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gamifikacji organizacji jako narzedzia rozwoju kapitatu ludzkiego. Uniwersytet Ekonomiczny w
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Uzasadnienie podjecie pracy

Podjety problem badawczy ma charakter naukowy. Jest to problem wazny, aktualny zaréwno z
teoretycznego, jak i praktycznego punktu widzenia. Gamifikacja jest elastyczng metoda wspierania
realizacji celow organizacyjnych, stuzy jako narzedzie zarzadzania kapitatem ludzkim i wspiera
proces transferu wiedzy. Autorka podjeta probe stworzenia metodyki wdrazania gamifikacii
wewnetrznej w organizacji. Sformutowata problem badawczy majacy wskaza¢ kluczowe elementy
konstrukeyjne rozwigzania gamifikacyjnego oraz etapy jego wdrazania w organizacji w kontekscie
wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego. Okreélita cel gtéwny, cele szczegolowe, hipoteze gtowng i
szczegdlowe oraz metody badawcze.

Cel i hipoteza pracy

Gtownym celem pracy jest stworzenie metodyki wdrazania gamifikacji wewnetrznej w organizacji.
Realizacja celu gtéwnego pracy wymagata rozwigzania nastepujgcego problemu badawczego: Jakie
sg kluczowe elementy konstrukcyjne rozwiazania gamifikacyjnego i etapy jego wdrazania w
organizacji, ktory bedzie wspierat rozwéj kapitatu ludzkiego organizacji w kontekscie wsparciu
rozwoju kapitatu intelektualnego.

Hipoteza gléwna pracy: Istota gamifikacji pozwala na wyznaczenie ramowego procesu
postepowania przy jego wdrazaniu.

W pracy sformutowano dwanascie celow czastkowych, dwanascie pytan badawczych i dwanascie
hipotez badawczych (s. 152-153).

Metody badawcze: Krytyczna analiza dostepnej literatury, badania ilosciowe i jakosciowe, poprawnie
dobrane i zastosowane metody statystyczne. Dane analizowano z wykorzystaniem programu
statystycznego IBM SPSS Statistics 8.0. Wyniki zaprezentowano w sposoéb przejrzysty w ujeciu
tabelarycznym, graficznym i opisowo.

Dob6r metod badawczych oceniam pozytywnie, umczliwity ore realizacje celow postawionych w
niniejszej rozprawie doktorskiej.

Ocena struktury pracy: praca skilada sie z pieciu rozdziatdw, ich struktura i kolejnosé jest w petni
uzasadniona, jezyk zaprezentowany w pracy speinia wymagania stawiane pracom z dziedziny nauk
spotecznych, styl pisarski jest poprawny, prace cechuje staranno$¢ pod wzgledem technicznym,
strona graficzna (tabele, rysunki) ulatwia percepcje tresci zawartych w dysertacji.

Ocena merytoryczna pracy

Praca skiada sie¢ z pieciu rozdziatow. Posiada dwie warstwy, teoretyczng i empiryczng, ktore sie
wzajemnie uzupetniajg tworzac logiczng catosé.



Rozdziat | pracy realizuje pierwszy cel pracy poprzez zaprezentowanie podej$¢ do zarzadzania
kapitatem ludzkim i ukazanie transferu wiedzy jako elementu rozwoju kapitatu ludzkiego. Wskazano
na fundamentalng role kapitatu ludzkiego we wspotczesnych organizacjach oraz troske
przedsigbiorstw o wzrost efektywnosci kapitatu ludzkiego, przedstawiono geneze i rozwoj koncepgji
kapitatu ludzkiego, oméwiono relacje migdzy zarzadzaniem kapitatem ludzkim i zarzadzaniem
zasobami ludzkimi, dokonano przegladu literatury, przedstawiono analize poréwnawcza obu
koncepcji, pokazano cztery sposoby postrzegania zarzadzania kapitatem ludzkim za B. Mikutg, sg
to: realizacja funkcji zarzgdzania, postgpowanie majgce na celu doprowadzenie organizacji do
stanu samoorganizacji i samozarzadzania, dobér i wykorzystanie instrumentéw organizacyjnych,
technicznych, spotecznych, formalno-prawnych, ktdre realizujg zadania z zakresu zarzadzania
kapitatem ludzkim.

Autorka pokazata poziomy zarzgdzania kapitatem ludzkim (indywidualny, grupowy, organizacyjny i
migdzyorganizacyjny). Ponadto wskazata obszary zarzgdzania kapitatem ludzkim, w tym czynniki
warunkujgace  efektywnosc¢ kapitatu ludzkiego. Omowita kluczowe koncepcje wplywajace na
ksztattowanie kapitatu ludzkiego. Odniosta si¢ do zarzgdzania zasobami ludzkimi, kompetencjami,
talentami, wiedza, relacjami, informacjami i komunikacjg, innowacjami oraz ksztattowania zachowan
organizacyjnych. Wskazata, ze sg to koncepcje priorytetowe z punktu widzenia zarzgdzania kapitatem
ludzkim. Jednocze$nie wskazata, na inne nurty, ktére mogg wplywaé na efektywne zarzadzanie
kapitatem ludzkim, w tym: zarzadzanie réznorodnoécig, zmiana, kapitatem psychologicznym i
wiasnoscig intelektualng.

Doktorantka realizujgc pierwszy cel pracy oméwita cele, metody i narzedzia zarzadzania kapitatem
ludzkim (tab. 1.4, s. 25-28) oraz odniosta sig do postaw i zachowan pracownikéw, w tym szeroko
omowita problemy zwigzane z zaangazowaniem pracowniczym w organizacjach funkcjonujgcych w
warunkach GOW, przedstawita determinanty wptywajace na ksztalt zaangazowania pracowniczego.
Dokonata przegladu i oceny badan dotyczacych zaangazowania pracownikéw, miedzy innymi
przeprowadzonych przez Instytut Gallupa w 2022 roku. Wskazata relacje zachodzace miedzy
zaangazowaniem pracownikow a zarzgdzaniem kapitalem ludzkim. Odniosta sig do najwazniejszych
publikacji w tym obszarze. Podkresla, ze ksztattowanie zaangazowania pracowniczego zwigzane jest
z nastepujgcymi praktykami zarzadzania kapitalem ludzkim: selekcja, socjalizacjg, zarzadzaniem
wydajnoscig, szkoleniami i rozwojem (za S.L. Albrechtem) i wigorem , dedykacjg i absorbcjg (za D.
Lewickg i A. Rakowskg). Pokazata postawy zwigzane z transferem wiedzy, ktéry skiada sie z
czterech subproceséw: pozyskanie wiedzy, udostepnianie, rozpowszechnianie i dzielenie sie wiedza.
Wskazata czynniki utrudniajgce transfer wiedzy w podziale na zwigzane z indywidualnymi cechami
pracownikow z postawami i warto$ciami, organizacyjne i zwigzane z pracg zdalna.

Cel pierwszy pracy zostat zrealizowany, problem badawczy zostal przedstawiony w sposéb
kompleksowy, wykorzystano dostepna literature, powotano sie na 85 przypiséw literatury.

Kolejno Autorka podejmuje sie realizacji celu drugiego czastkowego pracy poprzez
zaprezentowanie gamifikacji jako narzedzia ksztatowania postaw i zachowan w sytuacjach nie
zwigzanych bezpoérednio z gra. Odniesiono sie do genezy, istoty gamifikacji, wskazano roznice
migedzy gra i zabawa, pokazano podziat gier: perswazyjne, dotyczace zdrowia, korporacyjne,
edukacyjne, wojskowe, rzadowe, informacyjne. Wskazano pie¢ pojeé¢ zwigzanych z wykorzystaniem
elementéw zwigzanych z grami: zabawa, zabawny projekt, gra, gra powazna i gry gamifikacyjne.
(tab. 2.10). Autorka rozprawy doktorskiej podkresla, ze gamifikacja to projekt posiadajgcy cel poza
rozrywka, majgcy reguty, a aktywnosci podejmowane w ramach gamifikacji majg bezposrednie
przetozenie na rzeczywistos¢. Wskazata na autora terminu gamification- N. Pellinga (2002). Okreslita
ja jako zastosowanie podobne do gry, interfejsu uzytkownika, w celu podniesienia przyjemnosci i

szybkosci wykorzystywania transakcji elektronicznych. Wediug innych Zrodel stowa gameification
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uzyl B. Terill w 2008 roku, a w 2010 przeksztaticono termin w gamification. W dalsze] kolejnosci
dokonano przegladu definicji gamifikacji w uktadzie chronologicznym (tab. 2.2.).

W podsumowaniu przegladu definicji Autorka pracy doktorskiej stwierdza, ze gamifikacja
traktowana jest jako produkt, system, sposdb myslenia, proces, doswiadczenie, podejécie do
projektowania. W polskiej literaturze autorzy postugujg sie terminami grywalizacja, gamifikacja i
gryfikacja.

Autorka wskazuje roboczg definicje  gamifikacji, przyjeta w pracy doktorskiej: ,wykorzystanie
elementow gier jako systemu bodzcéw motywujgcych grupe docelowg do podejmowania pozgdanych
zachowar, ktére sg warunkiem osiggniecia zalozonych celéw przedsiewziecia’. Dokonano
klasyfikacji projektéw gamifikacyjnych przyjmujac nastepujgce kryteria: wykorzystywanie narzedzi
informatycznych, dziedzina zastosowan, grupa docelowa, uzycie mechanizméw gier, ukiad
rozgrywki. Przedstawiono w pracy takze psychologiczne podstawy wykorzystania gamifikacji do
ksztattowania postaw i zachowan ludzi. Odniesiono sie do niej w kontekécie teorii motywacji,
przedstawiono archetypy graczy i typologie uzytkownikéw systeméw zgamifikowanych (zabdjca,
zdobywca, spofecznik, odkrywca wg R. Bartle i dokonano ich oceny, wskazano na koncepcje A.
Marczewskiego: gracz, spotecznik, wolny duch, zdobywca, filantrop, zaktécacz. Przedstawiono
zaleznosci pomigdzy archetypami graczy a typami osobowosci (rys. 2.4, tab. 2.6).

Doktorantka podkresla, ze gamifikacja traktowana jest jako technologia perswazyjna, majaca na celu
zmiang postaw lub zachowari uzytkownikow poprzez perswazje i wplyw spoteczny, a nie przez
przymus. Koncentruje sie na interakcji cziowiek-komputer (HCI), a nie komunikacji za
posrednictwem komputera (CHC). Autorka wskazuje, ze dotyczy sytuacii, gdy ludzie zmieniaja swoje
postawy | zachowania podczas interakcji z produktami komputerowymi, a nie przez nie. W modelu
CHC komputer jest kanatem, ktéry pozwala ludziom wspoéidziatac ze sobg, w modelu HCI (interakcja
cztowiek-komputer) maszyna jest uczestnikiem interakcji i moze byé zrodtem perswazji. Przykiadem
technologii perswazyjnej mogg by¢ np. elektroniczne tablice ustawione obok drogi informujgce
kierowcéw o przekroczeniu predkosci. Wykorzystanie technologii perswazyjnych posrednich i
bezposrednich moze przyniesc efekty w postaci: zmiany postawy, wzmocnienia, zmiany zachowania
(rys. 2.5). Autorka pracy omawia poszczegélne etapy wdrozenia perswazji. Przedstawia ponadto
wybrane zasady projektowania systeméw perswazyjnych (tab. 2.7, s. 80-83). oraz strukture
projektowania rozwigzan gamifikacyjnych (tab. 2.8)- zorientowane na uzytkownika, na system i na
kontekst. Kolejno przedstawiono elementy konstrukcyjne rozwigzania gamifikacyjnego, w tym
projektowanie  rozwigzan opartych o elementy gier. Wskazano na przydatno$é modelu MDA
(mechanika, dynamika, estetyka) i wskazano  mechanizmy  wykorzystywane w projektach
gamifikacyjnych wedtug wybranych autoréw (tab. 2.9). Zestawiono mechanizmy gamifikacyjne w tab.
2.10. i dokonano ich opisu.

Autorka rozprawy odnosi sig kolejno do dynamiki i estetyki rozwigzania gamifikacyjnego. Wskazuje
wage dynamiki rozwigzania tworzonego przez mechanike. Ukazuje relacje pomiedzy mechanika,
dynamikg i estetyka. Wskazuje na dynamike opartg o wspolprace, dynamike wspéipracy i
rywalizacji.

Ta czes¢ pracy oparta zostala na 95 przypisach, podjety problem przedstawiono poprawnie pod
wzgledem merytorycznym.

Rozdziat Il stuzy realizacji trzeciego celu pracy, prezentuje mozliwoéci wykorzystywania gamifikacji
w organizacji, ma na celu zidentyfikowanie opisanych w literaturze modeli wdrazania gamifikacii, ich
analize i oceng pod katem wykorzystania dla rozwoju kapitatu ludzkiego. Autorka pracy dokonata
przegladu modeli wdrozenia gamifikacji. Stwierdza, ze gamifikacja wprowadzona do zarzadzania
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organizacjg rodzi powazne konsekwencje dla zarzgdzania kapitatem ludzkim, dla jej systemow
informatycznych, spotecznych, gospodarczych i wymaga potgczenia psychologicznych aspektow
tworzenia  angazujgcych rozwigzan opartych o elementy gier, oprogramowania i narzedzi
informatycznych pozwalajacych na realizacje rozgrywki i analize danych, ukierunkowanie na cel i
kontrole procesu wdrozenia, powigzanie osiggnie¢ zdobywanych w ramach gamifikacji z
oczekiwaniami biznesowymi.

Przedstawiono modele wdrozenia gamifikacji w latach 2011-2019 (tab. 3.1) i dokonano ich
charakterystyki. Przedstawieni autorzy prezentowali od 3-7 etapéw wdrazania projektu
gamifikacyjnego. Autorka pracy przedstawita dostepne rozwigzania w zakresie technologii
informatyczno-komunikacyjnych, poniewaz autorzy przedstawionych metod wskazujg wprawdzie
koniecznos¢ wdrozenia rozwigzania informatycznego jako wsparcia mechaniki gier, ale traktujg
problem zbyt pobieznie.

Kolejno Autorka przedstawita modele wdrazania gamifikacji w duzych organizacjach w Polsce w
oparciu o wiasne badania wsréd podmiotéw oferujgeych ustugi wdrazania gamifikacji biznesowej (w
latach 2019-2020), przeprowadzone metodg pogtebionych wywiadéw indywidualnych (In-Depth
Interviews-IDI). Celem badania byto zidentyfikowanie podmiotéw wdrazajgcych gamifikacje
biznesowg w Polsce oraz opisywanie istniejgcych praktyk w zakresie wdrazania rozwigzan opartych
o elementy gier.

Zakres badania obejmowat okreslenie ustug $wiadczonych przez te przedsiebiorstwa wraz z
oszacowaniem ceny rozwigzania gamifikacyjnego. Podjeto prébe opisania kluczowych zdaniem tych
organizacji etapéw i elementéw implementaciji rozwigzan opartych na elementach gier.

Przedstawiono 13 podmiotéw $wiadczacych  ustugi gamifikacyjne (tab. 3.2). Wybrano 5
przedsiebiorstw i przeprowadzono wywiady z ich przedstawicielami w okresie  styczen- kwiecien
2020. Przedsigbiorstwa majg od 4-10 lat doswiadczerh we wdrazaniu rozwigzan opartych na
elementach gry w ramach gamifikacji biznesowej. Z badan wynika, ze czas wdrozenia liczony jest
od podjgcia decyzji o wprowadzeniu gamifikacji przez klienta do udostepnienia  programu
gamifikacyjnego przez pracownikéw. Wskazano 5 etapow wdrozenia:

- ustalenie gidwnego celu gamifikacji np. podniesienie wynikow sprzedazy,

- szkic projektu gamifikacyjnego obejmujgcego strategie angazowania uzytkownikéw, podstawowe
mechanizmy i/lub propozycje fabuty,

- techniczna obstuga rozwigzania- rozwigzanie dedykowane lub gotowe rozwiazanie informatyczne,

- uruchomienie platformy i zalogowanie pierwszych uzytkownikéw,

- etap utrzymania: biezgca obstuga platformy, analiza realizacji zalozonych celéw biznesowych.
Przeprowadzone wywiady umozliwity wyodrebnienie kluczowych elementéw projektow
gamifikacyjnych tj. okreslenie grupy docelowej na poziomie grupy lub podgrup uzytkownikéw,
wybrane dynamiki np. wspétzawodnictwa, wspolpracy.

Wadrozenia wykonywane byly w duzych przedsigbiorstwach, koszty wynosily od 150 tys. do 500 tys.
zt zaroczng edycje. Tansze jest wykupienie gotowego rozwigzania informatycznego, platformy bez
wsparcia merytorycznego i dodatkowych funkcjonalnosci. Koszt tu wynosi kilkanascie tys. zt dla
maksymalnie 50 uzytkownikow, czasem przedsigbiorstwa dostajg na ten cel dotacje z UE. Z
przeprowadzonych w wywiaddw wynika, ze przedsiebiorstwa nie korzystajg z dostepnych w literaturze
metodyk, oceniajg je jako ogolne, niezrozumiate i niedostosowane do potrzeb biznesu.

Badane przedsigbiorstwa uwazajg, ze wdrozenie gamifikacji moze objaé kazde dziatanie biznesowe,
ale kwestie etyczne i cele wzbudzajg watpliwosci. Rzadko korzystajg z wypracowanych metodyk
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wdrazania gamifikacji, jako podstawy swojego postepowania wdrozeniowego wskazujg na teorie
autodeterminacji i teorie przeptywu.

Autorka pracy wskazata szanse i zagrozenia wynikajgce z implementacji gamifikacji $rodowiska
pracy. Do szans zaliczyta: biezacy pomiar wynikéw pracownika, wzrost produktywnosci,
transformacje miejsca pracy i procesu, zwiekszenie satysfakeji i zaangazowanie pracownikéw praz
ksztattowanie pozgdanych zachowan.

Do zagrozen zaliczyta: manipulowanie pracownikami, projektowanie gamifikacji jedynie w oparciu o
techniczne aspekty lub rywalizacja, utozsamianie gamifikacji z gra, iluzje zmiany i zmniejszenie
bezpieczenstwa na stanowisku pracy.

W pracy dokonano analizy szans i zagrozen na podstawie gamifikacji w Amazon, ktéra od 2017 roku
testuje program gamifikacyjny o nazwie FC Games, skierowany do pracownikéw magazynowych
sieci Amazon. Obejmuje on 6 mini-gier, w ktére mozna graé poprzez wykonywanie zadar
magazynowych w miejscu pracy. Zdobyta przez pracownikéw waluta wirtualna moze byé zamieniona
na wirtualne awatary. W ruchliwych okresach, np. przed Bozym Nagrodzeniem moga wygraé
nagrody np. zegarki i inne nagrody. Cel jest wzrost produktywnosci, spadek monotonii, ztagodzenie
wypalenia. Rozwigzane to ma wady i zalety.

Kolejno Autorka pracy omawia obszary i cele wdrazania gamifikacji w organizacji w konteksécie
zarzadzania kapitatem ludzkim. Podkresla, ze gamifikacja znajduje zastosowanie w edukacii,
opiece zdrowotnej, obszarze redukcji zuzycia energii elektrycznej oraz w marketingu czy
zaangazowaniu klientow. Mato jest przypadkow badan i wdrozen w zarzadzaniu kapitatem ludzkim.
Przyjeto w pracy definicje gamifikacji, ze jest to wykorzystanie elementéw gier jako systemu
bodzcéw motywujgcych grupe docelowg do podejmowania pozadanych zachowan, ktére sg
warunkiem osiggniecia zatozonych celdw przedsiewzigcia.

Miernikami skutecznosci gamifikacji mogg byé: usprawnienie istniejacego stanu np. poprawa relacji
migdzy pracownikami, wzmocnienie  istniejacych  pozytywnych zjawisk np.  wzmocnienie
przynaleznosci do jednostki organizacyjnej, stworzenie czego$é nowego np. wytworzenie
pozytywnego skojarzenia ze zmiang. Wdrozenie rozwigzania gamifikacyjnego wewnatrz organizacii
powinno wzigé pod uwage wplyw na postawy pracownikéw reprezentowane przez poziom
zaangazowania pracowniczego, ktére przekiada sie bezposrednio na produktywno$é pracownikow.
Nalezy zatem okre$lajgc metodyke wskazaé: - jak gamifikacja wplywa na zaangazowanie oraz jakie
zmienne wptywajg na ksztaftowanie takich zaleznosci miedzy projektem a postawami i
zachowaniami pracownikow.

Autorka przytacza przyktady trzech firm, w ktérych gamifikacja nie przyniosta pozytywnych efektow.
Jednoczesnie wskazuje na mozliwo$é skutecznego wykorzystania gamifikacji wewnatrz przedsie
biorstwa. Podkresla, ze gamifikacja jest tylko narzedziem pomocniczym i by przyniosta oczekiwany
skutek powinna by¢ powigzana z odpowiednig polityka w zakresie zarzadzania kapitatem ludzkim.
Wskazuje, ze gamifikacja moze by¢ postrzegana szeroko i wasko.

Kolejno dokonano analizy wykorzystania gamifikacji w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim w
oparciu o projekty opisane w literaturze (tab. 3.3). Spoéréd 13 projektéw szesé dotyczy
zarzadzania wiedzg, jeden zarzadzania talentami, pie¢ ksztattowania zachowar organizacyjnych.

W oparciu o dokonang analize wskazano trzy grupy zastosowan w zarzgdzaniu kapitatem ludzkim
w zaleznosci od celu wdrozenia:

- utatwienia realizacji niestandardowych zadar pracownikéw wiedzy,
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- wsparcie menedzeréw w zakresie udzielania informacji zwrotnej i docenianie,

- podnoszenie atrakcyjnosci, zmniejszanie rutyny w wykonywaniu dziatarn powtarzalnych.

Oceniono  skuteczno$¢ gamifikacji w wybranych obszarach (tab. 3,4). Odniesiono sig do mozliwosci
wykorzystania gamifikacji w zarzadzaniu wiedza. Przedstawiono strategie personalizacji i kodyfikacji
wiedzy | wskazano na potrzebe zwrécenia wiekszej uwagi na motywacje, checi dzielenia sig wiedzg i
transfer wiedzy. Podkreslono, ze wdrozenie elementéw gier moze wspomagaé motywacje
pracownikéw do podejmowania dziatar zwigzanych z wiedza, co wplywa na rozwdj kapitatu ludzkiego
i kreowanie zaangazowania pracownikéw. Z badan (S. Schacht i A. Maedche, 2015) dotyczacych
wplywu gamifikacji na dziatania pracownikéw w ramach subprocesu dzielenia sie wiedzg wynika, ze
wzajemna korzy$¢, uznanie i przyjemno$é motywujg pracownikéw do dzielenia sie wiedza, co
przemawia za wykorzystaniem gamifikacji do zwigkszania efektywnosci dzielenia sie wiedzg i
powinno wptywa¢ na wzrost wydajnosci i zaangazowania sie pracownikéw. Proponuje wdrozenie
gamifikacji w zarzgdzaniu wiedzg w oparciu o wykonywanie zadan i przyznawanie za nie punktow.

Autorka pracy dokonata szerokiego przegladu literatury zgodnie z protokotem PRISMA (Preferrd
Reporting ltems for Systematic Reviews and Meta-Analyses) w oparciu o stowa kluczowe: gamifikacja
i transfer wiedzy, gamifikacja i dyfuzja wiedzy, gamifikacja i dzielenie sie wiedzg w bazach Web of
Science i Scopus. Sposrod 56 artykutéw do analizy wybrano i omdwiono 10 (z lat 2014-2022), co
zostato zawarte w tab. 3.3.

Kolejno pokazano obszary i cele wdrazania gamifikacji w duzych organizacjach w Polsce.
QOdniesiono sig do raportu "Gamification 2020 oraz do wynikéw badari przeprowadzonych przez
Autorke pracy w latach 2019-2020 wéréd duzych polskich przedsiebiorstw, szeroka analiza
problematyki zostata przeprowadzona w czterech przedsiebiorstwach.

Rozdziat lll zostat opracowany w sposéb poprawny pod wzgledem merytorycznym i formalnym,
oparty zostat na 107 przypisach.

Rozdziat IV dotyczyt weryfikacji teoretycznego modelu wykorzystania gamifikacji w zarzadzaniu
kapitatem ludzkim. W oparciu o przeglad literatury przyjeto do badan nastepujace zatozenia:

- gamifikacja to wykorzystanie elementdw gier jako systemu bodzcow motywujgcych grupe docelowg
do podejmowania pozgdanych zachowan,

- rozgrywka w rozwigzaniu gamifikacyjnym opiera sie na mechanice, dynamice i estetyce zgodnie z
modelem MDA,

- W badaniach zatozono trzy rodzaje dynamiki: indywidualna, oparta na wspolpracy i oparta na
rywalizacji,

- wyrézniono 6 archetypéw uzytkownikéw rozwigzan gamifikacyjnych: gracza, spotecznika, filantropa,
wolnego ducha, zdobywce i zakidcacza w oparciu o test,

- transfer wiedzy rozumiany jest jako przeptyw wiedzy spersonifikowanej, skodyfikowanej lub
ugruntowane;j.

Celem przeprowadzonego badania jest rozwdj kapitalu ludzkiego przez zwiekszenie ilosci
pozgdanych zachowan w obszarze transferu wiedzy w organizaciji, ponadto ustalenie jaka dynamika
rozwigzania gamifikacyjnego wspiera wystgpienie zachowan konstytuujacych transfer wiedzy wsrdd
pracownikéw, przy czym dynamika to dziatanie podejmowane indywidualnie lub zespotowo przez
uzytkownika w kontakcie z mechanikg np. zdobywanie punktéw. Realizacji celu stuzyly badania
ilosciowe i jakosciowe. W tab. 4.1 zawarto zestawienie celéw- probleméw i hipotez.

Metody i procedura badan



Do badar wybrano duze organizacje powyzej 250 osdb, poniewaz: takie podmioty realizujg projekty
gamifikacyjne oraz istnieje praktyczna mozliwos¢ wdrozenia systeméw gamifikacyjnych (koszty).
Badania obejmowaty: ilosciowe badanie pilotazowe, badania jakosciowe z wykorzystaniem
wywiadow, badania jakosciowe z wykorzystaniem dokumentaciji projektowej wdrazanych rozwigzan
gamifikacyjnych, ilosciowe badania wiasciwe w formie ankiet kierowanych do pracownikdw.
Sformutowano 12 pytan badawczych.

Wyniki badan

Pilotazowe badanie przeprowadzono wsréd 10 osdéb, otrzymano 7 ankiet. Naniesiono sugerowane
uwagi do kwestionariusza badawczego. Dobér do préby oparto o analize  stron  organizacji
konsultingowych zajmujgcych sie wdrazaniem gamifikacji oraz profili organizacji na portalu Linkedin.
Zaproszenie do udzialu w badaniu zamieszczono takze w grupach dyskusyjnych dotyczacych
tematu gamifikaciji i gier powaznych.

W ramach badar wiasnych przebadano 6 duzych organizacji reprezentujgcych branze: logistyczna,
optyczng, bankowa, samochodowg i produkcyjng. Firmy zatrudnialy od 1000 do 6 tysiecy
pracownikow. Badania prowadzono w okresie maj-czerwiec 2023 roku. Sporzgdzono charakterystyke
projektéw gamifikacyjnych w badanych organizacjach. (tab. 4.3). Zrealizowano cele badania, w
ramach wywiadéw zidentyfikowano dynamike, mechanike, cele gamifikacji i ustalono zachowania,
ktdre pracownicy mogg podejmowaé w ramach czterech subproceséw transferu wiedzy. W pracy
zamieszczono wypowiedzi pracownikéw.

W okresie od maja do wrzes$nia 2023 roku przeprowadzono badania iloéciowe, badaniu poddano
pracownikow w liczbie 148 z pieciu organizacji. Dane analizowano z wykorzystaniem programu
statystycznego IBM SPSS Statistics 8.0. Wyniki zaprezentowano w sposob przejrzysty w ujeciu
tabelarycznym, graficznym i opisowo.

Dokonano analizy i oceny wynikéw badania. Autorka odniosta sie do hipotez stwierdzajac, ze
hipoteza moéwigca, ze proces transferu wiedzy jest wspierany przez dynamike wspélpracy w ramach
rozwigzania gamifikacyjnego zostata potwierdzona, wskazata na dwie hipotezy, ktére zweryfikowano
czegsciowo (H2i H3).

Ramowa metodyka postgpowania w procesie wdrozenia gamifikacji wewnetrznej w organizacji to
kolejny wazny problem podjety w niniejszej pracy. Waznym aspektem proponowanej metodyki jest
promowanie transferu wiedzy jako jednego z kluczowych elementéw kapitatu intelektualnego we
wspotczesnych organizacjach. Wdrazanie gamifikacji organizacyjnej powinno uwzgledniaé
perspektywg transferu wiedzy. Autorka pracy doktorskiej przedstawita etapy przygotowania metodyki,
pokazata ograniczenia, wady i zalety proponowanego rozwigzania.

W zakoriczeniu pracy dokonano podsumowania badan, nie  sformutowano wyodrebnionych
formalnych wnioskéw. Wskazano takze nowe kierunki badafn nad problematykg gamifikacji
podkreslajgc rolg rozwijajgcych sie rozwigzan technologicznych. Autorka podkreéla, ze dalsze
eksploracje powinny koncentrowac sig na weryfikacji potencjatu wykorzystania algorytméw sztucznej
inteligencji w selekcji mechanik gamifikacyjnych oraz wykorzystaniu rozwigzan technologii
rzeczywistosci rozszerzone;.

Podstawy teoretyczne pracy

Praca zostata oparta na dobrych podstawach teoretycznych, literatura jest aktualna, dobrze dobrana
i wykorzystana. Umozliwita realizacje celow postawionych przed pracg. Autorka wykorzystata w pracy



268 pozycji literatury krajowej i zagranicznej, udziat literatury zagranicznej 69%, 31% stanowi literatura
polska. Percepcje tresci pracy utatwia 21 rysunkow, 69 tabel i dwa zatgczniki.

Pytania, wymagajgce ustosunkowania si¢ Doktorantki:
Pyt. W jaki sposéb kapitat psychologiczny wplywa na efektywnosé pracownikow?

Pyt. Prosze wskaza¢ zasadnicze roznice pomiedzy istniejgcymi  metodykami  projektow
gamifikacyjnych wdrazanych w organizacjach w obszarze zarzgdzania kapitalem ludzkim a
proponowang w dysertacji autorskg metodyka.

Pyt. Prosze wskaza¢ wady i zalety metodyki opracowanej przez Autorke oraz mozliwe kierunki jej
doskonalenia, ze szczegoinym uwzglednieniem transferu wiedzy.

Pyt. Prosze wskaza¢ przydatnos$é triangulacji metod badawczych w procesie rozwigzywania
probleméw naukowych.

Ocena pracy
Praca dowodzi, ze Doktorantka:

- przedstawita | rozwigzata problem badawczy cechujgcy sie oryginalnoscig, wyrazajaca sig w
sposobie rozwigzania przedstawionego problemu badawczego. Przedstawiona praca wnosi wkiad do
rozwoju nauki w dyscyplinie Nauki o Zarzgdzaniu i Jako$ci w obszarze metodologii poprzez
opracowanie ramowej metodyki postgpowania w procesie wdrazania gamifikacji wewnetrznej w
organizacji, obejmujace]j proponowane metody i procedury wdrazania, wdrozenie i utrzymanie zmian

oraz wstepng ocene efektow zastosowanej metodyki,

- cele postawione przed pracg zostaly osiggniete a hipotezy zweryfikowane, umozliwit to poznawczy,

metodyczny i praktyczny charakter podjetej rozprawy doktorskiej,

- Doktorantka posiada wystarczajgcg ogélng wiedze teoretyczng w dyscyplinie Nauki i Zarzadzaniu
i Jakosci oraz odpowiedniag wiedze | umiejetnosci oraz rozwinigty warsztat badawczy do prowadzenia

pracy naukowej.

Praca stanowi przykiad oryginalnego, autorskiego opracowania, ulokowanego w dyscyplinie Nauki i

Zarzgdzaniu i Jakosci.
Whiosek koncowy

Rozprawa doktorska stanowi rozwigzanie problemu naukowego zawartego w tytule rozprawy.
Autorka zrealizowata cele pracy i zweryfikowata pozytywnie postawione hipotezy badawcze. Praca
wnosi do podjetej problematyki nowe, wazne tresci w sferze teoretycznej i metodycznej dyscypliny
Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci. Przediozona praca doktorska spefnia wymagania stawiane
rozprawom doktorskim zawarte w  ustawie Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z dnia 20 lipca
2018 r. (tj. Dz. U. 2023 r., poz. 742, z pozn. zm.)., W zwigzku z tym wnoszg o jej przyjecie przez
Rade Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie oraz
dopuszczenie do publiczne] obrony.

Lublin, 6. 05. 2024,




