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A globalizáció, a technológiai fejlődés, a megválto-
zott munkavállalói preferenciák, vagy a pandémia 

okozta átrendeződés, komoly kihívásokkal szembesí-
tik a szervezeteket, melyek megoldásában egyre fonto-

sabb szerepet kapnak a humán erőforrás szakemberek. 
A jelenleg alkalmazott emberierőforrás-gazdálkodási 
rendszerek innovációja fontos kérdéssé válik a szerveze-
tek mindennapjaiban, hiszen a digitális transzformáció 
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Az elmúlt évek változásai – köztük a globalizáció, technológiai fejlődés vagy a pandémia – komoly kihívások elé állítják a 
szervezeteket, melyek megoldásában egyre nagyobb hangsúlyt kapnak a kreatív, innovatív HR-eszközök, melyek egyike a 
játékosítás, amit számos nemzetközi szervezet gyakorlatában eredményesen alkalmaztak. A szerzők a kutatás során azt 
vizsgálták, hogy milyen mértékű nyitottság mutatkozik a munkavállalói oldal képviselőiben egy gamifikált kiválasztási 
eszköz kipróbálására. A szakirodalmi áttekintést követően primer kutatásuk részleteit ismertetik, melyet egy preferen-
ciaértékelő módszerre, a diszkrét választási kísérletre alapozva végeztek el. Az eredmények alapján megállapítható, hogy 
a válaszadók (n=205) több mint 80%-a nyitott egy gamifikált kiválasztási eszköz kipróbálására. A diszkrét választási 
modellezés alapján a hagyományosabbnak számító (online böngészés, ismerősök megkeresése) megközelítések azonban 
preferáltabbnak tekinthetők a válaszadók körében, mint a vizsgált innovatív – videójátékon keresztüli – álláskeresési meg-
oldás. Javaslatként megfogalmazható, hogy jó gyakorlatok bemutatásával a játékosítás népszerűsíthető, mely innovatív 
megoldást jelenthet a fent említett kihívásokra.
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The changes in recent years – globalization, technological progress, and the pandemic – have created major challenges 
for organizations, and innovative HR tools are becoming increasingly important. Gamification can be used effectively in 
the practice of international organizations. The authors have investigated employee representatives’ degree of openness 
to trying an innovative gamified selection tool. Following a literature review, they present the details of their primary 
research, which was based on a discrete choice experiment. The results show that more than 80% of the respondents 
(n=205) are open to trying a gamified selection tool. The discrete choice modelling suggests that the respondents prefer 
more traditional approaches to the innovative job search solution under investigation, which is based on a video game. 
It can be suggested that gamification can be promoted through the presentation of good practices as a solution to the 
challenges mentioned above.
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ezen a területen is megjelenik. A gamifikáció ígéretes 
megoldás lehet ezen újszerű környezetben, mint innova-
tív, a digitális térben is remekül alkalmazható eszköz, 
mely már számos területen kínál megoldást a jelen kor 
kihívásaira (Obaid és mtsai., 2020; Poór és mtsai., 2019). 
A munkaerőpiacon komoly verseny folyik a tehetsége-
kért (Horváth & Kenesei, 2022), bizonyos szektorokban 
pedig magáért a munkaerőért is küzdeni szükséges, 
hogy megfelelő számú munkaerőt tudjon a szervezet 
alkalmazni (Kozák, 2020). Mindezekből adódóan, indo-
kolt az innovatív HR-megoldások irányába tekinteni 
a toborzás-kiválasztás területén. Az egyik lehetséges 
megoldás a gamifikáció, azaz a játékosítás, mely bár 
igen rövid múltra tekint vissza, mégis jelentős eredmé-
nyek fűződnek a nevéhez (Basavaraj, 2022; Maharani & 
Wang, 2022). A gamifikáció toborzásban történő alkal-
mazásával a szervezetek hatékonyabban képesek a meg-
felelő embert a megfelelő pozícióra kiválasztani. Ennek 
oka, hogy olyan képességek, készségek feltérképezésére 
teszi alkalmassá a kiválasztási szakembereket az eszköz, 
melyeket egyéb módszerek alkalmazásával nem lehet 
mérni (Green, 2021; Joy & Assistant, 2017; Lowman, 
2016; Vendler, 2015). De mi is valójában a gamifikáció? 
A gamifikáció kifejezés angol megfelelőjét, a „gamifica-
tion”-t először 2008-ban dokumentálták. Úgy kell elkép-
zelnünk, mint egy jó regény megfilmesítését. Ahogy egy 
már sikeres történetet adaptálnak a mozivászonra, meg-
tartva annak kulcselemeit és szórakoztató mivoltának 
eszenciáját, miközben egy teljesen más közegbe helyezik 
azt át úgy, hogy a megváltozott környezetben is szóra-
koztató legyen. Épp így, ilyen analógia mentén próbálja 
azonosítani a gamifikáció folyamata azon kulcselemeket, 
amelyek egy játékot szórakoztatóvá tesznek, majd ezen 
elemeket adaptálja nem játékos környezetbe, tehát ese-
tünkben a munka világába (Czeily, 2022). Mindennek 
következtében a hétköznapi feladatok élvezhetővé válnak, 
melynek számos pozitív hatása lesz az aktivitás, a moti-
váció vagy a megtartás terén (Deterding és mtsai., 2011). 

Nemzetközi viszonylatban a gamifikáció számos 
HR-funkcióban megjelenik, a toborzás-kiválasztástól 
kezdődően, az onboardingon, a képzés-fejlesztésen át, a 
teljesítménymenedzsmentig (Bell és mtsai., 2020; Kumar 
és mtsai., 2021). Találkozhatunk példákkal a teljesít-
ményértékelésben, a csapatépítésben és a tehetséggondo-
zásban is (Callan és mtsai., 2015; Ērgle & Ludviga, 2018). 
Hazai viszonylatban a játékosítás toborzás-kiválasztás-
ban való alkalmazása kevésbé elterjedt, mint ahogy azt 
nemzetközi szinten láthatjuk, így innovatív, új tobor-
zási technika lehet a szervezetek gyakorlatában, azon-
ban szükséges megvizsgálni, hogy a Magyarországon 
élő álláskeresők hajlandóak lennének-e használni egy 
gamifikált toborzási eszközt. 

A kutatás célja, hogy megvizsgáljuk a munkaerőpiac 
kínálati oldalán elhelyezkedő szereplők álláskeresési pre-
ferenciáit. Kiemelt hangsúlyt fektetünk egy újszerű, inno-
vatív gamifikációs eszköz bevezetésére való nyitottság 
vizsgálatára, valamint arra, hogy feltárjuk a munkaerő-
piac szereplőinek véleményét a jelenleg használatos mun-
kakeresési lehetőségekről. 

A gamifikáció megjelenése a szervezetek 
HR-gyakorlatában

A gamifikáció alkalmazása számos területen megjele-
nik az üzleti szférában (Brull & Finlayson, 2016), e feje-
zetben a HR-funkciókban való megjelenésére fogunk 
koncentrálni.

A képzés-fejlesztés kapcsán a gamifikáció jelentős 
segítség lehet a HR-szakemberek kezében, hiszen az 
elmúlt időszakban egyre hasznosabb játékok látnak nap-
világot, melyek megalkotását bizonyos képességek fej-
lesztése, vagy új készségek elsajátításának lehetővé tétele 
motiválja. Az ilyen indíttatásból megalkotott játékok kész-
ségfejlesztésre gyakorolt hatását számos kutatás igazolja. 
Míg eddig például az iskolai oktatás keretei között csak 
kiegészítő szerepet kaptak a játékok, addig mára akár 
konkrét tananyagrészleteket sajátíthatnak el a diákok 
egy-egy játék segítségével (Fromann & Damsa, 2016). A 
figyelem megragadása és fenntartása kulcskérdés, úgy a 
hagyományos oktatás, mint a képzés-fejlesztés kapcsán, 
melyet a módszertani kultúra szélesítése, színesítése elő-
segíthet (Csikósné Maczó, 2019). Ez kifejezetten fontos a 
Z generáció képviselői kapcsán, akik már megjelennek 
a munkaerőpiacon, és a jövő munkaerő-állományának a 
gerincét fogják adni, így szervezeti oldalról nézve többek 
között a képzés-fejlesztés kapcsán a gamifikáció szerepe 
felértékelődik. Az új generáció érkezésével a munkálta-
tók új kihívásokkal fognak szembesülni (Pierog és mtsai., 
2016). A játékok nagymértékben segítik az órák tartal-
mának jobb megértését, és általuk a problémamegoldó 
készség fejlesztése is megvalósul (Renaud & Wagoner, 
2011). A játék fontos szerephez jut a komplex probléma-
megoldó készségek fejlesztésében is, ahogy arra Eseryel 
és munkatársai (2014) kutatási eredményei rávilágíta-
nak. A gamifikációs alapokra helyezett tanulás összetett 
módon képes hatni a bonyolult problémák megoldására, 
továbbá az azokhoz kapcsolódó kognitív folyamatokra. A 
videójátékok rendszeres felhasználói játék közben számos 
készséget fejlesztenek, sőt újakat is elsajátítanak (Hense 
& Mandl, 2012). 

A gamifikációt az egészségmegőrzés, illetve a reha-
bilitáció számos területén szintén sikerrel alkalmazzák 
(Tolks és mtsai., 2019). A Washingtoni Egyetem kutatói 
által létrehozott SnowWorld nevű játékkal például a fájda-
lomcsillapítás területén értek el kimagasló eredményeket 
a kutatók. Ez egy 3D-s virtuális valóság, amit arra fej-
lesztettek, hogy súlyos égési sérülést szenvedett betegeket 
kezeljenek vele. Azért esett erre a választás, mert ez az 
egyik legkomolyabb fájdalommal járó sérülések egyike. 
A betegekre feltettek egy virtuális valóság headsetet, ami-
vel hirtelen a beteg átkerült a valóságból ebbe a bizonyos 
SnowWorld-be, és egy joystick-kal navigálva tudott köz-
lekedni a fagyos tájon miközben hóemberekkel, pingvi-
nekkel, illetve egyéb figurákkal találkozhatott. A kutatás 
eredménye azt mutatta, hogy a játék 30-50%-os fájdalom-
csökkenést váltott ki (Kenney, 2018) a kezelésben részt 
vevő betegeknél, ami hatékonyabb, mint amit morfiummal 
tudnak elérni az orvosok. Ez a hatás annak köszönhető, 
hogy a virtuális környezetben a betegek neurológiailag 
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képtelenné váltak az összes fájdalomadat fogadására és 
feldolgozására (TED Archive, 2017). 

A játékosítás komoly segítség lehet a munkaerő megtar-
tásában is (Murawski, 2020). A francia Formaposte a kivá-
lasztási folyamatában alkalmazott gamifikációval képes 
volt a szervezetben megjelenő fluktuációt közel a harma-
dára csökkenteni (Joy & Assistant, 2017; Rogan, 2021). 

A gamifikáció fogalmi meghatározásai

Marczewski (2014) szerint a gamifikáció nem más, mint 
több játékszerű élmény megteremtése nem játékos környe-
zetben. Webb (2013) úgy fogalmaz, hogy a gamifikáció a 
játékdinamikák alkalmazása az elköteleződés érdekében, 
illetve a weboldalak és applikációk használata. Werbach 
(2014) szerint a játékosítás a játékelemek és játéktervezési 
technikák alkalmazása nem játékos környezetben, ahol 
a hangsúly a játéktervezési elemeken van. Deterding és 
munkatársai (2011) szerint a gamifikáció nem más, mint 
játékszerű elemek alkalmazása nem játékos környezet-
ben. Míg Fromann & Damsa (2016) megfogalmazásában 
„a gamification a játékélményhez szükséges játékelemek, 
játékmechanizmusok és játékdinamikák alkalmazását 
jelenti az élet – játékon kívüli – területein azzal a céllal, 
hogy az adott folyamatokat érdekesebbé és hatékonyabbá 
tegye” (Kiss & Asztalos, 2021, p. 61). Ahogy az látható 
a gamifikációt sokan, sokféleképpen próbálták már meg-
határozni, azonban leggyakrabban a Deterding és mtsai. 
(2011) által megalkotott fogalom fordul elő (Juhász, 2020), 
és jelen tanulmányban mi is ezt a megfogalmazást értjük 
gamifikáció alatt.

A toborzásban használt gamifikációs eszközök inkább 
közelítenek a komoly játékokhoz (serious games), lévén, 
hogy a munka folyamatát vezetik át egy videójáték-alapú 
platformra, ahol a játékos kipróbálhatja magát az adott 
feladatok megvalósításában. Hogy ez inkább szimuláció 
vagy komoly játék az eseteként különböző. A komoly játék 
elengedhetetlen kelléke a szórakoztatás (Min és mtsai., 
2022), így csak abban az esetben beszélhetünk róla, ha 
túl a munka játékos platformra vitelén, egy izgalmas és 
szórakoztató történet részesévé is válik egyben a felhasz-
náló, melyben úgy tesz tanúbizonyságot a benne rejlő 
képességekről, hogy közben megfeledkezik arról, amiért 
a játékot valóban játssza, és egy izgalmas utazás főszerep-
lőjévé válhat a digitális térben. Míg a klasszikus gamifi-
káció alatt játékelemek alkalmazását értjük nem játékos 
környezetben, addig a komoly játék esetében, inkább az 
adott feladat kerül alkalmazásra egy élvezhető játékba 
becsomagolva. 

Újszerű HR-gyakorlatok integrálása 
a tradicionális szervezeti magatartás 
kontextusába

Játékossá tenni bizonyos munkafolyamatokat azonban 
meglehetősen újszerű gondolat. Olyannyira, hogy az 
ezredforduló előtt vagy egyesen rendbontásként értelmez-
ték a munkaidőben történő játékot, vagy élésen szerették 
volna elválasztani egymástól a kettőt, ahogy az például 

Ford filozófiájában megjelent (Tóth & Mitev, 2022). A 
motiváltabb légkör megteremtése, az aktivitás növelése, 
az elköteleződés elmélyítése vagy a megtartás hatéko-
nyabb művelése azonban minden jól működő szervezet 
életében célként jelenik meg, így a játékosításra egyre 
komolyabb figyelem hárult az elmúlt évtizedben (Czeily 
& Dajnoki, 2021). 

Mindez pedig úgy fontos a munkáltatónak, mint a 
munkavállalónak hiszen mára a pénz, mint a megtartás 
vagy a motiváció eszköze, elvesztette régi erejét és olyan 
tényezők váltották fel mint a munka-magánélet egyensú-
lya, a rugalmas időbeosztás, a kiteljesedés lehetősége, a 
kellemes munkahelyi légkör, a munkahelyi jóllét (Berke 
és mtsai., 2021) és a jó csapat (Szabó-Szentgróti és mtsai., 
2019), valamint a személyes és vállalati célok találkozása 
(Czeily & Dajnoki, 2021). Az X, Y, illetve Z generáció 
képviselői olyan szervezetnél szándékoznak munkát vál-
lalni, amelynek az értékei, kultúrája, valamint a céljai 
illeszkednek az egyén által fontosnak tartott értékekhez. 
Ebből következően a munkabér növelése, vagy a karri-
erlehetőség felkínálása nem fog lojalitást eredményezni, 
mivel e generáció képviselői (Szabó-Szentgróti és mtsai., 
2016) inkább elhagyják a szervezetet mintsem olyan cég-
nél dolgozzanak, melynek értékrendje nem összeegyez-
tethető az általuk fontosnak vélt értékekkel (Goessling, 
2017). Napjainkban tehát az etikai kérdések egyre fonto-
sabb szerepet kapnak a modern szervezetek mindennap-
jaiban és a társadalmi felelősségvállalás kérdése is egyre 
fontosabb (Barizsné Hadházi, 2019; Danaf & Berke, 
2021a, 2021b). A tehetségekért vívott verseny egyre kié-
lezettebb, így ahhoz, hogy sikerrel vegyék a szervezetek 
eme igen fontos akadályt, elengedhetetlen, hogy kitűnje-
nek a tömegből, valamivel többek és jobbak tudjanak lenni 
mint a versenytársaik és ebből fakadóan képesek legyenek 
vonzani a tehetséges munkavállalókat (Gergely & Pierog, 
2018; Szikaszai-Németh & Nagy, 2021), ugyanakkor a 
digitális transzformáció is hatást gyakorol az emberierő-
forrás-menedzsment gyakorlatára (Hegedűs, 2020). 

A lojalitás kialakítása, az elkötelezettség felépítése, 
valamint képessé válni arra, hogy ne csak megtalálni, de 
megtartani is képessé váljon egy szervezet a munkaválla-
lóit kulcskérdéssé válik, így felértékelődik a munkaválla-
lók jólléte a szervezet kapuin belül, azaz fontossá válik, 
hogy a munkavállaló ne csak dolgozni járjon be, de jól 
is érezze magát a szervezetnél eltöltött idő alatt. Ennek 
elérése érdekében kiváló eszközként szolgálhat a játéko-
sítás, melyhez bátran nyúlhatnak a humánerőforrás-szak-
emberek, hiszen a munka élménnyé transzformálásának 
eszközeként a gamifikáció pontosan ilyen eredmények 
elérésére hivatott (Kovács & Várallyai, 2018). A játéko-
sítás tehát igen hatékony megoldás lehet számos problé-
mára, mellyel a mai szervezeteknek meg kell küzdeniük. 
Egy olyan eszközről beszélünk, melyet jól alkalmazva, 
képessé válhatunk arra, hogy hatékonyan megtaláljuk 
a megfelelő embert a megfelelő helyre. Ezáltal képesek 
lehetünk megnövelni a felhasználói aktivitást, pozitív 
változásokat mozdíthatunk elő a társadalmi interakciók 
terén, továbbá növelni tudjuk a termelékenységet (Hamari 
és mtsai., 2014). Így a munkavállaló hatékony motiválásá-
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nak eredményeként megjelenik a magasabb teljesítmény, 
valamint a nagyobb termelési mennyiség (Blštáková & 
Piwowar-Sulej, 2019). 

Természetesen kihívások is megjelennek a téma kapcsán, 
így például a hatékony gamifikáció egyik gátja lehet a valódi 
motiváció feltérképezésének a nehézsége (Webb, 2013). 

Probléma lehet az önkéntes részvétel megvalósulása, 
ami az egyik legfontosabb gamifikációs alapelv, illetve 
a folyamat és az azzal járó események oly módú kom-
munikációja, hogy az mindenki számára világos legyen 
(Wanick & Bui, 2019).

Szintén nem szabad figyelmen kívül hagyni a gamifi-
káció etikai oldalát. A játékosítás eszenciája a munka-
vállaló motiválása, pozitív érzelmek kiváltása, a bizalom 
és az örömérzet fokozása. Ha azonban az etikus keretek 
betartására nem hárul kellő figyelem, úgy a végeredmény 
manipulációt eredményezhet (Kumar, 2013).

Komoly kihívást jelent a gamifikációval foglalkozó 
szakemberek számára az, hogy az adaptálás olykor akár 
megvalósíthatatlannak is tűnhet. A játékok és bizonyos 
munkafolyamatok szöges ellentétben állnak egymással, 
hiszen míg a játék érzelmekről és intenzitásról szól, addig 
egyes munkafolyamatok feladatokról, hatékonyságról és 
sebességről. Így vannak olyan esetek, amikor a jelentős 
különbözőség ellehetetleníti, vagy lehetetlennek láttatja a 
játékelemek adaptálását (Webb, 2013). 

Ezen túl etikai kérdések, illetve bizonyos hiedelmek, 
továbbá alapvető gondolkodásbeli változás szükségessége 
is kihívást jelenthet. A felnőtt lét alapvető mozgatója a 
munka, ami nem lehet komolytalan, és nincs helye benne 
olyan tevékenységnek, mely nem kapcsolódik közvetlenül 
a munkafolyamathoz. Ez a protestáns etika állásfoglalása. 
Láthatjuk, hogy a munka és a játék bizonyos értelemben 
mély ideológiák alapján is szembe helyezkednek egymás-
sal (Tóth, 2022). Ebből következően a játékosítás beveze-
tése kapcsán a folyamat esetleges komolytalansággal való 
azonosítása feszültséget teremthet, így felértékelődik a 
kommunikáció szerepe a kérdés vonatkozásában.

Játékosítás a toborzás-kiválasztásban

Az elmúlt években számos HR-funkcióban vált egyre 
népszerűbbé a gamifikáció alkalmazása. Ennek egyik oka 
az, hogy a játékosítás képes egy alapvetően unalmas, hét-
köznapi feladatot élménnyé transzformálni. Így találkoz-
hatunk vele a képzésben, fejlesztésben, csapatépítésben, 
tehetséggondozásban és teljesítménymenedzsmentben 
egyaránt (Ērgle & Ludviga, 2018). Abban az esetben, ha 
a kötelezettségeket élménnyé tudjuk átalakítani, úgy a 
játékosítás igen jelentős eredmények előidézőjévé vál-
hat a HR-szakemberek kezében. A Walmart példájában 
manifesztálódni látszik az iménti kijelentés, ahol 54%-
kal csökkent a munkahelyi balesetek száma, rögtön azt 
követően, hogy játékosított formában kezdték el képezni 
a munkavállalókat a biztonsági előírások betartására. 
A gamifikált alkalmazások bevezetésének hatására az 
alkalmazottak arról kezdtek beszélgetni egymással, hogy 
milyen fontosak a biztonsági előírások. Így elmondható, 
hogy a munkavállalók viselkedésének megváltoztatá-

sában igen hatékony eszköznek bizonyult a játékosítás 
(Vendler, 2015). 

Bár a toborzási-kiválasztási folyamatban meglehe-
tősen alul kutatott téma a gamifikáció alkalmazása (Buil 
és mtsai., 2020), mégis annak hatékonyabbá tétele kap-
csán igen figyelemreméltó eredményeket tudhat magá-
énak az eszköz. A Google-tól az USA hadseregéig igen 
széles palettát vonultathatunk fel, ha azon szervezetekről 
beszélünk, akik játékosítással tették érdekesebbé és haté-
konyabbá a kiválasztási folyamatukat (Green, 2021). A 
Marriott Hotel egy virtuális munkahely létrehozásával, a 
„My Marriott Hotel” nevű alkalmazással hívta fel magára 
a figyelmet. Az alkalmazás létrehozásával tesztelhetővé 
válnak a jelöltek, így játék közben derülhet fény arra, hogy 
alkalmasak lesznek-e a nyitott pozíciókra (Coene, 2019). 

A tehetségekért vívott egyre inkább kiélezett küzde-
lemben is nagy segítség lehet a szervezetek kezében a 
gamifikáció (Allal-Chérif és mtsai., 2021), túl azon, hogy 
képessé teszi a szakembereket arra, hogy felismerjék a 
tehetséges munkavállalót, segít abban is, hogy vonzani, 
illetve megtartani is tudják őket. Az USA hadserege azt 
állítja, hogy olyan felbecsülhetetlen információk birto-
kosaivá képes tenni a gamifikáció a kiválasztással fog-
lalkozó szakembereket, melyek nélkülözhetetlenek a 
szervezet számára, hogy felismerje az igazán tehetséges 
jelölteket. Mindezt egy 2002-ben fejlesztett és alkal-
mazni kezdett, toborzási eszközként funkcionáló játék 
felhasználásából eredő tapasztalataikra alapozva mond-
ják. A szóban forgó játék szinte megegyezik a valódi 
kiképzéssel, így akik a játék keretei között jó eredményt 
érnek el, ők nagy valószínűséggel a valódi kiképzés-
ben is kiemelkedően fognak majd teljesíteni. Így a játék 
használatával láthatóvá válnak a kiemelkedően tehetsé-
ges jelöltek a sereg kiválasztási szakemberei számára 
(Joy & Assistant, 2017; Lowman, 2016). A L’Oreal által 
fejlesztett gamifikált alkalmazás felhasználói valós 
helyzetekkel, illetve problémákkal találkoznak, melyek 
megoldásában kipróbálhatják magukat, míg a szerve-
zet szakemberei mérni tudják eközben a teljesítményü-
ket és kiválaszthatják közülük a legjobbakat. Az eszköz 
pontossága és hatékonysága következtében a L’Oreal a 
menedzsment állományának 20%-át tervezi ezen keresz-
tül felvenni (Joy & Assistant, 2017). 

Mindebből kiindulva megállapítható, hogy jelentős 
potenciál rejlik a gamifikáció kiválasztási eszközként való 
alkalmazásában. Ennek ellenére a toborzási-kiválasztási 
folyamatban való gamifikáció alkalmazás tudományos 
értelemben alulkutatottnak számít. 

A szakirodalmi áttekintés alapján kutatásunkkal 
összefüggésben az alábbi két hipotézist fogalmaztuk meg:

H1: A munkavállalók nyitottak arra, hogy játékosí-
tott eszközt használjanak annak érdekében, hogy felhív-
ják magukra a legjobb munkáltatók figyelmét és játszva 
jelentkezhessenek pozíciókra (Kovács & Várallyai, 2018a; 
Murawski, 2020).

H2: Minél fiatalabb korosztály képviselője az egyén, 
annál nyitottabb egy kreatív, gamifikált eszköz bevezeté-
sére (Csikósné Maczó, 2019; Kovács & Várallyai, 2018b; 
Kovács, 2021).
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A kutatás folyamatának bemutatása,  
a minta jellemzőinek ismertetése

A felmérés a hazai munkaerőpiac szereplőinek körében 
történt meg 2022 márciusa és májusa között. Az eredmé-
nyeket a Debreceni Egyetem Gazdaságtudományi Karán 
megrendezett, kari TDK-konferencián bemutattuk 2022. 
április 27-én. A kutatás három részből állt, melynek nyo-
mán a háromszögelés elvét alkalmazva az interjú, a kér-
dőív és az esettanulmány módszereket használtuk fel. 
Jelen tanulmány a kérdőíves felmérés eredményeinek egy 
részét ismerteti, mely megegyezik a konferencián bemuta-
tott eredményekkel. A minta 205 fő válaszait tartalmazza, 
akik Magyarországon élnek és dolgoznak, kiválasztásuk 
során pedig semmiféle lokációs és szakterületi kötöttsé-
get nem határoztunk meg. A kérdőívet a Google-űrlapok 
használatával alakítottuk ki, melyet a válaszadók online 
formában tudtak kitölteni (a kitöltés körülbelül 10–12 per-
cet vett igénybe). Az elkészült űrlap számos, a Facebookon 
megtalálható csoportban megosztva vált elérhetővé, 
melyek között voltak kifejezett HR-szakmai csoportok, 
illetve kérdőívkitöltő csoportok, továbbá a LinkedIn-en is 
elérhető volt a kitöltők számára. Ezentúl személyes isme-
rősöknek közvetlenül elküldve is igyekeztünk növelni a 
kitöltések számát. 

Fontos említést tenni arról, hogy a mintavétel kényelmi 
mintavételi eljáráson keresztül történt meg, tehát sem a 
véletlenszerűség, sem pedig a reprezentativitás feltétele 
nem teljesül, ebből kiindulva a kutatás következtetései 
nem általánosíthatók. Mindennek ellenére fontos kiemelni 
azt, hogy jelen kutatási cél mellett e feltételek kicsiny 
relevanciával rendelkeznek lévén, hogy a vizsgálni kívánt 
sokaság potenciális reprezentativitási szempontból rele-
váns jellemzői sem ismertek.  

A kérdőív 21 kérdésből épült fel, melynek első részé-
ben a demográfiai adatokra vonatkozó kérdéseket fogal-
maztuk meg. A minta jellemzőit az 1. táblázat ismerteti.

A második blokkban a diszkrét választási kísérlet dön-
tési helyzetei (12 darab) voltak megtalálhatók (erre példát 
a 1. ábra mutat). 

1. ábra
Példa a DCE döntési helyzetére

Forrás: saját szerkesztés

A döntési helyzeteket az Ngene 1.2 szoftver használa-
tával, ún. D-hatékony (D-efficient) kísérleti elrendezési 
típuson keresztül alakítottuk ki (Rose & Bliemer, 2009; 
Choicemetrics, 2018). A dizájn elkészítéséhez a 2. táblá-
zatban szereplő tulajdonságokat és tulajdonságszinteket 
határoztuk meg. Szükséges említést tenni arról, hogy a 
hipotetikus választási szituációk alternatívái ún. „labelled” 
formában lettek prezentálva a kitöltők számára, ami azt 
jelenti, hogy a döntési opciók megnevezési (online böngé-
szés, ismerősök megkeresése, videójáték) jelentéssel bírtak.

2. táblázat
A kísérletben szereplő tulajdonságok, leírásuk és 

azok szintjei

Tulajdonság A tulajdonság leírása A tulajdonság szintjei

Álláskeresési 
idő

Az álláskeresésre 
szánt idő mennyisége 

heti lebontásban.

1 óra/hét
3 óra/hét
5 óra/hét
7 óra/hét

Álláskeresési 
költség

Az álláskeresésre 
fordított teljes összeg 

mértéke.

0 Ft
5 000 Ft
10 000 Ft
15 000 Ft

Forrás: saját szerkesztés

1. táblázat
A minta bemutatása

Megnevezés Szociodemográfiai változók megoszlásai
Nem Nő Férfi

55,6% 44,4%
Korcsoport 31 év alatti 31-40 év közötti 40 év feletti

40,5% 28,8% 30,7%
Tudományterület Gazdaságtudomány Bölcsésztudomány Agrártudomány Egyéb

18,5% 11,2% 9,3% 61%

Település 100.000 főnél nagyobb 5.000 és 100.000 fő 
közötti 5.000 főnél kisebb 

49,8% 37,1% 13,2%
Iskolai végzettség Felsőfok Középfok Általános iskola

69,3% 30,2% 0,5%
Munkavállaló/tanuló Dolgozik Dolgozik és tanul Tanul Nem tanul, nem dolgozik

54,6% 29,3% 10,7% 5,4%
Forrás: saját szerkesztés
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A harmadik etapban pedig a videójátékozási, illetve állás-
keresési szokásokra vonatkozó kérdések következtek. 
Zárt típusú kérdéseket felhasználva megtalálhatók voltak 
az alternatív, a szelektív, illetve a skála típusú válaszadási 
lehetőségek is. A kérdőív ezen része a jelenlegi álláskere-
sési metódusokhoz társított érzéseket vizsgálta. A szerzők 
arra a kérdésre keresték a választ, hogy a konvencionális 
kiválasztási módszerekhez milyen lelki dimenziók társul-
nak, illetve, hogy érzi magát egy álláskereső az álláskere-
sési folyamat közben.

Összefoglalva a korábbiakat, kérdőívünk a 3. táblázat 
szerinti struktúrát követte.

Az adatelemzés módszere

A kutatás során egy „feltárt” típusú preferenciaérté-
kelő eljárást (stated preference (SP) valuation method), a 
diszkrét választási kísérletet (discrete choice experiment 
– DCE) alkalmaztuk kérdőíves felmérés kontextusában. 
A DCE hipotetikus helyzetben vizsgálja az egyén prefe-
renciáit bizonyos termékkel/szolgáltatással kapcsolatosan 
(Louviere és mtsai., 2010).

A DCE során született döntések elemzése a véletlen 
hasznosság elméletén (random utility theory – RUT) ala-
pul, amely azt feltételezi, hogy az egyén hasznosságma-
ximalizáló viselkedést folytat, az érzékelt hasznosságot 
pedig egy szisztematikus (determinisztikus) és egy vélet-
len (sztochasztikus) részre bontja fel az 1. egyenlet szerint. 

(1)

ahol U a teljes hasznosságot, V a teljes hasznosság meg-
figyelhető (determinisztikus) részét, ε a teljes hasznosság 
véletlen (sztochasztikus) részét, n a döntéshozót, i az alter-
natívát, t pedig a döntési helyzetet jelöli (McFadden, 1974; 
Ben-Akiva & Lerman, 1985). 

A DCE modellezésére az egyik legtöbbször alkalma-
zott specifikáció a Daniel McFadden nevéhez köthető ún. 
feltételes logit (conditional logit – CL) típus, amely habár 
több korlátozással is rendelkezik (pl. homogén preferenci-
ákat feltételez a válaszadók körében), viszonylag egyszerű 
formája miatt manapság is rendszeresen alkalmazott 
modelltípust képvisel a diszkrét választási modellezések 
során (McFadden, 1974). 

A CL modellbecslés elvégzéséhez esetünkben a 2. 
egyenlet szerinti hasznosságfüggvényt definiáltuk.

(2)

ahol i az alternatívát (i=online böngészés, ismerősök meg-
keresése, videójáték), ASC az alternatívaspecifikus kons-
tanst (a véletlen tagra vonatkozóan becsült átlagérték), X1 
és X2 a vizsgált attribútumokat (álláskeresési idő, állás-
keresési költség), β1 és β2 pedig a vizsgált attribútumokra 
vonatkozóan becsült hasznossági együtthatókat jelöli.

Az adatok feldolgozása során a hasznossági együttha-
tók becslésén túl, fizetési hajlandóságra vonatkozó (wil-
lingness to pay – WTP) kalkulációkat is végeztünk. Ehhez 
a 3. egyenlet szerinti formulát, a standard hibák meghatá-
rozásához pedig a delta módszer (deltha method) megkö-
zelítést alkalmaztuk (Hole, 2007).

(3)

ahol WTPk a k-adik tulajdonságra vonatkozóan számí-
tott fizetési hajlandóságot, βk a k-adik tulajdonságra 
(amely nem a költség) becsült hasznossági együtthatót,  
βÁlláskeresésre fordított költség pedig a költségre becsült hasznossági 
együtthatót jelöli.

A modellbecslések és a WTP kalkulációk elvégzésé-
hez az R program Apollo csomagját használtuk (Hess & 
Palma, 2019; Hess & Palma, 2021; R Core Team, 2020).

A kérdőív további (nem DCE-hez kapcsolódó) kérdé-
seire adott válaszok feldolgozásához megoszlási viszony-
számokat kalkuláltunk, valamint hipotézisvizsgálaton 
alapuló összefüggés-vizsgálatokat is végeztünk. Ezutóbbit 
Pearson-féle χ2 próbán keresztül, amely egy nem-paramé-
teres eljárás és két (maximum ordinális mérési szintű) 
változó közötti szignifikáns kapcsolat létezését vizsgálja. 
Mindezt úgy, hogy egy tapasztalati (a mért adatokat tartal-
mazza) és egy feltételes (a változók függetlenségét szim-
bolizálja) gyakorisági táblát hasonlít össze és a köztük 
lévő eltérést analizálja. Amennyiben a próba során elvet-
jük a nullhipotézist, azt a következtetést tehetjük, hogy 
a változók között szignifikáns összefüggés van (Field, 
2009). A próbák elvégzése előtt az elsőfajú hiba elköveté-
sének valószínűségét 10%-ban maximalizáltuk (α=10%).

A kutatás eredményei

A kutatás során arra kerestünk választ, hogy a munka-
erőpiac kínálati oldalán elhelyezkedő szereplők milyen 
álláskeresési preferenciákkal rendelkeznek. Kiemelt 
hangsúlyt fektetve egy újszerű, innovatív gamifikációs 
eszköz bevezetésére való nyitottság vizsgálatára, valamint 
arra, hogy feltárjuk a munkaerőpiac szereplőinek vélemé-
nyét a jelenleg használatos munkakeresési lehetőségekről. 
Ehhez szükségesnek tartottuk megvizsgálni azt is, hogy 

3. táblázat
A kérdőív összetétele

A kérdőíves felmérés 
részei témák szerint 1. rész 2. rész 3. rész

Felmérés Szociodemográfiai változók DCE végrehajtása  
12 döntési helyzettel Munkavállalói magatartás

Forrás: saját szerkesztés

𝑈𝑈�,�,� = 𝑉𝑉�,�,� + 𝜀𝜀�,�,�, (1) 

 

𝑊𝑊𝑊𝑊𝑊𝑊� =
𝛽𝛽�

𝛽𝛽Á��á������é��� ����í���� �ö���é�
 (3) 

 

𝑈𝑈� = 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴� + 𝛽𝛽�𝑋𝑋�� + 𝛽𝛽�𝑋𝑋�� + 𝜀𝜀� (2) 
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a válaszadóink alapvetően szívesen játszanak-e videójá-
tékkal vagy sem. Az eredményeink alapján a válaszadók 
38%-a játszott videójátékkal az elmúlt félév során. A 
férfiak 50,5 százaléka míg a nők 28,1%-a játszott valami-
lyen videójátékkal az elmúlt félévben.  Amint az látható, 
a férfiakra inkább jellemző, hogy valamilyen videójáték 
felhasználóivá váljanak, mint a nőkre. Ezen eredmény 
összhangban van a Reacty Digital által 2023-ban vég-
zett közvélemény kutatással, melyből szintén az derül 
ki, hogy a férfiak hajlamosabbak játszani (Nagy, 2023). 
Azon válaszadók, akik nem játszottak az elmúlt félévben, 
okként 45,3%-ban azt a választ jelölték meg, hogy nincs 
idejük játszani, 36,7%-ban azt a választ, hogy nem szeret-
nek videójátékozni, 10,2%-uknak nincs megfelelő eszköze 
ahhoz, hogy játsszon, míg 7,8%-uk unalmasnak találja a 
videójátékokat. Arra a kérdésre, hogy a válaszadók baráti/
ismerősi körében élőkre jellemző-e, hogy videójátékkal 
játszanak, 62,4% válaszolt igennel. 

A narratíva szerepe

Megvizsgáltuk, hogy mi az, ami leginkább okot szolgáltat 
arra, hogy a videójáték-használók időt, pénzt, illetve ener-
giát szánjanak egy-egy játékra.

A 2. ábra eredményei alapján a válaszadók 29,3%-a a 
játék alaptörténetét gondolja a legfontosabb faktornak, ami 
egy játék melletti elköteleződés kapcsán fontos számára. 
A részletező vizsgálat arra is kiterjedt, hogy azon kitöltők-
nél, akik legalább alkalmanként használnak videójátékot, 
milyen okok játszanak kulcsszerepet egy játék melletti 
döntés, illetve az adott játék mellett való elköteleződés 
során. A videójátékot legalább alkalmanként használó 112 
válaszadót vizsgálva, azt tapasztaljuk, hogy 53,57%-uk 
tartja legfontosabb faktornak a játék alaptörténetét abban 

az esetben, amikor egy konkrét játék mellett dönt. Az ered-
ményeink alátámasztják Kumar (2013) megállapítását, 
mely szerint a játékok egyik legfontosabb eleme a történet, 
melynek részesévé válhat az egyén azáltal, hogy elkezdi a 
játékot és egy karaktert testesít meg mindeközben. Ezáltal 
lehetősége nyílik önkifejezésre egy szerepjátékon keresz-
tül. Mindebből következően a narratíva kulcsfontosságú 
a résztvevők megnyerése, illetve elköteleződése kapcsán 
(Pujolà & Argüello, 2019).

2. ábra
A narratíva fontossága

(n=205)
Forrás: saját vizsgálat

A feltételes logit (CL) modellbecslések 
eredményei

A diszkrét választási modellezés során feltételes logit 
(conditional logit – CL) modellbecsléseket végeztünk a 
2. egyenlet szerinti hasznosságfüggvény-formulát alkal-
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4. táblázat
A bázis CL-modellbecslés eredményei

Tulajdonságok és a modellt leíró adatok Együttható t-érték standard hiba
ASC

Videójáték BÁZIS
Online böngészés 0,31*** 5,60 0,05
Ismerősök megkeresése 0,09** 1,70 0,06

Álláskereséssel eltöltött idő
Álláskereséssel eltöltött idő -0,16*** -15,50 0,01

Álláskeresésre fordított költség
Álláskeresésre fordított költség (skálázva, 1000-rel osztva) -0,09*** -22,26 <0.01

A modell információs kritériumai
Pszeudo R2 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végső) -2277,97
AIC 4563,95
BIC 4587,18

Megjegyzés: ASC: alternatívaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle információs kritérium; BIC: Bayesi információs kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikáns; 
** 5%-os szint mellett szignifikáns 
Forrás: saját vizsgálat
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mazva. Elsőként egy bázismodellt becsültünk, amely 
mindössze jelen kísérlet vizsgált alternatíváit és az azokat 
jellemző tulajdonságokat volt hivatott elemezni.

A 4. táblázatban ismertetett modellbecslés alapján 
megállapítható, hogy a válaszadók az online böngészést 
részesítik leginkább előnyben. Ezt követi az ismerősök 
megkeresése ugyancsak szignifikáns együtthatóértékkel. 
A legkevésbé preferált álláskeresési lehetőségnek a bázis
szinten rögzített videójátékon keresztüli mód tekinthető. 
Az alternatívákat jellemző két tulajdonság, így az álláske-
reséssel eltöltött idő és az álláskeresésre fordított költség, 
szignifikáns és negatív hatást képviseltek a döntések során. 
Ez utóbbi következtetés arra utal, hogy abban az esetben, 
amikor növekszik az álláskereséssel eltöltött idő mennyi-
sége és az arra fordított költség mértéke, akkor csökken az 
adott álláskeresési alternatíva irányába tanúsított hasznos-
ságérzet a megkérdezettek körében. 

Az elemzés következő szakaszában, bizonyos válasz-
adói jellemzőket építettünk be a CL-modellbe annak 
érdekében, hogy a döntéshozatali folyamatban lévő vari-
anciának egy nagyobb részét tudjuk megmagyarázni. 
A modellbe került változók kiválasztása statisztikai (a 
becsült együttható szignifikánsan eltérjen nullától) és 

szakmai (a becsült együttható szakmailag értelmezhető 
legyen) megfontolások alapján történt. Az interakciók 
modellbe építése a 4. és az 5. egyenletek szerinti interak-
ciók létrehozásán keresztül valósult meg.

Az interakciókkal kibővített modellbecslés ered-
ményeit az 5. táblázat tartalmazza. A modellbecslés 
információs kritériumai alapján egy jobban illeszkedő 
specifikációt (a modell AIC és BIC értéke is alacsonyabb, 
mint a bázismodell esetében) kaptunk az interakciók belép-
tetésén keresztül, a vizsgált tulajdonságokra vonatkozóan 
becsült együtthatók pedig közel azonos következtetésre 
vezetnek, mint a bázismodell esetében (az álláskeresésre 
fordított idő és költség emelkedése negatívan hat a kitöltői 
hasznosságérzetre).

Az eredményekben fellelhető többletinformáció az 
interakciós együtthatókból származik. Ezek alapján 
elsőként az a következtetés tehető, hogy az online bön-
gészés, mint álláskeresési opció, a női válaszadók köré-
ben szignifikánsan preferáltabbnak mutatkozik, mint a 
férfiaknál, a bázis szinten szerepeltetett videójátékon 
keresztüli megközelítéshez képest. A második beépített 
interakció együtthatóértéke pedig arra utal, hogy a nagy-
városi megkérdezettek (a községben és a városban élőkhöz 

(4)

(5)

ahol az ASCIsmerősök megkeresése-Nagyvárosi kitöltő és az ASCOnline böngészés-Női kitöltő az interakciós hatást jelölik.

𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴������ �ö��é��é� (�ő�í����) = 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴������ �ö��é��é� + 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴������ �ö��é��é���ő� ���ö��ő ∗ 𝑁𝑁ő𝑖𝑖 𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘ö𝑙𝑙𝑙𝑙ő (4) 
𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴�����ő�ö� ��������é�� (�ő�í����)

= 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴�����ő�ö� ��������é�� + 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴�����ő�ö� ��������é��������á���� ���ö��ő

∗ 𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁𝑁á𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟 𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘ö𝑙𝑙𝑙𝑙ő, 

(5) 

 

5. táblázat
Az első interakciós CL-modellbecslés eredményei

Tulajdonságok és a modellt leíró adatok Együttható t-érték standard hiba
ASC

Videójáték BÁZIS
Online böngészés 0,17** 2,20 0,08
Online böngészés – Női kitöltő 0,25*** 2,66 0,09
Ismerősök megkeresése 0,28*** 3,93 0,07
Ismerősök megkeresése – Nagyvárosi kitöltő -0,39*** -4,07 0,10

Álláskereséssel eltöltött idő
Álláskereséssel eltöltött idő -0,16*** -15,53 0,01

Álláskeresésre fordított költség
Álláskeresésre fordított költség (skálázva, 1000-rel osztva) -0,09*** -22,30 <0,01

A modell információs kritériumai
Pszeudo P2 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végső) -2265,72
AIC 4543,43
BIC 4578,28

Megjegyzés: ASC: alternatívaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle információs kritérium; BIC: Bayesi információs kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikáns; 
** 5%-os szint mellett szignifikáns
Forrás: saját vizsgálat
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viszonyítva) jelentősen kevésbé előnyben részesített alter-
natívaként értékelik az ismerősökön keresztüli álláskere-
sés lehetőségét, mint a videójátékkal történő alternatívát.

A modellezési folyamat utolsó lépéseként a preferen-
cia-heterogenitás egy újabb szintjének vizsgálata követ-
kezett, a különbözőségek egy bizonyos részét a vizsgált 
tulajdonságok szintjén is kezeltük. Ehhez a korábbiak 
mellett a 6. egyenlet szerinti interakciót vezettük be.

A 6. táblázat eredményei alapján a további interakcióval 
bővített modell illeszkedési mutatói már nem vetítenek 
előre egyértelmű javulást. Míg az AIC értéke csökke-
nést mutat, addig a BIC már növekedett, ami a gyengébb 
modellilleszkedésre utal. A paraméterbecslések konklúzi-
ója azonos, mint a megelőző modellek esetében, a beemelt 
újabb interakcióval azonban egy további szignifikáns hatás 
mutatkozik. Az álláskereséssel eltöltött idő és az elmúlt 
félévben történő videójáték-használatból képzett interak-
ció együtthatójának negatív előjele arra utal, hogy azok, 
akik játszottak az elmúlt félévben videójátékkal jelentősen 
elutasítóbbak az álláskeresésre fordított idő növekedését 
illetően, mint azok, akik nem játszottak.

Fizetési hajlandóságra vonatkozó 
(willingness to pay) kalkulációk 

Az elemzési folyamat végén fizetési hajlandóságra (wil-
lingness to pay – WTP) vonatkozó kalkulációkat végez-
tünk a három modell esetében becsült hasznossági 
együtthatók felhasználásával. 

A 7. táblázat adatai alapján megállapítható, hogy a 
bázismodell esetében átlagosan 3434 Ft-tal hajlandóak a 
megkérdezettek többet fizetni az online böngészés nyúj-
totta lehetőségért, mint a referencia alternatívaként kezelt 
videójátékon keresztüli opció használatáért. Az is látható, 
hogy amennyiben az álláskeresésre fordított idő heti egy 
órával növekedne, úgy megközelítőleg 1760 Ft-tal szán-
nának kisebb összeget az adott álláskeresési alternatívára 
a válaszadók. Ezen érték közel azonos az első interakciós 
modell esetében is, ahol az látható, hogy a nagyvárosi 
kitöltők (a községben és városban élőkhöz képest) hozzá-
vetőlegesen 4315 Ft-tal fordítanának kevesebb összeget az 
álláskeresésre akkor, ha ismerősök megkeresésén keresz-

(6)

A második interakciós modellbecslés eredményeit a 6. táblázat tartalmazza. 

𝛽𝛽Á��á������é���� ���ö��ö�� ��ő (�ő�í����)

= 𝛽𝛽Á��á������é���� ���ö��ö�� ��ő + 𝛽𝛽Á��á������é���� ���ö��ö�� ��ő��á������

∗ 𝐽𝐽á𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡 𝑎𝑎𝑎𝑎 𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒ú𝑙𝑙𝑙𝑙 𝑓𝑓é𝑙𝑙é𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣ó𝑗𝑗á𝑡𝑡é𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘𝑘 

(6) 

 

6. táblázat
A második interakciós CL-modellbecslés eredményei

Tulajdonságok és a modellt leíró adatok Együttható t-érték standard hiba
ASC

Videójáték BÁZIS
Online böngészés 0,17** 2,22 0,08
Online böngészés – Női kitöltő 0,24*** 2,62 0,09
Ismerősök megkeresése 0,28*** 3,93 0,07
Ismerősök megkeresése – Nagyvárosi kitöltő -0,39*** -4,07 0,10

Álláskereséssel eltöltött idő
Álláskereséssel eltöltött idő -0,14*** -11,11 0,01
Álláskereséssel eltöltött idő – Játszott az elmúlt félévben videójátékkal -0,04** -2,03 0,02

Álláskeresésre fordított költség
Álláskeresésre fordított költség (skálázva, 1000-rel osztva) -0,09*** -22,30 <0,01

A modell információs kritériumai
Pszeudo P2 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végső) -2263,65
AIC 4541,29
BIC 4581,95

Megjegyzés: ASC: alternatívaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle információs kritérium; BIC: Bayesi információs kritérium; *** 1%-os szint mellett szignifikáns; 
** 5%-os szint mellett szignifikáns
Forrás: saját vizsgálat
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tül kellene ezt megtenniük, szemben a videójáték által 
nyújtott lehetőséggel. A második interakciós modell szig-
nifikáns következtetései között megállapítható az is, hogy 
azon kitöltők, akik játszottak az elmúlt félévben videójá-
tékkal (szemben azokkal, akik nem játszottak) átlagosan 
473 Ft-tal fizetnének kevesebbet, ha az álláskeresésre for-
dítandó idő heti egy órával emelkedne.

A konvencionális álláskeresés lelki 
dimenziója 

A kutatás arra is kiterjedt, hogy feltárja a jelenleg elér-
hető álláskeresési lehetőségek használatát és azt, hogy 
magát az álláskeresés folyamatát milyen érzelmek-
kel jellemzik a válaszadók, azaz hogyan éli meg egy 
álláskereső azt az időszakot, amíg a keresés folyamata 
zajlik. Arra a kijelentésre, hogy „a munkakeresés idő-
igényes, kimerítő és stresszes folyamat” a kitöltők egy 
1-től 5-ig terjedő skálán tudták megadni a válaszaikat, 
ahol az 1 azt jelenti, hogy egyáltalán nem ért egyet az 
állítással, míg az 5 azt jelenti, hogy teljes mértékben 
egyetért azzal. A 3. ábra eredménye szemlélteti, hogy 
a válaszadók 32,7%-a (67 fő) teljes mértékben egyet-
ért, míg 36,6%-a (75 fő) jelentős mértékben egyetért 
az állítással, tehát összesen 69,3% (142 fő) hajlik afelé, 
hogy az álláskereséssel töltött idő kimerítő és stresszes 
folyamat.

3. ábra
A munkakeresés mint időigényes és stresszes 

folyamat

(n=205)
Forrás: saját vizsgálat

A vizsgálatok arra is kiterjedtek, hogy a válaszadók 
hogyan, milyen jelzővel jellemeznék az álláskeresés-
sel töltött időt. A 4. ábra alapján a válaszadók 42,4%-a 
tartja stresszesnek, míg 37,1%-a frusztrálónak az állás-
kereséssel eltöltött időt, ami azt jelenti, hogy a válasz-
adók 79,5%-a társít erősen negatív érzést az álláskeresés 
folyamatához. 

4. ábra
A munkakeresés lelki dimenziója az érzések mentén

(n=205)
Forrás: saját vizsgálat

Nyitottság egy innovatív, játékosított 
eszközre

Megvizsgáltuk, hogy a válaszadók nyitottak-e egy új, 
alternatív álláskeresési eszköz kipróbálásra. A feltett kér-
dés a következő volt: „Szívesen kipróbálna egy olyan esz-
közt, amelynek segítségével az önben rejlő potenciálról 
folyamatosan értesülnének az Ön szakterületének legjobb 
munkáltatói (hazai és külföldi munkáltatók egyaránt) és 
így ajánlatokkal kereshetnék meg Önt, hogy magasabb 
bérért, nagyobb kihívást jelentő feladatot ellátva náluk 
dolgozzon? Mindezt úgy, hogy Ön nem tesz mást, csak 
egy videójátékkal játszik, amikor ideje engedi.” A vála-
szok megoszlását az 5. ábra szemlélteti.

Az eredmények azt mutatják, hogy a megkérdezet-
tek 80,5%-a próbálna ki szívesen egy olyan új, innovatív 
álláskeresési eszközt, melynek segítségével a klasszikus 
álláskeresési folyamathoz képest merőben más módon, 
egyszerűbben, kényelmesebben, és frusztrációtól, vagy 
stressztől mentesen lenne képes az egyén felhívni magára 
a munkáltatók figyelmét. Ezáltal lehetőséget adni a kivá-

7. táblázat
A fizetési hajlandóságra vonatkozó kalkulációk a modellek esetében

Szempont
Fizetési hajlandóság (Ft)

Bázis modell Első interakciós modell Második interakciós modell

Álláskeresésre fordított idő – Játszott-e -473
Ismerősök megkeresése - Nagyváros -4315 -4315
Álláskeresésre fordított idő -1760 -1759 -1580
Ismerősök megkeresése 3140 3140
Online böngészés 3434

Megjegyzés: A táblázatban mindössze a szignifikáns fizetési hajlandóság kalkulációit mutatjuk be.
Forrás: saját vizsgálat
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lasztási szakembereknek arra, hogy egy játékosított 
eszközön keresztül, meglátva a munkavállalóban rejlő 
potenciált, személyre szabott ajánlattal keressék őt. Ezen 
eredmény összhangban van az USA hadseregének gamifi-
kált kiválasztási eszköze, illetve a L’Oreal által fejlesz-
tett gamifikált alkalmazás felhasználási tapasztalataival, 
melyeket játékosok tömege kezdett játszani az eszkö-
zök elérhetővé válását követően (Joy & Assistant, 2017; 
Lowman, 2016).

5. ábra
Innovatív, gamifikált kiválasztási eszköz 

kipróbálására való nyitottság

(n=205)
Forrás: saját vizsgálat

A válaszadó férfiak 76,9%-a, míg a nők 83,3%-a próbálná 
ki szívesen az eszközt. Ez azt mutatja, hogy a videójá-
ték-felhasználási szokások és a kipróbálásra való nyi-
tottság, nem áll összefüggésben egymással. Ahogy azt 
korábban említettük, és a Reacty Digital által 2023-ban 
végzett közvéleménykutatás is megerősíti, a férfiakra 
inkább jellemző, hogy videójátékkal játszanak mint a 
nőkre (Nagy, 2023), azonban, ha kiválasztási eszközként 
alkalmaznak egy játékot, úgy a válaszadóink körében a 
nők – minimális mértékben ugyan, de – nyitottabbak a 
kipróbálásra mint a férfiak. A 8. táblázat eredményeiből 
látható, hogy a 40 év alatti válaszadók nagyobb nyitott-
ságot mutatnak egy ilyen eszköz kipróbálására, de a 40 
fölötti válaszadók sem zárkóznak el attól. Megállapítható, 
hogy szignifikáns kapcsolat igazolódott a gamifikált 
kiválasztási eszközök kipróbálására való nyitottság és az 
életkor csoportok között (χ2=20,1; df=2; p<0,1; Cramer’s 
V=0,31).

8. táblázat
Az innovatív, gamifikált kiválasztási eszköz 

kipróbálására való nyitottság korcsoportok szerinti 
megoszlása

Kipróbálná
Fő (%)

[Korrigált maradék]

Nem próbálná ki
Fő (%)

[Korrigált maradék]

31 év alatt 73 (88%)
[2,2]

10 (12%)
[-2,2]

31–40 év között 53 (89,8%)
[2,1]

6 (10,2%)
[-2,1]

40 év felett 39 (61,9%)
[-4,5]

24 (38,1%)
[4,5]

Forrás: saját szerkesztés

Az eszközre való nyitottság a válaszadók körében a 31-40 
év közötti korcsoportban volt a legnagyobb. E korcso-

portba tartozó válaszadók 89,8%-a válaszolt igennel, míg 
mindössze 10,2%-a nemmel a kérdésre. Rögtön ezt köve-
tően a 31 év alatti korcsoport következik, akiknek 88%-a 
válaszolt igennel, míg 12%-a nemmel, és őket követi a 40 
év felettiek csoportja, akiknek 61,9%-a válaszolt igennel, 
míg 38,1%-a nemmel az eszköz kipróbálására való nyi-
tottság tekintetében. Jól látható tehát, hogy a 40 év alat-
tiak jóval nyitottabbak egy új, innovatív, a konvencionális 
lehetőségektől jelentősen eltérő kiválasztási eszköz kipró-
bálására, míg a 40 év fölötti válaszadók körében már szig-
nifikánsan kevésbé gyakoriak azok, akik kipróbálnának 
egy ilyen eszközt. 

Érdekes tovább megjegyezni, hogy a kitöltő neme 
és aközött, hogy az elmúlt félévben játszott-e valami-
lyen videójátékkal szignifikáns összefüggés mutatkozik 
(χ2=10,85; df=1; p<0,1; Cramer’s V=0,23), melyet a 9. táb-
lázat szemléltet. Az eredmények alapján a férfiak között 
szignifikánsan többen voltak azok, akik az elmúlt félév-
ben játszottak valamilyen videójátékkal. 

9. táblázat
Az elmúlt félév videójáték-használatának nemek 

szerinti megoszlása

Játszott
Fő (%)

[Korrigált maradék]

Nem játszott
Fő (%)

[Korrigált maradék]

Férfi 46 (50,5%)
[3,3]

45 (49,5%)
[-3,3]

Nő 32 (28,1%)
[-3,3]

82 (71,9%)
[3,3]

Forrás: saját szerkesztés

A 10. táblázat eredményei alapján ez a különbség azonban 
már nem jelenik meg a gamifikált, innovatív álláskere-
sési eszköz kipróbálására való nyitottság vonatkozásában 
(χ2=10,32; df=1; p>0,1). A vizsgálatra vonatkozóan a fel-
tett kérdés az alábbi: „Szívesen kipróbálna egy olyan esz-
közt, amelynek segítségével az önben rejlő potenciálról 
folyamatosan értesülnének az Ön szakterületének legjobb 
munkáltatói (hazai és külföldi munkáltatók egyaránt) és 
így ajánlatokkal kereshetnék meg Önt, hogy magasabb 
bérért, nagyobb kihívást jelentő feladatot ellátva náluk 
dolgozzon? Mindezt úgy, hogy Ön nem tesz mást, csak 
egy videójátékkal játszik, amikor ideje engedi.”

10. táblázat
Innovatív, gamifikált kiválasztási eszköz 

kipróbálására való nyitottság nemek szerinti 
megoszlása

Igen
Fő (%)

[Korrigált maradék]

Nem 
Fő (%)

[Korrigált maradék]

Férfi 70 (76,9%)
[-1,2]

21 (23,1%)
[1,2]

Nő 95 (83,3%)
[1,2]

19 (16,7%)
[-1,2]

Forrás: saját szerkesztés

80,50%

19,50%

Igen Nem
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Az eredmények alapján mindkét nem képviselői nagy 
számban válaszoltak igennel a kérdésre. Míg a videójáté-
kozás kapcsán a férfiak azok, akikre az elmúlt félév játék-
használatára vonatkozó kérdés alapján sokkal jellemzőbb 
a videójáték használata, addig a nők minimálisan ugyan, 
de nyitottabbak egy innovatív, játékalapú kiválasztási esz-
köz kipróbálására. A különbség azonban nem szignifikáns.

Következtetések

Globalizálódó világunk jelentős változásai egyre nagyobb 
kihívások elé állítják a szervezeteket, melyek megoldá-
sában a HR-szakemberek szerepe felértékelődik. Mivel 
ma már nemcsak a tehetségekért, de bizonyos munkakö-
rökben magáért a munkaerőért kénytelenek a vállalatok 
versenyezni egymással, így egyre nagyobb hangsúlyt 
kapnak a kreatív, innovatív HR-eszközök.   Kulcskérdés, 
hogy a munkavállalókért folyatott kiélezett versenyben 
a szervezet milyen hatékonysággal képes a tehetséges 
munkavállalókat megtalálni és megtartani, ezzel pedig 
versenyelőnyre szert tenni. Mindennek megvalósítására 
kreatív, innovatív eszközök alkalmazására van szükség, 
melyek egyike a játékosítás. 

A kutatás célja a munkaerőpiac kínálati oldalán lévő 
szereplők álláskeresési preferenciáinak feltárása volt. 
Kiemelt hangsúlyt fektettünk egy innovatív gamifikációs 
eszköz bevezetésére való nyitottság vizsgálatára, mely 
merőben más, mint a jelenleg alkalmazott, konvencionális 
álláskeresési alternatívák. Ebben a képzeletbeli kiválasztási 
folyamatban az álláskeresőnek nincs más feladata, mint 
egy videójátékkal játszani, melyen keresztül képes felhívni 
a munkáltatók figyelmét a benne rejlő potenciálra. Ezen túl-
menően vizsgáltuk a munkaerőpiac szereplőinek vélemé-
nyét a jelenleg használatos munkakeresési lehetőségekről.

Hazai és nemzetközi szakirodalom segítségével feltár-
tuk a gamifikáció kialakulásának történetét, valamint a 
kiválasztási folyamatban történő alkalmazását.

Primer kutatásunkat kérdőíves felmérésen keresztül 
végeztük el, melynek kontextusában diszkrét választási 
kísérletet hajtottunk végre kitöltőink körében. 

A szakirodalmi szintetizálást követően elmondható, 
hogy a gamifikációt mint eszközt számos szervezet hasz-
nálja a kulcsembereinek megtalálására, igen figyelemre-
méltó eredmények felmutatásával.

A kutatási eredmények alapján megállapítottuk, hogy 
a konvencionális álláskereséshez negatív érzelmeket társí-
tanak a kitöltők. Az online böngészésen keresztül történő 
álláskeresés a leginkább népszerű alternatíva a válasz-
adók körében. Az álláskeresésre fordított idő és költség 
növekedése csökkenti a megkérdezettek álláskeresési 
opciókkal szembeni hasznosságérzetét. Egy új, innovatív, 
gamifikált kiválasztási eszközre, nagy nyitottság mutat-
kozott még azon válaszadók körében is, akik jellemzően 
nem videójáték-felhasználók. 

Gyakorlati alkalmazhatóság

A kérdőíves vizsgálat eredményei azt mutatják, hogy a 
jelenleg használatos kiválasztási folyamathoz a válasz-

adók jelentős része negatív érzelmeket társít, és nyitott 
olyan kiválasztási eszköz kipróbálására, mely kényel-
mesebbé, biztonságosabbá és hatékonyabbá képes tenni 
egy esetleges új pozíció megpályázását, vagy annak lehe-
tőségét, hogy a jelölt felhívja a benne rejlő potenciálra a 
konkurens szervezetek figyelmét, hogy állásajánlatokkal 
kereshessék meg őt. Toborzói szempontból vizsgálva a 
kérdést megállapítható, hogy érdemes innovatív eszközök 
használatában gondolkodni a kiválasztási folyamat haté-
konyabbá tétele okán. Ahogy azt a szakirodalomban lát-
hattuk a tehetségek kiválasztása kapcsán jelentős segítség 
lehet a játékosítás (Joy & Assistant, 2017; Lowman, 2016). 
A saját kutatás eredménye rávilágított arra, hogy ha van 
kényelmesebb és hasznosabb alternatíva a jelenleg alkal-
mazott eszközökhöz képest, úgy a válaszadók azt szíve-
sen kipróbálnák. Így a munkavállalói oldal képviselői egy 
stresszmentes környezetben tehetnek bizonyságot arról, 
hogy alkalmasak a feladatra, míg a munkáltatói, toborzói 
oldal képviselői hasznos információkhoz jutnak a játéko-
sított eszköz használatán keresztül.

Fontos megjegyezni azt is, hogy a diszkrét választási 
kísérlet eredményi alapján, a válaszadók körében a jelen-
leg használt, konvencionális kiválasztási eszközök jobban 
preferáltnak minősülnek a videójátékon keresztüli kivá-
lasztáshoz képest. Az is látható, hogy a költség és az idő 
szerepe is megjelenik a döntések meghozatalánál, hiszen 
a különböző alternatívák esetén az időben, illetve anyagi 
ráfordításban legkisebb invesztícióval járó lehetőség felé 
mozdul a válaszadók többsége. E megállapítás evidenciá-
nak tűnhet, azonban csak abban az esetben volna valóban 
az, ha a válaszadóknak három, általuk jól ismert eszköz 
kapcsán kellett volna döntést hozniuk. Azonban a harma-
dik eszköz egy számukra teljesen ismeretlen eszköz volt. 
Ebből következően az, hogy a költség és az idő szerepe 
fontos faktorként jelenik meg a döntéshozatalban, jól 
szemlélteti, hogy egy innovatív, játékosított kiválasztási 
eszköz kipróbálására nyitottak a válaszadók abban az 
esetben, ha kényelmesebb, olcsóbb és hasznosabb megol-
dás lehet számukra, mint a már jól ismert, konvencionális 
kiválasztási eszközök. Tehát egy ismert eszköz haszná-
latáért hajlandóak a válaszadók többet fizetni, mint egy 
ismeretlen gamifikált alternatíváért, azonban csak bizo-
nyos összeghatárig igaz ez a megállapítás. Ahogy azt 
korábban említettük a kutatási eredmények alapján ez a 
bizonyos összeghatár átlagosan 3434 Ft. Ennyivel haj-
landóak a megkérdezettek az online böngészésért többet 
fizetni, a játékosított eszközhöz képest. A munkáltatók a 
bevonzás, kiválasztás, illetve munkaerő-megtartás érde-
kében számos új, innovatív eszköz, illetve módszer beve-
zetéséről döntenek, ami költséghatékonyságon is alapul. 
Ebből következően, egy döntés megalapozása, illetve 
meghozatala kapcsán, rendkívül fontos információ lehet 
az, hogy a potenciális munkavállalók mennyire nyitot-
tak a gamifikált eszközök kipróbálására. Továbbá, hogy 
milyen korcsoportokat megcélozva érdemes gamifikált 
kiválasztási eszköz bevezetésében gondolkodni.

A szakirodalomban leírtakat a saját kutatási eredmény 
is alátámasztotta, miszerint a gamifikáció tervezésé-
nél, a játék alaptörténete kiemelten fontos szerepet kap. 
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Amennyiben tehát olyan játékosításról beszélünk, mely a 
munka világát kívánja átültetni játékos környezetbe, úgy a 
tervezés folyamatában kiemelt jelentőségű a történet meg-
alkotása, melynek a felhasználó részesévé válhat. 

Kutatási korlátok és további kutatási 
irányok

A kutatás korlátai kapcsán megjegyzendő, hogy a diszk-
rét választási kísérlet hipotetikus helyzetben vizsgálja 
a preferenciákat, tehát egy valós helyzetben lehet, hogy 
más döntések születnek a pályázók részéről. A kísérlet 
során csak limitált számú tulajdonság, így az álláskere-
sésre fordított idő és költség szerepelt, viszont számos más 
tulajdonság is befolyásolhatja azt, hogy egyesek miként 
választanak álláskeresési felületet. Továbbá egy olyan 
helyzetet vázoltunk fel a válaszadóinknak, mely telje-
sen ismeretlen és idegen is egyben. Ebből következően 
nehéz azt megmondani, hogy amit a válaszadók elkép-
zeltek, mint kiválasztási eszközként használatos játék és 
egy valós kiválasztási eszközként használt játék mennyire 
egyezik meg egymással.

Mindezekből következően javasolt a gamifikáció 
témakörében a további kutatás, különös tekintettel arra, 
hogy hogyan alkotható meg egy olyan eszköz, ami a hard 
skill-eken túl a soft skill-ek feltérképezésében képes olyan 
segítséget nyújtani, mely felbecsülhetetlen információk 
birtokosaivá teheti a kiválasztással foglalkozó szakem-
bereket. Mindezt úgy, hogy kényelmes, negatív érzelmek 
keltésétől mentes, innovatív lehetőséget biztosít a mun-
kavállalói oldal képviselőinek arra, hogy felhívhassák 
magukra, illetve a bennük rejlő potenciálra a munkáltatói 
oldal figyelmét.
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