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Osszefoglaléds

A gamifikacié6 az emberi eréforrasok terdletén, kiilobnésen a to-
borzas és kivalasztas terén, kulcsfontossagu a részvétel foko-
zasa, a készségek értékelése és az igazsagossag szempontja-
bol. A jatékelemek beillesztésével valoésaghl jatékélményt te-
remt, lehetévé téve a munkakor valés modellezését. A szabva-
nyositott jatékok az objektiv értékelés mellett, csbkkentik a fel-
meérések soran elSforduld elfogultsagot. A gamifikacié néveli a
felentkez6k motivaciojat és elkdtelezettségét, atalakitia az em-
beri erbforrasok gyakorlatat, dinamikussa, vonzéva és hatékony-

selection nya téve a toborzasi folyamatot. Jelentésége abban rejlik, hogy
assessment az alkalmazkod¢ tehetségeket azonositja, mikbzben a folyama-
Cikktorténet: tos tanulas kulturajat tamogatja. A cikk réviden felvazolja a gami-
Beérkezett 2024. februar 2. fikacié hasznalatat és koncepcioit, valamint a jatékelméletek al-
Atdolgozva 2024. marcius 4. kalmazasat az emberi eréforrésok teriiletén, szekunder kutata-
Elfogadva 2024. marcius 20. sok alapjan.

Abstract

Gamification in Human Resources, particularly in recruitment
and selection, is pivotal for enhancing engagement, assessing
skills, and promoting fairness. By incorporating game elements,
it creates an immersive candidate experience, offering a realistic
job preview. Standardized games mitigate biases, ensuring ob-
jective evaluations. Gamification boosts candidate motivation
and commitment, standing out as an employer of choice. Its sig-
nificance lies in identifying adaptable talents while fostering a cul-
ture of continuous learning. Overall, gamification transforms HR
practices, making the hiring process dynamic, engaging, and ef-
fective. The article briefly delineates the usage and concepts of
gamification, as well as the application of game theories in the
field of Human Resources, based on secondary research.
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1. Bevezetés

Az utdbbi évtizedben a humaneréforras szerepe és jelentésége egyre inkabb értéként, eréfor-
rasként jelent meg a tarsadalomban [1-4]. A kil6nb6z8 szervezetek hatékony mikdodtetésének el-
engedhetetlen feltétele a munkaer6 biztositasa, ahol a megfelel6 létszam, a jol megtervezett mun-
kakorok és az ehhez alkalmas munkavallalé megtalalasa is igen felel6sségteljes feladat, hiszen a
szervezet eredményességének egyik sziikséges feltétele [4, 5]. A dolgozék motivalasa vagy kép-
zése, a biztonsagos munkakorulmények megteremtése, vagy a dolgozok egészségének [6, 7] a biz-
tositasa is a HR fontos feladata [8]. A munkavallalo specialis képességeivel human tékeként jelenik
meg a szervezetben [9]. Ezért a human eréforrassal valé gazdalkodas igen bonyolult, tébb feladatot
is magaban foglalé tevékenység. igy tehat nem mindegy, hogy a szervezet munkavallaloi, vezetéi,
milyen kompetenciakkal rendelkeznek [10]. Egyre tobb hangsuly helyezddik a kutatasokban a mun-
kaerdpiacra jutast segité kompetenciak fejlesztésére [11, 12], a lemorzsolddast csdkkentd tényezdk
vizsgalatara [13, 14], mely a leendé munkavallalok felkészitését segiti. A HR szakirodalma tehat
igen széleskorl és nagyon sok részteruletet érinthet, melyet a hazai és nemzetkozi kilénb6zé kuta-
tasok igazolnak [15-18]. Az egyik érdekes és igen nagy kihivasokat magaban foglalé terllet egyike
a munkakornek és a feladatnak megfeleld és alkalmas munkavallalé megtalalasa.

Az alkalmazottak toborzasa, kivalasztasa és értékelése évek 6ta az egyik legmeghatarozébb
és legfontosabb kutatasi terliletként van jelen mind a munka- és szervezetpszicholégia, mind pedig
a human eréforras menedzsment tertiletén [19, 20]. Az utdbbi évek erételjes digitalizacioja a szektort
sem hagyta érintetlentl, a HR teriletére begyiriz6é digitalis megoldasok jelentés mértékben befo-
lyasoljak a szcénat, a tradicionalis moédszerek nagy részét vagy kezdik felvaltani a technologia és
digitalizacio altal hajtott megoldasok, vagy augmentaljak azokat egy jobb és hatékonyabb modszer
létrehozasa érdekében [21].

llyen ujszeri technoldgiai megoldasként emlithetd a gamifikacié megjelenése is. Bar a jaték-
koncepcidk megjelenése a munkavallalok kivalasztasaban és értékelésében mar jé par évre vissza-
vezethetd, a gamifikacio és ezaltal a jatékositott mdédszerek megjelenése az utdbbi par évben valt
igazan ,mainstream” értékelési iranyzatta [22]. Egy 2017-ben végzett kutatas eredménye kimutatta,
hogy a megkérdezett HR szakemberek 75% valaszolt ugy, hogy a toborzas és kivalasztas stratégi-
ajukban szivesen alkalmaznanak valamilyen gamifikaciés modszert [23].

De mit is értlink gamifikacio alatt? A gamifikacio legaltalanosabban elfogadott definicidja sze-
rint: ,jatékelemek alkalmazasa nem jatékos kérnyezetben” [24]. A gamifikacié alkalmazasa mogott
meghuzédé alapvetd gondolat az, hogy a jaték és a rejtvényfejtés iranti velesziletett emberi érdek-
I6dést és szenvedélyt hasznaljuk fel annak érdekében, hogy néveljik az egyén motivacidjat és el-
kotelezettségét egy alapvetéen nem jatékos koérnyezetben [23].

Egy masik fontos szempont, hogy a jatékoktat az emberi viselkedés tanulmanyozasanak egyik
leghatékonyabb eszkdzeként tartjuk szamon [23]. Miért is fontos szamunkra a gamifikacio? A tehet-
ségek haborujaban a vallalkozasok dontéen informaciokra tamaszkodva igyekeznek felkutatni és
beazonositani azon potencialis munkavallalokat, akik képzettséguk, képességik és készségeik
alapjan megfeleld jeldltnek bizonyulnak a vallalkozasok szamara [21]. A vallalkozasok a gamifikalt
megoldasok hasznalataval innovativabba, vonzobba valhatnak ezen kiélezett versenyben, ezaltal
nagyobb meritést érhetnek el a potencialis jeldltek terén és kdnnyebben azonosithatnak olyan mun-
kavallalokat is, akik mélyebb ismeretekkel rendelkeznek a digitalis kompetenciak terén is [25-28].

A gamifikalt megoldasok elsé és legfontosabb pozitivuma a tradiciondlis kivalasztasi médsze-
rekkel ellentétben, hogy nagyobb, interaktivabb és diverzifikaltabb tehetségbazis létrehozasat ered-
ményezik [29]. A gamifikalt megoldasok emellett olyan megfigyelési kdrnyezet Iétrehozasat eredmé-
nyezik, ahol résztvetvOk szamara nehezebb leplezni az egy-egy helyzetben el6tiné valds, dszinte
és hiteles reakciokat [21]. Tovabbi pozitivum, hogy a jatékositott mddszerek csokkentik a kivalasztas
folyamata soran keletkezé szorongast, illetve szérakoztatobb légkort teremtenek azaltal, hogy a
résztvevOk szamara allitott kihivasokat jatékos keretek k6zott prezentaljak [27].

2. Konceptualizalas

A jatékkoncepciok HR terlleten vald alkalmazasanak viszonylagos ujdonsaga a kutatas teru-
letén megjelend elméleti modellekben is eltérd megkozelitéseket eredményez. A tertilet Ujszer(isége
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mellett a jatékositas komplex természete is megneheziti az egységes megkodzelitések kialakitasat.
Nincs ez masként a gamifikacios modszerek csoportositasanal sem, ahol kilonb6zé megkozelité-
seket taladlhatok a modszerek alkalmazasanak célja, varhaté eredményei, vagy az alap médszeren
a gamifikacio altal végbemend valtozasok minésége alapjan.

llyen tipologizalas a Czeily és Dajnoki [30] altal Nicholson [31] alapjan adaptalt megkozelitését,
melyben a gamifikaciés mddszereknek négy alapvet6 tipusat kulonboztetik meg. A jutalom alapu
gamifikaciot (Reward-Based Gamification), mely a szervezetekben azonnali, révid tavu pozitiv val-
tozasokat eredményez; az 6szténds gamifikaciot (Meaningful Gamification), amely a szervezeti in-
tegracios elmélettel all kapcsolatban, a strukturalis gamifikaciot (Structural Gamification), melynek
Iényege, hogy az eredeti tevékenyseg tartalma nem, csupan a jatékos elemekkel felruhazott struk-
turaja valtozik és a tartalom gamifikaciét (Content Gamification), amely az utébbihoz hasonlésan a
strukturalis valtozasok mellett mar a tevékenység tartalmat is jatékossa alakitja [30].

A tanulmanyban egy viszonylag ujszeri megkozelitést szeretnék bemutatni, mely a gamifika-
cio hatasara végbemend valtozasok jellege alapjan kategorizalja a folyamatokat, igy harom nagyobb
csoportot, a ,jaték-alapu értékelést” (Game-based Assessment); a ,jatékszer( értékelést” (Assess-
ment Game Design) és a ,jatékositott értékelést” (Assessment Gamification) megkuldnboztetve.

A harom kifejezés, annak ellenére, hogy a jatékkoncepciok ugyanazon forrasan alapulnak,
meégis harom kilonbozé gyakorlatot tlikroz az értékelés tervezésében és Ujratervezésében [22].

A ,jaték-alapu értékelés” (tovabbiakban: GBA) egy olyan értékelési modszerként definidlhato,
mely soran az allasra jeldltek egy alapvetd jatékmenetben vesznek részt, melynek célja a jatékos
élménynek nevezett pszicholdgiai allapot megteremtése [32]. A ,jatékositott értékelés” (tovabbiak-
ban: AG) egy értékelési Ujratervezési stratégia, mely a jatéktervezésbdl kdlcsdéndz, és nem jaték-
kontextusban (jelen esetben létez6 értékelési mddszerbe épitve) alkalmaz jaték koncepcidkat (pl.:
egyszerd, létez6 kognitiv pszicholdgiai tesztet jatékositanak ugy, hogy egy egyszeriibb jatékkeént,
egy ,felszines gamikaciokén”, azaz ,framifikacioként” prezentaljak (McChensey et. al., 2022). Fontos
kiemelni, hogy az értékelési modszer maga nem valtozik a gamifikacié hatasara, csak a végso kiér-
tékelés lesz jatékositva [22].

A ,jatékszeri értékelés” (tovabbiakban: AGD) soran a tervezé teljesen Uj értékelési modszert
hoz létre jatékositott elemek integralasaval, igy az értékelés jatékszer( tervezése megy végbe. A
GBA, AG és az AGD kozaotti kildnbség (1. tablazat), hogy a GBA mindig GBA, az AG és az AGD
azonban mindig valamilyen mas modszeren hoz létre valtozasokat, az AG tekintetében az alap kon-
cepciot Iényegében nem megvaltoztatva, az AGD-ben azonban az integralt jatékmechanizmussal uj
értékelési modszert létrehozva.

1. Tablazat. Jatékkoncepciok differencialasa

Modszer

Tipus

Ertékelés tipusa

Integralt jatékmecha-
nizmus

Jaték-alapu értékelés

Jaték-alapu értékelés

Jaték-alapu értékelés

Jaték-alapu értékelés

(Game-based Assess-
ment)

(Game-based Assess-
ment)

(Game-based Assess-
ment)

(Game-based Assess-
ment)

Ertékelési

Ertékelési

Ertékelési

Ertékelési

Forras: Sajat szerkesztés, [22] alapjan

2.1. A gamifikacio oktalizis modellje

A jatékositas pozitiv hatésait felismerve, egyre tobb tertleten kezdték haszonsitani a gamifi-
kacio folyamatat, illetve technikajat a jatékokban talalhaté motivalé és lebilincselé elemek kinyeré-
sére és a valds termelési vagy oktatasi tevékenységekben vald alkalmazasara [33-35]. Chou [36]
ezt a folyamatot a ,funkcidkdzpontu tervezés” (Function-Focused Design) paradigmavaltasaként is-
merte el, mely soran a hangsuly egyre inkabb az emberi tényezdre helyezédik, igy létrehozva az
.emberkdzpontu-" (Human- Focused Design; HFD), mas néven a ,felhasznald kdzpontu tervezést”
(User-Centered Design; UCD), amely legféképpen az emberi motivaciot, kognitiv és érzelmi allapo-
tot helyezi a kdzéppontba, ezaltal optimalizalva az emberi érzéseket, motivaciot és az elkotelezett-
séget.
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Chou az elméletet tovabb fejlesztve létrehozta a gamifikacid oktalizis modelljét, amely szisz-
tematikusan rendszerezi a jatékositas azon elemeit, vagy kognitiv drivereit, amelyek az emberkoz-
pontu megkdzelitésében jél alkalmazhatok tevékenységek motivald és bevond hatasanak ndvelé-
sére.

Pozitiv

Jelentdségteljesség

{iteljesedés Kreativitas

Birtoklas Tarsadalmi befolyas

Extrinzik
Bal agyféleteke
ayeIe[9JA3e qqor

yizurnug

Bizonytalansag

Elkeriilés

- A
Y

Negativ

1. abra. A gamifikacié motivalo tényezdbi az oktalizis modell alapjan

Forras: Sajat szerkesztés, [36] alapjan

A modell abbdl a premisszabdl indul, miszerint szinte minden jaték ,szérakoztatd”, mert meg-
szolitja az emberben rejlé bizonyos alapvetd drivereket, amelyek bizonyos tevékenységekre moti-
valjak a jatékosokat. Az oktalizis modell ezen motivald faktorokat sorolja a nyolc ,core driver” kate-
goriaba, figyelembe véve a tényez6k pozitiv vagy negativ természetét, belsé vagy kulsé motivald
jellegét, illetve az agyfélteke dominanciajan keresztil azt, milyen beallitottsagu egyént mely ténye-
z8k befolyasoljak leginkabb [36].

1. Jelentéségteljesség: Az igény, hogy az egyén részt vegyen valamiben, ami sokkal na-
gyobb énmaganal.

2. Kiteljesedés: A motivalo er, amely 6sztdnzi az embereket, hogy fejlédjenek, szintet Iépje-
nek, ismereteket sajatitsanak el és célokat érjenek el.

3. Birtoklas: A késztetés, hogy az egyén felhalmozza birtokait, fejlessze azokat, megvédje és
tobbet gydjtsén.

4. Kreativitas: Ami motivalja az embereket, hogy kuldnféle kombinaciokat és stratégiakat pro-
baljanak ki, visszajelzéseket kérjenek és alkalmazkodjanak;

5. Tarsadalmi befolyas: Mas emberek befolyasolasa altal motivalt tevékenységek (pl.: masok
mit csinalnak, mit gondolnak);

6. Ritkasag: Ami motivalja az embereket, hogy meg akarjak azt, ami nem kénnyen, vagy azon-
nal megszerezhetd;

7. Bizonytalansag: Hajlanddsag a véletlen altal befolyasolt, bizonytalan és ismeretlen végki-
menet felfedezésére;

8. Elkeriilés: Ami motivalja az embereket, hogy elkerlljék a nem kivanatos helyzeteket (pl.:
meghalni a jatékban).

A modell megalkotasanak fontossaga nem csupan azon teoretikus voltaban rejlik, hogy 6sz-
szegzi a gamifikacid emberi bevonast és motivalast elésegitd elemeit, hanem abban, hogy egyfajta
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.checklistként”, vagy utmutatékeént is szolgal a HR, oktatas és egyéb terlleten tevékenykedd szak-
emberek szamara a gamifikacio elemeinek helyes és hatékony beépitésére és haszonsitasara min-
dennapi tevékenységeik soran.

A toborzas és kivalasztas tekintetében az oktalizis modell hozadéka, hogy lehet6vé teszi olyan
szelekciés modellek és felmérések kialakitasat, mely kifejezetten a szervezet igényeinek megfeleld
képesseégek meglétét vizsgaljak a potencialis jelentkezbi kdrokben. Ezaltal a hatékonysag nagyfoku
javitasanak céljabdl, konkrét sziikségletekre, illetve azok kielégitésére legmegfelelébb személyek
kivalasztasaban jatszanak meghatarozo szerepet.

3. Gamifikacié megjelenési formai

3.1. Jaték-alapu értékelés

A tradicionalis HR gyakorlatokhoz visszatekintve elmondhatd, hogy konceptualis szempontbdl
a jaték-alapu értékelés (GBA) nagyban hasonlit két gyakorlatban rendszeresen alkalmazott, létezé
pszichometrikus értékelési és kivalasztasi modszerhez, a szimulaciéhoz, és az assessment center-
hez (AC) [22]. Az utdbbihoz hasonldéan a GBA soran komplex feladatok, kilénb6z6 szituaciok és
kidolgozott szempontrendszerrel valé dsszehasonlitds alapjan vonnak le kovetkeztetéseket az
egyén kognitiv és nem kognitiv tulajdonsagairdl, a GBA értékelések azonban természetikben nagy-
ban algoritmus jelleglek. Fontos kiemelniink azonban, hogy mig az AC-ben az egyéni gyakorlatokat
ugy tervezték, hogy kivaltsak célzott tulajdonsagok kifejez6dését, a GBA altalaban holisztikusabb
megkozelitést jelent, amely jatékos élményt nydijt, melybél viselkedési megfigyelések vonhatok le.
Ebbdl a szempontbdl a GBA inkabb hasonlit a szimulacidkhoz, mivel olyan szituaciok tervezését
teszi lehetévé, amely megkoveteli a jeldlttdl azon készségek és magatartasok kifejez8dését, melyek
elengedhetetlenek lesznek adott munka sikeres végrehajtasahoz. A szimulaciokkal ellentétben
azonban a jatékok nagyobb rugalmassagot biztositanak a tervezdknek a kivant viselkedés kivalta-
saval kapcsolatban, emellett a jatékban vald elmertilés hatasara sokkal validabb és 8szintébb visel-
kedést valt ki a megfigyelt személyekbdl [22].

llyen GBA jellegi jaték a Marriott Hotel altal kifejlesztett My Marriott Hotel, ahol a potencialis
jelolt webfeluleten Gzemeltetheti sajat digitalizalt hotel- és étteremlancat ezzel bizonyitva, hogy va-
I6di életben is megalina a helyét a vendéglatasban. A Marriott vendéglatéipari 6ras, mely a toborzasi
folyamataban igyekezett ezen Ujfajta gamifikacids stratégiajat hasznositani Facebook oldalan tette
kozzé a jatékrél szold posztjat a felhivassal. A vallalat tovabbi applikacidk kiprébalasaval is kisérle-
tezett, mint példaul a ,Read Coat Direct”, a Workspace Demand” és a ,The Perfect Travel Com-
panion”, hogy gyors és kényelmes szolgaltatasokat nyujtson az lgyfelei szamara. A ,My Marriott
Hotel” jatékkal a vallalat kifejezetten a fiatalokat célozta meg olyan fejl6dé orszagokban, mint India
nak, azon céllal, hogy kikerulje a hagyomanyos toborzasi médszereket, és a leend6 alkalmazottak
valds tehetségét tesztelje, egy virtualis munkahely Iétrehozasaval, emellett el6re ellenérizze a jeldl-
tek alkalmasagat a vendéglatasi poziciokra. A jatékosokat aztan a Marriott hivatalos toborzasi olda-
lara iranyitottak, ahol beadhattak dnéletrajzaikat a megfelel pozicidkra. A kezdeményezés minden-
képpen ujfajta fenoménnak szamitott a maga nemében. A cég elsddleges céljat elérte, a visszajel-
zések pozitivak voltak. A vallalat mindenképpen sikeresen hivta fel az emberek figyelmét és hasz-
nalta ki a megndvekedett érdeklédést meghirdetett poziciora.

Hasonlé kezdeményezés a Citerius nevi szoftver fejleszté vallalat, amely virtualis ,Hackers'
Night Crazy Snake Edition Arena” nevl jatékaval valasztja ki mesterséges intelligencia specialistajat
[37].

3.2. Jaték-alapu értékelés
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A jatékszerl- (AGD) és a jatékositott értékelés (AG) legfontosabb megkulonbdztetd jegye a
jatékoktol, hogy ezek tervezési és Ujratervezési folyamatok, nem pedig jatszhaté technolégiai ter-
mékek. Ertékelési és kivalasztasi folyamatokban valé alkalmazasuk soran a fejlesztd célja altalaban
az, hogy a jatékélmény mozgatérugéit egy nem jaték kontextusba helyezze [22]. A folyamat soran
ezen mozgatorugok segitségével jatekélmény idézhetd el6. Ezek alapjan mondhatnank, hogy a ja-
tékositott teszt (AGD; AG) vitathatatlanul GBA-va valik, melyhez gamifikacio eszkdézrendszerét al-
kalmaztak, de a két koncepcioé tovabbra is kiilénbozik egymastél. Mind a GBA, mind az AGD és AG
a gamifikacio eszkdzrendszerébdl merit, a két iranyzat azonban mashogy interpretalja és alkal-
mazza azt, abbdl a szempontbdl, hogy az utébbi kettd az eszkdzrendszert a jatékfejlesztés keret-
rendszerén kivll alkalmazza. Bar az AGD a jatékelemek integralasaval Uy médszerek |étrejottét ered-
meényezi, az AG-val egyutt egyik sem esik a jatékfejlesztés kategorigja ala [22].

AG jellegii gamifikacios tevékenységre példa McChensey és mtsai kutatasa [38], mely soran
egy felszines gamifikacio, azaz ,framifikacié” segitségével online jatékként alcazva mérték fel a
résztvevok kildnb6z6 készségeit, anélkul, hogy a felmérés jatékos jellegén kivil annak barmely mas
része megvaltozott volna. Landers és Collmus [32] tdbbvalaszos személyiség felméré modszere
pedig egy torténetté, sztoriva valtoztatva (storification) AGD jelleggel méri a résztvevék helyzetke-
zelési és dontéshozatali preferenciait.

Bar az ilyen jelleg(i gamifikacioval joval alacsonyabb koltségl jatékositott kivalasztasi és érté-
kelési mddszerek hozhatok létre, mivel a HR terliletén alkalmazott gamifikaciés modszerek ezen
sok szama jelentés mértékben elmarad (pl.: AC-k gamifikalasa stb.), igy jelenleg szamtalan lehet-
séges kutatasi irany all a szakemberek rendelkezésére az értékelések és a kivalasztas jatékszeri
tervezésére és jatékszeriivé tételére [23], egy azonban kétségtelen, a gamifikacié nyujtotta poziti-
vumok jelentés mértékben fogjak befolyasolni a HR egészét a j6vdben is. Az alkalmazottak kiva-
lasztasa, toborzasa a kulonb6zé terlleteken mikodé szervezetek szamara eddig is meghatarozé
jelentéséggel birtak, melyet tdbb kutatas is igazolt [21-22], azonban az eddigi hagyomanyos mod-
szerek mellett a gamifikacié Uj utakat és lehet6ségeket nyujt a HR gyakorlataba és kutatasaban
egyarant [23-24].

4. Osszefoglalas

A gamifikacié erételjes stratégiaként tlnik fel az Emberi Eréforrasok (HR), kiiléndsen a tobor-
zas és kivalasztas teruletén [22, 39]. Ez az innovativ megkdzelités a toborzasi és kivalasztasi folya-
matban, jatékelemeket és alapelveket alkalmaz a részvétel, motivacio és altalanossagban az eljaras
hatékonysaganak fokozasa érdekében [21].

A toborzasi kontextusban a gamifikacio olyan elemeket hasznosit, mint a kihivasok, szimula-
ciok és interaktiv értékelések, melyek dinamikusabba és vonzobba teszik az éiményt a potencialis
munkavallalok szamara [25-28]. Ez nem csak megragadja a figyelmuket, hanem valésagh( betekin-
tést nyujt a munkakor kdvetelményeirél és a vallalati kultarardl is. A gamifikalt toborzasi folyamatok
révén a szervezetek nemcsak a megfeleld készségekkel rendelkezd jelentkez6ket azonosithatjak,
hanem azokat is, akik képesek alkalmazkodni, kiemelked&en teljesitenek a problémamegoldas és
hatékony egyuttmikodeés teruletén [21]. Azaz olyan tulajdonsagok megismerésére és kiszlirésére
adnak lehet6séget, amelyeket a hagyomanyos modszerekkel gyakran nehéz értékelni.

A gamifikaciod kulcsfontossagu elényei kézé tartozik az, hogy egyenl6 feltételeket teremtd kor-
nyezetet hoz létre az értékeléshez és a kivalasztashoz [29]. A szabvanyositott jatékok vagy szimu-
laciok hasznalataval a jelentkezéket jol ellendrizhetd és objektiv mdédon értékelik, minimalizalva a
hagyomanyos toborzasi gyakorlatokban rejl elbitéleteket, illetve elfogultsagokat. Ez elésegiti a sok-
szinl és igazsagos dontéshozast, azaltal, hogy a szokasos dnéletrajzok és interjuk mellett féként a
teljesitményre és a potencialra 6sszpontositanak.

Ezen felll a gamifikacié fokozza a jelentkezék elkdtelezettségét az egész toborzasi folyamat
soran. Az interaktiv elemek, mint a gamifikalt értékelések vagy virtualis kihivasok, élvezetesebb élI-
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meényt teremtenek, amelyben a jelentkezdk elkdtelezettek és motivaltak maradnak [29]. Ez az elké-
telezettség nemcsak javitja a jelentkez6i élményt, hanem segit az szervezeteknek abban is, hogy
kiemelkedjenek munkaltatéként. Fontos kiemelni tovabba, hogy a jatékélménybe valé belemertilés
elésegiti az autentikus reakciok el6tiinését a felmérése soran, mely hatasara nehezen leplezhetdk
a jelentkez6k adott helyzetben felmerul6 esetleges negativ tendenciai, vagy hianyossagai [21].

Elmondhat6 azonban, hogy a gamifikacio emberi eréforrasokban val6 alkalmazasa nemcsak
a toborzas és kivalasztas terlletére terjed ki. A jatékszer( elemek beépitése a munkavallalék beil-
leszkedésének, képzésének és fejlesztésének programjaiba egyre inkabb elfogadott és hasznalatos
megkozelités, hiszen ezaltal lehetévé valik a tanulas és a részvétel intenzitdsanak fokozasa [40-42]
Ezek a megkozelitések megfelelnek a technologiai felkésziltséggel rendelkezd munkaeré preferen-
ciainak, el6segitve a folyamatos tanulas és fejlédés kulturajat [43-47].

Osszefoglalva, a gamifikacid az emberi eréforrasok teriiletén, kiléndsen a toborzas és kiva-
lasztas terén, igazi reform megkozelitésként jelenik meg, amely tulmutat a hagyomanyos médszerek
alkalmazasan. A jatékelemek beillesztésével és hasznositasaval a szervezetek hatékonyabban azo-
nosithatjak és vonzhatjak magukhoz a legkivalobb tehetségeket, hozhatnak létre vonzo és tisztes-
séges értékelési kdrnyezeteket, és végll olyan munkaerd bazist épithetnek ki, amely nemcsak kész-
séges, hanem motivalt és dsszhangban van a cég értékeivel és céljaival egyarant.
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