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Streszczenie

W artykule zaproponowano wykorzystanie koncepcji i mechanizméw zapozyczonych
z gier w celu zapewnienia osobom piastujacym na uczelniach kierownicze stanowiska do-
stepu do aktualnej i precyzyjnej informacji na temat obcigzenia praca poszczegdlnych pod-
wladnych, przy jednoczesnym lepszym zmotywowaniu pracownikéw do angazowania si¢
w rdznego typu dzialania zwigzane z praca na uczelni, a takze stworzeniu mozliwosci ukie-
runkowania ich wysitkéw tam, gdzie sa one najbardziej pozadane przez uczelnig.

Stowa kluczowe: zarzadzanie kadrami uczelni, praca naukowo-dydaktyczna, elementy pro-
jektowania gier

Wprowadzenie

Celem niniejszego artykutlu jest wskazanie sposobu wykorzystania w zarza-
dzaniu kadrami uczelni szeregu koncepcji zapozyczonych z projektowania gier
w celu przeciwdzialania szeregowi negatywnych zjawisk, ktore wystepuja wspot-
czesnie w pracy akademickiej. Wykorzystanie wzorcow zapozyczonych z gier
w pracy czy edukacji w celu zwigkszenia zaangazowania, efektywnosci i pozytyw-

* Adres e-mail: jakubs@wneiz.pl.
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nego nastawienia uczestnikow nazywane jest gamifikacja', grywalizacja® lub gryfi-
kacja®. Jakkolwiek gamifikacja znalazta szereg udanych zastosowan w edukacji i bi-
znesie?, proponowane tu wykorzystanie mechanizméw gier w zarzadzaniu kadrami
uczelni stanowi nowos¢.

1. Wspolczesne realia pracy akademickiej

Tradycyjny model kariery akademickiej zaktada taczenie obowiazkoéw rdzne-
go typu, w szczegolnosci nauczania studentow i prowadzenia badan naukowych?,
a w mniejszym stopniu stuzby na rzecz spoteczno$ci (np. recenzowania wynikow
uzyskanych przez innych badaczy) i pewnych obowiazkéw administracyjnych
(zaleznych od przynaleznosci pracownika do struktur organizacyjnych uczelni
i pozycji w tych strukturach). Modelowi temu odpowiadaja naukowo-dydaktyczne
stanowiska pracy, od asystenta, poprzez adiunkta, na profesorze skonczywszy. Jak-
kolwiek w niektorych krajach §wiata obserwuje si¢ zjawisko zwigkszania zatrudnie-
nia na stanowiskach o wasko okre§lonym zakresie obowiazkow® — w Polsce mozna
w tym kontek$cie wymieni¢ np. stanowiska naukowe w instytutach badawczych
PAN czy dydaktyczne w wyzszych szkotach zawodowych — model tradycyjny pozo-
staje wazny dla zdecydowanej wigkszosci kadry akademickie;.

Chociaz nawet w modelu tradycyjnym poszczegolne instytucje moga przykla-
dac¢ szczegolna wagg do tylko jednego z wymienionych obszarow dziatalnosci kadry

I' M. Mochocki, Gamifikacja akademicka, www.sites.google.com/site/michalmochocki/eduga-
mifikacjapl, 2012 (6.2.2014). Zob tez: A. Marczewski, Gamification: A Simple Introduction, Lulu, Ra-
leigh 2012, s. 4.

2 P. Tkaczyk, Grywalizacja. Jak zastosowaé mechanizmy gier w dziataniach marketingowych,
Helion, Gliwice 2012.

3 Termin gryfikacja jest niezalecany jako niezgodny z terminologiczna zasada jednorod-
nosci, ktéra mowi, ze nazwa powinna by¢ utworzona albo w catosci ze zrodtostowdw rodzimych, albo
w cato$ci ze zrodtostowdw obcych. Zob. M. Mazur, Terminologia techniczna, Wydawnictwa Nauko-
wo-Techniczne, Warszawa 1961.

4 P. Tkaczyk, Grywalizacja..., s. 99-134.

5 Por. K. Denek, Uniwersytet w perspektywie spoleczenstwa wiedzy. Dydaktyka akademicka i jej
efekty, Wyd. Wyzszej Szkoty Pedagogiki i Administracji, Poznan 2011.

¢ J.M. Gappa, A.E. Austin, A.G. Trice, Rethinking Faculty Work: Higher Education’s Strategic
Imperative, Jossey-Bass, San Francisco, USA 2007, s. 16; J.H. Schuster, M.J. Finkelstein, The Ameri-
can Faculty: The Restructuring of Academic Work and Careers, JHU Press, Baltimore 2010, s. 189.
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akademickiej’, nie oznacza to jednak zgody na zaniedbywanie pozostatych obsza-
rows. Oczekuje sig, ze pracownicy beda podchodzi¢ z duzym zaangazowaniem tak
do badan naukowych, jak i zaje¢ dydaktycznych, i obu tym obszarom poswigcac
beda nalezyta ilos¢ czasu’. Tymezasem w rzeczywistosci, jak pokazaty to wyniki ba-
dan J.S. Fairweathera, tylko ok. 1/5 kadry akademickiej udaje si¢ uzyskiwa¢ wysoka
produktywnos¢ jednoczesnie w dydaktyce i badaniach naukowych!’.

Osiagnigcie tego celu staje si¢ z kazdym rokiem coraz trudniejsze ze wzgledu
na staty wzrost wymagan dotyczacych wszystkich obszaréw aktywnosci kadry aka-
demickiej!!. Pracownicy musza stale sledzi¢ szybkie postepy w nauce dotyczace nie
tylko ich obszaru specjalizacji, ale takze obszaré6w granicznych, siggajacych czesto
takze innych dyscyplin, poniewaz studenci maja coraz rozleglejsze zainteresowania
(m.in. ze wzgledu na tatwo$¢ dostepu do internetowych zrédet informacji) i nabyta
wczesniej wiedzg (m.in. ze wzgledu na rezultaty wdrozenia Procesu bolonskiego).
Musza takze zna¢ nowe technologie i techniki badawcze!?. Dodatkowo, swoje pod-
stawowe obowiazki musza godzi¢ z wieloma innymi: zebraniami i radami, przygo-
towywaniem recenzji, czytaniem i odpowiadaniem na poczte elektroniczna sptywa-
jaca od wspotpracownikdw, administracji i studentow!?, uczestnictwem w rekrutacji
studentéw, konsultacjami dla studentéw i mtodszych pracownikéw, pozyskiwaniem
srodkow (w tym przygotowywaniem wnioskow projektowych) oraz dtugotermino-
wym planowaniem (w tym proponowaniem i opracowywaniem zmian do tresci pro-
gramowych prowadzonych przedmiotow i catych kierunkow studiow)'.

7 M. Lyons Frolow, Determinants of a Professor’s Decision to Include Service-Learning in an
Academic Course, ,,Dissertations Seton Hall University” 2010, Vol. 366, s. 13.

8 D. Bergeron, D. Bilimoria, X. Liang, Thriving in the Academy: A Model of Faculty Career
Outcomes, ,,Working Paper Series”, WP-08-03, Case Western Reserve University, Cleveland 2008, s. 13.

% S.L. Linkon, How Can Assessment Work for Us?, ,,Academe” 2005, No. 91 (4), s. 32.

10°J.S. Fairweather, The Mythologies of Faculty Productivity.: Implications for Institutional Poli-
¢y and Decision Making, ,,The Journal of Higher Education” 2002, No. 73, s. 26—48.

' J.H. Schuster, M.J. Finkelstein, The American Faculty..., s. 79.

12 J.M. Gappa, A.E. Austin, Rethinking Academic Traditions for Twenty-First-Century Faculty,
,,AAUP Journal of Academic Freedom” 2010, No. 1, s. 5-6.

13 J.A. Jacobs, S.E. Winslow, Overworked Faculty: Job Stresses and Family Demands, ,,Annals
of The American Academy of Political and Social Science” 2004, Vol. 596 (1), s. 109.

14 Zob. tez: M.L. Higgerson, T.A. Joyce, Effective Leadership Communication: A Guide for De-
partment Chairs and Deans for Managing Difficult Situations and People, Anker, Bolton 2007, s. 4.
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Oczywista konsekwencja tego stanu rzeczy jest przecigzenie kadry akademi-
ckiej praca, ktore znajduje odbicie w wynikach podejmujacych te tematyke badan:

a) odsetek pracownikéw uczelni pracujacych ponad 55 godz. tygodniowo

wzrost z 13% w 1972 r. do 44% w 2003 r.'5;

b) ponad 82% pracownikdéw uczelni wskazuje na brak czasu prywatnego jako

glowne zrodlo stresu'®;

¢) niezrOwnowazone obcigzenie praca wymieniane jest jako podstawowa przy-

czyna rezygnacji z kariery akademickiej przez osoby odchodzace z uczelni'”.

Jedna z gtownych konkluzji badan nad przyczynami niezadowolenia z pracy
kadry akademickiej byto stwierdzenie, ze wynika ono nie tylko z liczby przepra-
cowanych godzin, ale takze z wykonywania pracy, ktéra nie przynosi satysfakcji's.
Osoby na stanowiskach kierowniczych potrzebuja zatem aktualnej i doktadnej in-
formacji o obciazeniu poszczegdlnych pracownikoéw praca i charakterze tego obcia-
zenia. Roczne czy nawet semestralne sprawozdania pracownikéw takiej informacji
zapewni¢ nie moga.

Patrzac od strony pracownikéw, wielo$¢ naktadanych obowiazkéw powoduje
poczucie braku orientacji i niejasnos¢ co do tego, co wlasciwie nalezy robi¢, by
osiagnac¢ awans i zapewni¢ sobie etat na uczelni'. Dodatkowo, typowe formularze
sprawozdan nie daja pracownikom mozliwosci pochwalenia si¢ niestandardowymi
dzialaniami i osiagnigciami niezaleznie od tego, jak wiele czasu i wysitku im po-
$wigcono oraz jak duze korzysci przyniosty uczelni czy lokalnej spotecznosci, a jesli
nawet informacja o nich dociera do kierownictwa, jest czgsto niezrozumiana, igno-
rowana, a niekiedy staje si¢ nawet powodem do krytyki*. Naturalnie wtasciwym
rozwiazaniem byloby stworzenie mozliwos$ci raportowania przez pracownikow kaz-

15 J M. Gappa, A.E. Austin, Rethinking Academic..., s. 6.

16 S. Hurtado, K. Eagan, J.H. Pryor, H. Whang, S. Tran, Undergraduate Teaching Faculty: The
2010-2011 HERI Faculty Survey, Higher Education Research Institute, Los Angeles 2012, s. 4.

17 D. Teodorescu, Examining Faculty Recruitment, Retention, Promotion and Retirement, w: The
Handbook of Institutional Research, red. R.D. Howard, G.W. McLaughlin, W.E. Knight, Jossey-Bass,
San Francisco 2012, s. 172 i prace tam cytowane.

18 J.A. Jacobs, S.E. Winslow, Overworked Faculty..., s. 117.

19 K. O’Meara, Effects of Encouraging Multiple Forms of Scholarship Nationwide and across
Institutional Types, w: Faculty Priorities Reconsidered: Rewarding Multiple Forms of Scholarship,
red. K. O’Meara, R.E. Rice, Jossey-Bass, San Francisco 2005, s. 263-264.

20 T.L. Moore, K. Ward, Institutionalizing Faculty Engagement through Research, Teaching, and Ser-
vice at Research Universities, ,,Michigan Journal of Community Service Learning” 2010, No. 17 (1), s. 51.



JAKUB SWACHA
ELEMENTY GAMIFIKACJI W ZARZADZANIU KADRAMI UCZELNI

151

dego rodzaju dziatalno$ci zwigzanej z uczelnia, tak by mogta ona spotkac si¢ z ocena
adekwatna do jej pozytywnych dla uczelni rezultatow.

Taka mozliwo$¢ stwarza system oparty na gamifikacji. W dalszej czesci arty-
kulu omoéwione zostana jego kluczowe elementy sktadowe: punkty, sposoby wyzna-
czania zadan i raportowania wykonanej pracy, poziomy i odznaczenia.

2. Punkty

Podstawowym elementem gamifikacji sa punkty, wtym przypadku przyzna-
wane pracownikom za kazdy wysitek lub sukces w dowolnym obszarze dziatalnosci
kadry akademickiej. Aktualna laczna liczba punktéw zgromadzonych przez dane-
go pracownika moze by¢ zatem traktowana jako miara jego ogdlnej aktywnosci,
natomiast aktualna liczba punktéw z okreslonego obszaru (np. badania, nauczanie,
prace na rzecz spotecznosci, prace organizacyjne i administracyjne) — jako miara
jego aktywnos$ci w tym wiasnie obszarze. Oba rodzaje informacji sa uzyteczne dla
kierownictwa i moga przyczyni¢ si¢ do uniknigcia przecigzania zadaniami pracow-
nikow realizujacych inne prace, z ktorych pracochtonnosci bezposredni przetozony
moze nie zdawac sobie sprawy.

Informowanie pracownikéw o gromadzeniu punktow za prowadzone dziata-
nia stanowi oczywisty czynnik motywacyjny. Przekonanie to potwierdzaja rezultaty
badan J.H. Junga i wsp., ktore wskazuja, ze grupy, ktorym przekazano informacije
zwrotna o wydajnos$ci poszczegolnych ich czlonkoéw, osiagaly lepsze rezultaty od
grup, ktoérym takiej informacji nie przekazywano?'.

Bazujac na calkowitej liczbie zgromadzonych punktéw, mozliwe jest tworzenie
rankingéw pracownikow, ktore z jednej strony dostarczaja kierownictwu informacji
o relatywnej aktywnosci poszczegolnych podwtadnych, z drugiej pozytywnie moty-
wuja tych ostatnich. Przyktadowo, najgorsi pracownicy beda dazyli do opuszczenia
dotu rankingu, najlepsi za§ moga poréwnaé¢ uzyskane wyniki z wynikami swoich
wspotpracownikow, przekonujac sig, ze nie sa bardziej obciazeni praca od wielu
Z nich.

2l J.H. Jung, C. Schneider, J. Valacich, Enhancing the Motivational Affordance of Information
Systems: The Effects of Real-Time Performance Feedback and Goal Setting in Group Collaboration
Environments, ,Management Science” 2010, No. 56 (4), s. 729.
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Poniewaz aktualna liczba punktow ma odpowiada¢ wysitkom i sukcesom
z biezacego okresu, na poczatku kazdego miesiaca liczba punktow dla tego miesiaca
redukowana jest o potowe (np. jezeli na poczatku maja 2013 r. liczba punktéw ze-
branych we wszystkich wczesniejszych majach — 2012 i weze$niej — wynosita 100,
to zmniejszana jest do 50). W ten sposob punkty uzyskane rok wczesniej licza sig
w potowie mniej niz punkty dopiero co uzyskane, a te uzyskane dwa lata wczesniej
licza sig tylko w 1/4 jak punkty dopiero co uzyskane.

Punkty przyznawane sa z trzech powodow:

a) za wysitek wlozony w realizacj¢ pewnych dziatan (np. prowadzenie zajgc,
przygotowywanie sylabusow, przeprowadzenie badan), gdzie liczba przy-
znanych punktow zalezy wylacznie od ilosci pos§wigconego czasu;

b) jako premia za wykonanie pewnego zadania (np. wykonanie sylabusa, na-
pisanie sprawozdania z przeprowadzonych badan, ztozenie wniosku gran-
towego), gdzie liczba przyznanych punktéw zalezy od rodzaju zadania
i tego, czy wykonano je w zalozonym terminie; nalezy zwrdcic¢ tu uwagg, ze
wykonanie zadania zalezy wytacznie od samego pracownika;

¢) jako premia za osiagnigcie pewnego sukcesu (np. otrzymanie nagrody przez
promowanego studenta, przyjecie artykutlu na konferencje naukowa, uzy-
skanie grantu badawczego), gdzie liczba przyznanych punktow zalezy tylko
od rodzaju zadania; nalezy zwroci¢ uwage, ze w tym przypadku osiagniecie
sukcesu nie zalezy wylacznie od samego pracownika (ale takze od poziomu
konkurencji, obiektywno$ci recenzentow itp.).

3. Sposoby wyznaczania zadan i raportowania wykonanej pracy

Podstawowa jednostke raportowanej pracy stanowi dziatanie rozumiane
jako powtarzalna czynno$¢ przypisana do pewnego obszaru pracy akademickiej
(np. konsultacje ze studentami przypisane do nauczania). W przypadku dziatan
pracownicy po prostu zglaszaja ich wykonywanie (ewentualnie skonczenie lub
osiagnigcie sukcesu), nawet jesli nie zostali wezesniej wyznaczeni do ich realizacji.
Odpowiedni raport powinien zawiera¢ podstawowe informacje potrzebne do zwe-
ryfikowania realizacji dziatania, np. jego krotki opis, grupe docelowa, okres czasu
i miejsce.
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Jak wskazuja rezultaty badan Junga i wsp., efekt przekazywania informacji
zwrotnej o wydajnosci jest silniejszy w przypadku celow podanych explicite niz wy-
nikajacych z ogodlnego polecenia ,,staraj sig, jak mozesz najlepiej”?2. Dlatego procz
opisanych wyzej dziatan punkty powinny by¢ przyznawane za realizacje wyzna-
czanych przez przetozonych zadan, misji i kampanii. Stanowig one narzeg-
dzia, z ktorych kierownictwo moze korzysta¢ w celu zwigkszenia zaangazowania
poszczegblnych pracownikow i bezposredniego nagradzania ich za wykonanie spe-
cyficznych zadan, szczegoélnie takich, ktore sa pozadane przez kierownictwo, lecz
mato atrakcyjne dla kadry np. ze wzgledu na brak innej formy wynagrodzenia za ich
wykonanie.

Przez zadanie nalezy tu rozumie¢ dzialanie, ktore zostato $cisle zdefiniowane
i przypisane pewnemu pracownikowi (np. napisa¢ raport na temat X; kierowac¢ pra-
cami grupy studentéw Y w ramach projektu Z). Nalezy rozr6zni¢ zadania:

a)delegowane, tj. przypisywane bezposrednio pracownikom przez ich

przetozonego;

b)ochotnicze, tj. oferowane przez przetozonego kadrze, ktorej dowolny

cztonek moze zglosi¢ si¢ do jego realizacji (i otrzymaé nominacje do reali-
zacji tego zadania lub nie);

c) wlasne, tj. przypisywane sobie przez samych wykonawcow (jest to forma

planowania wlasnych dziatan w przysztosci).

Kazde zadanie powinno posiada¢ wyznaczong datg zakonczenia. Zrealizowanie go
przed ta data konczy sie uzyskaniem dodatkowej premii (procz punktéw otrzymy-
wanych normalnie za wykonanie dziatania bedacego przedmiotem zadania), niezro-
bienie tego moze wiazac¢ si¢ z kara (ujemne punkty). Z oczywistych powodéw za-
dania wlasne nie moga mie¢ przypisanych premii i kar, jednak ich status mogltby na
prosbe wykonawcy zosta¢ zmieniony przez przetozonego (na zadanie delegowane),
jezeli uzna on je za szczego6lnie wazne, okreslajac przy tym ewentualna wysoko$¢
premii i kary.

Misje w proponowanej konwencji to zestawy zadan z wyznaczona data za-
konczenia catego zestawu. Zadania sktadowe misji moga by¢ wypisane explicite
(np. zrobi¢ X, zrobi¢ Y, zrobi¢ Z) lub wyrazone iloSciowo (np. napisa¢ N artykutow
do czasopism z listy ,,A” MNiSW). Tak jak zadania nalezy rozr6zni¢ misje delego-

2 Jbidem, s. 730.
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wane, ochotnicze i wiasne, a zakonczenie misji wiaze si¢ z uzyskaniem dodatkowe;j
premii (lub otrzymaniem kary).

Z kolei kampanie w proponowanej konwencji to zestawy misji. Kampania moze
wymagaé wykonywania misji sktadowych w specyficznej kolejnosci. Tak jak misje
i zadania nalezy rozr6zni¢ kampanie delegowane, ochotnicze i wlasne, a zakoncze-
nie kampanii wiaze sig¢ z uzyskaniem dodatkowej premii (lub otrzymaniem kary).

4. Poziomy

Tak jak aktualna liczba punktow ma stanowi¢ miarg aktywnosci pracownika
w ostatnim okresie, tak miara jego zyciowych osiagnig¢ jest jego p 0 ziom, rOwniez
wyrazony liczbowo. Poziom przypisany pracownikowi ro§nie wraz z uzyskiwaniem
przez niego punktow, jednak w odroznieniu od tych ostatnich raz osiagnigty poziom
nigdy nie jest redukowany (w rezultacie kar lub uptywu czasu). Tym samym kazdy
punkt liczy si¢ do uzyskania kolejnego poziomu tak samo, niezaleznie od tego, kiedy
zostat uzyskany.

Liczba punktow potrzebna do przej$cia na wyzszy poziom rosnie wraz z nume-
rem poziomu: kolejne awanse sa coraz bardziej wymagajace.

5. Odznaczenia

Odznaczenia stanowig oryginalng forme nagrody za wyjatkowe osiagnig-
cia, do ktoérych nalezy zaliczy¢:

a) osiagnigcia jednostkowe dotyczace znaczacego sukcesu akademickiego
(np. uzyskania stopnia lub tytutu naukowego, otrzymania nagrody, zareje-
strowania patentu);

b) osiagnigcia okresowe polegajace na zgromadzeniu wyjatkowo duzej liczby
punktow z okreslonego obszaru w krotkim czasie (np. zdobycie X punktow
z obszaru badan naukowych w ciagu roku);

c) osiagnigcia zyciowe polegajace na wykonywaniu tego samego dziatania
bardzo duza liczbe razy (np. wypromowanie Y dyplomantoéw).
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Kazde odznaczenie powinno mie¢ niepowtarzalng nazwe i wlasny poziom. Na-
zwa odznaczenia, jak i symbol graficzny mu przypisany powinna wynika¢ z charak-
teru osiagnigcia (np. Wielki Promotor za opieke nad duza liczba prac dyplomowych).
Poziom odznaczenia jest za$ konsekwencja mozliwosci otrzymywania wielokrotnie
tego samego odznaczenia: pierwsze osiagnigcie danego typu prowadzi do przyzna-
nia odznaczenia poziomu pierwszego, drugie — drugiego itd. Wymagania niezbedne
do uzyskania odznaczenia wyzszego poziomu moga, lecz nie musza rosnaé razem
z tym poziomem.

6. Implementacja

Implementacja proponowanych tu rozwiazan z wielu praktycznych powodow
powinna by¢ wspomagana systemem informatycznym. Dedykowane oprogramowa-
nie powinno pozwala¢ na rejestrowanie dziatan, wyznaczanie zadan, misji i kampa-
nii, generowanie rankingow, a takze zapewnia¢ obsluge administracyjna baz dziatan
i pracownikow.

Udana implementacja proponowanych rozwigzan wymaga przemyslanej stra-
tegii, ktora zapewni ich akceptacje wsrod kadry, w szczegdlnosci tej jej czesci, ktdra
jest niechgtna zmianom lub zadowolona ze stanu istniejacego. Pierwszym krokiem
powinno by¢ u§wiadomienie pracownikom zalet ptynacych z implementacji propo-
nowanych rozwiazan, a takze pokazanie, ze procedura zglaszania wykonywanych
dziatan jest prosta i mato czasochtonna.

Kadra akademicka powinna aktywnie uczestniczy¢ w procesie implementacji,
w szczegolnosci przy okreslaniu listy raportowanych dziatan 1 wysokos$ci przydzie-
lonych im nagroéd punktowych. Za baz¢ powinny tu postuzy¢ dziatania nagradzane
wylacznie na podstawie spgdzonego nad nimi czasu.

Wysoko$¢ premii przyznawanej za ukonczenie pewnych dziatan powinna by¢
tego samego rzedu wielkosci, co nagroda za przepracowanie ilo$ci czasu, jaka takie
dziatanie najcze$ciej zajmuje, ale powinna by¢ wyzsza dla dziatan wymagajacych
wigkszych umiejetnosci, lecz mniejszej czasochtonnosci. Nalezy zwrocic tu jednak
uwagg, ze wynik zakonczonego dziatania moze by¢ zwykle znacznie tatwiej zwery-
fikowany niz czas spgdzony nad jego realizacja, co mozna traktowaé jako powod dla
dodatkowego zwigkszenia premii za zakonczenie dziatania.
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Wysoko$¢ premii przyznawanej za osiaganie sukcesOw powinna by¢ jeszcze
wyzsza, szczegolnie w przypadku dziatan, w ktorych sukcesy sa rzadkie. W ten spo-
sob kadra moze zosta¢ dodatkowo zmotywowana do dzialan ukierunkowanych na
osiaganie spektakularnych sukcesow. Z drugiej jednak strony — nie mozna dopuscic¢
do sytuacji, w ktorej drobny sukces wart jest wigcej od wielu godzin solidnej pracy
u podstaw.

Sprawiedliwe ustalenie wysokos$ci premii stanowi krytyczny czynnik sukcesu
dla udanej implementacji proponowanych rozwiazan. Wydaje si¢ zasadne, by przy-
jety system wysokos$ci premii byt co pewien czas aktualizowany, gdy uczestniczaca
w nim kadra zgodzi si¢, ze pewne dziatania s3 wynagradzane nadmiernie lub niedo-
statecznie.

Kierownictwo powinno zachgca¢ podwtadnych do korzystania z systemu ra-
portowania prac na rézne sposoby:

a) aktywnie go wykorzystujac, tj. rejestrujac w nim wilasne dziatania;

b) wymuszac¢ jego uzycie przez podwladnych poprzez zlecanie za jego posred-

nictwem zadan delegowanych;

¢) zachgcac do jego uzycia poprzez oferowanie za jego posrednictwem wielu

zadan ochotniczych;

d) nagradza¢ w inny sposob (np. finansowo) pracownikéw plasujacych si¢ na

czele rankingu.

Podsumowanie

Wedlug wynikéw szeregu opublikowanych badan obciazenie praca kadry aka-
demickiej znaczaco wzrosto w ostatnich dekadach®, stajac si¢ waznym zrodtem nie-
zadowolenia z wykonywanej pracy>.

Droga do rozwiazania tego problemu jest uzyskanie przez kierownictwo dostg-
pu do precyzyjnej i aktualnej informacji na temat naktadow pracy poszczegolnych
podwladnych. Dodatkowe obowiazki raportowania prac nie moga jednak by¢ nato-
zone jako kolejny wymog biurokratyczny, poniewaz w takiej postaci nie zostatyby
zapewne zaakceptowane przez kadrg.

3 JM. Gappa, A.E. Austin, Rethinking Academic..., s. 6; S. Hurtado, K. Eagan, J.H. Pryor,
H. Whang, S. Tran, Undergraduate Teaching Faculty..., s. 4.

2 J.A. Jacobs, S.E. Winslow, Overworked Faculty..., s. 117.
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W niniejszym artykule zaproponowano rozwiazanie wykorzystujace koncep-
cje i mechanizmy zaczerpnigte z gier, ktore wydaje sig by¢ atrakcyjne zardwno dla
kierownictwa, jak i kadry akademickiej. Pracownicy sa zachgceni do raportowania
swoich wysitkow i osiagnig¢ abstrakcyjnymi nagrodami w postaci punktéw, pozio-
moéw i odznaczen. Raportowaniu podlega mozliwie pelny wachlarz dziatan zwia-
zanych z praca na uczelni. Punkty zgromadzone przez poszczegdlnych pracowni-
kow moga postuzy¢ do tworzenia rankingdw kadry. Rozwiazanie takie jednoczesnie
sprzyja zachgcaniu wiodacych pracownikéw do angazowania si¢ w dziatania, ktore
sa najbardziej korzystne dla uczelni, osobom zaangazowanym w czasochtonne, lecz
mato naglo$nione dziatania pozwala wykazac, ze nie moga podjac sig kolejnych za-
dan, a pracownikow, ktorym brakuje pracowitosci, motywuje do bardziej wytezonej
pracy.
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ELEMENTS OF GAMIFICATION IN FACULTY STAFF MANAGEMENT

Abstract

The paper proposes application of game-design concepts and mechanisms in order to
provide up-to-date and precise information on faculty members workload to the faculty ma-
nagement, to motivate the faculty members to engage in diverse activities, and to create an
opportunity to direct their effort into the areas where it is most demanded.

Keywords: faculty staff management, teaching and research workers, game design
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