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A NAGY SZABADULAS? CSAPATEPITO MEGOLDASOK
A COVID-19 JARVANY ALATT

THE GREAT ESCAPE? TEAM BUILDING SOLUTIONS DURING THE
COVID-19 PANDEMIC

A gamifikacio jatékszerd gondolkodas és tervezési elemek alkalmazasa azzal a céllal, hogy a felhasznalét elkotelezédésre
sarkalljak, képességét fejlesszék. Szamos tanulmany megmutatta, hogy a munkavallalék munkahelyi kapcsolatainak kiala-
kitasaban, a szocidlis kornyezetének javitasaban és ezzel a munkahelyhez valé elkotelezédésik novelésében a gamifikacid
eredményesen alkalmazhat6. A COVID-19 jarvany az otthoni munkavégzéssel és a személyes talalkozasok korlatozasaval
szamos kihivast jelentett, és Uj megoldasokat kivant a munkavallalok motivalasara, a munkahelyi kapcsolatok kiépitésére
és megtartasara. A szabadulészobak a jarvany el6tt mar igen népszerl szabadidés és munkahelyi csapatépitésre hasznalt,
jatékositasra épulé megoldas volt, amelyek a lezarasok alatt megjelentek az online platformokon is. A szerzék munkajuk-
ban egy, a csapatépitést és a munkavallaldk belsé szocidlis kapcsolatainak kialakitasat segité gamifikalt online alkalmazas
felhasznaloi adatainak segitségével vizsgaljak a virusjarvany alatt bekovetkezett valtozasokat. Ezzel parhuzamosan egy
online szabadul6szoba-platform felhasznaléi adatait elemezve prébaljak feltarni, hogy a munkahelyek mennyire éltek ez-
zel az Uj virtualis csapépité megoldassal, hogy a munkatarsakat kizokkentsék az otthoni munkavégzés monotonitasabdl.
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Gamification is the use of game-design elements and game principles (dynamics and mechanics) in non-game contexts to
increase user engagement and develop user skills. Numerous studies have shown that gamification can be used effectively
to build employee relationships at work, improve their social connections, and thus increase their commitment to the
workplace. The COVID-19 pandemic, by limiting face-to-face communications, has presented a number of challenges and
called for new solutions to motivate employees and build and maintain workplace relationships. Escape rooms were a
popular team-building gamification solution, which also appeared on online platforms during the lockdowns. In this work,
the authors use user data from a gamified online application to investigate changes during the outbreak. In parallel, they
analyse user data from an online escape room platform to explore the extent to which workplaces have taken advantage
of this new virtual team-building solution to break employees out of the monotony.
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egy olyan folyamat, melynek soran jatékszerii gondolko-
dast és jatékszerii tervezési elemeket (jatékdinamikakat,
-mechanizmusokat, -elemeket) hasznalnak fel nem jaték-
béli kontextusban annak érdekében, hogy a felhasznalot
elkételezodésre sarkalljak, egy adott probléema megolda-
saban segitsék, vagy egy készségét/képességet felfedjék
vagy fejlesszék (Zichermann & Cunningham, 2011; Deter-
ding et al., 2011; Verplanken & Aarts, 1999). A gamifi-

AZ utobbi évtized egyik igen népszeriibb hivosza-
va a gamifikacio, amely megprobalja a ,,.komoly”,
yunalmas” munkat és feladatot élvezetesebbé tenni.
A ,gamification”, magyarositott verzidja ,,gamifika-
ci6”, vagy magyar megfeleldjeként gyakran a ,,jatéko-
sitas” kifejezést is hasznaljak. A fogalmat sokan sok-
féleképpen definidltak, s jelen kutatasban az alabbi
megfogalmazas vonatkozik a fogalomra: 4 gamifikacio
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kaciot a vallalati kdrnyezet szamos teriiletén sikeresen
alkalmaztak féként az unalom és a stressz feloldasara, a
teljesitmény novelésére, a nem dijazott munka 9sztonzé-
sére és a HR-funkciok kezelésére (Mollick & Werbach,
2015). A gamifikaci6 munkahelyi alkalmazasarol szolo
empirikus vizsgalatok eredményeire alapozva allithato,
hogy a gamifikacioé képes a munkavallalokat motivalni,
¢és ennek nyoman ndvelni a munkavallaléi elkdtelezett-
séget (Schmidt et al., 2015; Yilmaz & O’Connor, 2016),
a tanulasi kedvet (Stanculescu et al., 2016), valamint a
teljesitményt és a szervezeti hatékonysagot (Korn et al.,
2015). Ezen tulmutatéan a gamifikacié hatékonyan hozza-
jarulhat az egyiittmtikddés eldsegitéséhez, a csapattelje-
sitmény (Moradian et al., 2014), valamint a munkavallaloi
jolét (Brouwer, 2016; Pe-Than et al., 2014; Barna & Fodor,
2018a) noveléséhez.

Szamos hazai kutatas is foglakozott a gamifikacio
munkahelyi kornyezetben valé alkalmazhatosagaval és
vizsgalta a hatékonyabb toborzas (Kovacs & Varallyai,
2018), a munkahelyi elkdtelezédés (Czeily & Dajnoki,
2021; Barna & Fodor, 2018b) novelésében, a rekreacios
tevékenységek (Varhegyi & Doczi, 2021) tamogatasaban.

A COVID-19 vilagjarvany nyoman kialakulo lezara-
sok és szocialis tavolsagtartasi szabalyok miatt a mun-
kahelyi szocialis kapcsolatok kiépitése, illetve a mar
meglévo kapcsolatok fenntartdsa és megerdsitése a hu-
maneréforras-menedzserek szamara az egyik legfonto-
sabb prioritassa valt (Chanana, 2021). A Nature (Wu et
al., 2020) folydiratban megjelent tanulmany szerint az
otthonrdl dolgoz6 munkavallalok tamogatasakor az egyik
legfontosabb feladat a munkahelyi tarsas kapcsolatok
megtartasa, amelynek egyik eszkoze lehet az online szo-
rakoztatd tevékenységek szervezése, amelyekre az ottho-
ni munkavégzés bevezetése eltt mar az irodaban is sor
keriilt. Mig a lezarasok miatt a vallalatok szamara egyre
inkabb stratégiai célla valt a munkahelyi tarsas kapcsola-
tok tamogatasa, ezzel parhuzamosan a jarvany miatti szo-
cialis tavolsagtartas nagyon behatarolta ennek lehetséges
eszkozeit. Jelen kutatasunk célja, hogy csapatépitd online
eszk6zok jarvanyidészak alatti hasznalati szokasaikban
bekovetkezett valtozasokat vizsgalja meg.

Az els6 szolgaltatas kapcsan arra kérdésre keressiik a
valaszt, hogy egy, a csapatépitést és a munkavallalok bel-
sO szocialis kapcsolatainak kialakitasat segité gamifikalt
online alkalmazas felhasznalasaban milyen valtozasok
mentek keresztiil a virusjarvany alatt, milyen eltéréseket
latni a virusjarvany el6tti és alatti felhasznaloi adatokban,
valamint vajon léteznek-e olyan munkaltatok, akik éppen
a virusjarvanyra valaszul kezdték el a gamifikalt csapat-
¢épitd alkalmazasokat hasznalni a munkahelyi légkor és a
munkavallaloi jolét javitasara.

A gamifikalt alkalmazas felhasznaloi szokasainak val-
tozasaival parhuzamosan megvizsgaltuk azt, hogy milyen
uj, jatékositasra épiilé megoldasok jelentek meg a kotelezo
otthoni munka és a szocialis tavolsagtartas negativ men-
talis hatasaira valaszul. A jarvany el6tt mar igen népsze-
it szabadidds és munkahelyi csapatépitésre hasznalt ¢l6
szabaduloszobak a jarvany alatt megjelentek az online
platformokon, hogy a lezarasok, karantén iddszakaban
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se kelljen lemondani a kozosségi ¢élményekrol, amelyek
kimozditjak a csapatot a mindennapok monotonitasabol.
A szabaduloszoba egy olyan interaktiv élmény, ahol az
egyéneknek (altalaban 2-8 f6) egyiitt kell mikddniiik,
hogy rejtvényeket oldjanak meg a szobabol vald kijutas
érdekében. A szabaduloszoba-iparag jelenleg kozel 60 or-
szag 8000 vallalatat foglalja magaba (World of Escapes,
2022), ebbdl kozel 200 Magyarorszagon talalhato (Pilon,
2019). A szabadul6szobak jellemzden tematikusak. Szora-
koztat6 és magaval ragado kornyezetet teremtenek, amely
hatékony teljesitményt igényel a siker érdekében. A csapat
kognitiv és szocialis készségei mind egyénileg, mind pe-
dig egyiittesen nagy szerepet jatszanak a sikerben (Pan et
al., 2017). A résztvevoknek egyiitt kell miikodniiik ahhoz,
hogy egy szabaduldszobas élményben sikeresek legyenek.
Mas szavakkal — egy jol megtervezett szabaduloszoba
kikényszeriti a kolesonds fiiggdséget tobb egyén kdzott,
akiknek kozds a céljuk (Salas et al., 2009). A kutatasunkba
ezért bevontunk egy 2020. junius 1-jén indult, online sza-
baduldszoba-platform felhasznaloinak aktivitasi adatait
is, amely kifejezetten virtualis csapépité megoldasokat ki-
nal. Az online szabaduldszoba, hasonléan az offline valto-
zathoz, meghatarozott alaptorténethez kothetd logikai és
készségfejleszté feladvanyok koré épiil. A hagyomanyos
szabaduloszobaval ellentétben azonban, ez online zajlik,
igy a munkatarsak koziil barki, barmilyen helyszinrdl és
eszkozrol (okostelefon, tablet, pc, laptop) csatlakozhat, igy
Osszehozza a munkatarsakat anélkiil, hogy veszélyeztet-
né egészségiiket. Kutatasunkban arra keressiik a valaszt,
hogy a masodik szolgaltatas altal nyujtott szabaduloszo-
ba-tipusu jatékok milyen hasznalati gyakorisagot €s elége-
dettséget tudtak produkalni.

A munkank tovabbi részében el6szor bemutatjuk a
munkavallal6i motivacié valtozasat a COVID-19 jarvany
alatt kitériink benne a gamifikacié és online szabadulo-
szobak, mint lehetséges megoldasi eszkozokre. Majd az
empirikus kutatasunk modszertanat és a kutatasba bevont
adatokat ismertetjiik, azutan az eredményeinket bemutat-
juk és értelmezziik azokat a virusjarvany el6tti adatokkal
Osszevetve. Végiil 6sszegezziik a munkank eredményeit.

Munkavallaléi motivacio valtozasa a
COVID-19 jarvany alatt

A munkahelyi teljesitmény a motivacio és a képesség
szorzataként tevodik Ossze, azaz kelld motivaltsag nél-
kiil nem varhato kimagaslo teljesitmény a munkavallalok
részérdl (Farkas et al., 2013). A motivacio egy folyamat,
amely cselekvésre, viselkedésre késztet benniinket (Shunk
et al., 2008). A motivacios folyamatok magukba foglaljak
a rovid és hosszu tavu célokat, a valasztas szabadsagat,
a szabad célvalasztast, a kimenetellel és cselekedetek-
kel kapcsolatos elvarasokat, az onértékelést, a tarsadal-
mi &sszehasonlithatosagot és a személyes hatékonysagot
(Schunk & Usher, 2012). Alapvetden kiilsé és belsé mo-
tivaciot (Ryan & Deci, 2000) kiilonboztetiink meg. Kiilsé
(extrinsic vagy eszkozjellegli) motivaciorol akkor beszé-
liink, ha egy cselekvést azért tesziink meg, hogy jutalom-
ban részesiiljiink (statusz, elismerés stb.), vagy elkertiljiik
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a biintetést. A belsé motivacio (intrinsic vagy onjutalma-
z6 motivacid) esetén egy személy egy adott tevékenység
elvégzését nem egy nyilvanvalo jutalom miatt teszi meg.
Ilyenkor dontéseit az érdeklddés, a tevékenység élvezete,
vagy annak kimeneteléhez kapcsolodo (vart) elégedettség
vezeti (Ryan & Deci, 2000). A munkahelyi kérnyezetre
alkalmazhat6 a 9M motivacios modell (Mathe et al., 2011),
amely Osszefoglalja a motivacio kivalto okait, €s az alabbi
elemekbdl épiil fel:

» munkahelyi kornyezet,

» munka- és szerzddéses feltételek,

» munka és maganélet egyensulya,

* mindségi munka ¢€s fejlodés,

* megbecsiilés és 0sztonzés,

» mérhetd célok és visszajelzés,

* misszid és jovokép,

» megosztott értékek és kultura,

» munkahelyi kapcsolatok.

Farkas és szerzotarsai (2013) a fenti motivacios modell
segitségével vizsgalta a magyarorszagi munkavallalok
motivacios tényez0it és azt tapasztaltak, hogy egyre in-
kabb elétérbe helyezddnek a biztonsaggal, a stabilitassal,
a jo munkahelyi légkorrel és a megfeleld kapcsolatokkal
Osszekothetd munkahelyi motivacios tényezok. A ku-
tatasbol az is kideriil, hogy a munkavallalok korében a
legfontosabb motivacios tényezéként a ,,Megfelelé mun-
kahelyi légkor és banasmod” jelentkezik, és 6tddikként (a
37-elemi listaban) a ,,Megfeleld munkatarsi kapcsolatok,
jo munkahelyi csapat” szerepel.

A COVID-19 vilagjarvany miatt sok munkavallal6 ho-
napokig otthon dolgozott, ami felerésitette a munka ma-
ganéletre gyakorolt hatasat. A home office, tavmunka tobb
vallalatnal mar a jarvany el6tt is bevett gyakorlat volt,
¢és szamos kutatas (Murphy & Sashi, 2018; Pura, 2020;
Venczel-Szaké et al., 2021; Ver¢i¢ & Spoljari¢, 2020) fog-
lalkozott a vallalaton beliili kapcsolatokra és a kommuni-
kaciora gyakorolt hatasaval. Az offline és a digitalis kom-
munikaciot dsszehasonlitva az eredmények azt mutatjak,
hogy a személyes kommunikacio erésebb hatast gyakorol
a munkavallaloi kapcsolatok apolasara, mig a digitalis
kommunikécio a szervezeten beliil hatdsosabb.

A jarvanyhoz kapcsolodo kotelezé tavmunka csokken-
tette annak a lehetdségét, hogy a munkavallalok pozitiv és
tamogato kapcsolatokat épitsenek ki és tartsanak fenn a
kollégakkal, amely a munkahelyi elégedettséget, és ehhez
kapcsoloddan a munkahely iranti elkotelezédést fokozza.
Mindekdzben a jarvannyal dsszefliggd pénziigyi valsag, a
széles korii elbocsatasok és a meredek munkanélkiiliség
fokozta a nyomast azokra a szerencsés munkavallalokra,
akiknek megmaradt a munkajuk. Az otthonrdl dolgozok
szamara a munka és a maganélet kozotti hatar elmoso-
dott, ami sokaknal azt eredményezte, hogy a szorakozas
¢és a tarsasagi élet vilagméretlien korlatozott lehetéségei
miatt ugy érzik, mintha a munkahelyiikon éInének. Tar-
sadalmilag pedig mindenkit érintett a bizonytalansag, a
magunk ¢és szeretteink miatt érzett folyamatos aggodalom
(Laker & Roulet, 2021). Az Oracle Workplace Intelligence
(Al@Work, 2020) altal végzett kutatas szerint 2020 volt a
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legstresszesebb €v, amelyet az emberek valaha is atéltek
a munkajuk soran. A megkérdezett munkavallalok 78%-
a mondta, hogy a vilagjarvany negativan hatott a menta-
lis egészségére, 76% jelezte, hogy a vallalatoknak tobbet
kellene tenniiik a munkavallalok mentalis egészségének
védelme érdekében, és 85% mondta, hogy az ujonnan ki-
alakult munkahelyi stressz kihat az otthoni életiikre. A
Humu (https://www.humu.com/) vallalati igyfelei kozott
végzett kutatasa ravilagitott arra, hogy a stressz ¢s a kié-
gés szamit a legfébb oknak, amiért az emberek a munka-
helyi felmondast fontolgatjak. Ez a kutatas ramutatott arra
is, hogy azok a munkavallalok, akik kapcsolatban érzik
magukat a kollégaikkal, haromszor nagyobb valoszinii-
séggel szamolnak be a jarvany eldtti termelékenységiik és
mentalis allapotuk megérzésérdl (Fosslien, 2021). A tome-
ges felmondas problémajanak stlyossagat jelzi, hogy 2021
augusztusaban 4,3 milli6 USA-allampolgar mondott fel a
munkahelyén az Amerikai Munkatigyi Statisztikai Hiva-
tal (US Bureau of Labor Statistics) adatai alapjan. A mun-
kaltatoknak félelmetes feladatot jelent az 01j alkalmazottak
megtartasa ¢és felvétele, ezért a munkaltatok mindent meg
is tesznek a tomeges elvandorlas megallitasara. Nemcsak
jobb javadalmazast kinalnak, hanem a tivmunka nagyobb
szabadsagat is. Az Apple, a Google, a Facebook és az
Amazon csak néhany példa azokra a technologiai vallala-
tokra, amelyek 2022-ig elhalasztottak a hagyomanyos for-
maban torténd munkahoz valo visszatérést (DataCamp,
2022). Ahogy a jarvany tovabb terjed, egyértelmi, hogy
a tavmunka még sokdig a mindennapjaink része marad
(Klerk et al., 2021). A vallalatoknak ezért proaktivan ki
kell alakitaniuk olyan tdmogatasi rendszereket, amelyek a
stressz ¢és a szorongas konkrét formait kezelik, amelyekkel
alkalmazottaik szembesiilnek (Gray et al., 2021). A virtu-
alis kornyezetben nehezebbnek tiinik a gondoskodas kul-
tarajanak kialakitasa, mint egy kdzos munkahelyen. Gray
¢s munkatarsai altal végzett kutatas arrdl szamol be, hogy
ez a kultara a leghatékonyabban az érzelmi vonatkozasu
haldzati kapcsolatokon keresztiil terjed. Ily moédon még
hangsulyosabba valik a munkavallalok kozotti dsszetar-
tozas érzésének megteremtése ¢s munkahelyi kotelékek
kiépitése. A Microsoft Corporation 2021-ben publikalt
Outlook e-mailek és a Microsoft Teams megbeszélé-
sek adatainak elemzésén alapuld felmérése (Microsoft,
2021) azt is megmutatta, hogy az elszigetelddés nemcsak
munkavallaloi jolétre van negativ hatassal, de a szilikiilé
kapcsolati halozatok veszélyeztetik az innovaciot is. Az
elemzés bemutatja a jarvanyiigyi korlatozasok miatti tav-
munkara valo attérés okozta kapcsolati halozatok Ossze-
zsugorodasat. A jarvany kezdetén a kozeli munkahelyi
interakciok néttek, mig a tavoliak csokkentek. Ez azt jelzi,
hogy a bezartsagra valo attérés soran a kozvetlen csapa-
tainkhoz ragaszkodtunk tadmogatasért, és hagytuk, hogy
a szélesebb munkahelyi halozataink hattérbe szoruljanak.
Szamos kutatas (Gomez et al., 2020; Klerk et al., 2021)
ramutat arra is, hogy a kiilonb6z6 munkavallaloi gene-
raciokat kiilonb6zé modon sujtottak ezek a hatasok. A Z
generacio tagjai, a 18 és 25 év kozottiek a leginkabb meg-
szenveddi a helyzetnek, kozel 60 szazalékuk érzi magat
elveszett, kiiszkddo helyzetben. Ennek magyarazata Iehet,



hogy a karrierjiik elején alloknak sokkal ijesztébbé valt a
teljesen tdvmunkara valo attérés, hiszen folyosoi beszél-
getések, véletlen talalkozasok és kavézas kozbeni cseve-
gés nélkiil nehéz még a kozvetlen csapathoz is kotddni,
nemhogy értelmes kapcsolatokat épiteni a vallalaton be-
lul. A kutatasokbol kitiinik, hogy a hibrid munka segithet
vizsgalva példaul azt 1attak a kutatok, hogy a csapatok el-
szigeteltsége megugrott, amikor lezarasokat rendelnek el,
de a lezarasok enyhitésekor a tavoli halozattal valoé kom-
munikacié megnovekedett. Ebben a megvaltozott vilag-
ban az izleti vezetdk szamara kiilondsen fontos, hogy at-
programozzak a miikodési modelljiiket a hibrid munkara
vald sikeres atallas érdekében. Ennek egyik eszkdze lehet
a munkahelyen beliili szocialis kultura és kapcsolati toke
ujjaépitése, valamint olyan munkahelyi kulttira kialakita-
sat, amelyben a szocialis tamogatas viragzik (Microsoft,
2021; Pataki-Bitté & Kapusy, 2021).

A gamifikacié pszicholoégiaja

A gamifikacio mogott meghuzodod pszichologiat leg-
gyakrabban a R.A.M.P. (Relatedness-Autonomy-Maste-
ry-Purpose) keretrendszerben (Marczewski, 2015) szok-
tak vizsgalni, ahol a R.A.M.P betliszo a belsé motivacio
szempontjabol négy alapvetd 0sszetevdjének kezddbetiije,
azaz

* kotédes (Relatedness),

» fliggetlenség (Autonomy),

* kivalosag (Mastery),

* cél (Purpose).

A kotodést, az autonomiat, a kivalosagot és a célt leheto-
vé tevo gamifikacio eldsegiti a belsé motivaciot, és ennek
kovetkeztében maga a tevékenység valik jutalomma, ez
pedig minden sikeres gamifikacios rendszer alapja.

A sikeresen gamifikalt alkalmazasokban a belsé moti-
vacio elérés¢hez fontos, hogy a felhasznaloknak biiszke-
séget kell éreznilik az elért eredményei kapcsan. A kiilsé
motivaciot segiti az, ha a felhasznalé meg tudja mutatni,
hogy legy6zte a jatékot vagy sikeresen elért egy célt, és
ez az 0sszehasonlitas az onértékelését is novelheti. Azok,
akik Osszehasonlitjak magukat mas jatékosokkal, mo-
tivaltabbakka valhatnak, ami tovabbi j6 eredményekre
Osztonozheti oket. A jatékosok megoszthatjak masokkal
a pontjaikat, a gyujtott jelvényeket vagy egy adott szint
lekiizdésének a tényét (Morrison & DiSalvo, 2014). Fontos
azonban hangsulyozni, hogy a nem megfelelden felallitott
pont-, illetve szabalyrendszer kiils6 késztetése csokkenti a
belsé motivacio mértékét (Nicholson, 2015). Ha egy alkal-
mazas ugyanis elkezd egy jutalmazasi format, akkor a fel-
hasznalok ezt folyamatosan sziikségesnek tartjak. Ha pe-
dig az alkalmazas a felhasznalotdl elvart tevékenységgel
Ossze nem fiiggd kiils6 jutalmazasi formakat alkalmaz,
akkor az a felhasznalokban nem fog belso késztetéssé ala-
kulni, mivel megmarad az az érzet, hogy kiilséleg, agresz-
sziv modon akar a rendszer az egyén viselkedésére hatast
gyakorolni. Az alkalmazas altal generalt kiils6 motivacio
ilyenkor ,.felfalhatja” a tevékenységhez kapcsolodo belsd
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motivaciot, vagyis elfeledtetheti azt az indokot, amivel
eredetileg, a jaték nélkiil kapcsolodott a tevékenységhez
(Werbach & Hunter, 2012). A belsé motivacio kialakula-
sanak gatja lehet, ha a gamifikalt alkalmazas résztvevoéi a
jatékra hangoljak a viselkedésiiket, kihasznaljak a jaték le-
hetdségeit, és a jatek logikdjanak fognak megfelelni, nem
a valddi cél elvarasainak. Az a felhasznald azonban, aki a
gamifikalt alkalmazas tevékenységét azonositani tudja a
sajat céljaival, sokkal inkabb latja pozitivnak azt az adott
aktivitast, mintha kiilsé kontroll hasznalatat alkalmaznak,
ilyenkor a felhasznalé pozitivan érzi magat a nem jaték-
szer(i tevékenység soran (Nicholson, 2015). A gamifikacio
mint motivacios eszk6z csak akkor fog miikodni, ha a ki-
hivasok illeszkednek a jatékos képességeihez, lehetdségei-
hez. A sikeresség kulcsa a megfeleld terhelés, a jol megha-
tarozott szintek és az idealis jutalomrendszer harmasaban
keresendd (Fromann, 2012). Ha a jatékos értelmes lehe-
téségek felett donthet, azaz befolyassal bir az esélyeire a
jatékban, akkor ez jelentds motivaciondvekedést jelenthet,
ami a hosszabb tavu elkdtelezodés és bekapcsolodas felté-
tele (Kenéz, 2015).

Empirikus kutatas adatai és modszere

Jelen kutatasunkban két kiilonbdzé csapatépitd alkal-
mazas adatait hasznaltuk fel. Egyrészt a Battlejungle
(https:/www.battlejungle.com) nevezetili online szolgalta-
tas adataival dolgoztunk, amely szolgaltatasnak célkittizeé-
se a munkatarsak kozotti kapcsolatok szamanak és mind-
ségének novelése, a munkahelyi légkor javitasa, valamint
a munkavallalok motivaciojanak erdsitése. A késobbiek-
ben erre az alkalmazasra gamifikalt csapatépité alkalma-
zasként fogunk hivatkozni a munkankban.

A szolgaltatas a munkavallalok kozotti (sportjellegii)
események szervezéséhez és 6sztonzéséhez nyujt tamoga-
tast. Az alkalmazas lehetdséget ad kiilonbozd sportverse-
nyek lebonyolitasdhoz és menedzseléséhez is. A sportese-
mények két nagy csoportra oszthatok:

*az egymas elleni Osszecsapasokon (egy-egy ellen,
csapat-csapat ellen) alapu bajnoksagokra (versus),
ugymint az asztalitenisz vagy a futball, valamint

* az egyéni vagy csapat altal elért teljesitmény Gssze-
hasonlitasan alapul6 eseményekre (race), mint példa-
ul a futas (Barna, 2020).

Ez a gamifikalt csapaépitd alkalmazas szamos jatékelemet
¢és jatékdinamikat tartalmaz annak érdekében, hogy szo-
rakoztato élményt kinaljon, €s motivaciot nytjtson a felii-
leten menedzselt kozds és/vagy egyéni tevékenységekben
valo részvételre.

Ezen az alkalmazason keresztiil 2016 6ta vizsgaltuk a
gamifikacionak a munkavallaloi légkdrre, elkotelezddésre
¢és az egészséges ¢letmodra gyakorolt hatasat. Kutatasunk-
ban arra keressiik a valaszt, hogy ezek az eredmények ho-
gyan modosultak a COVID-19 virusjarvany miatti lezara-
sok ¢és tavmunka kovetkeztében.

Masrészt a Battlejungle alkalmazas mellett a cég-
csoport egy masik, HQO-Games (https://www.hq-games.
com) Osszefoglaldo néven ilizemeltetett csapatalapu, adott
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torténetszalra illesztett nyomkeresd rejtvénysorozatokat
tartalmaz6 szabadulészoba-megoldasainak aktivitasi ada-
tait vizsgaltuk. A cikk irasakor 6tfajta (A, B, C, D és E)
olyan jaték szerepelt a kinalatban, mely széles kdrben volt
megvasarolhatd, azaz nem egy adott cég specifikus jaté-
ka volt. A jatékok tematikaja valtozo, azonban kifejezet-
ten az irodai csapatépitést célozzak meg, igy a torténetek
is az irodai kdrnyezethez és az irodai munkavallalokhoz
kapcsolodnak. A késébbiekben erre a megoldasra virtu-
alis csapatépité alkalmazasként fogunk hivatkozni a ta-
nulméanyunkban. Ezek az alkalmazasok 2020. junius 1-jén
indultak valaszul a virusjarvany lezarasaira és a kozos-
ségi tavolsagtartasra mint egy virtualis, tavoli csapatépi-
t6-megoldas.

Mindkét szolgaltatas esetén a szolgaltatok kozvetlen
megkeresése soran kértiik el az adathalmazokat, melye-
ket kifejezetten csak kutatasi céllal, anonimizalt formaban
adtak at résziinkre.

A jarvany magyarorszagi megjelenésétol kezdve vizs-
galtuk meg a részt vevo szervezetek viselkedését a vizsgalt
szolgaltatasok adatainak segitségével. A felhasznalokkal
¢és a szervezetekkel kapcsolatos adatokat a kutatasok so-
ran anonimizalt formaban hasznaltuk fel, és a felhaszna-
lokkal kapcsolatba hozhatd személyes adatok csak agg-
regalt formaban voltak elérhetok. A kutatasban csak azon
felhasznalok adatait hasznaltuk, akik a vizsgalt idészak
kezdetekor mar rendelkeztek a szolgaltatas hasznalatahoz
sziikséges regisztracioval, vagy a vizsgalt idoszak alatt re-
gisztraltak ra. A felhasznalok viselkedését, aktivitasait €s
véleményeit a szolgaltatasok altal generalt adatok alapjan
vizsgaltuk, és ezeket az 1. abran foglaltuk 6ssze.

1. dbra
A kutatas adatainak attekintése

Felhasznalt adatok

Virtudlis csapatépit alkalmazas
Csapatok létszama, aktivitdsi,
teljesitménye

Gamifikalt csapatépit alkalmazas
Felhasznaldk részvételi, teljesitménye

62 db esemény; 278 db mérk6zés;

"40 973 db eqyéni teljesitmény 5 kilonbéz6 feladvény; 346 db befejezett jdték;

1495 db jatékos; 16 843 gydjtott pont

Gamifikalt csapatépitd alkalmazas
Felhasznalok visszajelzései

Virtudlis csapatépitd alkalmazas
Csapatok véleményei

1194 db visszajelzés 265 db visszajelzés

Google Analytics
Felhasznalok aggregalt demografiai,
lokalizciés adatai

2080 felhaszndld (33,85% férfi/66,15% né);
2 db magyarorszdgi cég

Forrés: sajat szerkesztés

A felhasznalok viselkedését a sikeres bejelentkezést kdvetden
az alkalmazas funkcioinak hasznalatdhoz kotottiik ugymint
» az aktivitasok kiirasa (mely magaba foglalja mind az
egyszeriien jelenlétet igényl6 eseményeket, valamint
a tevékenységet elvaro kihivasokat, versenyeket, baj-
noksagokat is),
* az aktivitasokra valo jelentkezés, folyamatban 1évo
események altal elvart tevékenységek elvégzése (je-
lentkezés, eredménybejelentés), és

* a szocialis funkciok hasznalata (posztolas, reakcio
posztokra, kommentalas, profilmegtekintés, rang-
lista nyomon kovetése stb.). A felhasznalok vélemé-
nyeinek vizsgalata a honlap kiilonb6z6 pontjain el-
helyezett, skalaalapu visszajelzési kérdésekre adott
értékelések Osszegzésével tortént meg.

Az empirikus kutatas eredményei

A kutatas felvazolasat kovetden a vizsgalt idoszak alatt
Osszegylilt adatok kiértékelését végezziik el. A vizsgalt
iddszak 2020. februar 1-jével kezdédden 21 honapon at
(egészen 2021. november 30-aig) tartott, melynek soran
22 darab, legalabb tiz fovel rendelkezé magyarorszagi cég
aktivitasat vizsgaltuk meg.

A gamifikalt csapatépité megoldas eredményei
A 21 honap alatt a vizsgalt cégek 62 eseményt inditottak
15 kiilonbdzo témaban, melynek soran 278 db mérkézést
jatszottak le, és 40973 db egyéni teljesitmény bejelentése
tortént meg. A jarvany el6tti idoszakot vizsgalo kutatasbol
(Barna, 2020) kiolvashatd, hogy a 43 honapot (2016. 7. 1. —
2020. 1. 31.) feldleld vizsgalatban kozel 3500 mérkdzést és
65500 egyéni teljesitményt jelentettek be, azaz a jarvany
ideje alatt valoban drasztikusan csokkent az egymas elleni
megmérettetések szama, és szinte kizarolag a kumulalodo
pontgyUjtésen alapulo, egyéni teljesitményre alapozo ver-
senyek kertiltek elotérbe. Mig a jarvanyt megel6z6 évek-
ben a legnépszertibb eseménytipusok az asztalitenisz-, a
csocso- ¢s a futasbajnoksagok voltak (Barna, 2020), ad-
dig 2020 februarjat kdvetéen a ,,Home office challenge”,
,Home office fotopalyazat”, ,,Health month” és egyéb,
tobbnyire a jollét és az egészséges életmad koré épitd ese-
mények és megmérettetések keriiltek elétérbe.

A szervezetek iparagi besorolasat szemiigyre véve
lényegi valtozas, hogy mig a 2020 el6tti idészakban a
humaneréforras-gazdalkodassal foglalkozo cégek a teljes
egész 4%-at tették ki (Barna, 2020), addig a pandémia ide-
jén az aranyszamuk 18%-ra kuszott fel (2. abra).

2. dbra
A kutatasban vizsgalt szervezetek iparagi besorolasa

HR
Szoftverfejlesztés
Tandacsadds
Kereskedelem
Marketing

Ipar

Egyéb

T T T T 1

0% 10% 20% 30% 40%

Forrés: sajat szerkesztés

A 22 vizsgalt cég koziil minddssze négy hasznalta mar a
szolgaltatast a jarvanyt megel6z6 iddszakban, a tobbiek 0j
iigyfélként csatlakoztak. Erdekes tény, hogy a jarvany be-
koszontével a szolgaltatast mar eleve hasznalo cégek fel-
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hagytak a szolgaltatas addigi hasznalataval, és nem hasz-
naltak ki a jolléttel kapcsolatos eseményeket, mikdzben
az 0j ugyfelek kifejezetten a jollétet célzd kihivasok miatt
kezdték el a szolgaltatas hasznalatat. Megjegyzendd, hogy
nem egy altalanos piaci trendet mutat be, a tény csak a
vizsgalt szolgaltatasra vonatkozik.

Az alkalmazas felhasznaloinak nem szerinti eloszla-
saban markans valtozas mutatkozott meg. Mig a jarvany
el6tti idoszakban a férfiak és ndk aranya 72,90% és 27,10%
volt (Barna, 2020), addig a most vizsgalt idészakban ez
szinte az ellenkezdjére fordult at, 33,85% és 66,15%-ra.

Felhasznaldi visszajelzések
Az alkalmazasban tobb helyen is lehetéségiik adodik
a felhasznaloknak visszajelzéseket adni (Battlejungle,
2021). A megjelenitett kérdést befolyasolja, hogy az adott
felhasznald miodta hasznalja a szolgaltatast, milyen jellegii
eseményen vett részt, és mikor valaszolt meg hasonlo6 kér-
dést (Barna & Fodor, 2018b). A feltett kérdések az alabbi
ot témakdrre bonthatok (Barna & Fodor, 2018b):

» a munkahelyi légkor valtozasa,

* a szervezet tagjaival torténd kapcsolatok szama és

mindsége,

* sportolasok gyakorisaga,

 eredménybejelentés utani érzés,

* a szolgaltatassal kapcsolatos vélemény.

A vizsgalat 21 honapja alatt 1194 visszajelzés érkezett,
melyek témajat tekintve érintik a munkahelyi légkor val-
tozasat, a szervezet tagjaival torténd kapcsolatok szama-
nak és mindségének valtozasat, a részvétel gyakorisagat
¢s az eredménybejelentés utani érzést.

A munkahelyi légkoér valtozasa

A ,,Hogyan valtozott a szervezeténél a légkor a szolgal-
tatas bevezetése ota?” kérdésekre adott visszajelzések
alapjan (353 db) kiolvashato, hogy a valaszadok tobbsé-
ge pozitiv 1égkori valtozasokat tapasztalt a munkahelyén
(63,74%), negativ iranyba torténd valtozas érzetérdl 3,12%
szamolt be, mig a valaszok harmada (33,14%) nem tapasz-
talt valtozast (3. abra).

3. dbra
A munkahelyi légkér valtozasa
2020.02.01-2021.11.30 idészakban
és kevésbé

Kicsit jobb

Raratci bE

Ugyanolyan
Kicsit rosszabb

Kellemetlenné valt

20% 30% 40% 50%

Vilaszok eloszlasa

0% 10%

Forréas: sajat szerkesztés

Az Osszesitett adatok mellett azok id6beli valtozasa a
szolgaltatas hosszabb tavu hasznal-hatosagat jellemzi. A
4. abra megmutatja a visszajelzések mennyiségét, az érté-
kelések atlagat és szorasat, melyek a felhasznaloi fiokjuk
elkésziilte és a visszajelzés leadasanak ideje kozott eltelt
id6 alapjan négyhetes idészakokba rendezddtek. Megfi-
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gyelhetd, hogy még 36 hét elteltével is atlagosan pozitivan
értékelik a légkorben bekovetkezett valtozasok iranyat.

4. abra
A munkahelyi légkorrel kapcsolatos visszajelzések
2020.02.01-2021.11.30 id6északban

Barétsagosabb és
kevésbé stresszes

Kicsit jobb

10

Kicsit rosszabb

Visszajelzések darabszama
—
—
Visszajelzések atlagos értéke és szorasa

Kellemetlenné
valt

mmmm Darabszam

—Atlag

bontasokban

Forrés: sajat szerkesztés

A kapcsolati hald méretének

és mindségének valtozasa

A visszajelzési kérdések koziil egy a kapcsolati halo kiter-
jedésére kérdez ra (,,Hany egydltalan nem vagy kevésbé
ismert emberrel ismerkedett meg az alkalmazason keresz-
tiil az elmult 30 napban?”)

5. dbra
A munkahely légkérének és a kapcsolati halo
méretének valtozasa a 2020.02.01-2021.11.30
idészakban

A Akapesolati halé méretének valtozasa
60%
45%
30%
15%

0%

0 1-2 3-5 6-9 10+

Uj ismerésok szama
B  Akapcsolati halé mindségének valtozasa

75%
60%
45%
30%
15%

0%

Nem,  Nem, kicsit Valtozatlan Igen, kicsit Igen, sokkal
sokkal ~ rosszabb jobb jobb!
rosszabb!

Forrés: sajat szerkesztés

Az 5. abran latszik, hogy a valaszadasok alapjan a részt-
vevok 86,11%-a ismerkedett meg legalabb egy emberrel,
ami 0sszhangban 4ll a jarvany elotti idoszak 83,90%-os
értékével (Barna, 2020), am a valaszadok 58,33%-a ismer-
kedett meg legalabb hat emberrel, mig a 2020 februarja
elott az embereknek csak a 31,22%-a gondolta igy.
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A kialakitott kapcsolatok mindségbeli valtozasa kap-
csan nem érkezett negativ vélemény, valtozatlansagrol
31,08% nyilatkozott (jarvany el6tt 17,99%). A kismértéki
javulas aranya erésen visszaesett a jarvany el6tti 53,97%-
ol 8,11%-ra, azonban az erételjes pozitiv hatas mellett a
valaszadok 60,81%-a voksolt, ami tobb mint kétszerese
a megel6z6 iddszak 26,98%-ahoz képest. A valaszadok
munkahelyi légkdrre, a kapcsolati halé mindségére és an-
nak méretének valtozasara adott valaszait megvizsgaltuk,
hogy tapasztalhato-e kdlesonds egyiittmozgas a harom
visszajelzés kozott, azaz a jobb munkahelyi légkor alaku-
lasa egyiitt jar-e ujabb kollégak megismerésével, illetve a
kollégak kozotti kapcsolatok mindségének javulasaval. A
kérdésre adott felhasznaloi értékelések Spearman korrela-
cios egyiitthatdja a munkahelyi 1égkor és a kapcsolati halo
méretének novekedése esetén 0,70; a munkahelyi légkor
¢s a kapcsolati halo mindsége kozott 0,86, csak ugy, mint
a kapcsolati haléo mérete és mindsége kozott, ami markans
kapcsolatot jelez a harom valtozonk kozott.

Azon felvetésre, hogy a szolgaltatds bevezetése Ota
mennyit foglalkoznak az adott témakori aktivitasokkal
(jelen esetben a tobbnyire jolléttel ¢s egészségmegdrzéssel
kapcsolatos tevékenységekkel), a 446 valaszadobol 7-7 £6
(1,57%-1,57%) jelzett kisebb és erdsebb visszaesést, 110 £6
(24,66%) nem tapasztalt valtozast, 89-en (19,96%) érezték
ugy, hogy tobbet foglalkoznak vele, ¢és a valaszadok tobb
mint fele, 233 6 (52,24%) érzi ugy, hogy a szolgaltatas
hasznalata ota jelentdsen tobbet foglalkozik a jolléttel és
egyeb tarsas vagy sporteseményekkel kapcsolatos aktivi-
tasokkal. A jarvany eldtti idészakban a felhasznalok kozel
harmada (36%) nem érzett valtozast az aktivitasi rutinja-
ban, a pozitiv valtozast érzék aranyai azonban kozelebb
alltak egymashoz (,,Igen, kicsit tobbet!”: 26,99%; ,,Igen,
sokkal tobbet™: 35,40%) (Barna, 2020). Ezek alapjan az
otthoni munka iddszaka alatt inditott céges események,
megmérettetések pozitiv hatassal voltak a felhasznalok
mindennapjaira és szokasaira.

A szokasvaltozas mellett a szolgaltatas altal gyakorolt
kozvetlen rahatast is vizsgalta az ,, El6fordult-e mar, hogy
[adott aktivitasbol] tobbet iizétt csak azért, hogy a szolgal-
tatasban rogzitse az eredményet?” kérdés. A valaszadok
73%-a szamolt be arrol, hogy a szolgaltatas motivaloan
hatott aktivitasara (,,Igen, néhany alkalommal: 24,70%;
»lgen, tobbszor is, inspiral engem’ 47,59%), szemben a
2020 februarjat megelézé idészak 62%-aval, am meg-
jegyzendd, hogy a jarvany el6tti idészakban mas jellegi,
foként sportolassal kapcsolatos események €¢s megmeéret-
tetések keriiltek eldtérbe (Barna, 2020). Noha a vizsgalt
szolgaltatas tudott segitséget nytjtani a munkahelyi k6z6s
élmények, mozgas ¢s egészséges ¢letmod tekintetében, a
kozvetlen szocialis kapcsolatok irant megndtt igényre nem
tudott igazi megoldast nyujtani, hiszen a szolgaltatas egy-
fajta eseménymenedzseld funkciot tolt be, nem talalhato-
ak rajta kozvetlentil a platformon jatszhato jatékok.

Felhasznaldi aktivitasok a népszeribb
kihivastipusokban

A ,jollét” témakorébe tobb versenytipus is tartozik,
ezek koziil a legnépszeriibb a napi kihivasokat tartalma-
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76 ,,Home office challenge” verseny, a masodik pedig a
,,Home office fotopalyazat”.

A ,,Home office challenge” események célja, hogy az
otthoni munkavégzés kozben is sarkallja a munkatarsakat
az irodai tarsas élet serkentésére, és segitse az alapvetd
mozgasi ¢és egészségmegodrzési szokasokat. A jaték soran
egy elére meghatarozott listabol kell kivalasztani minden
nap, hogy a lista elemeibdl — melyek az eldbbi témakba
vago kisebb kihivasokat tartalmaz, ugymint ,,egészséges
nasit ettem”, ,hidratdlom magam”, ,,sétaltam/futottam”,
Lnyujtottam” stb. — melyeket teljesitette a felhasznalo, eze-
kért 1-1 pontot kap, és maga a kihivas 30 napig tart. A leg-
tobb pontot gyiijtd résztvevé nyeri a versenyt. Osszesen
15 cég inditott ilyen jellegli eseményt, melyek soran 299
felhasznald 29310 db napi kihivast teljesitett. Eléfordula-
sukat tekintve leggyakrabban a hidrataltsagot, a tényleges
ebédsziinetet és az egészséges foétkeket sikeriilt a min-
dennapjaikban honositani (6. abra).

6. dbra
Bejelentett napi kihivdsok szama népszerdlségi
sorrendben a 2020.03.01-2021.12.31 iddészakban
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Forrés: sajat szerkesztés

Az otthoni irodai kornyezet bemutatasara sarkallo foto-
palyazatot a 22 cégbdl 12 inditott. Maga a jaték egyszert
menettel bir. A résztvevok feltdlthetnek képeket, melyek-
re a tobbi jatékos leadhatja a szavazatat. Egy jatékos bar-
mennyi képre le tud adni 1-1 voksot, am a sajat képeire
nem tud szavazni. A jaték nyertese az a képfeltolto, akinek
valamelyik képe a legtobb voksot szerezte meg. Ezekre a
felhivasokra 154 fotomuvet kiildtek be, amikre Gsszesen
942 szavazatot adott le 153 résztvevo.

Virtualis csapatépité megoldas eredményei

A szabadulé szoba mint virtualis csapatépité megoldas
2020. junius 1-jével indult el. A jatékok hasznalataval kap-
csolatos adatok a 2020. junius 1. és 2021. december 31.
kozotti 19 honapot odlelik fel. Ezen idészak alatt 29 cég
vett részt a jatékokon (koziiliikk 4-en visszatérd vasarlok).
Osszesen 494 db jatszmat hoztak létre (azaz létrehozték a
csapatot, és ismerkedhettek az interfésszel, atolvashattak
a szabalyzatot és a bevezet6t), ebbol 437 esetben (88,5%)
inditottak el (azaz elinditottak a sztorit, megkaptak az elsé
feladvanyt), s koziiliik 346 csapat (70,0%) végig is vitte
a jatszmat. A legnépszeriibb jaték a karacsony-tematikaju



»E” jaték volt (284 db jatszma), masodik helyen az alta-
lanos, szezonhoz nem kdthetd ,,A” jaték végzett (107 db
jatszma), oket koveti a szintén altalanos témaja ,,C” (54
db), majd a husvéti ,,D” (44 db) jaték, s végiil minddssze 5
jatszmaval az ,,E” zarja a sort.

A szervezetek altal véglegesitett megrendelés €s a lét-
rehozott jatszmak szamanak iddbeli alakulasat megnézve
(7. abra) megfigyelhetd, hogy a szezonalis, tinnephez kap-
csolhato jatékok (husvéti és karacsonyi valtozat) konnyen
megfogjak a szervezeteket és a munkavallaloikat, kiilono-
sen a karacsonyi idészakban. Mindkét év decemberében
kiugré értékkel birt mindkét mérészam. (Eléfordul, hogy
a megrendelt jatékokat csak egy késébbi honapban kez-
dik el hasznalni, ily moédon lehetséges olyan honap, ahol a
szervezetek szama 0, mégis inditottak jatszmakat.)

7. abra
A megrendel6 szervezetek és létrehozott jatszmak
mennyiségének alakulasa hénap szerinti bontasban a
2020. junius — 2021. december idészakban
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A jatékok becsiilt jatékideje 1-2 o6ra koziil mozog, és a
jatszmak zome esetén valoban e koriil a tartomany koriil
mozgott. Nincsen szigoru iddkorlatja a jatszmaknak, igy
id6hiany esetén akar félbe is hagyhato, és folytathato egy
kovetkezo alkalommal. Ily modon a ,,cstcstartd” jatszma
219 6ra 23 perccel bir.

Egy-egy jatszma soran pontot az egyes feladvanyok
teljesitésével szerezhetnek (50-60 pont / feladvany), azon-
ban egy helytelen valasz 5 pontos, egy segitség kérése
10 pontos levonassal jar (egy feladvany esetén nem lehet
minusz pontot szerezni). A jatszmak pontszamratajat (a
maximalis pontszamhoz mért elért pontok aranyat) meg-
figyelve elmondhato, hogy a legsikeresebben a ,,B” jaték
teljesithetd (74%), mig a legnehezebbnek az ,,A” jaték ti-
nik (38%), mikdzben a maradék harom jaték esetében a
pontszamrata 51-53% kozott mozog (1. tablazat).

A feladvanysorozatok javasolt csapatmérete 2-6 6. A
jatszmak alapjan az atlagos csapat 4,32 fovel birt (1,44-o0s
szorassal). Ha a jatszmak pontszamratdjat viszonyitjuk a
csapatok méretéhez, akkor a két tulajdonsag kozott -0,02-
os korrelacio mutatkozik, azaz gyakorlatilag a csapatmé-
ret nincs kozvetlen rahatassal a kialakult eredményre.

Az egyes jatszmak végén minden jatékosnak lehetdsé-
ge nyilik értékelni a jatékot egy 1-tdl 5-ig terjedd skalan,
am a véleménynyilvanitas opcionalis. A vizsgalt idészak
alatt 265 értékelés érkezett be az 5 jatékra (2. tablazat). Az
atlagos értékelések alapjan a ,,C” és ,,B” jatékok tetszettek
legkevésbé a jatékosoknak, mig az ,,A”, ,,D” és ,,E” jaté-
kok kozel azonos atlagos értékelést értek el. A harom leg-
jobbra értékelt jaték koziil is az ,,A” nyerte el a legtobbek
tetszését annak ellenére, hogy a fentebbi kimutatas alapjan
pont az ,,A” jaték bizonyult a legnehezebben teljesitheto-
nek. Ez a tény annak fényében kiilondsen érdekes, hogy
a jatszmak teljesitménye €és a leadott értékelések kozott

1. tablazat
A szabadul6szobak alapadatai a 2020. junius — 2021. december idészakban
Statisztika Szabadulészobak
A B C D E Osszesen
Létrehozott jatszmak 107 5 54 44 284 494
Elinditott jatszmak 87 5 51 36 258 437
Végigjatszott jatékok 54 5 44 32 211 346
Szerzett pontok atlaga 38,10% 74,19% 53,41% 50,71% 51,00% 48,68%
Csapatméretek atlaga 4,10 5,40 4,61 4,27 4,33 4,32
Csapatméretek szorasa 1,45 0,49 0,85 1,19 1,55 1,44
Forras: sajat szerkesztés
2. tablazat
A szabaduldszobak megitélése 2020. junius — 2021. december idészakaban
Szabadulészoba Ertékelés
Azonositd Tematika Darab Atlag (1-5 skala) Szorasa
A A konyveld munkaja 46 4,09 0,86
B Kapd el a tolvajt 11 3,00 0,74
C Ki vagy te, Marchowski? 27 2,85 1,38
D Husvéti rejtély 28 4,00 1,04
E Hova lett a karacsonyfank? 153 3,97 1,28
Osszesen 265 3,84 1,25

(Forrés: sajat szerkesztés)
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fennalld korrelacios egyiitthatd 0,26, amely egy biztos,
am gyenge kapcsolatnak tekinthetd, azaz az elért pontsza-
mok szamaval egylitt mozogna az ,.elégedettség”, mégis
a nehéznek bizonyult jaték bizonyult a legkedveltebbnek.

Az eredmények diszkusszidja

Kutatasunk eredményei azt mutattak, hogy a nemzetko-
zi trendekhez hasonléan szamos magyar vallalat mar a
koronavirus-jarvany kezdetén felismerte, hogy az alkal-
mazottak hatékony munkavégzését sziikséges mentalisan
tamogatni, hogy kdnnyebben megbirkézzanak a jarvany,
az elszigetelodés okozta stresszel. A vizsgalt szolgaltatast
a jarvany sujtotta kozel két évben 22 vallalat munkatarsai
hasznaltak napi rendszerességgel, érdemes megjegyezni
¢s tovabbi vizsgalatot is igényel, hogy a jarvany eldtt hasz-
nalo vallalatok koziil csak négy hasznalta a jarvany alatt
is aktivan az alkalmazast. A munkahelyi légkor alakula-
sat elemezve azt tapasztaltuk, hogy a COVID-19 jarvany
elétti idészakban (Barna, 2020; Barna & Fodor, 2018a;
Fodor & Barna, 2020) a munkavallalok tobb mint 61%-a
gondolta, hogy az alkalmazas hasznalata javitotta a mun-
kahelyi légkort, ami lényegében megegyezik a jarvany
alatti 63,74%-os értékkel. Osszefoglalva megallapithato,
hogy a kozds sportrendezvények megsziinése ellenére az
alkalmazas hatékonyan eszkdznek bizonyult a munkaval-
lalok munkahelyi légkorének javitasara, és ezaltal a virus-
jarvany okozta digitalis kimeriiltség csokkentésére.

A virusjarvany ¢s az otthoni munka masik igen stlyos
kovetkezménye a munkahelyi szocialis halozatok leépiilé-
se ¢és kitliresedése. A COVID-19 jarvany el6tti adatok sze-
rint a munkavallalok tobb mint 84%-a ismerkedett meg
legalabb egy munkatarsaval a szolgaltatason keresztiil,
aki részben vagy teljesen ismeretlen volt a szamara. Kozel
31%-a legalabb hat nem ismert munkatarsaval létesitett
szorosabb kapcsolatot. Tovabba a felhasznalok tobb mint
80%-a szamolt be arrol, hogy javult a kapcsolatuk azokkal
a munkatarsakkal, akikkel a szolgaltatas hasznalata soran
kozvetlen kapcsolatba keriiltek. A virusjarvany alatti ada-
tokkal dsszevetve azt latjuk, hogy a legalabb egy 0uj mun-
katars megismerés¢hez tarsitott érték (86,1%) lényegében
megegyezik a jarvany el6tti adatokkal, azonban a jarvany
alatt nagyobb aranyban (58,33%) ismerkedtek meg lega-
labb hat, részben vagy teljesen ismeretlen munkatarssal.
Az eredményeket részben magyarazza, hogy a jarvany
kovetkeztében elrendelt szocialis tavolsagtartas nagyon
megnehezitette a munkatarsi kapcsolatok kialakitasat, igy
az alkalmazas nyujtotta lehetéségek hangstlyosabb sze-
rephez jutottak a munkavallalok életében.

A kialakitott munkahelyi kapcsolatok mindségében
némi eltérést latunk a jarvany el6tti és a jarvany alatti id6-
szakban. A munkahelyi légkor valtozatlansagat a felhasz-
nalok 31,08%-a érezte, a jarvany elotti 17,99%-hoz képest.
Kismérteki javulasrol minddssze 8,11%-nyi felhasznalod
szamolt be a jarvany el6tti 53,97%-hoz képest, mig éppen
forditott tendenciat latunk a nagymértékl javulast érzé-
kel felhasznalok esetén a jarvany el6tti 26,98%-hoz ké-
pest ez 60,81%-ra ndtt. A gamifikalt alkalmazas hatékony
eszkoznek tlnik a szocialis halozat kiszélesitésében és a
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szocialis toke épitésében, ami minden munkakdrnyezet-
ben erdfeszitést igényel, de a digitalis vilagban még ne-
hezebb. Lathatéan a munkavallalok pozitivan ¢élték meg a
platform nyujtotta szocialis interakciokat. Eredményeink
Osszhangban vannak a nemzetkdzi kutatasok megallapi-
tasaval abban, hogy a szocialis kapcsolatokat erdsitését
célzd gamifikacios megoldasok pozitivan befolyasoltak a
tavmunkaban dolgozo alkalmazottak elkdtelezettségi és
motivacios szintjét (Pura, 2020), és novelte az elvégzett
munka mindségét és pozitivan befolyasolja a hataridok be-
tartasat (Hosseini et al., 2022).

A szolgaltatas egy tovabbi funkcidja, hogy az erede-
tileg kifejezetten sportolasra 6sztonodzte a felhasznalokat,
¢s ezaltal is csokkentette a munkahelyi stresszt. A virus-
jarvany korlatozasai miatt ezek a lehetdségek nagyon be-
sziikiiltek, igy itt az alkalmazas nem tudott igazi megol-
dast biztositani, inkabb csak egyéni eseménymenedzseld
funkciot valositott meg. Ezen eredményeink megértését
segithetik a gamifikalt sportalkalmazasok motivacidinak
azonositasat célzé kutatasok (Bitridn et al., 2020; Sailer
et al., 2017). Az eredmények azt mutattak, hogy a jaté-
kositott sportalkalmazasok hasznalatakor a teljesitmény-
hez kapcsolodo jatékelemek (pl. jelvények, eredmények,
elérehaladasi savok és rangsorok) elésegitik a kotédés, a
fliggetlenség ¢s a kivalosag pszichologiai sziikséglet kielé-
gitését a R.A.M.P. keretrendszerben. gy értheté, hogy a
felhasznalok ezeket az egyéni eredményeket a k6zos sport-
események hianyaban, a lezarasok alatt is rogzitették.

A gamifikalt alkalmazas felhasznaloinak adatai mel-
lett az 0 virtudlis csapatépitd lehetdségként megjelend
online szabaduloszobak felhasznaloinak aktivitasat is
vizsgaltuk. Az adatok azt mutattak, hogy a kezdeti ma-
gas, havi tobb mint szaz jatszma a 2021-es évre jelentésen
visszaesett, és inkabb kiilonleges alkalmakhoz, tinnepek-
hez (pl. karacsony) kapcsolhato kozosségi elmény maradt.
Lathato, hogy az oltasok bevezetésére, a szabalyok enyhi-
tésére — ami a valodi talalkozasok lehetdségét is magaval
hozta — a virtualis szabaduloszobak népszeriisége erdsen
csokkent.

A kutatas korlatai

Kutatasunk eredményeit korlatozza az a tény, hogy a fel-
hasznalok visszajelzései onbevallas-alapuak, €s a kérdé-
sekre torténd valaszadas minden esetben opcionalis. A
visszajelzési kérdések megfogalmazasa, valamint a le-
hetséges valaszok szdvegezése nem minden esetben felel
meg a partatlansag, befolyasmentesség elvének, am ezek a
kutatasok soran adottak voltak, ily médon modositasukra,
ujrafogalmazasukra nem volt lehetdség. A visszajelzése-
ket igy inkabb az aktiv résztvevdk adjak, akiknek felte-
hetden eleve pozitiv a hozzaallasuk az alkalmazasok felé
(Fodor & Balazs, 2020).

Jovobeni kitekintés

A jarvanyhelyzet javulasaval a szervezetek munkarend-
jében ujboli véltozas varhato. Erdemes a késébbiekben
megvizsgalni, hogy miként alakul a munkahelyi csapat-



¢épités és a kapcsolati halo fejlesztéseinek eszkozei €s
eredményességei a hagyomanyos, valamint a hibrid (azaz
irodaban ¢és otthon egyarant toltdtt) munkarendi szerveze-
tek esetében. Figyelmet érdemel a szokasok valtozasanak
nyomon kovetése is, azaz a home office hattérbe szorulasra
milyen hatast gyakorol a jarvany idészaka alatt kialakitott
jolléttel és egészségmegorzéssel kapcsolatos szokasokra.

A szabaduloszobak csapattagokra gyakorolt hatasa
mélyebb, részletesebb kérddiv segitségével jobban megis-
merhetdveé valna. A mélyebb vizsgalattal kiderithetd, mely
jatékok mekkora csapatot igényelnek, valamint a hatékony-
sag ¢és a szorakozasi faktor tekintetében mely feladateloszto
elvek bizonyulnak hatékonyabbnak (pl. egy vezéralak, val-
takoz6 vezéralak, allando egyenld feladatkorok).

Osszegzés

A munkavallaloi motivacio, elkotelezédés és munkahelyi
szocialis kapcsolatok kulcsfontossagtiak a vallalatok sza-
mara, ¢és jelentdségiik felértékelédott a vilagjarvany ide-
jén. A munkahelyeknek alapvetd érdekiik, hogy aktivan
tamogassak munkatarsaikat a mindennapi stressz leveze-
tésében, az otthoni munka okozta elszigetelédés legy6zé-
sében ¢s a munkahelyi kapcsolatok megerdsitésében.

Kutatasunkban két, a munkahelyi szocialis kotelé-
kek kialakitasat segité online gamifikalt megoldast vizs-
galtunk meg az alkalmazasok felhasznaloinak aktivitasi
adatai alapjan és arra kerestiik a valaszt, hogy ezek az
alkalmazasok az online térben tudtak-e tamogatni az 1j
munkahelyi kapcsolatok 1étrejottét, a meglévé kapcsola-
tok megerdsitést, illetve a baratsagosabb, stresszmentes
munkahelyi 1égkort. A Battlejungle elnevezést alkalma-
zas — amely mar a jarvany el6tt is elérhetd volt — esetén
elemeztiik azt is, hogy az alkalmazas hasznalataban 1a-
tunk-e valtozast, és ha igen, akkor milyet a virusjarvany
elétti és alatti felhasznaloi adatokban. A HO-Games el-
nevezésli alkalmazas, amely a jarvany el6tt igen népszeri
szabadul6szobak lezarasok alatt megjelent online valtoza-
ta, esetén pedig arra kerestiik a valaszt, hogy az online
térben milyen hasznalati gyakorisagot és elégedettséget
tudott produkalni.

Eredményeink azt mutattak, hogy a Battlejungle alkal-
mazas hasznalata egyértelmi pozitiv hatassal birt a jarvany
alatt a munkatarsak kapcsolati haljanak mindségi és meny-
nyiségi fejlesztésére, valamint pozitivan hatott a munkahe-
lyi légkor valtozasara és ezzel hatékonyan csokkentette a
digitalis kimertiltséget. Az adatok ravilagitottak arra, hogy
a jarvanyidoszak alatt erdteljesen megvaltozott a felhasz-
nalok kore, a felhasznaloi magatartas és felértékelodtek az
egészséges ¢letmddot €s a jol1ét erdsitését szolgalod szokasok
kialakitasa. A HO-Games alkalmazasa esetén azt lattuk,
hogy a kezdeti, kozvetleniil a 2020-as lezarasok utan ta-
pasztalt magas, havi tobb mint szaz jatszma a 2021-es évre
jelentdsen visszaesett, és inkabb kiilonleges alkalmakhoz,
iinnepekhez (pl. karacsony) kapcsolhatod kozosségi élmény
maradt az online szabaduldszoba. Az oltasok bevezetésére,
a szabalyok enyhitésére — ami a valodi talalkozasok lehet6-
ségét is magaval hozta egyben a virtualis szabaduloszobak
népszeriiségét erdsen csokkentette.
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