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1. Bevezetés

A munka vilagaba valo belépés gyakran ambivalens élmény: egyszerre félelmetes és izgalmas,
hiszen egy 1j, lehetdségekkel teli vilag tarul fel. Ugyanakkor azok, akik nagyon fiatal éveikben
nem talaljak meg a szamukra 6nazonos szaktertiletet, nehezebben indulnak el ezen az uton. A
Z generacid tagjai, vagyis az 1995 ¢és 2009 kozott sziiletett nemzedék szamara a munkavildgaba
valo belépés még meghatarozobb ¢lmény lehet. A digitalizacidval szamos 0j lehetdség nyilt
meg, ami altal mashogy szocializaldédtak, mint a korabbi nemzedékek, azonban a munkakultara
még nem valtozott veliik egyiitt. Nem hierarchikus és hagyomanyos gondolkodassal
rendelkeznek, hanem egyenld félként tekintenek magukra és rugalmasabb, nyitottabb 1égkdrre

vagynak.

Ugyanezt ¢ltem at én is, amikor alapszakos diplomam elvégzése utan egy PR iigyndkséghez
keriiltem. A rugalmassag és ujitdsok hianyan egész konnyen éatléptem, viszont az erdsen
kontrollalt, hierarchikus felépités és a komor hangulat hamar elvette a motivaciomat. Az elsé
munkanap végén mar 0j allashirdetések utan kutattam, mert azon a helyen a rovid 1d6 alatti
kiégést szinte munkahelyi eldirasnak éreztem. Ez a tapasztalat vezetett oda, hogy egy
baratsdgosabb és rugalmasabb vallalatnal folytattam a karrieremet, ahol rengeteg kihivassal és
fejlodési lehetdséggel gazdagodtam. Ez az élmény inditotta el bennem a gondolatot, hogy a
munkaerdpiacon milyen szélsOséges kiilonbségek vannak, és vajon ezek a problémak

kikiiszobolhetok—e.

gy talaltam ra a gamifikaciora, majd ezek véllalati kozegben hasznalt moédjaira és
eredményeire. A szakirodalmak szerint a gamifikacié szdmos munkahelyi problémara kinalhat
megoldast, kiilondsen a Z generacid specialis igényeire szabva. Ugy éreztem érdemes lenne
mélyebben utdna jarni és a késObbiekben akar a magyarorszdgi munkahelyekre vald
integralasaval felpezsditeni az enyhén lemaradott munkakulturat. Az elkotelez6dés hianya
gyakran el6fordult a szakirodalmakban €s magamat is érintettnek éreztem benne, igy lehetséges

megoldasainak feltérképezését tiiztem ki célul.

Fontos kiemelni, hogy a generacids meghatarozasok kozott kiilonbségek lehetnek attol fliggden
is, milyen gazdasagi €s kulturalis helyzet uralkodik adott régidban, ahonnan szarmaznak az
¢rintettek. Egy amerikai nagyvarosban €106 és egy fejlodo orszag vidékén felnovo fiatal kozott
nagy eltérések lehetnek. A dolgozat jelentds részében altalanos megallapitasok olvashatoak, de

differenciak és kiilonféle elvarasok nem zarhatdak ki.



A dolgozat 6 célja és hipotézise, hogy bemutassa, a gamifikacio integraldsa hogyan ndvelheti
a Z generaciés munkavallalok lojalitdsat. A hipotézis kidolgozasa soran kezdetben a PBL
(pontok, jelvények és ranglistdk) modszerét terveztem vizsgalni, azonban a szakirodalom
megismerésével felismerhetvé valtak ennek a modszernek a hianyossagai. igy alakult ki az a
megkozelités, amely a gamifikécio atfogobb, rendszerszintli alkalmazasat célozza. Ebbdl fakad

a kutatas cime is, Z generacidoshoz méltdban megfogalmazva.

A dolgozat szerkezete a kovetkezOképpen épiil fel: elsdként a szakirodalom részletes
bemutatasara keriil sor, amely megalapozza a kutatas elméleti keretét. El6szor a Z generacid
jellemzdit és igényeit ismertetem, majd bemutatom a gamifikacié miikodését €s eredményeit,
valamint ezek munkahelyi integralasanak lehetdségeit elemzem. Végiil a véllalatok szamara
megjelend elonyok és stratégiak bemutatdsaval zarul a szakirodalmi rész. Ezt kovetden pedig

egy mélyinterjus kutatds eredményeinek bemutatasa és elemzése kovetkezik.

A kutatés soran feltart adatok ravilagitanak arra, hogy a Z generaci6 jelenléte a munkaerdpiacon
egyre novekvo kihivast jelent, kiilondsen, hogy 6k alkotjak a jové munkaerejét. A kdvetkezo
korosztaly, az alfa generéacio, akik szintén 0j kihivasokat fognak hozni, igy a reagalas és
valtozas bevezetése elengedhetetlen. A valaszok keresése most mar nem a ,,miért”, hanem a

,hogyan” kérdésében rejlik. Ehhez probal kozelebb jutni a jelenlegi tanulmany.



2. Az uj munkaero: jellemzoik és elvarasaik

A hipotézisben kutatott probléma megértéséhez és megoldasi méddjainak kidolgozasahoz a
vizsgalt alanyok ismertetésével kezdek. A célcsoport tagjairol szdmos szakirodalom elérhetd,
de tobb megosztd adat is talalhato, példaul mar a sziiletési iddintervallum esetében is. Mark
McCrindle demografus és Emily Wolfinger szociolégus a Z generaciohoz az 1995 és 2009

kozott sziiletett személyeket soroljak. (Fromann, 2017)

2.1 Vilagszemlélet és viselkedési minta: a Z generacio bemutatasa

Korcsoportok kozott soha ekkora mértékii kiilonbség nem jelent meg kordbban, mert ez a
generacid mar sziiletésétdl kezdve a digitalis média vilagaban szocializalodik. Kideriilt, hogy
ilyen esetben neuroplaszticitasrol van szo, vagyis mas agyi miikodéssel rendelkeznek, mint a
digitalizacio nélkiil felnevelkedett személyek. Innen ered a digitalis bennsziil6tt és bevandorlo
kifejezés is, amit Marc Prensky alkotott meg. A korabbi nemzedékek, akik felndttkorukban
talalkoztak el6szor a digitalizacioval 6k a bevandorlok, akik pedig bele sziilettek, a

bennsziilottek. (Sos, 2017)

Az el6z6 nemzedékekhez képest — akar a média aspektusabol tekintve — fejletté és rendkiviil
elterjedtté valtak a médiakommunikécios eszkozok, amelyekben mar nem csak passziv
befogadoként jelennek meg az emberek. A digitalizaci6 ilyen értelemben vett eredménye, hogy
a kommunikaci6 nem egyoldali a média részérdl, hanem interaktivva valt a fogyasztok

szemszogebol. (Tapscott, 1999)
,»Az adott generaciot és vildgat a kommunikacids forradalom formalja.” (Tapscott, 1999)

Gyerekkortol kezddédden iranyitjak a digitalis eszkdzoket, ami kihatassal van fejlédésiik olyan
teriileteire is, mint a nyelvhasznalat, szocialis képesség és gondolkodas. Ebbdl kifolyolag mas
moédon és mas tempoban fejlddnek, mint elédeik: gyorsasag kedveldk, fliggetlenebbek és
szeretik az innovaciokat. A felmeriild kérdések esetén eldszor az interneten keresik a valaszt.

(Tapscott, 1999)

Oktatas esetében mar az Y generacional elindult a tanarkdzpontusagrol valo atalakulds a
tanulokozpontisag felé. Tovabba azota sokkal tobb jog és torvény jar a didkoknak. A Z
generaciohoz érve a jelenség egy megalapozott rendszerré alakult, kiegésziilve az uj
technologidkkal, igy 6k lettek a vilag miiszakilag legfelszereltebb és legtelitettebb nemzedéke.

Fiatalkortol olyan oktatasi kozeg veszi Oket koriil, ahol formalissd valt az interaktivitas.



(McCrindle, 2012) Ez is az egyik okozdja, hogy felndttként megjelenik a vagy a fontos és

maradand6 nyomot hagyd munka végzése irant. (Bereczki, 2022)

Tanar és didk kozott mar jellemzden nem alarendelt, hanem sokkal inkabb mellérendelt viszony
alakult ki. Emiatt a fonok kifejezéstdl is 6dzkodnak és inkabb mentort keresnek, mintsem

valakit, aki megmondja mit kell tenniiik. (Tapscott, 1999)

Vagyis sz6 szoros értelmében beosztott, alkalmazott helyett munkatarsak szeretnének lenni,

fonok helyett pedig mentort, vezetdt latnanak maguk felett a munkahelyi ranglétran.

Don Tapscott 1999—es kutatasdban 6000 internetgeneraciés — azaz az 1j, interaktiv média
bekoszonte idején felnovo — fiatallal készitett tanulmanyaban nyolc 1ényeges tulajdonsagot
allapitott meg, ezek kozott szerepelt az autondmia, a testreszabhatdsdg, a kooperacio, a

gyorsasag, az Ujitas és a szorakozas. (Fromann, 2017)

Szamos tényezo €s torténelmi esemény vezetett oda, hogy a Z generacid tagjai szamara fontos
a szabadsag, az 0jitds, ugyanakkor gyakran és er0sen birdlnak, elégedetlenebbek. (Sods, 2008)
Fontos a gyorsasag, mert tiirelmetlenebbek ¢és ha a szamukra szignifikans kihivasok elfogynak,

mar nem lesznek annyira motivaltak, igy kdnnyebben tovabb 1épnek. (Bereczki, 2022)

A digitalizacié egy masik fontos jelensége a videojatékok megjelenése volt, amellyel az 1995
¢€s 2009 kozott sziiletettek korai éveikben talalkoztak. A videdjatékok altal szamos hatas érte
Oket, kezdve a cselekvésre 6sztonzéssel, a problémak megoldasan at, a visszacsatolasokig. A
jatékok sok esetben egyre nehezebbé valtak, ami altalanossagban a terhelési képességet mar
gyerekként fejlesztette, de éppen emiatt is igénylik az azonnali visszacsatolast és a megfeleld
jutalmazast. Olyan jatékkultira alakult ki, amelyben az alapveté komponensek felépitették és
megerdsitették ezeket a reakcidkat a résztvevOkben. A videdjatékokon szocializalodo —
napjainkra nagykortva cseperedett — réteg pedig ma mar az ¢élet mas teriiletein is hasonld

elvarasokat tdmaszt. (Fromann, 2017)

A Z generacionak felnéttként is fontos az élményszerzés €s a szorakozas, ezt pedig felerdsiti a
FOMO (vagyis a félelem attol, hogy kimaradnak valamibdl). Ennek egyik nagy hatranya az
¢lményfiiggdség kialakulasa, amikor a nem megfeleld lelkidllapot vagy valamilyen hiany miatt
az ¢lmény adta érzésekbe menekiilnek. Az ezred forduld kornyékén sziiletetteknek ma mar a
termékek onmagukban nem kielégitéek, mert emlékezni szeretnének arra, amit vasaroltak. Ha

nem azonnal megszerezhetd az informacid, azonnal tovabb haladnak. (Berezcki, 2022)



2.2 Generacios valtozasok és azok hatasa a vallalkozasokra

A Z generacio 1j értékeket és teljesen 1j vilagszemléletet hoz magaval. Szdmukra az eddigi
megoldasok egyaltalan nem vagy kevésbé lehetnek miikodoképesek. A klasszikus motivacios
formak pedig nem segitenek mar. (Fromann, 2017) A szocializdcid sordn atélt valtozas
eredményei a munkaerOpiacon is megjelentek és minél tobb személy keriil ki ebbdl a

nemzedékbdl, annal siirgetdbb lesz a felmertild valtozadsok megfeleld kezelése.

Ez a korosztdly tudatosan épiti a karrierjét, igy egy fejlodést biztositdo vallalatnal érzik
biztonsagban magukat. A képzési rendszerek fontossaga, vagyis a konkrét és vilagos munkaval
kapcsolatos célok segithetik Oket €s értékes tapasztalatot adhatnak szamukra. (Kovacs, 2020)
A legtobbet akkor lehet kihozni beldliik, ha tobbszor, gyorsan kapnak kisebb mennyiségi

informaciokat és ezek aktivitast igényelnek résziikrol. (Bereczki, 2020)

Pé¢ldaul egy nekik szo6lo, konkrét képzési terv kialakitdsanak aktiv résztvevoi lehetnek, ahol
el0szor a nagyobb mérfoldkoveket tlizhetik ki, majd ezeket részfeladatokra bonthatjak.
Kiegészithetdek olyan szamukra fontos lehetdségekkel, mint a hard és soft skillek fejlesztése.
Ezek jelentdségét a Carnegie Alapitvany egyik kutatdsa tdmasztja ald, mely szerint a
munkahelyi siker 15%—ért a kemény készségek feleldsek. Ezek mérhetd, adott feladatokban a
munkavallalo képességeit tiikr6zo teriiletre 6sszpontositanak. A kutatas eredményei alapjan a
soft skillek a karrier soran elért sikerek 8%-—at adjak. Ezek a problémamegoldashoz,
alkalmazkodashoz ¢és dontési modokhoz kothetd, kevésbé mérhetd készségek. Ezek koziil a
Deloitte Millenal felmérése szerint az emberi kapcsolatok €s az 6nbizalom fejlesztéséhez lenne
sziikségiik az 1995 és 2009 kozott sziiletetteknek kiilso segitségre. Tovabba a komfort zonabol
valo kilépés és személyes kommunikacid csiszolasat emelték még ki. Ezek beépitése a karrier
tervbe jelentdsen motivalhatja a munkavallalokat, mert a személyre szabhatosag is megjelenik

altaluk. (Bereczki, 2022)

A rugalmassag is fontos tényez0 munkavalasztasndl szdmukra — id6 és tér szempontjabol
egyarant. A rugalmas munkaiddt preferaljak, mert ez a munka—maganélet egyensulyat biztositja
nekik, ezaltal lojalitasuk a cégfelé és belsé motivacidjuk novekedhet. Egy fix torzsido segithet,
hogy minden munkatars egyszerre legyen jelen — akar valds, akar virtudlis térben. A legjobb a
2-3 oras rugalmassag, mert tervezhetd mindkét fél részérdl. A flexibilitdst a munkavégzés helye
szempontjabol is eldnyben részesitik. Amennyiben van ra lehetdség, a home office altalaban

nem csokkenti, hanem épp ellenkezdleg, ndvelheti a kiadott munka mindségét. (Kovacs, 2020)



Rendkiviil szocialis nemzedék és a munkatarsak személyisége is meghatarozo nekik. (Kovacs,
2020) A csapathoz tartozas élménye a munkahely valasztasndl az élen jar az 6 szemszoglikbol.
(Bereczki, 2022) McCrindle szerint az Y €és Z generacid tagjai minden eddigi nemzedékhez
képest jobban ragaszkodnak kortarsaikhoz. Ujitd szellemiikb8l és habitusukbol fakaddan
nagyobb eséllyel alakul ki konfliktus az innovacioktol f€16 korabbi nemzedékek képviseldivel.
Egyik oldal az (jdonsag iranti félelemmel, a masik a szabadsagaban és novekedésében valod

korlatozassal kell, hogy megkiizdjon. (McCrindle, 2012)

John Protzko Kids these days: Why the youth of today seem lacking? cimii kutatdsa szerint mar
iddszamitasunk eldtt 7. évszazadtol 1étezik a jelenség, hogy az idésebbek romlottabbnak tartjak
a fiatalabbakat. Ennek oka, hogy pozitiv felndttkori élményékkel kiegésziilnek fiatalkori
tapasztalataik. Ezeket emlékdarabkaknak nevezték el és ezek vonhatok feleldsségre a pozitiv

iranyba eltorzitott emlé¢kek miatt. (Bereczki, 2022)

A kiilonféle korosztalyok kozos munkahelyi kornyezete sokszor tobbféle kihivast rejthet
magaban, persze szamos elonnyel is rendelkezhetnek. Azonban a kellemes munkahelyi milié
szempontjabol fontos a megfeleld egylittmiikddés, vagyis most mar az iddsebb és fiatalabb
korosztaly tagjai is tanulhatnak egymastdl. Ennek erdsitésére is érdemes odafigyelni és a

dolgozok kozti 6sszhang megteremtésére nagy hangsulyt fektetni.

Az idésebbek szakmai tapasztalatukkal, lelkiismeretességiikkel ¢és lojalitasukkal is
ellensulyozhatjak a fiatalok 4ltal hozott elényodket. (Sods, 2008)

A fonok kifejezés mar fentebb is megjelent. A sz6 negativ érzést kelt az ezredfordulo idején
szliletettekben. A mar emlitett tanar és didk mellérendelt szerep megjelenését varjak el a
munkahelyeken is, vagyis egy segitdt, mentort szeretnének latni a ranglétran el6ttiik jard
kollégajukban. Egy vezetd személyében 1ényeges szamukra, hogy elérhetd legyen, ugyanakkor
ne ellendrizzen minden 1épést, hagyjon teret nekik. (Kovacs, 2020) Amikor segitségre van

sziikség legyen ott és tAmogassa, de az 6nall6 utat is hagyja meg. (Bereczki, 2022)

Vagyis széls6ségek nélkiil, egy aranykozéput kiépitése és fenntartasa lehet a kulcs a vezetdi
szerepvallalasban. Ezaltal a Z generaciosokkal sokkal konnyebb lehet a k6zos munka és az

altaluk adott értékekért cserébe, ez megéri.

Sarkalatos pontot jelentett a visszajelzések fontossadga, mert az altalam kutatott szakirodalmak

szinte mindegyike tartalmazta €s nagy jelentdséget szenteltek neki.



Mar emlitésre keriilt, hogy ez a nemzedék a videdjatékok altal, a folyamatos és azonnali
visszajelzéshez szokott. (Fromann, 2017) A kozosségi média is jelentésen hozzatesz ehhez az
sziikségletiikhoz. Tekintettel arra, hogy ilyen kdrnyezetben is szocializalodtak, elvarasként
tekintenek rd. Abban az esetben, ha nem kapjak meg, konnyen elveszithetik ket a vallalatok.
Azonban a visszajelzés igénye generaciotol fiiggetleniil gyakori és jelentds elvarés. (So0s,
2008) A Z generaciosok — ellentétben az iddsebbekkel — a teljesitményiik értékelését azonnali
hatéllyal varjak el. (Kovacs, 2020) A visszacsatolds 360 fokban idealis szamukra — a kdzdsségi
média ezt felerdsitette —, mert a vezetdjlik €s a munkatarsaik véleménye is jelentds, ezzel egyiitt

onmaguk is reflektalnak sajat eredményeikre. (Bereczki, 2022)

A reakciok fontossaga tagadhatatlan. Hibazas esetén tanulni szeretnének beldle, hogy tobbszor
ne kelljen szembenézniiik vele. Megfeleld, vagy akar kiemelkedo teljesités esetében pedig akar
jutalmat is varhatnak. A jutalmak — akar a képzési tervek ¢€s karrierutak — konkrét rendszerre

éplilnek, igy ezek megismerésével és kialakitasaval foglalkoznak a tovabbi fejezetek.



3. Jatékosmod bekapcsolva: a gamifikacio és PBL—triad ereje

A visszajelzések fontossaga tagadhatatlan, ezek formaja €és mindsége viszont kiilonbozo lehet.
Akar hiba, akar altalanos teljesités vagy kiemelkedd eredmény sziiletik, a visszacsatolas

mindsége és modja hatalmas szereppel bir.

Jane McConigal szerint a jol felépitett jatékok erre lehetdséget adhatnak, mert elemi

sziikségleteket elégitenek ki és kozremiikodnek a személyes fejlédésnél is. (Fromann, 2017)

3.1 Mi a gamifikacio?

A gamifikécio szo6 eredete nem teljesen tisztdzott, azonban a legtobb szakirodalom szerint Nick
Pellinghez kothetd és 2011-ben terjedt el széleskoriien, amikor jatékhoz hasonlo feliileteket
tervezett elektronikus kornyezetben és ezt egy konferencidn megosztotta. Szerette volna

gyorsitani és szorakoztatobba tenni ezeket a platformokat. (Duchon, 2021)

Szintén 2011-ben jelent meg Jane McConigal elmélete, miszerint az életben megjelend
individualis és tarsadalmi probléméak megoldasara a videdjatékok lehetnek a f6 eszkdzok. A
problémamegoldas és autondmia fejlesztése mellett az emberek globalisan 6tletelhetnek egyiitt,
igy szorakoztatd formaban kiilonféle megoldasok sziilethetnek jelenlévé dilemmakra,

gondokra. (Fromann, 2017)

A jaték fogalmdara angolul két szot hasznalnak: a play és a game kifejezéseket. Elobbi
kotetlenebb, nincs szabaly rendszere és célja. F6 célja a kikapcsolodas és 1ényeges, hogy a valo
¢letre nincs semmilyen kihatassal. Ezzel szebben a game kotott, szabalyrendszeren alapuld,
szorakozast és problémamegoldast elérd tevékenységet jelol. A gamifikacié fogalom pontosan

a game szobol ered. (Duchon, 2021)

crer

Definiciojara szdmos megoldas sziiletett. Ezek koziil kettdt szeretnék kiemelni

tanulmanyomban.

Az egyik leggyakrabban megjelend elgondolas Deterding, Dixon, Khaled és Nacke miivébdl
ered, a From Game Design Elements to Gamefulness: Defining Gamification—bdl (A
jatéktervezési elemektdl a jatékossagig: A gamifikacid6 meghatarozasa). Megfogalmazasuk a
kovetkezé: ,,A  gamifikécid a jatéktervezés elemeinek alkalmazasa jatékon kiviili

kornyezetben.” (Polonyi, Abari, Szab6, 2019)



Karl Kapp megfogalmazasa szerint a ,,A gamifikacio jatékalapt miikodési elvek, jatékesztétika,
jatéktervezdi gondolkodas haszndlata emberek lekotésére, cselekvésre sarkallasara, tanulasanak

eldsegitésére €s problémak megoldasara.” (Polonyi, Abari, Szabo, 2019)

Mig az elsé megfogalmazas részben az elemeket emeli ki, a masodik ilyen tekintetben
tagabban, a jaték miikodési mechanizmusat és folyamatat nyomatékositja. Tovabba Kapp
meghatarozasa a funkciokat is megjeloli, ezaltal a négy szerzd altali gondolatot szlikebben
értelmezi. Kapp kiemeli az emberek motivalasat, fejlesztését és aktivitasra osztonzését. Ezek
alapjan Deterdingék megfogalmazasa kontextusba helyezi, Kapp értelmezése funkcidkkal

egésziti ki a definiciot.

Ne¢lkiilozhetetlen kiemelni, hogy a gamifikacio nem jaték. Komoly szisztémaval rendelkezik,
vagyis nem a szorakoztatas a legfobb célja, inkabb csak mellékterméke. Ezenfeliil résztvevoi

nem jatékként fogjak fel és tisztaban vannak azzal, hogy nem jatékban vannak. (Duchon, 2021)

Ez a szisztéma olyan lehetdségeket rejt magaban, mint az elkdtelezettség novelése, a motivacid
felébresztése és fenntartasa, tovabba a teljesitmény serkentése az eredmények fellendiiléséhez.
Azonnali visszajelzésekre ¢és személyiségfejlodésre ad lehetdséget —, amivel a korabbi fejezet
is részletesebben foglalkozott. A valtozas menete nyomon kdvethetd és egy jol felépitett

struktara a kooperacios készségeket is csiszolhatja, erdsitheti. (Polonyi, Abari, Szabo, 2019)

Ahogy korédbban is emlitésre keriilt, a jatékositasnak célja van, ennek meghatdrozasaban pedig
az segit, ha felallitanak egy megfeleld diagnosztikat. Ehhez nélkiilozhetetlen ismerni a
célcsoportot, motivacidikat és a kornyezetet, amire épiil a konstrukcio. Azaz pontosan mi az
orvosolni kivant probléma és ennek megoldasa lehet a jatékositott rendszer célja. Abban az
esetben, ha a vizsgalat nem megfeleld, a gamifikacidé kontraproduktivva is valhat. Ezért is
fontos a jatéktervezok szerepe, akik nagy hangsulyt fektetnek a tervezésre, kivitelezésre és

precizen végzik el a diagnosztikat. (Fromann, 2017)

Miutén tisztan lathato a fejlesztésre vard helyzet, egy keretrendszer kialakitasa a cél, melyek
koziil a legkedveltebb az MDA (Mechanics—Dynamics—Aesthetics). A mechanikai szint a
jatékszabalyokat ¢és a jatékelemeket tartalmazza, a dinamikai a tevékenységeket és 1épéseket
foglalja magéaba, mig az esztétikai az élmények gylijtéséért és a szorakozasért felelds. (Duchon,

2021)



3.2 Jatékos dimenzio: a résztvevok identitasa

Richard Bartle 1999-ben dolgozott ki egy jatékos felosztast identitasalapt kategoriak szerint,
amely a jaték altali motivacidkat és viselkedést modellezi. Ennek gamifikacios szisztémaba
adaptalasat Andrzej Marczewski alkotta meg, kialakitva egy hat tipusbol allo6 modellt, amely a
kiilonbozd jatékos—tipusokat és azok motivacios hatterét vizsgalja gamifikalt kornyezetben.
Egy jol felépitett jatékositott rendszer minden tipus szamara tartalmaz elényoket, megragado

elemeket. (Duchon, 2021)
Marczewski felosztasa a kovetkezo:

= Kapcsolatépiték: ahogy a nevében is benne van, emberek megismerésére és Uj
kapcsolatok kialakitasara vagynak.

= Szabadszellemek: felfedezés és alkotas jellemz0 rajuk, fontos nekik a fiiggetlenség.

= Eredménykdzpontuak: tudéasra szeretnének szert tenni, hogy altala eredményesebbé,
kitlin6bbé valhassanak.

= Emberbaratok: céljuk, hogy segitsenek masokon, cserébe nem varnak el semmit.

= Jatékosok: a jutalom megszerzése f6 céljuk. Csak akkor mitkédnek egyiitt masokkal, ha
elonytik keletkezik beldle.

= Zavarkeltok: a nem szimpatikus szabalyokat megszegik és direkt zavarni akarjadk a

rendszert, valtozasra vagynak. (Marczewski, 2021)

Az emlitett tipologidk a résztvevok identitdsan alapulnak, amibdl nagyrészt a belsd
motivacidjuk is kikovetkeztethetd. A jatékositott rendszerek esetében a motivacid egy

rendkiviil 1ényeges kérdéskor, nem csak miikodési, de etikai tekintetbdl is.

3.3 Motivacios és etikai kérdések

Daniel H. Pink nevéhez kotheté a motivacid harom szintli elmélete, mi szerint a Motivacioé 1.0
Osztonszeri szilikséglet kielégitést jelent, vagyis éhség, szomjusag enyhitése. A Motivacio 2.0
egy kiilsé 6sztonzd erd, aminek hosszu ideig tartd alkalmazasa az intrinzik (bels6) motivacio

elvesztéséhez ¢s teljesitmény csokkenéshez vezet. (Duchon, 2021)

Edward L. Deci szerint az extrinzik (kiilsé) motivacié rovid tavon erdsiti a tevékenységekhez
kapcsolddo viszonyulast, elhivatottsdgot. Mindamellett hosszabb tdvon az onkontroll és a
kiilonféle opciok kozotti dontés segitheti a belsd motivacid és a megfeleld teljesitmény

fenntartasat. (Duchon, 2021)

10



Felmeriilhet a kérdés, etikailag helyes—e a munkavallalokat jatékos elemekkel 0sztondzni

teljesitményiik novelésére.

A szoérakoztaté élmények és eszk6zok gyakran manipulécids elemeket tartalmaznak, sot,
esetenként addiktiv hatastak is lehetnek. A manipulacio és inspiracio kozti f6 kiilonbségek a
szandék ¢és az elért eredmény kozott jelennek meg. Eldbbinél a manipulator a sajat érdekeit
nézi, befolyasolja a masik fél dontését, mig az inspiracional a belsé motivacié fontossaga és az

egyén fejlodésre 0sztonzése a cél.

Manipulacidra jol ismert példa a kaszindk és a szerencsejatékok vildga, melyek elsédlegesen a
rendszerek létrehozdinak érdekeit szolgdljak, mikézben a felhasznalok szamara jelentOs
kockazatokat hordoznak. A jatékfiiggdség és a versenyszellem szdmos negativ hatassal jarhat,

amelyek karosan befolyasoljak az emberek életmindségét. (Fromann, 2017)

Ezért jogos a kérdésfelvetés: a jatékos és szorakoztato modszerek alkalmazasa soran vajon a
rendszer létrehozoinak célja az emberek manipuldldsa €s bizonyos cselekvésekre vald
Osztonzése, vagy etikus és tiszta szandékok vezérlik Oket? A bizalom megteremtése és
fenntartasa érdekében elengedhetetlen a vilagos kommunikécio, valamint az esetleges kérdések
alapos megvalaszolasa. Ez segithet elkeriilni azt az érzést, hogy a jatékositott rendszer a
felhasznalok ellendrzésére szolgal, és lehetdséget teremt egy etikailag elfogadhato, kdlcsondsen

elényds megkozelités kialakitasara. (Fromann, 2017)

Simon Sinek ugy nyilatkozott, hogy csapatuk sikerének oka, hogy ,,nem manipuléljak, hanem

inspiraljak egymast” a tagok.

Feltéve, hogy a szandék tisztan az inspiralas létrehozésa és fenntartasa, tigy etikailag is rendben
van a kérdés. A jatékositott folyamatoknak szabadon valaszthatonak ¢s hasznalhatonak kell
lenniiik. Emiatt meghatarozo jelentségii a gamifikacios rendszerek céljainak tiszta és vilagos

kommunikalasa. (Fromann, 2017)

3.4 Gamifikacios korlatok és hatranyok

Mint a legtobb rendszernek, ennek is vannak hatdrai. Rendkiviil hangsulyos, hogy akér a
kommunikacio, a gamifikacio is egy mar 1étezd rendszernek a része, nem 6nallo struktira. Nem
helyettesiti a folyamatokat, amikben alkalmazzak — példaul a munkat, tanulast — csak
szorakoztatobba teszi azokat. Feladata a hatékonysag novelése, ehhez pedig megfelelden kell
beilleszteni egy mar jol feltérképezett kdrnyezetbe. A diagnosztika értelme itt nyer kiemelkedd

figyelmet. A problémahoz ill6 legidealisabb jatékelemek kivalasztasa és jatékos mechanizmus
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létrehozasa elengedhetetlen egy hatékony gamifikacios rendszer kialakitasahoz. (Fromann,

2017)

Az élet szamos teriiletén taldlkozhatunk laikus, akar kuruzslo, inkompetens személyekkel, akik
magukat szakértének mondjék. Emiatt fokozott koriiltekintéssel érdemes gamifikacios szakértd
segitségét igénybe venni. Ezzel elkeriilhetok azok a hibdk, amelyek egy hozzd nem értd

tanacsado bevondsa esetén zsdkutcaba vezethetnék a projektet.

A jatékos folyamatok végesek, nem tartanak 6rokké, igy kezdeti megoldast nyujthatnak, hosszu
tavon pedig atalakités, frissités vagy egy 0j rendszer kialakitasa lehet a megoldas. (Fromann,

2017)

Azonban nem minden esetben lehet eredményes a jatékositds. A munkavildgdban annak
eredetébdl, pénziigyi vagy munkatarsi kapcsolatokbol keletkezé gondokra nem hoz megoldast

egy ilyen konstrukcio.

3.5 A keretrendszer kibontasa — avagy a gamifikacios rendszer felépitése

Egy ilyen rendszer —, ahogy mar fentebb is megjelent — tobb szintre tagolodik. Létrehozasanak
van egy alapvetése: a megalkotasat alulrol felfelé, kialakitasat azonban feliilrdl lefelé haladva
végezziik. A résztvevo els benyomasat az esztétikai szint, azaz az élményvilag adja, igy ebbdl
érdemes kiindulni a tervezéskor. Egy MDA struktira esetében nem talalhatoak meghatarozott
komponensek, de sokféle opcié ide sorolhatdé — példaul az érzés, a kdzosség, a kihivas, az

onkifejezés. (Duchon, 2021)

Mar a tervezésnél fontos tudni, milyen és mikben megjelend limitek lesznek, azaz milyen
szabalyok lesznek alkalmazva. Fontos, hogy a felhasznalok ne keriiljenek két véglet kozé.
Emiatt torekedni kell arra, hogy elkeriiljiik a talsdgosan széles, illetve a talzottan korlatozé

valasztasi lehetdségek kialakitasat. (Duchon, 2021)

Sziikséges, hogy a résztvevok tudjak honnan indulnak és merre felé tartanak az elérehaladés
folyamataban, igy ennek nyomon kovethetdsége is lényeges. Ezen az uton tdmogathatjak
egymast egy kozosségen beliil, igy a szocidlis tevékenységbdl kovetkezd kapcsolatteremtési

lehetdség is kamatoztathato. (Duchon, 2021)

A dinamika szintjén a rendszer olyan elemei taldlhatoak, amelyek miikodésbe hozzdk az
esztétika szintjén mar emlitett opcidkat. Ez a réteg felelds az élmények mindségéért. Rengeteg

eleme van, igy csak par, jelen esetben fontos egység keriil kiemelésre. (Duchon, 2021)
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Jutalom: a visszacsatolas hatékony eszkdze.

Statusz: a rendszeren beliill megjelend, valamely résztvevonek presztizs értéket adod
elem.

Teljesités: energia befektetéssel megoldhatd kihivasok sorolhatéak ide. Nem tul
nehezen €s nem tul konnyen teljesithetdnek kell lenniiik. Illetve a visszacsatolas nem
maradhat el, amennyiben véghez viszik.

Onkifejezés: egyéni igényeknek megfeleld elemek tartoznak ide, melyek az
Onazonossag megélését tamogatjak.

Versengés: motivalo és demotivalo eszkdzként is megjelenthet, ez a kdzegtol fiigg.
Egyiittmiikddés: masokkal egyiitt dolgozva elérhetd kihivasok ¢és célok teljesitése.
Onzetlenség: a tobbi résztvevd segitése a célja. Akkor a leghatékonyabb, ha ismerik
egymast a szereplok.

Gybzelem: amikor a f6 célt eléri a jatékos. (Duchon, 2021) (Fromann, 2017)

A legalsd, vagyis a mechanizmus szintjén jelennek meg a jatékelemek. Ezekbdl is rengeteg

1étezik, par esszencialis koziiliik:

>

Pontok: szdmos fajtaja l1étezik, példaul tapasztalati, bevalthatd, szakértelmet jel6lo,
karma (masok segitéséért jard). Visszajelzés adasara szolgalnak. Célja a fejlodés
monitorozasa.

Szintek: a progresszio fokat mutatja a cél elérése felé haladva. Realisan elérhetonek kell
lennie és ezt sziikséges vildgosan kommunikalni. Idedlis esetben minél magasabbak a
szintek, annal nehezebben legyen elérhetd a tovabblépés.

Kitlizok: akarcsak a cserkészeknél, katonasagnal, ilyen rendszerekben is megjelenhet,
mint egy cél eléréséért jaro dij. Tobb fajtaja is lehet, példaul ami teljesitményért jar vagy
olyan, ami a személy egy értékes tulajdonsaga miatt — példaul segitdkészségért.
Rangok: hasonld a szintekhez. Presztizs értékii, statuszszimbolum, ami egy teljesités
utén jar.

Kiildetés: problémak megoldasa a feladat. Ezekért jarhatnak a mar korabban emlitett
elismerések. Tisztanak és vildgosnak kell lennie, hogy mit és hogyan kell elérni.
Erdemes személyre szabni Sket.

Gytjtemény: az adott fajtaju elemek 6sszegytijthetd kollekcioja.

Ranglista: az Osszes résztvevd egymashoz viszonyitdsara alkalmas. Az &sszemérés

szempontja tobbféle is lehet, de nem muszdj verseny alaptinak lennie. Lehet aktivitas,
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¢letkor vagy egy adott kozosség érdeklddési korének sorrendbe allitasaval rendelkezd
feliilet.

» Ajandékok: masoknak adomanyozhato — akar sajat javakbol vagy attol fiiggetlentil, —
jatékhoz tartozo alkotorészek.

» Kozosség: a kozremlikodok kapcsolatteremtési feliilete.

> Ujrajatszasi opcio: amennyiben egy feladat nem sikeriil vagy javitananak az
eredményen, biztosithatd egy vagy tobb wjabb kisérlet. (Duchon, 2021) (Fromann,
2017)

3.6 Tervezo fazis

Van par fontos 1épés, amire érdemes még hangsulyt fektetni. Ilyen példaul az, hogy milyen
modon torténik a résztvevok ismertetése €s beillesztése a jatékositott rendszerbe. A szabalyok
létrehozasa a tervezés fazisaban torténik, és érdemes odafigyelni arra, hogy egy ilyen
struktiraban az elbukés nem opcio. A cél a fejlédés, valaminek a megtanulésa, cselekvésre
Osztonzése, ez pedig a folyamatbol valo kieséssel nem valdsithaté meg. Ezenfelill az eltérd
jatékosok — a kordbban emlitett tipologia alapjan, — igényeinek megfelelden kell tervezni, hogy

a motivaciojuk fennmaradjon és jo €lményként €ljék meg a folyamatot. (Duchon, 2021)

3.7 PBL—triad bemutatasa és miilkodése

Mar emlitésre kertiltek a pontok, jelvények és ranglistdk. A PBL mozaiksz6 pontosan ezekre
utal: Points, Badges, Leaderboards. A PBL rendszerek nagyon elterjedtté valtak, mert a kevés

jatékelem miatt konnyen tervezhetdek.

Marketingre val6 hasznalatuk esetében a kiilsd motivacios tényezokon van a hangsuly. Ezekkel
né¢ha tulzasba is esnek és rontanak a felhasznaldi élményen. A rangtabldk altal okozott
versengés konnyen gyengithet a teljesitményen. Ilyen alapti hiiségprogramokat hasznal tobb

vallalat is Magyarorszagon, koztiik van a Burger King és a Rossmann is.

Szamos szakért6 szerint, amikor nem keriil be mas elem a mar emlitett PBL—triad mell¢, nem
beszélhetlink gamifikaciorol, mert csak egy pontszamitd, kiilsé motivacios rendszer jon 1étre.

(Fromann, 2017)

Pat Kane szerint a 21. szazadban a megismerést és az értékteremtést jatékként ¢ljiik meg, mig

ezek az ipari tdrsadalmakban még a munkahoz kapcsolddtak (Fromann, 2017).
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Az eldz0 fejezet a Z generdciosok igényeivel foglalkozott, kiilonds tekintettel arra, milyen
elvarasokat tdmasztanak a vilaggal és a munkahelyekkel szemben. Szamukra alapvetd igény
van az azonnali visszajelzésre, a személyre szabhatosagra, a mentoralasra és a masokkal valo
egylittmikodésre. A gyorsasag, innovacio, szorakozas és fliiggetlenség szeretete jellemzd rajuk.
Ezen elvarasok és a gamifikacié altal nyujtott elonyok kozott szoros parhuzam vehetd €szre.
Nem tulzds azt mondani, hogy a kereslet ¢és kindlat megtalalhatja egymast egy megfelelden
megtervezett és megvalodsitott jatékositott rendszerben. Ez a rendszer szorosan kapcsolddhat a

munka vilagahoz is.

Johan Huizinga szerint: ,,Nem a jatékok alakultak ki az emberi kultarabdl, hanem a jatékok

birnak kulturalis alakitéerével.” (Duchon, 2021)
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4. A gamifikacio szerepe a Z generacio munkahelyi
integraciojaban és lojalitasanak erositésében
Az elmult években egyre mérvaddbba valt az alkalmazottak toborzasaval és kivalasztasaval
kapcsolatos kutatasok fontossaga. (Molnar, Miiller, 2024) A felgyorsult és digitalizalt vilag
kihivasait méas modszerekkel sziikséges megoldani, mint a korabban. A munkaerd piacon mar
par éve jelenlévd Z generacio tagjai videdjatékokon néttek fel, sokan ma is hasznaljak Oket,
akar munka utani kikapcsolodasként. Népszertiségiik nem kérddjelezhetdé meg, azonban

érdemes feltérképezni, milyen lehetdséget rejtenek magukban a munkavilagéba adaptalva.

4.1 A munkahely iranti lojalitas jelentosége

Mar korabban emlitésre keriilt a Z generacidsok vallalat iranti hiisége. A munkahely iranti
lojalitas elementaris része a szervezetek sikerességének. Ez annyit tesz, hogy az alkalmazottak
mennyi tobblet teljesitményt tesznek feladataikba az elvarton kiviil. Nagy hatast gyakorolhat
rdjuk a munkahelyi koérnyezetben résztvevd személyekkel vald viszony, az egyiittmiikddés,
csapatok €s az egymas kozotti személyes kapcsolatok. (Barna, 2020) Fontos megjegyezni, hogy
a valahova tartozas érzése nem a lojalitast jelenti. E16bbi 1étsziikséglet, 6sztondsen jon, mig

utobbi valaszthatd és inkabb ragaszkodasként irhato le.

A munkahely iranti elkdtelezettség olyan szempontbol is figyelemre méltd, hogy szamos
vallalat beliilrdl épitkezik, vagyis a ranglétra megmaszasat sajat rendszeriikon beliil képzelik
el. A kezdetektdl képzik a munkavallalokat, akik idével akar a legmagasabb pozicidkat télthetik

be, ez viszont nem megoldhato, ha a dolgozok par honap utan felmondanak.

A motivacid elvesztése €s az ebbdl kovetkezd felmondas erre a nemzedékre kifejezetten
jellemz6. Tovabba az értékrendek iitkozése is a szervezet elhagyasahoz vezethet. (Czeily,
Dajnoki, 2021) A toborzasi, kivalasztasi és beillesztési feladatok nagy koltségekkel jarhatnak a
vallalatoknak, ezen feliil egy lojalis munkatéars kevesebb betegszabadsagot is hasznal fel, ami
még jobban felértékeli a munkavallalok szervezetnél eltoltott idejét és munka végzését. (Szabo,
2016) Ha ez még nem lenne elég, a dolgozok lojalitasa és a pénziigyi eredmények kozott szoros
¢s kozvetlen kapcsolat all. (Barna, 2020) Amennyiben az alkalmazottak megértik a vallalat
céljait, a sajat munkajuk érdemét is felismerik, ezaltal komolyabb erdfeszitéseket tesznek.

(Szabé, 2016)

A munkahelyi lojalitds fontossaga vitathatatlan, emiatt mérvadé megfeleléen megismerni és
kezelni a fiatal generaciok korében felmeriilé — lojalitast visszafogd — problémaékat. Az
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elkotelezettség mértékét meghatarozo teriileteket kilenc faktorra osztotta Szabd Anna. Ezek
koz¢ tartozik, hogy ismerjék a vallalat misszidjat, a lehetdségeket, amiket a vallalat biztosit. A
munka mindsége, az autonomia megléte, a tarsasag, a tiszta és rendszeres kommunikacio, a
vallalat értékei — példaul 0jitasok —, valamint a javadalmak és méltanyolas mértéke tartoznak

ide. (Szabé, 2016)

Az elkotelezddés mértékének novelése a Z generacidosok korében sem lehetetlen, csak masfajta
megkozelitést kivanhat. Sok esetben nem a bérezés az egyetlen és legkiemelkeddbb tényezo a
dontés meghozatalaban, hanem a kiilonféle sziikségletek beteljesiilése. Ezek persze sokfélék
lehetnek, de par népszerli problémat €s lehetséges megoldéasaikat érdemes figyelembe venni.
Kiilonféle megkozelitésekkel ¢és hozzajuk kapcsolodd gyakorlati példakkal szeretném

bemutatni a gamifikacié altal adott lehetéségeket.

A toborzas ¢és kivalasztas teriiletét kevésbé érintem, inkabb a vallalat munkaerd piacon valo
pozitivabb megjelenéséhez, az 1) munkatarsak integralasdhoz és a mar alkalmazottak

lojalitasanak noveléséhez kapcsolddnak az alabbi felvetések.

Az 1995 és 2009 kozott sziiletett nemzedék szdmara egy olyan képzési terv elemeinek
Osszegyljtése a cél, amelyek gamifikacidoval szinesitettek. Olyan gyakorlati Otletek
megtaldldsa, amik kiilonféle szervezetek szamara segitségiil szolgalhatnak a Z generaciosok
okozta fluktuacio elkeriilésére, csokkentésére. Természetesen a tavozasoknak szamos oka lehet,
most az altalanos Z generacids problémadkra keresem a megoldast. Ezeket minden esetben
személyre szabottan, a vallalat céljaihoz és értékeihez mérten, a probléma megfeleld

felismerésével érdemes hasznalni és figyelembe venni.

4.2 PBL—triad és a kiegészito elemek

Onmagaban a pontok, jelvények és ranglistak — mint mar emlitésre keriilt — nem szdmitanak
valodi gamifikacionak. Ilyen rendszer alapjaként, mas komponensekkel kiegészitve azonban

megjelenhetnek pozitiv valtozasok és a belsd motivacid felébresztésére is lehetdség adodhat.

A PBL bettisz6 els6 tagja a pontok, amelyek kiilonfélék lehetnek. Léteznek karma, bevalthato,
szakértelmet igazold ¢és tapasztalati pontok, amik visszajelzésként ¢és 0Osztonzésként
alkalmazhatdak. A jelvények egy konkrét cél teljesitéséért jarhatnak. (Zichermann, Linder,
2013) Léteznek egymasnak adomdnyozhatdak, vagy olyanok, amiket megkiilonbdztetésként
hasznalnak kiilonb6z6 részlegeknél. A ranglistadknak is tobb fajtaja létezik, két nagy csoportja

a verseny alapu €s a nem verseny alapu felosztas. (Marczewski, 2021)
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4.3 Gyakorlati otletek

Gyakorlati példaként egy 1j kolléga integralasa a feladat egy PR—ligyndkséghez, ami sokszor
nehéz feladat. Erre a szektorra is jellemzd, hogy aktivitast és nagy teherbirast igényelnek a
feladatok, emiatt tobbnyire fiatalokat alkalmaznak. A betanitds azonban nagyobb

eréfeszitéseket és energiat igényelhet.

Ilyen esetekre kutatasi lehetdségként érdemes vizsgalni egy olyan mddszert, amiben egy teszt
alapt feliileten az ligynokség kliensei és az ¢ céljaik, igényeik jelennek meg. Akar mindegyikrél
egy Osszefoglald szoveg elolvasasa utan teszt tolthetd ki, ezek altal pontot gytlijthet az uj
munkatars. Tovabbi feladat lehet a sajtokdzlemény irdsanak megtanulds bizonyos szempontok
alapjan. Osszegfoglalo leirasok és par minta attekintése utdn egy kvizben harom sablonbdl
kivalaszthatja a megfelelden elkészitett dokumentumot a felhasznalo. Sajtokdzlemény irdsara
akkor érdemes sort keriteni, ha mesterséges intelligenciaval rendelkezd ellenérzé szoftver

adott, mert kevésbé szubjektiv és kevesebb 1ddt vesz igénybe, mint a human ellendrzési mod.

Valsdg kommunikécioval is foglalkoz6 ligyndkség esetén tovabbi kutatdsi feladat lehet
jatékositas feltérképezésére, a mar globalisan megtortént krizis helyzetek megoldasa — hasonlo
feladatfelépitéssel, mint az el6z6 esetben. Azaz a helyzetrdl €s a vallalatrol 6sszefoglaléd szoveg,
akar errdl szo6l6 video ¢és jsagcikkek jelenhetnek meg a tesztben, igy a vizudlis tartalmak még
érdekesebbé tehetik a feladatot. Ehhez lehetnek virtudlis segitség kartyak, amik kérdésekkel

vezetik megoldashoz a kitoltot.

Tovabbi elvarasok az ilyen modszerekkel szemben, hogy a tesztek ujra kitolthetéek legyenek
¢és a végeredményt azonnal lassak az 0j munkavallalok. Mindenképp kapjanak visszajelzést, jo

eredmény esetén elismerd, nem kielégito teljesitéskor motivaciot a teszt megismétléséhez.

Ezek tdmogathatjak a fiatalok elvardsait egy interaktivabb, azonnali visszajelzéssel és javitasi

lehetdséggel kiegészitett munkahelyi integracids lehetdséghez.

A PBL masodik 0sszetevoje a jelvények kategoridja. Ezeknek is szamos fajtaja van: jelezhet
valamely csoporthoz valo tartozast, egy bizonyos teljesitmény elérését, elismerést adhat és
statuszszimbolum is lehet. (Marczewski, 2021) Egy munkahelyi kdrnyezetben lehetdség lehet
arra is, hogy a munkatéarsak egymasnak adjanak kiilonféle elismerés gyanant ilyeneket — példaul
a szerintilk legsegitOkészebb, legtiirelmesebb, legmagasabb szakértelemmel rendelkezd
munkatarsaknak. Egyrészt személyes visszajelzést ad, masrészt kdzosségépitd ereje lehet,

harmadrészt az 0j kollégak tudhatjak kihez milyen esetben érdemes fordulniuk.
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A ranglistak foglaljak el a PBL betiiszéban az utolsé helyet. A versenyre €piilé verziok sok
esetben demotivaldak lehetnek, hiszen csak egy—két jatékos tipusnak kedveznek, a tobbiek
motivaciojat pedig csokkentheti. Karl Kapp szerint énkdzponti hozzaallast teremthet a

jatékosok kozott. (Marczewski, 2021)

Létrehozhato olyan ranglista, ahol konkrét szamoknak nem sziikséges megjelenniiik. Akar a
jelvényekkel is 6sszevonhatoak, igy aki jelvényt kapott, annak megjelenhet a neve mellett — de
a jelvények mennyiségének nem sziikséges ott lennie. Tovabba allhat ranglista az utoljara
online 1év6 személyekbdl, a hasonld célokat kitlizOkbdl — amennyiben erre van lehetdség a
jatékrendszerén beliill —, vagy akar konkrét csapat tagjaibol nagyobb vallalatok esetén. Ezaltal
versengés helyett kozosségépités érhetd el, ami a fiatal generacidi igényeinek egy fontos

szempontjat tamogatja.

Egy nagy létszamu, akar multinacionalis vallalati kozegben a rengeteg feladat és a segitség
hianya hamar fellépd probléma. Ilyen esetekben tampont lehet a jelvény alapu ranglista, ami
akar csapaton beliil segithet megtalalni egy segitd személyt — amennyiben a vezetd vagy mentor
éppen nem ér rd. Tovabba a vallalatoknak is hasznos attekintést nyuajthat, hogy ki, milyen
szerepet tolt be csapaton beliil, akar vezetdi attitliddel rendelkezik—e, igy poziciod valtozasnal

segitség lehet a megfeleld megitélésben.

4.4 Tovabbi jatékositott elemek

Az eddigiek alapjan érzékelhetd, hogy ez még dnmagiban nem jatékositott rendszer, de
kiindulé pontnak alkalmas taptalaj. Ennél a pontnal beléphetnek a kihivasok és kiildetések.
Ezek lehetnek akar bizonyos feladatok is a munkaban, kezdetekben példaul a heti feladatlista

Osszeirasa, de lehetnek fejlodést menedzseld vagy munkatol fiiggetlen tevékenységek is.

A Google létrehozta a 70/20/10 modellt, amely alapjan a munkavallalok munkaidejének
felosztasa 70%—ban sajat munkdjukhoz tartozé elsddleges feladataikat végzik, 20%—ban
,innovacios szabadiddt” toltenek, azaz feladataikhoz valamennyire kapcsolddd, azok 1j
teriiletekre valo kiterjesztésével foglalkoznak és a munkaidé 10%—ban {izlethez nem kotddo,
atalakitast kezdeményezd idejiikk van. A 20%—ot feldleld idOben sziiletett meg a Gmail, a

Google News, az AdSense ¢és sok mas innovativ otlet. (Zichermann, Linder, 2013)

Ebbdl kifolydlag a kihivasok és kiildetések akar a munkaidd egy bizonyos részét is képezhetik,
az ezekbe fektetett energia pedig nagyobb teret engedhet az alkalmazottaknak és 1j otleteket a

véllalatnak. Tehat tanulasra és szakmai tovabb fejlesztésre is szanhat6 ez az id6. Erdemes lenne
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azt is megvizsgalni a nap mely szakaszaban a leghatékonyabb egy ilyen tevékenység elvégzése.

Egy 8 6ras munkavégzés esetén 20% munkaidd nagyjabol masfél orat jelent.

4.5 Létezo rendszerek és eredményeik

A Southwest Airlines 1étrehozta a sajat gamifikéacios jutalmazo rendszerét, amit SWAG—nek
neveztek el és az 1 munkatarsak az elsé ledolgozott honap utdn vehetnek részt benne. A
rendszeren beliil a dolgozok és a vezetdk is elismerhetik egymast, illetve fél és egy éves
munkaviszonyok megilinneplésekor is kapnak pontokat. Ezeket értékes ajandékokra valthatjak
be. Jarnak azért is, amikor a cég negyedéves célokat ér el, ekkor minden dolgoz6 egyenld

mennyiségll ponttal bévitheti az egyenlegét. (O.C. Tanner, 2024)

Az eredmények alapjan 97%-—os elkotelezettséget mértek a platformon, 359.000 elismerés
érkezett 2023 harmadik negyedévében ¢€s a jutalmak 87%—os bevaltasi rataval rendelkeztek.

(O.C. Tanner, 2024)

A szamokbdl kifolyolag a SWAG program magas elégedettséget okozott, bar elég friss ahhoz,

hogy mérvado kovetkeztetéseket még nem érdemes levonni.

A NextJump technoldgiai véllalat alapitdja, Charlie Kim is szdmos oOtletet alkalmazott a
munkavallaloi inspiralasara. Ezek koz¢ tartozott napi egy iizenet az email cimiikre, ahol olyan
munkan kiviili feladatokat kaptak, mint egy 10 perces séta, egy szeretett személy felhivasa
vagy, hogy igyanak egy pohdr vizet. A feladatok teljesitéséért csillagokat kapnak, amik
bevalthatéak egy ingyenes reggelire vagy egy olyan péntekre, ahol nem kell munkaruhézatot
viselniiik, hanem hétkdznapi szettiikben lehetnek — ezt Casual Fridaynek nevezték. Nem
meglepd, hogy a NextJump lényegesen az atlag alatti fluktuécioval, magas munkavéllaloi

elégedettséggel és kiemelkedd alkalmazotti hiiséggel rendelkezik. (Zichermann, Linder, 2013)

Jelentds javulast ért el az Amerikai Hadsereg is, amikor bevezettek egy virtudlis jatékot, ami a
hadsereg altal nyujtott élményt biztositotta. A videojaték eredménye, hogy a fiatal amerikai
lakosok 30%—anak jobb lett a véleménye a hadseregrdl és jobb eredményeket ért el az ijoncok

toborzasaban, mint a hadsereg 0sszes hirdetése egyiittvéve. (Zichermann, Linder, 2013)

A francia Formaposte munkahelyi gyakorlatot biztosito jatékositott rendszert hozott 1étre, ami
altal a motivaltabb jelentkezSket ki tudtak sziirni. Igy csokkentették 25%-rol 8%-ra a
munkahelyet elhagyok szdmat. (Czeily, Dajnoki, 2021)
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Ezek alapjan elmondhatd, hogy a munkavallalok megszolitasa, toborzasa és még lojalitasuk

ndvelése is jobb eredményeket érhet el a hagyomanyostol eltérd, jatékositott rendszerek altal.

4.6 Személyre szabott—jatékositott képzési terv és programok

A személyre szabhatdsag nem csak a gamifikacios rendszert alkalmazé vallalatoknak, de a Z
generacidosok képzési tervének is alapja. Egy jol felépitett, fejlédés tamogatd program is
rengeteg adhat egy ilyen kord munkavallalénak, mig a nem atlathat6 karrier célok és Iépések
motivalatlanna tehetik. A képzési tervek is felruhazhatéak olyan jatékositott elemekkel, amik
mar kordbban megjelentek. Ezek megalkotasat minél kordbban érdemes elkezdeni, hogy mar a

betanulési fazistol inspiralt legyen a munkatars.

Szamos személyre szabhatd gamifikacios szoftver létezik elérhetd aron, ahol a munkaltatok
létrehozhatnak efféle platformot dolgoz6ik szamara. Ilyen gamifikalt feliilet a TalentLMS, a
Quizizz for Work és a Bunchball Nitro, melyek koziil utobbi kifejezetten a munkavallaloi
lojalitas €s a teljesitmény ndvelésére jott 1étre. Az SCTraining kifejezetten telefonra késziilt
alkalmazas. Mindegyik esetben tesztek kitoltésére és visszajelzésekre is alkalmasak a

platformok, de jutalmakat, kihivasokat is kaphatnak a pontok ¢és jelvények mellett.

Az egyéni igényeket kiszolgadlo karriertervben is lehetnek szérakoztatdé komponensek, de
minden esetben a belsé motivacio felébresztése a legfontosabb alapvetés. Maskiilonben csak a

kiilsé motivacios erdk fogjak hajtani a fiatal dolgozokat, ami egyhamar kiégéshez vezet.

4.7 Tovabbi otletek

A képzési tervek tartalmazhatnak tanulasi, fejlesztési idot — mint a Google esetében is.
Amennyiben van rd igény ¢s lehetdség, akar soft skillek fejlesztése is beépithetd a kihivasok és
kiildetések koz¢, mint példaul a szemtdl szembeni kommunikacids kompetencidk erdsitése,

amire a Z generacio kifejezetten igényt tart. (Bereczki, 2022)

A visszajelzések hatékonysdganak novelése érdekében alkalmazhatok munkahelyi telefonra
kiildott push-értesitések, vagy ahogy a NextJump esetén, postafiokba érkezd, rovid pihenésre

és kizokkenésre sarkalld Uizenetek.

Olcso és hatékony megoldés leiratni az elérni kivant célokat a dolgozokkal — ezek nem
sziikséges, hogy a munkdhoz koétddjenek — vagyis mit és mennyi idé alatt szeretnének
megvaldsitani. Ebbdl akar verseny is kialakulhat, hogy ki az, aki a legjobban megkdzelitette a

célt, de nem Iépte at. A verseny pedig 6k nyerhetik meg, vagy akar a gamifikéacios rendszeren
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beliil jutalmat — pontot, jelvényt — kaphatnak érte. (Zichermann, Linder) A versengés karos
lehetdségeirdl tovabbra sem szabad megfeledkezni, azonban az egészséges versenyszellem

eléidézése — az erre alkalmas kornyezetben — pozitiv hatast ér el.

Szamos eleme lehet egy gamifikidcios modszernek, a legfontosabb a valds problémak
felismerése, valamint a vallalat ¢s a munkavallalok értékeihez legjobban illeszkedé modszer

megtalalasa.

4.8 Mi a helyzet a fizikai dolgozokkal?

A tanulményok jelentds része a szellemi munkét végzé munkaerdvel foglalkozik, de nem
szabad megfeledkezni a fizikai munkat végzokrél sem, ugyanis a vallalat iranti lojalitas az 6

esetiikben is épp olyan szamottevo.

A 2022—es Voice of the Blue—Collar Worker (A kékgalléros munkavallalok hangja) kutatés
soran kozel huszezer fizikai munkdt végzd személyt kérdeztek meg. A kitoltok 20%-a a
vallalati hiiség kialakuldsahoz az eldre 1épési lehetdséget adta meg. Két igényt jelolt meg a
kitoltok 15%—a, a rugalmas munkavégzést és a 401K—t, utobbi egy nyugdij megtakaritasi
szamladhoz hasonlo. 13% lett az egészségbiztositas fontossaga és 10% a munkaltaté megértd

hozzaallasa a munkan kiviili kotelezettségek elvégzéséhez. (Remedy, 2023)

2021-ben kicsit eltéré eredmények sziilettek, akkor az els6 helyen 15% adta meg azt, hogy a
munkaltaté foglalkozik—e a fejlodésiikkel. Negyedik helyen, 10% adta meg, hogy Uuj
készségeket sajatitana el. (Remedy, 2023)

4.9 Gamifikacio adaptalasa kékgalléros munkakornyezetbe

Az O esetiikben a mar emlitett lehetdségek remekiil adaptalhatoak egy nem elektronikus
rendszerbe is — hiszen tobbséglik nem szamitogéppel dolgozik. A napi egy tlizenet megjelenhet
a munkahelyi hirdet6tablan, és egy kivalasztott személy naponta cserélheti. A jelvényeket
egymasnak is adhatjak ¢és miikodhet papir formatumban, mint az otlet laddk. Amennyiben
szeretnének rangsort a jelvényekrdl, a kiilonféle részlegek vezetdinek asztala koriil vagy

falitdblakon megjelenhetnek nyomtatott formaban.

Akar 30 napos kihivasokat is elvégezhetnek, amiket kinyomtatott papirokbol vehetnek el és az
01toz6 szekrényiik belso faldra tlizhetnek. A napok elérehaladasahoz magneses jelvények is
hasznalhatoak, igy mindennap munka el6tt €s utan motivaltabba valhatnak. Amennyiben

kiilonboz6 kihivasok koziil tobben ugyanazt valasztjak, ez is megjelenhet valamilyen egyszerii
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feliileten, igy lathatjdk még kik tiztek ki hasonld célokat. Igy a kozosségépités alapjai is
megteremthetdek. Papirokat biztosithatnak azoknak is, akik csak egy célt és annak hataridejét
szeretnék felirni és ezt kirakni a szekrényiikbe. Ezaltal megmarad a személyre szabhatosag,

belsé motivacié és akar masokkal is egyiittmiitkodhetnek.

Viallalatonként személyre szabhaté diagnosztika sziikséges, azonban a Z generacio
megteremtett egy altalanos helyzetet, ami a munkahelyi elkotelezddést csak bizonyos feltételek
teljestilése — értékek megegyezése, munka €s maganélet egyensuly, motivacio, stb. — esetén
valtja valora. Ebben az esetben sem biztos a teljes elkotelezddés, minddssze jobb esélyeket
jelenthetnek. Ezért az alapvetd problémaként a munkahelyi lojalitast vettem figyelembe. Fontos
kiemelni, hogy amennyiben a munka jellegével, a munkatarsakkal van problémaja egy

dolgozoénak, a jatékositas ezeken nem fog segiteni.

Az eddig leirt lehetdségek elsésorban a strukturalis gamifikacié keretei kozé tartoznak, azaz
nem valtoztatnak a tevékenység tartalmi elemein, de annak megjelenési ¢és eléadasi modjan
igen. Ez lehet az egyik legkoltségkimélobb és idokimélobb fluktuacid csokkentd modszer.

(Czeily, Dajnoki, 2021)

Egy soft és hard skillek fejlesztésével egybekotott gamifikacios rendszer remek kompenzacios
csomag lehet az alacsonyabb fizetések, a kevés kafetéria vagy az eldre 1€pési hianyossagok
kompenzaldsdra. Hiszen 1) készségek elsajatitasaval képesek fejlddni — ezéltal a
maganéletiikben is vehetnek észre valtozasokat. Ezért pedig a munkahelyi programnak is

halasak lesznek.

Alex Konrad, a CNN Money Fortune tudositéja 2011-ben 0j vadnyugatként jellemezte a
gamifikaciot és iizleti kindlattal teli konstrukcionak ismerte el, amit szerinte a vilag

leghatalmasabb cégei fognak alkalmazni. Ugy tiinik nem tévedett. (Czeily, Dajnoki, 2021)
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5. Gamifikacios rendszer altali valtozasok Kkiilsé és bels6
kommunikacioja
A munkahelyi folyamatok megvaltozdsat minden esetben tisztdn ¢és viladgosan kell
kommunikalni az dsszes stakeholder felé. Mikor egy jatékositott rendszer adaptalasarol van
sz0, az elsddleges, kozvetlen érintettek a munkavallalok és vezetdk, vagyis akik hasznalni

fogjak a rendszert. Vallalat fiiggd lehet, hogy partnereket, ligyfeleket, kiilonféle feliigyeleti

szerveket tajékoztatnak—e.

Ebbdl kifolyolag a vallalat belsé kdrnyezetét is érinti, azaz a Public Relations szerint belsd
kommunikécionak mindsiil. A belsé kommunikacio6 egyik alapvet6 célja a dolgozok hiiségének

megteremtése €s fenntartasa. (Sos, 2017)

5.1 Belso atalakulas

A munkahelyi atalakulas nehézségekkel jarhat, mert az emberek szeretnek a komfortzonajukon
beliil maradni és a megszokott rutint alkalmazni. Az ettdl valo eltérés feldontheti az emberek
biztonsagat és bizalmat, ezért kiemelkedden fontos a megfeleld tervezés és végrehajtas mellett
a kommunikacio szerepe is. Mindezt valtozdsmenedzsmentnek nevezik és tobb 1épésbdl all.

(Sés, 2017)

Az els6 az informacid atadasa, ami tOrténhet emailen, faliGjsagon keresztiil, de ezek
személytelensége €s szorvanyos elérése erdsen keriilendé egy ekkora valtozasnal. A legjobb
egy forum, ahol az értintettek 0sszegylilnek €s a tajékoztatas mellett kérdéseket is tehetnek fel.
A kovetkezd 1épés az attitlid kialakitasa, vagyis az alkalmazottak a valtozas nyertesei legyenek,
annak elfogadéasaval és aldozatainak elvallalasaval. Végiil a pontos eldnydk és az értiik hozott
bizonyos lemondasok ismertetése a feladat, ezéltal a személyes inspiracio kialakitasa a cél.

(Sés, 2017)

A strukturdlis gamifikdcié nem szadmit hatalmas valtozésnak, de a vallalat szempontjabol
jelentds értékekkel bir, igy ennek megfeleld mindségli kommunikalasa is fontos. Valojaban
nem nevezhetd valddi atalakulasnak, inkabb ,,csak™ vérfrissitésnek, hiszen hasznalatat sem
lehet kotelezové tenni. Azonban olyan Gjdonsagokat hoz be a munkakultiraba, ami esetében a
tajékoztatas elengedhetetlen. A valtozas mértékérdl, felépitésérol és ritmusardl is egy forumon

szerezhetnek tudomast a dolgozok.
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Strukturalt gamifikéacio esetén a jatékelemek bevezetése az ujdonsag, a munka lényege nem
valtozik. Igy fontos lehet a feliilet megismerkedésével és az elemek bevezetésével kapcsolatos
ujdonsagok és eloényeik kiemelése, tovabba ezek hogyan illeszkednek a cég értékeihez és

jovoképéhez.
5.2 Employer Branding szerepe

Magyarorszagot figyelembe véve a gamifikdcids rendszerek még nem nevezhetdek
,mainstreamnek”. A kutatasi teriilet maga nincs még masfélévtizede a figyelem kdzéppontjaba,
hazénkban pedig még csak ismerkednek a fogalommal az érdekldddk. Ebbdl kifolydlag
egyedinek szdmitdé modszer, ami korai alkalmazasaval a munkaerd piacon mérvadé eldnyokkel

jarhat.

Az Employer Branding szerepe pontosan itt mutatkozik meg. Nevébdl is fakaddan a
munkaltatéi markdzast jelenti, vagyis egy attraktiv és hiteles arculat megteremtését, ami

eldsegiti az 1j munkavallalok toborzasat és a mar meglévok megtartasat. (Kovéacs, 2020)

Akarcsak a termékek esetében, egy elismert marka hivoszo és presztizs értékii lehet. igy
miikddik ez a vallalatok esetében is. Egy elismert cégnél sokan szivesen dolgoznanak, mert a
dolgozdk is megbecsiiltnek érezhetik magukat ¢és kornyezetiik is nagyobb tekintélyt szavazhat
nekik. Ezek altal nagyobb dolgozoi hiiséget eredményezhet egy jol megépitett cég markazas.
(S¢6s, 2017) Egy ilyen véllalat az 6néletrajzban is remekiil mutat, illetve jobb esélyeket adhat a

késébbiekben, ha valamilyen okbol munkahelyet valtana az alkalmazott.

Egy ¢lvonalbeli cégmarka rengeteg jelentkez6t vonz, foleg, ha kiemelkedd és kiilonleges
juttatasok tarsulnak a bérezés mellé. Ezaltal a szakma legjobb hozzaértdit is kdnnyebben
megszerezhetik az ilyen cégek. Kimagasld bérezést valoszintileg tobb helyen is ajanlanak
nekik, igy a béren kiviili juttatasokat fogjak figyelembe venni. (Sos, 2017) A gamifikalt
kornyezet 6nmagaban nem lehet elég hivoszo, de innovaciot és a korral valo haladast jelenti,

ami emelhet a cégimazs értékén.

A munkavallalok elismerésre, 6nmegvalositasra, tervezhetdségre €s tovabb tanulasra vagynak,
ezeket egy jatékositott program képes konstrualni €s nyomon kdvethetden menedzselni.
Tovabba beillesztési programokban is konnyebb atlathatésagot teremt egy miikodé onboarding
terv kiegészitéséhez. Ezaltal az Employer Brandingben jol mutatd eszkéz a gamifikacio.

(Kovécs, 2020)
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A jatékositas eleme lehet az Employer Value Proposition—nek, vagyis bekeriilhet a cég
értékeinek Osszesitésébe. Itt jelennek meg azok a kvalitdsok, amiknek egyarant jelentds szerepet

kell kapnia a kiils6 és belsé kommunikacidban.

Nem szabad megfeledkezni arrdl sem, hogy a Z generéacio szdmara nemcsak az élményszerzés,
de annak kozvetitése is fontos. Amennyiben érdekes tapasztalatokat szereznek, azt
megdrokithetik és konnyen a kozosségi médiaban lathatjuk viszont. A véleménynyilvanitas is
kozel all hozzajuk, ezért barmiféle kritikat vagy megerdsitést tartalmazhat a megjegyzésiik és
kommentjeik. (Bereczki, 2022) Ez a vallalatok eldnyére is valhat, mert a word of mouth altal —

vagyis az egymas kozotti szobeszéddel — akar a cég értéke erésddhet is.

5.3 Toborzas

Nem csak a bels6, de a kiils6 kommunikacioban is fontos a vallalati értékek kiemelése. A
gamifikacid a Z generacidsokat csalogatd kifejezés lehet mar a kezdetektdl. A toborzasi feladat
foként a human eroforrashoz tartozo szakteriilet, de a kommunikacidoban nekik is fontos
szerepiik van. Uj munkaerd felvételiztetése soran a véllalat erésségeit, szervezeti kulturajat és
céljait ismerniiik kell és mar ennél a folyamatnal is sziikséges elmondani ezeket — vagy akar

kordbban, a pozicio leirdsanal feltiintetni. (Bereczki, 2022)

Ennek a folyamatnak a része az i) munkaerd megszolitasa is. Manapsag ez a korosztaly a social
media platformokon, ezen beliil is a Youtube, Instagram ¢és Tiktok feliiletein a legkdnnyebben
elérhetdek. A vizualis tartalmakat részesitik eldnyben, ezért egy vicces mém vagy szorakoztatd
video6 attorheti az ingerkiiszobiiket. Egy hazai mezdgazdasdgban mozg6 cég felkérte Szalay Isti
influencert egy egyiittmikodésre. A véleményvezér egy farmos jatékkal valt rendkiviil
népszeriivé a fiatalok korében, ezért az egylittmiikddés altal elkésziilt egy vided, amiben Isti
kombéjnt vezet. A vided hatalmas népszeriiségnek orvendett €s az érintett cég irant is megnott
a fiatal korosztaly érdeklddése. Vagyis kiemelkedden nagy hangsulyt kap toliik a szokatlan,
szorakoztatd, humoros hangvételll tartalom, a figyelem azonnali megragadéasa ¢és a vizualitas

fontossaga. (Guld, 2022)

A véllalatok tizenetei informacios, érzelmi és megfogalmazason alapul6 szintekbdl épiilnek fel.
Vagyis az iizenet tartalma, a bizalom megteremtése ¢s az ezekhez ill6 kifejezések hasznalata
tartoznak a meggy6zési modszerekhez. (Sos, 2017) Ezek figyelembevételével konnyebb lehet

elérni a kivant célcsoportot a cégek szamara.
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Lesznek olyan teriiletek, ahol a gamifikacié jelenléte nem fog akkora népszeriiségnek
orvendeni, mint mashol, ezért fontos utdnajarni és kutatni, hol, milyen problémara milyen

valtozasok érik el a legjobb eredményt.

Ettd] fiiggetleniil nem szabad megfeledkezni arrél sem, hogy a belépéskor a legfontosabb
aspektusok a bérezés és a munkakdriilmények helyzete. Ha a fizetés nem kielégit6 — vagy éppen
nem eltéré a versenytarsakéhoz képest — akkor egy kompenzacids csomag sokat segithet a

lehetséges ) munkaerd oda vonzésa soran.

A Z generaciosok szamara is hivogato vallalati kozeg kiépitése nem tlinik egyszerti feladatnak,
de tudasuk ¢és motivaciojuk oridsi segitség lehet a szervezetben. Egy ehhez megfeleld,
cégkulturat, célokat és értékeket biztositd kornyezetben szivebben dolgoznak és jobb

teljesitménytik is lehet.

Mar korabbi kutatdsok alatamasztottdk, hogy a szervezeti kultura €s a vezetés kozott kozeli
kapcsolat all. (Szabo, Molnar, 2022) A szervezeten beliili problémak megoldasahoz valtozas
szlikséges, amit proaktiv esetben a cég vezetdi kezdeményeznek. Ennek feltérképezésében lehet

segitség egy vezetdvel késziilt interju.
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6. Unlock New Research— A kutatas ismertetése és feldolgozasa

Mar korabban kifejtésre keriilt a Z generaciésok munkahelyi lojalitasdval kapcsolatos
problémak ¢és lehetséges megoldasaik. Sokat kutatott teriiletrél van sz6, ami egyre nagyobb
hangsulyt kap, minél tobb Z generécios keriil be a munkaerd piacra. Ebbdl fakadoan egyre
tobben 1épnek magasabb pozicidoba, ami az eddigiektdl eltéré munkamoral miatt valtozasokat

hozott ebben a kdrnyezetben.

A vizsgalt téma kifejezetten konkrét és részletes elemzéséhez a mélyinterju modszere tlint a
legcélszeriibbnek. Bar a mélyinterji egyedi vélemény és nem reprezentativ, azonban a
gamifikacios rendszerek sem tipikusak és ugyanolyanok. Epp ellenkezéleg, mindegyik mas és
mas, ez pedig adott vallalat igényeitdl és kihivasaitdl fiigg. A szdmszerli adatok — éppen az
egyediség miatt — nem vezettek volna a kivant tudds megismeréséhez, ezért valasztottam
kvalitativ modszert. Jelen esetben a problémdk megértésére és mélyebb megismerésére
helyeztem a fokuszt, nem a reprezentativitds volt a célom, hanem az egyedi kihivasok és
megoldasaik megismerése adott vallalat szemszogébdl. Ilyen esetben a szamszerli adatok

felhasznaldsa ugy érzem, nem juttatott volna kdzelebb a megismerni kivant informaciokhoz.

Fokuszcsoportos  kutatds esetében a dominansabb alanyok elnyomtdk volna a
visszahuzddobbak véleményét, ami kevésbé realis képet adott volna. Valamint a négyszemkozt
torténd beszélgetés esetén olyan informdéciokra is fény deriil, amire mas helyzetben nem lenne

lehetdség. Az egyedi problémak és megoldasaik ilyen helyzetben alaposabban feltarhatdak.

A vallalatok és a Z generacid specifikus igényeinek felmérése, a vezetéi dontések
motivacidjanak megismerése €s a gamifikacid iranti nyitottsag felfedezése tartozott a kutatas 6
céljai kozé. Ezért egy kozvetleniil érintett személlyel késziilt és atfogo ismereteket addé modszer
tlint idedlisnak. Ehhez mérten egy Z generacidsokkal foglalkoz6 vallalat vezetdjével késziilt

mélyinterjus kutatasi modszert itéltem logikusnak.

Jelen esetben a lehetd legrelevansabb szakemberek egyikét szolitottam meg. Ennek
koszonhetéen Bathd Zsofiaval, a Zyntern Suliverum allasportal iigyvezetd igazgatojaval
késziilt el az interju. A Zyntern egy gyakornoki és palyakezdd allasportal, akik szdmara a {0
celkozonség az 1995 és 2009 kozott sziiletett személyek, mivel a jelenlegi 29 és 15 évesek
keriilnek ilyen poziciokba. A Suliverzum kifejezetten a didkokkal és hallgatokkal foglalkozik.

Tobbnyire multinaciondlis cégekkel dolgoznak egyiitt, akik széleskorli gyakornoki és
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utanpotlasnevelési programokkal rendelkeznek. Ezeknek a megnyildo pozicidknak a

toborzasaban segit a Suliverzum.

Zso6fi maga is ennek a korosztalynak a tagja. gy a mélyinterju soran egy Z generacioba tartozo

vezetd beszél sajat nemzedékével kapcsolatos munkahelyi kihivasokrol.

Az interji egy Orat vett igénybe és harom f6 terliletet érintett: a Z generacio jellemzoit, a
vallalaton beliili kihivasokat és ezek megoldasait. Mivel a beszélgetés jol tematizalt, ennek

megfeleléen haladok a mélyinterju feldolgozasaval.

6.1 Z generacio altalanos jellemzése

Zsofia kiemelte, hogy a Z generacio tagjai digitalis bennsziilottek, ezért egy felgyorsult vilagba

sziilettek bele. A tiirelmetlenség, hirtelenség abszolut jellemzd rajuk.

Az interju alany tovabba ugy fogalmazott ,,a Z generacidosok semmit nem adnak, csak ugy”.
Azaz sokan koziiliik minden tettiikért cserébe elvarnak valamit. Lehet ez barmilyen reakcio,
dicséret, de mindezt természetesnek tartjdk. Ebbdl énkdzpontusdgra hajlamossag

kovetkeztetheto ki.

Az interji soran érezhetd, hogy tobbnyire a negativumok kiemelése jelent meg, ennek az is
lehet az oka, hogy az interji alany nem rég résztvett egy kerekasztal beszélgetésen
vallalatvezetokkel, akik inkabb a Z nemzed€k hidnyossagait erdsitették meg. Ettd] fiiggetleniil
Zsofia kiemelte, nagyon elfogult a Z generacidéval kapcsolatban és értékes, sokat tudo

fiataloknak tartja Oket.

6.2 Z generacio munkajanak jellemzoi

A beszélgetés soran felmertilt, hogy a Zyntern partner vallalatainal és sajat cégiikon beliil is, a
munkaidd leteltével nem dolgoznak tovabb a fiatalok. A munkahely iranti lojalitas, a kollégak
¢s projektek felé kdzvetitett empatia hidnya és a nemtdrédomség gyakran eléfordul. Mikor egy
feladatot nem tudnak azonnal teljesiteni, tobbségiik egy kicsit megsértddik. Sarkallatos pont a
telefonhasznalat és az ebbdl fakad6 gondatlansag, mivel a munkavégzés rovasara megy alkalom
adtan. A beszélgetés soran megerdsodott, hogy a vallalatoknal még nem sziiletett megoldas

ezekre a problémakra.

A Suliverzum iigyvezetd igazgatdja nyomatékositotta, hogy a jelenlegi fiatalok ajtostul
rontanak a munkaerdpiacra ¢és egybdl magas poziciokat varnak el. Ez olyan téren nem

negativum, hogy a régi idok korlatait legy6zz¢k és valtozasokat érjenek el, azonban a ranglétra
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megmaszasa egy elméleti és gyakorlati tanulasi folyamat, ami elengedhetetlen egy jo

szakember képzéséhez.

Abbdl fakaddan, hogy mindenért cserébe elvarnak valamit, a munkahelyekkel szemben is
kovetelményeik vannak: hogyha 6k a munkéjukat, energidjukat adjak, kapjanak vissza valamit,
példaul megbecsiilést, tiszteletet, empatiat, elfogadast és azt, hogy komolyan vegyék dket. Ezek
alapjan a Z generacidsok olyan elismerésre vagynak palyajuk elején, amit masok kordbban tébb

év munkaval értek el.

Ennek lehetséges oka, hogy a digitalizaci6 elterjedésével parhuzamosan — vagy éppen abbol
fakadoan — minél idésebbnek probaltak feltiintetni magukat. Latvanyos formdja ennek a
kozosségi médiaban megjelend fényképeken valdé megjelenés. Mig az Y generacid €s korabbi
nemzedékek tagjai koruknak megfelelden 6ltozkodtek és jelentek meg, addig a Z generacio

nagy része ugy 01tozkddik, sminkel és viselkedik, mint a fiatal felndttek.

Nekem a testvérkapcsolatok dinamikéja jutott eszembe a jelenségrol, amikor az idésebb testvért
a fiatalabb nagyon fiatalon utanozni kezdi, ezaltal idésebbként feltlintetve magat. Bar mas
kontextus az el6bb emlitett példa, a fiatalok és a kisebb testvérek célja azonos lehet: szeretnék
elérni, hogy felnottként kezeljék oket. Az egészséges felndtté valashoz viszont hozzatartozik
minden ¢letszakasz megélése ¢és tapasztalatainak gytjtése. A folyamatok siettetése
hidnyossadgokat okozhat, nemcsak a magéanélet, hanem a karrier terén is. A munkahelyi
szamarlétran val6 feljebb jutas tilzott gyorsasaga szakmai és egyéb kompetencidk gyengeségét

1dézheti elo.

A jelenlegi fiatalsdg szamos tényez6t var el a munkahelyektdl a megfelelé munkakornyezet
kialakitasaval kapcsolatban. Interji partnerem kiemelte, hogy ilyen a hibrid munkavégzés, a
rugalmassag ¢és az ehhez szorosan kapcsoldédd munka-maganélet egyensulya. Szerinte a
megfeleld munkaeszk6zok szolgaltatasa alap dolog egy Z generacios szdmara. A versenyképes
fizetés is az elsddleges elvarasok kozott van. Ezt a tendenciat a Zyntern altal mar nyolc éve
rendszeresen elvégzett palyakezdd kutatdsok is aldtdmasztjadk. Ezek a kutatdsok évente
vizsgéljak a fiatalok szamara legfontosabb allashoz tartozd igényeket, kiemelve azokat a
tényezoket, amik a munkakeresési szempontokban a legfontosabbak. Idén, 2024—ben mar
harmadik éve a versenyképes fizetés az elsd, utdna a munka—magénélet egyensuly szerepel és
harmadik helyen a munkahelyi csapat, k6zdsség helyezkedik el. Zsofia szerint, ha a kutatasban

megjelend harom legfontosabbnak itélt tényezd egyszerre érvényesiil, konnyebben kialakul a
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palyakezddk ¢és gyakornokok munkahelyi iranti elkotelezodése. Ezek alapjan a megfeleld

munkakornyezet és szervezeti kultira nagy befolyassal van a munkahelyi hiiség kialakulasaban.

6.3 Munkaeropiac és a vallalatok viszonya a Z generacioval

Kideriilt, hogy sokkal tobb fiatal keres allast, mint amennyi allaslehetdség jelenleg a piacon
van. Ez azt eredményezi, hogy a véllalatok rendkiviil magasra teszik a lécet a kivalasztési
folyamatoknal. Ma méar egy gyakornoki pozicido megszerzése is olyan kivalasztasi folyamaton
megy at, mint egy foallast. Ezért a gyakornokok, ha megkapnak egy szdmukra j6 allast, nagyon

halasak lesznek érte.

A korabbi generacioknal sok minden masként mikodott, de elsésorban a szamarlétra
megmaszasdhoz valo tlirelem keriilt el6 a beszélgetés soran. Az X generdcid tagjai
teljesegészében elfogadtak ennek ritmusat, az Y nemzedék inkabb beletorodott, mig a Z
korcsoport nem tudja elfogadni ezt a tempot és sokkal hamarabb szeretnének eredményeket.

Azonban a vallalatok ezeknek a helyzeteknek a megoldasara még nincsenek felkésziilve.

Zs6fi szerint minden generacidoban vannak és lesznek olyan személyek, akiknek a munka
moralja sosem lesz olyan, mint amilyen az elvaras lenne. Szerencsére viszont minden
nemzedékben vannak motivalt, naprakész tudéassal rendelkezd, innovativ €s empatikus

szakemberek, akik a jovO vezetd és foallasu munkavallaloi lesznek.

6.4 Zyntern Suliverzum: bels6 és kiils6 kommunikacio

Sajat dolgozoik kozott a Zyntern ligyvezetdje az egyetlen, aki nem a Z nemzedék tagja. Zsofia
szerint ez nem elvaras naluk, egyszeriien igy alakult az évek sordn. Az interji alany elmondésa
szerint a jelenlegi dolgozok huzamosabb ideje vannak a vallalatnal és a kiemelkedd csapat
dinamika, a baratsdgos kozeg, a fejlodési lehetdségek, a képzések és egy bizonyos foku
rugalmassag a munka—maganélet egyensulyt tdimogatva, rengeteget hozzatesznek ehhez. Zsofi

maga is ezeket emelte ki, sajat elvarasaiként egy munkahely felé.

Azonban a fluktuacié az elmult fél, egy évben jelentds volt naluk. Ugyanaz az elénye és
hatranya is a didkok ¢és gyakornokok foglalkoztatasanak: a rugalmassag. Amennyiben
meggondoljak magukat, hogy mégsem ezt a tipusi munkat végeznék, masfajta szakmai
kihivasra vagynak vagy nem tetszik nekik a kdrnyezet, tobbségiik egybdl felmond. Sok esetben,
amikor személyes fejlédésre vagytak, a munkahelyi eldrelépéssel hoztdk péarhuzamba.

Amennyiben ez nem sikeriilt nagyon gyorsan, elvesztett¢k a motivacidjukat. A Suliverum
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liigyvezt0 igazgatoja szerint ez érthetd, hiszen egy nagyon gyors vilagba sziilettek bele a mai
fiatalok, nyilvanvaloan ezt a gyorsasdgot varjak el a munkahelyiikon is. Mindazonaltal a

munkaerd piac erre még nem all készen.

Zso6fia tapasztalatai szerint szamos olyan munkavallalo van akik kizarélag a munkakori
leirasban szerepld feladatokat hajlandok elvégezni, mig a leirdson kiviil esd tevékenységek

elvégzésére nem nyitottak.

rrrrr

tagjai, akik szintén lelkesek, szeretik a munkakdriiket és teljesen ki tudnak bontakozni benne.

A Zyntern Suliverzum weboldalanak megjelenését és kialakitasat hosszas €s alapos kutatas
elézte meg. Hasonlo felépitése lett, mint a népszerli tarskeresd applikacidé, a Tinderé. A
felhaszndlok a munkalehetdségeket tudjak oda—vissza hiizni a képernyOn, akar egy kartyat,
amin a pozici6 legfontosabb adatai szerepelnek. Tovabba dinamikus szinek €s formak szinesitik

a weboldalt. A vallalatok videok és képek feltoltésével érhetik el a célkozonségiiket.

A jol ismert telefonos applikacio szerkezetének adaptalasa egy allasportal feliiltére jo Otletnek
bizonyult. A Tinder és a Zyntern f6 célk6zonsége elsdsorban a fiatal korosztaly, akik mindkét
platform esetében valaminek a célzott keresésével foglalkoznak. A Tinder a potencialis
partnereket, a Zyntern a relevans munkahelyi pozicidkat segit megtalalni szamukra. Ebbdl
kifolyolag a kartyas, huzassal tovabb haladhato kialakitas konnyiivé és lendiiletessé teszi a

keresési folyamatot.

A Zyntern probal kozvetlen kapcsolatban lenni célkdzonségével, szdmos egyetemi Facebook
csoportban jelen vannak, didkonkormanyzatokkal és hallgatdi szervezetekkel tartjadk a
kapcsolatot, egyetemi allasborzéken orszagosan jelen vannak. Tobbnyire nem sziikséges

toborozniuk, mert a munkakereso fiatalok ismerik oket.

6.5 Motivacio és megoldasok

Zsofia kiemelte, hogy a feleldsségteljes munkakor motivalo tényezdként szolgalhat a fiatal
munkavallalok szamara, mivel ezaltal fontosnak érezhetik magukat és egy nagyobb egészhez
tartozhatnak. Ez a hozzaallas erdsiti a bizalmat, amit a vallalat szavaz meg szdmukra. Tovabba,
a munkahelyi kedvesség, empatia, a hibazas lehetdsége ¢és a segitségkérés elfogadottsdga

szintén alapvetd fontossagu tényezOk a motivacié fenntartasaban.
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A szakmai tamogatas, példaul képzések, konferencidk vagy online tanfolyamok révén,
kulcsszerepet jatszik az eldrelépés és a folyamatos fejlddés biztositasaban. Amikor egy
munkavallalo érzékeli, hogy a cég befektet a fejlodésébe, halaval és nagyobb elkotelezddéssel
honoralhatja. Osszességében a rugalmassag, az onallosag, a bizalom és a fejlédési lehetségek

biztositasa a fiatal generacio legfontosabb igényei és motivacioi kozé sorolhatoak.

A mélyinterju soran kideriilt, hogy a Zyntern Suliverzum mar alkalmazott €s jelenleg is hasznal

gamifikécids elemeket, csak nem tudtak, hogy ezeket igy nevezik.

Szoba keriilt a Zyntern Campus Rider nevii jatéka, amit 2022—ben hoztak 1étre. A jaték a régi
videojatékokra, a Flappy bird—re emlékeztetd megjelenést kapott. A Campus Rider ligyességi
jatékkal pontokat gytijthettek a hallgatok sajat egyetemiik szamara, a gydztes egyetem pedig
egy intézményi program fellépdjének részvételéhez kapott anyagi tdmogatast. A projekt nem

volt sikeres, ezért a kovetkezd évben nem ismételték meg.

A projekt kapcsan felmeriilt a kommunikécié hianyossaga, vagyis nem tarsult hozza kell6en
attoré és figyelemfelkeltd iizenet, amely hatékonyan képes lett volna megragadni az
érdeklddést. A retro kivitelezés vagy a dijak nem megfeleld hangsulyozasa is visszatarthatta a
figyelmet. Pontos és megbizhatd informacidk a projekt pontos okainak sikertelenségérdl nem
alltak rendelkezésemre, igy a helyzet atfogd elemzése a hozzaférhetd adatok hianya miatt nem

valdsult meg teljes mértékben.

6.6 Gamifikacio: Zyntern Suliverzum egyedi megoldasai

A Suliverzum csapata sok dologgal probalkozik ¢s az eredmények alapjan dontenek az uj
Otletek elhagyasa vagy a folytatdsa mellett. A sikeres projektekbdl par szoba keriilt a

beszélgetés soran.

Csapatépitd szervezésekor azt a stratégiat kovették, hogy egy véletlenszerii eredményt adod
generatorba beirtak a kollégak nevét és par lehetdséget a koltségvetésre. A feliilet ezek alapjan
kivalasztott két kollégat és egy fix Osszeget, amibdl nekik kellett megszervezniiik az eseményt

¢s az eddigi legsikeresebb csapatépitoként hivatkozott ra az interji alany.

A Zyntern évek 0Ota szervezi az Internship Awardot, aminek keretein beliil a partner vallalalatok
a sajat gyakornoki programjukkal palyazhatnak. Egy szakmai zsiiri értékeli a beadott
palyazatokat és a gydztes cég a dij mellett, a Zyntern weboldalan is kap egy jelvényt a sajat

profiljara. A dij gyakornokbarat munkahelyet jeldl, ami népszertisiti a céget a fiatalok korében.
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Tovabba az allasborzéken és kitelepiiléseken, ahol a Suliverum megjelenik, szerencsekereket
szoktak magukkal vinni. A fiatal munkakeresdk ¢és az iddsebb vezérigazgatdk is ugyanolyan
orommel és izgalommal szoktak porgetni rajta és a végén akar egy ajandékkal is gazdagabbak

lesznek.

Idén, a 2024—es évi karacsonyra a vallalati ligyfeleknek olyan tarsasjatékot készitettek, ami a
human eréforras teriiletéhez kothetd és egy csapatépitd jellegii, jatékos italozasra invitalja a
résztvevoket. A Zyntern sajat reprezentacios termékeik koziil az 50 centiliteres és az 500
milliliteres poharak tették a jatékba. Igy egyszerre jatékos, élményszerzd, kozosségépitd jaték

¢s mindekdzben a Zyntern véllalatra emlékezhetnek a jatékosai.

6.7 A Z generacio munkahelyi lojalitasa novelhet6—e gamifikacioval

Zso6fia szerint a gamifikacio lehet a jovO, hiszen jelenleg a Z generacio uralja a gyakornoki és
palyakezdd poziciokat és egyre tobben keriilnek vezetdi pozicioba koziilik. Magasabb
munkakor esetén az anyagi kérdések mar elhanyagolhatobb tényezOk, hiszen addigra egy
bizonyos egzisztencia megteremtése alapvetd. Ebben az esetben mar 1ényegesebbé valnak a

juttatasi csomagok.

Zsofia a gamifikaciot olyan esetekben nem tartja hatdsosnak, ha a dolgoz6 nem szereti amit
csindl. Példanak kedvéért egy HR gyakornoki pozicioban nem az interjukra Ul be
megfigyeloként vagy a jeloltek sziirésével foglalkozik, hanem kavét f6z és a konferencia
termeket 6 rendezi be az esemény el6tt. Ilyen esetekben a gyakornok nem fogja jol érezni magat
¢s el fog jonni a vallalattol. Amennyiben az alapvetd feltételek teljesiilnek ¢és a megfeleld

szakmai feladatok mell¢, jo tarsasag és versenyképes anyagi juttatas tarsul, jo ott tarto erd lehet.

A Z generacié munkavégzése nem kikeriilhetd, igy a megfelelé modszerekkel és technikakkal
lehet 6ket motivalni €s hatékony munkaerévé tenni. A Suliverzum iigyvezetdjének elmondasa

szerint a Zynternen beliil és az ligyfél vallalatoknal is lenne igény a gamifikacié bevezetésére.

6.8 Osszegzés

A mélyinterju soran fény deriilt arra, hogy a Zyntern Suliverzum mar alkalmazott jatékos
elemeket, csak nem tudtak arr6l, hogy egy bizonyos szakteriilethez tartozik ez a fajta
megkozelités. Nagyon szeretik ezeket a modszereket alkalmazni és tovabbi jatékos elemekkel

szeretnék kiegésziteni a jovoben, hiszen eddig is jol miikddtek naluk. Munkakultarajuk
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kiemelkedden fontos része a kdzosségeépités €s szakmai fejlodés, de az altalanos Z generacios

elvarasoknak is probalnak megfelelni.

A digitalis bennsziilottek lojalitasa nem csupan munkahelyi, hanem tarsadalmi probléma. A
parkapcsolatokban és baratsagokban épp ugy jelen van, mint a munka teriiletén. A magas
elvarasok mell¢é, valamilyen szintli érdekvezéreltség is tarsul, hiszen cselekedeteikért cserébe
elvarnak valamit. Ebbdl fakaddan sokukat énkdzpontusag jellemez. Azonban széleskorii
digitalis tudassal és naprakész szaktudassal rendelkezik tobbségiik. Képességeik megfeleld
kiaknazasahoz az el6z6 nemzedékekhez képest 11j modszerek sziikségesek, amik még nem

teljesen ismertek.

A Z generacid munka—maganélet egyensulyra valo torekvése és a vallalatok toliikk elvart
elhivatottsaga kozott egy hatalmas ellentét all. Hiszen mindkét fél meghtizza a sajat hatarait.
Amennyiben a fiatalok nem dolgoznak a munkaidd letelte utan, kevésbé szorgalmasnak és
elhivatottnak tartjdk Oket, ellenben, ha eleget tesznek ennek az igénynek, felborulhat a
maganéletiikben létrehozott egyensuly. Az aranykozéput megtalalasdhoz a pontos igények
kommunikaldsa ¢és a hatarok enyhitése mind a fiatalsdg, mind a vallalatok részérdl

elengedhetetlen.

Zsofia egy uditd példdja annak, amikor valaki fiatalon elkételezett a munkahelye irant és
szenvedéllyel végzi a feladatait. Az egyensily megteremtésén O is dolgozik, de vezetdként
szamos megoldassal probalja szinesiteni €s egyre jobb hellyé tenni a Zyntern Suliverzumot —
emberileg és szakmailag egyarant. A tarsasjatékok, a csapatépitd programok, a munkatarsak
egymas kozti tamogatasa ¢€s linneplése, a szerencsekerék haszndlata és a vallalatoknak itélt dijak

a Zyntern Suliverzumot egy kreativ és innovativ vallalatként jelenitik meg a munkaerdpiacon.
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7. Befejezés

Jelenlegi kutatas hipotézise, hogy sikeriilhet—e a Z generacios munkavallalok vallalat iranti
lojalitdsanak novelése gamifikacid altal. Az allitds alapos vizsgéalatdhoz el6szor a kutatott
korosztaly megismerése volt a cél, vagyis altalanos és kifejezetten a munka vilagdhoz kothetd
elképzeléseik, elvarasaik feltarasa. Ezt kovetden a gamifikacio ismertetése és mikodése kertilt
kifejtésre. Ezek Gsszevetése ¢s munkahelyre adaptalasa mar egy alkalmazott modszer, amit
szamos nagy vallalat hasznal — elsdsorban kiilf61don. A kutatas viszont ramutatott arra, hogy a
jatékositds Magyarorszagon még nem ismert metddus, ezért nem is késziiltek fel erre sem a
munkaltatok, sem a dolgozok. Igy elészor ennek ismertetése és népszeriisitése lenne a feladat,

¢s késObb képezhetné a munkakultura egy bizonyos részét.

Tovabbi kutatasi kérdések lehetnek a fizikai dolgozék munkahelyi jatékositasanak eredménye,
mert minimalis mennyiségl kutatas és irodalom all rendelkezésre ezzel kapcsolatban. Illetve a
gamifikacid hazai ismertetésére és népszerlsitésére programok, ismertetok létrehozasahoz

lenne sziikség, igy talan bevezetésiik kevesebb ellenallasba iitkozne.

A Z generacioval kapcsolatos szakirodalmi felvetéseket kiegészitette ¢és sok esetben
alatdmasztotta a mélyinterji. A kutatdsban eldkeriild énkdzpontusdg megerdsiti a
szakirodalmakban emlitett személyreszabhatosag és rugalmassag iranti vagyat. Azonban a
kozosség és szorakozas fontossaga erdsen ellenstlyozza az eldbbi felvetést. Az elhivatottsag és
szorgalom hianya valid problémdk, viszont ezek enyhitése megfelel6 belsé motivacios
eszkozokkel elérhetd. Ezeknek az egyedi valaszoknak a megtaldldsa a kulcs az elhivatottsag

fellobantésara, de a hard és soft skillek fejlesztése jo kiindulopont lehet.

Egy olyan gamifikdcids rendszer, amely egyszerre szorakoztatd, a kozosségépitést
kiemelkedden tdmogatja, mikdzben az egyén sajat igényeinek és fejlodésének is keretet ad,
hatalmas segitség lehet a vallalatoknak. A kozosségi kapcesolatok kialakitasdnak nehézségére, a
visszajelzések és a fejlodési lehetdségek hidnyanak megoldédsara alkalmas lehet egy ilyen
rendszer. Ha ilyen és ezekhez hasonld esetekben a lojalitds kialakitasa és fenntartasa a
probléma, egy ilyen rendszer nagy eséllyel segithet rajta. Nem segit azonban a munka
eredetébdl kovetkezd és a vezetdvel vagy munkatérssal kapcsolatos problémak megoldasaban.
Az allasuk iranti elkotelezettség altal a fiatalok is megkimélik magukat a folyamatos munkahely
valtoztatas nehézségeitdl, a vallalatok pedig rengeteg energiat €s pénzt sporolhatnak a csokkend

fluktuacid altal.
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A szakirodalomban 6sszeallt, hogy a Z generacio igényei €s a gamifikacié elméletben ugy
egészitheti ki egymast, mint Jing és Jang, azonban a gyakorlatban ez egy sokkal arnyaltabb
helyzet. Sok esetben a felmeriil6 problémakat nem oldhatja meg egy jatékositott rendszer, mert
annak céljain és képességein tilmutatnak ezek a kihivasok. Ezaltal a gamifikacié dnmagéaban

nem képes megoldani tarsadalmi problémakat.

Ugyanakkor fontos emlékezni arra, hogy akarcsak a hatalmas LEGO épitmények, melyek kis
elemekbdl épiilnek fel, a gamifikacio elemei is apranként épitve képesek valtozast elérni a
cégeknél. Ezért a gamifikécio ereje abban rejlik, hogy a jatékositott rendszerekkel tudatosan és

megfelelden segit az altala kezelhetd problémakon.
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9. Melléklet: Mélyinterju kérdések

A kutatas soran a kérdéseket és felépitésiiket tudatosan megterveztem és a konnyebb témaktol a mélyebbek,

Iényegesebbek felé haladva probaltam eljutni a kutatas szamara mérvadé informacidkhoz.

El6szor bemelegitd kérdéseket tettem fel a mélyinterju alanyanak, Zsofidnak. Kértem, hogy mutatkozzon be,
meséljen korabbi tapasztalatairol. Nagyon fiatalon egy rendkiviil magas poziciot tolt be, igy az eddig vezet6 ttrol
¢és kihivasokrol kértem, hogy meséljen. A kérdések célja az volt, hogy kényelmesebben érezze magat az
interjuhelyzetben és elokészitsem a kutatott témat. Ezt kdvetden a személyes véleményét kértem a Z generaciod
munkavégzésrdl. Erdekelt, hogy a nemzedék tagjaként hogyan vélekedik altalanossdgban a témahoz kapcsolodo

célcsoportrol.

Ezek utan az 6 sajat munkahelyi elvarasairol faggattam, ezaltal egy Z generacidos munkavallalo véleményét is
megkaptam. Valamint ezzel kapcsolatosan mar széba keriiltek a Z és egyéb generaciordl alkotott személyes
tapasztalatai. gy a tobbi korosztallyal valé kozos munkavégzésrél érdeklédtem, hogy mennyiben kiilonbozik

szerinte a munkahellyel kapcsolatos attitiid.

Erdeklddtem a Zyntern Suliverzum bemutatasarél, a célkozonségrél és arrdl, szamukra mik a legjelentésebb
munkahelyi problémak, illetve fejleszteni kivant teriiletek. Itt mar egyenesebb kérdések és valaszok érkeztek, amik

kozelebb vittek a problémak felismeréséhez.

A partner vallalatokrdl tudakozodtam, hogy mennyire hierarchikus, rugalmas cégek. Illetve réluk és nekik milyen
visszajelzéseik vannak a munkavallaloktol, munkavallalokrol. A vallalat kdrnyezetét és a Zyntern altal kozvetitett

Z generaciosok munkaltatoit probaltam feltérképezni ezekkel a kérdésekkel.

Erdeklddtem, hogy a Z generacié és a lojalitas kozti kapcsolatrol mi a véleménye és mit tapasztalnak a
Suliverzumnal ezzel kapcsolatban. Milyen probléméak meriilnek fel ezzel kapcsolatban és a megoldasi
modszerekrdl kérdeztem. A Z generaciosok motivacioirol és a gyakoribb munkahely valtasi szokasaikrol
kérdeztem Zsofiat. A generaciok kozti kiilonbségek és ezek megjelenése is szoba kertilt a beszélgetés soran. Ez a
téma szekcid az 6 sajat munkavallaloi élmény kialakitasi modszeriikkel fejezddott be. Itt mar a valés probléma

felfedése volt a cél és az Suliverzum ezekre adott valaszai.

A gamifikacio rovid ismertetése utan érdeklodtem, hogy 6k alkalmaznak-e ilyen jellegii modszereket, volt-e mar
sor ilyen kampanyokra. Megneveztem a Campus Rider programot, amit 2022-ben alkalmaztak. Erdeklédtem, hogy
jatékositott rendszer bevezetésén elgondolkodnanak-e ennyi informacié megszerzése utan és ha igen, milyen
elemeket alkalmaznanak. A beszélgetést azzal a kérdéssel zartam, hogy 6sszességében szerinte képes lenne-e egy
gamifikacids rendszer novelni a Z generacidosok munkahelyi lojalitdsat. Ezek a kérdések kifejezetten a

gamifikaciordl, annak ismertetésérol, miikodésérdl és hatékonysagarol szoltak.

A kérdések felépitését hasonldan terveztem a dolgozat felépitéséhez és ugyanazokon a szekcidokon keresztiil

probaltam meg kozelebb jutni a valaszokhoz, mint a szakirodalmi rész soran.
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