
 

 بر عملکرد سازمانی شدهپردازیبازی یمنابع انسان تیریمد تأثیر
 bسهیلا اعرابی ، aسارا غائی

a دانشگاه یزد  -منابع انسانی و مدیریت رفتار سازمانی -دانشجوی دکتری مدیریت بازرگانی 
b  دانشگاه یزد  -منابع انسانی و مدیریت رفتار سازمانی -دانشجوی دکتری مدیریت بازرگانی 

 Sara.ghaei@stu.yazd.ac.ir)،09131088028) سارا غائی نویسنده مسئول: 

 شیو مشارکت کارکنان افزا تیرضا جادیا یمدرن را برای هاسازمان ازین ،یکار یشدن فضاها یتالیجی، از جمله دیرقابت یفشارهاافزایش چکیده: 

 شنیکیفیمیشده است. گ ییکارکنان شناسا یوفادارو  مشارکت یارتقا یبرا فیدم یاستراتژ کیدر محل کار به عنوان  شنیکیفیمیدهد. ادغام گمی

. پژوهش حاضر با بررسی مطالعات انجام مورد، محل کار است نیشود که در امی فیتعر یباز ریغ نهیزم کیدر  یباز یبه عنوان کاربرد عناصر طراح

 یریامکان به کارگ عملکرد و بهره وری کارکنان در محیط سازمان، شده بر  یسازیباز یمنابع انسان تیریمد ستمیس کیاثرات شده در زمینه 

 .ندکمی رسیو رفتار کارکنان در محل کار را برها بر نگرش یگذارتأثیر یشده برا یساز یباز HRMهای سیستم

 .گیمیفیکیشن؛ مدیریت منابع انسانی؛ عملکرد؛ سازمان کلمات کلیدی:
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 نیاست. ا زهیانگ تیتقو یراه حل نوآورانه برا کی شنیکیفیمیبوده است. گ یموضوع جذاب و مورد بحث محافل علم کی شنیکیفیمیگ ر،یاخهای در سال

 هاسازمان کار،کسب و  یاتیح یندهایفرآ ریدر آموزش و سا یباز کیشود. با استفاده از مکانمی مربوط یباز ریغهای نهیدر زم یبه استفاده از عناصر باز

 یفرصت منحصر به فرد برا کی تالیجیتحول د. [1]را بالا ببرند یاتیدهند و عملکرد عمل شیرا افزا یتوانند مشارکت کارکنان را بهبود بخشند، بهره ورمی

اجازه  یخواهد بود و به منابع انسان تحول آفرینشود، واقعاً  انجام یبگذارد. اگر به درست تأثیرفرهنگ و رفاه و تعامل کارکنان است تا بر  یمنابع انسان

منابع  تیریدر مد شنیکیفیمیگ . [2] شدن سوق دهد ییآن را به سمت استثنا ییبگذارد و تکامل و توانا یهر سازمان یبر رو یتوجه لاثر قاب دهدیم

تا اهداف کارکنان با اهداف کسب و کار همراستا  کندیدارد. کمک م دی( تاکءشرکا کارکنان، ان،ینفعان سازمان ) مشتر یذ نیدر ب یبه روابط قو یانسان

مشابه  یکارها ایبهتر عمل کنند  دکار خوانجام دهند و در  شتریرا که دوست دارند، ب ییتا کارها شوندیم قیکارکنان تشو شن،یکیفیمیگ قیگردد.  از طر

جذب و  ،یابیکارمند یندهایدر فرآ شنیکیفیمی. از گرندیخصوص پاداش هم بگ نیانجام دهند و در ا کننده ترو سرگرم  رقابتی تر، جذاب تر یرا با روش

ر ییش دانش و تغیشن، افزایکیفیمیگ ی.  هدف اصلشودیو نگهداشت استفاده م یعملکرد، تعلق سازمان تیریآموزش و توسعه، مد ،یریاستخدام، جامعه پذ

 .رفتار مخاطب است

 آن، هنوز تصور یمثبت از اثربخش یکل یابیارز رغمیمؤثر است. عل جمع سپاریمانند آموزش، سلامت و  یکاربرد یهانهیاز زم یاریدر بس شنیکیفیمیگ

 یموضوع با توجه به محل کار صنعت نیمربوط به ا اتیشکاف در ادب کی ن،یکند. بنابرامی مختلف متفاوت عملهای نهیدر زم شنیکیفیمیشود که گمی

شده و عناصر  نییدهد. ادغام اهداف خود تع شیمدت افزا مشارکت کارکنان را حداقل در کوتاه تیبا موفق تواندیم شنیکیفیمیگ [.3]وجود دارد یواقع

 [.4]شودمی کارکنان شتریدت و مشارکت معنادار دارد که منجر به مشارکت و عملکرد بم بلند یدرون زهیانگ جادیا یرا برا لیپتانس نیشتریبازخورد ب یباز

ساعته به قطعات  کیبر تلفن همراه و بر اساس تقاضا در حال حرکت است. محتوا از عناصر  یمبتن یریادگیبر کلاس درس به  یمبتن لیاز تحو یریادگی

 شنیکیفیمیدر حال حرکت و در محل کار مصرف شود. علاوه بر گ -کند می را کاملاً متفاوت یریادگی یبه طور ناگهان نیشود. امی لیتبد یریادگیکوچک 

از مشارکت کارکنان  نانیخرد و اطم یریادگیقطعات  نیبا استفاده از ا - کندیرا ارائه م یکیآموزش الکترون شنیکیفیمیگها عملکرد و تعامل، شرکت یبرا

 [.2]را با گره زدن به نحوه انجام کار فراهم کنند لیتکرار آن و تکم ،یریادگیسرعت  توانندیم یباز اصرعن رایز شن،یکیفیمیگ قیو حفظ دانش از طر
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که اهرم استاندارد  یزمان شود،یم زتریبرانگچالش در اقتصادهای ضعیف،است که مهمی  تمشکلا ی ازکیبزرگ  یهاسازمانمشارکت کارکنان در  تیقوت

چالش  وندیپ ای یارتباط عاطف جادیشود، امی . همانطور که سازمان بزرگترستیکارکنان ن زهیمشارکت و انگ تیتقو یبرا یمناسب نهیگز ی،پول یهامشوق

تواند مانع می زیمدرن ن کاریهای محیط بالای و شتاب سرعت.  [5]ابندیمی مختلف گسترش یدر مناطق زمان تیفعال یبراها میت رایشود زمی زیبرانگ

کند. فرهنگ می ملکارکنان ع یعملکرد برتر و وفادار تیدر هدا زوریکاتال کیکه وجود دارد، به عنوان  یزمان ،یحال، ارتباط عاطف نیشود. با ا وندیپ جادیا

 ی. حتکندیم قیرا تشو یزیگرسکیآنها ر یسازمان یساختارها رایز کند،یم یریو تفکر خارج از چارچوب جلوگ یاز نوآور ،بزرگ یاهسازماناز  یاریبس

کند، متوسط می انطباق را اعمال آنهااستعداد  یندهای، فرآباشندهوشمند  یریپذ سکیر روندهایجذب  یبرا تیموقع نیبزرگ در بهتری هاسازماناگر 



 

دارد که  یکارکنان یبه ارتقا لیتما ،عملکرد یابیارز [.6]کندمی مهیتفکر نوآورانه را جر یشکست خورده براهای بخشد و تلاشمی تمشروعی را بودن

تفکرخطی  پیروی از مشروط شده اند که فقط ایکنند می کمک زیگر سکریچرخه متوسط  نیبه تداوم ا رانیمقاومت قرار دارند. البته مد نیکمتر جریاندر

ممکن است اعتبار  رانیشود: مدمی ظاهر قیبه چند طر یناامن نیرا در همه سطوح تداوم بخشد. ا یتیریناامن مد یسازمانهای سیستم اداشته باشند ی

ممکن  ردستانیرا که ز ییفرصت ها ای. دیببر نیرا از ب باشدممکن است داشته  ردستانیرا که ز ییها دهی. ارندیرا بپذ ردستانیکار انجام شده توسط ز

 .رودمی نیاز ب ینیکارآفر هیروح جهیاست. در نت ستمسی در ماندن و بودنبر متوسط  یمبتن یطیمح نیکنند. بقا در چن د منحرفناست بدست آور

به  امر  نیدر سازمان خود مشارکت کنند. ا یتا به طور معنادار کندیمتخصصان با استعداد ارائه م یکننده را براقانع یراه گیمیفیکیشنهای برنامه

 امن که در آن آنها طیمح کیخود؛ و  یو غرور شخص برند جادیا یبرا یدهد که بدون ترس از شکست تلاش کنند. فرصتمی را یآزاد نیکارکنان ا

غلبه بر استرس،  یبرا یباز هایطیکنند.  مح طراحیحل مسئله  یمتعارف برا ریغ کردیرو کیسوال ببرند و  ریشده را ز افتیدرآموزشهای  توانند می

رهبران  یبرا ،خودشان باشند یو عاطف یاز نظر فکر نکهیا ی. مفهوم اجازه دادن به کارکنان براشودمی جادیا ینیکارآفر تیذهن قیو تشو یورنوآ تیتقو

راه حل  کی شنیکیفیمیبوده است. گ یعلمهای بحث ردو موجذاب موضوع  کی شنیکیفیمیگ ر،یاخهای در سال [.7]سازمان جذاب است کیو کارکنان 

در آموزش و  یباز کیشود. با استفاده از مکانمی مربوط یباز ریغهای نهیدر زم یبه استفاده از عناصر باز موضوع نیاست. ا زهیانگ تیتقو ینوآورانه برا

[ 1]را بالا ببرند یاتیعملکرد عمل دهند و شیرا افزا یتوانند مشارکت کارکنان را بهبود بخشند، بهره ورمی هاسازمان ر،کسب و کا یاتیح یندهایفرآ ریسا

ترین تعریف در بین  حال مقبول ترین و درعین حال جامع ؛ بااین[6[]2]شده است تاکنون تعاریف بسیار متنوع و متعددی از گیمیفیکیشن ارائه. 

فرهنگ . بسترهای نامرتبط با بازی میداند منزله کاربست محرکهای مرتبط با انجام بازی در  صاحبنظران این حوزه تعریفی است که گیمیفیکیشن را به

چنانکه باعث تشویق  (عنوان یک وظیفه به)وبستر گیمیفیکیشن را اینگونه تعریف کرده: فرآیند افزودن بازی یا عناصر بازی گونه به چیزی  -واژگان مریام

برخی تعاریف و دیدگاههای مطرح شده درباره  [.8]لق نمیکندمشارکت شود. هرچند گیمیفیکیشن از مکانیکهای بازی استفاده میکند، ولی واقعاً بازی خ

 تا تعریف کرده است یجد یکاربردها در یباز بر مبتنی تفکر یکارگیر به یمعنا به را یپرداز ی، باز[6]را میتوان اشاره نمود: زیکرمن ولیند پردازیبازی

که  دانشی و درك را یپرداز یباز [ 9هریس و اگرمن]شود.  انجام نیز نظر مورد یرفتارهاو  شود حل مسائل شود و افزوده افراد اشتیاق بر وسیله این به

، [10]بخشدتعریف کرده اند. لندرز بهبود را یکار و کسب تا شودمی یباز تبدیل به واقعی محیط آنها وسیله به که انسان ذاتی یهاخواسته و امیال درباره

 بهبود منظور به موجود آموزشی یمحتوا با تعامل و یادگیرنده یهانگرش و رفتارها بر مستقیم طور به که یباز یهاالمان از را استفاده یپرداز یباز

 .[11]تعریف کرده است گذارندمی اثر نظر مورد یرفتار یا نگرشی تغییر پیامد یک عنوان آن به اثربخشی
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رفتار مطلوب است.  کیبه  یابیکارکنان به منظور دست یدرون یو بهره ور زهیانگ شیدر سازمان، افزا شنیکیفیمیاستفاده از گ یاهداف اصل 

و  یباز یریهمراه با درگ یسازمان فیظاکند. ومی استفاده یسازمان فیوظا لیتکم یبراها و خواسته ازهایبر اساس ن یزشیاز عوامل انگ شنیکیفیمیگ

ارتباط با اهداف و ارائه  یقدرت خود در برقرار قیاز طر شنیکیفیمی. گ[12]دهد شیرا افزا یزده و بهره ور جانید کار هتواند افراد را در مورمی اقدامات

 شنیکیفیمیکند. گمی را فراهم یساختار رییاست که امکان تغ یسازمان اررفت رییتغ یابزار عال کیکارکنان،  یدر مورد دستاوردها یبازخورد در زمان واقع

بهبود  یبرا یقدرتمندهای بهتر از تعامل و بازخورد کاربر استفاده کرد و شاخص یبانیپشت یتوان از آن برامی است. یدگرگون راتییتغ یبرا یاتیح یابزار

 یبانیپشت شده،یسازیباز یکیآموزش الکترون قیاز طر ر،ییاز تغ یحیتوض تواندیم شنیکیفیمیگ ،یکارعادات  رییتغ یارائه داد. به عنوان مثال، برا ندیفرآ

 .[13]تعامل ارائه دهد جادیعادات و ا یریگشکل ر،ییاز تغ

روزمره آنها را با  یکار یزندگهای از دستاوردها، نشان ها، که لذت و چالشای مجموعه قیکارکنان از طر زهیانگ شیافزا یتوان برامی را شنیکیفیمیگ

 است که هم همکاران و هم سرپرستان یبدان معن نیا ،یاز منظر عمل [.14]نشان دادکند می کیو مشارکت کارکنان تحر تیرضا شیافزا ییهدف نها

کار و تعامل  قیرا از طر یتالیجید یهانشان توانندیکارمندان م ن،یپاداش دهند. علاوه بر ا تالیجیپلت فرم د کیکارشان در  یتوانند به کارمندان برامی

 یپاداش طراح تیریکارکنان، عملکرد و مد زهیانگ کیتحر یبرا رایز هستند یمنابع انسان ستمیاز س یمانند بخش یعناصر باز نیا. به دست آورند گرانیبا د

 و عملکرد است. زهیانگ جادیآنها ا یهدف اصل رایشوند، زمی سازمان در نظر گرفته کیدر  یمنابع انسان ستمیس کی یبه عنوان عناصر اصل نهایشده اند. ا

و  یبهداشتهای مراقبت [،16]وتریتعامل انسان و کامپ [،15]از جمله آموزش  نهیزم نیاثرات مثبت آن را در چند شنیکیفیمیگ یموجود بر رو قاتیتحق

شود. کارمندان نه  داریمداوم و پا انیجر کی جادیدر محل کار ممکن است باعث ا شنیکیفیمیاستفاده از گ. نشان داده است [17]یخانگ یکاهش انرژ



 

 کیدر  گریبه کار د فهیوظ کیهنگام انتقال از  ،یلذت، شناخت و سودمند قیبلکه از طر کنند،یشده خاص تجربه م یسازیباز فیرا در وظا انیتنها جر

و شناخت کارکنان را با  یرکه مشارکت، همکا است یصرشامل عنا یمنابع انسان تیریمد ستمیرا تجربه خواهند کرد. س انیجراین موثر،  HRM ستمیس

. هدف از استفاده دهدیو مشارکت کارکنان ارتقا م یشغل تیو رضا زهیانگ شیافزا ی( براندهایو فرآ هاهی)مانند رو یمنابع انسان تیریمد فیوظا یسازیباز

مستمر  یباز کیسازگار است. درعوض، بر  HRM که با اهداف بلندمدت استای لحظه انیحالت جر کی یدر محل کار فراتر رفتن از القا شنیکیفیمیاز گ

بر  هیکند با تکمی یسع شنیکیفیمیگ ن،یبنابرا [. 18]است  دیمف ترعیوس طیمح یبرا تیکارمند و هم در نها یکه هم برا کندیمدت تمرکز م یو طولان

 یکوتاه مدت و بلندمدت، که به طور عموم یبا دستاوردها کنانیکه باز ییجا. کند تیروزمره تقو یلذت را در کارها ت،یرضا یفرد برا یروانشناخت ازین

 ،یستگیبه شا ازیمختلف، مانند ن یشخص یازهایرفع ن یتوان برامی را شنیکیفیمیگ [.19]شودمی شود، پاداش دادهمی در سازمان به اشتراك گذاشته

هنگام  یو اراده روانشناخت یرا در قالب آزاد یبه خودمختار ازین شنیکیفیمیگ ن،یعلاوه بر ا .گرفت راست، به کا تیو موفق ییکه شامل احساس کارآ

 قیشده افراد را تشو یسازیعناصر باز [.20]کندیبرآورده م رااز افراد مهم  یمانند احساس تعلق به گروه ،یبه تعامل اجتماع ازیکار خاص و ن کیانجام 

 ازاتیامت یشده توسط تابلوها ختهیرقابت برانگ. مرتبط با کار شرکت کنند یهاتیدر فعال ،یرونیب یهاپاداش یبرخ یبه جا یدرون لیتا به دلا کنندیم

در . مشارکت به کار گرفته شده است  یارتقا یبرا جهیمشارکت و در نت شیافزا یراب یمهار فشار اجتماع یبه اشتراك گذاشته شده در سراسر سازمان برا

ور غوطه یدر ارتباط باشد، حضور داشته باشد و کاملاً در کار شغل یشناختاز نظر روان تواندیکارمند م کیشده،  یسازیباز یشغل فیانجام وظا نیح

 [.21]باشد یشغل تیبهبود رضا یآنها برا لیاز تما یناش تواندیشود، که م

های ز دیدگاه قابلیت، ابر فناوری تلفن همراه بر عملکرد کارکنانگیمیفیکیشن منابع انسانی مبتنی  تأثیر، در پژوهشی با عنوان [22] چیپوپوو و زیروو تزیبن

گونه  های بازیها از فناوری تلفن همراه ممکن است با اجرای طرح، برای بررسی اینکه چگونه استفاده شرکت(IT) سازمانی مبتنی بر فناوری اطلاعات

نمودند. نتایج این تحقیق نشان آن بر عملکرد شغلی و عملکرد مالی کارکنان استخراج  تأثیرنتایجی را در مورد  مرتبط باشد، (HR) سازی منابع انسانی

بخشد و مشارکت کارکنان و رضایت می رضایت شغلی و مشارکت کارکنان را بهبود ،ابتکار گیمیفیکیشن منابع انسانی مبتنی بر فناوری تلفن همراه داد

 .باشندمی یجاد ارزش تجاری از فناوری اطلاعاتشغلی مسیرهایی برای بهبود عملکرد شغلی و ا

 شرویپابزاری  به عنوان ، شنیکیفیمیبر گ یمبتن یآموزشهای بر برنامه یریادگی هینظر تأثیردر مورد  [،23]و همکاران  یکولکارنای که توسط مطالعه

 یآموزشهای نسبت به برنامه یمنابع انسان رانیو مد انیدرك مربانجام گرفت، پژوهشگران پس از بررسی ، گونه یباز یریادگی ستمیاکوس کیتوسعه  یبرا

 یامدهاپی . از طرفیکندیم تریانهیو زم ترنبهجاتر، همهجذاب رانیفراگ یآموزش را برا ،یبر باز یمبتن یریادگدریافتند ی در سازمان  یبر باز یمبتن

کند.  می برآورده رانیفراگ نیدر ب یریادگی جیآموزش با هدف بهبود نتا دیجدهای درك روش یشده صنعت آموزش را برا ییشناسا ازیکار ن نیا یاجتماع

ارائه  رانیفراگ نیدر ب یریادگی جینتا دو بهبو شیشده در افزا یسازیباز یآموزش یهامانند برنامه یآموزش یابزارها یاز اثربخش یقیمطالعه درك عم نیا

 د.دهیم

چگونه کاربرد تحلیل  کرده اند که  چندگانه یفیک یمطالعه مورد کیو مشارکت در کار  زهیانگ شن،یکیفیمیگدر پژوهشی با عنوان   [،24]میری و مکه

مرتبط  یو مشارکت در کار برا زهیانگ یبررس شن،یکیفیمیگ یهایژگیو یی. شناسادهدیو مشارکت کارکنان را در محل کار ارتقا م زهیانگ شنیکیفیمیگ

و  زهیانگ یارتقا یبازخورد و پاداش مناسب برا از،یبا امت شنیکیفیمیو کاربرد گریزی برنامه صورت گرفته است. یمختلف باز یهاساختن آنها با طرح

. جلسات شرکت در جلسات مشاهده شده است یدر زمان صرف شده برا یقابل توجه شیافزا ر،یاست. در چند دهه اخ یکار ضرور طیمشارکت در مح

از  یاریوجود، در بس نیاست. با ا یضرور یروابط انسان یبخشد و برامی شرکت را بهبود یمیکار ت یاثربخش این جلساتاست،  یضرور هاسازمان یبرا

 شود. می یموارد جلسات به عنوان اتلاف وقت تلق

ی نسبت به جلسات تجار انکنندگرفتار شرکت رییتغ نشان داده است رییتغ یجلسات کار یبرا شنیکیفیمیدر مورد استفاده از گهای انجام گرفته پژوهش

محققان و  ریسا یممکن است برا استفاده از این روش شده است که و مفید جالبهای حلراه منجر به ارائه یتجار یباز کی یپس از معرف و کاری

 [.1]باشد دیمشابه مف یهانهیدر زم شنیکیفیمیپزشکان در درك استفاده از گ

شود. گیمیفیکیشن می نیز فراهم مختلفهای حوزهکها در این تکنی بکارگیریمسیر برای  ،مختلفهای گسترش آنها در حوزههای نو و بسط و روشبا ظهور 

توان اینطور بیان می را گیمیفیکیش دنبال میکنداهدافی که . گرددمی ، تعریفگوناگون کاربردهایی یافته استهای عنوان یک فراروش که در حوزه به

حوزه مدیریت منابع ، گیمیفیکیشرگیری مستعد بکاهای افزایش درگیر شدن کاربران با فرآیندها، حل مسئله و تغییر رفتار کاربران. یکی از زمینه نمود:

از گیمیفیکیشن در زمینه سازمان به معنای  استفاده .کندمی انسانی میباشد که اهداف کلی مذکور را در رابطه با کارکنان و در بستر سازمانی دنبال



 

استفاده از گیمیفیکیشن دستیابی به  باشد.می برای حل مسائل سازمانی انسانیهرچه بیشتر نیروی کردن طراحی بازی جهت درگیر فاکتورهایبکارگیری 

مفاهیم مرتبط بکارگیری جذاب برای ای مدیریت منابع انسانی حوزه. کندمی را دنبالتری از درگیرسازی، تغییر رفتار و ایجاد انگیزش در سازمان لاسطح با

مختلف مدیریت منابع انسانی کردند. و به های سیستم زیرکردن گیمیفایی زیادی شروع به هاسازمانباشد، به همین جهت با فراروش گیمیفیکیشن می

ان منابع انسانی فراهم میکند تا ارزشهای بیشتری را به مشاغل رسد که گیمیفیکیشن مفهومی است که فرصتهای چشمگیری را برای متخصصنظر می

 .مختلف تزریق کنند
 

 جمع بندی .4

های و خواستهها جدید با نگرشهای منابع انسانی داشته است. حضور نسل مختلف مخصوصا  مدیریتهای بر حوزه زیادی تأثیر اخیرت لاتحوتغییر و 

همگی باعث شده تا مدیریت منابع  (،مانند کرونا ویروس)همه گیر های یروی انسانی، همچنین شیوع بیمارین در ت دیجیتال، افزایش تنوعلا، تحومختلف

پیشرفته های اقتصاد دانش بنیان، با تغییرات شدید و مبتنی بر تکنولوژیاز طرفی  د.انسانی پیچیدگی و در عین حال اهمیتی بیش از پیش داشته باش

و تصمین  هاسازمانت را به مبحثی حیاتی جهت حفظ مزیت رقابتی لاعاگذاری در منابع انسانی، تحقیق و توسعه و فناوری اطظهور یافته است که سرمایه 

 [.25]بقاء آنها، تبدیل کرده است

منابع  مدیرانخصوص و ب هاسازمان، جلب مشارکت و تعهد نیروی انسانی و انگیزش کارکنان مبحثی حیاتی میباشد، که در نتیجه این تحولات همه جانبه

ی تعهد و مشارکت بیشتر کارکنان را فراهم  و مدلهای مختلف سعی در افزایش انگیزه، و همچنین زمینهها به آن داشته و با روشای انسانی توجه ویژه

قه خود را به سازمان و موفقیت و لاکنند. تعهد سازمانی نگرشی درباره وفاداری کارمندان به سازمان است، و فرایندی مستمر که از طریق آن کارکنان ع

یکی از روشهای افزایش مشارکت و تعهد کارکنان که بطور چشم گیری مورد استفاده قرار گرفته، در همین راستا، . کارایی پیوسته آن نشان میدهند

که منجر به  (یا جدی)غیر بازی های زمینه استفاده از عناصر و تکنیکهای طراحی بازی، درمبنای استفاده از بازی گونه سازی  گیمیفیکیشن میباشد.

گیمیفیکیشن بر اساس علوم رفتاری و روانشناسی شکل گرفته و مبتنی بر سه عامل اصلی انگیزه،  .شودمی شدن کاربران تشویق مشارکت و افزایش درگیر

ه عامل به درستی عمل کنند، گیمیفیکیشن باعث عجین سطح توانایی و محرکها است. برای تغییر رفتار وجود این سه عامل ضروری است. چنانچه این س

 [.26] دهدمی شدن فرد با کارش شده و یادگیری را افزایش

سازمان  یشناخته شده و مایه سرآمد ،عنوان بهترین ، بههاسازماناست که میان سایر  ی، تمرکز مستمر بر آن چیزهاسازمانمهمترین علت موفقیت 

برجسته بیش از آنکه مسیر و هدف خود را مشخص  یها. سازمان[27]است ییابد که بخش مهم آن سرمایه فکرمی لمیشود و در طول زمان نیز تکام

یک سازمان  یهاترین دارایی عنوان ارزشمند انسانی به یهابر اهمیت روزافزون سرمایه ینمایند که این امر تأکیدمی به انتخاب افراد شایسته اقدام ،کنند

مدیریت  یاساس، جدیدترین رویکردها . برهمین[27]یک سازمان، کارکنان و روابط آنها با یکدیگر است یبنابراین، میتوان گفت عنصر کلید [؛ 28]است

 اند. مدیریت دستیابی به اهداف مشترك طراحی شده یو مساعدت کارکنان با یکدیگر برا ییادگیر ینمودن فرصتها کارکنان، فراهم یتوانمندساز یبرمبنا

 ی. بنابراین سازمانی که نیرو[18]سازمانی تعریف شده است یهاترین سرمایه ارزش مدیریتِ با یو منسجم برا یراهبرد یعنوان رویکرد منابع انسانی به

 یچیز را برا د، همهبخشمی آنها را بهبود یانگیزد و مهارتها جهت عملکرد عالی برمی حیت را جذب میکند و آنها را درلاص انسانی شایسته یا بالقوه با

 [.29] بودن مهیا ساخته است اثربخش

کنترل  یعنوان راهی برا عات، بهلااط یبه علم فناور ، دانش و مهارتهایی باتوجهیکارکنان در جوامع کار یرفتار یپیامدها یبهساز یراستا، برا این در

بر این است که چه عواملی بدست آمده  های انجام شدهپژوهشکه در  وضوعیدر واقع ماست.  ابازیبرکشش انگیزشی  تغییر رفتار، فراهم شده که مبتنی

 هاسازمانآفرینی در منابع انسانی در درجهت تحول یاستفاده از این فناور یکارکنان برا یگذارند و باعث تقویت نگرش و تمایل رفتارتأثیراین موضوع 

مختلفی توصیف شده است.  یهابه روش پردازیبازی  .شودسازمانی، باعث تغییر رفتار پایدار کارکنان در سازمان می پردازیبازینوین  یفناور شوندمی

 تعریفی دیگر روزمره  یجذابتر و بیشتر در کارها منظور مشارکت ظهور با استفاده از عناصر طراحی به : ایده درحالشودرا اینگونه توصیف می پردازیبازی

رسیدن  یمشارکت و انگیزه مردم برا یبرا یدیجیتال در شرایط غیرباز یابازیو فنون طراحی  یبا استفاده از عناصرباز ییک برنامه کاربرد پردازیبازی

دارند، تمرکز  یفعلی در مدیریت تغییر بر عناصر باز یاز رویکردها یجدید است و بسیار سازمانی یک مبحث نسبتاً پردازیبازی [.30]به اهدافشان است 

رساندن تولید و کاربرد آن، باید رفتار شخص  حداکثر به یبزرگی از این سازوکار درمورد مسائل روانشناختی است. این بدین معناست که برا یهازیرا جنبه



 

طور  این فرصت را به  است که یتنها راه رسیدن به افزایش انگیزش و مشارکت نیست، بلکه سازوکار ی. این فناور[31]و زمینه فرهنگی را درك کنیم

 پردازیبازیپایدار، تبدیل کند، زیرا  یو با حل مشکل روزمرگی و یکنواختی محیط کار به تغییر رفتار یگر خودتعیین ینیازها یتواند از راه ارضامؤثر می

 .کندقابت هدایت میصورت درونی، نگرشی پایدار را ایجاد کرده و فرایند کسب دانش را از راه تجربه و براساس ر سازمانی به
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