobyta w programie szkoleniowym jest efektywna organi-
zacja czasu pracy. Wsrdd nattoku maili i telefonow kluczowe staja sie umiejetnosci
komunikacyjne.

Celem fabuly gry bylo zachgcenie pracownikéw do odwazniejszego dzielenia
si¢ pomystami, nowinkami i edukacja w zakresie nowych usprawnien. Drugim
elementem grywalizacji byla przygoda, w ktorej kazdy z pracownikéw kierowat
swoja podréza w roznych stolicach Europy. Stworzono roézne warianty misji,
z ktorych kazda opierala si¢ na innej mechanice: rozwiazywanie tamigtéwek, zbie-
ranie czy tworzenie przedmiotow, zawieranie znajomosci czy planowanie podrdzy.
Ukonczenie kolejnej misji skutkowato zwiekszeniem punktacji gracza i pozycji
W rankingu. Graczom towarzyszyl mentor, tzw. buddy. Byt to awatar w postaci
kobiety, ktory towarzyszyt graczowi na drodze do sukcesu. Podopieczny otrzymat
wiadomos$¢ powitalng od mentora. Informowal on menedzera o zadaniu lub celu.
Mentor pomagal rozwigza¢ wyzwania edukacyjne, osiagnaé sukces, zebra¢ punkty,
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a wreszcie zdoby¢ korong i tytut zwycigzey. W prawym gornym rogu kazdy z gra-
czy widzial szkic swojego awatara. Gracz mogt na biezaco §ledzi¢ poczynania
swoje 1 kolegow. W gérnym panelu otrzymat dostep do rankingu, zebranych na-
grod, kalendarza czy skrzynki mailowej. Efekt grywalizacji zostat osiggnicty dzigki
poprawnie zinterpretowanym potrzebom menedzeréw, przez co znacznie wzrosto
zaangazowanie i wi¢z z pracodawca. Firma odnotowuje niski poziom fluktuacji.
Mozna wige wnioskowaé, ze ma na to wptyw skutecznie przeprowadzany proces
onboardingu i innowacyjne podejscie do zarzadzania rozwojem pracownikow.
Analiza przedstawionego przyktadu pozwala wnioskowaé, ze proces wdrozenia
nowego pracownika wzbogacony elementami gry jest skuteczny, wazny dla osob
lubigcych rywalizacj¢ i1 realizacj¢ wytyczonych celow. Grywalizacja bazuje na
wewnetrznych motywatorach gracza i czgsto jest dostosowana do indywidualnych
potrzeb pracownika. Pracownik doskonale wie, czego i gdzie ma si¢ uczy¢. Jest to
niezwykle wazne w przypadku duzych i rozproszonych zespotéw rozlokowanych
na terenie catego globu.

Wyniki badan

Przyktadem implementacji elementow grywalizacji w procesie adaptacji przed-
stawiciela handlowego w Polsce jest firma z sektora spozywczego, majaca siedzibe
na terenie wojewodztwa malopolskiego, dzialajgca na oszarze calego kraju. Jej
produkty sg liderem na rynku artykulow spozywczych. Obecnie firma zatrudnia
okolo 200 przedstawicieli handlowych odpowiedzialnych za sklepy rynku trady-
cyjnego i nowoczesnego. Ich rolg jest dbanie o standardy ekspozycji towarow wy-
magane przez dzial marketingu. Firma stawia na niezmienng od lat strategi¢ oraz
budowe marki, ktéra jest silnie zakorzeniona w $wiadomosci konsumentéw po-
przez odpowiednig akwizycje. Przedsiebiorstwo rozwija dtugofalowy projekt ma-
jacy na celu zoptymalizowanie ekspozycji produktow w oparciu o symulacj¢ i ana-
lize. Stworzono specjalne pomieszczenie, a takze powolano zespot specjalistow,
ktérych zadaniem jest potaczenie obszarow: gamifikacji, Big Data, geolokalizacji,
psychologii konsumenta, wizualizacji i rzeczywisto$ci rozszerzonej (ang. Augmented
Reality).

Przedsiebiorstwo kladzie duzy nacisk na rozwoj pracownikow, a w szczeg6lno-
$ci na proces wdrozenia i przygotowania pracownika do pracy na stanowisku pra-
cy. Dziat HR okreslit onboarding jako jeden z kluczowych etapoéw w procesie pra-
cy przedstawiciela handlowego. Etap adaptacji pracownika trwa miesigc i jest
prowadzony tak, aby po jego zakonczeniu byt on przygotowany do objecia stano-
wiska przedstawiciela handlowego, tj. do samodzielnego prowadzenia negocjaciji,
dzialalno$ci sprzedazowej, a takze prawidtowego wykorzystania przestrzeni zago-
spodarowania towarow.

Celem badania bylo poznanie skuteczno$ci narzedzia grywalizacji w procesie
onboardingu na stanowisku przedstawiciela handlowego. W badaniu wykorzystano
dwa narzedzia: test wiedzy weryfikujacy wiedze badanych przed szkoleniem (pre-
-test), po jego odbyciu (post-test) oraz kwestionariusz ankiety, ktory stuzyt do po-
miaru subiektywnej oceny grywalizacji w procesie onboardingu. Badanie zostato
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przeprowadzone w kwietniu 2018 roku wsrod 30 przedstawicieli handlowych.
W badaniu dokonano celowego doboru proby, poniewaz w tym okresie firma prze-
prowadzala wprowadzenia na stanowisko pracy nowo zatrudnionych przedstawi-
cieli handlowych. Kwestionariusz ankiety zawierat trzy grupy pytan zamknietych,
jednokrotnego lub wielokrotnego wyboru. Grupg badawcza tworzyto 40% kobiet
i 60% mezczyzn. Test wiedzy dotyczyt standardow firmy, znajomosci produktow
oraz technik negocjacyjnych. Analiza testu wiedzy opierata si¢ na przedziale punk-
towym: 0-25 — niezadowalajacy; 26-45 — dostateczny, wymagajacy poprawy;
51-75 — dobry i 76-100 — bardzo dobry. Wyniki badan przedstawiono na Rysun-
ku 3. Wynik pre-testu wskazal, ze dwie najwigksze grupy stanowili pracownicy,
ktoérzy osiagneli punktacje z przedziatu 0-25 (47%), jak rdwniez pracownicy z wie-
dza na poziomie dostatecznym (40%). Zaledwie 13% to pracownicy z wynikiem
dobrym lub bardzo dobrym. Jak wida¢ na ponizszym wykresie, w przypadku az
73% o0s6b osiggnieto wzrost wiedzy pomiedzy pre- i post-testem. Wsrod 23% ba-
danych wynik pre- i post-testu utrzymat si¢ na takim samym poziomie, u 3% bada-
nych nastapito pogorszenie wyniku. Nalezy zauwazy¢, ze w wyniku post-testu
odsetek odpowiedzi z przedzialu 0-25 zmniejszyt swdj poziom o 30%, a przedziat
26-50 ograniczyt swojg ilos¢ o 20%. Stanowi to bardzo zadowalajacy wynik dla
przedsigbiorstwa i pracownikow, gdyz potwierdza osiggniety przyrost wiedzy.
Wyniki testu wiedzy pozwalajg wnioskowac o skuteczno$ci wykorzystania elemen-
tow gamifikacji w procesie onboardingu przedstawicieli handlowych.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan
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Rysunek 4. Réznica w wynikach miedzy pre- i post-testem

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Druga cze$¢ badania dotyczyla opinii ankietowanych na temat grywalizacji
W procesie wdrozenia na stanowisko pracy. Znaczaca wigkszos¢ respondentow
(70% wskazan) ocenia grywalizacje jako innowacyjne, skuteczne narzedzie, 24%
nie ma zdania, natomiast 6% ocenia takg forme¢ szkolenia jako nieskuteczng.

W kolejnym pytaniu respondenci zostali poproszeni o wskazanie czynnikow,
ktéore wedlug ich oceny najbardziej wptynely na efektywnos$¢ szkolenia w skali
rang: 5 — bardzo wazny, 4 — wazny, 3 — trudno powiedzie¢, 2 — niewazny, 1 — zde-
cydowanie niewazny. Ponizsza Tabela 1 przedstawia odpowiedzi respondentow.

Tabela 1. Czynniki, ktore wedlug uczestnikéw najbardziej wplynely
na efektywnos$¢ szkolenia

1 2 3 4 5
Czynnik zdecydowanie|niewazny| trudno | wazny |bardzo
niewazny powiedzieé wazny

Fabuta gry - - 7% 33%| 60%
Statystyka wynikow / ksigga ) 17% 17%|  53%  13%
rekordow
Informacje zwrotne w czasie
rzeczywistym na temat skutecznosci - 7% 13%| 10%| 70%
podejmowanych dziatan (statystyki)
Otwarte zasgby/ dostep ) ) 3%l 67%  30%
do podrecznika
Rzeczywisto§é rozszerzona 3% 7% 33%| 57% -

Zrodto: Opracowanie wlasne na postawie wynikow ankiet
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Z odpowiedzi uzyskanych od respondentow wynika, ze istotnym czynnikiem,
dla ktérego ankietowani uznali szkolenie z wykorzystania grywalizacji za efektyw-
ne, jest informacja zwrotna w czasie rzeczywistym na temat skuteczno$ci pode;j-
mowanych dziatan (70%), a takze fabuta gry (60%). Zdecydowanie najmniej istot-
ny dla ankietowanych jest element statystyk. W ostatnim pytaniu respondenci
zostali poproszeni o oceng, czy na podstawie odbytego szkolenia sg sktonni powto-
rzy¢ szkolenie z wykorzystaniem grywalizacji. Odpowiedz twierdzacg stanowito
67% wskazan.

Znalezienie nowych sposobow zaangazowania pracownikéw podczas szkolen
nie jest prostym zadaniem. Jeszcze trudniejsze wydaje si¢ by¢ zaangazowanie no-
wych pracownikow, ktorzy sg zdezorientowani i wymagaja opieki. Grywalizacja
moze ztagodzi¢ napigcie 1 zwigkszy¢ motywacje oraz aktywnos$¢ uczestnikéw pod-
czas treningdbw sprzedazowych. Powyzsza twierdzaca odpowiedz, a takze 73-pro-
centowy przyrost wiedzy wsrod respondentdw pozwala wysnué wniosek, ze gry-
walizacja jest narzgdziem pozwalajagcym zwigkszaé efektywnos¢ szkolen i rozwoju
pracownikéw w organizacji.

Podsumowanie

Dobrze zaprojektowany proces wdrozenia i przygotowania pracownika do no-
wego stanowiska pracy, cho¢ jeszcze mato doceniany, jest najwazniejszym etapem
w cyklu zycia pracownika. Wigze go z firma, przyczynia si¢ do pelnej samodziel-
nosci, a takze generuje zysk dla organizacji. Onboarding mozna wspiera¢ i reali-
zowaé na rézne sposoby. Warto szuka¢ roznych form odpowiednich dla organiza-
cji. Glownym elementem wsparcia procesu wdrozenia pracownika na nowe
stanowisko moze by¢ dedykowana aplikacja webowa, bazujgca na funkcjonalnosci
platform szkoleniowych w postaci mechanizmu grywalizacji. W organizacji naj-
wazniejsza jest efektywno$¢ do jej zwigkszenia, stosowane sg programy rozwojo-
we, systemy motywacyjne. Grywalizacja jest doskonatym dodatkiem lub zamien-
nikiem. W procesie szkolenia nowo zatrudnionych pracownikéw niesie ze sobg
szeroki potencjal, gdyz bazuje na wewngtrznej motywacji gracza. Zachgca mene-
dzeréw do realizowania zadan, ktore stanowia dla nich wyzwanie. Co wigcej, na-
rzgdzie to mozna stosowa¢ na kazdym etapie cyklu zycia podwladnego. W grze
pracownik zapoznaje si¢ z konkretnym materiatem szkoleniowym, rozwigzuje
problemy, organizuje wyprawy, jak w przypadku projektu Program Compass, czy
uczy si¢ odpowiedniej ekspozycji towaru. Wdrozenie gamifikacji pozwala obnizy¢
koszty szkolen, co wynika z wykluczenia kosztéw takich jak przestd) w pracy,
zatrudnienie szkoleniowca, wynajgcie sali. Scenariusz gry mozna dowolnie mody-
fikowaé, co réwniez wigze si¢ z obnizeniem naktadow finansowych.
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GAMIFICATION IN THE EMPLOYEE'S ADAPTATION PROCESS

Abstract: The process of preparing (onboarding) an employee for a new position is
extremely important in building the level of commitment. According to a study by the
Wenhurst Group, during the first forty-five days of employment, there is a 22% turnover,
and half of the new employees leave in the first half of the year. Onboarding should be
carefully devised as a long-term strategy, supported by various tools. An example of such
a solution is gamification based on the game scenario. The article explains the essence of
the employee implementation based on gamification. The case study shows the potential
and benefits resulting from the use of this type of mechanism.

Keywords: gamification, onboarding, employee implementation, human resource management
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