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Zarys tresci: Artykul opisuje wynik eksperymentu polegajacego na przepro-
wadzeniu sesji gry szkoleniowej dla specjalistow ds. zarzadzania zasobami ludz-
kimi w jednym z duzych przedsigbiorstw zlokalizowanych w Polsce poétnocne;.
Celem badania byto poznanie opinii 0s6b kompetentnych w obszarze rozwoju pra-
cownikow na temat gier decyzyjnych oraz zaobserwowanie ich zachowan w sytu-
acji uczestnictwa w sesji takiej gry.
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WSTEP

Celem badania opisanego w niniejszym opracowaniu bylto zbadanie per-
cepcji gier decyzyjnych przez specjalistow ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi. Zostato ono przeprowadzone z zastosowaniem metody ekspery-
mentu. Polegat on na zorganizowaniu sesji gry decyzyjnej dla grupy dzie-
wieciu specjalistow pracujacych w zatrudniajacym ponad trzy tysiace osob
przedsiebiorstwie dziatajacym w sektorach energetyki, sieci przesytowych
i transportu w Polsce Potnocnej. Specjalisci byli obserwowani pod katem
zachowan przejawianych podczas rozgrywki, zostali tez poproszeni o wy-
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petienie formularza ankiety. Dzieki uczestnictwu w rozgrywce, uczest-
nicy badania mogli wyrobi¢ sobie poglad czym jest gra szkoleniowa. Jest
to o tyle istotne, Ze rozumienie pojecia ,,gra decyzyjna” nie jest jednolite.
To zr6znicowanie wynika ze stosowania w praktyce szkolen pracowniczych
nazwy ,,gra” w odniesieniu do ¢wiczen, ktore grami nie sa, lecz co najwyzej
zadaniami o sformalizowanym systemie oceny realizowanymi w klimacie
rywalizacji. Drugg przyczyna btednego pojmowania pojecia ,,gra decyzyj-
na” jest indywidualne, niekiedy intuicyjne podej$cie do tworzenia tego typu
narzedzi szkoleniowych przez pracownikéw, ktorzy w organizacji odpo-
wiadajg za przygotowanie i realizacje szkolen. W konsekwencji zdarza sie,
ze za gre decyzyjng sg uznawane gry oparte na idei quizu, np. polegajace
na przemieszczaniu pionka po planszy i odpowiadaniu na pytania zapisane
na losowanych kartkach. W zwigzku ze stosowaniem miedzy innymi takich
metod szkoleniowych w badanej organizacji, autor opracowania uznal za
wlasciwe umozliwienie badanej grupie wzigcia udziatu w rozgrywce spet-
niajacej kryteria gry decyzyjnej, aby uzyska¢ kompetentne opinie na temat
tego typu narzedzia. W niniejszym opracowaniu przedstawiono istotg gry
decyzyjnej, opisano zastosowang w badaniu gre decyzyjng i przedstawiono
wyniki obserwacji uczestnikow sesji oraz zaprezentowano wnioski z bada-
nia ankietowego.

1. ISTOTA GRY DECYZYJNEJ

W gospodarce opartej na wiedzy bardzo istotng role w kreowaniu wartosci
dodanej petnig zasoby intelektualne pracownikow. Rozwigzania umozli-
wiajace efektywne ksztattowanie struktury kompetencji organizacji stano-
wig obszar zainteresowania zarowno praktykoéw zarzadzania, jak i badaczy.
Kluczowa ptaszczyzng rozwoju wiedzy, umiejetnosci i postaw spotecznych
pracownikow sg szkolenia. Narzedzia i zasady ich realizacji nalezy oce-
nia¢ przede wszystkim w kontekscie zmieniajacych si¢ uwarunkowan spo-
teczno-technologicznych: rosnacych oczekiwan klientéw, ewoluujacego
stylu zycia i pracy oraz poszerzajgcego sie instrumentarium informa-
tycznego. Oczekiwania klientéw przekladajg si¢ na coraz wyzsze wyma-
gania stawiane zasobom ludzkim organizacji odpowiedzialnym za rozpo-
znawanie tych potrzeb i ustalanie optymalnego sposobu ich zaspokojenia.
Duze tempo realizacji zadan zardbwno w pracy, jak w zyciu prywatnym oraz
funkcjonowanie na rynku pracy przedstawicieli ,,pokolenia Y, charakte-
ryzujacego si¢ m.in. nastawieniem na duzg ilo§¢ bodzcow i na zmiennos¢
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otoczenia, determinuje konieczno$¢ dbalosci o optymalizacje metod, cza-
su 1 miejsca szkolenia. Obecnie méwi si¢ o ,,cyfrowej spotecznosci”, dla
ktorej zupeie naturalne jest funkcjonowanie w wirtualnej rzeczywistosci
wykreowanej np. przez system informatyczny [Wach-Kakolewicz, 2014,
s. 19]. Nowoczesne rozwigzania IT z jednej strony poszerzaja wachlarz
rozwiazan mozliwych do zastosowania, ale z drugiej strony wptywaja na
wzrost oczekiwan pracownikow odnosnie doboru metod szkolenia.

Gry szkoleniowe sg relatywnie nowg metoda ksztaltowania kompeten-
cji wpasowujaca si¢ w specyfike wspotczesnych oczekiwan spotecznych.
Od gry rozrywkowej r6zni ja cel — dydaktyka [Michael, Chen, 2005, s. 19],
co jest podkreslane poprzez coraz powszechniejsze stosowanie nazwy se-
rious games [Mayer, Bekebrede, Harteveld, Warmelink, Zhou, Ruijven, Lo,
Kortmann, Wenzler, 2014, s. 502]. Stanowig one interaktywne, dynamicz-
ne odwzorowanie rzeczywistosci, jego uczestnicy daza do osiagniecia
sparametryzowanych celéw. Interaktywnos¢ gry polega na umozliwieniu
uczestnikowi szkolenia ingerowania w uktad parametrow symulowanych
w grze poprzez podejmowanie decyzji i dziatan w ramach okreslonych
zasadami gry [Kalinowski, 2013 s. 119]. Dynamizm oznacza zmiennos¢
czynnikow gry, w tym parametrow ilosciowych, generowang aktywnoscig
graczy lub dzialaniem czynnikéw zaimplementowanych w mechanizmie
gry (np. wydarzenia losowe, sterowane algorytmem zmiany stanu lub kosz-
tow pozyskania potrzebnych zasobdéw, wprowadzanie kolejnych zadan do
realizacji itp.). Gra odwzorowuje te zjawiska i obiekty realnego §wiata, kto-
rych dotyczy szkolenie [Arnab, Lim, Carvalho, Bellotti, Freitas, Louchart,
Suttie, Berta, Gloria, 2015, s. 395], cho¢ sama fabuta moze by¢ osadzona
w fikcyjnym $wiecie [Harteveld, 2012, s. 86], a nawet mie¢ abstrakcyj-
ny charakter. Tym samym metoda gry szkoleniowej poprzez zapewnienie
bezpiecznego srodowiska, w ktorym aktywno$¢ uczestnika nie wigze si¢
z rzeczywistymi konsekwencjami [Akl, Kairouz, Sackett, Erdley, Mustafa,
Fiander, Gabriel, Schiinemann, 2013, s. 4], pozwala zarowno na ksztatto-
wanie kompetencji poprzez doswiadczanie, jak i na ocene tych kompetencji
w oparciu o kryteria behawioralne i efektywnosciowe. Mierzalnos¢ stopnia
realizacji celow gry umozliwia obiektywng oceng jakoSci decyzji i dzia-
tan podejmowanych przez uczestnikow podczas rozgrywki [Kalinowski,
Dobrowolska, 2014, s. 96.], nie tylko osobie prowadzacej szkolenie, ale
takze uczestnikowi szkolenia, dla ktérego mozliwos¢ skonfrontowania wy-
niku gry z wynikami rozgrywek wczesniejszych lub z wynikami innych
uczestnikow szkolenia, stanowi silny bodziec do pelnego zaangazowania
si¢ w udzial w grze.
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Gry decyzyjne sa uniwersalnym narzedziem. Wykorzystuje si¢ je
w zwigzku z dziataniami pracodawcow, takimi jak: szkolenia, adaptacja
pracownicza, badanie kompetencji i integracja pracownikow, ale takze
sa stosowane w ramach systemu edukacji [Kajrunajtys, Szarecki, 2013,
s. 158] oraz w doradztwie zawodowym [http://www.inwestycjawkadry.
info.pl/szkolenie-doradztwo zawodowe,sz,167732.html].

2. OPIS GRY DECYZYJNEJ ZASTOSOWANEJ W BADANIU

Gra wykorzystana do zbadania percepcji gier decyzyjnych przez specjali-
stow z obszaru HR jest planszowg gra szkoleniowa odnoszgca si¢ do proble-
matyki zarzadzania zasobami ludzkimi. Uczestnicy rozgrywki wcielajg si¢
w przedsigbiorcow wytwarzajacych i sprzedajacych produkty, a ich celem
jest maksymalizacja zysku. Warto$¢ produkcji wytwarzanej w wirtualnym
przedsigbiorstwie jest wypadkowa czterech kompetencji zatrudnianych
pracownikow. Decyzje uczestnikow gry odnoszg si¢ do planowania zaso-
bow ludzkich oraz zarzgdzania kosztami pracy, zatrudniania, szkolenia,
przemieszczania, wynagradzania i zwalniania pracownikow oraz okresla-
nia realizowanych przez nich zadan. Planowanie zasoboéw ludzkich dotyczy
w gtownej mierze ustalania sposoboéw zapewnienia prowadzonej organi-
zacji struktury kompetencji umozliwiajacej optymalizowanie celd6w pro-
dukcyjnych. Zarzadzanie kosztami pracy dotyczy ksztattowania struktury
ptac i planowania wydatkow szkoleniowych, a takze kosztow zwigzanych
z employer branding. W grze zaimplementowano mechanizmy rywalizacji
i kooperacji. Rywalizacja pomigdzy uczestnikami rozgrywki jest naturalng
konsekwencja rankingu tworzonego w oparciu o kwoty zarobionych przez
nich pieniedzy, ale takze dotyczy konkurowania o wykwalifikowanych
pracownikow. Kooperacja z kolei polega na mozliwosci delegowania pra-
cownikow ze swojej firmy do firmy innego uczestnika. Na skutek decyzji
podejmowanych przez graczy zatrudniani przez nich wirtualni pracownicy
przejawiaja satysfakcje lub demotywacje, ktore wraz z warto$cig dziatan
employer brandingowych firmy, wptywaja na efektywnos¢ pracownikow
oraz na ich przywiazanie do pracodawcy.

Do wazniejszych fizycznych elementéw gry zastosowanej w badaniu
nalezg: plansza gldéwna przedstawiajgca aktualny i prognozowany rynek
pracy, plansze graczy, ktorych najistotniejszym elementem jest tabela ta-
ryfikacyjna z ruchomymi kategoriami zaszeregowania oraz karty symboli-
zujace pracownikow, na ktorych za pomocg roznokolorowych zetonow sa
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oznaczane ich kompetencje oraz poziom satysfakcji i demotywacji. Kazdy
z uczestnikow otrzymal skrocong instrukcje gry zawierajaca najwazniejsze
zasady oraz ilustrujace je przyktady. Czas rozgrywki przewidziany jest na
45-60 minut, podczas ktorych przeprowadza si¢ szes$¢ tur sktadajacych si¢
z szesciu faz.

3. WNIOSKI PLYNACE Z OBSERWACIJI
SESJI GRY DECYZYJINEJ

Sesja trwata pottorej godziny, przy czym jej pierwsza potowa zostata po-
$wiecona na wyjasnienie zasad gry oraz na rozgrywke testowa, a druga —na
rozgrywke wlasciwa, podczas ktorej badacz udzielal odpowiedzi na pytania
zadawane przez uczestnikow. Uczestnicy nie mieli mozliwosci wczesniej-
szego poznania gry, gdyz instrukcja nie zostata im wcze$niej przekazana,
a sama gra nie jest nigdzie opublikowana. Wnioski ptynace z analizy prze-
biegu sesji i zachowan uczestnikow sg nastgpujace:

1. W trakcie prezentowania instrukcji wyraznie ewoluuje podejscie
uczestnikow wobec gry. W przypadku wiekszej czgsci uczestnikow
mozna bylo zaobserwowac okreslony ciag kolejno nastgpujacych
po sobie postaw: zaintrygowanie, ciekawos$¢, swiadomos¢, ze nie
wszystkie informacje udato im si¢ zapamieta¢ lub zrozumie¢, scepty-
cyzm, podjecie dziatan ukierunkowanych na uzupehienie informacji
niezbednych do udziatu w rozgrywce i zaangazowanie intelektualne
w rozgrywke. Mozna tez wyodrebni¢ dwie mniejsze grupy uczestni-
koéw: pierwsza, ktora pomija faze sceptycyzmu, co moze §wiadczy¢
o wiekszej tatwosci przyswajania przekazywanych informacji oraz
o0 nastawieniu na realizacj¢ celu i druga grupe, u ktérej sceptycyzm
przeradza si¢ w zniechecenie. Zniechecenie osoby bioracej udziat
w rozgrywce powoduje mentalng blokade, a ta z kolei pogtebia dyso-
nans pomigdzy zakresem posiadanych przez nig informacji niezbed-
nych do udziatlu w rozgrywce, a zakresem informacji posiadanych
przez innych uczestnikoOw sesji. Z tej obserwacji ptynie wniosek,
ze poziom trudnosci i ztozonos¢ gry powinna by¢ dostosowana do
mozliwosci percepcyjnych graczy, w przeciwnym wypadku zbyt
liczny odsetek zniecheconych oséb moze ,,zarazi¢” negatywnym na-
stawieniem pozostatych uczestnikéw. Niektore osoby od poczatku
sesji okazuja bierno$¢ ze wzgledu na nieche¢ do gier lub z powodu
zauwazenia w zasadach gry rozwiazan, z ktorymi si¢ nie zgadzaja.
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W przypadku opisywanej sesji jedna z 0sob podwazyta zastosowane
w modelu uproszczenie polegajace na mozliwosci zwolnienia pra-
cownika z wirtualnej firmy bez ponoszenia jakichkolwiek konse-
kwencji. Takie osoby bardzo trudno zaangazowac, gdyz nastepuje
zamknigcie si¢ na gre, co praktycznie uniemozliwia aktywne uczest-
nictwo w rozgrywce.

. W przypadku niejasnosci co do zasad, uczestnicy preferowali zada-

wanie pytan prowadzacemu niz analizowanie dotaczonej instrukcji.
Mogto to wynika¢ z ich przekonania, Zze komunikat stowny moze
by¢ bardziej zrozumiaty lub z checi unikniecia wysitku wigzacego
si¢ z analiza wydrukowanego tekstu. To drugie wyjasnienie wydaje
si¢ bardziej prawdopodobne, gdyz samo wskazanie odpowiedniego
fragmentu instrukcji zazwyczaj okazywato si¢ wystarczajace, by
uczestnik uznat zgloszony problem za rozwigzany.

. Mimo wyraznej sugestii prowadzacego spotkanie, ze uczestnicy po-

winni dazy¢ do indywidualnego zwycigstwa, byli oni raczej nasta-
wieni na wspolne omawianie zasad i doradzanie sobie wzajemnie
optymalnych decyzji. Zauwazalne byto, ze osoby, ktérym udalo si¢
szybciej zrozumiec¢ poszczegolne aspekty gry (zazwyczaj dzigki ko-
rzystaniu z wydruku instrukcji) z checig pomagaty innym graczom,
ktérzy mieli problem z ich opanowaniem. Ponadto wykazywano
nieche¢ do wykorzystania pelnej gamy dzialan prowadzacych do
wygranej np. konkurowania o wykwalifikowanych pracownikow za-
trudnionych w firmach innych uczestnikow. Moze to wynikaé z in-
dywidualnej hierarchizacji celow — gracze za priorytetowy problem
uznali opanowanie zasad gry, natomiast zwyciestwo w rozgrywce
znalazto si¢ na dalszym planie. Dodatkowo poczucie solidarno$ci
wynikajace z faktu zatrudnienia w tej samej organizacji mogto by¢
silniejsze od presji osoby z zewnatrz zachgcajacej do agresywnych
dziatan przewidzianych w instrukcji. Podczas sesji gry szkoleniowe;j
realizowanej z grupami studentow podczas zaje¢ dydaktycznych,
mozna bylo zauwazy¢, ze poczatkowe nastawienie na ,,pokonanie
wspolnego wroga” w postaci wyktadowcy narzucajacego trudne
zadanie, po oswojeniu si¢ z regutami gry ewoluowato w kierunku
zwigkszenia skutecznosci dzialan poprzez przejmowanie pracowni-
kéw innych graczy.

. Zaangazowanie osoby prowadzacej sesj¢ w udzielanie wszelkich in-

formacji dotyczacych zasad gry zostato odebrane przez czgs¢ uczest-
nikow jako zachgta do zadawania pytan odnosnie analizy struktury
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kompetencji w wirtualnej firmie i sposobow optymalizacji strategii
dziatania, a wigc w obszarach, w ktorych uczestnicy mieli samodziel-
nie podejmowac decyzje, ¢wiczac swoje kompetencje. Prowadzacy
szkolenie powinien wigc mie¢ $wiadomo$¢ zakresu, w ktorym jest
uprawniony do udzielania informacji uczestnikom, w przeciwnym
wypadku gra szkoleniowa przestanie stuzy¢ realizacji stawianych jej
celow.

5. Uczestnicy sesji bardzo chetnie optacali fakultatywne wydatki z ka-
tegorii employer branding mimo Ze generowaly one wysokie koszty,
ale nie przektadaty si¢ na adekwatne korzysci. Moga by¢ dwa powo-
dy takiej sytuacji. Pierwszy z nich to przeswiadczenie, ze jesli gra
oferuje okreslona akcje w wyeksponowany sposéb (finansowaniu
employer branding w kazdej turze jest poswigcony jeden z szeSciu
etapow kazdej tury), to nalezy z tej mozliwosci skorzysta¢. Drugie
wyjasnienie to projekcja rzeczywistych wartosci i prze§wiadczen
uczestnikow na decyzje podejmowane w grze. Specjalisci z obsza-
ru HR sg stusznie przekonani o duzej wadze tego typu inwestycji
i niejako automatycznie decydujg si¢ na zwigzane z nimi wydatki
nie odnoszac ich do mechaniki gry. Podobne zachowania autor miat
mozliwo$¢ zaobserwowaé podczas rozgrywki gry firmy MindLab
»1w0j czas” — mechanika tej gry zaklada rezygnacje z realizacji
nisko punktowanych zadan zlecanych przez wirtualnego przetozo-
nego, tymczasem uczestnikom szkolenia zatrudnionym w organiza-
cjach wymagajacych duzej sumiennosci trudno byto takie zatozenie
zaakceptowac.

6. Po przyswojeniu informacji potrzebnych do samodzielnego udziatu
w rozgrywce, w przypadku kilku uczestnikow mozna bylo zaobser-
wowac wysoki poziom zaangazowania przejawiajacy si¢ spontanicz-
nym okazywaniem emocji — $miechami, a nawet wypowiedziami
stanowigcymi zdecydowany przejaw niezadowolenia. Te zachowa-
nia nie dotyczyly m.in. tych oséb, ktore wczesniej ujawnity swoj
sceptycyzm.

4. OPINIE UCZESTNIKOW SESJI NA TEMAT
ZASADNOSCI STOSOWANIA GIER DECYZYJNYCH

Formularz ankiety sktada si¢ z o$miu pytan dotyczacych: znajomosci gier
planszowych i szkoleniowych oraz stosunku do tego typu produktow, prak-
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tyki w zakresie stosowania gier decyzyjnych oraz opinii na temat przy-
datnosci gier szkoleniowych w szkoleniu pracownikow. Bezposrednio
po zakonczeniu rozgrywki ankieta zostata rozdana wszystkim dziewigciu
uczestnikom. Wsrod nich byto osiem kobiet i1 jeden mgzczyzna. Wszyscy
zajmujg stanowiska pracy merytorycznie zwiazane z obszarem zarzadzania
zasobami ludzkimi, przy czym dwie osoby zajmujg stanowiska menedzer-
skie. Do$wiadczenie zawodowe respondentow miesci sie w przedziale od
siedmiu do pigtnastu lat. Wszyscy uczestnicy majg wyksztalcenie wyzsze.

Na pytanie o znajomo$¢ komercyjnych gier planszowych jedynie trzy
osoby nie wskazaty zadnych tytulow, pozostate wyszczegolnity od jednego
do czterech tytutow. Tylko jedna osoba wymienita tytuty kilku gier ma-
jacych cechy gier decyzyjnych: Osadnicy z Catanu, Carcassonne i Splen-
dor. Z innych, bardziej interesujacych wskazan, mozna wymieni¢ Monopol
(2 0s.), szachy (1 0s.), poker (1 0s.). Nikt nie wskazat produktow adresowa-
nych do zaawansowanych graczy.

Na pytanie o postrzeganie gier planszowych dominowata odpowiedz,
ze ,,Cwiczg intelekt” (7 os.) 1 rozwijaja kontakty interpersonalne (4 os.).
Jedynie trzy osoby przyznaly, ze lubig gry. Na pytanie dotyczace znanych
uczestnikowi gier szkoleniowych tylko jedna osoba wymienita trzy tytu-
ly, natomiast pozostate osoby nie wskazaty takich gier. Jednak na pytanie
dotyczace stosowania gier szkoleniowych cztery osoby zadeklarowaty, ze
stosuja je jako uzupetnienie szkolenia, a jedna z 0s6b dodatkowo zaznaczy-
ta odpowiedz ,,stosuje jako podstawe szkolenia”.

Ankietowani zdecydowanie pozytywnie ocenili gry decyzyjne jako na-
rzedzie ksztaltowania kompetencji. Na pytanie o jego skutecznos$¢ udzie-
lono siedmiu twierdzacych odpowiedzi (3 ,,zdecydowanie tak™ i 4 ,,raczej
tak”). Dwie osoby zaznaczyly opcje ,,raczej nie”, przy czym jedna z nich
podkreslita walor ewaluacyjny gier.

Uczestnicy badania zostali zapytani o zalety, jakie ich zdaniem mogty-
by mie¢ dobrze zaprojektowane gry decyzyjne. Wsrdd odpowiedzi wskazy-
wano na mozliwo$¢ zobrazowania pracownikom okreslonych elementow
rzeczywistosci, w tym relacji i zaleznoS$ci, utatwienie zapamigtania tema-
tyki szkolenia dzigki towarzyszacym rozgrywce emocjom, pobudzenie
myslenia strategicznego i wyobrazni, mozliwos$¢ dostosowania do nowego
srodowiska, a takze ich walor rekreacyjny.

Wskazano przede wszystkim dwie stabe strony gier decyzyjnych:
pierwsza z nich to odwzorowywanie realnego $wiata, w tym konsekwencji
podejmowanych decyzji w zbyt uproszczony sposob, natomiast druga to
konieczno$¢ poswiecenia zbyt duzej ilo$ci czasu na opanowanie zasad.
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Ostatnie pytanie dotyczyto poréwnania oceny skutecznosci ksztattowa-
nia za pomocg gier decyzyjnych o§miu wybranych kompetencji i postaw
w poréwnaniu do innych metod szkoleniowych. Najwyzej (w przedziale
4,51-5) oceniono rywalizacj¢ 1 umiejetnos¢ podejmowania decyzji. Nieco
nizej (4,01-4,5) oceniono myslenie analityczne, myslenie perspektywiczne
i myslenie ekonomiczne. W granicach 3,51-4,0 uplasowatly si¢ umiejetno-
$ci negocjacyjne i $wiadomos¢ wystepowania okreslonych zjawisk. Najni-
zej — w przedziale 3,01-3,5 — zostata zakwalifikowana kooperacja.

PODSUMOWANIE

Opinie badanych specjalistow HR na temat przydatnosci gier decyzyjnych
sa pozytywne. Ze wzgledu na stosunkowo nieduzg znajomo$¢ przez nich
tego typu narzedzi, ideg gry szkoleniowej oceniali przez pryzmat przyktado-
wego produktu posiadajacego cechy gry decyzyjnej, nie bedacego w sprze-
dazy. Wskazano, ze gry decyzyjne moga by¢ wykorzystywane jako uzu-
peienie szkolenia. Wedtug respondentéw moga one stanowi¢ efektywny
sposob ksztattowania pewnych kompetencji i postaw, gtownie zwigzanych
z rywalizacjg 1 podejmowaniem decyzji. Obserwacja procesu przyswajania
zasad gry oraz przebiegu rozgrywki pozwolity wyr6zni¢ etapy, przez ktore
przechodzi uczestnik gry szkoleniowej, a takze zidentyfikowac pewne cha-
rakterystyczne postawy, np.: przenoszenie na gre doswiadczen i przekonan
gracza, traktowanie przyswajania zasad gry jako wyzwania wymagajacego
pracy zespolowej czy tendencja do duzego zaangazowania emocjonalnego.
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USE OF SERIOUS GAMES IN HUMAN RESOURCE
DEVELOPMENT

Abstract: The aim of the study is to find out the opinions of HR professionals on
the usefulness of decision games. Due to respondents little knowledge of this type
of training tools, before the survey was conducted, the decision game was played.
The respondents claimed that decision games can be used as a supplement to a tra-
ining process. According to respondents, such games can be an effective way of
training certain skills and shaping attitudes, mainly related to the competition and
decision-making. Observing the process of learning the rules of the game and the
gameplay the researcher has found stages through which the players proceed, as
well as has identified some characteristic posture, for example: transferring indi-
vidual experiences and beliefs to the game, treating learning rules of the game as
a challenge that requires teamwork and tendency to strong emotional commitment.

Keywords: serious games; training; development.



