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ANDA IORGULESCU

Prin anii 90 au inceput sd apard o serie de
jocuri pe calculator care erau extrem de
captivante. Scenariul cel mai des intalnit era
acesta: un personaj trebuia sa parcurgd un
traseu plin de pericole, care oferea mici
recompense pe parcurs (banuti, vieti etc.) dar
si 0 recompensa mai mare la final: deblocarea
unui nou nivel. De atunci, industria jocurilor
online s-a diversificat si a luat mare amploare.
Astfel, psihologii au ajuns astizi si se
confrunte cu o noua problema: dependenta de
jocuri pe calculator. Au fost tratate pe larg
consecintele negative ale acestui fenomen,
aparand 1n anul 2010 chiar un top al cazurilor
extreme de dependenta
(http://listverse.com/2010/11/07/top-10-
cases-of-extreme-game-addiction). in Coreea,
o fetitd de 3 ani a murit fiind neglijata de
parintii care erau ocupati sa creascd o fetitd
virtuala.

Pe de alta parte, de obicei duminica sau
luni dimineata, apar pe retelele de socializare
o serie de imagini care ilustreazd dorinta
oamenilor de a mai prelungi sfarsitul de
saptamanad, de a nu trebui sd mearga iar luni la
locul lor de munca.

In acest context, Harald Warmelink,
cercetitor olandez, a ales sid 1isi pund
urmitoarea intrebare pentru teza lui de
doctorat in filozofie: putem aplica 1in
organizatii principiile pe care se bazeaza
jocurile online, astfel incat angajatii s vind la
locul de munca la fel de motivati cum sunt
atunci cand deschid calculatorul? Pe parcursul
anilor de studiu, a Incercat sa isi raspunda la

aceastd intrebare, rezultatul fiind lucrarea
“Online Gaming and Playful Organization”.

Ca 1n majoritatea cercetarilor stiintifice,
dimensiunea cea mai valoroasd a acestei
lucriri este intrebarea de mai sus, ideea. Cu
atdt mai mult cu cit are o dimensiune
interdisciplinard (combina studiul jocurilor cu
cel al organizatiilor) si intrd intr-o zona noua,
in care nu exista foarte multe eforturi de
cercetare anterioare. Dupa citirea cartii sau a
unei parti a ei, cititorului nu i se ofera o solutie
finala (formula magica de atragere a
angajatilor la locul de munca precum in World
of Warcraft), ci mai degraba puncte de plecare
citre alte cercetdari pentru a se ajunge la
aceasta formula.

Dupa citirea intrebarii, am putea fi tentati
sd ne asteptam la analiza jocurilor si a
principiilor prin care sunt atrase online
milioane de persoane, apoi aplicarea lor in
organizatie. Ceea ce face autorul este putin
diferit.

In primele 3 capitole isi defineste jocul si
organizatia si creioneaza o imagine ideala si
utopicd a unei organizatii bazate pe joc
(capitolul 2), folosind lucrari care descriu 16
organizatii In cadrul cérora unele procese au
dimensiuni ludice (printre care Google, Pixar,
Disney). Aceastd prima parte are un caracter

pur teoretic.
In urmatoarele 4 capitole incearca si
slefuiascd modelul conceptual obtinut

anterior, prin compararea lui cu jocurile online
(autorul joacd timp de 1.5 ani un joc online) si
cu companiile reale (folosind un esantion de76
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de angajati in companii olandeze), urmand ca
ulterior sa analizeze rezultatele cercetrilor.
Aceasta a doua parte are un caracter aplicativ.

Astfel, un aspect negativ al lucrarii ar putea
fi aceastd comparatie indirectd intre jocuri si
organizatii, printr-un al treilea element
(modelul conceptual al organizatiei bazate pe
joc extras de autor din reviste si lucrari
stiintifice).

In cazul in care, insa, demersuri stiintifice
viitoare ar ajunge la un model viabil si ar putea
demonstra cresterea performantelor
organizationale atunci cand acesta este aplicat,
castigurile ar fi imense. Autorul unui
asemenea model ar putea, de exemplu, sa
vandd patronului unei multinationale o
structurd aplicabild, care sa duci la cresterea
profiturilor.

Formatul teoretic la care a ajuns
Warmelink pentru organizatia bazatd pe joc
(capitolul 2), ar putea parea o glumi pentru
orice patron de companie. Dar autorul pretinde
din start ca este un model extrem si utopic,
incercand ulterior sa il modeleze conform
realitatii. Ideea centrala a acestui concept este
de libertate; aproape 1n nici o situatie,
angajatul nu poate fi ingradit. In primul rand,
nici macar patronul companiei nu va sti
incotro se indreaptd aceasta, pentru ca
scopurile sunt foarte generale,oricine avand
ocazia sa contribuie la ele. O asemenea
companie elimind complet procedurile de
selectie, iar notiunea de preaviz nu are nici un
sens, pentru ci oricine poate intra si iesi liber
din ea, considerdndu-se de folos orice
contributie. Organigrama ar trebui si fie una
extrem de flexibila pentru ca un angajat nu isi
pastreaza pentru mult timp nici pozitia in
ierarhie (nu exista sef al unui departament, ci
sefi ai anumitor proiecte, in functie de
cunostintele pe care le au 1n contextul
respectiv) dar nici pozitia intr-un anumit
domeniu (oamenii sunt liberi sa aleaga orice
functie daca li se pare ca li se potriveste intr-
un anumit moment). Dacd am intra in holul
companiei ar trebui sd observam o atmosfera
veseld, persoane dinamice si entuziaste pentru
ca lucreaza la propriile proiecte, au ocazia sa
isi pund in aplicare ideile. De asemenea, am
observa cele mai moderne tehnologii necesare
pentru comunicare. Un regulament intern
foarte strict 1n ceea ce priveste
confidentialitatea informatiilor vehiculate de
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angajati nu ar putea fi aplicat aici, pentru ca
toatd lumea este Incurajatd sa discute despre
proiectele la care lucreaza att cu colegii, cat
si cu specialisti din exteriorul companiei,
pentru a obtine cele mai bune rezultate. Cineva
care s-ar gandi sa avanseze in carierd
manipulandu-si superiorul ierarhic, ar trebui
sd nu se angajeze aici, pentru ca avansarea
depinde de parerea tuturor colegilor cu care o
persoand intrd in contact. Procesul ar putea
arata asa: se creaza avataruri pentru fiecare
angajat si colegii 1i oferd banuti virtuali in
functie de rezultatele pe care le-a obtinut, pe
domenii. Atunci cand existd un proiect, se
alege persoana cu cele mai mari scoruri
(sistem de micro-plati sociale).

in a doua parte a lucrarii, Warmelink vrea
sd descopere care din calitatile modelului
utopic se potrivesc jocurilor online si care din
ele se regisesc in companiile reale. Ca punct
forte, putem aduce aici in discutie comparatia
din dubla perspectiva a modelului utopic cu
jocurile online: in primul rand, ea este facuta
de autor, care 1si petrece 1.5 ani jucand un joc
online si in al doilea rand prin sondarea
parerilor unui esantion mai vast de jucatori.

Descoperim 1nsda si o laturd negativa a
cercetdrilor prezentate in partea practicd a
cartii: atunci cand participantilor la cercetari li
se pun Intrebari pentru a identifica daca in
viata reala lucreaza intr-o companie apropiata
de modelul ideal, nu se foloseste un instrument
dezvoltat special in acest scop, ci un altul, care
evalueazd cultura organizationala (OCAI -
Cameron & Quinn, 2006). Acest instrument
contine 4 tipuri de culturi, dintre care despre
doua se considera ca sunt mai apropiate de
modelul teoretic al lui Warmelink. Astfel, este
posibila aparitia unor erori.

in total, capitolele 4-6 cuprind 3 cercetdri.
Prima (capitolul 4) compari jocurile online cu
modelul teoretic ideal descris in capitolul 2. in
mod normal, suprapunerea dintre cele doud ar
fi trebuit sd fie de 100%, autorul dorind ca
modelul sd contina tocmai principiile jocurilor
si sd le introduca in companii. Diferentele apar
datorita faptului ca modelul nu a fost extras
direct din jocuri, ci din literatura despre
companii reale. Pentru a estima totusi
proportia in care cele doua corespund,
Warmelink analizeaza experienta lui de joc n
EVE Online (foloseste atdt observatia,
aproximativ 400 de ore, cat si interviuri cu
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ceilalti jucatori). Alegerea jocului este una
extraordinar de potrivitd pentru acest context,
el avand o structurd asemadnatoare unei
organizatii multinationale. Este vorba despre
un numar de nave in spatiu formand micro-
grupuri, care pun bazele unor industrii cu
ajutorul resurselor disponibile si lupta intre ele
pentru aceste resurse. in proportie destul de
mare, Warmelink a regasit in EVE principiile
din modelul teoretic: jocul nu are un scop bine
definit (este datd doar o orientare generalda
catre productie si vanzari), jucitorii comunica
in cadrul grupurilor din care fac parte, dar si
cu alte grupuri, de multe ori aparand prietenii
reale, avansarea ierarhicd se face pe baza
experientei si a increderii celorlalti. Utopice s-
au dovedit a fi urmatoarele dimensiuni ale
modelului ideal: intrarea si iesirea libere din
organizatie - In EVE s-a incercat aplicarea
acestui principiu, dar o serie de jucétori au
intrat doar pentru a fura banii virtuali care erau
folositi in joc; din acest motiv, nu are
aplicabilitate nici ideea ca fiecare jucator sa 1si
aleagd rolul dorit, functiile mai importante
fiind acordate atunci cand organizatia capata
incredere 1n jucator.

Capitolul 5 prezintd comparatia dintre
modelul ideal si experienta cu jocurile online
a 95 de olandezi, folosindu-se instrumentul
OCAL 50.5% au indicat ca joaca un joc foarte
compatibil cu modelul teoretic (adicd incadrat
perfect in cele doud culturi organizationale
incluse in OCAI despre care autorul considera
ca se suprapun modelului teoretic). Au existat
si exemple concrete ale acestei potriviri: in
unele comunitati lipsea liderul, toti jucatorii
avand un cuvant de spus in deciziile luate; o
serie de jucatori publicau informatii interne pe
site-uri publice, cum ar fi Twitter; uneori,
jocurile permiteau alternarea rolurilor. Au
existat si unele descoperiri noi: pe masura ce
varsta jucatorilor creste, li se pare ca fac parte
dintr-o comunitate mai apropiatd de modelul
teoretic ideal; acelasi lucru se intdmpla cu cat
atasamentul lor fatd de joc este mai mare,
comunitatea jucatorilor este mai veche si
scopul general orientat mai degraba catre
interactiuni sociale. Jucatorii tineri erau mai
atragi de comunitdti mai Indepartate de
modelul ideal, avand scopuri mai clare si in
care era prezentd competifia. Nici aici nu a
putut fi aplicat cu succes principiul intrarii si
iesirii libere.
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In capitolul 6 sunt investigate locurile reale
de munca ale 76 de olandezi dintre cei inclusi
in studiul anterior, oferindu-li-se chestionarul
OCAI. Acesta era si scopul principal al
lucrarii, de a compara modelul ideal cu
organizatiile reale. Se observa totusi ca aspect
negativ esantionul relativ mic §i compus in
intregime din olandezi. Comparativ cu
comunitatile formate pentru jocuri online,
doar 34.2% dintre respondenti au declarat ca
firma in care lucreazi in realitate se apropie
foarte mult de modelul ideal. Cu cat
similaritatea dintre cele doud era mai mare, cu
atdt atasamentul organizational era mai
crescut. Cu cat firma era mai micd §i mai
tanara, cu atit se incadra mai bine in modelul
ideal. In multe cazuri, s-a descoperit ca
lipseste scopul vag, incertitudinea, majoritatea
companiilor fiind puternic orientate spre
atingerea unui anumit obiectiv. Odati cu
scopul bine definit, a fost inaplicabil si
principiul intrarii si iesirii libere.

Nivelul de accesibilitate al cértii este
relativ redus datorita pretului crescut cu care
este este livratd in Romania, dar si datorita
structurii complexe si a modului de expunere.
Un punct forte 1l reprezinta, insd, rezumatele
de la finalul fiecérui capitol.

Fiindcd nu prezintd o solutie functionala si
finitd, “Online Gaming and Playful
Organization” a lui Harald Warmelink se
poate adresa unui grup de receptori format
preponderent din  cercetdtori, care sa
adanceascd procesul de cunoastere in acest
domeniu, si mai putin din manageri ai unor
companii. Investigatiile stiintifice ar trebui sa
se indrepte in primul rand spre construirea
unui model viabil al organizatiei bazate pe joc
(fie doar si adaptat unei singure tari/culturi),
apoi spre punerea la punct a unui instrument
de diagnoza, care ar putea sa identifice masura
in care o anumitd companie se suprapune
modelului si care sunt zonele unde trebuie sa
existe  imbunatatiri, pentru  cresterea
perfomantelor.

Una dintre cele mai importante concluzii
ale cercetarilor lui Warmelink este ca existd o
legaturd intre atasamentul angajatilor fata de
companie si gradul in care aceasta foloseste
jocul in structurd si culturd. Acest lucru pare
cu atdt mai plauzibil cu cat care o proportie
insemnata din piata muncii este reprezentatd
de tineri nascuti intre 1980-1995, numiti de
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sociologi generatia Y si caracterizati de o
preferinta pentru un program de lucru flexibil,
existenta mijloacelor tehnologice variate la
lucru, lucrul in echipa, testarea mai multor
roluri pentru alegerea celui preferat.
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Réamane de vazut daci jocul va fi incadrat
mai mult in companiile viitorului, reusindu-se
totusi mentinerea sub control a dimensiunii
haotice, In vederea atingerii performantelor.





