International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 5
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.5.35.

A jatékositas az emberi eroforras teruletén, egy kreativ
toborzasi technika napjainkban
Gamification in the field of human resource, a creative

solution for recruitment

T. KovAcs?, L. VARALLYAIZ

1Debreceni Egyetem, Thrig Karoly Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskola
kovacs.tamas@econ.unideb.hu
ZDebreceni Egyetem, Gazdasagtudomanyi Kar, Agrarinformatika Tanszék, varallyai.laszl6@econ.unideb.hu

Absztrakt: A legujabb eszkézok és technoldgiai megolddsok térnyerésével a netgenerdcio avagy a Z generdcid
lételemévé vdlt az okoseszk6zk haszndlata természetesen azonnali internetkapcsolattal. Ezzel egyidejiileg az loT
eszkozok szerepe is a mindennapi életiink részévé vdlt és kiegésziti, olykor megkénnyiti dolgunk. Ennek oka, hogy
egyre olcsébbd vdlnak az eszkozok az idé elérehaladtdval és mdr nem luxuscikként tekintenek a sziil6k és fiatalok
egy-egy technikai innovdciora, hanem mint létsziikséglet. Ezen generdciok; az Y, a Z és az Alfa egyszerre jelenik meg
a mai munkaerd piacon, amely komoly kihivds elé dllitja a jévé HR vezetdit, toborzdit. Mivel generdciés szakadék,
tapasztalhaté koztiik, igy mind motivdcios, mind pedig elvdrds oldaldrdl, ezért egyre inkdbb felértékelddnek az
Ujszerii megolddsok ezen a teriileten. A tanulmdny célja, hogy bemutassa a gamifikdcié dltali lehetGségeket és
ravildgitson a fontosabb teriileteire mindamellett, hogy ismertebb példdkon keresztil rdvildgitson a ,jé
gyakorlatokra” a kreativ toborzds teriiletén. Emellett a motivdciora gyakorolt hatdsdt és a flow- élmény
kapcsolatdra is igyekeztem rdmutatni. A jdtékositds modszer hazdnkban is egyre elterjedtebb, mivel egyre
fontosabb szerepet télt be az iizleti életben és az oktatdsban is. Az utébbi években a kiilonbézé komoly jdtékok
(serious games) alkalmazdsdval pedig mdr a HR toborzds és kivdlasztds teriiletén is tobb példa van, mellyel
egyértelmiien a fiatal generdciék munkavdllaléit igyekeznek elérni.

Abstract: With the introduction of latest tools and the expansion of technological solutions, the usage of
smartphones ,with instant internet connection of course, has become an essential part of the net generation, also
known as generation Z. At the same time, the role of IoT devices has also become part of our daily lives, completing
and sometimes making it easier. This is due to the fact that the tools become more and more cheaper as time passes
and parents and young people no longer consider these a technical innovations, but as a necessity. These
generations; Y, Z and Alpha appear simultaneously on today's job market, which poses a serious challenge to future
HR leaders and recruiters. Because of the generational gap between them, both motivational and demanding, novel
solutions are becoming increasingly appreciated in this area as well. The purpose of this study is to demonstrate the
potential of gamification and to highlight the its major areas, as well as to draw the attention to "good practices” in
creative recruiting through better known examples. In addition, I also tried to point out the effect on the
relationship between motivation and flow-experience. The gamification method is becoming more and more
popular in our country, as it plays an increasingly important role in business and education as well. In recent years,
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with the use of serious games, there have been several examples of HR recruitment and selection, which clearly
strives to reach out to younger generations.

Bevezetés

Napjainkban egyre tobbet hallani, hogy nincs megfelel6 mennyiségii és mindségi szakmai utdnpdtlas
az Uzleti szféra szamos teriiletén. Sok munkavallalé kiilf6ldén prébal és probalt szerencsét az elmult
évek soran, amely mellett Gjabb generaciék nevelkedtek fel és keriilt a munkaerd piacra frissen
végzettként. Természetesen az Y és Z generaciorol van sz6. Az Y generaciét a “technolégia 6riiltjeinek”
nevezik, mivel 6k a modern technika vivmanyaiba sziilettek bele mint példaul; szamitogép, tablet,
okostelefon és mas 10T (Internet of Things) eszkozok veszik koriil 6ket. Mindezeket természetesen
rutinszertien hasznaljdAk a mindennapjaik sordn. Munkamordaljukat jellemzéen a fogyasztoi
tarsadalomban betoltott szerepilik alapjan hatdrozhatjuk meg. A monotonitast el6deikhez képest
kevésbé tlirik, amely mellett a koncentracids képességiik is gyengiilt, olykor fegyelmezettlenség és
kiszamithatatlansag jellemzi 6ket. Leginkabb élvezni szeretnék az életet, amelybe a jelen a fontos a
tavoli jové gondolataval még nem foglalkoznak. A munkaerdpiacon sokszor horribilis fizetési igény
megjelolésével borzoljak a kedélyeket, amely mellé csekély munkatapasztalat parosul. A Z generaciot
ezzel szemben egyszer(ien csak “digitalis bennsziilotteknek” vagy “netgeneracionak” szoktak nevezni.
Ok azok, akik a filmeket, a rendeléseket, a beszélgetéseket és a tarskeresést is az interneten folytatjak
le a legtobbszor. Mindent azonnal akarnak, ami a munkamoraljukban is megmutatkozik. Cégesauto,
karrier lehet§ség alapelvaras sét egy-egy extrém esetben csocsdasztal, bokszzsak, relax szoba és
munkahelyi jatszotér is az elvarasok kozott szerepel (Id. Google) ,amely megoldasok a rekreacio
el6térbe helyezését jelentik. A jelenlegi helyzetben a munkaerépiacon egy idében vannak jelen az X, az
Y és a Z generaciok, igy a cégeknek egyre nagyobb erdéfeszitésbe telik a megfelel6 embert a megfelel
helyre megtalalni. Ezen feliill tovabbi problémaként jelentkezik, hogy ha egy cég az Y és Z
generaciokbol képez tovabb munkatarsakat, belefektet idét és pénzt, amellyel el tudjak latni a
munkakoriiket a jovében, ezen generacié tagjai azonnal munkahelyet valtanak, ha valami nem a
megbeszéltek szerint torténik, illetve tdl nagy vagy tul kicsi rajtuk a felel6sség. Egy ilyen helyzetben a
cégek egyedi megoldasokkal probalkoznak a munkahelyi lojalitast a fiatalabb generaciékba “nevelni”,
melynek egy lehetséges eszkoze a jatékositas. A kovetkezd fejezetekben a motivacié és a munkahelyi
elkotelezddés erdsitésére hasznalhaté mddszert mutatok be. Ezért az irodalomelemzésem céljaként az
eltér6 nézetek szintetizalasan tul, a kutatasi kérdésem megvalaszolasat tliztem ki célul miszerint: Van-
e létjogosultsaga és hol lehet alkalmazni a jatékositast a human er6forras menedzsment tertiletén?

1. A jatékositas fogalmi lehatarolasa

A jatékositas szohasznalattal egyre tobbet talalkozunk a marketing, a szervezetfejlesztés - HR és az
oktatas teriiletén egyarant [11]. A fogalma a mai napig sem Kkiforrott. A sz6 az angol jaték (game) és a
valamivé tesz (fication) szavakbol alkotott lexéma. Valédi magyar megfelel6je a jatékositas, de gyakran
hasznaljak a gamifikaciot és az eredeti gamification szavakat is a mddszerre. A jatékositas tagabb
értelembe véve egy olyan moddszer, amely soran valamely nem jatékos kornyezetben alkalmazunk
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jatékos elemeket [4]. Nemzetkozileg az elmult tiz év soran sikeresnek mondhaté, f6leg marketing
szempontbdl, mig ezzel szemben hazankban a cégek tobbsége még csak nem is hallott a technikarél. A
kilénb6z6 motivacids elméletek és pszcihologiai tesztek arra erdssitenek ra, hogy az emberek
kilonboz6 belsé igényekkel rendelkeznek. Ahhoz, hogy ezeket az embereket elérhessiik, motivaljuk,
kiilonbo6z6 6sztonzdéket kell alkalmaznunk mint példaul a jutalmakat, elismeréseket sth. A jaték és
jatékossag mar az emberiség megjelenése 6ta része az életiinknek, melyet épp az 6si mivolta miatt
tudjuk felhasznalni bels6 és kiils6 motivacidra egyarant. A gamification (jdtékositds) ezeket a
motivaciés tényez6ket hasznalja a sziikségletek és vagyak alapjan az egyes szervezeti feladatok
elkészultéhez. Az egyes szervezési feladatok jatékositasa az elkotelezettségre és a munkamoralra is
pozitiv hatassal lehet, mivel ha az emberek izgalmasnak tartanak egy feladatot, akkor szivesen végzik
és egyidejiilleg a termelékenységre is pozitivan hat [20]. Osszességében elmondhatd, hogy a jatékok,
illetve a jatékositott tantargyak, feladatok, munkafolyamatok pozitiv hatasai koziill a motivacio is
megjelnik, mivel a hasznal6k pontokat, bonuszokat, statuszt és elérehaladasi lehet6séget kaphatnak.
De fontos kiemelni, hogy negativ visszacsatolas esetén is tudja a szervezet lereagalni az esetleges
problémakat, mert kdnnyen demotivaltta valhat a dolgozé a kudarcélmény hatasara. Ezért a negativ
visszajelzéseket, megfeleld vezetdi stilussal kell parositani, hogy hosszatavon is hatékony legyen [5].
Tehat a jatékositas egy olyan modszer, amely a szervezet egészére hatassal van, emiatt egy olyan
szemléletmodként lehet ra tekinteni, ami a szervezeti célok elérését azaltal tdmogatja, hogy a

s sz

2. Anyag és mddszer

A jatékositas témakorének egyik kiemelt terliletén a humdan eréforrdas és szervezetfejlesztés
lehet&ségeit vizsgaltam a kutatas soran. Az irodalmi feldolgozason alapulé kutatas szekunder adatokra
és mas a témakorben relevans kutaték munkait és azok elemzését taglalja. Az irodalomelemzés
elkészitéséhez az iranyitott kulcsszavas keresést tartottam megfelelének, igy a kovetkez6
kulcsszavakra kerestem ra: gamifikaci6 a humaneréforras tertiletén, humaneréforras lehetdségei,
jatékositas, flow, munkavallal6éi hliség, motivaci6. Ezen kulcsszavakra tobb szaz talalatot kaptam,
melyet kovetden a szakirodalmi lehatarolas kévetett. gy idézettség alapjan sikeriilt kivalasztani, mind
hazai és nemzetkozi szinten a relevans kutatékat. Ezaltal a publikdciok szamat sikeriilt 50 ala
csokkenteni. Ezt kovetéen a fogalmi meghatarozasok egységesitése és a szakirodalmak szintetizalasa
kovetkezett. Az adatbazisok melyeket felhasznaltam a kutatashoz: ResearchGate, ScienceDirect,
GoogleScholar, tovabba a repozitériumok kozil MTMT és a DEA keriilt kivalasztasra.

3. A jatékositas kiemelt tertletei

Amennyiben szeretnénk megtudni, vajon hol és milyen tertileten lehet hasznos a gamifikacio, konnyt
dolgunk van, ugyanis a valasz elég egyszer(; az élet szamos teriiletén. Azonban még miel6tt valamiféle
csodanak gondolnank le kell szogezniink, hogy egyes dgazatoknal, mint példaul a marketing, a HR és az
oktatas teriiletein lehet gyorsan és kiemelkeds eredményeket elérni a bevezetése altal. Erdekes, hogy
a jatékositas még az ezredfordulo koriil alakult ki egy marketing modszerként, azonban az elmult évek
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soran folyamatosan formalédott. Az els6k kozott vezette be a Coca-Cola és a StarBucks, azonban ekkor
még csak marketing célokat szolgalt [15].

Mara tobb marketingmenedzser alkalmazza a marketing mix részeként, és szamos jatékositott
applikacié keriilt piacra vasarlasosztonzés vagy épp a CRM folytan. A képzések esetében szamos
modszer alkalmazhat6é és alkalmaztak is az oktatas teriiletén, azonban a jaték alapokra helyezett
tanulas és tudasatadas igen hatékony médszernek mutatkozik. Ennek oka, hogy sokkal kénnyebben
megtanulhatjdk a hallgaték a tananyagot a hagyomadanyos ,sulykolt” oktatdssal szemben. Tobb
szimulacids alkalmazas is késziilt ennek a modszernek a segitségével, amely egy-egy iskolai tantargyat
vagy egyetemi kurzust segithet elsajatitani a hallgatoknak és egyuttal az oktaték terheit is
csokkenthetik. Ez az innovatlv moédszer részképzések esetén és e-learning megoldasok
kiegészitéseként is alkalmazhatd, mellyel az intézmények esetlegesen pénzt, id6t és energiat is
megtakarithatnak. Mindemellett, természetesen a humaneréforras teriiletén is kivaléan miikodik a
jatékositas, ugyanis a csapatépitd tréningek, tesztek és munkafolyamatok jatékositasaval mar az Gjabb
generaciok munkavallaléit is konnyebben meg tudjak a cégek tartani. Ez azért fontos, mert az emberi
er6forras menedzsment tevékenységeinek eredményességét tobb olyan tényez6 mutatja meg, mint a
munkavallalék elégedettsége, a munkateljesitmény novelése és a munkatarsak megtartasanak
képessége [21].

Osszességében elmondhatd, hogy a marketing szektorbdl kiindulé médszer mara szdmos teriiletre
beférk6zott, melynek kovetkeztében részben atalakult. A jatékositasnak mint mddszernek lehet on- és
offline megkdozelitése. Jelen publikacié alatt az online, vagy informatikaval tdmogatott megoldasokat
értem.

4. A jatékositas a human erdforras tertiletén

A szervezet és menedzsmenttudomanyok kialakulasa folytan uralkodé megkdzelités volt a racionalis
szemlélet, amely a ,kemény”, analitikus megkozelitést jelentette. Ezek koziil a legismertebbek a:
taylorista munkaszervezés, a weberi biirokraciaelmélet és a williamsoni tranzakcids koltség voltak [6].
Az emberi viszonyok tananak kisérletei 6ta azonban a ,puha” szemléletmdd valt egyre elterjedtebbé
[12]. Ezen Gjszer( megkdzelités napjainkban egyre inkabb felértékel6dott és ezzel egyidejiileg a puha,
azaz szoft tényez6k domindlnak amikor egy munkavallalét motivalni, vagy épp megtartani akarnak a
cégek.

4.1 A motivacioban bet6ltott szerepe

A motivaci6 altalanossagban egy pszcihologiai meghatarozas, miszerint az egyén egy olyan tudati
allapota, amely készteti, hogy egy meghatarozott modon viselkedjen. Maga a kifejezés egy latin eredetii
sz6bdl, a ,movere”, mint mozgatni, sz6bdl szarmazik, mondhatni az ember belsé mozgatérugoja [19].
Az egyik olyan szoft tényezd, amely olyan vezet6i felfogast feltételez, hogy a vezetési tevékenységek
soran a munkavallalokat olyan cselekvésre késztetjiik, mellyel a szervezeti szinten is az elvart
teljesitményt eredményezi. Herzberg az ilyen elégedettségre hat6 tényezoket motivatoroknak nevezte
el, mig a statuszt és mukahelyi biztonsagot a higiénés tényez6k kozé sorolta (1. tdbldzat).
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Higiénés tényezdok Motivacios tényezok
Fizetés A felel6sségvallalas lehet6sége
Munkafeltételek A nagyobb teljesitmény elérésének lehet6sége
Statusz A fejlédés
Munkahelyi biztonsag A karrierépités lehet6sége
Elégedetlenség forrdsa Elégedettség forrdsa

1. tdbldzat: Herzberg-féle higiénés és motivdcids tényezdk
Forras: Herzberg, 2003 [9]

A higiénés tényez6k esetében ha kedvezbtlenek elégedettlenséget valtanak ki a munkavallalékbdl,
azonban motivaciés modelljének hidnyossaga, hogy nem veszi kell6en figyelembe az egyének kozotti
kiilonbségeket. Ez pedig napjainban kiemelkedéen fontos, ugyanis egyszerre harom generacié van
jelen a munkaerdpiacon. Beszélhetiink bels6 és kiils6 motivacidokrdl. A humanero6forras esetén a belsé
motivaciok kozé sorolhatjuk a munkabél fakaddé motivaciét, a munkakoér tartalmahoz f{iz6d6
motivaciot. A motivacié 1.0 korszakdban a személy egyéni cselekedetei csupan a létfenntartas miatt
volt 6sztonz6. Ezen tényezdk a Maslow-piramishoz fliz6d6 egyéni sziikségleteink kielégitésével vannak
szoros kapcsolatban [13]. Ezt kovet6en a motivacié 2.0-rél beszélhetiink, ahol a feladatok elvégzését
jutalmazassal, hidnyat pedig biintetéssel jutalmazzuk. Ide tartozik az iskolai motivacié is, amely kiils
motivacioként jelenik meg. Amikor beliilrél fakadé motivaciét ériink el, tehat a tevékenység végzése
okoz O0romot, akkor a motivacié 3.0 korszakarol beszélhetiink. Ezt masnéven flow-motivacionak is
nevezik [17]. A bels6 motivaciét befolyasold tényezdk koziil a legfontosabbak: a kihivast jelentd
munka, a felel6sség és az el6rehaladas, onfejlesztés és szabadsag jelenléte a vallalatoknal. Ezzel
szemben a kilsé motivaciordl akkor beszélhetiink, ha a menedzsment olyan 6sztonzdé eszkozoket
hasznal, mint: a folyamatos béremelés, juttatasok, bénusz stb. J6l latszik ezek a motival6 tényz6k nem
hosszutava allapotot tartanak fenn, csak idéglenesen motivaljak a munkavallalokat. S6t a fiatalabb
generaciok munkavallaléi esetében a kiils6 motivacios eszkozok alapelvarasként jelentkeznek,
amelyet csak belsé motivacidval kiegészitve lehet alkalmazni hatisosan. Emiatt a motivacié 3.0
korszakanak megfelelGen, bels6é motivaciot kell felkelteni a munkavallal6kban, ugyanis ez lehet hosszu
tavon kifizet6do [8]. A jatékositas erre kivalo eszkozként hasznalhatd, mivel a belsé motivatorok koziil
sokat kielégit, s6t a monotonitasra is problémat nydjthat. Ezt ismerte fel az Omnicare nevii cég, amely
egy gyogyszeripari szolgaltat6. Maga a cég IT tamogatast nyujt telefonos ligyfélszolgalaton keresztiil
egészségligyi intézményeknek. A vallalat magas lemorzsolodasi arannyal, fluktacidval és hosszu hivas-
valasz id6 arannyal rendelkezett, ezért a vezetGség ezen valtoztatni szeretett volna. Mivel a telefonos
tgyfélkiszolgdlds monoton, igy el6sz6r pénzbeli jutalmakkal igyekeztek a dolgozdkat motivalni a
cégnél maradasra, amely hamar kudarcot vallott. Ezt kovet6en bevezették az un. OmniQuest-et,
amellyel dolgozdikat pontokkal, jelvényekkel igyekeztek motivalni. Visszacsatolasként a hivas-valasz
id6t és a valaszid6k hosszat is lathattdk a kollegdk, amely motivaltd tette &ket. Az alkalmazas
kiildetéseket is kinalt a dolgozdknak mint példaul ,szerezzen egymas utan kovetd ot tokéletes
ligyfélértékelést” és egy-egy ilyen kiildetés Gjabb jutalmakat adott a dolgozdknak. Ez a jatékositott
megoldas oriasi sikert aratott a cégnél, ahol a dolgoz6i motivacié6 novekedése mellett 80%-kal
csokkent a lemorzsol6dasi arany az 4j dolgozok korében [22].
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4.2 A jatékositds és a lojalitas kapcsolata

A lojalitas, masnéven elkotelez6dés vagy hliség a human erdforras tertletén két iranybol kozelithet6
meg. El6szor is mint markahtiség, amit a vallalat a magas mindségii termékével vagy szolgaltatasaval
igyekszik elérni a vasarl6knal. Azonban mara egyre inkabb felértékel6dott a munkavallalék lojalitasa,
ugyanis az élethosszig tart6 foglalkoztatast a fiatalabb generaciok esetében nehéz alkalmazni, vagy
szinte lehetetlen. Emiatt egyre inkdbb a LLL azaz, élethosszig tarté tanulas valtotta fel. A fiatalok
szamara az élmények, a kihivas és a folyamatos fejl6dés a szimpatizansabb [1]. De hogy mit is értiink
lojalitas alatt, arrél sok szemlélet alakult ki az elmult évek alatt, azonban az mindegyikben k6zos, hogy
valamilyen elkotelezettséget, hiiséget jelent, amit a vasarlé, vagy a munkavallalé belsé késztetésként él
meg. Ezzel szemben a vasarldi szemszogbdl van aki csak az Ujravasarlasi hajland6saggal azonositja
[10]. A humadneréforrdas menedzsmentnek és maganak a lojalitdsnak is vallalati szinten kellene
szerepelnie a stratégiaban [7]. Kiépitésének egyik eszkoze a HR branding lehet. Az el6z6ekben emlitett
motivatorokat is hasznalhatjuk, azonban figyelniink kell, hogy az alkalmazottak valéban j6l érezzék
magukat az adott munkakorben [3]. Ezt a baratias kapcsolatok kiépitésével, bdnuszokkal, csapatépitd
tréningekkel érhetjiik el, melynek egy kivald eszkoze lehet a jatékositas. Oldham és Baer szerint a
lazabb kapcsolatok segithetnek az informacié atadasban és brainstorming folyamatdban, de
csokkentik az elkotelez6dést és a lojalitast a vallalat irdnt [16]. A lojalitas szoros 6sszefiiggésben van a
fluktacidval, igy ha a munkavallaldk elkotelezédését tudjuk novelni a cégiink irant, dgy a fluktaciét
szervezeti szinten tudjuk csokkenteni. Az latszik a munkaerdpiacon, hogy szakember, munkaer6hiany
van, melynek kovetkeztében a vallalatok igyekeznek konnyiteni a felvételi sziirések esetében.
Manapsag sokkal inkdbb felértékel6dik a munkatapasztalat és a képességek, készségek a tanulasra,
tovabbhaladasra mint a jelentkez6 képzettségi szintje. Azt viszont ne feledjiik, hogy a hazai
munkavallalok esetében jelentés motivald tényezéként a fizetésemelés, bdénusz és jutalmak
szerepelnek, igy sok esetben a kiils6 motivatorok a dominansak.

4.3 A toborzas tdmogatdsa jatékositassal

A toborzas az emberi er6forras menedzsment egyik legfontosabb funkciéja, mivel az els6 kapcsolatot
ekkor teremtjiik az adott munkakorre palyazo jeloltel. A gamifikacié kinalta kreativ toborzassal
konnyedén kevés energia és koltség befektetésével taldlhatjuk meg azt a munkavallalét, akit az adott
feladatkorre szeretnénk. Az elmult évek sordn a jatékositas megjelent a HR, az oktatas és a marketing
szektorban, mindamellett az egyik legkreativabb, legkorszertibb sziir6rendszerként is funkcional.

Ahhoz, hogy megértsiik, mi az oka ennek a gyors elterjedésnek, meg kell vizsgalnunk hogyan miikédik
a cégek esetében. Gyakran adott feladatokat, munkafolyamatokat vagy épp munkakoroket egy
videdjatékhoz hasonld, szimulacids tesztre épitik fol. Ezzel a munkaerdmegtartasi mutatok is
javulhatnak, mivel az Gjabb generaciék mobilisak, hamar valtanak munkahelyet és ezaltal sokszor nem
talaljak a kihivast abban, amit csinalnak. igy a jatékositassal egy szamukra vonzé munkakornyezetet
tudunk teremteni, mivel azt latjak, hogy a cég ahova palyaznak valami 0j élményt akar atadni az ott
dolgozdéknak (I1). Azonban tisztaban kell lenniink azzal a ténnyel, hogy csak bizonyos munkakorokre

Y4

alkalmazhato, ezért a gamification korlatai végesek. Mér6 Laszlé csak ,Csodaszer” -ként emliti egyik
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frasdban (12). Az els6 kreativ toborzasi otletet a Marriot Intarnational szallodalanc valésitotta meg
azzal, hogy elkészitette a My Marriot Hotel szimulacios jatékat. Itt a jatékosoknak, egy online virtudlis
hotelkonyhaban Kkell helytallnia mint menedzser. A jaték tesztelte alkalmazéit az lizemeltetési,
menedzselési készségeik meglétérél, majd a legjobbak tovabbjutottak a kovetkezd toborzasi
folyamatba [22]. Az Egyesiilt Kirdlysagban az ArciticShores kiilon jatékositott modszerekre épiils
alkalmazast fejlesztett ki. Az alkalmazadsban egy pszichometriai tesztet épitettek be, amellyel a
palyazék tudasat, képességét és mas személyes attitlidok mérését végezhették el. Az ilyen mérések
azért fontosak, mert a Szab6 altal megfogalmazott kompetencia-modellt tudja szemléltetni, ugyanis
ekkor realizalddhat a munkavallalo, a munkakor és a szervezet altal elvart és tapasztalt kompetenciak
[18]. A tesztet a friss diplomasok korében sikerrel zartak és kidertilt, hogy a kompetenciamérésre is
kivalé alkalmazast alkottak. A jatékositast emellett az Egyesiilt Kiralysag egyik titkosszolgalati szerve a
GCHQ is alkalmazta mar kreativ toborzasként. A palyazok a GCHQ weboldalan az allasajanlatok fiil
alatt az erre kialakitott titkos Uzenetet kellett feltorniiik, ami a kovetkezd személyes interjihoz
szlikséges adatokat, idépontot és helyszint tartalmazta. Kédolt iizenettel tette prébara a Google is az
embereket, mikor 2004-ben a Szilicilum-vélgyben egy hirdet6tablara csak annyit irtak: ,{az elsé 10
jegyt primszdm az e egymdst kovetd szdmjegyeiben}.com”. A matematikai megoldas egy tjabb lapra
iranyitotta az érdekl6déket, ahol ha tjra sikeresen megoldotta a feladvanyt egy Google Labs oldalon
talalta magat a jatékos, ahol ezt olvashatta: ,A Google épitése sordn megtanultuk, hogy konnyebben
megtaldlod, amit keresel, ha az keres meg téged. Amit mi kerestink, azok az egész vildg legjobb mérnékei.
Es most itt vagy.” Az amerikai Quixey okostelefon-alkalmazaskeresé fejleszté cég toborzasahoz egy
hasonldéan kreativ technikat taldlt ki. A cég elkészitette a QuixeyChallenge-et, amely egy online
kodolasi verseny. Itt egy kodolasi hibat kellett a jelentkez6knek megtaladlni, minddssze 1 perc alatt,
melyet Skype-on kozvetitettek. A sikeres megoldok esélyt kaptak, hogy a cégnél dolgozhassanak és egy
csekély 100$-os sikerdijat is [22]. A cég a 2011-2012 kozott 35100 dollart fizetett ki 6sszesen a 351
nyertesenek. Koziiliik 4 teljes idejli programozoét és tobb vezet6 beosztasu személyt is vettek mar fel
ezzel a modszerrel (I4). Természetesen hazai fejlesztés is tortént a jatékositas teriiletén. A PwC
Magyarorszag a Multipoly alkalmazas segitségével, virtualis gyakornoki programot hirdettet, amit a
sikeresen teljesit6k, a cégnél valddi allast is kaphattak. Természetesen a cég a HR branding teriiletén is
nagyot alkotott a szoftverrel, amely nagy médiareklamot is jelentett egyidejiileg (13). A GE Hungary és
a Laboratory Group a 2015-6s HR innovator dij harmadik helyezettje ugyancsak jatékositassal lett. A
céljuk az volt, hogy 100 Java programozot taladljanak a GE Healthcare szamara. Mivel tudtak, hogy a
programozokat a jaték altal konnyebb bevonzani egy adott feladatra elkészitették a Bitfection
alkalmazast. A jatékosok feladata az volt, hogy csak Java kéddal iranyitsanak egy tucat nanorobotot és
ezaltal megtalaljak és azonositsak a beteg pixelcsoportokat. A Kampany sikerrel zarult, mivel tobb
mint 140 programozot vettek fel a segitségével (I15). Ezen feliil a Magyar Telecom is hasznal ,Serious
game”-et, azaz komoly jatékot toborzasi célokra.

Ezek a példak is jol szemléltetik, hogy a jatékositassal milyen kreativ és hatékony megoldasokat
hozhatunk létre, rdadasul koltséghatékonyan. Ezek az 4j toborzasi formak lehetdséget kindlnak arra,
hogy a fiatalabb generacidt is megtalaljuk az egyes meghirdetett pozicidinkkal. Gyakran olvashatjuk,
hogy generaciés problémak jelentkeznek, amikor a fiatalok nem talaljak a helyiiket egy adott
munkahelyen, munkakoérben. Unjak a monotonitast, nem talalkoznak kihivasokkal, ha pedig tul nagy a
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teher a vallukon, egyszeriien feldllnak és otthagyjak a munkahelyet. Ezért véleményem szerint a
gamifikacié jelentheti a megoldast a fiatal generaciok munkaerdpiaci problémaira, mivel a
monotonitast tudja mérsékelni adott munkakorokben.

4.4 Flow élmény a jatékositas soran

A flow vagy aramlas-élmény egy olyan allapotot jelent, amikor az ember teljesen elmélyiil abba a
tevékenysébe, amit csinal. A koncentralas és a kontroll érzése ekkor nagyon magas. Atéléje ugy érzi,
mintha a mindennapi problémai megsziinnének és a gondjai hattérbe szorulnanak. Az illet
id6érzékelése is megvaltozik, mert Ugy érzi, mintha megallt volna az dra. Ezt a folyamatot szinte
barmilyen tevékenység kivalthatja pl.: sportolas, miivészet, vagy akar egy cikkiras is. Ezek alapjan
elmondhat6, hogy a flow nem a tartalomtoél fiigg, hanem a tevékenység mindségétdl. A legfontosabb,
hogy olyan feladatot végezziink amiben megfelel6 kihivast érziink és hozza tudunk rendelni konkrét
célokat és feladatokat, melyek megoldasakor egyfajta aramlat, azaz flow élmény ragad magaval. A
jétékositas alkalmazasaval gyakran parosul a flow-élmény, ugyanis a jatékos sokszor belefeletkezik az
adott feladatba vagy szintbe. Ezt a video6jaték gyartok is tudatosan hasznalja készitésiik soran, mivel a
fiatalok jaték soran konnyedék flowba esnek és megsziinik az id6érzékiik [14]. Természetesen
tisztaban kell lenniink a képességeinkel is, mivel az ilyen feladatok és célok eléréséhez sok energiat
kell bevetniink és a végkimeneteltdl fliggden fogja az egyén érezni magat. Azaz, ha jél teljesitiink, jol
érezziik magunkat és boldogok vagyunk, ha pedig nem tudunk teljesiteni, rossz hangulatunk lesz [2]
Csikszentmihdalyi 1975-ben irta le, hogy mit is nevez "flow-élménynek". Ezen tertilet egyik legkivalobb
kutatéjanak szamit azdta is. Szerinte az, hogy hogyan alakul valakinek a sorsa, tobb tényez6t6l is fiigg.
Kiemelte azonban, hogy mit kezdiink a lehet&ségeinkkel, s hogy hogyan hasznaljuk ki a
lehet6ségeinket az nagyban befolyasolja a jovénket és a motivaltsagunkat. Ezért fontos, hogy
megtalaljuk az életben azt a munkat, ami 6romet okoz és amiben kiteljesedhetiink.

Eberség Flow -

sikerélmény

‘Nyugtalansag Kontroll

terhelési szint

Relaxacio

felkésziiltségi-tuclatossagi szint ——=

1. dbra: A Flow-élmény jellemzéi a feladatok és képességek kozétti kapcsolat tiikrében
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A flow-elképzelés mogott pszicholdgiai kutatasok allnak, szemben mas motivaciés elméletekkel. A flow
fejlédjiink. Ezt szemlélteti az 1. dbra, melyen lathatjuk, hogy a kozonytél a flow élményig, a
felkésziiltségi szintiikt6l fogva (képességeink) és a terhelési szint fliggvényében milyen reakciokat valt
ki a személyekbdl az egyes feladatok, munkafolyamatok. A jatékositds mddszerének 1ényege, hogy az
ember a flow élmény hatdsara belefeletkezik egy-egy munkafolyamatba igy hatékonyabban és
gyorsabban is el tudja érni a kit(izott célt. Kihaszndlja a jaték iranti vagyat, vagy épp a gyerekkori
éniinket el6térbe hozza és azzal motivalva az egyes folyamatok rutinszer( elvégzésére.

5. Konkluzioé

Osszegezve elmondhaté, hogy a jatékositds nem csak az oktatis és marketing teriiletén 4lja meg a
helyét, mivel egyre gyakrabban alkalmazzak a humaner6forras és szervezetfejlesztés egyes részeiben.
A kreativ toborzastdl, a csapatépit6 tréningeken keresztiil egészen a munkaerd megtartas és lojalitas
fokozasara is kivaléan alkalmas. Természetesen serkentheti a motivaciot, a kollaboraciot és
egyidejiileg novelheti a vallalati teljesitményt is szektortol fiiggéen. A HR és employer branding egyik
eszkozévé valt az elmult évek soran, azonban Magyarorszagon még dontéen a multinacionalis cégek
foglalkoznak ezen Ujszerli megkozelitéssel az emberi erdforras teriiletén. Véleményem szerint
egyértelmiien alkalmazhat6 a HR teriileteken a jatékositas, s6t egyre inkabb felértékel6dnek az ilyen
innovativ és kreativ megoldasok a munkaerdpiacon.
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