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Modelowanie pracownikow
w szkoleniowych grach decyzyjnych

Modeling of employees
in decision-making training games

Abstract
Human being is a complex and thinking creature. Its personality is evolving and
the motives may be variable over time. Therefore it is a challenge to make far-re-
aching simplifications required to model employees in decision-making games.
In analyzed serious games this simplifications are manifested in:

%

%

%

handling only effects of activities of employees, without isolating them
as spontaneous entities,

recognition of employees only in general descriptions, requiring players to
make simple decision,

conversion of virtual workers into the possibility of action for game
players,

choosing a set of selected parameters relevant to the objectives pursued by
the players and limiting to several factors characterizing the performance of
employees,

choosing a set of selected measures that can be taken by the players towards
employees; normally they include: hiring, remuneration, development and
release.

The use of the option of rejecting the roles of the virtual world employees to the
gamers increases their identification with the objectives pursued in the frame-
work of the game and evokes emotions that cause effective remembering of the
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facts in the game. The involvement of third parties (eg. the coach leading the
game or actors) in a role-playing in game lets enter into the game soft aspects
such as: communication, persuasion and negotiation, difficult to model thro-
ugh algorithms, and allows a clear illustration of plot elements relating to
relationships.

Keywords: game, employee, training, human resources management, development

Streszczenie

Czlowiek jest ztozona, myslaca istota. Jego osobowo$¢ ewoluuje, a motywy dzia-

tania mogg by¢ zmienne w czasie. Dlatego zamodelowanie pracownikéw w grze

decyzyjnej, wymagajace dokonania daleko idacych uproszczen, stanowi niemate

wyzwanie.

W analizowanych grach przejawiaja si¢ one w:

> operowaniu jedynie efektami dziatania pracownikéw, bez wyodrebniania ich
jako samoistnych bytow,

> ujmowaniu pracownikéw jedynie w ogélnych opisach, wymagajacych od gra-
czy dokonania prostej, do najwyzej kilkuwariantowej decyzji,

> przeliczaniu liczby pracownikéw zatrudnianych w fikcyjnej organizacji
(z uwzglednieniem ewentualnych innych czynnikéw) na mozliwosci dziatan
uczestnikow gry (a tym samym - reprezentowanych przez nich organizacji
lub, jak w przykladzie przedstawionym w tekécie artykutu, dziatow),

> okredleniu zestawu wybranych parametréw istotnych z punktu widzenia ce-
16w realizowanych przez graczy i ograniczeniu si¢ co najwyzej do kilku wspot-
czynnikéw charakteryzujacych parametry pracownikéw,

> okresleniu zestawu wybranych dzialan, ktére mogg by¢ podejmowane przez
graczy wzgledem pracownikow; zazwyczaj sa to: zatrudnianie, wynagradza-
nie, rozwdj i zwalnianie.

Zastosowanie rozwigzania polegajacego na narzuceniu uczestnikom szkolenia
rdl pracownikéw $wiata wirtualnego zwieksza stopien ich identyfikacji z celami
realizowanymi w ramach gry oraz wywoluje emocje powodujace efektywniejsze
zapadanie w pamig¢ wydarzen majacych miejsce w rozgrywce. Natomiast za-
angazowanie osob trzecich (np. trenera prowadzacego rozgrywke lub aktoréw)
w odgrywanie rol w grze pozwala wprowadzi¢ do gry miekkie aspekty komuni-
kacji, perswazji badz negocjacji, trudne do zamodelowania poprzez algorytmy,
a takze umozliwia bardziej wyraziste zilustrowanie elementéw fabuly odnosza-
cych si¢ do relacji miedzyludzkich.

Stowa kluczowe: gra, pracownik, szkolenie, zarzadzanie zasobami ludzkimi, rozwoj
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Wprowadzenie

Szkoleniowa gra decyzyjna stanowi model w pewnym uproszczeniu od-
wzorowujacy wystepujace w $wiecie rzeczywistym obiekty, procesy i zjawi-
ska w taki sposéb, aby umozliwi¢ rozwoéj kompetencji poprzez udzial w roz-
grywce. Rozgrywka ta zazwyczaj jest realizowana albo na poczatku szkolenia,
stanowigc wprowadzenie do okreslonej problematyki, albo pod jego koniec
- podsumowujac lub weryfikujac wiedze zdobyta przez uczestnikéw. Niekie-
dy gra stanowi gtéwna, a nawet jedyna metode zastosowang podczas szkole-
nia. W takim wypadku oparta jest ona na rozbudowanym mechanizmie, ma
ztozone zasady i zawiera wiele elementéw (np. odwotuje sie do duzej liczby
obiektow powigzanych ze sobg ztozonymi zalezno$ciami).

Pytanie, ktére postawit autor niniejszego opracowania, brzmi: w jaki spo-
sob modelowany jest pracownik oraz jego kompetencje w szkoleniowych
grach decyzyjnych odnoszacych sie do problematyki zarzadzania? W celu
znalezienia odpowiedzi autor przeanalizowal zasady o$miu gier szkolenio-
wych i dokonat syntezy zdobytych informacji.

Gry decyzyjne modelujgce zjawiska o charakterze biznesowym nazywa-
ne s3 grami kierowniczymi. Tworcy gry, poprzez stworzenie pewnego ukla-
du obiektéw i relacji miedzy nimi, odwzorowuja okreslong rzeczywistos¢
(Widelak, 2011, s. 60). W stworzonym w ten sposob sztucznym systemie ist-
nieja obowigzujace uczestnikow rozgrywki okreslone zasady postepowania
i cele do realizacji. Gracze rozwijaja swoje kompetencje poprzez rozstrzyga-
nie dylematéw wynikajacych z przypisanych im rol, zgodnie z narzuconymi
zasadami, dazac do realizacji wyznaczonych celow (Wigcek-Janka, Kujawin-
ska, 2010, s. 79). Nalezy tutaj podkresli¢ aspekt dydaktyczny, ktory jest pod-
stawowym wyznacznikiem gry szkoleniowej (Kalinowski, 2016, s. 174).

Wierno$¢ odwzorowania wirtualnej przestrzeni aktywnosci gracza sta-
nowi swoisty kompromis pomiedzy realizmem a prostota gry (Balcerak,
Kwasnicki, 2008, s. 255). Dbatos¢ o realizm wymaga zaprojektowania bar-
dzo zlozonego modelu ze skomplikowanymi zasadami gry, co zdecydowanie
zmniejsza jej przystepnos¢ dla uczestnikéw rozgrywki, nawet przy zastoso-
waniu komputerowego wsparcia transformacji decyzji podjetych przez gra-
czy na wielkosci zmiennych parametréw. Z kolei zbytnie upraszczanie mo-
delowanych zjawisk prowadzi do eliminacji czedci aspektow rzeczywistego
$wiata, a takze znieksztalca wystepujace w nim zwigzki przyczynowo-skut-
kowe. Dazac do uzyskania odpowiedniej prostoty gry, rezygnuje sie z ujmo-
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wania w niej kwestii mniej istotnych w kontekscie problematyki szkolenia,
natomiast uwypukla si¢ watki zwigzane z celami, dla realizacji ktérych gra
jest projektowana (Wawrzynczyk-Kulik, 2013, s. 306).

Z oczywistych wzgledow gra nie jest w stanie odwzorowa¢ niektérych
aspektoéw rzeczywistosci, np. poczucia realnego zagrozenia i strachu przed
konsekwencjami prawdziwego dzialania (Wozniak, 2010, s. 297).

Modelujac pracownika wirtualnej organizacji, takze pomija si¢ cate bo-
gactwo niuansdéw zwigzanych z zarzadzaniem kapitalem ludzkim, np. emocji
towarzyszacych podwyzszaniu i obnizaniu wynagrodzen, awansom i degra-
dacjom czy zatrudnianiu i zwalnianiu'. Dystans emocjonalny gracza do pra-
cownika jest tym wiekszy, im bardziej fabula gry jest abstrakcyjna (Laczyn-
ski, 2013, s. 64).

Modelowanie w grze samych przejawow dziatania

pracownikéw

W mechanizmie gry decyzyjnej moga nie zosta¢ wyodrebnieni pracowni-
cy jako okreslone, mozliwe do identyfikacji byty — zamiast tego moga zostac
odwzorowane efekty ich aktywnosci w organizacji. Taka sytuacja wystepu-
je np. w grze ,Imperium piwne”* Gra ta przedstawia proces warzenia piwa.
Uczestnicy rozgrywki, dazac do celu, jakim jest zarobienie do konca gry jak
najwyzszej kwoty pieniedzy, nabywaja m.in. receptury, surowce (jeczmien
i chmiel), opakowania, urzadzenia (np. warzelnie, fermentowni¢ albo bu-
telkownie) i energie do utrzymania wymaganej temperatury. Gracze musza
zadba¢ o optymalny przebieg procesdw, inwestujac w rozwoj urzadzen (maja
mozliwo$¢ nabywania urzadzen o réznym poziomie wydajnosci), zapewnia-
jac niezbedng ilo$¢ energii oraz surowcow.

Jednym z zasobéw, ktérymi dysponujg gracze, s3 ,umiejetnosci” repre-
zentowane przez biale, drewniane Zetony. Nie sg one przypisane do konkret-

! Fakt ten wcale nie musi by¢ postrzegany jako wada. Wrecz przeciwnie — uczestnik rozgrywki
moze w sposob niegraniczony eksperymentowac z réznymi strategiami dziatania. Por. Ka-
linowski, 2015, s. 103.

? Gra ,Imperium piwne” jest grag komercyjna, sprzedawang w otwartym obiegu, w tej samej
dystrybucji co gry rozrywkowe. Autor niniejszego opracowania zaliczyt ja do gier szkolenio-
wych ze wzgledu na jej walory poznawcze (poznawanie specyfiki dziatalnoéci przedsigbior-
stwa z branzy piwowarskiej) oraz dydaktyczne (zarzadzanie procesem, niewatpliwe aspekty
ekonomiczno-finansowe, myslenie perspektywiczne itd.).
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nych pracownikdw, wiec w grze nie ma mowy o poziomie zatrudnienia, licz-
bie etatéw czy roboczogodzinach. Owe ,,umiejetnosci” uczestnicy rozgrywki
wykorzystuja do zwigkszenia prawdopodobienstwa uzyskania korzystnych
dla siebie efektow, ale zaleznych od wyniku rzutu ko$¢mi, np. smaku warzo-
nego piwa (co ma wplyw na wielkos$¢ zbytu).

Pracownik jako aspekt wydarzenia,

w ktérym uczestniczy gracz

Pracownicy mogg by¢ postaciami wystepujacymi w fabule lub w opisie
okreslonej sytuacji. W takim przypadku nie s3 oni reprezentowani przez
jakiekolwiek komponenty gry (karty, zetony itp.). Nie stanowig takze war-
tosci mierzalnego parametru wliczanego do zasobéw graczy. Z takim roz-
wigzaniem mozna si¢ spotka¢ w grze ,Efektywne zarzadzanie projektem”
wykorzystywanej przez przedsigebiorstwo Skanska. Rozgrywka przebiega
jako ciag wydarzen, podczas ktorych gracze podejmuja decyzje, kazdorazo-
wo wybierajac jedna sposrdd kilku przedstawionych mozliwosci i ponoszac
przy tym okreslone koszty. Podjete decyzje wplywaja na istotne dla sytuacji
graczy parametry, takie jak poziom zadowolenia klientéw, terminowos¢
czy dyscyplina budzetowa. Tym samym zmienia si¢ pozycja graczy podczas
rozpatrywania kolejnych wydarzen (np. niepodjecie dziatan o charakterze
przygotowawczo-zabezpieczajacym powoduje podatnos¢ zasobow gracza
na niepozadane czynniki). W omawianej grze aspekt personalny przeja-
wia sie np. w dylemacie dotyczacym zaproszenia zalogi na spotkanie roz-
poczynajace proces inwestycyjny, co wiaze sie dla graczy z dodatkowymi
kosztami, ale wplywa na efektywno$¢ realizacji zadan. Natomiast w omo-
wionej wczesniej grze ,Imperium piwne” wystepuje wydarzenie polegajace
na mozliwosci zatrudnienia ,,ambitnego piwowara’, ktéry umozliwia tansze
pozyskanie zaawansowanych receptur.

Pracownik jako parametr determinujgcy efektywnosc
dziatan

Pracownicy moga by¢ ujmowani jako zasob gracza, ktéry w polaczeniu
z innymi zasobami pozwala mu na osiggniecie okreslonych efektow. Takie
rozwigzanie zastosowano w opracowanej przez firme 313 Consulting grze
»Flotylla”, przedstawiajacej procesy przebiegajace w przedsigbiorstwie Astor.
W pojedynczej grupie uczestnikow szkolenia kazdy z graczy reprezentu-
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je jeden, konkretny wydzial organizacji. Jego zadanie polega na dazeniu,
we wspoélpracy z innymi graczami, do realizacji zestawu celéw biznesowych
— osiggniecie wysokiego poziomu zysku oraz stworzenie dobrego klimatu
organizacyjnego. Uczestnicy tej kooperacyjnej gry majg mozliwos¢ zatrud-
niania pracownikéw oraz rozwijania ich poziomu kompetencji, co — wraz
z innymi parametrami (np. jakoscig proceséw) — przeklada si¢ na efektyw-
no$¢ gracza oznaczajaca liczbe akcji mozliwych do wykonania w kolejnych
turach. Akcje sa przedstawione za pomoca pionkoéw — gracze ustawiajg je na
obszarach planszy i kart symbolizujgcych zadania, ktérych realizacja moze
przyczynic si¢ do uzyskania lepszego wyniku.

Gracz jako pracownik — element fabuty

Bioracy udzial w rozgrywce, uczestniczagc w symulacji, poniekad sami
staja sie jej czedcig. To uczestnictwo moze wyrazaé si¢ nie tylko w pelnie-
niu przez nich okreslonych rél zdefiniowanych wyznaczonymi celami oraz
sprecyzowanych zakresem mozliwych do podjecia decyzji, ale takze w opi-
sie podkreslajacym ich jakosciowe cechy (abstrahujace od faktycznych cech
uczestnikow rozgrywki). Jako przyklad takiego ujecia moze postuzy¢ gra
»Galimatias” opracowana przez firm¢ Akademia Gier. Celem realizowanym
przez graczy jest zaprojektowanie abstrakcyjnego procesu wedlug wytycz-
nych, ktére sg sukcesywnie dostarczane graczom. Warstwa fabularna gry
wzbogaca atmosfere poprzez wizualizacje postaci gracza, okreslajac jego
dane osobowe (np. Piotr Malinowski), zainteresowania (sporty ekstremalne),
motywy dziatania (rywalizacja), sytuacje zawodowa (nowo zatrudniony) czy
$wiadczenie pieniezne przystugujace za pomyslng realizacje celu (,,indywi-
dualna nagroda w wysokosci 7000 z1”). Nalezy podkredli¢, ze zataczony opis
nie ma absolutnie zadnego wplywu na sam przebieg rozgrywki.

Aktor jako pracownik — element symulowanego Swiata

W grze, oprocz uczestnikow realizujacych cele szkoleniowe, mogg bra¢
udzial osoby pelnigce okreslone funkcje, np.: trener wyjasniajacy zasady
gry, pilnujacy porzadku i przestrzegania regul oraz podsumowujacy wy-
niki; ,mistrz gry” odpowiedzialny za prowadzenie rozgrywki poprzez
wprowadzanie zdarzen i rozstrzyganie sytuacji losowych, a takze aktorzy
odgrywajacy role osob, z ktérymi gracze moga wchodzi¢ w interakeje, np.
role pracownikéw. Z takim rozwigzaniem maja do czynienia osoby decy-
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dujace si¢ wzigé udzial w symulacji ,,Sharkworld™. Gra toczy si¢ w czasie
rzeczywistym, co oznacza, ze uczestnicy sg zobligowani do podejmowania
dziatan na biezaco, w odpowiedzi na docierajace do nich komunikaty, tak-
ze w porze nocnej (np. moze wystapic¢ koniecznos$¢ pilnego podjecia decy-
zji, aby zapobiec sytuacji kryzysowej). Realizujac fikcyjny projekt budowy
akwarium dla rekinéw na terenie Chin, stykajg si¢ oni z koniecznoscig nie
tylko postugiwania si¢ przygotowanymi na potrzeby niniejszej symulacji
stronami internetowymi i adresami e-mail, ale réwniez telefonicznego kon-
taktowania si¢ z ludzmi zaangazowanymi w projekt. Ich role odgrywaja ak-
torzy — osoby sposrdéd zespotu szkoleniowego, ktérzy wcielaja sie w posta-
cie pracownikéw, kooperantdw itd.

Pracownik jako zbior kompetenciji

Uczestnicy gry zazwyczaj daza do osiagniecia okreslonego celu, postu-
gujac sie przy tym dostepnymi zasobami, w tym zasobami ludzkimi. Moga
one mie¢ jedynie wymiar ilosciowy, moga tez by¢ bytami wielowymiaro-
wymi, co przejawia si¢ w roznicach pomiedzy pojedynczymi pracownika-
mi badz ich grupami wystepujacymi w uniwersum gry. Za przyktad mozna
poda¢ pracownikéw wystepujacych w grze on-line ,,Simultrain™. Tematyka
gry, podobnie jak w kilku wczesniej opisanych narzedziach, jest zarzadzanie
projektem. Gracza obowigzuje termin rozliczenia projektu, a budzet, ktérym
dysponuje, jest ograniczony. Do realizacji poszczegdlnych zadan, wymagaja-
cych okreslonych kompetencji (jest ich pig¢, np. programowanie, umiejetno-
$ci biznesowe, a takze sprzedaz i marketing), moze angazowa¢ pracownikow
z listy kilkunastu dostepnych oséb. Cechujg sie oni zréznicowanym pozio-
mem kompetencji, okreslonym w skali od zera do szesciu. Wiaczanie pra-
cownikéw do projektu wigze si¢ z ponoszeniem kosztéw pracy okreslonych
indywidualnymi stawkami godzinowymi. Istnieje mozliwos¢ angazowania
ich do pracy w godzinach nadliczbowych, mozna tez wysyta¢ ich na szkole-
nie. Précz powyzszych aspektéw ilosciowych, w grze zastosowano warstwe

w

»Sharkworld” jest narzedziem na granicy gry decyzyjnej i symulacji ze wzgledu na niemoz-
nosé¢ jednoznacznego sparametryzowania dzialan uczestnikéw, ktoére umozliwiloby obiek-
tywny pomiar postepéw w grze — stopien realizacji celow w pewnym zakresie jest wynikiem
autorytarnej decyzji 0sob zarzadzajacych rozgrywka.

* http://www.simultrain.com/.
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fabularng - w interfejsie gry, w zakladkach charakteryzujacych pracownikoéw,
znajduja si¢ ich zdjecia, a takze krotkie charakterystyki. Na przykiad o dwu-
dziestotrzyletniej Cindy mozna dowiedzie¢ si¢, ze ma za sobg potroczny staz,
ponadto jest mila i nieSmiala. Popelnia duzo bledéw, ale krepuje si¢ prosi¢
o pomoc swoich kolegdw. Opis ten stanowi jako$ciowsq ilustracje parametréw
ilosciowych, z ktérych wynika relatywnie niski poziom kompetencji Cindy
oraz stosunkowo niska stawka godzinowa.

Pracownik jako zasdb o ograniczonej dostepnosci

W wyzej oméwionych przypadkach pracownicy stanowig potencjal, kto-
rym uczestnicy rozgrywki dysponuja zgodnie ze swoja wolg i w ramach po-
siadanych zasobéw niezbednych do ich pozyskania i utrzymania. Tymczasem
dostepnos¢ kapitatu ludzkiego w niektérych grach nie ma charakteru deter-
ministycznego. Zdarzenia powodujace brak stalej lub czasowej dyspozycyj-
nosci pracownikdéw generowane moga by¢: losowo, na skutek decyzji trenera
lub na skutek dziatan innych uczestnikéw rozgrywki. Przykladem gry, w kto-
rej dyspozycyjnos¢ pracownikéw moze by¢ ograniczana losowo, jest ,,Poligon
Projektow™ — gra on-line firmy HolonGlobe. Gracz koordynujacy wirtualny
projekt pozyskuje homogeniczne zasoby ludzkie postrzegane jako okreslona
liczba roboczogodzin. W tej grze wystepuje mozliwos¢ choroby fikcyjnego
pracownika, ktéry ze wzgledu na zwolnienie lekarskie nie moze uczestniczy¢
w pracach. Absencja pracownika moze op6znic realizacj¢ zaplanowanych za-
dan, przed czym gracz moze si¢ ustrzec, pozyskujac na zlecenie innego pra-
cownika, ktérego stawka godzinowa jest wyzsza niz pracownika etatowego
(przyjeto zalozenie, Ze gracz korzysta ze wsparcia agencji pracy naliczajacej
okreslony narzut).

Zarzgdzanie pracownikami w grze

Ciekawym aspektem spotykanym niekiedy w grach ukierunkowanych
na ksztaltowanie kompetencji z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi jest
pozyskiwanie, wynagradzanie i rozw6j pracownikéw. Za przyklad moze po-
stuzy¢ planszowa ,,Gra HR”. Uczestniczacy w niej gracze wcielajg si¢ w role
przedsiebiorcow prowadzacych dzialalno$¢ produkcyjng i zatrudniajacych
pracownikow. Pracownicy s3 przedstawieni za pomoca kart, na ktérych

> http://www.poligon-projektow.pl/.
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umieszcza si¢ zetony okreslajagce poziom i rodzaj posiadanych przez nich
kompetencji. Na wielkos¢ przychodu firm prowadzonych przez graczy maja
bezposredni wplyw kompetencje zatrudnionych pracownikéw determinu-
jace wielko$¢ produkcji oraz generacje wytwarzanych produktow (od kto-
rej zalezy ich wartos¢ rynkowa). Aby wytworzy¢ okreslong ilos¢ produktow
okreslonej generacji wynikajaca z poziomu kompetencji zatrudnionej kadry
menedzerskiej i inZynierskiej, gracze musza pozyska¢ odpowiedni potencjat
wykonawczy — robotnikéw. Specjalisci ds. marketingu natomiast wptywaja
na ceng sprzedazy produktéw. Efektywnos¢ wszystkich pracownikow, zarow-
no umystowych, jak i fizycznych, zalezy od ich poziomu kompetencji, ksztat-
towanego poprzez szkolenia. Specyfika gry jest konieczno$¢ analizowania
przez graczy poziomu przewidywanych przychodéw i zestawiania ich z po-
ziomem ponoszonych kosztow. Sg one przede wszystkim generowane przez
szkolenia oraz wynagrodzenia wyplacane pracownikom. Poziom tych wyna-
grodzen kazdy z graczy okresla indywidualnie, odrebnie dla kazdej z czterech
specjalnosci pracownikéw oraz odrebnie dla kazdego z pigciu poziomow
kompetencji. S3 one oznaczane Zetonami w sekgcji ,,Tabela plac” znajdujacej
sie na planszy gracza. Ograniczenia w dostepie do pracownikéw sg efektem
dwoch rozwigzan zastosowanych w mechanice gry. Pierwszym z nich jest
relatywnie mata liczba nowych pracobiorcéw pojawiajacych sie co ture na
rynku pracy (w grze sg przedstawieni jako absolwenci) z losowo generowa-
nymi kompetencjami. Druga przyczyng destabilizacji struktury zatrudnienia
sg rywalizujacy gracze, ktorzy, proponujac korzystniejsze warunki placowe,
moga przejac¢ pracownika od aktualnego pracodawcy, o ile ten nie zatrzyma
go poprzez odpowiednio wysoka podwyzke ptacy. Rywalizacja uczestnikow
rozgrywki o pracobiorcéw przyczynia sie do wzrostu stawek plac pracowni-
kow o wyzszych i bardziej pozadanych kompetencjach.

Opisywana gra, oprocz wspomnianych dzialan - rekrutacji kandydatow
do pracy, ustalania ich plac oraz rozwoju kompetencji - umozliwia takze
przekwalifikowywanie zatrudnionych pracownikéw, delegowanie ich do re-
alizacji zadan u innych pracodawcéw oraz zwalnianie ich z pracy. Dodat-
kowo, w zaawansowanej wersji gry, gracze ponosza wydatki zwigzane z em-
ployer brandingiem, a zmiany poziomoéw plac oraz szkolenie pracownikow
majg wplyw na poziom ich satysfakcji i - co za tym idzie — przywiazanie do
aktualnego pracodawcy.
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Podsumowanie
Modelowanie pracownikéw w grach decyzyjnych jest trudne ze wzgledu

na zlozonos¢ istoty ludzkiej. Dlatego dokonuje si¢ uproszczen wiazacych sieg

z pomijaniem, niekiedy bardzo waznych, aspektéw. Po przebadaniu kilku-

nastu gier zauwazono, ze aspekt kadrowy organizacji moze by¢ obrazowany

poprzez:

> ukazanie jedynie efektow ich dziatan,

> umieszczanie syntetycznej informacji o nich w kontekscie decyzji podej-
mowanych przez graczy,

> zakres (liczbe) dzialann mozliwych do podjecia przez graczy wynikajacy
z ilosci i jakosci oraz warunkow pracy zatrudnionego personelu,

> zastosowanie wspolczynnikéw okreslajacych wartos¢ posiadanych zaso-
bow ludzkich,

> okredlenie dziatan z obszaru HR, mozliwych do podjecia przez graczy
(zatrudnianie, wynagradzanie, rozwdj i zwalnianie).

Niekiedy gry wymagaja od uczestnikéw odegrania roli pracownika, co
moze zwigksza¢ stopien identyfikowania sie z realizowanymi celami, a przez
to — ulatwia zapamietanie sytuacji wystepujacych w rozgrywce. Ponadto
niektére gry umozliwiaja uczestnikom wchodzenie w interakcje z innymi
osobami odgrywajacymi role pracownika (wspdtuczestnikami rozgrywki,
trenerem lub aktorami), dzigki czemu do mechanizmu gry zostaja wpro-
wadzone miekkie elementy organizacji i wynikajace z nich wydarzenia (ne-
gocjacje, komunikacja itp.), ktorych zaprezentowanie poprzez algorytmy
byloby bardzo trudne.
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