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Syfte

Syftet med studien &r att bidra till kunskap och forstaelse kring fenomenet gamification.
Denna kartlaggning bidrar till att klargdra for- och nackdelar, mojligheter och risker samt
eventuella fallgropar med gamification. Om en organisation ar medveten om dessa aspekter
kring fenomenet minskar riskerna for att nadgonting ska ga fel, vilket potentiellt skulle kunna
bli kostsamt.

Teori/Tidigare forskning

Studien vilar pa en teoretisk referensram hamtad fran saval managmenent- som
psykologiforskningen. Forvantansteorin, self determination theory, flow, McGregors Teori X
och Y, principal-agentteorin &r nagra av de teorier som anvands for analysen av gamification.

Metod

Da det handlar om en kartlaggning kring ett relativt nytt fenomen behandlas flera exempel pa
gamification hamtade fran foretag som verkar inom branschen. En intervju med speldesignern
Henrik Englund finns ocksa med, samt en fallstudie kring polismyndighetens omskrivna
anvéandning av spelelement. Empirin jamfors med det teoretiska ramverket samt med den
senaste forskningen kring gamification.

Resultat

Gamification ar ett kraftfullt verktyg da det anvander sig av mekanismer i det manskliga
psyket. Gamification kan, enligt studien, bidra till en kénsla av flow, engagemang och stark
motivation. Agentproblematik &r dock en viktig faktor att ha i beaktande i samband med
gamification. Det beteende som beldnas i gamificationsystemet kommer 6ka pa en arbetsplats.
Om systemet da ar utformat for att belona beteenden som pa sikt inte Gverensstammer med
organisationens langsiktiga malsattningar riskerar implementeringen darmed att vara till skada
for organisationen. Darfor ar det viktigt att besitta &ven beteendevetenskaplig medvetenhet
jamte teknisk kunskap vid inforandet for att pa basta satt dra nytta av fordelarna med
tekniken, samt undvika de risker och fallgropar den annars kan medfora.

Nyckelord
Motivation, engagemang, gamification, spelifiering, flow
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1. Inledning
1.1.Bakgrund

1984 utkom boken The Game of Work i vilken forfattarna Coonradt och Nelson utforskar
tanken pa att inkorporera aspekter fran idrottens varld med arbetslivet, for att pa detta satt
skapa mervarde och framférallt gladje for de anstallda. Om arbete kunde bli mer likt lek
skulle lusten att utfora det ocksa oka, var tesen. Begreppet gamification, eller spelifiering som
ar en svensk benamning, handlar om implementerandet av tankesatt och metoder fran

spelvarlden till andra kontexter?. Det myntades 2002 av programmeraren Nick Pelling®.

Det finns flera skal till varfor gamification &r intressant att studera. Att gamification som
koncept pa kort tid fatt ett stort genomslag pa arbetsmarknaden &r en av dessa. Fler foretag
véljer att infora olika former av gamification i syfte att uppna 6nskvarda beteenden fran
anstallda®. | takt med teknisk utveckling® och framvéxten av sociala media finns storre
mojligheter an nagonsin att anvanda gamification i allt fler aspekter av vardagen. | en intervju
med Fortune ar 2011 forklarar Brayden Olsen, grundare for IT-foretaget Novell Inc, att
gamification sedan 2010 gatt fran att ha varit helt okant till att ha blivit ett av de hetaste
affarsbegreppen®. Nar stora, valetablerade foretag tar till sig ett nytt koncept &r det sannolikt
att fler organisationer foljer efter. | en artikel i The Wall Street Journal skriver Rachel
Silverman om hur gamification idag tar sig nya uttryck pa arbetsmarknaden:

“This ‘gamification’ of the workplace, or ‘enterprise gamification’ in tech-industry parlance, is a fast-
growing business. Companies have used digital games for a number of years to help market products
to consumers and build brand loyalty. What's emerging is using games to motivate their own

)/'7
employees”".

Nagra av de foretag som implementerat gamification i sin verksamhet ar Playboy, Nike,
Cisco, Spotify, Verizon och Deloitte®. Dessa foretag 4r varldsledande inom sina respektive
branscher, och flera av dem finns pa Interbrands lista 6ver varldens 100 starkaste

! Coonradt, Charles & Nelson, Lee (1985). The Game of Work: How to Enjoy Work as Much as Play.

Deseret Book. S. 146

2 Zichermann, Gabe & Cunningham, Christopher (August 2011). Introduction. Gamification by Design:
Implementing Game Mechanics in Web and Mobile Apps Sebastopol, California: O'Reilly Media.

% http://nanodome.wordpress.com/2011/08/09/the-short-prehistory-of-gamification/ Hamtad 2014-05-20

* http://tech.fortune.cnn.com/2011/10/17/gamification/ Hamtad 2014-04-25

% http://www.mtb.se/index.php?page=arkiv Hamtad 2014-04-25

® http://tech.fortune.cnn.com/2011/10/17/gamification/ Hamtad 2014-03-19

" http://online.wsj.com/news/articles/SB10001424052970204294504576615371783795248 Hamtad: 2014-04-01
8 http://blog.heyo.com/21-companies-using-gamification-to-get-better-business-results/ Hamtad 2014-03-26
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http://books.google.com/books?id=zZcpuMRpAB8C&lpg=PP1&pg=PR14#v=snippet&q=%22mechanics%20to%20engage%20users%22&f=false
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http://blog.heyo.com/21-companies-using-gamification-to-get-better-business-results/

varumarken®. Aven om detta i sig inte sager ndgot om i hur stor utstrackning gamification
anvands i dessa foretag, sa visar det pa den genomslagskraft som fenomenet fatt pa senare ar.
Eftersom gamification for narvarande ar mer etablerat inom andra anvandningsomraden finns
det anledning att ocksa redogdra for hur detta kan yttra sig. Nedan foljer nagra exempel pa hur

gamification idag anvands;

RunKeeper

2008 introducerades appen RunKeeper p& marknaden®®. Appen registrerar 16pning, jogging,
promenader och andra fysiska aktiviteter anvandaren genomfoér. Anvandaren far tillgang till
data i form av statistik och tabeller kring hur trdningen utvecklas. Nar anvandaren slagit
nagon form av rekord i sin traning visas bilder pa prispallar och medaljer. Rekord kan slas i
flera olika kategorier, s som snitthastighet, total kaloriférbrukning eller snabbast tid pa en
given stracka. RunKeeper gar ocksa att koppla till sociala medier, vilket mojliggor

jamforelser mellan olika anvéandare.

SkiStar

Foretaget SkiStar bedriver verksamhet inom skidturismnaringen i Sverige och Norge®*. 2011

lanserade foretaget sin app MySkiStar som fungerar enligt gamificationprinciper. Det svenska
gamificationforetaget Ninetech utvecklade appen i syfte att skapa mervarde till &karen i form

av statistik dér spelaren kan tavla mot andra och finslipa den egna akningen®?.

Nordic Wellness Drops

2013 presenterade gymkedjan Nordic Wellness sitt koncept drops*3. Drops bestér av en app
som syftar till att motivera anvandaren att trana oftare. Varje besok pa en anlaggning
registreras vilket ger anvandaren mojlighet att se statistik dver hennes tranande, vilket
maojliggor jamforelser, tdvlan och att visa upp resultaten via sociala media. Syftet ar att skapa

battre traningsdisciplin genom okat engagemang, och i forlangningen ocksa forbattrad halsa.

® http://www.interbrand.com/en/best-global-brands/2013/top-100-list-view.aspx Hamtad 2014-03-29

19 https://www.facebook.com/RunKeeper/info Hamtad 2014-04-13

Y http://www.ninetech.se/Case/Myskistar/ Hamtad 2014-04-13

12 http://www.ninetech.se/Case/Myskistar/ Hamtad 2014-04-13

3 http://www.mynewsdesk.com/se/nordic-wellness-ab/pressreleases/nordic-wellness-lanserar-drops-951269
Hamtad 2014-04-13
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1.2.Problemdiskussion

Sedan 1980-talet har anvandandet av TV- och dataspel blivit en miljardindustri med stadigt
dkande omsattning™®. Smarta telefoner har gjort att spelandet numera kan ske i stort sett
overallt. Ménniskor blir darmed vana vid de former av beléningar och feedback som ges i
spel. FOr organisationer, som vill utnyttja effekterna av detta, kan gamification innebéra ett
nytt verktyg i relationen till medarbetarna. Fenomenet &r dock fortfarande relativt oprdvatlS.
Trots att IT- och dataexpertis ar essentiell for fenomenet ar det sannolikt av central natur att
ocksa manskliga, beteendevetenskapliga, hansyn tas i beaktande vid utformande av sadana

system, eftersom systemen syftar till att paverka just manskligt beteende™.

Spel har alltid haft en formaga att fa personer att engagera sig, vare sig det handlar om TV-

eller datorspel, idrotter eller kortspel*’

. Den generation som kommer utgdra en stor del
framtidens arbetsmarknad, den sa kallade Generation Y, ar uppvéxta med spel i alla dess
former. | spel belénas spelaren som uppvisar det beteende som kravs for att na framgang i
spelet™®. Det betyder att den generation som &r vana vid spel sannolikt ocksé ar vana vid att i
hog utstrackning belonas pa detta satt. Att studera gamification ger en djupare inblick ocksa i

vad som motiverar och engagerar manniskor.

Personalvetenskaplig relevans

| betygskriterierna for denna studie stipuleras att den ska ha personalvetenskaplig
forankring™. Ordet personalvetenskap finns dock inte i Nationalencyklopedins eller
Wikipedias register. Begreppet finns daremot specificerat av Goteborgs universitet, dar det
beskrivs som “ett tvarvetenskapligt &mne med fokus pa hur personal organiseras och
tillskrivs betydelse i olika delar av arbetslivet?®. Nar gamification blir en central del av
framtidens arbetsliv ar det av yttersta vikt att kunskap kring foreteelsen ocksa finns hos
arbetsgivarrepresentanter for att kunna utnyttja dess mojliga potential och undvika eventuella
risker och fallgropar det annars skulle kunna fora med sig. Amnesvalet bor saledes ha stor

personalvetenskaplig férankring och relevans.

' http://euromonitor.typepad.com/.a/6a01310f54565d970c01901e1b28d5970b-500wi Hamtad 2014-04-25
> Meloni, Wanda & Gruener, Wolfgang. (2012) Gamification in 2012.M2 Research S. 7f
18 Werbach, Kevin & Hunter, Dan.(2012) For the Win — How Game Thinking Can Revolutionize Your Business.
}/7Vharton Digital Press. Wharton School University of Pennsylvania, USA. S. 51f
Ibid . S. 7f
18 Deterding, Sebastian. (2012) Gamification: Designing for motivation. Interactions July + August 2012. S. 1f
™ https://gul.gu.se/node.do?id=24183213 Hamtad 2014-05-19
2 http://www.utbildning.gu.se/kurser/amne/?subject=Personalvetenskap Hamtad 2014-05-19

3



http://euromonitor.typepad.com/.a/6a01310f54565d970c01901e1b28d5970b-500wi
https://gul.gu.se/node.do?id=24183213
http://www.utbildning.gu.se/kurser/amne/?subject=Personalvetenskap

1.3.Syfte och fragestallningar
Nar en organisation star i begrepp att inféra nagon form av arbetsrelaterad gamification finns
anledning att ocksa kanna till hur detta nya och fortfarande relativt okéanda fenomen béast bor
hanteras. Syftet med denna studie ar att bidra till detta. Dels for att organisationer tjanar pa att
undvika kostsamma misstag och dels for att medarbetare ska besparas daligt fungerande
gamificationsystem. Detta utmynnar i féljande fragestallningar;

e Vilka ar mojligheterna och riskerna med gamification?

e Hur fungerar gamification i forhallande till psykologi- och managementforskningen i

de studerade organisationerna?

1.4.Disposition

Eftersom gamification &r en sa pass ny foreteelse finns behov av en mer omfattande
bakgrundsbeskrivning & om fenomenet varit mer valetablerat. Den relativa okandheten
avspeglas ocksé genom en grundlig terminologigenomgang. Aven delen om tidigare forskning
ar omfattande, i precis samma syfte som ovan. For att lasaren ska kunna tillgodogora sig
innehall och resonemang i studiens avslutande delar krévs det att en grundlig genomgang av
begreppet finns med i rapporten. Teoridelen omfattar teorier hamtade fran psykologi- och
managementforskning. Eftersom det handlar om att motivera och pa olika sétt styra
manniskor till olika typer av beteenden behovs teorier fran flera discipliner for att kunna
genomfora basta tankbara analys av fenomenet. | empiridelen ges exempel fran hur
gamification i arbetslivet ser ut idag. Darefter jamfors empirin med de teoretiska begrepp som
presenteras. Diskussionsdelen bestar av en problematiserande diskussion kring fenomenet. |
slutsatskapitlet besvaras fragestallningen och i kapitlet om forslag pa framtida forskning

presenteras forslag pa just framtida forskning.

1.5.Tidigare forskning

Innan begreppet gamification myntades 2002%* bedrevs forskningen kring vad som dé var ett
icke namngivet fenomen dels inom hur idrott och spel kunnat berika arbetslivet, dels kring hur
tv- och dataspel kunnat bidra inom pedagogiken, sa kallad e-learning. Pedagogen James Paul
Gee skrev 2003 boken What video games have to teach us about learning and literacy, dar
han kunde visa hur barn larde sig genom spelande?’. Méjligheten att fora in spelelement for

att stimulera barns larande blev ett intressant koncept att studera, i takt med IT-utvecklingen.

2 http://nanodome.wordpress.com/2011/08/09/the-short-prehistory-of-gamification/ Hamtad 2014-05-20
22 Gee, James Paul. (2003) What Video Games Have to Teach Us About Learning and Literacy. University of
Wisconsin-Madison
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Vid ungefar samma tidpunkt grundades &ven Serious Game Initiative (SGI). SGI syftar till att
med hjalp av spelelement och speldesign skapa system och program som engagerar och
utbildar, samtidigt som de &r underhallande®. Foretaget har skapat spel och system baserade
pa spelelement for en mangd olika &ndamal, allt fran att utbilda manniskor om oljeindustrin
for Maersks rakning, till att underlatta och utveckla terapi for soldater som lider av
posttraumatiska stressyndrom?*. En liknande I8sning har dven presenterats dér personal
verksamma inom olika typer av vard- och raddningstjanstyrken utbildats i att bli béttre pa att
utifran diverse symptom och andra vitala parametrar kunna kategorisera och prioritera vard av
patienter vars tillstand bedéms som extra allvarligt, exempelvis efter att personen blivit utsatt
for nagot slags trauma®. Ett virtuellt spel introducerades, dar utdvarna fick se en animerad
person som uppvisade olika symptom. Det var spelarnas uppgift att, beroende pa vilket eller
vilka symptom “’patienten” uppvisade, genomfora ratt atgarder. Enligt SGI blev spelet en
framgang, da spelets utovare efterat visade en battre formaga att bedéma och behandla

allvarligt skadade patienter®.

Det finns bade kritiska och mindre kritiska standpunkter kring gamification. 2011
publicerades boken Reality is Broken — Why Games Makes Us Better and How They Can
Change the World av Jane McGonigal dar hon, forvisso utan att anvanda begreppet
gamification, beskriver hur spel och anvandandet av spelmekanismer kan bidra till att 16sa
mansklighetens problem?®’. Betydligt mer kritisk staller sig speldesignern och
teknologidoktorn lan Bogost som menar att gamification filosofiskt ar att betrakta som bull-
shit®. Enligt honom riskerar gamification att bli en enkel, kosmetisk 18sning for foretag
istallet for att adressera verkliga problem. I en litteraturstudie fran 2014 staller finska forskare
frdgan om gamification fungerar®®. De kommer fram till att det verkar som att det gor det,
men att fler studier & nddvandiga. Kritik lyfts mot att risker med gamification &r att intern
motivation kan 6verga till att bli extern, vilket i sddana fall ar langsiktigt hammande.

zz http://www.seriousgames.net/ Hamtad 2014-05-08

Ibid.
% Knight, James F. Carley, Simon.Tregunna, Bryan. Jarvis, Steve. Smithies, Richard. deFreitas, Sara. Dunwell,
lan &Mackway-Jones, Kevin. (2010) Serious gaming technology in major incident triage training: A pragmatic
g:é)ntrolled trial. Resuscitation, 81(9), 1175-1179

Ibid.
" McGonigal, Jane. (2011). Reality is Broken — Why Games Makes Us Better and How They Can Change the
World. Penguin Group, USA
% http://www.bogost.com/blog/gamification_is_bullshit.shtml Hamtad 2014-03-27
 Hamari, Juho. Koivisto, Jonna. & Sarsa, Harri.(2014) Does Gamification Work? — A Litterature Review of
Empirical Studies on Gamification. Proceedings of the 47" Hawaii International Conference on System
Sciences, Hawaii, USA, Januari 6-9.
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Inom forskning har gamification och spelmekanismer inom arbetslivet kategoriserats och
studerats pa en mangd olika satt. Palmer, Lunceford och Patton har tidigare studerat
gamification och spelelement utifran fyra variabler, som i samspel med varandra ligger till
grund for en rapport gallande gamification, publicerad i samarbete med Deloitte®. Den forsta
variabeln handlar om att skapa utmaningar de anstallda kan genomfo6ra. Svarighetsgraden
maste ligga pa en rimlig niva och 6ka i takt med att anvandarnas kompetens okar. Den andra
variabeln rér hur och pa vilket satt feedback och beléningar sker. Sociala kontakter handlar
om att prestationer skall kunna jamfdras pa ett socialt plan, exempelvis mellan kollegor. Detta
for att kunna skapa engagemang och intresse kring utmaningarna. Den sista variabeln handlar
om hur systemet utformas. Det maste vara engagerande och roligt, samtidigt som det rader
hoga krav pa tydlighet och att systemet fungerar utan komplikationer®*. De fyra variablerna
som i Deloittes rapport presenteras som de mest relevanta for att kunna implementera
gamification i en organisation eller verksamhet &r progress paths, feedback and reward,

social connection och interface and user experience®.

Ett annat satt att bryta ner gamification resulterade i tre omraden, eller faktorer. Jitendra Maan
skriver om gamification som ett fenomen beroende av faktorerna game design, behaviour och
user experience®. Speldesignen, den forsta faktorn, handlar om att det maste finnas bade
logik och syfte med implementeringen av gamification i en verksamhet. Beteende handlar om
att olika manniskor engageras av olika moment i spel. Maan betonar hér vikten av vilket
beteende, samt vilka typer av manniskor, som ett spel riktar sig mot. Anvéndarupplevelse
handlar om hur anvandarna uppfattar samt tar sig an ett spel eller spelelement®*. Maan skriver
aven om fyra viktiga element for att ett gamification-system skall fungera. Dessa element ar
att det maste finnas mal, regler, information om systemet samt ett valfungerande sétt att

hantera, eller kontrollera, systemet och de som anvéander sig av detta®

Aven forskning om spel som fenomen har genomforts, bland annat om varfér manniskor

sysselséatter sig med olika typer av spel. Enligt Nicole Lazzaro finns det en méngd olika skl

% palmer, Doug. Lunceford, Steve.& Patton, Aaron J. (2014) The Engagement Economy — How gamification is
g?shaping businesses. Deloitte Review. Deloitte Development LCC. S. 2

Ibid.
%2 palmer, Doug.Lunceford, Steve & Patton, Aaron J. (2014) The Engagement Economy — How gamification is
reshaping businesses. Deloitte Review. Deloitte Development LCC. S. 2
% Maan, Jitendra. (2013). Social business transformation through Gamification. International Journal of
Managing Information Technology. Vol 5, 3. S. 11
** Ibid.
* Ibid. S. 11f



till varfor manniskor gillar spel®. I en studie havdar Lazzaro att vissa vuxna uppskattar spel
for att de da kan fokusera pa andra saker an exempelvis jobb och skola, for att pa sa satt
slappna av. Samtidigt finns det andra manniskor som sysselsatter sig med spel for att det &r en
utmaning som testar ens kunskaper eller kompetens. Lazzaro namner ytterligare forklaringar
till varfor manniskor spelar spel, men gemensamt for samtliga ar att spel skapar kanslor som
utdvarna ofta kan sakna i sitt vanliga liv. Mojligheten att for en stund kunna koppla bort sitt
intensiva vardagsliv till forman for alternativa upplevelser genom diverse spel menar Lazzaro

ar en av anledningarna till varfor spel, i alla dess former, ar populéra hos individer®’.

1.6.Terminologi

Sjalva begreppet gamification, i den betydelse begreppet har idag, myntades 2002 av Nick
Pelling®. Begreppet definierades “applying game-like accelerated user interface design to
make electronic transactions both enjoyable and fast”*. Huotari och Hamari har definierat
gamification som “a process of enhancing a service with affordances for gameful experiences
in order to support user's overall value creation*. Kevin Werbach och Dan Hunter
definierar i sin tur begreppet som “the use of game elements and game design techniques in
non-game contexts™**. Det finns allts& olika definitioner av begreppet gamification, som i viss
grad skiljer sig at. Gemensamt for samtliga ar dock anvandandet av spelelement i syfte for att
skapa exempelvis engagemang och liknande i olika typer av kontexter. Den definition som
studien vilar pa & Werbachs och Hunters. Denna definition bedomer vi mest heltackande.

Nedan redogors for denna, varefter definitionens olika delar specificeras.

*The use of game elements and game design techniques in non-game contexts .

Game elements

Begreppet game elements syftar pa de bestandsdelar ett spel ofta bestar av, exempelvis poéng,
nivaer, uppdrag, beléningar, framsteg och sociala funktioner. Just points, leaderboards,
badges, ibland forkortat PLB:s, 4r ett begrepp inom gamification®®. Dessa spelelement &r

% azzaro, Nicole. (2004). Why We Play Games. Four Keys to More Emotion Without Story. Player Experience
Research and Design for Mass Market Interactive Entertainment.S. 7
37 H

Ibid.
% http://nanodome.wordpress.com/2011/08/09/the-short-prehistory-of-gamification/ Hamtad 2014-05-20
% http://www.zco.com/blog/why-use-gamification-the-power-of-games/ Hamtad 2014-05-08
“ Huotari, Kai och Hamari, Juho. Defining gamification — A Service Marketing Perspective. MindTrek '12
Proceeding of the 16th International Academic MindTrek Conference
*! Werbach, Kevin & Hunter, Dan. (2012) For the Win — How Game Thinking Can Revolutionize Your
Business.Wharton Digital Press.Wharton School University of Pennsylvania, USA. S.26
42 H

Ibid.
* Ibid.



http://nanodome.wordpress.com/2011/08/09/the-short-prehistory-of-gamification/
http://www.zco.com/blog/why-use-gamification-the-power-of-games/
http://www.academicmindtrek.org/

vanliga. Gamification behdver dock inte innehalla samtliga element som spel innehaller, lika

lite som samtliga spel innehaller alla tankbara spelelement.

Game design techniques

Design-begreppet innefattar fler aspekter &n de rent visuella, exempelvis grafik eller
spelplan®. De aspekter som inte &r visuella handlar mer om spelets uppbyggnad, om sjélva
idén bakom spelet. | schack finns tydligt angivet hur lparen, springaren och damen tillats

rora sig over spelplanen. Syftet ar att spelet ska flyta pa ett optimalt, balanserat satt.

Non-game contexts

Non-game contexts-begreppet innebar kontexter som inte &r spel eller tavlingar®. Att infora
game techniques eller game designs i exempelvis fotboll &r darfor inte gamification, eftersom
fotbollen fran borjan ar en spelkontext. Om de daremot infors pa en arbetsplats eller for

kunder ar fenomenet att betrakta som gamification.

Gamification kan delas in i kategorierna extern, beteendeférandrande och intern®®. Extern-
begreppet handlar om de fall dar gamificationsystemet riktar sig utat, mot exempelvis kunder
for att bidra till 6kad forsaljning eller marknadsforing. Beteendeférandrande gamification ar
det som syftar till att pa olika sétt ska modifiera beteenden, dar syftet ar beteendeforandringen
i sig. Den sista kategorin, intern, &r néar det anvands inom organisationer, exempelvis av HR,

vilket ar det studien primart behandlar.

“ bid.
* bid.
*® 1bid. S. 7f



2. Metod
| féljande kapitel redogdrs for studiens tillvagagangssitt, forskningsansats, etiska

stallningstaganden, urval, validitet och reliabilitet.

2.1.Forskningsansats

Hermeneutik ar en vetenskaplig inriktning som stéller fragan om vad som sker och vad
innebdrden &r av detta®’. Sokandet efter en absolut sanning ar meningslés, enligt
hermeneutiken, eftersom nagon sadan inte existerar. Tolkningen blir darfor huvudsaklig
arbetsmetod och beskrivningen av tolkningen och forstaelsen central. Enligt hermeneutiken &r
det svart for en forskare att agera utanfér den kontext hon befinner sig i. Darfér behéver
lasaren ges mojlighet att forhalla sig till denna kontext. Viktigt blir darfor att redogora for
forskningsprocessens olika delar och de val som ligger bakom den slutgiltiga uppsatsen

liksom att motivera och argumentera for dessa. Ytterst handlar det om transparens.

Positivismen &r namnet pa den andra, huvudsakliga, vetenskapsinriktningen®. Till skillnad
fran hermeneutiken, som havdar att nagon objektiv och absolut sanning inte finns att soka,
hé&vdar positivismen motsatsen. Varje forskare som genomfor en studie om samma sak ska
ocksa komma fram till samma slutsatser, vilket ar sjalvklart inom exempelvis matematiken.
Forhallningssattet i denna studie ar av mer hermeneutisk karaktar. Positivistiska studier
lampar sig béattre for stora datamangder dar statistiskt underbyggda resultat och kausala
samband efterstravas®. En hermeneutisk, kartlaggande ansats passar battre nar det empiriska
underlaget annu inte dr sa omfattande att exempelvis kvantitativa enkater kring upplevelser av

fenomenet ar meningsfulla att genomfora.

Studier kan ha deduktiv eller induktiv ansats®. Detta innebér att studier antingen kan
analysera empiri med hjalp av teori eller teori med hjalp av empiri. | denna studie skrevs det
teoretiska ramverket huvudsakligen innan empirin samlades in. Insamlingen skedde efter
studier av tidigare forskning. Detta for att ge en bra bild av vilka motivations- och
styrningsteorier som &r intressanta inom management och HR. Tillvdgagangssittet gav en
viktig, kunskapsmassig bas att sta pa infor empiriinsamlingen. Ansatsen i studien ligger darfor

sannolikt ndrmare en deduktiv &n induktiv ansats.

*" Bryman, Alan. (2008) Samhallsvetenskapliga metoder. Malmé: Liber. S. 30ff
48 H
Ibid.
“ bid.
%0 Bryman, Alan. (2008) Samhallsvetenskapliga metoder. Malmé: Liber. S. 30ff
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2.2. Forskningsprocessen

Arbetet med den teoretiska referensramen skedde i tre etapper. Studiens initialskede handlade
om att, pa bred front, kartlagga teorier kring management, motivation och styrning. Genom att
studera tidigare forskning valdes sedan teorier som verkade intressanta. Klassiker som
Maslows behovstrappa och Hertzbergs tvafaktorsteori fanns initialt med, men forkastades i ett
senare skede da de inte tillférde nagonting till analysen av den empiri som framkom. Den
andra etappen av arbetet med den teoretiska referensramen handlade om att kartlagga
begreppet gamification fran grunden. | samband med detta tillkom flera nya begrepp till den
teoretiska referensramen, framst fran speldesigns- och psykologivetenskaperna.
Terminologiavsnittet var den tredje etappen i arbetet med teoretisk referensram. Det &r av stor
vikt att ett nytt begrepp far en grundlig beskrivning och tydlig definition, inte minst fér kunna

avgransa arbetet.

Urval

Empirin bygger pa fallbeskrivningar hamtades fran foretag verksamma i
gamificationbranschen samt fran en fallstudie av polismyndighetens sé kallad pinnjakt.
Rapporter och artiklar kring implementeringsprocesser av gamification utgor dven delar av
empirin. Urvalet skedde efter google-sékningar pa foretag som infért gamification. Primart
ville vi belysa hur gamification fungerat i storre, etablerade foretag eftersom det ar dar
fenomenet fatt storst genomslag och genomforts i storst skala. Studien innehaller ocksa en
intervju genomford med speldesignern Henrik Englund fran féretaget SkyGoblin. Saledes

vilar studien pa tre empiriska ben for att pa basta satt belysa fenomenet gamification.

Konsultféretagen Bunchball och Enterprise Gamifiation Consultancy ar verksamma med att
implementera gamification at andra. Omnicare, T-Mobile och Microsoft har anvant sig av
konsulter for att implementera sina gamificationsystem. | dessa fall hdmtas empirisk data
primart fran foretagens egna fallbeskrivningar. | fallet med polismyndigheten hamtas empirin

fran polisférbundets granskning.

2.3. Kallkritik

De empiriska exempel rapporten bygger pa ar i stor utstrackning hamtade fran foéretag som
sjalva &r verksamma med att skapa, implementera och marknadsféra gamification. Denna
information ar sannolikt inte sallan fargad av organisationernas vilja att, av ekonomiska skal,
fa konceptet att framsta som attraktivt. Detta &r mycket viktigt att kanna till och forsoka vaga

upp med grundlig genomgang av tidigare forskning och en vél forankrad teoridel.

10



2.4. Kritik av studien

Ett nytt fenomen med annu relativt liten empirisk data att tillga medfor urvalsproblematik.
Det finns helt enkelt inte speciellt mycket empirisk data. Inom hermeneutisk tradition &r det
av vikt att kanna till forskarensutgangspunkt for att kunna forhalla sig till den ofrankomliga
pragling som studier alltid innehaller. Var egen generationstillhorighet och uppvéxt med TV-
och dataspel ar méjligen en aspekt att ha i beaktande. Kanske hade nagon som &r fodd pa
exempelvis 1950- eller 1960-talet haft andra infallsvinklar och perspektiv da de personer
fodda da vaxt upp utan dessa fenomen narvarande. Mojligen kan kritik ocksa lyftas ur ett
genusperspektiv. Visserligen har vissa av artiklarna studien hanvisar till forfattats av kvinnor,
men majoriteten av upphovsmannen till fallstudierna & man. I regel spelar man ocksa mer
TV- och dataspel &n kvinnor®!, vilket kanske skulle innebara att kvinnliga forskare kunnat

lyfta in ett annorlunda perspektiv.

Intervjun som genomfordes gar ocksa att kritisera. Den var helt ostrukturerad och
transkriberades ej. Anledningen till detta var att den genomfordes sent i processen i syfte att
lyfta en primarkalla fran spelindustrin samt att undersoka om det fanns aspekter som inte
belysts av annan empiri. Det faktum att en befintlig, flerarig vanskapsrelation med Henrik
Englund fanns etablerad gar ocksa att problematisera. A ena sidan gav detta snabbt och enkelt
tilltrade, & andra sidan finns risken att vanskapsrelationen paverkar intervjun. Samtidigt kan
detta aven vara positivt da en mer avslappnad intervju sannolikt mojliggér for respondenten
att kanna sig friare. Denna problematik ar vanlig vid sa kallade bekvamlighetsurval®. Det
som framkom stdmde bra éverens med 6vrigt material. Intervjun bor huvudsakligen darfor ses
som ett komplement till dvrig empiri an som huvudsaklig empirisk kalla. Det &r med detta i
atanke det ostrukturerade formatet kan motiveras. Majoriteten av saval litteratur som empiri ar
hamtad fran en vasterlandsk, ofta amerikansk kontext. Detta gor att studien méjligen far en
kulturell bias som bor tas i beaktande. Hur gamification fungerar i exempelvis en afrikansk
eller indisk kontext kontra en svensk eller japansk ar darfor nagonting denna studie inte

adresserar.

51 http://arstechnica.com/gaming/2008/07/esa-study-40-percent-of-us-gamers-are-women/ Hamtad 2014-05-14
%2 Bryman, Alan. (2008) Samhallsvetenskapliga metoder. Malmé: Liber. S. 194
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2.5. Validitet

Validitet handlar om huruvida en studie undersoker det som avses®®. Denna studie syftar till
att studera hur gamification kan anvéndas i arbetslivet. Ett, jamfort med det valda, alternativt
tillvagagangssatt skulle kunna varit att genomfara en egen fallstudie av ett eller flera foretag
som implementerat gamification i sin verksamhet. En bred ansats ar mer lampad da det ger ett
overgripande perspektiv, vilket ar efterstravansvart vid kartlaggning av ett nyare fenomen.
Detta gor det enklare att jamfora och analysera ett bredare urval av empirisk data, medan en
fallstudie skulle begransats till ett eller ett fatal foretags arbete med gamification i deras
respektive verksamheter och darmed gett ett sndvare perspektiv. | detta fall kan validiteten
sdgas vara god, da ett brett urval av organisationer gjorts. Exempel, bade pa hur gamification
sags ha bidragit till nagonting positivt och exempel pa nar gamification lett till mindre

onskvéarda konsekvenser, finns med.

2.6.Reliabilitet

En studies reliabilitet handlar om hur tillforlitlig den ar och huruvida resultatet blir detsamma
oavsett vem som utfér den®. Inom hermeneutisk tradition finns ingen absolut sanning att
finna. Forskares egen forforstaelse och personlighet praglar resultatet. Aven tidpunkten for
studiens genomforande paverkar resultatet. En studies kontextuella sammanhang ar alltsa
omojligt att bortse ifran. Oppenhet kring arbetsprocessen och studiens metodologiska
avvaganden blir centrala for reliabiliteten inom hermeneutisk tradition. Denna studie har som

ambition att darfor praglas av transparens for att uppna hog reliabilitet.

2.7.Etiska stallningstaganden

Vad géller intervjun med Henrik Englund finns etisk problematik av varierande slag. Den
sedan manga ar befintliga vanskapsrelationen ar tidigare omnamnd, vilket ar viktigt for
lasaren att ha i tanke. En annan aspekt ar att Englund namns vid namn i denna studie. Detta
ar nagonting han sjélv accepterat utan nagra invandningar. De samhallsvetenskapliga
grundprinciperna bestar av informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet som kortfattat syftar till att bibehalla informantens frivillighet, insyn och
trygghet i att informationen inte sprids eller anvands till annat an det syfte som

intervjuledaren upplyst om>. D& Henrik Englund underrattats om syftet med studien,

> Ibid.
* Ibid. S. 149f
% Bryman, Alan. (2008) Samhallsvetenskapliga metoder. Malmé: Liber.S. 131f
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frivilligheten i hans narvaro, mojligheten att avbryta samt méjligheten att vara anonym kan

intervjun betraktas som etiskt forsvarbar.

Ovrig empirisk data 4r hamtad fran publika hemsidor och publicerade studier. Eftersom den
redan befintliga publiceringen medfort att informationen &r tillganglig for den breda
allmanheten bidrar inte denna studie till nagot ytterligare brott mot nagon av de

samhallsvetenskapliga grundprinciperna®.

% 1bid.
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3. Teoretiskt ramverk
| detta avsnitt presenteras studiens teoretiska ramverk. Teorier harstammar framst fran

management- och psykologivetenskaperna. De speglar dagens forskningslage och bor ses som
forklaringsmassiga verktyg for att forsta verkligheten. Likt alla teorier ar &ven de teorier som

presenteras i denna studie endast teorier snarare an objektiva sanningar.

3.1 Managementteorier

Performance management och prestationsmatningar

Performance management anvands for att hantera och utvardera prestationer>’. Samtidigt gors
prestationer jamforbara. Genom mal som dr realistiska, ambitiésa och matbara gar det att
utvardera prestationer, utifran huruvida malen nas eller ej. For att performance management
ska fungera effektivt bor hansyn tas till flera faktorer. For att kunna utvérdera kréavs forst och
framst en mall. Genom gemensamma, tydliga mal och arbetsbeskrivningar skapas ett ramverk
att bedoma prestation utifran. Ocksa kontinuerligt arbete med exempelvis
kompetensutveckling, feedback och olika former av coachning kravs®®,

For att kunna beltna ett visst beteende eller prestation behéver den kunna métas eller
utvarderas®®. Det kan handla om olika typer av prestationer eller beteenden som ar
efterfragade. Finansiella prestationer kan vara enkla att mata, exempelvis genom hur mycket
en séljare séljer eller hur en chef med kostnadsansvar hanterar utgifterna. Subjektiva faktorer,
exempelvis om nagon bidrar till sammanhallningen pa arbetsplatsen, ar svarare att méta.
Denna typ av varden kan skattas och darmed ocksa bel6nas. Ju objektivare matningarna kan
bli desto positivare inverkan kan de ha pa det verkliga beteendet. Det &r ocksa har problemen
kan ligga. Vissa saker mats helt enkelt fel, eller gar inte att mata. For att forsoka mata
prestationer kan foretag anvanda sig av sa kallade key performance indicators (KPI). KPI
anvands for att genomfora kvantifierbara matningar pa ett antal forutbestamda faktorer®.
Dessa matningar utgdr sedan grunden for att bedéma huruvida anstéllda och organisationer
nar upp till vissa satta mal. Dessa mal ser olika ut beroende pa vilken verksamhet det handlar
om ¢!, Medvetenhet bor finnas kring metodens begransningar och krav pé exakthet,

objektivitet och transparens for att bli riktigt effektiv.

" Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3" ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 20f

%8 http://humanresources.about.com/od/glossaryp/g/perform_mgmt.htm Hamtad 2014-02-28

% Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3" ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 20f

8 http://management.about.com/cs/generalmanagement/a/keyperfindic.htm Hamtad 2014-03-06

81 http://www.investopedia.com/terms/k/kpi.asp Hamtad 2014-03-06
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Agentproblematik

Principal-agentteorin forklarar hur relationen mellan principal (den som anlitar nagon) och
agent (den som utfor arbetet) ser ut®. Teorin har kritiserats av vissa for att ha en férenklande
karaktar, men har anda fatt akademiskt genomslag, framst inom national- och
foretagsekonomi®®. Den som utfor ett arbete &t ngon har i regel inte exakt samma intressen
som den som anlitar henne. Agenten kan ha egna, ekonomiska eller andra, intressen som helt
eller delvis gor att hennes agerande gar stick i stav med det agerande som principalen bast
skulle gynnats av. En bilmekaniker kan ha andra intressen &n bildgaren nar det kommer till att
laga bilen, precis som en anstalld kan ha helt andra intressen an sin chef nér det kommer till
hur arbetet ska utféras. Det finns i regel ocksa en informationsasymmetri inblandad i en
principal-agentrelation®. Medan en chef kanske kanner till de strategiska och langsiktiga
overvagandena i ett foretag kan de anstallda ha battre insikter i hur den dagliga verksamheten
skots och vilka problem som kan uppsta i denna. Motivations- och bel6ningssystem syftar i

regel till att reducera dessa problem som kan uppsta i relationen mellan agent och principal.

McGregors Teori X och Y

1960 presenterades McGregors Teori X och Y®. Teorin forklarar vilka forestallningar som
finns kring manskligt beteende pa arbetsplatsen. Enligt Teori X ar manniskor generellt satt
lata, for det mesta saknar ambitioner och har lag formaga till kreativitet. Enligt detta satt att
tanka motiveras manniskor av pengar och tillfredstéllelse av grundlaggande behov. Den som
tror pa Teori X blir mer kontrollerande och detaljstyrande, eftersom de har uppfattningen att
medarbetarna sjalva saknar drivet och kreativiteten som kravs for att utforma arbetet. Okad
utbildningsniva och materiell standard fick McGregor att ifrdgasatta huruvida Teori X
fortfarande var gangbar. Teori Y &r motsatsen till Teori X och bygger féljaktligen pa
antagandet att manniskor i regel &r drivna, engagerade och kreativa. Dessa antaganden leder
da till andra forhallningssatt vad géller ledning och styrning. Samma detaljstyrning krévs inte
for att uppna resultat. Istallet handlar det om att ge manniskor andra typer av incitament for att
lyckas. Ocksa McGregors teorier kan kritiseras for att vara forenklingar av verkligheten, och
att ingen chef knappast &r renodlat X- eller Y-betonad utan snarare befinner sig inom ett
kontinuum. Teorin &r trots detta ett vardefullt verktyg och forklaringsmodell kring hur

organisationer paverkas beroende pa vilken manniskosyn ledningen intar.

%2 Bruzelius, Lars H.& Skarvad, Per-Hugo. (2004) Integrerad organisationslara, Lund: Studentlitteratur. S. 79
% Miles, Jeffrey A. Management and Organizational Theory. New York: Wiley. Kapitel 3.
64 H
Ibid.
* Ibid. S. 373f
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Beldningssystem; materiella och icke-materiella beléningar

En bel6ning ar en materiell eller immateriell uppmuntran till en anstalld som gjort nagonting
efterstravansvart™, Ett straff &r motsatsen till en beléning, och innebér att man tar ifrén den
anstallde nagonting nar hon presterat eller agerat sémre &n vad organisationen forvantat sig.
Beloningar har visat sig ha storre effekt pa anstallda vad galler motivation an bestraffningar.
Ofta riktas beléningar pa ett satt som gynnar bade foretaget och den anstélldes mal och pa sa

vis reducerar eventuell principal-agentproblematik.

Ett materiellt beloningssystem innebér att anstéllda belonas genom olika former av materiell
eller finansiell erséttning®’. Beléningen kan ske i olika former, exempelvis genom
I6nedkningar, aktier och liknande. Materiella beloningar som tilldelas anstéllda efter lyckade
prestationer har dels ett rent finansiellt varde, men dven ett symboliskt varde. Beldningen kan
anvandas till att kdpa varor och tjanster, vilket innebér att en materiell beloning bade &r
eftertraktad och tydlig. Kopplat till McGregors motivationsteori &r materiella beléningar bast
lampade for anstéllda som faller inom kategori X, som drivs av exempelvis 16n och annan

materiell ersattning®®.

Icke-materiella beléningar sker inte i form av ekonomisk ersattning, utan istallet belénas den

1°°. Det 4r ett vanligt satt att beléna och kan ske p& en mangd

anstéllde genom andra mede
olika sétt. Befordringar, 6kat ansvar och sjélvstandighet, erkannande pa arbetsplatsen,
erbjudanden om utbildningar och extra ledighet ar bara ett fatal exempel pa hur de kan se ut.
Till skillnad fran materiella beléningar som tilltalar anstallda inom McGregors kategori X,
lampar sig icke-monetara beloningar for anstéllda inom mer kategori y-dominerade

arbetsplatser’.

Mojligen skulle beléningssystem kunna kritiseras for att i hdg grad styra manniskor och
darmed paverka dem pa ett satt som skulle kunna sta i kontrast mot den egna, fria viljan.
Kanske skulle kritiker kunna kalla det manipulation. Sadan kritik kan dock sannolikt riktas

mot de flesta former av ledning och styrning.

% Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
fr3r71easurement, evaluation and incentives. 3 ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 10f

Ibid.
% Bruzelius, Lars H.& Skarvad, P. (2004) Integrerad organisationséra, Lund: Studentlitteratur.S. 79
% Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3" ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 10f
" Bruzelius, Lars H. & Skérvad, Per-Hugo. (2004) Integrerad organisationslara, Lund: Studentlitteratur..S. 79
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Forvantansteorin

Expextancy X Instrumentality X Rewards = Motivational force
o > ‘ > s
Anstrangning Prestation Beldningar
1. ledermin 2. leder 3. Ardetta utfall
anstringning till bra prestationen till efterstrivansvdrt ?
prestationer? ndagot utfall?

Figur 1. Frooms forvdntansteori

Viktor Vrooms forvéntansteori fran 1964 beskriver hur motivation skapas’*. Motivation
forklaras av Vroom som i vilken utstrackning det ar troligt att en person kommer agera pa ett

specifikt satt. Denna sannolikhet bendmns som motivational force.

Expectancy &r den forsta variabeln i Vrooms formel’2. Denna avgors av hur sannolikt det &r
att prestationen okar i takt med anstrangningen. Den som pluggar infor en tenta gor det
eftersom hon tror att pluggandet kommer leda till ett béattre slutresultat. Om en ménniska vet
att den anstrangning hon lagger ner sannolikt kommer leda till en battre prestation i slutdndan

Okar motivationen, och vice versa.

N4sta aspekt av teorin bendmns instrumentality”. Denna variabel handlar om hur sannolikt
det &r att en viss prestation kommer leda till ett visst utfall. Den som pluggar infor en tenta vill
inte bara fa ett bra resultat, hon vill ocksa att betyget ska bli hdgt. Sannolikheten att
prestationen ocksa leder till ett visst resultat ar darfor ocksa viktigt for hur pass motiverade
manniskor blir att utfora den. Hoga prestationer som sedan inte leder till ndgot speciellt

resultat leder till samre motivation och vice versa.

Valence &r den tredje variabeln i Vrooms formel™. Den handlar om huruvida resultatet &r
onskvart eller inte. Om en person vet att mer pluggande faktiskt leder till ett battre resultat pa
tentan och ett hdgt betyg racker inte detta enbart for att hon ska motiveras att lagga ner mer
tid. Det kravs ocksa att hon faktiskt ska ha ett visst engagemang i att fa ett bra resultat. Pa
organisationsniva ar denna variabel intressant, eftersom den forklarar att ett foretag behover
ha ett beléningssystem som de anstéllda faktiskt engageras av. Det kan darfor vara en god idé

att foretag utformar beldningssystem efter vad de anstallda motiveras av.

™ Lunenburg, Fred C. (2011) Expectancy Theory of Motivation. International Journal of Management and
Business Administration.Vol. 15, No. 1.
72 H
Ibid.
" Ibid.
™ Ibid.
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3.2 Psykologiska teorier

Behaviorismen

Behaviorismen &r den inriktning av den psykologiska vetenskapen som studerar manniskors
beteenden och drar slutsatser utifran dessa’>. Manskliga tankar och kanslor gar annu inte att
observera. Teknik kan hjélpa forskare att l&sa av hjarnaktivitet och de elektriska impulser som
sker. Annu finns dock inget instrument som faktiskt kan avkoda dessa signaler. Vad forskare
faktiskt kan observera ar manniskors beteenden. Betingning ar ett exempel pa behaviorism.
Grovt forenklat beskriver behaviorismen hur manniskors beteende férandras genom positiv
eller negativ forstarkning av olika former av stimuli. Beléningar och bestraffningar ar
exempel pa detta. Feedback &r ocksa en viktig aspekt i att forandra manniskors beteenden. Ju
mer direkt och precis feedback &r, desto enklare och tydligare blir det for manniskor att ocksa
ta den till sig. Feedbacken behover nodvandigtvis inte ens kopplas till nagon form av
forstarkning. Sjalva métningen i sig har visat sig ha beteendeférandrade effekter. Kritik som
riktas mot behaviorismen handlar ofta om att den riskerar att ha en mekanisk syn pa
manniskan och ge forenklade forklaringar till varfor manniskor beter sig pa ett visst sétt. En
overtro pa beldnings- och bestraffningssystem riskerar att bortse fran manniskors komplexitet
och djup. Manniskans psyke kallas ibland for the black box inom behaviorismen. Man ser vad
som gar in i boxen (handling) och man ser vad som kommer ut (annan handling) men tenderar

att inte forsta vad som sker inne i boxen, alltsd vilka tankar och kanslor som finns dér.

Self determination theory

En teori som handlar om motivation &r Self Determination Theory, SDT. Teorin utgér fran
en grundtanke att manniskan inte alltid motiveras av beloningar. Motivation kan ocksa
komma inifran. Istéllet for extern motivation handlar SDT om intern motivation. Har anses en
viss handling eller ett visst beteende innebéra en beléning i sig. Intern motivation uppnas nar
tre behov tillgodoses. Dessa behov &r, enligt denna teori, kompetens, samhdrighet och
autonomi. Nar en individ bemastrar en uppgift eller far tillskansa sig nya kompetenser uppnas
det forsta behovet gallande kompetens. For att samhérighetsbehovet skall uppnas maste
individen kanna samhorighet och tillgivenhet, antingen gentemot andra manniskor eller
exempelvis samhallet som helhet. Det tredje behovet ar autonomi, vilket innebdr att en individ
maste kanna sig i kontroll 6ver sitt eget beteende och fa gora sjalvstandiga val.

" Larsen, Randy J. & Buss, David M. (2009) Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition.McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 169f

"® Ryan, Richard M.& Deci, Edward L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55, S. 68ff
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Generation Y

Generation Y &r ett begrepp som anvands for att beskriva den del av populationen som &r
fodda fran tidigt 1980-tal till tidigt 2000-tal”’. Generation Y innefattar séledes en stor grupp
manniskor som &r fodda inom en tjugoarsperiod, som kommer utgdra en stor del av
arbetsmarknaden under en I8ng tid framover’®. Generationen utgér idag en fjardedel av
arbetskraften i USA och att ungefar halva Indiens nuvarande befolkning faller inom samma
kategori’®. Uppskattningsvis kommer halva varldens arbetskraft ar 2020 utgéras av
Generation Y®°. Generation Y kommer, tack vare sin numerédra omfattning, ha stor paverkan
pa arbetsmarknadens utveckling. Generationen har vaxt upp under en tid dar teknologin har
revolutionerat samhallet, bade pa arbetsmarknaden och i hemmet. Representanter for
generationen ser ny teknik som en sjalvklarhet och tar till sig den snabbare &n &ldre®. Detta &r
en av anledningar till att generationen skiljer sig fran tidigare generationer, vilket stéller helt
nya krav p& bade arbetsgivare och arbetstagare . Sattet att motivera, belona och engagera
sina anstéllda behdver sannolikt forandras i takt med att arbetsmarknaden foréandras. Givetvis
bor medvetenhet finnas kring att generationer sannolikt har stdrre inomgruppsvarians an

mellangruppsvarians med andra alderssegment, i synnerhet pa individniva.

Flow

Det psykologiska begreppet flow syftar till att beskriva ett tillstand av energirik fokusering,
engagemang och njutning i en aktivitet®. Detta tillstdnd kan beskrivas som fokuserad
motivation. N&r en manniska upplever flow ar upplever hon maximalt engagemang och
maximal njutning pa ett satt som gor att hon kan glémma av tid och rum. Tillstandet uppstar i
de lagen méanniskors skicklighetsniva ar hog samtidigt som graden av utmaning ocksa ar det
och balans uppstar mellan dessa aspekter. For ett foretag med anstallda som upplever flow
finns manga vinster vad galler prestation, kreativitet, utveckling och motivation. Nar en
uppgift daremot ar for enkel uppstar uttrakning och nar den &r for svar uppstar angest och
osakerhet kring detta. Motsatsen till flow kan méjligen vara fenomenet boreout som ségs leda

uttrkning, minskad energi och minskat engagemang®*.

" http://www.svd.se/naringsliv/nyheter/sverige/generation-y-tar-over 7674108.svd Hamtad 2014-04-25

"8 Koster, Kathleen. (2013) Rethinking the Value of Generation Y. Employee Management, November 1 2013.
" http://kvalitetsmagasinet.se/bered-plats-for-generation-y/ Hamtad 2014-04-25

8 http://www.pwe.se/sv_SE/se/managing-people/assets/millennials-at-work-2011.pdf Hamtad 2014-04-25

& Dyhre, Anna. (2007). Ar du redo for nasta generation? Stockholm: Sveriges HR-férening. S. 6f

82 http://usatoday30.usatoday.com/money/workplace/2005-11-06-gen-y _x.htm Hamtad 2014-04-25

8 Larsen, Randy J. & Buss, David M. (2009)Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition.McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 354

8 http://hrcasestudies.blogspot.se/2010/05/are-you-suffering-from-boreout.html Hamtad 2014-05-12
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Fun Theory — ”Skoj”

Sannolikt har manga en bild av vad skoj ar for nagonting och vad det innebar att ha det kul
eller roligt. Att definiera begreppet rent vetenskapligt &r inte helt enkelt. Kanske kan ocksa
luthersk Kritik riktas mot skoj-begreppet, om huruvida det éver huvud taget ar
efterstravansvart att ha roligt. Givetvis finns stora individuella variationer mellan vilka
aktiviteter ménniskor tycker ar roliga. Vad som &r gemensamt med saker som &r roligt ar dock
att de skapar engagemang hos manniskor. Alla tycker om att ha det roligt, kul eller skoj. Det
ligger i begreppets sjalva karna. Paralleller till flow gar att dra ocksa med begreppet skoj.
Bada tillstanden framjar engagemang och motivation. Nicole Lazzaro har identifierat fyra

olika kategorier av fun, skoj, till vad som gér att spel &r roliga™.

Den forsta kategorin benamns easy fun®, vilket pa svenska ungefar kan beskrivas som enkelt
skoj eller avslappnat skoj. Begreppet syftar till att beskriva det skoj som &r skoj for att det just
ar kravlost och avslappnat. Exempel pa easy fun kan vara lek, spel eller fysisk aktivitet som
utfors enbart i syfte att ha roligt. Den andra kategorin benamns hard fun. Denna kategori
syftar pa skoj som ar utmanande. Det kan da handla om att det &ar kul att lara sig, kul att
bemaéstra saker och kul att utvecklas. Mojligen kan denna kategori kopplas till flow-
begreppet, da en viss grad av utmaning kréavs. Tredje kategorin benamns people fun.
Begreppet skulle mojligen kunna éverséttas till socialt skoj. Att interagera med andra
manniskor ar ett grundlaggande manskligt behov, vilket gor att det ocksa ar roligt med sociala
aktiviteter. Manniskor har roligt genom att umgas med andra, utan att det behdver innehalla
nagonting annat an umganget i sig. Kategori fyra, serious fun, handlar om att géra
meningsfulla saker. Exempel kan vara att altruistiska garningar eller sadant som bidrar till en
battre varld. Att samla pa saker kan vara en del av denna kategori, om det finns en mening i

samlandet for den person som samlar.

Dessa fyra kategorier av skoj motsatter givetvis inte varandra®’. Snarare kan de ha en
forstarkningseffekt pa varandra. Givetvis uppskattar ocksa olika individer, i olika
utstrackning, de olika formerna av skoj. Alla manniskor drivs inte av samma saker, vilket

denna teori uppmarksammar.

8 |azzaro, Nicole. (2004). Why We Play Games. Four Keys to More Emotion Without Story. Player Experience
Research and Design for Mass Market Interactive Entertainment .S. 3f
86 H
Ibid.
¥ Ibid.
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4. Empiri
| detta avsnitt presenteras den empiri som studien grundas pa. Exempel pa hur gamification

anvands i arbetslivet hamtas fran konsultféretagen Bunchball, Slalom Consulting och
Enterprise Gamification Company, verksamma inom gamification, fran IT-jatten Microsoft,
fran farmaciforetaget Omnicare, telekomfaretaget T-mobile samt fran den svenska
polismyndigheten. Gemensamt for organisationerna ar att de pa olika satt arbetat med att
infora speldesign och/eller spelelement i den egna eller uppdragsgivares verksamheter.
Exemplen ar hamtade fran foretagens egna hemsidor, rapporter eller studier. De har valts efter
sokningar pa google efter exempel pa stora, etablerade foretag som implementerat
gamification. Forutom detta redovisas dven en intervju med speldesignern Henrik Englund

fran Goteborgsforetaget SkyGoblin, verksamma inom spelutveckling.

4.1 Gamification i arbetslivet

Bunchball

Aven om gamification i dagslaget inte fatt sitt genombrott pa den svenska marknaden s &r
fenomenet etablerat, inte minst i USA®. P& senare &r har det dven borjat vaxa fram
konsultforetag inom gamificationimplementering. Ett av dessa ar Bunchball, som pa sin
hemsida presenterar ett antal omraden dar spelelement kan anvéandas. Foretaget bildades 2007
och &r, enligt Bunchball sjalva, varldsledande inom gamification. Bland kunderna marks SAP,
Ford, Playboy, T-mobile (vars inforande av gamification utgor del av denna studie), Wendy’s,
Adobe och Chiquita®.

Ett av de omraden Bunchball adresserar ar hur ett foretag kan oka saljares produktivitet.
Nyckeln till att saljare skall uppna sin fulla potential ar, enligt Bunchball, skapandet av ett
hallbart engagemang®. Foretaget havdar att genom att anvanda sig av en gamification-
plattform som de tillhandahaller kan uppdragsgivare skapa och implementera tydliga och
maétbara utmaningar i sina respektive verksamheter. Dessa utmaningar kan utformas och
forandras i takt med att organisationens behov och omvarldens krav skiftar. Ett tydligt
aterkommande tema ar att utmaningarna och prestationer jamfors med andra prestationer och

sedan beldna dessa med antingen monetara eller icke-monetara beléningar®.

8 http://www.bunchball.com/customers Hamtad 2014-03-19
89 B
Ibid.
% http://www.bunchball.com/solutions/sales-teams Hamtad 2014-03-19
91 B
Ibid.
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Ett annat omrade Bunchball presenterar I6sningsforslag pa ar hur samarbetet mellan
medarbetare kan forbattras. Utmaningen handlar om hur foretaget, genom sociala aktiviteter
mellan arbetarna, kan skapa ett mer effektivt, och darmed produktivt, samarbete pa
arbetsplatsen. For att 6ka samarbetet mellan medarbetarna ar det, enligt Bunchball, av stor
vikt hur foretaget gar till vaga for att inspirera till meningsfullt samarbete®. Genom att
anvanda sig av tidigare namnda gamification-plattform kan foretag skapa system for att fa
sina anstallda att, bade individuellt och i grupp, bli mer socialt delaktiga i verksamheten

genom exempelvis tavlingar, dkat samarbete och socialisation med sina kollegor®.

Ett tredje omrade handlar om hur ett féretag kan accelerera de anstélldas utvecklingskurva,
for att dessa sa snabbt som majligt skall kunna producera efter sin fulla potential. Ett vanligt
problem som kan uppsta, enligt Bunchball, ar att det inte finns tillrackligt med tid eller
mojlighet att utbilda de anstallda pa ett foretag. Losningen pa detta problem skulle, enligt
Bunchball, vara att implementera och fraimja kompetensutveckling och larande i den dagliga
verksamheten. Genom att inledningsvis sétta upp sma, lattuppnaeliga mal kan de anstéllda
inspireras till att lara sig pa arbetet. Darefter hojs malen och beloningarna successivt, dar det
slutgiltiga malet ar att bemastra en viss fardighet. For att skapa d&n mer engagemang kring
larandet foresprékas det att vissa mél dven skall ses som mer “exklusiva” och ovanliga, till
exempel genom att ge vissa mal en relativt strikt och pressande tidsgrans. Bunchball vill
ocksa skapa vanskapliga tavlingsformer for att kunna utvardera och jamfara prestationer med

varandra®.

Enligt Bunchball, kan gamification &ven anvéandas for att motivera och engagera personal som
arbetar med service-, support- och kundtjanstarenden®. Foretag stravar efter att beméta
kunder som soker sig till foretaget med professionalitet och 6ppenhet, nagot som inte minst
géller for kundtjanst. Att beméta kunden vél samt att ge ett gott intryck ar, enligt Bunchball,
centralt for foretag pa en marknad dar konkurrensen ofta ar hard. Att infora spelmekanismer i
arbetet med kundtjanst- och supportfragor kan, enligt Bunchball, forbattra motivationen och
engagemanget hos kundtjanstmedarbetare, vilket i sin tur leder till 6kad produktivitet och
kundno6jdhet. Genom att utforma matbara och hanterbara utmaningar samt att beléna dessa

med exempelvis podng och emblem kan, enligt Bunchball, motivationen bland anstallda inom

92 http://www.bunchball.com/solutions/employee-collaboration Hamtad 2014-03-19
93 B

Ibid.
% http://www.bunchball.com/solutions/employee-development Hamtad 2014-03-19
% http://www.bunchball.com/solutions/service-support-teams Hamtad 2014-03-19
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support- och kundtjanstavdelningar 6ka®. Fér att inte skapa en negativ tavlingskultur inom
sadana avdelningar &r det dven viktigt att utforma utmaningar och skapa grupptavlingar som
framjar samarbete och laganda snarare &n konkurrens. En individs podng eller beléningar kan
sedan redovisas pa nagon typ av social plattform, dar det d&ven kan férekomma topplistor och
liknande for att medarbetare kan jamfora sin prestation gentemot nagon annans. Lyckad
implementering av gamification pa exempelvis kundtjanstavdelningar kan, enligt Bunchball,
ge positiva effekter. Exempelvis genom kortade samtalskoer, da medarbetare arbetar mer
effektivt®’.

T-Mobile

Ett foretag som anvéant sig av gamification med, enligt egen utsago, lyckat resultat ar T-
Mobile. Foretaget grundades i bérjan av 1990-talet och ar idag ett av de vérldsledande
foretagen inom telekombranschen®. Majoriteten av foretaget &gs av tyska Deutsche Telekom,
ett av varldens storsta telekombolag med cirka 130 miljoner kunder éver hela vérlden®.

T-Mobiles kundserviceavdelning skulle kunna bemota omvérldens krav i takt med den oerhort
snabba utvecklingen av mobiltelefoni'®. Arligen soker sig cirka 45 miljoner méanniskor till T-
Mobile, antingen via aterforsaljare eller hemsidor, for att fa hjalp med diverse arenden.
Samtidigt lanserar foretaget en mangd nya produkter varje ar, vilket ssmmantaget innebar en
mangd olika fragor och problem som kunder behéver hjalp med. Eftersom manga kunders
framsta intryck av foretaget kommer av kundtjansten och serviceavdelningar, stéller det,
enligt T-mobile, stora krav pa att dessa ges ett positivt intryck '°*. For att forbattra
kundtjansten valde foretaget att helt omvandla det som kallades T-community, en slags social
plattform, till en Bunchball-baserad gamificationplattform som syftade till att frimja
samarbetet mellan kollegor'®,

Malet med att implementera gamification i organisationen var att engagera drygt 30000
anstallda for att dessa pa ett mer tids- och kostnadseffektivt sitt bemota och hantera

% 1hid.
 hid.
% http://www.t-
mobile.com/company/companyinfo.aspx?tp=Abt_Tab CompanyOverview&tsp=Abt Sub History
Hamtad 2014-03-19
%http://www.t-mobile.com/Company/CompanyInfo.aspx?tp=Abt_Tab_CompanyOverview Himtad 2014-03-19
100 -
Ibid.
1%L Bunchball. (2014)T-Mobile’s Employee Community Collaborates to Transform Customer Service. Bunchball
Inc. S.3
192 |pid. S.2
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kundforfragningar, samtidigt som kunderna skulle fa en positivt intryck av foretaget. |
gamificationplattformen tilldelades de anstallda podang nar de sokte efter information i
foretagets databaser, besvarade fragor stéallda bade fran kunder och kollegor och betygsatte
andras svar som hjalpsamma eller gj. Vikten av samarbete betonades, da en stor del av
podngen delades ut nér anstéllda hjalpte varandra. Vidare infordes ett rankingsystem, dér

medarbetarna utifrdn topplistor kunde jamféra sin egen prestation med sina kollegors'®.

Trots att ett helt nytt system inférdes, som forvéntades innebdra en tyngre arbetsborda for
medarbetarna kunde personalen, enligt foretaget, snabbt anpassa sig. Resultaten var, enligt T-
Mobile, patagligt. Efter att gamification implementerades i T-community dkade anvandartalet
bland de anstallda med 96 procent. Antalet bidrag fran kundtjanstmedarbetarna i form av
fragor, svar och andra kommentarer 6kade med 583 procent. Totalt sett 6kade antalet
besvarade fragor med 783 procent. Trots att produktiviteten 6kade forbattrades, enligt T-
mobile, dven kvaliteten pa kundtjansten. Kundnojdheten 6kade med 31 procent, samtidigt
som den sa kallade samtalstrafiken effektiviserades vilket, enligt T-mobile, innebar att

kostnaderna for kundtjansten minskade med 40 procent.

Inforandet av gamification medforde, enligt T-mobile, ocksa annat an vad forvantats. Bland
annat kunde foretaget dra slutsatser kring vilka frage- och problemomraden som var

aterkommande, vilka anordningar kunderna oftast hade problem med och hur dessa problem
kunde atgardas. Detta kunde T-mobile anvanda sig av vid utvecklingen av nya produkter for

att dterkommande problem skulle kunna undvikas i framtiden %,

Enterprise Gamification Consultancy (EGC)

EGC ar ett konsultbolag som arbetar med att implementera gamificationsystem hos kunder.
Foretaget ger flera exempel pa nar gamification kan anvandas i arbetslivet'®. Utbildning,
forsaljning, produktivitet och kvalitetsarbete ar nagra av omradena som anges pa hemsidan.
Enligt foretaget kan gamification ocksa anvandas i prestationsutvarderingsarbetet av
anstéallda. Gamification ger en mer objektiv bild av vad de anstéllda faktiskt astadkommer pa
arbetsplatsen dn andra, mindre specifika matverktyg. Genom att registrera och mata

’spelarens”, alltsd medarbetarens, prestationer och utveckling genom olika system blir det

193 |hid. 5.3-4

194 1hid. s.5

195 http://enterprise-gamification.com/index.php?option=com_content&view=article&id=149:the-gamification-
score-as-a-more-accurate-measure-for-employee-evaluation-part-ii&catid=25& Itemid=36&lang=en

Hamtad 2014-03-19
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enklare att hitta den medarbetare som ar mest lampad for exempelvis en befordran.
Gamification s&gs ge en béttre, verkligare bild av prestationen dn exempelvis referenser eller
CV. Framforallt gar det mycket snabbare att fa fram palitliga data genom att helt enkelt titta
pa vad som registrerats i gamificationsystemet an att genomfora referens- och CV-kontroller.
Homosocial reproduktion ségs kunna forhindras av att data som samlas in genom
gamificationsystemet ger en betydligt mer objektiv bild av en medarbetares prestation &n vad
chefer och kollegers omdomen kan ge.

Enligt EGC ar projektledning val lampat for gamification. Arbetsuppgifter behover goras pa
tid, medarbetare allokeras ratt och fragor tas upp i tid for att inte riskera att 6verraska alla.
Appen PropsToYou beskrivs som ett verktyg for detta. Snarare &n att vara en traditionell
leaderboard ger den podng och badges for visst dnskat beteende, vilket sparas i en
communityliknande sida. Andra medarbetare och chefer kan da se utvecklingen for varje
enskild medarbetare, vilket gor att den som presterar bra far ett rykte om att gora det.

Konsultféretaget Slalom Consulting har anvant gamification i deras tidrapporteringssystem®%.
Med estetik inspirerad av det klassiska spelet Tetris presenteras medarbetarnas prestationer.
Foretaget hade bekymmer med att tidrapporter inte genomférdes i tid vilket, enligt Slalom
Consulting sjalva, forbattrats genom inforandet av gamificationsystemet. Fér den som
misslyckas kommer en bild pa en arg smiley och en text som, visserligen med glimten i 6gat,
berattar for anvandaren att foretaget har hogre forvantningar pa henne.

Farmaciforetaget Omnicare®’
Omnicare &r ett amerikanskt farmaciforetag som erbjuder en stor méngd varierande

farmacitjanster'®. Ar 2013 fanns foretaget listat p& Fortune 500'%, vilket ar en lista som

rankar de 500 amerikanska foretag vars bruttointakter ar storst*™.

Né&r Omnicare ville hitta nya sétt att motivera sin anstallda valde de att arbeta med

111

gamification™. Orsaken till att foretaget ville motivera sina anstéllda pa nya satt var att

106 http://enterprise-gamification.com/index.php?option=com_content&view=article&id=100:the-
promptitudiness-of-time-reporting-through-gamification&catid=14&Itemid=20&lang=en Hamtad 2014-03-19
107 hitp://www.destinationcrm.com/Articles/Editorial/Magazine-Features/Game-On-Gamification-Strategies-
Motivate-Customer-and-Employee-Behaviors-81866.aspx Hamtad 2014-04-25

108 hitp://www.omnicare.com/about-us.aspx Hamtad 2014-04-24

109 hitp://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune500/2013/full_list/ Hamtad 2014-04-24

10 hitp://www.uspages.com/fortune500.htm Hamtad 2014-04-25

Y hitp://www.destinationcrm.com/Articles/Editorial/Magazine-Features/Game-On-Gamification-Strategies-
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effektiviteten pa serviceavdelningen var relativt lag. Det tog ofta alldeles for lang tid (20-30)
minuter att fa kontakt med kundtjansten, vilket resulterade i att 25-30 procent av personen
som sOkte kundtjansten gav upp innan de kommit i kontakt med en kundtjanstmedarbetare.
Omnicare sag gamification som alternativ for att adressera problemet. Genom att hamta
inspiration fran rollspel skapades ett beloningssystem for medarbetarna. Lyckade prestationer
belénades med poéng och beltningar i form av exempelvis biobiljetter eller presentkort. Detta
system forbéattrade produktiviteten avsevart, samtidigt som det upplevdes som roligt av
medarbetarna. Trots detta lyckades inte systemet, av enligt foretaget oklar anledning, helt

forankras hos medarbetarna.

Det foretaget gjorde istéllet var att utveckla ett spel som kallades Omniquest**?

. Omniquest
byggde att uppmarksamma bedrifter, utdela beléningar i form av emblem, samt att ge
feedback i realtid. Spelet skottes automatiskt, vilket innebar att en besvarad fraga eller ett I6st
problem automatiskt registrerades och belénades. Detta system mottogs, enligt Omnicare, val
av medarbetarna och hela arbetsstyrkan som introducerades till spelet deltog**®. Enligt
Omnicare sjalva har implementeringen av Omniquest resulterat i att flera anstallda
kommenterat hur engagerade och motiverade de blir av att uppna nya milstolpar och fa nya
emblem. Samtidigt uppges spelet ha blivit ett hett samtalsamne bland medarbetarna, dér de

ofta talade om de nya nivéer de uppnatt, vilka emblem de fértjanat och sa vidare.

Microsofts sprakpaket
Ytterligare ett exempel dar gamification implementerats med lyckat resultat i en verksamhet

gar att hamta fran IT-foretaget Microsoft. Foretaget grundades &r 1975, Det 4r idag
verksamt inom en rad olika sektorer, s& som flygteknik till datorer, mobiltelefoner och TV-
spel*'®. Framgéngen har gjort en av grundarna, Bill Gates, till en av varldens rikaste personer.
Microsoft &r, tack vare foretagets storlek, etablerade i en stor del av vérldens lander, vilket
innebar att programvara till diverse program maste finnas tillganglig pa en mangd olika
sprak™’. Infor lanseringen av operativsystemet Windows 7 behdvde Microsoft testa att de sa
kallade sprakpaketen var korrekta''®. Fér att kontrollera sprakpaketen kravdes det att en
mangd anstallda var villiga att manuellt kvalitetssékra diverse sprakpaket for att

12 1pig,
3 Ipid.
14 1pid.
U5 hitp://www.microsoft.com/en-us/news/inside ms.aspx Hamtad 2014-04-21
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uppmarksamma felaktigheter'™®. Utifran gamification-konceptet togs ett slags spel som
kallades Language Quality Game fram*?. Spelet byggde p& att anvandarna fick se en
dialogruta pa sitt eget sprak, for att darefter bedoma densamma som antingen korrekt eller
felaktig'®. Arbetet framstod som enformigt och ostimulerande, men genom spel-element fick
Microsoft dver 4500 av sina anstallda att utfra detta arbete utan erséttning™®®. Att de anstallda
ké&nde att de utforde vardefullt arbete for sin arbetsgivare visade sig, enligt Microsoft, vara
motivation nog i sig och genom att dven dela ut poang for varje kontrollerad dialogruta

123 Olika filialer runtom i varlden

skapades en vanskaplig tavlingskultur inom foretaget
stravade efter att fa sa manga poang som majligt, for att klattra hogre upp pa en topplista dar
alla avdelningarnas poéng jamfordes. Over 4500 anstéllda deltog helt utan ersattning i spelet,
vilket resulterade i 6ver 500,000 kontrollerade dialogrutor, nastan 7000 buggar identifierades
och flera hundra felaktigheter rattades till***.

Polisens "pinnjakt”

Det finns aven fall dar spelelement inforts med mindre lyckade resultat. Ett sadant mindre
lyckat fall rér svenska polisens verksamhet. Sommaren 2008 kritiserade det svenska
polisfacket myndighetens riktlinjer kring resultatméatning, vilket blev en nyhet i svensk

media’?. Polisférbundets studier kring denna s& kallade pinnjakt presenteras i detta avsnitt.

Polisen i Sverige har under en tid arbetat med att séatta upp kvantitativa mal som olika
avdelningar forvantas uppna under ett ar. Dessa mal kan exempelvis vara att ett specifikt antal
bilister skal botfallas for fortkdrning eller for att ha kort utan bilbélte. For att mata huruvida
polisen nar upp till dessa mal har ett s kallat pinnsystem inforts, dar olika atgérder fran polis
resulterar i en poang, s kallad pinne?. En bétfalld bilist ger en pinne, oavsett kontext och for
vilken forseelse bilisten gjort sig skyldig. Aven om detta inte ror sig om uttalad gamification,

sd ar detta pinnsystem ett tydligt spelelement som ar en del av polisens dagliga verksamhet.
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build-engagement/ Hamtad 2014-04-21
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Problemet med pinnsystemet &r att det enbart bygger pa kvantitativ data, dar det enda
intressanta ar det exakta antalet av hanterade drenden. Detta har lett till det som i media, bland
annat av Dagens Nyheter'?” och Svenska Dagbladet'®®, kallas for “pinnjakt”. Pinnjakten
innebar i korthet att polisen i allt hogre utstrackning fokuserar pa att hantera enklare och
mindre allvarliga drenden, dar rattsprocessen ofta gar snabbt'?°. Att snabbt kontrollera och
eventuellt dokumentera bilister ar ofta en relativt enkel process, och resulterar saledes i en
lattfortjant pinne. 1 en undersékning som genomforts for Polisforbundets rékning belyses ett

av problemen med pinnjakten:

“Ett tydligt exempel pa nar statistikjakten leder fel ar att 6ver halften av poliserna, 58 procent,
anser att det finns en stor risk att Polisen vid nykterhetskontroller staller sig pa storre vagar i
rusningstid istallet for att sta vid mindre vagar som man vet att de som kor berusade brukar

vélja. Syftet &r att snabbare na de uppsatta kvantitativa mélen.***”

Detta innebdr alltsa att polisen hellre har kontroller pa storre vagar med mer trafik, an pa de
vagar dar exempelvis rattonykterhet ar ett storre problem. Allt detta for att fa enklare pinnar
och for att forbattra statistiken. Ungefar 75 procent av de poliser som deltagit i
undersékningen menar att detta minskar effektiviteten i polisens arbete™®. I en liknande
rapport, dven den genomford for Polisforbundet, betonas &ven problematiken med att allt fler
”vanliga” personer rapporteras, och att de mer yrkeskriminella i allt hdgre utstrackning

ignoreras.

“Poliserna anser att man istdillet for att fokusera pd yrkeskriminella prioriterar att rapportera
medelsvensson. 1 av 3 poliser uppger ocksa att det finns en risk for att om poliser ska na de
statistiska malen, hellre tar enklare arenden som till exempel snatteri &n mer komplicerade

.. 132
drenden ™.
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4.2 Intervju med Henrik Englund fran SkyGoblin

Henrik Englund ar speldesigner pa foretaget SkyGoblin. Foretaget ar kant for spelen Nord och
The Journey Down, vilket omndmndes som en del av ”det svenska spelundret” av Kobra pa
SVT*®. Englunds foretag gnar sig primart inte at gamification, men vid tillfallen har de fatt
konsultuppdrag fran framst reklambyraer dér speldesign och spelelement blivit del av
marknadsforingskampanjer. Han tror dock att gamification &r ett fenomen som kommer véxa
sig storre med tiden, ocksa inom arbetslivet. | detta stycke sammanfattas intervjun med
Englund, som &gde rum 2014-04-10 pa Samhallsvetenskapliga biblioteket i Goteborg.

Intervjun med honom syftar till att lyfta in ett speldesignperspektiv i studien.

Det finns metoder speldesigners anvander for att fa manniskor att fasta sig vid spel, eller till
och med bli beroende av dem. Enarmade banditer anvénder sig av slumpmassiga beléningar
for att skapa detta beroende. Ménniskor vet att samma beteende kan generera olika utfall
beroende pa slumpen. I de spel Englund sjalv varit delaktig i att utforma har denna mekanism
anvands i samma syfte. Fenomenet ar dock sa pass kraftfullt att det finns etisk problematik i
samband med barn och spelande. Det finns risk att spelandet kan bli s& beroendeframkallande
att andra delar av livet blir lidande. Vad géller skillnader mellan generationer inom spelande
beréttar Englund att aldre spelare brukar behova langre tid pa sig for att forsta nya spel och

forandringar jamfort med yngre.

Huvudsyftet med gamification ar dock att skapa mening med arbetsuppgifter som egentligen
annars kanske saknar nagon upplevd mening for den som utfor dem. Arbeten med lag grad av
intellektuell stimulans eller krav pa kreativitet kan med hjélp av spelelement- och mekanismer
berikas med okat varde for utforaren vilket enligt Englund ocksa leder till 6kad motivation
och engagemang.

Inom spelbranschen ar det ett erkant faktum att bestraffningar ar nagot som far spelare att
tappa intresset for et spel. | TV- och dataspelens tidiga ar provade vissa speltillverkare att
straffa sina spelare, vilket ledde till minskade framgangar. Darfor undviker speldesigners att
anvanda sig av bestraffningar. Istéallet satsar de pa att belona ratt beteende mer an det beteende
de inte efterfragar. Pa detta satt leds spelaren till att agera pa ett satt som ar forenligt med hur

speldesignern tankt sig.

133 ST, Kobra. 2014-03-26. http://www.svtplay.se/video/1923925/avsnitt-3-det-svenska-spelundret Hamtad
2014-04-11 samt https://twitter.com/henrik_englund/status/451628951975129088 Hamtad 2014-04-11
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En modell for att skapa populdra spel &r att bygga upplevelsen kring att spelaren alltid har en
liten utmaning framfor sig, som i férlangningen &r en del av en stérre utmaning. Under hela
spelet ges feedback till spelaren som mérker hur hon successivt ocksa utvecklas och blir en
béattre spelare. Denna modell skapar stort engagemang och &r spridd inom spelbranschen.

Manga av de populéraste spelen &ar byggda pa detta satt, exempelvis Grand Theft Auto-serien.

Englund berattar att deras eget spel Nord, som é&r ett socialt spel dar manniskor bygger upp
egna varldar, att de inforde en bonus i form av tillskott i den virtuella valutan till spelare som
varvade andra spelare. Utformningen av bonussystemet gjorde dock att det var mojligt for
spelare att genom samarbete snabbt generera stora summor av den virtuella valutan, vilket
stred mot de ursprungliga intentionerna med inforandet. Enligt Englund ar det mycket viktigt
att fundera 6ver utformningen av regler i spelet for att undvika att moéjligheter for fusk

oppnas.
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5. Analys
| analyskapitlet smélts empiri samman med den teoretiska referensramen. Efter vad som

framkommit analyseras data enligt fyra teman; ett nytt fenomen, motivationspaverkan,

praktisk tillampning och langsiktiga effekter.

5.1 Ett nytt fenomen
Generation Y dr uppvaxta med TV- och dataspel. Denna generation ar darmed i stor

utstrackning van vid spelelement och speldesign. Aldre generationer 4r sannolikt mindre vana
vid denna typ av feedback och detta satt att se pa, och framstallda, prestationer. Huruvida
skillnader empiriskt gar att observeras framgar inte i nagot av fallen. Henrik Englund namner
forvisso att aldre spelare behdver mer tid for att forsta nya spel, men inte nagonting om att
spelande eller beteende skiljer sig mellan generationer forutom vad géller denna aspekt.
Daremot &r det inte en otankbar tolkning att sddana skillnader kommer kunna bli en faktor att
ha i atanke om fler foretag viljer att satsa pa gamification. Det finns fortfarande gott om
manniskor fodda pa 1950- och 1960-talen i arbetslivet. Hur ménniskor fran dessa generationer
kommer svara pa gamification jamfort med hur manniskor fodda pa 1970-talet och senare &r
oklart. Kanske finns skillnader, kanske finns de inte. Sddana eventuella skillnader i teorin
skulle dock kunna ha en utslagningseffekt pa dldre generationer om gamification skulle visa
sig leda till stora produktivitetsokningar, och darmed ledat till en konkurrensméssig fordel for
de organisationer som véljer att implementera speldesign och spelelement.

Hur stora krav som kommer stéllas pa tekniskt kunnande hos anvandaren &r sannolikt ocksa
en faktor som spelar in i eventuella generationsskillnader och gamification. System som
kraver stort tekniskt kunnande har sannolikt storre segregerande effekter an system dar kraven
pa tekniskt kunnande &r laga. Henrik Englund namner att &ldre manniskor beh6ver mer tid pa
sig for att lara sig nya saker inom spel, vilket ocksa galler ny teknik. Hittills har
teknikutvecklingen tagit mycket lite hansyn till efterslantrare. Det dr ingen rattighet att i
arbetslivet slippa anvanda exempelvis e-mail. Istallet har foretag satsat pa att utbilda
medarbetare for att kunna hantera denna nya teknik. Maojligen kommer en liknande utveckling
ske ocksa inom gamification. En rimlig tolkning torde vara att graden av framgang kring detta
hanger pa hur pedagogiskt systemen byggs upp och hur bra organisationerna lyckas forankra

dem dven hos aldre generationer.
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5.2 Motivationspaverkan
Bade flow och skoj ar faktorer som paverkar motivation. Genom att stallas infor, utféra och

bemaéstra utmaningar blir medarbetare engagerade och i forlangningen skapas da flow™**.
Bunchball framhaver vikten av att skapa hallbart engagemang for att saljare skall bli
motiverade och produktiva. Genom att utforma och implementera méatbara utmaningar som
dels &r av relevans for foretagets aktuella behov, dels motiverar séljarna, ségs engagemang
skapas. Flow &r beroende av att anstallda anvander sin kompetens i hog grad av. Darfor maste
utmaningarna vara “lagom” krivande. Detta stammer ocksa val med de slutsatser Palmer et al.
drar i sin forskning kring gamification'®. Tolkningen, att alltfor enkla eller svara utmaningar
har effekten att engagemanget minskar nér antingen motivationen eller kompetensen att
beméstra en viss utmaning saknas, &r rimlig. Om den anstallde daremot stélls infor kravande,
hanterbara utmaningar kan flow infinna sig, vilket kan innebéra forbéttra kreativitet,

produktivitet, engagemang och motivation*®.

Genom att balansera de fyra kategorierna easy fun, hard fun, people fun och serious fun 6kas

motivation och engagemang*®’

. Organisationer bor vara medvetna om att manniskor i olika
grad engageras av de olika formerna av fun, eller skoj, beroende pa personlighet och
preferenser, vilket ocksé Jitendra Maans forskning visar'*%. I de olika fallstudierna gér det att
tolka att gamificationarbetet innebar en viss grad av skoj. Hos T-Mobile ansags det skoj att
jamfoéra sina prestationer genom topplistor, podng och emblem. Omnicare utvecklade i sin tur
ett rollspelsbaserat koncept i sitt Omniquest, dar olika bedrifter och prestationer genererade
beloningar. Microsofts LQG uppfattades som skoj nar saval kamratlig tavlan inom och mellan

avdelningar kombinerades med en kansla av att géra nagonting extra for foretaget.

134 | arsen, Randy J. & Buss, David M. (2009) Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition. McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 354

13 palmer, Doug. Lunceford, Steve.& Patton, Aaron J. (2014) The Engagement Economy — How gamification is
reshaping businesses. Deloitte Review. Deloitte Development LCC. S. 2

138 |_arsen, Randy J. & Buss, David M. (2009) Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition. McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 354

37 _azzaro, Nicole. (2004). Why We Play Games. Four Keys to More Emotion Without Story. Player
Experience Research and Design for Mass Market Interactive Entertainment. S. 3f

138 Maan, Jitendra. (2013). Social business transformation through Gamification. International Journal of
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Feedback i realtid

Omnicare anvénde i Omniquest vad som kan tolkas som feedback i realtid, dér varje utford
prestation automatiskt utvarderades och beldnades automatiskt i form av exempelvis emblem.
Att se sin prestation utvarderas i belonas i realtid upplevde medarbetarnas motiverande.
Madjligheten att tjana nya emblem blev ett engagerande samtalsémne bland personalen, enligt
Omnicare sjalva. Henrik Englund beskriver hur feedback i realtid och en standig strom av

139 vVikten av

mindre utmaningar haller spelare engagerade och i ett tillstdnd av motivation
direkt feedback, eller feedback i realtid, betonas inom den behavioristiska forskningen*°.
Maojligheten att en prestation bel6nas i realtid &r en stark motivationsfaktor for individer,

ocksé enligt gamificationforskningen™*'.

Performance management
EGC har som affarsidé att sprida gamification'*?. De for tesen att gamificationsystem ger

foretagsledning objektiv matdata kring hur anstallda presterar, data som sedan kan anvéndas i
foretags performance management-arbete. Ifall detta skulle bli praktiskt genomférbart i storre
skala for foretag &r det en rimlig tolkning att tillsattningsforfaranden, 16neférhandlingar och
anstalldas incitament att prestera sannolikt skulle paverkas. Givetvis gar det att identifiera
bade for- och nackdelar med en sadan utveckling. EGC sjalva for fram rattssakerhet och
mojlighet att tillsatta efter kompetens snarare an genom homosocial reproduktion som
fordelar*®®. Ifall detta stimmer finns, 4 ena sidan, sannolikt stora pengar att tjana for de
foretag som kan gora mer precisa tillsattningar utan att fargas av annat &n prestationsmassiga
hansyn. A andra sidan skulle effekterna kunna bli motsatta om méanniskor viljer att inte soka
sig till foretag som i hog utstrackning anvander denna typ av matningar. Det gar att fora
argumentet att enbart de som inte arbetar effektivt har nagonting att oroa sig for i samband
med métningar, en argumentation ganska lik den om 6vervakning av samhéllet i stort. Sjalva
vetskapen om att hela tiden bli utvarderad har ocksa en effekt pa manniskor, vilket

organisationer bor ha i beaktande i samband med gamification.

39 Intervju med Henrik Englund, Géteborg 2014-04-10
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5.3 Praktisk tillampning
Risken for agentproblematik vid gamification ar uppenbar. Eftersom det handlar om att

forsoka forstarka olika typer av beteenden finns alltid en sannolikhet att de beteenden som

uppmuntras langsiktigt inte &r férenliga med organisationens 6vergripande mal**.

Exemplet med polisens pinnjakt gar att koppla till principal-agentteorin. For att fa sa manga
pinnar s snabbt som majligt prioriterar poliser att hantera enklare, mindre allvarliga
forseelser for att rattsprocessen skall ga sa snabbt som majligt. | fallet ar det tydligt hur
spelelement (podngsystemet, pinnarna) leder till ett beteende som pa kort sikt kan verka
gynnsamt, dar kvantitativa mal nas, pa sikt leder till att organisationens évergripande mal
(minskad brottslighet i samhéllet) prioriteras ned. Trots att detta beteende inte &r det 6nskade,
sa ar det likval detta beteende som belénas. Syftet med pinnjakten var att 6ka effektiviteten i
polisens arbete, vilket kanske lyckats ur ett kortsiktigt, rent kvantitativt perspektiv. Samtidigt
gar kvaliteten pa polisens arbete att ifragasatta, da det nya arbetssattet gor att allt mer
allvarliga forseelser prioriteras bort. Eventuellt kan detta tolkas som exempel pa

informationsasymmetri som kan uppst& mellan principal och agent'*®

. Agenterna (i detta fall
poliserna) véljer de mindre allvarliga och mer snabbhanterade forseelserna, vilket ar rationellt
i det system de arbetar i. Principalen (polismyndigheten) stravar rimligtvis efter att
allvarligare brott skall prioriteras, men nar motsatt beteende bel6nas &r det istéllet detta som

forstarks.

En organisation som brister i medvetenhet kring agentproblematik skulle kunna hamna i
lagen dar varje medarbetare satter de egna prestationerna framst. Agentproblematik uppstar
ocksa om exempelvis en saljchef ser sina siffror kortsiktigt férsamras da medarbetare i hogre
utstréackning hjalper varandra och diskuterar istéllet for att genom tévlan och konkurrens
stréava efter att forbattra de egna séljsiffrorna. Att balansera langsiktiga och kortsiktiga mal &r
sannolikt darfor viktigt inom gamification. Polisens pinnjakt kan i detta hanseende tolkas som

exempel pa risker med att inte ta sddana hansyn i beaktande.

144 Bruzelius, Lars H. & Skarvad, Per-Hugo. (2004) Integrerad organisationslara, Lund: Studentlitteratur. S. 79
145 i
Ibid.
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Beldningssystem

Beloningar kan ha b&de materiell och icke-materiell karaktar'*. Konsultféretaget Bunchball
havdar att icke-materiella beloningar &r minst lika viktiga for att gamification skall lyckas
som materiella'®’. Exemplet med farmaciforetaget Omnicare starker denna tes. Nar foretaget
inledningsvis kopplade gamification till olika typer av materiella beléningar skapades inget
egentligt engagemang hos de anstallda**. Deltagandefrekvensen steg nér beléningssystemet
andrades, men anda fanns motstand kvar. Om detta beror pa ett motstand mot gamification i
stort, vilket torde vara en tankbar tolkning, eller om motstandet harrdr fran att det materiella
beldningssystemet som inledningsvis inférdes gjort att den interna motivationen ersatts av
extern motivation, som per definition ar mer flyktig, framgér inte av materialet**.

Enligt Vrooms forvantansteori bor ett beloningssystem i hog utstrackning ta hansyn till bade
om maénniskor upplever att en anstrangning leder till prestation och om prestationen leder till
ett dnskat utfall*™>°. Exemplet Omnicare &r intressant for framtida forskning kring hur
gamification och bel6ningssystem bor utformas. Om det visar sig att det & som Bunchball
hévdar, att immateriella beléningar ar minst lika motiverande och efterstravansvarda som
materiella beloningar, &r detta en Iardom féretag kan ha nytta av vid inforande av
gamification. Dessa exempel bor dock enbart ses som just exempel snarare &n universella

sanningar. For att dra langtgaende slutsatser behdvs givetvis betydligt mer empiriskt material.

Designsystem och motivationseffekter

System som bortser fran samarbets- och lagaspekter riskerar mojligen att skapa en kultur
praglad av individualism och kortsiktighet. Enligt Bunchball utformades systemet pa T-
Mobile sa att beloningar ocksa utgick for samarbete i form av besvarade fragor fran kollegor.
Att svara pa medarbetares fragor, samt att betygsatta medarbetares kommentarer och svar,
belénades i minst lika stor utstrackning som individuella prestationer. Kanske praglas detta
beteende ocksa av att samarbetet egentligen syftar till att plocka poang. Hur viktiga de

bakomliggande orsakerna till beteenden ar dock en tolkningsfraga. I enlighet med

148 Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3rd ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 20f

147 http://www.bunchball.com/resources/beyond-badges Hamtad 2014-04-26

18 hitp://www.destinationcrm.com/Articles/Editorial/Magazine-Features/Game-On-Gamification-Strategies-
Motivate-Customer-and-Employee-Behaviors-81866.aspx Hamtad 2014-04-25

19 hitp://www.destinationcrm.com/Articles/Editorial/Magazine-Features/Game-On-Gamification-Strategies-
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behavioristisk tradition gar det att betrakta beteendet som centralt och de bakomliggande

orsakerna som mindre intressanta®®?.

Enligt Vrooms forvantansteori harrér manniskors motivation fran summan av huruvida en
anstrangning kommer leda till prestation, vad denna prestation kommer leda till samt om det
den leder till &r efterstravansvart eller gj. | fallet med Omnicares initiala svarigheter med att
forankra gamification hos de anstallda var det kanske i valence-aspekten'>” av Vrooms modell
bristerna fanns. Mojligen var de materiella beléningar 6nskat beteende var kopplat till inte
tillrackligt attraktivt for medarbetarna. | fallet med Microsoft, dar anstéllda frivilligt testade
sprakpaketen till Windows 7 utan ersattning, blir Vrooms teori intressant, pa grund av att
utfallet av deras gamification mer 6verensstammer med det 6nskade utfallet. Kanske bidrar
gamification till att tydliggora kopplingen mellan anstrangning och utfall. Enligt
fallbeskrivningen blev det tydligt for medarbetarna hur den egna anstrangningen ledde till
framgangar for foretaget. Mojligen lades fokus pa samarbete och tavlan i grupp snarare an pa
den individuella beléningen, som i fallet med Omnicare. Kopplat till McGregors Teori X- och
Y blir jamforelsen ocksa intressant'>®. Det mer Teori X-baserade systemet, dar prestation
direkt leder till materiella beloningar (biobiljetter) ar mindre framgangsrikt an det, som kan
tolkas som mer Teori Y-betonade, system som leder till framgangar for gruppen. Givetvis
kravs mer forskning for att dra nagra definitiva slutsatser kring utformning av gamification
och vilka utfall det leder till. Om detta har barighet finns dock anledning ocksa for

organisationer att i framtiden ha dessa foretag i beaktande vid eget inférande av gamification.

51 Larsen, Randy J. & Buss, David M. (2009) Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition. McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 169f

152 | unenburg, Fred C. (2011) Expectancy Theory of Motivation. International Journal of Management and
Business Administration.Vol. 15, No. 1. S.2f
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5.4 Langsiktiga effekter
| exemplet Slalom Consulting borde anvandes en arg smiley till de som inte presterat

tillrackligt bra. Sannolikt kan denna typ av feedback i forlangningen leda till att prestationer
som tidigare utforts med lust och gladje dvergar till att utforas av pliktkansla och en radsla att
fa direkt, negativ feedback i form av en arg smiley. Feedback som liknar det som brukar
bendmnas bestraffningar har, enligt forskningen kring beldningssystem, samre effekt an
beldningar*, samtidigt som de leder till att intern motivation ersatts av extern™, vilket &r

d156

anledningen att dataspelsbranschen, enligt Henrik Englund™®, undviker att bestraffa spelare.

Exemplet med Microsofts dversattningsstrategi ar ocksa intressant i detta sammanhang. Nar
den interna motivationen blir sa stark att anstallda véljer att arbeta gratis pa fritiden finns det
kanske behov av att fundera pa vilka de langsiktiga konsekvenserna blir. Honungsfallan, dar
arbetet ar sa stimulerande att manniskor inte kan lata bli att arbeta mer &n vad som egentligen
efterfragas, riskerar mojligen annars att leda till att nyckelkompetens inte gar att bevara dver
tid. Om den sociala dimensionen av ett gamificationsystem visar upp hur kollegor och
overordnade arbetar ocksa pa fritiden uppstar mojligen ett mer eller mindre explicit tryck pa

medarbetare att gora detsamma, vilket kanske inte ar hallbart pa langre sikt.

154 Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3rd ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 10f

1% Ryan, Richard M.& Deci, Edward L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55, S. 68ff
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6. Diskussion
Det finns flera problem med utformning och implementering av gamification inom

arbetsorganisationer. For att undvika agentproblematik &r det centralt att vad som méts och
belonas i systemet ocksé ar relevant for foretagets saval som medarbetarens basta’’.
Gamification skulle i teorin kunna bidra till att fel beteenden och prestationer belénas om
detta inte tas i beaktande, precis som vid andra former av beléningssystem**®. Exempelvis
skulle gamification kunna leda fel i en séljorganisation om ingen fokus laggs pa
kundbemotande i de fall en forsaljning inte genomfors. Gamificationsystemet skulle mojligen
ge bra resultat till en medarbetare med goda forsaljningssiffror trots att hon ger ett daligt
bematande till alla kunder som inte valjer att teckna avtal. Pa lang sikt drabbar detta

foretagets renommé, vilket systemet da inte tar hansyn till.

Syftet med gamificationsystem bor ocksa vara att ge medarbetaren 6kat engagemang och
tillfredstallelse, skoj**® och flow'®, av arbetsuppgifterna snarare 4n att infora systemet for att
enbart driva upp tempot. Det finns en risk att gamification istallet for berika arbetet snarare
gor det mer stressigt. Nar medarbetarens prestationer standigt méts bor organisationen vara

161 \/issa manniskor kommer sannolikt

medvetna om att detta paverkar medarbetaren
motiveras av statistik och mdojlighet att folja sin egen utveckling, andra av att tdvla med
kollegor och med sig sjélv eller av méjligheten att kunna dela med sig av sina prestationer i

olika former av sociala. Detta i enlighet med Lazzaros forskning kring fun-begreppet*®2.

For att lyckas med gamification bor organisationen ha tillrécklig kdnnedom om medarbetarna
for att pa basta sétt kunna anpassa systemet efter vad som ger mest motivation och minst
negativa bieffekter. Detta kraver bade god kdannedom om medarbetarna, men ocksa ett system
som miéter ratt saker'®3. Ett system som driver upp tempot s& mycket att medarbetarna
sjukskrivs eller lamnar organisationen i fortid har per definition misslyckats, trots att

medarbetaren pa kort sikt kanske producerat 6ver forvantan.

57 Bruzelius, Lars H. & Skarvad, Per-Hugo. (2004) Integrerad organisationslara, Lund: Studentlitteratur. S. 79
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160 arsen, Randy J. & Buss, David M. (2009) Personality Psychology. Domains of Knowledge About Human
Nature. Fourth edition. McGraw-Hill International Edition. New York, USA. S. 354
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162 | azzaro, Nicole. (2004). Why We Play Games. Four Keys to More Emotion Without Story. Player
Experience Research and Design for Mass Market Interactive Entertainment.S. 3f

163 Merchant, Kenneth A. & van der Stede, Wiim A. (2012) Management Control Systems: performance
measurement, evaluation and incentives. 3rd ed. Harlow, England: Pearson Edition. S. 20f

38



Det dr just detta matproblem som i nuldget sannolikt &r den stérsta utmaningen for
gamification. Med tanke pa hur stora kostnader det innebér att nyrekrytera ar det av yttersta
vikt att foretag kan bibehalla och utveckla sina medarbetare. Ett gamificationsystem som
mater fel saker riskerar att ge motsatt effekt och istéllet utarma arbetsplatsen pa ett nast intill
tayloristiskt satt. Risken finns ocksa att fokus laggs pa tavlan mellan medarbetare snarare &n
organisationens overgripande framgangar. Exempel pa hur detta problem adresserats finns
dock. Det ar tekniskt mojligt att bygga in en funktion dar ocksa samarbete premieras. Ett
system som inte premierar samarbete riskerar att lagga en dodande hand pa larande,

kunskaps- och informationsutbyte inom en organisation.

Det finns ocksa en etisk dimension av gamification som &r viktig att beakta. Idag och pa nagra
ars sikt ar det sannolikt inte tekniken som séatter granser for i vilken utstrackning en manniska
kan matas och utvarderas. Exempelvis skulle ett foretag med stort fokus pa medarbetarnas
hélsa implementera ett system dar olika halsomassiga nyckeltal mats och utvarderas. Idag
drogtestar exempelvis manga organisationer sina medarbetare. | framtiden skulle
organisationer, med goda intentioner att bidra till individers hélsa och minskade sjukfranvaro,
kunna kontrollera allt fran blodtryck till tobakskonsumtion, motionsvanor, puls och kolesterol.
Vart granserna gar for den personliga integriteten &r sannolikt nagonting framtidens arbetsliv
kommer behova definiera. Eftersom halsoméassiga nyckeltal &r sa pass enkla att mata och
overvaka kommer de sannolikt ocksa bli foremal for gamification. Organisationer bor vara
medvetna om den etiska problematiken kring detta for att inte riskera att inkrékta i alltfér hog
utstrackning pa medarbetarens personliga integritet.

Organisationer bor ocksa vara medvetna om att gamification endast ar ett verktyg bland andra
vad géller styrning och motivation. Ett gamificationsystem bor inte ses som en enkel 16sning
pa alla problem en organisation kan ha, utan som ett kraftfullt komplement for att bidra till att
berika arbetet. Om en organisation har helt andra problem, s som daliga
kommunikationskanaler eller felrekryterade chefer, &r det kanske de problemen som i forsta
hand bor atgardas. Precis som poliser inte slutade ta fingeravtryck pa brottsplatser nar DNA-
tekniken gjorde sitt intag bor organisationer inte helt luta sig tillbaka och tro att gamification
kan losa alla tankbara problem. Gamification riskerar i ett sadant lage att fa daligt rykte som
nagonting organisationer slentrianmassigt implementerar utan vidare eftertanke, vilket ligger i

linje med den kritik lan Bogost riktar mot gamification™®*.

184 http://www.bogost.com/blog/gamification is_bullshit.shtml Hamtat 2014-05-20
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Gamification bor ocksa efterstrava en hdg grad av rattssakerhet for utovaren. En avsaknad av
transparens skulle kunna leda till att systemet inte far énskad effekt. Medarbetaren, eller
spelaren, bor kanna till de spelregler hon spelar efter, och vara trygg i att dessa regler ocksa

185 Om spelet upplevs riggat eller om spelaren inte forstar vilket beteende som ger vilket

foljs
effekt motverkar systemet sitt syfte'®®. Sannolikt sjunker engagemanget och prestationen

minskar istéllet i ett sadant lage.

Generellt torde arbetsuppgifters skiftande komplexitet ocksa gora gamification mer eller
mindre latt att implementera. | exempelvis en produktions- eller séljorganisation gar det
relativt enkelt att kvantifiera vilka beteenden (snabbhet, forsaljningssiffror, antal fel) som bor
premieras medan det i andra branscher &r betydligt svarare. Hur ett gamificationsystem

exempelvis skulle utformas for en prast eller psykolog &r svarare att besvara.

| fallet med polismyndigheten i Sverige blir det tydligt hur viktigt det &r att lagga ner mycket
tid och energi pa att utforma och implementera spelelement inom en verksamhet. Aven om
syftet &r det ratta kan minsta misstag leda till stora konsekvenser. Det pinnsystem som
polismyndigheten implementerade tog inte hansyn till de langsiktiga effekterna och
agentproblematiken, vilket ledde till att kvaliteten i polisens arbete fick sta tillbaka nar de
statistiska malen sags som primara. | en verksamhet som polisen kan minskad kvalitet i
arbetet fa stora konsekvenser pa samhéllet i helhet. Da allvarliga brott och yrkeskriminella i
allt hogre utstrackning tillats fortsatta kan det i varsta fall uppsta risker for allmanheten.

Pa samhallsniva gar det att mala upp skrackexempel med vad gamification i forlangningen
skulle kunna leda till. Om varje méanniskas halsovarden kan méatas och 6vervakas Gver tid
kommer det finnas en mojlighet for myndigheter och foretag att pa olika sétt anvanda denna
information. Kopplat till gamification skulle detta kunna leda till en situation dar exempelvis
skatte- eller forsakringssystemen kopplas till de varden manniskor visar upp. De mekanismer
av engagemang, skoj och flow som gamification syftar till att stimulera skulle sannolikt kunna
stimulera manniskor att skaffa sig battre hadlsomassiga varden och darmed belénas med mer
formanlig skatt eller forsakringspremie. Hur detta paverkar toleransen for svagare manniskor
blir, i ett sadant lage, ett etiskt dilemma. Det handlar aterigen om att gamification ar ett

kraftfullt verktyg som b6r behandlas med respekt, precis som andra kraftfulla verktyg.

1% palmer, Doug. Lunceford, Steve. & Patton, Aaron J. (2014) The Engagement Economy — How gamification is
reshaping businesses. Deloitte Review. Deloitte Development LCC. S. 2
1% Bruzelius, Lars H.& Skarvad, Per-Hugo. (2004) Integrerad organisationsléra, Lund: Studentlitteratur. S. 79
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7. Slutsatser
Vilka ar mojligheterna och riskerna med gamification?

Gamification bor beframja organisationens, saval som medarbetarens kort- och langsiktiga
intressen for att undvika agentproblemetik som annars kan uppsta*®’. Polisens pinnjakt &r det
kanske tydligaste exemplet pa hur speldesign annars kan riskera att leda till beteenden som
inte alls &r efterstravansvarda for organisationen. | detta exempel blir konsekvenserna mycket
allvarliga for hela samhallet, dar demokratins trovérdighet och rattssakerheten star pa spel.
Trots att konsekvenserna av agentproblematik i samband med gamification sallan blir lika
allvarliga som i detta exempel ar principen densamma. Ett systems utformning, eller spelets
regler, har stor inverkan pa vilka effekter det i langden leder till. Nar manniskor befinner sig i

188 skar sannolikt riskerna att de arbetar s

ett tillstand av flow och tiden upplevs sta stilla
mycket att ovriga delar av livet blir lidande. Det ligger i organisationers och individers
intresse att gamificationsystem inte tillfor utslagningsmekanismer. For individen kan extra
stress leda till hdlsoméassiga forsamringar och i varsta fall utmattningsdepressioner. For
organisationer innebér detta att nyckelkompetens inte kan bibehallas. Okade kostnader
uppstar da i samband med saval nyrekrytering som upplarning. Det ar darfor av vikt att
medvetenhet kring potentiellt halsoskadliga effekter av gamification, i form av 6kad stress, tas
i beaktande vid utformningen bade av hansyn till medarbetaren saval som av ekonomiska

skal.

Syftet med gamification bor vara var att berika upplevelsen av arbete genom att 6ka
engagemanget och gora det roligare att arbeta'®. Spelelement och speldesign har denna
potential inbyggt. Nar manniskor har roligt och befinner sig i det tillstand som brukar
bendmnas som flow upplevs tiden flyga och saval produktivitet och engagemang ar hogt*".
Ett val utvecklat gamificationsystem verkar, i basta fall, kunna forsatta medarbetare i ett

sadant tillstand.

%7 Bruzelius, Lars H. & Skarvad, Per Hugo. (2004) Integrerad organisationsléra, Lund: Studentlitteratur. S. 79
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189 Werbach, Kevin & Hunter, Dan.(2012) For the Win — How Game Thinking Can Revolutionize Your Business.
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Hur fungerar gamification i forhallande till psykologi- och managementforskningen i de
studerade organisationerna?

Beldnings- och styrningssystem ar delikata. De utgor sjalv stommen for hur ett arbete
organiseras'’’. I speltermer kan dessa liknas vid reglerna som spelet &r uppbyggt pa*". Precis
som i vilket spel som helst dr ocksa reglerna oerhort centrala for upplevelsen och effekterna
av gamification. Enligt teorierna i studien handlar det om att ta h&nsyn till

k', utformning av beldningssystem'’* och effekterna pa den interna

agentproblemati
motivationen” vid inférandet av ett gamificationsystem. Gamification verkar ocksé lampa

sig bra for arbeten som &r tydligt, kvantitativt métbara jamfort med arbeten som inte ar det.

Saval T-mobile'™, Bunchball*’” och Microsoft'"® uppvisar, enligt foretagen sjalva, resultat

som kan tolkas i denna riktning. Denna studie indikerar att gamification i basta fall skulle

181 ‘motivation*®? och darmed

184

kunna bidra till kat flow”, engagemang*®, samarbete
forbattrade prestationer'®® men ocksa till motsatsen, som i exemplet med Polisen® eller

Omnicares materiella beléningssystem®®.
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8. Forslag pa framtida forskning
Att gamification ar en foreteelse som kommer vaxa ytterligare ar manga G6verens om. |

framtiden kan darfér manga olika vinklingar saval som metodiker fér undersékningar komma
att bli aktuella. For att forsta gamification och effekterna av den finns ett framtida behov av

fler empiriska studier.

Kvalitativa studier kring hur personal mar, reagerar och forhaller sig till genomforda
gamificationsystem och implementeringar kommer sannolikt genomféras nar fenomenet ar
véletablerat. Forskning kan da anvéanda verkligheten, alltsd medarbetare, chefer och andra

intressenter, for att studera reaktioner och forhallningssatt till gamification.

Sannolikt kommer tekniker och utformningar av olika former av gamification i framtiden
kunna jamforas och utredas. Som allt nytt kommer sannolikt misstag av olika slag begas. Av
dessa begangna misstag kommer framtida forskare och studenter kunna dra lardomar om vad

som &r best practice, bade ur ett management- saval som psykologiskt perspektiv.

Kanske kan gamification pa sikt lara manskligheten mer om sig sjéalv &n bara om hur
beldningssystem, spel och motivation. Majligen gar det att i framtiden dra slutsatser om
manniskans natur genom att studera hur hon agerar inom, och reagerar pa gamification. Det ar
givetvis ogorligt att redan idag dra sadana slutsatser, men samtliga férandringar av samhallet

och hur méanniskor reagerar pa dessa sager sannolikt mycket om méanniskan som art.
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