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Osszefoglalas

A globalizacié, a meguvdltozott munkavallaléi preferencidak, a technolégia fejlédése, a valtozasok
kihivasok elé allitjak a szervezeteket. A meglévé human erdéforras gazdalkodasi rendszereket feliil
kell vizsgalni, vagy akar tjakat kell létrehozni. A ,,hobbim a munkdam, a munkdm a hobbim”, tartja
a mondas, de vajon hogyan lehet elérni, hogy bevonzzuk a potencialis munkaerét és utana meg is
tudjam tartani? A HR egyik lehetséges valasza erre a gamifikacio, azaz jatékositas. Az X, Y, és Z
generacios munkavallalok jelentés kiilonbségeket mutatnak elédeikhez képest, 1tijszerii
megoldasokra van sziikség a hosszantarto, produktiv és lojalis munkakapcsolat, illetve
elégedettség fenntartasahoz. A tanulmany célja feltarni a gamifikacio kialakulasanak torténetét,
népszeriiségének novekedését, és annak okait. A jatékositas modszereinek ismertetését kovetben
hazai és nemzetkozi szakirodalmak alapjan mutatja be a jatékositds alkalmazasi teriileteit. A
kutatdsi eredmények alapjan megallapithato, hogy a jol alkalmazott jatékositas hatékony
megoldas lehet az egészségmegorzés, az oktatas, a tanulas, a motivacio, az tizleti élet, a marketing
és a human erdforras gazdalkodas teriiletein egyarant.

Abstract

Globalization changed employee preferences, advances in technology, changes that make
organizations face new challenges. Existing human resource management systems need to be
reviewed or even new ones need to be created. “My hobby is my job, my job is my hobby,” says the
saying, but how is it possible to attract a potential workforce and keep it afterward? Gamification
is one of the possible answers of HR to this issue. Generation X, Y, and Z employees show significant
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differences compared to their predecessors, therefore innovative solutions are needed to maintain
a long-term, productive, and loyal working relationship and satisfaction. The aim of this study was
to explore the history of the development of gamification, the increase in its popularity, and its
causes. After describing the methods of gamification, it presents the field of application of
gamification based on domestic and international literature. Based on the research results, it can
be concluded that well-applied gaming can be an effective solution in the fields of health
preservation, education, learning, motivation, business, marketing, and human resource
management.

1. Bevezetés

A gamifikaci6 egy olyan folyamat, mely nemes egyszertiséggel elemekre bontja a sikeres és
vonzo videojatékokat, megvizsgélva, hogy mit6l is olyan jo, felszabadité és motivalo egy-egy jaték
hasznalata, majd ezen jatékelemeket kiemelve a megszokott kornyezetbdl, elkezdi alkalmazni azokat
hétkoznapi — azaz nem jatékos — kornyezetben. Az eredmény motivaltabb légkor, novekvé aktivitas,
tovabba retencio [1]. Mindez a munkaadok és a munkavallok szaméara egyarant valik kulcskérdéssé,
hiszen a folyamatosan valtoz6 vildgunkban a pénz, mint megtarto, illetve motivacios eszkoz
elvesztette korabbi hatékonysagat, és olyan tényezok 1éptek a helyébe, mint a munka-magénélet
egyensily, a rugalmas idébeosztas, a kiteljesedés lehetGsége, a kellemes munkahelyi légkor , a
munkahelyi jollét [2] és a jo csapat [3], tovabba a személyes és vallalati célok talalkozasa. Az X, Y,
illetve Z generaci6s munkavallalo olyan szervezetnél kivan dolgozni, amelynek az értékrendje, a
kultaraja és a céljai OsszeegyeztethetGk egyéni elképzeléseivel, latismodjaval és értékeivel. Igy a
lojalitas tobbé nem elvarhat6 a fizetés emelésével vagy karrierlehetéség felkinalasaval. A fiatalabb
generacio [4] ugyanis elhagyja a szervezetet, amint ugy érzi, hogy az értékrendje tobbé nem
Osszeegyeztethet6 a szervezet értékeivel [5]. Igy a modern szervezetek életében az etika egyre
fontosabb szerepet tolt be, illetve a tarsadalmi felel6sségvallalas kérdése szintén felértékel6dik [6—
8]. A szervezeteknél elvarasként jelenik meg, hogy valahogyan kitlinjenek a versenybdl, megel6zzék
a versenytarsakat, ha a valddi tehetségeket szeretnék bevonzani [9, 10], ugyanakkor a digitalis
transzformaéci6 is hatassal van a human eréforrds menedzsment gyakorlatara [11]. A lojalitas, az
elkotelezettség és a megtartas kuleskérdéssé valik, vagyis nagyobb figyelmet kell forditani tobbek
kozott arra, hogy az alkalmazottak j6l érezzék magukat az adott szervezetnél. Ennek elémozditasa
kapcsan a gamifikaci6 egy kivald eszkoz lehet az emberi er6forrassal foglalkozo szakemberek kezében
[12]. A jatékositas egyfajta valaszként jelenik meg és valik kifejezetten hatékony megtartd és
motivacios eszkozzé. Egy olyan eszkozr6l beszéliink, ami képes lehet a felhasznaléi aktivitas
novelésére, pozitivan hat a tarsadalmi interakciokra, a cselekvések mindségére, valamint a
termelékenységre egyarant [13]. Az eredmény magaért beszél, mely a magasabb teljesitményben
manifesztalodva, nagyobb termelési mennyiség elérését hozza magaval, a munkavallal6 hatékony
motivalasanak koszonhetéen [14]. Mindebbdl kovetkezéen a gamifikacio lehet az elmult évtized
egyik legizgalmasabb Ujdonsdga a HR szamara. A tanulmany célja egyrészt a jatékositas
kialakulasanak és folyamatanak bemutatasa, masrészt ismertetni az alkalmazas teriileteit.

2. A gamifikacio kialakulasanak torténete

A gamifikiaci6, mint kifejezés olyannyira ujkeleti, hogy annak angol megfelelGjét a
“gamification”-t el¢szor 2008-ban dokumentaltdk, és csak 2010 utan valt szélesebb korben is
elfogadotta [1]. Mas szakirodalmak arrdl szamolnak be, hogy mig a kifejezés szélesebb korben
torténd elterjedése valéban 2010 utanra tehetd, az eredete azonban kissé korabbra nyulik vissza. A
2003-ban, Nick Pelling jatéktervezd altal alapitott Brit tanacsado6 cég, a Conundra Ltd. ugyanis mar
hasznalta a kifejezést. A tarsasag f6 profilja az tligyfélkoriiket béviteni szandékozd vallatoknak
nyujtott tanacsadas volt, melynek soran jatékelemeket iiltettek at a cégek termékeibe, illetve
szolgaltatasaiba. Ezt a tevékenységet pedig “gamification”-nek nevezték a cég weboldalan [15]. Akar
2003-ban, akar 2008-ban jelent meg hivatalosan a kifejezés elGszor, az bizonyos, hogy szélesebb
korben csak 2010 utan kezdett elterjedni (1. 4bra). Hamari és munkatarsai 2010-2013 kozott
vizsgalta a gamification kifejezés megjelenésének gyakorisagat a Google Scholar adatai alapjan [13].
Ebbdl kiindulva megvizsgaltuk az elmult évtized valtozasait 2010-2019 kozott, melyek jelentds, 200-
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szoros novekedést jeleztek 9 év tavlataban. Mig 2010-ben 80 taldlatot mutatott a keresé program,
addig 2019-re mar 16.900 talélatot, idézetek és szabadalmak nélkiil.
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1. 4bra: Talalatok a gamification kifejezésre a Google Scholar adatai alapjan
Forrés: sajat osszeallitas, 2021

A 2010-es év komoly fordulépont volt a gamifikaci6 torténetében, olyannyira, hogy
robbanéasszert érdekl6dés kezdte koriil 6vezni a témat. Mindez oly mértékben vette kezdetét, hogy
felkeltette a CNN és a The Wall Street Journal Gjsagirdinak a figyelmét is. Egyre tobben kezdtek el a
témaval foglalkozni és egyre tobb cég kezdte el a videojatékok elemeit beépiteni a hétkoznapi
munkakornyezetbe, hogy vonzobba és élvezhet6bbé tegye a mindennapi iizleti feladatok elvégzését
[16]. Alex Konrad, a CNN Money Fortune szegmensének riportere 2011 oktoberében 1j
,vadnyugatként” irta le a gamifikaciot, olyan potenciallal teli iizleti koncepcidénak nevezve azt, amivel
a vilag legnagyobb cégei fognak foglalkozni [15] és igaza lett. 2012-ben a Nike elinditotta a
gamifikaciora épiil6 Nike Plus nevii alkalmazasat, 2014-ben a Coca-Cola nyerte el a ,The Best Use of
Gaming” cimet a ,,MyCokeRewards” marketingkampényaval, melyben gamifikaciot alkalmazott, és
olyan tovabbi vallalatériasok nevei meriilnek fel, mint a Deloitte, a Starbucks, vagy a Heineken [17].
Mindez természetesen nem a véletlen miive, hiszen a jatékositas tal azon, hogy rendkiviil
figyelemremélt6 eredmények elémozditoja lett mind a marketing, mind az oktatas, mind pedig a
human eré6forras kiilonboz6 teriiletein, egy olyan eszkoz is egyben, aminek segitségével jelentGs
valtozasok hullama indithat6 el a szervezetben, melyek mas modszerekkel kevésbé hatékonyan
lennének lehetségesek. A jol hasznalt gamifikacié ugyanis azaltal, hogy kiemeli a jatékelemeket a
megszokott kornyezetiikbdl, és j kornyezetbe, Gj kontextusba helyezi at azokat, lehetévé teszi, hogy
az egyén személyes kotodést alakitson ki az 1j, hétkoznapi kornyezetbe helyezett jatékelemek
segitségével az adott tevékenység irant, és ezaltal elkotelezettebben végezze feladatat. A modszer
megvalasztasa szintén kulcsfontossagu, ugyanis a kiillonb6z6 gamifikaciés modszerek, kiilonbozé
hatéast valtanak ki, igy a megfelel6t alkalmazva el6idézhetd rovid, illetve hosszutava valtozas
egyarant. Ebbdl kovetkezéen a gamifikacios modszer meghatarozasat minden esetben az elérni
kivant eredmény tiikrében sziikséges megallapitani [18].

3. A gamifikaciés modszerek tipusai

A jatékositas modszereit alapvetéen négy nagy csoportba sorolhatjuk [18].

A jutalom alapt gamifikiciés mddszer (Reward-based gamification) alkalmazasa abban az
esetben indokolt, ha a szervezet azonnali és rovid tava valtozasok megvalositasdban érdekelt. A
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modszer az elkotelezettség azonnali elmélyiilését eredményezi, mivel a felhasznalok egy 1j, és
izgalmas valtozas megtapasztaloiként igyekeznek feltérképezni ezt a megvaltozott rendszert. Ez az
elkotelez6dés mindaddig fenntarthat6, amig a jutalmazas folyamatos. Ha azonban a jutalmazas
elmarad, az addig kivaltott pozitiv hatas is megsziinik [18]. Az emberiség hosszt ideje tudataban van
annak, hogy jutalmazassal, illetve bilintetéssel motivalhat bizonyos tevékenységek elvégzésére vagy
éppen demotivalhat bizonyos tevékenységek el nem végzésére. Mara azonban nyilvanvalova valt,
hogy az effajta jutalmaz6, blintet6 mechanizmus hosszitavon nem képes valodi eredmények
elérésére [19]. Ennek ellenére vannak olyan szervezetek, akik ezt a modszert hasznélva igyekeznek
eredményt elérni, nem is sejtve azt, hogy a kivaltott hatas életben tartisdhoz a jutalmazast is
folyamatosan fenn kell tartaniuk [20].

Az 0sztonos (jelentGségteljes) gamifikacios modszert (Meaningful gamification) alkalmazva
hossza tavi eredményt érhetiink el, melynek lényege — ahogy azt a neve is sejteti —, hogy vannak
olyan tevékenységek, melyeket az emberek fontosnak tartanak, és egyszer(ien azért tesznek, mert
bels6 késztetést éreznek azok cselekvése irdnt. Ez Osszekapcsolodik a szervezeti integracios
elmélettel, mely szerint, amikor az egyén bels6 késztetést kovetve végez egy tevékenységet, akkor
pozitivabban all annak megvalositasahoz [18] [21]. A bels6 motivacios késztetés kovetkeztében
végzett tevékenységek élvezetesebbek, jelentdségiik nagyobb és kihivast jelentenek. Ilyenkor az
egyén sokkal inkabb végzi kitartéan a feladatat és a kiégés, valamint a kimeriilés valoszintisége is
csokken [22]. A hétkoznapi feladatbol ugyanis egy kihivast jelentG, élvezetes, Gj cél elérésével
kecsegtetd lehetGség lesz, amit az egyén teljes er6bedobassal igyekszik elérni. Ennek a modszernek a
legnagyobb kihivasa megtalalni azt, ami valodi jelentGséggel bir az egyén szamara, hiszen minden
embernek mas és méas dolog lesz igazan fontos. Azonban, ha ezt sikeriil feltérképezni, akkor a
szervezet nagyobb valdszinliséggel szerez hosszii tdvon hiiséges résztveviket, akiknek nincs
sziikségiik folyamatosan novekvé jutalmakra az elkotelezettségiik és lojalitasuk fenntartdsahoz [18].

A strukturalis gamifikaciés modszer (Structural gamification) nem véltoztat a tevékenység
tartalman, mindossze jatékos elemekkel ruhazza fel azt. Az alapvet6 tartalmi struktira tehat nem
valtozik, azonban az el6adasi mdd jatékositasara keriil sor. Ez a mddszer id6 és koltséghatékony [23—
26].

A tartalom gamifik4ci6 modszere (Content gamification) strukturalis valtozast eszkozol, és a
tevekénység tartalmat megvaltoztatva, jatékka transzformalja azt [23]. Ez a mddszer sokkal inkabb
specializlt, komolyabb szellemi t6két, valamint kreativitast igényel. Ebb6l adédoan a strukturéalis
gamifikiciohoz viszonyitva, kevésbé rugalmas, és altalaban koltségesebb is. Ezt a mddszert hasznalja
példaul a Farmville vagy a Duolingo [27].

A szakirodalmak alapjan a jatékositas modszereinek 6sszefoglalasat az 1. tablazat szemlélteti.

1. tdblazat: Gamifikaci6s modszerek csoportositasa

Mobdszer megnevezése | Alkalmazas/ Varhaté Hatrany Referencia
Cél eredmény/
elonyok

Reward- Jutalom Motivacid Elkotelezettség Folyamatos [18, 20]
Based alapu azonnali jutalmazast
Gamification gamifikacio elmélyiilése igényel
Meaningful ~ Osztonos Motivacio Hosszatava Nehezen [18, 20]
gamification gamifikacio elkotelezettség  feltérképezhet6

motivaciod
Structural Strukturalis | Oktatas Id6 és koltség-  Kevésbé [23—26]
Gamification Gamifikacio hatékony élvezhet6
Content Tartalom Oktatas Elvezetes Kevésbé [23, 27]
Gamification Gamifikacio rugalmas,

koltséges
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A szakirodalmak alapjan megallapithat6, hogy a gamifikacios modszer kivalasztasa, illetve
alkalmazasa elott fontos tisztazni, hogy mi a szervezet célja, milyen rovid, illetve hosszatava
eredmények elérését szeretné megvalositani, és minderre mennyi id6t, pénzt, és energiat képes és
hajlando aldozni. Mindezek tisztazasat kovetden, kulcsfontossagu a megfelel6 modszer kivalasztasa,
mivel ellenkez6 esetben, a rosszul megvalasztott gamifikacios mddszer képtelen lesz elérni a kivant
hatéast.

4. A Gamifikacio alkalmazasanak teriiletei

A gamifikiciot szdmos teriileten alkalmazzdk a szakemberek. Az iizleti szférdban a
gamifikacio kivaléan hasznalhat6 arra, hogy a szervezet bevonja alkalmazottait a szervezeti célok
elérésébe, tovabba, hogy motivalja ligyfeleit a termékei hasznélatara [28]. Ezen tal szdmos teriilet
hatékonyabb4 tételét igyekeznek megkisérelni gamifikacios modszerek alkalmazasaval, igy a
toborzasban, az onboardingban, a képzésben, valamint a teljesitményértékelésben is egyre
népszeriibb az alkalmazasa [29].

Ebben a fejezetben kiemelt figyelmet forditunk a gamifikaci6 szerepére a kiilonb6z6 HR
funkcidkban, Ggy, mint az oktatés, a motivacid, az egészség megdrzés, a toborzés, a kivalasztas vagy
a megtartas, toviabba emlitést tesziink még a marketingben, illetve az iizleti életben betdltott
szerepérdl is.

Az oktatasban a jatékositas nem Osszekeverendd a jatékok alkalmazasaval, hiszen a jatékok
ezidaig is részesei voltak az iskolai oktatasnak. Gamifikaci6 alatt a jatékmechanizmusok hétkoznapi
gyakorlatba, igy példaul a tan6rak szervezésébe valo atiiltetését kell érteni. Az utébbi években egyre
hasznosabb jatékok valnak elérhet6vé, melyek kifejezetten azon szadék nyoman valosultak meg,
hogy bizonyos képességek fejlesztését segitsék eld, vagy Gj készségek elsajatitasat tegyék lehetGvé.
Tovabba az olyan jatékok széma is emelkedik, amelyek kifejezetten iskolai alkalmazésra jonnek létre.
Ezen jatékok készségfejleszt6 hatékonysagat szamos kutatds igazolja. Igy mig eddig az iskolai
oktatdsban mindossze Kkiegészité szerepet kaptak a jatékok, melyeket jellemzGen levezet6
feladatként, vagy jutalomként alkalmaztak a tanarok, addig mara lehetségessé valt, hogy a didkok
konkrét tananyag részleteket sajatithassanak el egy-egy, kifejezetten erre a célra létrehozott jaték
segitségével [30]. Lévén, hogy a jelenlegi oktatasban a hallgatéi 1étszam féként Z generacios
didkokbol tevédik Ossze, az oktatok kénytelenek szembe nézni azzal a ténnyel, hogy ezen hallgatok
kitart6 figyelme rendkiviil rovid, mindossze néhany percben meriil ki. Egy felmérés szerint 8
maésodperc leforgasa alatt az ebbe a generacioba tartozo hallgaté eldonti, hogy érdekes-e szdméara az,
ami elhangzik vagy sem, azaz figyelemmel fogja-e kisérni vagy sem. Igy erre a kihivésra
pedagogusként hatékonyan reagalni a médszertani kultira szélesitésével, illetve annak szinesitésével
lehet. Ebben segiti az oktatot a gamifikacid, melyben a jaték nyujtotta élményre alapozva épiil fel a
tanitas-tanulas folyamat egésze [31]. Bar az eddig leirtak iskolai tanulasrol szolnak, és oktatasi
intézményeken beliili kornyezetben vizsgaljak a Z generaci6 képviselGinek viselkedését, am
hamarosan mindez igen fontos tudas lehet a HR menedzserek szamara, hiszen a Z generacio
képviselGinek egy része mar megjelenik a munkaerdpiacon, és a jovdben egyre t6bb képvisel6jiik
érkezik majd munkavallal6i mindségben a szervezetekhez. Igy igen fontos kérdésként mertiil fel, hogy
a jelenlegi vezetok, illetve emberi er6forras szakemberek fel vannak-e késziilve a Z generaci6 altal
hozott kihivasok hatékony kezelésére [32]. ElImondhat6 tovabba, hogy a jelen didkallomanyanak
ilyen szempontd ismerete, a jov6 munkaerd-allomanyanak megértésére és hatékony vezetésére
késziti fel a szakembereket.

Az oktatadsban megjelen6 gamifikacioban megkiilonboztethetjiik a tartalmi gamifikaciot,
amely alatt az 6ra menetének a jatékositasa értendd, illetve a strukturalis gamifikaciot, amely alatt a
szamonkérés-értékelés jatékositasara keriil sor [33]. A napjainkban kialakult helyzetben aktuélis a
kérdés, hogy mindez miikodik-e az online térben is? Jang és munkatarsai mar 2015-ben végeztek
kutatast a kérdés kapcsan és eredményeik ravilagitanak, hogy a felhasznaloi jellemzdékre épiil6
gamifikalt rendszer hatékonyabb4 teszi az online térben torténé oktatést. A jatékositott kornyezet
javitja az anyag megértést és a tanulmanyi eredményeket is [34].

A jatékok nagymeértékben hozzajarulnak ahhoz, hogy a didkok bekapcsolodjanak bonyolult
feladatok elvégzésébe és ne érezzék magukat kellemetleniil, ha kudarcot vallanak, tovabb4, hogy
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megértsék az orak tartalmat, mindekézben a problémamegoldo6 készségiik is fejlédik [35]. Eseryel és
munkatarsai kutatasi eredményeik alapjan arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a tanuldk
elkotelezettségének mértéke — a jaték soran — a motivaciojuk fiiggvénye, ennek pedig kiemelt szerepe
van a komplex problémamegoldd kompetenciak fejlédésében. A jaték milyensége (design, jelleg)
jelent6sen befolydsolja a tanuld motivacidjat, elkotelezettségét és a problémamegoldd
teljesitményét. Hatarozottan kijelenthetd, hogy a jaték alapt tanulas igen Osszetett modon hat a
bonyolult problémék megoldésara, illetve az azokhoz kapcsol6dd kognitiv folyamatokra, tovabba a
motivaciora és az elkotelezettségre egyarant [36].

Mindezen ismérvek tudataban, kiindulva abbol, hogy a HR stratégia fontos része a képzés,
fejlesztés valamint ebbdl kovetkezden a tudasmenedzsment, illetve a kompetencia menedzsment,
kijelenthetd, hogy a gamifikaci6 rendkiviil fontos szerephez juthat a HR stratégia kialakitasaban,
illetve annak hatékony megvalositasaban, hiszen a munkavallalok, és igy a szervezet teljesitményét
nem az hatarozza meg dontSen, hogy az adott szervezet milyen mértékben rendelkezik tudéssal,
hanem sokkal ink4bb az, hogy a mar megszerzett tudast milyen hatékonysaggal képes, gyakorlatba
iiltetni és felhasznalni, illetve azt atadni a tudidsmenedzsment rendszerein keresztiil [37]. Ez
kivaltképpen fontos olyan teriileteken, ahol feladatként megjelenik példaul a rendfenntartas [38], és
ily médon egy hatalommal felruhazott személynek kell adott esetben igen hatarozottan fellépni egy
civil személlyel szemben. Ilyenkor rendkiviil kényes kérdéssé valhat, hogy a szervezetben meglévé
tudast a hatdsagi személy hogyan {ilteti 4t a gyakorlatba. Vélhet6en ezen kérdés érzékeny mivolta is
okozoja volt annak, hogy mar 2007 6ta az USA hadseregének minden egyes tisztje egy targyalési
jaték-alapt képzésen kell részt vegyen, miel6tt felhatalmazast kapna arra, hogy a polgari lakossaggal
kapcsolatba lépjen [39].

Vitathatatlan, hogy a videojatékok rendszeres felhasznél6i szamos készséget fejlesztenek és
sajatitanak el jaték kozben, mindezt 6riasi motivacio kiséretében, és rendkiviili érzelmi kotddéssel
teszik [40]. A gamifikacié alapvetése nem mas, mint az, hogy a jatékok ezen rendkiviil mély
motivacios erejét olyan célok elérésének a szolgalataba allitsa, melyek nem Osszekapcsolhatok a
jatékkal magaval. Bar a gamifikiciordl gyakran gondoljak, hogy igen hatékony eszkoz a motivacio
serkentésére, azonban ezen megallapitds aldtdmasztasara szolgaldé kutatdsok pszichologiai
szempontbol nem elegenddk [41].

A 2020-as év minden kétséget kizaroan vilagitott ra arra, hogy az egészségmegOrzés
fontosabb, mint azt valaha is gondoltuk, hiszen amint lathattuk, ha egyszer elveszitjiik a kontrollt
akkor a feje tetejére all az egész vildg. A gamifikaciot az egészségmegdrzés, illetve a rehabilitacid
szamos terililetén hasznéljak. A jatékositast alkalmaz6 beavatkozasok a fizikai aktivitds, a
cukorbetegség oOnkezelés, vagy a fajdalomcsillapitds mellett, f6ként olyan kronikus betegségek
rehabilitaciojaval kapcsolodnak Ossze, mint az Alzheimer-kor, a stroke vagy az elhizas [42].
Jatékositott pszichologiai onsegité rendszer kialakitasaval a munkahelyi stressz is hatékonyan
kezelhet6. Manning és munkatarsai tanulmanya ramutat, hogy a gamifikalt 6nsegité rendszerben a
metaforan alapul6 vizualis hatidsokat a résztvevék gy érzékelik, mint amelyek tobb élvezetet,
empatiat, bizalmat és hasznossagot ébresztenek benniik, tovabba megerdsitik 6ket, hogy képesek
legyenek kézben tartani, uralni érzelmi jolétiiket, kiilonos tekintettel a munkahelyi stressz
enyhitésére és az észlelt boldogsagszintre [43]. Mindezek mellett a gamifikacié képes fokozni a
boldogsag érzetet azaltal, hogy pozitiv tapasztalatokat idéz el6 az alapvetd pszichologiai sziikségletek
kielégitésérdl, valamint a jolét vagy a boldogsag olyan aspektusairol, mint példaul a pozitiv érzelmek,
elkotelezettség, kapcsolatok, illetve a teljesitmény [42].

Az elmult 5 évben a jatékositas alkalmazisa a kiilonb6z6 HR folyamatokban egyre
népszerlibbé valt, tobbek kozott azért, mert a jatékositas képes egy egyébként unalmas feladatot is
élménnyé alakitani. Alkalmazasa tobbek kozott megjelenik a képzésben, fejlesztésben,
csapatépitésben, tehetséggondozasban és teljesitménymenedzsmentben egyarant [44]. Amennyiben
a kotelezettségeket élménnyé tudjuk atalakitani, tovabba értéket vagyunk képesek mindezzel
kozvetiteni, igy a HR szinte minden egyes teriiletén komoly eredményeket érhetiink el a jatékositas
alkalmazasaval. A Walmart példaja ezt kivaloan illusztralja, ahol 54%-kal csokkent a balesetek
szdma, miutan jatékositott formaban kezdték el képezni a munkavallalokat a biztonsagi el6irasok
betartasara. A munkafolyamatba torténé jatékositott alkalmazasok hatasara az alkalmazottak tul
azon, hogy a jatékban elért helyezésiiket megosztottak egymassal, arrdl is beszélni kezdtek, hogy
milyen fontosak a biztonsagi el6irasok. A jatékositas tehat rendkiviil hatékony eszkéznek bizonyult
a munkavallalok viselkedésének megvaltoztatasaban [45].



Szamos szervezet alkalmaz gamifikaciot a toborzasi folyamatanak hatékonyabba tételére, a
Google-t6l az USA hadseregéig igen széles a paletta [46]. A Marriott Hotel toborzasi folyamataban
példaul egy virtualis munkahely, a My Marriott Hotel nevii alkalmazas jelenik meg gamifikacios
modszerként, melynek létrehozdsdval a hotel HR szakemberei tesztelni tudjak a jeloltek
alkalmassigat a betoltendd poziciokra [47] in [48]. A gamifikacié fontos iit6kartya lehet a
szervezetek kezében, hogy megnyerjék a tehetségekért vivott harcot, és ne csak felismerjék és vonzani
tudjak a kiemelked6 munkaer6t, hanem meg is tudjak tartani 6ket. Az USA hadserege szerint példaul
olyan felbecsiilhetetlen informdaciokhoz lehet hozzajutni gamifikici6 alkalmazasaval, ami
nélkiilozhetetlen a szervezet szamara, hogy felismerje a kiemelkedGen tehetséges jelolteket. Allitjak
mindezt egy 2002-ben sajat keziileg kifejlesztett, illetve alkalmazni kezdett jaték, toborzasi
eszkozként vald hasznalatianak eredményei alapjan. A széban forgo jaték olyan képzést, illetve
készségfejlesztést biztosit, amely szinte megegyezik a valdédi katonai kiképzéssel, igy akik jol
teljesitenek a virtualis térben, azok nagy valdészintiséggel a valodi kiképzésben is kiemelkedd
helytallast lesznek képesek tantsitani, igy a jatékban elért eredmények alapjan a sereg konnyedén
be tudja azonositani az igazan tehetséges jelolteket [49, 50]. A L'Oreal szintén sajat jatékot fejlesztett
annak érdekében, hogy megtaldlja a legtehetségesebb jelolteket. A jatékban a résztvevlk valos
helyzetekkel és valos problémakkal talaljak szembe maguk és akar egymaés ellen is jatszhatnak. A
szervezet szakemberei pedig mindekozben mérni tudjak a jatékosok teljesitményét és kivalaszthatjak
az adott feladatra a legjobbakat. Ez a mddszer olyan részletesen és pontosan teszi lehet6vé a jeloltek
képességeinek és készségeinek a feltérképezését, hogy a hagyomanyos felvételi eszkozok altal
lehetetlen lenne ilyen atfogo6 képet kapni roluk. Mindennek kovetkeztében a L’Oreal a menedzsment
allomanya 20%-at tervezi ezen modszer segitségével felvenni [50].

A kivalasztas mellett a megtartasban is jelentés segitség lehet a szervezetek szamara a
gamifikécio, mivel a munka élménnyé valo atalakitasa igen komoly el6mozditoja lehet a flow élmény
megélésének, s6t mi tobb a gamifikacié a HR gyakorlatok elfogadésat is jelent6s mértékben segitheti
[51]. A Francia Formaposte példaul a nagy lemorzsol6dasi arany miatt dontott gy, hogy kiprobalja
milyen valtozast hozhat a gamifikéacio, mivel az (jonnan alkalmazott munkatarsak egy negyede
lemorzsolodott, mar egy igen rovid probaidé utin. Emiatt tgy dontottek, hogy jatékositést
alkalmazva — ahelyett, hogy koltséges tréningprogramokat inditandnak az tjonnan felvett
munkavallalok szamara — arra fognak torekedni, hogy a jelentkezdk atéljék a munkahelyi rutint egy
kifejezetten erre a célra megalkotott jaték segitségével. Ezaltal a dontéshozoknak lehet8ségiik nyilt
arra, hogy kisz(irjék a motivalt jelolteket, és ezen tudés birtokidban csak Sket alkalmazzik. Igy a
jatékositas bevezetésével a lemorzsolodast 25%-rdl 8%-ra sikeriilt lecsokkenteni [50].

Szamos vallalat meggy6z6dése, hogy a gamifikacios modszerek alkalmazasaval képes lehet a
szervezet novelni a fogyasztok elkotelezettségét, tudatossagat, illetve a marka iranti hiiségét. Xi és
Hamari kutatési eredményei ravilagitanak, hogy a teljesitményhez, illetve a szocialis interakci6hoz
kapcsolodd jatékositds pozitiv hatast gyakorol a fogyasztok marka iranti elkotelez6désének
mindharom (érzelmi, kognitiv, szocialis) aspektusara. Mindez pedig pozitivan hat a markaértékre
[52]. A gamifikaci6 alapvetd szerepet kap az iigyfélkapcsolat menedzsmentben 1évén, hogy a
gamifikalt hiiségprogramok (szemben a hagyomanyosakkal) fokozzak a fogyaszt6 részvételi
szandékat és novelik a fogyasztok lojalitasat a hliségprogram irant [53]. Az iizleti, oktatasi és
egészségiigyl agazatokban végzett gamifikacids alkalmazasok elemzésének eredményei alapjan
megéallapithat6, hogy a gamifikacios elemek alkalmazisa, a B2C marketing barmely dgazatdban
értéket és versenyel6nyoket teremt [54].

A gamifikaci6é, mint eszkdz minden iparagban fellelhet6, mely az tligyfelek elkotelez6désének
elémozditasan, vagy az oktatason til, a viselkedésiik megvaltoztatasara 6sztonzi az embereket [55].
A gamifikacio fokozhatja a problémak tligyfél- és felhasznal6-kozpontti megoldasat, azaz a Design
Thinking-et a szervezet innovacios folyamatanak korai szakaszaban. Mindezt azaltal éri el, hogy
jobban szervezi a feladatokat, javitja a koordinaciot, tovabba elkotelezetté teszi a munkavallalot az
innovacios folyamatban val6 részvételre [56].

5. A gamifikacio kihivasai

A hatékony gamifikacid egyik jelent6s kihivasa, a fentiek alapjan nem mas, mint feltérképezni
azt, ami a leginkdbb motivalja a munkavallalét. Ennek megértése kulcsfontossagi, még mielGtt



barmilyen 1épést is tennénk. A felhasznalé értékitélete szerint jelentéktelen jutalom ugyanis képtelen
el6idézni a kivant hatast [57].

Tovéabbi megoldand6 problémaként 1éphet fel az onkéntes részvétel megvalodsitasa, illetve a
megvaltozott folyamat megfelel§ kommunikaci6ja, hogy az minden résztvevé szamara érthet6 és
atlathato legyen. Fontos ugyanis, hogy vilagosak legyenek a szabalyok, és az alkalmazottak ne érezzék
kényszernek a helyzetet, illetve, hogy még véletleniil se azért vegyenek részt a folyamatban, mert
félnek a véleménynyilvanitas esetleges kovetkezményeit6l. Ebben az esetben ugyanis sériil az egyik
kulcsszerepet betoltd gamifikacios alapelv, ami nem més, mint az Onkéntes részvétel szabalya.
Amennyiben ez nem teljesiil, a munkavallalo képtelené valik a széban forgd folyamatban valo
hatékony elmélyiilésre [58].

Egy maésik igen fontos aspektus, amit nem szabad figyelmen kiviil hagyni az a gamifikaci6é
etikai oldala. A jatékositasi folyamat lényege a munkavallalé motivalasa, pozitiv érzelmek kivaltasa,
a bizalom és az oromérzet fokozasa. Azonban a folyamat etikatlan alkalmazisa konnyen valhat
motivaciobol manipulécioba. Fontos, hogy ez semmilyen koriilmények kozott ne torténjen meg [59].
Szintén komoly kihivas elé allitja a gamifikacioval foglalkozo kutatokat az, hogy a jatékelemek
munkafolyamatokba torténd Aatiiltetése, adaptalasa bizonyos esetekben jelent6s akadélyokba
iitkozhet és ezaltal egyenesen megvalosithatatlannak tiinik. A jatékok ugyanis gyakran érzelmekrél
és intenzitasrol szélnak, mig egyes munkafolyamatok feladatokrol, hatékonysagrol és sebességrol.
Igy bizonyos esetekben a kiilonbozéségek ellehetetlenitik a folyamat 4tiiltetését [57].

6. Osszefoglalas

A gamifikacié egy olyan, minden résztvevé szdméara el6nyoket rejt6, win-win business
munkakornyezet kialakitasat elGsegit6 eszkoz, mely szinergiat teremtve képes lehet a kiilonb6zo
szinteken dolgoz6 munkavallalokat egy nagy kozos cél égisze alatt egyesiteni. Bar tobb kihivast
jelentd tényezd meriil fel a hatékony alkalmazéasa kapcsan, mégis stratégiai teriiletnek igérkezik az
elmult tiz év kutatasi eredményei alapjan. A videojatékok szerelmeseinek ugyanis nem szamit, hogy
a veliikk egy csapatban jatszok hol élnek, a tarsadalom mely szintjén foglalnak helyet, milyen
bérszintiek, milyen a vilagnézetiik, vagy épp mivel foglalkoznak. Egyetlen dolog fontos szamukra,
ami nem més, mint a gy6zelem, azaz, hogy kozosen elérjék az el6ttiik lebegd célt. Hajlamosak id6t és
energiat nem sporolva, a készségeiket folyamatosan fejlesztve megtenni mindent, ami t6liik telik a
siker érdekében. Ezen mentalitds munkakornyezetbe valo eredményes adaptalasa komoly valtozasok
eredményezGjévé valhat egy szervezet életében. Kovetkezésképpen az alkalmazott élvezni fogja a
feladatat, azt érezve, hogy valoban fontos, amit tesz és részese, raadasul hasznos és nélkiilozhetetlen
tagja lehet valami nalanal nagyobbnak. Ezzel egylitt a szervezet vezetése, a dolgozoi elégedettség
fokozodasa, a termelékenység novekedése, igy a profit emelkedése miatt érezheti joggal azt, hogy
megérte megtenni a gamifikacié altal tdmasztott elvarasok valtozasra hivo 1épéseit. Mindebbdl
kovetkez6en a téma igen igéretes kutatasok alapjat képezheti szamos teriileten, igy a
teljesitménynovekedés elérése kapcsan, a dolgozoi elégedettség novelésének kérdésében, a kiégés,
illetve a munkahelyi stressz kezelésben, az elkotelezettség novelésben, tovabba az X, Y illetve Z
generacios munkavallalok egyik igen komoly kihivast jelent6 kérdésében, a retencioban.

Mivel az egészségmegirzés egyre fontosabb szerepet kap a HR-ben, jovibeli kutatési célunk
megvizsgalni, hogy a jatékositas alkalmazasaval, hogyan, és milyen modszerekkel javithato a
munkavallalo elégedettsége, oromérzete, hogyan kezelhet6 a munkahelyi stressz, illetve mindennek
kovetkeztében hogyan érhetd el az, hogy a munka, monoton napi rutin helyett, olyan flow élménnyé
valjon melynek eredménye a j6 munkak6zosség, a hatékony miikodés és a teljesitménynovekedés.
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