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A SZAKDOLGOZAT ROVID OSSZEFOGLALOJA

Az dolgozatomban els6é szakaszaban azt vizsgaltam, hogy valoban tényezének szamit-e a
Shared Service Center szektor Magyarorszagon. Mind foglalkoztatottak szdmét, mind az
altaluk generalt iizleti eredményeket valamint az egyre béviilo és nagyobb hozzaadott értéket
biztositd tevékenységeket figyelembe véve alatamasztast nyert, hogy a szolgaltaté kézpont,
mint {izleti modell a magyar munkaerdpiac meghatarozé szektoranak tekinthetd

Ezutan roviden Osszegeztem az Y generédcié sajatossagait, kulonos tekintettel a rajuk
jellemz6 munkahelyi kihivasokra. Adatokkal tdmasztottam ala, hogy az &ltalam vizsgalt
SSC-kben az 1980 ota sziiletettek dolgoznak dontd tobbségben, ezért fontos megérteni a
motivacidjukat, értékrendjiket.

Az elméleti attekintésben arra is voltam kivancsi, hogy szeretnek-e a fiatalok jatszani, mi is
az a gamifikécid és hogy szervezetfejlesztoként hogyan lehet jol hasznalni ezt az eszkozt.
Tobb példan megmutattam, hogy mit6l miikodhet jol egy jatékositasi szervezetfejlesztési
kezdeményezés, ugyanakkor dsszegytiijtdttem a bevezetés lehetséges buktatait is.
Osszefoglaltam munkaltatom jelenlegi szervezetfejlesztési kihivasait, globalis és lokalis
Osszetevoket €s a szervezeti kultarara hato tényezoket.

Az applikéci6 bevezetését osszekotdttem egy mar meglévd programmal, €s igy egy egyéni
és csoportos tanulast timogato platformot hoztunk létre.

A rendelkezésre all6 adatok elemzésébdl arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy jol atgondolt
¢és eldkeészitett gamifikacios torekvés hosszll tavon sikerre vezethet, ha sikeriil a véllalat

céljait és az egyéni igényeket egy rendszerben sikeresen vegyiteni.



SUMMARY OF THE THESIS

In the thesis first | wanted to get confirmation whether the Shared Service sector plays a
significant factor in the Hungarian labour market. After analysing the number of people
employees, the financial result they generate and the prosperous outlook of continuously
migrating more and more complex activities into the SSCs, my first hypothesis got verified
as it is worth giving special attention to this field.

In the next chapter | summarized the specifics of the Y generation, especially the challenges
why face in the workplace. Based on the data I collected | proved that majority of the
workforce in this area was born since 1980. As their proportion is still growing, it is essential
to understand their motivation, beliefs and priorities.

The last section of the theoretical part was about to validate whether the young use games
as way of self and collective entertainment, what gamification is about and as an
organizational development advisor who can we use this tool effectively.

Throughout various examples | tried to understand what makes such initiative work,
collected the success factors and also listed the most typical traps to avoid.

I summarized my current employer’s organization related challenges from both global and
local aspect, moreover analysed the reasons and elements of our changing culture.

The introduction of the application happened connected to an existing global initiative,
which made the platform supporting the personal and organizational learning.

Based on the date collected | can conclude that a well-prepared and thought gamification
program can be on a longer term successful if the dedicated organizing team is able to

combine the company’s corporate goals with the individual needs and desires.

A szakdolgozat leadasanak pontos datuma: 2018. december 8.
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1. BEVEZETES

Szakdolgozatom célja a szervezetfejlesztés kihivasainak bemutatdsa a magyarorszagi
munkaerépiac egy meghatarozo, ugyanakkor specialis szegletében, a szolgaltatd
kdzpontokban. Ezen felul egy valodi példan keresztul be, hogy milyen progressziv
megoldasokkal lehet a foként a fiatalabb generacios munkavallalokat bevonni és motivalni
egy szervezetben.

Tudatoson eléremutatd, a hazai piacon egyelére kevésbé elterjedt eszkozzel, a
gamificationnel kisérleteztem, mivel Ggy gondolom, hogy a folyamatosan valtozd
kornyezetunk mellett a szervezetfejlesztonek is sziintelendl képeznie kell magat, nyitottnak
lennie az Uj megoldasok felé, batran probalkoznia és megujulnia, mindemellett tudomasul
kell vennie, hogy a befogad6 oldal ugyanolyan rapid és markans modon valtozo elvarasainak
is meg kell tudnia felelni.

12 éve dolgozom egy multinacionalis nagyvallalat budapesti Shared Service Centerében, az
utobbi 4 évben belsé tanacsaddként, ezért a témavalasztasndl mindenképpen az itt
felnalmozott ismereteimre és tapasztalatomra szerettem volna alapozni. Bels6
szervezetfejlesztoként sok olyan kezdeményezésemet utasitotta el a menedzsment, amirél
tudom, hogy masik, ,.hagyoményos” multi koérnyezetben nagyobb elkotelez6dést €s
tdmogatast tudtam volna elérni. Az okokat boncolgatva, a szakirodalomba belemélyedve,
mas munkakornyezetben dolgozékkal beszélve kirajzolddott bennem, hogy sok probléma az
SSC-k egyedi helyzetébdl adodik, a specialis kihivasokat csak felerésiti a mai fiatal

munkavallalok sajatos vilagnézete és elvarasai.

Témavezetémon keresztiil felvettem kapcsolatot egy malajziai startuppal, akik tobb sikeres
azsiai bevezetés utdn éppen Magyarorszagon keresztll tervezték megvetni labukat
Eurépaban. Termékilk egy egyediilallo applikacio!, aminek hasznalataval a vallalatok a
munkavallalok elkotelezddését segitd jatékos eszkozokkel jarulhatnak hozzd a belsd
kozosség teremtéséhez, és ahol a kollégak folyamatos visszajelzésekkel tdmogathatjak
egymas fejlodését, igy kozvetetten hozzasegitheti a cégeket egy jobb szervezeti kultura
egyuttes kialakitdsdhoz, végeredményét tekintve pedig a munkatarsak megtartasaban is

meghatarozo szerepet jatszik.

1 https://vulcanpost.com/638510/selfdrvn-hr-management-platform-engagement-millennials-at-work/
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Munkahelyem ideélis terepnek bizonyult a kisérletezéshez, mivel évek ota tarto lefele mend
hangulati spiralban voltunk, szétesé vezetéssel, Kialakitott és kommunikalt Gzleti célok
valamint hosszU tava stratégia nélkil, magas fluktuacidval és Gsszetartds, csapatszellem,
kohézid hianyaban. Bar csak 0t hétig tartott a pilot, biztam benne, hogy mind kvantitativ,
mind kvalitativ eszkozokkel is ki lehet mutatni az elmozdulést és sikerl lelket onteni a
szkeptikus, folyamatos valtozasokban mara mar elfasult kollégaimba.

Reményeim szerint a dolgozatban leirtak, a példak és a kdvetkeztetesek nem egyeduilalloak,
hanem mas hasonld kozegben ugyanugy a gyakorlatban is kamatoztathatoak, hiszen a
magyarorszagi SSC-k kozel azonos kiilsé és belsd kdrnyezetben, hasonlé6 munkaerdre
tdmaszkodva, hasonlo kihivasokkal kiizdenek, sokszor a tehetséges munkaeréért folytatott
harcban akar egymas ellen.

Az elsé részben a témahoz kozvetleniil kapcsolodd szakirodalmakat vizsgéaltam meg,
hasonlitottam 6ssze és vonatkoztattam az altalam tapasztalt valos viszonyokra. Harom {6
témaban mélyedtem el, amit sziikségesnek tartok tisztazni és értelmezni, miel6tt a konkrét
applikéacio bevezetéset taglalndm. A magyarorszagi szolgaltatdé kdzpontok helyzetének
bemutatdsa utan megvizsgalom az Y generacio sajatossagait és hogy milyen eszkozokkel
lehet 6ket vezetoként vagy szervezetfejleszéként motivalni a munkakdrnyezetben. A szakasz
utolso egységében pedig a gamificationt mutatom be, ennek pszichol6giai hatterét, valamint,
hogy hogyan lehet a jatékositassal alapos tanulmanyozas és elékészitést kovetden
szamokban is kimutathatd, latvanyos sikereket elérni.

A teljesség kedvéeért a szakirodalomban olvasottakat tobb személys interjlval egészitettem
Ki. Megkérdeztem egy szervezetfejlesztot, egy HR-est, egy kordbban két jatékositott
kampanyt sikerre vivd munkavédelmi szakembert és harom masik budapesti SSC-ben
dolgozo, Y generacioba tartozd ex-kollégat.A selfDRVN app bevezetését megelézte egy
altalanos, éves munkahely értékeld kérddiv, ennek adatait, valamint a pilot lezarultaval
kikildott kérdéseket hasonlitottam Ossze. Kilon kitérek a bevezetés adminisztracios
kihivasaira, bemutatom, hogy milyen logika mentén hataroztuk meg a jatékmenetet, a
pontgylijtd rendszert, a sikerkritériumokat és az megnyerhetdé ajandékokat. Roviden
elemzem az 5 hetes probaiddszakban gyijtott felhasznaldssal kapcsolatos adatokat,
vegezetll a legaktivabb felhasznalokkal fokuszcsoportos beszélgetés soran probaltam
megérteni, mi motivalta 6ket az alkalmazés napi szintli hasznalatara és hogyan éltek meg az

elmult id6szakot.



2. ELMELETI ALAPOK, SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. A Shared Service Center, mint lizleti modell rovid bemutatésa

Mi is az a Shared Service Center (Uzletsegitd Kdzpont)?

Dolgozatomban kdvetkezetesen SSC-ként hivatkozom a szektorra illetve zleti modellre,
ugyanakkor érdemes megjegyezni, hogy vallalatonként eltérés tapasztalhatod a kiilonb6zé
elnevezésekben: Shared Service Center (SSC), Business Support Center, Outsourcing
Provider, Center of Excellence (CoE), Global Business Center (GBS). A kiilonb6z6
cikkekben, nyilatkozatokban ¢és elemzésekben taldlhatd informacidkat iddnként
megkisérlem 6sszevetni jelenlegi munkaltatommal, akire 0zleti titok illetve esetleges

érzékeny adatok kozzététele miatt csak EBS (Egy Budapesti SSC) roviditéssel utalok.

Valamikor a 90-es évek kozepén kezd6dott Magyarorszagon az a jelenség, hogy nagy
multinacionalis vallalatok Budapesten (illetve ezzel parhuzamosan a kornyez6 kozép-
eurdpai orszagok fovarosaiban) kiilonb6z6 kdzpontokat hoznak létre, hogy tébb regionalis
vagy akér globalis tevékenységet vonhassanak 6ssze. Az olcso, nyelveket beszéld és jol
képzett munkaer6 érthetéen csabitdé volt az egyes anyavallalat dontéshozdinak.
Magyarorszag szempontjabol nézve régios elény, hogy févarosunk konnyen megkozelithetd
(repiil6vel Praga, Zagrab, Varso 1 ora alatt, Briisszel, Berlin 2, Parizs vagy London 2.5
oranyira), ugyanakkor az idézonakat tekintve is kedvez6 az elhelyezkedés, mivel New York

— 6, Tokio +7 Orara van, ami segiti a globalis tizletmenet folyamatos tamogatasat?.

Kezdetben eleve egyszerli, alacsony komplexitasu (pl. call-centerek) vagy jellemzéen
Osszetett folyamat rovidebb elemeire szabdalt, gyorsan betanithato, ezaltal koénnyen
helyettesithet feladatkoreit hoztdk a multik Magyarorszagra, az utobbi évekre viszont —
ahogy a szegmens ¢€s vele egyiitt a szerepldi is fejlédnek — mar az a jellemzdbb, hogy a
Osszetettebb, nagyobb értéket teremtd feladatok is tobbnyire ilyen kdzpontokba kertilnek.
Azok a nagyvallalatok, amelyek ezt a modellt kdvetik, a kdzpontositott és standardizalt
folyamatok eredményeként jelentés koltségmegtakaritast konyvelhetnek el. Tipikus
tevékenységek, amiket a fent emlitett koncepcié keretében vonnak 0ssze: IT tamogatas,

2 https://hvg.hu/gazdasag/20140227 Indiaval nem erdemes_arversenyre kelni

9



https://hvg.hu/gazdasag/20140227_Indiaval_nem_erdemes_arversenyre_kelni

pénzilgyi es szdmviteli feladatok ellatasa, beszerzés, HR adminisztracio vagy a mar emlitett
ugyfélszolgélat. Az EBS-t 2004-ben az els6 SSC-k kdzott alapitottdk Budapesten, jelenleg
mar kdzel 1500-an vagyunk (2018. szeptemberi adat), hat f6 kiilonb6z6 osztaly osztozik az

irodahazon, legnagyobb szdmban pénzugyi kontrollerek és 1T-sok.

Az alabbi abran jol lathato, hogy a pénziigy, a telekommunikacio és a technologia adja a

magyar SSC-k {6 tevékenységének majdnem felét.

1. &bra A magyarorszagi SSC-k tevékenységének iparagi szazalékos megoszlasa

Iparégl jelenlét (%) = Technoldgia és kommunikécié

3.45% m Bank, biztositas és pénziigyi
6.90% szolgéltatasok
31.03%

Ipari és fogyasztoi termékek
Uzleti szolgaltatasok (tanacsadd
cégek)

® Energia, kozmiivek, nyersanyagok

m Szolgéltatasok (média, utazas,
szabadid6 és kiskereskedelem)

mEgyéb

Ty 17.24% m Gydgyszeripar
g (0]

Forras: https://piacesprofit.hu/gazdasaqg/ssc-ben-dolgozik-a-legtobb-magyar/

Mara mar nem csak févarosunkban talalhatoak hasonl6 irodak, hanem a kormany célzott
tdmogatasainak eredményeképpen vidéki, jellemzbéen egyetemi nagyvarosokban is, mint
példaul a miskolci Vodafone, nyiregyhazi LEGO, szegedi British Petrol, debreceni British

Telecom, pécsi IT Services vagy a székesfehérvari IBM.

A szektor novekvo gazdasagi jelentdségét mutatja, hogy a PricewaterhouseCoopers 2014-
ben készitett kiadvanya® alapjan ez az agazat adja a magyar GDP 1,2 széazalékat (azaz 400
milliard forintnyi arbevételt termel), a teljes magyar exportnak pedig az 1,6 széazalékat.
Budapestre lesziikitve elmondhatd, hogy mara mar tobb, mint 100 vallalat 6sszesen 50.000

3https://www.pwe.com/hu/hu/publications/investing-in-hungary/assets/investing_quide en 2014.pdf
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fét foglalkoztat*, ami tobb, mint a teljes munkaerd 5%-a és jelenleg az autdipar utan a
masodik legfelkapottabb &gazat. Nemcsak évrél-évre boviil az idetelepiilé nagyvallalatok
listaja, hanem a meglévd SSC-k is novekedésrdl szamolnak be. Ez tobbnyire annak tudhaté
be, hogy az elért eredmények gyakran teljesitik tul az eredetileg a k6zpontbdl tAmasztott
elvarasokat.

Az EBS-nél is hasonld a trend, a par évvel ezel6tti megtorpanas utan tavaly 6ta megint
emelkedik a foglalkoztatottaink szama, 2019-re tovabbi 150 f6s bodviiléssel szamol a
vezetOség. Az egyik rohamosan béviild, 1j részlegnek masik irodahazat kellett bérelni és a
hivatalos vezet6i bejelentés alapjan par éven belil az egész magyarorszagi EBS Uj épliletbe

fog koltdzni a tovabbi boviilés kdvetkezményeként.

SzervezetfejleszOként nézve a magyarorszagi SSC szektor szerepléi sokszor hasonld
adottsdgokkal rendelkeznek, ugyanakkor egyforma kihivasokkal is kiizdenek. Méasképp

nézve érdemes szembenéznilk és felkésziilniiik a kovetkez6 trendekre:

Fluktuacio: a SSC-ben dolgozo fiatal munkaeré mara mar magabiztosabb, gyorsabb
elémenetelt var el, és ha nem elégiti ki 6t a feladatkor, minden moralis aggaly nélkil tovabb
all. Kiilondsen igaz ez, ha a véallalat a korabban taglalt evolicié még egy korabbi szakaszaban
van és nem biztositott a palyakezddk gyors fejlddése valamint az izgalmasabb poziciok
latotéren beltli elérése. A szolgaltatd kozpontok atlagos éves elvandorlasi értéke 15 és 20%
kozott mozog®. A magyar munkaerdpiacra egyébként is jellemzd, hogy a nyelveket jol
beszél6 frissdiplomasok Nyugat-Eurdpaban is kivaldéan el tudnak helyezkedni, igy még

nagyobb verseny elébe néznek a szektor egyes szerepléi a kozeljovoben.

Nagy verseny: az el6z6 pont egyik kdvetkezmenye, hogy a szektorban dolgozék szivesen
valtanak munkat és probaljak ki magukat egy masik, akar csak kis mértékben tobbet igérd
versenytarsnak. Kiilon neheziti a hiiség kiépitését, ha a hozzaadott értek kevésbhé
megfoghato, vagy mint példaul az EBS esetében az altalunk tamogatott (izletdg termékekei
nem is kaphatdak Magyarorszagon, nincs altalanos markajelenlét az orszagban. Az egyes

cégek kozotti rivalizalas eredményeképpen vesziti el egyediségét és a munkavallalok

“https://www.portfolio.hu/vallalatok/karrier/a-budapesti-munkaero-5-szazaleka-mar-ssc-ben-
dolgozik.287998.html
> https://www.pwe.com/hu/hu/sajtoszoba/2016/ssc-hungary.html

11


https://www.portfolio.hu/vallalatok/karrier/a-budapesti-munkaero-5-szazaleka-mar-ssc-ben-dolgozik.287998.html
https://www.portfolio.hu/vallalatok/karrier/a-budapesti-munkaero-5-szazaleka-mar-ssc-ben-dolgozik.287998.html
https://www.pwc.com/hu/hu/sajtoszoba/2016/ssc-hungary.html

szamara tobbé mar nem jelent extra szolgaltatast a babzsdk foteles és csocsoOasztalos
kdzosségi tér vagy a heti egyszeri gyumolcsnap. Paal Laura, a General Electric IT
vezetOképzO0 programjanak regionalis vezetdje igy nyilatkozott egy par évvel ezeldtti
interjiban® ,A GE nem akar beszallni az egymas folé igérgetésbe. Ez nem célravezetd
hosszu tavon. A képzéssel, a kultdraval, a kozosségépitéssel probaljuk idecsalogatni a
tehetségeket. Elonyt jelent, hogy hét lizletag van egyben Budapesten, igy ingdzhatnak
funkciok és tizletagak kozott”.

Automatizacio, robotizacid, digitalizacié: az alacsonyabb hozzaadott értékii (ezéltal
kevésbé képzett munkaerével megoldhaté) munkéak Azsiaba koltoztetése mellett egy masik
trend is megfigyelhet6: a technoldgia folyamatos és gyorsuld fejlédésével megjelenik a
monoton, repetitiv tevékenységek automatizalasa is (példaul az ugyfeleket szamlajuk
kifizetésére emlékeztetd emailek kikiildése). Két fontos feladata is van a vezetéknek a HR
osztéllyal és/vagy szervezetfejlesztékkel egyiittmiikddve: a meglévé munkaerd atképzése
mellett meg kell tanitani a kollégékat a robotokkal egylittmikodni, egymast kiegészitve

teremteni a kiils6 vagy belsé vevok szdmara nagyobb 0sszértéket.

Nemzetkoziesedés: az SSC-k fokozatos boviilésével kilépnek a regionalis kozpont
szerepbdl és a kordbban emlitett kedvezd foldrajzi elhelyezkedésiinknek koszonhetden
globalis feladatokat is ellatnak. Sokszor a cégen beliil, de méas kontinens hasonl6 kdzpontjai
kdzott mozognak a munkavallalok, igy hozva létre egyre kiilonbozébb és valtozatosabb
kultarat, sokszor a helyi nyelvet még alapszinten sem kovetelmény beszélni, annyira

nemzetk6zi a céges kornyezet.

Az Y generdacid tovabbi térnyerése: mar igy is az 1980 utan szlletettek dominalnak az
SSC-k képzeletbeli korfajat nézve, de a kovetkez6 években a szamuk és aranyuk mégtovabb
nd. A valtozo igényeiket megérteni, elvarasaikat formalni sziikséges. Ezt a témat bovebben

—fontossaga és relevancija miatt— a kovetkez6 alfejezetben fejtem Kki.

6 https://www.hrportal.hu/hr/kinevelnek-es-raigernek-igy-szereznek-munkavallalot-az-ssc-k-20150506.html
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A munkavallalok fejlesztése:
Lukéacs Eszter a Deloitte szenior tandcsaddja a 2017-ben kiadott Felmérés a magyar

szolgaltatd kozpontokrol cimii elemzésben’

igy fogalmaz ,,A komplex szolgaltatasi
tevekenységek egyre képzettebb munkaer6t igényelnek, egyuttal nétt a kiillonboz6 emberi és
miiszaki képességekre vonatkozo elvarasok szama is. Es ugyan az oktatéasi rendszerbdl jo
képességii fiatalok 1épnek be a munkaerd piacra, tudasuk nem specializalt, igy az SSC-k
sajat képzési programokat kell, hogy miikodtessenek.”. Az EBS-nél, az Ugyfélkapcsolati
Osztalyon mi is nap mint nap szembesllink a toborzas kihivasaival, kilondsen, hogy a
vevbk és Ugyfelek magas szintii kiszolgalasat jelenleg egyik magyarorszagi felséoktatasi
intézményben sem lehet tanulni. Mig tiz évvel ezel6tt a nyelveket beszéls, tobbnyire
bolcsész vagy tanari végzettségli, kommunikativ palyakezdoket kerestik, mara — tobbek
kdzott az eurdpai piaci tevékenysegunk és tzleti modelllink atalakulasanak is koszonhetéen

— inkabb az osszefliggéseket jol 1ato, elemz6 kdzgazdaszok vannak célkeresztiinkben.

2.2. Az Y generacid sajatossagai

Tekintve, hogy az magyarorszagi SSC-kben dolgoz6 munkaer6 jelentékeny része 1980 utan
szlletett, kijelenthetjik, hogy a dolgozat f6 témajanak szemszogébdl érdemes gorcséd ala
venni ennek a generacionak (és az utana kovetkez6 Z, akik 1995 utan sziilettek, idén mar 23
évesek, vagyis palyakezd6ként szamitunk rajuk) a sajatossagait, igényeit és hogy milyen
eszkozokkel lehet elkdtelezodésiiket javitani.

Pontos adat nem all rendelkezésre, de egy, a Nemzeti Befektetési Ugynokség (HIPA)
megbizasabdl készitett, az Ernst & Young és az SSC Heroes altal publikalt®, 2017-ben SSC-
krél irt tfogo tanulmanyt alapul véve, a 825 f6s kitoltési minta életkori eloszlasa alapjan
Kijelenthetjik, hogy a megkérdezettek hozzavet6legesen két harmada az Y generdcioba
tartozik. Ha kutatas deklaraltan reprezentativ voltat nem kérddjelezem meg, arra a
kovetkeztetésre jutok, hogy a magyarorszagi SSC-k munkavallaldinak tébb mint fele Y
generacidba tartozik. Ezt a kvetkeztetést alatdmasztja az EBS vonatkoz6 adata is, miszerint

az 1500 fés populacionk altag életkora 2018 masodik negyedévi jelentés alapjan 34,2 év.

7 https://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/mukodes/articles/hazai-szolgaltato-kozpontok-terjeszkedese.html
8 https://hipa.hu/images/dokumentumok/hipa-ssc-insights-survey-2017.pdf
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2. szamu éabra: A kérdoéiv kitoltdinek kormegoszlasa
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Forras: HIPA: 360° view about theHungarian shared services market

Erdemes tisztazni a meghatarozas eredetét, miért is fontos szempont pszicholdgiailag és
szocioldgiailag ez a csoportspecifikacio. Generacid alatt ugyanabban a korban sziletett,
hasonld kdrnyezeti hatadsok alapjan egylitt szocializalddott korcsoportot tekintlink. Szokés
szerint javasolt dvatosan banni a sztereotipizalassal, mert a sok hasonlosdg mellett
természetesen egyéni kulonbsegek és eltérések is megfigyelhetdek. Szintén fontos
leszOgezni, hogy az egyes orszagok torténelmi, gazdasagi és politikai fejlédésének
kiilonboz6sége is nagyban befolyasolja az egyes csoportok karakterisztikajat, akar az
idGintervallumok is par évvel eltolodhatnak (lasd Magyarorszagon az Otvenes évek

népesedéspolitikajara jellemz6 Ratko-korszak)

1. szam0 tablazat: Generacios csoportok sziletesi év alapjan

1920-39. Veteranok

1940-59. Baby boomerek

1960-79. X generéacid

1980-95. Y generécid (a magyar terminoldgiaban millenialok)

1996-2007. Z generacio
2008- Alfa generacio

Forras: Komar Zita: Generacioelméletek
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Az elmélet magyarorszagi vonatkozasaban Kijelenthetjlk, hogy az Y generécid nagyja még
a szocializmus lecsengé szakaszaban szlletett, és a formalodd demokracia, egyuttal a
fogyasztoi tarsadalom kezd6d6 szakaszaban nétt fel. Mar a (piacgazdasagi és politikai
értelemben vett) valasztas szabadsagaba nottek bele, sziileikhez képest kinyilt szamukra a
vilag, az internet megjelenésével pedig felgyorsult a tanulés és az informéacid befogadasanak
sebessége is. Személyiségiikre mindezekbdl adoddan jellemz6, hogy kivancsiak és

elfogadoak, képesek gyorsan elsajatitani a technikai, technoldgiai Gjdonsagokat.®

Ahogy Komar Zita Generacidelméletek cimii cikkében?® irja: ,,A millenniumi generaciok (Y
és Z) ,digitalis bennsziilottként” kdnnyen és gyorsan eligazodnak a digitalis vilagban,
melynek jellemzdi elsésorban nem technikai, sokkal inkdbb kulturdlis értelemben
meghatarozottak: az igy létrejovo digitalis kultira komplex, megfoghatatlan, interaktiv
(kOlcsonds, kozvetlen kapcsolaton alapulé) és interkonnektiv (a  folyamatos

Osszekapcsoltsag érzetét kelti), elemei testre szabhatdak.”

2.3. Az Y generacidé, mint munkavallald

Az elébb emlitett jegyek mellet megjelennek mas tulajdonsagok is, amik alapvetéen
befolyasoljak a munkakeresésiiket, motivaciojukat, lojalitdsukat: az eléz6 generaciokhoz
képest turelmetlenebbek, ugyanakkor agilisabbak és folyamatosan U(j impulzusokat
keresnek. Magas elvarasokat tamasztanak mind sajat maguk, mind leendé munkaltatojuk

felé.

A munkahely nem cél, hanem eszkdz az Y generacid szdmara. A cél a harmonikus élet.
Fontos szamukra az is, hogy rajta hagyhassak kézjegyuket a vallalaton. Hallatni akarjak a
hangjukat, érezni azt, hogy fontosak a munkahelytkon, hogy hatast tudnak gyakorolni.” -
nyilatkozta Horvath Agnes a McDonalds vezetéje a 2015-ben megtartott V.
Esélykonferencidn, ami a Munkahelyi esélyegyenldség és vallalati feleldsségvallalas témajat

jarta korbe. 1

*https://www.hrportal.hu/hr/miert-nem-konnyu-beilleszkednie-a-z-generacionak-a-munkaero-piacra-
20151109.html

10 http://folyoiratok.ofi.hu/uj-kozneveles/generacioelmeletek

11 https://piacesprofit.hu/kkv_cegblog/mi-kell-a-fiataloknak-figyelem-szemelyre-szabottsag-csocso/
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A hagyomanyos fonok-beosztott tekintélyre alapulé viszonnyal szembemenve arra van
igényiik, hogy a vezet6 emberként tekintsen rajuk. A bizalom ugyanagy fontos szémukra,
mint az ehhez szorosan kapcsolédd rugalmassdg. Mara mar az otthonrdl torténd
munkavégzés, kilondsen az SSC szektorban nem hogy elfogadott, hanem egyenesen
tdmogatott HR-eszkdz. Az egyik telekommunikacios vallalat irodajaban példaul tudatosan
kevesebb irdasztal talalhatd, mint amennyien dolgoznak, igy hetente egyszer kotelezik a
kollégakat home officra. A mai generacié nem akar olyan kotottségek mellett dolgozni, mint
annak idéjén a szlleik, ezért elvarja, hogy ne feltétlenil 9-t61 17-6raig tarto keretben élhesse
az életét. Eletviteluk megkdveteli, hogy akar késobb kezdhessenek, mert reggel még
elmennek sportolni, de cserébe gond nélkil bennmaradnak a hagyomanyos irodai
munkaidén tal, hogy elvégezzék a rajuk bizott munkat. Munkavallaloként és vezetéként
érdemes tisztazni a kdlcsonos elvardsokat, célokat, valamint a személyes és szakmai fejlodés
menetét, hogy elkertlhessiik az ideje koran, meglepetésként ér6 felmondasokat. Az atlagon
feltli fluktuacio tehat nemcsak SSC-s tulajdonsag, hanem generécids sajatossag, amivel

vezetokent, HR-esként vagy adott esetben szervezetfejlesztéként ugyanugy szamolni kell.

A munkaerd-kolcsonzéssel ill. kozvetitéssel foglalkozd EUJobs éltal végzett kutatas'?
tobbek kozott arra a kérdesre kereste a valaszt, hogy mik azok a szempontok, melyek az Y-
ok szdméra fontosak egy munkahelyvélasztas esetén. Az alabbi szoéfelhé az elsé 10

legtobbet emlitett tényezdt abrazolja:

3. dbra Y generaciosok munkahely vélasztési preferencidi

mas pozicibk kiprébalasa

porgds feladatok

karrier
munkahely jé. megkéz;litherﬁsége brand
csapatmunka flzetesl
rugalmassag

baratsagos munkahelyi kérnyezet

gyakori visszajelzések

Forréas: a hivatkozott cikk alapjan sajat abra

12 https://www.munkaugy.co.hu/az-y-es-a-z-generacio-a-munka-vilagaban/
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Dr. Szilagyi Judit, a FranklinCovey és a ComeAndGrow senior coach és vezet6i tanacsadoja,
szamos kiilonbozo tréninget és szervezetfejlesztési programot is vezetett az EBS-nél. Tobb
éves egytttmiikodéssel és tapasztalattal a hata mogott ugy vélekedik, hogy tulajdonképpen
mindig is megvolt a szlikség a leader tipusu fénokre, csak sziileink (X generacié) még nem
merték ezt szdva tenni, kovetelni, bizonyos esetekben visszakérdezni. A , mostaniak™ mar
batrabbak, nem félnek a kovetkezményektél, minden gond nélkiil hallatjak a hangjukat. O is
megerdsiti, hogy a jelen munkapiaci viszonyok és az alacsony munkanélkuliségi rata is nekik
kedveznek: ha valami nem tetszik, kénnyedén tovabb tudnak allni. A gyimdlcsnap meg a
csocsd bevezetése véleménye szerint kilonben is csak felszines megoldas®®, raadasul
kdnnyen masolhato, igy gyorsan elvesziti versenyelényét. O ugy gondolja, hogy hasznosak
az ilyen tipusu kezdeményezesek, de szervezetfejlesztoként mindenképp szikséges
mélyebbre &sni és hosszu tavu épitkezéssel, timogatd kultura kialakitasaval emberkozpontu

vezetoket kell képezni.

Megkerlhetetlen forras a témaban Deloitte nemzetkdzi tanacsad6 cég altal immar 6todik
éve publikalt Millennial Survey!*, aminek legfrissebb anyagat, a 2018-as évre vonatkozo
kérd6ivét 36 orszag tobb mint 10.000 ezredforduldsa és 6 orszag 1800 Z generacidsa toltotte
ki. A résztvevd millenidlok 78 sz&zaléka alapképzésben (BA), 22 szazalékuknak
mesterképzésben (MA) szerezte diplomajat. A valaszadok teljes munkaidében dolgoznak,
jellemz6en a maganszektorban (83%). A felmérésbol kideriilt, hogy az Y generécio tagjai
nem csak hogy érzékenyek a kiemelt tarsadalmi és kdrnyezetvédelmi kérdésekben, de tenni
is hajlandoak érte, ezen feliil déntéshozoiktdl is elvarjak ezt. Erezni szeretnék, hogy
munkajukkal értéket teremtenek nemcsak a vallalat, hanem a k6zdsség szamara is. A
munkavalasztasi preferenciajukat vizsgalva megallapithatd, hogy az EUJobs magyarorszagi
kutatdsa beleillik a nemzetkdzi trendekbe, mert a Deloitte is megerésiti altal feltart

valaszokkal nagy hasonlosagot mutat:

13 https://forbes.hu/uzlet/mi-allitja-meg-a-fluktuaciot-tobb-gyumolcsot-vagy-jobb-vezetoket-adjunk
14 https://wwwz2.deloitte.com/global/en/pages/about-deloitte/articles/millennialsurvey.html
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4. szamu bra: Ez sz&mitaz Y és a Z generacionak munkahelyvélasztasnal
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Forras: Deloitte: The Millenials Survey 2018

Simon Sinek brit-amerikai szerz6, motivacios tréner, szervezetfejlesztési és vezetési
tanacsadd 2017-ben sokszor és sokféle csatornan megosztott, hivatkozott, akar vitét is
kavart, kozel 10 millios nézettségii Millenials in the Workspace televizios interjiija’® a
kordbban megismertetetteket tovabb erdsiti.

Sinek ugy fogalmaz, hogy az Y generaciosokkal els6 ranézésre nehéz boldogulni, mert
,onrendelkez6ek, onimaddak, 6nzok, figyelemhianyosak és lustak”. Bevallasuk szerint
olyan helyen akarnak dolgozni, aminek célja van, hatést akarnak gyakorolni a vilagra.
Ugyanakkor, ha kdzelebbrél megvizsgaljuk a kornyezetiiket és a rajuk hato tényezoket,
kiderul, hogy sokszor azért nem tudjak megallni magukat a munka vilagaban, mert burokban
nevelték fel 6ket, szuleik mindent megadtak nekik, igy nem élték meg a vagyakozast és a
kitarto munka eredményének megérdemelt jutalmat. A mobiltelefonok mara mindennapos
eszkdzokké véltak és az azonnali visszacsatolas, a like-ok szdma, az Uizenetvaltasok szerves
részei lett életiknek. A felszines emberi kapcsolatok kiépulése illetve szoros és mély
baratsagok, rokoni szalak hidnya magyarazza, hogy ha stresszes id6szak éri 6ket, nem tudnak
csak a technoldgia felé menekiilni. A mai vezetoknek meg kell tanitaniuk dket a lassabb
1éptékii épitkezésre, a munka vildgéban a bizalmat, elégedettséget, alazatot nem lehet csak

ugy ,,letdlteni vagy online megrendelni”.

15 https://www.youtube.com/watch?v=hER0Qp6QJNU
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2.3. A gamificationrdl altaldnossagban

A gamification kifejezésének megalkotasa Nick Pelling nevéhez fiiz6dik, aki 2002-ben
hasznélta el8szor'®, és bevallasa szerint olyan jatékszerti felhasznaloi feliilet kialakitasara
celzott vele, ami elektronikus eszk6zokon torténd tranzakciokat (pl pénzkiadd automata) tesz

gyorssa és a fogyasztok szdmara élményszertive.

A gamifikacio, vagy jatékositas —Fromann és Damsa definicidjat alapul véve!’— a jatékok és
jatékelemek alkalmazasat jelenti az élet jatékon kivili tertletein, célja pedig, hogy az ott
zajl6 folyamatokat érdekesebbé és eredményesebbé tegye.

Vendler Balazs a magyar Games for Business alapitoja igy fogalmaz®8: ,,a gamification nem
kizardlagosan online eszkdz, hanem egy olyan gondolkoddsmod, amellyel megfeleld
motivaciot biztosithatunk a felhasznaldinknak, és megfeleld célokat adhatunk nekik tiszta és

atlathato szabalyokat alkotva, és a visszajelzések alapjan megvaltoztatjuk a viselkedésuket.”

A gamification sokat merit a szamitogéepes és videojatékok népszertiségébdl, sikerébol.
Fromann Richéard azt vizsgalta Gamification — épiilében a Homo Ludens tarsadalma? cimii
tanulmanyéaban®®, hogy mitél is miikodik jOl egy jatékositasi kezdeményezés: Hasonlo
mechanizmusokat fedezett fel, amit igy 6sszegzett:
e Optimélis terhelés: a jaték vagy az adott feladat tamasztotta kihivasok és az elérhetd
jutalom egyensulyban van
o ldedlis beszintezés: a jatékosok bevonddasat nagyban segiti, ha van egy komoly, de
elérhetd Nagy Cél illetve kredlunk egy Nagy Torténetet, ami értelmet adhat a jaték
soran véghezvitt apré feladatok vegrehajtasanak
e ldedlis jutalomrendszer: minden részfeladat teljesitése utan azonnali, pozitiv és a

kihivassal aranyos visszajelzést kap a jatékos

16 https://nanodome.wordpress.com/2011/08/09/the-short-prehistory-of-gamification/
17 http://folyoiratok.ofi.hu/uj-pedagogiai-szemle/a-gamifikacio-jatekositas-motivacios-eszkoztara-az-
oktatasban
18 http://www.innoteka.hu/cikk/jatek es vagy modszertan.1498.html
19 http://www.eltereader.hu/media/2014/06/Okt_inf DNK_READER.pdf
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Kovacs és Varallyai 2 a jatékositas harom 6 felhasznalasi teriiletét kiilonboztet meg
napjainkban:

e Oktatas: mara mar teret nyert a vallalati képzési programokban az e-learn, vagyis a
klasszikus tantermi tanitast lassan felvéltja a szamitogép mellet tolt6tt, egyeddl
végzett, online tanulas. Ebben segithet a gamification, mivel a tananyag modularis
jellege miatt az ismereteket kilon-kilon, egymastol fliggetlenil, személyre szabott
tempdban lehet teljesiteni, amit tdmogathat egy jatékositott platform kilonféle
pontokkal, jelvényekkel, haladasi visszajelzésekkel.

e Marketing: legelészor a globalis nagyvéllalatok (Coca-Cola, Nike, Starbucks)
fejlesztettek jatékos applikaciokat lojalitdsnovelés, termékfejlesztés vagy eppen
vasarlasosztonzeési céllal, mara mar egyre ismertebb és elterjedtebb ez a megoldas.

e HR: améremlitett, Vendler Balazs vezette Games for Business fejlesztette ki 2016-
ban a PwC szamara a Multipoly nevezet(i alkalmazast, amellyel a felhasznalok egy
szerepjaték soran virtualis gyakornokként jatszhattak a cégnél és a feladatok sikeres

teljesités esetén valoban meg is kaptak a szerzodést a tanadcsadd cégnél.

2.4. Gamification a szervezetfejlesztéshen

A szervezetfejlesztés manapsdg mar nem csak elvonulos tréningekbdl all, teret nyernek
kordbban nem ismert vagy hatarteriiletként szamon tartott olyan eszkézok és Ujszerti
megoldasok (még magyar megfelel6je sincs némelyiknek), mint a appreciative inquiry, a
haldzatkutatas, word café, az open space workshop vagy éppen a gamification. Fontos
leszdgezni, hogy a jatékositds alatt nem indokot keresiink, hogy kiilonb6z6 ajandékokkal
jobb hangulatot érjiink el a szervezeten belul. Ugyanigy nem célja, hogy a munkavéallalok
alapvet6 és kotelezd feladatainak végrehajtasat jutalmazzuk. Az aldbbiakban bemutatom,
hogy mire alkalmas a jatékositas és milyen altalanos szempontokat érdemes figyelembe

venni, ha a gamificationt a szervezet fejlesztésének szolgalataba akarjuk allitani.

A jatékositas elonyet

Nemcsak kdzvetlendl a kimutathaté eredményekben mutatkozik meg a hatasa, hanem segiti
az elkotelezodést, atlathatosagot, visszajelzési lehetséget biztosit, megerdsiti, illetve
jutalmazza is az elvart viselkedesbeli valtozas rogziilését, a vezetéknek kdnnyen atlathato és

egzakt modon mutatja a fejlodési, fejlesztési lehetdségeket. A jatékban résztvevok

20 http://ijems.lib.unideb.hu/file/9/5b37500cc034e/szerzo/10.217911JEMS.2018.3.14.pdf
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kdzosséget alkotnak, sikerélmenyt élnek meg illetve sajat folyamatos fejlédésiiket
kdvethetik nyomon. Segit az tizleti célokat jol megfogalmazni, érthet6vé és atlathatova tenni,
igy az egyes munkavallalok is pontosan tudjak, mi a veluk szemben a cég illetve a

menedzsment altal tAmasztott elvaras.

Motivacios aspektus
Személyiségétol fliggben a résztvevd valaszthat, hogy inkabb sajat magat gy6zi le, masokkal
versenghet vagy csak a tobbiek eredmenyeit béngészi passzivan. Nem véletlenul kedveltek
fogyasztasalapu tarsadalmunkban a kiilonb6z6 hiiségakciok és pontgyiijté kampanyok.
Magyar példakat hozva

e minden elkoltétt 1000 forintért példaul boérondokre vagy étkészletre bevalthatd

matricak
e OMV-Spar Supershop vagy OTP-MOL Mulitpont kértyék,

e vagy a kuponokat bevaltasra 6sztonzé Glamour-napok

Ha Maslow klasszikus sziikséglethierarchiajat megidézzik, tulajdonképpen az alsé két
alapszikseglet kivételével egy jatékos platformon mind kieléguilést nyerhetnek a kiilonb6z6

szintli egyéni igények. Michael Wu abrajat?! kicsit tovabbgondolva:

5. szamu abra: Maslow szilikségletpiramisa €s a gamification kapcsolata
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Forras: Wu, Michael: Gamification 101: The Psychology of Motivation

A jaték mikodési elvének fontossaga:

2https://lithosphere.lithium.com/t5/Science-of-Social-Blog/Gamification-101-The-Psychology-of-

Motivation/ba-p/21864

21


https://lithosphere.lithium.com/t5/Science-of-Social-Blog/Gamification-101-The-Psychology-of-Motivation/ba-p/21864
https://lithosphere.lithium.com/t5/Science-of-Social-Blog/Gamification-101-The-Psychology-of-Motivation/ba-p/21864

A mechanizmust egyszerre lehet hasznalni versengésre, kiilonb6z6 feladatok véghezvitelére,
de Ossze lehet kapcsolni a megértést visszajelz6 kviz kérdésekkel vagy akér ré lehet hazni
egy e-learning platformra is. Elengedhetetlen, hogy biztositsuk az egyenl6 esélyt a belépésre,
a feladatok teljesitésre, ezért fontos, hogy tobbé-kevésbé azonos szabadidével
rendelkezzenek a résztvevok és élvezzék a management tAmogatésat is. Ne szegje kedvét az
esetlegesen kés6bb csatlakoz6 vagy valamilyen oknal fogva az elején leszakado jatékosnak,
akik ha azt latjak, hogy az élen jarok elérhetetlen tavolsagba keriltek, inkabb mar el sem
kezdik a jatékot, mert oda a sikerélmény. Ha a teljes kampany mellett heti mini-versenyeket
is inditunk, ez esélyt biztosithat a szabadsagon, tréningen vagy épp munka miatt elfoglalt
kollégaknak is.

Jutalmazés, pontok:

Ha az elérhetd célok és megszerezhetd jutalmak témdajan gondolkodunk, érdemes tobb idot
szentelni a helyes szintek beallitasanak. Csikszentmihalyi Mihaly fogalmazta meg korabban,
a flow elmélete kapcsan??, hogy hogy az egyén mindig megprobal az aramlat csatornaban
maradni, igy az Al-es poziciobdl egy id6 utan vagy unatkozni fog, mert javul egy adott
képessége, vagy pedig eleinte szorongani, mert a kompetenciai meghaladjdk a feladat
tdmasztotta elvarasokat (A3).

6. szamu abra: A kihivas és a flow élmény kapcsolata

a

- X
SZOrongas N

.&
&°
. e —l °
LEHETOSEG

oO—0
unalom

Forras: Csikszentmihalyi Mihaly: Flow

KEVES

22 Csikszentmihalyi Mihaly: Flow, Budapest Akadémiai Kiad6 1997. 116. oldal
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A motivacié szempontjabol tehat kulcsfontossagu, hogy az elérendd célokat tudatosan
allitsuk be. Ha tul alacsony és mindenki konnytiszerrel elérni, elmarad a kihivas élménye, a

versengés, de ugyanigy a lehetetlen kiildetésnek sokak szemében demotival6 hatasa lehet.

Az étlathatosag és igazsagossag szempontja:
Az Aaltalunk alkotott szabalyoknak érthetOnek, visszakereshetonek €s termeészetesen
igazsagosnak kell lennie. Ugyelni kell, hogy mindenkihez eljusson az lizenet, ezért érdemes

tobbféle kommunikacios csatornat hasznalni (pl. email, poszter, események)

A narrativa hasznélata is segithet:

Egy jol megvélasztott alapszituacid vagy Kkerettorténet segiti az elkotelez6dést,
elvonatkoztatast, Ujrakeretezi a mindennapi szituaciokat és mas megvilagitasba helyezheti
az elvégzendo feladatokat. Arra is lehetOséget biztosithat a szerepjaték, hogy kockézat nélkiil
Kiprobalhassuk magunkat G kérnyezetben, ami példaul a toborzasban lehet kilondsképpen

hasznos és sikeres.

A kommunikaciorol:
Harom eltérd szakaszt kiilonboztethetiink meg egy gamification kampany soran, de a
folyamatos és lehetbleg interaktiv kommunikacio sarkalatos pontja a sikeres programnak.

e Bevezetés soran elengedhetetlen tisztazni a miérteket, érdemes tudni megfogalmazni
egy mondatban a gamification céljat (pl. Azért kezdtik el a jatékot, hogy...),
pontosan elmagyarazni a szabalyokat, a pontgyiijtdé mechanizmust a bevaltasi
lehetdségeket és a jaték idOtartamat.

e A kampany kozben -idétartamtol fliggetleniil- mindenkeppen figyelmet kell
szentelni az érdeklodést fenntartasara példaul heti hirlevelek segitségevel, amiben
irhatunk kiemelkedé eredményekrél, oszthatunk meg statisztikat vagy interjut,
emellett az applikacio lehet6ségei és bedllitasaitol fiiggden kaphatnak a résztvevok
személyes értesitést is, esetleg emlékeztetdt félbemaradt feladatokrol

o A jaték lezarasa: ugyanugy fontos a megfeleld befejezés, ami kapcsan a bevett céges
kultaranak megfeleléen szervezhetiink Unnepi ceremoniat, bemutathatjuk az elért
valtozas szamszerd elemeit, és természetesen sor keriilhet az eredményhirdetésre,

dijatadasra is.
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3. AVIZSGALAT MODSZEREI

Az eddig leirtak pontosan illeszkednek az alaphipotézisem keretfeltételeibe: az EBS
Magyarorszag egyik els6ként idetelepiilt, kbzel 1500 f6t foglalkoztatatd, folyamatosan
béviilo és tevékenysegeit tekintve egyre dsszetettebbé vald budapesti SSC. A munkavallalok
tobb, mint felét mar Y és Z generécidsok teszik ki és volt mar példa sikeresen bevezetett
jatékos akciokra is.

Osszesen tiz interjut készitettem, megprobaltam a szakirodalomban megismert elméleti
tartalmat 6sszevetni minél tobbféle szereplé benyomasaval és konkrét példakat vartam tolik,
amik alatdmaszthatjak vagy cafolhatjak az altalam 0sszegytjtott ismereteket. Beszéltem
tobb volt kollégaval, akik mar mas SSC-kben dolgoznak, igy van lehetdségik
Osszehasonlitani a kiilonb6z6 szervezeti kulttradkat. Meghallgattam az EBS toborzasért
felel6s tanacsadojat, egy HR-esét és a munkavedelmi konzulensét, hogy szamoljanak be
sajat jatékositd programjaik részleteir6l és tapasztalatairol. Megkérdeztem, hogy hogyan
latja egy szervezetfejleszté az SSC-K tipikus kihivasait és milyen megoldést szokott
javasolni, alkalmazni ra. Végil pedig a selfDRVN applikéacid bevezetése kapcsan volt
szerencsém megosztani a tapasztalataimat a platform alapitdjaval, ezen felul feltettem
ugyanazt a par kérdést az egyik nyertesnek és egy olyan kolléganak, aki tudatosan elhatéarolta
magat a részvételtodl.

A kutatdsom masik részét a platformbdl nyert adatok képezték: megvizsgaltam, hogy milyen
titemben fejlddott a felhasznalok 1étszama, milyen jelvényeket gylijtottek, milyen lizeneteket
osztottak meg az lizendfalon, milyen eredményt értiink el az egyes ,,lizenet a palackban”
témakkal és 0sszességében az eredetileg elvart eredményekhez képest hogyan teljesitett a

jaték illetve a szervezetiink a pilot soran.
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4. KUTATAS: A selfDRVN platform bevezetése

4.1. Jatékositasi kezdeményezések az EBS-ben

Nem el6zmény nélkiili a gamification az EBS torénetében, volt mar tobb sikeres
kezdeményezés, ezért is gondoltam, hogy kénnyebben érthetiink el l1atvanyos eredményt a
selfDRVN-nel, mert a koncepcié mar ismert, nem kell tul sok er6forrast allokalni a
bevezetéssel. Ebben a szakaszban a szervezokkel lefolytatott interjik alapjan 6sszegzem az
elmult két év kiilonb6z6 programjait. Négy kiilonb6z6 aspektusat vizsgaltam a témanak: mi
volt a feladat, hogyan keriilt megvalositasra, mi volt a legfébb kihivas és mi volt a

kézzelfoghato hatasa.

4.1.1. Safety Heroes

Manapsag mar minden multinacionalis nagyvallalatnal kilonos figyelmet szentelnek a
munkabiztonsagnak. Igy van ez az EBS-nél is, killénosen, hogy az energiaszektorban
dolgozunk, és még ha az irodai kérnyezet nem is hasonlithatd ssze egy olajfinomitoval,
ugyanazok az elvek és szabalyok vonatkoznak rank is. Régi kihivas nalunk a munkavédelem
fontossaganak elfogadtatasa, a kiilsé szemléld szamara sokszor kilonds szabalyok
betartatdsa az SSC-ben dolgoz6 fiatalabb generacioval. A kezdeti szigort, kotelezd, név
szerinti ellendrzott negyedéves tréningen valo részvételt, az elvart havi egy veszélyesnek
tiné szituacioé (pl. kiomlott viz a padlon) bejelentését mara felvaltotta egy lazabb
megkdzelités, és olyan kdnnyedebb témékat, mint work/life balance, energiamenedzsment
hoznak be, ami alkalom adtan még érdekelheti is az eldaddsokra onként jelentkezOket. A
Safety Heroes eredetileg egy I1T-s kezdeményezés volt, a vezetdség azt akarta elérni, hogy
minel tdbben részt vegyenek a napi irodai nydjtézasi gyakorlatban. Pontokat lehetett érte
kapni, amit az év végén az egyiittmiikodok bevalthattak bizonyos ergondmiai targyakra
(egér, headset, szék, sth.). Idén mar dsszesen negyedik éve fut, tavaly nyilt meg az dsszes
osztaly szdméra és a teljes munkavallali populécid kétharmada (1000 6) legalabb egyszer
belogolt mar. Onbevallasos alapon miikddik, emiatt nagy szerepe van a bizalomnak és sajnos
el6 is fordulnak incidensek, illetve a jatek tisztessegességébe valo hitet assa ala, ha tébben

is talontul kiemelkedd eredményt publikalnak. Beszéltem tobb vezetdvel, akik bevallottak,
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hogy nem nézik jol szemmel, ha a csoportjukbol valaki talsdgosan aktiv és kirivoan magas
pontszdmot ér el. A munkavédelmi felelés elmondasa szerint az egyik legnagyobb kihivast
is ez jelenti: megtalalni a helyes egyensulyt a jatékkal és a munkaval toltott 1d6 k6zott. Az
adminisztracio és a logisztika kihivasai mellett a meguajulas nehézségére mutatott ra, nehéz
az elvérésoknak megfelelnie, oktoberben még nem tudta megerdsiteni, hogy folytatjuk-e

2019-ben is a programot.

4.1.2. Virgin Pulse Global Challenge

Evekkel ezel6tt nagy sikerrel futott egy vallalaton belilli, SSC-k k&zétti sportverseny,
aminek keretei kozott a 12 f0s csapatok 1€pésszamlalokat kaptak, és minél tobbet mozogtak,
annal tobb pontot tudtak 0Osszegytjteni. Az idei Global Challenget egy Amerikai
Kereskedelmi Kamara rendezvényen megpillantott plakatnak kdszonhetjik. Gyorsan
egymasra talalt a kereslet és a kinalat, és tulajdonképpen csak a koltségeket kellet kifizetni
(60 EUR/résztvevé), minden mast a svajci kozpontu, nagy tapasztalattal és apparatussal
rendelkez6 beszallité vallalt magara. Remekil illeszkedett a koncepcid egy Culture of
Health elnevezésii, az egész vallalatra kiterjed6 egészséget kdzpontba allitd programba, igy
nem volt gond sem a vezetdség meggydzeésével, sem a pénziigyi hattér biztositdsaval. A
menedzsment bevonodasat mi sem bizonyitja jobban, mint hogy sajat csapatot inditottak és
a jaték lezarultaval a fels6 harmadban végeztek. A jaték sikeréhez (1100 aktiv felhasznalo)
nagyban hozzajarult, hogy minden egyes résztvevo az elsé nap kapott egy ajandék okosorat,
amit egy erre a jatékra Kifejlesztett telefonos applikéacidval kellett 0sszepéarositani. A
mechanizmus mar ismert volt, és a csapatok immaron sajat kozosségi térben lattak egymas
heti eredményeit, tudtak a rekordoknak gratuldlni. Félidoben és a kampany végén is az
applikacioba épitett kérdoivet kellett kitolteni, ezek alapjan kovetheté volt a hatas, kiilon
paraméterek mutattdk, hogy hany kildt fogytunk, mennyivel érezte magat fittebbnek és
kiegyensulyozottabbnak a jatékos. A 100 nap letelte utdn még ma is sokan hordjak az orét,

ami bizonyitottan a szemlélet és a viselkedés megvaltozasanak latvanyos eredménye.

4.1.3. Poster Hunting

Egy eredetileg egyetlen osztaly altal bevezetett jaték olyan sikeresnek bizonyult, hogy ez év

masodik felében kib&vitették és az 6sszes EBS-ben dolgoz6 egymassal versengve kereshette
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a hirdetéseket Budapest utcain. Az eredeti feladat az volt, hogy révid idén beliil kb. 150 IT-
s szoftverfejleszt6t kell felvenni a budapesti irodankba. Mivel egy globalis migracios projekt
eredménye (lasd korabbi SSC-k béviilésével kapcsolatos trendek), megvoltak a forrasok egy
komolyabb, jol elékészitett és varhatéan nagyot durrand kampanyhoz. Egy Employer
Brandingre specializalodott (gynokséggel egyitt dolgozta ki a toborzési csapat a
koncepciot: az utcan megjelené plakatokon a sajat kollégaink lathatoak, akik modern és
humoros iizenetekkel hirdetik, hogy ,,igazi IT-s munka vérbeli IT-soknak”, ezeket a
reklamokat kell megtalalnunk, egy szelfit készitetnunk és felposztolni valamilyen k6zossegi
oldalra (Facebook, Instagram, LinkedIn), haszndlva a #JoinUs hashtaget. A jatékban
résztvevok kozott egy nagy ceremonia kereti kozott 3 darab Apple iPad-et sorsoltak ki. A
kampany f6 célja az volt, hogy segitse atpoziciondlni az SSC-kben folyo IT
tevékenységekrol alkotott képet (helpdesk jellegli feladatok ellatasa), igy magunkhoz tudjuk
csalogatni a fiatal tehetséges programozokat. A legnagyobb kihivas a Recruitment Advisor
elmondésa szerint a sziikséges engedélyek idébeni begyiijtése volt: jogi osztaly, GDPR,
tarsasagi kapcsolatok, és a trade mark el6irasainak betartasa. Mivel ehhez hasonlé kampany
még nem futott a vallalaton belil, tébb honapos hosszu és sokszor kilatastalan folyamat volt,
mire az els6 kommunikacios levelet elkiildhette, amiben mindenki értesiilhetett a jaték
részleteirdl. Fontos volt, hogy az ligynokség pontosan ismerje a arculati kézikonyv eldirasait,
értse a kereteket, hogy a megfelel6 szineket, logot hasznaljak és természetesen a publikalas
eldtt az amerikai kozpontnak is ra kellett bolintania a latvanytervekre. Erdekes, hogy a
médiafoglalast (buszmegallok, villamosok ablakai, metrdéaluljarok) eldre kellett kifizetni,
ami kilon utdnajarast és Ujabb jovahagyasokat igényelt, mivel a belsé pénziigyi
szabalyainkban nem szerepelt teljesités el6tti fizetésre valo kitétel.

A hatasait tekintve a kovetkezo abran jol latszodik a jelentkezok szamanak kimutathato
ndvekedése, kilondsen a munkakeresés szempontjabdl alacsony intenzitasunak mondott

junius honapban.
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7. szamu abra: a 2017-es és 2018-as IT-s alldsokat megpalyazok szamanak alakulasa
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Forras: EBS, HR toborzasi adatbazis

A kiils6s, ismertség és image javito célokon fellll a belsé brandingnek is jot tett az akcio,
javitotta a megitélésiinket, ndvelte a céghez tartozas, buszkeseg érzetét. Kulon érdekesség,

hogy bar kifejezetten IT-s az reklam, mégis az egész EBS a magaénak érzi a kampanyt.

4.1.4. Flighy

Szintén friss kezdeményezés a vezetdképzési kurzusok kozott a Buzady Zoltan altal tartott
Fligby (Flow is Good for Business) elnevezésii szimulacios jatéka?, amely
Csikszentmihalyi Mihaly flow-elméletére alapoz, és a szervezeti dontéshozatalokat
szimulalja. A jaték nemzetkozileg is elismert, 2012-ben megnyerték vele az International
Serious Play Awards-ot. Ebben az interaktiv, filmbejatszasokkal tiizdelt ,.komoly jatékban”
(serious game), egy kaliforniai boraszatot kell menedzselni és kiilonb6zd dontéseket hozni
a vallalat iranyitasaval kapcsolatban. A Nagy Cél, hogy a jaték végeztével megnyerjik a
,,Spirit of the Wine’ dijat, de addig rengeteg kisebb-nagyobb kihivas és menedzsmenten
bellli konfliktust kell valahogy megoldani. A dij megnyerésén Kivil frissen érkezett
cégvezetdként az a feladatunk, hogy olyan (j vallalati kultarat alakitsunk ki, ahol
munkatarsaink megbecsulve érzik magukat.

Buzéady fél napos eldaddsa utdn minden egyes résztvevO sajat belépési kodot kap, €s
munkaidében ismerkedhet a cégvezetdi szék kihivasaival. A jaték osszesen 29 kiilonboz6
kompetenciat mér 150 dontési szituacié alapjan, minden egyes véalasztas befolyasolja a

torténet folytatasat, a torténetben szerepld karakterek reakcioit.

2 https://www.emeraldinsight.com/doi/abs/10.1108/WJSTSD-05-2016-0035
28



https://www.emeraldinsight.com/doi/abs/10.1108/WJSTSD-05-2016-0035

A programban résztvevé ujdonsiilt vezeték egy hét elteltével el6szor kozosen elemzik a
Fligby jaték &ltal tanultakat és osztjdk meg tapasztalataikat, majd ezutan lehetdségiik van a
professzor urral egy fél 6ras szemelyes beszélgetésre is, ahol az egyedi értékeiket értelmezik
kdzosen.

A szervezetfejleszt6i kurzus soran az el6zé félévben nekem is lehetéségem volt a jatékot
alaposan tanulményozni és bar kozOs alapos analizisre nem volt alkalom, sajat
tapasztalataink alapjan abban meg tudtunk egyezni, hogy nagyon pontosan szimulalja mind
a dontéshozokat érd kritikus szituacidkat, mind az erre adott kiilonb6zd karakterek nagyon

is emberi reakcioit.

4.2. Az Uqgyfélkapcsolati Osztaly helyzete

Az EBS-r6l, mint tipikus budapesti SSC-r6l mar elegendé ismeretiink van, azonban a
selfDRVN-t csak egy kisebb szegmensben, a 280 fés Ugyfélkapcsolati Osztalyban vezettem
be. Most ennek a szervezeti egységnek a jelenlegi helyzetét mutatom be roviden.

Ugy gondoltam, hogy az eddigi tapasztalataim szerint egyszeriibben és gyorsabban fogom
tudni bevezetni a platformot egy kisebb, homogénebb kisérleti terepen, és ha sikeresnek
mutatkozik, méar lesz hivatkozasi alapom (lasd az IT-s eredetii plakatvadasz jaték) és
felterjeszthetem majd szélesebb felhasznalGi korre is.

Az alabbi harom kordiagram segit megismerni a szervezet demografiai f6 mutatoit:

8. abra: az ligyfélkapcsolati osztaly f6 demografiai eloszlasai
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Forras: EBS, HR adatbazis
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A HR osztély altal biztositott adatok elemzése alapjan az alabbi megéallapitasokat tettem:

e Adminisztracios és ugyfelszolgalati szektorban nem Kirivo, hogy a néi kollégak
felllprezentéltak, de esetlinkben a majdnem kétharmados aranyt sajnos nem tiikrozi
a menedzsment dsszetétele, ahol tizenkett6b6l minddssze harom néi vezeténk van.

e Folyamatos kihivast jelent a kdvetkezd csoportvezetOk azonositasa és kinevezése.
Ennek az egyik f6 oka jol olvashat6 a kozeépso adatsorbol is: az utdbbi évek soran a
felmondasok jelentékeny része a 2-3. nalunk toltott év soran kovetkezik be. A
fiatalok nem kapjak meg azt a poziciot vagy fizetésemelest, amivel korabban
szamoltak, igy tovabb mentek.

e Osztalyunkon a 25-39 evesek aranya 74%, de az is jol latszddik, hogy harom
kiilonboz6 generacidonak kell megértenie és elfogadnia egymast, ami foleg a szenior,
z6mében raadasul kulfoldi X generacioba tartozd dontéshozo és a legfiatalabb,

egyetemrdl éppen kijovo palyakezddk szdmara kihivas.

4.2.1. Grow Value, Simplify

Masfél éves elokészitést kovetden 2018 januarjaban egy, az egész globalis vallalat nagyjabol
harmadat érint6 szervezeti atalakulast jelentettek be. A projekt csapat és legfelsé vezetés
kdzos célja az volt, hogy elmozduljunk egy konzervativ, zarkdzott, kockazatkeriil6 olajipari
oOriashol és fokozatosan egy nyitottabb, gyorsabban reagal6 és dontéseket meghozd, nagyobb
helyi szabadsagot biztositd vallalatta valhassunk. Azonos értéklancok ala vontak be az eddig
sajat dontési jogkorrel és pénziigyi elszdmoléssal rendelkez6 alegységeket. Tobb, mint 20
ezer dolgozénak valtozott meg a pozicidja, szervezeti egysége vagy munkakdri leirasa.
Kilon Gzleti transzformacios elndkhelyettest neveztek ki, megalakult a digitalis
transzformacios alosztaly és mara mar meghatarozott szervezeti egység foglalkozik a
kulturalis atalakulasunkkal is. Ambiciozus eredmenycélt hataroztak meg, de a legnagyobb
figyelmet az ujonnan bevezetett Nyerd Viselkedések (Winning Behaviors) meghirdetésének
szentelték. A korabbi HR tapasztalatok, belsé kérddivek és a szenior menedzsmenttel

készitett interjuk alapjan négy fontos teriiletet kiilénboztettek meg:

e Tanulas (LEARN): Tanulj a hibakbdl, Iégy rugalmas, folyamatosan kérdezz!
e Bevonads (INCLUDE): Fogadd el és értékeld a kiilonbozdséget, fokuszalj a

csapatmunkaral
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e Felhatalmazas (EMPOWER): Hozz dontéseket a sajat szinteden, vallald a
kovetkezményeket!
e Versenyzés (COMPETE): Az végeredmény lebegjen a szemed el6tt, vallalj tudatos

kockazatot!

Bar valddi halozatkutatasi gyakorlat nem elézte meg, a menedzsment 6nkényesen kinevezett
Véltozas Nagykoveteket (Change Ambassador), akiknek az volt a feladata, hogy
elmagyarazzak, elfogadtassak és kiilonb6z6 programok inditasaval tamogassak a kulturalis
valtozést. Jomagam is ilyen nagykovet vagyok, ez is segitett a az applikacio felhasznalasi
céljanak pontositasaban ezen feliil a késObbi érvelésben, amikor a vezetdk tdmogatasat

kellett megszereznink.

Evek Ota tart az iigyfélkapcsolati osztalyt érintd, soha véget nem érd valtozasi spiral: harom
éve kezdték meg a back-office tevékenységek Indiaba migralasat, ettdl fiiggetleniil, de
parhuzamosan az tiizleti modell is megvaltozott, ami tovabbi poziciok megsziinéséhez
vezetett. Ezeket a kihivasokat csak fokozzék a lassan besziireml6 automatizacios torekvesek,
aminek kovetkeztében a legtobben ,,siillyedd hajo” effektusrdl beszélnek, mivel nem latjak,
hogy barmilyen (j csapat alakulna, vagy a 2. fejezetben leirt komolyabb, Gsszetettebb
feladatok kertlnének a kozpontunkba. Ha ehhez hozzavesszik a kozel 20%-o0s
lemorzsolddast és hogy 2-3 évente mi magunk is rotaljuk a kollégakat, jogos az altalanos

érzes, hogy ideje lenne egy kis i1ddre kiszallni a kdrhintabol.

4.2.2. Az éves munkavallaldi elégedettség felmerése

Idén negyedik alkalommal hirdették meg az egesz EBS-re kiterjedd elégedettségi kérdbivet,
amit a kollégak tébb, mint 65%-a toltott ki. Az adatokat lesziirve az gyfélkapcsolati

osztalyra, az alabbi megéllapitasokat gylijtdttem Ossze:

o 57%-uk toltotte Ki a kérdbivet, ez 154 valasz.
e 81%-a a valaszaddknak meg van elégedve altalanossagban a munka kornyezettel
e A néalunk dolgozdk 93%-a ajanland munkaltatojat masoknak is.

o A2 éve érkezettek és a legalabb 6 éve nalunk dolgozok tették ki a kitoltok 80%-at
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Mivel a megadott kvantitativ értékek jelentOsen eltérek a szabadszavas megjegyzésektol,
inkabb az utobbit elemeztem tiizetesebben, abbol kiindulva, hogy ha valaki t6bb 1d6t tolt el
a kitoltéssel, bizonyara fontosabb mondanivaldja van, mint annak, aki felsébb utasitasra 2

perc alatt végigpontozza a kérddivet, csak hogy meglegyen.

Négy f6 téma koré lehetett csoportositani a kérdéseket és valaszokat, ezek koziil a

legtobbszor eléfordulo, szervezeti fejlesztés igényld visszajelzéseket listaztam:

1. A munkahelyi kdrnyezetrdl és a belsé kommunikaciorol

e A csoportvezeték €s menedzserek visszatartjak az informéaciokat

e A soksziniiség és befogadas (Inclusion&Diversity) kezdeményezés csak felszines, a
vezet6k nem veszik igazdn komolyan

o A fizetés, teljesitmény-rangsor, megiiresed6 poziciok titkosak

e Erezhetd némi latvanyos javulas, de az athatd véltozasokhoz tobb id6 és akarat

szlikséges

2. A vezetésrol

¢ Nincs rendszeres visszajelzés, eléremutato, fejlesztési célu beszélgetés

e Tul sokan vannak egy csapatban, sokszor a vezetdnek is bele kell folynia a
mindennapi feladatok megoldésaiba

e A folyamatos valtozdsok mellett nem segit a magas elvandorlas és a belsd slrli

mozgasok sem

3. Azelismerés és jutalmazasi programokrol

e Nem csak méas SSC-khez képest, hanem az EBS-en beliil is alapvet6 kiilonbségekrol
szamolnak be

e Az elbléptetést nem koveti azonnali fizetésemelés

e A lelkiismeretes, de csendes kollégak mindig a hattérben maradnak

e Nincs egységes szabalyozas, sok (és jelentds) kiilonbség az osztalyok kézotti mozgas

soran valik ismertté
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4. A karrierrol és elémeneteli lehetéségekrol

e Leginkabb az ismertség és a jo kapcsolatok segitik az elémenetelt

¢ Kidolgozik uj tipusu tréningek kialakitasan?

e Semmilyen nyoma nincs a korabban beigért Uj pozicidknak

e Rengeteg fokusz az éves Onértékelésen, de végiil nem fiigg 0ssze a kovetkezd

kinevezéssel

4.2.3. A ,Kiugrottak” szemével

A jelenlegi problémék és észrevételek listdzasa utan kivancsi voltam, hogy vajon a tébbi
hozzank képest a tobbi SSC-ben milyen a légkor, vajon miért mentek at mas hasonld
vallalathoz kollégaink, kiilonb6z6 szolgaltatd kozpontokban milyen megoldast talalt ki vagy
vezetett be a HR vagy a menedzsment. Volt munkatarsaimmal Gltem le és tettem fel nekik

ugyanazokat a kérdéseket.

A valtas egyik f6 mozgatorugdja legtdbbjiuknel a beigért magasabb fizetés, ezen kivil az
érdekesebb, kevésbé kotott munkakort emlitettek még. Tobben panaszkodtak az EBS
vezetdire is s megjegyezték, hogy az 0j helyen 6szintébb a 1égkor, kevésbé vannak szemmel
tartva. A valaszadok kétharmada gy jellemezte (1j munkaadojat, mint dinamikusan fejl6do,
folyamatosan valtozo, a poziciok és a csoportok szamat tekintve boviild vallalat, ami igaz
sokszor zavaro is, példaul fokozatosan elvesziti a ,,baratsadgos, mindenki ismer mindenkit”
jellegét.

Sokan tartottak fontosnak megjegyezni, hogy végre 0j dolgokat tanulhatnak, s6t egyikik
arrol mesélt, hogy minden honapban a rendszer altal allokalt, személyre szabott e-learn alapu
tréninget kapnak, bar igaz, hogy nem mindenki veszi komolyan és csak ,,végigkattintjak”,
hogy meglegyen.

Az anyavallalat céges kulturaja sokszor ranyomja a bélyegét a kdzhangulatra: a német
szerszdmgyarto cégnél bizony kiemelt jelent6ségili a hierarchia és az egyetemi végzettség,
mig példaul egy masik energiaszektorban szolgaltatd SSC-nél is ugyanakkora a fokusz a
munkabiztonsagon, mint az EBS-nél. Olyan bels6 kultirahoz tartozo értékeket fogalmaztak
meg még, mint megbecsilés, emberi kdrnyezet, partnerként kezelés, bizalom.
Szervezetfejleszté kezdeményezések kozott tartottak szamon, hogy két cégnel is elkezdték

a mindenki altal szabadon latogathaté HR konzultacids érak meghirdetését.
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Az ismert Kkihivasokat tekintve tobben emlitették a mindennapokat atszovo
koltségesokkentési  kezdeményezéseket, az ezzel Osszefiiggé hatékonysagnoveléssel
kapcsolatos elvarasokat, nyomast, az idébeni és transzparens kommunikacio hianyat, illetve
az alkalmatlan, meggondolatlanul kinevezett, rossz vezetoket.

A palyakezdé fiatalokat jellemzben csapatépitOkkel, jatszo szobakkal, céges telefonokkal,
ingyen wi-fi halozattal, és rugalmas munkaidével probaljak csabitani illetve megtartani.
Rakérdeztem, hogy ismernek-e kdzpontilag bevezetett, az elkotelez6dést elésegité jatékos
kezdeményezéseket: virtualis koszénomkartyakrél, Xbox naprdl, menedzsment altal adott
és késébb bevalthatd pontokrol szamoltak be. Egy konkrét esetrl pontosan tudtam, hogy
egy kalon erre a célra fejlesztett gamificationre alapozd pontgyiijté jatékot hasznalnak,
éppen ezert kivancsi voltam az illet 6szinte vélemeényére: ,,Van ilyen, de én nem szeretem,

tul sok 1d6t elvesz, ha valaki tényleg csinalni akarja.”

4.3. A selfDRVN

A rovid helyzetértékelés utan vizsgaljuk meg, hogy mit vall a selfDRVN platformrol a
vallalkozas alapitdja, akit6l azt probaltam megtudni, miért és hogyan segithet az

Ugyfélkapcsolat fentebb emlitett kihivasain.

Mun Choongot, a selfDRVN startup alapitojat és tigyvezetd igazgatdjat volt szerencsém
személyesen kérdezni a kezdetekr6l, eddigi tapasztalatairol, a sajat applikéaciojarol és a
sikeres gamifikacio titkarol.

Az egész ott kezdddott, amikor az eredeti tech cége a szokdsos forgatokonyv szerint
elkezdett rohamtempdban névekedni. A feladat adott volt szamara: hogyan lehet egy 8 f6s
szingapuri garazscéget 4 év alatt 350 embert foglalkoztatd nemzetkézi vallalatta duzzasztani.
Hogy tudnd bevonzani magahoz a szoftverfejlesztoket, ha a frissen alakult startup
ismeretlen, marketingre kolthet6 kiadasa elenyészo, de mégis fel kell tudnia venni valahogy
a mindségi munkaer6ét folytatott versenyt az olyan globdlis techdriasokkal, mint peldaul a
Facebook vagy a Google. A megoldast a munkahelyi éimény (Employee Experience) tudatos
fejlesztése hozta, amivel nemcsak magukhoz tudtak csabitani, de meg is siker(lt tartani a
helyi tehetségeket. Ehhez alapvetden kellett (ijragondolniuk a vallalati kultarajukat és a
vezetéshez vald hozzaallast. Szoftverfejlesztd cégként ki akartak hasznalni az altaluk
alaposan ismert mobilkommunikacios technoldgia és az adatelemzés adta lehet6ségeket, igy

ennek kombinéaciojabdl tulajdonképpen adta magat a sajat fejlesztésii jatékositasi megoldas.
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2013-ban inditottdk el hézon belil a selfDRVN appot meglepetésszerii sikerrel, de
mindezzel parhuzamosan elkezdték a terméket kiils6, béta felhasznalokkal is tesztelni,
tovabbfejleszteni és egy év utan, 2016 oktdberében piacra léphettek a selfDRVN

platformmal.

Choong szerint 10-20 évvel ezel6tt a videojatékok csak egy elszigetelt csoportnak jelentettek
mindennapi szérakozast, mara azonban a mobiltelefonok és tabletek elterjedésével, ronamos
fejlédésével, ezen feliil az egyre szofisztikaltabb ingyenesen let6ltheté mindennapi jatékok

megjelenésével a szorakozas eme miifaja mara mar életlink szerves részéve valt.

A Nielsen piackutatd nagyvallalat videojatékokra specializalddott egysegének, a SuperData
2017-es kutatasa szerint?*
e minden harmadik ember a F6ldon mar jatszott telefonnal vagy szamitogéppel
o az elektronikus jatékipar 2017-ben 108.4 milliard dollarnyi bevételt konyvelt el.
e Az e-sportok hasznaloi és nézettsége szintén rohamosan novekszik, idén 756 millios
bevétellk legnagyobb részét a szponzoracio és a reklamok adjak ki, 254 millids havi

aktiv felhasznaldval szamolva

Kiilonféle jatékokkal huzamosabb id6t eltolteni, egymast kihivni, mara mar tarsadalmilag
elfogadott, a szérakozas ugyanolyan médja, mint a klasszikus moziba jaras vagy a TV
sorozatok nézése. Kiilondsen igaz ez a mai Y és még inkabb Z generacids fiatalokra, akiket
még korabban érintett meg a konzolok vildga és nem hiéba neveziink 6ket Mark Prensky
2001-ben megfogalmazott, bevezetett és az6ta mar a kdztudatba ker(lt kifejezésevel digitalis

bennsziilotteknek?.

A selfDRVN csapat eredeti elképzelése alapjan, ha a mai ifjisag eldszeretettel tolti
szabadidejét ilyen platformokon, akkor miért ne lehetne behozni ezt a megoldast az irodak
falai kozé.

2 https://www.superdataresearch.com/market-data/market-brief-year-in-review/
25 https://www.marcprensky.com/writing/Prensky%20-
%20Digital%020Natives,%20Digital%20Immigrants%20-%20Part1.pdf
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Abban hisznek, hogy a jatékositds kivalo megoldast nyljt a vallalatoknak, hogy a
munkavallalok mindennapi dontéseinek és viselkedésének valtoztatasan keresztil szervezeti
szinten valddi Uzleti eredményeket tudjanak felmutatni. Konkrét példakkal is alatamasztotta
mondanivalojat:
e az elismerés kultdrajanak bevezetése egy tanacsado cégnél, ahol 6 hénap alatt 80%-
os volt az app felhasznal6inak az aranya
e Egy masik tech vallalatndl az Gjonnan felvettek 50% a bels6 ajanlasi program

keretében érkezett a céghez

Megprobalunk a szokasos jatékoknal —ahol pontokat kaphatunk, jelvényeket gyijthetiink és
a ranglistat bongészhetjik— tobbet nyujtani és hatni szeretnénk a felhasznalok dontéseire és
viselkedéseire is, allitja Choong. Tudjuk, hogy felhasznaldink elfoglaltak, a mai modern
dolgozok aktiv figyelméért és idejéért nagy a verseny, ezért is forméaltuk ugy az applikaciot,
hogy segitse, egyszertsitse a dolgos hétkdznapokat és beleszdjiik a megoldand6 feladatokat
egy jatékos keretbe. Ugy hissziik, hogy egy jo gamification motivalja a munkavallalokat,
onallosagra sarkall, a folyamatos fejlddésre, mint belsé motivatorokra épit. Azzal is tisztdban
vagyunk, hogy kiilonb6z6ek jatékosaink személyiségei, igy nem csak a mar eleve maguktol
Osztonozhetdekre épitiink, hanem a kiilsd jutalmazis lehetdségével kibdvithetjiik a
lehetséges elégedett és folyamatos hasznalok korét olyanokkal, akiknek csak egy kis

noszogatasra vagy apro jutalomra volt szliksége az extra teljesitmény eléréséhez.

Az alapitd hivatkozott egy 2014-ben lefolytatott, online kérdéiven alapuld kutatasra®,
amelyben Gsszesen 980, 25 és 65 év kozotti, amerikai nagyvéllalatnal foglalkoztatott kito1té

valaszait 6sszegezték.

Zhttps://www.octanner.com/content/dam/oc-tanner/documents/white-

papers/2015 Cicero WhitePaper Drivers of Great Work.pdf
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9. abra A kiemelkedd munkahelyi teljesitmény mozgatorugoi

® "Ismerjenek el"

® "Semmi: motivalom
onmagam”

u "Inspiraljanak™
"Adjanak autonémiat"

| "Fizessenek tobbet"

m "Egyéb"

B "Tanitsanak"

B "Léptessenek eld"

m "Nem tudom"

Forras: Dr.Trent Kaufman, D. Joshua Christensen, Andrew Newton: Employee

Performance: What Causes Great Work?

Tulajdonképpen minden jatékosité kezdeményezés egyfajta valtozas menedzselése, ezért ha
JOl akarjuk levezényelni, nagyon fontos alaposan veégiggondolni az el6készitési fazist és
ebben az esetben magas szintii empatidra van sziikség. Els6sorban az egyén sziikségleteire
érdemes fokuszalni és ezt kell 6sszhangba hozni a vallalati célokkal. A j6 gamification akkor
lehet sikeres, ha egyszerre hat a felhasznalok érzelmére és motivalni tudja 6ket, hogy a
szokasos teljesitménynél még tébbet érhessenek el. Eppen ezért kell a szervezeteknek minél
tobb er6feszitést tennitlk, hogy megertsék, mi motivalja a munkavallaloit, hogyan érzik
magukat, milyen sziikségleteik vannak. Tovabbmenve, egy jol 6sszerakott program késébb
szabadon formalhat6 és olyan adatokat is ki lehet bel6le kés6bb nyerni, aminek alapos
elemzesével tovabb értelmezhetjik a jatékban résztvevok szokasait, preferencidit, reakcioit

vagy Vviselkedését.

Vannak kulturdlis kilonbségek, amiket mindenképp figyelembe kell venni, az
implementaci6 el6tt. Nem csak az adott orszag kulturaja, fejlettségi szintje (mobiltelefon
penetracid, 3/4G lefedettség) nyom ilyenkor a latba, hanem a kivalasztott cég vallalati
kultaraja, alapértékei és az el6bb emlitett egyéni motivacios tényezOk is nagy szerepet
jatszanak abban, hogy egy gamifikacios torekvés mennyire lehet sikeres egy adott
kornyezetben. Nem mindegy, hogy az egyéni szintii versengés a megszokott és elvart, vagy

pedig az egyiittmiikodés €s kozds eredmények elérése a f6 cél. Ezeket szervezetfejlesztoként
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érdemes kérddivek vagy interjuk formdjaban felmérni, esetleg rendelkezésre allo

pszichometriai vizsgélatok eredményét feldolgozva tanulméanyozni az adatokat.

A felhasznaldk digitalis labnyomot, adatokat hagynak maguk utan, amit az applikacio
0sszegyijt, és ezt gondosan elemezve, olyan Osszefliggéseket vagy trendeket is fel lehet
allitani, amire a hagyomanyos HR rendszerek és eszkzok jelenleg nem képesek. Mostantdl
a dontéshozok tamaszkodhatnak olyan szamszerii tényekre, amik segithetnek egy adott
valtozas folyamatanak kimenetelével, a fluktuacidval vagy teljesitmények ertékelésével
kapcsolatos egyéni vagy stratégiai dontésekben.
Valds és konkrét példaval élve, jelenleg éppen a malajziai PricewaterhouseCoopers
menedzsmentjével szorosan egylittmitkodve dolgoznak azon, hogy az 6sszegytijtott adatok
elemzése alapjan valaszt kapjanak arra, hogy:

e Kimutathato-e az 6sszefliggés a jutalmazas és a munkavallalok teljesitménye és

megtartasa kozott?

e A jutalmazéasnak milyen madjai a leghatékonyabbak?

4.4. A bevezetés korilményei

Az agilis projektmenedzsment alapkoncepcidja szerint, inkabb Kisebb célokat érdemes
kitiizni és folyamatos igényhez igazitassal egyre tokeéletesithetjik termékiinket vagy
szolgaltatasunkat. En is ezt az elvet vélasztottam és kezdettél fogva ugy iiltink le a
bevezetésrdl egyeztetni, hogy eldszor csak kiprobalni szeretnénk az applikdciot, nem
szivesen kotelezddiink el ismeretleniil hosszi id6re és irunk ala tobb tizezer dollaros
szerz6dést. A korabbi belsé tanacsadoi tapasztalatom alapjan tisztdban voltam, hogy sok
egyeztetéssel, meggy6zéssel és adminisztracios munkaval jar, mire eljuthatunk odaig, hogy
az elso jatékos belogol a selfDRVN-be. Az els6 személyes talalkozo és a platformmal valo
Kiprobalas utan csak sejtettem, hogy ez egy érdekes, Uj és hasznos eszkoz lehet, és esélyt
adhat kirantani szervezetiinket jelenlegi szkepticizmusabol. Persze azt is tudtam, hogy barmi
Uj bevezetése torvényszeriien valtozassal, valtoztatassal jar és nehez lesz egyrészt megnyerni
a vezetdséget masrészt atlépni az apatiaban szenvedd kollégak ingerkiiszobét, nemhogy
felkelteni a szélesebb tomeg altalanos érdeklodését. Bevontam az egyitt gondolkodasba és
a késobbi szervezésbe a belsé szervezetfejlesztonket, aki nagy szerencsémre éppen olyan

kihivas elé nézett, hogy nehezen tudja a Winning Behaviors altal megfogalmazott
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elvarasokat a kollégdk szamara a mindennapokra leforditani. Adta magat az 6tlet, hogy
alkalmazzuk a selfDRVN-t, de dvatossaghol ink&bb csak az egyik Viselkedést tiiztik ki,
hiszen egy 6t hetes pilot alatt nem redlis elvaras, hogy egy ilyen komplex és absztrakt
témaban kimutathato és latvanyos sikereket érjink el. A legkdnnyebben szamszer(isitheto
elemét valasztottuk vegil, a Tanulast, hiszen pontosan meg tudjuk mérni a jelenlegi egy fére
es6 tréningekkel eltoltott orak és napok szamat, mig peldaul a Felhatalmazés bazis
szamainak Osszegyiijtésével biztosan kihivasok elé néztiink volna. Masik nyomds érvem a
tanulds fontossaganak, elismertségenek es tdmogatasanak visszahozas volt: mindannyian
érzékeljik a digitlis transzformécio, konkrétabban a robotikus folyamatautomatizalas
(Robotic Process Automation) eldszelét, de kevesen kapnak észbe és kezdik magukat
atképezni, hogy a jelenlegi tranzakcios feladatok elvégzeésén felil 6sszetettebb U
kompetenciakat igénylé poziciok (projektmenedzsment és adatelemzd) érkezésére is
felkésziljenek.

Parhuzamosan kellett egyszerre az elindulds adminisztracios el6feltételeit megteremteni,
kitalalni a pontos mechanizmust, az applikacio meglévé funkcioit sajat igényeinkre szabni
és Osszeallitani egy iitds bevezeté kampanyt.

Hasonlé burokratikus kihivasokkal alltunk szemben, mint a toborzéasi tanacsadd csapat a
Poster Hunting bevezetése elott. Elsé korben meg kellett gyézniink a f6 dontéshozokat és
biztositani a koltségek fedezesét. Nekunk is tobb kdrben kellett a szerzédést jogaszokkal
atnéznunk, értelmeznink és modositanunk, a GDPR majusi bevezetése 6ta kiillonds figyelem
osszpontosul az adatvédelmi eléirasok pontos betartasara, valamint arrol is alaposan meg
kellett gy6zO6dniink, hogy milyen fokt informatikai védelmet nyajt a szoftver
Kiberbiztonsagi szempontbol.

A mar emlitett Simon Sinek egyik hiressé valt elméletét?” kvetve mi is sokat gondolkodunk
a Mierten, amit végiil az alabbi mondatban fogalmaztunk még és innent6l kezdve minden

kommunikéacionkban alkalmaztuk:

Célunk szervezetlink legfébb értékeinek népszeriisitése (Winning Behaviors), a mindennapi
feladatokba épitése, kisebb, alcélok megvaldsitasa és 0sszekapcsolédsa eqy Uj megkozelitésii
jutalmazasi rendszerrel, ami interaktiv, egymas kozotti, a kisebb célok megvalositasat is

dijazza, valamint a “Mindennapi Hésdket” is motivdlja.

27 Sinek, Simon: Start With the Why - How Great Leaders Inspire Everyone to Take Action
Penguin LCC US, 2011
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Fontos volt a megfelel6 rendszer kital&lasa és hogy a pontokat milyen motival6 ajandékokra
valthatjdk majd be a jelentkez6k. Tudtuk, hogy fontos a sikeres bevezetéshez a kezdeti
Iépéshez kapcsolodo jutalom (mint példaul a Virgin Pulse Global challenge esetén az
1épésméré okosoéra volt), ezen felil Ggy dontéttink, hogy béarmit is osztunk Kki,

mindenképpen kapcsolddnia kell valahogy a tanulashoz. A megnyerhet6 ajandékok listaja:

Els6 belépés: 3000 forintos Libri konyvutalvany
Els6 harom helyezett: 50.000 forintot ér6 Samsung tablet
Kovetkez6 tiz helyezett: 13.000 forintos Feldobox ajandékutalvany (Hobbi)

Kovetkez6 szaz jatékos: 1500 forintos kavejegy a kozeli kavézoban

A pontokat tekintve pedig sok kis apro feladat teljesitése (példaul profilkép feltdltése)
mellett négy Kkiilonb6z6 szintet kiilonboztettink meg, amire ha igazolt példat hoznak a
jatékosok, tovabb ndvelhetik virtualis szamlajuk:

e FEls6 szint: egyedil tanulds (passziv): barmilyen online, jelenleg alig hasznalt, a
céglink altal ingyenesen biztositott platformon (pl. Lynda.com vagy Accenture
Academy) talalhat6 online training sikeres teljesitése esetén — 200 pont

e Masodik szint: masoktol tanulas (aktivan): itt mar a klasszikus tantermi tréningrol
van sz0, vagy példaul munkahelyi nyilt nap (workshadow) — 500 pont

e Harmadik szint: tudasmegosztas: barmilyen siker vagy kudarc tanulsdgainak
megosztasa masokkal — 800 pont

e Negyedik szint: tanulas tamogatasa: egymas 6sztonzése, j6 pelda mutatésa, a tudas

elismerésének és kultdrajanak kozos épitése — 1000 pont

Minden beavatkozas esetén (féleg mivel els6é korben pilotra szerzédtiink és az esetleges
folytatds alapos mérlegeléséhez) alapkovetelmény, hogy képesek legyink mérni az elére
megadott paraméterekben torténd valtozasokat. Pontosan tudtuk és kommunikaltuk eldre,
hogy egy 0t hetes iddszaktol gyokeres valtozast nem realis elvarni, de mindenképp lathatova

akartuk tenni az elmozdulést, ezért az alabbi sikerkritériumokat fogalmaztuk meg:
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2. szamu tablazat: a selfDRVN sikerkritériumai

Elkotelezédés
Legalabb egyszer belogoldk
Legalabb egy altalanos tevékenységet végzok (pl. kedvelés)
A Tanulasban torténé valtozas megnyilvanulasa
Legalabb egy tanulassal kapcsolatos tevékenységet végzok (pl. visszajelzés)
Legalabb egy 3. vagy 4. szintli tevékenységben valo részvétel
Ugyféléimény (Net Promoter Score)
Javasolnad-e a selfDRVN-t az ismerdseidnek?

Hogy érezted magad az elmult 5 hét soran?

Forras: Sajat

Miel6tt belekezdtiink volna a széleskorti kommunikécidba, szerveztiink egy informalis
megbeszélést az altalunk influencereknek azonositott kollégékkal, hogy elmagyardzzuk
nekik, mire is késziiliink ¢és felkérjik Oket az aktiv részvétel mellett a tapasztalatuk
folyamatos megosztasara is. Itt is hasonldé problémaval alltunk szemben, mint mikor a
vezetoknek probaltuk magyarazni a platform elOnyeit: nehéz a befogadonak elképzelnie a
kozosségi  élményt, csak képernyOképeket latva nem konnyli azonosulni a

kezdeményezéssel.

Az els6 visszajelzést a nyitdeseményen kaptuk, mivel a nagyjabol 280 f0s osztalybol a két
kiilonb6z6 alkalomra csupan 40-en jottek el, igy csak 6k hallottak elsé kézbol a program
céljat, az app eldnyeit, a pontgylijtd mechanizmust és tudtdk meg a nyertesekre vard
ajandekok listajat. Fontosnak tartottam kikotni, hogy a jatékban valo részvétel nem kotelezd,
igy senkit sem érhet semmilyen negativ kdvetkezmény, ha tgy dont, hogy nem tart velink
ebben a programban. A masik lényeges kitétel az volt, hogy a pontversenyen élen jarok se
szamitsanak semmilyen hivatlaos pozitiv megkilonboztetésre, mivel a jatéknak —az el6z6
okbol kifolydlag— fliggetlennek kell lennie a hivatalos vallalati teljesitményértékeld
rendszerektdl. A vartnal lassabb elterjedést az applikacioba bejelentkez6k szama is

alatamasztotta: az els6 5 nap utan 36-an logoltak csak be (12%)
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Az elsé hét utdn mindenképpen nagy hangsulyt akartunk fektetni az ismertségre, igy a
kommunikécio6 f6 fokuszaban az allt, hogy csak ki kell probalni és azonnal kézhez vehetd a
Libri kdnyvutalvany. Reményeink szerint az, aki mar egyszer belép, legalabb par percet el
is tolt, hogy mégis mirdl is van szo, és a beépitett azonnali apré pontoknak, uj jelvényeknek
hala az els6 ismerkedés pozitiv élményt alakit ki és kivancsiva teszi 6ket, ami a tobbi funkcio
megismerésére sarkalhatja a felhasznalot. Az alkalmazott képregényszerti és humoros
Uzenetet nem csak kdzponti email formajaban kapta meg a szervezet minden tagja, de

posztereket is készitettiink, amit a folyosokon és kdzosségi tereken helyeztink el.

10. szama abra: Uj, tanulassal kapcsolatos események szamanak alakulasa
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Forras: Sajat

4.5. A pilot eredménye

Egy héttel a pilot vége eldtt 6sszehivtuk a 15 legjobban teljesitot és arrol kérdeztik 6ket, mi
a tapasztalatuk, mennyiben valtoztatta meg a szokdsaikat, miért pont dket és miért nem
masokat.

Sok, altaluk emlitett tényezd visszakdszont a korabbi fejezetekbdl: emlitettek az életkorukat,
nyitottsagukat, a vezetés tdamogatasat vagy, hogy volt rendelkezésikre allé szabadidejik.
Amibta jatszik, a visszajelzés funkcio a kedvence, mert nem csak adni, hanem kérni is lehet,
raadasul napokon belil megkapja. Arrol is beszamolt valaki, hogy a jaték kezdete Gta
nyitottabb szemmel jar, tobb részletre, emberi gesztusra figyel, hogy adhasson megerésitd

vagy épit0 jellegli visszacsatolast.
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A kommunikaciot tekintve nagyra értékelték, hogy nem csak emailben kildunk informéciot,
hanem kérésre elmentiink eladni csoport megbeszélésekre is. Erdekes osszefliggés, hogy
azokndl az osztalyoknal értiink el kimagaslo aktivitasi aranyt, ahol erre sor kerllhetett.
Tébben Udvozoltek az ujito jelleget, és hogy végre segitséget kaptak a Nyerd Viselkedések
kézzelfoghatova tételéhez.

Volt toébb az applikécié funkcidival kapcsolatos kritika, ami megint csak a modern kor
felfokozott fogyasztoi elvarasait tdmasztja ald. Mara mar nem engedheti meg egy
szoftverfejlesztd, hogy a pontokat ne azonnal kapja meg a jatékos, hogy akadozzon a feliilet
vagy tul lassu legyen a belépés.

Rossz megitélést kapott a platformba integrélt 1épésszamlalé jaték, mert egyrészt nem
megbizhatéan gylijtotte a 1épéseket, masfeldl kritizaltak, hogy egy tanulési jatékban miért
adunk pontot sportolasra. Igazsag szerint erre az elOkészités soran mi is gondoltunk,
érdekességbol bent hagytuk a funkcidt, de ugy dontottiink, nem reklamozzuk, hogy ilyen is

van.

3. szamu téblazat: A legjobban teljesitdk visszajelzéseinek Gsszegzése

Tetszik, mert... Lehetne rajta javitani Ne hasznaljuk
Uj megkozelités Felhasznal6i éimény Lépéesszamlalo jaték
J6 a design QR kdd megbizhatatlan Tal hangos effektek
Azonnali visszajelzés Gyorsasag
lehetdsége
Uzenet a palackban Egyszeriibb visszajelzés
funkcio
Erdekes jutalmak Atlathatobb grafikonok
Inspiral6, motivalo Tobb kategoriat
Tudasmegosztasra 0sztonoz Id6kozben ne legyen
véltoztatas

Hirfolyamba csak hireket
Forras: Sajat
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A kampény végeztével kikiildtiink az applikacion belill egy anonim kérddivet, amire bar
sajnos nem érkezett elfogadhatd szamud véalasz (15 darab visszajelzés nem tekinthet6

reprezentativnak), de talan mégis érdemes a kérdéseket és az eredményeket bemutatni:

4. szdmu tablazat: A pilotot lezaro kérdéiv eredménye

o Atlag

Keérdeés pont
A selfDRVN segitett nekem a Learn Winning Behavior 3.6
mindennapokba valo atiltetésében
A kampany soran azt éreztem, hogy a tanulas és fejlodés a 3.8
szervezeten belul tamogatott
A selfDRVN-nek latvanyos hatasa volt a kozosségunkre 3.8
(6ssztartozés, informaciok megosztasa)
Az itt tanultakat es tapasztaltakat beviszem majd a kovetkezo, 2.4
kozvetlen felettesemmel torténd megbeszélésiinkre
Elégedett vagyok a belsé kommunikécioval 4.0
Ugy gondolom, a jutalmak és ajandékok motivaldak 4.1
Javasolnam ismerdseimnek is a SelfDRVN hasznalatat 3.9

Forrés: Sajat

Ebbdl azt a kdvetkeztetést tudom levonni, hogy azokat a kollégékat, akik eleve motivaltak
vagy csak nyitottabbak az atlagosnal, kénnyebb bevonni egy selfDRVN tipusu jatékba,
nagyjabdl a szervezet kétharmada legalabb egyszer belépett (Libri utalvany-hatdsa), de
kés6bb a napi szintli, valéban aktiv felhasznalék szdma nem érte el a 20%-ot.
Osszességében, tehat akik veliink jatszottak, elégedettek voltak, de az 5 hét még nem volt

elég ahhoz, hogy szervezeti szinten elérjlk a kritikus tobbséget.
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5. OSSZEGZES

A szakdolgozatom cimében feltett kérdés egyben hipotézisként is szolgal.

Az els6 szakaszban azt vizsgaltam, hogy valoban tényezOnek szamit-e a Shared Service
Center szektor Magyarorszagon. Ezutan réviden 6sszegeztem az Y generacié —mint az SSC-
kben dolgozé munkavallalok f6 korcsoportja — sajatossagait, kilonds tekintettel a rajuk
jellemz6 munkahelyi kihivasokra. Az elméleti attekintésben arra voltam Kivancsi, hogy
szeretnek-e a fiatalok jatszani, mi is az a gamifikacio és hogy szervezetfejlesztéként hogyan
lehet jol hasznalni ezt az eszkdzt.

Miutan meggy6zddtem arrdl, hogy a kihivas valos €s relevans, sziikkségem volt empirikus
tesztelésre is, hogy megtudjam, valéban miikodik-e a jatékosités, valoban hasznéljak-e a
fiatalok és hogy egy ilyen applikacidval kimutathat6-e egyéni viselkedésbeli valtozas, illetve
szervezeti szinten kulturalis elmozdulds. Elementaris fordulatot persze realisan nem
varhattam el, mivel dvatosan csak egy 6t hetes kisérletre szerzédtiink a beszallitoval, tal
nagy kockazat lett volna egy ilyen {ijszerii megoldas hosszu tavl bevezetése. Visszanézve
kissé alabecsiiltem az el6késziilet adminisztracios jellegi kotelezettségeit, érdemes még a
legelején azonositani a kulcsszereploket és az elfogadasi folyamatokat, kritériumokat. Ha
ujra kezdeném, biztos, hogy nagyobb csapattal allnank neki a feladatnak, hogy a szerteagazo
parhuzamos feladatokkal (vezetOséggel kapcsolattartas, szerzOdéskotés, adatvédelem,
Kiberbiztonsag, ajandékok, bels6 kommunikacio) mindenki kiilon-kilén tudjon haladni.
Barmilyen jatékositasi torekvés véleményem szerint csak akkor vihetd sikerre, ha csak egy
bizonyos konkrét problémadra fokuszal, és lehetdleg valamilyen mar kordbban bevezetett €s
ismert programhoz kapcsolodik. Azonban ha kizarélag a vallalat mutatészamaiban akarunk
valtozast elérni, kudarcra vagyunk itélve. A majdani felhasznalok vagyait kell legeldszor
megérteni, megfogalmazni és a jatékba beleszoni tigy, hogy 6sszhangban legyen a szervezet
céljaival. Id6tartamat tekintve mi kereken 30 napig jatszottuk, ez csak arra volt elég, hogy
meg tudjuk ismertetni a kollégakat a platformmal, ugyanakkor — és ezt a fokusz csoportos
beszélgetés is alatdmasztja—a tobb éves folyamatos hasznéalat esetén kulondsen nagy kihivast
jelenthet a toretlen érdekl6dés és az aktivités fenntartasa. Koriiltekintden kell megvalasztani
a pontgyiijté mechanizmust, biztositani kell a hozzaférést mindenkinek az applik&ciohoz és
elengedhetetlen az igazsagos jatekszabalyok pontos kommunikalasa. A mi esetlinkben a
személyes meggydzés, team meetingeken vald demonstracié kimutathatéoan novelte a

Kiprébalasi hajlandosagot, és a késdbb hasznalatot. Fontos leszogezni, hogy a részvétel nem
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kotelezo, és az elért eredménynek (legyen az kiemelkedé vagy semmilyen, mert be sem
Iépett) nem lehet kihatdsa az egyén teljesitmény értékelésére. Mint barmilyen modern
szoftver esetében méara mar kulonésen magasak az elvarasok a hasznalhatdsag, sebesség és
a felhasznaloi élményt illetéen, egy startup nem engedheti meg maganak, hogy ne azonnali
legyen a pontszerzés vagy ne jelenjen meg a komment a hirfolyamban. En a fentiek
figyelembe vételével javasolni fogom a jaték folytatdsdt a menedzsmentiink felé, de
mindenképpen megoldast kell arra talalni, hogy ne csak a pontok, jutalmak és a hirlevelek
késztessék a jatékosokat aktivitasra, hanem érjik el azt a pontot, amikor mar nem kiilsé
triggerek és 0sztonzOok hatasara, hanem valéban ,,self” a self DRVN.

Es végezetiil, hogy hogyan tudja segiteni a gamification az SSC-k munkaeré megtartasi
er6feszitéseit: alapos eldkészitéssel, folyamatos belsé kommunikécioval, hosszabb tavra
tervezve ugy veélem, hasznos eszkdz lehet a fiatalabb generacidkat foglalkoztatd
nagyvallalatoknal, ha szervezeti kultira atalakitasa, k6z0sségépités vagy egyéni tanulés a

fejlesztés f6 célja.
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MELLEKLETEK

Melléklet 1: az SSC-k térhdditdsa Magyarorszdgon 1990-es évekt6l napjainkig
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Melléklet 2: a magyarorszagi SSC-k foldrajzi elhelyezkedése
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Melléklet 3: az EBS posztervadasz jatékara példa
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Melléklet 4. az EBS posztervadasz jatekanak kdzosségi médiaban elért statisztikai
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Melléklet 5. a SelfDRVN eddigi partnerei, referenciaja
Forras: self DRVN

54



Melléklet 6. Példa az app bevezetését célzo belsé kommunikéciora

Already logged in to SelfDRVN?

Since yesterday SelfDRVN app is live, we already have 33 people who logged in to our special

universe... Are you one of them?

*The Libri voucher is filled up with 3000 HUF, wait for Agi’s email about the pick-up

instructions.

Forras: sajat
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Melléklet 7.a Interju kérdések mas SSC-ben dolgoz6 kollégak részére

e Jelenleg milyen pozicioban és 6sszességében miota vagy a mostani
munkaltatodnal?

e Milyen motivaciok vezéreltek, amikor gy dontéttél, hogy eljossz az EBSt61?

e Mivoltaz a3 f6 tényez6, amiért az (j munkaltatéd mellett dontottél?

e Az (j munkaltatod rovid jellemzése: hanyan dolgoznak, milyen tevékenységek, stb.

e Hogy érzed most itt magad?

e Hogyan tudnéd pér szdban jellemezni Uj munkaltatod céges kultdrajat?

e Az utdbbi években milyen HR altal inditott kezdeményezések, kampanyok
segitették a munkavallalokat?

e Ha van réla tudomésod, mik a f6bb megoldandé feladatok a kollégak szerint?

e Mennyi figyelmet szentelnek a fiatalok (Y, Z generacio) megvaltozott igényeire?

e Volt-e vagy van-e barmilyen motivacio, Osszetartas segitd pontgyiijté jaték a

cégben?

Melléklet 7.b Interju kérdések a szervezetfejlesztd részére

e Mennyiben latod a hazai SSC-ket “specidlis allatfajnak™? Mik a f6bb jellemz6
teriiletek, amiben alapvetden eltérnek a tobbi nagy multihoz képest?

o Szervezetfejlesztéi szemuveggel nézve, mi a legnagyobb kihivasaz Y ésa Z
generaciok motivalasaban?

e Ismersz-e mar bevalt Ujszerii, modern megkdzelitéseket, amik a munkaeré
megtartasaban nagy szerepet jatszottak? Mik a mai trendek?

o Milyen célokra lehet szerinted hasznalni a gamification eszkdzét és mik lehetnek

véleményed szerint a buktatdi?
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