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BEVEZETES

Globalizalodo vilagunk, a munkavallalok megvaltozott igényei, a folyamatos és robbandsszerti
technologiai fejlodés, a pandémia okozta atrendezddés, illetve az ezutan bekovetkezd valtozas,
komoly kihivasokkal szembesiti a szervezeteket, melyek megoldasdban egyre fontosabb
szerepet kapnak a human erdforrds szakemberek. A jelenleg alkalmazott emberi eréforras
gazdalkodasi rendszereket, eszkozoket, folyamatokat, a valtozdsok, illetve a hatékonysag
tiikkrében jra kell gondolni, feliil kell vizsgalni, és 1j, kreativ, illetve innovativ eszkdzok
bevezetését sziikséges szorgalmazni ahhoz, hogy a szervezet képes legyen meg6rizni a jovébeni
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 valosagga valjon a
szervezet azon munkakdreit tekintve is, amelyek nem igazéan tartoznak bele az imént emlitett
mondas alatt értendd klasszikus munkakorokbe? Hogyan tudja a HR olyan szinten
megvaltoztatni a folyamatokat, a visszajelzések rendszerét, a motivaciot, hogy a munka valdoban
hobbi legyen, és ezaltal vonzani tudja a sziikséges munkavallaldkat, illetve miutan ez sikeriilt,
képes legyen Oket hosszutdvon megtartani egy olyan vilagban, ahol a job-hopping jelensége
egyre inkabb norma lesz mintsem kivétel? Az egyik lehetséges vélasz az imént feltett kérdések
hatékony orvosldsara a gamifikacio, azaz a jatékositas, mely bar igen rovid multra tekint vissza,
azonban anndl komolyabb eredmények felmutatasaval biiszkélkedhet, mint kreativ, innovativ
¢és igen hatékony emberi erdforras eszkoz. Az X, Y, és Z generaciés munkavallalok komoly
kiilonbségeket mutatnak az dket megel6z0 generaciokhoz képest, ebbdl kdvetkezden azon
eszk6zok melyek alkalmasak voltak a korabbi generaciok vonzasara, és megtartdsara, mara mar
nagymértékben veszitettek a hatékonysagukbol. Ujszerii megoldasokra és eszkozokre van
szlikség ahhoz, hogy hosszantartd, lojalis munkakapcsolatot alakithassunk ki az 0j generaciok
képviseldivel, illetve elégedetté téve dket képesek legylink a megtartasukra.

A kutatds célja feltarni a gamifikéacio bevezetésének lehetdségét a hazai szervezetekben.
Arra a kérdésre keresek valaszt, hogy a jatékositas mennyire modszer? Milyen gyakorlatok
figyelheték meg a szervezeteknél, milyen teriileteken alkalmazzdk a gamifik4ciot és miért

¢rezték indokoltnak a bevezetését? Milyen eredményei lettek az 1jitasnak, illetve mi a



vélemény az eszkozrdl? 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 gamifikacids eszkoz a 1étrehozasara mely tobb szervezetnek képes egy idében segitséget
nyujtani a fent emlitett kihivdsok hatékony orvoslasdban 1gy, hogy mindekdzben a
munkavallalok szdmara is hasznos segitségnek bizonyulhat a szamukra idedlis szervezet, illetve
pozicié megtalalasaban.

A célok megvalositasa érdekében hazai és nemzetkdzi szakirodalmakkal feltartam a
jatékositas kialakuldsanak torténetét, a kiillonb6z6 HR funkciokban valé megjelenését, a
modszereit, kihivasait, alkalmazasanak teriileteit.

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

Felmértem, hogy munkavallaléi oldalr6l mutatkozik-e nyitottsdg arra, hogy a
konvenciondlis munkakeresési alternativak mellett egy uj, innovativ, szokatlan toborzas,
kivalasztasi eszkozt probaljon ki a munkavallald, vagy munkakeresd. Ehhez sziikséges egy
olyan kérd6iv haszndlata, amely felméri, hogy a munkaerdpiacon megjelend sokasdg hogyan
vélekedik a jelenleg hasznalatos munkakeresési lehetdségekrdl, milyen érzéseket tarsitanak a
munkakeresés folyamatéhoz illetve nyitottak lennének-e 01j eszkoz kiprobalasara?

A kutatas végso célja, hogy a kutatdsi eredmények alapjan olyan kovetkeztetéseket,
illetve javaslatokat fogalmazzak meg, melyek a gyakorlatban hasznosithatoak, eredményesebbé
¢s hatékonyabbd teszik a toborzas, kivalasztas folyamatat, eldsegitve a kongruencia

megvalosuléasat a szervezetek hétkdznapjaiban.



1. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A fejezet célja a szakirodalom szintetizalasa, melynek soran hazai és nemzetkozi szakirodalom
attekintésével atfogd képet adjon a gamifikacié meghatarozasarol, kialakulasanak torténetérol,
modszereinek tipusairdl, alkalmazési teriileteirdl, kihivasirdl, a sikerének kulcsarol illetve a

felépitésérsl.

1.1. A gamifikacio meghatarozasa, szerepe és jelentosége

A gamifikacio, kifejezés angol megfeleléje a ,,gamification” eldszor 2008-ban lett
dokumentalva. Ugy kell elképzelniink, mint egy jo regény megfilmesitését. Ahogy egy mér
sikeres tOrténetet adaptalnak a mozivaszonra, megtartva annak kulcselemeit és szoérakoztatd
mivoltdnak eszenciajat, mikdzben egy teljesen mas kozegbe helyezik ugy, hogy az a
megvaltozott kornyezetben is szérakoztaté legyen. Epp igy, ilyen analogia mentén probalja
azonositani a gamifikaci6 folyamata azon kulcselemeket amelyek egy jatékot szérakoztatova
tesznek, majd ezen elemeket adaptdlja nem jatékos kornyezetbe tehat esetiinkben a munka
vilagaba. Mindennek kovetkeztében a hétkoznapi feladatok ¢élvezhetdvé valnak, és
eredményként megjelenik a motivaltabb légkor, az aktivitds ndvekedése, tovabba az
elkotelez6dés és a megtartas (Deterding et al., 2011).

Ezen eredmény tigy fontos a munkaltatonak, mint a munkavallalonak hiszen mara a
pénz, mint a megtartds vagy a motivacio eszkdze, elvesztette régi erejét és olyan tényezok
valtottdk fel mint a munka-maganélet egyensuly, a rugalmas iddbeosztas, a kiteljesedés
lehetdsége, a kellemes munkahelyi 1égkdr, 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 képvisel6i olyan szervezetnél szandékoznak
munkat vallalni, amelynek az értékei, kulturdja valamint a céljai illeszkednek az egyén altal
fontosnak tartott értékekhez. Ebbdl kovetkezden a munkabér ndvelése, vagy a karrier lehetdség
felkinaldsa nem fog lojalitdst eredményezni, mivel az ezen generacid képviseldi (Szabo-
Szentgroti et al., 2016) inkabb elhagyjak a szervezetet mintsem, hogy olyan cégnél dolgozzanak
melynek értékrendje nem Osszeegyeztethetd az altalunk fontosnak vélt értékekkel (Goessling,
2017). Napjainkban tehat az etikai kérdések egyre fontosabb szerepet kapnak a modern

szervezetek mindennapjaiban és a tarsadalmi feleldsségvallalas kérdése is egyre fontosabb



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

A lojalitas kialakitas, az elkotelezettség felépitése, valamint képessé valni arra, hogy ne csak
megtaldlni, de megtartani és képessé valjon egy szervezet a munkavallaloit kulcskérdéssé valik,
igy felértékelodik a munkavallalok jolléte a szervezet kapuin beliil, azaz fontossa valik, hogy a
munkavallal6 ne csak dolgozni jarjon be, de jol is érezze magat a szervezetnél eltoltott ido alatt.
Ennek elérése érdekében kivalod eszkozként szolgalhat a jatékositds melyhez batran nytlhatnak
a human erdforras szakemberek, hiszen a munka élményé¢ transzformalasadnak eszkdzeként a
gamifikacid 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 megtaldljuk a megfelel6 embert a megfeleld helyre.
Ezaltal képesek lehetiink megndvelni a felhaszndloi aktivitast, pozitiv valtozasokat
mozdithatunk eld a tarsadalmi interakcidk terén, tovabba ndvelni tudjuk a termelékenységet
(Hamari et al., 2014). igy a munkavallalé hatékony motivalasanak eredményeként megjelenik
a magasabb teljesitmény, valamint a nagyobb termelési mennyiség (Blstikova — Piwowar-
Sulej, 2019). Mindennek tudataban megallapithatd, hogy a gamifikacid lehet az elmult évtized

egyik legizgalmasabb ujdonsdga a HR szamara.
1.2. A gamifikacio 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 arrél tesznek tanibizonysagot, hogy bar maga a kifejezés valoban
csak 2010 utan kezdett elterjedni azonban a sz6 eredete néhany évvel korabbra teheté 2008-nal.
2003-ban ugyanis a Brit Conundra Ltd. weboldalan mar elkezdte hasznalni ezt a kifejezést. A céget
Nick Pelling alapitotta, aki jatéktervezd volt. A Conundra 6 profilja tandcsadéas volt melynek

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



Mindezt ugy igyekeztek kivitelezni, hogy a cégek termékeibe és szolgaltatasaiba jatékelemeket
iiltettek és ezt a folyamatot nevezték “gamification”-nek a cég weboldalan (Fuchs et al., 2014).
Akar 2003-ban, akar 2008-ra tehetd a kifejezés elsd megjelenése, azt biztosan allithatjuk, hogy
sz¢lesebb korben torténd elterjedése csak 2010 utan vette kezdetét (/. abra). 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 novekedést mutat 9 év
tavlataban. Mig 2010-ben minddssze 80 talalatot jegyez a keresd program, addig 2019-re ez a szam

meghaladja a 16.900-at, idézetek és szabadalmak nélkdil.
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1. abra: Talalatok a gamification kifejezésre a Google Scholar adatai alapjin

Forras: Czeily — Dajnoki ( 2021)

A 2010-es év jelentds forduldopontnak nevezhetd a gamifikacio torténetében, hiszen ezt
kovetden robbanasszerli érdeklddés novekedés kezdi Ovezni a témat. Mindennek
eredményeként olyan média oridsok kezdenek el figyelni ra mint a CNN vagy a The Wall
Street Journal. Mindennek hatdsara egyre tobb szervezet kezd el videojaték elemeket adaptalni
a hétkoznapi munkakornyezetebe hogy az lizleti feladatokat illetve a normal

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



Fortune szegmensének riportere 2011 oktoberében 1j ,,vadnyugatként” irta le a gamifikaciot,
olyan potenciallal teli iizleti koncepcidonak nevezve azt, amivel a vilag legnagyobb cégei fognak
foglalkozni (Fuchs et al., 2014) és igaza lett.” (Czeily — Dajnoki, 2021) 2012-ben a Nike inditott
gamifikiciora épiild alkalmazast, Nike Plus néven, 2014-ben a Coca-Cola nyerte el a ,,The Best
Use of Gaming” cimet a ,MyCokeRewards” marketingkampanyéaval. A kampanyban
gamifikacio keriilt alkalmazasra, és olyan tovabbi vallalatoridsok nevei meriilnek fel a témaval
valé foglalkozsa vonatkozasdban mint a Deloitte, a Starbucks, vagy a Heineken (Kovdcs —
Varallyai, 2018b). Jatékositott alkalmazasok sziiletésének idészaka veszi kezdetét és olyan
jatékositott alkalmazasok jonnek létre, mint a Kahnoodle vagy a Happify, melyek az
felhasznald hétkoznapjainak jobba tételét célozzdk meg, és mig eldbbi a parkapcsolatok
fejlesztésétben kivan segité jobbot nyujtani, addig utdébbi a boldogsidg noveléséhez vald
hozzajaruladssal probal segitséget nyujtani. A Nissan autégyar Carwings néven inditott
programot mely egy jatékositott mobil applikacio keretei kozott hivta versenyre a Nissan Leaf
tulajdonosokat azéltal, hogy 0Osszehasonlithattdk vezetési teljesitményiiket az applikacio
hasznalataval. Az adatokbdl ranglistak jottek 1étre melyek alapjan a soférok lathattak, hogy ki
az kozilik aki a leginkdbb energiatakarékosan vezeti autdjat (Kim, 2015). A jelentOsen
megnovekedett érdeklédés a gamifikacio irant természetesnek nevezhetd, hiszen a jatékositas
nem csupan figyelemreméltd eredmények eldmozditoja lett mind a marketing, mind az oktatas,
mind pedig a human erdforrds kiilonb6zd teriiletein, de egyben olyan eszkoz is, aminek
megfeleld modon torténd alkalmazéasa olyan sziikségszerli valtozasok elindithatoja lehet a
szervezetben, mely valtozas a konvenciondlis modszerek haszndlataval kevésbé hatékonyan,
vagy egyaltalan nem lennének lehetségesek. A jol alkalmazott gamifikacio a jatékelemek
megszokott kornyezetiikbol vald kiemelésével, és azok 1 kornyezetbe, 0j kontextusba vald
athelyezésével, adaptalasaval, képes 1étrehozni egy olyan kdzeget melyben az egyén személyes
kotddést alakit ki az 1j, hétkoznapi kdrnyezetbe helyezett jatékelemek segitségével, az ujja
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 tamasztja ald az a predikcié melyet egy iizleti elemzdokbdl 4llo
csapat készitett. Az eldrejelzés azt mutatja, hogy eleve kudarcra itéltetett a gamifikalni kivant
folyamatok jelentds része, mivel a jatékositas végrehajtasa kozben, a gamifikaci6 adaptalasanak
folyamatat a szakemberek nem értik pontosan, nem tudjadk hogyan is kell a hatékony

gamifikaciot megtervezni és ennek kdvetkezményeként a kivitelezés szinten nem tud sikeresen



megvalosulni. A klasszikus ¢€s legalapvetd jatékelemek haszndlata, ugy mint a pontok,
jelvények, esetleg ranglistdk nem elegenddek a sikerhez gamifikacidé megvalositasdhoz
(Morschheuser et al, 2017). A jatékositds modszerének megvalasztdsa szintén
kulcsfontossagu. A kiilonbozé gamifikacios modszerek, mas €s mas hatds kivaltasat lesznek
képesek eszk6zOlni, igy a modszer megvalasztasanak fiiggvényében kivalthatd rovid, illetve
hosszatava valtozas. Ebbol kovetkezoik, hogy a gamifikaciés modszer meghatarozasat, a kivant
hatas kivaltasnak tiikkrében, a rendelkezésre allo eréforrasok szamossaganak vizsgalata utan

lehet csak hatékonyan elvégezni (Nicholson, 2015).

1.3. A gamifikacidos modszerek tipusai

A jatékositas kiilonb6zd mddszereit négy csoportba sorolhatjuk melyek a varhatd eredmények
¢s a sziikséges er6forrdsok vonatkozdsdban nagyban kiillonboznek egymastol (Nicholson,

2015).

A jutalom alapt gamifikacidos modszer (Reward-based gamification) alkalmazésa olyan
esetekben valik indokolttd amikor a szervezet azonnali és rovid tavu valtozasok megvaldsitasat
kivanja elérni. A mddszer eredményeként az elkotelezettség azonnali elmélyiilése jelenik meg.
A résztvevok egy Uj, izgalmas valtozas megtapasztaloiként probaljak meg feltérképezni a
szamukra 0j rendszert. Az elkotelezddés elmélyiilése addig fenntarthatd, amig a jutalmazés
folyamatos. Amint a jutalmazas megsziinik, az addig kivaltott pozitiv hatas azzal egyiitt tiinik
el (Nicholson, 2015). A jutalmazds, illetve biintetés motivaciora gyakorolt hatdsdval az
emberiség mar igen hosszl ideje tisztdban van. Méra azonban az is nyilvanvalo, hogy az
egyszerl jutalmazo-blintetd mechanizmus igazan nagy eredmények elérésére hosszitavon 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 fenntartdsa érdekében a jutalmazis nem

megsziintethetd (Nicholson, 2013).

Az 0sztonds (jelentdségteljes) gamifikdcidos moddszer (Meaningful gamification)
alkalmazasanak eredményeként hosszi tavu valtozasokat lehet eszkozolni. A modszer
esszencidjat 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 6sszekapesolodik 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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megvaldsitasahoz pozitiv érzések tarsulnak (Nicholson, 2015; Stansbury — Earnest, 2017). igy
belsé motivacios erd altal mozgatott tevékenységek élvezetesebbek, jelentdségiik nagyobb ¢és
kihivast jelentenek. Ilyen esetekben az egyén sokkal kitartobb a feladat elvégzése kapcsan és
csokken a kiégés, illetve a kimeriilés valoszintisége (Moss, 2012). Az 6sztonds gamifikacid
alkalmazaésa, jatékelemek adaptalasan keresztiil, a hétkdznapi feladatbdl egy kihivast jelentd,
¢lvezetes, 1 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 mikddhet. Azonban, ha ezt az akadalyt sikerrel veszik a gamifikacioval foglalkozo
szakemberek, akkor a szervezet a gamifikacié alkalmazéasanak kovetkezményeként nagyobb
valdsziniiséggel szerez hosszu tdvon hiiséges résztvevoket, akik esetében nem lesz sziikség a
folyamatosan extra jutalmazasra, az elkotelezettségiik és lojalitasuk fenntartasdhoz (Nicholson,

2015).

A strukturdlis gamifikdciés moddszer (Structural gamification) egy meglehetosen
egyszeriien alkalmazhatdé moddszer mely nem valtoztat az adott tevékenység tartalman,
mindossze jatékos elemek adaptalasaval igyekszik €lménnyé tenni ez adott folyamatot. Az
alapvetd tartalmi struktiara tehat nem valtozik, igy joval kevésbé adatik lehetdség érdekessé
illetve izgalmassd tenni a szoban forgd folyamatot mivel minddssze az eléaddsi mod
jatékositasara keriil sor. Ez a mddszer id6 és koltséghatékony (Dubey, 2016, Filatro &
Cavalcanti, 2016, Hallifax et al., 2018, 2019).

A tartalom gamifikacié moddszere (Content gamification) mar sokkal érdekesebbnek
mutatkozik 1évén hogy strukturalis valtozast eszkdzol, ebbdl kovetkezden tehat a tevekénység
tartalmat megvaltoztatva, egy teljesen 0j folyamat megalkotasaval, jatékka transzformalja azt
(Dubey, 2016). Ez a modszer rendkiviil specializalt, komoly szellemi toke inveszticidt, illetve
kreativitast feltételez és egyben igényel. Héatranya, hogy a strukturdlis gamifikdciohoz
viszonyitva, kevésbé rugalmas, és koltségesebb modszer is. Jelentds potencidl van azonban a
modszer alkalmazasdban, hiszen varhat6 eredményként felmertil a, hogy megalkotott folyamat
¢lvezetessé valik. Ezt a modszert alkalmazza tobbek kozott a Farmville vagy a Duolingo (Ortiz,
2019).

A szakirodalom alapjan a jatékositds modszereinek Osszefoglaldsat az [. tdbldzat

szemlélteti.
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1. tablazat: Gamifikaciés modszerek csoportositasa

Modszer megnevezése Alkalmazas = Varhato Hatrany Referencia
/ eredmény/
Cél elonyok
Reward-Based  Jutalom alapi | Motivacid Elkotelezett- | Folyamatos (Nicholson, 2013,
Gamification gamifikacio ség azonnali  jutalmazast 2015)
elmélytilése  igényel
Meanin gfu / Osztonds Motivacid Hosszutavi ~ Nehezen (Nicholson, 2013,
gamification gamifikacio 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 Gamifikacio rugalmas, 2019)
koltséges

Forras: Czeily — Dajnoki (2021)

Megallapithatd, 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 realizdlni a gamifikdcid bevezetésével? A célok
megvalositdsahoz leginkabb illeszkedé modszer alkalmazasahoz, rendelkezik a megfeleld
mennyiségli er6forrassal? Az kérdésekre adott valaszok fliggvénye az, hogy melyik modszer
alkalmazés lehet hatékony segitség a szervezet célkitlizéseink elérése kapcsan. A rosszul

megvalasztott gamifikdcids modszer ugyanis nem lesz képes a kivant hatas kivaltast realizalni.

1.4. A gamifikacio alkalmazasanak teriiletei

A gamifikacio alkalmazéasa szdmos szakteriileten megjelenik. A fejezetben a kiilonb6zé HR
funkciokban megjelend gamifikacios példakat mutatok be, illetve figyelmet forditok a
jatékositas oktatasban, motivacidban, egészség megolrzésben, toborzasban, kivalasztasban
illetve megtartas betoltott szerepére. Rovid kitekintést teszek a marketingben, valamint az tizleti
¢letben vald megjelenésérdl is.

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

¢s azokat haszndlja (Brull — Finlayson, 2016). Szamos HR funkcié hatékonyabbd 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 alkalmazésa a hatékonysag novelésének elomozditasa érdekében (Callan et al., 2015).

Az oktatas kapcsan fontos azzal kezdeni, hogy a jatékositds nem Osszekeverendd a
jatékok alkalmazasaval. Mig a jatékok eddig is szerves részét képezték az iskolai oktatasnak
addig gamifikacio alatt a jatékmechanizmusok hétkoznapi gyakorlatba valo adaptalasat értjiik.
Az elmult idészakban egyre hasznosabb jatékok latnak napvildgot, melyek megalkotasat
bizonyos képességek fejlesztése, vagy 0 készségek elsajatitasanak lehetové tétele motivalja.
Az ilyen indittatasbol megalkotott jatékok készségfejlesztésre gyakorolt hatékonysagat szdmos
kutatas igazolja. Ebbdl kdvetkezden mig eddig az iskolai oktatas kereti kozott csak kiegészitd
szerepet kaptak a jatékok, addig mara akar konkrét tananyag részleteket sajatithassanak el a
didkok egy-egy jaték segitségével (Fromann — Damsa, 2016). A jelenlegi oktatdsban a hallgatoi
létszam nagyrészét a Z generacios didkok alkotjak, igy az oktatok kénytelenek szembe nézni
azzal a ténnyel, hogy ezen generacid képviseldi rendkiviil révid, minddssze néhany percben
kimeriild kitartdé figyelmei képességgel rendelkeznek. Raadasul egy felmérés szerint 8
masodperc sziikséges mindossze ahhoz, hogy eldontsék, érdekes-e szamukra az, ami épp
elhangzik vagy sem, rdadasul ezalatt a rendkiviil rovid id6 alatt dontés sziiletik arrol is, hogy
figyelemmel fogjak-e kisérni az ezt kovetden elhangzo anyagot vagy sem. igy erre a kihivasra
pedagogusként hatékonyan reagdlni nem lehet mdashogy, mint a modszertani kultira
atgondolasaval illetve szélesitésével, melyben fontos szerepet kap annak szinesitése is. Ebben
tud hatékony segitséget nyujtani az oktatd szdmara a gamifikacio, melyben a jaték nyujtotta
¢lményre alapozva keriil kidolgozasra a tanitas-tanulds folyamata (Csikosné Maczo, 2019).
Mivel a Z generacidé képviseléi mar megjelennek a munkaerdpiacon, a jovo
munkaerdallomanyanak pedig hamarosan a gerincét fogjak adni, az imént leirt informacidkra
igen hasznos tudasként tekinthetnek majd a HR szakemberek, mar csak a képzés-fejlesztési
funkcié okan is. Felmeriilhet a kérdés, hogy a jelenlegi emberi eréforrds szakemberek fel
vannak-e késziilve a Z generaciés munkavallalok érkezésével jard kihivasok hatékony
megoldasara (Pierog et al., 2016).

Az oktatasban megjelend gamifikacid kapcsdn meg kell kiillonboztetniink egymastol a
tartalom gamifikaciot, melynek alkalmazasa révén az 6ra menete keriil a jatékositasra, illetve a
strukturalis gamifikaciot, amely a szamonkérés-értékelés jatékositasat iilteti gyakorlatba

(Jaskoné Gaécsi, 2020). A pandémia okozta valtozasok okan felmertil a kérdés, hogy mindez
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miikodik-e az online térben is? Jang és munkatirsai mar 2015-ben végeztek ilyen iranyu
kutatast és eredményeik alapjan elmondhatd, hogy az online térben torténd oktatas esetében, a
felhaszndloi jellemzokre épitett gamifikalt rendszer, noveli az oktatas hatékonysagat. A
gamifikacid soran kialakitott kornyezet segiti az anyag megértést és javitani képes a tanulmanyi
eredményeket is (Jang et al., 2015).

A jatékok hozzasegitik a didkokat, hogy bekapcsolddjanak bonyolult feladatok
elvégzésébe, kiprobaljak magukat azok megoldasaban, és ne érezzék ekdzben kellemetleniil
magukat, azaltal hogy nem kell tartaniuk att6l hogy mi lesz ha esetleg kudarcot vallanak. Ez
hozzasegiti Oket az 6rak taratlamanak jobb megértséhez, ¢s mindekdzben a problémamegoldo
készségiik fejlesztése is megvaldsul (Renaud — Wagoner, 2011). Eseryel et al. (2014) kutatasi
eredményei alapjan elmondhato, hogy a tanulok elkotelezettségének mértéke — a jaték soran —
a motivaciojuk fiiggvénye, aminek jelentdés szerepe van a komplex problémamegoldd
kompetencidk fejlesztésének folyamataban. Fontos tovabba a jaték milyensége (design, jelleg)
mivel az szintén jelentds befolyast gyakorol a tanuld motivécidjara, elkotelezettségére és a
problémamegoldo teljesitményére egyrant. Kijelenthetd tehat, hogy a gamifikacios alapokra
helyezett tanulas 6sszetett 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.

Ebbdl kovetkezden, 1évén, hogy a HR stratégia fontos része a képzés, fejlesztés valamint
a tuddsmenedzsment, és a kompetencia menedzsment, kijelenthetdé, hogy a HR stratégia
kialakitasaban, illetve annak megvalositdsdban a helyesen alkalmazott gamifikacio fontos
szerephez juthat. A munkavallalok, illetve a szervezet teljesitménye kapcsadn ugyanis
elmondhat6 hogy azt nem az hatarozza meg dontden, hogy az adott szervezet milyen mértékben
rendelkezik tuddssal, hanem az, hogy a felhalmozott tudast milyen mértékben képes,
gyakorlatba iiltetni, és azt atadni az 0j belépOknek, igy a kovetkezd generacionak a
tudasmenedzsment rendszerein keresztiil (Szondi és Heder, 2020). Ez kiemelt jelentdséggel bir
példaul a rendfenntartd erdknél (Hegediis, 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 hatdsagi személy milyen
hatékonysaggal képes gyakorlatba iiltetni. Vélhetden 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 miel6tt felhatalmazast
kapna arra, hogy a polgari lakossaggal kapcsolatba 1épjen (Zichermann — Linder, 2013).

A videojatékok rendszeres felhasznaloi jaték kdzben szdmos készséget fejlesztenek, sot
ujakat is elsajatitanak, mindezt igy kdzben nincs problémajuk a motivacioval, raadasul komoly
érzelmi kotddéssel teszik mindezt (Hense — Mandl, 2012). A gamifikacioval foglalkozo
szakemberek azt mondjak, hogy a jatékok ezen motivécios erejét fel lehet hasznalni olyan célok
elérésére, melyek nem 6sszekapcsolhatok a jatékkal. Azon kijelentés aldtdmasztdsra azonban,
mely szerint a gamifikacié hatékony eszkdz a motivacio serkentésére, nem all rendelkezésre
elegendd kutatas, mely pszichologiai szempontbol kozeliti meg a kérdést (Sailer et al., 2013).

A 2020-as év ravilagitott, hogy az egészségmegorzés jelentésége fontosabb, mint azt
addig gondoltuk. A gamifikaciot az egészsegmegorzés, illetve a rehabilitacid szamos teriiletén
alkalmazzak a fizikai aktivitas, a cukorbetegség onkezelés, vagy a fajdalomcsillapitas mellett,
olyan kronikus betegségek rehabilitacidjaval osszefliggésben mint az Alzheimer-kor, a stroke
vagy az elhizds (Tolks et al, 2019). A Washingtoni egyetem kutatéi altal létrehozott
SnowWorld nevi jatékkal példaul a fajdalomcsillapitds teriiletén értek el kimagaslo
eredményeket a kutatok. Ez egy 3d-s virtualis valosag, amit a kutatok arra fejlesztettek, hogy
sulyos €gési sériilést szenvedett betegeket kezeljenek vele. Azért esett erre a valasztas, mert ez
az egyik legkomolyabb fajdalommal jaré sériilések egyike. A betegekre feltettek egy virtualis
valdsag headsetet amivel hirtelen a beteg atkeriilt a valdsagbol ebbe a bizonyos SnowWorld-be
¢s egy joystik-kal navigalva tud kozlekedni a fagyos tdjon és hoemberek, pingvinekkel illetve
egy¢eb figurakkal talalkozhat. A kutatds eredménye azt mutatta, hogy a jaték 30-50% szazalékos
fajdalomcsokkenést valtott ki (Kenney, 2018) a kezelésben résztvevd betegeknél, ami
hatékonyabb mint amit morfiummal tudnak az orvosok elérni. Hogy mindez hogyan
valésulhatott meg? Nos a kutatds taniisdga szerint a jatékosokat olyannyira magaval ragadta a
virtualis kornyezet, hogy neurologiailag képtelenné véltak az dsszes fajdalom adat fogadasara
¢s feldolgozasara (TED Archive, 2017). Jatékositott pszichologiai Onsegitd rendszer
kialakitasaval a munkahelyi stressz is hatékonyan kezelhetd. Manning et al. (n.d) tanulméanya
ramutat, hogy a gamifikalt onsegité rendszerben a metaforan alapuld vizudlis hatasokat a
résztvevok ugy érzékelik, mint amelyek tobb €lvezetet, empatiat, bizalmat és hasznossagot
¢bresztenek benniik, tovabba megerdsitik dket, hogy képesek legyenek kézben tartani, uralni

érzelmi jolétiiket, kiilonos tekintettel a munkahelyi stressz enyhitésére és az észlelt
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boldogsagszintre (Li et al., 2020). A gamifikaci6 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 gamifikacid
alkalmazasa. Ennek egyik oka az, hogy a jatékositas képes egy alapvetden unalmas, hétkoznapi
feladatot élménnyé transzformalni. Igy taldlkozhatunk 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 eldidézdjévé 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 eldirasok betartasara. A gamifikalt alkalmazasok
bevezetésének hatdsara az alkalmazottak arrol kezdtek beszélgetni egymassal, hogy milyen
fontosak a biztonsagi eldirdsok. Igy elmondhatd, hogy a munkavallalok viselkedésének
megvaltoztatasdban igen hatékony eszkoznek bizonyult a jatékositas ( HR Portal, 2015).

A toborzasi folyamat hatékonyabba tétele kapcsan is figyelemreméltd eredményeket
tudhat magaénak a gamifikéacio eszkoze. A Google-tol az USA hadseregéig igen széles palettat
vonultathatunk fel ha azon szervezetekrdl beszEliink akik jatékositassal tették érdekesebbé €s
hatékonyabba a kivalasztasi folyamatukat (Randstad Hungary, 2019). A Marriott Hotel egy
virtudlis munkahely 1étrehozasaval, a ,,My Marriott Hotel” nevii alkalmazassal hivta fel magara
a figyelmet. Az alkalmazas 1étrehozasaval tesztelhetévé valnak a jeldltek igy jaték kozben
deriilhet 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 gamifikacid, 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 gamifikdci6 a kivalasztassal foglalkoz6 szakembereket melyek
nélkiilozhetetlenek a szervezet szdmara, hogy felismerje az igazan tehetséges jelolteket.
Mindezt egy 2002-ben fejlesztett és alkalmazni kezdett, toborzasi eszkdzként funkcionald jaték
felhaszndlasabol eredd tapasztalataikra alapozva mondjék. A széban forgd jaték szinte
megegyezik a valodi kiképzéssel, igy akik a jaték keretei kozott jo eredményt érnek el, 6k nagy

valosziniiséggel a valodi kiképzésben is kiemelkedden fognak majd teljesiteni. igy a jaték
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hasznalataval lathatéva vélnak a kiemelkedden tehetséges jeldltek a sereg kivalasztasi
szakemberei szamara (Joy — Assistant, 2017, Lowman, 2016). A L’Oreal altal fejlesztett
gamifikalt alkalmazas felhaszndloi valds helyzetekkel illetve problémakkal talalkoznak,
melyek megoldasaban kiprobalhatjdk magukat, mig a szervezet szakemberei mérni tudjak
ekdzben a teljesitménytiket €s kivalaszthatjak koziiliik a legjobbakat. Az eszkdz pontossaga €s
hatékonysaga kovetkeztében a L’Oreal a menedzsment allomanyéanak 20%-at tervezi ezen
keresztiil felvenni (Joy — Assistant, 2017).

A kivalasztas mellett a megtartisban is komoly segitség lehet gamifikacid, hiszen a
munka élménnyé valo transzformaldsdnak kovetkezményeként megjelenik flow rdadéasul a
jatékositas a HR gyakorlatok elfogadasat is nagymértékben eldsegitheti (Murawski, 2020). A
Francia Formaposte a szervezetnél megjelend és igen komoly fejtorést okozd lemorzsolddasi
arany miatt dontott a gamifikdcid 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 eszkdz haszndlatdn keresztiil atélhessék a
munkahelyi rutint. A jatékosok, azaz a potencialis jeldltek végig csinalhattak a virtudlis térben
egy heti munkafolyamatot a Formapost alkalmazottjaként, megtapasztalhattdk, hogy milyen, ha
a munka miatt koran kell kelni, mi lesz pontosan a feladatuk, és etikai kérdésekkel is taldlkoztak
melyeket valos szituaciok alapjan kellett a jatékban megoldaniuk (Rogan, 2021). Ezaltal a
dontéshozok a jatékbol kinyert adatoktra tamaszkodva képessé valtak arra hogy kiszlrjék a
motivalt jelolteket, és nekik ajalnkak fel a nyitott pozicid betdltésének lehetdségét. Mindennek
kovetkeztében a lemorzsolddast 26%-r6l 9%-ra sikeriilt lecsokkenteni (Joy — Assistant, 2017).

Xi ¢és Hamari kutatdsi eredményei alapjan megallapithat6, hogy a jatékositids a
fogyasztok marka irdnti elkotelez0désének mindharom (érzelmi, kognitiv, szocidlis)
aspektusara pozitiv hatast gyakorol, ami pozitivan hat a markaértékre (Xi & Hamari, 2020). A
gamifikacido az lgyfélkapcsolat menedzsmentben is kiemelt szerephez jut azéltal hogy a
gamifikalt hiiségprogramok fokozni képesek a fogyasztd részvételi szandékat (Hwang — Choi,
2020). Szamos agazatban (koztiik az tizleti vagy az egészségiigyi) végzett elemzés alapjan
megallapithatd, hogy a gamifikacids elemek alkalmazésa, a B2C marketingben is értéket és
versenyeldnyoket teremt (Teotonio — Reis, 2018).

A gamifikacid, eszkozként vald alkalmazdsa minden iparagban megjelnik, mely az

igyfelek elkotelezddésének iranyaban igyekszik erdfeszitéseket tenni esetleg a viselkedésiik
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megvaltoztatasara Osztonzi az lgyfeleit (Wiinderlich et al., 2020). A gamifikacio pozitiv
valtozasok eldmozditdja lehet a problémak ligyfél- és felhasznald-kézponti megoldasaban,
azaltal, hogy képes jobban szervezni a feladatokat, javitani a koordinaciot, és elkdtelezettebbé

tenni a munkavallalét az innovacios folyamatban valé aktiv részvételre (Patricio et al., 2020).
1.5. A gamifikacio kihivasai és sikerének kulcsa

A hatékony gamifikacié egyik gatja lehet a valodi motivacid feltérképezésének a nehézsége.
Ennek megértése azonban kulcsfontossagu, a gamifikacios folyamat kialakitdsat megel6zden.
Az egyén megitélése szempontjabol jelentéktelen jutalom nem lesz képes arra hogy eldidézze

a kivant hatast (Webb, 2013).

Probléma lehet az 6nkéntes részvétel megvalosulasa, illetve a folyamat és az azzal jard
események oly modu kommunikacidja, hogy az mindenki szdmara érthetd €s 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 vald részvételre. Ezesetben ugyanis sériil az egyik legfontosabb
gamifikacids alapelv, az onkéntes részvétel szabalya. Amennyiben pedig ez a feltétel nem
teljesiil, a felhaszndlo képtelené valik a folyamatban vald igazi elmélyiilésre (Wanick & Bui,

2019).

Szintén nem szabad figyelmen kiviil hagyni a gamifikacié etikai oldalat. A jatékositas
eszenciaja a munkavallalé motivalasa, pozitiv érzelmek kivaltasa, a bizalom és az 6romérzet
fokozéasa. Ha mindezt etikatlan mdédon probaljak elérni konnyen valhat a folyamat motivaciobol
manipulacidba. Fontos, hogy erre ne keriiljon sor (Kumar, 2013).

Komoly kihivast jelent a gamifikdcioval foglalkoz6 szakemberek szdméra az, hogy az
adaptalas egyes esetekben akadalyokba litkozhet, ezaltal olykor akar megvalosithatatlannak is
tlinhet. A jatékok €s bizonyos munkafolyamatok olykor szdges ellentétben allnak egymassal,
hiszen mig a jaték érzelmekrdl ¢€s intenzitasrdl szol, addig egyes munkafolyamatok
feladatokrol, hatékonysagrol és sebességrol. Igy vannak olyan esetek amikor a jelentds
kiilonbozbéség ellehetetleniti, vagy lehetetlennek lattatja a jatékelemek adaptalasat (Webb,
2013).

Ezen felil etikai kérdések, illetve bizonyos hiedelmek, tovabba alapvetd

gondolkodasbeli valtozas sziikségessége is kihivast jelenthet. A felnétt 1€t alapvetd mozgatoja
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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 allasfoglaldsa. Lathatjuk,
hogy a munka és a jaték bizonyos értelemben mély ideologidk alapjan is szembe helyezkednek
egymassal (Toth, 2022). Ebbodl kovetkezden a jatékositds bevezetése kapcsan a folyamat
esetleges komolytalansaggal vald azonositdsa fesziiltséget teremthet, igy felértékelddik a

kommunikécio szerepe a kérdés vonatkozasaban.

A jatékositas sikerének kulcsa tobbek kozott az ugynevezett - 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
¢s megvalositja a maga elé kitlizott célt, akkor az agy kivalaszt egy kis dopamint, ami j6 érzéssel
tolti el az embert. Nem véletleniil nevezik boldogsdghormonnak is ezt a kemikaliat (Mishra et
al., 2021). Az érzelmi életért és reakciokért felelds agyteriileten ugyanis, a felszabadulo
dopamin elégedettségérzetet, illetve boldogsagot valt ki. Dopamin felszabadulast tapasztalunk
akkor is, amikor a kedvenc ételiinket fogyasztjuk, vagy amikor szerelemesek lesziink.
Szeretjiilk, amikor ez a hormon felszabadul benniink. Robertson (2013) skét idegtudds a
kutatasi eredményei alapjan megalkotott egy koncepciot amit: Winner effect-nek nevez. Ez egy
ugynevezett ,kihivas-eredmény-6rom”  hurokbol  Gsszetevddd  folyamat, melynek
eredményeként dopamin kezd el termelddni. Minél tobbszor csinalja ezt az ember, értelem
szerlien annal tobb dopamin és tesztoszteron fog felszabadulni az agyban, €s ebbdl kovetkezden
minél tobbszor végzi ezt a tevékenységet, annal gyakrabban akarja majd végezni azt. Tehat
minél tobbszor ér el valaki sikert, — a siker nagysagatol fliggetleniil, — annal tobbszor szeretné
megismételni azt a tevékenységet mely sikerhez vezet. Eme folyamat eredményeként a
dopamin és tesztoszteron kivalasztas, felszabadulés, illetve termelddés megvaltoztatja az agy
szerkezetét, igy akik ezt a folyamatosan csinaljak, egyre tobbszor szeretnék csinalni (7EDx
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
fajdalomcsillapitast, tovabba barmit, amit a megfelelé kreativitdssal és hozzaértéssel,

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

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

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

jaték ahhoz, hogy a felhasznalé iddt fektessen a tevékenységbe, fontos ugyanis, hogy

megragadja az érdeklddést, hogy intrinzik motivacid kivaltdsara legyen képes, és ezaltal

elkotelezetté tegye a felhaszndlot. A motivacio ugyanis kulcsfontossagu a sikeres jatékositas

megtervezése €s kivitelezése kapcsdn. A motivacion tal azonban vannak olyan alapelemek

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

1.

Pontok: A pontok egyszerli mérdeszkdzként jelennek meg a jatékokban (Kumar, 2013).
A jelvények és a ranglistdk 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 megvaldsitasahoz sziikséges idedlis viselkedés kozotti kiilonbségrol
(Kumar, 2013). Ez pedig abban az esetben, ha egy jatékositott alkalmazas — kivalasztasi
eszkozként vald hasznalata sordn — a hatékony munkavégzéshez sziikséges viselkedést
képes valdsaghtien adaptalni, akkor felbecsiilhetetlen értékii informéciok nyerhetdek ki
beldle a jeloltrdl, tovabba lehetdséget biztosit az elkotelezett felhasznald szamdara a
fejlodésre, még az elott, hogy a felvételi eljaras soran alkalmatlannak nyilvanitandk,
vagy a szervezethez vald felvételt kdvetden a nem idedlis viselkedés, anyagi kart
okozhatna a szervezetnek.

Jelvények: A jelvények bizonyos teljesitmény elérést kovetden, bizonyos mennyiségii
pontszam utdn jarnak, melyek szintén visszajelzésként szolgédlnak, és pozitiv
megerdsitést adnak a felhaszndlonak. Az elért eredmény motivacios erdként 1ép fel,
mely a jelvények szerzésével fenntarthato.

Ranglistak: Szintén az elért, vagy az elérni kivant eredmény motivaciojat lovagolja meg
a ranglista, mint soron kovetkezd gamifikaciés alapelem. A ranglistdk alapjan ugyanis
a jatékosok Osszehasonlithatjak teljesitményiiket més jatékosok teljesitményével €s ez

versenyre hivja 6ket melyben motivacios erdként 1€p fel a versenytars legydzése.
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4. Kapcsolatok: Mivel az ember tarsas 1ény, a kapcsolatoknak vagy azok hidnyanak, oridsi
hatasuk van a motivacidinkra, a dontéseinkre, s6t még a stressztlird képességiinkre, és
az egészségiinkre is.

5. Kihivas: A kihivas megléte nélkiil unalomrol beszélink (Buzddy et al., 2022) igy
anélkiil nem johet létre sikeres jatékositds. A kihivas rendkiviil erés motivacios
eszkozként képes funkciondlni kivaltképp akkor ha az egyén ugy érzi, hogy valami
olyasmiért harcol ami nagyobb mint 8, amit ha sikeriil megvalositania akkor valami
hatalmas dolgot vihet véghez (Kumar, 2013). Erre kivalo példa a Foldit nevi 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 kutat6i altal életre hivott jaték 1ényege a fehérje csavarodasrél/tekeredésrol
sz0l. A fehérje csavarodas rendkiviil fontos tampontot képes ugyanis adni a kutatoknak
a HIV/AIDS, a rak, illettévé az Alzheimer kor megel6zésében. Szakértok egy csoportja
tobb mint 10 éven at vizsgalta ezt a problémat sikerteleniil. Miutan a tudomdanyos
kihivas a Foldit nevii jaték formdjaban elérhetdvé valt az atlagemberek szamara is,
46.000 onkéntes megoldotta a feladvanyt 10 nap alatt. A kihivas tehat rendkiviil komoly
motivacios eroként képes hatni, azonban a Foldit esetében ettdl tobbrol 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 forgo betegségek egyikében szenved akkor az
tovabbi hajtoéerdnként hathatott, mely tényezdk egylittese vélhetdéen kozrejatszott az
elsopro sikerben.

6. Kényszer/korlatok: Az olyan kényszeritd tényezok, mint a hataridd, cselekvésre hivjak
az egyént, azonban fontos, hogy siirgetd optimizmussal parosuljanak. Ez az igynevezett
stirgetd optimizmus egy szélsdséges Onmotivaciora utal, mely egy akadaly lekiizdésé
érdekében torténd azonnali cselekvés vagyaban testesiil meg, melyre nem csak
vagyakozik az egyén, de annak lekiizdésére redlis esélye is van.

7. Utazas: A jatékok készitdinek fontos szamitasba venni, hogy a jatékos egy személyes
utazason vesz részt, melynek sordn uigy 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 €s egy karaktert testesit meg mindekdzben. Ezéltal
lehetdsége nyilik onkifejezésre egy szerepjatékon keresztiil (Kumar, 2013). Mindebbdl
kovetkezéen a narrativa kulcsfontossagi a résztvevok megnyerése illetve
elkdtelezédése 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 eldmozditoja lehet a céliranyos viselkedés kialakitasanak, illetve fejlesztésének, valamint

képes a motivaciot nem csak kivaltani de hosszu 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 orvoslasara innovativ eszkdzokre van sziikség. A gamifikacio
lehet az egyik ilyen eszkdz, melynek segitségével példaul csokkenthetd a fluktudcid vagy
novelhetd a hatékonysag.

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

Téma kivalasztasa, a Kutatas el6zményeinek a Konceptualizalas,
kutatasi probléma feltarasa, szakirodalom és fogalmak
megfogalmazasa egyeb forrasok attekintése definialasa

v v v

A kutatasi célok ¢és a kutatasi kérdések megfogalmazasa,
hipotézisek fejlesztése

v

Adatgyiijtés tervezés: Mintavétel:
’ R Adatgyiijtés
’ kutata51,m0(,iszer o >« interja készitése elvégzése
meghatarozasa (kvantitativ, P : :
o * kérdbives megkérdezés ¢
kvalitativ) p
o o ; * esettanulmany
* kutatési eszkozok kivalasztasa Adatbazis elkészitése
* kutatasi eszk0zok Osszeallitasa Excel-ben és SPSS-ben
 mintavétel elokészitése

Statisztikai elemzés elvégzése

!

Eredmények

v

Kutatasi kérdés megvalaszolasa

v

Kovetkeztetés, javaslat és osszegzés

2. abra A kutatas folyamata

Forras: Sajat szerkesztés Boncz (2015) alapjan
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A jatékositas témajanak kivalasztasat ¢s a témaban rendelkezésre allo szakirodalom
attekintését kovetden megallapithato, hogy az eddig késziilt vizsgalati eredmények a témaban
foként mas szakteriiletekre iranyulnak, mint példaul oktatas vagy marketing. A gamifikacio
szerepével a HR kiilonbozé funkcidiban csak kis szdmu kozlemény foglalkozik hazai
vonatkozasban. Kutatdsi célként tiiztem ki, hogy felmérem a hazai munkaerdpiac szerepldi
korében, hogy milyen mértékben van nyitottsag egy uj, innovativ eszkdz bevezetésére vagy
kiprobalasa. A vizsgalati adatok gyljtését a haromszogelés elve mentén a vezetdi interju, a
diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddiv, illetve az esettanulmdny alkalmazasaval
végeztem.

Az elvégzett vezetdi interju vizsgalat fokuszdban a Debrecenben megtalalhato
autoiparban tevékenykedd multinaciondlis szerveztek voltak, melyek egyikénél esettanulmany
keretében ismertetem a toborzés-kivalasztas jatékositott folyamatat.

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

kovetkeztetéseket az eredmények és a kovetkeztetések fejezetekben keriilnek bemutatésra.

2.2. Hipotézisek fejlesztése

HI: A jelentds fluktudcio miatt egy jatékositott eszkdzre nagy igény mutatkozna munkaltatoi
oldalon a kivalasztéasi folyamat gyorsabba, és koltséghatékonyabba tétele okan (Joy — Assistant,
2017; Lowman, 2016).

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

H3: Minél fiatalabb korosztaly képviseldje az egyén, anndl nyitottabb egy kreativ, gamifikalt
eszkoz bevezetésére (Csikosné Maczo, 2019, Kovacs — Varallyai, 2018b; Kovacs, 2021).
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2.3. Az alkalmazott modszerek ismertetése

A szakirodalom feldolgozas mellett primer kutatasi modszerként a haromszdgelés elvét kovetve
a vezetdi interjut, a diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddivet illetve a az esettanulmanyt

modszerét alkalmaztam.

2.3.1 Vezetdi interju

A vezetdi interju modszerének a félig strukturalt interjut valasztottam, melynek vezérfonalét az
1. melléklet tartalmazza. A vezetdi interjii segitségével arra kerestem valaszt, hogy mit
gondolnak a Debrecenben megtalalhato autoparban tevékenykedd multinaciondlis szervezetk
vezetdi a gamifikaciorol, mint HR eszkézrél. Mennyire gondoljak hatékonynak, van-e
barmilyen tapasztalatuk a jatékositassal kapcsolatban, tovabbd mennyire latjak realitdsnak azt,
hogy a kozeljovoben bevezetésre keriiljon akar kisérleti jelleggel az altaluk vezetett
szervezetben valamilyen gamifikdciés modszer. Azért esett a valasztdsom a félig strukturalt
interjura, mert ez a modszer lehetdséget ad a keretekbdl valo kitekintésre, azaz ara, hogy bar
felkésziilten, kérdésekkel érkezve az interjira, egy meghatarozott gondolatmenetet kovetve
haladjunk, mégis, ha sziikséges, akkor helyenként kotetlenebb formdban, a tervtdl adott esetben
némiképp eltérve beszEljlink a témardl, hisz ez a forma nem oly mértékben kotott, hogy ne
engedne teret egy szabadabb beszélgetés kialakitasara, ha ugy hozza a helyzet.

Az interju alanyok harom debreceni telephellyel rendelkezé multinacionalis szervezet
—a BMW Manufacturing Hungary Kft, a Vitesco Technologies Hungary Kft, és a Schaeffler
Savaria Kft. — vezetdi voltak. A 3 szervezet Osszesen 5 vezetdjével készitettem interjut. A
vezetdi interju modszerének alkalmazasaval célom feltdrni a multinaciondlis szervezetek HR
vezetdinek a gamifikaciordl alkotott véleményét, innovativ eszk6zok kiprobalasara vald
nyitottsagat. Egy ilyen innovativ kivalasztasi eszkdz megtervezése kapcsan kulcskérdés, hogy
tisztaban legylink azzal, hogy melyek azok a készségek, képességek, kemény, illetve puha
kompetencidk, melyek kiemelt fontossadggal birnak a kivalasztasi folyamatban, illetve amelyek
sikeressé¢ tehetnek egy munkavallalét a szektorban. Mindezen informéciok ugyanis
elengedhetetleniil kell, hogy fundamentumaiva valjanak egy hatékony gamifikalt eszkoz
létrehozasanak, mely megfeleld segitséget képes nyujtani mind a kivélasztasi oldalon
tevékenykedd szakembereknek, mind a munkavéllaloi oldal képviseldinek. A siker kulcsa

ugyanis az, hogy az eszk6z mennyire hatékonyan képes adaptilni a fent emlitett
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kulcsinformaciokat jatékositott kornyezetbe. Gyakorlatilag tehat itt nem a jatékos elemeket
emeljiik at hétkdznapi kornyezetbe, hanem a hétkoznapi kornyezetben megjelend
kulcselemeket emeljiik at egy jaték keretei kozz¢é melynek alapjan informaciot kapunk arrol,
hogy a jatékos — akit nevezhetiink most jeloltnek is — karaktere, személyisége, viselkedése,
illetve az adott pozicid altal elvart vagy idedlisnak vélt karakter, viselkedés, személyiség

kongruens lesz-e.

2.3.2 Diszkrét valasztasi kisérlet

A masodik, illetve harmadik hipotézis vizsgalathoz kérddives modszert alkalmaztam, melynek
valaszadodi a hazai munkaerdpiac szerepldi voltak. A kérddiven belill a diszkrét valasztas
modszerét alkalmaztam.

Az adatfelvétel 2022 marciusa és majusa kozotti idészakban tortént €s 0sszesen 205
valaszado6 vett részt a felmérésben. A kérddivet a Google tirlapok hasznalataval alakitottam ki,
melyet a valaszadok online formaban tudtak kitolteni. Az elkésziilt irlapot szdmos kdzosségi
feliileten megosztva tettem elérhetdvé, melyek kozott talalhatoak voltak kifejezett HR szakmai
csoportok, kérdoéiv kitoltd csoportok és egyéb kozosségi feliiletek, pl. Facebook, illetve
LinkedIn profil is. Ezen til személyes ismerdsoknek kozvetleniil elkiildve is igyekeztem a
kitoltések szamat novelni, illetve a nemek aranya tekintetében kiegyensulyozotté tenni a kutatas
eredményét.

A diszkrét valasztds moddszere (discrete choice experiment — DCE) egy a feltart
preferenciaértékelési modszerek csaladjaba tartozd6 modszer, melyet eldszor a marketing
teriiletén alkalmaztak, majd egyre inkabb kezdett elterjedni a kdltség-haszon elemzések keretén
beliil a kozlekedés-, valamint a kornyezet-gazdasagtanban, tovabba egyre inkdbb kezdték
alkalmazni az egészség-gazdasagtan teriiletén is. Lévén, hogy a feltart preferenciaértékelési-
modszerek segitséget nyljtanak abban, hogy képessé valjunk meghatarozni a javak tarsadalmi
értékét, tovabba a kilatasba helyezett intézkedések jolétre kifejtett hatasat, igy ezen mddszerek
kivaldan alkalmazhatéak olyan dontések elokészitésére, illetve megalapozdsira amelyek
eréforrasok, valamint javak elosztasarol szolnak (Baji, 2012). Mindebbdl kdvetkezik, hogy egy
Uj, innovativ eszkdz, — mely a tarsadalmi jolétre oly modon kivan hatdst gyakorolni, hogy
elérhetdbbé, lathatobba teszi egymas szamara a munkaerdpiac szerepldit, azaz kozelebb kivanja
hozni egyméshoz a keresleti €s kinalati oldal képviseldit, hogy a lehetd legkisebb raforditassal

sziilethessenek a lehetd legjobb dontések a nyitott poziciok hatékony betdltése kapcsan, —
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bevezetés vonatkozasaban fontos megvizsgalni, hogy mely tényezdk, illetve hogyan hatnak a
felhasznalok dontéseire.

A DCE hipotetikus helyzetben kezdi el vizsgalni az egyén preferencidit a kiilonbdzo
termékek vagy szolgaltatasok kapcsan (Louviere et al., 2010). ,,A DCE-ben a vizsgalni kivant
termékeket, szolgaltatist (a CV és conjoint modszerekhez hasonloan) kiilonbozé un.
attributumok jellemzik (példaul ar, szin, kiszerelés, csomagolas, tavolsag, varakozasi ido stb.).
Az attributumok tulajdonképpen valtozok, melyek kiilonbozo ismérvértékeket vehetnek fel.
Ezeket az attributum szintjeinek (level) nevezziik (példaul szin: piros, sarga, kék; varakozasi
ido: 15, 30, 45 perc)” (Baji, 2012: 945). A mddszer alapjaul a véletlen hasznossag elmeléte
(random utility theory — RUT) szolgél, amely azt feltételezi, hogy az egyén a kiilonb6zo
valasztasai soran maximalizalasra torekszik, ebbol kovetkezden a kiilonbozo attributumokhoz,
kiilonb6z6é 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 példdul, a munkakeresésre szant ido
mennyisége vagy a megfeleld munkavallalo megtalalasara szant id6 mennyisége, a nyitott
poziciok meghirdetésének ara, videojatékkal eltoltott atlagos idé naponta, a szérakozas
hasznossa tételének értéke stb.

A kiilonboz6 attributumok szintjeinek kombinalasaval termékkartyakat, illetve termék
profilokat hozhatunk létre. Igy példaul: ,,A” lehetéség: Videojaték kozben, teljesen ingyen, a
szabad idejének felaldozasa nélkiil jelentkezhet piacvezetd autdgyartok nyitott pozicioira; ,,B”
lehetdség: Online bongészve, autdogyartok feliileteit kutatva, allas hirdetéseket sziirve,
onéletrajzot és motivacios levet szerkesztve, majd bekiildve jelentkezhet piacvezetd
autogyartok nyitott pozicidira. Majd ezt kovetden tigynevezett dontési halmazokat hozunk létre
ezen kartydk felhasznalasdval, ahol a valaszadonak lehetdsége nyilik arra, hogy a neki
legjobban tetsz6 kartyat kivalassza.

A modszer alkalmazasa sordn a megkérdezetteknek a leggyakoribb esetben 2 vagy tobb
kartya koziil kell kivalasztaniuk a szdmukra legszimpatikusabbat, de el6fordul olyan verzi6 is
melyben minddssze egyetlen kartyardl kell eldonteniiik, hogy azt valasztandk-e vagy sem.
Tovabba a 2 vagy tobb valaszlehetdség kiegészithetd egy ugynevezett ,,opt-out” opcidval is,
melyben lehetdsége nyilik a valaszadonak arra, hogy egyik megadott kartyat se valassza (Bayi,

2012).
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A modszer tehat a véletlen hasznossag elméletére ¢épitve, a dontéshozd
hasznossagmaximalizal6 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 + gn,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 alapul6
modellspecifikacio, a feltételes logit (conditional logit — CL) tipus keriilt alkalmazésra, a
hasznossagfliggvények pedig a 2., 3. és 4. egyenletek szerint keriiltek definialasra (McFadden,
1974).

UOnline bongészés = ASCOnline bongészés + :BAlléskeresési idéAllaSkBTESESl LdOOnline béngészés (2)
+ ﬁAlléskeresési kbltségAllaSkereseSL kousegOnline bongészés + Eonline bongészés

Ulsmer(’isbk megkeresése ;
= ASCIsmer(’isﬁk megker,esése + ﬁAlléskeresési id(’iAlléSkereSéSi idélsmer(’ist‘)k megkeresése (3)
+ ﬁAlléskeresési kbltségAlléSkereSéSi kéltSéglsmerésbk megkeresése
+ Elsmerssok megkeresése ;
Uvidgeojatek = ASCyigeo jétek + Biauaskeresesi iasAllaskeresési idBy;qeqjster + (4)
ﬁAlléskeresési kﬁltségAlléSkereSéSi kéltSégVideojéték + SVideojétéka
az egyenletek esetében ASC az alternativaspecifikus konstanst (a véletlen tagra vonatkozdan

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

A kérddiv kisérleti elrendezése a fenti bekezdésben bemutatott hasznossagfliggvényekre
alapozva lett 0sszeallitva 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 sordn 12 szitucio, azaz
dontési helyzet keriilt kialakitasra, melyekben &lland6 attributumoként a munkakeresés
modszere (online bongészés, ismerdsok megkeresése, illetve videojaték) jelent meg, mint
valasztasi opcid. Ezen attribitumok szintjeként pedig 2 tulajdonsag keriil beiktatasra, mint
valtozok, melyek az allas kérésére szant id6 mennyisége, illetve az allaskeresésre forditott
Osszeg mértéke voltak. A két alternativa mentén valtakozé tulajdonsédgokrol az 2. tabldazat ad

részletes informaciot.

28



2. tablazat: A kisérletben szerepld tulajdonsagok, leirasuk és azok szintjei

Tulajdonsag A tulajdonsag leirasa A tulajdonsag szintjei
1 ora/hét
3 éra/hét

Az allas kérésére szant ido

Alléaskeresési id6 mennyisége heti s ora/het
lebontasban. ; .
7 ora/hét
0 Ft
11z 1 e tes Az allaskeresésre forditott 5000 Ft
Alldskeresési koltség teljes 0sszeg mértéke. 10 000 Ft
15 000 Ft

Forrés: Sajat szerkesztés, 2022

A 12 dontési helyzet tablazatos formaban keriilt megjelenitésre a kérdéivben melyet a
3. dbra szemlétet. A Google trlapok feliiletén a tdblazatos kérdésfeltevést oly modon lehetett
kivitelezni, hogy a tablazatot képként feltdltve, a dontési helyzet sorszaméanak megadasaval volt
lehetdség szemléltetni, mig a valaszlehetdséget jelold négyzetracsos kérdés hasznalataval, a
dontési helyzet sorszaménak feltlintetésével tudtuk megadni és ily modon nyilt lehetdsége a
valaszadonak a szdmara leginkabb szimpatikus attributum kivélasztasra, az id6 és a koltség

valtakozasainak fliggvényében 12 kiillonb6z6 dontési helyzet kapcsan.

1. déntési helyzet felvazolasa

ONLINE ISMERGSOK .
. ] BONGESZES | MEGKERESESE | VIDEOJATEK
ALLASKERESESSEL . . ;
ELTOLTOTT 1D6 (ORA/HET) | 3 ORA 3 ORA 5 ORA
ALLASKERESESRE
FORDITOTT K6LTsEG (F1) | 10 000 FT 0FT 10 000 FT
1. déntési helyzet - az On vélasza *
Online bongészés Ismerésok megkeresése Videojaték

Az On vélasza

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

Forrés: Sajat 0sszeallitas (2022)

Az adatok feldolgozasa folyaman a hasznossagi egyiitthatok becslésén tul, fizetési

hajlandésagra (willingness to pay — WTP) vonatkozo kalkuldciokat is fontosnak tartottam,
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melyhez a delta modszert (deltha method) €s az 5. egyenlet szerinti formula nyujtott segitséget
(Hole, 2007). Mindennek kivitelezésére az R program Apollo csomagja allt rendelkezésre (Hess
— Palma, 2019).

B

e e )
ﬁAllaskeresesre forditott koltség
ahol WTPy, a k-adik tulajdonsagra vonatkozoan szamitott fizetési hajlanddsagot, B a k-adik

WTP, =

tulajdonsdgra  (amely nem a  koltség)  becsiilt  hasznossagi  egyiitthatot,
Billaskeresésre Forditott koltség pedig a koltségre becsiilt hasznossagi egyiitthatot jeloli. Fontos
megjegyezni, hogy a formula a szamlaloban szerepeld kifejezés modositasan keresztiil az
alternativaspecifikus konstansokra is alkalmazhato.

A kérddéiv tovabbi részében allaskeresésre, illetve videojaték felhasznaldi 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 skéla — amelyben 1-5 ig terjed6 skalan volt lehetdsége a kitdltdnek mindsitési az adott allitast
— tipusu valaszadasi lehetéségek. Az adatok elemzésére hipotézis vizsgalat elvégzésre volt
szlikség, kereszttabla elemzés alkalmazaséaval.

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

melléklet ismerteti.

2.3.3 Esettanulmdny

Az esettanulmanyt a Vitesco Technologies Hungary Kft. debreceni gyaregységében
készitettem. A szervezet vezetd fejlesztdje és gyartdja is egyben a legmodernebb erdatviteli
technologidknak melyek bevezetés¢, alkalmazasa, illetve egyre szélesebb korii elterjedése a
fenntarthatd mobilitas alapja. Az intelligens rendszermegoldasaival, tovabba az elektromos,
hibrid és belsd égésli erdatviteli berendezések komponenseivel a Vitesco Technologies nem
csak tisztdva, de hatékonnya és megfizethetéveé is teszi a mobilitadst. A cég termékskaldja

elektromos erdatviteli rendszereket, elektronikus vezérldegységeket, érzékeloket és
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szervoberendezéseket, valamint kipufogogaz-utokezeld megoldasokat tartalmaz. Tobb mint 60
féle technologia jelenik meg a gyarban.

A cég a vilag 15 orszagéanak, 45 varosaban van jelen, 6sszesen 49 lokécioval, tobb mint
40.000 munkavallaloval. A 2020-as évben tobb mint 8 millidrd eurd volt az arbevétele.
Kozpontja Németorszagban, Regensburg varosaban taldlhatd, de az Eurdpai lokéaciokon tal,
tovabbi gyaregységek talalhatoak Eszak-Amerikaba, Dél-Amerikaban és Azsiaban, igy globalis
szervezetrdl beszéliink, mely olyan autoipari oriasok beszallitdja, mint a BMW, a Daimler, a
Volkswagen, a Ford vagy a Renault. A debreceni gyaregységben tobb mint 400 munkavéllald
dolgozik, ez a szdm azonban rovidesen meg fog duplazddni, ugyanis csak a Mercedes-t6l olyan
mértékli megrendelés érkezik a NAG3 valtovezérld egységre, melyet a cég jelenlegi gyartasi
kapacitdsa mar most nem képes kielégiteni €s mivel a jovében a Mercedes minden egyes
valtojat ezzel a vezérléegységgel kivanja szerelni, ez az igény csak fokozédni fog. Igy igen
jelentds novekedés elé néz a szervezet, mely komoly kihivast jelent majd a HR szaméara, mar
csak azért is mert tobbek kozott érkezik a BMW a varosba, ami ,,ugy ahogy van, fel fogja
boritani Kelet-Magyarorszdg munkaerdpiacat” mondta Gargya Jozsef az onboardig-ot tarto
tréner, rdadasul a szervezet 21,6%-os fluktuacids rataval mikodik igy igen komoly kihivasok
elé néz a jovoben, hogy a gyartasi kapacitdsat a megnovekedett és folyamatosan novekvd
igényekhez tudja igazitani.

A szervezetnél zajlo Onboardingban volt lehetéségem részt venni, ami egy 4 napig tartd
folyamat, és amelynek tobb fontos oktatdsi anyagaban is megtaladlhatdéak gamifikalt elemek,
melyek fontos tanulsdgokat hordoznak a munkavallalok gamifikacidoban valo részvételére adott
valaszai, reakciodi kapcsan. Az esettanulmdny 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
eredményezdjévé valni a hétkoznapi munkavégzes soran.

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

egyes folyamatok gamifikalasara.
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3. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A primert kutatds eredményeinek bemutatasat a vezet6i interjukkal kezdem, ezt kovetéen fogok
kitérni a kérddives felmérés soran gylijtott adatokra, majd az esettanulmany ismertetésével

zarom a fejezetet.

3.1.Vezetoi interju tapasztalatainak ismertetése

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

kiséleti jellegli bevezetésére, illetve milyen akadalyokat latnak az ilyen iranyt torekvések elott?

3.1.1 Az interju alanyok megismerésére és munkahelyi kihivasaira vonatkozo kérdések

A kutatdsi cél megvalositasa érdekében olyan vezetdket kerestem fel, akik Hajda-Bihar megyei

multinacionalis autoipari szervezetnél tevékenykednek (3. tablazat).

3. tablazat: A vezetdi interju résztvevéi

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

Forras: Sajat szerkesztés (2022)

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

iigyvezetd igazgatoja valaszolt a kérdéseimre.
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Az interjualanyokkal 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. valaszad6i korében legnagyobb kihivasként
olyan dolgok keriiltek szoba, mint az indulas, hiszen egy z6ldmezds beruhdsrol beszéliink ahol
a HR igazgatd volt az els6 hivatalos munkatars, ¢és igy az egész cég beinditasa igen komoly
kihivas volt, hiszen nem volt még ebben tapasztalat, és a 0-rol felépiteni valamit egy rendkiviil
nehéz feladat a HR igaztd6 elmondésa szerint. Ehhez kapcsolodik a HR Business Partner
gondolatmenete, aki a vezetdk tapasztalatdnak a hidnyat emlitette szintén kihivast jelentd
tényezoként, 1évén, hogy olyan vezetdk dolgoznak a cégnél, akik kordbban nem voltak vezetdi
pozicioban és itt toltik be eldszor ezt a szerepkdrt, illetve maga a cég is nagyon fiatal/tj, igy
sok olyan folyamat van, ami még nagyon kiforratlan, vagy sziikség lenne ra, 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 megalkotdsaval hogyan lehet technikusokat fejleszteni? Elsé korben képzd
intézetekbe szerették volna beiratni a munkavallalokat, de ezt az OKIJ ,.elvagta”, igy egy
partnerintézményhez, a szakképzési centrumhoz lehet iranyitani a munkavallalokat, ahol 2 év
alatt valosul meg a fejlesztésiik. Itt a problémat a 2 éves iddintervallum adja, ugyanis ezt sokkal
dinamikusabban kellene megvalositaniuk a mai igények mellett. Emiatt 3-4, esetleg 5 honapos
technikusi akadémiat, illetve ,Line Leadership Leader” akadémiét 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 lathat6 a vezetdi tapasztalat hianya, mint kihivas mindharom valaszado esetén
felszinre kertilt, illetve az ebbdl fakaddéan megjelend képzés fejlesztési igény, a magasabb
poziciok betoltésére valo felkészités, szintén kihivast jelent a szervezet hétkdznapjaiban. Ezen
terlileten a jatékositas alkalmazasa kifejezetten hasznos lehet a szervezet szamara, hiszen amint
azt korabban irtam a jelentésen megndvekedett és a jovoben varhatoan egyre novekvd igények
miatt folyamatos fejlédésnek és boviilésnek néz elébe a szervezet, melyben az id6 tényezd egy
nagyon fontos szerepet kap és a képzésbe bevezetett gamifikacié nagymértékben segithet a

hatékonysag ndvelésében, hiszen a jaték alapt tanulds rendkiviil komplex méddon képes hatni a
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bonyolult problémak megolddsara, valamint az azokhoz kapcsolodd kognitiv folyamatokra,
raadasul a motivaciora illetve az elkdtelezettségre is igen pozitiv hatdst képes kifejteni. (Eseryel

etal., 2014).

Sziile Maria a kérdés kapcsan elmondta, hogy a 2008-as valsag kovetkeztében tomeges
létszam leépitést volt sziikséges eszkdzolni, ami nagyon megviselte lelkileg, mert ez pont az
ellentéte annak, amit egy HR vezetd szivesen megélne. Nem a szakmai, hanem az érzelmi része
volt nehéz. Nagy kihivas volt az elsé munkahelyén — ami egy z6ldmezds beruhdzas volt —, hogy
6 évvel a vallalat indulasat kovetden a kezdeti tervhez képest, — mely egy 1000 fos szervezet
létrehozasat célozta meg —, Gigy hatarozott a vezetés, hogy egy eurdpai gyartd kdzpontot hoz
létre Magyarorszagon. Ez azt jelentette, hogy még épiil 3 csarnok és tovabbi 3000 ember
felvétele sziikséges. Mivel minden rendszer méretezése az 1000 {6s szervezethez volt kialakitva
igy az egész szervezetet at kellett allitani arra, hogy egy mas méretet legyen képes kiszolgalni.
Az el6z6 munkaltaltdja egy indiai vallalat volt, ami kulturdlisan tdvoli volt a szamdara a
megszokottol és nehéz volt, hogy teljesen masok a dontési utak, masképp valoésulnak meg
bizonyos dolgok, mas a tervezettség. Elmondésa szerint ez fejlesztett a rugalmassagéan, ezaltal
jot hatassal volt rd. Egy masik nagy kihivast jelentett, hogy egy szintén z6ldmezds beruhdzas
alkalméval, nagyon sok palyakezdd fiatal munkavallaot vettek fel, egyenesen az iskolapadbdl,
mert egy un. self-manage munkakulturat akartak megvaldsitani. Amikor megérkeztek a
fiatalok, annyira nem voltak tisztdba a munka vildgaval, hogy a HR osztdlyra mentek
lepecsételtetni a didk igazolvanyunkat, pedig mar nem is voltak didkok. Jelenleg a BMW-nél
az jelent kihivast, hogy nagy szervezet hirneve, jelentds elvarasok fogalmazddnak meg vele
szemben ¢és nagy érdeklddés dvezi igy ezeknek az elvardsoknak, elképzelésének a kezelése

kihivast jelent.

A Schaeftler ligyvezet6 igazgatdja a kérdés kapcsan elmondta, hogy a sokéves munka
soran szamos nagyobb kihivassal taldlkozott, az egyik ilyen az volt, amikor 4tkoltozott a
termelés egy sajat csarnokba, ami nagyobb volt a kordbbinal, majd amikor a masodik nagyobb
csarnokot megépitették, illetve ezek soran a valsagok, a 2008-as, illetve a Covid-19 pandémias
valsag. Ezekbdl a valsagokbol pozitivan sikeriilt kijonni. Olyan dontéseket sziilettek ezen
id6északok alatt, amelyeket késObb, a normal munkakdriilmények kdzott is tovabb alkalmaztak.

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

jellegliek voltak és ennek hatdsara sikeriilt el6rébb jutni.

3.1.2 Egészségmegorzéssel kapcsolatos kérdések

A kovetkez0 néhany kérdés a munkavallalok egészségére, annak fontossagara, a
boldogsagukra, illetve a kettd kozotti kapcsolatra vonatkozott. Az inetrju sordn arra keresdtem
valaszt, hogy hogy mennyire tartjdk fontosnak az egészséget a munkavallalok szempontjabdl a
HR vezet6k, mennyire tartjak elképzelhetdnek, hogy Osszefliggés mutatkozik a munkavallalok
egészsége ¢s boldogsaga kozott, azaz mennyire fontos az egészség megdrzés szempontjabol a
munkavallalok boldogsaga, illetve elégedettsége.

A Vitesco Technologies Hungary Kft.-nél megkérdezett mindhdrom interjhalany
rendkiviil fontosnak tartotta a munkavallaloi egészséget. A HR igazgaté elmondta, hogy
maganemberként is fontos, hogy figyeljink magunkra, és ilyen értelemben a prevencid
kiemelendd, tovabba a kollégédknak, mint embereknek sziikséges lenne ezt a fajta tudatossagot
fenntartani. Ennek fontossdgat egy munkahelyen, egy termeld cégnél mérni is lehet a
hidnyzassal, és ebbdl fakaddan egy olyan szervezetnél mint a Vitesco, okozhat fennakadasokat,
ha sok a betegség, ¢és igy a termeléshez nélkiilozhetetlen emberi eréforrds allomany
szliikségessége 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 eltoltott id6 ne menjen sem az egészség, sem pedig a maganélet
rovasara és a munkavallalo jol érezze magat. Ebbdl kovetkezden az is kiemelt szerepet kap,
hogy a munkavallalok boldogok legyenek, hiszen a munkaerdpiacon a cégeknél ez egyre
fontosabb hangsulyt kap, mindazonaltal azt azért tudni kell, hogy egy multi, termeld cégnél
nem a boldogsagfaktor a mérészam, de természetesen ez is hozzdjarul, hiszen ha jo
koriilményeket tud egy szervezet biztositani és jol banik a munkavallaloival, akkor az az
elégedettséget nyilvanvaloan noveli. Az egyéni boldogsag pedig egy szubjektiv dolog, de az,
hogy a munkavallalok jol érezzék magukat a munkahelyen, illetve az erre vald torekvés, az egy
alapvetd cél, legalabb is a Vitesco Technologies-nél. Ez pedig természetesen visszahat az
egészségiikre, hiszen ha folyamatosan stressz helyzetben kell a munkdjukat 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 mérgezé kornyezetben kellett a munkajat végeznie, ami elsésorban az
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elsd szamu vezet6tdl érkezd ,,bullying” (erészakoskodas, terrorizalds) miatt volt jelen a
szervezetben ahol ,,az dnbecsiilést megtord, folyamatosan megkérddjelezd hiibérar rendszer
volt” és bar sikertiilt abbol a 1égkorbdl végiil kiszakadni, de tal sok id6t toltott el ott, ami mar
sajat felel0sség ebben a kérdésben, és ez az iddszak okozott frusztracidt, okozott stresszt és még
pszichoszomatikus tiineteket is, hogy ezt a kultarat 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 torténik pontosan és ilyenkor batorsdgra van sziikség
ahhoz, hogy lépjen 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 veliikk a szervezet, amihez elengedhetetlen, hogy egészségesek
legyenek. Masrészt a megfeleld teherbirds illetve teljesitOképesség vonatkozasaban is
kulcsfontossagu az egészség és ebbdl kovetkezden az is fontos, hogy jol érezzék magukat.
Ehhez az is hozzéd tartozik, hogy ne legyen kéros szdmukra a munkakornyezet, hogy
ergonomikusak legyenek a munkaeszk6zok amelyekkel dolgoznak, hiszen a fizikai egészségiik
kihat a mentalis egészségiikre, és forditva, igy nagyon fontos, hogy mindkettd egyenstlyban
legyen, hogy ,, elégedettek és boldogok legyenek a munkdjukkal, a munkakorokkel és tudjunk
ténylegesen hosszu tavon szamitani rajuk.” (Crisan Beatrixal) Ebbdl kdvetkezden a Vitesconal
ugy gondoljak, hogy a boldogsagnak komoly szerepe van az egészségben ¢és ezért probalnak
nagy hangsulyt fektetni erre a kérdésre, azt azonban hozza kell tenni, hogy nem tokéletes a
szervezet ebben, van hova fejlddni, de tudjak, hogy hol vannak a hidnyossagok, és tudatosan
igyekeznek dolgozni rajtuk, illetve a vezetdk figyelmét is felhivni ennek fontossagara. Ez
utobbi 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 hosszutavu elkotelezettsége az egy nagyon fontos szempont, és egy
celkitiizés mindenki szamara, hogy ezt elerjiik, 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 mentélis egészséget, majd hozzatette, hogy ezt
,borzasztéan fontosnak™ tartja, és ugy 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 hattérbdl eredeztethetd, emiatt
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alakul ki, talan emiatt is sulyosbodik, €s ebben a cég nagyon sokat tud segiteni! Ha a
munkavallalo letisztazott elvarasokkal talalkozik €s azt nem ¢éli meg stresszként, vagy lat egy
olyan utat, amit bejarva redlis esélye van arra, hogy szakmailag, illetve karrier iton elére tud
haladni, és erre 14t jo példakat is, akkor 6t ez megnyugtatja és kevésbé fog stresszelni. Ebbdl
kovetkezden nagyon fontos a well-being, és egy olyan munkakornyezet kialakitasa mely segit
meggatolni a  pszichoszomatikus megbetegedések  kialakuldsanak lehetdségét a
munkavallalokban. Elmondésa szerint a well-being egy nagyon sokréti, sok elembdl
Osszetevodd, mindenkinek kicsit mast €s mast jelentd dolog, ami mar a munkakdrnyezet
kialakitasatol, a tarsadalmi szerepvallaldsig sok mindent magédban foglal, példaul a fakkal
tarkitott kornyezet, a kornyezettudatos energiafelhasznalas, a munkavallalok err6l vald
folyamatos informéléasa, hogy elégedettséggel, jo érzéssel toltse el dket az, hogy a cég, ahol
dolgoznak erre is gondol, ebbe is fektet. Vannak munkavéllalok a szervezetnél, akiknek feladata
azon dolgozni, hogy hogyan lehet jobba tenni ilyen szempontbdl a munkavallalok
hétkoznapjait. A well-being nagyon fontos a Vitesconal, olyannyira, hogy a TMOD
Coordinator egy szintre helyezi a well-being fontossagat a belsé tudas és készségfejlesztéssel,
ugyanis a munkavallalé akkor lesz motivalt abban, hogy részt vegyen a belsé képzéseken,
tréningeken, ha ugy érzi hogy a cég szdmol vele, €s hosszutavon terveznek egymassal, igy ebbdl
kovetkezéen ,,hogvha a well-being megvan, akkor szerintem egy elkotelezodésének

megagyazunk.” (Vizi Tibor)

A BMW HR menedzsere a kérdés kapcsan elmondta, hogy az egészségmegorzés
terliletén jelenleg az lathatd, hogy a fiatalabb generacidok egészségtudatosabbak, azonban a
munkaerdpiacon van egy olyan generacid, aki erre nem figyel. Cél az a BMW-nél, hogy Oket
is benn tartsdk a munka vildgaban, hiszen sok ember hianyzik a munkaerdpiacrol, illetve az is
célként jelenik meg, hogy ne egészségiigyi okok miatt, vagy egészségiigyi kockazat miatt
essenek ki valaki a munkabdl hosszabb tivon, ezért a munkatarsakat a kérdésben oktatni
szlikséges. Az épilld gyarban komplett egészségiigyi kdzpont keriil kialitdsra, ahol példaul
fizioterapias kezeléseket, tovabba egyéb egészségjavitd kezeléseket lehet majd igénybe venni,
,»All you can move” mozgalomba, ami okan a munkavallalok kedvezd aron tudnak mozogni
menni. Emellett rendszeresen szerveznek nekik sziirdvizsgalatokat, tartanak nekik

egészségiigyi célu eldadasokat. Az iizemorvos naluk nem kiilsé szolgaltatdo, 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 munkavallaléinknak, ahol
jol érzik magunkat és meg tudjak azt a célt valositani, amiért a BMW-t valasztottak. Vezetoként
fontos feladatként tekintenek arra, hogy észre vegyék, ha a munkavéllalondl valamilyen
probléma van, akar a teljesitménnyel akar massal, mivel ennek a hatterében lehet olyan
probléma, amit sokszor konnyen meg lehet oldani kis tdmogatassal a vezetd vagy a vallalat

részerol.

A Schaeffler vezérigazgatoja elmondta a kérdés kapcsan, hogy rengeteg egészség
megbrzési- és fejlesztései program van a szervezetnél. Igy példaul vitaminok biztositasa,
vizsgalatok €s orvosi kezelések ingyenesen biztositdsa a Medicover céggel kotott szolgaltatas
keretében, sportolasi lehetdségeket biztositasa, €s sport rendezvényeket szervezése. Ez egy
fontos dolog szamukra. Oda kell figyelni a munkavallalok egészségére és jolétére, hogy a
munkaidében ki tudjdk hozni magukbdl a maximumot. Specifikusan, munkateriiletekre
lebontva kell nézni, hogy ez tudjon mikddni, pl: kismamak visszatérése részmunkaiddben,
home-office-ban dolgozok sportolasanak biztositdsa. Ezek mellett fontosnak tartja biztositani a
munkavallalok k6zos kikapcesolodasat, a csapatépitést, hogy jo munkahelly¢ valjon a szervezet
¢s a munkavallalok jol egyiitt tudjanak dolgozni. Mindezzel elésegitve a nagyobb teljesitményt
illetve a munkavallalo elégedettséget.

Amint azt lathatjuk teljeskor(i az egyetértés abban, hogy az egészség rendkiviil fontos
¢s a boldogsagnak, vagy well-beeingnek komoly szerepe van abban, hogy a munkavallalok
mentalisan egészségesek maradhassanak és ebbdl kifolydlag produktivak legyenek. Ilyen
szempontbol a gamifikdcio bevezetése kiilonbozd munkafolyamatokba kulcsfontossagu
szerephez juthat, hiszen jatékositassal elérhetd, hogy akar egy unalmasabb munkafolyamat is
¢lménnyé¢ valjon, igy a munkavallal6 olyan feladatkérokben is jol érezze magat a munkéja
végzése kozben, ami nem feltétlenil tartozik klasszikus értelemben az dlom hivatasok kozzé.
Mindez, ahogy azt az interjuk, ¢és egyébként a szakirodalom alapjan is megéllapithat6, mind a
munkaadok mind pedig a munkavallok szdmara egyarant fontos lehet. Globalizal6do
vildgunkban a valtozd6 munkahelyi preferencidk kovetkeztében a pénz, mint megtartd ero,
illetve mint a motivaci6 eszkdze mar nem tudja olyan hatékonyan megtartani a munkavallalot
mint amennyire korabban képes volt. Olyan tényezok Iéptek a helyébe, mint a rugalmas

iddbeosztas, lehetdség a kiteljesedésre, munka-maganélet egyensuly, kellemes munkahelyi
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1égkor, munkahelyi jollét (Berke et al., 2021) j6 csapat (Szabo-Szentgroti et al., 2019), valamint
a személyes illetve vallalati célok talalkozasa. Az X, Y, illetve Z generaciés munkavallalok
mara mar azon szervezeteknél akarnak munkat vallalni, amely szervezeteknek az értékrendje,
a kultGraja és a céljai 6sszhangban vannak a személy egyéni értékeivel és céljaival. fgy mara a
lojalitdas egyszerlien fizetésemeléssel, vagy karrierlehetdéség biztositasdval mar nem
realizalhatd. A fiatalabb generdcid (Szabo-Szentgroti et al., 2016) ugyanis tavozik a
munkaadojatol, amikor azt tapasztalja, hogy a személyes értékrendje illetve elképzelései nem

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

3.1.3 Elégedettség felméréssel kapcsolatos kérdések

Az interjut folytatva kidertilt, hogy a Vifesco rendszeresen végez elégedettséggel kapcsolatos
felmérést, és ezt a szervezet globalis szinten nagyon komolyan veszi. A vizsgalat neve ,,Pulse
Check Survey” ami tobb mint beszédes, mint metafora, hiszen a dolgozdk elégedettségét a
vallat pulzusaként definidlja, melynek eredménye a debreceni gyaregység vonatkozasdban
nemzetkdzi szinten is kiemelkedd volt a koézelmultban elvégzett elsé felmérésen, mind
részvételi arany mind elégedettség tekintetében, azonban a legutdbbi, azaz a méasodik mérés,
melynek mar lathatoak az eredményei komoly visszaesést mutattak. Tehat egy negativ trend
volt megfigyelheté mind a valaszadasi aranyban mind pedig az elégedettségben. Erre igen
komolyan reagalt a vezetdség €s 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
terlileteirdl, amit a HR Business Partner vezetett és tovabbi vezetdkkel egyiitt beszélgettek a
munkavallalokkal arrdl, hogy milyen problémakat latnak, hol vannak fejlesztendd tertiletek,
tudnanak-e olyan akciokat javasolni ezen teriiletekre, amelyek segithetnek a jelenlegi helyzetet
javitani. Ebbdl remekiil korvonalazodik, hogy milyen komolyan veszi a Vitesco a dolgozéi
elégedettséget és természetesen nagyon varjak a mar elvégzett, de még ki nem értékelt
legutobbi, tehat harmadik felmérés eredményeit, hogy megnézzék tortént-e valtozas. Néhany
sz6 a felmérés modszerérdl: Csak a szellemi munkatarsak elégedettségét mérik, akiknek van e-
mail hozzaférésiik, hiszen ez egy online kérddiv. 10-es skalan mérnek és csak a 9-10-es valasz
mindsiil pozitivnak, minden alatta 1év0 valasz negativ tartomanyba esik, igy nagyon nehéz

pozitiv értékeket elérni, még a nullat sem konnyi, ebbdl kovetkezden az elsd felmérés
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eredmény a maga 52 pontjaval egy kimagasldan jo eredménynek szdmit, azonban a masodik
vizsgalat eredménye 18 pontra esett vissza, ami globalisan igy is atlag feletti eredménynek
szamit, hiszen a Vitesco atlaga 17 pont volt nemzetkozi szinten, és mivel magat a nullat sem
konnyti 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 kulcsfontossagli lehet, hogy a Vitesco tartani tudja azt a novekedési iitemet,
amelyet kitlizott maga elé az elkdvetkezend6 években, hiszen a munkaerdért folytatott ki¢lezett
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 megtartds napjainkban fontosabb, mint valaha is volt, ebbdl kovetkezden
az eddigieknél joval nagyobb figyelmet kell szentelni annak, hogy a munkavallalok jol érezzék

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

A BMW-nél kétévente van dolgozdi elégedettség mérés, vilagszinten. Ez egy kdzponti
kérdbiv, amit gondosan allitanak 0Ossze. Elektronikusan vagy papirforméban toltik ki a
munkavallalok, és egy kiils6 szolgaltaton keresztiil torténik. A szolgéltatd cég készit beldle
riportokat, egységenként. A legutobb végzett mérés eredményeibdl lathato, hogy szinte minden
kérdés vonatkozasaban 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 témakorben maradtak el a pontszamok: a juttatasok és az
irodai kdrnyezet kapcsan. Jelenleg bérelt irodaban folyik a munka, allithat6 székek és asztalok
vannak az iroddkban, de nincsennek képek a falon, vagy viz automata, ezért nem tal inspirald
kornyezet, valamint mivel indul6 szervezetrél van szo, az adminisztracids bérek magasabbak,
ezért viszonylag szikitett keretbdl 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 iigyvezeto igazgatoja elmondta, hogy a szervezet folyamatosan méri a
dolgozoi elégedettséget. Nemzetkozi szintli felmérés és helyi felmérés is zajlik a naluk.
Elmondasa szerint nagyon fontos szamukra, hogy a tesztekkel mindenkit megszolitsanak a

szervezeten belill. Az eredményt tobb dolog is befolyasolja, igy példaul az aktualis gazdasagi
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helyzet, vagy a termelési id6szak intenzitdsa. Bizonyos felmeriilé problémakra megoldas lehet
a kommunikécio, méasokra azonban fizikalis intézkedések megtételére van sziikség. Ez utobbi
esetre példa a pihen6- dohdnyzo6 helység kialakitdsa, vagy akar a biifé és a kaphato ételek
milyenségének alakitasa. Ezen terlileteken a visszajelzések alapjan fontos volt valtozast
eszk0zdlni, aminek irdnyaba 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 méar magara a jatékositasra irdnyult, azaz arra, hogy
fellelhetdek-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 feliilmuléan pozitivak volt, ugyanis a Vitesconal
megkérdezett mindharom interjualany hatdrozott igennel valaszolt ez utdbbi kérdésemre. A
szervezet tehat abszolut nyitott minden olyan valtozasra, mely a kordbban emlitett elégedettségi
szintet, Oromérzetet, elkotelezettséget, jO munkahelyi légkort, egészséget, vagy annak
megorzését fokozni tudja. Mint kideriilt, eddig minimalisan jelenik meg jatékositas a szervezet
¢letében, de az onboarding folyamat ,lean” oktatdsaban mar vannak jatékositott elemek. A
vezetd elmondésa szerint, ha ezt a részt csak szarazon leoktatjdk és az wjonnan belépd
munkavallalo nem tapasztalja meg ezt a gyakorlatban, vagy egy kézzelfoghato6 példan keresztiil,
akkor félre megy az egész, nem fogja érezni a sulyat mindennek az 0j munkavallalo. A ,lean”
arrol 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 elmonddsa szerint bizonyos szakmai
tréningnél is megjelennek jatékositott elemek, példaul a tudas ellendrzése kapcsan, illetve
workshopok alkalmaval csapatépitd jelleggel. Ezt azért tartottadk fontosnak, mert a jaték tobb
szempontbol is egy nagyon fontos aktivitds. Egyrészt azért, mert kizokkent a monoton,
rutinszert allapotbol és a szakmai tréningek esetében példaul a szaraz tartalom miatt jelent meg
az igény a jatékos elemekre, mert ilyenkor egy jaték egy uditd valtozast tud eredményezni.
Tovabba itt referalt arra is, hogy pszicholdégusként 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 élethez nagyon hasonl6 szituacidkat
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tud generdlni. A TMOD Koordinator elmondta, hogy talan azért is nyult néhany tréner a
jatékositas eszkozéhez, mert ugy 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 mielébb tul legyen rajta, és ezzel megagyaz a kiégésnek, vagy
pedig beismeri, hogy valami nem jo, és felteszi a kérdést maganak, hogy hogyan lehetne ezt
érdekesebben csindlni. Ezt a gondolatot remekiil alatdmasztja az amit az onboardigon vald
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 errdl bovebben az esettanulméanyban fogok szot ejteni. A
jatékositdsrol mindharom interjialany nagyon jo véleménnyel volt, fontos aktivitasként
gondolnak ré, de az is felmertilt, hogy nagyon fontos, hogy milyen célcsoportnal és hogyan
alkalmazzuk azt. A HR igazgat6 elmondta, hogy tigy latja, hogy az a generacio, akiket elobb
utobb nekik el kell érni ,, ezt a tipusu modszertant kedvelik a legjobban, ugyhogy nyitnunk kell
efelé is”. (Makray Réka)

A BMW-nél Sziile Maria hasonldan pozitiv véleményt fogalmazott meg a jatékositasrol
¢s elmondta, hogy amikor kezdddott a gamifikacio térnyerése akkor egy rendkiviil j6 dolognak
tartotta, voltak mintaszerli projektek. Még a Bosch-ndl toltott ideje alatt csindltak egy
szimulacids jatékot, amin keresztiil meg lehetett tanulni és meg lehetett érteni a teljes
vallalatiranyitasi struktarat. Bele lehetett ezaltal helyezkedni kiilonféle, a vallaltnal dolgozé
munkatarsaknak a szerepkorébe €s azon a szinten lehetett dontéseket hozni, illetve kiilonb6zo
egy¢eb feladatokat ellatni. Az emberek szerették, s6t nagyon élvezték, mert rajottek arra, hogy
nagyon konnyen és gyorsan tudtak vele tanulni és nem terhelte meg 6ket annyira, mint egy
szarazon atadott tudds. Elmondta, hogy tgy latja, hogy még nem terjedt el eléggé és nem
hasznaljuk ki az ebben rejl6 lehetdséget. A gamifikacié induldsakor nagy jovot josoltak neki és
a szakemberek azt gondoltdk, hogy hasznos eszkdz lesz, azonban az ebben rejlé lehetdségek
még nem keriiltek kiaknazasra, pdig ez egy olyan széleskorli eszkdzzé valhatott volna amire a
benne rejld elénydk feljogosithatnak. Jatékositott munkafolyamatok alkalmazasa a BMW-nél a

gyakorlati képzés, €s 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 nyomas
vagy a stressz”. (Sziile Maria) A jatékositasa a nyomas csokkenthetd és teljesitmény fokozhato.
Az interjunak a szinvonalabol is nagyon sokat el tud venni az, ha a jelentkez6 talizgulja. Ezt
azzal is el6 lehet idézni, ha olyan szitudcidkat kredlunk, ami bizonytalansdgot teremt. A
gamifikacid alkalmazasa bizonyos célcsoportoknal kimondottan segitd, jo és jelolt élményt
(candidate experience) javitd dolog lehet, mig mas eseteben (mas korosztalyra, mas tipusu
személyre) ellenkezOképpen hat, rossz élményt okozhat. A HR menedzsment vezetd elmondasa
szerint mindenképpen nyitottak gamifikalt eszkozok 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 eszkdz, 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
alatdmasztva, azt bemutatva egy vallalatnak jol eladhat6 dolog lehet a gamifikacid. Reélisnak
tlinik, hogy a szervezetek koltenének gamifikalt, fejlesztd eszkozre, amivel csokkenthetd a
fluktuéacio koltsége. Ennek 0sszege ugyanis bar sok mindentdl fiigg, de dolgozora vetitve akar

a féléves/éves bértdmeg dsszege is lehet.

A Shaeffler tigyvezeté igazgatoja elmondta, hogy élniiik kell az 0j 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
munkavallalo esetében pedig kell, hogy alkalmazzak. Differencialtan kell nézni ma mar, hogy
hogyan zajlik a toborzas, a kivalasztés, a beillesztés. Igy kifejezetten a fiatalabb munkavalladk
felvételekor és képzésekor jonnek szdmitasba jszerti eszkozok. Példaul ha a betanitds egy
tablet segitségével torténik, a fiatalok drommel veszik, viszont egy 50 év koriili munkavallald
felvételekor ez nem jelent elényt, 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 szamara. A
jatékos eszkozok finoman vezetik ré a jeldlteket arra, hogy mi var rajuk a termelésben, milyen
folyamatok vannak a szervezetnél. Mindenképpen nyitottak lennének arra, hogy kiprébaljanak
uj gamifikalt eszkozoket, akkor is, ha annak adott esetben havi dija van, azonban a

vezérigazgato a legfontosabbnak egy interju kapcsan a személyes kontaktust tartja. Elmondéasa
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szerint igy gyorsan megmondhatd egy jeloltrdl, hogy érdemes-e vele tervezni, de azt is
hozzatette, hogy a gamifikaci6 segithet, mert mutathat egy iranyt és segithet olyan teriileteken,

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

3.1.5 A gamifikacio bevezetésének sziikségessége

Arra a kérdésemre, hogy mely teriileteken lenne sziikséges a jatékositas bevezetése a Vitesco
HR igazgatdja elmondta, hogy olyan teriileteken, ahol a munkakdri elvarasok kreativitast
igényelnek, igy példaul a mérndkségen mindenképpen kellene, 6k lehetnének a pilot tertilet.
Ami rendkiviil érdekes volt, hogy erre a kérdésre a HR Business Partner azt valaszolta, hogy 6
a kivalasztasban ezt az eszkozt nem tudja elképzelni. Erdekessé attol valik igazan ez a mondat,
hogy mindekdzben a szervezet 21,6%-os fluktuacidval kiizd ami egyébként az autdipar
terliletén atlag alatti, mégis egy igen magas szam jelentds koltséget eredményezve ezzel évrdl
évre a szervezetnek, és a jatékositas bevezetése a kivalasztasba pontosan ezen a téren lehet
hatalmas segitség, hiszen drasztikusan képes azt csokkenteni, és erre kivalo példa a Francia
Formapost este ahol 25%-os fluktudcidval kiizdott a szervezet és a kivalasztasi folyamatba
bevezetett jatékositas ezt a szamot 8%-ra csokkentette (Czeily & Dajnoki, 2021). gy
megallapithatd, hogy a jatékositdsban mint eszkdzben rejlé potencidl még nem igazan ismert
¢s bar helyenként megjelenik a HR funkcidkban, azonban szdmos teriileten lenne sziikség még
arra, — lasd kivalasztas —, hogy a szervezetre szabott, kreativ, innovativ eszkdzok fejlesztésével
¢s megfelel6 modon vald alkalmazasaval vélaszoljon a cég a megvaltozott munkavallaloi,

illetve munkaerdpiaci igényekre.

A BMW HR menedzsment vezetdje olyan terilileteken javasolnd a gamifikacid
alkalmazasat, amelyek unalmasak, ismétlddnek. Példaul munka-, tlizvédelmi oktatds soran.
Leginkabb az oktatas, képzés, fejlesztés terén lehet hasznos, a gyartasi folyamat sordn, annak
folyamatos valtozasa, fejlesztése vagy a gépek kezelésének a gyorsitasa, 0j folyamatok
elsajatitasa jatékos formaban hatékonyabban megvaldsithatd. Véleménye szerint a kivéalasztas,
toborzas soran nem feltétleniil lehet vele eredményt elérni, mert igy is konyorogni kell az
embereknek, hogy eljojjenek egy interjura, és ha tul sok dolgot kellene megtenni a szoban forgd
pozicidért, onnantdl kezdve nem érdekli dket. Régebben fel lehetett adni egy feladatot, hogy a
kovetkezd interjura készitsenek el egy prezentacidt, mara azonban ez oka lehet annak, hogy

visszalépnek a kdvetkezo interju eldtt. Lenne helye, szerepe ebben is a jatékositasnak, azonban
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amig ilyen szinten kinalati piac van a munkaltatéi oldalrol, addig a palydzokat nem fogja jobban

érdekelni a pozicid, mint a gamifikacio nélkiil.

A Shaeffler iigyvezeto igazgatoja elmondta, hogy meglatasa szerint a mérnokségi

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

3.1.6 A gamifikacio bevezetésének esetleges kihivasai

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

kommunikélva kezdjlink barmilyen akciot megvaldsitani.

A BMW HR menedzsment vezetdje elmondta, hogy valoéjaban semmi nem jelente
kihivast, amennyiben ugyanis eldontik, hogy valamit megvalositanak akkor elkésziil egy
projektmegallapodas, majd kitlizik a hataridéket ¢s megvalositjdk. Ha valamirdl
bebizonyosodik, hogy arra sziikség van, akkor alltalaban rendelkezésre allnak az eréforrasok és
meg lehet valdsitani. Ami mas vallaltoknal elképzelhetd az az id6, pénz, ,.,know how” hianya,
megfeleld szakember hidnya jelentkezhet. Valamint a hatékonysag mérés, hogy betartotta-e a
hozza fiizott igényeket. Ugy kell az ilyesmit bevezetni, hogy mérni is lehessen. Tehat

visszamérhetonek kell lennie.

Szabo Péter, a Shaeffler vezetdje szerint a nehézséget a sajat termékre torténd

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

A primer kutatds soran a diszkrét valasztasi kisérlet modszerére alapozott kérddives felmérést
végeztem. A kérdés felvetések kozott demografiai adatokra kérdeztem ra, majd a diszkrét
valasztasi kisérlet 12 alternativdja kovetkezett végiil zart kérdés tipusokat hasznaltam,
melyekben megtaldlhatdak voltak az alternativ, a szelektiv, illetve a skala tipust valaszadési

lehetdségek.

3.2.1 A valaszadok demogrdfiai adatainak ismertetése

A kérdoiv elso blokkja a valaszadok demografiai adataira kérdezett ra. A kitoltok nemenkénti

megoszlasat a 4. abra szemlélteti.

m N6 mFérfi

4. ébra: A valaszad6k nemenkénti megoszlasa

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205

Az eredmények alapjan a 205 valaszado 55,6%-a nd mig 44,4%-a férfi volt, igy a kitdltés
viszonylag aranyos.

A vélaszadok igen sokszinlinek mondhatok a hivatasukra valo tekintettel. Az eredmények
alapjan a valaszadok 18,5%-a gazdasdgtudomanyok, 11,2%-a bolcsésztudomanyok, 9,3%-a
agrartudomanyok teriiletén tevékenykedik.

A valaszaddk korcsoport szerinti megoszlasat az 5. dbra szemlélteti. A korcsoportok
szerinti megoszlasrol elmondhato, hogy a kitoltok 40,5%-a 31 év alatti, 28,8%-a 31-40 év
kozotti és 30,7%-a 40 év feletti.
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m3] évalatt m31-40 év kozott m40 év felett

5. abra: Korcsoportok szerinti megoszlas

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205

A valaszadok 49,8%-a ¢l 100.000 fonél nagyobb l¢lekszamu nagyvarosban, 37,1%-a
5.000 ¢és 100.000 f6 kozotti varosban, mig 13,2%-a 5.000 fonél kisebb telepiilésen, tehat
kozségben.

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

A viélaszadok 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.

3.2.2 Leiro statisztikai vizsgalatok eredményei

A kovetkezOkben tovabbi leiro statisztikak ismertetését fogom bemutatni melyek a valaszadok
videojatékozassal kapcsolatos szokdsaira vonatkoznak. A vélaszadok 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 valaszt jelolték meg, hogy nincs idejiik jatszani,
36,7%-ban azt a valaszt, hogy nem szeretnek videojatékozni, 10,2%-nak nincs megfeleld
eszkoze ahhoz, hogy jatsszon, mig 7,8%-uk unalmasnak taldlja a videojatékokat. Arra a
kérdésre, hogy a valaszadok barati/ismerdsi korében ¢€lokre jellemzo-e, hogy videojatékkal
jatszanak, 62,4% jelolte meg az igen, mig 37,6% a nem valaszt. Ezt kdvetden arra voltam
kivancsi, hogy mi az, ami leginkdbb okot szolgaltat arra, hogy a videojaték hasznalok idot,

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

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

6. abra: A narrativa fontossaga

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205

A 6. dbra eredményei alapjan a valaszadok 29,3%-a a jaték alaptorténetét jeloli meg
legfontosabb faktorként, ami egy jaték melletti elkotelez6dés kapcsan fontos szdmara. A
legalabb alkalmanként videojatékot hasznald 112 valaszadd 53,57%-a tartja a legfontosabb
faktornak a jaték alaptorténetét akkor, amikor egy jaték mellett dont. Az eredmény aldtamasztja
a szakirodalomban leirtakat, mely szerint a narrativa a jatékok egyik legfontosabb eleme, hiszen
az egyén szerves részesévé valhat annak aziltal, hogy egy karakter megtestesitésére adatik
lehetdsége jaték kozben. Ezaltal lehetdsége nyilik onkifejezésre egy szerepjatékon keresztiil
(Kumar, 2013). Mindebbdl kovetkezden a narrativa kulcsfontossagu a résztvevok megnyerése

illetve elkotelezddése 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 hasznossagfiiggvények alkalmazasaval lettek kivitelezve.
Elséként egy bazismodell keriilt becslésre, amely minddssze jelen kisérlet vizsgalt alternativait

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

;fél;?é ionsagok ¢ a modellt leir6 Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,31%*** 5,60 0,05
Ismerdsok megkeresése 0,09** 1,70 0,06
Alldskereséssel eltoltott id6
Allaskereséssel eltoltott id6 | -0,16%** | -1550 | 0,01
Alldskeresésre forditott koltség
Alléaskeresésre forditott koltség
(skdlazva, 1 000-¢l osztva) -0,09% -22,26 <0.01

A modell informdcios kritériumai

Pszeudo R? 0,16

Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végs6) -2277,97
AIC 4563,95
BIC 4587,18

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

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

A 4. tablazatban ismertetett modellbecslések alapjan megallapithato, hogy a valaszadok
az online bongészést részesitik leginkabb elényben. Ezt kdveti az ismerdsok megkeresése
ugyancsak szignifikans egylitthatoértékkel. A legkevésbé preferalt allaskeresési lehetdségnek a
bazis szinten régzitett videojatékon keresztiili moéd tekinthetd. Az alternativakat jellemzd két
tulajdonsag, igy az allaskereséssel eltoltott id6 és az allaskeresésre forditott koltség,
szignifikans és negativ hatast képviseltek a dontések soran. Ez utdbbi kdvetkeztetés 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 irdnyaba tanusitott
hasznossagérzet a megkérdezettek korében. Ebbdl kdvetkezden elmondhatd, hogy a valaszadok
korében a hatékonysdg a legfontosabb motivald erdé az allaskeresés hogyanjanak
meghatarozasadban. A kiillonbozd alternativak esetén — modszerre vald tekintet nélkiil — az
iddben, illetve anyagi raforditasban legkisebb inveszticioval jard lehetdség felé mozdul a
valaszadok jelentds tobbsége.

Az elemzés kovetkezd szakaszdban bizonyos valaszadoi jellemzdket beléptetésére
keriilt sor a CL modellbe annak érdekében, hogy a dontésekben 1évo variancianak egy nagyobb

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

ASCOnline bongészés (bbvitett) = ASCOnline bongészés + ASCOnline bongészés—NGi kitoltd * NOI kitolto (6)
ASCIsmer(’istSk megkeresése (bévitett)

= ASCIsmer(’istSk megkeresése + ASCIsmer()’s('jk megkeresése—Nagyvarosi kitoltd (7)
* Nagyvarosi kitolto,

ahol az Online bongészés—NOi kitoltd €s az Ismerdsok megkeresése—Nagyvarosi kitoltd az
interakcios hatast jelolik.

Az interakciokkal kibdvitett modellbecslés eredményeit a 5. tdblazat tartalmazza. A
modellbecslés informdciés kritériumai alapjan egy jobban illeszkedd, er6sebb modell valik
lathatéva az interakciok beléptetésén keresztiil, a vizsgalt tulajdonsdgokra vonatkozodan becsiilt
paraméterek pedig kozel azonos kovetkeztetésre vezetnek, mint a bazis modell esetében (az
allaskeresésre forditott id6 és koltség emelkedése negativan hat a kit6ltdi hasznossagérzetre).

5. tablazat: Az elso interakcios CL modellbecslés eredményei

:él;?g ionsagok ¢ a modellt lefrd Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,20 0,08
Online bongészés — Noi kitoltd 0,25%** 2,66 0,09
Ismerdsok megkeresése 0,28%** 3,93 0,07
Is'rr}erf)sok megkeresése — Nagyvarosi L0,30%% 407 0.10
kitoltd
Alldskereséssel eltoltott id6
Allaskereséssel eltoltott id6 | -016*** | -1553 | 0,01
’ Alldskeresésre forditott koltség
Alléaskeresésre forditott koltsé
(skdldzva, 1 000-el osztva) ¢ -0,09% -22,30 <0,01
A modell informdcios 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 informacids kritérium; BIC: Bayesi

informacios kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikans; ** 5%-o0s szint mellett szignifikans.

Az eredményekben fellelhetd tobbletinformacid az interakcids egyiitthatokbol

szarmazik. Ezek alapjan elsdként az a kovetkeztetés tehetd, hogy az online bongészés, mint
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allaskeresési opcid, a ndi valaszadok korében szignifikansan preferaltabbnak mutatkozik, mint
a férfiakndl, a bazis szinten szerepeltetett videojatékon keresztiili megkozelitéshez képest. A
masodik beépitett interakcid egylitthatoértéke pedig arra utal, hogy a nagyvarosi
megkérdezettek (a kozségben és a varosban élokhoz viszonyitva) jelentdsen kevésbé eldnyben
részesitett alternativaként értékelik az ismerdsokon keresztiili allaskeresés lehetdségét, mint a
videojatékkal torténd alternativat.

A modellezési folyamat utolsé 1épéseként a preferencia-heterogenitas egy ijabb szintje
kovetkezett, a kiillonbozdségek egy része a vizsgalt tulajdonsagok szintjén is kezelésre keriilt.
Ehhez a korabbiak mellett a 8. egyenlet szerinti interakcio keriilt bevezetésre.

ﬁAlléskereséssel eltoltott idé (bbvitett)

= :BAlléskereséssel eltoleott ids T ﬁAlléskereséssel eltoltott id6—Jatszott (8)
* Jatszott az elmult félévben videojatékkal

A masodik interakcios modellbecslés eredményeit az 6. tdbldazat tartalmazza.

6. tablazat: A masodik interakciés CL modellbecslés eredményei

Tulajdonséagok és a modellt leird , . - .
adatok Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Videojaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,22 0,08
Online bongészés — Noi kitoltd 0,24%** 2,62 0,09
Ismerdsok megkeresése 0,28%** 3,93 0,07
Is'rr}erf)sok megkeresése — Nagyvarosi L0,39%%+ 407 0.10
kitoltd
Alldskereséssel eltoltott id6
Alléskereséssel eltdltétt idd -0, 14 11,11 0,01
Allaskereséssel eltdltdtt idé — Jatszott sk
az elmilt félévben videojatékkal -0,04 -2,03 0,02
Allaskeresésre forditott koltség
Allaskeresésre forditott koltség ok
(skaldzva, 1 000-el osztva) -0,09 -22,30 <0,01

A modell informdcios kritériumai

Pszeudo R? 0,16

Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végs6) -2263,65
AIC 4541,29
BIC 4581,95

Forras: Sajat vizsgalat, 2022
Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacids 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 interakcidval bdvitett modell illeszkedési
mutatdi mar nem vetitenek elére egyértelmi javulast. Mig a log-likelihood (végsd) és az AIC
értéke csokkenést mutat (ami a jobb modellilleszkedésre utal), addig a BIC mar novekedett,
ami az ellentétes kovetkeztetésre utal. A paraméterbecslések konklizidja azonos, mint a
megeldzé modellek esetében, a beemelt ujabb interakcidval azonban egy 5%-o0s szinten
szignifikans hatds mutatkozik. Az allaskereséssel eltoltott id6 és az elmult félévben torténd
videojaték hasznalatbol képzett interakcid egylitthatojanak negativ eldjele arra utal, hogy azok,
akik jatszottak az elmult félévben videojatékkal jelentdsen elutasitobbak az allaskeresésre

forditott id6 ndvekedését illetden, mint azok, akik nem jatszottak.

3.2.3 Fizetési hajlandosagra (willingness to pay) vonatkozo kalkulaciok

Az elemzési folyamat végén fizetési hajlanddsagra (willingness to pay — WTP) vonatkozd

kalkulaciok keriiltek elvégzésre a harom modell esetében becsiilt hasznossagi egyiitthatok

felhasznalasaval.
ALLASKERESESRE FORDITOTTIDO - JATSZOTT-E
-472,6—1
ISMEROSOK MEGKERESESE - NAGYVAROS 4318
—dg3t5——
=
2 .. , 1760+
g ALLASKERESESRE FORDITOTTIDO -1759H1
) -1580+
N
175}
ISMEROSOK MEGKERESESE 3140
3
|
ONLINE BONGESZES } ‘ ‘ ‘ '
-8000 -6000 -4000 -2000 0 2000 4000 6000

Fizetési hajlandosag (Ft)
Bazis modell Elsé interakcios modell Masodik interakcios modell

7. abra: Fizetési hajlandésagra vonatkozo6 kalkuliciok 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 megallapithat6, hogy a bazis modell esetében atlagosan 3 434
Ft-tal hajlandéak a megkérdezettek tobbet fizetni az online bongészés nyujtotta lehetdségért,
mint a referencia alternativaként kezelt videojatékon keresztiili opcid hasznélatdért. Az is
lathatd, hogy amennyiben az allaskeresésre forditott id6 heti egy oraval novekedne, ugy
megkozelitdleg 1 760 Ft-tal szannanak kisebb 0sszeget az adott allaskeresési alternativara a
valaszadok. Ezen érték kozel azonos az elsd interakcios modell esetében is, ahol az lathato,
hogy a nagyvarosi kitoltok (a kdzségben és varosban ¢é16khoz képest) hozzavetdlegesen 4 315
Ft-tal forditananak kevesebb Osszeget az allaskeresésre akkor, ha ismerdsok megkeresésén
keresztiil kellene ezt megtenniiik, szemben a videojaték altal nyujtott lehetéségre. A masodik
interakcios modell szignifikans kovetkeztetései kozott megallapithato az is, hogy azon kit6ltok,
akik jatszottak az elmult félévben videojatékkal (szemben azokkal, akik nem jatszottak)
atlagosan 473 Ft-tal fizetnének kevesebbet, ha az allaskeresésre forditandé id6 heti egy oraval

emelkedne.

3.2.4 Konvencionadlis dallaskeresés lelki dimenzidja és a jatékositott eszkoz

A kutatasban kerestem a valaszt arra is, hogy a jelenleg elérhetd allaskeresési lehetdségek
hasznalatat és magét az allaskeresés folyamatat milyen érzelmekkel jellemzik a valaszadok,
azaz hogyan ¢éli meg egy allaskeresd, azt az id0szakot amig a keresés folyamata zajlik. Arra a
kijelentésre, hogy ,,a munkakeresés iddigényes, kimeritd és stresszes folyamat” a kitoltok egy
1-t6] 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 £0) teljes mértékben egyetért, mig 36,6%-a (75 6)
jelentés mértékben egyetért az allitassal, tehat 0sszesen 69,3% (142 £6) hajlik afelé, hogy az
allaskereséssel toltott id6 kimeritd és stresszes folyamat. Ezt az allitast timasztja ala, arra a
kérdésre kapott valasz is, mely arra kéri a kitoltét, hogy jellemezze az allaskereséssel eltdltott

1dot.
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8. abra: A munkakeresés negativ lelki dimenzidja

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205

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

valaszadok 79,5%-a tarsit erésen negativ érzést az allaskeresés folyamatdhoz.

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

37,10%

42,40%

m Frusztrald ® Stresszes ®Oromteli = Szabad ®Izgalmas mEgyéb

9. abra: A munkakeresés negativ lelki dimenzidja 2.

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205
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A kérdoiv utolso kérdése kapcsan arra kerestem a valaszt, hogy nyitottak-e a kitdltok
egy Uj, alternativ allaskeresési eszkdz kiprobalasra. A feltett kérdés az aldbbi: Szivesen
kiprobalna egy olyan eszkdzt, amelynek segitségével az dnben rejlé potencialrdl folyamatosan
értesiilnének az On szakteriiletének legjobb munkaltatéi (hazai és kiilfoldi munkaltatok
egyarant) és igy ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb bérért, nagyobb kihivast
jelentd feladatot ellatva naluk dolgozzon? Mindezt gy, hogy On nem tesz mast, csak egy

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

m[gen = Nem

10. abra: Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprobdlasdra valo nyitottsag

Forrés: Sajat vizsgalat, n=205

Az eredmények azt mutatjak, hogy megkérdezettek 80,5%-a probalna ki szivesen egy
olyan uj, innovativ allaskeresési eszkozt melynek segitségével a klasszikus allaskeresési
folyamathoz képest merében mas modon, egyszeriibben, kényelmesebben, és frusztraciotol,
vagy stresszt0l mentesen lenne képes az egyén felhivni magéra a munkaltatok figyelmét, és ily
modon lehetdséget adni a kivalasztasi szakembereknek arra, hogy egy jatékositott eszkézon
keresztiil, meglatva a munkavallaldéban rejlé potencialt, személyre szabott ajanlattal keressék
6t. A 40 éve alatti valaszadok nagyobb nyitottsagok mutatnak egy ilyen eszkoz kiprobalasara,

de a 40 f6lotti valaszadok sem zarkdznak el attol (7. tablazat).
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7. tablazat: Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprobalasara valo nyitottsag

korcsoport szerinti megoszlasa

kategoriaja.

Igen Nem Total
A Kkitolté életkora 31 év alatt Count 73 10 83
kategoridja. % within A kito1t5 életkora . . .
kategoridja. 88,0% 12,0% 100,0%
Adjusted Residual 2,2 2,2
31-40 év kozott Count 53 6 59
% within A kito6lt6 életkora . . .
kategoridja. 89,8% 10,2% 100,0%
Adjusted Residual 2.1 2.1
40 év felett Count 39 24 63
% within A kitolt6 életkora . . .
kategoridja. 61,9% 38,1% 100,0%
Adjusted Residual 45 45
Count 165 40 205
Total | % within A kit61t6 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 valaszolt 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 Oket koveti a 40 év felettiek csoportja,

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

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

innovativ, a konvencionalis lehetdségektdl jelentdsen eltérd kivalasztasi eszkodz kiprobalasara,

azonban a 40 év folotti valaszadok sem zarkdznak el téle és magas igen valaszadasai arannyal

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

hogy az elmult félévben jatszott-e valamilyen videojatékkal szignifikdns Osszefliggést

mutatkozik (Khi*2=10,85; df=1; p<0,1; Cramer's V=0,23) melyet a 8. tablazat szemléltet.
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8. tablazat: Az elmult félév videdjaték felhasznilas nemek szerinti megoszlasa

Az elmult félévben
jatszott-e valamilyen

videojatékkal?
Igen Nem Total

A kit6lté neme. Feérfi Count 46 45 91
% within A kit61t6 neme. 50,5% 49,5% 100,0%

Adjusted Residual 3,3 23,3
N6 Count 32 82 114
% within A kit6lt6 neme. 28,1% 71,9% 100,0%

Adjusted Residual 233 33
Count 78 127 205

Total | |/, . . .

% within A kit6lt6 neme. 38,0% 62,0% 100,0%

Forras: Sajat szerkesztés (2022)

A 8. tablazat adatai alapjan, a férfiak kozott szignifikdnsan tébben voltak azok, akik az

elmult félévben jatszottak valamilyen videojatékkal.

A 9. tablazat eredményei alapjan ez a kiilonbség azonban mar nem jelenik meg a

gamifikalt, innovativ allaskeresési eszkdz kiprobalasara valod nyitottsdg vonatkozasdban. A

vizsgalatra vonatkozoan a feltett kérdés az alabbi: Szivesen kiprobdlna egy olyan eszkozt,

amelynek segitségével az Onben rejld potencialrol folyamatosan értesiilnének az On

szakteriiletének legjobb munkaltatéi (hazai és kilfoldi munkaltatok egyarant) és igy

ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb bérért, nagyobb kihivast jelenté feladatot

ellatva naluk dolgozzon? Mindezt Gigy, hogy On nem tesz mést, csak egy videojatékkal jatszik,

amikor ideje engedi.

9. tablazat: Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprobalasara valo nyitottsag
nemek aranya szerinti megoszlasa

Igen Nem Total
A Kitolt6 neme. Férfi Count 70 21 91
% within A kit61t6 neme. 76.9% 23.1% 100.0%

Adjusted Residual 12 12
N6 Count 95 19 114
% within A kit61té neme. 83.3% 16.7% 100,0%

Adjusted Residual 1.2 12
Count 165 40 205

Total o .

o % within A kit61t6 neme. 80.5% 19.5% 100.0%

Forras: Sajat szerkesztés (2022)
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Az eredmények alapjan mindkét nem képviseldi magas igen valaszt adtak a kérdésre.
Mig a video6jatékozas kapcsan a férfiak azok, akikre az elmult félév jatékhasznalatara vonatkozo
kérdés alapjan sokkal jellemzObb a videdjaték haszndlata, addig a ndk Osszességében

nyitottabbak egy innovativ, jaték alapu kivalasztasi eszkoz kiprobaldsara.

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

Az emberi erdforrds tanacsadd mesterképzés 3 félévében az intézményen kiviili szakmai
gyakorlatomat a Vitesco Technologies Hungary Kft-nél volt lehetéségem eltolteni. Makray
Réka, a szervezet HR igazgatdja lehetdséget adott arra, hogy részt vegyek a szervezet 4 napos
onboarding folyamataban. Mivel rendkiviil nyitottak az ujitasokra, illetve hatékony eszk6zok
bevezetésre, kérte, hogy hozzak otleteket, amelyekkel tovabb lehetne fejleszteni naluk
jatékositott eszkozokkel az onbordingot. gy az uj belépokkel elkezdtem a folyamatot, beiiltem
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 taldlkoztam, hiszen mérnokokkel, raktarosokkal, operatorokkal iiltem egy
teremben, akik olyan szakteriileteken végezték eddigi munkajukat, melyek szamomra teljesen
ismeretlenek voltak, igy az oktatdson elhangzott informacidk jelentds része teljesen 0j volt
szamomra. A ,lean” oktatas 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 (/1. abra).
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11. abra: Az 5S rendszer

Forras: Vitesco (2021)

Az 58S rendszer nem mas mint az 1S = Szortirozas, 2S = Elrendezés, 3S=Takaritas,
4S=Standardizalas, 5S=Fenntartas korforgasa, melynek a hatékonysag maximalizalasaban ¢és
fenntartasaban kiemelt szerepe van. Abban az esetben ha mindenki ehhez a rendszerhez tartva
magat végzi a feladatait akkor nem megy el f6losleges id6 példaul azzal, hogy egy szerszamot
megtalaljon a munkavallalo, mert mindenki ugyan azon az ugynevezett dedikalt helyen helyezi
el azt miutan hasznalta. Ebbdl kovetkez6en minden munkavallalé pontosan tudja, hogy hol
keresse az adott szerszdmot, hogy a munkajat idében el tudja végezni. Majd miutan kifejtette
mindennek a jelentdségét, jott a jatékositott feladat. Néhany lapot kapott mindenki, amin

szamok voltak 0sszekeverve (12. abra).

59



12. 4bra: Jatékositott lean feladatlap minta

Forras: Vitesco (2021)

A lapok kézhezvétele utan az volt a feladatunk, hogy el6szor az elsé lapon névekvod
sorrendben 1-t61 49-ig huzzuk at/talaljuk meg a szamokat a papiron, de csak fél perciink van ra.
Természetesen senkinek sem sikeriilt. Majd méasik lapot kaptunk, amin mar kevesebb szam volt,
de még mindig 0sszekeverve. A feladat ugyan az maradt, de itt sem jart sikerrel senki az id6
rovidsége miatt. Majd a kdvetkezd lapon mar csak 49 szam volt rdadasul szépen sorrendben,

ahogy az a 3. abran lathato.

Numbers from 1 to 49

2 s34 s e | 7|8 910
e sw 151617 181920
21 22 [2324\25 26 |27 |28| 29 | 30
3132}33 34 3 36|37 3839 4

41 42 43 i 45 47 48 49

13. dbra: Jatékositott lean feladatlap minta

Forras: Vitesco (2021)
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Itt természetesen néhdny masodperc alatt mindenki sikeresen teljesitette a feladatot és
egyértelmiin lattuk mindannyian, jatékosan gyakorlatba iiltetve a ,lean” jelentdségét, és az 5S
fontossagat. Mindez az elsd, egyébként hosszu nap utolsé 6rajaban, amikor mar mindannyian
faradtak voltunk, mégis amikor ez a feladat vette kezdetét hirtelen megvaltozott a helyzet, és
én itt személy szerint Uigy éreztem, hogy olyasmit tanultam, vagy olyasmiben erdsitett meg ez
a feladat, ami rendkiviil hasznos lesz nem csak akkor, ha a Vitesco-ndl, vagy mas
multinacionalis cégnél szeretnék idével dolgozni, hanem az élet egyéb teriiletein is. Es bar
egész héten nagyon hasznos, és fontos informacidkat halottam az IT biztonsagrol, a kiilonb6zo
autoipari szabvanyokrol, a precizitasrol vagy a varhaté novekedésrdl, mégis ezt a feladatot és
ennek a feladatnak a tanulsdgat hoztam el a leginkdbb mélyrehatdéan, és az onboarding
végeztével konnyebben tudtam felidézni ezt a feladatot, illetve a tanulsdgat, mint azokat az
informaciokat, amelyeket 2-3 nappal késébb halottam.

Az IT oktatéas kapcsan fontos megjegyezni, hogy szintén egy olyan képzésrol beszéliink,
ami rendkiviil fontos egy multinacionalis vallalat, — de minden egyéb vallalat — zavartalan és
biztonsagos miikodése kapcsan. Azonban amikor az IT biztonsagrol sz616 oktatasrdl beszéliink
akkor egy rendkiviil szdraz, megannyi 0j informaciot felvonultatdé képzésrél van szo, 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 I'T oktatas volt az egyik legkevésbé kedvelt része a 4 napos
folyamatnak. Egészen addig ez nem is valtozott, amig az oktaté ugy nem dontdtt, hogy
gamifikalja az oktatasi folyamatot és ezzel szinesebbé teszi az egyébként relative szaraz
tudasanyagot. Kreativ videokat hozott a képzésbe, valamint szitucios jatékot vezetett be. Ezen
valtoztatds kovetkezménye pedig az lett, hogy az onboarding résztvevdinek visszajelzései
alapjan az addig legkevésbé jol teljesitd IT oktatds az egyik legnépszerlibb részévé valt a 4

napos folyamatnak (/4. dbra).
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14. abra: Vitesco onboarding, elégedettségi visszajelzés eredménye 2021. 11. hé

Forras: Vitesco (2021)

A sarga oszlopok az aktudlis havi eredményt jelolik, mig a z6ld vonal az éves atlag
alakulast szemlélteti. Amint az jol lathato 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 elsé negyedévének dsszesitett kimutatasa alapjan az elégedettségi mutatokbol azt

lathatjuk, hogy a korabban legkevésbé népszerii IT oktatds a jatékositas bevezetését kovetden

jelentds megitélés béli valtozason esett at.

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

Forras: Vitesco (2021)
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A 15. abran szemléltetett eredmények alapjan megallapithato, hogy az IT oktatas egy
hosszabbtavu vizsgalat esetén is atlag folotti eredmény felmutatasaval biliszkélkedhet 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, j0l szemléltetve azt,
hogy jatékositas bevezetésével egy kevésbé kedvelt folyamat is megvaltoztathato és elérhetd,
hogy az egyik legnépszerlibb része legyen egy képzés fejlesztési programnak a szervezeten

beliil.
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4. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A szervezetek életében megjelend egyre komolyabb kihivasokra valé innovativ HR valaszok
koziil a gamifikacio eszkozére, illetve annak bevezetésére vald hazai nyitottsagot vizsgaltam,
mind munkaltatéi mind, munkavallaléi oldalrdl. A primer kutatds sordn a haromszdgelés
elvének kdvetésével a vezetdi interjut, illetve a diszkrét valasztési kisérletre alapozott kérddivet
¢s az esettanulmany modszereket alkalmaztam. Az eredmények alapjan az aldbbi fobb
kovetkeztetéseket fogalmaztam meg.

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

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

A vezetdi interjikban kapott valaszok eredménye ezt a hipotézist megerdsitette. Minden
megkérdezett hatarozott igennel valaszolt a kérdésre mely arra irdnyult, hogy kiprébalnanak-e
olyan jatékositott eszkdzt mely pozitiv valtozdsokat hozhat akar a kivalasztas hatékonysaganak
maximalizalasa, teljesitmény novelés elérése, vagy a munkavallalok elégedettsége kapcsan. Bar
nemnem minden valaszado tudta elképzelni a gamifikéciot a kivéalasztasi folyamatban, mégis,
ha lenne olyan eszkdz, ami azt hatékonyabba képes tenni akkor az igény megvan rd. Az
elébbiek alapjan a hipotézis elfogadasra keriilt.

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

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

H3: Minél fiatalabb korosztaly képviseldje az egyén, anndl nyitottabb egy ilyen eszkoz
bevezetésere.

A kérddives kutatds eredményei alapjan ezt a hipotézist elvetem, lévén, hogy a
legnépszeriibbnek a 31-40 éves kor kozotti korcsoportban bizonyult az eszkéz. Bar nem volt
jelentds kiilonbség a 31-40 éves korosztaly és a 31 ¢v alatti korosztaly eredményei kozott, €s
elmondhat6, hogy az eszkozre vald nyitottsag mértéke kozel 90%-os mindkét korosztaly

korében, mégis az idésebb korosztaly bizonyult nyitottabbnak az eszkdz kiprobalasa kapcsan.
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A gamifikdcidora vald nyitottsdg igen magas mind munkaltatéi, mind pedig
munkavallaloi oldalon. A vezetdi interjuk tapasztalatai alapjan elmondhatd, hogy egy jol
felépitett és hasznos eszkdz bevezetését a szervezetek 6rommel fogadjak abban az esetben, ha
az képes a meglévd problémaékra kézzelfoghaté eredményeket igéré megoldast nyujtani.
Természetesen megfogalmazddnak kihivasok a jatékositds bevezetése kapcsan, azonban az
Ujitds, az innovacio, a hatékonysag novelése, vagy a valtozas minden esetben kihivasokat rejt
magaban, amelyekt6l az interji alanyai nem rettenek meg, és nyitni szdndékoznak a
gamifikacid adta 0j lehetdségek iranyéba.

A kérddives kutatds eredményei azt mutatjak, hogy a jelenleg hasznélatos 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 pozicid megpalyazasat, vagy annak lehetségét, hogy a jelolt felhivja a benne rejlo
potencidlra a konkurens szervezetek figyelmét, hogy alladsajanlatokkal kereshessék meg Ot.

A diszkrét valasztasi 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 idOben, illetve anyagi
raforditasban legkisebb inveszticioval jard lehetéség felé mozdul a valaszadok jelentOs
tobbsége.

Az esettanulmény ravilagitott arra, hogy a kevésbé kedvelt folyamatokba iktatott
jatékositasat kovetden a résztvevok elégedettsége jelentds mértékii pozitiv valtozast mutat, és
az ,,utolsokbol lesznek az els6k™ bolcsesség gyakorlatban is manifesztalodni latszik a jol
alkalmazott gamifikéacio kovetkezményeként.

A szakirodalomban leirtakat a sajat kutatdsi eredmény is aldtdmasztotta, miszerint a
gamifikacio tervezésénél, a jaték alaptorténete kiemelten fontos szerepet kap. Amennyiben
tehat olyan jatékositasrol beszéliink, mely nem a jaték elemeit iilteti at a munka vildgaba, hanem
a munka vilagat kivanja atiiltetni jatékos kornyezetbe, hogy ezaltal a munkavégzéshez
sziikséges kulcsfontossagii kompetencidk mérésére alkalmas eszkozt hozzon létre, tigy a
tervezés folyamataban kiemelt jelentdséggel bir a torténet megalkotasa, melynek a felhasznald
részeséve valhat.

Mindezekbdl kovetkezéen javasolt a gamifikacid témakorében a tovabbi kutatés,
kiilonos tekintettel arra, hogy hogyan alkothaté meg egy olyan eszkoz, ami a hard skill-eken ttl

a soft skill-ek feltérképezésében képes olyan segitséget nytjtani, mely felbecsiilhetetlen
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informaciok birtokosaiva teheti a kivalasztassal foglalkoz6 szakembereket. Mindezt ugy, hogy
kényelmes, negativ érzelmek keltésétdl mentes, innovativ lehetdséget biztosit a munkavallaloi
oldal képviseldinek arra hogy felhivhassak magukra, illetve a benniik rejld potencidlra a
munkaltatéi oldal figyelmét. Ehhez sziikséges felmérni, hogy melyek azok a szabvanyok,
amelyek alapjan a kiilonb6z0 szervezetek a munkavallaloik felé elvarasokat fogalmaznak meg?
Gondolok itt példdul az autdipari beszallitok, illetve az autdgyarak altal alkalmazott
szabvanyokra, melyekben, ha valaki jol teljesit €s tehetséges, akkor szdmos hazai munkaltato
szamara valhat értékessé. Ehhez meg kell vizsgalni, hogy hogyan miikodnek ezek a
szabvanyok? Milyen szabdalyszeriiségek alapjan sziikséges a munkavallaloknak a feladataikat
elvégezni? Ezen szabalyszeriségek hogyan iiltethetdek at jatékositds segitségével egy
gamifikalt eszkoz keretei kozz¢é? Ezen informéciok birtokaban meg kell hatarozni az eszkoz
megtervezésének, illetve kivitelezésének folyamatat tigy, hogy a megvalosulas utan hasznos
informaciok legyenek beldle kinyerhetéek, melyekre alapozva a humén eréforras szakemberek
képessé valnak a motivalt és tehetséges jeloltek kivalasztasara, ezaltal a megfeleld ember
megfeleld pozicioba vald 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 munkavéllalok, mind a munkaltatok

kezében.
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OSSZEFOGLALAS

Globalizalodo vilagunk jelentds valtozasai egyre nagyobb kihivasok elé allitjak a szervezeteket,
melyek megolddsdban 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 versenyeldnyre szert tenni.
Mindennek megvaldsitasara 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 elmondhatd, hogy a gamifikaciot, mint eszkozt
szamos szervezet, hasznalja igen széles skalan, figyelemremélté eredmények felmutatasaval.
fgy a toborzas, kivalasztastol megkezdve a képzés fejlesztésen &t egészen az
egészségmegdlrzésig talalkozhatunk jatékositas alkalmazéasaval.

A primer vizsgalati adatok gylijtését a haromszdgelés elve mentén a kvalitativ (vezetoi
interju, esettanulmany) ¢és kvantitativ (diszkrét valasztasi kisérletre alapozott kérddiv)
modszerek segitségével végeztem.

A gamifikacid bevezetésének lehetdségeit harom hajdu-bihari autdipari szervezetnél
vizsgaltam. A vezetOi interjiban elhangzott eredmények alapjan a HR szakemberek jo
véleménnyel vannak a gamifikacids eszkozrodl, komoly potencialt latnak annak haszndlataban
¢s rendkiviil nyitottak akar kisérleti jelleggel is annak bevezetésére a kiilonbozé HR funkciok
esetében. A jatékositds, mint eszkdz komoly litdkartya lehet a szervezetek eldtt allo kihivasok
hatékony kezelésére — lasd toborzas, kivalasztas; illetve fluktuacidé csokkentés — és a
szervezetek rendkiviil nyitottak arra, hogy ilyen eszk6zok bevezetésével ndveljék a
versenyképességiiket mely a jovébeni terveik €s a valtozo koriilmények miatt kulcskérdés lesz
a hatékony miikddés szempontjabol.

Az interju €s a kérddives kutatds eredménye is megerdsitette, hogy mind munkaltatoi,
mind munkavéllal6i oldalon megjelenik az igény olyan kreativ gamifikacios eszkozre, mely
tobb szervezetnek képes egy idében segitséget nyujtani a fent emlitett kihivasok hatékony
orvoslasaban ugy, hogy mindekézben a munkavallalok szamdéra is hasznos segitségnek

bizonyulhat a szamukra idedlis szervezet, illetve pozicié megtalalasaban.
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A kérddives vizsgalat eredményei alapjan a munkavallaloi oldal is nyitott egy olyan
eszkoz kiprobalasara, mely a jelenleg alkalmazott konvencionalis eszk6zok mellett innovativ,
Uuj megoldasként jelenne meg a piacon. Kivaltképp akkor, ha ezen lehetdség a jelen
alternativakhoz tarsitott negativ érzések helyett, kényelmesebbé, biztonsdgosabba ¢s
hatékonyabba képes tenni egy esetleges 0 pozicid6 megpalydzasat, vagy annak lehetségét,
hogy a jeldlt felhivja a benne rejld 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 gamifikacid bevezetésével
ezen lehetett véltoztatni. fgy a szervezet onboarding folyamatinak legkevésbé kedvelt
allomasat a legnépszeriibbé tudtik transzformalni a szakemberek, jatékositas bevezetésével.

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

Az eredmények tiikrében elmondhatd, hogy a gamifikacidban jelentés potencial
talalhat6, melyet egyelére a szervezetek bar ismernek, de teljes mértékben kihasznéalni nem
képesek. A munkavallaldi oldal képviseldiben mintegy latens igényként megjelenik a vagy
jatékositott eszk6zok hasznalatara a toborzas kivalasztasi folyamat részeként, igy javasolt ezen
igényre vald valaszként egy olyan innovativ gamifikalt eszkoz fejlesztése, mely kreativ moédon
képes a kivalasztasi folyamat egy részét jatékositott kdrnyezetbe adaptélni, és 21. szazadi

eszkOzok hasznalatan keresztil a munkavalladk szamara felkinalni.
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Mellékletek

DISZKRET VALASZTAS KERDOIV

1. Demografiai kérdések:
o Az Onneme
A. N6
B. Férfi
o Milyen teriileten tanul/dolgozik?
A. agrartudomanyok
B. bolcsészet
gazdasagtudomanyok
informatika
jogi
miiszaki
orvos- ¢€s egészségtudomany

tarsadalomtudomany

- E o mm o0

muvészet

=

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 fonél tobb, 100.000 fonél kevesebb lakos)
C. Kozség (5.000 fonél kevesebb lakos)

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

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

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

o Az els6ben online bongészve, munkaltatok feliileteit kutatva, allashirdetéseket
szlirve, Onéletrajzot ¢és motivacids levelet szerkesztve, majd bekiildve
jelentkezhet nyitott pozicidkra.

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

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

Az alabbi dontési helyzetekben az éallaskeresés koltsége és a raforditott id6 fog valtakozni,

kérjiik valasszon egyet a kiilonb6zd helyzetekben megjeldlt alternativak koziil:

1. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték

Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 36ra 3 6ra 5 dra
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Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 15 000 Ft 0Ft 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
2. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 5 dra 5 dra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 15 000 Ft 5000 Ft 0Ft
Az On valasztasa (X):
3. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 5 6ra 7 6ra 1 6ra
Allaskeresésre forditott kéltség (Ft) 10 000 Ft 15 000 Ft 0 Ft
Az On valasztasa (X):
4. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltdltott idé (6ra/hét) 5 6ra 1 6ra 7 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 10 000 Ft 0Ft 15 000 Ft
Az On valasztasa (X):
5. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 5 6ra 7 6ra 1 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 15 000 Ft 0Ft 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
6. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 7 6ra 1 6ra 3 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 0Ft 15 000 Ft 5000 Ft
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Az On valasztasa (X):

7. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 5 6ra 7 bra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 0Ft 15 000 Ft 10 000 Ft
Az On valasztasa (X):
8. dontési helyzet

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

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 7 6ra 1 6ra 5 dra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 5000 Ft 10 000 Ft 5000 Ft
Az On valasztasa (X):
10. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 1 6ra 3 6ra 7 bra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 5000 Ft 10 000 Ft 5000 Ft
Az On valasztasa (X):
11. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 36ra 5 dra 3 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 5000 Ft 5000 Ft 15 000 Ft

Az On valasztasa (X):
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12. dontési helyzet

Online bongészés Ismerds6k megkeresése Videojaték
Allaskereséssel eltoltott id6 (6ra/hét) 3 dra 7 6ra 1 6ra
Allaskeresésre forditott koltség (Ft) 0Ft 5000 Ft 15 000 Ft

Az On valasztasa (X):

3. Az elmult féléveben jatszott-e valamilyen videojatékkal?

o Igen

o Nem

4. Amennyiben nem jatszott videojatékkal az elmult félévben akkor ennek mi volt az oka?

Nem kotelezd kitolteni!

o Nem szeretem a videdjatékokat.

o Nincs idém jatszani.

o Nincs megfeleld eszkozom ahhoz, hogy jatsszak.

o Unalmasnak taldlom a videdjatékokat.

5. A barati/ismer6si korében ¢élokre jellemzd, hogy videdjatékkal jatszanak?

o Igen

o Nem

6. Amennyiben On szokott jatszani, mi az, ami a leginkabb 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 Egyszerlien csak azért jatszom mert unatkozom.

o Nem jatszom soha.
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7. Amennyiben On szokott jatszani milyen tipusu jatékkal jatszik a legszivesebben?
o Online
o Offline
o Egyjatékos (single player)
o Tobbjatékos (multiplayer)
o Mindegy

o Nem jatszom soha

8. Milyen gyakran szokott videojatékokkal jatszani?
o Naponta
o Hetente
o Havonta
o Ritkabban
o Soha

9. Amennyiben On szokott jatszani milyen tipust videojatékkal jatszik legszivesebben?
Nem kételezo kitolteni!
o Akcid
o Kaland
o Logikai
o Ugyességi
o Szerepjaték
o Stratégiai

o Egyéb:

A kovetkezd néhany kérdés Aallaskeresési szokasokrol, illetve az On 4llaskeresési
preferenciair6l fog szdlni:

10. Milyen platformokat részesit eldnyben akkor amikor allast keres? Amennyiben még
nem keresett ezidaig allast akkor mit részesitene elonyben? Az alabbi forrasok koziil
melyik allaskeresési platformot tartja hatékonynak. Kérjiik 1-5-ig terjedd skalan
értékeljen, ahol az 1 a legkevésbé hatékony, mig az 5 a leginkabb hatékony.

o Internet — szervezet/cég karrier oldala
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Internet — allaskeresési portalok
Nyomtatott sajto

Online sajto

Ismerdsok/Ajanlas

Munkatigyi Kozpont
Allaskozvetitd/fejvadasz/kolesonzd cégek
Allasborzék/karrier napok

Egyéb:

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

Kérjiik 1-5-ig terjedd skalan értékeljen, ahol az 1 a legkevésbé hatékony, mig az 5 a

leginkdbb hatékony.

o

o

o

kitartas

agilitas

szerencse

képzettség
kommunikécios készség

jO helyen lenni j6 id6ben

12. Véleménye szerint az allaskeresési technika fejleszthetd-e?

(0]

o

igen

nem

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

sikeressé tehetik az allaskeresésben?

(0]

(0]

o

(0]

Igen
Nem
Minimalis szinten

Sziikségem lenne ebben segitségre

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

(0]

1 hét

&3



1 hoénap
3 hénap
6 honap
Egyéb:

15. Milyen jelzdvel jellemezné az allaskereséssel toltott id6t?

o

o

o

(@]

(0]

Frusztrald
Stresszes
Oromteli
Szabad
Egyéb:

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

o

o

(0]

Igen
Nem

A korédbbiak soran még nem kerestem nyitott pozicidkat

17. Megitélése szerint hatékonyan képes kisziirni azon 4llas ajénlatokat melyek az On

képességeinek, készségeinek és szaktudasanak a leginkabb megfelelnek?

o

(0]

o

Igen
Nem

Sziikségem lenne ebben segitségre

18. Az On szadmdra mi a leginkabb stresszes, vagy mi lenne a leginkabb stresszes egy Uj

pozicié megpalyazasanak folyamataban?

(0]

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

Nehezen viselem a varakozast, igy miutdn elkiildom az Onéletrajzomat
stresszes/stresszes lenne szdmomra mig megkeresnek.

Az interju szituaci6 aggaszt/aggasztana a leginkéabb.

Attol tartok/tartanék, hogy nem vagyok elég j6 az 01j pozicio betoltéséhez.

Attol tartok/tartanék, hogy nem 1atjadk meg bennem a potencialt az interju soran.
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o Egyéb:

19. Amennyibben gy érzi/érezné, hogy a jelenlegi munkahelyén nem értékelik/értékelnék
a munkdajat, vagy esetleg mar nem tud/tudna tovabb fejlédni, ugy konnyen
elszanja/elszannd megat a valtasra?

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

magam 1j teriileteken.

D. Egyéb:

o Nem
A. Mert félek valtani.

Mert a fizetés kifejezi, hogy értékelnek.

Mert jobb a biztos rossz, mint a bizonytalan jo.

O 0w

Egyéb:

20. Szivesen kiprobalna egy olyan eszkozt, amelynek segitségével az oOnben rejld
potencialrol folyamatosan értesiilnének az On szakteriiletének legjobb munkaltatoi
(hazai és kiilfoldi munkaltatok egyarant) és igy ajanlatokkal kereshetnék meg ont, hogy
magasabb bérért, nagyobb kihivast jelentd feladatot ellatva ndluk 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-t6l 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, kimeritd €s stresszes folyamat.
o A videojatékozas kikapcsol és ellazit.
o Az éllésinterjuk alapjan nem mindig sziiletik j6 dontés, mert a jeloltek az

izgalom miatt nem tudjdk dnmagukat adni.
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Egy stresszmentes kornyezetben jobban  kiismerhetd az  egyén
karaktere/személyisége, mint egy olyan szituacioban, ahol megfelelési
kényszerrel néz szembe.

Az allaskeresésre szant idot szivesebben tdlteném videojatékozassal, ha
tehetném.

Ha lenne olyan eszk6z, amivel hasznossé tehetném a videojatékozassal eltoltott
1d6t, azt biztosan kiprobalnam.

Ha mas munkaltatok lathatndk, hogy hogyan végzem a munkdmat, biztosan
allast ajanlananak nekem.

Hiédba 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
interjukra jarni.

Szeretnék testhezallobb feladatokat ellatni, de nem merek valtani.

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

Ideélis szamomra, amivel foglalkozom, ugy érzem, hogy ki tudok teljesedni
benne.

Szeretem, amit csindlok, semmi bajom a hétfokkel.

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

amiben tehetséges ¢és kihivasokkal talalkozik azon a teriileten.
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2. melléklet

Vezetoi interju kérdések

1. Interju alanyra vonatkozo kérdések:

1.
2.
3.

Milyen végzettséggel rendelkezik?

Hany éve dolgozik a szakmaban?

Milyen poziciokat toltott be palyafutas sordn?Milyen poziciot tolt be jelenleg a
szervezetnél?

Miota dolgozik a szervezetnél?

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

munkahelyén, akar korabbi palyafutasa soran?

II. Szervezetre vonatkozo kérdések:

6.

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

Hol talalhatoak telephelyei/gyaregységei a szervezetnek?

Hany munkavallal6 dolgozik Ondknél Magyarorszagon, illetve vilagszerte?

Mekkora a kék és fehérgalléros munkavallalok szama/ardnya?

II1. A szervezet humaneroforras sajatossagaira vonatkozo kérdések:

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

A HR szerepe a szervezetben, vezetés-HR kapcsolata?

Mely HR funkciok miikddnek Ondknél?

Melyek azok a tradicionalis vagy ujszert funkcidk, amelyek a legnagyobb hangsulyt
kapjak jelenleg?

Melyek azok a funkcidk, 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 boldogsagat? Fontos Ondknek, hogy jol
érezzék 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 id6szakban felmérést a dolgozoi elégedettség kapcsan a cégnél?
Ha igen, milyen eredmény sziiletett?

18. A fluktuici6 milyen mértékben jelenik meg Onoknél? Van exit interjii Onéknél? Mi a
fluktuaciod legjellemzdbb kivaltoja?

19. Melyek azok a képességek, készségek, kompetencidk melyekre Ondk a leginkabb
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 Onokhoz egy

munkavallalo?

IV. Valtozasokra vonatkozo kérdések:

21. Megitélése szerint milyen valtozas varhat6 a kozeljovoben, melyek lesznek azok a HR
funkciok, amelyek felértékelddnek majd?

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

23. Vannak jatékositott munkafolyamatok Ondknél, akar a termelésben, akdr a kiilonboz6
HR funkcidkban igy a toborzasban, kivalasztasban, képzés/fejlesztésben, esetleg
egy¢b terlileten?

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

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

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

b. Hanem:
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i. Mi tartana tavol Onoket az eszkoz kiprobalasatol?
25. Milyen teriileteken tartja elképzelhetOnek, esetleg sziikségesnek is a gamifikacio
bevezetését a szerveztben?
26. Amennyiben a szervezet szeretne bevezetni gamifikacios eszkozoket, ugy mi lenne
ennek a legnagyobb kihivasa? Mi okozna Ondknél a legnagyobb nehézséget abban,
hogy jatékositasara keriiljon akar a kivalasztas, akar a képzés fejlesztés, akar egyéb

munkafolyamat?

V. Jovokép:
27. On személy szerint hogyan l4tja a HR jovéjét?
28. Véleménye szerint a robotizacid, illetve digitalizacidé hogyan hat a HR tevékenységre?
Milyen valtozasokra szdmitanak?
29. Véleménye szerint melyek azok a szakteriiletek/munkakorok, amelyek fel fognak
értékelddni a kozeljovoben?
30. Hogyan késziilhetiink fel, illetve Onok hogyan késziilnek fel ezekre a jovobeni

kihivasokra?
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