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Gamification har under de senaste aren vuxit i popularitet, inte minst inom arbete. Darfor har
aven forskningen vuxit avsevart. Forskningen ar dock begrénsad néar det géller hur
gamification paverkar anstalldas engagemang. Darfor syftar denna studie till att bidra till den
begrénsade forskningen i form av kvalitativ datainsamling kring hur personer upplever att sitt
engagemang paverkas. Den kvalitativa datan i empirin samlas in via framst intervjuer, men
kompletteras med en enkétstudie som gav ett antal métbara element. Resultaten av studien
visar att det finns en tydlig koppling mellan anvandandet av gamification och paverkan pa
engagemang. Daremot visar &ven studien dven att hur det implementeras ar av absolut storsta
vikt for att fa en positiv paverkan och att gors det pa fel sétt kan det ha motsatt effekt.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Engagemang pa en arbetsplats ar véldigt viktigt och bor efterstravas da det pa manga satt
paverkar. Hogt engagemang kommer i forlangningen leda till vinster for foretaget (Gallup,
2022). Enligt Jim Harter (2017) har en arbetsplats med hégt engagemang en 14% hogre
produktivitet och en upp till 18% lagre personalomsattning. Det har dven visats bidra till att
de anstallda mer séllan missar arbetsdagar och arbetstid samt att de &r mer motiverade till en
hogre kvalitet och grundlighet i arbetet (Harter, J. 2017). Enligt Gallup (2022) &r det dock en
lag andel av anstéllda varlden Gver som rapporterar att de &r engagerade pa sin nuvarande
arbetsplats. Endast 15% rapporterar att de kanner sig engagerade pa jobbet.

Gamification r tillagget av spelelement i sammanhang dar spelelement traditionellt inte
annars finns. Exempel pa dessa sammanhang ar inom marknadsforing, hélsa, utbildning och
hemsidor. Gamification kan ocksa beskrivas som en samling metoder och procedurer for att
I6sa problem genom att anvanda spelmekanik. Spel och spelliknande komponenter har
anvants i tusentals ar for att utbilda, underhalla och engagera manniskor. Det finns olika satt
man kan implementera det pa men det vanligaste &r att anvanda sig av poangsystem,
utmarkelse och topplistor (Fitz-Walter, 2022).

Poéng anvands exempelvis i sport och data/tv-spel som visuella indikatorer pa framsteg.
Utmarkelser visar framgang och anvands till exempel i militaren. Sport, saljteams och andra
organisationer anvéander sig av topplistor for att visa tavlingsplaceringar (Fitz-Walter, 2022).
Idag erbjuder ett flertal foretag gamification som en tjanst av belénings- och ryktesystem med
poang, marken, nivaer och resultattavlor.

1.2 Problemformulering

Gamification har i allt hogre grad tillampats pa olika doméaner runt om oss. Inte minst inom
utbildning och arbete. Saledes har dven forskningen pa amnet vuxit de senaste aren. Det finns
i dagslaget en stor mangd forskning och litteratur pa gamification i ett antal
anvandningsomraden, industrier och yrken (Deterding et al. 2011; Riar, Morschheuser,
Zarnekow, Hamari 2022). Bland annat innefattar de gamification inom utbildning och e-hélsa
(Amo, Liao, Kishore & Rao, 2020; Amo, Liao, Kishore, Rao. 2020). Daremot finns det
valdigt begransad forskning kring gamification pa arbetsplatsen. Forskningen som har gjorts
hittills ar bristfallig och generellt utan direkta resultat. Istéllet & majoriteten av forskningen
explorativ. Trots att litteraturen pavisar att gamification har en viss paverkan pa arbetsplatsen
ar forskningen véldigt begransad och ger generellt inte nagra empiriska resultat. Det saknas
aven mycket kunskap om hur gamification paverkar engagemang pa arbetsplatsen och hur
olika element paverkar (Ferreira, A.T. 2017; Perryer, Celestine, Scott-Ladd, Leighton. 2016;
Brauer, Mazarakis. 2022). Det &r aven svart att avgora hur gamification paverkar engagemang
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hos de anstallda eftersom engagemang inte ar nagot man enkelt kan mata. Mura, Nonnis,
Scrima och Fornara (2023) definierar engagemang som en positiv och uppfyllande
sinnesstamning. Forskningen som gjorts tidigare har framst anvant kvantitativ datainsamling
vilket begrénsar hur resultatet kan tolkas (Ferreira, A.T 2017).

Gamification &r dmnat att 6ka interaktionen mellan anvéndare och det gamifierade objektet
genom att bland annat 6ka anvandarengagemanget (Deterding, S. Dixon, D. Khaled, R.
Nacke, L, 2011). Anda har valdigt f& undersokningar gjorts kring hur gamification paverkar
just engagemanget hos anstéllda (Perryer, Celestine, Scott-Ladd, Leighton 2016).

Anvandningen av vissa gamificationelement har funnits i ett antal branscher under lang tid.
Exempelvis har forséljningsbranschen under lang tid anvant sig av exempelvis topplistor.
Detta anvands for att motivera séljarna att arbeta hardare, salja mer och darav 6ka vinsten for
foretaget och foretag pastar att de kan se resultat av det (Holzman, S. 2022). Dessa resultat tar
dock inte personens engagemang i évervagande utan endast de resultat som levererades
(Ferreira, A.T. 2017). Det &r inte alltid en korrelation mellan hogt engagemang och bra
resultat. | manga fall rapporterar chefer att deras hogst presterande arbetslag ofta ar ett av de
minst ndjda. Darfor gar det inte att bevisa att en implementering av gamification, som leder
till en forandring i resultat, &ven betyder att det har blivit en férdndring i engagemang
(Gerrad, L. Chomorro-Premuzic, T. 2016).

1.3 Forskningsfraga

Med fokus pa det presenterade problemet och den inledande bakgrunden, amnar denna studie
att besvara foljande fragestallningar:

« Hur paverkas engagemanget hos anstéllda pa en arbetsplats, av aktivt anvandande av
gamifierade miljoer?

« Hur paverkar olika spelelement inom gamification engagemanget pa en arbetsplats pa
olika s&tt?

1.4 Syfte

Syftet med studien &r att bidra till den begransade forskningen som, i dagsléget, finns om
gamification pa arbetsplatsen. Forskningen fokuserar pa att identifiera, med hjalp av framst
kvalitativa data, hur personers engagemang forandras med anvandningen av gamification pa
arbetsplatsen. Resultaten av denna studie kan anvandas som underlag for organisationers val
av implementering av gamification och tillvagagangssétt for att lyckas med det.

1.5 Avgransningar

Studien &r avgransad till paverkan gamification har pa engagemang hos anstallda. Studien
undersoker darfor inte hur gamification paverkar resultat hos foretag. Gamifications
applikationsomraden kan variera mellan industrier men for att halla en rimlig omfattning for
studiens tidsram kommer endast ett fatal industrier och yrken tas upp.

_7-
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1.6 Begreppslista

Tabell 1.1: Begreppslista

Beloningen i sig kan variera beroende pa vad man
utfort och vilka mojligheter till beléning man har.

Begrepp Beskrivning Kélla
Gamification | Anvandandet av spelelement dér det traditionellt inte Walter, Fitz,
annars finns. Zachary (2022)
Spelelement | Element som anvéands inom spel. Finns manga olika Deterding,
Dixon, Khaled,
Nacke (2011a)
Marken Ett spelelement som ges ut for att visa en prestation Walter, Fitz,
(Spelelement) | som gjorts. Zachary (2022)
Beldningar Ett spelelement som beldnar en anvandare efter att Hofferbert,
(Spelelement) | anvandaren har utfort en uppgift eller uppnatt ett mal. | Cahalane,

Finnegan (2015)
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2 Litteratur om engagemang och gamification

2.1 Engagemang pa arbetsplatsen

For att hantera &mnet engagemang pa arbetsplatsen kommer denna studie att anvanda Nonnis,
Scrima och Fornaras (2023) definition fér engagemang som en positiv och uppfyllande
sinnesstamning. Det &r alltsa en kénsla en anstalld har som direkt och indirekt paverkar
dennes arbete. Det &r en aspekt som inte enkelt kan matas. Engagemang karaktariseras av tre
dimensioner. Energi eller kraft (\Vigor), dedikation (dedication) och absorption (absorption).
Energi eller kraft ar kopplat till hur hog mental energi och motstandskraft under arbetet en
person har. Hur man tar sig igenom problem, tar sig vidare nar saker inte gar som de ska och
hur villig man &r att investera anstrangning i sitt arbete. Med dedikation menas det att
personen har en kansla av mening, man ar entusiastisk, inspirerad och stolt dver sitt arbete. En
absorberad anstélld karaktariseras med att vara helt fokuserad pa sitt arbete, och gillar att det
blir sa. En absorberad anstalld kan dven pavisa vissa svarigheter att separera sig fran sitt
arbete (Mura, Nonnis, Scrima & Fornara. 2023).

Engagerade personer bryr sig om sitt jobb och hur det gar for foretaget. De kanner dven ofta
att deras anstrangningar gor skillnad. Kris Kitto (2019) definierar det till vilken niva en
anstalld investerar sin kognitiva, kansloméassiga och fysiska energi till positiva resultat for
foretaget. Dessa aspekter paverkar aven produkten man saljer (Menguc, B. Auh, S. Fisher, M.
& Haddad, A. 2012). En sdljare vars arbetsplats ar engagerande for denne uppvisar ett battre
kundbemotande vilket generellt leder till battre resultat for foretaget. Enligt Gallup (2022)
finns det nyckelfaktorer for att uppna engagemang hos anstallda. Anstallda maste kanna att de
har ett syfte och att arbetet de utfor gor skillnad for foretaget. Jim Harter (2017) menar att
anstéllda som behandlas som intressenter for foretagets framtid, presterar battre.
Arbetsplatsen bor dven vara en plats dar de anstalldas utveckling frdmjas och prioriteras.
Utover dessa, menar Harter (2017) att det &ven ar viktigt att ha en chef som visar att den bryr
sig, utovar I6pande kommunikation och fokuserar pa anstalldas styrkor. Kitto (2019) menar
aven att dessa aspekter inte bara ar viktiga for engagemanget pa arbetsplatsen, utan att
engagerade anstallda uppvisar just dessa kvaliteter, vilket i sin tur paverkar valdigt positivt pa
foretagets resultat. En engagerad anstélld absorberar sitt jobb och ar véldigt entusiastisk av
det. De hittar en storre kansla av mening och betydelse kring vad de gor och hur det paverkar
foretagets resultat. De ser hur deras roll &r kopplad till deras styrkor och letar efter mojligheter
att lara sig nya saker och utvecklas (Kitto, K. 2019; Mura, Nonnis, Scrima & Fornara. 2023).

Engagerade anstéllda motiverar och engagerar dven sina kollegor (Menguc, Auh, Fisher,
Haddad. 2012). Paverkan en anstallds attityd har pa en annan &r ofta véldigt stor och pa en
engagerad arbetsplats blir de anstallda ambassaddrer for foretaget. Detta kan bade locka nya
talanger och vara en drivande faktor till varfor anstallda véljer att stanna (Heinz, K. 2023;
Mura, Nonnis, Scrima, Fornara. 2023). Pa en konkurrenskraftig arbetsmarknad gor foretag
mycket for att fa behalla talanger och hogpresterande personal. Det racker inte langre att ge
mer ledig tid och att tillhandahalla lunch utan det kravs mer an sa (RingCentral, 2023).

Utover att fa behalla sina anstéllda och darfor ha en lagre personalomsattning, bidrar hogt
engagemang aven till att man som foretag far en battre produkt. Harter (2017) forklarar att
anledningen till detta ar for att de anstéllda k&nner en storre motivation till att producera en
bra produkt. Beroende pa vad det &r for typ av tjanster eller produkter som sljs, kan
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produktiviteten ga upp med upp till 18% (Harter, J. 2017). Inom forsaljningsbranschen har
kunder uppfattat battre kundbemdtande samt béattre utforande, av de anstallda vars arbetsplats
rapporterats som engagerande (Menguc, B. Auh, S. Fisher, M. & Haddad, A. 2012). Att
anstallda pa engagerande arbetsplatser har hdgre produktivitet och ger battre affarsresultat ar
dessutom nagot som &r konsekvent éver branscher (Harter, J. 2017). Harter skriver att dessa
arbetsplatser aven generellt rapporterar 10% béttre kundbetyg och 18% battre
forsaljningssiffror. Det ar aven valdigt viktigt att forstd att hogt engagemang gor att foretagets
marke far ett hogre anseende (Heinz, K. 2023). Heinz skriver att dessa anstéllda agerar som
ambassadorer for foretaget pa manga olika satt vilket gor att market ser béttre ut utifran likval
som inifran. Detta menar Heinz (2023) paverkar inte minst rekryteringen nar nya talangfulla
anstallda ska tillsattas. Med det goda anseendet i varlden som hogt engagemang kan skapa,
kommer rekryteringsprocessen bli enklare.

Det ar inte alltid en helt saker korrelation mellan engagemang och bra resultat (Gerrad, L.
Chomorro-Premuzic, T. 2016). Vissa ledare och chefer anser att de bést presterande
arbetslagen ofta ar de minst nojda. Istallet pastar anser Gerrad och Chomorro-Premuzic att de
viktigaste aspekterna var att ha en éppen och saker arbetslagskultur, tydliga och klara mal
samt en kansla av syfte. Dessa aspekter pastar de, ar anledningen till varfor chefer utan bra
sociala formagor kan vara nagra av de mest effektiva cheferna. Gallup (2022) menar daremot
att dessa inte &r varandra uteslutande. En kansla av syfte exempelvis, bidrar till att h6ja
engagemanget och har man hdgt engagemang brukar en ké&nsla av syfte vara en del i det.

2.2 Gamification

2.2.1 Beskrivning av gamification

Gamification definieras som anvandningen av speldesignelement i sammanhang dar det
traditionellt inte annars finns. Syftet med gamification &r att 6ka interaktionen mellan
anvandare och det gamifierade objektet, detta genom att forbattra anvandarupplevelsen och
anvandarengagemanget (Deterding, S. Dixon, D. Khaled, R. & Nacke, L. 2011).

Spel &r kanda for sin formaga att engagera, fangsla och stimulera. Nar folk spelar dem kanner
de ofta en kénsla av till exempel kompetens, njutning, fléde, fordjupning eller herravélde som
alla &r k&nnetecken for manskligt beteende som &r inre motiverat (Koivisto & Hamari, 2019).
Enligt Koivisto och Hamari (2019) sa ar handlingens sjalvandamal, liksom engagemanget och
njutningen av aktiviteten, vasentliga komponenter for att spela spel. Gamification-teknik
forsoker fanga, utnyttja och integrera denna aspekt av spelaktiviteter i miljoer som ofta tjanar
mer praktiska syften (Koivisto & Hamari, 2019).

Gamification har vackt intresset fran akademiker och utévare mer och mer sedan dess
konceptuella debut runt 2010 (Koivisto & Hamari, 2019). Tillvdgagangssattet har fatt
dragkraft fran positiva framtidsutsikter i affarsanalyser som forutspar att de flesta foretag och
organisationer kommer att anamma gamification inom en snar framtid (Gartner, 2011; IEEE
,2014). Som ett resultat av detta har gamifications potential for att 6ka motivationen och
engagemanget for en mangd olika uppgifter attraherat operatorer inom flera sektorer (Koivisto
& Hamari, 2019). Resultatet av detta har blivit implementeringen av gamification inom en
mangd olika omraden, inklusive statliga tjanster och aktiviteter, handel, vetenskap, utbildning,

—~ 10—
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arbete och crowdsourcing, foretags resursplanering, interorganisatorisk kommunikation och
aktivitet, miljobeteende samt marknadsforing och reklam (Koivisto & Hamari, 2019).

2.2.2 Spelelement

Spel anvander sig av flera element for att skapa sin upplevelse, men man hittar ofta dessa
element utanfor spel och nir de betraktas ensamma anses de inte sarskilt “spelfulla” eller ens
specifikt spelrelaterade (Deterding et al. 2011). Deterding et al. (2011) anser att ett
spelelement inte utgor ett spel utan att det endast &r tillsammans som det sticker ut som ett

spel.

Ett sétt att definiera spelelement ar att se dem som en samling vanliga komponenter eller
funktioner istallet for en samling krav for ett spel. Enligt Deterding et al. (2011) bor man
begrénsa definitionen av gamification till beskrivningen av specifika spelelement - det vill
séga de som finns i de flesta spelen, men inte nddvandigtvis alla, ltt identifieras med spel och
faststalls avgorande till spel.

For att gora det lattare att studera spelelement, till exempel for att se vilka typer av
spelelement som har paverkat typen av anvandare och deras upplevelse, kan spelelement delas
in i olika sorter (Deterding et al. 2011). | tabellen nedan visas tio olika sorter av spelelement,
presenterat i studien av Hofferbert et al. (2015).

Tabell 2.1: Spelelement: Tabell av Hofferbert et al. (2015)

Typ Funktion Exempel

Poéngsystem Poangsystem anvands for att halla reda pa Podng ges ut genom att slutféra
anvandarens engagemang i tjansten och for | arbetsuppgifter och delar av
att informera spelaren och systemet om dem.
effekten av deras beslut.

Topplistor Prestationer sparas och visas via topplistor. | Topplistan visar i placering
De gor ens personliga och jamforelsen med | mangden podng anvéndare har
andras framsteg synliga. samlat ihop under ett tidsspann.

Mérken Marken &r visuella representationer av Mérken ges ut vid en speciell
prestationer. Uppfyllelsen av valfria prestation. Exempelvis att samla
beléningar for marken lagras utanfér ramen | ihop ett visst antal podng under
for grundlaggande uppgifter. en tidsram eller nd en ny niva.

Bel6ningar Anvandare kan tjana bel6ningar for vissa Monetdr bonus. Efter att ha
beteenden for att hjélpa och motivera samlat ett antal poang far man
deltagaren i spelet. en rabattkupong.

Utmaningar Spelare motiveras att slutfora forutbestamda | Att na en viss niva eller poang
uppgifter genom utmaningar, och inom ett tidsforlopp som sedan
incitamentsmekanismker stodjer och beldnas.
motiverar dem under spelet.

Avatarer Visuella grafiska representationer av En skapelse som forestaller
anvéndare kallas avatarer. anvéndaren.

Sociala grafer Vanners aktiviteter kan ses av anvandare via | Kollegor kan f6lja varandras
sociala grafer. prestationer och aktiviteter.
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Forloppsindikator | En forloppsindikator ar en feedback- Detta ger anvandaren majlighet
mekanism som kan skapa en kénsla av att se hur langt den har kvar till
prestation. att na till nasta niva eller tills ett

forlopp ar avklarat.

Nivéer Anvéndarnivaer beskriver anvandares Man ndr en ny niva nar man
tillvéxt och fardigheter, sasom deras samlat ihop en viss mangd
erfarenhetsniva eller fardighetsmognad. poang och gér d& upp till en

ny niva (t.ex. 1 till 2).

Kollektioner Kollektioner ger anvandarna chansen att Anvéndaren kan plocka ihop

samla specifika foremal. virtuella foremal genom att
utfarda vissa uppgifter for att
sedan visa upp pa sin avatar.

2.2.3 Poang, Marken och Topplistor (PBL)

Nar det galler att forma typiska exempel pa gamification finns det vissa spelelement som ar
vanligare och mer inflytelserika &n andra (Werbach, 2015a). Tre av de mest framtrddande av
dessa &r poéng, méarken och topplistor, forkortas till PBL (Points, Badges and Leaderboards).
Enligt Werbach (2015a) finns det en grundldggande attraktion till att anvdnda dessa element i
gamification da de fyller en mangd olika funktioner. Manga standardexempel pa gamification
anvander PBL som sin grund (Werbach, 2015a) och var de mest vanligt anvanda elementen
enligt Koivisto och Hamari (2019) i sin litteraturgenomgang av gamification.

Poang ar ett satt att avgora hur bra nagon klarar sig i ett spel. Poang visar antingen
spelarnas relativa position eller sa definierar de vinst. Ett exempel kan vara att det
kravs ett visst antal poang for en vinst, vilket da betyder att den forsta spelaren som
nar detta vinner (Werbach, 2015a). Poang kan aven kopplas ihop med beléningar
vilket da innebér att en spelare far ett méarke eller annan bel6ning nar denne nar ett
visst poangantal. Poang ger ocksa feedback i den man att spelare kan se 6kningen av
sin egen poang som forbattring eller jamfora sin prestation i podngantal med andra
spelare. De visar spelare exakt i realtid vart de ligger i spelet och fungerar som en
aterkopplingsmekanism (Werbach, 2015a). En anvandare med fler poang har anvant
systemet langre eller har producerat fler resultat, enligt Werbach och Hunter (2012),
som ocksa konstaterar att poangen later anvandaren sjalv bedéma hur framgangsrikt
hen anvander systemet. Poang ger ocksa data vilket hjalper speldesigners att se vart
spelare tjanar sina poang, hur de samlar dem och hur snabbt de samlar dem, vilket kan
anvandas for att forbattra det gamifierade systemet (Werbach, 2015a).

Avslutningsvis sa papekar Werbach (2015a) att ett poang generellt satt ar lika bra som
andra poéng, vilket innebdr att de kan anvéndas for att representera vad som helst. De
fungerar som en universell valuta som ger mojligheten till att skapa ett system dar en
uppgift, som att ga ut pa ett uppdrag med medspelare, ar likvardig med eller jamforbar
med en annan uppgift (Werbach, 2015a).

Marken ar representationer av en bedrift och &r en visuell indikation pa att en spelare
natt en viss niva eller en uppsattning av mal som stallts upp for en i det gamifierade
systemet (Werbach, 2015a). Tanken &r att varje spelare ska ha en visuell
representation av sina prestationer, vanligtvis i form av en knappliknande grafik som
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visas pa deras profilsida eller annan offentlig plats (Werbach, 2015a). Enligt Easley

och Ghosh (2016) kan marken delas in i tva kategorier: absoluta och relativa marken. |
motsats till relativa mérken, som ges till individer som representerar en specifik del av
alla anvandare, har absoluta marken ett snabbt mal att uppna (Easley & Ghosh, 2016).

Werbach (2015a) berattar i sin undervisning hur flexibla marken ar och att mérken kan
representera i princip vad som helst. Han menar att de fungerar som ett blankt blad for
speldesigners att belona vad de vill. Spelare kan fa ett marke forsta gangen de utfor
nagot, den tionde gangen de utfor nagot eller helt enkelt fa det alldeles slumpmassigt
(Werbach, 2015a). Majligheten hos speldesigners att fa market att beteckna vad de vill
ar enligt Werbach (2015a), mycket kraftfull, eftersom det gamifierade systemet syftar
till att motivera vissa beteenden. Systemet forsoker gora detta for att fa specifika
resultat som &r viktiga for verksamheten och darfor kan mérket vara ett starkt verktyg
for att kommunicera det genom att koppla sig till just det som gamificationdesignern
vill motivera (Werbach, 2015a).

Marken anger vilka saker som ar viktiga i spelet och antyder att just detta ar nagot som
det gamifierade systemet belonar (Werbach, 2015a). De fungerar &ven som meriter
samt statussymboler och beréattar for andra vad spelaren har astadkommit (Werbach,
2015a). Exempelvis kan de visa att man avklarat en kurs eller utbildning och kan goéra
spelare motiverade nar det har marken fa andra har (Werbach, 2015a).

« Topplistor handlar om placering och beréttar exakt vart spelaren star i forhallande till
andra deltagare. Dessa fungerar som en form av feedback likt de tidigare ndmnda
elementen men handlar mer specifikt om konkurrens - Det vill sdga hur bra spelaren
gor ifran sig i forhallande till andra spelare (Werbach, 2015a). Topplistor kan
innehalla anvandare som ar anvandarens personliga kontakter fran samma applikation,
anvandare i narheten eller alla anvandare av applikationen i fraga (Miller, Cafazzo &
Seto, 2016). Eftersom topplistan ar dynamisk och anvéandare kan réra sig uppat eller
nedat jamfort med andra anvéandare, ar topplistorna tankta att uppmuntra fortsatt
anvandning av applikationen (Miller, Cafazzo & Seto, 2016).

Werbach (2015a) sager dock att det finns faror med topplistor som kan leda till att
spelare latt blir omotiverade och éverger spelandet. Detta sker nér en spelare jamfor
sina jamforelsevis valdigt laga poang mot de som ligger hogst upp pa listan och
kanner att vagen dit r alldeles for lang. Ett antal sociala spel har gjort en innovation
pa topplistan som ar mer personlig dar anvandaren alltid ligger i mitten av listan och
fokuserar pa anvandarens poang och de som ligger direkt 6ver och under i motsats till
att se de som ligger hogst upp (Werbach, 2015a). En variation pa detta ar en ledartavla
som specifikt visar anvandarens tillagda véanner i systemet vilket uppmuntrar tavling
mot dem (Werbach, 2015a).

Poéng, marken och topplistor ar dock enligt Werbach (2015b) bara en startpunkt for
gamification och bor inte vara i allt for stort fokus. Werbach (2015b) menar att &ven om dessa
element &r anvéndbara verktyg, r de inte tillrdckliga for att gora ett engagerande och
framgangsrikt gamifierat system. Det som forbinder dessa element och gér upplevelsen rolig
och engagerande &r sjalva spelet i sig (Werbach, 2015b).
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2.2.4 Anvandningen av gamification pa arbetsplatsen

For att betona fordelarna med gamification pa arbetsplatser identifierade Idone Cassone
(2016) tre nyckelaspekter av spelkonceptet som var och en resulterar i komplexa effekter pa
arbetsplatsen. Forst ses spel som en modell for engagemang som, genom att erbjuda en serie
aktiviteter som distraherar spelaren fran monotonin i det dagliga livet, lovar att gora
rutinuppgifter roliga och blandar regelbaser, praxis och betydelse. For det andra ar spel,
exempel pa opartiskhet, transparens och rattvisa, bade nar det géller att férdela uppgifter och
ansvar och vid utvérdering av anvandare. FOr det tredje ses spel som effektiva aktiviteter som
uppmuntrar spelare att leta efter basta mojliga resultat och sjalvforbéttring.

Gamification, enligt Duggan och Shoup (2013), kan anvéndas for att uppmuntra, méta och
beldna positivt beteende hos kunder eller personal i ett foretag. Idéerna inom design och
beteendepsykologi kan anvéndas for att paverka sarskilda anvandarbeteenden i
foretagssammanhang. Med hjélp av smarta spelkomponenter som poang eller tavlingar kan ett
anvandarvanligt beteende skapas pa webbplatser och kommersiella appar. Werbach och
Hunter (2012) menar dock att det maste finnas ett syfte med att anvanda
speldesignprinciperna, da de tror att anvandarna kan tycka att det ar ointressant att tjana poang
endast for att samla dem.

Duggan och Shoup (2013) anser att alla manniskor dnskar erk&nnande, bekréftelse,
godkannande och bel6ning. Detta ar lika sant for anstallda pa ett foretag. Gamification kan
anvandas for att mota dessa behov, vilket resulterar i mer produktiva arbetare och
varumarkespromotorer. Gamification kan dock inte i sig sjalv rddda en misslyckad
organisation, enligt Duggan och Shoup (2013), darfor &r det avgorande att identifiera vardet
som motiverar dess implementering. Ett foretag bor dvervaga att anvanda gamification, enligt
Werbach och Hunters (2012) asikt, av tre skél: experimentera, spara resultat och for att framja
engagemang.

| den systematiska litteraturdversikten av gamification pa arbetsplatsen upptackte Ferreira et
al. (2017), enligt den empiriska forskningen, att gamification verkar ge hdga nivaer av
motivation och engagemang, prestation och effektivitet i organisatoriska
implementeringsprocesser och larande. Den visar ocksa pa att gamification verkar ha en
gynnsam inverkan pa teamwork och samarbetande arbetsprestationer, njutning och
valbefinnande. Men, samtidigt som det 6kar hastigheten i prestation, kan gamification ocksa
leda till att fler fel uppstar (Ferreira et al., 2017). Ferreira et al. (2017) sager dock att sma
urvalsstorlekar och brist pa korrekt experimentell design i majoriteten av forskningen leder till
validitets-och generaliserbarhetsproblem for dess slutsatser.

2.2.5 Olika typer av gamificationanvandare (spelare)

Gamifierade upplevelser bestar av fyra deltagare: spelare, designers, askadare och
observatdrer (Robson et al., 2016). Spelare ar de individer som deltar i spelupplevelsen, ofta
kunder eller anstallda. Designers ar de som skapar gamifierade upplevelser, medan askadare
ar individer som inte direkt deltar men som kan paverka upplevelsen. Observatorer r
individer som ar medvetna om den gamifierade upplevelsen men inte har nagot direkt eller
indirekt inflytande pa den (Robson et al. 2016). Att forsta olika spelare &r enligt Robson et al.
(2016) nyckeln till att skapa framgangsrika gamificationupplevelser och menar att
speldesigners maste ta hansyn till spelorientering och spelarens tavlingsinriktning nar de
skapar engagerade upplevelser.
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Spelarorientering beskriver om spelaren &r orienterad mot andra spelare eller mot sig sjalva.

En spelare som huvudsakligen &r orienterad mot andra intresserar sig i sociala aspekter som
att lara sig, interagera och kédnna empati med andra (Robson et al. 2016). Spelare med
sjalvorientering &r mer intresserade av sjalvfokuserande strdvanden &n att tdvla om poéng,
social status eller andra spelrelaterade mal (Robson et al. 2016).

Spelarens tavlingsinriktning beskriver graden av tavlingsbeteende som uppvisas av personen
(Robson et al., 2016). Spelare som &r mycket tavlingsinriktade &r ofta intresserade av att tavla
om poang, popularitet eller andra spelrelaterade mal. Spelare kan ocksa sakna
tavlingsinriktning och kommer da ofta vara mer fokuserade pa att ha kul &n pa att vinna eller
fa hoga poang (Robson et al., 2016).

E Stravare ir de som spelar far att Drapare ar de som spelar for att
engagera sig i personlig utveckling. vara battre an andra. For drapare ar
Fér Stravare &r det viktigt att uppna relativ stalining (dvs att vinna)
ett personligt rekord. viktigt.
o
=
£
=
=
=
[
E’ Larda ar de som spelar fér att lara Soclaliter ar de som spelar for att
= sig om spelet. For Larda ar det natverka, samarbeta eller knyta an.
e wiktigt att férstd och lara sig om Far Socialiter &r det viktigt att forsta,
den sjalva gamifierade upplevelsen. att ha empati med och lara sig om
andra spelare.
=
3

Sjalv Spelarorientering Andra

Figur 2.1: Robson et al (2016)

Gamifierade upplevelser involverar fyra typer av spelare: stravare (strivers), larda (scholars),
socialiter (socialites) och drapare (slayers), som visas i Figur 2.1 (Robson et al., 2016).
Stravare ar sjalvorienterade och fokuserar pa att uppna sitt personligt basta resultat eller 6ka
sin egen prestation dver tid. Larda ar ocksa sjalvorienterade men ar mer intresserade av att
forsta och lara sig om den gamifierade upplevelsen. Socialiter och drdpare &r mer orienterade
mot andra dar socialiter inte ar sérskilt tavlingsinriktade, gentemot drépare som intresserar sig
mest i hur de star i forhallande med andra spelare (Robson et al. 2016).

2.2.6 Kritik mot gamification

Idén bakom gamification &r att anvanda spelmekanik for att l6sa problem, med malet att
forandra beteendet for det béattre (Hung, 2017). Robertson (2010) hévdar dock att gamification
ofta reducerar det gamifierade systemet till podng och mérken utan att ta hansyn till de
komplexa, kognitiva, emotionella och sociala faktorer som motiverar manniskor att spela spel.
En annan kritik &r att den ofta presenteras pa ett satt som férenklar hur tuff designprocessen ar
och ersétter fiktiva incitament med verkliga, vilket kan leda till exploatering (Bogost, 2011).
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Bogost (2011) foreslar att spel kan vara ett bra satt att forsta problem istallet for att I6sa dem.
Morozov (2014) ndmner ocksé begreppet “technological solutionism” dér individer ser pa
teknik som en 16sning pa problem innan de korrekt definierat och forstatt problemet.

Istallet for att engagera sig i genomténkta organisatoriska aktiviteter, fokuserar vissa
gamificationprojekt, enligt Deterding (2014), pa att identifiera spel eller metoder som é&r enkla
att paketera och marknadsfora for att ge storre ekonomiska fordelar. Deterding (2014) anser
att dessa tolkningar och tillampningar av spelifiering i huvudsak bara &r omprofilerade
incitamentsprogram och kundlojalitetsprogram som bortser fran forskning om den begransade
effektiviteten och oonskade effekterna av sadana system. Deterding (2014) havdar att dessa
strategier saknar djup och inte stéds av tillforlitlig forskning.

Mojligheten till "patvingad munterhet" eller "obligatoriskt roligt" kopplat till gamification &r
ocksa foremal for viss kritik. De inneboende inkonsekvenserna och konflikterna i teknik som
ar beroende av deltagarnas motivation och kanslomassiga engagemang beskrivs av Mollick
och Rothbard (2014). Deltagarna kan tvingas folja speldesigners idéer om acceptabla
kénslomadssiga reaktioner, vilket kan kvdva naturliga deltagarinteraktioner. Att skapa “roliga”
kanslomassiga reaktioner kan vara svart, sarskilt eftersom spelandet av spel kan innehalla
invecklade kdnslomaéssiga element som fortfarande studeras (Waern, 2011).

Diefenbach och Missig (2019) undersokte de oavsiktliga negativa effekterna av gamification-
designer, sarskilt kontraproduktiva effekter, nar gamification-komponenter producerar
beteende som &r det omvanda mot vad som var avsett. | studien utforskade de hur en
gamifierad uppgiftsorganisatér, Habitica, frdmjar kontraproduktiva konsekvenser som att
beléna meningsldsa sysslor. Diefenbach och Mussig (2019) menar att dessa resultat inte exakt
aterspeglar applikationens avsedda fordelar och kan ha ogynnsamma biverkningar dar
anvandare forlorar sina initiala mal ur sikte och darmed blir for fokuserade pa den
gamifierade miljon.

Enligt Attig och Franke (2019) kan gamification-design &ven ha en negativ inverkan pa
motivationen. Mer specifikt att aktivitetssparare som tillhandahalls av spelifierade system kan
leda till ett beroende som férsvagar motivationen och far aktivitetsnivaerna att sjunka nar
feedback inte ar tillganglig. Yttre motiverade anvandare som anvander aktivitetssparare ar
mer benagna att stéta pa denna beroendeeffekt och viljer ofta det mindre anstrangande
alternativet nar spararen inte ar tillganglig. (Attig & Franke, 2019). Walz & Deterding (2014)
lyfter &ven fram att inforandet av beldningar kan for en viss aktivitet 6ka anvandarens
motivation, vilket 6kar sannolikheten for att anvédndaren kommer att fortsatta med
handlingssattet. Men om incitamentet tas bort senare kan motivationen vara svagare &n den
var fran borjan (Walz och Deterding, 2014). Om en bel6ning har bérjat ges for ett visst
beteende kan den behdva vara sténdigt tillganglig (Walz och Deterding, 2014).

Gamification har problematiska aspekter som kan leda till oavsiktliga konsekvenser nér det
inte tillampas genomtankt (Bauer, K. Landers, R. Callan, R. 2014). Bauer, Landers och Callan
(2014) ger ett exempel pa en situation dar anstallda far poang for att ta fram rapporter tidigt, i
tid eller minuspoang efter deadline. Detta kan fa anstéllda att skynda pa sitt jobb och
producera undermaliga rapporter. Enligt Bauer, Landers och Callan (2014) riskerar foretag att
infora partiskhet eller lagre systemkvalitet, da gamification, eller hur man gamifierar
prestanda eller utférande, inte stods av tillrackliga vetenskapliga bevis vid tidpunkten av
studien.
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Gamification ses nu av manga som losningen pa manga typer av problem (Deterding, 2014),
men den nuvarande vanliga typen av spelifiering, som ofta &r kopplad till anvandningen av
poang, mérken och topplistor, ar, enligt Deterding(2014), ytlig och saknar ett grepp om
psykologin och sociologin kring spelgladje. Deterding(2014) foreslar att man breddar
rackvidden for gamification till att omfatta kontextinramning och motiverade mojligheter.
Deterding (2014) foreslar att man antar en relationell redogérelse for erfarenhet och en
emergent-systematisk metod for upplevelsedesign, samt att man gar mot att underlatta det
goda livet snarare &n att bara undvika skada och tvang. Deterding(2014) menar att designers
maste avvika fran tunna implementeringar av gamification och havdar att de kan ha en enorm
potential om den behandlas pa ett varsamt och nyanserat satt.

Werbach (2015b) tar upp att ett stort problem med gamification &r att manga foretag felaktigt
tror att sldnga ihop element, som poang, mérken och topplistor, i en affarsprocess automatiskt
kommer att géra den engagerande och angenam. Effektiviteten hos spelelement beror enligt
Werbach (2015b) mindre pa deras faktiska existens och mer pa hur de integreras for att skapa
en rolig upplevelse. Att lagga for mycket vikt pa PBL (poang, marken och topplistor) kan
dessutom demotivera ménniskor genom att betona beldningar for mycket (Werbach,

2015b). Werbach (2015b) menar att det finns manga andra aktiviteter som kan vara roliga
utan att fa bel6ningar, och att beloningar inte ar samma sak som njutning. Ifall ett gamifierat
system, som till exempel pa en webbplats, bara innehaller PBL-komponenter kommer den
med stor sannolikhet se valdigt lik alla andra PBL-innehallande webbplatser, vilket gor
anvandarna missndjda och utbranda da upplevelsen blir repetitiv i och med att de maste ga
igenom liknande steg igen (Werbach, 2015b).

Enligt Oravec (2015) har oron fér gamifications mojliga negativa effekter okat i takt med att
den har blivit mer populdr. Mojligheten att omvandla idéer om gamification till sarskilda
arbetsplatstrategier har moéjliggjorts genom utbildning av tusentals elever i
spelutvecklingsbranschen (Juul, 2013). Men betydande gamification-investeringar gjorda av
foretag, utbildningsinstitutioner och individer kan enligt Oravec (2015) leda till “tekniska
imperativa” perspektiv déir de tror att det dr oundvikligt att sirskilda typer av
teknikforbattrade spel snart kommer inforlivas i manga aspekter av det dagliga livet. Callan,
Bauer och Landers (2015) beskriver hur vissa av dessa foretag tillampar gamification-
applikationer, i ett forsok att hanga med i trenden, utan en noggrann undersékning av hur
insatserna kopplas till andra organisatoriska mal.
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2.3 Litteratursammanfattning

| tabellen nedan presenteras vilka forfattare som har refererats i respektive kapitel i

litteraturgenomgangen.
Tabell 2.2: Littertursammanfattning

Kapitel Litteratur
Engagemang pa arbetsplatsen (Kapitel 2.1) e Mura, Nonnis, Scrima &
Fornara (2023)

o Kitto (2019)

e Menguc, Auh, Fisher, &
Haddad (2012)

Gallup (2022)

Harter (2017)

Heinz (2023)

RingCentral (2023)

Gerrad, Chomorro-Premuzic
(2016)

Beskrivning av gamification (Kapitel 2.2.1) o Deterding, Dixon, Khaled &
Nacke (2011)

o Kaoivisto & Hamari (2019)

o Gartner (2011)

o |EEE (2014)

Spelelement (Kapitel 2.2.2) e Deterding et al (2011)
o Hofferbert et al (2015)

Poang, Marken och Topplistor (PBL) (Kapitel
2.2.3)

Werbach (2015a)

Koivisto & Hamari (2019)
Werbach & Hunter (2012)
Easley & Ghosh (2016)
Miller, Cafazzo & Seto (2016)
Werbach (2015b)

Anvandning av gamification pa arbetsplatsen
(Kapitel 2.2.4)

Cassone (2016)

Duggan & Shoup (2013)
Werbach & Hunter (2012)
Ferreira et al. (2017)

Olika typer av gamificationanvandare (spelare) e Robson et al. (2016)
(Kapitel 2.2.5)

Kritik mot gamification (Kapitel 2.2.6) Hung (2017)
Robertson (2010)
Bogost (2011)
Morozov (2014)
Deterding (2014)
Rothbard (2014)
Waern (2011)

Diefenbach & Miissig (2019)
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Werbach (2015b)

Oravec (2015)

Juul (2013)

Koivisto & Hamari (2019)
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3 Metod

3.1 Val av metod

3.1.1 Kvalitativ metod

For att kunna undersoka hur engagemanget hos anstallda paverkas behover studien fa
detaljerade svar om hur personer kanner att de paverkas. For att kunna gora detta gar det ej att
forlita sig pa numeriska varden. Darfor har valet gjorts att anvanda kvalitativ datainsamling.
Exempel pa typer av kvalitativa data som samlas in ar intervjuer, enkatundersokning samt
dokumentation. Géallande enkatundersokning ar det dock dven till viss del kvantitativa data da
vissa fragor ar flervalsfragor som ger numeriska varden medan andra istéllet ger den svarande
mojligheten att skriva sitt svar sjalv. Anledningen till det ar for att kunna, via tydligt méatbara
varden, se hur de svarande anser sig paverkas (Oates, 2006).

3.1.2 Semistrukturerad intervju

For att effektivt kunna fraga ut och ge oss en forstaelse kring vad och hur en person paverkas
av de olika aspekterna av gamification maste olika aspekter fokuseras pa baserat pa hur
gamification anvands pa just deras arbetsplats. Olika sétt att applicera gamification kan
paverka pa olika satt. For att kunna gora det pa ett effektivt satt anvandes en semistrukturerad
intervju. Valet av semistrukturerade intervjuer gav chansen for intervjupersonen att berétta
valdigt fritt kring hur de paverkades. Till skillnad fran en strukturerad intervju gavs dven
mojligheten att stalla foljdfragor som kunde vidareutveckla svaren som gavs for att ge en mer
detaljerad forstaelse. Med det faktum att valdigt begransad kvalitativ datainsamling har gjorts
kring just gamifications paverkan pa engagemang och att det darfor inte finns nagon allmént
kand praxis bedomde vi att en ostrukturerad intervju skulle gora det svart for
intervjupersonerna att veta vad de ska svara pa och saga. En semistrukturerad intervju gav oss
chansen att styra intervjun med hjalp av forutbestamda fragor och teman, men &nda vinkla
intervjun i den man det anses passande for att fa sa detaljerade svar som mojligt av
intervjupersonerna (Oates, 2006).

3.2 Intervjuer

3.2.1 Urval

For att kunna fylla syftet med studien var det givetvis viktigt att personerna som intervjuades
hade erfarenheter att arbeta med nagon typ av gamification. For att vi skulle kunna fa en
tillfredsstallande mangd data till studiens avgransningar, sokte vi personer fran olika yrken
och med olika erfarenheter. Via hemsidor till foretag som erbjuder gamificationldsningar, via
svaren som skickades in till enkatundersékningen samt genom personliga kontakter kunde vi
fa fram personer som var villiga att stalla upp pa intervju. Det vi tidigt insag var att det var
valdigt vanligt bland olika typer av sdljjobb att anvénda sig av olika mangd och typ av
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gamification. For att fa ett ndgot bredare svarsunderlag, prioriterades en blandning av yrken
och erfarenheter hos de intervjuade.

Innan vi startade intervjuerna sékerstéllde vi att personerna forstod vad gamification var,
genom att forklara begreppet och ge exempel pa vad gamification &r och hur det kan se ut.
Detta for att vara sakra om att deras forstaelse kring vad det var stimde 6verens med vad vi
sOkte och sdkerstalla att det var en insamling av meningsfull data.

Enkaten utformades for att kunna generalisera svaren pa ett effektivt satt. Fragorna skrevs pa
ett satt for att tydliggora vad gamification &r och sa att personer som svarade pa enkaten inte
skulle missforsta. Fragorna skrevs dven for att kunna observera potentiella skillnader mellan
yrken och aldrar. Tillslut far man dven svara pa om man kan stalla upp pa en intervju vilket
var en av vara kallor till intervjupersoner. Da valdes en sa bred variation yrken som gavs
mojlighet till (Oates, 2006).

3.2.2 Enkatfragor

Endast fraga 2, 4 och 11 var inte flervalsfragor. Dessa fragor gav istéllet rum for att tydliggora
sina svar da det omajligt kunde skrivas ner alla olika yrken samt vilken roll pa arbetet man
hade. Istallet gavs mojligheten att fortydliga vilken roll och yrke man hade. Slutligen gav vi
aven mojligheten till den svarande att ge nagon personlig asikt om det dnskade kring dmnet
gamification. Denna 6ppna fraga gav majligheten for en svarande att ge en intressant asikt
som vi potentiellt vill félja upp pa, om majligheten gavs (Oates, 2006). Den fradgan anvandes
saledes som en hjélpfraga nar intervjupersoner undersoktes och tillfragades. Oates (2006)
namner aven att alder ar en faktor som kan paverka hur forfattarna ska fora sig under en
intervju for att fa sa bra empirisk data som mojligt. Manga fragor var flervalsfragor for att lata
de svarade enkelt svara pa specifika fragorna samt mer effektivt kunna analysera svaren
(Oates, 2006). De resterande fragorna var skalfragor dar man fick vélja pa en skala hur
mycket man holl med om pastaendet. Enkatfragorna arbetades aven fram genom att kartlagga
vilken litteraturdel som korresponderade med fragan. Det gjordes for att sakerstélla att fragan
var relevant for studien. Enkatfragorna i sin helhet aterfinns i tabell 3.1 kapitel 3.2.2.

Tabell 3.1: Enkatfragor

Fragor Omrade/Relevans

Vilket/Vilka typ av yrken jobbar/jobbade du | Generellt intresse, hjalpsam vid urval infor

pa? intervju

Om “Annat” vilket yrke syftar du till? Komplementering for fraga 1

Ange din alder: Generellt intresse, hjalpsam vid urval for
intervju

Vad &r din roll pa foretaget? Generellt intresse, hjalpsam vid urval infor
intervju da ej chefer och liknande
prioriteras

Hur engagerad kanner du dig pa jobbet? Engagemang pa arbetsplatsen (Kapitel 2.1)

Skala 1-5

1 = Inte alls engagerad
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5 = Valdigt engagerad

Hur mycket tycker du att de gamifierade Engagemang pa arbetsplatsen samt
aspekterna paverkar ditt engagemang? gamification (Kapitel 2.1 och 2.2)
Skala 1-5

1 = Vvaldigt negativt
5 = Vldigt positivt

Vilka typer av gamification anvander ni? Gamification (Kapitel 2.2)

Har foretaget kommunicerat vad man 6nskar | Engagemang pa arbetsplatsen samt
uppna med gamification? gamification (Kapitel 2.1 och 2.2)
Enligt din uppfattning, hur positivt eller Engagemang pa arbetsplatsen samt

negativt har foretagets resultat paverkats av | gamification (Kapitel 2.1 och 2.2)
gamification?

Skala 1-5

1 = Vildigt negativt
5 = Valdigt positivt

Skulle du s&ga att anvandningen av Engagemang pa arbetsplatsen samt
gamification paverkar engagemanget pa gamification (Kapitel 2.1 och 2.2)
arbetsplatsen?

Har du nagra andra asikter om gamification | Generellt intresse, hjalpsam vid urval for

som du vill framfora? intervju
Kan du tanka dig att stalla upp i en digital Urval for intervju
intervju?

Med fragorna gavs en majlighet att fa en generell uppfattning kring hur personer uppfattar
gamifications paverkan pa engagemang pa just deras arbetsplats. Vi ger dven respondenterna
en mojlighet att bidra med information som de sjalva tycker ar relevant (Oates, 2006).

3.2.3 Intervjufragor

Vid formuleringen av intervjufragorna var det av storsta vikt att arbeta fram fragor som hade
relevans till studien. Fragorna arbetades fram med en klar forhallning till litteraturen samt att
de skulle bidra till att besvara studiens fragestallning. Detta gjordes genom att kartlagga varije
fraga som arbetades fram med vilken litteraturdel som den korresponderade med. | tabell 3.2
kapitel 3.2.3 aterfinns grunden for vart intervjuunderlag. Intervjuerna i sin helhet hittas under
Appendix.

_22 —



Gamifications paverkan pa engagemang hos anstéllda

Simon Olsson och Karl Tangring

Tabell 3.2: Intervjufragor

Intervjufragor

Omréde/Relevans

Vad &r din position pa foretaget?

Generellt intresse

Hur manga olika arbetsplatser har du jobbat pa?

Generellt intresse

Hur manga av dem har anvant sig av nagon typ av
gamificationelement?

Generellt intresse

Skulle du kunna pasta att du kan se nagon skillnad i
engagemang pa dessa foretag baserat pa anvandningen av
gamification?

Engagemang pa arbetsplatsen
(Kapitel 2.2)

Vilka typer av gamificationelement anvander ni pa er
arbetsplats?

Gamification (Kapitel 2.3)

Kan du beskriva hur dessa element har anvants?

Gamification (Kapitel 2.3)

Kan du beskriva hur dessa element har paverkat ditt
engagemang pa arbetsplatsen?

Engagemang pa arbetsplatsen
samt Gamification (Kapitel
2.2 och 2.3)

Hur skulle du anse att de paverkar dina kollegor?

Engagemang pa arbetsplatsen
samt Gamification (Kapitel
2.2 och 2.3)

Kan du beskriva ett eller flera element inom gamification
som du tycker star ut pa ett positivt eller negativt satt?

Engagemang pa arbetsplatsen
samt Gamification (Kapitel
2.2 och 2.3)

Tror du att anvéndningen av gamification ar mer lampad
for vissa industrier och yrken? Isafall vilka?

Engagemang pa arbetsplatsen
samt Gamification (Kapitel
2.2 och 2.3)

Vilka aspekter &r enligt dig viktigast for att hoja
engagemang pa arbetsplatsen?

Engagemang pa arbetsplatsen
(Kapitel 2.2)

Har gamification paverkat din motivation att delta i
utbildningar eller utvecklingsmojligheter?

Engagemang pa arbetsplatsen
(Kapitel 2.2)

Vad tror du personligen hade kunnat forbattras med
anvandningen av gamification pa din arbetsplats eller tror
du att det hade varit for det béattre att ta bort det helt och
hallet?

Engagemang pa arbetsplatsen
samt Gamification (Kapitel
2.2 och 2.3)

Dessa fragor gav en bra bas for att kunna folja upp svaren med foljdfragor som é&r relevanta
for intervjupersonen och situationen. Intervjupersonen ges mojlighet att utforligt beratta deras
syn pa fragan och temat men ger dven majlighet till foljdfragor for att fa mer detaljerade svar

(Oates, 2006).
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3.2.4 Tillvagagangssatt for intervjuprocess

For att sakerstalla att processen fordes pa ett etiskt satt i enlighet med kapitel 3.4 samt Oates
(2006) skedde all kontakt med en skriftlig dokumentation. De intervjupersonerna som
kontaktades efter enk&ten, kontaktades via mail med all information som kravs for att anses
agera etiskt. Respondenterna kontaktades enskilt for att sdkerstélla att de fortfarande var
villiga att delta. Var de da villiga informerades de om sina rattigheter och skyldigheter. Efter
att en tidsbokning gjorts informerades personen annu en gang om sina rattigheter.

Eftersom intervjuerna vi utforde skedde pa distans valde vi att utféra intervjuerna med
motesverktyget Zoom och dess inbyggda inspelningsverktyg. Vi informerade att intervjun
skulle spelas in for att underlatta med transkriberingen samt att transkriberingen skulle
anonymiseras for de som 6nskade vara anonyma. Transkriberingen skedde med hjalp av
Microsoft Words transkriberingsverktyg. Verktyget gjorde dock manga fel men genom
tidsstamplarna i transkriberingen kunde man enkelt ga tillbaka for att lyssna pa vad som sades
och ratta fel.

Vid intervjutillfallet informerades intervjupersonen muntligt nar inspelningen paborjades. Nar
sedan intervjun ansags vara klar informerades intervjupersonen att inspelningen avslutades
och att intervjun var slut.

3.3 Undersokningskvalitet

3.3.1 Validitet

For att studien man utfor uppratthaller en acceptabel niva av validitet ar det viktigt att utforma
studien pa sa satt att den undersoker ratt saker (Oates, 2006). Det kan delas in i extern och
intern validitet dar den externa validiteten handlar om till vilken grad studien kan
generaliseras och den interna validiteten berér fragan om forskaren faktiskt undersoker det
som amnas undersodkas (Bryman, Bell. 2011). Anvandningen av intervjuer som
undersokningsmetod gor att generaliseringen minskar. FOr att kunna generalisera studien
ytterligare kompletterades intervjuerna med en enkatundersdkning. Transkriberingen som
gjordes skickades aven ut till personen som hade deltagit i intervjun sa personen kunde ga
igenom det och bekrafta att den sagt vad den tankt och menat (Oates, 2006). Vi har d&ven som
tva forfattare av studien en konstant granskning av varandras arbete. Eftersom studien ar
begrénsad vad géller antal intervjuer bor detta tas i beaktande vid vidare anvandning av
slutsatserna som studien kommer fram till. Resultaten bor ses som indikatorer pa vad
anstallda upplever och vad som paverkar snarare dn vedertagna sanningar.

3.3.2 Reliabilitet

Reliabilitet syftar till att samma undersokningsmetod uppnar samma resultat. Det ar svart att
lyckas med da en persons asikt och erfarenhet kan andras under tid. Vi forsokte uppna hog
reliabilitet genom att anvanda samma fragor och manus for alla intervjuer. Dock med
varierande foljdfragor baserat pa svaren som gavs. Detta ger aven studien sa tydliga svar som
mojligt av de intervjupersoner som deltog (Oates, 2006).

_24 —



Gamifications paverkan pa engagemang hos anstéllda Simon Olsson och Karl Tangring

3.4 Forskningsetik

Ratten att inte delta: Varje person eller foretag har ett eget val att delta. Att det kan paverka
resultaten for studien negativt om de inte deltar spelar ingen roll och &r inte deras problem.
Inget deltagande gar att krava (Oates, 2006). Detta uppnades i studien genom att tydligt
redogora, i skrift och muntligt under intervjun, deras réttighet att inte delta i intervjun.

Ratten att angra medverkan: Trots att en person tidigare sagt att de &r villiga att delta i
intervjun har de ratten att angra sig och inte langre delta (Oates, 2006). Exempelvis genom att
inte besvara en viss fraga eller inte delta i intervjun alls. Detta uppnades i studien genom att
tydligt redogora, i skrift och muntligt under intervjun, deras rattighet att nar som helst avsluta
sitt samarbete och uttrada ur intervjun.

Ratten att ge informerat samtycke: Varje deltagare har rétten till att ge ett informerat
samtycke (Oates, 2006). Det betyder att deras samtycke endast galler fran dess att de har fatt
all relevant information och till vad det ska anvéndas till. Bland annat ska de delges
information om:

e Varfor gors undersékningen?

e Vem &r det som utfér undersokningen och vilka sponsrar det?

o Vad som kommer att inga.

e Hur deras data kommer att anvéndas och hur det kommer att spridas.

Det &r dven ansett god sed att ge detta skriftligt till potentiella deltagare. Utdver det ar det
aven god sed att inskaffa deras samtycke skriftligt, trots att det inte ska ses som nagot
bindande (Oates, 2006). Detta uppnaddes genom att redovisa allt inom kapitel 3.4 i skriftlig
form under alla delar av kommunikation till intervjupersonerna samt bade skriftligt och
muntligt innan intervjun startade.

Ratten till anonymitet: Deltagare i studien har ratten att ha deras identitet och geografisk
plats skyddad, om tvunget, genom att manipulera data (Oates, 2006). Detta for att kunna
publicera studien utan att nagon integritetskrankande information publiceras. For att uppna
detta tillfragades varje intervjuperson bade i skrift infor intervjun samt precis innan intervjun
startade om de ville vara anonyma i den publicerade studien. | de fallen dar de vill det,
transkriberades intervjun utan namn eller identifierande beskrivningar pa personen och dess
arbetsplats. Vi beskrev &ven att intervjun skulle spelas in for att underlétta och sakerstélla att
intervjusvaren atergavs korrekt. Aven den kénsneutrala pronomen hen anvandes.

Ratten konfidentialitet: Ratten till konfidentialitet betyder att deltagaren har rétt att veta att
datan som samlas in fran dem, skyddas av dig (Oates, 2006). Det betyder att man som
undersokare maste vara forsiktig med hur man hanterar datan och att ingen obehérig kan ta
del av den. Ibland kan en deltagare beratta nagot i fortroende, det betyder att de inte dnskar att
man skriver om det i sin rapport vilket man heller inte bor gora isafall. Om det skulle vara
nagot som ar valdigt viktigt for studien maste man férst be om att fa tillstand for att anvanda
det. Ett sétt att gora det &r genom att garantera anonymiteten av personen som angav det. For
att uppna detta var vi valdigt noggranna med hur vi hanterade inspelningarna fran intervjuerna
och mailkonversationerna med deltagarna. Efter att intervjun och transkriberingen av denne
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var klar, raderades mailkonversationen och inspelningen vilket &ven skriftligt framgick till
deltagaren.

Det framgar dven av Oates (2006) att en etisk forskare ska agera med vissa plikter. Av dessa
ansags det viktigaste att vara inget onddigt intrang. Vad som avses med detta &r att man
endast ska stalla fragor som ar relevanta for studien. Fragorna som stalls ska alltsa inte ha svar
som redan ar tillgangliga. Fragorna ska heller inte stallas om deras svar inte verkligen behovs.
Exempelvis ska man fraga sig sjalv om en deltagares exakta alder eller kon verkligen ar
relevant information. Istallet kan man exempelvis anvanda sig av ett aldersspann (Oates,
2006).

3.5 Analys av kvalitativ data

For att underlatta analyseringsarbetet presenterades den kvalitativa datan, likt hur Oates
(2006) pastar att man bor, pa liknande sétt, i tabeller. Efter transkriberingen, beskrevs den
insamlade empirin 6versiktligt utifran de insikterna som framkom av intervjuerna. Den
insamlade empirin analyserades sedan utifran den insamlade litteraturen och resultatet delades
upp baserat pa de aspekter som bedéms ha storst paverkan enligt empirin.

3.6 Tillvagagangssatt for litteraturstudie

For att finna litteratur till studien anvandes framst Google Scholar men &ven LubSearch. Flera
soktermer anvédndes, dédribland, “Gamification workplace”, “Gamification engagement”,
“Gamification at work™ och liknande. Primért har vi forsokt hitta vélciterade vetenskapliga
kallor men pa grund av den begransade mangden anvandes dven andra kallor for att
komplettera studien.
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4 Empiriskt material

4.1 Presentation av intervjupersonerna

Intervjuperson 1 dnskade att vi inte skulle namnge hen eller vilket féretag det rorde sig om.
Intervjupersonen hade stor erfarenhet av frdmst saljyrket men hade dven arbetat i andra yrken.
Personen &r 26-35 ar gammal och har god vana av bade spel i allmanhet men aven
gamification pa sin arbetsplats. Respondenten utbildar sig for tillfallet till personalvetare.
Utifran beskrivningarna gar det antyda att IP1 dr en “Stravare” (figur 2.1). Hen soker inte
aktivt att vara bast men arbetar for att hamna hogt da det ger storre personlig avkastning.

Intervjuperson 2 6nskade bli ej namngiven samt att vi andrade tva av yrkena till liknande
yrken som hen utfort. Personen ar 18-25 ar gammal men har arbetat inom politiken i 7 ar.
Hen uthildar sig aven for tillfallet pa ett universitet i sédra Sverige till ett yrke som har goda
tillampningsomraden for bade politik och foretagsverksamheter. Utifran beskrivningar som
gjorts under intervjun kan man antyda att [P2 dr en “Drépare” (Figur 2.1). Hen gar for att
vinna och ser det som ett mal att vara bast av alla.

Intervjuperson 3, Benjamin Stynsberg fran Véxjo valde att stélla upp utan anonymitet. Han ar
18-25 ar gammal och har god erfarenhet av framst saljyrket. Utifran beskrivningar under
intervjun ar Benjamin nagot av en blandning mellan “Strivare” och “Dripare” (Figur 2.1).
Han ser utmaningarna som nagot han sjalv kan utvecklas av, vilket ocksa ar hans storsta
drivkraft, men hans tavlingsinstinkt gor att han &aven aktivt jobbar for att vinna. Av den
anledningen anses “Dréapare” passa bést.

4.2 Anvandning av olika gamification element

Intervjupersonerna hade tillsammans anvant sig av en majoritet av gamificationelementen
som beskrivits i kapitel 2.2.2. De olika intervjupersonernas erfarenhet av gamification skiljde
sig nagot i vilka element som hade anvants. IP1 som kom fran en séljbakgrund hade anvént
alla element utom avatarer. Just anvandning av avatarer var det ingen som rapporterade att de
hade anvant, varken fran intervjuerna eller enkatundersékningen. IP2 som hade en rad olika
yrkeserfarenheter med gamification hade mest uppfattat anvéandningen av topplistor och
utmarkelsen. Det var de tva elementen hen ansag syntes mest och som hade storst
anvandningsomraden. IP3 hade erfarenhet av topplistor och bel6ningar. Det som blev tydligt
av bade intervjuer och enkatsvar var att topplistor var det som flest lade marke till och
baserade stor del av sitt fokus pa. Andra element uppfattades ofta som kompletterande till
topplistor medan topplistor istéllet uppfattas som det huvudsakliga elementet. IP2 beskriver
aven anvandningen av en typ av forloppsindikator i din politiska roll. Nagot som hen pastar
bidrar med en drivande kraft for att fa politiker och tjansteman att utféra de som tydligt kraver
mest uppmarksamhet for tillfallet. IP3 beskriver att beloningarna som de anvéande sig av,
direkt baserades pa topplistorna. Beloningar gavs inte ut av ndgon annan anledning.
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4.2.1 Topplistor

Topplistor har enligt de svarande anvants pa ganska manga olika sétt och i olika utstrackning.
Konsensus hos intervjupersonerna var att detta var det element som paverkade mest.
Huruvida det paverkade positivt eller negativt radde det delade meningar om. Indikationerna
tyder dock pa att om foretaget anvander en topplista som nagon sorts tavling kring vem som
ar samst och vem som ar bast osannolikt kommer skapa en trygg och séker arbetsmiljo. Att
istallet anvanda flera topplistor for att mata olika aspekter och matvéarden och darfor inte
lagga for mycket vikt pa en ensam topplista gor att det blir en nagot positivare paverkan.
Dock anser exempelvis IP3, vars arbetsplats endast anvénde en topplista for att mata de bést
producerande anstallda, att det skapar en utvecklande miljo da man enkelt kan se vilka som ar
bést och ta efter hur de gor, lite som ett facit.

“Ja, det skulle jag absolut saga. Jag gjorde till exempel, sa nar min tid pa ICA forsékringar
att jag satt med de 2 basta saljarna och sa sa jag att nu vill jag lyssna pa er, jag vill veta vad
ni gor for nagonting. Och sa bjuder jag er pa lunch. Som tack for det och sa gjorde jag det
fick den basta tipsen larde mig jattemycket pa det[...]” -1P3, rad 40, Appendix 3

4.2.2 Marken, Nivaer och utmaningar

Marken, nivaer och utmaningar var alla tre element som hade anvénts av intervjupersonerna
men som inte upplevdes ge sa stor paverkan. Istallet ser IP2 ett tydligt anvandningsomrade
inom utbildningen istéllet.

“Alltsa, jag tror ju det hade skapat en valdig tydlighet i undervisningen, se vad progressionen
i undervisningen, du ska lamna in den uppsatsen da, nu &r det 3 dagar kvar. Grattis! Du har
fatt den har symbolen for du lamnar in uppgiften sen sa typ ska du ha de har symbolerna for
att du har lamnat in alla uppgifter. Da kan man fa liksom godkant i kursen. Alltsa, det finns ju
massa sadana insatser man kan gora. [...]” -1P2, rad 34, Appendix 2

IP2, som kommer fran en politisk bakgrund, har stort intresse for skolan och utbildning men
ser aven att detta borde ha samma appliceringsomrade vid exempelvis kompetensutveckling
och liknande hos foretag och pa arbetsmarknaden. Det ger en tydlighet och uppdateringar for
de som utbildar sig for vad som kravs, vad som aterstar och hur det gar.

4.2.3 Poang

Poéng och beléningar inom gamification anvands véldigt mycket ihop med topplistor.
Intervjupersonerna upplevde ofta att de podngen som samlades anvéndes mot deras topplistor
och att beléningarna direkt eller indirekt var kopplade till deras position pa topplistan.
Exempelvis anvande sig IP1s arbetsplats av ett system dar ens placering pa topplistan direkt
paverkade hur mycket ens 16nehdjning skulle vara. Aven provision ar en typ av beloning,
dock &r den inte direkt kopplad till gamification eftersom alla far den utbetald oavsett hur val
man gor ifran sig. Provisionen hade fungerat pa samma satt utan ndgon gamification pa
arbetsplatsen. Det IP3 daremot ville framhava var vikten av ndgon typ av bel6ningssystem
som de anstallda uppskattade. Att arbeta mot en topplista dér, att hamna hdgt pa topplistan
exempelvis, inte gav tillracklig beldning, hade minskat engagemanget istéllet for att hdja det.

“[...JMen just bel6ningssystemet, skulle jag saga att det ar ocksa nagonting som driver
valdigt manga manniskor att nar man blir bra manad nar man gor saker och ting, anstranger
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sig och blir belonad for det. Det 6kar engagemanget och da okar drivet enligt min erfarenhet
och jag kan ocksa da kopplingar till det jag kan se mina kollegor var pa ett helt annat satt
drivande i pa pa Ica forsakringen pa mitt nuvarande jobb, exempelvis dar man har mycket
mindre av till exempel bel6ningssystem och topplistor. Absolut.” -1P3, rad 26, Appendix 3

Just beldéningar behdver inte tvunget vara monetér men den bor vara av rimligt varde for det
som utforts. Ett exempel som IP3 gav var att de som hamnade pa topp 5 fick aka pa en resa
tillsammans som beldning. Eftersom det var valdigt prestigefyllt att hamna topp 5 var
beldningen i relation véldigt valanpassad. Hade det istéllet varit att man fick ett diplom och en
klapp pa axeln hade potentiellt drivet att hamna dar minskat avsevart.

4.3 Upplevd paverkan pa engagemang

4.3.1 Topplistor

En konsensus hos intervjupersonerna var att de tyckte att de sjalva paverkades mestadels
positivt. Skillnaden lag daremot i hur de tyckte att det paverkade sina kollegor. IP1 ansag att
gamification till viss del paverkade bade negativt och positivt. Daremot ansags det vara stora
delar negativt kring just topplistor.

“Nej, jag tror att det paverkade mest negativt. Om vi bara tar min butik till exempel. De var
kanske tva stycken. Tva stycken som nastan konstant kom nederst. Det tror jag verkligen var
jobbigt for dem, faktiskt. Ja och sa sen blir det ju... Det blir for mycket prestige i toppen
ocksa. Jag ar ganska prestigelds men alltsa vissa gar ju for hart pa det. Ja, vissa skulle jag
sdga, tog det dar alldeles for seridst. Det triggade en konkurrens som knappast kan ha varit
bra for foretaget.” -IP1, rad 24, Appendix 1

IP1 gar aven in pa att hen tror att det kan paverka mest positivt inom exempelvis
saljbranschen eftersom det ar ett yrke dar du sjalv paverkar din I6n via provision. Att man da
kan se sig sjalv pa en leaderboard kan trigga en tavlingsinstinkt som hen pastar ar viktig inom
séljbranschen. Aven IP2 har en liknande &sikt i frdgan. Hen anser att tavlingsinriktning ar
nagot som har stor inverkan pa hur man uppfattar gamification.

“Ja, det skulle jag saga for att ser man pa de manniskor som ocksa jobbar pa callcenter som
inte riktigt drivs av liksom tavlingen och vill prestera sa blir ju detta ett valdigt stort
stressmoment for att man ser att man inte levererar som andra. | alla fall pa callcenter. I min
politiska roll sa upplever jag nog inte det pa samma satt.” - IP2, rad 15, Appendix 2

Det uppfattas alltsa som ett personlighetsdrag, ifall man kommer uppskatta gamification och
anvanda det som en drivkraft eller om man snarare blir stressad och oengagerad av det. Det &r
nagot som IP3 staller sig nagot annorlunda till. Istéllet menar 1P3 att det handlar om vilka som
klarar av att fa sin prestation konstant uppmatt. Personer med hog tavlingsinstinkt klarar inte
heller alltid av det och da &r det inte bristen pa tavlingsinstinkt som faller avgérandet. Dock
anser svarande pa bade enkat och intervjuer i stor grad att de tror att de generella anstéllda pa
sina foretag blir mer positivt &n negativt paverkade. Intressant notering ar dven att flest pastar
att de inte blir paverkade alls (enkatfigur 6, appendix 4) och att det samtidigt ar en ganska lik
svarshild som ges vid fragan om hur ens kollegor paverkas. Dock med en liten forandring i att
fler tror att ens kollegor faktiskt blir ndgot mer positivt paverkad (enkétfigur 9, appendix 4).
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Trots att studien inte har tillrackligt stort omfang for att kunna ge definitiva svar kring hur
detta ser ut i allmanhet sa ar det anda en indikation till att det kan finnas en korrelation mellan
tavlingsinriktning, yrke och paverkan. Exempelvis som IP1 namnde i sin intervju att
saljbranschen nog har en mer lyckad implementering eftersom manga ar tavlingsinriktade
medan andra yrken snarare potentiellt ser gamification mer som ytterligare ett stressmoment
(Appendix 1, rad 18). IP1 fortsatter &ven att det till och med ar manga yrken hen inte ser att
gamification hade fungerat pa.

“[...]Nu laser jag till personalvetare och dar skulle jag ju inte vilja ha nagon narheten om

nagon typ av leaderboard eller jag skulle inte vilja sitta och rekrytera folk och ha en topp 10
lista vem som har rekryterat flest for nu fattar jag att det kan vara 8 daliga rekryteringen. Sa
jag vet inte. Det tycker jag hor hemma i séljbranschen, faktiskt.[...]” -1P1, rad 52, appendix 1

Med det menar IP1 att det inte finns rimliga métbara aspekter av det jobbet och att de
aspekterna som ar matbara inte ger en korrekt indikation pa hur vél ett arbete utfors. Det,
menar hen, &r hur det &r i manga andra yrken ocksa. Det finns i for Iag grad, relevanta matbara
varden. Varden som faktiskt representerar hur val arbetet utfors. IP2 har en nagot mer
optimistisk syn pa gamification och dess implementeringsomraden. Hen ser att det finns en
del risker men att det ar en balansgang. Dock intygar hen dven pa att implementerar man
exempelvis topplistor &r det viktigt att det &r ratt saker som mats, vilket dven IP3 instimmer

pa.

“[...]Det ar klart det finns risker i det arbetet. Det handlar om att balanserade pa ett bra satt
som far de resultaten man vill ha. Ar det att det kranga mest som &r det viktigaste. D& ar det
val topplistor som ar det enklaste, men om man vill ha nagon kvalitet i produkten ocksa sa
maste man ju mata det. Vi hade ju erfarenhet pa callcenter, néjd kundindex, det vagde ju
nastan tyngre an vem som far flest samtal liksom, fér jag vill ju ha bra samtal och folk ska
vara nojda med samtal om man ska inte bara sitta och mata pa. Ja som man behover ha, inte
bara leaderboards utan isafall med olika kriterier. Det behdver ju redovisas flera aspekter om
det &r andra saker an bara den som saljer mest som ska behéva visas liksom.” -1P2, rad 53,
appendix 2.

Skillnaden pa syn pa hur anvandandet av topplistor kan utféras ar ganska talande for en
arbetskultur som skiljer sig markant mellan dessa intervjupersoners arbetsplatser. Den
saljbakgrunden som IP1 och delvis IP3 kommer ifran kan tolkas som mycket mer fientlig och
hard, dar topplistor anvéands for att mata och visa pa vem som ar bast och samst. Motsatsen till
det verkar, med beskrivningen som IP2 ger, vara sann for den arbetsplats som hen syftar till.
Dér anvands istéllet en rad olika topplistor som alla méter olika saker. De mats inte heller
med syfte att se vem som &r bast eller samst, utan istallet for att se hur ens samtal gar, vad
man behover bli battre pa och potentiellt behover hjalp med for att kunna utfora sitt arbete pa
en dnskad niva och na de néjd kund-index (NKI) som de onskar.

4.3.2 Beloningar

Beloningar ar en aspekt som IP1 anser paverkar valdigt mycket ofta just i samband med
anvandandet av topplistor. Dock har hen en nagot dalig bild av hur det anvands. Med hur hen
har upplevt att det har anvants har anstallda kunnat ga valdigt langt for att na hogt. Ibland till
en san niva dar det kan skada foretaget. Vikten av att na ett visst mal eller en viss niva, vager
mer &n att agera professionellt och &rligt. Man kan till och med vara villig att s&énka kollegor
for egen vinning.
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“Ja, jag tror till och med att folk var redo att sénka andra for sin egen vinning. Vi hade ju
tavlingar och sant och skulle man klattra sa skulle man ju ligga hogst, sa jag har definitivt
sett folk som har, alltsa kundvarden har tagit stryk av de har listorna ibland néar folk
verkligen har velat hamna hogt upp. Definitivt.” - IP1, rad 40, appendix 1

“[...]Det blir fér mycket prestige i toppen ocksa. Jag ar ganska prestigelos men alltsa vissa
gar ju for hart pa det. Ja, vissa, skulle jag saga, tog det dar alldeles for seriost. Det triggade
en konkurrens som knappast kan ha varit bra for foretaget.” -1P1, rad 24, appendix 1

Att jamfora detta med hur IP3 uppfattade beléningar sa kan man se en indikation pa att
foretagskulturen och chefen ar ganska avgorande. 1P3 berattar om en chef som gar runt och
klappar folk pa axeln nar de gor nagot bra, utéver de beléningar som ges och att man far
positiv forstarkning medan IP1 uppvisar en misstro till chefens beslutsfattande kring vem som
fortjanar beloningen.

4.3.3 Forloppsindikatorer

Forloppningsindikatorer var nagot som endast IP2 namnde i sin roll som politiker. Det
anvands som en form av visualisering for att visa vad som behovs goras och nar. Det beskrivs
som ett element som tydliggdr mal, styr och leder de anstallda at ratt hall. Det blir da lattare
att se vad som behdvs goras.

“[...]i politiken sa tycker jag det ar ett jattebra satt att leda och styra och visualisera mal som
kanske inte alltid &r jatteklara och tydliga, men innebdrden av de har gamification insatserna
gor att man forstar om det &r uppnatt eller var man ligger i planen for att kunna na det sa” -
IP2, rad 13, Appendix 2

IP2 menar att det bidrar till en transparens som leder till att alla arbetar mot samma mal vilket
upplevs leda till ett 6kat engagemang. Det satter d&ven en viss press om man inte presterar eller
om uppdragen som givits inte utfors. IP2 menar att det 6kar engagemanget via tydlighet kring
vad som behover goras.

4.4 Andra paverkningar pa engagemang

4.4.1 Yrkesval

| intervjuerna stélldes fragan om intervjupersonerna kunde upptacka nagon skillnad i
engagemang mellan de olika arbetsplatserna. Det var for samtliga intervjupersoner véldigt
enkelt att avgora att sa var fallet. Dock, var inte IP1 6vertygad om att gamification hade
nagon storre paverkan, snarare yrket och atmosfaren i sig. Pa fragan om gamification bar
ansvaret for skillnaden i engagemang svarade IP1 att sa inte var fallet.

“Helt klart saljyrket. Det fanns inget med gamification i det fysiska jobbet men inom salj var
det en helt annan atmosfar.” -IP1, rad 18, appendix 1
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Skillnaden pa engagemang i de tva yrkena sag hen snarare som en skillnad i yrke mer an
nagot annat. Jamforelsevis anser bade IP2 och IP3 sig kunna se en stor korrelation mellan
engagemanget och anvandningen av gamification pa sina arbetsplatser. IP2 anser att de yrken
som till storre grad &r resultatbaserade i sin dag till dag verksamhet paverkas mer av
anvandningen av gamification. Det i sig motséger inte IP1s asikt om att yrket i sig ar det
avgorande i fallet. Det finns dven en rad andra aspekter att ta i 6vervagande nar man
diskuterar engagemang pa arbetsplatsen. IP2 radar upp ett antal aspekter som hen anser ar
viktiga for att uppna hogt engagemang. Att kanna sig tillfredsstalld med sina uppgifter, en
kansla av mening med sin tid pa arbetet och att det ar en miljé som ger goda forutsattningar
for att trivas. Hen fortsatter aven med att pasta att det &r en gemensam uppgift mellan alla
anstallda att skapa ett gemensamt engagemang men att ledarskapet och chefen bar ett stort
ansvar vilket dven de andra intervjupersonerna ocksa upplevt. De pastar att det &r den storsta
faktorn till hogt engagemang pa arbetsplatsen. Att alla jobbar mot ett gemensamt mal.

“Ja, men det viktigaste tycker jag utan tvekan Det ar att alla pa ett foretag jobbar mot ett och
samma mal[...].” -IP3, rad 32, Appendix 3

Att anstallda gar till jobbet med instéllningen, att arbeta for att gora sitt jobb, istéllet for att
arbeta mot ett gemensamt mal, da ses det som en brist pa ledarskap.

Anstallda som sjalva anser att deras jobb i sig ar engagerande har en tycker i storre
utstrackning aven att gamification kan ha en positiv paverkan. De som i enkaten svarade 3 av
5 eller hogre pa fragan om de var engagerade pa sitt arbete svarade aven i storre utstrackning
att de sag en positiv paverkan pa engagemang baserat pa anvandningen av gamification
(enkatfigur 10, appendix 4). Det marktes aven valdigt tydligt pa IP2 och IP3 som ansag sig
vara valdigt engagerade pa sina arbeten. De var generellt valdigt positivt instéllda till
gamification och alla mojliga appliceringsomraden inom manga olika industrier. Det framgick
aven att de garna hade sett en storre implementering an de hade i dagsléget.

4.4.2 Provision

Fran intervjuerna framgar det dven att intervjupersonerna tycker att provision &r en stor
anledning till varfor anstallda pa den typen av jobb arbetar s& hart. Att ha en sa tydlig
paverkan pa sin 16n kan for manga vara en drivande faktor. Att det drivet att arbeta hart, till
viss del saknas pa arbeten dar man har fast 16n. Enkéten antyder ocksa att folk som jobbar
inom salj och service har en mer positiv installning till hur gamification paverkar
engagemanget. IP3 menar att man arbetar utan provision men man anda vill implementera
gamification i form av topplistor, sa bor man ha andra bel6ningar, annars kan avsaknaden av
provision i sammanhanget leda till att engagemanget inte paverkas, alternativt till och med
paverkas negativt.

’Da tror jag att hade alla fastlon, sa jag ar helt 6vertygad om att engagemanget hade minskat
betydelsefullt. Att absolut att den ekonomiska beldningen och det behdver just inte vara
ekonomisk beléning, men da ska det vara nagot annat som belénar valdigt stort med nagot
vardefullti alla fall. /.../” -1P3, rad 46, Appendix 3
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5 Analys och diskussion

Har beskrivs, utifran de olika faktorer och spelelement som inverkar pa engagemanget pa
arbetsplatsen, en analys av var empirin star i jamforelse med tidigare forskning och litteratur.

5.1 Anvandning av gamification pa arbetsplatsen

Anvandningen av gamification pa arbetsplatsen ar ett koncept som inte alla chefer verkar
forsta hur det ska gora. Det Duggan och Shoup (2013) pastar om hur alla manniskor 6nskar
erkannande, bekraftelse och beloning ar nagot man helt frangar enligt vad intervjupersonerna
beskriver. Endast de som ligger i toppen av topplistorna far nagon bekraftelse och folk som
ligger nedat i listan, oavsett anledning, gar miste om dessa positiva forstarkningar. Hade man
istéllet lyckats hitta satt att bekréafta dven de som inte producerar lika bra som man hade
onskat, hade man kunnat héja dessa anstélldas produktivitet narmare malsattningen (Duggan,
K. Shoup, K. 2013). Att det konstant var samma personer i botten och toppen av topplistorna
talar for att det skulle stdmma. Det framgick valdigt tydligt i intervjuerna att personerna som
hamnade i botten saknade viljan att ta sig uppat. Att hamna déar fran borjan har sannolikt
mycket med skicklighet och kunskap att géra men att inte kunna ta sig darifran ar snarare en
brist pa vilja och engagemang likt Attig och Franke (2019) varnade for. Det framgick &ven i
intervjuerna, att det saknades ett bra sétt att hantera de som hamnade Iagt. Istéllet for att hitta
positiva forstarkningar som kunde fa fram nagon positiv motreaktion, fick anstéllda som
hamnade lagt istallet ett fruktlost mote som beskrevs som nagot i form av en uppmaning att
hoja sig. Det gavs inga majligheter till kompetensutveckling utan det foll istéallet pa
personerna sjalva.

Intervjuerna och enkatundersokningen har dven pavisat oavsiktliga biverkningar som tar bort
fokus fran ens faktiska jobb och lagger det fokuset pa den gamifierade miljon. Genom
enkaten gavs asikter om att anstéllda endast fokuserade pa forsaljningssiffrorna da det var det
enda som mattes, trots att det bara var en del av jobbet. Helhetsbilden kring vad jobbet &r och
vad som ar viktigt forsvinner nagot i forman for det gamifierade elementet (Diefenbach, S.
Missig, A. 2019). En annan oavsiktlig biverkning av gamification som stdimmer 6verens vl
mellan litteraturen och undersékningen var hur man bel6nades for sitt arbete. Ar det inte en
balans mellan beléning och utfort arbete samt en balans mellan prestationskrav eller mal och
faktiska prestationsmojligheter far anstallda att producera sémre produkt for att uppna dessa
krav eller mal (Bauer, K. Landers, R. Callan, R. 2014). Risken &r stor att om det laggs for stor
vikt vid att na deadline eller liknande sa kommer anstéllda att kompromissa kvalitet for att na
det likvél de kommer kompromissa kundrelationer om det betyder att de nar toppen av
forsaljningslistan.

Under intervjuerna framkom en viss skepsis gentemot anvandandet av marken. Méarkenas
syfte var att framhdva prestationer nar en anstalld har gjort nagot for exempelvis forsta, femte
eller tionde gangen (Werbach, 2015a). Skepsisen kommer fran en ifragasattning av
beslutsprocessen till vem som far dessa utmarkelser och hur chefen kunde paverka det. Istallet
for ett system som ger utmarkelser endast baserat pa vad man producerat for matbara resultat
uppfattades det som att en chef istallet gav ut marken till de som den chefen ansag fortjanade
det. Oavsett om det ar sant att chefen paverkar det eller inte sa pekar det &nda pa brist pa
ledarskap som ar skadligt for de anstélldas engagemang (Harter, J. 2017). Anvandningen av
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forloppsindikatorer var nagot begransad hos intervjupersonerna. Dock bidrar det till en
tydlighet och transparens som upplevs véldigt engagerande (Hofferbert et al. 2015).

5.2 Gamification och spelelements olika paverkan pa olika typer av
anvandare

Det ar tydligt under intervjuerna att olika spelelement paverkar anstéllda pa olika satt. Robson
et al. (2016) namner i sin studie hur olika spelartyper kan reagera pa olika sétt pa nagra av de
vanligaste spelelementen. Under intervjuerna var det endast PBL-elementen, beléningar och
forloppsindikatorerna som berdrs av intervjupersonerna. Nar det kommer till PBL (Poéng,
Marken och Topplistor) sa ar det framst spelare med hog tavlingsinriktning som motiveras.
De tillhor oftast antingen “drdpare” eller “stridvare” 1 sina personligheter (Robson et al., 2016).
| de intervjuer vi hallit sa har PBL-elementen anvants i stort sett pa varje arbetsplats och varit
de element som haft storst fokus. Werbach (2015b) tar upp hur for stor koncentration pa just
de elementen kan negativt paverka motivationen for vissa manniskor vilket aven verkar vara
fallet enligt intervjupersonerna.

Enligt resultaten fran empirin verkar det vara till ens favor att vara tavlingsinriktad, for att
topplistor ska ha en positiv paverkan. De som inte drivs av tavling kan uppleva topplistor som
stressande om de ser att de inte presterar lika bra som andra. Topplistor ger risker som kan
demotivera spelare, och detta intraffar ofta nar en spelare jamfor sin laga plats pa topplistan
mot de som &r 6verst och kanner en distans till toppen (Werbach, 2015a). Exempel tas upp pa
detta under intervjuerna och &r ett uppenbart problem for vissa anstallda dér topplistor istéllet
minskar engagemanget. Daremot framgar det dven, trots att tavlingsinstinkten har en tydlig
paverkan, att det dven ar valdigt viktigt att man besitter de kvaliteter som behdvs i arbetet. En
tavlingsinriktad person utan ratt kvaliteter klarar sig daligt jamfort med en anstélld som
saknar tavlingsinstinkten men som annars besitter rétt kvaliteter.

Det ar tydligt att det i helhet var ratt jamnt fordelat i hur anstallda reagerade pa topplistor och
att det paverkade olika personlighetstyper pa olika satt. Personer med en tavlingsinriktning
som liknar spelartyper som “Strévare” och “Drapare” (figur 2.1) motiveras ofta genom
topplistor till 6kat engagemang (Robson et al., 2016). Detta stods av observationer fran
empirin dar intervjupersoner med koppling till de spelartyperna visade pa positiv paverkan av
topplistor. Ett monster som dyker upp under intervjuerna &r att just topplistor verkar ha storst
paverkan pa engagemanget, vilket aven stammer 6verens med litteraturen da de aven i
tidigare studier varit den mest prominenta (Koivisto & Hamari. 2019; Werbach, 2015a).

Undersokningen pekar dven pa att chefer verkar ha problem med att hantera olika typer av
personligheter eller spelare. Med tanke pa hur séljyrket beskrivs med tavlingsinriktning i
atanke ar det darfor véldigt viktigt att kunna hantera “drépare”. Nagot man tydligt ser inte
sker. Tavlingsmomentet och kulturen pa foretaget skapar en ohéalsosam konkurrenssituation
dar folk saboterar andra for sin egen vinning (Robson et al. 2016; Bauer, K. Landers, R.
Callan, R. 2014).

Robson et al. (2016) havdar att I6sningen for att producera effektiva gamificationupplevelser
och engagerande upplevelser, ar att speldesigners tar hansyn till spelorientering och spelarens
konkurrensinriktning. Anvandningen av gamification har ett delat bemotande. FOr personer
med en hog tavlingsinstinkt ar uppfattningen generellt i enlighet med litteraturen mer at det
positiva hallet (Robson et al. 2016). De ser fler fordelar och de ser dven ofta att de paverkar
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kollegor positivt i form av 6kat engagemang och en mer stimulerande och roligare
arbetsmiljo. De som saknar den tavlingsinstinkt som verkar kravas har ett nagot mer negativt
bemotande. Istallet ser man hur jobbigt, stressigt och omotiverande det kan vara att hamna i
botten. Det belystes dven en aning tvivelaktighet i hur gamification, eller mer specifikt PBL-
element, ska fungera utanfor yrken likt séljaryrket, dar tavling &r en stor del av
arbetskulturen.

| 6verensstammelse med befintlig litteratur (Werbach, 2015a; Robson et al., 2016) om
topplistornas effektivitet, tyder vara resultat pa att topplistor bade har positiva och negativa
effekter pd engagemang pa arbetsplatsen. Vara fynd bekraftar att topplistor inte nodvandigtvis
ar en overgripande framgangsrik metod for att 6ka engagemanget. Topplistor kan uppmuntra
vissa anstéllda att leta efter chanser att lyfta fram sina prestationer, men de kan ocksa ge en
konkurrensfaktor som gor andra arbetare oroliga och motvilliga. Empirin pekar dven valdigt
tydligt pa att olika arbetsplatser behdver arbeta olika med gamification. Sattet som fungerar
pa ett séljforetag kommer inte fungera pa samma satt inom politiken, utbildningen eller inom
administration (Deterding, 2014). Farorna som Werbach (2015a) tog upp angaende spelare
som latt blev omotiverade och 6verger spelandet verkar enligt empirin stamma. | bade
intervjuerna och enkatundersokningen framkom det namligen att manga hade erfarenhet av
kollegor som tappade engagemanget och slutade forsoka ta sig uppat.

5.3 Andra paverkningar pa engagemang

Vad som paverkar engagemang pa arbetsplatsen ar litteraturen och empirin relativt éverens
om. Huvudansvarig och den som paverkar mest ar i slutdndan chefen (Harter, J. 2017). Harter
(2017) skriver hur viktigt det &r att en chef kommunicerar vél, visar att de bryr sig och att de
ar bra pa att framhava anstélldas styrkor. Det ar ndgot som intervjupersonerna ar eniga i. Aven
hur kulturen pa foretaget ar och hur man beter sig mot varandra &r en valdigt viktig aspekt
som upplevs i enlighet med litteraturen. Att alla anstéallda bér ett stort ansvar for att skapa en
miljo dar man kan trivas och utvecklas tillsammans ar valdigt viktigt att forsta, och vars vikt
aven framgick i intervjuerna (Heinz, K. 2023; Mura, Nonnis, Scrima, Fornara. 2023).

Vad som tydligt pavisades i den empiriska datan var en koppling mellan hur roligt en anstélld
tyckte att jobbet var och vilken anvéndning denne sag av gamification. Det som férbinder hur
roligt de gamifierade elementen upplevs ar hur roligt spelet i sig ar, i detta fallet, hur roligt
jobbet i sig ar. Har man ett redan engagerande jobb sa kan dessa aspekter hjalpa till att forhoja
det engagemanget annu mer, men det ar inte nog att ha det till ett annars oengagerande jobb
(Werbach, 2015b).

Som tidigare ndmnt ar graden av tavlingsinstinkt avgérande i hur en person uppfattar
anvandningen av gamification (Robson et al. 2016). Det intervjuerna tyder pa ar att det ar
valdigt viktigt att hitta en balans i tdvlingsmomenten som anvénds tillsammans med
gamification. En for hog grad av tavlingsinstinkt tillsammans kan enkelt leda till att de
anstalldas relation till jobbet blir for tavlingsinriktat.
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5.4 Diskussion av studien

Det &r vart att kommunicera att denna studie har vissa begrénsningar i att ge en helt klar bild
av hur elementen uppfattas i alla olika industrier. Eftersom engagemang ar en subjektiv, ej
direkt matbar kansla, ar det svart att fa nagra definitiva resultat. Denna studie anvander sig av
Nonnis, Scrima och Fornaras (2023) definition av vad engagemang ar for att analysera hur
just engagemanget paverkas. En annan definition kan leda till ett annat resultat av studien.
Slutligen ar studiens empiri begransad till tre intervjuer och darfor ocksa endast fatal olika
yrken och industrier. Ett 6kat underlag leder till en bredare mangfald vilket i sin tur hade
kunnat paverka resultatet pa olika satt och gett en storre generalliseringsmojlighet.
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6 Slutsats

Studiens huvudsakliga syfte var att bidra till den begrénsade forskningen som finns om
gamifications paverkan pa engagemang. For att uppna vart syfte forsokte vi besvara foljande
forskningsfragor: “Hur paverkas engagemanget hos anstéllda pa en arbetsplats av aktivt
anvandande av gamifierade miljoer” och “Hur paverkar olika spelelement inom gamification
engagemanget pa en arbetsplats pa olika satt?”

Genom att studera och analysera det insamlade empiriska materialet gar det att konstatera att
gamification har en paverkan pa engagemang. Paverkan baseras i stor del pa hur val
implementeringen hanterar ett antal faktorer. Faktorerna som denna studie har identifierat bor
overvagas for att effektivt kunna implementera gamification pa en arbetsplats. De faktorer
som bor dvervagas har en tydlig roll i att paverka engagemang och kan ha véldigt stor negativ
paverkan om de inte hanteras.

For att effektivt implementera gamification ar det viktigt att man inte tar bort fokus fran det
faktiska jobbet. Det kan enkelt bli att anstallda kompromissar med kvaliteten pa sitt arbete for
att uppna beléningar och mal eller for att hamna hogt upp pa topplistan. Det ar darfor valdigt
viktigt att vara medvetna om att anstéallda kan komma att fokusera for mycket pa de matbara
aspekterna och darfor glomma bort de dvergripande malen och syftet med deras jobb.

En annan utmaning ar att man maste se till att de gamifierade elementen &r rattvisa och
transparenta. Upplevs det som oréttvist eller subjektivt nar exempelvis méarken delas ut kan
engagemanget och fortroendet for ledningen hos resterande anstéllda, skadas avsevart.

Den insamlade empirin pekar ocksa pa vikten av att anpassa implementationen till olika
arbetsplatser och branscher. Vad som fungerar vl pa en arbetsplats, kan vara mindre effektiv
pa en annan och det ar valdigt viktigt att det implementerade elementet ar anpassat for den
aktuella arbetsplatsen, arbetsplatsens kultur och for att uppna ett syfte. Vissa arbetsplatser
attraherar aven en viss typ av person mer och da bor aven den personlighetstypen vara en
faktor i hur man implementerar gamification.

Slutligen visar denna studie att gamification kan vara ett kraftfullt verktyg for att ka
engagemang, men det kréver en valdigt noggrann hantering for att undvika risker och
utmaningar som kan uppkomma. Chefer och ledare ar hogst ansvariga och paverkar valdigt
mycket hur anstallda uppfattar det samt for att skapa en balanserad, réttvis och effektiv
anvandning av de gamifierade elementen.

6.1 Vidare forskning

Utifran datainsamlingen vi utfort, &r detta den enda studien som analyserar paverkan
gamification har pa anstalldas engagemang med kvalitativ datainsamling. Vi uppmanar darfor
andra akademiker och forskare att utfora liknande studier i syfte att verifiera om vara resultat
och slutsatser stammer i en bredare kontext. De olika gamificationelementen och deras
individuella paverkan &ar ocksa nagot vi uppmanar andra att studera vidare. Det finns ett stort
anvandningsomrade for det och vars roll vi tror kommer véxa allt mer och mer.
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Appendix 1 — Intervjuperson 1, Saljare

Intervju 1

1 | SO | Onskar du anges som anonym eller ar det okej att vi skriver ut vem du &r?

2 | IP1 | Jag ar val nog kanske anonym da.

3 | SO | Yes, da fixar vi det. Hur manga arbetsplatser har du arbetat pa? Da tanker jag pa
allt 6ver 2 manader.

4 | IP1 | Okej, da har vi tre foretag.

5 | SO | Vet du hur manga av dem som anvénder sig av nagon typ av gamification?

6 | IP1| Nu ska vi se, det ar nog tva av dem. Ja.

7 | SO | Vad ar det for typ av gamification de 2 arbetsplatserna anvéander sig av?

8 | IP1 | Jag tror att det var alla utom en eller jag kan inte definiera vad avatar ar.

9 | KT | Alltsa, det ar som exempelvis pa Playstation dar man har en liten gubbe vid sitt
namn och sa. Har ni nagra sana figurer?

10 | IP1 | Nej, det hade vi inte da.

11 [ SO | Okej men ni hade mer eller mindre alla andra element som var skrivna i var enkét
da?

12 | IP1 ] Ja.

13 | SO | Ja, men super. Skulle du s&ga att du sag nagon stérre skillnad i engagemang pa,
da jamfor vi de 2 som har gamification jamfort med den som inte hade det.

14 [ IP1 | Ja, for det var det valdigt olika branscher. 2 av dem var ju valdigt saljinriktade
och det andra var ju ett fysiskt jobb. Men stor skillnad i alla fall, ja.

15 [ SO | Ja, och da skulle du saga att den de séljer inriktade var mer engagerade da?

16 | IP1 | Ja mycket, mycket mer, det &r ett helt annat tdnk liksom. Det &r en annan miljo.

17 [ SO | Ja, men tror du? Att det ar pa grund av gamification i sig eller pa grund av att det
ar ett séljyrket i sig.

18 [ IP1 | Helt Klart séljyrket. Det fanns inget med gamification i det fysiska jobbet men
inom salj var det en helt annan atmosfar.

19 [ SO | Vad var din position pa de foretagen?
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20

IP1

Jag var butiksséljare pa det ena och lanehandlaggare pa det andra stéllet.

21

SO

Hur skulle du séga att de har olika elementen paverkade dig?

22

IP1

Ja, det har ar ju lurigt, alltsa det, det har tror jag ar det har tror jag &r sa otroligt
individuellt. Men ja. Vad ska jag saga? Det ar klart det var kul med sant nar det
gick bra. Det var kul att kunna se sin statistik. Du kunde fa en utmarkelse. Du
kunde fa en 16nedkning genom att fa stjarna. Alltsa vi var ju linjeorganisation sa
det skrek om det. Stjarnan, den Iag till grund for I6nesnacket. Det var ju alltid
topplistor, alltsa fran person femtusen till. Topp 5 liksom. Ja sa att det var ju
alltid roligt att se nar det gick bra.

23

SO

Vad skulle du da saga exempelvis om ni anvander ledartavlor. De kollegorna som
hamnade langst nere i den. Tror du att det paverkade deras engagemang negativt
da? Eller tror du att dem mer sag det som en signal att “nu maste jag steppa upp”’?

24

IP1

Nej, jag tror att det paverkade mest negativt. Om vi bara tar min butik till
exempel. De var kanske tva stycken. 2 stycken som nastan konstant kom nederst.
Det tror jag verkligen var jobbigt for dem, faktiskt. Ja och sa sen blir det ju... Det
blir for mycket prestige i toppen ocksa. Jag ar ganska prestigelos men alltsa vissa
gar ju for hart pa det. Ja, vissa skulle jag saga, tog det dar alldeles for seridst. Det
triggade en konkurrens som knappast kan ha varit bra for foretaget.

25

SO

| runda sléangar skulle man kunna anse att du tror att det har var mer negativt
med?

26

IP1

Ja, mitt egentliga svar &r vél att det var kanske mer 50-50. Men jag tror att det
var jobbigt for dem i botten.

27

KT

Dessa ledartavlor da, var det specifikt for er arbetsplats da?

28

IP1

Ja i var, alltsa plattformen pa foretaget, sa kunde man ju se, alla alltsa, du kunde
ga in butik for butik och kolla sa detaljerat i procent uppdelat i olika produkter.
Men det som syntes topplist var ju topp 10. Sa det var det ju inte... sd att ja, den
har personen &r pa plats 1000 utan dar var det ju med topp 10 och s&. S& man var
ju inte sa blottad i botten pa det viset, men pa butikslistan kunde det ju sta pa
tavlan vem som lag sist.

29

SO

Gjorde cheferna nagot at de som lag sist? Fick man nagon mojlighet att utveckla
sin kompetens eller nagot liknande?

30

IP1

Ska jag vara helt arlig? Det har berott pa chefen, ibland har de ju de men alltsa
det star ju policyn att de som ligger i botten ska fa en uthildning och sa men alltsa
i sjalva verket sa kunde det ju vara, det kunde ju vara liksom hot om sparken efter
en manad om man inte hojde sig och det har man ju sett ett par ganger utan
tvekan.

31

SO

Men vad det ar att de skulle hoja sig gentemot vad de tidigare sjéalv har varit eller
gentemot alla andras resultat.

32

IP1

Gentemot butikens mal, alla hade samma mal.
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Att na, liksom man kunde ha réd gul och gron farg kom jag ihag den. Gron var
100 % och rod var val 50 % gul 80% eller nagot sant?

33| SO | OK och alla skulle na 100 % av sin butiks mal och om man hade runt 80 var det
nagonting negativt som skedde da? Eller var det forst nar man hamnade pa det
roda?

34 | IP1 | Egentligen hande inget om det inte var ett monster. Hade man daliga siffror en
manad men varken innan eller efter sa hande ingenting.

35| SO | Da &r du ratt stor erfarenhet i stort sett nastan alla av de har gamification
aspekterna da? Vilket element skulle du sdga om vi tanker pa det positiva? Vilket
vilket element skulle du sdga ar mest effektivt att hoja lite motivation,
engagemang eller nat sant dar? Om nagot.

36 | IP1 | Ja, men da blir da blir det 4nda att man kunde se sina siffror och och
leaderboards. Och om man var motiverad, sa ar det. Ju enbart positivt tycker jag.

37| SO | Skulle du da anse att det positiva blev mer positivt och det negativa mer negativt?

38 | IP1 | Ja, definitivt. Det kandes ju rejalt om man hade en dalig manad. Samtidigt kandes
det sjukt bra nér du hade en bra dag.

39 | KT | Tror du att det skiljde mycket pa hur personer reagerade pa det? Att vissa blev
mer motiverade &n andra. Vissa kanske till och med tyckte att det bara var skit,
jamfort med andra som brydde sig jattemycket?

40 | IP1 | Ja, jag tror till och med att folk var redo att sdnka andra for sin egen vinning. Vi
hade ju tavlingar och sant och skulle man klattra sa skulle man ju ligga hogst, sa
jag har definitivt sett folk som har, alltsa kundvarden har tagit stryk av de har
listorna ibland nér folk verkligen har velat hamna hégt upp. Definitivt.

41 | KT | Men det ar, skulle du saga att det &r majoriteten av de anstallda som var sa eller
bara ett fatal?

42 | IP1 | Da ska jag séaga ett fatal, ja.

43| SO | Har gamification paverkat din motivation att delta i utbildningar och
utvecklingsmojligheter under din tid har.

44 [ IP1 | Nej, det har det inte gjort, skulle jag séga.

45| SO | OK, sa du kanner att du hade haft den motivationen anda eller snackar vi mer om
att du kanske inte gjorde nagonting sa héar utbildningsmassigt, eller?

46 | IP1 | Ja ja ja. Nagot, vilket jag sag att ndgon av er kriterier dar var ju att till exempel
kunna fa en stjarna bredvid sitt namn exempelvis och det lag ju till grund for vara
I6nedkningar och da fanns det vissa utbildningar som ar obligatoriska, men
samtidigt har ju de obligatoriska for alla s& jag tror inte det paverkat det. Nej.

47 | SO | Nej, men tror du att det var nagon att det andra da du ndmnde de som hamnade

langst ner?Att de egentligen skulle fatt mer hjalp och utbildning och sant. For att
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bli battre, men var det nagonting de efterfragade sjélva eller var det snarare
nagonting de typ blev intvingade i, i sa fall?

48

IP1

Ja, men hade de blivit hotade med sparken om de inte hojer sig, da har de ju
saklart inget val. Da maste de ju ga med pa. Pa det som de kallar for utbildning
eller hjalp, men alltsa det var ju inte det, det var ju absolut inte strukturerat. Det
var kanske samtal pa en timme, och nu klarar du av det har. Nu ar det har du ska
gora alltsd. Det ar séljbranschen som vi pratar om. Det gar inte, det gar inte att
lara ut. Det ska bara finnas i princip.

49

SO

Ja visst skulle du sdga att det sags lite som en. Nastan lite forodmjukande att man
skulle behova ga med och ga en san typ av utbildning?

50

IP1

Ja, min personliga tanke hade ju varit att den har utbildningen inte kommer hjélpa
ett dugg for det handlar ju bara om motivation egentligen. Det finns ingen
utbildning att fa som skulle hjalpa. Skulle jag séga.

51

SO

Om du hade i en dromvarld fatt drémma ut ett litet scenarion pa att vi pa
foretaget skulle anvanda gamification, da vet du om det och de tillfragar dig med,
vad tycker du att vi borde forbattra med gamification? Vad borde vi utveckla?
Kanske ta bort. Vad hade du namnt da?

52

IP1

Jag tycker att det har ar sa otroligt bransch styrt alltsa. Nu laser jag till
personalvetare och dar skulle jag ju inte vilja ha ndagon narheten om nagon typ av
leaderboard eller jag skulle inte vilja sitta och rekrytera folk och ha en topp 10
lista vem som har rekryterat flest for nu fattar jag att det kan vara 8 daliga
rekryteringen. Sa jag vet inte. Det tycker jag hor hemma i séljbranschen, faktiskt.
Sen sa majligt att man kan férsoka rangordna i andra branscher ocksa utifran
nagonting som ses som bra arbete, men det ar jakligt svart att svara pa.

53

SO

Ja exempelvis utmarkelse sadana &r samma grej. Tror du att det hade kunnat
fungera pa ett vél fungerande satt om man tar bort exempelvis leaderboards utan
varje utmarkelse? Nagon har lyckats med nagonting?

54

IP1

Jag ar lite skeptisk till det har med utmarkelsen. Jag vet inte, det k&nns som att
den narmaste chefen &r ju da den som tar beslutet. Vem som far och det. Jag vet
att det kan trigga saker pa en arbetsplats, att man delar ut utméarkelser till en viss
person. Det kan bli oréttvist. Det kan ibland bli nepotism ibland. Men absolut och
att ha manadens anstalld pa lite storre féretag? Absolut.

55

SO

Ni hade anvént en typ av beloning ocksd om man lyckas med nagot speciellt,
syftar du da till typ 16ne6kningar da?

56

IP1

Jo, men det har vi haft. Nadde man 120 % i ett halvar sa fick man en stjarna. Den
stjarnan var ett visst antal kronor utéver den vanliga 16nedkningen.

57

SO

Men det var inga sma mal man kunde na och nér och det malet sa far du en viss
bel6ning, typ?

58

IP1

Ja, jo, men det har vi haft ocksa, det har ju varit tavlingar och sa.

59

KT

Men var det da typ specifikt sélj den har typen av produkt da?
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60

IP1

Det var oftast var det jag saljer specifikt méarke, kom upp i en viss procent, fa sa
har manga nojda kunder, det har ju varit manga olika.

61

KT

Men det var aldrig, men det var alltid en s att séga, typ en monetar beléning
liksom eller nagonting av varde man far liksom inte nagot.

62

IP1

Vi hade alltid manadens séljare och det var ju bara ett diplom liksom. Men annars
sa har det ju varit i pengar. Ibland har det varit en hogtalare, ja vad som helst typ.

63

KT

Om dd, med den har manadens séljare? Ar det lite social status pa nagot sitt?

64

IP1

Av social status men ocksa jakligt bra om du vill klattra inom féretaget, ja. Jag
tror andra foretag struntar fullstandigt i om du har blivit manadens séljare pa ett
foretag. Men inom foretaget.

65

SO

Och da hade ni da som ni sa precis att ni skulle salja nagon specifik grej eller
specifik vara eller sa. Det kanske man kan klassa som lite av en utmaning, den
som séljer mest av denna, typ?

66

IP1

Ja exakt, Det kunde ju va regionsmassigt det kunde vara hela Sverige ocksa sen
var det vél ja, men de 20 basta far detta, de 30 basta for det har och sa vidare.

67

KT

Det kanns som att saljare har ofta en viss personlighet och manga som alltsa
jobbar som séljare ar véldigt tavlingsinriktade. Att det &r den personlighetstypen
som finns déar. Det & dem som lyckas.

68

IP1

Ja alltsd att kunna paverka sin egen 16n triggas ju av gamification. Men hade jag
jobbat pa ett foretag med fast 16n hade jag bara blivit irriterad av gamification
tror jag. Det hade bara skapats saker som egentligen inte gor nanting alltsa. Nej,
men det branschmassigt, tror jag att séljare, ja, maklare och liknande funkar nog
ocksa.

69

SO

Ja, man har gett en ganska stadig uppgang pa vad gamification anvands till. Det
ar ju ganska vanligt nu for tiden inom utbildning ocksa. Ser du att det &r inom sélj
du tror att det kommer funka bast pa egentligen oavsett eller tror du att vi kan
funka valdigt vél inom andra ocksa?

70

IP1

Ja, jag tror att det ar svarare att fa in det har i andra branscher. Ja, jag, jag vet inte
riktigt alltsa. Det skulle kunna vara om man &r ett it-bolag som har ett visst antal
jobb en viss manad. Typ hjalpa sa har manga foretag och nar man upp till det sa
far man ga ut och kaka. Ett pris pa det sattet. En utmarkelse? Ja, absolut, det tror
jag alldeles sakert triggar manga eller en extra ledig dag. Vad vet jag? Sa att ja,
for da blir det mer grupptank, liksom. Blir det for individuellt sa tror jag det kan
bli mycket intriger.

71

SO

Ja tror du att exempelvis om man ska ha det inom utbildning eller inom
programmering eller ndgot sant dar sager att man skulle gjort ett visst antal steg
eller man ska skriva ett x antal rader kod eller vad det nu kan ha varit? Tror du att
folk hade forsokt mjolka ut det da exempelvis bara lagga liksom kod efter kod
som egentligen inte gor nagonting bara for att fylla ut for att man skulle komma
sa langt som mojligt, da darfor vattna ur tavlingen?
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72 | IP1 | Ja, det tror jag. Jag tror att det blir kontraproduktivt. Det tror jag.
73| SO | Tavlingen i sig blir viktigare &n produkten man levererar, kan man séga da?
74 [ IP1 | Ja det. Det tror jag att om priset &r tillrackligt bra annars kommer folk bara

strunta i det.
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Appendix 2 — Intervjuperson 2, Politiker,
Callcenter, Loneenhet

Intervju 2

1 | SO | Den forsta fragan ar lite generellt intresse. Och da undrar vi vilket eller vilka typ
av yrken du har jobbat med?

2 | IP2 | Jaalltsd, jag har ju jobbat pa ett callcenter, en I6neenhet och sa ar jag ju aktiv
politiker da.

3 | SO | 3 arbetsplatser da. Och hur manga av de arbetsplatserna har anvant sig av
gamification?

4 | 1P2 | Ja, jag skulle saga att callcenter anvander sig av gamification och kanske nagot
mindre pa léneenheten i politiken sa finns det ju inspel av det fran olika
perspektiv och i olika grad beroende pa vad man tittar pa liksom.

5 | SO | Skulle du da anse att det finns nagon skillnad i engagemang pa dessa olika yrken
och arbetsplatser baserat pa anvandningen av gamification.

6 | IP2 | Ja men absolut finns det de! Callcentret anvander gamification for att méta
resultat och fa folk att na resultat. Det gér man inte alls i den utstrackningen pa
I6neenheten och i kommunen sa anvander gamification mycket for malstyrning
och maluppféljning. Och det ar ju mycket baserat for att na ett resultat som man
typ anvander det for att visualisera det pa ett battre satt.

7 | SO | Vi kommer till foljdfragor pa det alldeles strax, men innan dess sa skulle vi garna
vilja att du redogor vilka element av gamification det ar du syftar till.

8 | IP2 ] Och vad menar du med element av gamification?

9 | SO | Da syftar vi pa typ topplistor, marken, avatarer eller sadana grejer.

10 [ KT | Arbetade ni i nagon app eller var det i system eller s&?

11 | IP2 | Nej men typ callcenter, sa anvands det ju. Da ar det ju TV skarmar uppsatta pa

arbetsplatserna som eller inte pa alla... Men man har en skdrm i varje rum dér
man kan se vilka som &r pa loggade hur manga samtal man har tagit, hur manga
besvarade samtal man har tagit for att liksom fa ett incitament till att man ska
ligga pa en hog niva sa att sdga, man ser ocksa hur lange man sitter i telefon nar
man sitter pa ett pauslage och sa vidare och just sa att folk ska liksom sitta och
arbeta och gora det man far betalt for. I min roll som politiker, da ser man det
mycket utifran visualisering av, jag vet inte om man ska saga, typ symboler och
illustrationer, typ av alltsa helt enkelt punkter alltsa det kan vara olika fargkoder
pa hur det gar med vissa uppdrag som man ger till fullmaktigebudgeten och sen
sa kan det ju vara om man haller pa att na det om man &r enligt plan eller om man
ligger efter plan om det inte ar paborjat ar uppfyllt redan och sa vidare. Illustreras
det med sadana saker.
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12

KT

Kan du beskriva hur de har elementen har paverkat? Just ditt engagemang har
varit positivt eller negativt eller?

13

IP2

Nej, alltsa. Jag tycker det paverkar mitt engagemang positivt. Min erfarenhet fran
callcenter &r ju att & man en manniska som gillar lite tdvlingsmoment i sin
vardag sa bidrar gamification till att kanna tillfredsstallelse i de ramarna som man
liksom triggas av prestera och ligga pa topplistor och sa vidare aven i politiken sa
tycker jag det ar ett jattebra satt att leda och styra och visualisera mal som kanske
inte alltid &r jatteklara och tydliga, men inneborden av de har gamification
insatserna gor att man forstar om det ar uppnatt eller var man ligger i planen for
att kunna né det sa... Det dr mitt perspektiv pa det.

14

SO

Du ndmner det hdar med tévlingsinriktning som person. Skulle du s&ga att det ar
ett krav for att det skulle kunna bidra positivt eller? Och att da folk som saknar
den har tavlingsinstinkten att det da blir negativ paverkan pa dem?

15

P2

Ja, det skulle jag saga for att ser man pa de méanniskor som ocksa jobbar pa
callcenter som inte riktigt drivs av liksom tavlingen och vill prestera sa blir ju
detta ett valdigt stort stressmoment for att man ser att man inte levererar som
andra. | alla fall pa callcenter. | min politiska roll sa upplever jag nog inte det pa
samma satt.

16

SO

Nej, vi kan forlanga den fragan lite och saga bara allmant dina kollegor du har
arbetat med. Hur skulle du séga att det ar att de generellt blir paverkade? Ja om
du lagger en bild av allihopa oavsett om de har tavlingsinstinkt eller inte, bara en
generell bild.

17

IP2

Min generella uppfattning som inte har nagon vetenskaplig evidens ar ju att det
far folk att vilja prestera mer i hogre utstrackning.

18

SO

Ja, det &r det med dig sjélv inréknat eller &r det med alla som du har sett runt
omkring dig?

19

P2

Det var med helheten sen sa finns det givetvis undantag som géller. Och det kan
man ju tilldgga da i politiken, alltsa generellt. Den héar bidrar ju verkligen till att
ge en generell uppfattning om vart man ligger till i malen och att fa folk att
gemensamt jobba mot de malen. Det blir jattetydligt med de hér illustrationerna.
Och sa satts ju press pa nar man inte presterar eller uppdragen inte genomfors
som de bor, att atgarda de sakerna.

20

SO

Skulle du da ocksa anse att i och med att politikens varld &r som den &r den ér,
den &r ju véldigt annorlunda gentemot manga andra yrken. Skulle da du da anse
att det ar den fungerar lite battre dar i och med att man kraver en viss typ av
person for att ga in inom politiken.

21

P2

Nej alltsa. Det skulle jag inte dra som slutsats. Nu tror jag inte att politiken ar den
liksom branschen man ser eller sa dar man ser mest gamification men dar man a
gamification sa ar det ju delvis for att politiken ska fa en tydlighet, men det ar
ocksa for att tjansteman ska fa en tydlighet. Det har nog mer kopplat till
tydligheten och kravstéliningen som kommer fran politiken att ’ja, men da blir
det hir en bra 16sning”. Hor vi ju liksom tjdnstemén som inte ar politiker forhélla
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sig till att det har ska genomforas da det blir roidmarkerat om det inte halls och da
behover ni gora nagonting for att det ska genomforas och halla tid pa.

22

SO

Skulle du da saga att det ar snarare for att ge en tydlighet snarare &n
engagemanget i sig? Sa engagemanget var ingen storre paverkan egentligen da.

23

P2

Det blir ju ett engagemang nar vi sager att det har maste genomforas. Det blir ett
engagemang for de behover gora det. Sa jag tror absolut det bidrar till kat
engagemang hos dom.

24

SO

Engagemang via ar tydlighet, da kan man val saga kanske?

25

P2

Ja. Jag tror ocksa att det ger tydlighet till politiken och ett 6kat engagemang till
att intressera sig i de fragorna som man ser &r roda.

26

KT

Kénner du att det finns ett eller flera element inom gamification som du tycker
sticker ut lite mer antingen pa ett negativt eller positivt satt. Om du tycker att de
héar markerna de tydliggor engagemanget valdigt mycket. Topplistorna de
paverkar alla jattemycket eller kanske att de paverkar kanske sjukt negativt.

27

SO

Om det ar nagot som sticker ut ur mangden i hur det paverkar.

28

P2

Nej men alltsa typ nar man jobbade sa var ju antal besvarade fragor nagonting
som man alltid tavlade om varje dag och det bidrog ju for de som gillar det till
valdigt, vildigt mycket mer ’nu jobbar vi pd” liksom och toppa listan och for de
som inte brydde sig s&a mycket vill bidra det nog till ganska hog stress. Men det &r
val det i sarklass som paverkade mest pa arbetsplatsen.

29

SO

Skulle du anse att det &r nagon bransch eller nagra branscher som &r anpassade
mer for att klara av en storre implementering av gamification?

30

IP2

Jag, men jag tror branscher dar det &r mycket resultat inriktat, prestationsbaserat,
har kommit langre i gamification och ser flest fordelar kopplat till det. Sen sa tror
jag att det &r min generella spaning. Kanske sa har foretag som ligger ganska
langt framme liksom i IT miljo och IT utveckling och sadant ocksa som ar
modernare foretag som jobbar mycket med de har sakerna. Sen, sa det ar val det
som ar min generella uppfattning av gamification jag tror offentlig sektor ligger
nagot efter aven om man jobbar pa det sa.

31

SO

Du hade typ sett att sélj branschen, ligger nog enligt dig, valdigt hogt upp i den
gamifications implementeringen da?

32

P2

Om jag skulle spekulera sa skulle jag tro att ja, det skulle jag absolut tro och sen
skulle jag tro att ja, men IT-foretag, IT miljo som jobbar med sadant har som &r

liksom i framkant. Ja, det skulle jag anda tro. Storre foretag har nog ofta kommit
lite langre an mindre foretag ocksa. Det ar nog min kénsla.

33

SO

Hur ser du inom den offentliga sektorn om vi arbetar oss lite till exempelvis skola
och sadana grejer. Hur tror du att implementering och sant inom en sadan miljo
hade kunnat funka?

—_ 46—




Gamifications paverkan pa engagemang hos anstéllda Simon Olsson och Karl Tangring

34

P2

Alltsa, jag tror ju det hade skapat en véldig tydlighet i undervisningen, se vad
progressionen i undervisningen, du ska lamna in den uppsatsen da, nu ar det 3
dagar kvar. Grattis! Du har fatt den har symbolen for du lamnar in uppgiften sen
sa typ ska du ha de har symbolerna for att du har lamnat in alla uppgifter. Da kan
man fa liksom godkant i kursen. Alltsa, det finns ju massa sadana insatser man
kan gora. Skolan &r ju lite speciell med sina liksom stora upphandlingar och sa
vidare. Och det finns nog battre I6sningar &n de till exempel vi har i vara skolor
idag som har kommit l&ngre och det tror jag man behdver gora en liten
omvaérldsbevakning och se om man kan utveckla Det arbetet. De system vi har
idag, visst du har Google och sadant liksom. De har ju en viss man och inslag av
de redan da.

35

SO

Nu ndr vi har gjort research till den hér uppsatsen hittills har vi mérkt att just
inom uthildning och information vuxit jattemycket de senaste aren. Sa det var
bara darfor jag tyckte det var en intressant fraga.

36

P2

Ja, och nu ska vi ju faktiskt géra ny upphandling av IT systemen i skolan och for
larare och elever, sa det som vi inte ser den utvecklingen och vad som finns pa
marknaden.

37

SO

Ja da, just med tanke pa att jag vet om din bakgrund inom politiken och
skolpolitik sa jag tankte att det var lite intressant pa att fraga.

Om vi da slapper gamification lite for en stund och sa bara gar vi bara rakt in pa
engagemang sa ar min stora fraga till dig, vad ar den drivande faktorn enligt dig
till ett hogt engagemang pa en arbetsplats? Eller flera faktorer om du tycker att
det ar flerpunkstfraga.

38

P2

Nej, men intressant fraga! Engagemang pa en arbetsplats. Jag tror man maste
kéanna tillfredsstallelse kring sina arbetsuppgifter och tycker man har en
meningsfull tid pa arbetet och gor nagonting som man tycker sjélv ar vardefullt.
Kanner man det sa tror jag att man bryr sig och engagerar sig mer i sina
arbetsuppgifter. Sen sa behdver man ha en miljo runt omkring sig som skapar
goda forutsattningar for att man ska trivas och bidra till sitt engagemang och da
behdver man ju ha bra kollegor. Och jag tror ocksa en viss man av, liksom en
presterad resultat inriktad ledarskap bidrar till att man 6kar sitt engagemang pa en
arbetsplats.

39

SO

Vem &r det som star till ansvar for att hoja engagemanget pa arbetsplats?

40

P2

Jag skulle nog séga att det gor nog alla medarbetare ett ansvar men det ar ju
chefen som behéver leda det arbetet.

41

KT

Hur har gamification paverkat din motivation att delta i typ utbildningar och
utvecklingsmojligheter?

42

SO

Nu med tanke pa att vi vet om att du ar en politiker s ar det ju en hel del
utbildningar gissningsvis sa darfor tanker vi att du har en ratt stor mojlighet att ge
oss lite information kring om gamification har paverkat nagon typ av anledning
till att du gar pa dem har utbildningarna.
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43

P2

Da menar du utbildning kopplat till gamification?

44

SO

Da menar vi typ att genom anvéandningen av gamification har du blivit mer man
om din kompetens och darfor velat vidareutveckla din kompetens.

45

P2

Det kanske &r for att man inte tankt pa att det ar gamification som har lett till den
slutsatsen men jag har inte kant det nej. Men sen kanske det ar gamification som
ligger bakom det utan att man vet det. Sa tanker jag.

46

SO

Okej! Om vi kan ga tillbaks till din tid pa callcenter da sa berattade du att du hade
ett gang som lag ratt 1angt ner hela tiden. Fick de nagon hjélp och utbildning for
att hoja sig?

47

IP2

Ja alltsa, de fick ju... Man miter ju allting. Man méter n6jd-kundindex och allt
sadant ju och de som har lite lagre an NKler och inte har s3 mycket... ja
effektivitet i sitt arbete kan man val saga da de far ju mycket mer handledning
och stod av de sa kallade gruppledarna, kanske man kan titulera dem som. Och
sen har de ibland liksom samtalscoachning och sa vidare. De sitter med lyssnar
allt det har for att kunna fa upp NKIn och produktiviteten i ens arbete sa att séga,
men det var aldrig nagonting som jag behovde.

48

SO

Vad tror du personligen hade kunnat forbattras med anvandningarna av
gamification pa din arbetsplats eller tror du till och med potentiellt, Nu later det
inte riktigt som det, men tror du till och med potentiellt att den basta vagen att ga
hade varit ute och borta helt och hallet?

49

P2

Nej, det tror jag inte da. Jag tror man har kan gora manga vinster i detta alltsa,
dels nar det galler engagemanget hos medarbetare, men ocksa det vi har varit
inne pa lite ledning och styrning. Alltsa, du kan ju fa mycket mer gjort om du har
tydliga gamification insatser som redovisar hur man lagger till, vad som kravs for
att na grejen och sa vidare. Ocksa for att jag kan engagemanget jag tror att det
finns stor potential i att skapa en roligare arbetsmiljo att vara i inte massa trakiga
IT-miljéer som man sitter och gneta i utan att man kan fa en mer stimulerande
och utvecklande arbetsmiljé med hjalp av gamification. Det géller bade liksom
nar man kan ga i skolan men ocksa nar man sitter och en del tjansteméan har ju
ganska enformigt arbete, men det kan vara tillfredsstéllande att se att man har
liksom producerat det har och far nagonting av det i de har systemen for att man
ska kunna vilja gora det lilla extra liksom och kdnner han tillfredsstéller att man
producerar pa jobbet alltsa, just att man kan se en progression i arbetet man gor
det dar tror jag man kan ha ganska stora vinster med gamification.

50

SO

Och det ser du som en helhet 6ver i stort sett alla yrken, alla industrier och sa?

o1

P2

Nu tankte jag da utifran min politiska perspektiv mer. Men det ar klart att man
kan tillampa det. Alltsa, jag tror ocksa alltsa vissa andra erfarenheter som ocksa
studerar nar man ar ute pa foretagen, skriver uppsatser, alltsa kollar du var ju pa
ett foretag. De jobbar véldigt enformigt i en liksom producerande
industritillverkad miljo. Dar har de ju mycket gamification i form av scoreboard
och hur man ligger till och allt sant har och fel i produktionen, graf pa allt och
sant har och det tror jag gor att man blir mer man och liksom fokuserar mer pa att
inte gora dem felen och att vilja liksom prestera for att fa grafen att ligga pa gront
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och ligga pa uppatgaende trender liksom. Sa jag tror ja, dar kan man nog slanga
in ocksa, alltsa att det ar i det perspektivet ocksa ar inte bara av liksom sitta pa
kontoret. Folk gynnas av det.

52

SO

| en tidig intervju vi hade nu sa hade vi en intervju med men saljare? Da kom han
fram till i sin asikt att han tror att nar man nar det kommer till topplistor och sana
har grejer och det blir en riktig tavling sa ska jag ska komma etta och man vill
inte komma sist och allt det har med tavlingsinriktning kan ga for langt att vikten
av att komma etta ar stérre an att du levererar en bra produkt vad var vad tror du
om det?

53

P2

Nej, men det haller jag med om. Det ar klart det finns risker i det arbetet. Det
handlar om att balanserade pa ett bra sétt som far de resultaten man vill ha. Ar det
att det krdnga mest som &r det viktigaste. Da ar det vl topplistor som &r det
enklaste, men om man vill ha nadgon kvalitet i produkten ocksa sa maste man ju
mata det. Vi hade ju erfarenhet pa callcenter, néjd kundindex, det vagde ju nastan
tyngre dn vem som far flest samtal liksom, for jag vill ju ha bra samtal och folk
ska vara nojda med samtal om man ska inte bara sitta och mata pa. Ja som man
behdver ha, inte bara leaderboards utan isafall med olika kriterier. Det behdver ju
redovisas flera aspekter om det &r andra saker an bara den som saljer mest som
ska behova visas liksom.

54

SO

| och med att vi &r systemvetare da och fokusera en hel del pa programmering sa
skulle du da anse att leaderboarden som har vikt ar snarare den av I6sta problem
an skriven kod kanske?

55

P2

Ja alltsa det. Ja, man kan absolut vikta dem och det tycker jag ar jattegod idé.
Man kan gora en helhets lista sen kan man ju ha olika delkriterier. Den som tar
med samtal, den som hogst NKI den som var mest besvarade fragor. Alltsa sa kan
man ju arbeta och sen vikta ihop det pa ett satt for att fa helhet och dar tror jag.
Det &r ju tycker jag absolut, det &r en bra insikt, liksom att sa borde man jobba
mer.

56

KT

Ar det ndgot annat du vill ta upp som du tycker att du inte fatt chansen att ta upp?

57

P2

Nej, men alltsa det ar min generella instéllning ar att vi har berort det mesta.
Alltsa, jag tror att det finns otroligt mycket mer att gora jag. Jag tror bara vi sett
borjan av detta och att det har kommer inom kommande ar att bli ganska stort. Sa
att man ser de har vinsterna. Tydligare ledning och styrning maluppféljning kan
fa en hogre tillfredsstallande hos medarbetarna. Progressionen i arbetet och sa
vidare. Sa det tror jag bara ar borjan av vad vi har vad vi har nu. Jag tror det
kommer utvecklas ganska mycket.

58

SO

Jag kom faktiskt pa en foljdfraga. Hur tror du att det kommer stélla sig med
anvandning av gamification och paverkan pa hur folk kanner sig stressad det och
sadana grejer pa arbetet. Tror att det kommer finnas en korrelation pa en 6kad
stress och anvéndningen av gamification?

59

P2

Ja alltsa det, det finns ju uppenbarligen risker att det kommer bli 6kad stress som
folk mats av scoreboard sa och sa vidare och man maste ju lara sig hantera det
ocksa. Men det ar nog lite olika beroende pa vilken typ av manniska man dr.
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60

SO

Man har ju last valdigt mycket om att barn i skolan och sant kanner sig mer
stressad nu &n nagonsin och att man kan val gissa att det kommer f6lja med upp
en bit dven in pa arbetslivet nar de kommer in dar. Och det finns ju da en risk att
stressen multipliceras i anvandningen, att det konstant prestationsbaserat. Ser du
ett problem med det eller tror du att det ar nagonting man behdover lara sig att
hantera?

61

IP2

Jag tror mer att man behéver lara hantera det. Om man tycker skolan ar stressigt
sa kommer man komma ut till ett annu stressigare arbetsliv. Alltsa det ar
nagonting man bara behover lara sig.
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Appendix 3 — Intervjuperson 3 (Benjamin
Stynsberg) Forsakringsradgivare

Intervju 3

SO

Vad var din position pa foretaget dar ni anvander er av gamification?

IP3

Ja, men min position var forsakringsradgivare, vilket innebar egentligen att det
jag gjorde i min arbetsuppgift var att jag sag ju till sa att privatpersoner som
kontaktade ica forsakring fick ratt forsakringar utifran deras behov. OK, sa det
var ju min min arbetsbeskrivning eller vad man ska kalla det

SO

Hur manga olika arbetsplatser har du jobbat pa?

IP3

Tanker du totalt sett da eller?

o | b~ ] w

SO

Totalt efter gymnasieexamen kan vi kora.

IP3

Ja, men totalt sett sa ar det ju 2 arbetsplatser. Jag tror inte att med min varnplikt i
forsvarsmakten kan rdknas som en arbetsplats.

SO

Har bada de platserna anvant gamification eller ar det bara ICA Forsakringar du
syftar till nu da?

IP3

Ja, det &r bara den jag syftar till nu.

SO

Skulle du kunna pasta att du ser nagon skillnad i engagemang pa de 2
arbetsplatserna och baserat pd anvandningen av gamification?

10

IP3

Delvis anvander vi det pa min nuvarande arbetsplats med. Men primart var det

storst fokus pa det, nér jag jobbade pa Ica forsakring och for att svara pa fragan
sa kan jag absolut kanna att det finns en effekt nar man anvander sig mer av det
héar med topplistor och gamification. Absolut ser skillnader i resultat.

11

SO

Vilka typer av gamification element var det ni anvander pa Ica forsakringar?

12

IP3

Ja, men mycket av det har med just topplistor. Dar man sag skillnad pa nar det
var de som salde mest under en dag, till exempel i pengar sa sag man det kan
man sdga blev det utskickat varje dag. Sa det blev nastan som en drivkraft att
man ville vara hogst upp pa den hér listan. Sa dels genom att skicka ut varje dag
pa mailen, det var ocksa en TV pa alla delar av kontoret dar man ocksa kunde
folja under dagen, vilka som hade salt och for hur mycket och antalet
forsakringar ocksa. Och sen kom ocksa dom sammanstéllning under manaden pa
den har sammanlagda forsaljningen under manaden, vilka som hade salt mest
och sa vidare. Det var ocksa i det syftet att man ocksa delade ut diplom for de
basta séljarna under aret, till exempel de som ar bést resultat fick diplom. Gjorde
man ocksa bra ifran sig sa fick man ibland ett topp 5, som exempelvis ibland fick
aka pa resor eller nagot annat roligt.

13

KT

Hade ni ndgon annan typ av bel6ning utéver de resorna och sa?
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14

IP3

Alltsa de bel6ningarna som man fick ja, men delvis i provision faktiskt, utan man
far ju. Man fick ju da mer betalt ju mer man salde. Man kan ocksa faktiskt saga
sa har att det fanns ju en hel del social beloning ocksa faktiskt. Ja att till exempel
gjorde du bra resultat? Ja, da kom chefen och klappar lite extra pa axeln och da
kanner man ocksa att man gjort ett bra jobb och chefen sag en lite extra kanske?

15

SO

Men du sa att ditt jobb var att fa ratt forsakring till ratt behov? Skulle du da anse
att det &r den typen av jobb blir lite lidande i och med att man vill hamna s& hogt
upp i forséljning sa att man kanske kranger pa lite extrem trots att kunden i sig
inte da hade behovt det?

16

IP3

Ja, men det finns absolut den risken ska jag sdga nu &r kan man sdga nu hade i
forsakringsbranschen sa ar det ganska hart styrt att det maste finnas radgivning i
det. Det far rent juridiskt att inte vara sa att man saljer nagonting till ndgon som
inte behdver saker och ting, kan man forenklat saga. Men sa den radgivande
biten maste man namligen fylla i om varfér man har gjort som man gjort och
varfor man har radgivit vissa forsakringar. Den risken finns ju till exempel for
personforsakringar, bland annat da for dar kan man ju hur manga som helst utan
att det skadar. Det &r ju bara bra egentligen med personfoérsékringar, men det kan
finnas en sadan koppling men den radgivande delen &r ju ett krav pa
forsaljningen.

17

SO

Hur skulle du da anse att anvandningen av da framst topplistor, hur det har
paverkat dina kollegor? Exempelvis de som hamnar langt ner pa listan. Ser du att
folk som hamnar langt ner har ndgon avsaknad av motivation och engagemang
da?

18

IP3

Det ar som jag ser det, 2 sidor av det. De som hamnar som hamnar hégt upp
tycker givetvis att det ar roligt och tycker om att fa synas lite grann och chefen
blir extra glad och allt det hdr. Men absolut att de som kommer langre ner som
har en, kanske jobbig dag, tycker att det &r jobbigt, och jag kan ju se att det finns
ju valdigt manga som inte riktigt klarar av det. Som tycker att det ar roligt s att
det jag kunde se min tid pa Ica forsakring var att det var ganska stor ruljans pa
personalen att manga borjade, klarade inte av det har och tyckte att det var
ganska jobbigt med hur mycket man méter och valde darfor att sluta. Vi var
ungefar 13-14 stycken nar vi borjade och halla var styrkan lamnade inom 6
manader. Sa det var ju manga som inte kande att de klarade av det helt enkelt.

19

SO

Skulle du kunna anse att det ligger ndgonting i att det kanske var en avsaknad av
tavlingsinstinkt som var hos nagon person nar han da?

20

IP3

Inte bara det faktiskt, men delvis ja. Jag tror att det jobbiga var for folk att se att
andra klarade sig sa pass mycket battre och att man inte riktigt sjalv kom till de
resultaten for att man inte hade de egenskaperna helt enkelt. Jag vet
tavlingsinriktade manniskor men som inte har de kvaliteterna for att vara till
exempel en bra séljare da da tycker man att det ar valdigt jobbigt.

21

KT

Ja, jag tanker pa att franser de som kanske kunde ligga lagt nere och pa grund av
att man kunde se det fick ett driv att jobba hardare?
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22

IP3

Ja alltsd, min uppfattning ar att det skedde i nagot enstaka fall. Men jag skulle
nog saga min erfarenhet av ica forsékring sa tror jag att de flesta nar det gick at
andra hallet, att man blir nastan bara mer och mer omotiverad, snarare &n att man
blir mer och mer motiverad. Jag personligen hade en liten annan strategi att jag
testade valdigt mycket om vad som gick och vad som inte gick sa att jag hade
min personlighet kan vara lite av en faktor att jag paverkades inte riktigt sa
mycket av det men nar jag sag mina kollegor runt omkring sa jag tyckte det var
jobbigt och. Jag vet att en blev lite mer drivande detta, men sa att nagra andra
presterade battre. Men de flesta kunde jag se hamna mer snarare sharare i att man
tyckte det var jobbigt och ja blir mer och mer omotiverade gatt jobbigt.

23

SO

Och de som hamnade i botten och sadar ocksa var det nagon majlighet till
exempelvis kompetensutveckling da att man fick nadgon typ av utbildning eller sa
dar. Eller var det att de fick klara sig sjalva?

24

IP3

Ja nej, men delvis sa finns det da majlighet till utbildning och chefen och
uppmanade bland annat till att man medlyssnar alltsa att man lyssnar pa sina
kollegor. Till exempel da att man lyssnar pa det som &r toppséljare till exempel
da sa de mojligheterna fanns sa att internt da hjalpa varandra men inte nagot mer
an sa kan man séga, utan mestadels internt mellan varann.

25

SO

Skulle du kunna beskriva ett eller flera element inom gamification som du tycker
star ut pa ett positivt eller negativt satt? Da har vi forstatt att det ar ju framst
topplistor och bel6ningar da du har. Du har varit i kontakt med om det ar nagon
av dem du tycker a&r mycket béttre eller mycket samre.

26

IP3

Ja, men jag tycker nog att att egentligen bade da man sager det har topplistor, att
jobba med det, att jobba med progression, jag tror att det eller den typen av
beléning. Jag tror att i alla fall inom forséljning sa vacker det nagon form av driv
och engagemang. Min uppfattning ar att det att det delvis har med listor att jobba
pa det sattet. Det ger 1 boost att vet att man jamfor sig med andra? Att tanka, hur
gor den personen som inte jag gor och tvartom. Och precis nackdelen &r ju
kanske da, framforallt benen i borjan av detta som inte passar riktigt in i det har
da. Det &r ju intressant da med personalomsattning. Men just bel6ningssystemet,
skulle jag sdga att det ar ocksa nagonting som driver valdigt manga manniskor
att nar man blir bra manad nar man gor saker och ting, anstranger sig och blir
belonad for det. Det 6kar engagemanget och da okar drivet enligt min erfarenhet
och jag kan ocksa da kopplingar till det jag kan se mina kollegor var pa ett helt
annat satt drivande i pa pa Ica forsakringen pa mitt nuvarande jobb, exempelvis
dar man har mycket mindre av till exempel beloningssystem och topplistor.
Absolut.

27

SO

Da far man ju en lite liten uppfattning om att du tycker att gamification i sig ar

ganska lampad for sélj. Ar det sa att du tycker att det ar den industrin du tycker
att det passar bast i eller ser du nagra andra industrier? Det skulle funka lika bra
i.

28

IP3

Jag tror att det ar pa nagot sétt ganska bra att jamfora sig med andra for att veta
vad ens egna formagor och det man gor faktiskt ar vart, sa da tror jag absolut pa
nagon form av lista dar man kan jamfora sig med andra &r ganska sa klokt for att
veta, finns det ndgonting jag sjalv kan utvecklas och bli battre eller sa dar mycket

53—




Gamifications paverkan pa engagemang hos anstéllda Simon Olsson och Karl Tangring

maojligt att man som larare kan anvanda detta for att jamfora sig hur klara mina
elever sig jamfort med andra klasser, ligger vi efter eller ligger vi i fas? Sa
mojligtvis att man jobbar med listor, till exempel i sadana typer av verksamheter
skulle jag absolut kunna tdnka mig.

29

SO

Det var roligt att du tog upp det faktiskt, for jag tankte precis stalla fraigan om det
i och med att du dnda ar ganska ung sa kommer du anda relativt nyligen fran
utbildning och liknande, sa det ar just det. Det véxer ju valdigt mycket inom
utbildning. Att med att anvandning av gamification inom utbildning haller pa att
véxa valdigt, valdigt mycket. Ser du att det &r ndgonting du hade onskat ha nar
du pluggade exempelvis?

30

IP3

Ja nej, men jag absolut kan jag se lite grann ja, men dels kan jamféra sig med
varandra. Ocksaa da for att kunna ta lardom av varandra finns det nagonting som
som andra gor som inte jag gor sa det skulle kompetenssprida nar man jobbar
med gamification da far man saker och ting lite mer svart pa vitt att sahar ar det.
Det blir lite mer tydligt. Det ar ocksa dnskat att man kunde se skillnad, till
exempel hur ligger vi till som klass eller jag till med mina betyg jamfért med
andra skolor eller andra elever som gar pa andra skolor?

31

SO

Om vi slépper gamification lite latt for tillfallet. Skulle du kunna beratta lite vad
du tycker &r de absolut viktigaste aspekterna for att héja engagemanget pa
arbetsplatsen?

32

IP3

Ja, men det viktigaste tycker jag utan tvekan. Det &r att alla pa ett foretag jobbar
mot ett och samma mal. Jag tror att det var ndgon de intervjuade en gang var en
staderska pa Google. Och sa fragade dem henne, vad gor du for nagonting? Och
da vet jag att hon svarade att jag digitaliserar varlden. Sa hennes del i det stora
hela var avgorande for att faktiskt affaren skulle kunna ga framat. Sa jag &r helt
overtygad om att se till att alla pa bolaget jobbar mot ett gemensamt mal sa att
det ar tydligt. Det skulle jag nog sdga absolut den storsta framgangsfaktorn for
att skapa engagemang och for att inte for att det inte ska bli sa att man gar till
jobbet. Och vad jobbar du med? Jag jobbar med mina arbetsuppgifter. Utan att
man skapar en kultur dar man jobbar mot ett gemensamt mal.

33

SO

Hur, hur tycker du att man pa ett effektivt satt gor det? Hur gjorde ni exempelvis
pa Ica forsakringar om du tycker att ni gjorde det dar ens?

34

IP3

Pa Ica Forsakring tycker jag inte att man gjorde det. Och jag tycker till exempel
mer att man gor det pa min nuvarande arbetsplats. Jag tror det handlar mycket
om ledarskap, att det &r viktigt att man har ledare som &r tydliga vad man vill for
nagonting med foretaget och ar det tydligt under anstéllningsprocessen och dylikt
vad det ar malet dar med sjélva verksamheten. Sa ungefar sa, jag tror ledarskap
ar valdigt viktigt. Sen &r det viktigt att man anstéller manniskor som har ett
engagemang och ett inre driv och det ar ju de egenskaperna ar sa viktiga. De
kommer inte ur intet.

35

SO

Ar det da ledarskapet och cheferna som bér det yttersta ansvaret for att hoja
engagemanget?

36

IP3

Ja, det ska jag absolut sdga om det huvudsakligen det allts3, ja.
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37

SO

Om vi gar tillbaka lite till gamification, hur skulle du saga att gamification har
paverkat din motivation att delta i utbildningar eller utvecklingsmojligheter?

38

IP3

Det har paverkat valdigt mycket. Det &r sa att jag upplever att ett engagemang
6kar nér man jobbar med det har for andra, jamfor sig med andra. Ja, absolut att
jag har valt att utbilda mig mer mot forséljning till exempel och kolla mer, laser
fler bocker och gar fler kurser pa grund av att man vill prestera. Man vill vara
hogst upp pa topplistorna. Man vill ha bast bonus och dar man mer eller. Jag
tankte ocksa sla sina egna resultat.

39

SO

Ja tycker du ocksa att man som om man kollar pd sin topplista man kollar alltid
uppat pa de som ligger hogt upp och att man forsoker géra som de gor? Ar det
nagonting du upplever ocksa?

40

IP3

Ja, det skulle jag absolut saga. Jag gjorde till exempel, sd nar min tid pa ICA
forsakring att jag satt med de 2 basta saljarna och sa sa jag att nu vill jag lyssna
pa er jag vill veta vad ni gor for nadgonting. Och sa bjoder jag er pa lunch. Som
tack for det och sa gjorde jag det fick den basta tipsen larde mig jattemycket pa
det. Gjorde min egna take pa det och sen sa borjar jobba utifran. Sa absolut att
det blir, det blir tydligt. Vilka &r det som presterar, vilka &r det som inte gor det
och. Sen, sa utgar man darifran da?

41

SO

Om du har det kunnat fa forbattra gamification. Vad hade du da forbattrat pa din
arbetsplats?

42

IP3

Ja men pa min nuvarande arbetsplats sa tror jag att det ar viktigt att man mater
ratt saker, framfor allt, att det ska vara reella och saker och ting som ar vérdefulla
for foretaget. Min uppfattning &r att nar man méater saker och ting som
manniskor, som de anstéllda inte riktigt forstar vardet av da far gamification
mindre betydelse och mindre effekt. Alltsa skulle man till exempel mata
nagonting som ingen tycker &r viktigt, da far du ingen effekt. Da far det motsatt
effekt darfor att da skulle man méta nagonting som ar viktigt. Jag tar in det. Ja,
da ar inte intresset sérskilt stort. Sa att jag tror att det ar viktigt att man mater
saker och ting som har ett reellt varde och att man kanner att de anstéllda ocksa
tycker det. Och om inte alla tycker det, da ar det brist pa ledarskap.

43

KT

Tror du att det finns ett sétt att typ anpassa de element som ni hade dar pa Ica
forsakringar? Dar man kan pa ett sitt pa nagot sétt engagera dem som inte blev
sa engagerade av topplistorna. Fanns nagot sétt, jag tror att man kanske skulle
kunna, jag vet inte, andra det. Och fixa systemet pa ett annorlunda satt for de
som kanske inte motiveras pa samma séatt for att vinna.

44

IP3

Jag hor vad du ar inne pa. Jag tror jag tror sa har att det inte ar for alla. Jag tror
vissa vantrivs med det. Och det jag tror &r att det man mojligtvis kan gora det ar
att vara battre. Jag tror till exempel pa Ica forsakring skulle man kunna vara
battre att erbjuda internutbildningar. Ledarskapet skulle kunna pusha mer at det
hallet, fast det till sen vet jag att vissa arbetsplatser, framfor allt som inom
forsaljning. De vill nastan ha nagon form av personalomséttning for att man vill
att de har toppskiktet som &r de basta ska stanna kvar, och da &r man medveten
om att om man anstéller 20 personer. Da vet man att 3-4 stycken ar toppsaljare.
Nagra medelmatta 5-10 och resten kommer formodligen ga. Och det &r lite grann
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sa jag tror att manga av de har séljbolagen jobbar att man &r medveten om det,
men det jag tror mojligtvis ar att efter en tid, oavsett hur bra man dr inom
forsaljning. Sa kommer det nog formodligen en period déar engagemanget kan da
dala nagot och dar tror jag absolut med mer uthildning att kénslan av att kunna
vidareutvecklas blir valdigt, véldigt betydelsefull for att det ska halla i langden.

45

SO

Om du tanker bort pa provisionen fran ditt arbete fran pa Ica forsékring och
tanker att alla arbetar med 1 fast 16n. Tror du att man hade varit lika engagerad i
att komma sa hogt upp som mojligt eller tror du att den aspekten hade forsvunnit
da?

46

IP3

Da tror jag att hade alla fastlon, sa jag ar helt 6vertygad om att engagemanget
hade minskat betydelsefullt. Att absolut att den ekonomiska beléningen och det
behover just inte vara ekonomisk beléning, men da ska det vara nagot annat som
belénar valdigt stort med nagot vardefullt i alla fall. Som gor att folk véljer att
prestera lika mycket och att halla samma starka engagemang. Men, men det
ekonomiska medlet ar ju ofta till ar ju ofta valdigt betydelsefullt for manga tror
jag jag min uppfattning. Men skulle man till exempel bara sétta en fast 16n och
sen inte ha nagot annat. Da &r jag helt Gvertygad om att engagemanget hade
minskat, satter man fast 16n och vill att engagemanget ska vara kvar. Ja da
behdver man ha andra medel for att 6ka drivkraften och beléningssystem och det
kan vara alltifran resor eller att man far smycken eller jag vet inte vad det kan
vara, men pa nagot satt sa.

47

SO

Sa pa en arbetsplats dar alla redan arbetar pa med med fast 16n, vilken som helst
egentligen, Om man tanker typ att arbeta pa vanliga Ica- handlare eller om man
jobbar pa Fortnox eller vad det nu kan vara? Tror du att en sadan arbetsplats
hade klarat av att implementera gamification och topplistor och sana grejer anda?
Eller tror du att det hade varit lite bortslosad tid och bortsldsade resurser?

48

IP3

Jag tror man hade kunnat implementera de anda, men jag tror att man maste pa
nagot sitt jobba med... borjar man méta saker och ting, d& méste man kdnna att
det finns ndgon form av beléningssystem i det. Och det maste vara tydligt ocksa,
till exempel att man gor det tydligt att utifran det har gamification sa kommer vi
till exempel att satta I6nerna. Sa att utifran era resultat och sa, kommer vi att titta
pa detta noggrant nar vi gor lonedversynen till exempel sa skulle man kunna
arbeta, eller pa en annan typ av bel6ningssystem. Men jag tror att det ar viktigt
nagonstans att man har nagon form av beloningssystem for att engagemanget ska
skapas.

49

KT

Kénner du att ditt engagemang dkades av gamification?

50

IP3

Absolut, sa kdande jag det. Jag kanner definitivt att det var mycket roligare pa
jobbet och man kanner att man, ja, man kunde fa mycket mer. Ja, forlat nu var nu
var det i friga om mitt engagemang ¢kade pa grund av gamification. Ja, sa var
det ja. Absolut, jag kdnner att det 6kade. Hade jag inte vetat var nagon annan
salde till exempel for nagonting. Vad andra gjorde for resultat och om jag inte
visste sjalv vad jag gjorde for resultat. D hade det inte alls varit lika
motiverande att ga till jobbet. Man jamfor sig valdigt mycket med andra nér jag
jobbar med gamification och det 6kar drivkraften. Absolut.
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51

KT

En sista fraga nar det galler det. Ville du komma hogt upp for att du ville kdnna
att du presterar bra eller vill du k&nna att du var battre an andra?

52

IP3

Jag tror att jag delvis for mig sjalv och nu var min just min personliga del av
detta var for att jag kande sjalv att jag ville lara mig sa mycket som mojligt, sa
jag ocksa kunde ta steg vidare i min karriar. Sa delvis var detta for mig sjalv att
jag ville visa for mig sjalv att jag kan bli battre. Jag kan bli en riktigt bra séljare
och darfor bor vi ocksa komma upp till nivaer for att kunna visa resultat nar man
soker andra arbetsplatser och dylikt. Men tavlingsinriktad som man &r sa ar det
alltid kul att jamfora sig med andra och jag tror inte man ska underskatta det hér
heller, att nar man har en ledare som klappar lite extra pa axeln nar man gor
tillrackligt bra resultat betyder mycket. Darfor att det ger absolut en kick, bara
det skulle jag sé&ga.

53

KT

Vad du tycker om gamification. Om du tycker det nagot positivt eller negativt
och generellt liksom inte bara pa din arbetsplats men ja dverlag. Om du tror att
det kan ha en positiv eller negativ paverkan pa engagemanget?

54

IP3

Jag tror att det kan vara positivt, generellt sett. Och min egen erfarenhet som ar
absolut forséljning, men jag tror att inom andra verksamheter sa kan det absolut
vara var viktigt att jobba med detta for att 6ka engagemanget. Absolut, vi pratade
tidigare har om att inom ldrare. Jag tror att det ar nyttigt pa nagot satt att kunna
jamfora sig med andra for att kunna driva sig sjalv framat. Det ar svart att kunna
driva sig sjalv framat om man inte ser hur andra gér. Och till exempel, ar det
nagon annan som gor bra resultat? Ja, da finns det ju ett facit nagonstans pa hur
man kan gora riktigt bra resultat. Och da tycker jag att det &r jattebra att anvanda
oss av det. Till exempel larare. Vad &r det som gor att den har lararen, pa den héar
skolan, med den har klassen gor sa bra resultat? Kanske det ar nagonting jag kan
lara mig av. Det blir ju pa nagot satt lattare att ocksa hitta ett facit vad som ar ratt
att gora.

55

KT

Ar det ndgot du kanner att vi inte berort som du garna vill ta upp?

56

IP3

Nej, det tycker jag nog inte. Men absolut, att det ar viktigt att. Vad man méter &r
tror jag valdigt betydelsefullt. Jag kan se till exempel pa min nuvarande
arbetsplats dar man maéter saker och ting som personalen inte kanner &r sa
betydelsefulla och da drar det lite ner betydelsen av de har verkliga saker och
ting som personalen tycker &r viktigt, sa att bara viktigt att man nar man jobbar
med gamification att man tittar pa ratt saker, skulle jag sdga. Som lite grann
tjanar syftet med verksamheten.
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Appendix 4 - Enkatsvar

Enkatfigur 1.

Vilket/vilka typ av yrke du jobbar/jobbade inom?

Foérsaljning

Konsult

Service
Administration
Skola/Utbildning | 0,00%

Tillverkning | 0,00%

0,00% 20,00% 40,00%

Enkétfigur 2.

Svar | Om “Annat” vilket yrke du syftar till

1 Politiker

2 Larminstallator

3 Finans

Enkatfigur 3

Ange din alder

18-25
44 4%

26-35
55,6%

En katfigur 3.
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Enkétfigur 4.

Svar | Vad ar din roll pa foretaget?

1 Saljare B2B/B2C

2 Bestdmma

3 Projektledare

4 Butiksbitrade

5 Forsakringsformedlare
6 Student
7 Installator/tekniker
8 Svara telefon
9 Séljare
Enkatfigur 5.

Hur engagerad kanner du dig pa jobbet?

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00% 0,00%

0,00%
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Enkatfigur 6.

Hur mycket tycker du att de gamifierade aspekterna paverkar
ditt engagemang?

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Enkétfigur 7.

Vilka typer av gamification anvander ni?

Ledartavior 55,60%

Poangsysem 55,60%
Marken (utmarkelser)
Nivaer

Avatarer

Utmaningar

Beléningar

Lénenivaer utifran
resultat

0,00% 20,00% 40,00%
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Enkatfigur 8.

Har foretaget kommunicerat vad man énskar uppna genom att
anvanda gamification?

Ja
22.2%

Vet gj
22,2%

Nej
55,6%

Enkétfigur 9.

Enligt din uppfattning, hur positivt eller negativt har féretagets
resultat paverkats av gamification?

0,60%
0,40%

0,20%

J O,OOO/O
0,00%

1 2
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Enkatfigur 10.

Skulle du sédga att anvandningen av gamification paverkar
engagemanget pa arbetsplatsen?

Vet inte

11,1%

Nej

Ja
44 4%

44.4%

Enkatfigur 11.

Svar

Har du nagra andra asikter om gamification som du vill framfcra?

Kan bli dalig stamning med listor och ranking samt att utmarkelser stundtals I3g till
grund for I6nedkning trots att sjalva forsaljningen var langt ifran den enda
arbetsuppgiften. Dock tror jag majoriteten sag det som en kul och motiverande grej.

Personligen ar det ett extremt daligt sétt att motivera mig. Men jag kan se manga
andra pa foretaget, framfarallt pa nationell front som alskar det. Alskar jakten och
hetsen!
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Enkatfigur 12.

Kan du ténkda dig stélla upp i en digital intervju? Anonym om det
6nskas!

Nej
44.4%

Ja
55,6%
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