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BEVEZETES

Globalizal6do vilagunk, a munkavallalok megvaltozott igényei, a folyamatos és robbanasszerti
technologiai fejlédés, a pandémia okozta atrendez6dés, illetve az ezutan bekovetkez6 valtozas,
komoly kihivasokkal szembesiti a szervezeteket, melyek megoldasaban egyre fontosabb
szerepet kapnak a human er6forras szakemberek. A jelenleg alkalmazott emberi eréforras
gazdalkodasi rendszereket, eszkozoket, folyamatokat, a valtozasok, illetve a hatékonysag
tiikkrében tjra kell gondolni, feliil kell vizsgalni, és 1j, kreativ, illetve innovativ eszk6zok
bevezetését sziikséges szorgalmazni ahhoz, hogy a szervezet képes legyen megdrizni a jovobeni
versenyképességét a munkaerdért, — kiilondsen a tehetséges munkaerdért — folytatott
kiizdelemben. Egy mondas szerint ,,a hobbim a munkdam, a munkam a hobbim”, azonban
felmeriil a kérdés, hogy mégis hogyan lehet elérni, hogy ez a mondat valésagga valjon a
szervezet azon munkakoreit tekintve is, amelyek nem igazan tartoznak bele az imént emlitett
mondés alatt értendd klasszikus munkakorokbe? Hogyan tudja a HR olyan szinten
megvaltoztatni a folyamatokat, a visszajelzések rendszerét, a motivaciot, hogy a munka valoban
hobbi legyen, és ezaltal vonzani tudja a sziikséges munkavallalokat, illetve miutan ez sikeriilt,
képes legyen Oket hosszutavon megtartani egy olyan vilagban, ahol a job-hopping jelensége
egyre inkabb norma lesz mintsem kivétel? Az egyik lehetséges valasz az imént feltett kérdések
hatékony orvoslasara a gamifikacio, azaz a jatékositas, mely bar igen rovid multra tekint vissza,
azonban annal komolyabb eredmények felmutatasaval biiszkélkedhet, mint kreativ, innovativ
¢és igen hatékony emberi eréforras eszkoz. Az X, Y, és Z generacidés munkavallalok komoly
kilonbségeket mutatnak az oket megel6zd generaciokhoz képest, ebbdl kdvetkezden azon
eszkozok melyek alkalmasak voltak a korabbi generaciok vonzasara, és megtartasara, mara mar
nagymértékben veszitettek a hatékonysagukbol. Ujszerti megoldasokra és eszkozokre van
sziikség ahhoz, hogy hosszantarto, lojalis munkakapcsolatot alakithassunk ki az 0j generaciok
képviseldivel, illetve elégedetté téve dket képesek legyilink a megtartasukra.

A kutatas célja feltarni a gamifikacio bevezetésének lehet6ségét a hazai szervezetekben.
Arra a kérdésre keresek valaszt, hogy a jatékositds mennyire modszer? Milyen gyakorlatok
figyelhetdk meg a szervezeteknél, milyen teriileteken alkalmazzak a gamifikaciot és miért

érezték indokoltnak a bevezetését? Milyen eredményei lettek az ujitasnak, illetve mi a



vélemény az eszkozrél? Azon szervezeteknél, ahol nem alkalmazzak, milyen feltételekkel,
illetve hogyan lenne lehetdség az esetleges bevezetésiikre?

Specifikus )célként tliztem ki, hogy megvizsgalom, hogy mutatkozik-e igény olyan
kreativ gamifikacios eszk6z a 1étrehozasara mely tobb szervezetnek képes egy id6ben segitséget
nyujtani a fent emlitett kihivasok hatékony orvoslasdban ugy, hogy mindekdzben a
munkavallalok szamara is hasznos segitségnek bizonyulhat a szamukra idealis szervezet, illetve

pozicié megtalalasiban, |

A célok megvaldsitasa érdekében hazai és nemzetkozi szakirodalmakkal feltartam a

jatékositas kialakulasanak torténetét, a kiilonbozé HR funkcidkban vald megjelenését, a
modszereit, kihivasait, alkalmazasanak teriileteit.

Primer kutatas keretében megvizsgaltam, hogy a hazai szervezetek vezet6i milyen
mélységben ismerik a jatékositast, hogyan vélekednek arrol, mint eszkdzrdl, mennyire nyitottak
gamifikalt eszk6zok kiséleti jellegli bevezetésére, illetve milyen akadalyokat latnak az ilyen
iranyu térekvések elott. Mindennek feltérképezéséhez a vezetdi interju modszerét valasztottam.

Felmértem, hogy munkavallaldi oldalrél mutatkozik-e nyitottsag arra, hogy a
konvencionalis munkakeresési alternativak mellett egy 1j, innovativ, szokatlan toborzas,
kivalasztasi eszkozt probaljon ki a munkavallald, vagy munkakeresd. Ehhez sziikséges egy
olyan kérddiv hasznalata, amely felméri, hogy a munkaerépiacon megjelend sokasag hogyan
vélekedik a jelenleg hasznalatos munkakeresési lehetdségekrol, milyen érzéseket tarsitanak a
munkakeresés folyamatahoz illetve nyitottak lennének-e 0j eszkoz kiprobalasara?

A kutatas végsd célja, hogy a kutatasi eredmények alapjan olyan kdvetkeztetéseket,
illetve javaslatokat fogalmazzak meg, melyek a gyakorlatban hasznosithatoak, eredményesebbé
¢és hatékonyabba teszik a toborzas, kivalasztds folyamatat, elésegitve a kongruencia

megvalosulasat a szervezetek hétkdznapjaiban.

[ud4] megjegyzést irt: meg kell fogalmazni a konkrét
célokat és hozzarendelni a konkrét feladatot (ahogy tanultuk
szakmai gyakorlaton), majd az utolsé mondat a dolgozat
végso célja lesz: 1d pl:

az eredmények alapjan olyan kovetkeztetések és javaslatok
megfogalmazasa, melyek a gyakorlatban hasznosithatoak

[u5] megjegyzést irt: ez igy nem cél, hanem kutatasi
kérdés
Lesz erre valasz?

[C6R5] megjegyzést irt: Kutatasmodszertanbol ezt
tanultuk a kutatasi célrol: A kutatas célja “a kutatasi kérdés,
célként megfogalmazva.”

Arra hogy mutatkozik-e igény ra arra lesz valasz a kutatas
alapjan. A megvaldsithatosag pedig az irodalmazaban lathatd
nemzetkozi példak alapjan szintén lehetséges.




1. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A fejezet célja a szakirodalom szintetizalasa, melynek soran hazai és nemzetkozi szakirodalom

attekintésével atfogo képet adjon a gamifikacié meghatarozasardl, kialakulasanak térténetérol,

felépitésérol.

1.1. A gamifikacié meghatarozasa) szerepe és jelentésége

A gamifikacié, kifejezés angol megfeleléje a ,.gamification” el8szor 2008-ban lett

dokumentélva. Ulgy kell elképzelniink, mint egy jo regény megfilmesitését. Ahogy egy mar

sikeres torténetet adaptalnak a mozivaszonra, megtartva annak kulcselemeit €s szorakoztatd
mivoltanak eszenciajat, mikozben egy teljesen mas kozegbe helyezik tgy, hogy az a
megvéltozott kornyezetben is szérakoztatd legyen. Epp igy, ilyen analégia mentén probélja
azonositani a gamifikaci6 folyamata azon kulcselemeket amelyek egy jatékot szorakoztatova
tesznek, majd ezen elemeket adaptalja nem jatékos kornyezetbe tehat esetiinkben a munka
vilagaba. Mindennek kovetkeztében a hétkoznapi feladatok élvezhetévé valnak, és
eredményként megjelenik a motivaltabb 1égkor, az aktivitds ndvekedése, tovabba az

elkotelezbdés és a megtartas (Deterding et al., 2011). |

Ezen eredmény gy fontos a munkaltatonak, mint a munkavallalonak hiszen mara a
pénz, mint a megtartds vagy a motivacio eszkoze, elvesztette régi erejét és olyan tényezok
valtottak fel mint a munka-magéanélet egyensuly, a rugalmas idébeosztas, a kiteljesedés
lehetdsége, a kellemes munkahelyi 1égkor, a munkahelyi jollét (Berke et al., 2021) és a jo csapat
(Szabo-Szentgroti et al., 2019), valamint a személyes és vallalati célok talalkozasa (Czeily —
Dajnoki, 2021). Az X, Y, illetve Z generacio képviseldi olyan szervezetnél szandékoznak
munkat vallalni, amelynek az értékei, kultiraja valamint a céljai illeszkednek az egyén altal
fontosnak tartott értékekhez. Ebbdl kovetkezéen a munkabér ndvelése, vagy a karrier lehetdség
felkinalasa nem fog lojalitast eredményezni, mivel az ezen generacid képviseléi (Szabo-
Szentgroti et al., 2016) inkabb elhagyjak a szervezetet mintsem, hogy olyan cégnél dolgozzanak
melynek értékrendje nem Osszeegyeztethetd az altalunk fontosnak vélt értekekkel (Goessling,
2017). Napjainkban tehat az etikai kérdések egyre fontosabb szerepet kapnak a modern

szervezetek mindennapjaiban és a tarsadalmi felelosségvallalas kérdése is egyre fontosabb

[u7] megjegyzést irt: a fejezet kevésbé fogalom leiras,
inkabb a szerepét, jelentSségét targyalja a szervezetben >
javitanam a cimet, ugyanakkor hianyzik a definialas!

[[u8] megjegyzést irt: na, itt van a fogalom...

([u9] megjegyzést irt: 8,5 soros mondat!!! Tagoljunk!

)




szerepet tolt be (Barizsné Hadhazi, 2019; Danaf— Berke, 2021a, 2021b). A tehetségekért vivott
verseny egyre kiélezettebb, igy ahhoz hogy sikerrel vegyék a szervezetek eme igen fontos
akadalyt elengedhetetlen hogy kitiinjenek a tomegbdl, valamivel tobbek és jobbak tudjanak
lenni mint a versenytarsaik és ebbdl fakadoan képesek legyenek vonzani a tehetséges
munkavallalokat (Gergely — Pierog, 2018; Szikaszai-Németh — Nagy, 2021), ugyanakkor a
digitalis transzformacié is hatast gyakorol az emberi er6forras menedzsment gyakorlatara
(Hegedlis, 2020).

A lojalitas kialakitas, az elkotelezettség felépitése, valamint képessé valni arra, hogy ne csak
megtalalni, de megtartani és képessé valjon egy szervezet a munkavallaloit kulcskérdéssé valik,
igy felértékelddik a munkavallalok jolléte a szervezet kapuin beliil, azaz fontossa valik, hogy a
munkavallalo ne csak dolgozni jarjon be, de jol is érezze magat a szervezetnél eltdltott id6 alatt.
Ennek elérése érdekében kivalo eszkozként szolgalhat a jatékositas melyhez batran nytlhatnak
a human eréforras szakemberek, hiszen a munka élményé transzformalasanak eszkozeként a
gamifikacio pontosan ilyen eredmények elérésére hivatott (Kovacs — Varallyai, 2018a). |A
jatékositas tehat igen hatékony megoldas lehet szamos problémara mellyel a mai
szervezeteknek meg kell kiizdeniiik. Egy olyan eszk6zrdl beszéliink, melyet jol alkalmazva,
képessé valhatunk arra, hogy hatékonyan megtalaljuk a megfeleld embert a megfeleld helyre.
Ezaltal képesek lehetiink megnévelni a felhasznaléi aktivitast, pozitiv valtozasokat
mozdithatunk el a tarsadalmi interakciok terén, tovabba névelni tudjuk a termelékenységet |
(Hamari et al., 2014). Igy a munkavallalé hatékony motivalasanak eredményeként megjelenik
a magasabb teljesitmény, valamint a nagyobb termelési mennyiség (Bistakova — Piwowar-
Sulej, 2019). Mindennek tudataban megallapithatd, hogy a gamifikacio lehet az elmult évtized

egyik legizgalmasabb ijdonsaga a HR szdmara.

1.2. A gamifikécié kialakulasanak torténete

A fentiek alapjan a gamifikacié mint fogalom 2008-ban jelent meg igy egy igen rovid multra
visszatekintd eszkoz, ami csak 2010 utan kezdett szélesebb korben elterjedni (Deterding et al.,
2011). Bizonyos szakirodalmak arrdl tesznek tanubizonysagot, hogy bar maga a kifejezés valoban
csak 2010 utan kezdett elterjedni azonban a sz eredete néhany évvel korabbra tehetd 2008-nal.
2003-ban ugyanis a Brit Conundra Ltd. weboldalan mar elkezdte hasznalni ezt a kifejezést. A céget
Nick Pelling alapitotta, aki jatéktervez6é volt. A Conundra {6 profilja tanacsadas volt melynek

keretei kozott olyan cégeket szolgaltak ki, akik az tigyfélkoriik bovitését szandékoztak elérni.

[[u10] megjegyzést irt: 5 soros mondat

[u11] megjegyzést irt: a gyakorlati alkalmazasait is mar
ismerteted
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Mindezt Ggy igyekeztek kivitelezni, hogy a cégek termékeibe és szolgaltatasaiba jatékelemeket
iltettek és ezt a folyamatot nevezték “gamification”-nek a cég weboldalan (Fuchs et al., 2014).
Akar 2003-ban, akar 2008-ra tehetd a kifejezés elsé megjelenése, azt biztosan allithatjuk, hogy
szélesebb korben torténd elterjedése csak 2010 utan vette kezdetét (/. dbra). Hamari et al. (2014)
a gamification kifejezés megjelenésének gyakorisagat vizsgalta 2010-2013 kozott a Google
Scholar adatai alapul véve. Ebbdl kiindulva Czeily — Dajnoki ( 2021) megvizsgalta az elmult
évtized valtozasait 2010-2019 kozott. A vizsgalat jelentds, 200-szoros ndvekedést mutat 9 év
tavlataban. Mig 2010-ben minddssze 80 talalatot jegyez a keres6 program, addig 2019-re ez a szam

meghaladja a 16.900-at, idézetek és szabadalmak nélkiil.

‘O Google Scholar Google Scholar - idézetekkel és szabadalmakkal
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1. dbra: Taldlatok a gamification kifejezésre a Google Scholar adatai alapjin

Forras: Czeily — Dajnoki ( 2021)

A 2010-es év jelentds fordulopontnak nevezhetd a gamifikacio torténetében, hiszen ezt
kovetéen robbanasszerii érdeklédés novekedés kezdi Ovezni a témat. Mindennek
eredményeként olyan média oriasok kezdenek el figyelni rd mint a CNN vagy a The Wall
Street Journal. Mindennek hatdséara egyre tobb szervezet kezd el videojaték elemeket adaptalni
a hétkoznapi munkakdrnyezetebe hogy az lizleti feladatokat illetve a normal

munkafolyamatokat élvezhetébbé tegye (Silverman, 2011). ,,Alex Konrad, a CNN Money



Fortune szegmensének riportere 2011 oktoberében 1) ,,vadnyugatként” irta le a gamifikaciot,
olyan potenciallal teli lizleti koncepcionak nevezve azt, amivel a vilag legnagyobb cégei fognak
foglalkozni (Fuchs et al., 2014) és igaza lett.” (Czeily — Dajnoki, 2021) 2012-ben a Nike inditott
gamifikaciora épiil6 alkalmazast, Nike Plus néven, 2014-ben a Coca-Cola nyerte el a ,,The Best
Use of Gaming” cimet a ,MyCokeRewards” marketingkampanyaval. A kampanyban
gamifikacio keriilt alkalmazasra, és olyan tovabbi vallalatoriasok nevei meriilnek fel a témaval
valo foglalkozsa vonatkozasdban mint a Deloitte, a Starbucks, vagy a Heineken (Kovdcs —
Varallyai, 2018b). Jatékositott alkalmazéasok sziiletésének iddszaka veszi kezdetét és olyan
jatékositott alkalmazasok jonnek létre, mint a Kahnoodle vagy a Happify, melyek az
felhasznald hétkdznapjainak jobba tételét célozzak meg, és mig eldbbi a parkapcsolatok
fejlesztésétben kivan segité jobbot nyujtani, addig utobbi a boldogsag ndveléséhez valod
hozzajaruldssal probal segitséget nyujtani. A Nissan autégyar Carwings néven inditott
programot mely egy jatékositott mobil applikacio keretei kozott hivta versenyre a Nissan Leaf
tulajdonosokat azaltal, hogy Osszehasonlithattdk vezetési teljesitményiiket az applikacio
hasznalataval. Az adatokbdl ranglistak jottek 1étre melyek alapjan a soférok lathattak, hogy ki
az kozilik aki a leginkabb energiatakarékosan vezeti autdjat (Kim, 2015). A jelentdsen
megndvekedett érdeklédés a gamifikacid irant természetesnek nevezhetd, hiszen a jatékositas
nem csupan figyelemremélté eredmények elémozditéja lett mind a marketing, mind az oktatas,
mind pedig a human eréforras kiilonbozd teriiletein, de egyben olyan eszkoz is, aminek
megfelelé modon torténd alkalmazasa olyan sziikségszerli valtozasok elindithatdja lehet a
szervezetben, mely valtozas a konvencionalis modszerek hasznalataval kevésbé hatékonyan,
vagy egyaltalan nem lennének lehetségesek. A jol alkalmazott gamifikacio a jatékelemek
megszokott kornyezetiikbol vald kiemelésével, és azok 01j kornyezetbe, 1j kontextusba vald
athelyezésével, adaptalasaval, képes létrehozni egy olyan kozeget melyben az egyén személyes
kotodést alakit ki az 0j, hétkdznapi kornyezetbe helyezett jatékelemek segitségével, az jja
alakult hétkdznapi tevékenység irant, és ezaltal elkotelezettebben és hatékonyabban fogja
elvégezni a feladatat. Fontos kiemelni, hogy a hangsuly a jol alkalmazott gamifikacion van!
Ezen kijelentésnek a fontossagat timasztja ald az a predikcid melyet egy iizleti elemz6kbdl 4116
csapat készitett. Az elérejelzés azt mutatja, hogy eleve kudarcra itéltetett a gamifikalni kivant
folyamatok jelentds része, mivel a jatékositas végrehajtasa kozben, a gamifikacio adaptalasanak
folyamatat a szakemberek nem értik pontosan, nem tudjak hogyan is kell a hatékony

gamifikaciot megtervezni és ennek kovetkezményeként a kivitelezés szinten nem tud sikeresen



megvalosulni. A klasszikus és legalapvetd jatékelemek hasznalata, igy mint a pontok,
jelvények, esetleg ranglistdk nem elegendéek a sikerhez gamifikacio megvalositasahoz
(Morschheuser et al., 2017). A jatékositds modszerének megvalasztdsa szintén
kulcsfontossagu. A kiilonbozé gamifikacios modszerek, mas €s mas hatas kivaltasat lesznek
képesek eszk6zolni, igy a modszer megvalasztasanak fliggvényében kivalthato rovid, illetve
hosszutava valtozas. Ebbdl kovetkezoik, hogy a gamifikacios modszer meghatarozasat, a kivant
hatas kivaltasnak tiikrében, a rendelkezésre allo eréforrasok szdmossaganak vizsgalata utan

lehet csak hatékonyan elvégezni (Nicholson, 2015).
1.3. A gamifikaciés modszerek tipusai

|A| jatékositas kiilonbozé modszereit négy csoportba sorolhatjuk melyek a véarhato eredmények

és a szikséges erdforrasok vonatkozasdban nagyban kiilonboznek egymastdl (Nicholson,
2015).

A jutalom alapu gamifikacidés modszer (Reward-based gamification) alkalmazasa olyan
esetekben valik indokoltta amikor a szervezet azonnali és rovid tavua valtozasok megvalositasat
kivanja elérni. A modszer eredményeként az elkotelezettség azonnali elmélyiilése jelenik meg.
A résztvevok egy 1j, izgalmas valtozds megtapasztaloiként probaljak meg feltérképezni a
szamukra 0j rendszert. Az elkotelezddés elmélytilése addig fenntarthatd, amig a jutalmazas
folyamatos. Amint a jutalmazas megsziinik, az addig kivaltott pozitiv hatas azzal egyiitt tiinik
el (Nicholson, 2015). A jutalmazas, illetve bilintetés motivaciora gyakorolt hatisaval az
emberiség mar igen hosszl ideje tisztdban van. Mara azonban az is nyilvanvalo, hogy az
egyszerl jutalmazo-biinteté mechanizmus igazan nagy eredmények elérésére hosszutavon nem
képes (Pacsi — Szabo, 2017). Mégis vannak szervezetek, akik a jutalom alapu gamifikacios
modszer alkalmazasanak kovetkezményeként hosszatavi és jelentds eredmények elérést
varjak, nem tudva azt, hogy a kivaltott hatds fenntartasa érdekében a jutalmazas nem
megsziintethetd (Nicholson, 2013).

Az 0sztonds (jelentdségteljes) gamifikaciés modszer (Meaningful gamification)
alkalmazasanak eredményeként hosszi tav valtozasokat lehet eszkozolni. A moddszer
esszenciajat az adja — ahogy azt a neve is sejteti —, hogy vannak tevékenységek, melyeket az
emberek fontosnak tartanak. Ezen tevékenységek végzése irant az egyén belsd késztetést érez.
Ez 6sszekapcesolodik a szervezeti integracios elmélettel, ami azt mondja hogy, amikor az egyén

belsd késztetést avagy intrinzik motivaciot kovetve végez egy tevékenységet, akkor annak
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megvalositasdhoz pozitiv érzések tarsulnak (Nicholson, 2015; Stansbury — Earnest, 2017). Igy
belsé motivacios erd altal mozgatott tevékenységek élvezetesebbek, jelentéségiik nagyobb és
kihivast jelentenek. Ilyen esetekben az egyén sokkal kitartobb a feladat elvégzése kapcsan és
csokken a kiégés, illetve a kimeriilés valoszintlisége (Moss, 2012). Az 6sztonds gamifikacio
alkalmazasa, jatékelemek adaptalasan keresztiil, a hétkoznapi feladatbol egy kihivast jelentd,
¢élvezetes, Uj cél elérésével kecsegtetd lehetdséget kreal. A modszer legnagyobb kihivasa abban
nyilvanul meg hogy rendkiviil nehéz megtalalni azt, ami valddi jelentdséggel bir az egyén
szamara. Ez minden embernek mas és mas dolog lehet, igy ennek feltérképezése csak személyre
szabottan miikodhet. Azonban, ha ezt az akadalyt sikerrel veszik a gamifikacioval foglalkozé
szakemberek, akkor a szervezet a gamifikacio alkalmazasanak kovetkezményeként nagyobb
valésziniiséggel szerez hosszu tavon hiliséges résztvevoket, akik esetében nem lesz szikség a
folyamatosan extra jutalmazésra, az elkdtelezettségiik és lojalitasuk fenntartasahoz (Nicholson,

2015).

A strukturalis gamifikacidos modszer (Structural gamification) egy meglehetésen
egyszerlien alkalmazhaté modszer mely nem valtoztat az adott tevékenység tartalman,
minddssze jatékos elemek adaptalasaval igyekszik élménnyé tenni ez adott folyamatot. Az
alapvetd tartalmi struktra tehat nem valtozik, igy joval kevésbé adatik lehetéség érdekessé
illetve izgalmassd tenni a szoban forgd folyamatot mivel minddssze az eldadasi mod
jatékositasara keriil sor. Ez a modszer id6 és koltséghatékony (Dubey, 2016, Filatro &
Cavalcanti, 2016, Hallifax et al., 2018, 2019).

A tartalom gamifikacié modszere (Content gamification) mar sokkal érdekesebbnek
mutatkozik 1évén hogy strukturalis valtozast eszkdzol, ebbdl kdvetkezden tehat a tevekénység
tartalmat megvaltoztatva, egy teljesen 0j folyamat megalkotasaval, jatékka transzformalja azt
(Dubey, 2016). Ez a mddszer rendkivill specializalt, komoly szellemi téke inveszticiot, illetve
kreativitast feltételez és egyben igényel. Hatranya, hogy a strukturalis gamifikacidhoz
viszonyitva, kevésbé rugalmas, és koltségesebb modszer is. Jelentds potencial van azonban a
modszer alkalmazasaban, hiszen varhaté eredményként felmeriil a, hogy megalkotott folyamat
¢élvezetessé valik. Ezt a modszert alkalmazza tobbek kozott a Farmville vagy a Duolingo (Ortiz,
2019).

A szakirodalom alapjan a jatékositas modszereinek Osszefoglalasat az 1. tabldazat

szemlélteti.
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1. tablazat: Gamifikaciés modszerek csoportositasa

Médszer megnevezése Alkalmazas | Viarhaté Hatrany Referencia
/ eredmény/
Cél elényok
Reward-Based  Jutalom alapt | Motivacio Elkotelezett-  Folyamatos (Nicholson, 2013,
Gamification gamifikacid ség azonnali  jutalmazast 2015)
elmélyiilése  igényel
Meaningful Osztonds Motivacio Hosszatava Nehezen (Nicholson, 2013,
gamification gamifikacid elkotelezett-  feltérképezhetd  2015)
ség motivacio
Structural Strukturalis Oktatas 1d6- és Kevésbé (Dubey, 2016;
Gamification Gamifikacio koltség- ¢élvezhetd Filatro &
hatékony Cavalcanti, 2016,
Hallifax et al., 2018,
2019)
Content Tartalom Oktatas Elvezetes Kevésbé (Dubey, 2016; Ortiz,
Gamification Gamifikacié rugalmas, 2019)
koltséges

Forras: Czeily — Dajnoki (2021)

Megallapithato, hogy a gamifikaciés modszer kivalasztasa kulcsfontossagu kérdés, igy
a bevezetés el6tt fontos tisztazni, hogy mi a szervezet rovid, illetve hosszatava célja? Milyen
eredmények elérését szeretné realizalni a gamifikacid bevezetésével? A  célok
megvalositasahoz leginkabb illeszkedd modszer alkalmazasahoz, rendelkezik a megfeleld
mennyiségii er6forrassal? Az kérdésekre adott valaszok fliggvénye az, hogy melyik modszer
alkalmazas lehet hatékony segitség a szervezet célkitlizéseink elérése kapcsan. A rosszul

megvalasztott gamifikaciés modszer ugyanis nem lesz képes a kivant hatas kivaltast realizalni.
1.4. A gamifikacié alkalmazasanak teriiletei

A gamifikacio alkalmazésa szamos szakteriileten megjelenik. A fejezetben a kiilonbozé HR
funkciokban megjelend gamifikacios példakat mutatok be, illetve figyelmet forditok a
jatékositas oktatasban, motivacioban, egészség megbrzésben, toborzasban, kivalasztasban
illetve megtartas betoltott szerepére. Rovid kitekintést teszek a marketingben, valamint az tizleti

életben valé megjelenésérél fis.

Gamifikaci6é alkalmazasaval az iizleti szféraban a szervezet képes lehet bevonni
alkalmazottait a célok elérésébe, tovabba motivalni tudja tigyfeleit arra, hogy termékeit valassza

és azokat hasznalja (Brull — Finlayson, 2016). Szamos HR funkcié hatékonyabba tételét
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célozzak meg jatékositas alkalmazasaval, igy a toborzasban, az onboardingban, a képzésben,
valamint a teljesitményértékelésben is egyre gyakrabban jelenik meg valamely gamifikacios
modszer alkalmazasa a hatékonysag novelésének elémozditasa érdekében (Callan et al., 2015).

lAz\ oktatas kapcsan fontos azzal kezdeni, hogy a jatékositdas nem Osszekeverendd a

jatékok alkalmazasaval. Mig a jatékok eddig is szerves részét képezték az iskolai oktatasnak
addig gamifikacio alatt a jatékmechanizmusok hétkdznapi gyakorlatba valo adaptalasat értjiik.
Az elmult idészakban egyre hasznosabb jatékok latnak napvilagot, melyek megalkotasat
bizonyos képességek fejlesztése, vagy 0j készségek elsajatitdsanak lehetdvé tétele motivalja.
Az ilyen indittatasbol megalkotott jatékok készségfejlesztésre gyakorolt hatékonysagat szamos
kutatés igazolja. Ebbdl kovetkezéen mig eddig az iskolai oktatas kereti kozott csak kiegészitd
szerepet kaptak a jatékok, addig mara akar konkrét tananyag részleteket sajatithassanak el a
diakok egy-egy jaték segitségével (Fromann — Damsa, 2016). A jelenlegi oktatasban a hallgatoi
létszam nagyrészét a Z generacios diakok alkotjak, igy az oktatok kénytelenek szembe nézni
azzal a ténnyel, hogy ezen generaci6 képviseldi rendkiviil rovid, minddssze néhany percben
kimeriilé kitarté figyelmei képességgel rendelkeznek. Raadasul egy felmérés szerint 8
masodperc sziikséges minddssze ahhoz, hogy eldontsék, érdekes-e szamukra az, ami épp
elhangzik vagy sem, raadasul ezalatt a rendkiviil rovid id6 alatt dontés sziiletik arrél is, hogy
figyelemmel fogjak-e kisérni az ezt kovetden elhangzo anyagot vagy sem. igy erre a kihivésra
pedagdgusként hatékonyan reagalni nem lehet mashogy, mint a mddszertani kultara
atgondolasaval illetve szélesitésével, melyben fontos szerepet kap annak szinesitése is. Ebben
tud hatékony segitséget nytjtani az oktatd szdmdra a gamifikacio, melyben a jaték nyujtotta
élményre alapozva keriil kidolgozasra a tanitds-tanulas folyamata (Csikosné Maczo, 2019).
Mivel a Z generacid képviseléi mar megjelennek a munkaerépiacon, a jovo
munkaerdallomanyanak pedig hamarosan a gerincét fogjak adni, az imént leirt informaciokra
igen hasznos tudasként tekinthetnek majd a HR szakemberek, mar csak a képzés-fejlesztési
funkci6 okan is. Felmeriilhet a kérdés, hogy a jelenlegi emberi eréforras szakemberek fel
vannak-e késziilve a Z generacios munkavallalok érkezésével jaré kihivasok hatékony
megoldasara (Pierog et al., 2016).

Az oktatasban megjelend gamifikacio kapcsan meg kell kiilonboztetniink egymastol a
tartalom gamifikaciot, melynek alkalmazasa révén az 6ra menete kertil a jatékositasra, illetve a
strukturalis gamifikaciot, amely a szamonkérés-értékelés jatékositasat tlteti gyakorlatba

(Jaskoné Gacsi, 2020). A pandémia okozta valtozasok okan felmeriil a kérdés, hogy mindez

13

[u15] megjegyzést irt: esctleg, hogy legyen egy kis ujitas,
lehetne egy tablazat ami elézetesen ismereti, hogy milyne
példak lesznek és milyen teriiletrdl (teriilet, cég neve,
évszam), ha van minden adat




mikodik-e az online térben is? Jang és munkatarsai mar 2015-ben végeztek ilyen irdnyu
kutatast és eredményeik alapjan elmondhato, hogy az online térben torténé oktatas esetében, a
felhasznaloi jellemzOkre épitett gamifikalt rendszer, ndveli az oktatds hatékonysagat. A
gamifikacio soran kialakitott kdrnyezet segiti az anyag megértést €s javitani képes a tanulmanyi
eredményeket is (Jang et al., 2015).

A jatékok hozzasegitik a didkokat, hogy bekapcsolodjanak bonyolult feladatok
elvégzésébe, kiprobaljak magukat azok megoldasaban, és ne érezzék ekdzben kellemetleniil
magukat, azaltal hogy nem kell tartaniuk attdl hogy mi lesz ha esetleg kudarcot vallanak. Ez
hozzasegiti 6ket az orak taratlamanak jobb megértséhez, és mindekdzben a problémamegoldo
készségiik fejlesztése is megvalosul (Renaud — Wagoner, 2011). Eseryel et al. (2014) kutatasi
eredményei alapjan elmondhato, hogy a tanulok elkotelezettségének mértéke — a jaték soran —
a motivaciojuk fiiggvénye, aminek jelent6s szerepe van a komplex problémamegoldd
kompetenciak fejlesztésének folyamataban. Fontos tovabba a jaték milyensége (design, jelleg)
mivel az szintén jelentds befolyast gyakorol a tanulé motivacidjara, elkdtelezettségére és a
problémamegoldo teljesitményére egyrant. Kijelenthetd tehat, hogy a gamifikacios alapokra
helyezett tanulas Gsszetett modon képes hatni a bonyolult problémak megoldasara, tovabba az
azokhoz kapcsolodd kognitiv folyamatokra. Mindezzel egyiitt a motivaciora és az
elkotelezettségre szintén pozitiv hatast képes gyakorolni.

Ebbol kdvetkezden, 1évén, hogy a HR stratégia fontos része a képzés, fejlesztés valamint
a tudasmenedzsment, és a kompetencia menedzsment, kijelenthetd, hogy a HR stratégia
kialakitasaban, illetve annak megvalésitdsaban a helyesen alkalmazott gamifik4cié fontos
szerephez juthat. A munkavallalok, illetve a szervezet teljesitménye kapcsan ugyanis
elmondhat6 hogy azt nem az hatarozza meg dontden, hogy az adott szervezet milyen mértékben
rendelkezik tudéassal, hanem az, hogy a felhalmozott tudast milyen mértékben képes,
gyakorlatba iiltetni, és azt atadni az 0j belépéknek, igy a kovetkezd generacionak a
tudasmenedzsment rendszerein keresztiil (Szondi és Heder, 2020). Ez kiemelt jelent6séggel bir
példaul a rendfenntartd eroknél (Hegedliis, 2008), ahol bizonyos esetekben egy hatalommal
felruhazott személynek kell fellépni egy civil személlyel szemben. Ilyenkor akar kényes
kérdéssé is valhat, hogy a szervezetben felhalmozott tudast a hatosagi személy milyen
hatékonysaggal képes gyakorlatba iiltetni. Vélhetéen ezen kérdés érzékeny mivolta késztette az

USA hadseregét arra, hogy mar 2007-ben bevezessenek minden tisztre kiterjedden, egy
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targyalasi jaték-alapu képzést, melyen mindenkinek részt kell vennie mieldtt felhatalmazast
kapna arra, hogy a polgari lakossaggal kapcsolatba 1épjen (Zichermann — Linder, 2013).

A videojatékok rendszeres felhasznaloi jaték kozben szamos készséget fejlesztenek, sot
ujakat is elsajatitanak, mindezt gy kozben nincs problémajuk a motivacioval, raadasul komoly
érzelmi kotddéssel teszik mindezt (Hense — Mandl, 2012). A gamifikacioval foglalkozo
szakemberek azt mondjak, hogy a jatékok ezen motivacios erejét fel lehet hasznalni olyan célok
elérésére, melyek nem Osszekapcsolhatok a jatékkal. Azon kijelentés alatamasztasra azonban,
mely szerint a gamifikacio hatékony eszkdz a motivacié serkentésére, nem all rendelkezésre
elegend¢ kutatas, mely pszichologiai szempontbol kozeliti meg a kérdést (Sailer et al., 2013).

A 2020-as év ravilagitott, hogy az egészségmegdrzés jelentdsége fontosabb, mint azt
addig gondoltuk. A gamifikaciot az egészségmegdrzés, illetve a rehabilitacié szamos teriiletén
alkalmazzdk a fizikai aktivitas, a cukorbetegség dnkezelés, vagy a fajdalomesillapitas mellett,
olyan kronikus betegségek rehabilitaciojaval osszefiiggésben mint az Alzheimer-kor, a stroke
vagy az elhizds (Tolks et al., 2019). A Washingtoni egyetem kutatdi altal létrehozott
SnowWorld nevil jatékkal példaul a fajdalomcsillapitas teriiletén értek el kimagaslo
eredményeket a kutatok. Ez egy 3d-s virtualis valosag, amit a kutatok arra fejlesztettek, hogy
sulyos égési sériilést szenvedett betegeket kezeljenek vele. Azért esett erre a valasztas, mert ez
az egyik legkomolyabb fajdalommal jaré sériilések egyike. A betegekre feltettek egy virtualis
valosag headsetet amivel hirtelen a beteg atkeriilt a valosagbdl ebbe a bizonyos SnowWorld-be
¢és egy joystik-kal navigalva tud kozlekedni a fagyos tajon és hoemberek, pingvinekkel illetve
egy¢éb figurakkal talalkozhat. A kutatas eredménye azt mutatta, hogy a jaték 30-50% szazalékos
fajdalomcsokkenést valtott ki (Kenmney, 2018) a kezelésben résztvevd betegeknél, ami
hatékonyabb mint amit morfiummal tudnak az orvosok elérni. Hogy mindez hogyan
valosulhatott meg? Nos a kutatas tantisdga szerint a jatékosokat olyannyira magaval ragadta a
virtualis kdrnyezet, hogy neurologiailag képtelenné valtak az dsszes fajdalom adat fogadasara
¢és feldolgozésara (TED Archive, 2017). Jatékositott pszichologiai Onsegitd rendszer
kialakitdsaval a munkahelyi stressz is hatékonyan kezelhetd. Manning et al. (n.d) tanulméanya
ramutat, hogy a gamifikalt onsegitd rendszerben a metaforan alapulo vizualis hatdsokat a
résztvevok ugy érzékelik, mint amelyek tobb élvezetet, empatiat, bizalmat €s hasznossagot
ébresztenek benniik, tovabba megerdsitik 6ket, hogy képesek legyenek kézben tartani, uralni

érzelmi jolétiiket, kiilonos tekintettel a munkahelyi stressz enyhitésére és az észlelt

15

[[u1 6] megjegyzést irt: hianyos forras




boldogsagszintre (Li et al., 2020). A gamifikacio azaltal, hogy pozitiv tapasztalatokat valt ki,
képes fokozni a résztvevok boldogsag érzetet (Tolks et al., 2019).

Az elmult években szamos HR funkcidban valt egyre népszeriibbé a gamifikacio
alkalmazasa. Ennek egyik oka az, hogy a jatékositas képes egy alapvetden unalmas, hétkdznapi
feladatot élménnyé transzformalni. fgy talalkozhatunk vele a képzésben, fejlesztésben,
csapatépitésben, tehetséggondozasban és teljesitménymenedzsmentben egyarant (Ergle —
Ludviga, 2018). Abban az esetben, ha a kotelezettségeket élménnyé tudjuk atalakitani, ugy a
jatékositas igen jelentds eredmények eldidézéjévé valhat a HR szakemberek kezében. A
Walmart példajaban manifesztalodni latszik az iménti kijelentés, ahol 54%-kal csokkent a
munkahelyi balesetek szama, rogton azt kdvetden, hogy jatékositott formaban kezdték el
képezni a munkavallalokat a biztonsagi elGirasok betartdsara. A gamifikalt alkalmazasok
bevezetésének hatasara az alkalmazottak arrdl kezdtek beszélgetni egymassal, hogy milyen
fontosak a biztonsagi el6irasok. fgy elmondhaté, hogy a munkavallalok viselkedésének
megvaltoztatasaban igen hatékony eszkoznek bizonyult a jatékositas ( HR Portdl, 2015).

A toborzasi folyamat hatékonyabba tétele kapcsan is figyelemreméltd eredményeket
tudhat magaénak a gamifikacio eszkoze. A Google-t6l az USA hadseregéig igen széles palettat
vonultathatunk fel ha azon szervezetekrdl beszéliink akik jatékositassal tették érdekesebbé és

hatékonyabbé a kivélasztasi folyamatukat [(Randstad Hungary, 2019). A Marriott Hotel egy

virtualis munkahely létrehozasaval, a ,,My Marriott Hotel” nevii alkalmazassal hivta fel magara
a figyelmet. Az alkalmazas létrehozasaval tesztelhetové valnak a jeloltek igy jatek kdzben
dertilhet fény arra hogy alkalmasak lesznek-e a nyitott poziciokra (Coene, 2019 in Zichermann,
2015).

A tehetségekért vivott egyre inkabb kiélezett kiizdelemben is nagy segitség lehet a
szervezetek kezében a gamifikacio, tul azon hogy képessé teszi a szakemberek arra, hogy
felismerjék a tehetséges munkavallaot, segit abban is, hogy vonzani illetve megtartani is tudjak
Oket. Az USA hadserege azt allitja, hogy olyan felbecsiilhetetlen informaciok birtokosaiva
képes tenni a gamifikacid a kivalasztassal foglalkozd szakembereket melyek
nélkiilozhetetlenek a szervezet szamara, hogy felismerje az igazan tehetséges jelolteket.
Mindezt egy 2002-ben fejlesztett és alkalmazni kezdett, toborzasi eszkozként funkcionalo jaték
felhasznalasabol eredd tapasztalataikra alapozva mondjak. A szoban forgd jaték szinte
megegyezik a valodi kiképzéssel, igy akik a jaték keretei kozott jo eredményt érnek el, 6k nagy

valésziniiséggel a valodi kiképzésben is kiemelkedéen fognak majd teljesiteni. gy a jaték
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hasznalataval lathatova valnak a kiemelkedden tehetséges jeloltek a sereg kivalasztasi
szakemberei szamara (Joy — Assistant, 2017; Lowman, 2016). A L’Oreal altal fejlesztett
gamifikalt alkalmazas felhasznaloi valos helyzetekkel illetve problémakkal talalkoznak,
melyek megoldasaban kiprobalhatjak magukat, mig a szervezet szakemberei mérni tudjak
ekdzben a teljesitményiiket és kivalaszthatjak koziiliik a legjobbakat. Az eszkdz pontossaga és
hatékonysaga kovetkeztében a L’Oreal a menedzsment allomanyanak 20%-at tervezi ezen
keresztiil felvenni (Joy — Assistant, 2017).

A kivalasztas mellett a megtartasban is komoly segitség lehet gamifikacid, hiszen a
munka élménnyé vald transzformalasanak kovetkezményeként megjelenik flow raadasul a
jatékositas a HR gyakorlatok elfogadasat is nagymértékben eldsegitheti (Murawski, 2020). A
Francia Formaposte a szervezetnél megjelend és igen komoly fejtorést okozo lemorzsolodasi
ardny miatt dontott a gamifikdcié bevezetése mellett ugyanis az Ujonnan alkalmazott
munkatarsak egy negyede az alkalmazast kovetd igen rovid id6 leforgasa alatt lemorzsolodott.
A szervezet jatékositas kivalasztasi eszkdz bevezetése mellett dontdtt (Joy — Assistant, 2017),
amit ugy épitettek fel hogy a jelentkezOk az eszkoz hasznalatan keresztiil atélhessék a
munkahelyi rutint. A jatékosok, azaz a potencialis jeloltek végig csinalhattak a virtualis térben
egy heti munkafolyamatot a Formapost alkalmazottjaként, megtapasztalhattak, hogy milyen, ha
a munka miatt koran kell kelni, mi lesz pontosan a feladatuk, és etikai kérdésekkel is talalkoztak
melyeket valos szituaciok alapjan kellett a jatékban megoldaniuk (Rogan, 2021). Ezaltal a
dontéshozok a jatékbol kinyert adatoktra tdmaszkodva képessé valtak arra hogy kisziirjék a
motivalt jelolteket, és nekik ajalnkak fel a nyitott pozici6 betdltésének lehetdségét. Mindennek
kovetkeztében a lemorzsolodast 26%-r6l 9%-ra sikeriilt lecsokkenteni (Joy — Assistant, 2017).

Xi és Hamari kutatasi eredményei alapjan megallapithatd, hogy a jatékositds a
fogyasztok marka iranti elkotelez6désének mindharom (érzelmi, kognitiv, szocialis)
aspektusara pozitiv hatast gyakorol, ami pozitivan hat a markaértékre (Xi & Hamari, 2020). A
gamifikacidé az tigyfélkapcsolat menedzsmentben is kiemelt szerephez jut azaltal hogy a
gamifikalt hiiségprogramok fokozni képesek a fogyasztd részvételi szandékat (Hwang — Choi,
2020). Szamos agazatban (koztikk az iizleti vagy az egészségligyi) végzett elemzés alapjan
megallapithat6, hogy a gamifikacios elemek alkalmazasa, a B2C marketingben is értéket és
versenyelonydket teremt (Teotonio — Reis, 2018).

A gamifikacio, eszkdzként valod alkalmazasa minden iparagban megjelnik, mely az

tgyfelek elkotelezédésének iranyaban igyekszik eréfeszitéseket tenni esetleg a viselkedésiik
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megvaltoztatasara 0sztonzi az ugyfeleit (Wiinderlich et al., 2020). A gamifikacid pozitiv
valtozasok eldmozditdja lehet a problémak tigyfél- és felhasznalo-kozponti megoldasaban,
azaltal, hogy képes jobban szervezni a feladatokat, javitani a koordinaciot, és elkotelezettebbé

tenni a munkavallalot az innovacids folyamatban valo aktiv részvételre (Patricio et al., 2020).
1.5. A gamifikacio kihivasai és sikerének kulcsa

A hatékony gamifikacié egyik gatja lehet a valodi motivacio feltérképezésének a nehézsége.
Ennek megértése azonban kulcsfontossagi, a gamifikacios folyamat kialakitasat megelézben.
Az egyén megitélése szempontjabol jelentéktelen jutalom nem lesz képes arra hogy el6idézze
a kivant hatast (Webb, 2013).

Probléma lehet az onkéntes részvétel megvalosulasa, illetve a folyamat és az azzal jard
események oly modu kommunikacidja, hogy az mindenki szamara érthetd és atlathato legyen.
A vilagos szabalyok, és azok ismerete kulcskérdéssé valik, mar csak azért is, hogy az
alkalmazottak ne érezzék kényszernek azt a mi torténik, illetve azért, hogy ne a félelem
késztesse Oket a folyamatban valo részvételre. Ezesetben ugyanis sériil az egyik legfontosabb
gamifikacios alapelv, az onkéntes részvétel szabalya. Amennyiben pedig ez a feltétel nem
teljesiil, a felhasznalo képtelené valik a folyamatban valo igazi elmélyiilésre (Wanick & Bui,
2019).

Szintén nem szabad figyelmen kiviil hagyni a gamifikacio etikai oldalat. A jatékositas
eszenciaja a munkavallalo motivalasa, pozitiv érzelmek kivaltasa, a bizalom és az 6romérzet
fokozasa. Ha mindezt etikatlan modon probaljak elérni konnyen véalhat a folyamat motivaciobol
manipulacioba. Fontos, hogy erre ne keriiljon sor (Kumar, 2013).

Komoly kihivast jelent a gamifikacioval foglalkoz6 szakemberek szamara az, hogy az
adaptalas egyes esetekben akadalyokba titkozhet, ezaltal olykor akar megvalosithatatlannak is
tinhet. A jatékok és bizonyos munkafolyamatok olykor szoges ellentétben allnak egymassal,
hiszen mig a jaték érzelmekrdl és intenzitasrol szol, addig egyes munkafolyamatok
feladatokrol, hatékonysagrol és sebességrél. fgy vannak olyan esetek amikor a jelentds
kiilonbozoség ellehetetleniti, vagy lehetetlennek lattatja a jatékelemek adaptalasat (Webb,
2013).

Ezen feliil etikai kérdések, illetve bizonyos hiedelmek, tovabba alapvetd

gondolkodasbeli valtozas sziikségessége is kihivast jelenthet. A felnott 1ét alapveté mozgatdja
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a munka, ami nem lehet komolytalan, és nincs helye benne olyan tevékenységnek mely nem
kapcsolodik kozvetleniil a munkafolyamathoz. Ez a protestans etika allasfoglalasa. Lathatjuk,
hogy a munka és a jaték bizonyos értelemben mély ideologiak alapjan is szembe helyezkednek
egymassal (Toth, 2022). Ebbol kovetkezben a jatékositas bevezetése kapcsan a folyamat
esetleges komolytalansaggal vald azonositasa fesziiltséget teremthet, igy felértékel6dik a

kommunikacio szerepe a kérdés vonatkozasaban.

A jatékositas sikerének kulcsa tobbek kozott az tgynevezett - belsd megerdsités
(intrinsic reinforcement) koncepcidjaban rejlik. Amikor kihivas elé néz az egyén, — barmilyen
kihivas legyen is az, teljesen mindegy, hogy milyen nagy vagy kicsi, — majd gy6zedelmeskedik
¢és megvaldsitja a maga elé kitiizott célt, akkor az agy kivalaszt egy kis dopamint, ami jo érzéssel
tolti el az embert. Nem véletleniil nevezik boldogsaghormonnak is ezt a kemikaliat (Mishra et
al.,, 2021). Az érzelmi életért és reakciokért felels agyteriileten ugyanis, a felszabaduld
dopamin elégedettségérzetet, illetve boldogsagot valt ki. Dopamin felszabadulast tapasztalunk
akkor is, amikor a kedvenc ételiinket fogyasztjuk, vagy amikor szerelemesek lesziink.
Szeretjiik, amikor ez a hormon felszabadul benniink. Robertson (2013) skot idegtudos a
kutatasi eredményei alapjan megalkotott egy koncepciot amit: Winner effect-nek nevez. Ez egy
ugynevezett ,kihivas-eredmény-6rom”  hurokbol  Osszetevédd  folyamat, melynek
eredményeként dopamin kezd el termelédni. Minél tobbszor csinalja ezt az ember, értelem
szeriien annal tobb dopamin és tesztoszteron fog felszabadulni az agyban, és ebbdl kovetkezden
minél tobbszor végzi ezt a tevékenységet, annal gyakrabban akarja majd végezni azt. Tehat
minél tobbszor ér el valaki sikert, — a siker nagysagatol fliggetlentil, — annal tobbszor szeretné
megismételni azt a tevékenységet mely sikerhez vezet. Eme folyamat eredményeként a
dopamin és tesztoszteron kivalasztas, felszabadulas, illetve termel6dés megvaltoztatja az agy
szerkezetét, igy akik ezt a folyamatosan csinaljak, egyre tobbszor szeretnék csinalni (TEDx
Talks, 2014). Es ez a folyamat manifesztalodik a jol gamifikalt feladatok végzése kozben, ami
egy teljesen mas szintre képes emelni mind a munkat, mind a képzés fejlesztést, mint a
fajdalomesillapitast, tovabba barmit, amit a megfeleld kreativitassal és hozzaértéssel,

hatékonyan jatékositanak a szakemberek.
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1.6. A gamifikacié bevezetése, felépitése

Zichermann szerint ,,a gamifikacio 75%-ban pszichologia és 25%-ban technolégia” (Kumar,

2013:531). Ebbdl kovetkezéen nem elegendd egy grafikailag és technikailag jol megalkotott

jatek ahhoz, hogy a felhasznalo id6t fektessen a tevékenységbe, fontos ugyanis, hogy

megragadja az érdeklédést, hogy intrinzik motivacio kivaltasara legyen képes, és ezaltal

elkotelezetté tegye a felhasznalot. A motivacid ugyanis kulcsfontossagu a sikeres jatékositas

megtervezése és kivitelezése kapcsan. A motivacion tul azonban vannak olyan alapelemek

melyek a jatékositas folyamataban meg kell jelenjenek. Ezek az alapelemek a kovetkezok:

1.

Pontok: A pontok egyszerii méréeszkozként jelennek meg a jatékokban (Kumar, 2013).
A jelvények és a ranglistak mellett ez a leggyakoribb jatékmechanizmusok egyike
(Huang — Hew, 2015). A pontok azonnali visszacsatolast adnak a felhasznalonak, ily
moédon a jatékban résztvevd személy cselekedetei pontokra valthatok és ezaltal
monitorozhat6 a kiilonbség a jatékos valodi, illetve kivant viselkedése kozott azaltal,
hogy a pontok gyakorlatilag tiikorként szolgalva képet adnak a jatékos viselkedése, és
a jatékstratégia megvalositasahoz sziikséges idealis viselkedés kozotti kiilonbségrol
(Kumar, 2013). Ez pedig abban az esetben, ha egy jatékositott alkalmazas — kivalasztasi
eszkozként vald hasznalata soran — a hatékony munkavégzéshez sziikséges viselkedést
képes valosaghtien adaptalni, akkor felbecsiilhetetlen értékii informaciok nyerhetdek ki
beldle a jeloltrdl, tovabba lehetdséget biztosit az elkotelezett felhasznald szamara a
fejlédésre, még az elott, hogy a felvételi eljaras soran alkalmatlannak nyilvanitanak,
vagy a szervezethez valo felvételt kovetden a nem idealis viselkedés, anyagi kart

okozhatna a szervezetnek.

2. \Jelvények: A jelvények bizonyos teljesitmény elérést kovetden, bizonyos mennyiségi

pontszam utan jarnak, melyek szintén visszajelzésként szolgalnak, és pozitiv
megerdsitést adnak a felhasznalonak. Az elért eredmény motivacios eréként 1ép fel,
mely a jelvények szerzésével fenntarthato.

Ranglistak: Szintén az elért, vagy az elérni kivant eredmény motivacidjat lovagolja meg
a ranglista, mint soron kovetkezo gamifikacios alapelem. A ranglistak alapjan ugyanis
a jatékosok Osszehasonlithatjak teljesitményiiket mas jatékosok teljesitményével és ez

versenyre hivja 6ket melyben motivacios eroként 1ép fel a versenytars legy6zése.
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4. Kapcsolatok: Mivel az ember tarsas Iény, a kapcsolatoknak vagy azok hidnyanak, 6ridsi

hatasuk van a motivacioinkra, a dontéseinkre, s6t még a stressztiirg képességiinkre, és

az egészségiinkre iS.‘ [[u19] megjegyzést irt: forras?

5. Kihivas: A kihivas megléte nélkiil unalomrol beszéliink (Buzddy et al., 2022) igy
anélkiil nem johet létre sikeres jatékositds. A kihivas rendkiviil erés motivacios
eszkozként képes funkcionalni kivaltképp akkor ha az egyén ugy érzi, hogy valami
olyasmiért harcol ami nagyobb mint 6, amit ha sikeriil megvaldsitania akkor valami
hatalmas dolgot vihet véghez (Kumar, 2013). Erre kivalo példa a Foldit nevii jaték mely
egy olyan tudomanyos szamitogépes jaték, aminek segitségével a jatékosok bonyolult
biokémiai rejtvényeket oldhatnak meg, olyan rejtvényeket amelyek kozvetleniil
kapcsolodnak laboratoriumi fejlesztésekhez (Dsilva et al., 2019). A Washingtoni
Egyetem kutatéi altal életre hivott jaték lényege a fehérje csavarodasrol/tekeredésrol
sz6l. A fehérje csavarodas rendkiviil fontos tampontot képes ugyanis adni a kutatoknak
a HIV/AIDS, a rék, illettévé az Alzheimer kér megelézésében. Szakért6k egy csoportja
tobb mint 10 éven at vizsgalta ezt a problémat sikerteleniil. Miutan a tudomanyos
kihivas a Foldit nevii jaték formajaban elérhet6vé valt az atlagemberek szamara is,
46.000 6nkéntes megoldotta a feladvanyt 10 nap alatt. A kihivas tehat rendkiviil komoly
motivacios er6ként képes hatni, azonban a Foldit esetében ettél tobbrél volt szo, itt
ugyanis megjelenik a kihivason tul az Osszetartozas érzése, az tény, hogy valami
rendkiviil nagy dologban vehet részt az egyén, ami jobba teheti a vilagot. Ha a résztvevo
onkéntesek ismertek valakit aki a szoban forgd betegségek egyikében szenved akkor az
tovabbi hajtéer6nként hathatott, mely tényezok egyiittese vélhetden kozrejatszott az
elsopré sikerben.

6. Kényszer/korlatok: Az olyan kényszerité tényezSk, mint a hatéridd, cselekvésre hivjak
az egyént, azonban fontos, hogy siirget6 optimizmussal parosuljanak. Ez az ugynevezett
slirgetd optimizmus egy szélsdséges 6nmotivaciora utal, mely egy akadaly lekiizdésé

érdekében torténd azonnali cselekvés vagyaban testesil meg, melyre nem csak

vagyakozik az egyén, de annak lekiizdésére relis esélye is van. [[u20] megjegyzést irt: forras?

7. Utazas: A jatékok készitdinek fontos szamitasba venni, hogy a jatékos egy személyes
utazason vesz részt, melynek soran ugy szeretne produktiv lenni, hogy kdzben jol is érzi
magat. Fontos torekedni arra, hogy a jaték ezt az igényt képessé valjon kielégiteni

(Kumar, 2013).
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8. Narrativa: A jatékok egyik legfontosabb eleme a torténet, melynek részesévé valhat az
egyén azaltal, hogy elkezdi a jatékot és egy karaktert testesit meg mindekozben. Ezaltal
lehetdsége nyilik onkifejezésre egy szerepjatékon keresztiil (Kumar, 2013). Mindebbdl
kovetkezOen a narrativa kulcsfontossagli a résztvevok megnyerése illetve
elkotelezodése kapesan (Pujola — Argiiello, 2019).

Mindezen elemek megfeleld, kreativ alkalmazasa révén a jatékositds komoly valtozasokat
képes életre hivni a szervezetben. A jol megtervezett, kidolgozott és alkalmazott jatékositas
tehat elémozditoja lehet a célirdnyos viselkedés kialakitasanak, illetve fejlesztésének, valamint

képes a motivaciot nem csak kivaltani de hosszi tavon fenntartani is (Sailer et al., 2017).
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2. ANYAG ES MODSZER|

2.1. A kutatas folyamata

A HR-ben megjelend kihivasok orvosldsara innovativ eszkdzokre van sziikség. A gamifikacio
lehet az egyik ilyen eszkéz, melynek segitségével példaul csokkenthet6 a fluktuacio vagy
novelhetd a hatékonysag.

A sajat kutatas folyamatat Boncz (2015) alapjan készitettem el.

Téma kivalasztasa, a Kutatas elozményeinek a Konceptualizalas,
kutatési probléma feltarasa, szakirodalom és fogalmak
megfogalmazasa egy¢b forrasok attekintése definialasa

v v v

A kutatasi célok és a kutatasi kérdések megfogalmazasa,
hipotézisek fejlesztése

!

Adatgyiijtés tervezés: Mintavétel:
: Adatgyiijtés

. kulata51rmocrlszer o > -« interjh készitése elvégzése

meghatarozasa (kvantitativ,  kérddives megkérdezés

kvalitativ) . *

L. o , « esettanulmany . .

* kutatasi eszk6zok kivalasztasa Adatbazis elkészitése
« kutatasi eszk6zok Osszeallitasa Excel-ben &s SPSS-ben
* mintavétel el6készitése

‘ Statisztikai elemzés elvégzése |

v

‘ Eredmények ‘

!

’ Kutatasi kérdés megvalaszolasa |

v

Kovetkeztetés, javaslat és 6sszegzés

2. abra A kutatas folyamata

Forras: Sajat szerkesztés Boncz (2015) alapjan
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[u21] megjegyzést irt: ez clé kell egy felvezetés, ami a
kutatas folyamatat ismerteti, ahogy tanultatok (Id. Boncz
(2015) kutatasi dbra. Annak mentén tudod ismertetni a teljes
kutatasi folyamatot a problématol kiindulva. Ez
mindenképpen kell és hasznos.

Erre alapozva talan kénnyebb lesz, a relevans lépésekkel
foglalkozz

kiegésziteni a statisztikai modszerekkel




A jatékositas témajanak kivalasztasat és a témaban rendelkezésre allo szakirodalom
attekintését kovetden megallapithatd, hogy az eddig késziilt vizsgalati eredmények a témaban
foként mas szakteriiletekre iranyulnak, mint példaul oktatas vagy marketing. A gamifikacio
szerepével a HR kiilonb6z6 funkcidiban csak kis szamu kozlemény foglalkozik hazai
vonatkozasban. Kutatasi célként tiiztem ki, hogy felmérem a hazai munkaerdpiac szerepldi
korében, hogy milyen mértékben van nyitottsag egy 10j, innovativ eszkoz bevezetésére vagy
kiprobalasa. A vizsgalati adatok gyiijtését a haromszogelés elve mentén la vezeti interjd, a

diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddiv, illetve az esettanulmany alkalmazésaval

végeztem.

Az elvégzett vezet6i interjii vizsgalat fokuszaban a Debrecenben megtalalhatd
autdiparban tevékenykedé multinacionalis szerveztek voltak, melyek egyikénél esettanulmany
keretében ismertetem a toborzas-kivalasztas jatékositott folyamatat.

A kérddives felmérés online formaban teriileti megkotottség nélkiil, magyar nyelven
tortént. A validitds és az altalanosithatosag tekintetében a kutatds kiterjesztése javasolt. A
vizsgalat soran kapott eredmények Osszevetésre keriiltek a szakirodalommal. Ezen

kovetkeztetéseket az eredmények és a kovetkeztetések fejezetekben keriilnek bemutatasra.

2.2. Hipotézisek fejlesztése

Hl1: N jelentds fluktuacid miatt egy jatékositott eszkdzre nagy igény mutatkozna munkaltatoi
oldalon a kivalasztasi folyamat gyorsabba, és koltséghatékonyabba tétele okan (Joy — Assistant,
2017; Lowman, 2016).

H2: A munkavallalok szivesen hasznalnanak jatékositott eszkozt ahhoz, hogy felhivjak
magukra a legjobb munkaltatok figyelmét és jatszva jelentkezhessenek poziciokra (Kovdcs —
Varallyai, 2018a, Murawski, 2020).

H3: Minél fiatalabb korosztaly képvisel6je az egyén, anndl nyitottabb egy kreativ, gamifikalt
eszkoz bevezetésére (Csikosné Maczo, 2019, Kovacs — Varallyai, 2018b; Kovdcs, 2021 ).‘
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[u22] megjegyzést irt: az a sorrend legyen, ahogy a jelen
fejezetben is bemutatod, illetve ahogy az eredmények
fejezetben ismerteted

Ez mutatja a kutatas ivét. Minden tovabbi modszer, tovabbi
részletezd vizsgalatot mutat

[u23] megjegyzést irt: ide teszed be a bevezetésbdl a
hipotéziseket a megfeleld citaciokkal mogotte, amire a
kijelentést alapoztad

[u24] megjegyzést irt: czeket majd az anyag és modszer
fejezet elejére tessziik, mint hipotézisek fejlesztése cimii
alfejezet, melynek alapja a szakirodalom, ugyanis minden
hipotézis (allitas) mogé be kell tenni azokat az irodalmakat,
amelyekre az allitast alapoztad. Jelen allapotaban ad hoc.




2.3. Az alkalmazott médszerek ismertetése

A szakirodalom feldolgozas mellett primer kutatasi modszerként a haromszogelés elvét kovetve

la vezetdi interjit, a diszkrét valasztasi kisérletre lapozott kérd8ivet illetve a az esettanulményt

modszerét alkalmaztam.
2.3.1 Vezetdi interju

A vezet0i interju modszerének a félig strukturalt interjit valasztottam, melynek vezérfonalat az

lI. melléklet tartalmazza. A vezetdi interjii segitségével arra kerestem vélaszt, hogy mit

gondolnak a Debrecenben megtaladlhaté autoparban tevékenyked$ multinaciondlis szervezetk
vezetéi a gamifikaciorol, mint HR eszkozrél. Mennyire gondoljak hatékonynak, van-e
barmilyen tapasztalatuk a jatékositassal kapcsolatban, tovabba mennyire latjak realitasnak azt,
hogy a kozeljovoben bevezetésre keriiljon akar kisérleti jelleggel az altaluk vezetett
szervezetben valamilyen gamifikacios modszer. Azért esett a valasztasom a félig strukturalt
interjura, mert ez a modszer lehetdséget ad a keretekbdl valo kitekintésre, azaz ara, hogy bar
felkésziilten, kérdésekkel érkezve az interjura, egy meghatarozott gondolatmenetet kdvetve
haladjunk, mégis, ha sziikséges, akkor helyenként kdtetlenebb formaban, a tervtél adott esetben
némiképp eltérve beszéljiink a témardl, hisz ez a forma nem oly mértékben kotott, hogy ne
engedne teret egy szabadabb beszélgetés kialakitdsara, ha ugy hozza a helyzet.

Az interji alanyok harom debreceni telephellyel rendelkezé multinacionalis szervezet
—a BMW Manufacturing Hungary Kft, a Vitesco Technologies Hungary Kft, és a Schaeffler
Savaria Kft. — vezet6i voltak. A 3 szervezet dsszesen 5 vezetdjével készitettem interjut. A
vezet6i interju modszerének alkalmazasaval célom feltarni a multinacionalis szervezetek HR
vezetinek a gamifikaciorol alkotott véleményét, innovativ eszkdzok kiprobalasara valod
nyitottsagat. Egy ilyen innovativ kivalasztasi eszkdz megtervezése kapcsan kulcskérdés, hogy
tisztaban legyiink azzal, hogy melyek azok a készségek, képességek, kemény, illetve puha
kompetenciak, melyek kiemelt fontossaggal birnak a kivalasztasi folyamatban, illetve amelyek
sikeress¢ tehetnek egy munkavallalot a szektorban. Mindezen informaciok ugyanis
elengedhetetleniil kell, hogy fundamentumaiva véljanak egy hatékony gamifikalt eszkoz
létrehozasanak, mely megfeleld segitséget képes nyujtani mind a kivalasztasi oldalon
tevékenykedd szakembereknek, mind a munkavallaloi oldal képviselSinek. A siker kulcsa

ugyanis az, hogy az eszkdéz mennyire hatékonyan képes adaptalni a fent emlitett
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[u25] megjegyzést irt: az a sorrend legyen, ahogy a jelen
fejezetben is bemutatod, illetve ahogy az eredmények
fejezetben ismerteted

Ez mutatja a kutatas ivét. Minden tovabbi modszer, tovabbi
részletez6 vizsgalatot mutat

[[uZG] megjegyzést irt: vagy a mi a sorrend lesz




kulcsinformaciokat jatékositott kdrnyezetbe. Gyakorlatilag tehat itt nem a jatékos elemeket
emeljiik at hétkdznapi kornyezetbe, hanem a hétkdznapi koérnyezetben megjelend
kulcselemeket emeljiik at egy jaték keretei kozz¢é melynek alapjan informaciot kapunk arrol,
hogy a jatékos — akit nevezhetlink most jeldltnek is — karaktere, személyisége, viselkedése,
illetve az adott pozicid altal elvart vagy idealisnak vélt karakter, viselkedés, személyiség

kongruens lesz-e.

2.3.2 Diszkrét valasztasi kisérlet

A masodik, illetve harmadik hipotézis vizsgalathoz kérddives modszert alkalmaztam, melynek
valaszadoi a hazai munkaerdpiac szerepldi voltak. A kérd6iven beliil a diszkrét valasztas
modszerét alkalmaztam.

|Az adatfelvétel 2022 marciusa és méajusa kozotti idGszakban tortént és dsszesen 205
vélaszado vett részt a felmérésben. A kérddivet a Google tirlapok hasznalatéval alakitottam ki,
melyet a valaszadok online formaban tudtak kitolteni. Az elkésziilt Girlapot szamos kozosségi
feliileten megosztva tettem elérhetévé, melyek kozott talalhatoak voltak kifejezett HR szakmai
csoportok, kérd6iv kitoltd csoportok és egyéb kozosségi feliiletek, pl. Facebook, illetve
LinkedIn profil is. Ezen tul személyes ismerdsdknek kozvetleniil elkiildve is igyekeztem a
kitoltések szamat ndvelni, illetve a nemek aranya tekintetében kiegyensulyozotta tenni a kutatas

eredményét. |

A diszkrét valasztds modszere (discrete choice experiment — DCE) egy a feltart
preferenciaértékelési modszerek csaladjaba tartozd6 modszer, melyet elészor a marketing
tertiletén alkalmaztak, majd egyre inkabb kezdett elterjedni a koltség-haszon elemzések keretén
beliil a kozlekedés-, valamint a kdrnyezet-gazdasagtanban, tovabba egyre inkabb kezdték
alkalmazni az egészség-gazdasagtan teriiletén is. Lévén, hogy a feltart preferenciaértékelési-
modszerek segitséget nytjtanak abban, hogy képessé valjunk meghatarozni a javak tarsadalmi
értékét, tovabba a kilatasba helyezett intézkedések jolétre kifejtett hatasat, igy ezen modszerek
kivaléan alkalmazhatéak olyan dontések elokészitésére, illetve megalapozasara amelyek
erdforrasok, valamint javak elosztasarol szolnak (Baji, 2012). Mindebbdl kovetkezik, hogy egy
0j, innovativ eszkdz, — mely a tarsadalmi jolétre oly modon kivan hatast gyakorolni, hogy
elérhetobbé, lathatobba teszi egymas szamara a munkaerdpiac szerepldit, azaz kozelebb kivanja
hozni egymashoz a keresleti és kinalati oldal képvisel6it, hogy a lehetd legkisebb raforditassal

sziilethessenek a lehetd legjobb dontések a nyitott poziciok hatékony betdltése kapcsan, —
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[u27] megjegyzést irt: attenni a modszertanba, ez oda
tartozik (bar ebbdl tobb minden le van ott is irva)

Ide csak 1 -2 mondat felvezetés kell, ami a kérd6iv egyes
blokkjait ismerteti, amin keresztiil bemutatod az
eredményeket




bevezetés vonatkozasaban fontos megvizsgalni, hogy mely tényezok, illetve hogyan hatnak a
felhasznalok dontéseire.

A DCE hipotetikus helyzetben kezdi el vizsgalni az egyén preferencidit a kiilonboz6
termékek vagy szolgaltatasok kapcsan (Louviere et al., 2010). ,,A DCE-ben a vizsgalni kivant
termékeket, szolgaltatast (a CV és conjoint modszerekhez hasonloan) kiilonbozé un.
attributumok jellemzik (példaul ar, szin, kiszerelés, csomagolas, tavolsag, varakozasi idé stb.).
Az attributumok tulajdonképpen valtozok, melyek kiilonbézd ismérvértékeket vehetnek fel.
Ezeket az attributum szintjeinek (level) nevezziik (példaul szin: piros, sarga, kék; varakozasi
idé: 15, 30, 45 perc)” (Baji, 2012: 945). A modszer alapjaul a véletlen hasznossag elmeléte
(random utility theory — RUT) szolgal, amely azt feltételezi, hogy az egyén a kiilonboz6
valasztasai soran maximalizalasra torekszik, ebbdl kovetkez6en a kiilonboz6 attribitumokhoz,
kiilonb6z6 szintli hasznossdgot rendel amely meghatdrozza az adott termékbdl vagy
szolgaltatasbol szamara kinyerhetd hasznossagot, és ez alapjan hozza majd meg dontését (Baji,
2012; Czine, 2020).

Esetiinkben ezek az attribitumok lehetnek példaul, a munkakeresésre szant id6

mennyisége vagy a megfelelé munkavallald megtaldlasara szant id6 mennyisége, a nyitott

poziciok meghirdetésének 4ra, videojatékkal ltoltott atlagos idé naponta, a szérakozés
hasznossa tételének értéke stb.

A kiilonbo6z6 attributumok szintjeinek kombinalasaval termékkartyakat, illetve termék
profilokat hozhatunk létre. igy példaul: ,A” lehetéség: Videojaték kozben, teljesen ingyen, a
szabad idejének felaldozasa nélkiil jelentkezhet piacvezetd autogyartok nyitott pozicidira; ,,B”
lehetdség: Online bongészve, autdgyartok feliileteit kutatva, allas hirdetéseket sziirve,
Onéletrajzot €s motivacios levet szerkesztve, majd bekiildve jelentkezhet piacvezetd
autogyartok nyitott pozicidira. Majd ezt kovetden ugynevezett dontési halmazokat hozunk létre
ezen kartyak felhasznalasaval, ahol a valaszadonak lehetdsége nyilik arra, hogy a neki
legjobban tetsz6 kartyat kivéalassza.

A modszer alkalmazasa soran a megkérdezetteknek a leggyakoribb esetben 2 vagy tobb
kartya koziil kell kivalasztaniuk a szamukra legszimpatikusabbat, de eléfordul olyan verzio is
melyben minddssze egyetlen kartyardl kell eldonteniiik, hogy azt véalasztanak-e vagy sem.
Tovabba a 2 vagy tobb valaszlehetdség kiegészithetd egy tigynevezett ,,opt-out” opcioval is,
melyben lehetésége nyilik a valaszadonak arra, hogy egyik megadott kartyat se valassza (Baji,

2012).
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A modszer tehat a véletlen hasznossag elméletére épitve, a dontéshozo
hasznossagmaximalizalo viselkedését feltételezi és a teljes hasznossagot egy megfigyelhetd és
egy véletlen, tehat nem megfigyelhetd elemre bontja az /. egyenlet szerint.

Un,i,t = Vn,i,t + ‘En,i,t' (1)
ahol U a teljes hasznossagot, V a teljes hasznossag megfigyelhetd részét, ¢ a teljes hasznossag

véletlen részét, n a dontéshozot, i az alternativat, ¢ pedig a dontési helyzetet jeloli (Ben-Akiva
& Lerman, 1985).

A kutatasi eredmények elemzése soran az egyik leginkabb ismeretes RUT-on alapuld
modellspecifikacio, a feltételes logit (conditional logit — CL) tipus kertiilt alkalmazasra, a
hasznossagfiiggvények pedig a 2., 3. és 4. egyenletek szerint keriiltek definidlasra (McFadden,
1974).

UOnline bongészés = ASCOnline bongészés + ﬁAlléskeresési idéAllaSkereseS'- LdOOnline bongészés (2)
+ Bhuaskeresssi koteseg Allaskeresési kdltségonine pongeszés T €ontine bongészés

UISmerés(‘jk megkeresése |
= ASCIsmerésok megker,esése + BAlla'skeresési idéAlléSkerESéSi idélsmerésok megkeresése (3)
+ ﬁAlla’skeresési kéltségA”éSkereSéSi kblt‘géglsmerésdk megkeresése
+ Elsmerssok megkeresése ;
Uvideojatek = ASCriacojsrer + Paussieresesi iasAllaskeresési idOyigeojarek + 4)
Biusskeresssi roiessgAllaskeresési kdltségyigeojseek + Evideojiteks
az egyenletek esetében ASC az alternativaspecifikus konstanst (a véletlen tagra vonatkozoéan

becsiilt atlagérték), f pedig a vizsgalt tulajdonsagok (allaskeresési idd és koltség) hasznossagra
gyakorolt hatasat képviselé paramétervektort jeldli.

A kérdoiv kisérleti elrendezése a fenti bekezdésben bemutatott hasznossagfiiggvényekre
alapozva lett Osszeallitva az Ngene 1.2 szoftver hasznalataval, ahol a D-hatékony (D-efficient)
elrendezési tipus keriilt kivalasztasra (Rose — Bliemer, 2009).

Mindezek alapjan a diszkrét valasztasi kisérlet megtervezése soran 12 szituacio, azaz
dontési helyzet keriilt kialakitasra, melyekben allando attributumoként a munkakeresés
modszere (online bongészés, ismerdsok megkeresése, illetve videojaték) jelent meg, mint
valasztasi opcio. Ezen attributumok szintjeként pedig 2 tulajdonsag keriil beiktatasra, mint
valtozok, melyek az allas kérésére szant id0 mennyisége, illetve az allaskeresésre forditott
Osszeg mértéke voltak. A két alternativa mentén valtakozo tulajdonsagokrol az 2. tablazat ad

részletes informaciot.
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2. tablazat: A kisérletben szereplé tulajdonsagok, leirasuk és azok szintjei

Tulajdonsag A tulajdonsag leirasa A tulajdonsag szintjei
Az allés kérésére szant idé | ora/hét
s et . . 3 ora/hét
Allaskeresési id6 mennyisége heti . .
. 5 ora/hét
lebontasban. - -
7 ora/hét
0 Ft
11z PRI Az allaskeresésre forditott 5000 Ft
Alldskeresési kdltség teljes Osszeg mértéke. 10 000 Ft
15 000 Ft

Forras: Sajat szerkesztés, 2022

A 12 dontési helyzet tablazatos formaban keriilt megjelenitésre a kérd6ivben melyet a
3. abra szemlétet. A Google tirlapok feliiletén a tablazatos kérdésfeltevést oly modon lehetett
kivitelezni, hogy a tablazatot képként feltdltve, a dontési helyzet sorszamanak megadasaval volt
lehetdség szemléltetni, mig a valaszlehetdséget jelold négyzetracsos kérdés hasznalataval, a
dontési helyzet sorszamanak feltiintetésével tudtuk megadni és ily modon nyilt lehetdsége a

valaszadonak a szdméra leginkabb szimpatikus attributum kivalasztasra, az id6 és a koltség

valtakozasainak fiiggvényében 12 kiilonb6z6 dontési helyzet kapcsan.

1. dontési helyzet felvazolasa

ONLINE ISMERGSOK P
BONGESZES | MEGKERESESE | VIDEOIATEK
ALLASKERESESSEL . . P
ELTOLTOTT IDO (ORA/HET) 3 ORA 3 ORA 50RA
ALLASKERESESRE
FORDITOTT KOLTSEG (F1) | 12 000 FT 0FT 10 000 FT
1. déntési helyzet - az On valasza *
Online bongészés Ismer6sok megkeresése Videojaték

Az On vélasza

3. abra: A kérdéivben hasznalt 1. dontési helyzet Abrazolasa

Forras: Sajat osszeallitas (2022)

Az adatok feldolgozasa folyaman a hasznossagi egyiitthatok becslésén tul, fizetési

hajlandosagra (willingness to pay — WTP) vonatkozé kalkulacidkat is fontosnak tar‘[ottanﬂ,
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melyhez a delta modszert (deltha method) és az 5. egyenlet szerinti formula nyujtott segitséget

(Hole, 2007). Mindennek kivitelezésére az R program Apollo csomagja allt rendelkezésre KH,e,ss, |}

— Palma, 2019).
Br

©)
ﬂALZa’skeresésre forditott kdltség
ahol WTPy, a k-adik tulajdonsagra vonatkozoan szamitott fizetési hajlanddsagot, By a k-adik

WTP, =

tulajdonsagra  (amely nem a  koltség)  becsiilt  hasznossagi  egylitthatot,
Biuaskeresssre forditott koltseg Pedig a kdltségre becsiilt hasznossgi egyiitthatot jeldli. Fontos
megjegyezni, hogy a formula a szamlaloban szerepeld kifejezés modositasan keresztiil az

alternativaspecifikus konstansokra is alkalmazhato.

A kérddiv tovabbi részében allaskeresésre, illetve videojaték felhasznaloi szokasokra
kérdeztem ra. A kérdés felvetések kozott zart kérdés tipusokat hasznaltam, melyekben
megtalalhatoak voltak az alternativ — Igaz-Hamis —, a szelektiv — tobb valasz lehetdség —, illetve
a skala — amelyben 1-5 ig terjedd skalan volt lehetdsége a kitdltonek mindsitési az adott allitast
— tipust valaszadasi lehetéségek. Az adatok elemzésére hipotézis vizsgalat elvégzésre volt
sziikség, kereszttabla elemzés alkalmazasaval.

A mintavétel koriilményeit illetéen elmondhatd, hogy online térben zajlott, 21 kérdésbol
allt és 10-12 perc igénybevételével kitdlthetd volt. A valaszok statisztikai felhasznalasahoz valo
hozzajarulast kovetden volt lehetdsége a valaszadonak a kérddiv elinditasara. A kérddiv elsd
részében a demografiai adatokra vonatkozo kérdések voltak. A masodik blokkban a diszkrét
valasztasi kisérlet 12 alternativaja volt megtalalhatd, mig a harmadik etapban kovetkeztek a
videojatékozasi, illetve allaskeresési szokasokra vonatkozo kérdések. A teljes kérddivet a 2.

melléklet ismerteti.

2.3.3 Esettanulmadny

Az esettanulmanyt a Vitesco Technologies Hungary Kft. debreceni gyaregységében
készitettem. A szervezet vezetd fejlesztéje és gyartdja is egyben a legmodernebb erdatviteli
technologidknak melyek bevezetésé, alkalmazésa, illetve egyre szélesebb korli elterjedése a
fenntarthato mobilitas alapja. Az intelligens rendszermegoldasaival, tovabba az elektromos,
hibrid és bels6é égésii erdatviteli berendezések komponenseivel a Vitesco Technologies nem
csak tisztava, de hatékonnya és megfizethet6vé is teszi a mobilitast. A cég termékskalaja

elektromos erdatviteli rendszereket, elektronikus vezérlGegységeket, ¢érzékeloket és
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[C30R29] megjegyzést irt: Nem hagyhatjuk tobbes
szamban?

A

[u31] megjegyzést irt: a kérddives felvételezésrél, a
mintavétel koriilményeirdl, elemszamrol nem irsz semmit, ez
itt hianyzik + a kérd6iv tobbi részének bemutatasa is, mert
nem csak ez az egy blokk volt és voltak 1-5 skalas kérdések is




szervoberendezéseket, valamint kipufogogaz-utokezeld megoldasokat tartalmaz. Tobb mint 60
féle technologia jelenik meg a gyarban.

A cégavilag 15 orszaganak, 45 varosaban van jelen, dsszesen 49 lokacioval, tobb mint
40.000 munkavallaloval. A 2020-as évben tobb mint 8 millidrd eurd volt az arbevétele.
Ko&zpontja Németorszagban, Regensburg varosaban talalhatd, de az Eurdpai lokaciokon til,
tovabbi gyaregységek talalhatoak Eszak-Amerikaba, Dél-Amerikéban és Azsiaban, igy globalis
szervezetrdl besz¢liink, mely olyan autdipari Oridsok beszallitéja, mint a BMW, a Daimler, a
Volkswagen, a Ford vagy a Renault. A debreceni gyaregységben tobb mint 400 munkavallalo
dolgozik, ez a szam azonban révidesen meg fog duplazodni, ugyanis csak a Mercedes-t61 olyan
mértéki megrendelés érkezik a NAG3 valtovezérlo egységre, melyet a cég jelenlegi gyartasi
kapacitasa mar most nem képes kielégiteni és mivel a jovében a Mercedes minden egyes
valtojat ezzel a vezérlbegységgel kivanja szerelni, ez az igény csak fokozodni fog. Igy igen
jelentds novekedés elé néz a szervezet, mely komoly kihivast jelent majd a HR szamara, mar
csak azért is mert tobbek kozott érkezik a BMW a vérosba, ami ,,ugy ahogy van, fel fogja
boritani Kelet-Magyarorszag munkaerdpiacat” mondta Gargya Jozsef az onboardig-ot tartd
tréner, rdadasul a szervezet 21,6%-os fluktuacios rataval miikodik igy igen komoly kihivasok
elé néz a jovoben, hogy a gyartasi kapacitasat a megnovekedett és folyamatosan ndvekvo
igényekhez tudja igazitani.

A szervezetnél zajlo Onboardingban volt lehetdségem részt venni, ami egy 4 napig tartd
folyamat, és amelynek tobb fontos oktatasi anyagaban is megtalalhatéoak gamifikalt elemek,
melyek fontos tanulsagokat hordoznak a munkavallalok gamifikacioban valo részvételére adott
valaszai, reakcidi kapcsan. |Az esettanulmany ilyen értelemben azért bir nagy jelentdséggel,
mert a Vietsconal megjelend tapasztalatok alapjan mérhetd, hogy az elméleti szinten adott
valaszok, illetve a gyakorlatban megjelend tapasztalatok milyen mértékben vannak atfedésben.
Adatokkal alatamasztva latjuk, hogy hogyan érzik magukat azon személyek, akik részt vesznek
a gamifikalt oktatasban, illetve képes-e a gamifikacié gyakorlati alkalmazasa pozitiv valtozas

eredményez6jévé valni a hétkéznapi munkavégzés lsoran|

Az esettanulméany célja annak vizsgalata, hogy egy magyarorszagi telephellyel
rendelkezd, multinacionalis szervezet, magyar munkavallaldi, hogyan ragalnak a gyakorlatban

egyes folyamatok gamifikalasara.
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felvezetni, hogy mi a vélasztott médszer célja, mit vizsgalsz

vele és miért pont azt véalasztottad. Ez a Iényege a modszertan
. | fejezeten

([u33] megjegyzést irt: Gjabb 6 soros mondat, tagoljuk )




3. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A primert kutatas eredményeinek bemutatasat a vezetdi interjukkal kezdem, ezt kdvetden fogok
kitérni a kérdSives felmérés soran gytijtott adatokra, majd az esettanulmany ismertetésével

zarom a fejezetet.
3.1.Vezet6i interju tapasztalatainak ismertetése

Az interjuk célja annak felmérése a hazai szervezetek vezetdi milyen mélységben ismerik a
jatékositast, hogyan vélekednek arrdl, mint eszkdzrdl, mennyire nyitottak gamifikalt eszk6zok

kiséleti jellegli bevezetésére, illetve milyen akadalyokat latnak az ilyen irany térekvések elott?

3.1.1 Az interju alanyok megismerésére és munkahelyi kihivasaira vonatkozoé kérdések

A kutatasi cél megvalositasa érdekében olyan vezetdket kerestem fel, akik Hajd-Bihar megyei

multinacionalis autdipari szervezetnél tevékenykednek (3. tablazat).

3. tablazat: A vezetdi interju résztvevai

Név Beosztas Szervezet neve
1 Makray Réka HR igazgato Vitesco Technologies
2 Crisan Beatrix HR Business Partner Vitesco Technologies
3 Vizi Tibor TMOD Coordinator Vitesco Technologies
4 Sziile Maria HR menedzsment vezetd | BMW Manufacturing Hungary Kft.
5 Szabd Péter Ugyvezetd igazgato Schaeffler Debrecen

Forras: Sajat szerkesztés (2022)

[Lehet6ségem nyilt beszélni a témarél Makray Rékaval, a Vitesco Technologies HR
igazgatojaval, Crisan Beatrixal, aki HR Business Partner a szervezetnél, valamint Vizi Tiborral,
aki TMOD Coordinator poziciét tolt be, azaz Talent Menedzsmenttel és Organization
Development-tel, tehat szervezetfejlesztéssel foglalkozik. A BMW Manufacturing Hungary
Kft. képviseletében Sziile Mariaval, a szervezet HR menedzsment vezetdjével volt lehet6ségem
az interju feltételezésére. A Schaeffler Savaria Kft.-t6l Szabd Péter Laszld, a szervezet

ligyvezetd igazgatdja vélaszolt a kérdéseimrel. |

[u34] megjegyzést irt: elézetesen jo lenne tudni, hogy mi
legyen az ismertetés strukturaja, logikai ive.

Ha szervezetenként mész, akkor a cimben szerepeltetni
kellene
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[u35] megjegyzést irt: javaslom egy tablazat kialakitasat,
az oszlopokba a név, beosztas, szervezet neve - igy
attekinthetobb lesz és mellé a szoveg.




Az interjhalanyokkal késziil6 interjuk soran a felvezetd kérdések inditottak a kérdéssort,
melyekben az alanyok megismerése mellett arra kerestem a valaszt, hogy mi volt a legnagyobb
vezetdi, menedzselési kihivas, amivel talalkoztak a munkajuk soran.

A Vitesco Technologies Hungary Kft. valaszaddoi korében legnagyobb kihivasként
olyan dolgok keriiltek szoba, mint az indulés, hiszen egy zoldmezds beruhésrol beszéliink ahol
a HR igazgato volt az els6 hivatalos munkatars, és igy az egész cég beinditasa igen komoly
kihivas volt, hiszen nem volt még ebben tapasztalat, és a 0-r6l felépiteni valamit egy rendkiviil
nehéz feladat a HR igazté elmondésa szerint. Ehhez kapcsolodik a HR Business Partner
gondolatmenete, aki a vezetok tapasztalatdnak a hidnyat emlitette szintén kihivast jelent6
tényezoként, 1évén, hogy olyan vezetdk dolgoznak a cégnél, akik kordbban nem voltak vezetdi
pozicidban és itt toltik be elszor ezt a szerepkort, illetve maga a cég is nagyon fiatal/uj, igy
sok olyan folyamat van, ami még nagyon kiforratlan, vagy sziikség lenne r, de még nincs meg
az adott folyamat. Tovabbi kihivasként jelent meg a képzési igények pontos meghatarozasa, a
fokuszteriilet megtalalasa, ennek a végig menedzselése a termeléssel, szamolt be a TMOD
Coordinator. Tovabba komoly kihivas az is hogy a belsd képzésekre bevezetett akadémiai
programok megalkotasaval hogyan lehet technikusokat fejleszteni? Els¢ korben képzd
intézetekbe szerették volna beiratni a munkavallalokat, de ezt az OKJ ,elvagta”, igy egy
partnerintézményhez, a szakképzési centrumhoz lehet irdnyitani a munkavallalokat, ahol 2 év
alatt valosul meg a fejlesztésiik. Itt a problémat a 2 éves iddintervallum adja, ugyanis ezt sokkal
dinamikusabban kellene megvaldsitaniuk a mai igények mellett. Emiatt 3-4, esetleg 5 honapos
technikusi akadémiat, illetve ,,Line Leadership Leader” akadémiat dolgoztak ki a cégnél,
melyek nem adnak allamilag elismert papirt, azonban rendkiviil gyorsan és hatékonyan tudnak
haladni a fejlesztéssel, ami j6 a munkavallalonak a recruitmentnek, és a szervezetnek is, igy
egy igazi win-win-win szituacié alakult ki, aminek a megalkotasa komoly kihivast jelentett.

Amint az lathaté a vezetdi tapasztalat hianya, mint kihivas mindharom valaszadé esetén
felszinre kertilt, illetve az ebbdl fakaddan megjelend képzés fejlesztési igény, a magasabb
poziciok betdltésére vald felkészités, szintén kihivast jelent a szervezet hétkoznapjaiban. Ezen
tertileten a jatékosits alkalmazasa kifejezetten hasznos lehet a szervezet szamara, hiszen amint
azt korabban irtam a jelentdsen megndvekedett és a jovében varhatéan egyre novekvo igények
miatt folyamatos fejlédésnek és boviilésnek néz elébe a szervezet, melyben az id6 tényezd egy
nagyon fontos szerepet kap €s a képzésbe bevezetett gamifikacié nagymértékben segithet a

hatékonysag novelésében, hiszen a jaték alapt tanulas rendkiviil komplex médon képes hatni a
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bonyolult probléméak megoldasara, valamint az azokhoz kapcsolddd kognitiv folyamatokra,
raadasul a motivaciora illetve az elkotelezettségre is igen pozitiv hatast képes kifejteni. (Eseryel

etal., 2014).

Sziile Maria a kérdés kapcsan elmondta, hogy a 2008-as valsag kdvetkeztében tomeges
létszam leépitést volt sziikséges eszkdzolni, ami nagyon megviselte lelkileg, mert ez pont az
ellentéte annak, amit egy HR vezet6 szivesen megélne. Nem a szakmai, hanem az érzelmi része
volt nehéz. Nagy kihivas volt az elsé munkahelyén —ami egy z6ldmezds beruhazas volt —, hogy
6 évvel a vallalat indulasat kdvetden a kezdeti tervhez képest, — mely egy 1000 fés szervezet
létrehozasat célozta meg —, gy hatarozott a vezetés, hogy egy eurdpai gyartdé kozpontot hoz
létre Magyarorszagon. Ez azt jelentette, hogy még épiil 3 csarnok és tovabbi 3000 ember
felvétele sziikséges. Mivel minden rendszer méretezése az 1000 £8s szervezethez volt kialakitva
igy az egész szervezetet at kellett allitani arra, hogy egy mas méretet legyen képes kiszolgalni.
Az el6z6 munkaltaltéja egy indiai vallalat volt, ami kulturdlisan tavoli volt a szdmara a
megszokottol és nehéz volt, hogy teljesen masok a dontési utak, masképp valosulnak meg
bizonyos dolgok, mas a tervezettség. Elmondasa szerint ez fejlesztett a rugalmassagan, ezaltal
jot hatassal volt ra. Egy masik nagy kihivast jelentett, hogy egy szintén zoldmezds beruhazas
alkalmaval, nagyon sok palyakezd¢ fiatal munkavallaot vettek fel, egyenesen az iskolapadbdl,
mert egy un. self-manage munkakultirat akartak megvaldsitani. Amikor megérkeztek a
fiatalok, annyira nem voltak tisztdba a munka vilagaval, hogy a HR osztalyra mentek
lepecsételtetni a didk igazolvanyunkat, pedig mar nem is voltak didkok. Jelenleg a BMW-nél
az jelent kihivast, hogy nagy szervezet hirneve, jelentds elvarasok fogalmazodnak meg vele
szemben ¢és nagy érdeklédés ovezi igy ezeknek az elvarasoknak, elképzelésének a kezelése

kihivast jelent.

A Schaeffler tigyvezet igazgatdja a kérdés kapcsan elmondta, hogy a sokéves munka
soran szamos nagyobb kihivassal talalkozott, az egyik ilyen az volt, amikor atkoltozott a
termelés egy sajat csarnokba, ami nagyobb volt a korabbinal, majd amikor a masodik nagyobb
csarnokot megépitették, illetve ezek soran a valsagok, a 2008-as, illetve a Covid-19 pandémias
valsag. Ezekbdl a valsagokbodl pozitivan sikeriilt kijonni. Olyan dontéseket sziilettek ezen
idoészakok alatt, amelyeket késGbb, a normal munkakoriilmények kozott is tovabb alkalmaztak.

A valsadgok olyan dolgokra kényszeritik rd a szervezet vezetését, amelyeket a normal
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munkakorilmények kozott nem feltétleniil alkalmazna, azonban ezen valtoztatasok épitd

jellegiiek voltak és ennek hatasara sikeriilt el6rébb jutni.

3.1.2 Egészségmegorzéssel kapcsolatos kérdések

A kovetkez6 néhany kérdés a munkavallalok egészségére, annak fontossagira, a
boldogsagukra, illetve a kettd kozotti kapcsolatra vonatkozott. Az inetrjii soran arra keresdtem
valaszt, hogy hogy mennyire tartjak fontosnak az egészséget a munkavallalok szempontjabol a
HR vezeték, mennyire tartjak elképzelhetonek, hogy dsszefiiggés mutatkozik a munkavallalok
egészsége ¢s boldogsaga kozott, azaz mennyire fontos az egészség megdrzés szempontjabol a

munkavallalok boldogséaga, illetve elégedettségeﬂ.

A Vitesco Technologies Hungary Kft.-nél megkérdezett mindharom interjualany
rendkiviil fontosnak tartotta a munkavallaloi egészséget. A HR igazgatd elmondta, hogy
maganemberként is fontos, hogy figyeljiink magunkra, és ilyen értelemben a prevencio
kiemelendd, tovabba a kollégaknak, mint embereknek sziikséges lenne ezt a fajta tudatossagot
fenntartani. Ennek fontossagat egy munkahelyen, egy termeld cégnél mérni is lehet a
hianyzassal, és ebbdl fakadoan egy olyan szervezetnél mint a Vitesco, okozhat fennakadasokat,
ha sok a betegség, és igy a termeléshez nélkiilozhetetlen emberi erdforras allomany
sziikségessége okan a munkavallalok egészsége rendkiviil fontos, ezért az egészséges
kornyezet, illetve a munka maganélet egyensulyanak megdrzése kapcsan is hangsulyos szerepet
kap az, hogy a munkahelyen eltoltdtt id6 ne menjen sem az egészség, sem pedig a maganélet
rovasara és a munkavallalo jol érezze magat. Ebb6l kovetkezéen az is kiemelt szerepet kap,
hogy a munkavallalok boldogok legyenek, hiszen a munkaerdpiacon a cégeknél ez egyre
fontosabb hangsilyt kap, mindazonaltal azt azért tudni kell, hogy egy multi, termel6 cégnél
nem a boldogsagfaktor a mérészam, de természetesen ez is hozzdjarul, hiszen ha jo
korilményeket tud egy szervezet biztositani és jol banik a munkavallaldival, akkor az az
elégedettséget nyilvanvaléan noveli. Az egyéni boldogsag pedig egy szubjektiv dolog, de az,
hogy a munkavallalok jol érezzék magukat a munkahelyen, illetve az erre valo torekvés, az egy
alapvetd cél, legalabb is a Vitesco Technologies-nél. Ez pedig természetesen visszahat az
egészségiikre, hiszen ha folyamatosan stressz helyzetben kell a munkajukat végezniiik, vagy
folyamatosan a konfortzonan kiviili helyzetben vannak, akkor az biztos, hogy frusztraciot okoz.
Ez iigyben pedig egy személyes tapasztalatot is megosztott a HR igazgatd, mely szerint egy

korabbi munkahelyén mérgez6 kdrnyezetben kellett a munkajat végeznie, ami elsésorban az
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[u36] megjegyzést irt: ez egy blokk lesz, vagy ezek adjak
az alfejezetek cimeit?

)




elsé szami vezetétsl érkezd |bullying” (erészakoskodas, terrorizalds) miatt volt jelen a
szervezetben ahol ,,az Onbecsiilést megtord, folyamatosan megkérddjelezé hiibérur rendszer
volt” és bar sikeriilt abbdl a 1égkdrbdl végiil kiszakadni, de tal sok id6t t6ltott el ott, ami mar
sajat felelosség ebben a kérdésben, és ez az idoszak okozott frusztraciot, okozott stresszt €s még
pszichoszomatikus tiineteket is, hogy ezt a kulturat kellett élni és ebben részt venni. Ami igazan
a nehézségét adja egy ilyen helyzetnek az az, hogy amikor benne van az ember akkor nem
biztos, hogy tudatosul benne, hogy mi tdrténik pontosan és ilyenkor batorsagra van sziikség
ahhoz, hogy Iépjen és elmenjen egy ilyen kornyezetbdl. Idézte fel sajat negativ tapasztalatait a
HR igazgatd. |Az egészség fontossaganak kapcsan a HR business partner kitért arra, hogy a
munkavallaloknak mind a fizikai, mind a mentélis egészsége nagyon fontos, hiszen egyrészt
azért mert hosszutavra tervez veliik a szervezet, amihez elengedhetetlen, hogy egészségesek
legyenek. Masrészt a megfeleld teherbiras illetve teljesitképesség vonatkozasdban is
kulcsfontossagl az egészség €s ebbdl kovetkezden az is fontos, hogy jol érezzék magukat.
Ehhez az is hozz4 tartozik, hogy ne legyen karos szdmukra a munkakdrnyezet, hogy
ergonomikusak legyenek a munkaeszkozok amelyekkel dolgoznak, hiszen a fizikai egészségiik
kihat a mentalis egészségiikre, és forditva, igy nagyon fontos, hogy mindketté egyensulyban
legyen, hogy ,, elégedettek és boldogok legyenek a munkdjukkal, a munkakérikkel és tudjunk

ténylegesen hosszii tdvon szdmitani réjuk.” (Crisan Beatrixal) Ebb6l kovetkezéen a Vitesconal

ugy gondoljak, hogy a boldogsagnak komoly szerepe van az egészségben €s ezért probalnak
nagy hangsulyt fektetni erre a kérdésre, azt azonban hozza kell tenni, hogy nem tokéletes a
szervezet ebben, van hova fejlédni, de tudjak, hogy hol vannak a hianyossagok, és tudatosan
igyekeznek dolgozni rajtuk, illetve a vezetdk figyelmét is felhivni ennek fontossagara. Ez
utodbbi példaul egy nagyon fontos feladat, ami a HR Business Partnerhez tartozik, ,,hogy a
vezetoket nevelni, egy olyan kulturat megalapozni, amiben a dolgozoknak az egészsége, a
boldogsaga, elégedettsége, a hosszutavi elkitelezettsége az egy nagyon fontos szempont, és egy
célkitiizés mindenki szamara, hogy ezt elérjiik, illetve folyamatosan fejlessziik, és egyértelmii a
kapcsolat a teljesitménnyel. Nyilvanvalo, hogy aki jobban érzi magat, szivesen jon be dolgozni
az sokkal produktivabb is lesz.” (Crisan Beatrixal) A kérdés kapcsan a TMOD Coordinator is
azonnal felhozta mind a fizikai mind pedig a mentalis egészséget, majd hozzatette, hogy ezt
borzasztoan fontosnak” tartja, és gy gondolja, hogy valahol a szervezetnek is lelki egészség
oldalrol nézve feladata is ezt tdmogatni, megteremteni a feltételeit. Elmondta, hogy a

betegségek egy része az 6 személyes megvallasa szerint mentalis hattérbol eredeztethetd, emiatt
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[u37] megjegyzést irt: magyarositsunk is néha, mert tele
van az interju angol kifejezéssel (zarojelben a magyar mogott
ott lehet) — ha kifogsz egy biralot, akkor levonja a pontot,
mert a dolgozat nyelve magyar

[u38] megjegyzést irt: ez 1 mondat!!!!
Tagolj kérlek!




alakul ki, talan emiatt is sulyosbodik, és ebben a cég nagyon sokat tud segiteni! Ha a
munkavallalo letisztazott elvarasokkal talalkozik és azt nem éli meg stresszként, vagy lat egy
olyan utat, amit bejarva realis esélye van arra, hogy szakmailag, illetve karrier uton eldre tud
haladni, és erre 1at jo példakat is, akkor 6t ez megnyugtatja és kevésbé fog stresszelni. Ebbdl
kovetkezden nagyon fontos a well-being, és egy olyan munkakdrnyezet kialakitdsa mely segit
meggatolni a  pszichoszomatikus megbetegedések  kialakulasanak lehetdségét a
munkavallalokban. Elmondasa szerint a well-being egy nagyon sokrétli, sok elembdl
Osszetevodd, mindenkinek kicsit mast és mast jelentd dolog, ami mar a munkakdrnyezet
kialakitasatol, a tarsadalmi szerepvallalasig sok mindent magaban foglal, példaul a fakkal
tarkitott kornyezet, a kornyezettudatos energiafelhasznalas, a munkavallalok err6l vald
folyamatos informalasa, hogy elégedettséggel, jo érzéssel toltse el 6ket az, hogy a cég, ahol
dolgoznak erre is gondol, ebbe is fektet. Vannak munkavallalok a szervezetnél, akiknek feladata
azon dolgozni, hogy hogyan lehet jobba tenni ilyen szempontbol a munkavallalok
hétkdznapjait. A well-being nagyon fontos a Vitescondl, olyannyira, hogy a TMOD
Coordinator egy szintre helyezi a well-being fontossagat a belso tudas és készségfejlesztéssel,
ugyanis a munkavallalé akkor lesz motivalt abban, hogy részt vegyen a belsdé képzéseken,
tréningeken, ha ugy érzi hogy a cég szamol vele, és hosszutavon terveznek egymassal, igy ebbol
kovetkezéen ,, hogyha a well-being megvan, akkor szerintem egy elkotelezédésének

megagyazunk.” (Vizi Tibor)

A BMW HR menedzsere a kérdés kapcsan elmondta, hogy az egészségmegbrzés
teriiletén jelenleg az lathatd, hogy a fiatalabb generaciok egészségtudatosabbak, azonban a
munkaerépiacon van egy olyan generacio, aki erre nem figyel. Cél az a BMW-nél, hogy ket
is benn tartsak a munka vildgaban, hiszen sok ember hianyzik a munkaerdpiacrdl, illetve az is
célként jelenik meg, hogy ne egészségiigyi okok miatt, vagy egészségligyi kockazat miatt
essenek ki valaki a munkabol hosszabb tavon, ezért a munkatarsakat a kérdésben oktatni
sziikséges. Az épiilé gyarban komplett egészségiigyi kozpont kertil kialitasra, ahol példaul
fizioterapias kezeléseket, tovabba egyéb egészségjavitd kezeléseket lehet majd igénybe venni,
,»All you can move” mozgalomba, ami okan a munkavallalok kedvez aron tudnak mozogni
menni. Emellett rendszeresen szerveznek nekik szlirGvizsgalatokat, tartanak nekik

egészségiigyi célu eldadasokat. Az lizemorvos naluk nem kiilsé szolgaltatd, hanem sajat
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allomanyban van. A szervezet novekedésével ezt folyamatosan fejleszteni fogjak. A well-being
szintén nagyon fontos, olyan kdrnyezetet szeretnének biztositani a munkavallaldinknak, ahol
jol érzik magunkat és meg tudjak azt a célt valositani, amiért a BMW-t vélasztottak. Vezetoként
fontos feladatként tekintenek arra, hogy észre vegyék, ha a munkavallalonal valamilyen
probléma van, akar a teljesitménnyel akar madssal, mivel ennek a hatterében lehet olyan
probléma, amit sokszor kdnnyen meg lehet oldani kis tamogatassal a vezetd vagy a vallalat

részérol.

A Schaeffler vezérigazgatdja elmondta a kérdés kapcsan, hogy rengeteg egészség
megdrzési- és fejlesztései program van a szervezetnél. fgy példaul vitaminok biztositésa,
vizsgalatok és orvosi kezelések ingyenesen biztositasa a Medicover céggel kotott szolgaltatas
keretében, sportoldsi lehetéségeket biztositdsa, és sport rendezvényeket szervezése. Ez egy
fontos dolog szamukra. Oda kell figyelni a munkavallalok egészségére és jolétére, hogy a
munkaidében ki tudjadk hozni magukbdl a maximumot. Specifikusan, munkateriiletekre
lebontva kell nézni, hogy ez tudjon mikddni, pl: kismamak visszatérése részmunkaidében,
home-office-ban dolgozok sportolasanak biztositasa. Ezek mellett fontosnak tartja biztositani a
munkavallalok kozos kikapcsolodasat, a csapatépitést, hogy jo munkahellyé valjon a szervezet
¢és a munkavallalok jol egyiitt tudjanak dolgozni. Mindezzel eldsegitve a nagyobb teljesitményt
illetve a munkavallal6 elégedettséget.

Amint azt lathatjuk teljeskorli az egyetértés abban, hogy az egészség rendkiviil fontos
és a boldogsagnak, vagy well-beeingnek komoly szerepe van abban, hogy a munkavallalok
mentalisan egészségesek maradhassanak és ebbdl kifolyolag produktivak legyenek. Ilyen
szempontbdl a gamifikdcid bevezetése kiilonbozd munkafolyamatokba kulcsfontossag
szerephez juthat, hiszen jatékositassal elérhetd, hogy akar egy unalmasabb munkafolyamat is
¢lménnyé valjon, igy a munkavallalo olyan feladatkérokben is jol érezze magat a munkaja
végzése kdzben, ami nem feltétleniil tartozik klasszikus értelemben az dlom hivatasok kozzé.
Mindez, ahogy azt az interjik, és egyébként a szakirodalom alapjan is megéllapithato, mind a
munkaadék mind pedig a munkavallok szdméira egyarant fontos lehet. Globalizal6do
vilagunkban a valtoz6 munkahelyi preferenciak kovetkeztében a pénz, mint megtartd ero,
illetve mint a motivacio eszkéze mar nem tudja olyan hatékonyan megtartani a munkavallalot
mint amennyire korabban képes volt. Olyan tényezok léptek a helyébe, mint a rugalmas

id6beosztas, lehetség a kiteljesedésre, munka-maganélet egyensuly, kellemes munkahelyi
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légkor, munkahelyi jollét (Berke et al., 2021) j6 csapat (Szabo-Szentgroti et al., 2019), valamint

a személyes illetve véllalati célok taldlkozasa. Az X, Y, illetve Z generacids munkavallalok

mara mar azon szervezeteknél akarnak munkat vallalni, amely szervezeteknek az értékrendje,
a kultaraja és a céljai 5sszhangban vannak a személy egyéni értékeivel és céljaival. fgy mara a
lojalitds egyszertien fizetésemeléssel, vagy Kkarrierlehetdség biztositdsdval mar nem
realizalhatd. A fiatalabb generacid (Szabo-Szentgroti et al., 2016) ugyanis tavozik a
munkaaddjatol, amikor azt tapasztalja, hogy a személyes értékrendje illetve elképzelései nem

Osszeegyeztethetéek mindazzal amit a szervezet képvisel (Goessling, 2017).

3.1.3 Elégedettség felméréssel kapcsolatos kérdések

|AZ interjut folytatva kideriilt, hogy a Vitesco rendszeresen végez elégedettséggel kapcsolatos

felmérést, és ezt a szervezet globalis szinten nagyon komolyan veszi. A vizsgélat neve ,,Pulse
Check Survey” ami tobb mint beszédes, mint metafora, hiszen a dolgozok elégedettségét a
vallat pulzusaként definialja, melynek eredménye a debreceni gyaregység vonatkozasaban
nemzetkozi szinten is kiemelkedd volt a kozelmultban elvégzett elsé felmérésen, mind
részvételi arany mind elégedettség tekintetében, azonban a legutobbi, azaz a masodik mérés,
melynek mar lathatéak az eredményei komoly visszaesést mutattak. Tehat egy negativ trend
volt megfigyelhetd mind a valaszadasi aranyban mind pedig az elégedettségben. Erre igen
komolyan reagalt a vezetdség és egy teljes workshop sorozatot inditottak annak kideritésére,
hogy mi okozhatta ezt a visszaesést, ami egyébként igy is atlagon feliili volt a Vitesco
nemzetkozi felmérésén beliil, azonban a korabbi debreceni eredményt messze alul multa. Az
inditott workshopok soran tobb mint 115 munkavallaloval beszélgettek a cég kiilonb6zo
teriileteir6l, amit a HR Business Partner vezetett és tovabbi vezetokkel egyiitt beszélgettek a
munkavallalokkal arrél, hogy milyen problémaékat latnak, hol vannak fejlesztendd teriiletek,
tudnanak-e olyan akciokat javasolni ezen teriiletekre, amelyek segithetnek a jelenlegi helyzetet
javitani. Ebb6l remekiil kérvonalazodik, hogy milyen komolyan veszi a Vitesco a dolgozoi
elégedettséget és természetesen nagyon varjak a mar elvégzett, de még ki nem értékelt
legutobbi, tehat harmadik felmérés eredményeit, hogy megnézzék tortént-e valtozas. Néhany
sz0 a felmérés modszerérdl: Csak a szellemi munkatarsak elégedettségét mérik, akiknek van e-
mail hozzaférésiik, hiszen ez egy online kérd6iv. 10-es skalan mérnek és csak a 9-10-es valasz
mindsiil pozitivnak, minden alatta 1évé valasz negativ tartomanyba esik, igy nagyon nehéz

pozitiv értékeket elérni, még a nulldt sem konnyl, ebbdl kovetkezéen az elsé felmérés
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eredmény a maga 52 pontjaval egy kimagasléan j6 eredménynek szamit, azonban a masodik
vizsgalat eredménye 18 pontra esett vissza, ami globalisan igy is atlag feletti eredménynek
szamit, hiszen a Vitesco atlaga 17 pont volt nemzetkdzi szinten, és mivel magat a nullat sem
konnyt elérni mindenképpen jo eredmény, azonban az elsé felmérés 52 pontjahoz képest ez
mégis egy komoly visszaesésnek mindsiil.

A dinamikus novekedési igény szempontjabol ezek az adatok illetve maga a dolgozoi
elégedettség kulcsfontossag lehet, hogy a Vitesco tartani tudja azt a ndvekedési iitemet,
amelyet kitlizott maga elé az elkdvetkezendd években, hiszen a munkaerdért folytatott kiélezett
versenyben csak az a szervezet tud jatékban maradni amely képes kitlinni a tomegbdl, igy
megeldzve versenytarsait, hogy valddi tehetségeket legyen képes vonzani. ). A lojalitas, az
elkotelezettség és a megtartas napjainkban fontosabb, mint valaha is volt, ebb6l kovetkezéen
az eddigieknél joval nagyobb figyelmet kell szentelni annak, hogy a munkavallalok jol érezzék

magukat a szervezetnél és igy elkotelezzék magukat hosszua tavon is..

A BMW-nél kétévente van dolgozoi elégedettség mérés, vilagszinten. Ez egy kdzponti
kérd6iv, amit gondosan allitanak Ossze. Elektronikusan vagy papirformaban toltik ki a
munkavallalok, és egy kiilsé szolgaltaton keresztiil torténik. A szolgaltatd cég készit beldle
riportokat, egységenként. A legutobb végzett mérés eredményeibdl lathato, hogy szinte minden
kérdés vonatkozdsaban magasabb eredményeket (elégedettséget) ért el itt Debreceni
gyaregység, mint az anyavallalat az-az a BMW A.G. Ez azt jelenti, hogy lojalis, elégedett
csoport dolgozik Debrecenben. Két témakdrben maradtak el a pontszamok: a juttatasok és az
irodai kdrnyezet kapcsan. Jelenleg bérelt irodaban folyik a munka, allithatd székek és asztalok
vannak az irodakban, de nincsennek képek a falon, vagy viz automata, ezért nem tal inspirald
kornyezet, valamint mivel induld szervezetrdl van sz, az adminisztracios bérek magasabbak,
ezért viszonylag sziikitett keretbél gazdalkodnak jelenleg. Az alapbéren feliil van cafatéria,
utikoltség térités és baleset biztositas, de nem rendelkezik a debreceni gyaregység olyan széles

palettaval, mint egy évek 6ta miikodo szervezet.

A Shaeffler iigyvezetd igazgatoja elmondta, hogy a szervezet folyamatosan méri a
dolgozoi elégedettséget. Nemzetkdzi szintii felmérés és helyi felmérés is zajlik a naluk.
Elmondasa szerint nagyon fontos szamukra, hogy a tesztekkel mindenkit megszdlitsanak a

szervezeten beliil. Az eredményt tobb dolog is befolyasolja, igy példaul az aktualis gazdasagi
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helyzet, vagy a termelési id6szak intenzitasa. Bizonyos felmeriil¢ problémakra megoldas lehet
a kommunikacio, masokra azonban fizikalis intézkedések megtételére van sziikség. Ez utobbi
esetre példa a pihend- dohanyzo helység kialakitasa, vagy akar a biifé és a kaphato ételek
milyenségének alakitasa. Ezen teriileteken a visszajelzések alapjan fontos volt valtozast
eszk6zolni, aminek irdnyéaba tettek 1épéseket. Ilyen értelemben is fontos a munkavallalokra

figyelni, hogy a dolgozoi elégedettséget eldre lehessen mozditani.

3.1.4 Gamifikacioval kapcsolatos kérdések

|AZ interjukérdések kovetkezd blokkja mar magara a jatékositdsra irdnyult, azaz arra, hogy

fellelhetoek-e jatékositott folyamatok a szervezeteknél, ha igen akkor hol, miért lattak
indokoltnak a bevezetésiiket, mi a véleményiik a jatékositasrol, mint eszkozrdl, illetve nyitottak
lennének-e tovabbi jatékositas bevezetésére akar teszt jelleggel is?

A valaszok a varakozasaimat feliilmuldéan pozitivak volt, ugyanis a Vitesconal
megkérdezett mindharom interjlialany hatarozott igennel valaszolt ez utobbi kérdésemre. A
szervezet tehat abszolut nyitott minden olyan valtozasra, mely a korabban emlitett elégedettségi
szintet, Oromérzetet, elkotelezettséget, jO munkahelyi légkort, egészséget, vagy annak
meg6rzését fokozni tudja. Mint kidertilt, eddig minimalisan jelenik meg jatékositas a szervezet

életében, de az onboarding folyamat , lean’l pktatdsiban mér vannak jatékositott elemek. A

vezetd elmondasa szerint, ha ezt a részt csak szarazon leoktatjadk és az Ujonnan belépd
munkavallalo nem tapasztalja meg ezt a gyakorlatban, vagy egy kézzelfoghato példan keresztiil,
akkor félre megy az egész, nem fogja érezni a stlyat mindennek az (ij munkavallalo. A ,lean”
arrdl szol, hogy mennyire fontos a rend, a hatékonysag, a folyamatos fejlesztés, a lehetd
legkisebb erdforras igénybevételével, folyamatosan készenlétben allva arra, hogy jobb és
hatékonyabb legyen a szervezet. A HR Business Partner elmondésa szerint bizonyos szakmai
tréningnél is megjelennek jatékositott elemek, példaul a tudas ellenérzése kapcsan, illetve
workshopok alkalmaval csapatépit6 jelleggel. Ezt azért tartottak fontosnak, mert a jaték tobb
szempontbol is egy nagyon fontos aktivitas. Egyrészt azért, mert kizokkent a monoton,
rutinszer(i allapotbol és a szakmai tréningek esetében példaul a szaraz tartalom miatt jelent meg
az igény a jatékos elemekre, mert ilyenkor egy jaték egy iiditd valtozast tud eredményezni.
Tovabba itt referalt arra is, hogy pszichologusként tanult is arrdl, hogy a jaték nagyon sokat tud
segiteni a tanulasban, hiszen ilyen formaban sokkal konnyebben tanulunk, mintha csak szaraz

tényként probalunk bemagolni. Egy-egy jaték ugyanis az ¢lethez nagyon hasonl6 szituaciokat
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tud generalni. A TMOD Koordinator elmondta, hogy talan azért is nyult néhany tréner a
jatékositas eszkozéhez, mert tigy érezhették, hogy nem elég érdekes az oktatasuk és innen két
iranyba vezethet a szoban forgd tréner utja. Vagy elkezdi teljesen monoton gépi hangon
elmondani az anyagot, hogy miel6bb tal legyen rajta, és ezzel megagyaz a kiégésnek, vagy
pedig beismeri, hogy valami nem jo, és felteszi a kérdést maganak, hogy hogyan lehetne ezt
érdekesebben csinalni. Ezt a gondolatot remekiil alatamasztja az amit az onboardigon valo
részvételem soran hallottan ez egyik trénertdl, aki elmondta, hogy az IT oktatasban kezdtek
még el jatékositott elemeket bevezetni a trénerek, mivel az IT oktatas a visszajelzések alapjan
messze a legunalmasabb része volt az onboarding folyamatnak, és ez frusztralni kezdte az
oktatokat, igy elkezdtek jatékos eszkozoket bevezetni ebbe a blokkba és ennek
eredményeképpen mara a visszajelzések azt mutatjak, hogy ezt a részt kedvelik a legjobban az
ujonnan belépd munkavallalok, de err6l bovebben az esettanulmanyban fogok szot ejteni. A
jatékositasrol mindharom interjlialany nagyon jo véleménnyel volt, fontos aktivitasként
gondolnak ra, de az is felmertilt, hogy nagyon fontos, hogy milyen célcsoportnal és hogyan
alkalmazzuk azt. A HR igazgat6 elmondta, hogy gy latja, hogy az a generacid, akiket elobb
utobb nekik el kell émni ,, ezt a tipusii modszertant kedvelik a legjobban, vigyhogy nyitnunk kell
efelé is”. (Makray Réka)

A BMW-nél Sziile Méria hasonldan pozitiv véleményt fogalmazott meg a jatékositasrol
¢és elmondta, hogy amikor kezdddott a gamifikacio térnyerése akkor egy rendkiviil jo dolognak
tartotta, voltak mintaszeri projektek. Még a Bosch-nal toltott ideje alatt csinaltak egy
szimulacios jatékot, amin keresztiil meg lehetett tanulni és meg lehetett érteni a teljes
vallalatiranyitasi struktirat. Bele lehetett ezaltal helyezkedni kiilonféle, a vallaltnal dolgozo
munkatarsaknak a szerepkorébe és azon a szinten lehetett dontéseket hozni, illetve kiillonb6z6
egyéb feladatokat ellatni. Az emberek szerették, s6t nagyon élvezték, mert rajottek arra, hogy
nagyon kénnyen és gyorsan tudtak vele tanulni és nem terhelte meg ¢ket annyira, mint egy
szarazon atadott tudas. Elmondta, hogy gy latja, hogy még nem terjedt el eléggé és nem
hasznéljuk ki az ebben rejlé lehetéséget. A gamifikacié indulasakor nagy jovot josoltak neki és
a szakemberek azt gondoltak, hogy hasznos eszkoz lesz, azonban az ebben rejlé lehetdségek
még nem keriiltek kiaknazasra, pdig ez egy olyan széleskorli eszkdzz¢é valhatott volna amire a
benne rejlé elonyok feljogosithatnak. Jatékositott munkafolyamatok alkalmazasa a BMW-nél a

gyakorlati képzés, és a gyartasi gyakorlat eldtti képzés soran torténik. Ezzel a modszerrel a
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nyomas, a fesziiltség csokkenthetd. ,, 4 teljesitménynek az egyik legnagyobb gatja az a nyomds
vagy a stressz”. (Sziile Madria) A jatékositasa a nyomas csokkenthetd és teljesitmény fokozhato.
Az interjinak a szinvonalabdl is nagyon sokat el tud venni az, ha a jelentkez6 tulizgulja. Ezt
azzal is el lehet idézni, ha olyan szituaciokat krealunk, ami bizonytalansagot teremt. A
gamifikacié alkalmazasa bizonyos célcsoportoknal kimondottan segitd, jo és jelolt élményt
(candidate experience) javité dolog lehet, mig mas eseteben (mas korosztalyra, mas tipusu
személyre) ellenkezOképpen hat, rossz élményt okozhat. A HR menedzsment vezetd elmondasa
szerint mindenképpen nyitottak gamifikalt eszkdzok kiprobalasara. Jelenleg is vannak ilyen
tesztek, teszt-elemek a felvételiben, a hatékonysag novelésére, az elégedettség fokozasara. A
kérdés ilyen esetben mindig az, hogy mi keriil tobbe? A fluktuacié vagy az eszkodz, amivel
csokkenthet6? Egy munkavallalo elvesztésével toborzasi, betanulasi koltség mellett ,,know
how”-t is veszit a szervezet, ami nem tudni mennyi id6 alatt termelddik vissza. Szamokkal
alatamasztva, azt bemutatva egy vallalatnak jol eladhato dolog lehet a gamifikaci6. Realisnak
tlinik, hogy a szervezetek koltenének gamifikalt, fejleszté eszkozre, amivel csdkkenthetd a
fluktuacio koltsége. Ennek 0sszege ugyanis bar sok mindentdl fiigg, de dolgozora vetitve akar

a féléves/éves bértomeg dsszege is lehet.

A Shaeffler tigyvezetd igazgatdja elmondta, hogy élniiik kell az uj lehetdségekkel igy a
gamifikaciot igyekeznek figyelembe venni és alkalmazni. Ez egy nagyon fontos HR feladat mar
abbdl a szempontbdl is, hogy egy 45-50 éves munkavallalot lehet, hogy elijeszt, mig egy fiatal
munkavallalé esetében pedig kell, hogy alkalmazzak. Differencialtan kell nézni ma mar, hogy
hogyan zajlik a toborzés, a kivalasztas, a beillesztés. Igy kifejezetten a fiatalabb munkavalladk
felvételekor és képzésekor jonnek szamitasba ujszerli eszkozok. Példaul ha a betanitas egy
tablet segitségével torténik, a fiatalok 6rommel veszik, viszont egy 50 év koriili munkavallalo
felvételekor ez nem jelent eldnyt, nem biztos, hogy komfortosan fogja érezni magat. Vannak
jatékok a precizitas felmérésére, valamint jatékos csapagy dsszeszerelési modok jelennek meg
a képzés soran. Ennek eredménye, hogy sokkal konnyebben és egyszeriibben jegyzik meg a
résztvevok a 1épéseket. Ezeket szeretnék a késébbiekben modernizalni a fiatalok szdméra. A
jatékos eszkozok finoman vezetik ra a jelolteket arra, hogy mi var rajuk a termelésben, milyen
folyamatok vannak a szervezetnél. Mindenképpen nyitottak lennének arra, hogy kiprobaljanak
Uj gamifikalt eszkozoket, akkor is, ha annak adott esetben havi dija van, azonban a

vezérigazgato a legfontosabbnak egy interju kapcsan a személyes kontaktust tartja. Elmondasa
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szerint igy gyorsan megmondhatd egy jeloltrdl, hogy érdemes-e vele tervezni, de azt is
hozzatette, hogy a gamifikacio segithet, mert mutathat egy iranyt és segithet olyan teriileteken,

amelyekre eddig nem gondoltunk, nem vettiink észre, valamiért eddig nem lattuk.

3.1.5 A gamifikacié bevezetésének sziikségessége

|Arral a kérdésemre, hogy mely teriileteken lenne sziikséges a jdtékositds bevezetése a Vitesco

HR igazgatéja elmondta, hogy olyan teriileteken, ahol a munkakori elvarasok kreativitast
igényelnek, igy példaul a mérnokségen mindenképpen kellene, 6k lehetnének a pilot teriilet.
Ami rendkiviil érdekes volt, hogy erre a kérdésre a HR Business Partner azt valaszolta, hogy 6
a kivélasztasban ezt az eszkdzt nem tudja elképzelni. Erdekessé attol valik igazan ez a mondat,
hogy mindekdzben a szervezet 21,6%-os fluktudcioval kiizd ami egyébként az autdipar
teriiletén atlag alatti, mégis egy igen magas szam jelentds koltséget eredményezve ezzel évrol
évre a szervezetnek, és a jatékositas bevezetése a kivalasztasba pontosan ezen a téren lehet
hatalmas segitség, hiszen drasztikusan képes azt csokkenteni, €s erre kivalo példa a Francia
Formapost este ahol 25%-os fluktuacioval kiizdott a szervezet és a kivalasztasi folyamatba
bevezetett jatékositas ezt a szamot 8%-ra csokkentette (Czeily & Dajnoki, 2021). gy
megallapithatd, hogy a jatékositasban mint eszkdzben rejlé potencial még nem igazan ismert
¢és bar helyenként megjelenik a HR funkciokban, azonban szamos teriileten lenne sziikség még
arra, — 1asd kivalasztas —, hogy a szervezetre szabott, kreativ, innovativ eszkdzok fejlesztésével
és megfeleld modon vald alkalmazasaval valaszoljon a cég a megvaltozott munkavallaldi,

illetve munkaerépiaci igényekre.

A BMW HR menedzsment vezetdje olyan teriileteken javasolna a gamifikacio
alkalmazasat, amelyek unalmasak, ismétlédnek. Példaul munka-, tlizvédelmi oktatas soran.
Leginkabb az oktatas, képzés, fejlesztés terén lehet hasznos, a gyartasi folyamat soran, annak
folyamatos valtozasa, fejlesztése vagy a gépek kezelésének a gyorsitasa, 0j folyamatok
elsajatitasa jatékos formaban hatékonyabban megvaldsithato. Véleménye szerint a kivalasztas,
toborzas soran nem feltétlentiil lehet vele eredményt elérni, mert igy is konyorogni kell az
embereknek, hogy eljojjenek egy interjura, és ha til sok dolgot kellene megtenni a szoban forgd
pozicidért, onnantdl kezdve nem érdekli 6ket. Régebben fel lehetett adni egy feladatot, hogy a
kovetkezd interjura készitsenek el egy prezentaciot, mara azonban ez oka lehet annak, hogy

visszalépnek a kdvetkez6 interju eldtt. Lenne helye, szerepe ebben is a jatékositasnak, azonban
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amig ilyen szinten kinalati piac van a munkaltatoi oldalrdl, addig a palyazokat nem fogja jobban

érdekelni a pozicid, mint a gamifikacio nélkil.

A Shaeffler iigyvezetd igazgatoja elmondta, hogy meglatasa szerint a mérnokségi

részen, illetve a fejlesztési tertileten lehetne leginkabb gamifikalt eszkozoket alkalmazni.

3.1.6 A gamifikacié bevezetésének esetleges kihivasai

Hogy mi okozna a legnagyobb kihivast a jatékositds bevezetése kapcsan a szervezetben kérdésre
a Vitesco vezetdi korében felmeriilt, hogy az idéigényesség — ez megjelent mind a HR igazgato,
mind pedig a TMOD Coordinator valaszaban — illetve, az esetleges kapacitasbdvités jelenhet
meg mint akadaly, tovabba a koltséghatékonysag meriilt fel, hiszen a versenyszféraban ez egy
nagyon fontos kérdés, illetve ebbdl kovetkezéen a megfelel6 kommunikacio szerepe is nagyon
fontos, hogy egyetlen vezetd se értse félre azt, hogy mit is értiink jatékositas alatt, és nehogy
valakiben tigy csapodjon le mindez, hogy a munkavallalok jatszanak majd a munkabérért. Igy
rendkiviil fontos, hogy elsé korben mutatni tudjunk egy jo példat és azt megfelelen

kommunikalva kezdjiink barmilyen akciot megvaldsitani.

A BMW HR menedzsment vezetdje elmondta, hogy valdjadban semmi nem jelente
kihivast, amennyiben ugyanis eldontik, hogy valamit megvalésitanak akkor elkésziil egy
projektmegallapodds, majd kitlizik a hatariddket ¢és megvalositjdk. Ha valamirdl
bebizonyosodik, hogy arra sziikség van, akkor alltalaban rendelkezésre allnak az er6forrasok és
meg lehet valositani. Ami mas vallaltoknal elképzelhetd az az id6, pénz, ,.know how” hianya,
megfelelé szakember hianya jelentkezhet. Valamint a hatékonysag mérés, hogy betartotta-¢ a
hozza fiiztt igényeket. Ugy kell az ilyesmit bevezetni, hogy mérni is lehessen. Tehat

visszamérhetdnek kell lennie.

Szabd Péter, a Shaeffler vezetje szerint a nehézséget a sajat termékre torténd

specifikacio kialakitasa jelentené.
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3.2. A kérdéives vizsgalat eredményeinek ismertetése, a diszkrét valasztasi kisérlet

alkalmazasa

A primer kutatés soran a diszkrét valasztasi kisérlet modszerére alapozott kérddives felmérést
végeztem. A kérdés felvetések kozott demografiai adatokra kérdeztem ra, majd a diszkrét
valasztasi kisérlet 12 alternativaja kovetkezett végiil zart kérdés tipusokat hasznaltam,
melyekben megtalalhatéak voltak az alternativ, a szelektiv, illetve a skala tipusu valaszadasi

lehetdségek.

B.Z.I A vilaszadok demogrdifiai adatainak ismertetése |

A kérdoiv els6 blokkja a valaszadok demografiai adataira kérdezett ra. A kitdlték nemenkénti

megoszlasat a 4. abra szemlélteti.

m NGO mFérfi

4. abra: A valaszadok nemenkénti megoszlasa

Forras: [Sajat vizsgalat, n=205

Az eredmények alapjan a 205 valaszadd 55,6%-a né mig 44,4%-a férfi volt, igy a kitoltés
viszonylag aranyos.

A valaszadok igen soksziniinek mondhatok a hivatasukra val6 tekintettel. Az eredmények
alapjan a valaszadok 18,5%-a gazdasagtudomanyok, 11,2%-a bolcsésztudomanyok, 9,3%-a
agrartudomanyok teriiletén tevékenykedik.

A valaszadok korcsoport szerinti megoszlasat az 5. dbra szemlélteti. A korcsoportok
szerinti megoszlasrol elmondhato, hogy a kitoltdk 40,5%-a 31 év alatti, 28,8%-a 31-40 év
kozotti és 30,7%-a 40 év feletti.
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m31 évalatt m31-40 év kozott m40 év felett

5. abra: Korcsoportok szerinti megoszlas

Forras: Sajat vizsgalat, n=205

A valaszadok 49,8%-a ¢l 100.000 fénél nagyobb lélekszami nagyvarosban, 37,1%-a
5.000 és 100.000 {6 kozotti varosban, mig 13,2%-a 5.000 fonél kisebb telepiilésen, tehat
kozségben.

Iskolai végzettség tekintetében 69,3% rendelkezik felsdfoku végzettséggel, 30,2%
kozépfoku végzetséggel, és 0,5% azaz dsszesen 1 valaszado altalanos iskolai végzettséggel.

A valaszadok 54,6%-a dolgozik, 29,3%-a dolgozik is és tanul is parhuzamosan, 10,7%-

a tanul, és 5,4%-a jelenleg nem is tanul és nem is dolgozik.

B.2.2 Leiré statisztikai vizsgilatok eredményei |

A kovetkezdkben tovabbi leird statisztikak ismertetését fogom bemutatni melyek a valaszadok
videojatékozassal kapcsolatos szokéasaira vonatkoznak. A valaszadok 62%-a az elmult félév
soran nem jatszott videojatékkal mig 38%-a jatszott. Azon valaszadok, akik nem jatszottak az
elmult félévben, okként 45,3%-ban azt a vélaszt jeloltek meg, hogy nincs idejiik jatszani,
36,7%-ban azt a valaszt, hogy nem szeretnek videojatékozni, 10,2%-nak nincs megfeleld
eszk6ze ahhoz, hogy jatsszon, mig 7,8%-uk unalmasnak taldlja a videojatékokat. Arra a
kérdésre, hogy a valaszadok barati/ismerdsi korében élékre jellemz6-e, hogy videojatékkal
jatszanak, 62,4% jelolte meg az igen, mig 37,6% a nem vélaszt. Ezt kovetden arra voltam
kivancsi, hogy mi az, ami leginkabb okot szolgaltat arra, hogy a videojaték hasznalok idét,

pénzt, illetve energiat szanjanak egy-egy jatékra.
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3,40%

m A grafika m Az akcid
m A jaték alaptorténete/sztorija Egyszer(ien csak azért jatszom mertunatkozom.
m Nem jatszom soha.

6. abra: A narrativa fontossiaga

Forras: Sajat vizsgalat, n=205

A 6. dbra eredményei alapjan a véalaszadok 29,3%-a a jaték alaptorténetét jeloli meg
legfontosabb faktorként, ami egy jaték melletti elkételez6dés kapcsan fontos szamara. A
legalabb alkalmanként videojatékot hasznalé 112 valaszadd 53,57%-a tartja a legfontosabb
faktornak a jaték alaptorténetét akkor, amikor egy jaték mellett dont. Az eredmény alatamasztja
a szakirodalomban leirtakat, mely szerint a narrativa a jatékok egyik legfontosabb eleme, hiszen
az egyén szerves részesévé valhat annak azaltal, hogy egy karakter megtestesitésére adatik
lehetdsége jaték kozben. Ezaltal lehetdsége nyilik onkifejezésre egy szerepjatékon keresztiil
(Kumar, 2013). Mindebbdl kovetkezden a narrativa kulcsfontossagi a résztvevok megnyerése

illetve elkdtelezddése kapesan (Pujola & Argiiello, 2019).

3.2.3 A feltételes logit (CL) modellbecslések eredményei

A diszkrét valasztasi modellezés soran feltételes logit (conditional logit — CL) modellbecslések
a 2., 3. és 4. egyenletek szerinti hasznossagfliggvények alkalmazasaval lettek kivitelezve.
Elsoéként egy bazismodell keriilt becslésre, amely minddssze jelen kisérlet vizsgalt alternativait

¢és az azokat jellemz0 tulajdonsagokat volt hivatott vizsgalni.
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4. tablazat: A bazis CL modellbecslés eredményei

zél;?é ionsagok és a modellt leir6 Egyiitthato t-értek standard hiba
ASC
Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,31 %*** 5,60 0,05
Ismer6sok megkeresése 0,09%* 1,70 0,06
Allaskereséssel eltsltitt ids
Allaskereséssel eltsltott id6 \ -0,16%%* [ -1550 | 0,01
Alldskeresésre forditott koltség
Allaskeresésre forditott koltsé:
(Skilizva, 1 000-cl osrtva) -0,09%* -22,26 <0.01

A modell informdacios kritériumai

Pszeudo R? 0,16

Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végsd) -2277,97
AIC 4563,95
BIC 4587,18

Forras: Sajat vizsgalat, 2022
Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacios kritérium; BIC: Bayesi

informacios kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikans; ** 5%-os szint mellett szignifikans.

A 4. tablazatban ismertetett modellbecslések alapjan megallapithato, hogy a valaszadok
az online bongészést részesitik leginkabb elonyben. Ezt koveti az ismerdsok megkeresése
ugyancsak szignifikans egyiitthatoértékkel. A legkevésbé preferalt allaskeresési lehetdségnek a
bazis szinten rogzitett videojatékon keresztiili mod tekinthetd. Az alternativakat jellemzd két
tulajdonsag, igy az allaskereséssel eltoltott idd és az allaskeresésre forditott koltség,
szignifikans és negativ hatast képviseltek a dontések soran. Ez utobbi kovetkeztetés arra utal,
hogy abban az esetben, amikor ndvekszik az allaskereséssel eltoltott id6 mennyisége és az arra
forditott koltség mértéke, akkor csokken az adott allaskeresési alternativa irdanyaba tanusitott
hasznossagérzet a megkérdezettek korében. Ebbél kovetkezéen elmondhatd, hogy a valaszadok
korében a hatékonysdg a legfontosabb motivald er§ az allaskeresés hogyanjanak
meghatarozasaban. A kiilonbozd alternativak esetén — modszerre valo tekintet nélkiil — az
id6ben, illetve anyagi raforditasban legkisebb inveszticioval jarod lehetdség felé mozdul a
valaszadok jelentGs tobbsége.

Az elemzés kovetkezd szakaszaban bizonyos valaszadoi jellemzoket beléptetésére
keriilt sor a CL modellbe annak érdekében, hogy a dontésekben 1évé variancianak egy nagyobb

része valjon magyaraznatova. A valtozok kivalasztisa elsdsorban statisztikai szempontok
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alapjan tortént, a cél az volt, hogy szignifikans hatasok legyenek tetten érhetdk. Mindez el6szor
az alternativak szintjén elvégezve a 6. és a 7. egyenlet szerinti interakciok létrehozasan
keresztiil keriilt meghatarozasra.

ASCOnline bongészés (bévitett) = ASCOnline bongészés + ASCOnline bongészés—NGi kitolts * NI kitolts (6)
ASClsmerésék megkeresése (bévitett)
= ASCIsmerﬁsok megkeresése + ASClsmerﬁsok megkeresése—Nagyvarosi kitolts (7)
* Nagyvarosi kitolto,
ahol az Online bongészés—Noi kitoltd és az Ismerdsok megkeresése—Nagyvarosi kitoltd az

interakcios hatast jelolik.

Az interakciokkal kib&vitett modellbecslés eredményeit a 5. tabldzat ftartalmazzal A
modellbecslés informacids kritériumai alapjan egy jobban illeszkedd, erésebb modell valik
lathatova az interakciok beléptetésén keresztiil, a vizsgalt tulajdonsagokra vonatkozoan becsiilt
paraméterek pedig kozel azonos kovetkeztetésre vezetnek, mint a bazis modell esetében (az
allaskeresésre forditott id6 és koltség emelkedése negativan hat a kit6lt6i hasznossagérzetre).

5. tablazat: Az elsé interakcios CL modellbecslés eredményei

:;;?(J) ionsagok ¢ a modellt leir6 Egyiitthato t-értek standard hiba
ASC

Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,20 0,08
Online béngészés — N6i kitoltd 0,25% %% 2,66 0,09
Ismer6sok megkeresése 0,28%** 3,93 0,07
Is'n}er'(y)sok megkeresése — Nagyvarosi -0,39%%* 4,07 0.10
kitoltd

Alldskereséssel eltoltott idé
Allaskereséssel eltoltott idd | -06*** | -1553 | 0,01

Alldskeresésre forditott koltség
Allaskeresésre forditott koltség () (0% )
(skalazva, 1 000-el osztva) 0,09 22,30 <0,01

A modell informacios kritériumai

Pszeudo R? 0,16

Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végs6) -2265,72
AIC 4543,43
BIC 4578,28

Forras: Sajat vizsgalat, 2022
Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacios kritérium; BIC: Bayesi

informacids kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikans; ** 5%-os szint mellett szignifikans.

Az eredményekben fellelhetd tobbletinformacido az interakcios egylitthatokbol

szarmazik. Ezek alapjan elsoként az a kovetkeztetés tehetd, hogy az online bongészés, mint
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allaskeresési opcid, a néi valaszadok korében szignifikansan preferaltabbnak mutatkozik, mint
a férfiaknal, a bazis szinten szerepeltetett videojatékon keresztiili megkozelitéshez képest. A
masodik beépitett interakcid egyiitthatoértéke pedig arra utal, hogy a nagyvarosi
megkérdezettek (a kdzségben és a varosban ¢l6khoz viszonyitva) jelentdsen kevésbé elonyben
részesitett alternativaként értékelik az ismerésokon keresztiili allaskeresés lehet6ségét, mint a
videojatékkal torténd alternativat.

A modellezési folyamat utolso 1épéseként a preferencia-heterogenitas egy ujabb szintje
kovetkezett, a kiilonbozoségek egy része a vizsgalt tulajdonsadgok szintjén is kezelésre kertilt.
Ehhez a korabbiak mellett a 8. egyenlet szerinti interakcid kertiilt bevezetésre.

BAlléskereséssel eltoltdtt idd (bévitett)

= ﬁAlléskeresésseleltﬁltbtridﬁ + ﬁAlla’skeresésseleltﬁltbttidiif]étszott (8)
* Jatszott az elmlt félévben videojatékkal

A masodik interakcios modellbecslés eredményeit az 6. tdbldazat tartalmazza.

6. tablazat: A masodik interakciéos CL modellbecslés eredményei

Tulajdonsagok €s a modellt leird .. R - .
adatok Egyiitthato t-értek standard hiba
ASC
Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,22 0,08
Online bongészés — N&i kitoltd 0,24#%* 2,62 0,09
Ismerdsok megkeresése 0,28%** 3,93 0,07
Is.n.'{er’(')sok megkeresése — Nagyvarosi 0,39k 407 0.10
kitolté
Allaskereséssel eltoltott ids
Allaskereséssel eltdltott id6 -0,14%** -11,11 0,01
Allaskereséssel eltoltott idé — Jatszott .
az elmilt félévben videojatékkal -0.04 -2,03 0,02
Allaskeresésre forditott kéltség
Allaskeresésre forditott koltség .
(skalazva, 1 000-¢l osztva) -0,09 -22,30 <0,01

A modell informacios kritériumai

Pszeudo R? 0,16

Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végsd) -2263,65
AIC 4541,29
BIC 4581,95

Forras: Sajat vizsgalat, 2022
Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacios kritérium; BIC: Bayesi

informacios kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikans; ** 5%-os szint mellett szignifikans.
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Az 6. tablazat eredményei alapjan a tovabbi interakcioval bovitett modell illeszkedési
mutatdi mar nem vetitenek elére egyértelmi javulast. Mig a log-likelihood (végsé) és az AIC
értéke csokkenést mutat (ami a jobb modellilleszkedésre utal), addig a BIC mar ndvekedett,
ami az ellentétes kovetkeztetésre utal. A paraméterbecslések konklizidja azonos, mint a
megel6z6 modellek esetében, a beemelt Gjabb interakcioval azonban egy 5%-os szinten
szignifikans hatds mutatkozik. Az allaskereséssel eltoltott ido és az elmult félévben torténd
videojaték hasznalatbol képzett interakeid egyiitthatdjanak negativ eldjele arra utal, hogy azok,
akik jatszottak az elmult félévben videojatékkal jelentdsen elutasitobbak az allaskeresésre

forditott id6 novekedését illetéen, mint azok, akik nem jatszottak.

3.2.3 Fizetési hajlandosagra (willingness to pay) vonatkozoé kalkulaciék

Az elemzési folyamat végén fizetési hajlandosagra (willingness to pay — WTP) vonatkozo

kalkulaciok keriiltek elvégzésre a harom modell esetében becsiilt hasznossagi egyiitthatok

felhasznalasaval.
ALLASKERESESRE FORDITOTTIDO - JATSZOTT-E
472,61
ISMEROSOK MEGKERESESE - NAGYVAROS —43t5—
3t
=
2 . . 1760+
] ALLASKERESESRE FORDITOTTIDO 11759 Hi
@ -1580+H1
N
7))
ISMEROSOK MEGKERESESE 3140
3146
|
. 1
ONLINE BONGESZES | ‘ \ ‘
-8000 -6000 -4000 -2000 0 2000 4000 6000

Fizetési hajlandosag (Ft)
Bizis modell Els6 interakciés modell Maisodik interakciés modell

7. abra: Fizetési hajlandosagra vonatkozo kalkulaciok a modellek esetében
Forras: Sajat vizsgalat, n=205
Megjegyzés: Az abran mindossze a szignifikans fizetési hajlandosag kalkulaciok keriiltek bemutatasra. A hibasav

+/- 1 standard hiba tavolsagot mutat.
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A 7. abra adatai alapjan megallapithato, hogy a bazis modell esetében atlagosan 3 434
Ft-tal hajlandéak a megkérdezettek tobbet fizetni az online bongészés nyujtotta lehetdségeért,
mint a referencia alternativaként kezelt videojatékon keresztiili opcié hasznalataért. Az is
lathat6, hogy amennyiben az allaskeresésre forditott id6 heti egy oraval novekedne, ugy
megkozelitleg 1 760 Ft-tal szannanak kisebb Osszeget az adott allaskeresési alternativara a
valaszadok. Ezen érték kozel azonos az elsO interakcios modell esetében is, ahol az lathato,
hogy a nagyvarosi kitoltdk (a kdzségben és varosban él6khoz képest) hozzavetdlegesen 4 315
Ft-tal forditananak kevesebb Osszeget az allaskeresésre akkor, ha ismerésok megkeresésén
keresztiil kellene ezt megtenniiik, szemben a videojaték altal nyujtott lehetségre. A masodik
interakcios modell szignifikans kovetkeztetései kozott megallapithato az is, hogy azon kitoltok,
akik jatszottak az elmult félévben videojatékkal (szemben azokkal, akik nem jatszottak)
atlagosan 473 Ft-tal fizetnének kevesebbet, ha az allaskeresésre forditando id6 heti egy oraval

emelkedne.

3.2.4 Konvencionadlis dllaskeresés lelki dimenzidja és a jatékositott eszkoz

A kutatasban kerestem a valaszt arra is, hogy a jelenleg elérhetd allaskeresési lehetéségek
hasznélatat és magat az allaskeresés folyamatat milyen érzelmekkel jellemzik a valaszadok,
azaz hogyan éli meg egy allaskeresd, azt az idészakot amig a keresés folyamata zajlik. Arra a
kijelentésre, hogy ,,a munkakeresés id6igényes, kimeritd és stresszes folyamat” a kitoltok egy
1-t6l 5-ig terjedd skalan tudtdk megadni a valaszaikat, ahol az 1 azt jelenti, hogy egyaltalan
nem ért egyet az allitassal, mig az 5 azt jelenti, hogy teljes mértékben egyetért azzal. A 8. dbra
eredménye szerint a valaszadok 32,7% (67 £6) teljes mértékben egyetért, mig 36,6%-a (75 6)
jelentSs mértékben egyetért az allitassal, tehat dsszesen 69,3% (142 £6) hajlik afelé, hogy az
allaskereséssel toltott id6 kimeritd és stresszes folyamat. Ezt az 4llitast tAmasztja ald, arra a
kérdésre kapott valasz is, mely arra kéri a kitdlt6t, hogy jellemezze az allaskereséssel eltoltott

idét.
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8. abra: A munkakeresés negativ lelki dimenzidja

Forras: Sajat vizsgalat, n=205

A vizsgalatok arra is kiterjedtek, hogy a valaszadok hogyan, milyen jelzdvel
jellemeznék az allaskereséssel toltott id6t. A 9. abra adatai alapjan a vélaszadok 42,4%-a tartja
stresszesnek, mig 37,1%-a frusztralonak az allaskereséssel eltoltott idét, ami azt jelenti, hogy a

valaszadok 79,5%-a tarsit erdsen negativ érzést az allaskeresés folyamatahoz.

9,30%_ 2% 7,20%
2%

37,10%

42,40%

m Frusztralo m Stresszes ® Oromteli = Szabad mIzgalmas m Egyéb

9. abra: A munkakeresés negativ lelki dimenzidja 2.

Forras: Sajat vizsgalat, n=205
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A kérd6iv utolso kérdése kapcsan arra kerestem a valaszt, hogy nyitottak-e a kit6lték
egy uj, alternativ allaskeresési eszkoz kiprobalasra. A feltett kérdés az aldbbi: Szivesen
kiprobalna egy olyan eszkozt, amelynek segitségével az onben rejlé potencialrol folyamatosan
értesiilnének az On szakteriiletének legjobb munkéltatéi (hazai és kiilfoldi munkaltatok
egyarant) és igy ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb bérért, nagyobb kihivést
jelentd feladatot ellatva naluk dolgozzon? Mindezt Gigy, hogy On nem tesz mast, csak egy

videdjatékkal jatszik, amikor ideje engedi. A valaszok megoszlasat a /0. abra szemlélteti.

H]gen ®Nem

10. abra: Innovativ, gamifikalt kivilasztdsi eszkoz kiprobaldsdra valo nyitottsdg

Forras: Sajat vizsgélat, n=205

Az eredmények azt mutatjak, hogy megkérdezettek 80,5%-a probalna ki szivesen egy
olyan 1j, innovativ allaskeresési eszkozt melynek segitségével a klasszikus allaskeresési
folyamathoz képest mer6ben mas modon, egyszeriibben, kényelmesebben, és frusztraciotol,
vagy stressztol mentesen lenne képes az egyén felhivni magéara a munkaltatok figyelmét, és ily
modon lehetdséget adni a kivalasztasi szakembereknek arra, hogy egy jatékositott eszkdzon
keresztiil, meglatva a munkavallaloban rejlé potencialt, személyre szabott ajanlattal keressék
6t. A 40 éve alatti valaszadok nagyobb nyitottsagok mutatnak egy ilyen eszkoz kiprobalasara,

de a 40 folotti valaszadok sem zarkoznak el attol (7. tabldazat).
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7. tablazat: Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprobalasara valo nyitottsag

korcsoport szerinti megoszlésaﬂ

[u50] megjegyzést irt: jo, hogy belekeriilt egy ilyen
tablazat is, mert szinesiti az eredményeket

a tobbi leiro statisztikas abranal is kellene beosztas,
korcsoport vagy nemenként abra, ami eltérés mutat és lehet
rola irni

Van olyan kérdés a kérddivbol, ami nem keriit bemutatasra a
fejezetbe? Csak, mert mindenrdl kellene irni

kategéridja.

Igen Nem Total
A Kitolt életkora 31 év alatt Count 73 10 83
kategdridja. % within A kitdlt5 életkora . , )
kategoridja. 88,0% 12,0% 100,0%
Adjusted Residual 2,2 -2,2
31-40 év kozott Count 53 6 59
% within A kito1t6 életkora o o o
kategériaja. 89,8% 10,2% 100,0%
Adjusted Residual 2,1 2,1
40 év felett Count 39 24 63
% within A kitolt6 életkora ) o o
kategoridja. 61,9% 38,1% 100,0%
Adjusted Residual 45 45
Count 165 40 205
Total | % within A kitolt6 életkora
80,5% 19,5% 100,0%

Forras: Sajat szerkesztés (2022)

Az eszkozre valo nyitottsag a valaszadok korében a 31-40 év kozotti korcsoportban volt

a legnagyobb. Ezen korcsoportba tartozo valaszadok 89,8%-a vélaszolt igennel, mig minddssze

10,2%-a nemmel a kérdésre. Rogton ezt kdvetden a 31 év alatti korcsoport kovetkezik, akinek

88,0%-a valaszolt igennel, mig 12%-a nemmel, és &ket kdveti a 40 év felettick csoportja,

akiknek 61,9%-a valaszolt igennel, mig 38,1%-a nemmel az eszkdz kiprobalasara valod

nyitottsag tekintetében. JO lathato tehat, hogy a 40 év alattiak joval nyitottabbak egy 1j,

innovativ, a konvencionalis lehet6ségektdl jelentésen eltérd kivalasztasi eszkoz kiprobalasara,

azonban a 40 év folotti valaszadok sem zarkoznak el tdle és magas igen valaszadasai arannyal

voksolnak a kiprobalas mellett. Erdekes tovabb megjegyezni, hogy a kito1t6 neme és akozott,

hogy az elmult félévben jatszott-e valamilyen videojatékkal szignifikins Osszefliggést

mutatkozik (Khi*2=10,85; df=1; p<0,1; Cramer's V=0,23) melyet a 8. tablizat szemléltet.
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[[u51] megjegyzést irt: ebbdl is szerkeszteni kell egy

szebbet




8. tablazat: Az elmult félév videdjaték felhasznalas nemek szerinti megoszlz’lsa[

Az elmult félévben
jatszott-e valamilyen
videojatékkal?
Igen Nem Total
A kitolté neme. Feérfi Count 46 45 91
% within A kit6lt6 neme. 50,5% 49,5% 100,0%
Adjusted Residual 3,3 33
N6 Count 32 82 114
% within A kit6lt6 neme. 28,1% 71,9% 100,0%
Adjusted Residual 33 3.3
Count 78 127 205
Total s .
% within A kit61t6 neme. 38,0% 62,0% 100,0%

Forras: Sajat szerkesztés (2022)

A 8. tablazat adatai alapjan, a férfiak k6zott szignifikansan tobben voltak azok, akik az
elmult félévben jatszottak valamilyen videojatékkal.

A 9. tablizat eredményei alapjan ez a kiilonbség azonban mar nem jelenik meg a
gamifikalt, innovativ allaskeresési eszkoz kiprobalasara vald nyitottsag vonatkozasaban. A
vizsgalatra vonatkozoan a feltett kérdés az alabbi: Szivesen kiprobalna egy olyan eszkozt,
amelynek segitségével az onben rejlé potencidlrol folyamatosan értesiilnének az On
szakteriiletének legjobb munkaltatéi (hazai és killfoldi munkaltatok egyarant) és igy
ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb bérért, nagyobb kihivést jelenté feladatot
ellatva naluk dolgozzon? Mindezt iigy, hogy On nem tesz mast, csak egy videojatékkal jatszik,

amikor ideje engedi.

9. tabldazat: Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprobalasara valo nyitottsag
nemek aranyal szerinti megoszlasa

Igen Nem Total
A kitoltd neme. Férfi Count 70 21 91
% within A Kit61t6 neme. 76,9% 23,1% 100,0%
Adjusted Residual 1,2 1,2
N§ Count 95 19 114
% within A kit6lt6 neme. 83,3% 16,7% 100,0%
Adjusted Residual 1,2 12
Count 165 40 205
Total % within A kit6ltd neme. 80,5% 19,5% 100,0%

Forras: Sajat szerkesztés (2022)
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[u52] megjegyzést irt: jo, hogy belekeriilt egy ilyen
tablazat is, mert szinesiti az eredményeket

a tobbi leird statisztikas dbranal is kellene beosztas,
korcsoport vagy nemenként abra, ami eltérés mutat és lehet
rola irni

Van olyan kérdés a kérd6ivbol, ami nem keriit bemutatasra a
fejezetbe? Csak, mert mindenrdl kellene irni

[u53] megjegyzést irt: jo, hogy belekeriilt egy ilyen
tablazat is, mert szinesiti az eredményeket

a tobbi leird statisztikas dbranal is kellene beosztas,
korcsoport vagy nemenként abra, ami eltérés mutat és lehet
rola irni

Van olyan kérdés a kérd6ivbol, ami nem keriit bemutatasra a
fejezetbe? Csak, mert mindenrdl kellene irni




Az eredmények alapjan mindkét nem képvisel6i magas igen valaszt adtak a kérdésre.
Mig a videdjatékozas kapcsan a férfiak azok, akikre az elmult félév jatékhasznalatara vonatkozo
kérdés alapjan sokkal jellemzébb a videdjaték hasznalata, addig a ndk Osszességében

nyitottabbak egy innovativ, jaték alapu kivalasztasi eszkodz kiprobalasara.

3.3. Az esettanulmany eredményeinek ismertetése — egy jatékositott toborzasi-
kivalasztasi folyamat a Vitesconal

Az emberi eréforrds tanacsadé mesterképzés 3 félévében az intézményen kiviili szakmai
gyakorlatomat a Vitesco Technologies Hungary Kft-nél volt lehetdségem eltolteni. Makray

Réka, a szervezet HR igazgatoja lehetéséget adott arra, hogy részt vegyek a szervezet[4 napos

onboarding folyamatébanl. Mivel rendkiviil nyitottak az Gjitasokra, illetve hatékony eszkdzok

bevezetésre, kérte, hogy hozzak otleteket, amelyekkel tovabb lehetne fejleszteni naluk
jatékositott eszkozokkel az onbordingot. Igy az 1j belépékkel elkezdtem a folyamatot, beiltem
az oktatasokra, és kivancsian vartam, hogy hol, illetve milyen formaban fogok jatékositott
elemekkel taldlkozni. Mivel szdmomra teljesen 0j volt a multik vildga, rengeteg Uj
informacioval talalkoztam, hiszen mérnokokkel, raktarosokkal, operatorokkal iiltem egy
teremben, akik olyan szakteriileteken végezték eddigi munkajukat, melyek szamomra teljesen
ismeretlenek voltak, igy az oktatason elhangzott informacidk jelentds része teljesen 01j volt

szamomra. A ,,lean”‘ bktatds és Seres Olivér Lean Specialista ismertette, hogy milyen fontos a

rend, a szabalyok kovetése, a hatékonysag, hogy a cél mindig az, hogy a legjobb mindséget
érjiik el a legkisebb koltség raforditassal a legrovidebb id6 alatt, hogy ehhez milyen fontos az
5S rendszer (11. dbra).
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[u54] megjegyzést irt: érdemes lenne egy
ilitemet6programtervet ismertetni, mert elolvasva az
esettanulmanyt hianyzik az iv, a felépités Ezaltal ez a fejezet
is kapna egy strukturaltabb format

[C55R54] megjegyzést irt: Holnap irok eziigyben a
Vitesconak mert a 4 nap felépitést nem jegyzeteltem le végig.

(

[u56] megjegyzést irt: minck a roviditése? El6szor
hasznalod. ..




11. abra: Az 5S rendszer

Forras: Vitesco (2021)

LAZ 5S rendszer nem mas mint az 1S = Szortirozas, 2S = Elrendezés, 3S=Takaritas,
4S=Standardizalas, 5S=Fenntartas korforgasa, melynek a hatékonysag maximalizalasaban és
fenntartdsaban kiemelt szerepe van. Abban az esetben ha mindenki ehhez a rendszerhez tartva
magat végzi a feladatait akkor nem megy el folosleges id6 példaul azzal, hogy egy szerszamot
megtalaljon a munkavallalo, mert mindenki ugyan azon az tigynevezett dedikalt helyen helyezi
el azt miutan hasznalta. Ebbdl kovetkez6en minden munkavallalé pontosan tudja, hogy hol
keresse az adott szerszamot, hogy a munkajat idoben el tudja végezni. Majd miutan kifejtette

mindennek a jelentSségét, jott a jatékositott feladat. Néhany lapot kapott mindenki, amin

szamok voltak osszekeverve (12. dbra).

59

“([u57] megjegyzést irt: Gjabb 8 soros mondat. ...
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12. abra: JatéKkositott lean feladatlap minta

Forras: [Vitesco (2021)

[[u58] megjegyzést irt: biztos? Vitesco (2021)? j

[C59R58] megjegyzést irt: Az zavart be hogy anno
szerkesztenem kellet mert csak olyan lap volt ndlam amin

A lapok kézhezvétele utan az volt a feladatunk, hogy el6szor az elsé lapon novekvéd mar 4thiztam par szamot, igy egy csomo idét toltSttem vele
mig beillesztettem jra azokat a szamokat amiket mar
sorrendben 1-t61 49-ig htizzuk at/taldljuk meg a szimokat a papiron, de csak fél perciink van ra. athuztam... de igazad van!! :)

Természetesen senkinek sem sikeriilt. Majd masik lapot kaptunk, amin mar kevesebb szam volt,
de még mindig &sszekeverve. A feladat ugyan az maradt, de itt sem jart sikerrel senki az id6
rovidsége miatt. Majd a kovetkezd lapon mar csak 49 szam volt raadasul szépen sorrendben,

ahogy az a 13. abrdn lathato.

Numbers from 1 to 49

2 |34 s 789\10
I

6
7171 12 514 |15 16 17 18 ]9‘20
21 22 232425 26 2728 2 | 30
31303334 = 36 37 % 30 w

41 42 43 il 45 « 47 48 49,\ |

13. dbra: Jatékositott lean feladatlap minta

Forras: [Vitesco (2021) ( [u60] megjegyzést irt: biztos? Nem inkibb Vitesco (2021) )

" 1c61R60] megjegyzést irt: ugyan az a zavaro tényez0
mint az elobb. .. de itt is igazad van!! :)
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Itt természetesen néhany masodperc alatt mindenki sikeresen teljesitette a feladatot és

egyértelmiin lattuk mindannyian, jatékosan gyakorlatba iiltetve a ,,lean” jelentéségét, és az 5S

fontossagat. Mindez az elsd, egyébként hosszli nap utolsé ordjaban, amikor mar mindannyian
faradtak voltunk, mégis amikor ez a feladat vette kezdetét hirtelen megvaltozott a helyzet, és
én itt személy szerint ugy éreztem, hogy olyasmit tanultam, vagy olyasmiben erdsitett meg ez
a feladat, ami rendkiviill hasznos lesz nem csak akkor, ha a Vitesco-nal, vagy mas
multinaciondlis cégnél szeretnék idével dolgozni, hanem az élet egyéb teriiletein is. Es bér
egész héten nagyon hasznos, és fontos informaciokat halottam az IT biztonsagrol, a kiilonbz6
autoipari szabvanyokrol, a precizitasrol vagy a varhaté novekedésr6l, mégis ezt a feladatot és
ennek a feladatnak a tanulsagat hoztam el a leginkabb mélyrehatéan, és az onboarding
végeztével konnyebben tudtam felidézni ezt a feladatot, illetve a tanulsdgat, mint azokat az
informdacidkat, amelyeket 2-3 nappal késébb halottam.

Az IT oktatas kapcsan fontos megjegyezni, hogy szintén egy olyan képzésrdl beszéliink,
ami rendkiviil fontos egy multinacionalis vallalat, — de minden egy¢b vallalat — zavartalan és
biztonsagos miitkodése kapcsan. Azonban amikor az IT biztonsagrol szo16 oktatasrol beszéliink
akkor egy rendkiviil szaraz, megannyi 0j informaciét felvonultatd képzésrél van szd, amit
hatékonyan magunkkal vinni igen nehéz kivaltképp akkor, ha atlagos felhasznalok vagyunk.
Ezen kijelentés tényszeriisége a Vitesco-nal megmutatkozott abban is, hogy az onborardingot
értékkeld visszajelzések alapjan, az IT oktatas volt az egyik legkevésbé kedvelt része a 4 napos
folyamatnak. Egészen addig ez nem is valtozott, amig az oktatd6 Ggy nem dontdtt, hogy
gamifikalja az oktatdsi folyamatot és ezzel szinesebbé teszi az egyébként relative szaraz
tudasanyagot. Kreativ videdkat hozott a képzésbe, valamint szitudcios jatékot vezetett be. Ezen
valtoztatas kovetkezménye pedig az lett, hogy az onboarding résztvevdinek visszajelzései
alapjan az addig legkevésbé jol teljesitd IT oktatds az egyik legnépszeriibb részévé valt a 4

napos folyamatnak (/4. abra).
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[u62] megjegyzést irt: minek a roviditése? Elészor
hasznélod. ..




Onboardingsatisfactory report-Nov
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14. abra: Vitesco onboarding, elégedettségi visszajelzés eredménye 2021. 11. hé

Forras: Vitesco (2021)

A sarga oszlopok az aktualis havi eredményt jelolik, mig a z6ld vonal az éves atlag
alakulast szemlélteti. Amint az jol lathaté a 2021. 11. havi eredmények alapjan, az IT oktatas

atlagon feliili eredménnyel, holtversenyben az elsé helyen zart, mint az egyik legnépszeriibb

része az onboarding folyamatnak.

2022 els6 negyedévének dsszesitett kimutatasa alapjan az elégedettségi mutatokbol azt

lathatjuk, hogy a korabban legkevésbé népszerti IT oktatas a jatékositas bevezetését kovetden

jelentds megitélés béli valtozason esett at.

Onboardingsatisfactory report-March
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15. abra: Vitesco onboarding, elégedettségi visszajelzés eredménye 2022. Q1

Forras: Vitesco (2021)
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A 15. dbrdn szemléltetett eredmények alapjan megallapithatd, hogy az IT oktatas egy
hosszabbtava vizsgélat esetén is atlag f6lotti eredmény felmutatasaval biiszkélkedhet és mig
éves atlagban masodik helyet foglal el a versenyben, addig a szoban forgd 2022. elsé negyedévi
vizsgalatok alapjan az onboarding folyamat legnépszeriibb allomasa lett, jol szemléltetve azt,
hogy jatékositas bevezetésével egy kevésbé kedvelt folyamat is megvaltoztathato és elérhetd,

hogy az egyik legnépszeriibb része legyen egy képzés fejlesztési programnak a szervezeten

beliil.
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4. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK|

A szervezetek életében megjelend egyre komolyabb kihivasokra valo innovativ HR valaszok
koziil a gamifikacio eszkdzére, illetve annak bevezetésére valo hazai nyitottsagot vizsgaltam,
mind munkaltatéi mind, munkavallal6i oldalrdl. A primer kutatds soran a haromszogelés
elvének kovetésével a vezetdi interjut, illetve a diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddivet
és az esettanulmany modszereket alkalmaztam. Az eredmények alapjan az alabbi fobb
kovetkeztetéseket fogalmaztam meg.

A kutatas kezdetén 3 hipotézist fogalmaztam meg, melyek a kovetkezok voltak:

HI: A jelentds fluktudcio miatt egy uj, innovativ eszkézre nagy igény mutatkozna
munkaltatoi oldalon a kivalasztasi folyamat gyorsabba és ezaltal pedig koltséghatékonyabba
tétele okan.

A vezet6i interjukban kapott valaszok eredménye ezt a hipotézist megerdsitette. Minden
megkérdezett hatarozott igennel valaszolt a kérdésre mely arra iranyult, hogy kiprobalnanak-e
olyan jatékositott eszk6zt mely pozitiv valtozasokat hozhat akar a kivalasztas hatékonysaganak
maximalizalasa, teljesitmény novelés elérése, vagy a munkavallalok elégedettsége kapcsan. Bar
nemnem minden valaszado tudta elképzelni a gamifikaciot a kivalasztasi folyamatban, mégis,
ha lenne olyan eszkdz, ami azt hatékonyabba képes tenni akkor az igény megvan ra. Az
elébbiek alapjan a hipotézis elfogadasra keriilt.

H2: A munkavallalok szivesen haszndlnanak jatékositott eszkozt ahhoz, hogy felhividik
magukra a legjobb munkaltatok figyelmét és jatszva jelentkezhessenek poziciokra.

Ezt a hipotézist a kérddives kutatds erdsitette meg melynek kitoltéi 80,5%-ban
valaszoltak igennel az erre iranyul6 kérdésre. Ez alapjan a hipotézist elfogadtam.

H3: Minél fiatalabb korosztily képviseldje az egyén, anndl nyitottabb egy ilyen eszkoz
bevezetésére.

A kérddives kutatds eredményei alapjan ezt a hipotézist elvetem, 1évén, hogy a
legnépszertibbnek a 31-40 éves kor kdzotti korcsoportban bizonyult az eszkdz. Bar nem volt
jelentds kiilonbség a 31-40 éves korosztaly és a 31 év alatti korosztaly eredményei kozott, és
elmondhat6, hogy az eszkdzre vald nyitottsdg mértéke kozel 90%-os mindkét korosztaly

korében, mégis az idosebb korosztaly bizonyult nyitottabbnak az eszk6z kiprobalasa kapcsan.
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[u63] megjegyzést irt: ezen még egy kicsit pofozni kell

a kovetkeztetéseket érdemes a kutatasi kérdések és
hipotézisek mentén ismertetni, mert eddig ezek kiemelésére
nem keriilt sor és igy hidnyérzetet kelt az olvasoban
mindharom hipotézist be kell muatni és mogé tenni a konkrét
eredményt az adott modszerrel, ami 4ltal igazolod vagy
elveted a hipotézist

valaszt kell adni a kutatasi kérdésekre is

és a végén a javaslatok, a dolgozat gyakorlati hasznositasi
lehetdségei kovetkeznek




A gamifikaciora vald nyitottsdg igen magas mind munkaltatéi, mind pedig
munkavallaloi oldalon. A vezet6i interjuk tapasztalatai alapjan elmondhatd, hogy egy jol
felépitett és hasznos eszkdz bevezetését a szervezetek orommel fogadjak abban az esetben, ha
az képes a meglévé problémakra kézzelfoghaté eredményeket igéré megoldast nyujtani.
Természetesen megfogalmazodnak kihivasok a jatékositds bevezetése kapcsan, azonban az
Ujitas, az innovacio, a hatékonysag novelése, vagy a valtozas minden esetben kihivasokat rejt
magaban, amelyektél az interju alanyai nem rettenck meg, és nyitni szandékoznak a
gamifikacio adta 0j lehetéségek iranyaba.

A kérdéives kutatas eredményei azt mutatjak, hogy a jelenleg hasznalatos kivalasztasi
folyamathoz a valaszadok jelentds része negativ érzelmeket tarsit, és szivesen probalna ki olyan
kivalasztasi eszkozt, mely kényelmesebbé, biztonsagosabba és hatékonyabba képest tenni egy
esetleges 0j pozicidé megpalyazasat, vagy annak lehetdségét, hogy a jeldlt felhivja a benne rejlé
potencialra a konkurens szervezetek figyelmét, hogy allasajanlatokkal kereshessék meg 6t.

A diszkrét vélasztasi kisérlet eredményi alapjan elmondhat6 hogy a valaszadok korében
a hatékonysag a legfontosabb motivalo erd az allaskeresés hogyanjanak meghatarozasaban. A
kiilonboz6 alternativak esetén — modszerre vald tekintet nélkiil — az id6ben, illetve anyagi
raforditasban legkisebb inveszticioval jard lehetdség felé mozdul a vélaszadok jelentds
tobbsége.

Az esettanulmany ravilagitott arra, hogy a kevésbé kedvelt folyamatokba iktatott
jatékositasat kovetden a résztvevok elégedettsége jelentés mértéki pozitiv valtozast mutat, és
az ,,utolsokbodl lesznek az els6k” bolcsesség gyakorlatban is manifesztalodni latszik a jol
alkalmazott gamifikacio kdvetkezményeként.

A szakirodalomban leirtakat a sajat kutatasi eredmény is alatdmasztotta, miszerint a
gamifikacio tervezésénél, a jaték alaptorténete kiemelten fontos szerepet kap. Amennyiben
tehat olyan jatékositasrol beszéliink, mely nem a jaték elemeit tilteti at a munka vilagaba, hanem
a munka vilagat kivanja atiiltetni jatékos kornyezetbe, hogy ezaltal a munkavégzéshez
sziikséges kulcsfontossaghi kompetenciak mérésére alkalmas eszkozt hozzon létre, ugy a
tervezés folyamataban kiemelt jelentéséggel bir a torténet megalkotasa, melynek a felhasznalo
részesévé valhat.

Mindezekbél kovetkezben javasolt a gamifikacio témakdrében a tovabbi kutatés,
kilonos tekintettel arra, hogy hogyan alkothaté meg egy olyan eszkoz, ami a hard skill-eken tal

a soft skill-ek feltérképezésében képes olyan segitséget nyujtani, mely felbecsiilhetetlen
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informdcidk birtokosaiva teheti a kivélasztassal foglalkoz6 szakembereket. Mindezt ugy, hogy
kényelmes, negativ érzelmek keltésétdl mentes, innovativ lehetéséget biztosit a munkavallaloi
oldal képviseldinek arra hogy felhivhassdk magukra, illetve a benniik rejlé potencialra a

munkaltatéi oldal figyelmét. Ehhez sziikséges felmérni, hogy melyek azok a szabvéanyok,

amelyek alapjan a kiilonbdz6 szervezetek a munkavallaloik felé elvarasokat fogalmaznak meg?
Gondolok itt példaul az autdipari beszallitok, illetve az autdgyarak altal alkalmazott
szabvanyokra, melyekben, ha valaki jol teljesit és tehetséges, akkor szamos hazai munkaltatd
szaméra vélhat értékessé. Ehhez meg kell vizsgalni, hogy hogyan mikédnek ezek a
szabvanyok? Milyen szabalyszeriiségek alapjan sziikséges a munkavallaloknak a feladataikat
elvégezni? Ezen szabalyszeriségek hogyan iiltethetdek at jatékositds segitségével egy
gamifikalt eszk6z keretei k6zz¢? Ezen informaciok birtokaban meg kell hatarozni az eszkoz
megtervezésének, illetve kivitelezésének folyamatat ugy, hogy a megvaldsulas utan hasznos
informaciok legyenek beldle kinyerhetéek, melyekre alapozva a human eréforras szakemberek
képessé valnak a motivalt és tehetséges jeloltek kivalasztasara, ezaltal a megfelelé ember
megfeleld pozicioba valo helyezésére. Mindennek kovetkeztében csokken a fluktuacio, javul a
teljesitmény, az elégedettség, a retencio, és igy a munkavallalé mentalis és fizikai egészsége is.
Egy ilyen eszkoz forradalmi megoldas lehet mind a munkavallalok, mind a munkaltatok

tkezébenH
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[u64] megjegyzést irt: 1 mondat
¢és mivel a tovabbi kutatast szorgalmazod, igy ez biztosan a
fejezet végére keriil

[u65] megjegyzést irt: a javaslatoknak a kutatasi
eredményre kell épiilnie, igy fontos, hogy konkrét legyél, mi
az pontosan, amit tenni kell, hogyan nézne ki a szervezetben a
jatékositas bevezetésének folyamata? Jelen formajaban
altaldnosnak hat

[ ues6] megjegyzést irt: ez 1 mondat... 10 sor...
tagoljunk...




(OSSZEFOGLALAS

Globalizal6do vilagunk jelentds valtozasai egyre nagyobb kihivasok elé allitjak a szervezeteket,
melyek megoldasaban a HR szakemberek szerepe felértékelddik. Kulcskérdés, hogy a
munkavallalokért folyatott kiélezett versenyben a szervezet milyen hatékonysaggal képes a
tehetséges munkavallalokat megtalalni és megtartani, ezzel pedig versenyelényre szert tenni.
Mindennek megvalositasara kreativ, innovativ eszkdzok alkalmazasara van sziikség melyek
egyike a jatékositas.

Hazai és nemzetkozi szakirodalom segitségével feltartam a gamifikacio kialakulasanak
torténetét, modszereinek tipusait, alkalmazasi teriileteit, kihivasait illetve a sikerének kulcs
elemeit.

A szakirodalom szintetizalast kovetéen elmondhato, hogy a gamifikaciot, mint eszkozt
szamos szervezet, hasznalja igen széles skalan, figyelemreméltd eredmények felmutatasaval.
fgy a toborzas, kivalasztastdl megkezdve a képzés fejlesztésen 4t egészen az
egészségmegOrzésig talalkozhatunk jatékositas alkalmazasaval.

A primer vizsgalati adatok gytijtését a haromszogelés elve mentén a kvalitativ (vezet6i
interju, esettanulmany) és kvantitativ (diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddiv)
modszerek segitségével végeztem.

A gamifikacio bevezetésének lehetdségeit harom hajdi-bihari autdipari szervezetnél
vizsgaltam. A vezet6i interjuban elhangzott eredmények alapjan a HR szakemberek jo
véleménnyel vannak a gamifikacios eszk6zr6l, komoly potencialt latnak annak hasznalataban
¢és rendkiviil nyitottak akar kisérleti jelleggel is annak bevezetésére a kiilonb6zé HR funkcidk
esetében. A jatékositas, mint eszk6z komoly iit6kartya lehet a szervezetek el6tt allo kihivasok
hatékony kezelésére — lasd toborzas, kivalasztas; illetve fluktuacié csokkentés — és a
szervezetek rendkiviil nyitottak arra, hogy ilyen eszkdzok bevezetésével noveljék a
versenyképességiiket mely a jovébeni terveik és a valtozo koriilmények miatt kulcskérdés lesz
a hatékony miikddés szempontjabol.

Az interju és a kérddives kutatas eredménye is megerésitette, hogy mind munkaltatoi,
mind munkavallaloi oldalon megjelenik az igény olyan kreativ gamifikacids eszkozre, mely
tobb szervezetnek képes egy idoben segitséget nyujtani a fent emlitett kihivasok hatékony
orvoslasaban tigy, hogy mindekdzben a munkavallalok szamara is hasznos segitségnek

bizonyulhat a szamukra idedlis szervezet, illetve pozicié megtalalasaban.
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[u67] megjegyzést irt: ez a bevezetés remake-ja

ha elolvasod a bevezetést és kozvetleniil utana az
osszefoglalast, érzédnie kell az 6sszhangban

a beezetés a célok, a jovobeli tervek — az Osszefoglalas az,
ami bemutatja a célok megvalosulasat

ez alapjan a felépités:

témafelvetés, a téma jelentdsége, aktualitisa

majd elmeséled a dolgozat felépitését, annak tartalmat
szakirodalom

modszerek

konkrét eredmények

javaslatok

a dolgozat gyakorlati haszna




A kérddives vizsgalat eredményei alapjan a munkavallaléi oldal is nyitott egy olyan
eszkoz kiprobalasara, mely a jelenleg alkalmazott konvencionalis eszkdzok mellett innovativ,
Uuj megoldasként jelenne meg a piacon. Kivaltképp akkor, ha ezen lehetdség a jelen
alternativakhoz tarsitott negativ érzések helyett, kényelmesebbé, biztonsagosabba és
hatékonyabba képes tenni egy esetleges Uj pozicid megpalyazasat, vagy annak lehetdségeét,
hogy a jelolt felhivja a benne rejlé potencialra a szervezetek figyelmét, hogy allasajanlatokkal
kereshessék meg 6t.

Az esettanulmany ravilagitott arra, hogy azon folyamatok esetében, ahol az
elégedettségi felmérés soran kevésbé jo visszajelzések érkeztek, ott gamifikacio bevezetésével
ezen lehetett valtoztatni. fgy a szervezet onboarding folyamatinak legkevésbé kedvelt
allomasat a legnépszeriibbé tudtak transzformalni a szakemberek, jatékositas bevezetésével.

A sajat kutatds eredményei alatdmasztjak, hogy a gamifikicié eszkdze mar ismert a
hazai munkaltatok korében, azonban szamos olyan kiakndzatlan teriilet van melyen valos, €s
igen komoly problémak megoldasara lehet valasz a jatékositds, amennyiben azt a megfeleld
modon, jol felépitve és bolcsen alkalmazva tudjak a HR szakemberek bevezetni és gyakorlatba
iltetni.

Az eredmények tiikrében elmondhatd, hogy a gamifikdcioban jelentds potencial
talalhato, melyet egyelore a szervezetek bar ismernek, de teljes mértékben kihasznalni nem
képesek. A munkavallaloi oldal képvisel6iben mintegy latens igényként megjelenik a vagy
jatékositott eszkdzok hasznalatara a toborzas kivalasztasi folyamat részeként, igy javasolt ezen
igényre valé valaszként egy olyan innovativ gamifikalt eszk6z fejlesztése, mely kreativ modon
képes a kivalasztasi folyamat egy részét jatékositott kdrnyezetbe adaptalni, és 21. szazadi

eszk6z0k hasznalatan keresztiil a munkavalladk szamara felkinalni. \
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[u68] megjegyzést irt: el6z0 fejezet része és kicsit
részletesebb magyarazat kell, le kell irni pontosan az
alatamasztast
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Mellékletek
1. mellékiet

DISZKRET VALASZTAS KERDOIV

1. Demografiai kérdések:
o Az Onneme
A. N6
B. Férfi
o Milyen teriileten tanul/dolgozik?

A. agrartudomanyok

w

. bdlcsészet

C. gazdasagtudomanyok

D. informatika

E. jogi

F. miszaki

G. orvos- és egészségtudomany
H. tarsadalomtudomany

1. miivészet

J. természettudomany

K. egyéb:

o Kérem adja meg életkorat!

o Kérem adja meg lakhelyének besorolasat!
A. Nagyvaros (100.000 fénél tobb lakos)
B. Varos (5.000 fénél tobb, 100.000 fonél kevesebb lakos)
C. Kozség (5.000 f6nél kevesebb lakos)

o Kérem adja meg az On legmagasabb iskolai végzettségét!
A. Altalanos iskola
B. Kozépfoku végzettség (pl.: gimnazium, szakkozépiskola)
C. Felsofokua végzettség (pl.: foiskola, egyetem)

o Hany személy ¢l a haztartasaban, Ont is beleszdmolva?
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o Onjelenleg tanul vagy dolgozik?
A. Tanulok
B. Dolgozom
C. Mindkettd
D. Egyik sem

2. Kérjiik, képzelje el azt a szituaciot, hogy munkat keres (vagy azért, mert munkanélkiili,
vagy azért, mert nem becsiilik 6nt a meglévé munkahelyen, vagy mert mar nagyon
szeretne valtani). Ebben a helyzetben tehat nyitott pozicidkat kell keresnie,
allashirdetéseket kell bongésznie, Onéletrajzot és motivacids levelet kell irnia, és
bekiildenie, majd allasinterjukra jarnia! Vagy mégsem? Kérjiik, dontse el, hogy az
alabbi alternativak kozil melyiket valasztana egy ilyen szituacioban. Kérjiik, ne j6jjon
zavarba, ha van a valaszlehetéségek kozott olyan, ami til szép, hogy igaz legyen...
Vilassza 6szintén azt a lehetéséget, ami a leginkabb szimpatikus Onnek! 3 alternativa
valtakozasaval fog talalkozni.

o Az elsében online bongészve, munkaltatok feliileteit kutatva, allashirdetéseket
sziirve, Onéletrajzot és motivacios levelet szerkesztve, majd bekiildve
jelentkezhet nyitott poziciokra.

o A masodikban az ismerdsei megkeresésével, a kapcsolataira alapozva
jelentkezhet nyitott poziciokra.

o A harmadikban minddssze annyi a feladata, hogy egy videdjatékkal jatsszon,
melyben, ha j6 eredményt ér el, akkor ajanlatokkal keresik fel ont a szakmaja
legjobb munkaltatoi, akar nemzetkdzi szinten is, igy On déntheti el, hogy hol,
¢és milyen bérért szeretne dolgozni.

Az aldbbi dontési helyzetekben az allaskeresés koltsége és a raforditott id6 fog valtakozni,

kérjiik valasszon egyet a kiilonboz6 helyzetekben megjeldlt alternativak koziil:

1. déntési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték

Allaskereséssel eltsltstt id6 (6ra/hét) 3 6ra 3 dra 5 6ra
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Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 15 000 Ft 0Ft 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
2. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 56ra 5 dra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 15 000 Ft 5000 Ft 0 Ft
Az On valasztasa (X):
3. dontési helyzet

Online béngészés Ismerdsok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 5o6ra 7 6ra 1 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 10 000 Ft 15 000 Ft 0 Ft
Az On valasztasa (X):
4. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltsltott idd (6ra/hét) 5 dra 16ra 7 bra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 10 000 Ft 0Ft 15 000 Ft
Az On valasztasa (X):
5. dontési helyzet

Online bongészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltstt id6 (6ra/hét) 5o6ra 7 6ra 1 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 15 000 Ft OFt 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
6. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 7 6ra 1 6ra 3 dra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 0Ft 15 000 Ft 5000 Ft
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Az On valasztasa (X):

7. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltdltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 5 dra 7 bra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 0 Ft 15 000 Ft 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
8. dontési helyzet

Online bongészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltstt id6 (6ra/hét) 7 ora 3¢6ra 36ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 10 000 Ft 10 000 Ft 0 Ft
Az On valasztasa (X):
9. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Alaskereséssel eltsltott idd (6ra/hét) 7 bra 16ra 5 6ra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 5000 Ft 10 000 Ft 5000 Ft
Az On valasztasa (X):
10. dontési helyzet

Online bongészés Ismerdsok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 3¢6ra 7 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 5000 Ft 10 000 Ft 5000 Ft
Az On valasztasa (X):
11. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 36ra 5d6ra 3 dra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 5000 Ft 5000 Ft 15 000 Ft

Az On valasztasa (X):
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12. dontési helyzet

Online béngészés Ismer6sok megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltdltott idd (6ra/hét) 3 dra 7 bra 16ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 0 Ft 5000 Ft 15 000 Ft
Az On valasztasa (X):

3. Az elmult féléveben jatszott-e valamilyen videdjatékkal?
o Igen

o Nem

4. Amennyiben nem jatszott videojatékkal az elmult félévben akkor ennek mi volt az oka?
Nem kételezo kitélteni!
o Nem szeretem a videdjatékokat.
o Nincs idém jatszani.
o Nincs megfeleld eszk6z6m ahhoz, hogy jatsszak.

o Unalmasnak taladlom a videdjatékokat.

5. A barati/ismer6si korében ¢élokre jellemzd, hogy videojatékkal jatszanak?
o Igen

o Nem

6. Amennyiben On szokott jatszani, mi az, ami a leginkdbb magaval ragadja Ont a jaték
soran? Mi az oka annak, hogy egy jatékkal huzamosabb ideig jatszik?
o A grafika.
o Az akcid.
o A jaték alaptorténete/sztorija.
o Egyszeriien csak azért jatszom mert unatkozom.

o Nem jatszom soha.
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7. Amennyiben On szokott jatszani milyen tipusi jatékkal jatszik a legszivesebben?

[¢]

o

[e]

Online

Offline

Egyjatékos (single player)
Tobbjatékos (multiplayer)
Mindegy

Nem jatszom soha

8. Milyen gyakran szokott videojatékokkal jatszani?

[¢]

[¢]

[¢]

[e]

[¢]

Naponta
Hetente
Havonta
Ritkédbban
Soha

9. Amennyiben On szokott jatszani milyen tipusu videodjatékkal jatszik legszivesebben?

Nem kotelezd kitolteni!

[¢]

[¢]

A kovetkez6 néhany kérdés allaskeresési szokasokrol,

Akcid
Kaland
Logikai
Ugyességi
Szerepjaték
Stratégiai

Egyéb:

preferenciairdl fog szolni:

illetve az On allaskeresési

10. Milyen platformokat részesit elényben akkor amikor allast keres? Amennyiben még

nem keresett ezidaig allast akkor mit részesitene eléonyben? Az alabbi forrasok koziil

melyik allaskeresési platformot tartja hatékonynak. Kérjiik 1-5-ig terjedé skalan

értékeljen, ahol az 1 a legkevésbé hatékony, mig az 5 a leginkabb hatékony.

@]

Internet — szervezet/cég karrier oldala
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Internet — allaskeresési portalok
Nyomtatott sajtd

Online sajtd

Ismer6ésok/Ajanlas

Munkaiigyi K6zpont
Allaskozvetité/fejvadasz/kolesonzd cégek
Allasborzék/karrier napok

Egyéb:

11. Véleménye szerint az alabbiak koziil melyek a legfontosabbak az allaskeresés soran?

Kérjik 1-5-ig terjed6 skalan értékeljen, ahol az 1 a legkevésbé hatékony, mig az 5 a

leginkabb hatékony.

[e]

[¢]

[¢]

kitartas

agilitas

szerencse

képzettség
kommunikacios készség

j6 helyen lenni j6 id6ben

12. Véleménye szerint az allaskeresési technika fejleszthet6-e?

[¢]

[¢]

igen

nem

13. Megitélése szerint, On rendelkezik olyan képességekkel, készségekkel, amelyek

sikeressé tehetik az allaskeresésben?

o

[¢]

[¢]

@]

Igen
Nem
Minimalis szinten

Sziikségem lenne ebben segitségre

14. Véleménye szerint mennyi az idealis id6, amit egy egyén allaskereséssel tolt?

@]

1 hét
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o 1 hoénap
o 3 hoénap
o 6 hoénap
o Egyéb:

15. Milyen jelzbvel jellemezné az allaskereséssel toltott idot?
o Frusztrald
o Stresszes
o Oromteli
o Szabad
o Egyéb:

16. Tapasztalatai alapjan, On szivesen tolt idét nyitott poziciok keresésével?
o Igen
o Nem

o A korabbiak soran még nem kerestem nyitott poziciokat

17. Megitélése szerint hatékonyan képes kisziirni azon allas ajanlatokat melyek az On
képességeinek, készségeinek és szaktudasanak a leginkabb megfelelnek?
o Igen
o Nem

o Sziikségem lenne ebben segitségre

18. Az On szaméra mi a leginkdbb stresszes, vagy mi lenne a leginkdbb stresszes egy 1ij
pozicié megpalyazasanak folyamataban?

o Félek/félnék, hogy kideriil, hogy valtani szeretnék és emiatt elvesztem a
jelenlegi munkamat.

o Nehezen viselem a vdrakozast, igy miutan elkiildom az onéletrajzomat
stresszes/stresszes lenne szamomra mig megkeresnek.

o Az interju szituacio aggaszt/aggasztana a leginkabb.

o Attdl tartok/tartanék, hogy nem vagyok elég jo az 0j pozicid betoltéséhez.

o Attol tartok/tartanék, hogy nem latjak meg bennem a potencialt az interjii soran.

84



o Egyéb:

19. Amennyibben gy érzi/érezné, hogy a jelenlegi munkahelyén nem értékelik/értékelnék
a munkajat, vagy esetleg mar nem tud/tudna tovabb fejlodni, ugy konnyen
elszanja/elszanna megat a véltasra?

o Igen
A. Mert szamomra fontos a fejlédés.
B. Mert szamomra fontos, hogy elismerjék a munkamat.
C. Mert szeretem a valtozast/valtozatossagot, igy szivesen kiprobalom

magam Uj teriileteken.

D. Egyéb:

o Nem
A. Mert félek valtani.

Mert a fizetés kifejezi, hogy értékelnek.

Mert jobb a biztos rossz, mint a bizonytalan jo.

o0 w

. Egyéb:

20. Szivesen kiprobalna egy olyan eszkozt, amelynek segitségével az Onben rejld
potencidlrél folyamatosan értesiilnének az On szakteriiletének legjobb munkaltatoi
(hazai és kiilfoldi munkaltatok egyarant) és igy ajanlatokkal kereshetnék meg ont, hogy
magasabb bérért, nagyobb kihivast jelent6 feladatot ellatva naluk dolgozzon? Mindezt
tigy, hogy On nem tesz mast, csak egy videojatékkal jatszik, amikor ideje engedi.

o Igen

o Nem

21. Mennyire ért egyet az alabbi allitdsokkal? Valaszait egy 1-t6] 5-ig terjedd skalan adja
meg, ahol az 1 azt jelenti, hogy egyaltalan nem ért vele egyet, mig az 5 azt jelenti, hogy
teljes mértékben egyetért azzal.

o A munkakeresés iddigényes, kimerito €s stresszes folyamat.
o A videdjatékozas kikapcesol és ellazit.
o Az éllasinterjuk alapjan nem mindig sziiletik jo dontés, mert a jeloltek az

izgalom miatt nem tudjak 6nmagukat adni.
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Egy stresszmentes kornyezetben jobban  kiismerhet6 az egyén
karaktere/személyisége, mint egy olyan szitudcidban, ahol megfelelési
kényszerrel néz szembe.

Az allaskeresésre szant id6t szivesebben tolteném videdjatékozassal, ha
tehetném.

Ha lenne olyan eszkoz, amivel hasznossa tehetném a videdjatékozassal eltoltott
id6t, azt biztosan kiprobalnam.

Ha mas munkaltatok lathatnak, hogy hogyan végzem a munkamat, biztosan
allast ajanlananak nekem.

Hiaba érzem rosszul magam a jelenlegi munkahelyemen, az anyagi helyzetem
miatt nem engedhetem meg magamnak, hogy valtsak.

Szeretnék jobb fizetésért dolgozni, de nincs idém 1j pozicidkat keresni és
interjikra jarni.

Szeretnék testhezallobb feladatokat ellatni, de nem merek valtani.

Magam sem tudom, hogy miben vagyok igazan tehetséges, de o6riilok annak,
hogy van munkam.

Idedlis szamomra, amivel foglalkozom, Gigy érzem, hogy ki tudok teljesedni
benne.

Szeretem, amit csindlok, semmi bajom a hétfokkel.

Szerintem van olyan, hogy ,,j0/szerethetd munka”, ha az ember megtalalja azt,

amiben tehetséges ¢és kihivasokkal taldlkozik azon a tertileten.
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2. melléklet

Vezetdi interju kérdések

I. Interjua alanyra vonatkozo kérdések:

1.
2.
3.

Milyen végzettséggel rendelkezik?

Hany éve dolgozik a szakmaban?

Milyen pozicidkat toltdtt be palyafutas soran?Milyen poziciot tolt be jelenleg a
szervezetnél?

Miota dolgozik a szervezetnél?

Mi volt a legnagyobb kihivas, amivel a munkaja soran talalkozott akar a jelenlegi

munkahelyén, akar korabbi palyafutasa soran?

I1. Szervezetre vonatkozé kérdések:

6.

Ismertesse kérem a szervezetet (szektor, méret, struktara, tulajdonosi kor,
munkaerdpiaci pozicio stb.)

Hol talalhatoak telephelyei/gyaregységei a szervezetnek?

Hany munkavallal6 dolgozik Onéknél Magyarorszagon, illetve vilagszerte?

Mekkora a kék ¢és fehérgalléros munkavallalok szama/aranya?

I11. A szervezet humaneréforras sajatossagaira vonatkozo6 kérdések:

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

A HR szerepe a szervezetben, vezetés-HR kapcsolata?

Mely HR funkciok mitkddnek Ongknél?

Melyek azok a tradicionalis vagy ujszerti funkciok, amelyek a legnagyobb hangstlyt
kapjak jelenleg?

Melyek azok a funkciok, amelyek fejlesztése indokolt?

Melyek azok, melyek bevezetését tervezik?

Mennyire tartja fontosnak a munkavallalok egészségét? Milyen egészségmegdrzési, -
fejlesztési programok vannak a szervezetben?

Mennyire tartja fontosnak a munkavallalok boldogsigat? Fontos Ondknek, hogy jol
érezz¢ék magukat a munkavallalok a feladtuk végzése kozben? Lehet ennek hatésa az

egészségiikre? Van ezzel kapcsolatban személyes tapasztalatuk?
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17. Végeztek az elmult idészakban felmérést a dolgozoi elégedettség kapcsan a cégnél?
Ha igen, milyen eredmény sziiletett?

18. A fluktuaci6 milyen mértékben jelenik meg Ondknél? Van exit interjua Onoknél? Mi a
fluktuacio legjellemzobb kivaltoja?

19. Melyek azok a képességek, készségek, kompetencidk melyekre Onok a leginkébb
hangsulyt fektetnek a kivalasztasi folyamatuk soran? A kemény vagy a puha
kompetencidkra helyeznek nagyobb hangsulyt?

20. Milyen mértékben van sziikség atképzésre, ha hasonlé teriiletrdl érkezik Ondkhoz egy

munkavallald?

IV. Valtozasokra vonatkozé kérdések:

21. Megitélése szerint milyen valtozas varhato a kozeljovoben, melyek lesznek azok a HR
funkciok, amelyek felértékelddnek majd?

22. Hallott-e a gamifikaciorol, mint eszkozrol, mi a véleménye rola?

23. Vannak jatékositott munkafolyamatok Ondknél, akar a termelésben, akar a kiilonbozo
HR funkciokban igy a toborzasban, kivalasztasban, képzés/fejlesztésben, esetleg
egyéb teriileten?

a. Haigen:
i. Milyen teriileten?
ii. Hogyan, illetve milyen eredménnyel jelenik ez meg Ondknél?
iii. Miért tartottak fontosnak, hogy jatékositott elemeket vezessenek be az
emlitett teriileteken?
b. Hanem:
i. Nyitottak lennék arra, hogy bevezessenek jatékositast?

24. Ha lenne olyan eszkoz, ami képes kulcsfontossag kérdésekben pozitiv valtozast hozni
(mint pl.: fluktuacié csokkentés, kivalasztas hatékonysaganak maximalizalasa,
teljesitmény ndvelés elérése, a munkavallalok elégedettsége), nyitottak lennének arra,
hogy kiprébaljak azt?

a. Haigen:
i. Akkor is, ha az eszk6z hasznalat folyamatos kiadassal jar? (mondjuk
egy fix havi dijjal)

b. Hanem:
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25.

26.

i. Mi tartana tavol Onéket az eszkoz kiprobalasatol?
Milyen teriileteken tartja elképzelhetdnek, esetleg sziikségesnek is a gamifikacid
bevezetését a szerveztben?
Amennyiben a szervezet szeretne bevezetni gamifikacios eszkdzoket, gy mi lenne
ennek a legnagyobb kihivasa? Mi okozna Onknél a legnagyobb nehézséget abban,
hogy jatékositasara keriiljon akar a kivalasztas, akar a képzés fejlesztés, akar egyéb

munkafolyamat?

V. Jovokép:

27

29.

30.

. On személy szerint hogyan latja a HR jovéjét?

28.

Véleménye szerint a robotizacio, illetve digitalizacié hogyan hat a HR tevékenységre?
Milyen véltozasokra szamitanak?

Véleménye szerint melyek azok a szakteriiletek/munkakorok, amelyek fel fognak
értékelddni a kozeljovében?

Hogyan késziilhetiink fel, illetve Ondk hogyan késziilnek fel ezekre a jovébeni

kihivasokra?
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