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 یده ـچک
 

 یهاها و خواستهبا نگرش دیجد یهاداشته است. حضور نسل یمنابع انسانبر حوزه  یشگرف ریتأث ریاخ یتحولات سال ها
باعث  یو ...، همگ تیمل ت،یقوم ت،یاز نظر جنس یانسان یرویتنوع ن شیافزا تال،یجیو تحولات د نترنتیگوناگون، توسعه ا

جلب مشارکت و  ان،یم نیداشته باشد. در ا شیاز پ شیب یتیحال اهم نیو در ع یدگیچیپ یمنابع انسان تیریشده تا مد
توجه  یمنابع انسان، که سازمان ها و بخصوص فعالان حوزه باشدمی یاتیح یکارکنان مبحث زشیو انگ یانسان یرویتعهد ن

 شتریب تعهد و مشارکت زمینه نیو همچن زه،یانگ شیدر افزا یمختلف سع هایمدلها و به آن داشته و با روش یا ژهیو
 شنیکیفیمیمورد استفاده قرار گرفته، گ یریگبطور چشم ریاخدهه  یکه ط یهایروشاز  یکیکارکنان را فراهم کنند. 

 یباز ریغ یهانهیدر زم ،یباز یطراح یهاتکنیکاست: استفاده از عناصر و  نیا شنیکیفیمیگ فلسفه ی. بطور کلباشدمی
 8442شود. این واژه برای نخستین بار در سال  یکاربران م رشدنیدرگ شیمشارکت و افزا قِی( که منجر به تشویجد ای)

میلادی( طول کشید تا مفهوم  8404ابداع شد، اما بیش از هشت سال )یعنی تا نیمه دوم سال   نگیپل کیمیلادی توسط ن
 یابیمانند: حوزه سلامت، آموزش، بازار گوناگون ایدر حیطه ه شنیکیفیمییاد شده توجه جهانیان را به خود جلب نماید. گ

فراروش  یحاضر معرف ییافته است. هدف مقاله مرور ییها کاربردهانیازهای متنوع موجود در این حیطهو ...  به تناسب 
از جمله؛ جذب و استخدام،  یمنابع انسان تیریمدحوزه  یها ستمیرسیآن در ز یکاربردها یو بررس شنیکیفیمیگ

 یکاربردها نی. اباشدمیدانش و ...  تیریاستعداد، مد تیریعملکرد، مد تیریآموزش و توسعه کارکنان، مد ،یریپذعهجام
 شده است.  یمنابع انسان تیریدر مد نینو یکردیبه رو لیتبد یشده که به نوعریو همه گ عیچنان وس

 
 

 

 یمنابع انسان یکارکردها ن،ینو کردیرو ،یمنابع انسان تیریمد شن،یکیفیمیگ یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
است  کنندهکسل اریمحوله بس فیاز کارکنان انجام وظا یاریبس یکه برا شویممیمتوجه  میزنیمقدم  هاسازماندر  کههنگامی

 که دیرا تصور کن یمثال کارمند عنوانبه. کندیحفظ م یا یشغل تیموقع نیرا در چن هاآناست که  وظیفهانجاماجبار به  فقط و
 فرد احتمالا در نیکه هم یدرحال پردازد،یم یشخص یوقت خود را به گفتگو با دوستان و قدم زدن در سازمان و انجام کارها شتریب

 و تلاش را در زهیانگ ت،یآن خلاق توانیکه چگونه م نجاستیو پرتلاش است. سوال ا زهیخلاق، با انگ اریبس یشخص یکارها انجام
 (.0292)نیک پیام،  انتظار داشت؟ یاز و زین یسازمان یکارها انجام

 یدیگر را صرف انجام امور رفاه یاقتصادی و بخش هایفعالیتاز زمان روزانه خود را صرف کار و  ی، بخشهاانساندرگذشته 
آمده است؛ باعث  به وجودراستا  نیکه در هم یامروزی و مشکلات اییدر دن هاانسان. با توجه به مشغله کردندمیگردش، بازی و ... 

داشته باشد. با توجه به  هاانسان یدر زندگ یرنگکمنقش  یبازی و سرگرم کمکماقتصادی،  هایفعالیتشده با اوج گرفتن کار و 
داشته باشند. اینجا بود که  اریدر اخت یبیو ترک ختهیآم صورتبهرا  یکه بازی و سرگرم دهندمی حیترج هاانسان آمدهپیششرایط 

 یر آن داشته تا بکوشند در غالب بازی و سرگرمحوزه را ب ینیک راه حل پدیدار گشته و متخصصان ا عنوانبه شنیکیفیمیمفهوم گ
 (Zichermann., & Cunningham, 2011را دنبال کنند. ) یاز خود این بازی یا سرگرم ریغ یاهداف

 یهابا نگرش ها و خواسته دیجد یداشته است. حضور نسل ها یمنابع انسان یبر حوزه  یشگرف ریتاث ریاخ یتحولات سال ها
 وعیش نیو ...، همچن تیمل ت،یقوم ت،یاز نظر جنس یانسان یرویتنوع ن شیافزا تال،یجیو تحولات د نترنتیگوناگون، توسعه ا

از  شیب یتیحال اهم نیو در ع یدگیچیپ یمنابع انسان تیریباعث شده تا مد ی( همگروسی)مانند کرونا و ریهمه گ یها یماریب
 داشته باشد.  شیپ

گذشته، اقتصاد دانش بنیان، با تغییرات شدید و مبتنی بر تکنولوژی های پیشرفته ظهور یافته است که همچنین طی دو دهه 
سرمایه گذاری در منابع انسانی، تحقیق و توسعه و فناوری اطلاعات را به مبحثی حیاتی جهت حفظ مزیت رقابتی سازمان ها و 

(. در عصر دانش، قدرتمندترین ابزار برای هر سازمان دانشی است که Ramezan, 2012، تبدیل کرده است )هاآنتصمین بقاء 
(. لبه ی رقابتی سازمان ها تقریباً وابسته به به این است که Suvarchala, 2013توسط آن مزیت رقابتی پایدار منتج می شود )

 ،(. از اینروSanghani, 2009بهره برداری کنند ) ند از دارایی های ناملموس خود بخصوص کارکنان دانشگرتوانمیچقدر بخوبی 
منابع  ی، که سازمان ها و بخصوص فعالان حوزه باشدمی یاتیح یکارکنان مبحث زشیو انگ یانسان یرویتعهد نجلب مشارکت و 

تعهد و مشارکت  یزمینه نیو همچن زه،یانگ شیدر افزا یسع تلفمخ هایمدلبه آن داشته و با روش ها و  یا ژهیتوجه و یانسان
تعهد سازمانی نگرشی در باره وفاداری کارمندان به سازمان است، و فرایندی مستمر که از طریق آن  کارکنان را فراهم کنند. شتریب

 (. 40، ص 0229)باقری،  دهندمیکارکنان علاقه خود را به سازمان و موفقیت و کارایی پیوسته آن نشان 
مورد استفاده قرار گرفته،  یریبطور چشم گ ریاخ یدهه  یکه ط و تعهد کارکنان افزایش مشارکت هایروشاز  یکی 

 یها نهیزم در ،یباز یطراح یهاتکنیکاست: استفاده از عناصر و  نیا شنیکیفیمیگ یفلسفه  ی. بطور کلباشدمی شنیکیفیمیگ
 8442شود. این واژه برای نخستین بار در سال  یکاربران م رشدنیدرگ شیمشارکت و افزا قی( که منجر به تشویجد ای) یباز ریغ

میلادی( طول کشید تا مفهوم یاد شده  8404ابداع شد، اما بیش از هشت سال )یعنی تا نیمه دوم سال   نگیپل کیمیلادی توسط ن
و ...  به تناسب  یابیدر حیطه های گوناگون مانند: حوزه سلامت، آموزش، بازار شنیکیفیمیخود جلب نماید. گ هتوجه جهانیان را ب

شدن  ریدرگ شی: افزاکندمیسه هدف را دنبال  شیکیفیمیگ یکل بطور نیازهای متنوع موجود در این حیطه ها کاربرد یافته است.
 یکاربردها یو بررس شنیکیفیمیمفهوم گ یاجمال یحاضر معرف یمقالهرفتار کاربران. هدف  رییحل مسئله و تغ ندها،یکاربران با فرآ

 تیریآموزش و توسعه کارکنان، مد ،یریاز جمله؛ جذب و استخدام، جامعه پذ یمنابع انسان تیریمد یحوزه  یها ستمیرسیآن در ز
در  نینو یکردیبه رو رسدمیآن به نظر  یکه با توجه به کاربرد گسترده  باشدمیدانش و ...  تیریاستعداد، مد تیریعملکرد، مد

تا جایی که فعالان حوزه ی  شوند. یم ستهینگر کنانیازب دیکه کارکنان به د یشده است، بطور لیتبد یمنابع انسان تیریحوزه مد
را پیشنهاد کرده اند. یعنی زمانی خواهد رسید که همه ی ابعاد زندگی و کار بشر بنوعی  "0آخرالزمان بازی"گیمیفیکیشن اصطلاح 

 خواهد شد.  8بازی گونه
جهانی را توصیف می کند که در کنار تمام مسائل جدی آن، عنصر سرگرمی گنجانده می شود. در حقیقت با پیاده  شنیکیفیمیگ

دیگر کارکردن موضوعی خسته کننده نیست بلکه مشتریان و کاربران با علاقه بیشتری نسبت به  شن،یکیفیمیسازی بسترهای گ
را می توان به مثابه ابزاری توانمند در نظر گرفت که با بهره گیری از  شنیکیفیمیگ ر،دیگ ییک سازمان وفادار می شوند. به عبارت

آن میتوان توجه کاربران را به انجام برخی امور جلب نمود، مشارکت آنان را در فعالیت های مورد انتظار ارتقاء بخشید، و حتی در 
 (.8400 م،یپاره ای موارد رفتار آنان را تحت تأثیر قرار داد )ک

                                                           

1 Gamepocalypse 

2 Gamify 
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 ییجدا گرید یکار یها طیو ورود آن به مح یمتنوع تکنولوژ یکاربردها توجه به وجودنسل جوان بای پرنسکا قاتیتحقبنا بر 
کند تا با یبه افراد کمک م یو باز یتکنولوژ بیترک مثال ی. برا(Prensky, 2002) رندیپذیرا نم یریادگیو  یکار، سرگرم نیب

و خطرات  یواقع طیکمتر از شرا یها نهیهز با نیدادن فرصت تمر نیکار و همچن یاصل طیو مشابه مح یواقع طیشرا یساز هیشب
 ی(.خلبان و ینظام یمثال آموزش ها یبرا) نندیلازم را در عمل بب یو آموزش ها رندیبگ ادیمرتبط آن 

 هاو محرک ییناسطح توا زه،یانگ یبر سه عامل اصل یشکل گرفته و مبتن یو روانشناس یبر اساس علوم رفتار شنیکیفیمیگ
 نیباعث عج شنیکیفیمیعمل کنند، گ یسه عامل به درست نیاست. چنانچه ا یسه عامل ضرور نیوجود ا رفتار رییتغ یست. براا

 . (Dale, 2014) دهدی م شیرا افزا یریادگی شدن فرد با کارش شده و
اهداف کارکنان با  ییکارکنان، همراستا زهیانگ شیدر بردارد از جمله افزا ییایها مزاتوسط شرکت شنیکیفیمیاستفاده از گ

حفظ دانش و امکان  ،یریادگی در کارکنان، بهبود یمشارکت یرفتارها جادیشدن کارکنان با سازمان، ا نیاهداف سازمان، عج
در کسب و کار و  شنیکیفیمیگ یریمشکلات به کارگ پژوهشها به یحال در برخ نیدر ع اما. سنجش عملکرد توسط خود کارکنان

موجود و  فیبا وظا دیباگیمیفای شده  ستمیس. (Dale, 2014) به اهداف مورد نظر آن اشاره شده است یابیعدم دست نیهمچن
 یهمزمان با ارائه بازخوردها ،یاهداف روشن با توجه به نقاط عطف عملکرد نییدر تع گیمیفیکیشناهداف سازمان هم راستا باشد. 

 دیاز فوا یکی انجام شده قاتیاساس تحق بر. (Perryer et al, 2016) دینما یانیکارکنان کمک شا شتریب زشیموقع به انگبه
 کارکنان زهیرو انگ نیمورد توجه قرار داد و از ا کشنیفیمیگ قیاز طر توانمیمتعدد کارکنان را  یازهایاست که ن نیا شنیکیفیمیگ

 .ابدی یم یتوسعه قابل توجه زین هاآنبهبود عملکرد  یبرا
 مورد استفاده قرار گرفت یو مجاز یواقع یایموثر بر رفتار افراد در دن یروش عنوانبه 8442از سال  شنیکیفیمیاصطلاح گ

(Dale, 2014) شمندانیبر طبق نظر اند ی. از طرفشودی بکار گرفته م یتر گسترده یاصطلاح در معان نیزمان تاکنون، ا آن. از 
استفاده از  جهینت در. ردیگ یشکل م یمنابع انسان یها تیفعال یارتباط تیماه لهیوس کارکنان بهی رفتار و نگرش ها ت،یریمد
 تیسازمان مز یبرتر، برا ینگرش و رفتار کارکنان به سمت عملکردها رییبا تغ تواندیم یمنابع انسان یتهایفعال در شنیکیفیمیگ

مروری ابتدا به تعریف و  یمقالهدر این  .دینما جادیسازمان ها ا یبقا یامروز در راستا یو رقابت ایپو طیمح در یمناسب یرقابت
نابع انسانی بطور موردی بررسی توصیف گیمیفیکیشن پرداخته و سپس کاربردهای آن در زیرسیستم های مختلف مدیریت م

 شوند.می
کاربردهایی به فراخور نیاز سازمان ها پیدا کرده است. امروزه گیمیفیکیشن در زیرسیستم های مختلف مدیریت منابع انسانی 

در فرآیندهای کاری، تعهد بیشتر در قبال  هاآناین کاربردها بیانگر اثربخشی گیمیفیکیشن در جلب توجه کارکنان، افزایش مشارکت 
د هدف گیمیفیکیشن بوده عبارتند . از جمله زیر سیستم هایی که مورباشدمیمسئولیت ها، توجه بیشتر به حل مسائل سازمانی و ... 

از: جذب و استخدام، جامعه پذیری، مدیریت استعداد، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، مدیریت فرهنگ سازمانی و مدیریت 
 دانش، که در این مقاله به بررسی نمونه هایی از این کاربردها پرداخته می شود. 

 

 معرفی گیمیفیکیشن -2
تعریف در  ترینمقبول حالدرعینو  ترینجامع حالباایناست؛  شدهارائه شنیکیفیمینوع و متعددی از گتاکنون تعاریف بسیار مت

مرتبط با انجام بازی در بسترهای  هایمحرککاربست  منزلهبهرا  شنیکیفیمیاین حوزه تعریفی است که گ نظرانصاحببین 
-امی(. فرهنگ واژگان مر8402؛ هامری و کویستو ، 8400، یدراگولباجدور و ؛ 8400، و همکاران ینگ)دترد داندمینامرتبط با بازی 

( چنانکه باعث فهیوظ کی عنوانبه) یزیگونه به چ یعناصر باز ای یافزودن باز ندیکرده: فرآ فیتعر گونهنیارا  شنیکیفیمیوبستر  گ
 .کندینمخلق  یواقعاً باز یول ،کندیماستفاده  یباز یهاکیمکاناز  شنیکیفیمیمشارکت شود. هرچند گ قیتشو

 پذیرتردلو  ترجذابانجام کارهای روزمره با استفاده از ابزار بازی  نیقیبهمارکزوِسکی ضمن مطرح نمودن این موضوع که 
استعارات و تشبیهات مرتبط با حوزه بازی در قالب  بکار بردندارد: را چنین بیان می شنیکیفیمیخواهد بود، تعریف شخصی خود از گ

و مشارکت  پذیریمسئولیتها و تقویت حس تحت تأثیر قرار دادن رفتارها، بارور نمودن انگیزه منظوربهزندگی  روزمره یهاتیفعال
 (. 8402بین افراد  )مارکزوِسکی، 

خدمات  یعنی فرآیند تقویت ارائه شنیکیفیمیگر نیز دنبال نمود: گتوان در تعریفی دیرا می شنیکیفیمینگاه روانشناسانه به گ این
)هامری، کویستو و  ری افرادساختن تجارب حاصل از بازی و پیامدهای رفتاهای انگیزشی جهت درگیرمندی از مشوقبا  بهره

 (.8400، سارسا
وزمره به نحوی است که ضمن کاری ر به فعالیت ها و فرآیندهای شنیکیفیمیشود توجه گاز تعاریف بالا حاصل می آنچه

هایی چون تغییرات رفتاری، تقویت حس مشارکت، افزایش جنبه حالدرعینها برای افراد نمودن انجام آن فعالیتدلپذیر
 ، ارتقاء سطح یادگیری، و توانایی حل مسئله را نیز مد نظر قرار دهد.پذیریمسئولیت
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، برنامه مانند بازی-طه های موضوعی مشابه را به لحاظ مفهومی از حی شنیکیفیمیتواند گبه همین جنبه هاست که می توجه
کاملاً متمایز سازد )هامری و کویتسو، -گیری های حامی تصمیمستمیوفادارسازی ، فناوری های اقناعی ، معماری انتخاب ، و س

 توان چنین مطرح نمود:(؛ این تفاوت ها را می8402
تجربیات قابل اجرا در حوزه بازی را در امور کاری پیاده سازی نماید؛ اموری از قبیل جریان مدار  تلاش دارد تا شنیکیفیمی( گ0

 های اقتصادی و ...ی لذت به واسطه محرکبودن، و حس حاکمیت و استقلال به جای حس مستقیم تجربه
نند فناوری های اقناعی یا تشویقی( بر آن است تا به جای اثرگذاری مستقیم روی نگرش ها یا رفتارها )ما شنیکیفیمی( گ8

 غیرمستقیم انگیزه ها و رفتارهای مخاطبان را تحت تأثیر قرار دهد. طوربه
بر بازی  یمعمول است، به اضافه کردن عناصر مبتن  یبه جای طراحی یک بازی جدید که در بازی های جِد شنیکیفیمی( گ2

 د.در نظام های موجود می اندیش
و مؤلفه های آن در حیطه های گوناگون به حدی است که مؤسسه گارتنر  پیش بینی  شنیکیفیمیفهوم گامروزه استفاده از م

فرآیندهای درون سازمانی و نیز تعاملات برون  شنیکیفیمیمیلادی پیشرفت قابل ملاحظه ای در حوزه گ 8484نموده تا پایان سال 
 (. 8408رخ خواهد داد )بورک ،  -و مشتریان  انیعنی جذب هر چه بیشتر کاربر-سازمانی 
بر حوزه بازاریابی و ارتقاء سطح آگاهی از محصولات )اعم  شنیکیفیمیتوان ادعا نمود که رایج ترین تلاش های مرتبط با گ می

ترجمانی است از به بازی درآوردن اهداف  شنیکیفیمیتمرکز داشته است. گ یریادگیاز کالاها و خدمات( سازمان ها و آموزش و 
مشتری یا رفتارهای کارکنان، استفاده از نظام امتیازدهی برای رفتارهای مطلوب، و تقویت  تزمانی و تجاری در قالب انتظاراسا

 تجارب از طریق نیل به نشان ها )یا موفقیت ها(، چالش ها، جستجوها، عناصر اجتماعی و پاداش ها.
 گذارد:بران و کارکنان یک سازمان اثر میطریق بر عملکرد کار بر این باورند که بازی ها از سه شنیکیفیمیحیطه گ متخصصان

 . بازی به فرد کمک می کند تا در راستای انجام امور محوله به فرد بهتری تبدیل شود؛0
 . بازی حلقه های بازخوردی و کنش های مدون انگیزشی را برای افراد مهیا می سازد؛8
 (. 8408به شکل گیری تجربیات جدید در محیط سازمان کمک می کند )بورک، با فناوری های نوظهور  شنیکیفیمی. تلفیق گ2

دلبسته کردن  و  یبرا دیجد ی، روشباشدمی یکار یها طیمحدود و مجزا به مح هایحوزهاز  شنیکیفیمیسال ورود گ 8400
حوزه باز کردند:  نیراه خود را بدرون ا یمنابع انسان یدیکل ندیدو فرآ قیاز طر یباز میکارکنان با عملکرد بالا. مفاه ییشناسا

شده  شنهادیپ یابر انشیبر را یمبتن شنیکیفیمیگ یتا موتورها دیجد انیدر استخدام متقاض همانند استفاد یجد یها یباز عنوانبه
 یجستجوها در شرکت رایهستند ز هاسازماندر حال ورود به  شنیکیفیمی. هر دو شکل گیفایبانچبال و آکسون ل،یتوسط بجو

 ی(. در ادامه به مرور کاربردها8400، ستریهستند )ما ندادن و حفظ کارکنان شا زهیجذب، دلبسته کردن، انگ یبرا دیجد یهایروش
دانش و  تیریآموزش و توسعه، مد ،یریازجمله: جذب و استخدام، جامعه پذ یمختلف منابع انسان یها ستمیس ریدر ز شنیکیفیمیگ

 . میزپردا یعملکرد م تیریمد
را شامل چهار  یمنابع انسان تیریمد ندیفرآ ریاست. لاز یمختلف یها ستمیس ریز یدارا ستم،یس کی عنوانبه یانسان منابع

 (800، ص8444 ر،ی. )لازداندیم لیکارکنان به شرح ذ یو نگهدار یجذب و بهساز ،یمنابع انسان یزیبرنامه ر ندیفرآ
 (شغل یو کارشکاف لیتحل ،یمنابع انسان کیاستراتژ یزی)برنامه ریمنابع انسان یزیبرنامه ر(0
 ی(شغل تیفعال انیروابط کار، خاتمه خدمات و پا ،یمنیکارکنان )جبران خدمات، سلامت و ا ینگهدار(8
 (انتخاب ،یابیجذب کارکنان )کارمند(2
 (عملکرد یابیارز ،یآموزش و بهساز ،یکارکنان )آشنا ساز یبهساز(0

شش کارکرد  یمنابع انسان تیریمد یدر مورد کارکردها یو تجرب ینظر قاتیمجموعه تحق یپس از بررس زین ریو تزافر هارل
جبران خدمات   -2انتخاب   -8  یابیکارمند -0اند که عبارتند از: داده صیتشخ یمنابع انسان کیاستراتژ یکارکردها عنوانبهرا 
 (.844-020، صص 0999 ر،یآموزش )هارل و تزافر -6   یکار داخل یرویبازار ن -0مشارکت کارکنان   -0

کاربرد دارد و سازمان ها  یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ ایها و/ ستمیس ریدر اغلب ز شنیکیفیمیموضوع، گ اتیادب یبررس با
منابع  تیریدر حوزه مد شنیکیفیمیگ یکنند. در ادامه کاربردها یبطور اثربخش استفاده م ،یبهره ور شیفراروش جهت افزا نیاز ا

 .شده است یبررس یبطور مورد ا،ه ستمیرسیز کیبه تفک یانسان
 
 در جذب و استخدام شنیکیفیمیگ -3

 رییخلاق تغ یها وهیبه ش یتکرار یها وهیخود را از ش اتیعمل وهیشرکتها را مجبور کرده است تا ش ،یرقابت جهان شیافزا
 یموضوع در بازارکار رقابت نیا تیدر  شرکت ها مطرح کرده است. اهم یجذب منابع انسان یبرا یالزامات یفیک رییتغ نیدهند. ا

و شرکت ها، جذب و استخدام کارکنان ماهر و با استعداد  هاسازمان یاصل یاز دغدغه ها یکی رایبرابر شده است، ز نیچند یکنون
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داشته باشند )والاس و  یشتریشرکت ها تناسب ب یو شغل یکا با الزامات سازمان یزمان ممکن است؛ از جمله کارکنان نیدر کمتر
 (. 8400همکاران، 
 یادیو زمان ز یشده بود که انرژ لیتبد یبزرگ و شناخته شده، به معضل یارسال شده به شرکت ها یرزومه ها یبالا شمار

 یزدند و در جستجو یبزرگ دست به ابتکارات یشرکت ها انیم نیکرد. در ا یطلب م انیغربال و انتخاب متقاض ،یبررس یرا برا
 شنیکیفیمیبودند. گ یمتقاض نیتر ستهیو انتخاب شا یافتیدر یرزومه ها لیکردن س لتریف یبرا نهیمطمئن و به ع،یسر هایروش

به  نجایکرد. در ا دایمشکل بزرگ پ نیا یممکن برا یراه حل ها نیخود را در ب یکرد که به سرعت جا شنهادیرا پ ییراهکارها
 یکار واقع طیاستفاده کرد تا آنچه در مح شنیکیفیمیاز گ PwC( 0. )میپرداز یم نهیزم نیشده در ا یموفق اجرا یمرور نمونه ها

شغل در  انیرا توسعه و منتشر کرد که به متقاض Multipolyبه نام  یباز هاآنکند.  یساز هیافتد را شب یدر شرکت اتفاق م
PwC  یایدنحل مسائل  یبرا ییها میکار در شرکت توسط کار در ت یخود برا یآمادگ یداد که بطور مجاز یرا م نیاامکان 

اقدام کرد  My Marriott Hotelبه نام  یالگو به توسعه و انتشار باز نیبا هم زین وتیمار ی( هتل ها8را امتحان کنند. ) یواقع
 یاقدام به توسعه و انتشار باز زین نویدوم تزایشرکت پ نهیزم نی( در هم2بود. ) یارسال یرزومه ها لیس تیریدر مد یکه نمونه موفق

در جذب و استخدام بودند، البته مفهوم  شنیکیفیمیموفق از کاربرد گ یینمونه ها نهاینمود. ا Domino's Pizza Heroبه نام 
شود که مثال معمول آن ابتکار گوگل  یجذب و استخدام م ندیکردن فرآ یفایمیگ یساده تر هم برا یهایروششامل  شنیکیفیمیگ

 (.8400، ستریمورد نظر بود )ما انیتوجه متقاض بجل یبرا زیچالش برانگ یبا محتوا وردیلیب یدر طراح
 
 یریدر جامعه پذ شنیکیفیمیگ -4

موزند و دانش و معرفت خود آ یآن کارکنان، فرهنگ سازمان خودشان را م قیاست که از طر یندیفرآ یسازمان  یجامعه پذیر
است که کارکنان از راه آن  یندیشدن کارکنان( فرآ ی)اجتماع یسازمان ی(. جامعه پذیر0220 ،کنند )مورهدمنتقل می گرانیرا به د

، شولر و )دولان  آوردیبه صورت اعضا توانمند محل خدمت در م شیکه آنان را کم و ب ابندییمدست  یاتیبه دانش مهارتها و خالق
 (. 0290)سعادت،  باشدمی یبا فرهنگ سازمان ییو معارفه کارکنان و آشنا هیشامل توج یسازمان ی(. جامعه پذیر0246
روز افزون، سازمان ها  یها تیمحدود لیبه دل دیجد هایروشدر سازمان ها و لزوم توجه به  یریجامعه پذ تیتوجه به اهم با

خود در  فیکامل جهت انجام وظا یرا به آمادگ دیزمان ممکن کارکنان جد نیتر عیسرهستند تا در  یهایروش یهمواره در جستجو
 یبرا pwc. شرکت باشدمی نهیزم نیمورد توجه در ا یاز راهکارها شنیکیفیمیبر گ یمبتن هایروشسازمان برسانند. استفاده از 

استخدام شده اند با انجام  دیکه جد یکرده است که کارکنان یطراح 0ویپل یرا با عنوان مالت یکارکنان باز یریاستخدام و جامعه پذ
 وارد سازمان شوند.  یواقع یایکار در دن یند براتوانمی یخود آشنا شده و در مدت زمان کوتاه فیآن، با سازمان و وظا

که به کارکنان  باشدمی یریدر جامعه پذ شنیکیفیمیکاربرد اثربخش گ یزمینهدر  یقابل بررس یشهر مشاغل سپَ مثال یباز
 ندیفرآ یبرا یساز هیشب یباز نیگردش کنند. ا یباز کیشده سازمان در غالب  یساز هیشب یدهد تا در فضا یتازه وارد اجازه م

 یشغل یها تیتا مسئول کندمیکمک  هاآنبه  شنیکیفیمیاستفاده از گ نیرود. ا یبکار م شدهکارکنان تازه استخدام  یریجامعه پذ
 د.رنیبگ ادیدارند تا بدانند را  ازیکه ن

 
 استعداد تیریدر مد شنیکیفیمیگ -5

و هم فراهم  یکرد توسط پاداش دادن چشم اندازها هم با قدردان لیشده تبد یفایمیتجربه گ کیاستخدام را به  ندیفرآ توانمی
 یم شیرا افزا  یریجامعه پذ یاثربخش نیبلکه همچن کندمیاز ابتدا  ستهیشا انینمودن مشوق ها که نه تنها منجر به جذب متقاض

گوناگون را جهت کسب پاداش ها پشت سر بگذارند. همزمان، همانند  یشوند گام ها یم قیتشو انیکه متقاض لیدل نیدهد به ا
کارکنان  قیبرتر و تشو انیپاداش دادن به کارفرما یدر درون سازمان برا شنیکیفیمید از گتوانمی یمنابع انسان میکارکرد فروش، ت

به  قید کارکنان را تشوتوانمیارجاع دهنده  سال  گاهیکسب جا یراکارمند ب کیبرتر استفاده کنند. فرصت  انیبه ارجاع به متقاض
 (. 8406، مزیکمک کند )س یبه کاهش فشار از خود دپارتمان منابع انسان یداشتن نقش فعال تر در کسب استعداد کند، و حت

 یمختصر برخ یاستعداد وجود دارد که به بررس تیریدر جذب و مد شنیکیفیمیکاربرد گ نهیدر زم یموفق متعدد یها نمونه
عملکرد و توسعه استعداد  یابیدر حوزه ارز یشد، استارتاپ موفق یشناخته م Ryppleکه قبلاً با نام  Work.com. میپرداز یم

کنند،  یم افتیکه کارکنان دو بازخور سالانه در یابیچرخه ارز کیلاف . برخاست salesforce، که امروزه مالک آن باشدمی
Work.com رانیکنند، که طبق آن مد یند هدفگذارتوانمی رانیمداوم است. کارکنان و مد یاز بازخورها یطیدر خلق مح یسع 

برنامه  نکهیا لی. بدلرندیگ یو نشان  م ازیامت هاآنرسند  یکارکنان به اهداف خود م ی. وقتدهندمیکارکنان بازخور  ریسا نیو همچن

                                                           

1 Multiploy 
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 انیشوند و قادر به دادن بازخور به هم هستند. درم یبروز م شهیو تلفن همراه در دسترس است، کارکنان هم انهیرا قیاز طر
 .قرار دارند  یو اسپاتفا  سبوکیمانند ف ییکرده اند شرکت ها میتنظ Work.comخود را با  یکه چرخه منابع انسان یانیمشتر

 
 در آموزش و توسعه شنیکیفیمیگ -6

. برخلاف دوره میپرداز یم  یبر باز یمبتن یدر آموزش و آموزش ها شنیکیفیمیگ نیتفاوت ب یدر ابتدا بطور مختصر به بررس
 یباز یها کیساخته شده با استفاده از مکان یاند، کلاس ها یو سخنران یدرس یکتاب ها یریادگیکه عمدتاً شامل  یآموزش یها

 شیشدن دانش آموزان را توسط فراهم کردن قدرت انتخاب از جو ریجدول رهبران، درگ وسطوح  ،یتجرب ازاتیمثل نشان ها، امت
 یآموزش مبتن شن،یکیفیمی. برخلاف گکندمی تیتقو یآموزش یها تیاز فعال یمجموعه ا قیبا سرعت خود را از طر شرفتیها  و پ
 (. 8400، زاکسیشود )ا یاطلاق م یریادگیبالا بردن تجربه  یها برا یبه استفاده از  باز یبر باز

 لیبه دلا یمیآموزش قد یروشها یها زمیدارد. مکان هایحوزه ریتر از سا یطولان یدر آموزش قدمت شنیکیفیمیگ کاربرد
 نکهیا یبه جا کردندمیآزمون ها تمرکز  یافراد صرفاً رو یمیقد یآموزش یها زمیدر مکان ستند،یافراد سودمند ن یبرا گرید یمتعدد

 بیتجربه، پژوهشگران ترغ لهیبوس یریادگی یبرا یدرک کنند. جهت فراهم کردن فرصت راموضوع  ییربنایز میکنند مفاه یسع
  ی)الازاو باشدمی  یزبر با یمبتن یریادگیو  شنیکیفیمیرا خلق کنند که شامل استفاده از گ یمجاز یریادگی یها طیشدند تا مح
 (. 8406و همکاران، 
قرار  یرا مورد بررس نفوکامیشرکت مشاوره ا کیتوسعه کارکنان در  ندِیفرآ یِسازمان شنِیکیفیمی( گ8408و ملستراند ) فرانگ
و چه عوامل روان  کندمیچطور کار  شنیکیفیمی( گ0بودند: ) یبه دنبال پاسخ به دو پرسش اساس هاآنپژوهش  نیدادند. در ا

 توسعه کارکنان خود استفاده کند؟  ندیدر فرآ یباز هیلا کید از توانمیچطور  برکامی( سا8دارد؟، ) ییربنایز یشناخت
 یریگ میتصم تجربه لهیبه وس رندهیادگیبه  یبر باز یمبتن یریادگ(، ی8440) ریصورت گرفته توسط اسکوا قاتیبر اساس تحق

 اذعان که ی. در حالدینما یانیبه بهبود عملکرد کارکنان کمک شا دتوانمی یدر باز تیتجربه شکست و موفق ایو  ها تیدر موقع
 دنیرسی برا نیاز قوان یا را شامل کار کردن در مجموعه یهر باز توانمیکن یاست، ل یسرگرم یاز باز یشده است که هدف اصل

 . (Perryer et al, 2016) در نظر گرفت زیاستفاده است؛ ن یریادگیر و تعامل موث جادیهدف که خود شامل حل مسئله، ا کیبه 
والمارت استفاده  عیهمکار در هشت مرکز توز 0444 یبرا یمنیآموزش ا تیگونه جهت تقو یکوچک باز یاز انفجارها والمارت

پراکنده  داًیشد یکار یروین نکهیا نیدهد: تضم یرا خطاب قرار م یموضوع کسب و کار مهم یمنیکردن آموزش ا یفایمیکرد.  گ
شد،  یشده ارائه م یفایمیگ یا قتهیسه دق یگونه والمارت فقط در کاربردها ی. پلتفرم بازنددر کار وفادار بمان یمنیا یها هیبه رو

 یدرصد کاهش در اتفاقات کار 00بود:  ریاقدام تا به امروز چشمگ نیا جیشده بود. نتا یوابسته جاساز یکار انیجر کیکه درون 
 (. 8400، ستریوالمارت )ما عیدر هشت مرکز توز

 یباز یها کی. شرکت از مکانباشدمیکارکنان  یریادگیدر آموزش و  شنیکیفیمیاز استفاده گ یعال ینمونه ا راکسیز شرکت
آموخته شده را در  یمجبور اند تا مهارت ها دیجد رانیبرد. مد یبهره م Stepping Up شنیکیدر اپل دیجد رانیآموزش مد یبرا
انجام شود  رانیمد رید در تعامل با ساتوانمی هاآن لیبنا به م یها تیفعال نیببرند. ا کارضمن خدمت ب یها تیدر فعال یواقع یایدن

 .باشدمی یریادگیدر  شنیکیفیمیمثال از کاربرد گ نیبهتر نیشود. ا یبا همکاران شان منجر م هاآنتعامل  ییکه به بهبود توانا
 
 عملکرد تیریدر مد شنیکیفیمیگ -7

در مشاغل  هاآن وظیفهانجامو منظم کار افراد در ارتباط با نحوه  کیستماتیعبارت از سنجش س یعملکرد منابع انسان تیریمد
 (. 0222 ،یرسپاسی)م باشدمیرشد و بهبود  منظوربه هاآنموجود در  لیپتانس نییمحوله و تع
. قرار دارند یرا مورد بررس شنیکیفیمیبر گ یانتخاب مبتن ندیعملکرد در فرآ یابیارز ی برای( مدل8406و همکاران )  آلبادان

( ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگر در مراکز تحقیق و توسعه را با استفاده از گیمیفیکیشن مورد پژوهش و 8402عابدی و همکاران )
سیستمی جهت ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگر واحد تحقیق و توسعه در صنعت بانکداری  هاآنتحقیق بررسی قرار دادند. در این 

)بانک ملت( با استفاده از رویکرد گیمیفیکیشن طراحی کردند. در این پژوهش عابدی و همکاران با استفاده از مصاحبه های نیمه 
لکرد، شامل؛ فاکتور اثر پژوهش، فاکتور اثر دانش و فاکتور جذب متریک و سه شاخص کلیدی عم 82خبره،  08ساختار یافته با 

د در توانمی( 8402دانش، برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگر شناسایی کردند. سیستم طراحی شده توسط عابدی و همکاران )
مورد استفاده قرار گیرد )عابدی صنعت بانکداری جهت ارزیابی عملکرد و رتبه بندی کارکنان دانشگر  یتوسعهواحد های تحقیق و 

 (. 8402و همکاران، 
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 یفرهنگ سازمان تیریدر مد شنیکیفیمیگ -8
موجب  یژگیو نیسازمان دارند و هم کیاز استنباط مشترک است که اعضاء نسبت به  یستمیس ،یمقصود از فرهنگ سازمان

که مردم  یو آن را در قالب رفتار خواندیزنده م یرا نظام یفرهنگ سازمان س،یآرجر سی. کرشودیم گریکدیدو سازمان از  کیتفک
با هم  یطور واقعکه به یاوهیو ش کنندیو احساس م شندیاندیم یطور واقعبه هیآن پا برکه  یراه سازند،یدر عمل از خود آشکار م

 یکه اعضا یادیاز مفروضات بن ییالگو :کندیم فیتعر نگونهیرا ا یفرهنگ سازمان زین نی. ادگار شاکندیم فیتعر کنندیرفتار م
کند که معتبر  یو چنان خوب عمل م رندیگ یم ادیآن را  یخلو تکامل دا یخارج طیحل مسائل مربوط به تطابق با مح یگروه برا

 یو احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضا شهیدرک، اند یبرا حیروش صح کیشناخته شده، سپس به صورت 
 .(24، 0222)شاین،  شودی موخته مآ دیجد

فرهنگ سازمانی و مدیریت آن در راستای اهداف بلند مدت و استراتژیهای سازمان میتواند تأثیر بسزایی را در رشد و  شناخت
 مبتنی بر منابع انسانی گردد.  داریداشته و زمینه ساز ایجاد مزیّت رقابتی پا هاسازمانپیشرفت 
از  یکیکمک شده بود،  یبه بهبود فرهنگ سازمان شنیکیفیمیرا مطرح که با کاربرد گ یموارد 8406در گزارش سال  لیبَجو

کارمند در سراسر جهان بود  98444از  شیبا ب ییغذا یکننده مکمل ها دیتول یجهان شرویپ ییایمیکارخانه مواد ش کیموارد  نیا
بود که در بخش  یچندگانه ا یسازمان فرهنگ ها نیاستفاده کرده بودند. چالش ا یزمانفرهنگ سا رییجهت تغ شنیکیفیمیکه از گ

 گریاز د نیکلان سازمان تناقض داشت. همچن یها یوجود داشت و گاهاً با ارزش ها و استراتژ یدیمختلف تول یها و واحدها
 یاستراتژ نیا تیبود که هسته موفق دیجد یدیتول یواحدها و تملک و ادغام واحدها یسازمان حذف برخ نیا یاساس یچالش ها

 یو همسوساز رییموفق به تغ لیسازمان با استفاده از بجو نیادغام شده و ادغام کننده بود. ا یافراد در شرکت ها یهمکار نیتضم
ر د شیاو افز یاز ارزشها و رسالت سازمان، همسوساز یآگاه شیرا به همراه داشت: افزا ریز دیشد که فوا یفرهنگ سازمان

 .(8406، 0لی)بجو یارتباطات اجتماع یهمکار شیانطباق و افزا شیارزش ها هستند، افزا انگریکه ب ییرفتارها
 

 دانش تیریدر مد شنیکیفیمیگ -9
مهم ترین سرمایه و عامل اصلی مزیت رقابتی سازمان ها به شمار می رود. این سرمایه برخلاف سایر  عنوانبهامروزه دانش 

سرمایه های سازمان که درصورت مصرف از ارزش آن کاسته می شود، در اثر استفاده با ارزش تر میگردد. به این دلیل است که 
موسساتی که به دنبال مزیت رقابتی هستند تبدیل شده است.  مدیریت این سرمایه حیاتی به یکی از اهداف مهم سازمان ها و

 باشدمیبنابراین پیاده سازی و مدیریت پویا و فعال دانش برای افزایش عملکرد سازمانی، حل مسئله و تصمیم گیری ضروری 
شت، سازماندهی، فرآیند خلق، انبا امل(. مدیریت دانش، مدیریت سیستماتیک دانش سازمانی که ش8442و همکاران،  ی)جعفر

، یذخیره، پخش، استفاده و بهره برداری از دانش برای ایجاد ارزش در کسب و کار و بهبود مزایای رقابتی است )چانگ و چو
8440.) 

ند عناصر متعدد بازی را در سیستم های مدیریت دانش مبتنی بر گیمیفیکیشن به کار بگیرند. برخی از این توانمیسازمان ها 
 ,Wolfinger)سازند، که شامل مکانیک های تکراری و مکانیک های اجتماعی می باشند ک های بازی را میعناصر، مکانی

ند در سیستم های مدیریت دانش مبتنی بر گیمیفیکیشن مورد استفاده قرار بگیرند شامل: امتیازات، توانمی. اجزای بازی که (2013
 . (Trees, 2013)لیدربوردها و پاداش ها و جوایز می باشند  نشان ها و مدال ها، چالش ها و مسابقات، رتبه ها و

 

 گیرینتیجه
استخدام کارکنان و جذب  ،ینظام ک،یآموزش، تجارت الکترون ،یبازاریاب رینظ یدر حوزهای گسترده ا شنیکیفیمیامروزه از گ

های  سازی استراتژی ادهیپ نیمچنو ه یزیست، آموزشهای درون سازمان طیمح ،یحوزه بهداشت و سلامت، پزشک ،یانسان رویین
 .باشدمیموضوع  نیا تیاهم لی. که خود دلگرددی استفاده م یسازمان

متعهد و است.  یکه تجربه کارکنان موضوع مهم میبر یبه سر م دیجد یاند، و ما در عصر رییدر حال تغ یکار یها طیمح
 است. بعلاوه، نگهداشت یاتینگهداشت  کارکنان ح یبرا ،هستند میاز ت یقسمت هاحساس ک نیا جادینگهداشتن کارکنان و ا دلبسته

ترک  مانع ، وبوده سازمان یها ییدارا عنوانبهثبات باو  گرارزشمند، دانش عامل در حفظ کارکنانِ نیمهمتر مشارکتی کارکنان،
 .باشدمی (بر است نهیهز برای سازمان که) کارکنان خدمت
 زیحوزه ها ن ریدر سا هاتکنیک نیکاربست ا یبرا ریمختلف مس هایحوزهدر  هاآنو گسترش  دیجد یهاتکنیکظهور  با

و  یابیگوناگون از آموزش و کتابخانه ها تا بازار هایحوزهدانند که در  یفراروش  م کی عنوانبهرا  شنیکیفیمیشود. گ یفراهم م

                                                           

1 www.badgeville.com 
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 ندها،یشدن کاربران با فرآ ریدرگ شی: افزاکندمیسه هدف را دنبال  شیکیفیمیگ یکل بطوراست.  افتهی ییکاربردها یمدار یمشتر
فراروش  نیمستعد بکاربست ا یها نهیاز زم یکی زین یمنابع انسان تیریدر حوزه مد شنیکیفیمیرفتار کاربران. گ رییحل مسئله و تغ

و  ینظر یاز پژوهش ها یانیجر نروی. از اکندمیدنبال  یسازمان ترمذکور را در رابطه با کارکنان و در بس یکه اهداف کل باشدمی
 باره براه افتاده و در حال گسترش است.  نیدرا یکاربرد

بنیادی  زمینهپژوهش های انجام شده درباره گیمیفیکیشن و کاربردهای آن در حوزه ی مدیریت منابع انسانی بطور کلی در دو 
ها روی عوامل مؤثر بر مشارکت عمیق کارکنان در فرآیندهای کاری تمرکز بنیادی، پژوهش زمینهو کاربردی انجام شده است. در 

طراحی و پیاده سازی، یا بررسی اثرات پیاده سازی سیستم خای گیمیفای  یزمینهداشته اند. همچنین پژوهش های کاربردی در 
 ته اند. شده روی تغییر رفتار و مشارکت کارکنان و بطور کلی کاربران تمرکز داش

 شتریلذت و سود ب ،یارزش اجتماع ،یخشنود ت،یرقابت، موفق یافراد برا یعیطب لیتما یبر رو هاسازماندر  شنیکیفیمیگ
 یکاهش داده و در آمد زیها را ن نهیشود بلکه هز یکارکنان م یاریهم هیمشارکت و روح شی؛ و نه تنها باعث افزاکندمیتمرکز 

 جادیو لذت و ا جانیه جادیمثبت، ا یمشارکت، رفتارها شیافزا یبرا هاسازماندر  شنیکیفیمیگشود. از یهدفمند را موجب م
 .کنند یبودن با پروژه ها در سازمان ها استفاده م ریاحساس درگ

 کار یروین شتریهرچه ب یرسازیجهت درگ یباز یطراح یالمانها یریبکارگ یسازمان به معنا نهیدر زمگیمیفیکیشن استفاده از 
رفتار  رییتغ ،یرسازیاز درگ یبه سطح بالاتر یابیدنبال دسته بگیمیفیکیشن با استفاده از  قتیاست. درحق یحل مسائل سازمان یبرا
 عنوانبه یا انهیرا یها یرشد کرده است که باز یدر جهان ندهیکار آ یرویکه ن ییاز آنجا .میدر سازمان هست زشیانگ جادیا و

 هیتوج یامر هاآندر  زشیانگ جادیا منظوربهگیمیفیکیشن از  یاستفاده اهرم اند، داشته تیو دردسترس همه عموم جیرا یسرگرم
 .ستیعوامل ن ریانگاشتن سا دهینادی است، هرچند استفاده از آن به معن ریپذ

، به همین جهت اشدبمیجذاب برای کاربست مفاهیم مرتبط با فراروش گیمیفیکیشن  ایحوزهمدیریت منابع انسانی 
که گیمیفیکیشن  رسدمیمختلف مدیریت منابع انسانی کردند. و به نظر  یهاستمیرسیززیادی شروع به گیمیفای کردن  هایسازمان
را به مشاغل  بیشتری هایارزشتا  کندمیفراهم  یمتخصصان منابع انسان یرا برا یریچشمگ هایفرصتاست که  یمفهوم

 .دتزریق کننمختلف 
گیمیفیکیشن نمونه،  عنوانبهاستفاده کرد.  مدیریت منابع انسانی در یباز میاز مفاه توانمیوجود دارد که  یمختلف هایروش

. ردیقرار گ مورداستفاده( و توسعه، تعامل و حفظ کارمندان یریادگی، آموزش )اثربخشیجذب،  یبرا منابع انسانی د درتوانمی
حاضر  یمقاله مروردر . مردیذکر ک مقاله نیاست که در ا یمواردفراتر از  اریبسمنابع انسانی در ن گیمیفیکیشاستفاده از  هایفرصت

قرار گرفت.  یموردبررسی منابع انسان تیریمد یهاستمیرسیدر ز ی آنو کاربردها ی شدمعرف یاجمال طوربه شنیکیفیمیفراروش گ
. مدیریت عملکرد باشدمینیروی انسانی  توسعهکه بیشترین کاربرد گیمیفیکیشن را داشته است، حوزه آموزش و  هاییحوزهیکی از 

مرتبط با مدیریت منابع انسانی  هایحوزهگیمیفیکیشن بوده است. در سایر  هایمدلو  هاتکنیکمستعدی برای کاربست  زمینههم 
گیمیفیکیشن کاربردهایی داشته است. علاوه بر کاربردهای گیمیفیکیشن در مدیریت  حاضر پرداخته شد، مقالهکه در  طورهمانهم 

 اثرات بکار گیری گیمیفیکیشن در مدیریت منابع انسانی پرداخته اند.منابع انسانی، پژوهش های زیادی هم به مطالعه 
 .مدیریت منابع انسانی بود در حوزهکاربردهای گیمیفیکیشن  نهیدرزم کلی یاندازچشم مروری حاضر ترسیم مقالههدف  

که تبدیل به رویکردی نوین به مدیریت منابع انسانی شده است و  یاگونهبه، شوندیم ترقیعمو  ترعیوس هرروزکاربردهایی که 
 کاربردیو  بنیادی یهاپژوهش یبرا یسرآغاز یمقاله مرور نیاست ا دیام .انددادهبازیکنان سازمانی جای خود را به کارکنان سنتی 

 .حوزه باشد نیدر ا ندهیآ

 

  



 

1 

 

ره 
ما

 ش
م،

نج
ل پ

سا
اپی)پ 4

: ی
44

د 
ردا

، م
)

19
11

 

 منابع
 س،یپل یبر عملکرد سازمان ها، دوماهنامه توسعه انسان یتعهد سازمان ریتاث ی(، بررس0229روح اله ) ،ییمسلم؛ تولا ،یباقر .0

 0229 وری، مرداد و شهر24سال هفتم، شماره 

 استیر یدولت تیریناشر: مرکز آموزش مد ،یطوس یمحمدعل ،ی(، مترجمان: محمد صائب0246شولر، رندال ) مون؛یش دولان، .8
 یجمهور

 کتب )سمت( نیناشر: سازمان مطالعه و تدو ،یمنابع انسان تیری(، مد0290) اریاسنفد سعادت، .2

چپ اول، ناشر:  ،ینجف یو ش. نور یبوزجان یترجمه: ب. فره ،یو رهبر یفرهنگ سازمان تیری(، مد0222ادگار ) ن،یشا .0
 جوان یمایس

 دیغلامرضا معمارزاده، ناشر: مروار ،یالوان یدمهدیمترجمان: س ،ی(، رفتار سازمان0220) نیفیگر ،یکیر ؛یگرگور ورهد،م .0

 ری(، ناشر: مکی)استراتژ یراهبرد یو روابط کار: نگرش یمنابع انسان تیری(، مد0222ناصر ) ،یرسپاسیم .6

اسفند ماه  6و  0 ت،یریمد یهاتکنیکابزار و  یالملل نیکنفرانس ب ،یوارساز یبر باز ی(، درآمد0292جواد ) ام،یپ کین .4
 دانشگاه تهران یها شی، مرکز هما0292

8. Abedi, E., Shamizanjani, M., Moghadam, F. S., & Bazrafshan, S. (2018), Performance 
appraisal of knowledge workers in R&D centers using gamification. Knowledge 
Management & E-Learning, 10(2), 196–216 

9. Al-Azawi, Rula; Fatma Al-Faliti; and Mazin Al-Blushi (2016), Educational 
Gamification vs. Game Based Learning: Comparative Study, International Journal of 
Innovation, Management and Technology, Vol. 7, No. 4, August 2016 

10. Albadán J., P. Gaona and C. Montenegro (2016), Assessment Model in a Selection 
Process Based In Gamification, IEEE LATIN AMERICA TRANSACTIONS, VOL. 
14, NO. 6, JUNE 2016 

11. Armstrong, Michael B.; Jared Z. Ferrell; Andrew B. Collmus; Richard N. Landers 
(2016), Correcting Misconceptions about Gamification of Assessment: More than 
SJTs and Badges , 

12. Bajdor, Paula and Larisa Dragolea (2011), the Gamification as a Tool to Improve Risk 
Management in the Enterprise, Annales Universitatis Apulensis Series Oeconomica, 
13(2), 2011 

13. Burke, Brian (2012), Gamification 2020: What Is the Future of Gamification? Gartner 
Inc., 5 November 2012 | ID: G00237457 

14. Chong, S.C., Choi,Y.S.(2005). Critical Factor in The Successful Implementation Of 
Knowledge Management. Journal Of Knowledge Management Practice, 5(4),358-367. 

15. Dale, Steve. (2014). Gamification: Making work fun, or making fun of work? 
Business Information Review, 31(2), 82-90. 

16. Davis, Donna Z. and Harsha Gangadharbatla (2015), Emerging Research and Trends 
in Gamification, Publisher: IGI Global, Release Date: August 2015, ISBN: 
9781466686519 

17. Deterding, Sebastian; Dan Dixon, Rilla Khaled and Lennart Nacke (2011), From 
Game Design Elements to Gamefulness: Defining “Gamification”, MindTrek’11, 
September 28-30, 2011, Tampere, Finland. 

18. Frang, Kristoffer and Robin Mellstrand (2012), Enterprise Gamification of the 
Employee Development Process at an Infocom Consultancy Company, Master of 
Science degree in Industrial Engineering and Management at Lund University, 
Sweden 

19. Hamari, Juho and Jonna Koivisto (2013), Social Motivations to Use Gamification: An 
Empirical Study of Gamifying Exercise, ECIS 2013 Proceedings. Paper 122. 
Retrieved from: http://aisel.aisnet.org/ecis2013/122 

20. Hamari, Juho; Jonna Koivisto and Harri Sarsa (2014), Does Gamification Work? - A 
Literature Review of Empirical Studies on Gamification, 2014 47th Hawaii 
International Conference on System Science 

21. https://fa.wikipedia.org/wiki   شنیکیفیمی/ گ

22. Isaacs, Steven (2015). The Difference between Gamification and Game-Based 
Learning. Retrieved from http://inservice.ascd.org/the-difference-between-
gamification-and-game-based-learning / 

23. Jafari, M., Fathian, M., Jahani, A. (2008). Exploring The Contextual Dimension Of 
Organization From Knowledge Management Perspective , The Journal Of Information 
And Knowledge Management Systems, Vol 38, No1,Pp 33-71. 

24. Janitzek, Daniel Bjørn (2012), Gamification: The and Why Not? Master in Science 
Management of Innovation and Business Development (MSc. MIB) 1st of June 2012, 



 

11 

 

ره 
ما

 ش
م،

نج
ل پ

سا
اپی)پ 4

: ی
44

د 
ردا

، م
)

19
11

 

Copenhagen Business School, Department of Innovation and Organizational 
Economics, Supervisor: Lars Bech Christensen 

25. Kim, Bohyun (2015), Understanding Gamification, Library Technology Reports 
(ISSN 0024-2586), by American Library Association, 50 E. Huron St., Chicago, IL 
60611. 

26. Kuutti, J. (2013). Designing gamification. MSc Thesis. University of Oulu, Oulu 
Business School. Supervisor: Salo J., D.Sc. (Econ. &Bus.Adm), Professor 

27. Marczewski, A. (2013). Gamification: a simple introduction. Andrzej Marczewski. 
28. Meister, Jeanne (2015), Future of Work: Using Gamification for Human Resources, 

Retrieved from: https://www.forbes.com/sites/jeannemeister/2015/03/30/future-of-
work-using-gamification-for-human-resources/#abbb58924b7b  

29. Perryer, Chris, Celestine, Nicole Amanda, Scott-Ladd, Brenda, & Leighton, 
Catherine. (2016). Enhancing workplace motivation through gamification: 
Transferrable lessons from pedagogy. The International Journal of Management 
Education, 14(3), 327-335. 

30. Prensky, M. (2002), "The motivation of gameplay: The real twenty‐first century 
learning revolution", On the Horizon, Vol. 10 No. 1, pp. 5-11. 
https://doi.org/10.1108/10748120210431349 

31. Ramezan, M. (2012). Measuring the knowledge productivity: A comprehensive study 
of knowledge workers in Iranian industrial organizations. Education, Business and 

Society: Contemporary Middle Eastern Issues, 5(3), 200–212. 
32. Retrieved from http://www.shrm.org/hrdisciplines/technology/articles/pages/playing-

games-at-work.aspx 
33. Sanghani, P. (2009). Knowledge management implementation: Holistic framework 

based on Indian study. In Proceedings of the PACIS 2009. 
34. Sims, Steve (2016), How Gamification Can Improve HR Management, Retrieved 

from: https://www.thebalance.com/gamification-hr-management-improvement-
1917995 

35. Squire, Kurt. (2005). Changing the game: What happens when video games enter the 
classroom. Innovate: Journal of online education, 1(6). Teckchandani, Atul, & Pichler, 
Shaun. (2015). Quality results from performance appraisals. Industrial Management, 
57(4.) 

36. Suvarchala, M. B. (2013). Knowledge management in commercial banks - A study of 
the state bank of India. International Journal in Multidisciplinary and Academic 
Research, 2(3): 11. 

37. Trees, L. (2013). Gamification in Knowledge Management. APQC Overview. 
Retrieved from http://www.apqc.org/knowledge-base/documents/gamification-
knowledge-management-apqc-overview 

38. Wallace, M., Iings, I., Cameron, R., & Sheldon, N. (2014). Attracting and retaining 
staff: the role of branding and industry image. In R. Harris, & T. Short (eds.), 
Workforce Development: Strategies and Practices, (pp. 19-36). Singapore: Springer 
Science+Business media. 

39. Wolfinger, P. (2013). Game On: How Gamification Is Changing Business. Society for 
Human Resource Management. 

40. Zichermann, Gabe and Christopher Cunningham (2011), Gamification by Design, 
Published by O’Reilly Media, Inc., 1005 Gravenstein Highway North, Sebastopol, CA 
95472. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


