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., Mielott barmibe belekezdenél, hatarozd meg a legfobb célokat. E nélkiil minden

rendszer széteshet, hiszen a célokbol kiindulva visszafelé fogsz megtervezni mindent.”

(PUSZTAL A. 2018, p. 35)

1. Bevezetés

Ahogyan az idézet is emliti, szakdolgozatom elsé és legfontosabb bekezdésében
ismertetni fogom mirdl is szol a dolgozat, miért ezt a témat valasztottam, s mindezt
strukturaltan, elore eltervezett pontokhoz mérten felépitem. Az én legfébb célom,
hogy megfelelé szakmai alapokkal, relevans tapasztalatokon keresztiil mutassam be

az altalam valasztott témat.

A folyamatosan ujulé humdan eréforrds technologidkat igazan aktudlis, mindemellett
lényeges témanak tartom. Napjainkban az elektronikai eszkdzok rohamos fejlodése
szamos valtozast generalnak, ami természetesen kihatassal van a tarsadalomra is.
Modosultak a hangsulyok az egyes szegmensek kozott. Az elmult 10 - 15 évben
folyamatosan valtoztak a kivalasztads, a teljesitményértékelés, a tesztelési-€és tréning
technikédk, mig korabban magas allashirdetési modszerekkel, hossza tava allasokkal
szerettek volna megfeleld jelolteket magukhoz csabitani a munkaltatok. Manapsag a
human er6forras menedzsment egyre professzionalisabb ¢és komplexebb eszkoztarat veti
be a tapasztalt tehetségek nem csak megszerzéséért, de képzéséért és megtartasaért.
Mindazonaltal a digitalizaci6 felgyorsulasa, elorehaladdsa mellett természetesen
tarsadalmi és munkaerd-piaci valtozasok is végbemennek, hiszen a fiatalok hozzaallasa
is folyamatosan formalodik, ezen kiviil megfigyelhetd a magatartasukbol, hogy egyre
tobben szeretnének egy adott céghez tartozni, s az érdekeit képviselni. Az utdbbi években
rendkiviil dinamikusan felértékel6dott az emberi erdforras menedzsment. Mar az 1900-
as évek elején Henri Fayol is Uigy vélte, hogy ha valasztania kellene a hatalmas értékii
vagyont képviseld gyarai, illetve az alkalmazottai kozott, 6 a dolgozoit valasztana.
Véleményem szerint ezért sziikséges hangsulyozott figyelmet forditani az emberi
er6forras feladataira, irdnyitdsi modszereire, vezetési elveire, illetve gyakorlati

modszertanara.



Mindenekel6tt szeretném kifejteni, hogy miért is ezt a témat valasztottam. Néhany éve
érdeklodni kezdtem a téma irant, tavaly pedig egy vendégel6adast hallgattam a
gamification témakorérél igen kedvelt Alkalmazott human eréforras menedzsment
tantargyam keretein beliil. Mar az els6 pillanatban elnyerték a tetszésemet a kiilonféle
jatékositassal kapcsolatos megoldasok, modszerek, felvetések, melyeket a Bisnode

nyilvanos vallalat vendégel6adoja boncolgatott.

Mindemellett fontosnak tartom megemliteni majd a dolgozat kifejtése kozben, hogy mi
is az a gamifikécio, hogyan kapcsolodik egyaltalan a HR tertilethez, és mik azok a médok,
lehetdségek, melyek a legsikeresebben miikodnek a mindennapokban. Alapjaban véve az
emberek szeretnek versenyezni, jutalmakat, pontokat gylijteni, tehat szeretik, ha értékelik
a munkajukat. Sok cég a munkahelyi elégedettséget nem anyagi eszkdzokkel éri el,
hanem sokan a kisebb részfeladatoknak is értelmet adnak, jatékositjak a kiilonféle
munkafolyamatokat. Zichermann gamification szakérté ugy gondolja, hogy kordbban a
munkat és a jatékos feladatokat az ¢€letben igen ¢€les hatarvonal kiilonboztette meg

egymastol, viszont napjainkban ugyanez mar nem mondhatoé el. (GABE, Z. 2013)

Tovabbhaladva megemliteném, hogy naprol napra egyre tobb cég kezdi el bevezetni a
jatékositas folyamatat a szervezet ¢életébe. Leginkabb a toborzés-kivalasztas
folyamataiba, de tokéletes lehetdségként szolgal a munkaerd megtartasanak céljabol is.

Adodik a kérdés, mely az egész dolgozat alapjat fogja képezni majd, hogy a toborzas-
kivalasztas folyamatat érdemes-e jatékositassal végezni? Ha igen, akkor fligg-e ez a cégek
méretétol, arbevételétdl, szervezetpszichologiatol? Emellett arra a kérdésre is meg

szeretném majd talalni a valaszt, hogy hova a legérdemesebb helyezni a hangstlyt?

A kutatdsomat mindenféleképpen kvalitativ mdédon, mélyinterjuk segitségével szeretném
lebonyolitani. Ezen személyen talalkozok sordn példékat is kaphatnék egy — egy cég altal
megformalt, Osszetett, jatékositott feladatra is. Szamos nagyvallalat hozott létre olyan
jatékalapti megoldédsokat, amelyekkel a szervezet kiilonféle elemeit jatékositotta, ezaltal
¢lménydtisabbd, szoérakoztatovd tette a fogyasztokkal, a kozosséggel torténd

kommunikaciot, interakciot.

Végiil, de nem utols6 sorban, a gamification gyakorlati alkalmazasanak bemutatasa utan
megvalositasi javaslatokat illetve megoldasi lehetOségeket szeretnék felvetni. A

gamification vallalati alkalmazasainak jovébeli képét, lehetdségeit szeretném ismertetni.



2. Emberi eroforras menedzsment elméleti bemutato

Osszességében az emberi eréforras menedzsment harom f6 részbél tevédik ossze,
mely nem mas, mint a Toborzas — Kkivalasztas, a képzés fejlesztés illetve a
teljesitményértékelés. Ezen harom szegmensnek erds kapcsolatban kell lenniiik
egymassal, hiszen igen nagy részben ez is hozzajarul a munkavallaléi
elkotelezodéshez. A tovabbiakban a harom dimenziot fogom elméleti oldalrdl,

szakirodalmakkal alatamasztva bemutatni.
2.1 Toborzas — kivalasztas

A toborzas — kivalasztas folyamatanak els6sorban igen fontos szerepe van a szervezetek
munkaerdvel torténd ellatdsdban. Ezen tevékenységnek is igen magas szinvonalon
sziikséges futnia, hogy a folyamat végén a szervezet életébe legtokéletesebben illeszkedd
jeloltet tudjuk kivalasztani. Alapesetben egy HR szakérté négy dolgot vizsgal munkaja
soran, a toborzas — kivalasztas folyamatanak tekintetében. Ez a négy fo alapérték a
beszédkészség, szenvedély,  befektetett energia, megfeleld  itéloképesség.
Altalanossagban minden HR-es ezen, szempontok alapjan valassza ki a legmegfelelébb
munkatarsat. A folyamatosan Ujuld human erdforrds technologidkat igazan aktualis,
mindemellett Iényeges témanak tartjuk. A tovabbiakban roviden be szeretném mutatni a

harom legfobb dgazatat a HR teriiletének.

A toborzas hagyomanyos feladatai soran szot kell ejteni elsddlegesen a kiilonféle
toborzasi méodszerekrol, (bévebben kifejtésre keriil a kutatas eredmény pont alatt). A
toborzas kapcsan megjegyzendd, hogy amennyiben a munkaerdpiacon tulkinalat meriil
fel, abban az esetben a toborzasi folyamat nehézsége éppen egyenes aranyban csokken a
talkinalattal, mig a kivalasztasi folyamatnal ez teljesen ellentétesen torténik. Ertelem
szerien minél tobb alkalmas, pozitiv referenciaval rendelkezd jelolt van jelen a
munkaerdpiacon, annal Osszetettebb, hosszabb ideig tartd folyamatot fog jelenteni a

kivalasztas. (TOTHNE SIKORA, G. 2000)

A fent emlitetteknek megfeleléen készitettem egy tdblazatot, ugyanis arra voltam
kivancsi mik azok a dolgok, amik eszembe jutnak, mikor meghallom azt a kifejezést,
hogy toborzas - kivalasztas. Ezeket papirra vetettem, majd pedig bekategorizaltam dket.

Goresd ala vetettem, hogy az adott sz6 a régi toborzasi technikak, vagy éppen a jelenkori



,modern” modszerek koz¢é tartozhat, s egy kisebb tablazatot épitettem fol logikusan e

koré a szerkezet koré. Ezt szemlélteti a kovetkezo abra.

Toborzas - kivalasztas régen Toborzas napjainkban Toborzas jatékositva
rideg passziv innovativ
kotott valtozatos aktivizalo
formalis lazabb hangvételii hatékony
hierarchikus ujitasokra torekvé megnyero

1. tablazat — A toborzas — kivalasztasi technikak tulajdonsagai (sajat szerkesztés)

2.2 Képzés fejlesztés

A karrierfejlesztés célja minden esetben kettds skalan mérhetd. Elsddlegesen fontos a
szervezet szemsz0geébol, hogy olyan munkavallalokat alkalmazzon, akik magas szakmai
tudassal rendelkeznek és ezt a tudast magas szinvonalon, hatékonyan tudjak teljesiteni.
Maisodsorban fontos a munkavallalok szemszdgébdl, hogy széleskorti perspektivan
keresztiil tekinthessenek karrierutjukra, legyenek érvényesiilési, elorelépési lehetdségeik.

(DR. R00Z, J. 2006)

A munkahelyen lehetdség szerint igénybe vehetd oktatasi, képzési illetve fejlesztési
programok szinte minden vallalatnal pozitiv példaként jelennek meg a munkavallalok
¢letében. A képzések vallalati szintli céljai igen valtozatosak lehetnek. Példaul jelenthet
az oktatas egy betanitasi folyamatot, amit 1j munkavallalo felvételekor hasznosit a
vallalat. De fejlesztésre adhat okot példaul, ha egy bizonyos munkakor kibdvitésre kertil,
s ezzel novelhetd a termelékenység. Nemes egyszeriiséggel, csupan a munkahelyi
elégedettség elérése érdekében is alkalmazanddé metodus a kiilonféle képzések
felkindlasa. Outplacement folyamatok bevezetésekor is hasznos Iépés, ha a
munkavallalok tovabbi elhelyezését, esetlegesen Onallova valasukat szorgalmazza a
vallalat. Altalinossagban a kiilonféle képzések és fejlesztések elsédlegesen a vezetdk és
a szakemberek képességfejlesztése céljabol torténnek, a kitlizott célok, megvaldsitasanak
érdekében. Képzés fejlesztés célu példaul az eredményorientalt, cél specifikus coaching,
a személyre szabott mentorprogram, vagy a személyzetfejlesztés folyamata is. Minden

képzéshez pontos szamitasokat kell végezni annak érdekben, hogy megfeleld eréforras



(pénz, 1d6, képzési eszkoz, oktatd) alljon rendelkezésre. Majd egy igen pontos képzési
programtervet sziikséges felallitani, melynek tartalmaznia kell azt is, hogy munkahelyi,
vagy munkahelyen kiviili kategoriaba tartozik az adott edukacios lehetdség. A képzés
lebonyolitasa utan pedig kovetkezhet az értékelés, illetve a visszajelzés, mely esszencialis
Iépés, amit egyetlen vezetonek sem lenne szabad kihagynia a folyamatbol. (TOTH-

BORDASNE, M. 1., BENCSIK, A. 2011)

Véleményem szerint manapsag sokak szamara egyre fontosabb az, hogy az éket
foglalkoztato vallalat egy tiszta jovoképet vazoljon fel szamukra, mely magaba

foglalja a személyes fejlodés lehetdségét, illetve a szakmai karrier utat.

2.3 Teljesitményértékelés

A teljesitményértékelés, vagy mas néven teljesitménymenedzsment nem mds, mint a
felhalmozott tudas, az emberi képesség és készség motivaciokon keresztiil magvalosulasa

a munkafolyamatokban.” (DR. R00Z, J., 2006)

A teljesitményértékelés legfobb célja a munkavallalok teljesitményének javitasa az ehhez
sziikséges tudas, tapasztalat, képességek fejlesztésével. A tokéletes teljesitményértékelési
rendszer alapjaban véve két f6 iranyzathoz tartozik. Egyik irdnyzat az igy nevezett
eredményorientalt értékelési forma, aminek alapjat képezi a ,, munkavallalo mindenkori
teljesitménye és szervezeti magatartdisa.” (NEMESKERI, GY. FRUTTUS, ISTVAN, L., 2001,
P. 185.) A masik Iényeges iranyzat pedig az ugy nevezett tulajdonsagorientalt értékelési
forma, mely soran a munkavallalot a vezetd kiilonféle kompetenciai szerint elkészitett

mindsitd skalarendszer segitségével értékel.

Ahhoz, hogy hatékonyan miik6dd teljesitménymenedzsmentet alakithasson ki egy

szervezet fontos kulcskérdésekre kell, hogy tudjunk valaszolni:

a) Mi a célja a teljesitményértékeld rendszernek?
b) Mit fog mérni az adott rendszer?

C) Ki értékelje a résztvevoket?

d) Hogyan, milyen modszerrel torténjen?

e) Milyen gyakran értékeljenek az értékelok?



A teljesitményértékelés folyamata Dr. Ro6z Jozsef elmélete szerint

a kovetkezéképpen alakul:

A munkakovetelmények meghatdrozasa

El6zetesen feltard onértékelési targyalas

El6re meghatarozott id§ eltelte utdn

Teljesitményértékelés

Folyamat ellen6rzése és értékelése

1. abra — A teljesitményertékeles folyamata (sajat készités, forrdas: ROOZ, J. 2006
P.200.)

Viéllalati célok lehetnek kiilonféle képzési igények megformalasai, esetleg vezetdi
utanpodtlas, vallalati  kommunikacido  javitdsa, szervezeti kultara atalakitasa,
munkateljesitmény javitasa, emellett egyéni célnak szamit példaul a fizetésemelés
motivalta teljesitményndvekedés, munkakorvaltas, illetve eldléptetés célja is

meghtzddhat a hattérben.

A rovid elméleti hattér utdn szeretném bemutatni, hogy szakdolgozatomban miért is a
toborzas — kivalasztassal szeretném 0sszekapcsolni a gamification fogalmat. Napjainkban
az elektronikai eszk6z6k rohamos fejlddése szamos valtozast generdlnak, ami
természetesen kihatdssal van a tarsadalomra is. Modosultak a hangstlyok az egyes
szegmensek kozott. Az elmult 10 - 15 évben folyamatosan valtoztak a kivalasztas, a
teljesitményértékelés, a tesztelési-€s tréning technikdk, mig kordbban magas
allashirdetési modszerekkel, hossza tava allasokkal szerettek volna megfeleld jelolteket
magukhoz csabitani a munkaltatok. Manapsadg a human eréforrds menedzsment egyre
professzionalisabb és komplexebb eszkoztarat veti be a tapasztalt tehetségek nem csak
megszerzéséért, de képzéséért és megtartasaért. Szamomra ez a téma igazan aktudlis és

fontos, hiszen az 0j generaciok figyelmét egyre nehezebb lekdtni, megragadni a régi,



hagyomanyosnak nevezhetd eszkdzokkel. A technoldgia elérehaladdsa mellett alapvetd
tarsadalmi 1illetve munkaerd-piaci valtozasok mennek végbe, ugyanis a fiatalok
hozzaallasa jelentdsen er6sodott, megfigyelhetd a magatartasukbol, hogy egyre tobben

szeretnének egy adott céghez tartozni, s a szervezet értékrendjét képviselni.

3. Mi a gamification

Ebben a fejezetben a  gamifikacioval, magyarul a  jatékositassal,
fogalomrendszerével, elméleti hatterével foglalkozom. (A dolgozatban gamifikacio,
gamification, illetve jatékositasként fogom emlegetni a jelenséget). Attérve a
kovetkezo témakorre, a fent emlitett elméleti modszereket szeretném osszekapcsolni
a gamificationnel. Ugy gondolom, hogy ezen, témahoz napjainkban igen szerény
szamban kapcsolddik relevans szakirodalom, ezért szamos angol nyelven irodott

cikket is tanulmanyoztam a szakdolgozat irasa kozben.

Ebben a fejezetben a gamifikdcioval, magyarul a jatékositas fogalomrendszerével,
elméleti hatterével foglalkozom. Az évek soran tobb szakértd is megfogalmazta mar a
gamification definicidjat, de az egyértelmiien kijelenthetd, hogy nincs egy konkrétan
megadott, kozosen elismert fogalom, meghatarozas, amit minden egyes ember ismerne,
inkabb hasonl6 dolgok felsorolasa, illetve a jatékositas céljanak szimpatikus koriilirasait
olvashatjuk az interneten ¢és az ezzel foglalkoz6 konyvekben, doktori disszertaciokban,
szakirodalmakban. En személy szerint hdrom ilyen koriilirast véalasztottam ki, amit
mindenféleképpen meg szeretnék osztani szakdolgozatomban, hiszen mind a harmat

ugyan olyan hasznosnak és a maga nemében tokéletesnek taldlom.

,,A gamification egy olyan stratégia, amelyben jatéktervezési elméleteket haszndalunk nem
jatékos  kornyezetben a felhasznalok viselkedésének pozitiv iranyba  térténo

véltoztatdsdra.” (PUSZTAL A. 2018, P. 63)

Fromann Richard onlinejaték kutatd szociologus, aki a NetCoGame JatékosLét

Kutatokozpont alapitdja, vezetdje igy vélekedik a fogalomrol:

A gamification a jatékélményhez sziikséges jatékelemek, jatékmechanizmusok és
jatékdinamikak alkalmazasat jelenti az élet — jatékon kiviili — teriiletein azzal a céllal,
hogy az adott folyamatokat érdekesebbé és hatékonyabbd tegye.”(FROMANN, R. 2016,
P.156)



3.1 A gamification elméleti hattere

Kevin Werbach online kurzuséra a coursera oldalon lettem figyelmes. Az elkovetkezendd
bekezdésekben a kurzus online vided anyagaban elhangzott informaciokra hivatkozom.
Gamification cimii kurzusdban rengeteg hasznos informaciot szolgaltat a hallgatosag
szamara. Amit fent téle idéztem azt jelenti, hogy A gamification egy olyan tanulési
modszer, mely sordn jatékokbdl tanuljuk meg, hogy hogyan Iehet sikeresebbé,
megnyerdbbe, izgalmasabba tenni sajat folyamatainkat, melyek eddig nem rendelkeztek
jatékos mechanikakkal. Egyébirant érdemesnek tartom megjegyezni szamomra mennyire
hasznos is volt ez a kurzus. Werbach kifejtette, hogy maga a gamifikacié fogalma nem
egyértelmil, egy uj, feltarando teriiletként jellemezte. A kurzus soran négy f0 pontot
definialt, ami rendkiviil hasznos volt szdmomra, s remélem, szakdolgozatommal én is
szemléltethetem ezeket a relevans értékeket és atadhatom mind azt a tudast, amit a kurzus

soran gyljtottem. (KEVIN, W. 2017)

Tehat tovabbhaladva megfogalmaznam a szakértd altal felvetett els6 és egyben
legfontosabb pontot, hogy mi is az a gamification. Egy olyan eszkdzrdl van szo, amivel
adott informaciokat jatékosabba tudunk tenni kiilonféle teriileteken, ami adott esetben
nem tartozna a jaték fennhatosaga ala. Emellett segiti a kapott informaciok feldolgozasat,
igy az atélt ¢élményeken keresztiil azok taroldsa tartosabba valik. Magaval a gamifikacio
kifejezésével napjainkban egyre tobbet taladlkozunk, mondhatni Gigy is, hogy az emberek
mindennapjait koriilvevd folyamat. Egyre inkabb észrevehetdové valik az oktatas,
szervezetfejlesztés, illetve a HR teriiletén is. A moddszer kiilonféle moddszertanait
nemzetk6zi szinten, leginkdbb Amerikdban igazan nagy rutinnal alkalmazzak a

vallalatok. (KEVIN, W. 2017)

Jatékositott folyamat lehet egy weboldal, egy vallalati alkalmazés, egy online kozdsség -
bevondsa, vagy a jaték mechanikdjanak integraldsa a részvétel, az elkdtelezettség €s a
lojalitds Osztonzéséhez. A gamification olyan adatvezérelt technikadkat alkalmaz,
amelyeket a jatéktervezOk hasznalnak a jatékosok Osszekapcsoldsara, és alkalmazza
azokat a jatékélményeket, amelyek motivaljak az {izleti tevékenységet értékeld
tevékenységeket. A jatékositas igenis képes elkotelezettebbé tenni valakit, ugyanis ha egy
bizonyos folyamatot érdekesebbé, izgalmasabbad, jatékosabba tesziink, azzal igenis
figyelemfelkeltébbé tudjuk tenni barminek a folyamatat, példaul egy toborzas -

kivalasztasnak a metddusat. Yu-Kai Chou megfogalmazésa szerint pedig a gamification



emberkOzpontu tervezést jelent, hiszen itt nem a termékekre helyezddik a hangsuly adott

szolgaltatasok tekintetében, hanem a felhasznaloi élmény kap fokuszt. (PUSZTAL A. 2018)

Személyes tapasztalatom, hogy a gamifikacio egy rendkiviil innovativ modszer,
mellyel lényeges versenyelonyre tehetnek szert a vallalatok. Egyre tobb cég
innovativ, digitalis lehetdségekkel végzi toborzasi, képzési, értékeléi rendszeriiket,
melyek nem csak felkeltik a potencidlis uj jelentkezok figyelmét, de ezzel

parhuzamosan elkotelezik a munkavallaléikat.

3.2 Kreativ toborzasi technikak

Napjainkban hatalmas segitség maga a gamification a toborzas — Kkivalasztas
teriilletén. A kovetkezokben oOsszekapcsolom az eddigi elméleti és gyakorlati
szakirodalmakat és bemutatom milyen kreativ toborzasi technikakkal

talalkozhatunk manapsag.

Napjainkban hatalmas segitség maga a gamification. Els0sorban segit jatékossagaval
kreativabba varazsolni a toborzas folyamatat, ugyanakkor innovativ megoldasokat is
képvisel, illetve kivald sziirérendszerként lehet alkalmazni, ha kiilonb6z0 cégek a
jelentkezOk képességeit szeretnék fejleszteni. Manapsag rengeteg kihivast kell atlépni, s
sikeresen teljesiteni ahhoz, hogy megtalaljak a cégek a tokéletesen relevans tudasu
szakembereket, ami az adott nyitott pozicidhoz illik. Kovetkezik az ezutan fellépd
probléma, ami nem mas, mint a megtartds. Manapsag nem elég megtalalni a megfeleld
szakembert, a legnehezebb feladat a j6 munkaerd megtartdsa. Ami valljuk be,
napjainkban elég sok cég gyengesége kozé sorolhatd. Ez a Iépés rettentden fontos,
ugyanis a munkaerdpiacon versengés folyik a legrelevansabb tudéssal rendelkezd
jeloltekért, s kijelenthetjiik, hogy a cégeknek sziikséges lenne bevezetni némi valtoztatast
ebben a folyamatban, nem csak a szervezeti kultirdjukon, de a HR stratégiajukon is
egyarant. A toborzas metddusanak jatékosabba tétele egyre tobb cég életében megjelenik,
s ez segiti a céget a munkaerd megtalalasdban, a hatékony munkavégzésben és
motivaltsaguk minél hosszabb fenntartasaban. A gamifikacio igazdn hatékony munkaerd
felvevd modszer, ugyanis nagymértékben segiti a szervezeteket a megfeleld jeloltek

szlirésében.
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Magyarorszagon is egyre gyakoribb, hogy multinacionalis cégek haszndlnak minél
Otletesebb toborozasi eszkdzoket, médszeretek, folyamatokat. Ilyen lehetdség példaul
egy toborzasi rendezvény, két vagy harom probanap, ahol a szervezet megismerheti a
leend6 kollégat, de ilyen modszernek tudhato be, ha virtudlisan torténik a kivalasztas,
mint online vided interju keretein beliil. Tehat fontos, hogy manapsdg mar nemcsak
klasszikus allasinterjukon lehet részt venni, hanem akar mas kreativ toborzasi

folyamatoknak is részesei lehetiink. (GABE, Z. 2013)

A Google és a toborzas

A Google-nél ugy tartjak, hogy ha nagyszerii emberekbdl all a szervezet, akkor nem csak
nagyszerli munkat végeznek, de valoszintileg megfeleld embereket fognak ajanlani a
céghez. A vallalat hires mesés juttatasairdl, de a legtobb munkavallalé nem az ingyenes
étkezésért, a kutyabarat irodakért, vagy a masszazsért valasztott a céget, hanem mert
vélhetdleg sajat magukhoz hasonld munkavallalokkal szeretnének egyiitt dolgozni,
akikkel megegyezik az értékrendjiik, de ezen feliil a gondolkodasmodjuk, illetve a
problémamegoldd képességiik is. Eric és Jonathan az gy vezetiink mi cimii kényvben
ravilagit arra az igencsak fontos pontra is, hogy nem elég megtaldlni a
legszenvedélyesebb, legelhivatottabb, legintelligensebb embert, aki tokéletesen illene
szervezetiinkbe, de el is kell tudni csdbitani. A kdnyv alapvetden négy 1épést tar elénk.
Ezek pedig az igényfelmérés, az interju, a gyors felvétel, és végiil, de nem utols6 sorban
pedig a javadalmazasi rendszer. Ezzel tokéletesen egyet kell, hogy értsek, hiszen
rendkiviil fontos az igényfelmérés, hiszen meg kell hatarozni milyen is legyen maga a
jelolt. A konyvben egyértelmiien kirajzolodik, hogy a toborzas mindsége fontosabb, mint
a gyorsasaga. Tehat az irok Uigy vélik, hogy érzékelhetéen nagyobb hangsulyt kell fektetni
a modszereik mindségére, mint a gyorsasadgra. Emellett a Google természetesen nem
rendelkezik lassii kivalasztasi folyamattal, sét kifejezetten sok cég elott haladnak

példaval.

A konyvben megjelenik egy bekezdés, ami kivaltképp a Google specidlis toborzasi
technikait taglalja. Hasznos jo tandcsokkal gazdagodhat az olvasd, mint példaul, hogy
altalaban olyan jeldltet érdemes felvenni, akitél van s lehet is tanulni, aki kdnnyedén
megoldja a problémakat, aki lelkes, motivalt, szenvedélyes, aki empatikusan és etikusan
viselkedik a munkatérsaival és végiil, de nem utolsé sorban fontos, hogy sokoldalu

legyen, aki képes egyiitt fejlodni a csapattal a szervezettel, akik inspiraciot jelentenek a
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munkatarsak szdmara. Tehat véleményem szerint kijelenthetjiikk, hogy a vallalat a

»szenvedélyes zseni” karakterét keresik. (ERIC, S., JONATHAN, R. 2015)

Toborzas — kivalasztas ujragondolt folyamata

Donna Z. Davis és Harsha Gangadharbatla kutatdsa alapjan kijelenthetjiik, hogy a jatékos
gondolkodasmodd pozitivan hat az alkalmazottak felvételének kontextusara. Altalaban a
szervezetek, ha vonzobbak a potencialis palyazdk szamara, akkor tobb munkat kapnak az
adott munkavallald feldl. Tovabba ezek a palyazok valosziniileg nagyobb eséllyel
fogadjak el teljes mértékben az adott szervezet értékrendjét, szervezeti magatartasat.
Emellett fontos megemliteni, hogy gamifikalt folyamatokkal is talalhatunk megfeleld
munkavallaldkat, gy nevezett jatékos jelentkezd formula segitségével, amit csak ki kell
toltenie az adott jeloltnek, majd a folyamat folytatasaként, a kit6ltott kérd6iv informaciot

szolgaltat az allaskeresOknek az elérhetd poziciokrol.

Donna ¢és Harsha ugy fogalmaz a konyvben, hogy a toborzo kollégdk munkajat is
érdekesebbé lehetne tenni, igy a felvételi folyamat jatékositdsa is hasznos lehet a
szervezetek szempontjabol, ugyanis ennek révén tobb jatékszerli vagy komplett tényleges
jatékkal jaro folyamatok motivalhatjak az alkalmazottakat uj palyazok felvételére. A jaték
tervezés alkalmazhatdé a munkavallaloi rendszerek fejlesztésére, ilyen lehet példaul a

szoftverfejlesztd.

Herd Wisdom 2013-ban mobil alkalmazast hozott létre a munkavallaloi ajanlasi rendszer
megalkotasara, ami pontokat és dijakat nyujt az alkalmazottaknak 0 palyazok felvétele
céljabol. Tehat a munkavallalok pontokat kapnak példaul, ha létrehoznak egy felhasznaloi
profilt, vagy ha megosztjadk az aktualis allashirdetéseket. Ezzel a rendszerrel a cégnél
minden egyes munkavallalo gytijteni tud pontokat, ezaltal megné az esélye annak, hogy
0 keriil ki gydztesként az év végén. A célja a programnak az, hogy 0sztondzze az
alkalmazottakat arra, hogy nagyobb erdfeszitéseket tegyenek a felvételi folyamat soran,
a legfébb cél pedig a jelentkezOk szdmanak a ndvelése. A verseny soran a kapcsolodo

nyeremények rendkiviil motivalni tudtak a részvevoket. (DONNA, Z. , HARSHA G. 2016)

Rendkiviil hasznosnak tartom, hogy Gabe Zichermann konyvében minden fejezet végén
megjelenik egy bizonyos ,,gamifikald az olvasasod” szegmens. A toborzas kivalasztasrol

s emlitést tesz, tulajdonképpen felvazolta, hogyan is lehetne szorakoztatova tenni a
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toborzast. irt a Google ltal hasznalt kivalasztasi modszerrdl is, miszerint Gigy tudjuk az
adott poziciora a legjobb tapasztalatokkal rendelkezd, legodaillobb személyt felvenni, ha
felhivjuk valamire a figyelmét. Ez a toborz6 eszkoz rejtvény formaban probalta meg
magahoz vonzani azokat, akiknek felkeltette személyes érdeklodését a kihivas. A legtobb
ember nem veszddott ezzel a matematikai feladvannyal, épp ez volt, amit a Google akart.
(b6évebben kifejtésre keriilt a Google és a toborzas bekezdésében). Ez a metddus
tokéletesen bemutatja a legels6 1épését a jatékositott kivalasztasi folyamatnak. Manapsag
rengeteg allashirdetés kozil tud valogatni az ember, valamivel ki kell emelkedni a
konkurencia koziil, ehhez lehet idedlis eszkdz a gamification. Emellett megemliti
konyvében, hogy a jelentkez6 ,eréfeszitését” jutalmazni kell. A gamifikacio azért olyan
hatékony munkaerd felvevé modszer, mert rendkiviili mértékben képes segiteni a

szervezeteket a megfeleld jeloltek sziirésében.

Az utdbbi években kijelenthetjiik, hogy dinamikusan felértékel6dott az emberi erdforras
menedzsment. Mar az 1900-as évek elején Henri Fayol is tigy vélte, hogy ha valasztania
kellene a hatalmas értékii vagyont képviseld gyarai, illetve az alkalmazottai kozétt, 6 a
dolgozo6it valasztanid. Véleményiink szerint ezért sziikséges hangsulyozott figyelmet
forditani az emberi er6forras feladataira, iranyitasi modszereire, vezetési elveire, illetve

gyakorlati modszertanara.

A digitalis transzformacio atalakithatja a human eréforras menedzsmentet? Dr. Poor
Jozsef, a Human Szakemberek Orszagos Szovetségének (HSZOSZ) elndke kijelentette,
hogy a jelenlegi gazdasagi egyre innovativabb ¢és erdteljesebb kovetelményeket
tamasztanak a szervezetekkel szemben. A piac sikeressége mar nemcsak az eszkozok,
modszerek és a technologia megszerzésén mulik, hanem még inkdbb a naprakész
hozzaallason, a rendezettségen, a tartdos emellett megfeleld készségekkel, szellemi
értékkel, tapasztalattal és lojalitdssal rendelkezd human erdéforrds menedzsmenten is,
kivaltképp megemlitve a huszonegyedik szdzad adta digitalizdcios lehetdségek

legcélszerlibb felhasznalasaval. (http:/munkaugyiszemle.hu).

A Milton Friedman Egyetem kezdeményezett egy vizsgélatot, melyben tobb mint 250
hazai kis és nagyvallalat vett részt. A kutatasi munkélatok eredményeit ,,4A szervezeti
innovdcios potencial fejlesztése” cimil neves szakmai rendezvény keretein beliil mutattak
be 2018 szeptember 27-én az Innovativ HR megoldasok programsorozat részeként. Dr.

Schottner Krisztina, a Milton Friedman Egyetem rektor helyettese kiemelte, hogy
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alapvetd fejlesztési sarokpilléreknek tartja a legfrissebb modszerek bevezetését. Ugy
vélik, hogy fontos a ,Digitalis Egyetemmé” valds érdekében fejleszteni, megujitani
tananyagaikat, oktatasi rendszeriiket, illetve az egyetem nytjtotta programokat. Am
Frajna Piller Annamdria 0gy véli, hogy nem eléggé elterjedtek az informatikai
megoldasok a human erdéforrds menedzsment egészében. A szakértd szerint a
digitalizaci6 fejlédés folyamatosan kinal hatékonyabb, pontosabb, élvezetesebb
lehetdségeket, am a vallalatok 67 szazaléka alkalmaz csupan barmely informatikai
alkalmazas koziil is valamit az emberi erdforras menedzsment teriiletén. Altalanossagban
kijelenthetd, hogy min¢l kiterjedtebb egy cég, anndl nagyobb a valdsziniisége annak,
hogy hasznal digitalis ujitasokat, megolddsokat. A kutatds kimutatta, hogy az
informatikai alkalmazéasokat hasznalok 29 szazaléka teljesen egyedi human eréforras
rendszert, emellett 19 szazalék, menedzsmenttel kapcsolatos informacids rendszerrel

integralt rendszert alkalmaz. (http://munkaugyiszemle.hu).

* Noveli a
sebességet és a °Val()s. id(}jﬁ,
hatékonysagot betekintés és
pontossag
Tobors Teljesitmény
oborzas Menedzsment
Digitalis HR
Képzés .
& Munkaltatoi
. . arka
Feileszt mar
*Felfokozott K *Lathatésag
Tanulmanyi novelése és
eredmények erdssége

2. abra — A digitalis HR elonyei (sajat szerkesztés, forrads:

http://’www.ithrimpublications.com)
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3.3 Employer branding, employee engagement

A multinaciondlis cégek egyik fontos tulajdonsiga, hogy jelenlegi formajukban sok
esetben nincsenek felkésziilve az 1j generacid igényeire, igy kevésbé hatékony a toborzas,
amit alkalmaznak, nehezebb a tehetséges jeloltek bevonzasa, a fiatal palyakezddok kozott
pedig igen magas az elégedetlenség szintje. Ahhoz, hogy mindez megvaltozhasson, az
elkotelezddés biztos alapokra helyezése a lehetséges leghatékonyabb megoldas, melyet a
munkaaddi marka, mas néven employer branding minél hatékonyabb épitésével lehet

leggyorsabban elérni.

Egy munkaad6i marka jovObeni sikeressége attol fiigg, hogy, képes e, a mai folyamatosan
valtozo, digitalis kdrnyezetben innovativ maradni technologiajukat tekintve. Ebben a
helyzetben a kiilonféle marketing stratégidk mas elavultnak tekinthetdsek. Szinte
mindenki az online vilag mogott meghuzodo valdsagot szeretné latni. A szervezeteknek
bizonyitaniuk  kell, hogy hatékonyabbak, innovativabbak, talpraesettebbek

versenytarsaiknal, napjainkban igy nyerhetik el a potencialis jeloltek figyelmét.

Ha jobban belegondolunk, hogy mi is az a jatékositas: nem jatékos folyamatok jatékossa
tétele, akkor esziinkbe oOtlik, hogy milyen hasznos eszkdze lehetne a munkaltatoi
markaépitésnek. A paletta szamtalan lehetdséget tar elénk, nekiink csak valasztani kell,
viszont Ovatosnak kell lenni, ugyanis ha nem azt iizenjiikk a jatékositassal, amilyen
értékeket a cég valdjaban képvisel, az kontra produktiv lehet, és csalodas fogja érni az
ujonnan belépett munkavallalokat, hiszen nem azzal talalkoznak a cégben, amilyen
informaciokat esetlegesen a toborzas soran kaptak. Véleményem szerint erre oda kell

figyelni, hiszen 1ényeges pont, hogy ne lizenjiink olyat, amik nem vagyunk.

A gamification atalakitja a kiilonbozd iizleti modelleket és 0j lehetdségeket teremt a tarsas
kapcsolatok kiterjesztésére, emellett a hosszu tava elkotelezddésre, s az ligyfél —
munkavallaléi kozti hliség megerdsitésére. Hasznadlva a kozosség épitd erejét, a
visszacsatolasokat, a munkavallalok teljesitményének értékelését és a jutalmazast. fgy a
vallalatok igazi, szinte hiiséget tudnak létrehozni a munka és a munkavallalo k6zott. A
Deloitte szerint a leghasznosabb, ha ellenallhatatlan oldalat mutatatjuk be cégiinknek.
Kutatasokat készitettek, melyek azt mutatjak, hogy mivel lehet a munkavallalokat hosszi
tavon elkdtelezni, s ezen, kutatdsok bizonyitottdk, hogy harom {6 kérdést kell vizsgalni.

El6szor is a vallalatoknak ki kell terjeszteniiik szemléletiiket arr6l, hogy mi az
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elkotelezettség ma, ami a vezetOk és a munkavallalok szamara egyarant fontos. Majd ha
ezt megfogalmaztak ¢és kitlizték a célt maguk elé célszeri olyan eszkdzoket és
modszereket alkalmazni, amelyek id6szakosan mérik és rogzitik a munkavallalok
visszajelzéseiket €s értékeléseiket. Ezek az eszk6zok fontos, hogy magukban foglaljak a
munkavallaléi visszacsatolasi rendszereket, valamint olyan adatelemzd rendszereket,
amelyek segitenek azon tényezOk azonositdsdban és megjoslasaban, amelyek alacsony
elkotelezettséget €s visszatartast okoznak. Az ellenallhatatlan szervezet harmadik
legfontosabb eleme a rugalmas, humanus és befogadd munkahely megteremtésének
sziikségessége. A Deloitte tanulmanya azt mutatja, hogy a nék 68 szazaléka inkabb
szabadidejiikben tevékenykednek, mint tobb pénz fejében dolgozzanak, mig a férfiak 40
szazaléka hetente tobb mint 50 6rat dolgozik tuloraban, s 80 szazalékuk kevesebbet
szeretne dolgozni. Tekintettel a mai munkavégzési lehetéségek jellegére, ha a vezetdk azt
szeretnék elérni, hogy munkavallaloik elkotelezettek legyenek szervezetiik iranyaba, ugy
rugalmas és tamogaté munkakornyezetet célszeri nyujtani szamukra. A Google
rendelkezik kiilon bowling illetve joga szobakkal, ingyenes éttermekkel, kedvezményes
buszjaratokat szolgaltatnak munkavallaloik szdmara internet-hozzaféréssel és emellett
még ingyenes mosodai szolgaltatdsokat is igénybe vehetnek a szervezet tagjai. Ezen
lehetdségek manapsag mar nem sorolhatoak be a cafeteria cimszo ala, ezek lényeges
elemei annak, hogy a munkavallald elkGtelezett legyen munkahelye iranyaba. Az ilyen
elonyok ¢€s az alkalmazotti wellness programok mellett a kutatds azt is mutatja, hogy a

nyitott, rugalmas munkahelyek nagy hatassal vannak az elkotelezettségre.

A Deloitte eredményei alapjan kulcsfontossagu feladat manapsag a folyamatos elismerés.
Teret hoditanak azon vallalatok, akik az elismerés kultirdjat tarsadalmi juttatasi
rendszereken alapozzdk meg (példaul olyan eszkdzdket hasznélnak, amelyek az emberek
szamara pontokat vagy jutalmakat rejtenek). Fontos a heti vagy havi kdszdnetnyilvanitas.
A munkavallalok munkajat, érdemesnek tartja a cég elismerni, kifejezni. Ugy vélik az a
siker kulcsa, ha olyan tarsadalmi kdrnyezetet képesek teremteni, ahol az elismerés a

visszajelzésbol szarmazhat.
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3.4 A gamification gyakorlati bemutatasa

Az eddigi szakirodalommal alatimasztott elméleti alapok ismertetése utan a
gyakorlatban is bemutatom a gamification felhasznalasi lehetéségeit a toborzas —
kivalasztas teriiletén. Ezen gyakorlati elemek attekintésére nagyobb,
multinacionalis  vallalatokat valasztottam példanak, hogy érdekesebbé

izgalmasabba tegyem dolgozatomat.

PricewaterhouseCoopers Magyarorszag Kft.: MULTIPOLY

A PWC online szimulacidos jatéka rendkiviill innovativ toborzasi technika a
mindennapokban, kifejezetten palyakezdd gyakornokok szdmara. Barki kiprobalhatja,
milyen is lehet a vildg egyik legsikeresebb és legkiegyensulyozottabb vallalatanal
dolgozni. Képesek vagyunk sajat profilt késziteni, s igy betekintést nyerhetiink a cég
mindennapjaiba. Barki jelentkezhet, részt vehet egy video interjin, majd pedig kaphatunk
virtualis allasajanlatot. Kiilon kialakitasra keriilt egy Gigy nevezett karrier szoba, ahol a
toborzas — kivalasztas folyamataira lehet ralatasunk, kaphatunk kiilonféle interjizassal
kapcsolatos tippeket, jo tandcsokat. Valaszthatunk magunknak személyre szabott mentort
is, aki minden lépésiinket segiti, tdmogatja a munkénkat. A jatékon beliil videdkat is
megnézhetiink, melyet a mentoraink készitettek szamunkra. Minden egyes szintlépéskor
pedig 1j irodat kaphatunk, mi donthetjiik el, hogy pontosan hogyan legyen berendezve,
minden attol fligg, milyen kialakitast preferal a jatékos. Amit még rendkiviil hasznosnak
tartok megjegyezni az nem mas, mint a PwC ajandéktargyak, melyeket a jatékosok
vasarolhatnak meg. Személyes véleményem szerint ez egyfajta employer branding
technika, hiszen a jatékos boldogan ¢éli meg a pillanatot, hogy jaték kozben szert tett egy
markaval ellatott mondhatni ajandéktargyra, noha némi pénzt adott érte. A lényege ennek
a jatéknak is az, hogy pontokat gylijtsenek a résztvevok, &m mindenféleképpen meg
szeretném emliteni, hogy szamomra a legszimpatikusabb érdeme a jatéknak, hogy a sajat
szakmai tudasunkat is tudjuk ezaltal a jaték altal fejleszteni. Mindemellett azok a
jatékosok, akik egy adott szintet megfelelden teljesitettek, értékes nyereményekkel
gazdagodhattak. (http://multipoly.hu/hu)
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Marriott International: MY MARRIOTT HOTEL

A kovetkez6 példaként a Marriott International fejlesztését szeretném bemutatni, ugyanis
a Marriott készitett egy olyan jatékot, melynek neve a My Marriott Hotel. Ez a fejlesztés
a mai fiatal felnéttek felvételére fejlesztett ki. A jaték lehetdvé teszi a jelentkezdknek,
hogy sajat virtualis szallodaikat éttermeiket elkészithessék, emellett egyéb miiveleteket
végezhessenek el, mint példaul személyzetet vegyenek fel a mar megalkotott hotelbe. A
jatékosok amellett, hogy sajat éttermeiket megtervezik, ligyelnitik kell arra, hogy a
rendelkezésre all6 keret tullépése nélkiil véasarolnak termékeket, szolgaltatasokat,

tanittassak beldle a munkavallalokat és szolgaljak ki a vendégeket.

Minden egyes elégedett iigyfél utan pontokat kapnak a jatékosok, ésszerlien, ha egy
igyfél nem volt elégedett az altaluk nyujtott szolgaltatassal, ilyen esetben elvesztik a
pontokat. A jatékosok ezutan a Marriott hivatalos palyakezdd oldalara lettek iranyitva,
ahol a szamukra legmegfelelébb ¢és legszimpatikusabb poziciokra adhattak be
jelentkezésiiket. Ezzel a projekttel a Marriott International megfigyelte a potencialis
jelolteket, akiket érdemes lenne folvenni, mivel nagy sikert aratott a jaték, ezért ez a
modszer igencsak megkOnnyitette a toborzas — kivalasztasi folyamataikat.

(https://www.blogs.marriott.com/)

Nike PLUS

Harmadik példaként egy igen ismert marka altal alkalmazott jatékositott folyamatot
szeretnék bemutatni. Szinte mindenki ismeri a Nike-t €s tudja, mivel foglalkoznak,
természetesen cipot készitenek. Elsdsorban futocipoket készitenek, ezért a Nike azt
szeretné, hogy az emberek minél tobbet fussanak. Tehat, a Nike PLUS egy olyan eszkdzt
fejlesztettek ki, amely egy gyorsulasmérOnek nevezett berendezést hasznél, amely a
cipéjének talpaba illeszkedik. Es nyomon koveti a futdé minden egyes 1épését, futas
kozben. Ezért a késziilék tudja, milyen messze és milyen gyorsan fut, és vezeték nélkiil
kommunikal egy okostelefonnal vagy szamitdégéppel, amely Osszegezni képes az
adatokat. Emellett kifejlesztettek egy olyan alkalmazast, amely a jatékosabb futas
élményét eredményezte. Igy a Nike Plus alkalmazasnak olyan funkciéi vannak, mint
példéaul, hogy elmondja, milyen messzire futott, melyik szakaszon volt a leggyorsabb a
tempo, melyik alkalom volt a leghosszabb. Osszehasonlithatja magét a korabbiakkal, a

tobbi felhasznaldval és igy tovabb, hogy nyomon kovesse, amit eddig elért. De emellett
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nem meglepd modon célokat és kihivasokat is be lehet allitani, s ha sikeresen eléred
ezeket a célokat, kapsz egy trofedt vagy egy érmet jutalmul. Ez hatalmas motivaciot jelnet

az emberek szamara (https://www.nike.com)

Magyar Telekom: Huszonnégy oras

A Magyar Telekom karrieroldalan rendkiviil kreativ toborzasi technikdval szembesiiltem,
hiszen eddigi tapasztalataim alapjdn még nem taldlkoztam olyan gyakornok toborzo
programmal, ahol egy nap alatt kaphatja meg mindazt a jelentkezd, ami altalanossagban
tobb hetet felolelé folyamat is lehet. A program 2018. november 14-én keriilt
megrendezésre, melynek jelmondata a kovetkezdképpen hangzott: Legyél TE a MOST
gyakornoka!

Ot 1épésbdl allt a jelentkezés folyamata egy adott jelolt szamdara. Elészor is jelentkezni
kellett a karrieroldalon meghirdetett huszondt pozicid egykére, majd kovetkezett a
digitalis, online interji elére betaplalt kérdésekkel, megadott fél perces valasz
idokorlattal. A vided interji utan kovetkezett egy rovid jatékos teszt, melyet a
jelentkezOknek legjobb tudasuk szerint kellett megoldani, ez a logikat illetve
kreativitasukat mérte. Aki minden kritériumnak megfelelt eddig, az lehetdséget kapott,

hogy személyes interjun vegyen részt, a Telekom 1) székhazaban.

Erdekesség, hogy onéletrajzot illetve motivacios levelet nem kellett feltolteni a
jelolteknek, teljes mértékben az szamitott, hogy dnmagukat adjak. ,,Hozd magaddal

lehengerlo személyisegedet megujult székhazunkba, hogy lenyiligozz minket éloben is.’

(https://www.telekom.hu/amostgyakornoka) Aki a személyes interjin is a maximumot

tudta nyujtani, azt pedig még aznap értesitették a jo hirrel, miszerint bekeriilt a Magyar
Telekom gyakornoki programjaba. Gratuldlunk! Fel vagy véve! Elinditottad karriered

minddssze 24 ora alatt! (https://www.telekom.hu/amostgyakornoka) Az eredményeket

tobbek kozott a Telekom instagram oldalan is kozzétették igy csak erre az adatra tudok
hivatkozni, miszerint kozel haromszaz jelentkezd koziil, 72 személy vehetett rész

személyes interjun és 27 gyakornokot vettek fel 2018. november 15-én a szervezethez.

A Telekom felismerte, hogy azt a teriiletet kell fejleszteniiik, amivel napjainkban szinte
minden egyes multinacionalis vallalat nehezen boldogul, ez pedig nem mas, mint a

jelentkezés és az ajanlatkiadas kozott eltelt id6. A felvételre alkalmas emberek esetében
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gyorsan kell cselekedni, sokszor a legnagyobb eldnyt jelenti az, ha egy vallalat gyorsan
képes ajanlatot adni az adott jelentkezOnek, hiszen szdmos nagyvallalat esik abba a
hibaba, hogy késén adja ki az ajanlatot, s ezzel potencialis jeldlteket veszitenek el.

(https://www.telekom.hu/amostgyakornoka)

T - Systems

A T-Systems Magyarorszag hazankban az egyetlen széles korli infokommunikacios
technologiai termékportfoliojdval rendelkezd szolgaltatojaként, magasan képzett
szakértdi ¢és projektvezetdi csapattal tdmogatja a Magyarorszagon jelen levd
pénzintézeteket a transzformacidos metddusok tervezése illetve kivitelezése soran. A
vallalat sajat stratégiai elhatarozasa, innovativ ¢és transzformécids partnerként

technologiai megoldasokkal tdmogatni a hazai bankpiacon szereploket, ha iizleti

probléma mertilne fel, hogy minél gyorsabban és pontosabban megoldast tudjanak taldlni

a problémara. (http://www.t-systems.hu)

A honlapon feltiintetik, hogy szdmukra mit is jelent a gamification. Az iizleti célok minél
hatékonyabb elérése tovdbbra is megmarad legfontosabb kovetelményként, de
kihivasokkal teli odavezetd t, a munka értékesebb lesz. Ennek hatidsara a nagyobb
egységekben dolgozo repetitiv munkat végzo kollégak is konnyebben bekapcsolddnak a
célok elérésébe. Készitettek egy alkalmazast, melyet a contact centeres kollégakat, mint
egyént vizsgalva alkottak meg a rendszert, igy az iizleti folyamatban is az 6 motivaciojat
elemezve épitették fel az imént emlitett alkalmazast. Megjegyzésként megemlitik, hogy
a T —systems Contact Center Gamification jo megoldas lehet a jelenleg is hasznalatban
1évé rendszer modernizaldsdban. A gamification technikdjaval jobb hangulatq,
elkotelezettebb csapattal ~ dolgozhat  példaul a  contact center  is.
Emellett tobb divizioban zartak mar le sikeres digitalis projekteket, mint példaul a MOL
Bubi kerékparrendszert, illetve a WiFi szolgaltatds lehetdségét egyarant a VOLAN
jarmiivein és a MAV vasiti kocsikon. Ez is azt bizonyitja, hogy a 21. szazadi digitalis
technologia fejlodésének litemét felvéve szeretnének kitlinni a konkurens vallalatok koziil

(http://www.t-systems.hu)
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3.5 Games for Business

Kutatasom soran talaltam ra a Games for Business oldalara, majd tudatosult
bennem, hogy a munkahelyemen kozvetleniil is volt szerencsém talalkozni a céggel.
A kovetkezo bekezdésekben a Games for Business honlapjan kozzétett informaciok
alapjan szeretném bemutatni tevékenységiiket, hiszen rendkiviil sikeres vallalatrol
van sz0. A csapat jaték alapu platformot fejleszt nemzetkozi piacra, elsésorban
nagyvallalatok szamara. Véleményem szerint batran kijelenthetjiik, hogy Eurdopa

legsikeresebb gamification témaban tevékenyked6 vallalata.

A kovetkez6 bekezdésekben a Games for Business honlapjan kozzétett informéciok
alapjan szeretném bemutatni a vallalat tevékenységeit. Szamomra a Games for Business
csapata egy rendkiviil rugalmas, inspirald, sokoldali és megbizhato szervezet. Magas
mindségben nyujtanak szolgaltatdsokat. A Games for Business célja egy motivalo
vallalaton beliili tanulasi lehetdség kialakitdsa, amelyben a tanulds nem feladat, hanem

folyamatos belso kereslet.

Gyors, fokuszalt, megismételhetd modulokat alkalmaznak sikeriik érekében, emellett
konnyen hasznalhat6 mobilbarat applikaciokat, kezeldfeliileteket is gyartanak. Mikro és
1smétlodo tanulasi lehetdségeket nydjtanak, ugyanis véleményiik szerint a felhasznaloik
motivaltak a rendszer ismételt hasznalatara. Pontosan ezért a Games for Business csapata
jutalmakat, példaul pontokat, jelvényeket és szinteket helyez megnyerhetd pozicidba,
amelyek kihasznaljak az alkalmazottak versenyképességét, €s motivaljak Oket a
kiilonb6zo kihivasok teljesitésére. Ez jelentds elonyt biztosit a képzés vagy a tanulas
eltéré modszereivel szemben. Azt is figyelembe vették, hogy a mobileszk6zok mekkora
térhoditast nyertek az emberek életében, ami azt jelenti, hogy a mobilinforméaciok

beépithetdek az emberek munkanapjaiba.

A konkrétszoftver elkészitésekor nagyon fontos, hogy eldszor is megadnak egy gy
nevezett kerettorténetet. Annak érdekében, hogy valoban jatékszerli motivacids szintet
érjenek el. A kerettorténetében a felhasznaloknak, akik szerepléként vannak bevonva a
jatékba, lehetdségiik van arra, hogy befolyasoljadk az eseményeket, és jutalmakat

gylijthessenek és hasznalhassanak fel tanulasi utjuk soran.

A tanulasi modul arra szolgal, hogy hasznos informacidkat szerezhessen meg a jatékos.
A tanulasi jatékok egyszerti, de nagyon népszerii és kihivast jelentd mechanizmusokkal,

példdul memoriajatékokkal, kvizjatékokkal novekvd nehézségi foku feleletvalasztod
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tesztekkel nyerik el a jatékosok tetszését. A testre szabhatd algoritmus olyan tanulasi
utakat hoz létre, amelyek személyre szabottak és szegmentaltak a tanuldk szdmara a

kiilonboz6 felhasznaloi csoportjaik és kordbbi eredményei alapjan.

A tevékenység modul segiti a felhasznaldkat az egyedi céljaik elérésében azaltal, hogy
egyszerl, kategorizalt attekinthetd informacidkat nyajt a valés munka és a tanuldsi
tevékenységeikrél. Minden felhasznalonak rogzitik a tevékenységét, igy a vezetdk
nyomon kovethetik csapattagjaik fejlddését, a hasznos visszajelzés érdekében. Rendkiviil
fontos a folyamatos visszajelzés, €s a személyre szabott tanuldsi lehetdségek biztositasa.
Ezek mellett pszichologiai kutatasi eredmények felhasznalasaval twjszerli, egyszerii
megkozelitést alkalmaz a cég. A felhaszndlok integralt Osszetett informéaciokkal
fejleszthetik sajat tuddsukat, mint példaul fontos hirek a vallalatrol, vagy esetleg markaval

kapcsolatos relevans informaciok.

Es végiil, de nem utolsd sorban jelen van egy ugy nevezett jutalmazé modul is, hiszen a
vallalat agy vallja, hogy a kiils6 motivaci6 virtualis jutalmakkal érhetd el, amelyek
tobbféleképpen is igénybe vehetd. Kiilonféle targyakat vasarolhatnak meg az
0sszegylijtott virtualis pontokért, trofedkért cserébe. A hagyomanyos vasarlas mellett a
rendszer lehetdséget nyujt arra is, hogy értékesebb ajandékokat gylijthessenek a

szorgalmas jatékosok.

Rengeteg elonnyel szolgdlnak a kozosen egyilittmiikodd szervezetek szamara. A
multinacionalis cégek szamara a sztenderd megoldasok ¢és a lokalizacido kozotti
egyensulyt kinaljak fel, emellett kényelmes €s egyszerii testreszabasi lehetdségeket, a
hatékonysagot, gyors kivitelezést, ezaltal konnyed €s jobb tanulasi lehetdségeket. A
jatékos szdmara pedig szorakoztatdé ¢€és vonzdé modulokat, szorakoztatdé tanulasi
lehetdséget, a vallalat és folyamatainak konnyedebb megismerését, folyamatos tanuldst
nélkiilozhetetlen mennyiségli informacidval, azonnali visszajelzd és Onfejlesztési

lehetdségeket.
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A szervezet 2006 ota tobb mint szaz jatékalapu projektet fejlesztettek ki és eddigi
palyafutasuk soran tizenkét dijat nyert el. Kiilonféle tigyfelekkel dolgoznak egytitt, mint
példaul: Coca — Cola HBC: Revenuepoly, Generali: Generali Onboarding, Magyar
Telekom: Enter, British Petrol: Fuel Station Ville, KPMG: Recruitment Day, PwC:
Multipoly illetve IFRS, CIB Bank: Digital Galaxy, IKEA, AON, SAP, Telenor, HBO
Europe, Huawei, AEGON.

(http://gamesforbusiness.com)

Neéhany ¢évvel ezeldtt, pontosabban 2014-ben megrendezésre keriilt Parizsban a
Gamification in HR Summit eseményt. A gamifikaci6 jovdje volt fokuszban, emellett {6
téma volt a modszertan alkalmazhatdsaga a kiilonféle vallalatokon beliil. A konferencian
részt vett az IBM illetve a BNP Paribas is, emellett szdmtalan nagyvallalati képviseld
prezentalta sajat jatékositdsi elméleti, gyakorlati metodusaikat. Hazankbol a PwC
Magyarorszag és a Games for Business koz0s projektje, a Multipoly keriilt bemutatasra

egy esettanulmany keretében, mely igen nagy sikert aratott.

(https://www.gamificationnation.com)

A Gallup publikalasa alapjan, melyben az Egyesiilt Allamokban kutatta a munkavallalok
elégedettségét, egyértelmiien kijelentheté, hogy a munkavallalok tobb mint hetven
szazaléka elégedetlen a munkajaval Ez hatalmas érték, ami jelentdsen veszélyeztetheti az
iizleti sikerességet, ugyanis a felmérés szerint a foglalkoztatottak kevesebb, mint harminc
szazaléka torédik teljes mértékben a cég sikereivel, am a fennmarad6 hetven szazalék

motivalatlansaga sajnos hatraltatja a munkajukat. (https://www.gallup.com/home.aspx)

Szamomra rendkiviil rugalmas, inspirald, sokoldali és megbizhaté szervezet, akik
igazan magas minéségben nyujtanak szolgaltatasokat. A Games for Business célja
egy motivalé vallalaton beliili tanulasi lehetdség kialakitasa, amelyben a tanulis nem

feladat, hanem folyamatos belsé kereslet.

A mai modern digitalis kornyezet fejlesztése, szinte elengedhetetlen a modern HR-
folyamatok elérése érdekében. A hagyomanyos rendszerek pénzben és idében is tobb
er6forrast igényelnek. A toborzas - kivalasztas, a képzésfejlesztés, teljesitményértékelés,
de még az onboarding folyamatok is gamifikalhatoak, jrastrukturalhatoak, és kiilonféle
jatékos szemléletekkel fejleszthetdek magasabb szintre. Egy tokéletesen megszerkesztett,
atgondolt jatékositott alkalmazassal, ahol elérhetévé tesziink minden hasznos ¢és

sziikséges informaciot, azonban eldnyds lehet a munkavallalok szdmara is, hiszen a
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visszajelzéseket is azonnal fel tudjak dolgozni a rendszeren jovoltabol. A technologia
fejlesztése ¢és a digitalizacid térhoditdsa a vallalati szféraban, napjainkban szinte
mindennapos. A Games for Business alapitoja Vendler Balazs cikkében ugy véli, hogy
»a gamificationnel azonban még mindig versenyelonyre lehet szert tenni.”

(https://computerworld.hu)

4. A kutatas modszertana

Kutatasi kérdések

A szakdolgozatom soran az tovabbiakban emlitésre keriild kutatdsi kérdéseimet
szeretném ismertetni. Tehat azon kérdésre szeretnék valaszt kapni, hogy a klasszikus
toborzas — kivalasztasi technikak mennyire hatékonyak manapsag? Illetve felkeltette az
érdeklédésemet, hogy a toborzds — kivalasztas folyamatiban milyen szinten lehet
hatékony a jatékositas? Emellett érdekesnek tartom megvizsgalni, hogy a klasszikus

folyamatot sziikséges — ¢ jatékositani, és ha igen, hogyan?

A kutatdsomat kvalitativ moddon, interjuk segitségével végeztem el. A Kkutatdsi
kérdésemhez igazodva az interjukérdéseimet elsédlegesen a ,,Mik?” , , Milyen?” , , Mit?”
kérdések hataroztak meg. A kutatést jellegzetes modon, teljes mértékben strukturaltan,
tehat elére megtervezett, iranyitott formaban sikeriilt lebonyolitanom. Interjukérdéseim
megszerkesztésében segitségemre volt Dr. Majoros Pal kutatasmodszertannal foglalkozé
tanulmanya, mely magaban foglalja, hogy az efféle kutatasi modszer feltaro jellegli
kérdéseket alkalmaz, melyek elsddlegesen a probléma azonositasara szolgalnak. A
kutatasi modszerbdl adodik, hogy kis mintdval dolgoztam, ami nem feltétlen nyujt
reprezentativ, esetleg értékelhetd, bizonyithatd eredményt, mindazonaltal segit megérteni
a folyamatat, a mai toborzas — kivalasztas trendjének. Dr. Majoros Pal azt is leirja, hogy
ez a kutatasi modszer lényegében a kisebb ok — okozati Osszefluiggések, illetve
bonyolultabb kérdések vizsgalatara, feldolgozéasara alkalmas eszkdz. Mivel a témam
teljes mértékben feltard jellegli az interjikérdéseim nyitott kérdésekben mutatkoztak
meg. Egyik nehezit6 tényezd, hogy a nyitott kérdéseket nehezebb kddolni, értékelni, s az
is megeshet, hogy torzit az eredményen, 4m én probaltam minél objektivebben értékelni

kutatasomat. (DR. MAJOROS, P. 2011)
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A gamification fogalmanak pontos koriiljarasa utdn megvizsgaltam, hogy mik az
eszkOzei, modszerei az alkalmazasanak, illetve, hogy milyen folyamatokban
alkalmazhat6é a toborzas — kivalasztas soran. A hagyomanyos ¢és gamifikalt eszkdzok
Osszehasonlitdsa utdn mélyebben megvizsgaltam magat a jatékositast. Majd készitettem
egy tablazatot, mely az elonyok ¢€s hatranyok dsszehasonlitasara szolgal, illetve helyet
kapott egy harmadik oszlop is, ahova rogzitettem mind az a lehetdséget, mely hasznos
tud lenni a kiilonféle folyamatokban a vallalatok életében. Ezutan kovetkezett a kvalitativ

kutatasom bemutatasa, eredményeim értékelése majd pedig 6sszegzése.
Az interjuk hattere

Az interjura kivalasztott, mintdban szerepld szakemberekrdl gyiijtdttem par altaldnos
informaciot, melyeket ezen bekezdés soran szeretnék ismertetni. Az adatokat minden
személy esetében a LinkedIn profilja alapjan vettem szamitasba. Véleményem szerint
ezen adatok segitségemre lehetnek majd a végs6 konklizio levonasiaban. A gyijtott
informaciok alapjan kijelenthetd, hogy a szakemberek szorodéasa igen nagy az elvégzett
egyetemek tiikrében. Volt, aki a Zsigmond Kiraly Féiskolan szerezte meg a megfeleld
tanulmanyokat, de végzett vezetd a Budapesti Miiszaki Egyetemen, a Budapesti Corvinus
Egyetemen illetve az E6tvos Lorant Tudomanyegyetemen ¢és az akkor még Budapesti
Gazdasagi Foiskolaként nevezett intézményben is. Az interjiialanyokrol altalanossagban
elmondhat6, hogy két nyelvet beszélnek, melyek javarészt a magyar €s az angol.
Tapasztalatot tekintve is igen nagy szoérodasu skalat kaphattunk, hiszen a legtapasztaltabb
vezetd huszonkét éve dolgozik a szakmdban, mig eléfordult a mintaban harom év

tapasztalattal rendelkez6 HR toborz6 munkatars is.

Az el6z6 honapokban, a kutatas ideje alatt 6sszesen nyolc HR szakemberrel, f6ként HR
vezetOkkel volt lehetdségem interjut késziteni személyes beszélgetés keretein beliil.
Hatan koziilik nagyobb, multinaciondlis vallalatot képviseltek, nevezziik Oket a
tovabbiakban A, B, C, D, E, F. Illetve ketten kisebb szervezettel rendelkezd informatikai
cég emberi erdforras vezetdi voltak, nevezziik ket G, H. Altalinossagban az interjikrol
elmondhato, hogy kotetlen, flexibilis formaban, ugyanakkor interaktiv, és mar a fent
emlitettek szerint strukturalt médon zajlottak le. Az interjik minden esetben személyesen
zajlottak le, a beszélgetések tobbnyire rogzitésre keriiltek digitalis mdédon, természetesen
az interjialanyok beleegyezésével, ami késObb az 0sszegzés kidolgozasdban igen nagy

segitségemre szolgalt. A rendelkezésre 4ll6 id0 alatt tartottam magamat az eldre
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megfogalmazott kérdéseimhez. Gondolataikat, észrevételilket a szakemberek minden
esetben részletesen kifejtették, véleményem szerint rendkiviil kellemes hangulattal teltek
a személyes taldlkozok. Interjualanyaim mindannyian rendelkeznek minimum harom év
tapasztalattal a toborzas — kivalasztas teriiletr6l. A kvalitativ kutatashoz felallitottam egy
interjivazlatot, amely pontjai a gyljtott informaciok alapjan elegendé adatot

szolgaltatnak.

A személyes beszélgetések soran példakat is kaptam egy — egy cég, vagy vallalat altal
megformalt, Osszetett, jatékositott feladatra is, mely természetesen bdvebben kifejtésre
keriil a tovabbiakban. Szamos nagyvallalat hozott létre olyan jatékalapti megoldéasokat,
amelyekkel a szervezet kiilonféle elemeit jatékositotta, ezaltal €lménydusabba,
szorakoztatobba tette a fogyasztok szamara, a szervezettel térténé kommunikaciot,

interakciot.

5. Kutatasi eredményeim

A tovabbi bekezdésekben kutatasi eredményeimet szemléltetem, a szakirodalommal
parhuzamosan. Mindazt, amit az emberi eréforris menedzsment elméleti
hatterének bekezdésében leirtam bemutatom, hogyan alkalmazzak a gyakorlat
soran. Rendkiviil izgalmasnak és érdekesen tartom, hogy némely esetben hatalmas
eltérések tapasztalhatéoak az egyetemi eléadasok soran elsajatitott eléadasok, illetve

a gyakorlati alkalmazas kozott.

Mivel az interjualanyaim tobbsége multinacionalis vallalat HR vezetdje volt, ezért
megkeriilhetetlennek tartom tisztdzni a multinaciondlis vallalat fogalmat. A fogalom
meghatarozdsdban Heidrich Baldzs, 2015. jegyzete lesz segitségemre. A multinacionalis
vallalat definicidja szerint minden olyan vallalat ide tartozik, mely befektetést igényel
egy adott orszdgban, mely egyszerre jelent export tevékenységet és aktiv irdnymutatast.
Ezért ezek a vallalatok belsd szervezetekként hatdrozzék meg magukat igy a hatarokon

atnyulo vallalati piacon beliil adjak el termékeiket. (HEIDRICH, B. 2015)

A tovabbiakban el6szor is fel szeretném vezetni altalanosan mik meriiltek fol a HR
vezetdkkel tartott interjik sordn, hogyan is fejezték ki magukat. Az interjikon elhangzott

informécidk alapjan készitettem kiilonféle tablazatokat, melyekkel reprezentalni tudom
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kutatdsom eredményeit. Az elsé interjukérdésem arra vonatkozott, hogy mutassak be
azokat a belso illetve kiils6 toborzasi modszereket, amiket alkalmaznak a vallalaton beliil.
Kilonds figyelmet szeretnék forditani az alkalmazotti ajanlasi rendszerre is, hiszen ez
minden egyes interju sordn visszatéré motivumként jelent meg. Kijelenthetjiik, hogy a
vallalatok érzékelték, hogy joval hatékonyabb és motivalobb az ajanlasi rendszer. Egy
budapesti informatikai cég HR szakemberei arrdl szamoltak be, hogy 6k szinte csak
ajanlasi rendszeren keresztiil talalkoznak j munkavallalokkal. Erdsen elzarkoztak a
kiilonféle online feliileteken torténd hirdetéstol, féleg a Profession.hu-t6l, gy vélik, hogy
sokkal hatékonyabb munkaer6t tudnak felvenni személyes ajanlasi rendszeriikon
keresztiil, illetve személyes meetUP rendezvényeik keretei kozt megvendégelik
mindazokat, akik érdeklddnek a nyitott pozicidik irant, vagy csak magat a vallalatot

szeretnék jobban megismerni. Véleményem szerint ez rendkiviil jatékos modszere a

toborzasnak.
Belso toborzasi modszerek Kiilso toborzasi modszerek
¢ Intranet ¢ Allasborze
¢ Hirdet6tabla + Karrieroldal
¢ Belso vallalati honlap ¢ Fejvadasz cégek
¢ Karriertervezési lehetdség ¢ Alkalmazotti ajanlési rendszer

2. tablazat - Szervezeten beliili és kiviili toborzasi modszerek (sajat szerkesztés az

interjuk alapjan)

Szinte a leggyakrabban hasznalt bels6 toborzasi moddszerek kozé sorolhatéak a
személyzeti adatbankok, melyek a megiiresedett poziciok betoltését segitik
athelyezésekkel, eldléptetéssel, vagy éppen rotacios modszerrel. Ezt a valaszt kaptam az
egyik interjialanyt6l mikor feltettem azt a kérdést, hogy milyen belsd illetve kiilsd
toborzasi forrasokat alkalmaz a vallalat. Természetesen volt, aki megjegyezte, hogy
mennyire fontos a munkavallalok mas teriiletre beintegralasa, vagy munkavallalok
visszahivasa, hiszen ezen ,, munkatdrs — kozpontu megoldasi lehetdségek” (DR. POOR, J.
2006 P.252) segitenek, hogy ne veszithessiink el olyan potencialis referenciakkal
rendelkez0 munkavallalokat, akik sok esetben motivaltan végzik munkajukat és jol

teljesitenek.
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Belso toborzasi forrasok Kiilso toborzasi forrasok

¢ Athelyezés ¢ Egyetemi allasborzék
¢ Eloléptetés ¢ Fejvadasz cégek segitségével
¢ Munkakor valtas ¢ Alkalmazotti ajanlasi rendszeren

¢ Munkakor bovités

3. tablazat — Szervezeten beliili és kiviili toborzasi forrdasok (sajat szerkesztés az interjuk

alapjan)

A kovetkez6 tablazatban azt szeretném szemléltetni, hogy az interjialanyok a kiilsd
vagy a bels0 munkaerdforrast preferaljak, hasznositjak. Az eredménybdl kidertil,
hogy mind a két modszert eldszeretettel hasznaljak mind a multinaciondlis vallalatok,
mind pedig a kisebb informatikai cégek. Erdekesség volt szamomra, hogy a nagyobb
multinacionalis cégek is inkabb a belsd munkaerdforras eldnyeit élvezik, ami nyilvan
az alacsonyabb toborzasi id6 illetve a szervezetismeret szempontjabol fontos tényezo
lehet, de széleskort, 1j, friss tudassal rendelkezd jeldltet, személyes véleményem

szerint csak kiils6 forrasbol tudunk meriteni.

Bels6 munkaerdéforras elonyei Kiils6 munkaeréforras elonyei

¢ ismeri a szervezetet széleskorii toborzasi lehetdség

tartalék felhasznalas

¢

¢ kedvez6é munkaerd ¢ 1j tudas/képességek
¢ eltérd, uj aspektus
L4

¢ hiiségével erdsiti a kotddést olcs6bb munkaerd
a szervezeten beliil
¢ alacsonyabb toborzasi id6

¢ nagyobb bevalasi valoszinliség

4. tablazat — Belso és kiilso munkaerdforras elonyei (sajat szerkesztés az interjuk
alapjan)

Interjukérdéseimben kitértem a mutatdoszdmokra is, hiszen egy vallalat gy tud
hatékonyan miikddni, ha figyelemmel kiséri a fluktuacio mértékét, ha a szervezetben nem

uralkodnak hatalmas konfliktushelyzetek, illetve ha a munkavallalok lojalisak,
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feladatorientaltak, motivaltak, elégedettek. Ezért mikor a szubjektiv és objektiv bevalasi
mutatokrol kérdeztem Oket kivétel nélkiill minden egyes cég azt felelte, hogy
természetesen mérik a fluktuaciot. Majd a kovetkezd kérdésem arra iranyult, hogy mit is
értenek fluktuacié alatt, és kideriilt, hogy ez nem is olyan alapvetd, minden egyes vezetd
altal ismert fogalom, hiszen eltéré valaszokat kaptam. A vezetd, a munkavallald sajat
szandékkal torténd felmondasat méri igy, a B vallalatban a munkaerdé forgalmanak a
mutatdszama, tehat minden kilépd és minden belépd szdmitasba keriil ezen, modszer
szerint, €és C esetében, a szervezetet elhagyok szamat viszonyitva az egész allomany
létszamahoz megkapjuk a fluktuacid6 mértékét. Minél nagyobb mértékii a fluktudcio,
anndl kevesebb hatékonysaggal tud dolgozni a szervezet, hiszen az 1 munkaerd

megszerzése tobbletkoltségekkel jar.

Objektiv mutatok Szubjektiv mutatok
¢ fluktuacié mértéke ¢ vezetdi elégedettség
¢ cldrelépés ¢ kollégak véleménye
¢ teljesitmény mérése ¢ munkavallalo elégedettsége
¢ munkaviszony id6tartama
¢ Dbéremelés, prémium, jutalmazas

5. tablazat — Munkavallaloi bevalasi mutatok (sajat szerkesztés az interjuk

alapjan)

Kutatasom soran az interjukérdések kozott az utolsd6 harom kérdésem irdnyult csupan a
jatékositas témakorére, ennek megvolt az oka. Elsdsorban arra voltam kivancsi, hogy a
multinaciondlis vallalatok manapsag hogyan toboroznak, majd hogyan valasztjak ki a
legmegfelelobb embert a pozicidra. A kisebb informatikai cégek pedig segitségemre
szolgaltak, hiszen rajtuk keresztiil tudtam szinesebbé varazsolni a témakort. A kvalitativ
kutatas mintdi alapjan azt lehet megallapitani, hogy a gamification koncepcidja rendkiviil
szimpatikus az vallalatok szamara. Hasznos és frappans lehet6ségnek tartjak, habar ez
szamszeriisithetd moédon nem mutathatd ki, am az interjikbol egyértelmiien kidertilt,
hogy vannak kiilonbségek a felmeriild szempontok, illetve a fogalom ismertetésével
kapcsolatosan. A kovetkezd tablazat a jatékositasra iranyuld kérdések és a ra érkezd

valaszokat foglalja magéaban.
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Cég Hasznalja a Milyen teriileten? A vallalat jellege
jatékositast?
A nem - Multinacionalis
vallalat
B kis mértékben onboarding Multinacionalis
vallalat
C teljes mértékben Toborzas Multinacionalis
kivalasztasban vallalat
D nem - Multinacionalis
vallalat
E nem - Multinacionalis
vallalat
F kis mértékben képzés - fejlesztés Multinacionalis
vallalat
G igen minden teriileten informatikai cég
H igen toborzasban szoftverfejlesztd cég
F igen kivalasztasban szoftverfejlesztd cég

o v > w

6. tablazat — A gamification szerepe interjualanyaim korében (sajat szerkesztés
az interjuk alapjan)

Interju kérdéseim:

Kérem, mutassa be a vallalaton beliili illetve kiviili munkaer6 toborzasi
modszereket, folyamatokat.

Hogyan néz ki a vallalatnal egy idedlis allashirdetés? Mik a f6 szempontok, ami
alapjan elkészitik a hirdetést?

Milyen online csatornakon torténik a toborzas?

Mik a belsd és kiils6 munkaerdforras elényei?

Milyen interjitipusokat alkalmaznak?

Milyen szempontok alapjan dontenek a kivalasztasrol? Mi elény és mi hatrany?

(Milyen értékeket vesznek figyelembe egy jelolttel kapcsolatosan?)
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7. A vallalat munkaerd kivalasztasanak hatékonysagat segitik — e fejvadasz cégek?

8. Haszndlnak a vallalatnal objektiv (pl.: el6léptetések, bonuszok aranya,
fluktuacio), vagy szubjektiv (pl.: vezetoi elégedettség, kollégak elégedettsége)
munkaerd bevalasi mutat6t? Ha igen, mit?

9. Hasznalnak kiilonféle teszteket a kivalasztasi folyamat soran? (pl.: pszichologiai
teszt)

10. A jovoben mivel tervezik tovabbfejleszteni a toborzas — kivalasztds metodusat?

11. Ismeri a jatékositast? Ha igen, akkor hogyan irna le sajat szavaival?

12. Hasznaljak — e barmelyik teriileten magat a jatékositast? Megjelenik - ¢ a cég
¢letében? Ha igen, hol?

13. Milyen népszerii a cégnél a gamification?

Kovetkeztetésképpen szeretném megjegyezni, hogy a vezeték is felismerték a
gamification lehetéségeiben rejlé potencialt. Hiszen sokkal konnyebb jatékos
formaban atadni a mar megszerzett tudast, mint kotott, komoly hangvételii
tréningeken. Szamszeriisitve az adatokat, a nyolc interjialany koziil hét vezet6 vélte
ugy, hogy napjainkban a jatékositas ebben a digitalizalt, naprél napra valtozo
vilaigban szinte elengedhetetlen eszkoz, a vallalatok koziil pedig négy mar
alkalmazza is toborzasi vagy kivalasztasi rendszeriikben és rendkiviil meg vannak

elégedve az eredménnyel.

Toborzas kivalasztas folyamata az interjueredmények alapjan

Az eddigiek soran egyarant bemutatasra Keriiltek elméletben és gyakorlatban is a
kiilonféle toborzasi médszerek, a kutataisomnak koszonhetéen rengeteg életbeli
tapasztalattal gazdagodtam, igy a kovetkezokben ezt a nagy mennyiségii
informaciot fogom egy javaslatba integralni. Készitettem egy jatékositott modell
folyamatot, bemutatom a lépéseit, a felhasznalhaté6 keretrendszereket, a

jatékmechanizmusokat.

Az interjuk soran beérkezett relevans informaciokkal dolgozom fel ebben a
fejezetrészben. Erdemesnek tartom bemutatni, hogyan is épitettem ol a toborzoi, illetve

allaskeres6i fokusszal elnevezett folyamatokat. Mindkét dbra forrasa az interjukon
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elhangzott informacidhalmaz, illetve sajat tapasztalataim. A folyamatok hasonloak az
altalanos toborzasi technikdkhoz, am hasznosnak tartom, ha hasznilunk egy
kifogasolhatatlan narrativat ¢és felhasznalunk még jo par mechanizmust, hogy
megkapjunk egy felettébb jatékos, izgalmas ¢s figyelemfelhivé toborzasi mdédozatot. Az
interjukérdéseim kozott szerepelt, hogy mutassdk be a cégek a toborzas — kivalasztasi
folyamataikat. Arra kerestem valaszt, hogy milyen lépések kovetik egymast egészen a

hiany felmeriilésétdl az ij munkavallalo munkéba 1épéséig.

Toborzoi fokusz

eoveztetés beérkezo
hiny felmeriilése gyez: hirdetés elkészités dnéletrajzok
vezetovel sziirése
belépés visszajelzés a . . . . .
vagy L. J kivalasztas folyamata személyes interju
jelolteknek

probanap

3. abra — Toborzasi folyamat toborzoi fokusszal (sajat szerkesztés az interjuk
alapjan)

Ha jobban megfigyeljiik, ez az abra teljes mértékben magaba foglalja a toborzéasi majd
pedig a kivalasztasi folyamat Iépéseit. Az egyes Iépéseket azonban most sajat
észrevételeimmel szeretném szinessé tenni. Szamomra érdekes volt azzal szembesiilni,
hogy interjualanyaim szinte minden esetben azzal kezdték, a folyamataik bemutatasat,
hogy elhagyja egy kolléga a vallalatot. Nos ha jobban belegondolunk nem csak munkaerd
potlasra, cserére lenne sziikség sok cég életében, hanem példaul ott a szervezet

bdvitésének a lehetdsége is, ami minden bizonnyal frissitené a csapatot.

A kovetkez6 1épés a vezetdvel vald egyeztetés, ami eltéré modon zajlik, hiszen vannak
cégek, akik folyamatosan ujuld erdvel, lazabb hangvétellel tevékenykednek, és van, ahol
még mindig formalis, szigoruan eldirt, szinte mindig ugyan olyan formaban megjelend
targyalasokrol van sz6. Ezen megbeszéléseken targyalnak az allashirdetés forméajarol,
hogy milyen innovativ otletekkel tudnak még tobb jeloltet magukhoz csabitani a cégek.
Manapsag igyekeznek a vallalatok nem elriasztani a potencialis jelolteket, ezért tigy vélik

egy joO allashirdetés nem szabad, hogy sok kovetelményt, elvarast, szakmai kritériumot

32



tamasszon a jelolttel szemben, viszont mindemellett redlisan tiikrozze a konkrét

informéaciokat.

A megbeszélés utan elkezdddik a pozicid meghirdetése, ami magaban foglalja a vallalat
jellegét, értékrendjét. Interju alanyaim eltérd feliileteken hirdetik meg pozicidikat. A mai
digitalis vilagban elengedhetetlen, az online toborozasi médszer, a kovetkezd tablazat azt
mutatja, melyik feliileteken oszlanak meg az allashirdetések az éaltalam megkérdezettek
kozott. Jol lathatod, hogy a Profession és a Karrieroldalon torténd toborzasi feliiletek
hoditanak teret. Az egyes cikkelyeken hasznosnak tartom feltiintetni az értéket, ami azt
mutatja, hogy a nyolc interju alanya ko6ziil hdnyan hasznaljak, mellette pedig megtalalhato
a szazalékos érték. Szamomra érdekes informacid, hogy hasonld szféraban miikodo
vallalatoknal a bels6 ajanlasi rendszer igen erdsen miikddik a vallalat életébe, mig mashol
szinte teljesen kezdetleges moddozata jelenik meg a rendszernek. Dolgozatom els6
abrajaban 0sszegyljtottem azon feliileteket, ahol napjainkban mind a multinacionalis,

mind pedig a kisebb vallalatok toboroznak.

Online toborzasi feliiletek 2018-ban

M Profession

6; 15%

1;3% 8; 20% H CV online
M Karrieroldal
Személyes MeetUP
B Facebook
H LinkedIN
M Instagram
M Belsd ajanlasi rendszer
B DreamlJobs

B Zyntern

4. abra — Online toborzasi feliiletek 2018-ban (sajdt szerkesztés az interjuk alapjan)

Negyedik 1épésként az onéletrajzok sziirésével talilkozhatunk. Ugy gondolom ezt a
folyamatot nem sziikséges hosszii sorokban kifejtenem, hiszen ez a folyamat nem tér el
szinte egyik cég életében sem. A beérkezett online dokumentumokat, motivacios
leveleket a sziikséges kompetencidk, szakmai tudas, nyelvismeret tiikrében vizsgaljak
meg.
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Személyes interjura invitdljak mindazon jelentkezdket, akik az elsd sziirési ponton
atjutottak. Rendkiviil sokszinli tapasztalatokat gyujtdttem kutatdsom alatt, ugyanis van
vallalat, akik panel interjut tartanak, masok mélyinterji keretein beliil szeretnék a jeloltet
még jobban megismerni. Az Accessment Center pedig tigy vélem felfedezni, hogy tul
iddigényesnek és koriilményesnek bizonyul, ugyanis egyre kevesebb vallalat alkalmazza
toborzasi €s kivalasztasi folyamataikban. Leggyakrabban a harminc perces személyes
mondhatni szakmai beszélgetés a legelterjedtebb, de volt szerencsém olyan céggel is
talalkozni, ahol a személyes interjit a vide6 interju valtja fel alkalmanként. Az imént

felsorolt interjitipusok altalaban egy, maximum két kordsek.

A valasztast igen megoszto teriiletként tudom jellemezni, ugyanis van, aki itt mar
hasznalja a gamification mddszerét, hogy eldontse két potencidlis jelolt koziil melyik a
megfelelobb a jelentkezOk kapnak egy — egy logikai, ligyességi, vagy €éppen stratégiai
feladatot, €s aki a leggyorsabban ¢€s legpontosabban tudja abszolvalni a feladatot, 6 lesz
a befut6. Mas vallalatban pedig a jol bevalt modszert alkalmazva szakmai tapasztalat,
sajnos sok esetben szubjektiv benyomasok alapjan valasztja ki a vezetd, kivel szeretne

egylittdolgozni a jovoben.

A visszajelzés fontossagat csupan emliteni szeretném, de fontosnak tartom
kihangsulyozni, hogy elengedhetetlen pont minden egyes munkakeresd jelentkezési
folyamataban. Véleményem szerint rengeteget veszit az ¢értékébol egy vallalat, ha nem
megfelelden, vagy egyaltaldn nem is jeleznek vissza azon jelolteknek, akik nem kertiltek
kivalasztasra. Sok esetben a konfrontaciot szeretnék elkeriilni, de van, hogy csupan

egyszertien nem értesitik ki a jeldltet, mert a vallalatnal nem ez a szokas.

A végére érve toborzoi fokuszu folyamatdbramnak a belépés illetve probanap
folyamatarol emlitek meg par érdekes informaciot. Sokan azt gondoljak, hogy a
jatékositas csak online, digitalis formaban létezik, am ez nem igy van. Interjialanyaim
koziil minddssze ketten emlitették meg a proéba munkanapot, mely felkeltette az
érdeklddésemet. Ugyanis teljes mértékben gamifikalt megoldas lehet egy probanap is.
Ezeken a napokon az ujdonsiilt munkavallald amellett, hogy kap par gamifikalt feladatot,

megismerkedhet leendd kollégaival, illetve magaval a munkakdrnyezettel is.
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Allaskeres6i fokusz

2114 & referencia e . : interjin
allaskerefes P o T onéletrajz beadasa i J,
megkezdése szerinti sziirés részvétel
belépés - faic varakozas
vagy adminisztracios ajanlat elfogadasa . .,
. feladatok visszaielzésre
probanap

5. abra — Toborzasi folyamat dlldaskeresoi fokusszal (sajat szerkesztés az interjuk
alapjan)

Véleményem szerint mindenki esett mar 4t allaskeresési folyamaton. Ilyenkor az emberek
tobbsége azon online toborzasi feliileteket kezdi el tanulmanyozni, amelyeket ismer. A
legelterjedtebb ilyen platform a Profession.hu, de manapsag igen sok cég allasajanlatat
megtalalhatjuk a Facebookon is, emellett a LinkedIn felilletén is megnétt az
allashirdetések szama az utdbbi idében. A kétségbeesett munkavallalo tehat a kozosségi
média platformja utan azon cégek karrieroldalat veszi gorcso ala, ahol szivesen dolgozna,

vagy esetleg, amir6]l mar korabban hallott sz6beszéd tjan.

Majd a kapott lehetdségek koziil preferencidk szerint szlirni kezdi azokat a vallalatokat,
ahol szivesen dolgozna. Ide sorolhatéak azok a munkahelyek, ami rendelkezik extra
szolgaltatdsokkal, mint példaul masszazs, edzOterem, vagy esetleg, aki hozzajarul a

bejaras kifizetéséhez. Tehat minden olyan lehetdség, ami pluszt ad az embereknek.

Fontos megemliteni, hogy a legtobb jelolt elvarja, hogy gyorsan ki tudja tdlteni a
jelentkezés soran a sziikséges tlrlapokat, egyszert, lényegre tord, egyértelmil legyen az

adott platform.

A kovetkez0 1épés az interjli, amely lehet egy koros, tobb kords, mélyinterji, Accessment

Center, panelinterji vagy akar stressz interju is.

Kovetkezd pontnak kiemeltem, hogy a jelolt var a visszajelzésre, akar nemleges a vélasz,
akar pedig 6romhir. Fontos, hogy a szervezetek ne éljenek vissza hatalmi helyzetiikkel,
mint ahogy mar fentebb emlitettem minden egyes jelentkezé szamara fontos pont a

visszajelzés.
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Amint ajanlatot kap a jelolt azt érdemes mérlegelni, hogy elfogadja, vagy elutasitja.
Elfogadas esetén személyes adatokat sziikséges megadnia magarol, a kotelezd
adminisztrativ feladatok varnak ra, majd pedig kovetkezhet a belépés/probanap, amit a

toborzoi fokuszu tablazat alatt bévebben kifejtésre kertilt.

6. Keretrendszerek ismertetése

Yu - Kai Chou - Octalysis

Yu - Kai Chou konyve nagyon megtetszett, mar a szakdolgozat iras kezdetén
belevetettem magamat és rengeteg Uj felvetéssel lettem gazdagabb. A konyv elején
megjelenik, hogy stratégiaja ember kdzpontu tervezésen alapul maga a rendszer. (Human
Focused Design). Emellett tigy véli, hogy szinte minden jaték azért szorakoztatd, mert
egy bizonyos mély motivacidval elégitik ki a kiilonféle tevékenységeiket, illetve, hogy a
kiilonbozo jatéktechnikak, jatékmechanizmusok kiilonb6zé modon hatnak a jatékosokra,
azaz rank. Vannak olyan jatékmetodusok, melyek inspirdlnak, masok manipuldlnak
benniinket. Rendkiviil diverzifikalt szempontok jelennek meg a konyvben, ugyanakkor
maga az olvasmany nagyon szofisztikalt. Jellegzetesen nyolc alappillérre épit az ir6,
melyeket most felsorolnék, és par mondattal értelmeznék. Pusztai Adam Gyakorlati

jatékostas (2018) konyvében megfogalmazott informaciok alapjan készitem el ezt a nyolc

-Narrative -Beginners Luck
-Status Points -Elitism -Free Lunch
-Badges (Achievement Symbols) -Humanity Hero -Destiny Child

-Milestone Unlocks

-Fixed Action Rewards (Earned Lunch) -Revealed Heart -Creationist >
-Real-Time Control
-Leaderboard
-P; B -Evergreen Combos
S Liss -Instant feedback

-Quest Lists nstan

" -Boosters
-Dessert Oasis d
-High Five -Blank Fills
-Crowning Meaning -Ela_nc P.;kel:s
-Anticipation Parade =EQRGHEICIES
-Aura Effect
-Step-by-Step Overlay Tutorial b
o ngmp 4 Accomplishment ~ Empowerment

-Friending
-Saocial Treasure/Gifting
-SeeSaw Bump

-Exchangeable Points
-Group Quests

-Virtual Goods

-Build from Scratch -Tout Flags

-Alfred Effect Ownership

-Collection Sets -Brag Button

-Avatar -Water Cooler
-Protection -Conformity Anchors

-Recruiter Burden -Mentorship
-Menitor Attachment . A o -Social Prod
Scarcity Unpredictability

) . s -Glowing Choice
-Appom_(ment Dynamics Avoidance -MiniQuests
fMagnéllc Caps -Visual Storytelling
-Dang\lng_ -Easter Eggs
—Prlzg Pa:lng‘ -Random Rewards
-Opmorjs Pacing -Obvious Wonder
-Last Mile Drlver -Rolling Rewards
-Count Down Timer -Sunk Cost Prison -Status Quo Sloth _ A -Evolved Ul
-Torture Breaks -Progress Loss -Scarlet Letter - _Sudden Rewards
—Moats. -Rightful Heritage ) -Visual Grave | -Oracle Effect
-The Big Burn -Evanescence Opportunity -FOMQ Punch TV

6. abra — Octalysis keretrendszer (forras: https://yukaichou.com)
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Ertelem és magasztos cél: Olyan mély motivacios folyamat, mely sordn a
résztvevd ugy ¢érzi, hogy egy nagyobb, magasztosabb dolog részeként
tevékenykedik.

Fejlodés és teljesitmény: Ezen motivacios hatas alatt képesek vagyunk fejleszteni
képességeinket és atjutunk az eldttiink all6 akadalyokon.

Az alkotas és visszajelzés hatalma: A jatékosoknak ujabb és ujabb kreativ
feladatot kell teljesiteni, alkotasi folyamatban ¢élhetik ki kreativitasukat,
kifejezhetik 6nmagukat.

Tulajdon: Fontos, hogy a jatékosban meglegyen az a térekvési vagy, hogy mindig
tobbet érjen el, mindig egyre jobb legyen. A gyarapodas, targyak, javak
megszerzése allnak legtobbszor ezen, motivacios pontok hatterében.

Kozosségi befolyas: Ez a pont foglalja magaban a mas emberekhez valo kozelebb
keriilés vagyat, az emberek szeretnék azt ismerni, amit masok birtokolnak. Ilyen
példaul a szinészek altal reklamozott parfiimok, arckrémek, egyéb kiegészitok. Az
embert arra sarkalljak, hogy 6 is rendelkezzen veliik.

Hiany: Egészen egyszerli ez a pontja az Octalysis keretrendszernek. Akkor
érezziik a hianyat valaminek, ha sziikségiink lenne valamire, ami nem a miénk.
Kiszamithatatlansag: Altalanossagban, ha nem tudjuk mi fog torténni, az agyunk
egyre tobbet fokuszal arra a kérdésre, probalja legyartani a lehetséges valaszokat,
kimeneteli pontokat. Ilyen pont példdul egy nyereményjaték, hiszen nem
tudhatjuk, hogy ki lesz a szerencsés nyertes.

Elkeriilés: Ez a pont azért felel, hogy elkeriiljik a negativ események
bekovetkezését. Ilyen példaul az a megoldasi modszer, hogy ha nem cselekszel
adott idon beliil, akkor elveszik a jutalom, amit a késdébbiekben mar nem lesz

lehetdség megszerezni.

Andrzej Marczewski — HEXAD keretrendszer

Andrzej Marczewski kidolgozott egy 6 jatékos tipust tartalmazo modellt, ami arra szolgal,

hogy megkiilonboztesse a kiilonféle tipusokat, melyek a kovetkezd pontokban keriilnek

kifejtésre. Kivancsisagbol én is kitoltottem a tesztet, igy megtudtam, hogy a

szabadszellemii és a k6zosségi pontok illenek rdm leginkabb, amivel teljesen egyet is

értek.
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Valtozas

Jutalom

7. abra — HEXAD modell (forrds: https://kollektiva.eu/jatekos-tipus-hexad/)

Az egyes személyiségtipusokat mas €és mas motivald tényezOk mozgatnak. Lassuk
Andrzej Marczewski hat tipusat:

1.

Szabadelviiek: Talan a névbdl is kovetkeztethetjiik, hogy az 6nallosag hajtja dket.
Szamukra fontos az Onkifejezés, illetve szeretnek alkotni, ezért sok visszajelzést
igényelnek.

Teljesitok: A legjobbak szeretnének lenni. Altaladban maximalistdk és mindig
fejleszteni szeretnék a tudasukat. Motivacidjuk alapja, hogy a legkivaldobbak
legyenek. Illik rajuk a versengd szellem, s minden kihivast szeretnek legy6zni.
Elemz6: A rendszer megvaltoztatasa, fejlesztése a célja, altalaban a valtozast
keresi. ,,Szeretik megkeresni a rendszer gyenge pontjait, amit alkalomadtan ki is
hasznalnak. Példaul 2017-ben volt egy srac, aki rajott, hogyan is lehet 50 forintért
BKK-bérletet venni, és erre fel is hivta a cég figyelmét.” (PUSZTAI, A. 2018, p.113)
Kozosségi: Interakciok novelésére torekednek, szamukra a kotédés a motivacio
alapja. Altaldban az Osszetartozast keresik minden élethelyzetben, szeretnek
kapcsolatba 1épni masokkal.

Filantréop: Onzetleniil segit masoknak, arra torekednek, hogy elérjék céljaikat.
Szeretnek nagyobb kozdsséghez tartozni, s hozzajarulni a kozos sikerekhez.
Jatékos: Célja, hogy megkapja a jaték jutalmat, igy motivaciojat teljes mértékben
az elismerések, illetve a targyiasult jutalmak jelentik, hiszen jutalmakat

kapcsolnak tevékenységeikhez.
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7. Toborzas — kivalasztas modell folyamat

A kovetkez6 bekezdések elméleti alapjat szinte teljes mértékben a Pusztai Adam (2018)
konyvében megjelend KOJAK keretrendszer képzi. Jelen projektben hasznos
ismeretekkel, értékes, mindemellett izgalmas tartalommal, egy megfeleléen elokészitett
jatékstrukturaval, egy otletes és vilagos kerettorténeten beliil mutatom be, milyen lenne
szamomra egy tokéletesen gamifikalt toborzas — kivalasztasi folyamatrendszer. Ezeken
kiviil elengedhetetlen tisztdzni, magat a jaték 1ényegét, a c€ljat, ami ebben az esetben a

gyorsabb, hatékonyabb, szorakoztatobb toborzas, illetve kivalasztas.

A cél meghatarozasanak hidnyaban a felhasznald nehezen tudja eldonteni €s értelmezni,
hogy mire is szamithat a folyamat soran, ami teljes mértékben csokkenti a jatékélményt.
Az emberek, ha meghalljak, hogy jatékositas a munkahelyen hajlamosak lehetnek azt
képzelni, hogy az nem jelent mast, mint az iizleti célokra létrehozott jatékokat. De a jaték
nem csak arrol szol, hogy valami Gjat hozzanak Iétre a szervezetek. Véleményem szerint
a f0 célja, hogy meglévo racionalis tapasztalatokat, kompetencidkat erdsitsen meg 1j
motivacios technikak alkalmazaséaval, amelyek a jatékokat, a tanulast, a fejlddést vonzova
teszik a munkavallalok szamara. Fontosnak tartom megemliteni, hogy ha jatékositasrol
beszéliink érdemes elkiiloniteni egymastol két hasonld fogalmat, ami nem mas, mint a
jatékelemek illetve a jatékmechanizmusok. A két fogalmat gyakran keverik, egyesek meg
sem kiilonboztetik egymastol, s 6sszevonva hasznaljak. A kovetkezOkben bemutatasra
keriild munkdmban a jatékelemeket tgy definidlom, mint hagyomanyos esetben
ranglistak, pontok, csillagok, jutalmak képében, mig a jaitékmechanizmusokat kiilonféle
versenyek, illetve visszajelzésekként. A jatékok €s jatékos gyakorlatok egyezd elemei a
folyamatosan ismétl6dd ciklusok, amelyek az akcid — visszajelzés — motivacio elemeire
¢épiilnek. Fontos, hogy az adott akcio, cselekedet utan a visszacsatolas kovetkezzen, majd

pedig a jeldlt Gjabb motivalasa. (Pusztai, A. 2018)

A projekt els6 felében Iényegesnek tartom kijeldIni, milyen jelolteket is keresek, s milyen
tulajdonsagjeggyel rendelkezé6 palyazora van sziikségem. Mivel palyakezdd
szoftverfejlesztd, informatikusokat sz6litok meg, a célomnak kijeloltem, hogy két honap
alatt felvegyek egy budapesti céghez minimum tizenkettd potencidlis jeloltet. A jeloltek
¢letkora legyen 20 és 25 év kozotti. Fontos, hogy valamely nagyvarosban éljenek, ami jo
tomegkozlekedéssel rendelkezik, ugyanis ez megkonnyiti a Budapestre torténd

bejutasukat. Elengedhetetlen, hogy csapatjatékosok legyenek, de egyediil is képesek
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legyenek a feladataikat hataridore ellatni. Fontos, hogy motivaltak legyenek, keressék a
kihivasokat, hajlanddak legyenek tanulni és megoldasfokusziak legyenek. Kordbban mar
kifejtésre keriilt a HEXAD modell, most kijelolom, melyik személyiségtipus jellemzé az

altalam kivalasztott palyakezdd informatikusok csoportja.

Eddig tehat bemutattam, milyen keretrendszereket szoktak haszndlni a szakemberek,
most pedig szeretném bemutatni, hogy én milyen Osszetett rendszert hivtam segitségiil
projektem megalkotasaban. A Kollektiva altal ismertetett KOJAK rendszer szolgalt
alapul a projekt megalkotasaban. A folyamat alapjaban véve hadrom nagyobb elemre

bonthaté:
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8. dbra — KOJAK keretrendszer (forrds: Pusztai, A. 2018 p.223)

Az els6 pontnak felelnek meg a tervek ¢és feltételezések, itt nincsenek
jatékmechanizmusok, csupan egy kezdeti vazlatot sziikséges késziteni ahhoz a
metodushoz, amit sziikséges lesz jatékositani. El6szor is megtervezziik a fontosabb
lépéseket, majd pedig a tartalmakat, ami itt azt jelenti, hogy cselekvést is visziink a
rendszerbe, példaul feltesziink egy allashirdetést, ha sziikséges létrehozunk hozzéd egy
profilt, feltoltjiikk az onéletrajzunkat. Ezen a szinten célszerli pontokba foglalni magat a

folyamatot, illetve kardinalis pont, hogy meghatdrozzunk egy mérészamot, ami részben
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nevezhetd tervnek, de egyuttal felér feltételezésnek is, hiszen ez jelenti majd szamunkra
a célkitlizést, ugyanis progressziven hat, ha folyamataink végére egyszerti eldontendd
kérdésre illeszkedd valasszal képesek legyiink felelni. Roviden a célunk beteljesedett-e

vagy sem?

A masodik szint a jeloltek viselkedését fogja vizsgalni és joval diverzifikaltabb, mint az
els6. Itt a kiilonféle jatékelemeket az emberi viselkedésekkel Osszekapcsoljuk,
megtervezzik mire is van szlikségiink, milyen tulajdonsdgokat sziikséges képviselnie a
leend? jelentkezonek, aki a tokéletesebb lesz vallalatunk szdmara. Ezen a szinten célszerti
pontokba foglalni a jelentkezék elvart relevanciait, preferenciait. Pusztai Adam megemlit
bizonyos fogalmakat, mint példaul ide tartoznak a triggerek (eszk6zok, melyek a
cselekvésre sarkalljak jatékosunkat), jutalmak (cselekvés utani értékelés), illetve a
visszajelzés, melyet semmiképp sem szabad kihagyni a felsoroldsbol, ugyanis ez

rendkiviil nagy hatdssal van mind a vallalatunkra, mint pedig a jeldltre.

A végsd, harmadik szint a technologia kivitelezése, aminek célszerti digitalizaltnak
lennie, de ide sorolhaté minden olyan fizikai, vagy éppen digitalis technologia, ami
sziikséges lesz a projekt megvalositdsahoz. Ezen a szinten fontos megemliteni, hogy az
elsé két pontban emlitett feladatokat, esszencialis pontokat milyen médszerrel fogjuk

megvalositani, mi lesz az a rendszer, amit hasznalni tudunk majd.

Fontosnak tartom tisztazni, mi is az a narrativa. Az altalam vélt legpontosabb definicio
koriiliras a kovetkezO: a narrativa vagy torténeti elbesz¢lés, egy olyan mechanizmus,
mely logikusan épiil fel és értelmet ad bizonyos eseményeknek. Maga a torténet
jatszodhat fiktiv kornyezetben, a 1ényeg, hogy kellden strukturalt, ok-okozati kapcsolattal
rendelkezd torténéseket tartalmazzon. Fontos, hogy a torténet folyamén mindig
ragaszkodnunk kell a narrativdnkhoz, ehhez kell visszacsatolnunk, ez semmiképp sem

kertilheti el a figyelmiinket. (https://kollektiva.eu/kojak-jatekositas-keretrendszer/) Az én

narrativamban Mr. Wolf fiktiv karakter lesz a munkaltatd, aki budapesti informatikai
cégéhez harom honapon beliil tizenkét szoftverfejlesztd informatikust szeretne felvenni.

Ez lesz az a bizonyos mérdszam, amit a folyamat végére el szeretnénk majd érni.

A tovabbiakban a teljes folyamatot fejtem ki, amit mar részletesen bemutattam az 5
fejezet els abrajaban. A toborzas Mr. Wolf vallalatanak karrieroldalan is fut, illetve a
LinkedIn oldalan is. Mivel ez a szakmai kozosségi feliilet ingyenes, ezért ott a

legkdltséghatékonyabb egy profilt 1étrehozni, emellett gyorsabb, hatékonyabb és

41


https://kollektiva.eu/kojak-jatekositas-keretrendszer/

fenntarthatobb formula is a papirnélkiiliség. A 1étrehozott profilon Mr. Wolf kdzzéteszi
elsé bejegyzését, mely mindenkit koszont és meginvital egy jatékra. A jelentkezOknek ezt
a posztot, illetve a LinkedIn profilt meg lehet osztani tobb platformon is, illetve hirdetni.
gy nagyobb elérési szamra tehetiink szert. A bejegyzés lényegében leirja a feladatokat,
ismerteti a hataridéket. A feladatok nehézsége és sorszama aranyosan né. Osszesen a
kitolték ot feladattal fognak taldlkozni, és kritérium, hogy minimum négyet 80% folott
teljesitsenek. Azt is ismerteti, hogy kritériumként felfoghaté a minimum 80%-0S
kitoltottségi szinttel rendelkezé LinkedIn profil, amivel rendelkeznie kell minden
jelentkezOnek, s elsé teenddjiik, hogy jeloljék meg Mr. Wolfot ismerdsként. (A
késobbiekben a profilon taldlhatdé informaciok szolgal majd az Onéletrajz
helyettesitésére). A modszer segitségével izgalmasabb mddon, tobbféle eltérd adatot lehet
gyljteni a jelentkezOkrdl, mint mas felmérések segitségével, esetleg Onéletrajz

bekiildésével.

Mr. Wolf akkor fogja visszajeldlni, ha leellendrizte, hogy a jelentkezd tényleg eleget tett-
e az elvarasoknak. Ha ez készen van, akkor kdvetkezd feladatként annyi teendd adodik,

hogy irjon a jelolt egy iizenetet Mr. Wolfnak csupa nagybetiivel: VAGJUNK BELE!

Amint az {izenetet elkiildésre keriil, azzal meg is van az elsé kritikus pont, ugyanis
cselekvésre késztettlink egy potencidlis jeldltet jatékos modszerekkel. A valaszban a
sJatékmester” kdszonti az ujdonsiilt jatékost és elkiild neki egy lizenetet, amely tartalmaz
egy linket az els6 feladattal. Fontos, hogy ezeket a feladatokat a cég sajat honlapjan lehet
elérni, igy tudjuk egyértelmiien azonositani a jatékosokat, emellett lathatjuk az elért
eredményeiket, és figyelemmel kisérhetjiik, a haladasi technikajat is. Fontos, hogy az els6
feladat ne legyen tal nehéz, hiszen az elveheti a jelolt kezdeti motivaciojat. A feladat
megoldésa utan pedig sziikséges lehet elkérni az email cimét, hogy be tudjuk azonositani
a kitoltot a késdbbiekben. Minden egyes kitoltd a feladat beaddsa utan kap egy tréfeat,
csillagot, jutalmat, hiszen sikeresen teljesitette az elsé nagyobb lépést. Ha megvan a
jutalmazas, kovetkezhet a visszajelzés és egyben a kovetkezo cselekvés triggere is. Ezek
utan megjelenik egy felugrd ablakban egy frappans animacidval ellatott szovegbuborék a
kovetkezd felirattal: ,,Megszerezted elsé csillagodat. Gratuldlunk! Johet a kévetkezo
akadaly?” A jelolt kivalaszthatja a képernyd megfeleld pontjara kattintva, hogy szeretné-
e folytatni a feladatok megoldasat. Ezt a moddszert fontos dontés néven illetett
jatékmechanizmusnak hivja Pusztai Adam (2018) a kényvében. Ezen, mechanizmus

lényege, hogy a jatékos dontést hoz, ezzel hozzajarul a folyamat végsé kimenetelé¢hez.
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A meta mechanizmusok 1ényege, hogy cselekvésre buzditsak a jeloltet, ne hagyjak, hogy
lankadjon a figyelme, vagy esetleg elhagyja a folyamatot. Tehat ha valaki a NEM gombra
kattint, abban az esetben érdemes lehet az 4ltala megadott email cimre huszonnégy 6ran
beliil kiildeni egy emlékeztetdt, amiben leirjuk, hogy ne feledje egy jelentkezése még
folyamatban van. (Itt feltiintethetjiik eddig elért eredményét). Azonban akik folytatni
kivanjak a folyamatot, azok szamara lehetdség nyilik megoldani a mésodik szamu
feladatot. A masodik feladatban a bejelentkezés utan névre sz9016 kdszontésben részesitve
a jeloltek ugy érzik, hogy fontos az, amit tesznek, ugy érzik, tartoznak egy csoporthoz.
Erdemes lehet feltiintetni az eddig elért eredményeiket, s extra funkcioként beemelhetjiik
a trigger fogalmat is a folyamatba, ami jelen esetben egy szovegbuborék formajaban
jelenik meg: ,,4 jelentkezé mindossze 10%-a tudja megoldani a kévetkezé feladatot
teljesen hibatlanul, Te jobb vagy naluk?” Ezzel a szintén cselekvésre sz6lito szerkezettel
lehet elérni azt, hogy a HEXAD modell szerinti teljesitd és elemzd tipusu jatékosok az

eddigieknél is motivaltabbak legyenek.

Minden egyes feladat végén érdemes csillaggal jutalmazni a jelolteket, majd a kovetkez6
feladatra is, az el6z6hoz hasonloan felkinaljuk, hogy szeretné-e folytatni a folyamatot
most, vagy visszatér késobb? Ezzel tulajdonképpen megadjuk nekik az alvalasztas
lehetdségét, amelyet Pusztai Adam (2018) hasonléan fogalmazott meg: az alvalasztas
tulajdonképpen egy dontési helyzet, mely csekély hatdssal van a jaték menetére. Tehat
jelen esetben a jelolteket valasztas elé allitjuk, hogy most vagy a késdbbiekben szeretnék
elvégezni a feladatot? Am a dontésik a feladat végsd kimenetelét nem fogja

megvaltoztatni.

A negyedik feladat elején hasonlatosan az el6zdekhez bejelentkezés utan szintén névre
sz616 koszontéssel lidvozoljik a visszatért jatékost, am a feladat végén, mikor a
kovetkezd feladatra szeretne kattintani egy visszaszamldlo ablak ugrik fel, ami arr6l
tajékoztatja, hogy az utols¢ feladatot csak akkor viheti véghez, ha var egy napot, azaz
huszonnégy orat. Erdemes lehet felépiteni egy hirlevél kiildé rendszert, amely emlékezteti
a jatékosokat a fliggében 1év0 jelentkezésiikrdl, illetve, hogy hol is tartanak a jaték

folyamataban.

Aki egy adott feladat kozben be szeretné zarni a feladatot, érdemes lehet bevezetni az
elsiillyedt koltség elvét, ami arra sarkallja a jatékost, hogy ha ne hagyja abba a feladatot,

hiszen akkor az eddigi feladatai elvesznek. Emellett hasznosnak tartom bevezetni egy
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pontrendszert, amiben a jelentkezék pontjait, elért eredményeit, megszerzett jutalmait
vezethetjiik, igy ezzel is motivalni tudunk egyes jelolteket, ha kozel vannak a célhoz,
hogy ne adjak fel, megvan az esélye, hogy 0k végezzenek a ranglista tetején. Ha mar a
pontozasi rendszernél tartunk, izgalmas lehet bevezetni a kollekcié fogalmat is. A
kollekcié fogalma véleményem mindenki szdmara egyértelmii lehet, és nem is kell
hatalmas dolgokra gondolni, mivel az informatikusok, szoftverfejlesztok altalaban
elemz0, analitikus szemlélettel rendelkeznek, €s maximalistak a kollekcid lehetéségének
felmeriilésekor céljuk lesz, hogy 0sszegylijtseék mind az 6t csillagot a feladatok elvégzése
utan. Ekdozben Mr. Wolf profiljan megjelenne egy-két Gjabb cikk, mely a ranglistarol
szamol be, hogy ki vezeti éppen a pontversenyt. Ezt a metddust nevezziik kozszemlének.
Ugyanis barki megtekintheti, hogy a jelentkezék milyen hatékonyan toltotték ki a
feladatsort, s hogyan teljesitettek.

Végiil, de nem utols6 sorban, mint célszerli opci®6 meg szeretném emliteni a
haladasjelzének bevezetését a feladatba, hiszen ez is egy jatékositott formula.
Megjelenhet ez egy szines csik formajaban, vagy éppen az adott feladat feélkovér
betlitipussal valo kiemelésében is. Ezen formula szintén fenntartja a jelolt figyelmét, apro

oromoket okoz a feladatot kitoltok szamara.

Véleményem szerint az imént bemutatott javaslat hatékony, izgalmas és egyben érdekes
kutatds lenne ezt a gyakorlatban is megtapasztalni. Igyekeztem mind az elméleti,
szakirodalommal alatamasztott hattérrel megfeleltetni az egyes részeket, illetve a

gyakorlati lehetdségeket is igyekeztem szamitasba venni és egy realis modellt alkotni.

A tovabbiakban pedig sajat jatékositassal Kkapcsolatos innovativ jellegii

felvetéseimet szeretném bemutatni:

e Hasznos lehetne allaskeresési feliileteken par egyszeriibb lépéssel, gyorsan
eléallithatd avatdr. Ez komfortosabb érzést keltene az allaskeres6k szdmara.
Izgalmas lenne, ha ez a munkaltatok részérél is megjelenne, igy amint
jelentkeziink egy poziciora, lehetdségiink lenne megtekinteni a toborzo kollégat,
aki kezeli a hirdetést. Ezzel cskkenhetne a stressz az interjik alkalmaval.

e Az allashirdetés hasznos, ha figyelemfelkeltd, érdekes informaciokat tartalmazo
képekkel, szoveggel, legyen ,jatékos”. (Az interjuk is bebizonyitottak, hogy ahol
lazabb az allashirdetés megszovegezése oda tobb potencialis jelolt jelentkezik, igy

hatasosabb lehet az eljaras.)
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e Hasznos lehet egy segitd szdndékkal készitett ,hogyan regisztralj/jelentkezz
hozzank” vided, hiszen sokszor nagyon hosszadalmas és bonyolult a jelentkezés
folyamata.

e Erdekes lehetne , mini versenyt” késziteni a munka soran felmeriilé feladatokra
asszocialva, aki a legjobban tolti ki a feladatokat, az el6rébb keriil a folyamatban.

e Mint az mar a fentickben emlitésre keriilt, fontos az employee experience is. Ide
sorolndm a versenyképes fizetést a valtozatos étkezési lehetoségeket, atlathatod

karrier utat, rugalmas munkavégzési, esetenként tavmunka lehetdségét.

8. Osszefoglalas

Végiil, de nem utolsé sorban szeretném Osszegezni a szakdolgozatomat. Szdmomra egy
igencsak izgalmas téma a gamification, minden egyes percét élveztem a szakirodalom
feldolgozasanak, a kutatasnak illetve a javaslattételnek is. Elméleti és gyakorlati
megjelenéseit vizsgaltam parhuzamosan a toborzas — kivalasztas folyamatrendszerével, s
igyekeztem a legjobb tudasom szerint megfogalmazni mindent, amit én megismertem a
témarol az elmult hénapok alatt. Bar ugy érzem hatalmas, s néhol még ismeretlen teriilet
a gamification, kutatasommal, a gyjtott szakirodalmakkal, szakcikkekkel tigy érzem
joval kozelebb keriiltem a teriilet megismeréséhez. [gyekeztem a kutatasi kérdésre pontos,
relevans informaciokat szolgéltatni, mellyel ala tudtam tdmasztani sajat gondolataimat.
Lezarasképpen pedig egy ajanlatot vazoltam fel, amiben bemutattam a gamification altal
tamogatott toborzasi — kivalasztasi lehetOségeket €s ismertettem a kutatdsom alatt
megszerzett tapasztalataimat. Ezen kiviil az altalam elkészitett terv, bemutatja, hogy

véleményem szerint milyen iranyba lenne érdemes tovabb haladni.

Konklazioként a kutatasi kérdéseimet valaszolom meg roviden, lényegre torden. Tehat
szakdolgozatom 4. pontjdban megjelend kutatdismodszertan bekezdése alatt azon
kérdésekre kerestem a valaszt, hogy ,, 4 klasszikus toborzas — kivadlasztasi technikak
mennyire hatékonyak manapsag?” Erre a kérdésemre az interjik soran teljes mértékben
relevans vélaszt kaptam, ugyanis, mikdzben a jelenlegi toborzasi modszereiket mutattak
be az interjualanyok, tobben megjegyezték, hogy a régebbi technikaikat, metodusaikat
igyekeznek frissiteni, innovativabb formaban kindlni az allaskeres6k szamara. A gyiijtott
szakirodalmakkal ugy érzem teljes mértékben ala tudtam tamasztani azokat az elméleti

¢és gyakorlati koncepciokat, melyeket az egyetemen tanultam, vagy a munkdm soran
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tapasztaltam. A kovetkezd kérdés arra, irdnyult, hogy ,,A toborzas — kivalasztas
folyamatat lehet - e hatékonyan jatékositani?” Erre a kérdésre a legtokéletesebb valasz
az altalam bemutatott jatékositott toborzasi és kivalasztasi modell, melynek gyakorlati
alapjat az interjuk eredményével, elméleti hatterét, pedig a felhasznalt szakirodalmakkal,

illetve sajat véleményeimmel tdmasztottam ala.

Végiil pedig a harmadik kutatdsi kérdésemet szeretném megvalaszolni, miszerint: ,, A
klasszikus folyamatot sziikséges — e jatékositani, és ha igen, hogyan?” NOS, erre a
kérdésre is egyértelmili valaszt kaptam mind az interjuk 0sszegzésében, mind pedig a
szakirodalmakban. A klasszikus toborzas — kivalasztasi alapokat érdemes megtartani, am
a mai modern digitalizalt vildgban szinte elengedhetetlen, hogy apr6, am annal
sziikségesebb valtoztatdsokat végezziink el a folyamatban. Ilyen példaul az
allashirdetések nyelvezete. Manapsag egy allashirdetés informalis hangnemben
fogalmazodik meg, torekszik a minél kevesebb elvaras feltiintetésére, mig egy klasszikus

allashirdetésben

A gamification meglehetosen feltéerképezetlen teriilet, melynek hosszu tavu hatdasairol
egyelore korlatozott ismeretekkel rendelkeziink.” (FEKETE, O. 2013, Pp. 73.

SZAKDOLGOZAT)

Részben egyetértek a fent emlitett idézet szerzdjével, Fekete Orsolyaval, am ¢én
mindenesetre rendkiviil izgalmas, innovativ €s lehetdségekkel teli témakornek tartom a
gamification eszkozrendszerét, rendkiviil sok szakirodalomban lehet felfedezni, hogy egy
a jovoben is helyt allo, szilard modszer a gamifiaction. Ezért nagyon hélas vagyok, hogy
egy éven at kitartottam a téma mellett, hiszen ezaltal joval kozelebb keriiltem egy teljesen

1j, nyitott, az emberi eréforras teriiletén is hatékonyan alkalmazhat6 rendszerhez.

Tévedés, hogy a jatékositas egyetlen célja az, hogy a jatékélményt javitsa. Személyes
véleményem, hogy a gamification egyarant hasznos mddszer lehet szoérakoztaté
formaban torténo informacioszerzésre, elkotelezodés elmélyitésére. Ehhez viszont
olyan szervezeti kulturara van sziikség, ami mindezeket lehetové teszi, elfogadja, és
értékként tekinti ra. Igyekeztem a dolgozatot legjobb tudasom szerint megirni,
végezetiill Pusztai Adam idézetével zarnam dolgozatomat: ,,Az emberek akkor
fognak kovetni téged, és megtenni azt, amit kérsz, ha jo élményeket kapnak téled. A

jatékositassal ezt az élményt tudod elérni.” (PUSZTAI, A. 2018, P.82.)
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