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JATEKOSITAS A TOBORZASBAN - ,
EGY DISZKRET VALASZTASI KiSERLET EREDMENYEI

GAMIFICATION IN RECRUITMENT -
RESULT OF A DISCRETE CHOICE EXPERIMENT

Az elmult évek valtozasai — koztuk a globalizacio, technoldgiai fejlédés vagy a pandémia — komoly kihivasok elé allitjak a
szervezeteket, melyek megoldasaban egyre nagyobb hangsulyt kapnak a kreativ, innovativ HR-eszk6zok, melyek egyike a
jatékositas, amit szamos nemzetkozi szervezet gyakorlataban eredményesen alkalmaztak. A szerzék a kutatas soran azt
vizsgaltak, hogy milyen mértékl nyitottsdg mutatkozik a munkavallaléi oldal képviseléiben egy gamifikalt kivalasztasi
eszkoz kiprobalasara. A szakirodalmi attekintést kovetéen primer kutatasuk részleteit ismertetik, melyet egy preferen-
ciaértékel6 modszerre, a diszkrét valasztasi kisérletre alapozva végeztek el. Az eredmények alapjan megallapithato, hogy
a valaszaddk (n=205) t6bb mint 80%-a nyitott egy gamifikalt kivalasztasi eszkoz kiprébalasara. A diszkrét valasztasi
modellezés alapjan a hagyomanyosabbnak szamit6 (online béongészés, ismerdsok megkeresése) megkozelitések azonban
preferaltabbnak tekintheték a valaszaddk kérében, mint a vizsgalt innovativ — videdjatékon keresztuli — allaskeresési meg-
oldas. Javaslatként megfogalmazhatd, hogy j6 gyakorlatok bemutatasaval a jatékositas népszerlsitheté, mely innovativ
megoldast jelenthet a fent emlitett kihivasokra.
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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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sabb szerepet kapnak a human eréforras szakemberek.
A jelenleg alkalmazott emberieréforras-gazdalkodasi
rendszerek innovacidja fontos kérdéssé valik a szerveze-
tek mindennapjaiban, hiszen a digitalis transzformacio

Aglobalizéci(), a technologiai fejlodés, a megvalto-
zott munkavallaloi preferencidk, vagy a pandémia
okozta atrendezddés, komoly kihivasokkal szembesi-
tik a szervezeteket, melyek megoldasaban egyre fonto-
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ezen a teriileten is megjelenik. A gamifikaci6 igéretes
megoldas lehet ezen ujszerii kdrnyezetben, mint innova-
tiv, a digitalis térben is remekiil alkalmazhatd eszkoz,
mely mar szamos teriileten kinal megoldast a jelen kor
kihivasaira (Obaid és mtsai., 2020; Podr és mtsai., 2019).
A munkaerdpiacon komoly verseny folyik a tehetsége-
kért (Horvath & Kenesei, 2022), bizonyos szektorokban
pedig magaért a munkaerdért is kiizdeni sziikséges,
hogy megfelelé szamu munkaerdt tudjon a szervezet
alkalmazni (Kozak, 2020). Mindezekbdl adoddan, indo-
kolt az innovativ HR-megoldasok iranyaba tekinteni
a toborzas-kivalasztas teriiletén. Az egyik lehetséges
megoldas a gamifikacio, azaz a jatékositas, mely bar
igen rovid multra tekint vissza, mégis jelents eredmé-
nyek flizédnek a nevéhez (Basavaraj, 2022; Maharani &
Wang, 2022). A gamifikaci6 toborzasban torténd alkal-
mazasaval a szervezetek hatékonyabban képesek a meg-
felel6 embert a megfeleld poziciora kivalasztani. Ennek
oka, hogy olyan képességek, készségek feltérképezésére
teszi alkalmassa a kivalasztasi szakembereket az eszkoz,
melyeket egyéb modszerek alkalmazasaval nem lehet
mérni (Green, 2021; Joy & Assistant, 2017, Lowman,
2016; Vendler, 2015). De mi is valojaban a gamifikacio?
A gamifikaci6 kifejezés angol megfeleldjét, a ,,gamifica-
tion-t elészor 2008-ban dokumentaltak. Ugy kell elkép-
zelniink, mint egy jo regény megfilmesitését. Ahogy egy
mar sikeres torténetet adaptalnak a mozivaszonra, meg-
tartva annak kulcselemeit és szorakoztatd mivoltanak
eszenciajat, mikdzben egy teljesen mas kozegbe helyezik
azt at ugy, hogy a megvaltozott kdrnyezetben is szora-
koztato legyen. Epp igy, ilyen analogia mentén probalja
azonositani a gamifikacio folyamata azon kulcselemeket,
amelyek egy jatékot szorakoztatova tesznek, majd ezen
elemeket adaptalja nem jatékos kdrnyezetbe, tehat ese-
tinkben a munka vilagaba (Czeily, 2022). Mindennek
kovetkeztében a hétkoznapi feladatok élvezhetdve valnak,
melynek szamos pozitiv hatasa lesz az aktivitds, a moti-
vacio vagy a megtartas terén (Deterding és mtsai., 2011).

Nemzetkozi viszonylatban a gamifikdcid szamos
HR-funkcioban megjelenik, a toborzas-kivalasztastol
kezdéddéen, az onboardingon, a képzés-fejlesztésen at, a
teljesitménymenedzsmentig (Bell és mtsai., 2020; Kumar
és mtsai., 2021). Talalkozhatunk példakkal a teljesit-
ményértékelésben, a csapatépitésben €s a tehetséggondo-
zésban is (Callan és mtsai., 2015; Ergle & Ludviga, 2018).
Hazai viszonylatban a jatékositas toborzas-kivalasztas-
ban valo alkalmazasa kevésbé elterjedt, mint ahogy azt
nemzetkdzi szinten lathatjuk, igy innovativ, 0j tobor-
zasi technika lehet a szervezetek gyakorlataban, azon-
ban sziikséges megvizsgalni, hogy a Magyarorszagon
¢l6 allaskeres6k hajlanddak lennének-e hasznalni egy
gamifikalt toborzasi eszkozt.

A kutatas célja, hogy megvizsgaljuk a munkaerdpiac
kinalati oldalan elhelyezkedd szereplék allaskeresési pre-
ferenciait. Kiemelt hangstlyt fektetiink egy ujszert, inno-
vativ gamifikacids eszkdz bevezetésére vald nyitottsag
vizsgalatara, valamint arra, hogy feltarjuk a munkaerd-
piac szerepldinek véleményét a jelenleg hasznalatos mun-
kakeresési lehetdségekrol.
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A gamifikacié megjelenése a szervezetek
HR-gyakorlataban

A gamifikacio alkalmazasa szamos teriileten megjele-
nik az iizleti szféraban (Brull & Finlayson, 2016), ¢ feje-
zetben a HR-funkciokban valé megjelenésére fogunk
koncentralni.

A képzés-fejlesztés kapcsan a gamifikacio jelentds
segitség lehet a HR-szakemberek kezében, hiszen az
elmult idészakban egyre hasznosabb jatékok latnak nap-
vilagot, melyek megalkotasat bizonyos képességek fej-
lesztése, vagy Uj készségek elsajatitasanak lehetéveé tétele
motivalja. Az ilyen indittatasbol megalkotott jatékok kész-
ségfejlesztésre gyakorolt hatasat szamos kutatas igazolja.
Mig eddig példaul az iskolai oktatas keretei kozott csak
kiegészitd szerepet kaptak a jatékok, addig mara akar
konkrét tananyagrészleteket sajatithatnak el a didkok
egy-egy jaték segitségével (Fromann & Damsa, 2016). A
figyelem megragadasa és fenntartasa kulcskérdés, ugy a
hagyomanyos oktatas, mint a képzés-fejlesztés kapcsan,
melyet a moédszertani kultara szélesitése, szinesitése elo-
segithet (Csikosné Maczo, 2019). Ez kifejezetten fontos a
Z generacio képviseldi kapcsan, akik mar megjelennek
a munkaerdpiacon, €s a jové munkaerd-allomanyanak a
gerincét fogjak adni, igy szervezeti oldalrol nézve tobbek
kozott a képzés-fejlesztés kapcsan a gamifikacio szerepe
felértékelddik. Az 0j generacid érkezésével a munkalta-
tok Uj kihivasokkal fognak szembesiilni (Pierog és mtsai.,
2016). A jatékok nagymértékben segitik az orak tartal-
manak jobb megértését, és altaluk a problémamegoldd
készség fejlesztése is megvalosul (Renaud & Wagoner,
2011). A jaték fontos szerephez jut a komplex probléma-
megoldo készségek fejlesztésében is, ahogy arra Eseryel
és munkatarsai (2014) kutatasi eredményei ravilagita-
nak. A gamifikacios alapokra helyezett tanulas Osszetett
modon képes hatni a bonyolult problémak megoldasara,
tovabba az azokhoz kapcsolodo kognitiv folyamatokra. A
videojatékok rendszeres felhasznaloi jaték kozben szamos
készséget fejlesztenek, sot ujakat is elsajatitanak (Hense
& Mandl, 2012).

A gamifikaciot az egészségmegodrzés, illetve a reha-
bilitacio szamos teriiletén szintén sikerrel alkalmazzak
(Tolks és mtsai., 2019). A Washingtoni Egyetem kutatoi
altal 1étrehozott SnowWorld nevii jatékkal példaul a fajda-
lomgsillapitas teriiletén értek el kimagaslo eredményeket
a kutatok. Ez egy 3D-s virtualis valosag, amit arra fej-
lesztettek, hogy stlyos égési sériilést szenvedett betegeket
kezeljenek vele. Azért esett erre a valasztas, mert ez az
egyik legkomolyabb fajdalommal jaro sériilések egyike.
A betegekre feltettek egy virtualis valosag headsetet, ami-
vel hirtelen a beteg atkeriilt a valésagbol ebbe a bizonyos
SnowWorld-be, és egy joystick-kal navigalva tudott koz-
lekedni a fagyos tajon mikozben hoemberekkel, pingvi-
nekkel, illetve egyéb figurakkal talalkozhatott. A kutatas
eredménye azt mutatta, hogy a jaték 30-50%-os fajdalom-
csokkenést valtott ki (Kenney, 2018) a kezelésben részt
vevd betegeknél, ami hatékonyabb, mint amit morfiummal
tudnak elérni az orvosok. Ez a hatas annak kdszonhetd,
hogy a virtudlis kdrnyezetben a betegek neurologiailag
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képtelenné valtak az Osszes fajdalomadat fogadasara és
feldolgozasara (TED Archive, 2017).

A jatékositas komoly segitség lehet a munkaeré megtar-
tasaban is (Murawski, 2020). A francia Formaposte a kiva-
lasztasi folyamataban alkalmazott gamifikacioval képes
volt a szervezetben megjelend fluktuaciot kozel a harma-
dara csokkenteni (Joy & Assistant, 2017; Rogan, 2021).

A gamifikacié fogalmi meghatarozasai

Marczewski (2014) szerint a gamifikacio nem mas, mint
tobb jatékszerli élmény megteremtése nem jatékos kornye-
zetben. Webb (2013) tigy fogalmaz, hogy a gamifikacio a
jatékdinamikak alkalmazasa az elkotelezodés érdekében,
illetve a weboldalak és applikaciok hasznalata. Werbach
(2014) szerint a jatékositas a jatékelemek és jatéktervezési
technikak alkalmazasa nem jatékos kornyezetben, ahol
a hangsuly a jatéktervezési elemeken van. Deterding ¢s
munkatarsai (2011) szerint a gamifikacio nem mas, mint
jatékszerli elemek alkalmazasa nem jatékos kornyezet-
ben. Mig Fromann & Damsa (2016) megfogalmazasaban
,»a gamification a jatékélményhez sziikséges jatékelemek,
jatékmechanizmusok ¢és jatékdinamikak alkalmazasat
jelenti az élet — jatékon kiviili — teriiletein azzal a céllal,
hogy az adott folyamatokat érdekesebbé és hatékonyabba
tegye” (Kiss & Asztalos, 2021, p. 61). Ahogy az lathato
a gamifikaciot sokan, sokféleképpen probaltak mar meg-
hatarozni, azonban leggyakrabban a Deterding és mtsai.
(2011) altal megalkotott fogalom fordul el6 (Juhasz, 2020),
¢s jelen tanulmanyban mi is ezt a megfogalmazast értjiik
gamifikacio alatt.

A toborzasban hasznalt gamifikacios eszk6zok inkabb
kozelitenek a komoly jatékokhoz (serious games), 1évén,
hogy a munka folyamatat vezetik at egy videojaték-alapu
platformra, ahol a jatékos kiprobalhatja magat az adott
feladatok megvalositasaban. Hogy ez inkabb szimulacio
vagy komoly jaték az eseteként kiilonb6zd. A komoly jaték
elengedhetetlen kelléke a szoérakoztatas (Min és mtsai.,
2022), igy csak abban az esetben beszélhetiink réla, ha
tal a munka jatékos platformra vitelén, egy izgalmas és
szorakoztato torténet részeséve is valik egyben a felhasz-
nalo, melyben Ugy tesz tantbizonysagot a benne rejlé
képességekrol, hogy kozben megfeledkezik arrol, amiért
a jatékot valoban jatssza, és egy izgalmas utazas fészerep-
16jévé valhat a digitalis térben. Mig a klasszikus gamifi-
kacio alatt jatékelemek alkalmazasat értjilk nem jatékos
kornyezetben, addig a komoly jaték esetében, inkabb az
adott feladat keriil alkalmazasra egy ¢€lvezhetd jatékba
becsomagolva.

Ujszerti HR-gyakorlatok integralasa
a tradicionalis szervezeti magatartas
kontextusaba

Jatékossa tenni bizonyos munkafolyamatokat azonban
meglehetdsen ujszerti gondolat. Olyannyira, hogy az
ezredfordulé eldtt vagy egyesen rendbontasként értelmez-
ték a munkaiddben torténd jatékot, vagy élésen szerették
volna elvalasztani egymastol a kettdt, ahogy az példaul
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Ford filozofidjaban megjelent (Toth & Mitev, 2022). A
motivaltabb légkor megteremtése, az aktivitas novelése,
az elkotelezodés elmélyitése vagy a megtartas hatéko-
nyabb miivelése azonban minden jo6l miikodoé szervezet
¢letében celként jelenik meg, igy a jatékositasra egyre
komolyabb figyelem harult az elmult évtizedben (Czeily
& Dajnoki, 2021).

Mindez pedig gy fontos a munkaltatonak, mint a
munkavallalonak hiszen mara a pénz, mint a megtartas
vagy a motivacio eszkoze, elvesztette régi erejét és olyan
tényezok valtottak fel mint a munka-maganélet egyensu-
lya, a rugalmas idébeosztas, a kiteljesedés lehetdsége, a
kellemes munkahelyi légkor, a munkahelyi jollét (Berke
¢és mtsai., 2021) és a jo csapat (Szabo-Szentgroti és mtsai.,
2019), valamint a személyes és vallalati célok talalkozasa
(Czeily & Dajnoki, 2021). Az X, Y, illetve Z generacio
képviseldi olyan szervezetnél szandékoznak munkat val-
lalni, amelynek az értékei, kultaraja, valamint a céljai
illeszkednek az egyén altal fontosnak tartott értékekhez.
Ebbdl kovetkezden a munkabér novelése, vagy a karri-
erlehetdség felkinalasa nem fog lojalitast eredményezni,
mivel e generacio képviseldi (Szabo-Szentgroti és mtsai.,
2016) inkabb elhagyjak a szervezetet mintsem olyan cég-
nél dolgozzanak, melynek értékrendje nem Osszeegyez-
tethetd az altaluk fontosnak vélt értékekkel (Goessling,
2017). Napjainkban tehat az etikai kérdések egyre fonto-
sabb szerepet kapnak a modern szervezetek mindennap-
jaiban és a tarsadalmi felel6sségvallalas kérdése is egyre
fontosabb (Barizsné Hadhazi, 2019; Danaf & Berke,
2021a, 2021b). A tehetségekért vivott verseny egyre kié-
lezettebb, igy ahhoz, hogy sikerrel vegyék a szervezetek
eme igen fontos akadalyt, elengedhetetlen, hogy kitlinje-
nek a tdmegbdl, valamivel tobbek ¢és jobbak tudjanak lenni
mint a versenytarsaik és ebbdl fakadoan képesek legyenek
vonzani a tehetséges munkavallalokat (Gergely & Pierog,
2018; Szikaszai-Németh & Nagy, 2021), ugyanakkor a
digitalis transzformacio is hatast gyakorol az emberierd-
forras-menedzsment gyakorlatara (Hegedis, 2020).

A lojalitas kialakitasa, az elkdtelezettség felépitése,
valamint képessé valni arra, hogy ne csak megtalalni, de
megtartani is képessé valjon egy szervezet a munkavalla-
16it kulcskérdéssé valik, igy felértékelddik a munkavalla-
16k jolléte a szervezet kapuin beliil, azaz fontossa valik,
hogy a munkavallald ne csak dolgozni jarjon be, de jol
is érezze magat a szervezetnél eltoltott ido alatt. Ennek
elérése érdekében kivald eszkozként szolgalhat a jatéko-
sitas, melyhez batran nyulhatnak a humanerdforras-szak-
emberek, hiszen a munka élménny¢ transzformalasanak
eszkozeként a gamifikacid pontosan ilyen eredmények
elérésére hivatott (Kovacs & Varallyai, 2018). A jatéko-
sitas tehat igen hatékony megoldas lehet szamos problé-
mara, mellyel a mai szervezeteknek meg kell kiizdeniiik.
Egy olyan eszkdzrdl beszéliink, melyet jol alkalmazva,
képessé¢ valhatunk arra, hogy hatékonyan megtalaljuk
a megfelel6 embert a megfeleld helyre. Ezaltal képesek
lehetiink megndvelni a felhasznaloi aktivitast, pozitiv
valtozasokat mozdithatunk elé a tarsadalmi interakciok
terén, tovabba ndvelni tudjuk a termelékenységet (Hamari
és mtsai., 2014). igy a munkavallalé hatékony motivalasa-



nak eredményeként megjelenik a magasabb teljesitmény,
valamint a nagyobb termelési mennyiség (BlStakova &
Piwowar-Sulej, 2019).

Természetesen kihivasok is megjelennek a téma kapcsan,
igy példaul a hatékony gamifikacio egyik gatja Iehet a valodi
motivaci6 feltérképezésének a nehézsége (Webb, 2013).

Probléma Iehet az 6nkéntes részvétel megvaldsulasa,
ami az egyik legfontosabb gamifikacios alapelv, illetve
a folyamat és az azzal jar6 események oly modu kom-
munikacidja, hogy az mindenki szamara vilagos legyen
(Wanick & Bui, 2019).

Szintén nem szabad figyelmen kiviil hagyni a gamifi-
kacio etikai oldalat. A jatékositas eszencidja a munka-
vallaldé motivalasa, pozitiv érzelmek kivaltasa, a bizalom
¢és az oromérzet fokozasa. Ha azonban az etikus keretek
betartasara nem harul kell6 figyelem, Ggy a végeredmény
manipulaciot eredményezhet (Kumar, 2013).

Komoly kihivast jelent a gamifikacioval foglalkozo
szakemberek szamara az, hogy az adaptalas olykor akar
megvalosithatatlannak is tlinhet. A jatékok és bizonyos
munkafolyamatok szdges ellentétben allnak egymassal,
hiszen mig a jaték érzelmekrdl és intenzitasrol szol, addig
egyes munkafolyamatok feladatokrol, hatékonysagrol és
sebességrél. gy vannak olyan esetek, amikor a jelentés
kiilonbozoség ellehetetleniti, vagy lehetetlennek lattatja a
jatékelemek adaptalasat (Webb, 2013).

Ezen tul etikai kérdések, illetve bizonyos hiedelmek,
tovabba alapvetd gondolkodasbeli valtozas sziikségessége
is kihivast jelenthet. A felndtt 1ét alapvetd mozgatdja a
munka, ami nem lehet komolytalan, és nincs helye benne
olyan tevékenységnek, mely nem kapcsolodik kdzvetleniil
a munkafolyamathoz. Ez a protestans etika allasfoglalasa.
Lathatjuk, hogy a munka és a jaték bizonyos értelemben
mély ideologiak alapjan is szembe helyezkednek egymas-
sal (Toth, 2022). Ebbdl kdovetkezden a jatékositas beveze-
tése kapcsan a folyamat esetleges komolytalansaggal valo
azonositasa fesziiltséget teremthet, igy felértékelodik a
kommunikaci6 szerepe a kérdés vonatkozasaban.

Jatékositas a toborzas-kivalasztasban

Az elmult években szamos HR-funkcioban valt egyre
népszeriibbé a gamifikacio alkalmazasa. Ennek egyik oka
az, hogy a jatékositas képes egy alapvetéen unalmas, hét-
koznapi feladatot élménnyé transzformalni. Igy talalkoz-
hatunk vele a képzésben, fejlesztésben, csapatépitésben,
tehetséggondozasban ¢és teljesitménymenedzsmentben
egyarant (Ergle & Ludviga, 2018). Abban az esetben, ha
a kotelezettségeket élménnyé tudjuk atalakitani, ugy a
jatékositas igen jelentds eredmények el6idézéjévé val-
hat a HR-szakemberek kezében. A Walmart példdjaban
manifesztalodni latszik az iménti kijelentés, ahol 54%-
kal csokkent a munkahelyi balesetek szama, rogton azt
kovetden, hogy jatékositott formaban kezdték el képezni
a munkavallalokat a biztonsagi el6irasok betartasara.
A gamifikalt alkalmazasok bevezetésének hatasara az
alkalmazottak arrél kezdtek beszélgetni egymassal, hogy
milyen fontosak a biztonsagi el6irasok. igy elmondhato,
hogy a munkavallalok viselkedésének megvaltoztata-
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saban igen hatékony eszkdznek bizonyult a jatékositas
(Vendler, 2015).

Bar a toborzasi-kivalasztasi folyamatban meglehe-
tésen alul kutatott téma a gamifikacio alkalmazasa (Buil
¢és mtsai., 2020), mégis annak hatékonyabba tétele kap-
csan igen figyelemremélté eredményeket tudhat maga-
énak az eszkdz. A Google-tol az USA hadseregéig igen
sz¢les palettat vonultathatunk fel, ha azon szervezetekrél
beszéliink, akik jatékositassal tették érdekesebbé és haté-
konyabba a kivalasztasi folyamatukat (Green, 2021). A
Marriott Hotel egy virtualis munkahely létrehozasaval, a
,»My Marriott Hotel” nevii alkalmazassal hivta fel magara
a figyelmet. Az alkalmazas létrehozasaval tesztelhetévé
valnak a jeldltek, igy jaték kozben deriilhet fény arra, hogy
alkalmasak lesznek-e a nyitott poziciokra (Coene, 2019).

A tehetségekeért vivott egyre inkabb kiélezett kiizde-
lemben is nagy segitség lehet a szervezetek kezében a
gamifikacio (Allal-Chérif és mtsai., 2021), tul azon, hogy
képessé teszi a szakembereket arra, hogy felismerjék a
tehetséges munkavallalot, segit abban is, hogy vonzani,
illetve megtartani is tudjak oket. Az USA hadserege azt
allitja, hogy olyan felbecsiilhetetlen informaciok birto-
kosaiva képes tenni a gamifikacio a kivalasztassal fog-
lalkoz6 szakembereket, melyek nélkiilozhetetlenck a
szervezet szamara, hogy felismerje az igazan tehetséges
jelolteket. Mindezt egy 2002-ben fejlesztett és alkal-
mazni kezdett, toborzasi eszkdzként funkcionald jaték
felhasznalasabol ered6 tapasztalataikra alapozva mond-
jak. A szoban forgo6 jaték szinte megegyezik a valodi
kiképzéssel, igy akik a jaték keretei kozott jo eredményt
érnek el, 6k nagy valosziniiséggel a valodi kiképzés-
ben is kiemelkedSen fognak majd teljesiteni. Igy a jaték
hasznalataval lathatova valnak a kiemelkedden tehetsé-
ges jeloltek a sereg kivalasztasi szakemberei szamara
(Joy & Assistant, 2017; Lowman, 2016). A L’Oreal altal
fejlesztett gamifikalt alkalmazas felhasznaloi valos
helyzetekkel, illetve problémakkal talalkoznak, melyek
megoldasaban kiprobalhatjak magukat, mig a szerve-
zet szakemberei mérni tudjak ekdzben a teljesitményii-
ket és kivalaszthatjak koziiliik a legjobbakat. Az eszkoz
pontossaga és hatékonysaga kovetkeztében a L’Oreal a
menedzsment allomanyanak 20%-at tervezi ezen keresz-
til felvenni (Joy & Assistant, 2017).

Mindebbdl kiindulva megallapithatd, hogy jelentds
potencial rejlik a gamifikacio kivalasztasi eszkozként vald
alkalmazasaban. Ennek ellenére a toborzasi-kivalasztasi
folyamatban valo gamifikacio alkalmazas tudomanyos
értelemben alulkutatottnak szamit.

A szakirodalmi attekintés alapjan kutatasunkkal
Osszefiiggésben az alabbi két hipotézist fogalmaztuk meg:

HI: A munkavallalok nyitottak arra, hogy jatékosi-
tott eszkozt haszndaljanak annak érdekében, hogy felhiv-
jak magukra a legjobb munkaltatok figyelmét és jatszva
Jjelentkezhessenek poziciokra (Kovacs & Varallyai, 2018a;
Murawski, 2020).

H2: Minél fiatalabb korosztaly képviseldje az egyén,
annal nyitottabb egy kreativ, gamifikalt eszkéz bevezeté-
sére (Csikosné Maczo, 2019; Kovacs & Varallyai, 2018b;
Kovacs, 2021).
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A kutatas folyamatanak bemutatasa,
a minta jellemzdéinek ismertetése

A felmérés a hazai munkaerdpiac szerepldinek korében
tortént meg 2022 marciusa és majusa kozott. Az eredmé-
nyeket a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan
megrendezett, kari TDK-konferencian bemutattuk 2022.
aprilis 27-én. A kutatas harom részbdl allt, melynek nyo-
man a haromszogelés elvét alkalmazva az interju, a kér-
déiv és az esettanulmany modszereket hasznaltuk fel.
Jelen tanulmany a kérddives felmérés eredményeinek egy
részét ismerteti, mely megegyezik a konferencian bemuta-
tott eredményekkel. A minta 205 {6 valaszait tartalmazza,
akik Magyarorszagon ¢lnek és dolgoznak, kivalasztasuk
soran pedig semmiféle lokacios és szakteriileti kotottsé-
get nem hataroztunk meg. A kérddivet a Google-tirlapok
hasznalataval alakitottuk ki, melyet a valaszadok online
formaban tudtak kitolteni (a kitoltés korilbelil 10—12 per-
cet vett igénybe). Az elkésziilt lirlap szamos, a Facebookon
megtalalhatd csoportban megosztva valt elérhetove,
melyek kozott voltak kifejezett HR-szakmai csoportok,
illetve kérdoivkitoltd csoportok, tovabba a LinkedIn-en is
elérhetd volt a kitdltok szamara. Ezentul személyes isme-
r6soknek kozvetleniil elkiildve is igyekeztiink ndvelni a
kitoltések szamat.

Fontos emlitést tenni arrol, hogy a mintavétel kényelmi
mintavételi eljarason keresztiil tortént meg, tehat sem a
véletlenszerliség, sem pedig a reprezentativitas feltétele
nem teljesiil, ebbdl kiindulva a kutatds kovetkeztetései
nem altalanosithatok. Mindennek ellenére fontos kiemelni
azt, hogy jelen kutatasi cél mellett e feltételek kicsiny
relevanciaval rendelkeznek lévén, hogy a vizsgalni kivant
sokasag potencialis reprezentativitasi szempontbol rele-
vans jellemz6i sem ismertek.

A kérddiv 21 kérdésbol épiilt fel, melynek elsd részé-
ben a demografiai adatokra vonatkoz6 kérdéseket fogal-
maztuk meg. A minta jellemzdit az /. tabldazat ismerteti.

A masodik blokkban a diszkrét valasztasi kisérlet don-
tési helyzetei (12 darab) voltak megtalalhatok (erre példat
a 1. abra mutat).

1. abra
Példa a DCE dontési helyzetére
1. dontési helyzet felvazolasa
ONLINE ISMERGSOK P
BONGESZES | MEGKERESESE | VIPEOIATEK
ALLASKERESESSEL - : :
ELTOLTOTT DG (6RA/HET) | 3 ORA 3 ORA 5 ORA
ALLASKERESESRE
FORDITOTT KoLTsEG (Fr) | 1 000 FT 0FT 10 000 FT

1. dontési helyzet - az On valasza

Online bongészés Ismer6sok megkeresése Videojaték

Az On vélasza

Forrés: sajat szerkesztés

A dontési helyzeteket az Ngene 1.2 szoftver hasznala-
taval, un. D-hatékony (D-efficient) kisérleti elrendezési
tipuson keresztiil alakitottuk ki (Rose & Bliemer, 2009;
Choicemetrics, 2018). A dizajn elkészités¢hez a 2. tabla-
zatban szereplé tulajdonsagokat ¢és tulajdonsagszinteket
hataroztuk meg. Sziikséges emlitést tenni arrdl, hogy a
hipotetikus valasztasi szituacidk alternativai un. ,labelled”
formaban lettek prezentalva a kitolték szamara, ami azt
jelenti, hogy a dontési opciok megnevezési (online bongé-
szés, ismer6sok megkeresése, videdjatek) jelentéssel birtak.

2. tablazat
A kisérletben szerepld tulajdonsagok, leirasuk és
azok szintjei

Tulajdonsag | A tulajdonsag leirdsa | A tulajdonsag szintjei
o ) 1 6ra/hét
Allaskeresési /}Z 2.111,2,1 skerese§ re 3 ora/hét
idé szant id6 mennyisége S 6ra/hé
heti lebontasban. e
7 ora/hét
o , 0 Ft
Alldskeresési | A:lz, a“asﬁ?res.?sre 5000 Ft
koltség orditott teljes 0sszeg 10 000 Ft
mértéke.
15 000 Ft

Forrés: sajat szerkesztés

1. tablazat

A minta bemutatasa

Megnevezés Szociodemografiai valtozok megoszlasai

Nem N6 Férfi
55,6% 44,4%

Korcsoport 31 év alatti 31-40 év kozotti 40 év feletti
40,5% 28,8% 30,7%

Tudomanyteriilet Gazdasagtudomany Bolcsésztudomany Agrartudomany Egyéb
18,5% 11,2% 9,3% 61%

Tkt 00000oR e PP isazlgg.iooo iy S0 B ks
49,8% 37,1% 13,2%

Iskolai végzettség Felsofok Kozépfok Altalanos iskola
69,3% 30,2% 0,5%

Munkavallalo/tanulo Dolgozik Dolgozik és tanul Tanul Nem tanul, nem dolgozik
54,6% 29,3% 10,7% 5,4%

Forrés: sajat szerkesztés
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A harmadik etapban pedig a videojatékozasi, illetve allas-
keresési szokasokra vonatkozd kérdések kovetkeztek.
Zart tipusu kérdéseket felhasznalva megtalalhatok voltak
az alternativ, a szelektiv, illetve a skala tipust valaszadasi
lehetéségek is. A kérddiv ezen része a jelenlegi allaskere-
sési metodusokhoz tarsitott érzéseket vizsgalta. A szerzok
arra a kérdésre keresték a valaszt, hogy a konvencionalis
kivalasztasi modszerekhez milyen lelki dimenziok tarsul-
nak, illetve, hogy érzi magat egy allaskeres6 az allaskere-
sési folyamat kozben.

Osszefoglalva a korabbiakat, kérdéiviink a 3. tabldzat
szerinti struktarat kovette.
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ahol 7 az alternativat (i=online bongészés, ismerdsok meg-
keresése, videdjaték), ASC az alternativaspecifikus kons-
tanst (a véletlen tagra vonatkozoan becsiilt atlagérték), X
és X, a vizsgalt attribitumokat (allaskeresési id6, allas-
keresési koltség), B, és B, pedig a vizsgalt attribitumokra
vonatkozoan becsiilt hasznossagi egyiitthatokat jeldli.

Az adatok feldolgozasa soran a hasznossagi egyiittha-
tok becslésén tul, fizetési hajlandosagra vonatkozo (wil-
lingness to pay — WTP) kalkulaciokat is végeztiink. Ehhez
a 3. egyenlet szerinti formulat, a standard hibak meghata-
rozasahoz pedig a delta modszer (deltha method) megko-
zelitést alkalmaztuk (Hole, 2007).

3. tablazat

A kérdoiv 6sszetétele

A kérddives felmérés . 7 z
e e A 1. rész 2. rész 3. rész
részei témak szerint
Felmérés Szociodemografiai valtozok DC.E e grehajtasa Munkavallal6éi magatartas
12 dontési helyzettel
Forrés: sajat szerkesztés
. , _ Br 3

Az adatelemzés modszere WTP, = ©)

A kutatds soran egy ,(feltart” tipusu preferenciaérté-
keld eljarast (stated preference (SP) valuation method), a
diszkrét valasztasi kisérletet (discrete choice experiment
— DCE) alkalmaztuk kérddives felmérés kontextusaban.
A DCE hipotetikus helyzetben vizsgalja az egyén prefe-
renciait bizonyos termékkel/szolgaltatassal kapcsolatosan
(Louviere és mtsai., 2010).

A DCE soran sziiletett dontések elemzése a véletlen
hasznossag elméletén (random utility theory — RUT) ala-
pul, amely azt feltételezi, hogy az egyén hasznossagma-
ximalizalo viselkedést folytat, az érzékelt hasznossagot
pedig egy szisztematikus (determinisztikus) és egy vélet-
len (sztochasztikus) részre bontja fel az /. egyenlet szerint.

Un,i,t = Vn,i,t + gn,i,t' (l)

ahol U a teljes hasznossagot, V' a teljes hasznossag meg-
figyelhet6 (determinisztikus) részét, € a teljes hasznossag
véletlen (sztochasztikus) részét, n a dontéshozot, i az alter-
nativat, ¢ pedig a dontési helyzetet jeloli (McFadden, 1974;
Ben-Akiva & Lerman, 1985).

A DCE modellezésére az egyik legtobbszor alkalma-
zott specifikacio a Daniel McFadden nevéhez kothetd un.
feltételes logit (conditional logit — CL) tipus, amely habar
tobb korlatozassal is rendelkezik (pl. homogén preferenci-
akat feltételez a valaszadok korében), viszonylag egyszerii
formaja miatt manapsag is rendszeresen alkalmazott
modelltipust képvisel a diszkrét valasztasi modellezések
soran (McFadden, 1974).

A CL modellbecslés elvégzéséhez esetiinkben a 2.
egyenlet szerinti hasznossagfiiggvényt definialtuk.

Ui = ASC; + Br Xy, + BoXo, + & 2

ﬁAlléskeresésre forditott koltség

ahol WTP, a k-adik tulajdonsdgra vonatkozdan szami-
tott fizetési hajlandosagot, S, a k-adik tulajdonsagra
(amely nem a koltség) becsiilt hasznossagi egyiitthatot,
B ittiskeresésre forditon konsee P18 @ kOltségre becsiilt hasznossagi
egylitthatot jeloli.

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

A kérddiv tovabbi (nem DCE-hez kapcsolodo) kérdé-
seire adott valaszok feldolgozasahoz megoszlasi viszony-
szamokat kalkulaltunk, valamint hipotézisvizsgalaton
alapulo Osszefiliggés-vizsgalatokat is végeztiink. Ezutobbit
Pearson-féle > proban keresztiil, amely egy nem-paramé-
teres eljaras és két (maximum ordinalis mérési szintii)
valtozo kozotti szignifikans kapcsolat 1étezését vizsgalja.
Mindezt ugy, hogy egy tapasztalati (a mért adatokat tartal-
mazza) és egy feltételes (a valtozok fliggetlenségét szim-
bolizalja) gyakorisagi tablat hasonlit ossze és a koztiik
1évo eltérést analizalja. Amennyiben a proba soran elvet-
juk a nullhipotézist, azt a kovetkeztetést tehetjiik, hogy
a valtozok kozott szignifikans Osszefiiggés van (Field,
2009). A probak elvégzése el6tt az elséfaji hiba elkoveté-
sének valoszintiségét 10%-ban maximalizaltuk (a=10%).

A kutatas eredményei

A kutatas soran arra kerestiink valaszt, hogy a munka-
erépiac kinalati oldalan elhelyezkedd szereplok milyen
allaskeresési preferenciakkal rendelkeznek. Kiemelt
hangsulyt fektetve egy ujszerii, innovativ gamifikacios
eszkoz bevezetésére valo nyitottsag vizsgalatara, valamint
arra, hogy feltarjuk a munkaerdpiac szerepldinek vélemeé-
nyét a jelenleg hasznalatos munkakeresési lehet6ségekrol.
Ehhez sziikségesnek tartottuk megvizsgalni azt is, hogy
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a valaszadoink alapvetden szivesen jatszanak-e videdja-
tékkal vagy sem. Az eredményeink alapjan a valaszadok
38%-a jatszott videojatékkal az elmult félév soran. A
férfiak 50,5 szazaléka mig a nok 28,1%-a jatszott valami-
lyen videojatékkal az elmult félévben. Amint az lathato,
a férfiakra inkabb jellemzd, hogy valamilyen videdjaték
felhasznaloiva valjanak, mint a ndkre. Ezen eredmény
Osszhangban van a Reacty Digital altal 2023-ban vég-
zett kozvélemény kutatassal, melybdl szintén az deriil
ki, hogy a férfiak hajlamosabbak jatszani (Nagy, 2023).
Azon valaszadok, akik nem jatszottak az elmult félévben,
okkeént 45,3%-ban azt a valaszt jeldlték meg, hogy nincs
idejiik jatszani, 36,7%-ban azt a valaszt, hogy nem szeret-
nek videodjatékozni, 10,2%-uknak nincs megfeleld eszkdze
ahhoz, hogy jatsszon, mig 7,8%-uk unalmasnak talalja a
videojatékokat. Arra a kérdésre, hogy a valaszadok barati/
ismerdsi korében ¢élokre jellemzd-e, hogy videodjatékkal
jatszanak, 62,4% valaszolt igennel.

A narrativa szerepe

Megvizsgaltuk, hogy mi az, ami leginkabb okot szolgaltat
arra, hogy a videdjaték-hasznalok idot, pénzt, illetve ener-
giat szanjanak egy-egy jatékra.

A 2. dbra eredményei alapjan a valaszadok 29,3%-a a
jaték alaptorténetét gondolja a legfontosabb faktornak, ami
egy jaték melletti elkotelezodés kapcsan fontos szamara.
A részletezd vizsgalat arra is kiterjedt, hogy azon kitdltok-
nél, akik legalabb alkalmanként hasznalnak videodjatékot,
milyen okok jatszanak kulcsszerepet egy jaték melletti
dontés, illetve az adott jatek mellett valo elkdtelezodés
soran. A videojatékot legalabb alkalmanként hasznalo 112
valaszadot vizsgalva, azt tapasztaljuk, hogy 53,57%-uk
tartja legfontosabb faktornak a jaték alaptorténetét abban

az esetben, amikor egy konkrét jaték mellett dont. Az ered-
ményeink alatamasztjak Kumar (2013) megallapitasat,
mely szerint a jatékok egyik legfontosabb eleme a torténet,
melynek részesévé valhat az egyén azaltal, hogy elkezdi a
jatékot és egy karaktert testesit meg mindekdzben. Ezaltal
lehetésége nyilik onkifejezésre egy szerepjatékon keresz-
tiil. Mindebbdl kovetkezben a narrativa kulcsfontossagu
a résztvevok megnyerése, illetve elkdtelezddése kapcesan
(Pujola & Argiiello, 2019).

2. abra
A narrativa fontossaga

3,40%

12,20%

Az akcid

m A grafika
m A jaték alaptorténete/sztorija
E Nem jatszom soha.

Egyszertien csak azért jatszom
mert unatkozom.

(n=205)
Forrés: sajat vizsgalat

A feltételes logit (CL) modellbecslések
eredményei

A diszkrét valasztasi modellezés soran feltételes logit
(conditional logit — CL) modellbecsléseket végeztiink a
2. egyenlet szerinti hasznossagfiiggvény-formulat alkal-

4, tablazat
A bazis CL-modellbecslés eredményei
Tulajdonsdgok és a modellt leir6 adatok Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Videsjaték BAZIS
Online bongészés 0, 31 5,60 0,05
Ismerdésok megkeresése 0,09%** 1,70 0,06
Alldskereséssel eltoltitt id6
Allaskereséssel eltdltott idé | -o1em | 1550 | 0,01
Allaskeresésre forditott kiltség
Alliskeresésre forditott kiltség (skalazva, 1000-rel osztva) | 0000 | 222 | <0.01
A modell informacios kritériumai
Pszeudo R’ 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végsé) -2277,97
AIC 4563,95
BIC 4587,18

Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacios kritérium;, BIC: Bayesi informacids kritérium, *** 1%-os szint mellett szignifikans;

** 5%-0s szint mellett szignifikans
Forrés: sajat vizsgélat
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mazva. Elséként egy bazismodellt becsiiltiink, amely
minddssze jelen kisérlet vizsgalt alternativait és az azokat
jellemz6 tulajdonsagokat volt hivatott elemezni.

A 4. tablazatban ismertetett modellbecslés alapjan
megallapithato, hogy a vélaszadok az online bongészést
részesitik leginkabb eldnyben. Ezt koveti az ismerdsok
megkeresése ugyancsak szignifikans egyiitthatoértékkel.
A legkevésbé preferalt allaskeresési lehetdségnek a bazis-
szinten rogzitett videojatékon keresztiili mod tekinthetd.
Az alternativakat jellemz6 két tulajdonsag, igy az allaske-
reséssel eltoltott id6 és az allaskeresésre forditott koltség,
szignifikans és negativ hatast képviseltek a dontések soran.
Ez utdbbi kovetkeztetés arra utal, hogy abban az esetben,
amikor novekszik az allaskereséssel eltoltott idé mennyi-
sége ¢s az arra forditott koltség mértéke, akkor csokken az
adott allaskeresési alternativa iranyaba tantsitott hasznos-
sagérzet a megkérdezettek korében.

Az elemzés kovetkezd szakaszaban, bizonyos valasz-
adoi jellemzoket épitettiink be a CL-modellbe annak
érdekében, hogy a dontéshozatali folyamatban 1évo vari-
ancianak egy nagyobb részét tudjuk megmagyarazni.
A modellbe keriilt valtozok kivalasztasa statisztikai (a
becsiilt egyiitthatdo szignifikansan eltérjen nullatol) és

ASCOnline bongészés (bbvitett) — ASCOnline bongészés + ASCOnline bongészés—NGi kitoltd * NGI kitolt6
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szakmai (a becsiilt egyiitthatd szakmailag értelmezhetd
legyen) megfontolasok alapjan tortént. Az interakcidok
modellbe épitése a 4. és az 5. egyenletek szerinti interak-
ciok 1étrehozasan keresztiil valosult meg.

Az interakciokkal kibdvitett modellbecslés ered-
ményeit az 5. tablazat tartalmazza. A modellbecslés
informacios kritériumai alapjan egy jobban illeszkedd
specifikaciot (a modell AIC és BIC értéke is alacsonyabb,
mintabazismodell esetében) kaptunk az interakciok belép-
tetésén keresztiil, a vizsgalt tulajdonsagokra vonatkozoan
becsiilt egyiitthatok pedig kozel azonos kovetkeztetésre
vezetnek, mint a bazismodell esetében (az allaskeresésre
forditott id6 és koltség emelkedése negativan hat a kitoltoi
hasznossagérzetre).

Az eredményekben fellelhetd tobbletinformacio az
interakcidés egyiitthatokbol szarmazik. Ezek alapjan
elséként az a kovetkeztetés tehetd, hogy az online bon-
gészés, mint allaskeresési opcid, a ndi valaszadok koreé-
ben szignifikdnsan preferaltabbnak mutatkozik, mint a
férfiaknal, a bazis szinten szerepeltetett videodjatékon
keresztiili megkozelitéshez képest. A masodik beépitett
interakcio6 egyiitthatoértéke pedig arra utal, hogy a nagy-
varosi megkérdezettek (a kozségben és a varosban ¢lokhoz

@

ASCIsmerc’Ssék megkeresése (bovitett)

= ASCIsmerc')’sék megkeresése + ASCIsmerc’Ssék megkeresése—Nagyvarosi Kitoltd

* Nagyvarosi kitolto,

ahol az ASC és az ASC

Ismerdsok megkeresése-Nagyvarosi kitolté

Online bongészés-Noi kitoltd

®)

_az interakcios hatast jeldlik.

5. tablazat

Az elsé interakcios CL-modellbecslés eredményei

Tulajdonsagok és a modellt leir6 adatok Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Video6jaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,20 0,08
Online bongészés — Néi kitolto (1), 2575 2,66 0,09
Ismerdsok megkeresése 0,28*** 3,93 0,07
Ismerdsok megkeresése — Nagyvarosi kitolté -0,39%* -4,07 0,10
Allaskereséssel eltoltitt idé
Allaskereséssel eltoltott idé | -0,16%** | 15,53 | 0,01
Allaskeresésre forditott kéltség
Allaskeresésre forditott koltség (skalazva, 1000-rel osztva) | -0,09%** | -22,30 | <0,01
A modell informacios kritériumai
Pszeudo P? 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végsé) -2265,72
AIC 4543,43
BIC 4578,28

Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacios kritérium;, BIC: Bayesi informacios kritérium, *** 1%-os szint mellett szignifikans;

** 5%-0s szint mellett szignifikans
Forras: sajat vizsgalat
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viszonyitva) jelentdsen kevésbé elényben részesitett alter-
nativaként értékelik az ismerdsokon keresztiili allaskere-
sés lehetdségét, mint a videgjatékkal torténd alternativat.
A modellezési folyamat utolso 1épéseként a preferen-
cia-heterogenitas egy ujabb szintjének vizsgalata kovet-
kezett, a kiilonbozéségek egy bizonyos részét a vizsgalt
tulajdonsagok szintjén is kezeltilk. Ehhez a korabbiak
mellett a 6. egyenlet szerinti interakciot vezettiik be.

Bhiuaskereséssel ettsitott ids (bévitett)

Fizetési hajlandésagra vonatkozo
(willingness to pay) kalkulaciok

Az elemzési folyamat végén fizetési hajlandosagra (wil-
lingness to pay — WTP) vonatkozo kalkulaciokat végez-
tink a harom modell esetében becsiilt hasznossagi
egyitthatok felhasznalasaval.

©)
= .BAlléskereséssel elesltott ids T .BAlléskereséssel eltoltott id6—Jatszott
* Jatszott az elmult félévben videdjatékkal
A masodik interakcios modellbecslés eredményeit a 6. tdbldzat tartalmazza.
6. tablazat
A masodik interakciés CL-modellbecslés eredményei
Tulajdonsagok és a modellt leiré adatok Egyiitthato t-érték standard hiba
ASC
Videsjaték BAZIS
Online bongészés 0,17** 2,22 0,08
Online bongészés — Noi kitolto 0,24%%*%* 2,62 0,09
Ismerdésok megkeresése 0,28%** 3,93 0,07
Ismerésok megkeresése — Nagyvarosi kitolto -0,39%** -4,07 0,10
Allaskereséssel eltoltott ido
Allaskereséssel eltoltott id6 -0,14%** -11,11 0,01
Allaskereséssel eltoltott idé — Jatszott az elmiilt félévben videgjatékkal -0,04** -2,03 0,02
Alldskeresésre forditott kiltség
Allaskeresésre forditott koltség (skalazva, 1000-rel osztva) | -0,09%** -22,30 <0,01
A modell informacios kritériumai

Pszeudo P? 0,16
Log-likelihood (kezdeti) -2702,59
Log-likelihood (végsé) -2263,65
AIC 4541,29
BIC 4581,95

Megjegyzés: ASC: alternativaspecifikus konstans; AIC: Akaike-féle informacis kritérium;, BIC: Bayesi informacios kritérium, *** 1%-os szint mellett szignifikans;

** 5%-0s szint mellett szignifikans
Forrés: sajat vizsgélat

A 6. tablazat eredményei alapjan a tovabbi interakcioval
bévitett modell illeszkedési mutatéi mar nem vetitenek
elore egyértelml javulast. Mig az AIC értéke csokke-
nést mutat, addig a BIC mar novekedett, ami a gyengébb
modellilleszkedésre utal. A paraméterbecslések konkluzi-
0ja azonos, mint a megel6z6 modellek esetében, a beemelt
ujabb interakcioval azonban egy tovabbi szignifikans hatas
mutatkozik. Az allaskereséssel eltdltott idé €s az elmult
félévben torténd videojaték-hasznalatbol képzett interak-
ci6 egyiitthatdjanak negativ eldjele arra utal, hogy azok,
akik jatszottak az elmult félévben videdjatékkal jelentdsen
elutasitobbak az allaskeresésre forditott id6 novekedését
illetéen, mint azok, akik nem jatszottak.

A 7. tablazat adatai alapjan megallapithato, hogy a
bazismodell esetében atlagosan 3434 Ft-tal hajlandoak a
megkérdezettek tobbet fizetni az online bongészés nyuj-
totta lehetdségért, mint a referencia alternativaként kezelt
videgjatékon keresztiili opciod hasznalataért. Az is lathato,
hogy amennyiben az allaskeresésre forditott id6 heti egy
oraval novekedne, gy megkozelitéleg 1760 Ft-tal szan-
nanak kisebb 0sszeget az adott allaskeresési alternativara
a valaszadok. Ezen érték kozel azonos az els interakcios
modell esetében is, ahol az lathato, hogy a nagyvarosi
kitoltok (a kdzségben és varosban ¢l6khoz képest) hozza-
vetOlegesen 4315 Ft-tal forditananak kevesebb 0sszeget az
allaskeresésre akkor, ha ismerésok megkeresésén keresz-
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tiil kellene ezt megtenniiik, szemben a videdjaték altal
nyujtott lehetéséggel. A masodik interakcidos modell szig-
nifikans kovetkeztetései kozott megallapithato az is, hogy
azon kitoltdk, akik jatszottak az elmult félévben videodja-
tékkal (szemben azokkal, akik nem jatszottak) atlagosan
473 Ft-tal fizetnének kevesebbet, ha az allaskeresésre for-
ditando id6 heti egy o6raval emelkedne.

CIKKEK, TANULMANYOK

A vizsgalatok arra is kiterjedtek, hogy a valaszadok
hogyan, milyen jelzével jellemeznék az allaskeresés-
sel toltott 1d6t. A 4. abra alapjan a valaszadok 42,4%-a
tartja stresszesnek, mig 37,1%-a frusztralonak az allas-
kereséssel eltoltott idot, ami azt jelenti, hogy a valasz-
adok 79,5%-a tarsit er6sen negativ érzést az allaskeresés
folyamatahoz.

7. tablazat

A fizetési hajlandésagra vonatkoz6 kalkulaciok a modellek esetében

Fizetési hajlandésag (Ft)

Szempont Bazis modell Els6 interakcios modell Masodik interakcios modell
Allaskeresésre forditott idd — Jatszott-e -473
Ismerosok megkeresése - Nagyvaros -4315 -4315
Allaskeresésre forditott idd -1760 -1759 -1580
Ismerdésok megkeresése 3140 3140
Online bongészés 3434

Megjegyzés: A tablazatban minddssze a szignifikans fizetési hajlanddsag kalkulacioit mutatjuk be.

Forrés: sajat vizsgalat

A konvencionalis allaskeresés lelki
dimenzidja

A kutatas arra is kiterjedt, hogy feltarja a jelenleg elér-
het6 allaskeresési lehetdségek hasznalatat és azt, hogy
magat az allaskeresés folyamatat milyen érzelmek-
kel jellemzik a valaszaddk, azaz hogyan éli meg egy
allaskeres6 azt az idészakot, amig a keresés folyamata
zajlik. Arra a kijelentésre, hogy ,,a munkakeresés id6-
igényes, kimeritd ¢és stresszes folyamat” a kitdltok egy
1-t6] 5-ig terjedd skalan tudtak megadni a valaszaikat,
ahol az 1 azt jelenti, hogy egyaltalan nem ért egyet az
allitassal, mig az 5 azt jelenti, hogy teljes mértékben
egyetért azzal. A 3. abra eredménye szemlélteti, hogy
a valaszadok 32,7%-a (67 0) teljes mértékben egyet-
ért, mig 36,6%-a (75 f6) jelentdés mértékben egyetért
az allitassal, tehat 6sszesen 69,3% (142 £6) hajlik afelé,
hogy az allaskereséssel toltott id6 kimeritd €s stresszes
folyamat.

3. dbra
A munkakeresés mint idéigényes és stresszes
folyamat
80 75 67
g 47
L’ 40
g
E 20 14
IR
0
1 2 3 4 5
Ertékelési skala (1-5)
(n=205)

Forras: sajat vizsgélat

4. 4bra
A munkakeresés lelki dimenzidja az érzések mentén

7,20%
2% 37,10%

9,30%

2%

42,409

B Frusztralo M Stresszes M Oromteli = Szabad ®Izgalmas M Egyéb

(n=205)
Forrés: sajat vizsgalat

Nyitottsag egy innovativ, jatékositott
eszkozre

Megvizsgaltuk, hogy a valaszadok nyitottak-e egy uj,
alternativ allaskeresési eszk6z kiprobalasra. A feltett kér-
dés a kovetkezo volt: ,,Szivesen kiprobalna egy olyan esz-
kozt, amelynek segitségével az onben rejld potencialrol
folyamatosan értesiilnének az On szakteriiletének legjobb
munkaltatoi (hazai és kiilfoldi munkaltatok egyarant) és
igy ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb
bérért, nagyobb kihivast jelenté feladatot ellatva naluk
dolgozzon? Mindezt ugy, hogy On nem tesz mast, csak
egy videodjatékkal jatszik, amikor ideje engedi.” A vala-
szok megoszlasat az 5. abra szemlélteti.

Az eredmények azt mutatjak, hogy a megkérdezet-
tek 80,5%-a probalna ki szivesen egy olyan uj, innovativ
allaskeresési eszkozt, melynek segitségével a klasszikus
allaskeresési folyamathoz képest merében mas modon,
egyszeriibben, kényelmesebben, és frusztraciotdl, vagy
stressztdl mentesen lenne képes az egyén felhivni magara
a munkaltatok figyelmét. Ezaltal lehetoséget adni a kiva-
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lasztasi szakembereknek arra, hogy egy jatékositott
eszkozon keresztiil, meglatva a munkavallaloban rejlé
potencialt, személyre szabott ajanlattal keressék 6t. Ezen
eredmény 0sszhangban van az USA hadseregének gamifi-
kalt kivalasztasi eszkoze, illetve a L’Oreal altal fejlesz-
tett gamifikalt alkalmazas felhasznalasi tapasztalataival,
melyeket jatékosok tomege kezdett jatszani az eszko-
z0k elérhetové valasat kovetden (Joy & Assistant, 2017,
Lowman, 2016).

5. dbra
Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszk6z
kiprébalasara val6 nyitottsag

19,50%

80,50%

H]gen ®Nem

(n=205)
Forrés: sajat vizsgélat

A valaszado férfiak 76,9%-a, mig a nék 83,3%-a probalna
ki szivesen az eszkodzt. Ez azt mutatja, hogy a videoja-
ték-felhasznalasi szokasok és a kiprobalasra vald nyi-
tottsag, nem all Osszefiiggésben egymassal. Ahogy azt
korabban emlitettiik, és a Reacty Digital altal 2023-ban
végzett kozvéleménykutatds is megerdsiti, a férfiakra
inkabb jellemzd, hogy videdjatékkal jatszanak mint a
nékre (Nagy, 2023), azonban, ha kivalasztasi eszkdzként
alkalmaznak egy jatékot, ugy a valaszadoink korében a
nék — minimalis mértékben ugyan, de — nyitottabbak a
kiprobalasra mint a férfiak. A 8. tablazat eredményeibdl
lathato, hogy a 40 év alatti valaszadok nagyobb nyitott-
sagot mutatnak egy ilyen eszkdz kiprobalasara, de a 40
folotti valaszadok sem zarkdznak el attol. Megallapithato,
hogy szignifikans kapcsolat igazolodott a gamifikalt
kivalasztasi eszk6zok kiprobalasara valo nyitottsag és az
életkor csoportok kozott (x*=20,1; df=2; p<0,1; Cramer’s
V=0,31).

8. tablazat
Az innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszkoz
kiprobalasara valé nyitottsag korcsoportok szerinti

megoszlasa
Kiprébalna Nem proébalna ki
Fo (%) Fo (%)
[Korrigalt maradék] | [Korrigalt maradék]
. 73 (88%) 10 (12%)
31 év alatt 2.2] [-2.2]
L e T 53 (89,8%) 6 (10,2%)
31-40 év kozott 2.1] [2.1]
. 39 (61,9%) 24 (38,1%)
40 év felett [-4,5] [4,5]

Forrés: sajat szerkesztés

Az eszkozre valo nyitottsag a valaszadok korében a 31-40
év kozotti korcsoportban volt a legnagyobb. E korcso-
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portba tartozé valaszadok 89,8%-a valaszolt igennel, mig
minddssze 10,2%-a nemmel a kérdésre. Rogton ezt kove-
tden a 31 év alatti korcsoport kovetkezik, akiknek 88%-a
valaszolt igennel, mig 12%-a nemmel, és dket kdveti a 40
¢év felettick csoportja, akiknek 61,9%-a valaszolt igennel,
mig 38,1%-a nemmel az eszkdz kiprobalasara valo nyi-
tottsag tekintetében. Jol lathato tehat, hogy a 40 év alat-
tiak joval nyitottabbak egy uj, innovativ, a konvencionalis
lehetéségektol jelentdsen eltérd kivalasztasi eszkdz kipro-
balasara, mig a 40 év folotti valaszadok kdrében mar szig-
nifikansan kevésbé gyakoriak azok, akik kiprobalnanak
egy ilyen eszkozt.

Erdekes tovabb megjegyezni, hogy a kitolté neme
¢és akozott, hogy az elmult félévben jatszott-e valami-
lyen videdjatékkal szignifikans Osszefiiggés mutatkozik
(%*=10,85; df=1; p<0,1; Cramer’s V=0,23), melyet a 9. tib-
lazat szemléltet. Az eredmények alapjan a férfiak kozott
szignifikansan tobben voltak azok, akik az elmult félév-
ben jatszottak valamilyen videojatékkal.

9. tablazat
Az elmult félév videdjaték-hasznalatanak nemek
szerinti megoszlasa

Jatszott Nem jatszott
Fé (%) Fé (%)
[Korrigalt maradék] [Korrigalt maradék]
; 46 (50,5%) 45 (49,5%)
Ferfl B3.3] [3,3]
NG 32 (28,1%) 82 (71,9%)
[-3,3] [33]

Forrés: sajat szerkesztés

A 10. tablazat eredményei alapjan ez a kiilonbség azonban
mar nem jelenik meg a gamifikalt, innovativ allaskere-
sési eszkoz kiprobalasara valo nyitottsag vonatkozasaban
(x*=10,32; df=1; p>0,1). A vizsgalatra vonatkozdan a fel-
tett kérdés az alabbi: ,,Szivesen kiprobalna egy olyan esz-
kozt, amelynek segitségével az onben rejlé potencialrol
folyamatosan értesiilnének az On szakteriiletének legjobb
munkaltatéi (hazai és kiilfoldi munkaltatok egyarant) és
igy ajanlatokkal kereshetnék meg Ont, hogy magasabb
bérért, nagyobb kihivast jelentd feladatot ellatva naluk
dolgozzon? Mindezt ugy, hogy On nem tesz mast, csak
egy videdjatékkal jatszik, amikor ideje engedi.”

10. tablazat
Innovativ, gamifikalt kivalasztasi eszk6z

kiprobalasara valé nyitottsag nemek szerinti

megoszlasa
Igen Nem
Fé (%) Fé (%)
[Korrigalt maradék] | [Korrigalt maradék]
i 70 (76,9%) 21 (23,1%)
Ferf [12] [L2]
N6 95 (83,3%) 19 (16,7%)
[1.2] [-1,2]

Forrés: sajat szerkesztés




Az eredmények alapjan mindkét nem képvisel6i nagy
szamban valaszoltak igennel a kérdésre. Mig a videojaté-
kozas kapcsan a férfiak azok, akikre az elmult félév jaték-
hasznalatara vonatkozoé kérdés alapjan sokkal jellemzdbb
a videgjaték hasznalata, addig a n6k minimalisan ugyan,
de nyitottabbak egy innovativ, jatékalapu kivalasztasi esz-
koz kiprobalasara. A kiilonbség azonban nem szignifikans.

Kovetkeztetések

Globalizalodoé vilagunk jelentds valtozasai egyre nagyobb
kihivasok elé allitjak a szervezeteket, melyek megolda-
saban a HR-szakemberek szerepe felértékelodik. Mivel
ma mar nemcsak a tehetségekért, de bizonyos munkako-
rokben magaért a munkaerdéért kénytelenek a vallalatok
versenyezni egymassal, igy egyre nagyobb hangsulyt
kapnak a kreativ, innovativ HR-eszk6zok. Kulcskérdeés,
hogy a munkavallalokért folyatott kiélezett versenyben
a szervezet milyen hatékonysaggal képes a tehetséges
munkavallalokat megtalalni és megtartani, ezzel pedig
versenyelonyre szert tenni. Mindennek megvalositasara
kreativ, innovativ eszk6zok alkalmazasara van sziikség,
melyek egyike a jatékositas.

A kutatas célja a munkaerdpiac kinalati oldalan lévo
szereplok allaskeresési preferencidinak feltarasa volt.
Kiemelt hangsulyt fektettiink egy innovativ gamifikacios
eszkdz bevezetésére vald nyitottsag vizsgalatara, mely
merdben mas, mint a jelenleg alkalmazott, konvencionalis
allaskeresési alternativak. Ebben a képzeletbeli kivalasztasi
folyamatban az allaskeresének nincs mas feladata, mint
egy videojatékkal jatszani, melyen keresztiil képes felhivni
a munkaltatok figyelmét a benne rejlo potencialra. Ezen tul-
menden vizsgaltuk a munkaerépiac szerepldinek vélemé-
nyét a jelenleg hasznalatos munkakeresési lehetéségekrol.

Hazai és nemzetkozi szakirodalom segitségével feltar-
tuk a gamifikacio kialakulasanak torténetét, valamint a
kivalasztasi folyamatban torténd alkalmazasat.

Primer kutatasunkat kérdéives felmérésen keresztiil
veégeztiik el, melynek kontextusaban diszkrét valasztasi
kisérletet hajtottunk végre kitdltdink korében.

A szakirodalmi szintetizalast kovetéen elmondhato,
hogy a gamifikaciot mint eszk6zt szamos szervezet hasz-
nalja a kulcsembereinek megtalalasara, igen figyelemre-
melto eredmények felmutatasaval.

A kutatasi eredmények alapjan megallapitottuk, hogy
a konvencionalis allaskereséshez negativ érzelmeket tarsi-
tanak a kit6ltok. Az online bongészésen keresztiil torténd
allaskeresés a leginkabb népszeri alternativa a valasz-
adok korében. Az allaskeresésre forditott idé és koltség
novekedése csokkenti a megkérdezettek allaskeresési
opcidkkal szembeni hasznossagérzetét. Egy 1j, innovativ,
gamifikalt kivalasztasi eszkodzre, nagy nyitottsag mutat-
kozott még azon valaszadok korében is, akik jellemzden
nem videdjaték-felhasznalok.

Gyakorlati alkalmazhatésag

A kérddives vizsgalat eredményei azt mutatjak, hogy a
jelenleg hasznalatos kivalasztasi folyamathoz a valasz-
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adok jelentds része negativ érzelmeket tarsit, €s nyitott
olyan kivalasztasi eszkoz kiprobalasara, mely kényel-
mesebbé, biztonsagosabba és hatékonyabba képes tenni
egy esetleges 1j pozicio megpalyazasat, vagy annak lehe-
téségét, hogy a jeldlt felhivja a benne rejlé potencialra a
konkurens szervezetek figyelmét, hogy allasajanlatokkal
kereshessék meg 6t. Toborzoi szempontbdl vizsgalva a
kérdést megallapithato, hogy érdemes innovativ eszkdzok
hasznalataban gondolkodni a kivalasztasi folyamat haté-
konyabba tétele okan. Ahogy azt a szakirodalomban lat-
hattuk a tehetségek kivalasztasa kapcsan jelentds segitség
lehet a jatékositas (Joy & Assistant, 2017; Lowman, 2016).
A sajat kutatas eredménye ravilagitott arra, hogy ha van
kényelmesebb ¢és hasznosabb alternativa a jelenleg alkal-
mazott eszkdzokhoz képest, tigy a valaszadok azt szive-
sen kiprobalnak. Igy a munkavallaloi oldal képvisel6i egy
stresszmentes kornyezetben tehetnek bizonysagot arrol,
hogy alkalmasak a feladatra, mig a munkaltatoi, toborzoi
oldal képviseldi hasznos informaciokhoz jutnak a jatéko-
sitott eszkoz hasznalatan keresztiil.

Fontos megjegyezni azt is, hogy a diszkrét valasztasi
kisérlet eredményi alapjan, a valaszadok korében a jelen-
leg hasznalt, konvencionalis kivalasztasi eszkdzok jobban
preferaltnak minésiilnek a videdjatékon keresztiili kiva-
lasztashoz képest. Az is lathato, hogy a koltség és az id6
szerepe is megjelenik a dontések meghozatalanal, hiszen
a kiilonbo6zo alternativak esetén az id6ben, illetve anyagi
raforditasban legkisebb inveszticioval jard lehetdség felé
mozdul a valaszadok tobbsége. E megallapitas evidencia-
nak tiinhet, azonban csak abban az esetben volna valéban
az, ha a valaszadoknak harom, altaluk jol ismert eszkoz
kapcsan kellett volna dontést hozniuk. Azonban a harma-
dik eszkdz egy szamukra teljesen ismeretlen eszkoz volt.
Ebbdl kovetkezden az, hogy a koltség és az idd szerepe
fontos faktorként jelenik meg a dontéshozatalban, jol
szemlélteti, hogy egy innovativ, jatékositott kivalasztasi
eszkoz kiprobalasara nyitottak a valaszadok abban az
esetben, ha kényelmesebb, olcsobb és hasznosabb megol-
das lehet szamukra, mint a mar jol ismert, konvencionalis
kivalasztasi eszkozok. Tehat egy ismert eszkdz haszna-
lataért hajlanddak a valaszadok tobbet fizetni, mint egy
ismeretlen gamifikalt alternativaért, azonban csak bizo-
nyos Osszeghatarig igaz ez a megallapitas. Ahogy azt
korabban emlitettiik a kutatasi eredmények alapjan ez a
bizonyos Osszeghatar atlagosan 3434 Ft. Ennyivel haj-
landdak a megkérdezettek az online bongészésért tobbet
fizetni, a jatékositott eszkdzhoz képest. A munkaltatok a
bevonzas, kivalasztas, illetve munkaeré-megtartas érde-
kében szamos Uj, innovativ eszkoz, illetve modszer beve-
zetésérdl dontenek, ami koltséghatékonysagon is alapul.
Ebbdl kovetkezden, egy dontés megalapozasa, illetve
meghozatala kapcsan, rendkiviil fontos informacio lehet
az, hogy a potencialis munkavallalok mennyire nyitot-
tak a gamifikalt eszk6zok kiprobalasara. Tovabba, hogy
milyen korcsoportokat megcélozva érdemes gamifikalt
kivalasztasi eszkdz bevezetésében gondolkodni.

A szakirodalomban leirtakat a sajat kutatasi eredmény
is alatamasztotta, miszerint a gamifikacio tervezésé-
nél, a jaték alaptorténete kiemelten fontos szerepet kap.
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Amennyiben tehat olyan jatékositasrol beszéliink, mely a
munka vilagat kivanja atiiltetni jatékos kdrnyezetbe, Ggy a
tervezés folyamataban kiemelt jelentségii a torténet meg-
alkotasa, melynek a felhasznal6 részesévé valhat.

Kutatasi korlatok és tovabbi kutatasi
iranyok

A kutatas korlatai kapcsan megjegyzendd, hogy a diszk-
rét valasztasi kisérlet hipotetikus helyzetben vizsgalja
a preferenciakat, tehat egy valos helyzetben lehet, hogy
mas dontések sziiletnek a palyazok részérdl. A kisérlet
soran csak limitalt szamu tulajdonsag, igy az allaskere-
sésre forditott idd és koltség szerepelt, viszont szamos mas
tulajdonsag is befolyasolhatja azt, hogy egyesek miként
valasztanak allaskeresési feliiletet. Tovabba egy olyan
helyzetet vazoltunk fel a valaszadoéinknak, mely telje-
sen ismeretlen és idegen is egyben. Ebbol kovetkezGen
nehéz azt megmondani, hogy amit a valaszadok elkép-
zeltek, mint kivalasztasi eszkdzként hasznalatos jaték és
egy valos kivalasztasi eszkdzként hasznalt jaték mennyire
egyezik meg egymassal.

Mindezekbdl kovetkezden javasolt a gamifikacio
témakorében a tovabbi kutatas, kiilonos tekintettel arra,
hogy hogyan alkothat6 meg egy olyan eszkdz, ami a hard
skill-eken tul a soft skill-ek feltérképezésében képes olyan
segitséget nyujtani, mely felbecsiilhetetlen informaciok
birtokosaiva teheti a kivalasztassal foglalkoz6 szakem-
bereket. Mindezt ugy, hogy kényelmes, negativ érzelmek
keltésétdl mentes, innovativ lehetdséget biztosit a mun-
kavallaloi oldal képviseldinek arra, hogy felhivhassak
magukra, illetve a benniik rejlé potencialra a munkaltatoi
oldal figyelmét.

Felhasznalt irodalom

Allal-Chérif, O., Yela Aranega, A., & Castaiio Sanchez,
R. (2021). Intelligent recruitment: How to identify,
select, and retain talents from around the world using
artificial intelligence. Technological Forecasting and
Social Change, 169(C). https://ideas.repec.org//a/eee/
tefoso/v169y2021ics0040162521002547.html

Barizsné Hadhazi, E. (2019). What Is An Ethical Leader
Like? -A Study Based On Business Students’ Opinions.
The Annals of the University of Oradea. Economic
Sciences, 28, 231-240. https:/www.researchgate.net/
publication/339630457 WHAT IS AN ETHICAL
LEADER LIKE -A STUDY_BASED ON_BUSI-
NESS STUDENTS%27 OPINIONS

Basavaraj, S.M. (2022). Gamification An Emerging Trends
In Hr: An Innovative Tool For Recruitment. Journal of
Pharmaceutical Negative Results, 2361-2363.
https://doi.org/10.47750/pnr.2022.13.S10.275

Bell, L., Toorn, C.V., & Isaias, P. (2020). The Use of Gam-
ification to Increase Engagement and Other Intrinsic
Factors with Work Integrated Learning Participants
During New Hire Onboarding: An Organisational
Case Study. ACIS 2020 Proceedings. 97.
https://aisel.aisnet.org/acis2020/97

VEZETESTUDOMANY/BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW

LV. EVF. 2024. 4. SZAM / ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2024.04.01

14

Ben-Akiva, M., & Lerman, S.R. (1985). Discrete Choice
Analysis: Theory and Application to Travel Demand.
MIT Press.

Berke, S., Schmidt, M., & Kémiives, Z. (2021). Wellbeing
at workplace — health promotion and types of stress
in Southern Transdanubia. Régiokutatas Szemle, 6(1),
58-66.
https://doi.org/10.30716/RSZ/21/1/5

Blstakova, J., & Piwowar-Sulej, K. (2019). Gamification
as an Innovative Idea within Human Resources Ma-
nagement. In Maresova, P., Jedlicka, P., & Soukal, 1.
(Szerk.), Hradec Economic Days (pp. 77-88).
https://doi.org/10.36689/uhk/hed/2019-01-007

Brull, S., & Finlayson, S. (2016). Importance of Gamifi-
cation in Increasing Learning. Journal of Continuing
Education in Nursing, 47(8), 372-375.
https://doi.org/10.3928/00220124-20160715-09

Buil, I., Catalan, S., & Martinez, E. (2020). Understanding
applicants’ reactions to gamified recruitment. Journal
of Business Research, 110(C), 41-50.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.12.041

Callan, R.C., Bauer, K.N., & Landers, R.N. (2015). How
to Avoid the Dark Side of Gamification: Ten Business
Scenarios and Their Unintended Consequences. In
Reiners, T., & Wood, L.C. (Szerk.), Gamification in
Education and Business (pp. 553-568). Springer Inter-
national Publishing.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-10208-5 28

Choicemetrics (2018). Ngene 1.2 User Manual & Refer-
ence Guide. http://www.choicemetrics.com/NgeneM-
anuall20.pdf

Coene, S. (2019, februar 25). 9 examples of gamification
in HR. HR Trend Institute. https://hrtrendinstitute.
com/2019/02/25/9-examples-of-gamification-in-hr/

Czeily, T. (2022). Jatékositas, mint alternativ technold-
gia bevezetése a HR-ben. Debreceni Egyetem, Gaz-
dasagtudomanyi Kar Tudomanyos Diakkori Konfer-
encia, Debrecen, 90.

Czeily T., & Dajnoki K. (2021). Jatékositas, mint a HR
0j stratégiai eszkdze. Economica, 12(1-2), Article
1-2.
https://doi.org/10.47282/economica/2021/12/1-2/9060

Csikosné Maczo, E. (2019). A gamifikacio felsGoktata-
si alkalmazasanak lehetdségei. Képzés és Gyakorlat:
Training and Practice, 17(3—4), 23-32.
http://doi.org/10.17165/TP.2019.3-4.2

Danaf, R.A., & Berke, S. (2021a). Social Responsibility
and Sustainable Leadership: A Case Study Based in
Lebanese Private Universities. International Business
Management, 15(4), 147-165.
https://doi.org/10.36478/ibm.2021.147.165

Danaf, R.A., & Berke, S. (2021b). The Impact of Sustaina-
ble Leadership on Social Responsibility in Private and
Public Universities: Evidence from Lebanon. Interna-
tional Business Management, 15:4, 124—137.
https://doi.org/10.36478/ibm.2021.124.137

Deterding, S., Dixon, D., Khaled, R., & Nacke, L. (2011).
From Game Design Elements to Gamefulness: Defin-
ing Gamification. In MindTrek ,11: Proceedings of the


https://ideas.repec.org//a/eee/tefoso/v169y2021ics0040162521002547.html 
https://ideas.repec.org//a/eee/tefoso/v169y2021ics0040162521002547.html 
https://www.researchgate.net/publication/339630457_WHAT_IS_AN_ETHICAL_LEADER_LIKE_-A_STUDY_BASED_ON_
https://www.researchgate.net/publication/339630457_WHAT_IS_AN_ETHICAL_LEADER_LIKE_-A_STUDY_BASED_ON_
https://www.researchgate.net/publication/339630457_WHAT_IS_AN_ETHICAL_LEADER_LIKE_-A_STUDY_BASED_ON_
https://www.researchgate.net/publication/339630457_WHAT_IS_AN_ETHICAL_LEADER_LIKE_-A_STUDY_BASED_ON_
https://aisel.aisnet.org/acis2020/97 
http://www.choicemetrics.com/NgeneManual120.pdf
http://www.choicemetrics.com/NgeneManual120.pdf
https://hrtrendinstitute.com/2019/02/25/9-examples-of-gamification-in-hr/
https://hrtrendinstitute.com/2019/02/25/9-examples-of-gamification-in-hr/

15th International Academic MindTrek Conference:
Envisioning Future Media Environments September
2011 (pp. 9-15).
https://doi.org/10.1145/2181037.2181040

Ergle, D., & Ludviga, 1. (2018). Use of gamification in
human resource management: Impact on engagement
and satisfaction. In [0th International Scientific Con-
ference “Business and Management 2018”. May 3—4,
2018, Vilnius, LITHUANIA.
https://doi.org/10.3846/bm.2018.45

Fromann, R., & Damsa, A. (2016). A gamifikacio (jaté-
kositds) motivacios eszkoztara az oktatasban. Uj Pe-
dagogiai Szemle, 66(3-4), 76-81. https:/folyoiratok.
oh.gov.hu/uj-pedagogiai-szemle/a-gamifikacio-jateko-
sitas-motivacios-eszkoztara-az-oktatasban

Gergely, E., & Pierog, A. (2018). A tehetség megtartasanak
lehetéségei a karrierigények tiikrében. International
Journal of Engineering and Management Sciences,
3(3), 31-43.
https://doi.org/10.21791/1JEMS.2018.3.3.

Goessling, M. (2017). Attraction and Retention of Genera-
tions X, Y and Z in the Workplace. Integrated Studies. 66.
https://digitalcommons.murraystate.edu/bis437/66

Green, R. (2021, aprilis 26). 10 Companies Successfully
Using Gamification to Hire. Neuroworx. https:/www.
neuroworx.io/magazine/10-companies-that-are-suc-
cessfully-using-gamification-for-recruitment/

Hamari, J., Koivisto, J., & Sarsa, H. (2014). Does Gam-
ification Work? — A Literature Review of Empirical
Studies on Gamification. In 2014 47th Hawaii Inter-
national Conference on System Sciences (pp. 3025—
3034). IEEE.
https://doi.org/10.1109/HICSS.2014.377

Hegedis, H. (2020). The Impact of Digital Transformation
on the World of Work and on Human Resource Man-
agement. Hadtudomany: A Magyar Hadtudomanyi
Tarsasag Folyoirata, 30(E-szam), Article E-szam.
https://doi.org/10.17047/Hadtud.2020.30.E.146

Hense, J., & Mandl, H. (2012). Learning in or with games?
Quality criteria for digital learning games from the per-
spectives of learning, emotion, and motivation theory.
In Proceedings of the IADIS International Conference
on Cognition and Exploratory Learning in the Digi-
tal Age (pp.19-26). IADIS. https://www.researchgate.
net/publication/303863429 Learning in or with ga-
mes_Quality criteria_for digital learning games
from_the perspectives of learning emotion and
motivation theory

Hess, S., & Palma, D. (2019). Apollo: A flexible, powerful
and customisable freeware package for choice model
estimation and application. Journal of Choice Model-
ling, 32, 100170.
https://doi.org/10.1016/j.jocm.2019.100170

Hole, A.R. (2007). A comparison of approaches to esti-
mating confidence intervals for willingness to pay
measures. Health Economics, 16(8), 827—840.
https://doi.org/10.1002/hec.1197

Horvath V., & Kenesei Z. (2022). Munkavallaloi élmény
tervezése: Uj megkozelités a turizmusban a tehetségek

15

CIKKEK, TANULMANYOK

bevonzasara a Covidl9 arnyékaban. Turizmus Bulle-
tin, 22(1), 47-57.
https://doi.org/10.14267/ TURBULL.2022v22n1.5

Joy, M., & Assistant, J. (2017). An investigation into gam-

ification as a tool for enhancing recruitment process.
Ideal Research, 3. https://www.academia.edu/down-
load/54054118/An_investigation into gamification
as_a tool for enhancing recruitment process.pdf

Juhész V. (2020). A gamifikacido mint eszkozrendszer €s

motivacios modszer az oktatasban. Neveléstudomany |
Oktatas — Kutatas — Innovacio, 8(2), 37-51.
https://doi.org/10.21549/NTNY.29.2020.2.3

Kenney, T. (2018, februar 24). SnowWorld melts away

pain for burn patients, using virtual reality snowballs.
GeekWire. https://www.geekwire.com/2018/snow-
world-melts-away-pain-burn-patients-using-virtu-
al-reality-snowballs/

Kiss B., & Asztalos A. (2021). A gamifikacio szerepe

a zeneoktatasban.
Folydirat, 9(3), 57-74.
https://doi.org/10.31074/gyntf.2021.3.57.74

Gyermeknevelés  Tudomdanyos

Kovacs, T., & Varallyai, L. (2018). A jatékositas az em-

beri erdforras teriiletén, egy kreativ toborzasi techni-
ka napjainkban. International Journal of Engineering
and Management Sciences, 3, 373-382.
https://doi.org/10.21791/1JEMS.2018.5.35

Kozak A. (2020). Kikbdl lesz ,,jo katona”? A szervezeti

polgar magatartas hazai empirikus vizsgalata. Uj
Munkaiigyi Szemle, 1(2). 54-65. https:/www.met-
ropolitan.hu/upload/235£9928d939d6b5387da400b-
80214fa51117625.pdf

Kumar, A., Sowdamini, T., Manocha, S., & Pujari, P.

(2021). Gamification as a Sustainable Tool for HR
Managers. Acta Universitatis Bohemiae Meridionalis,
24(2), 1-14.

https://doi.org/10.32725/acta.2021.003

Kumar, J. (2013). Gamification at Work: Designing Engag-

ing Business Software. In Marcus, A. (Szerk.), Design,
User Experience, and Usability. Health, Learning,
Playing, Cultural, and Cross-Cultural User Experi-
ence (pp. 528-537). Springer.
https://doi.org/10.1007/978-3-642-39241-2 58

Louviere, J.J., Flynn, T.N., & Carson, R.T. (2010). Discrete

Choice Experiments Are Not Conjoint Analysis. Jour-
nal of Choice Modelling, 3(3), 57-72.
https://doi.org/10.1016/S1755-5345(13)70014-9

Lowman, G.H. (2016). Moving Beyond Identification: Us-

ing Gamification To Attract and Retain Talent. /ndus-
trial and Organizational Psychology, 9(3), 677—682.
https://doi.org/10.1017/i0p.2016.70

Maharani, M., & Wang, G. (2022). The Use of Gamifi-

cation for Pre-Recruitment System in Tax Consulting
Company. Journal of Information Systems and Infor-
matics, 4(3), 709-723.
https://doi.org/10.51519/journalisi.v4i3.320

Marczewski, A. (2014, aprilis 16). Defining Gamifica-

tion—What Do People Really Think? https:/www.
gamified.uk/2014/04/16/defining-gamification-peop-
le-really-think/

VEZETESTUDOMANY/BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW

LV. EVF. 2024. 4. SZAM / ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2024.04.01


https://folyoiratok.oh.gov.hu/uj-pedagogiai-szemle/a-gamifikacio-jatekositas-motivacios-eszkoztara-az-oktatasban
https://folyoiratok.oh.gov.hu/uj-pedagogiai-szemle/a-gamifikacio-jatekositas-motivacios-eszkoztara-az-oktatasban
https://folyoiratok.oh.gov.hu/uj-pedagogiai-szemle/a-gamifikacio-jatekositas-motivacios-eszkoztara-az-oktatasban
https://www.neuroworx.io/magazine/10-companies-that-are-successfully-using-gamification-for-recruitment/
https://www.neuroworx.io/magazine/10-companies-that-are-successfully-using-gamification-for-recruitment/
https://www.neuroworx.io/magazine/10-companies-that-are-successfully-using-gamification-for-recruitment/
https://www.researchgate.net/publication/303863429_Learning_in_or_with_games_Quality_criteria_for_digital_learning_games_from_the_perspectives_of_learning_emotion_and_motivation_theory
https://www.researchgate.net/publication/303863429_Learning_in_or_with_games_Quality_criteria_for_digital_learning_games_from_the_perspectives_of_learning_emotion_and_motivation_theory
https://www.researchgate.net/publication/303863429_Learning_in_or_with_games_Quality_criteria_for_digital_learning_games_from_the_perspectives_of_learning_emotion_and_motivation_theory
https://www.researchgate.net/publication/303863429_Learning_in_or_with_games_Quality_criteria_for_digital_learning_games_from_the_perspectives_of_learning_emotion_and_motivation_theory
https://www.researchgate.net/publication/303863429_Learning_in_or_with_games_Quality_criteria_for_digital_learning_games_from_the_perspectives_of_learning_emotion_and_motivation_theory
https://www.academia.edu/download/54054118/An_investigation_into_gamification_as_a_tool_for_enhancin
https://www.academia.edu/download/54054118/An_investigation_into_gamification_as_a_tool_for_enhancin
https://www.academia.edu/download/54054118/An_investigation_into_gamification_as_a_tool_for_enhancin
https://www.gamified.uk/2014/04/16/defining-gamification-people-really-think/
https://www.gamified.uk/2014/04/16/defining-gamification-people-really-think/
https://www.gamified.uk/2014/04/16/defining-gamification-people-really-think/

CIKKEK, TANULMANYOK

McFadden, D. (1974). Conditional logit analysis of qualita-
tive choice behavior. In McFadden, D. (Ed.), Frontiers
in Econometrics (pp. 105-142). Academic Press.

Min, A., Min, H., & Kim, S. (2022). Effectiveness of se-
rious games in nurse education: A systematic review.
Nurse Education Today, 108, 105178.
https://doi.org/10.1016/j.nedt.2021.105178

McGonigal, J. (2017). Heal your brain with video games.
TED Archive. youtube.com. https:/www.youtube.
com/watch?v=9zyNcov087U

Murawski, L. (2020). Gamification in human resource
management — Status quo and quo vadis. German
Journal of Human Resource Management, 35(3), 337-
355.
https://doi.org/10.1177/2397002220961796

Nagy P. (2023, julius 11). Egy 2023-as kutatas megal-
lapitotta, hogy Magyarorszagon mennyien jatszanak
videojatékokkal. IGN Hungary. https://hu.ign.com/
gaming/87933/news/egy-2023-as-kutatas-megallap-
itotta-hogy-magyarorszagon-mennyien-jatszanak-vid-
eojatekokkal

Obaid, 1., Farooq, S., & Abid, A. (2020). Gamification for
Recruitment and Job Training: Model,Taxonomy, and
Challenges. IEEE Access, (8), 65164-65178.
https://doi.org/10.1109/ACCESS.2020.2984178

Pierog, A., Erdei, P., & Gergely, E. (2016). A Z generacié
vezetokkel szembeni elvarasai [Z generation’s expec-
tations against leaders]. International Journal of Engi-
neering and Management Sciences, 1(1), 1-11.
https://doi.org/10.21791/1JEMS.2016.1.39.

Podr, J., Schottner, K., Frajna Piller, A., Harskuti, J., &
Kis-Kalman, D. (2019). Véltozasok az emberi erdfor-
ras menedzsmentben a digitalis transzformacio ut-
jan egy magyarorszagi empirikus kutatas tiikrében.
Munkaiigyi Szemle, 62(2), 8-14. https://real.mtak.
hu/93367/1/Poor_et_al 2019 2 Munkaugyi Szemle.
pdf

Pujola, J.T., & Argiiello, M.V.G. (2019). Stories or Sce-
narios: Implementing Narratives in Gamified Lan-
guage Teaching. In Arnedo-Moreno, J., Gonzalez,
C.S., & Mora, A. (Eds.), Proceedings of the 3rd In-
ternational Symposium on Gamification and Games
for Learning (GamiLearn’19). Barcelona, Spain, 22-
10-2019.
https://ceur-ws.org/Vol-2497/paperl3.pdf

Renaud, C., & Wagoner, B. (2011). The Gamification of
Learning. Principal Leadership, 12(1), 56—59.

Rogan, D. (2021, februar 16). Success Stories of Gamifi-
cation in Recruitment. Custom Career Content | UM
Alumni | University of Miami. https://customcareer.
miami.edu/blog/2021/02/16/success-stories-of-gamifi-
cation-in-recruitment/

Rose, .M., & Bliemer, M.C.J. (2009). Constructing Effi-
cient Stated Choice Experimental Designs. Transport
Reviews, 29(5), 587-617.
https://doi.org/10.1080/01441640902827623

Szabo-Szentgroti, G., Csonka, A., & Szabo-Szentgroti,
E. (2016). Work vision among Y generation. In Cin-
gula, M; Vlahov, D.R.; Dobrinic, D. (eds.), Economic
and Social Development: Book of Proceedings: 15 th
International Scientific Conference on Economic and
Social Development — Human Resources Development
Varazdin Development and Entrepreneurship Agency
(pp- 294-299). University North.

Szabo-Szentgroti G., Gelencsér M., Szabd-Szentgroéti E.,
& Berke S. (2019). Generacios hatas a munkahelyi
konfliktusokban. Vezetestudomany, 50(4), 77-88.
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2019.04.08

Szikaszai-Németh, K., & Nagy, A. (2021). Employer
branding a kozdsségi médiaban. Debreceni Szemle,
29(1), 70-76. https://dea.lib.unideb.hu/server/api/core/
bitstreams/ee7be90c-6331-4dfd-8efa-89dbecd38028/
content

Tolks, D., Sailer, M., Dadaczynski, K., Lampert, C., Hu-
berty, J., Paulus, P., & Horstmann, D. (2019). ONYA
— The Wellbeing Game: How to Use Gamification to
Promote Wellbeing. Information, 10(2), 58.
https://doi.org/10.3390/info10020058

Toth R. (2022). Jaték ¢és jatékossag a szervezetben.
Vezetéstudomany, 53(2), 15-26.
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2022.02.02

Toth R., & Mitev A. (2022). Jaték (munka)idében.
Vezetéstudomany, 53(12), 68-77.
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2022.12.06

Vendler, B. (2015). Az élmény, ami megkiilonboz-
tet—A munkavallaloi élményekbdl versenyel6ny
lesz? HR Portal. https:/www.hrportal.hu/hr/az-el-
meny-ami-megkulonboztet-a-munkavallaloi-elme-
nyekbol-versenyelony-lesz-20150810.html

Wanick, V., & Bui, H. (2019). Gamification in Manage-
ment: A systematic review and research directions.
International Journal of Serious Games, 6(2), 57-74.
https://doi.org/10.17083/ijsg.v6i2.282

Webb, E. N. (2013). Gamification: When It Works, When
It Doesn’t. In Marcus, A. (Eds.), Design, User Ex-
perience, and Usability. Health, Learning, Playing,
Cultural, and Cross-Cultural User Experience (pp.
608—-614). Springer.
https://doi.org/10.1007/978-3-642-39241-2 67

Werbach, K. (2014). (Re)Defining Gamification: A Process
Approach. In Spagnolli, A., Chittaro, L., & Gamber-
ini, L. (Eds.), Persuasive Technology (pp. 266-272).
Springer International Publishing.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-07127-5_23

VEZETESTUDOMANY/BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW

LV. EVF. 2024. 4. SZAM / ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2024.04.01

16


https://www.youtube.com/watch?v=9zyNcov087U
https://www.youtube.com/watch?v=9zyNcov087U
https://hu.ign.com/gaming/87933/news/egy-2023-as-kutatas-megallapitotta-hogy-magyarorszagon-mennyien
https://hu.ign.com/gaming/87933/news/egy-2023-as-kutatas-megallapitotta-hogy-magyarorszagon-mennyien
https://hu.ign.com/gaming/87933/news/egy-2023-as-kutatas-megallapitotta-hogy-magyarorszagon-mennyien
https://hu.ign.com/gaming/87933/news/egy-2023-as-kutatas-megallapitotta-hogy-magyarorszagon-mennyien
https://real.mtak.hu/93367/1/Poor_et_al_2019_2_Munkaugyi_Szemle.pdf
https://real.mtak.hu/93367/1/Poor_et_al_2019_2_Munkaugyi_Szemle.pdf
https://real.mtak.hu/93367/1/Poor_et_al_2019_2_Munkaugyi_Szemle.pdf
https://customcareer.miami.edu/blog/2021/02/16/success-stories-of-gamification-in-recruitment/
https://customcareer.miami.edu/blog/2021/02/16/success-stories-of-gamification-in-recruitment/
https://customcareer.miami.edu/blog/2021/02/16/success-stories-of-gamification-in-recruitment/
https://dea.lib.unideb.hu/server/api/core/bitstreams/ee7be90c-6331-4dfd-8efa-89dbecd38028/content
https://dea.lib.unideb.hu/server/api/core/bitstreams/ee7be90c-6331-4dfd-8efa-89dbecd38028/content
https://dea.lib.unideb.hu/server/api/core/bitstreams/ee7be90c-6331-4dfd-8efa-89dbecd38028/content
https://www.hrportal.hu/hr/az-elmeny-ami-megkulonboztet-a-munkavallaloi-elmenyekbol-versenyelony-les
https://www.hrportal.hu/hr/az-elmeny-ami-megkulonboztet-a-munkavallaloi-elmenyekbol-versenyelony-les
https://www.hrportal.hu/hr/az-elmeny-ami-megkulonboztet-a-munkavallaloi-elmenyekbol-versenyelony-les

