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 چکیده

وکارهای نوپا نیازمند کاربرد فنون و مفااهیم مناساب و یدیاد مادیریتی هساتند       کسب
شاود باه   هاا شاناهته مای   کاری امروزه به عنوان ابزاری کاربردی و مفید بارای ساازمان  بازی

توان یک فرآیناد مبتنای بار باازی     همین دلیل این تحقیق کیفی در پاسخ به اینکه چگونه می
وکارهای نوپاا ایاااد کارد    کاری در حوزه منابع انسانی به ویژه در بخش کارمندیابی کسب

اناام شده است  در این تحقیق با دوازده نفر از هبرگان حوزه منابع انساانی و باازی کااری    
های یماع آوری شاده باا رویکارد تحلیال تام، تازیاه و تحلیال         مصاحبه شده است و داده

های فرعی و اصلی در حوزه طراحی بازی کاری در روناد اساتخدام   ماند  در رابطه با تشده
های کساب و کااری کوچاک و    به منظور بهبود یذب نیروی انسانی مطلوب برای شرکت

تام اصالی کاه عوامال ماو ر بار        1تم فرعی شناسایی شده است   28تم اصلی و  1متوسط، 
رهای نوپا هستند عبارتناد از   کا و طراحی فرآیند استخدام مبتنی بر بازی کاری برای کسب

های شغلی متقاضای، ساناش ناوآوری شاغلی     طراحی برنامه ریزی شغلی، شناهت مهارت
متقاضی، توسعه زیرساهت های فناوری سازمان، ویژگای هاای فاردی متقاضای، شاناهت      
سرمایه روانشناهتی متقاضی، شناهت سرمایه ایتماعی متقاضی و قدرت تطبیق متقاضای باا   

کااری در اقادامات مادیریت مناابع     های مفهوم و ابزار باازی شناهت ظرفیت اهداف شغلی 
 و تواناد بار یاذابیت و ا ربخشای کارمنادیابی در کساب      انسانی از یملاه کارمنادیابی مای   

 کارهای نوپا بیفزاید    

 

اساتخدام، باازی کااری، مناابع انساانی، اساتارت آف هاا، فرآیناد          واژگان کلیددی  
 کاریاستخدام مبتنی بر بازی 
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 مقدمه 
، ابزاری کلیدی است 28ها از یمله کسب و کارهای قرن  بازی کاری برای اکثر حوزه

های متعدد را به کار بگیرد هایی با بازیتواند فناوری(، زیرا این ابزار می2184، 8)ورباخ و هانتر

نتایج  ها حاصل نماید  انگیزش، التزام شغلی، رفاه وبگیرد و به این طریق، منافعی برای سازمان

توانند چهار مزیت اصلی این فناوری باشند؛ در واقع کاربرد آن برای عملکردی مطلوب می

هواهد در ارتباط با کارکنان هود از آن بهره ببرد، پیامدهای مثبت و نامحدودی نهادی که می

؛ 2184؛ ورباخ و هانتر، 2184، 4؛ هرگر2182، 2؛ والرا ماریسکال2182، 2دارد )مارین و هیرو

 (  امروزه 2184، 9؛ کانو2184، 5سوریا دل ریو

های درست استخدام کنند  ها نیاز دارند افراد را به طور صحیح و برای موقعیتسازمان

توانند چنین افرادی را تشخیص دهند، آیا هوش هیاانی و ها میبنابراین چگونه سازمان

وکار هست؟ بازی کاری کسبهای به برآورده کردن نیازمندی های ذاتی افراد قادرویژگی

حساسی  ها نیاز دارند  کارشناسان بسیاری بر این عقیده اند که برههاست که سازمان آن چیزی

ها برای اطمینان از این ادعا چه مبنایی دارند؟ )کامیلا از بازی کاری شروع شده است ولی آن

چون فعالیت های دیگر و (  استخدام بیانگر اولین گام برای موفقیت می باشد 2184، 7پرینو

فرآیند هایی که هدف آن ها موفقیت و مزیت رقابتی می باشد را تحت تا یر قرار می دهد  در 

واقع، وقتی که افراد به طور اشتباه استخدام شوند، نه تنها فرآیند یافتن و استخدام استعدادهای 

 (  2184، 1رانبرتر گران می شود بلکه غیرمفید و زمانبر نیز است )کی دری و همکا

-کند و به یای دعوت از متقاضیان برای مصاحبه، بازیدر ایناا بازی کاری کمک می

ها را مورد آزمون قرار دهد که محیط کار را شبیه سازی کرده و استعداد آنهایی را ارائه می

دهد مهارت متقاضیان را (  بازی کاری  به استخدام کنندگان ایازه می2188دهد )هرگر، می

دهد و کلا افراد را با ها برای تکمیل کارهای معین انگیزه میمورد آزمون قرار دهند، به آن
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 (  مسئله اصلی این است2185، 8سازد )سایت رکرویت لوفهای استخدام درگیر میفرآیند

تواند فرآیند یستاو برای استعدادها را تغییر دهد و که چطور طرح بازی و عناصر بازی می

اضیان را انتخاب کند و آن ها را در یایگاه درست در داهل سازمان با در نظر بهترین متق

ها قرار دهد  نتیاه نهایی چارچوبی برای طراحی یک فرآیند بازی ها و قابلیتگرفتن ضرورت

کاری هواهد بود که مناسب منابع انسانی به ویژه در بخش استخدام است )کامیلا پرینو، 

2184 ) 

طالعه چگونگی کسب منافع برای منابع انسانی در حوزه استخدام از هدف این تحقیق، م

طریق بازی کاری است  این امر با بررسی فرآیند طراحی بازی کاری، عوامل انگیزشی هاص 

دهند، حاصل  در پس بازی کاری و عناصر بازی که یک فرآیند بازی کاری را تشکیل می

ها دید که در سال های اهیر در برهی سازمانلازم به ذکر است که این ساز و کار ی شود  می

هایی مانند کسب و کار که ها در زمینهبازی مورد استفاده قرار گرفته است، به لطف فناوری

تواند به صاحبان کسب و کار برای حل مشکلات اساسا از ینس سرگرمی و بازی نیستند، می

 ( 2182، 2انگیزشی و التزام بخشی کارکنان کمک کند )کوتی یولیوس
 

 مرور مبانی نظری پژوهش

 ها )کسب و کارهای نوپا(استارت آپ
ای برای ساهت یک کسب و کار یا ها( سامانهکسب و کارهای نوپا )استارت آف

ممکن برای کاهش ریسک شکست است  در این رویکرد برای  محصول، در مو رترین راه

محصولات ناشی از کسب و کار نوپا به اندازی کسب و کار به واسطه آزمایش، باید راه

سرعت در بازار اعتبارسنای شوند  این رویکرد برآزمایش علمی، ارایه تکرارشدنی محصول 

 (  2188، 2و بازهورد مشتریان استوار است تا محصول صحیح به دست بیاید )ریس

واع های اهیر با ظهور کسب و کارهای نوپا در ایران، افزایش در تعداد و اندر سال

شود  همچنین همراه با رشد فراوان کسب و کارهای نوپا در ایران محصولات هلاقانه دیده می

گذاری های سرمایههای مختلفی صورت گرفته است  شرکتها، فعالیت و حذف تحریم
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گذاران های حمایتی از کسب و کارهای نوپا، دعوت از سرمایهاندازی انامنهاریی، راه

اندازی گذاران از نتایج راهینه مناسب برای نخبگان کسب و کار و سرمایهایرانی و ایااد زم

 (  2187، 8کسب و کارهای نوپا در ایران بوده است )سلام زاده و کاواموریتا

 

  2تئوری بازی کاری

مفهوم بازی در ذهن، احتمالاً با مفاهیمی مانند سرگرمی، تفریح، صرف وقت و تمرکز 

با بسیاری از ابعاد زندگی مدرن نظیر هرید، کار کردن  –متأسفانه–عاین است که این مفاهیم 

و فعالیت های روزمره فاصله دارند  همین مساله چرایی استفاده از مولفه های طراحی بازی در 

(  تمایل به 2188، 2کاری را نشان می دهد )دتردینگزمینه های غیر بازی و رواج مفهوم بازی

( و 2188، 5؛ مک گانیگال2181، 4صنعتی )کراملیش و مالوناین موضوع هم در کاربردهای 

( رو به رشد 2181، 7؛ زیچرمن و لیندر2188، 9هم در محافل دانشگاهی )برویر و همکاران

است  همچنین داستان های قابل تویهی از موفقیت در زمینه این کاربردها در بازاریابی 

(، هدمات و طراحی 2188، 6سئو(، آموزش )مونتین و کاگلنی2182، 1)هوتاری و همری

وری کار )دنچِوا و (، ارتقای بهره2182، 88؛ سوآلو2182، 81محصول )همری و کویویستو

( ویود 2182، 84؛ همری2182، 82( و تعامل میان مشتری و کارمند )راچ2188، 82 همکاران

 دارد  

، 89مطرح شد )مارکزوسکی 2112در سال  85کاری اولین بار توسط پلینگاصطلاح بازی
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های ایتماعی و نظام پاداش بازی در طراحی نرم با تلفیق حوزه 2181( و بعدها در سال 2182

 (  2188، 8افزارها شیوع پیدا کرد )زیچرمن و کانینگهام

های مختلف کاری در زمینهبا ویود توافق فراگیر بر مزایای قابل تویه کاربرد بازی

-( بازی2188رد  دتردینگ و همکاران )زندگی، تعریف مشترکی از این اصطلاح ویود ندا
کنند  زیچرمن تعریف می« های غیربازیدر زمینه های طراحی بازیاستفاده از مولفه»کاری را 

های ایتماعی را ( تحقیق های اهیر در مورد روانشناسی رفتاری و بازی2188و کانتیگهام )

مکانیزم های بازی برای درگیر  محور وفرآیند تفکر بازی»کاری را مدنظر قرار داده و بازی

نویسد  با ( می2184) 2کنند  در همین راستا، ورباختعریف می« کردن کاربران در حل مسائل

هایی صحبت می شود که کم و کاری به عنوان یک فرآیند، در مورد فعالیتتعریف بازی

راحی شده و های طبیش شبیه بازی هستند بدون اینکه نیازی به تعریف نقطه تلاقی سیستم

 کاری باشد  بازی
 

 کاری در منابع انسانینقش بازی
های بازی در رابطه با آن بازی کاری در زمینه مدیریت منابع انسانی به کار بردن مکانیک

ها، شود  هدف آن تغییر رفتارهای آنباشد که با کارکنان هود موایه میسازمان می

-ها و اهداف سازمان میاهداف مرتبط با ارزش ها برای بدست آوردن و تعیینبرانگیختن آن
شود که کارکنان در یک محیط کاری در باشد  بازی کاری به عنوان یک بازی تعریف می

گیرند یایی که اهداف بازی برای تقویت اهداف و مقاصد کارفرما معرض آن قرار می

یی اهمیت دارد که کاری در منابع انسانی از آناا  نقش بازی2(2181شود)مولیک طراحی می

وکارها بوده کسب های اصلی بیشتر یذب و آموزش نیروی انسانی، همواره یکی از دغدغه

است و تحقیقات متفاوتی در دنیا یهت بهبود فرآیندهای مربوط به یذب و آموزش نیروی 

ها در عملکرد کارکنان  انسانی صورت گرفته است  این تحقیقات در ابتدا با بررسی نقش بازی

 .تر شد کاری در منابع انسانی تکمیلکاری و اهمیت نقش بازیروع شده و بعدها با هلق بازیش

تواند به کارمندیابی کنندگان ایازه دهد مهارت کاندیداها را مورد آزمایش کاری میبازی
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های کارمندیابی دهد و کلا با فرایندها  برای تکمیل کارهای معین انگیزه میقرار دهند، به آن

های هاص هستند و این ها بدنبال رفتارها و شخصیت(  شرکت2185 8سازد )یازیرگیر مید

 آید های بازی شده برای کارمندیابی بدست میهدف از طریق به کار بردن راه حل

معتقد است سیستم پاداش  2و یادگیریکاری آموزش ، نویسنده کتاب بازی2کارل کپ

کنند  شود افراد با کاری که می کاری است، باعث میگرفتن و قدردانی که یزئی از بازی

کاری از آناا نشأت درگیر بوده و ارتباط هود با دیگران را افزایش دهند  قدرت بازی

کند  اما چگونه  ور می ها ویود دارد، شعله گیرد که آتش رقابتی را که در همه انسان می

  کاری به منظور استخدام نیروهای بهتر و کارآمدتر استفاده کرد؟توان از بازی می

 استفاده از همان اصولی که افراد را برای بازی کردن ترغیب می کنند  مانند دستاوردها،

وضعیت و پادشها، کسب و کارها می توانند بسیار عمیق درگیر شوند و از این برای یذب 

ان استفاده کنند،به اضاف اینکه کارکنان و عملکرد تااری را بهبود بخشند کارکن

(  این دقیقا هدف تاربه بازی شده می باشد و اینکه چه چیزی سازمانها را  21824)رویاک

مابور می سازد با  این ابزار یدید  برای پالایش روشها سازگار شوند تا استعداد درستی را در 

 د  موقعیت مناسب قرار دهن

کنیم که، اکنون که بندی نماییم این طور بیان میبنابراین اگر بخواهیم این بخش را یمع

ها مشخص شده ، در پی تحلیل کاربردهای ممکن چیستی بازی کاری و کاربرد آن در شرکت

های مرتبط با اوقات این ابزار در زمینه منابع انسانی هستیم  این استراتژی شامل کاربرد فعالیت

غت در محیط کار بوده ، علی رغم آن که برهی شکاکان نسبت به این موضوع تردید فرا

هایی که تصمیم به کاربرد بازی کاری در اقدامات منابع انسانی هود دارند، اما بر تعداد شرکت

( می گوید، این امکان ویود دارد که بازی کاری را در 2185)5دارند افزوده می شود  رویگ

عنوان ترکیبی از بازی در فرآیندهای انتخاب پرسنل و مدیریت استعداد با منابع انسانی به 

کارکنان برحسب پروفایل آن ها و نیازهای  و همچنین توسعه هدف یافتن افراد با ظرفیت

                                                             
1. Yasi  
2. Kapp 
3. The Gamification of Learning and Instruction 
4. Royac 
5. Roig 
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 (  برای کاربرد این نوع از مکانیک ها در حوزه2189، 8سازمانی تعریف کرد )روهاس

گیرد؛ زیرا هر دو بخش کارکنان و ا در نظر میبرد ر-کارکنان، یک مدل، موقعیت برد

 (  2185، 2آورند )هولگادوشرکت نکته مثبتی از فرآیند بدست می

 هاپیاده سازی بازی کاری در سازمان
ویود  های مختلفکاری در سازمانهای متعددی رایب چگونگی پیاده سازی بازینظریه

، نظریه بازی کاری داشته بیشتری در زمینههای منتخب که اهیرا نفوذ دارند  یکی از نظریه

)وادار کننده( بوده که طبق نظر کارشناس بازی کاری  4، تئوری هشت پیش برنده2یوکای چو

(، کلید یک سیستم در واقع استفاده از دانش محرکی است که افراد را بر 2185یوکای چو )

ادآور انسانی و چگونگی ایااد های اعتیکسب مزیت از مکانیزم کند  این مسالهانگیخته می

ها سود برد تا اینکه کاربران، اهداف مورد نظر را محقق توان از آنطرح هایی است که می

نموده و کارهای مورد نظر طراح را درک کنند  بر طبق نظریه یو کای چو، بازی کاری همانند 

آور مورد استفاده نتواند برای اهداف با ارزش و هم برای اهداف زیاکاریزما است، هم می

 قرار گیرد 

های مختلف تا چه حد یو کای چو به هوبی درک نموده که گیمیفای نمودن در زمینه

سازی گردد  او چارچوب ادراکی اکتالیزه کار باید بازی کاری پیادهضروری است و برای این

، ابزاری با را برای کمک به هود در گیمیفای نمودن مناسب تر، ایااد کرده است  اکتالیزه

مشخص  ساهتار تحلیلی برای ارزیابی قدرت هشت عنصر برانگیختن کاربر، در یک زمینه

است  این چارچوب تحلیلی، هشت عنصر اصلی محرک بازی کاری )محرکین اصلی( را 

 کند که عبارتند از تفکیک می

5حس فراهوانی و معنای مهم بودن (1
 

9توسعه و دستیابی به میل به پیشرفت (2
 

  8برانگیختن هلاقیت و بازهورد (3

                                                             
1. Rojas 
2. Holgado 
3. Yu-kai Chou 
4. Theory of 8 impellers 
5. Sense of call and epic meaning 
6. Development and achievement of the desire to progress 
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  2تعلق و مالکیت (4

  2تا یر و وابستگی ایتماعی (5

4قراریکمبود و بی (6
 

5کناکاوی و تردید (7
 

9یلوگیری از تلفات (8
 

 

 پیشینه تجربی پژوهش
( به تحقیقی تحت عنوان اولویت بندی عوامل مو ر بر یذب 8267تیموری و همکاران )

 است دهه سه به بر نظام شایستگی پرداهتند  نزدیک نیروی انسانی و ارایه الگوی مناسب مبتنی

 و سطح سازمان ها در هاسرمایه یکی از ارزشمندترین عنوان به انسانی منابع اهمیت بر که

 و انتصاب انتخاب که باورند این بر انسانی منابع مدیران امروزه و میشود تأکید آن ها موفقیت

 با است  تحقیق حاضر ساهته نمایان را ارزشمندی این شغلی، یایگاه با متناسب شایسته افراد

های  شرکت در شایستگی بر مبتنی انسانی منابع یذب الگوی بر ا رگذار عوامل شناسایی

پنل  با مصاحبه و محتوا تحلیل طریق از اساسی قانون 44اصل  ج بند پوشش تحت پتروشیمی

متولیان  راهبردها، تعیین بر مؤ ر محیطی عوامل شامل اصلی بُعد 1در  آن طبقه بندی و هبرگان

 صنعت، شغلی های شایستگی بر مبتنی انسانی منابع برنامه ریزی انسانی، نیروی تأمین و یذب

 انسانی، نیروی یذب اقدامات مشاغل، با ها شایستگی تطبیق شایستگی، تعیین معیارهای

 توسط عوامل این بندی اولویت به هاریی، و داهلی پیامدهای و انسانی تأمین نیروی اقدامات

 می فازی تاپسیس روش از فارس هلیج هولدینگ های شرکت انسانی مدیران منابع و مسئولین

 گرایی، گروه فنی، دانش افراد، مناسب تعداد تعیین که داد نشان بندی نتایج اولویت پردازد 

 استخدام، فرآیند سازی پیاده حقوقی، های هواسته ای، حرفه های ارزیابی شایستگی

 از هریک در رقابت عامل و انسانی نیروی یذب در محوری کارکنان، عدالت توانمندسازی

                                                                                                                                                    
1. Involution of the creativity and the feedback 
2. Belonging and possession 
3. Social influence and affinity 
4. Shortage and restlessness 
5. Curiosity and suspense 
6. To avoid the losses 
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 است   بوده اولویت دارای بالاترین الگو، بر مؤ ر ابعاد

( به تحقیقی تحت عنوان طراحی مدل استخدام کارکنان 8264رودی و هلیلی یعفرآباد )

حوزه فناوری اطلاعات پرداهتند  بهره های هصوصی فعال در فناوری اطلاعات در شرکت

گیری از فرآیند صحیح استخدام کارکنان دانشی همواره دغدغه سازمان ها و شرکت های 

فناورانه بوده است  در این تحقیق شرکت های فعال در حوزه فناری اطلاعات به عنوان یکی از 

احی مدل استخدام انواع شرکت های فناوری، مورد بررسی قرار گرفته اند  به منظور طر

مناسب این شرکت ها و به علت ویود پارامترهای متنوع کمی و کیفی، برای اولویت بندی 

گزینه های استخدامی از مدل تصمیم گیری چندمعیاره تاپسیس استفاده شده است  همچنین از 

روش فراترکیب به منظور استخراج شاهص های تا یر مویود در منابع علمی استفاده شده 

شاهص به عنوان معیارهای وزن دهی در مدل  7از میان تحقیق های معتبر، در نهایت  است 

  منابع علمی و 8تاپسیس انتخاب شدند  تمامی وزن ها از دو روش محاسبه شدند  

نفر از مدیران عالی و مدیران منابع  81  نظر یمعی از هبرگان شامل 2استانداردهای ملی 

ر حوزه فناوری اطلاعات  بر اساس مدل طراحی شده، انسانی شرکت های هصوصی فعال د

نفر از گزینه های استخدامی برای یک شرکت نمونه یهت تصدی سه شغل مدیر  22تعداد 

پروژه فناوری اطلاعات، تحلیلگر سیستم اطلاعاتی و برنامه نویس کامپیوتر مورد بررسی قرار 

هماهنگی مدل با رویکرد سنتی را گرفتند و با روش سنتی مورد مقایسه قرار گرفت  نتایج، 

نشان می دهد که البته برهی مغایرت ها نیز در انتهای کار مورد بررسی قرار گرفتند و با روش 

کاری ( به ارایه روشی مبتنی بر بازی8262سنتی مورد مقایسه قرار گرفت  یاوری و یعفریان )

-حققین بیان نمودند که بازیبه منظور ارتقای فرهنگ کارآفرینی سازمانی پرداهته بودند  م
عرصه ای مفید و  -های غیر بازیهای طراحی بازی در زمینهبا تعریف استفاده از مولفه –کاری

هایی برای ارتقای فرهنگ سازمانی )به غنی برای تحقیق های علمی است  نیاز به ارائه روش

رائه مدلی به منظور طور عام( و فرهنگ کارآفرینی سازمانی )به طور هاص(، مشوق ما برای ا

ارتباط میان این دو حوزه مطالعاتی بوده است و به دنبال استفاده از رویکردی با محوریت 

کاری برای بهبود فرهنگ کارآفرینی سازمانی بوده ایم  محوریت اصلی مباحث در این بازی

آن برای کاری و استفاده از مقاله، پیشنهاد یک روش برای استخراج رویکردی مبتنی بر بازی
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 ارتقای فرهنگ کارآفرینی سازمانی است  

( در تحقیقی به دنبال شناسایی عوامل مو ر در زمینه استخدام نیروی انسانی و 2187ویربا )

های کسب و همچنین نگهداشت نیروی انسانی پرداهته بود  در این تحقیق که در بین شرکت

داشته است که عوامل مو ر را  کاری کوچک و متوسط صورت گرفته بود، محقق سعی بر این

در این زمینه شناسایی و اولویت بندی نماید  نتایج به دست آمده نشان داد که در زمینه یذب 

های شغل، سرپرستی و شخصیت کارمند از و استخدام، محیط هاریی، یو سازمانی، ویژگی

نشان از این  یمله عوامل مو ر بر استخدام و نگهداشت نیروی انسانی است  همچنین نتایج

های شغل عوامل مو ر در هنگام استخدام و نگهداشت نیروی داشت که یو شرکت و ویژگی

کاری؛ یک رویکرد یدید ( در تحقیقی به بررسی بازی2187باشد  ساندرا گالن )انسانی می

برای مدیریت منابع انسانی پرداهتند  هدف، تحلیل ابزاری به نام بازی کاری و همچنین بررسی 

اید و کاربرد احتمالی آن در حوزه مدیریت منابع انسانی است  این ساز و کار یدید که در فو

ها در بازی ها مورد استفاده قرار گرفته است، به لطف فناوریسال های اهیر در برهی سازمان

تواند به صاحبان هایی مانند کسب و کار که اساسا از ینس سرگرمی و بازی نیستند، میزمینه

 و کار برای حل مشکلات انگیزشی و التزام بخشی پرسنل کمک کند کسب 

( به تحقیقی تحت عنوان تا یر بازی کاری بر التزام شغلی کارکنان در 2189لوون ریورز )

نمایندگی های تبلیغاتی در آفریقای ینوبی پرداهته است  این پروژه تحقیقاتی با هدف بررسی 

کنان با استفاده از زمینه نمایندگی های تبلیغاتی در تا یر بازی کاری بر التزام شغلی کار

آفریقای ینوبی اناام شده است  التزام شغلی کارکنان یک عامل به طور فزاینده مهم در 

عملکرد محل کار است و استفاده از بازی کاری به عنوان یک پیش داوری احتمالی به منظور 

تحقیق کمی به وسیله  اعتماد است  افزایش التزام شغلی کارکنان یک موضوع تحقیق قابل

پاسخ  288پرسش های اینترنتی به منظور تعیین سطح التزام شغلی کارکنان اناام گرفته است و 

از کارکنان نمایندگی های تبلیغاتی در آفریقای ینوبی گردآوری شده است  آزمون های 

نان شرکت هایی که آوری شده اناام شده تا مشاهده شود کارک آماری بر روی داده های یمع

از بازی کاری استفاده می کنند به طور قابل تویه ای سطوح بالاتر التزام شغلی را نسبت به 

شرکت هایی که از بازی  کارکنان شرکت هایی که از بازی کاری استفاده نمی کنند، دارند 
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سطح کاری استفاده می کنند به طور معناداری سطح تعهد کلی، سطح تعهد عاطفی و هوشی و 

تعهد ایتماعی بالاتری داشتند، همچنین سطح رفتار شهروندی سازمانی افزایش و قصد به تغییر 

 و تبدیل کاهش می یافت  

( به تحقیقی تحت عنوان طراحی بازی کاری پرداهته است  این 2182کوتی یولیوس )

بازی  هایی که کاری را بررسی می کند؛ کاربرد عناصر طراحی بازی در زمینه تحقیق بازی

ی  نیستند  این یک مطالعه ی کیفی است که هدف آن به دست آوردن درک عمیق درباره

کند   ی مورد بررسی است  این تحقیق از رویکرد قیاسی برای تحلیل داده ها استفاده می پدیده

مطالعه تاربی بر اساس مصاحبه هایی است که کاربرد روش های کیفی متکی بر تئوری را 

ی ابتدایی مصاحبه بوده است و داده بدست آمده با  روش یمع آوری دادهتحلیل می کند  

روش های کیفی تازیه و تحلیل شده است  نتایج نظری برای مطالعه دانشگاهی بازی کاری 

مفید است درحالی که نتایج مدیریتی برای استفاده ی عملی سودمند است  این نتایج به 

 کند  کمک میطراحی بازی کاری از دیدگاه بازاریابی 

های بیشتری به یهان مبتنی بر بازی کاری ملحق شده و این ابزار را در هر روز شرکت

گیرند حوزه هایی همچون فروش، منابع انسانی، طراحی تولید و حتی حسابداری به کار می

ترین کارها ترین و تکراریکنندهتواند در تبدیل هستهبازی کاری می .(2184)ورباخ و هانتر، 

اناام شده  ( مطالعه2182ترین کارها موفق گردد  بنابراین، والرا ماریسکال )کنندهه سرگرمب

عناصر مشترک در بازی و کار را یمع آوری نموده تا نشان دهد  توسط ماریو هرگر بر مقایسه

ها اهتلافات زیادی در درک که مشخصات مشترک بین هر دو متعدد بوده اما روش اناام آن

 کندایااد میکارکنان 

دانند تواند ابزاری اساسی برای کسب و کارهایی محسوب شود که نمیبازی کاری می

کننده به نظر برسند اناام داده چگونه اقدامات آموزشی را بین اعضای هود بدون اینکه هسته

کند  بعد از مطرح کنند و توافقات بین کارکنان را مدیریت میها را سرگرمو از طرفی آن

کردن کاربردهای بازی کاری، اکنون به مزایای بازی کاری پرداهته می شود  به طور کلی 

توان نتیاه گرفت که بازی مختلف، می ها، مقالات و نظرات کارشناسیبعد از مطالعه کتاب

هود باعث دو پیامد  کاری دو دستاورد اصلی دارد  انگیزش و التزام شغلی  این منافع به نوبه
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شوند  افزایش رفاه کارکنان و بهبود نتایج  در ادامه، پارامترهای مورد ها میازمانمثبت در س

رسد کاری به نظر میتحلیل و نظرات کارشناسان مختلف در این زمینه بررسی می گردد  بازی

تواند یه عنوان یکی از ابزارهای کاربردی استفاده شود و ها میوری سازمانبرای افزایش بهره

های مختلف ساطمان از یمله حوطه منابع توانند در حوزها با استفاده از این ابزار میهسازمان

 انسانی تغییراتی را به منظور پیشبرد سازمان اناام دهند 

 

 شناسیروش
این تحقیق به عنوان یک مطالعه )تحقیق( کیفی اناام شد  هدف به دست آوردن اطلاعات 

توانند مهمترین عوامل حیاتی پدیده مورد مطالعه میکیفی عمیق که برای به دست آوردن 

های تحقیق کیفی که برای تازیه و تحلیل شوند  قصد، ایااد درک و فهمی از پدیده و روش

های (  روش یمع آوری داده2115کنند، است )کوسکینن و همکاران، این منظور کار می

تا بینش شخصی را در مورد روند فکر  دهندها به محقق ایازه میها بود  مصاحبهاولیه مصاحبه

ها را در یک موضوع واحد به دست فرد مصاحبه شونده به دست آورد و مقادیر زیادی از داده

های نیمه ساهتار یافته رو (  مصاحبه821 2181؛ ویلسون، 24 8666، 8آورند )آرکزی و نایت

نیمه ساهتار یافته دارای  هایهای اولیه بود  مصاحبهدر رو اولین انتخاب یمع آوری داده

ساهتار هستند، اما ایازه انعطاف پذیری در یهت سوالات و نیز سوالات احتمالی اضافی را 

ها برای تازیه و (  مصاحبه847 2181؛ ویلسون، 814 2115دهد )کوسکینن و همکاران، می

به تحلیل  بت و ضبط شد  هدف اصلی مصاحبه تسهیل گفتگو بین مصاحبه شونده و مصاح

توان از تئوری استفاده شده انتخاب کرد، است )آلتولا و کننده و مضامین عمومی که می

-های یمع آوری شده با رویکرد تحلیل تم، تازیه و تحلیل می(  داده24-22 2181، 2ولی
 شوند 

کاری بودند  محقق مشارکت کنندگان  این تحقیق هبرگان حوزه منابع انسانی و بازی

ای استفاده نماید  در این بخش، های مصاحبهافراد برای گردآوری داده سعی داشت از این

حام نمونه با رویکرد حد اشباع نظری مشخص شد  روش انتخاب نمونه تحقیق، در این بخش 

                                                             
1. Arksey & knight 
2. Aaltola & Valli 
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به صورت هدفمند بود  به عبارتی در این رویکرد سعی اصلی محقق بر این بود که بر اساس 

ها در نتخاب هبرگان؛ به دنبال شناسایی و استفاده از نظر آنمعیارهای از پیش تعیین شده برای ا

باشد  برای آشنایی با کسانی که در زمینه بازی کاری هبره بودند از انامن این تحقیق 

 گیمیفیکیشن ایران کمک گرفته شد 

گیری هدفمند طور که بیان داشتیم برای شناسایی این هبرگان، محقق از روش نمونه همان

های رفی توامان استفاده کرد  به این ترتیب که در بخش نخست برای شناسایی هبرهو گلوله ب

های استخدام، محقق معیارهایی از یمله سابقه حوزه منابع انسانی فعال در حوزه طراحی مدل

مدیریتی در بخش منابع انسانی کسب و کارهای نوپا، مدرک دانشگاهی مرتبط با تحقیق 

زمینه طراحی استخدام و مواردی از این دست را وضع نمود  محقق با حاضر، تاربه و سابقه در 

-ها برای معرفی دیگر هبرهاستفاده از این معیارها تعدادی را شناسایی کرد و سپس از این هبره
باشد  این روش تا یایی گیری گلوله برفی میها کمک گرفت که نشان دهنده روش نمونه

نمونه گیری دست یافت  در این تحقیق در مرحله اول  ادامه پیدا کرد که محقق به کفایت

تن از هبرگان و متخصصان این زمینه برای اناام مصاحبه و تعیین مدل استفاده  7تحقیق از 

گیری گلوله برفی استفاده  شد  در این شد  در این مرحله برای شناهت افراد از روش نمونه

اه و اندیشمندان حوزه به کارگیری استخدام روش، تا رسیدن به اشباع نظری از اساتید دانشگ

کاری به طور هاص در این حوزه، مصاحبه و کاری به صورت عام و استخدام با رویکرد بازی

های نفر در مصاحبه 82به یمع آوری اطلاعات کیفی پرداهته شد  در این تحقیق در نهایت 

محقق به اشباع نظری  82الی  81این تحقیق مشارکت داشتند  لازم به ذکر است که از مصاحبه 

 ها صورت گرفت رسیده بود و برای بهبود روایی تحقیق این مصاحبه

آوری اطلاعات در بخش اصلی تحقیق و سناش متغیرهای تحقیق، از  به منظور یمع

های اولیه مصاحبه استفاده شده است  مصاحبه های نیمه ساهتار یافته، روش یمع آوری داده

طور هاص برای اهداف این تحقیق اناام شده و مستقیما توسط محقق اناام  ها بهبود  مصاحبه

های کیفی دقیق با افراد کمتر بهتر کار شده است  اندازه نمونه نسبتا کوچک بود، اما مصاحبه

-های کیفی میکنند  در ابتدا طراحی فرآیند مصاحبه به عنوان ابزار اصلی گردآوری دادهمی
کننده پرسید که دو دسته از های شرکتتوان از هبرهر این باره میباشد  چند دسته سوال د



88تابستان ، 89م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 111  
 

باشد  دسته نخست ها تحت عنوان سوال های حساس و سوال های تئوریک میترین آنمهم

هایی دارند که محقق را به سمت که سوال های حساس هستند، اشاره به آن دسته از پرسش

ینبه تئوریک دارند بر اساس مطالعات و  کنند و سئوالات دوم کهدرک رهداد هدایت می

گردند  محقق بر اساس این سوال ها سعی های در راستای تحقیق استخراج مینتایج تحقیق

باشد، دست دارد به کدهای باز که نخستین دسته از کدهای روش تحلیل کیفی تحلیل تم می

 یابد 

 

 های پژوهشیافته
های تحقیق بر اساس رویکرد لیل دادهدر این قسمت به تشریح چگونگی تازیه و تح

ها و اناام تحلیل تم پرداهته شده و تمام مراحل آن تشریح گردیده است  نحوه اتخاذ گزاره

های اصلی مورد بررسی قرار گرفته است، انواع کدگذاری های لازم و فرآیند دستیابی به تم

دهی و اولویت م برای وزندر نهایت نیز با رویکردهای کمی محقق بر آن است که زمینه لاز

 بندی عوامل شناسایی شده به دست آید 

 مرحله شد  در آغاز باز های مصاحبه، مرحله کدگذاریسؤال به تویه با درتحقیق حاضر،

مطالعه  پس از و شد گرفته نظر در مصاحبه یا مشاهده مرتبط متن مقاله، هر اولیه کدگذاری

مدیریت  گیری رسمی برای بخشتخصصی تصمیممعیارهای  به مربوط نکات هط، به هط

 به آن الزامات های کسب و کاری کوچک و متوسط ومنابع انسانی و مدیران عالی در شرکت

 صورت به که هستند یادداشت هایی فرآیند، این حاصل شد  یادداشت هایی استخراج صورت

 شدند  استخراج آن ها دل مفاهیم از که شدند گرفته نظر در اولیه هایداده

ای از های فرعی رسید  محقق ماموعهپس از نوشتن مفاهیم نوبت به بازبینی آن و ایااد تم

ها را مورد بازبینی قرار داد  این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه ها ایااد کرده و آنتم

های دهی به تمهای فرعی است  مرحله اول شامل بازبینی و تصفیه و شکلدهی به تمو شکل

های کدگذاری شده است  در مرحله فرعی است  مرحله دوم، شامل بازبینی در سطح هلاصه

شود  در این مرحله ها در نظر گرفته میهای فرعی در رابطه با ماموعه دادهدوم اعتبار تم

 تم فرعی درست پیدا کرد  28محقق تعداد 
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 های فرعی. تم1جدول 

 های فرعی تم مفاهیم و کدهای باز

شناهت متقاضی از لحاظ دیدگاه مثبت یا منفی در رابطه با مسائل کاری در فرآیند 
 بازی کاری

بینی قدرت هوش
 به مسائل

کاری از لحاظ امیدواری نسبت به مسائل کاری شناهت بهتر متقاضی در فرآیند بازی
 در فرآیند بازی کاری 

امیدواری نسبت به آینده شغلی طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت تعیین میزان 
 هود در سازمان

شناهت بهتر متقاضی شغل در سازمان نسبت به هوش بینی در دستیابی به موفقیت در 
 مسائل کاری

بندی و پایش اطلاعات طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت ارزیابی نحوه دسته
 مثبت در مورد مسائل کاری 

ها در منابع انسانی در راستای شناهت هرچه بهتر نیازهای آنبرقراری تعامل با مدیران 
  راستای یذب متقاضی در فرآیند بازی کاری

 
شناهت نیازهای 

 شغلی

 درک بهتر طراحان از نوع اهتیارات و تعاملات نیروی انسانی مورد نیاز شرکت
 کاری از نوع نیاز سازمان به متقاضیان در فرآیند استخدام درک بهتر طراحان بازی

کاری از منابع شغلی و در نظر گرفتن آن در فرآیند طراحی شناهت طراحان بازی
 کاری بازی

 طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت درک حالات فیزیکی متقاضیان شغل

شناهت بیوریتم 
 نیروی انسانی

کاری در یهت درک حالات روحی و روانی متقاضیان طراحی مراحلی در بازی 
 شغل

های رفتاری )عقلانی، کاری در یهت شناهت بهتر دورهطراحی مراحلی در بازی
 احساسی، شهودی و فیزیکی( در بین متقاضیان شغل

های رفتاری غالب افراد طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت شناهت دوره
 نیازهای سازمانمتقاضی و تناسب آن با 

  های اطلاعاتی در سازمانبه روز رسانی سیستم
-توسعه زیرساهت

های سخت افزاری 
و نرم افزاری 

 سازمان

 افزاهای یکپارچه در کل فرآیندهای سازمانی استفاده از نرم
 استفاده از نیروی انسانی هبره در حوزه فناوری اطلاعات در شرکت

 مبتنی بر فناوری اطلاعات در سازمانتوسعه تعاملات سازمانی 
 های مطرح فناوری در حوزه ی فرآیندهای کاری در شرکت گیری از سیستمبهره
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 شناهت بهتر طراحان بازی کاری از وظایف شغلی پست سازمانی 

 طراحی مسیر شغلی

 شناهت آینده شغلی پستی که در سازمان در حال طراحی بازی کاری هستند
 نوع ارتباطات شغل هدف در راستای طراحی بازی کاریشناهت بهتر 

 ترسیم روند شغل برای متقاضیان شغل در یریان بازی کاری
 ترسیم یایگاه پست سازمانی در فرآیندهای بازی کاری

درک صحیحی از نحوه اندیشیدن متقاضیان ورود به سازمان از طریق طراحی فرآیند 
 بازی کاری

شناهت سبک 
 استراتژیکتفکر 

 شناهت نگرش متقاضیان به مسائل کلی در فرآیند بازی کاری 
 شناهت نوع استدلال متقاضیان استخدام نسبت به مسائل در فرآیند بازی کاری

 بینی متقاضیان در راستای طراحی بازی کاری شناهت نوع یهان
متقاضیان در گیری حال شناهت آینده نگری و نحوه ی تحلیل مسائل در تصمیم

 طراحی فرآیند بازی کاری
شناهت قدرت تازیه و تحلیل اطلاعات در مواقع بحرانی متقاضی در فرآیند طراحی 

 بازی کاری

 
 
 

شناهت توانمندی 
 مدیریت بحران

شناهت توانمندی مدیریت زمان در حل مسائل فردی متقاضی در فرآیند طراحی بازی 
 کاری

های ساهتگی در نیروی انسانی متقاضی در بحرانشناهت استرس و اضطراب شغلی 
 فرآیند بازی کاری 

سازی فرد متقاضی در مواقع بحرانی در طراحی گیری و تصمیمشناهت نوع تصمیم
 بازی کاری

شناهت عملکرد افراد در مواقع بحرانی در طراحی بازی کاری در یریان استخدام 
 افراد متقاضی

های ساهتگی در فرآیند از منابع متقاضی در بحرانگیری درک صحیح نحوه بهره
 بازی کاری 

 شناهت و درک از نوع حل مسائل در فرآیند بازی کاری 

شناهت هلاقیت 
 شغلی

گیری هلاقیت های آنی در یهت اندازهطراحی روند بازی کاری مبتنی بر چالش
 شغلی متقاضی

-هلاقیت شغلی در فرآیند بازیدرک صحیح پیرامون نگرش متقاضی در رابطه با 
 کاری

 درک توانمندی متقاضی در به کارگیری ایده های یدید در مراحل بازی کاری 
 ایااد یک بخش در فرآیند بازی کاری در یهت امتیازدهی به بازی کاری
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 شناسایی انگیزه های شغلی افراد متقاضی در فرآیند استخدام در بازی کاری

شناهت انگیزه 
 شغلیهای 

 مشخص شدن دلایل متقاضی از استخدام در بازی کاری
 تعریف انگیزش صحیح متقاضیان در طراحی فرآیند بازی کاری 

 تعاریف انگیزه های سازمانی از یذب نیروی انسانی در فرآیند بازی کاری 
 های سازمانی در فرآیند بازی کاریشناهت میزان تطابق انگیزش متقاضی با انگیزه

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت باور به قدرت ماورایی در اناام فرآیندهای 
 کاری

شناهت قدرت 
 توکل

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت سناش میزان ایمان نسبت به حل مسائل در 
 صورت توکل

 طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت سناش هدف غایی متقاضی از زندگی 
های مثبت و ماورایی پیرامون او در بازی متقاضی شغل در رابطه با انرژیشناهت بهتر 

 کاری
طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت ارزیابی توکل متقاضی به هدا در حل مسائل 

 کاری
 درک اهداف متقاضیان از یذب در سازمان در طی فرآیند بازی کاری

شناهت نگرش 
افراد به آینده 

 شغلی

 متقاضیان استخدام از شغل هود در فرآیند بازی کاریبهبود شناهت 
 شناهت امکانات و اهتیارات متقاضی ورود به سازمان طی روند بازی کاری 

شناهت و درک صحیح متقاضی از امکان ترفیع در سازمان طی روند طراحی بازی 
 کاری

 طراحی بازی کاری بر اساس نحوه ارتقاء شغلی در آینده ی کاری متقاضی
 توانمندی متقاضی در درک صحیح مسائل در روند بازی کاری

شناهت تفکر 
 انتقادی

 های بازی کاری امتیاز دهی به متاقای پیرامون نحوه اندیشیدن پیرامون چالش
 استفاده از پرسش در فرآیند بازی کاری در یهت شناهت تفکر نیروی انسانی 

ارزیابی مسائل متقاضی در فرآیند طراحی شناهت و درک صحیح از نحوه تحلیل و 
 بازی کاری

 شناهت نحوه استدلال متقاضی نسبت به مسائل مویود در فرآیند بازی کاری 
  های اطلاعات در سازمان های نوین مبتنی بر فناوریگیری از سیستمبهره

سازی شناهت پیاده
های رایانش سیستم

 استفاده از سیستم های ابری در سازمان 
 های رایانش ابریتازیه و تحلیل اطلاعات سازمانی به واسطه سیستم
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 ابری های رایانش ابری در یهت اناام فرآیندهای سازمانی گیری از سیستمبهره
طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت شناهت نوع رفتار متقاضیان با دیگر افراد در 

 سازمان

شناهت سبک 
 رفتاری

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت بهبود شناهت نوع تعهد متقاضی نسبت به 
 سازمان مورد علاقه

کاری در یهت شناهت وظیفه شناسی نسبت های در بازیدقت در زمینه طراحی گام
 به سازمان

 شناهت نوع هیاانات غالب متقاضی در فرآیند بازی کاری
شناهت روحیه افراد در یریان بازی کاری توسط طراحان این برنامه ها در فرآیند 

 استخدام 
گرا بودن متقاضیان گرا و برونطراحی مراحلی در بازی کاری در یهت شناهت درون

 شغل 

-شناهت ویژگی
های شخصیتی 

 افراد

گیر بودن گرا بودن یا گوشهطراحی مراحلی در بازی کاری در یهت شناهت تعامل
 متقاضیان شغل

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت شناهت منفعت طلب بودن یا کمک رسان 
 بودن متقاضی شغل

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت توانمندی در عرصه رهبر بودن یا پیرو بودن 
 متقاضی 

بودن دقت طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت درک بهتر ریزبین بودن یا بی
 متقاضیان شغل

طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت سخت کوش بودن متقاضی یا راحت طلب 
 هابودن آن

علاقه بودن نسبت به طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت علاقمند بودن یا بی
 مشاغل

 های شغلی برای استخدام تعیین ویژگی

-شناهت هدف
 گذاری شغلی

 مشخص کردن نیازهای آینده شغلی در فرآیند بازی کاری در روند استخدام 
 تعیین نیازهای شغلی در طراحی فرآیند بازی کاری استخدام

 تعیین حد استاندارد در زمینه نیازهای شغلی در فرآیند بازی کاری 
 مشخص شدن هدف از طراحی فرآیند بازی کاری در روند استخدام در شرکت

شناهت توانمندی  طراحی مراحلی در بازی کاری، در راستای بررسی صداقت متقاضی 
 اندازه گیری حس امانتداری و امانت پذیری متقاضی در بازی کاری اعتماد پذیری
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شناهت بهتر متقاضیان شغلی از لحاظ نگرش توام اعتماد به همکاران در فرآیند بازی 
 کاری

پیرامون نگرش توام با شک و تردید در رابطه حسن رفتار شناهت بهتر متقاضیان شغلی 
 همکاران در فرآیند بازی کاری

 شناهت اطلاعات متقاضیان به واسطه طراحی بازی کاری

شناهت دانش 
 شغلی

 سعی در درک  تاارب کاری گذشته متقاضی به واسطه طراحی بازی کاری 
فرآیندهای سازمانی به واسطه شناهت و درک صحیح به کارگیری دانش شغلی در 

 طراحی بازی کاری
 های شغلی متقاضی در طراحی بازی کاریدرک و شناهت مهارت

 امکان شناهت اطلاعات پیرامون سازمان و اهداف آن در طراحی بازی کاری 
 توانمندی متقاضی در حل مسائل یدید در فرآیند بازی کاری

شناهت توانمندی 
 حل مساله

 متقاضی در راستای برهورد با مشکلاتقدرت 
 پذیری نیروی انسانی در فرآیند بازی کاریریسک

 شناهت هرچه بهتر نگاه متقاضیان در فرآیند بازی کاری در تحمل مشکلات کاری

شناهت قدرت 
 تاب آوری

شناهت هر چه بهتر روحیه متقاضیان در طی فرآیند بازی کاری در برابر مشکلات و 
 شغلی هایاسترس

 های کاری در فرآیند بازی کاریتوانمندی قابلیت تطبیق پذیری متقاضیان با چالش
 رویی متقاضیان استخدام در شرکت در فرآیند بازی کاریبندی سختدریه
های کاری متقاضیان استخدام در شرکت در فرآیند بندی قدرت کنترل چالشدریه

 بازی کاری
های کاری در فرآیند بازی پذیرش مشکلات و چالششناهت هر چه بهتر قدرت 

 کاری
های کاری طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت روحیه درگیرشدن در چالش

 متقاضی 

شناهت توانمندی 
درگیر شدن در 

 شغل

تفاوتی یا مصصمم بودن در حال کاری و بیشناهت بهتر متقاضی شغل نسبت به اهمال
 مسائل کاری در بازی کاری

های متقاضی در حین بازی کاری به ویژه از لحاظ گذشتن شناهت و درک احساس
 وقت در بازی کاری

 کند می شناهت میزان انرژی که متقاضی در فرآیند بازی کاری مصرف
 طراحی مراحلی در بازی کاری در یهت سناش  تمرکز متقاضی در حین بازی

 های کاریراستای حرکت به سمت چالشطراحی مراحلی در زمینه علاقه متقاضی در 
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های اصلی را برای تحلیل ارایه کرده، تعریف نموده و مورد بازبینی ، تم2محقق در یدول 

کند  به وسیله تعریف و بازبینی ها را تحلیل میهای داهل آندهد، سپس دادهمادد قرار می

گردد شده و تعیین می کند مشخصکردن، ماهیت آن چیزی که یک تم در مورد آن بحث می

ها را در هود دارد   در این مرحله محقق در نهایت پس از که هر تم اصلی کدام ینبه از داده

تم اصلی دست یافت که در زمینه مورد نظر  1های فرعی به تعداد تم رفت و برگشت در میان

 های اصلی ارایه شده است باشد  در ذیل تمتحقیق قابل تبیین می

 
 های اصلیتم. 2جدول

 های فرعیتم
کد تم 
 فرعی

 های اصلیتم
کد تم 
 اصلی

  B1 گذاری شغلیشناهت هدف
 طراحی برنامه ریزی شغلی

 

C1 
 
 

 B2 های شغلیشناهت انگیزه

 B3 شناهت نگرش افراد به آینده شغلی

  B4 شناهت سبک تفکر استراتژیک متقاضی
 B5 دانش شغلی متقاضیشناهت  C2 های شغلی متقاضیشناهت مهارت

 B6 شناهت توانمندی مدیریت بحران متقاضی

 B7 شناهت تفکر انتقادی متقاضی
 

 B8 شناهت هلاقیت شغلی متفاضی C3 سناش نوآوری شغلی متقاضی

 B9 شناهت توانمندی حل مساله متقاضی

های رایانش سازی سیستمشناهت پیاده
 B10 ابری

 
های سخت افزاری و نرم توسعه زیرساهت C4 فناوری سازمانتوسعه زیرساهت های 

 B11 افزاری سازمان

  B12 های شخصیتی متقاضیشناهت ویژگی
 B13 شناهت بیوریتم نیروی انسانی متقاضی C5 های فردی متقاضیویژگی

 B14 شناهت سبک رفتاری متقاضی
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  B15 شناهت قدرت تاب آوری متقاضی
 روانشناهتی متقاضیشناهت سرمایه 

 
C6 شناهت قدرت توکل متقاضی B16 

 B17 قدرت هوش بینی به مسائل متقاضی

شناهت توانمندی درگیر شدن در شغل 
 C7 شناهت سرمایه ایتماعی متقاضی B18 متقاضی

 B19 شناهت توانمندی اعتماد پذیری متقاضی

اهداف  قدرت تطبیق پذیری متقاضی با B20 شناهت نیازهای شغلی
 B21 طراحی مسیر شغلی C8 شغلی

 

های فرعی و اصلی در حوزه طراحی بازی کاری در روند استخدام به منظور در رابطه با تم

تم  1های کسب و کاری کوچک و متوسط، بهبود یذب نیروی انسانی مطلوب برای شرکت

ها پرداهته وتحلیل این تمتم فرعی شناسایی شده و محقق در بخش بعدی به تازیه 28اصلی و 

 است 

 ریزی شغلیطراحی برنامه
تم نخستین در زمینه ی تحقیق حاضر شناسایی شده بود که شامل سه تم فرعی بوده است  

گذاری شغلی، شناهت انگیزش شغلی و شناهت نگرش افراد نسبت به آینده که شناهت هدف

 شغلی یزء آن بوده است 

 

 های شغلی متقاضیشناخت مهارت
تم دوم شناسایی شده در این تحقیق، شناهت مهارت شغلی بوده است که عبارتست از  

میزان توانایی افراد برای اناام کارهای مربوط به سازمان و سه تم فرعی شناهت سبک تفکر 

 شود  استراتژیک، شناهت دانش شغلی و شناهت توانمندی مدیریت بحران را شامل می

 

 سنجش نوآوری شغلی متقاضی
کند میزان نوآوری تم سوم شناسایی شده در این تحقیق، نوآوری شغلی بوده که بیان می

وکارهای نوپا است ولازم است که توسط شخص در سازمان یکی از ارکان مهم در کسب

کاری سنایده شود  در این بخش نیز سه تم فرعی شناسایی شده است که شامل شناهت بازی



88تابستان ، 89م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 112  
 

ت هلاقیت شغلی متقاضیان و شناهت توانمندی حل مساله تفکر انتقادی متقاضیان، شناه

 متقاضیان بوده است  

 

 های فناوری سازمانتوسعه زیرساخت
باشد که بیانگر های فناوری میتم چهارم شناسایی شده در این تحقیق، توسعه زیرساهت

 این است که فناوری یهت تحقق اهداف سازمان بسیار مهم بوده و نیاز است که زیرساهت

های رایانش ابری و گیری ازسیستمآن توسعه یابد  در این رابطه دو تم فرعی دیگر از قبیل بهره

 های فناوری و سخت افزاری سازمان شناسایی شده اند توسعه زیرساهت

 

 های فردی متقاضیویژگی 
-های فردی است که نقشی اساسی در تعیین وضعیت کسبتم پنام شناسایی شده ویژگی

های تواند افراد را شناسایی کند  سه تم شناهت ویژگیکاری میبنابراین بازی وکار دارد

 باشد   شخصیتی افراد ، شناهت بیوریتم نیروی انسانی و شناهت سبک رفتاری می

 

 شناخت سرمایه روانشناختی متقاضی 
کاری باشد  بازیتم ششم شناسایی شده در این تحقیق، شناهت سرمایه روانشناهتی می

تواند ابزاری مناسب یهت تعیین این موضوع باشد  در این رابطه سه تم فرعی دیگر می

، شناهت قدرت توکل و هوشبینی نسبت به مسائل شناسایی شده شناهت قدرت تاب آوری

 اند 

 

 شناخت سرمایه اجتماعی متقاضی
-بازیباشد، تم هفتم شناسایی شده در این تحقیق، شناهت سرمایه ایتماعی متقاضی می

تواند سازمان را در این مورد کمک کند  در این رابطه دو تم فرعی دیگر شناهت کاری می

توانمندی درگیر شدن در شغل و شناهت سرمایه میزان اعتمادپذیری نیروی انسانی شناسایی 

 شده اند 
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 قدرت تطبیق پذیری متقاضی با اهداف شغلی 
باشد که یق پذیری متقاضی با شغل میتم هشتم شناسایی شده در این تحقیق، قدرت تطب

سناند  در این رابطه دو کاری میبیانگر میزان انطباق افراد را با شغل مورد نطر به واسطه بازی

 تم فرعی دیگر شناهت نیازهای شغلی و طراحی مسیر شغلی شناسایی شده اند 

 

 گیریبحث و نتیجه
فرآیند استخدام مبتنی بر بازی کاری در یواب سوال اول  عوامل مو ر در راستای طراحی 

 برای کسب و کارهای نوپا، کدامند؟

در فرآیند طراحی بازی کاری، مدیران بخش فناوری اطلاعات باید این موضوع را مورد 

تویه قرار دهند که شغل مورد نظر در فرآیند استخدام دارای چه موضوعات حائز اهمیتی 

های شغلی افراد متقاضی را شناسایی بتوان انگیزه است  در فرآیند بازی کاری در صورتی که

توان افرادی را که با شرایط کاری سازمان بیشتر همخوانی دارند و در واقع در هنگام کرد می

 آیند یذب شرکت کرد یامعه پذیری با شرایط شرکت بهتر کنار می

در درک  یکی از مشکلاتی که در روند یذب افراد از روش سنتی ویود دارد، ناتوانی

های شغلی نیروی انسانی متقاضی است، این در حالی است که با طراحی صحیح مهارت

های هایی در حوزه شناهت مهارترویکرد بازی کاری و به کارگیری سئوالات و چالش

بهبود شناهت کلی از توانمندی و آورده های متقاضیان توان زمینه را برای شغلی متقاضیان می

 ایااد کرد  

های کسب و کاری نوپا مطرح است، استفاده از بحث هایی که در بین شرکت یکی 

های نوپا دارای منابع مالی باشد  شرکتها از فرصتهای محیطی میصحیح ایزای این شرکت

برای اناام فعالیت های کسب و کاری هود نیستند و سعی دارند به واسطه بهره  گسترده

ود زمینه را برای بهبود عملکرد هود مهیا نمایند  بنابراین گرفتن از توانمندی نیروی انسانی ه

تواند بسیار حائز اهمیت باشد  در طراحی تویه به موضوع هایی از قبیل نوآوری شغلی می

بازی کاری می توان به نوآوری و استفاده از رویکردهای یدید در حل یک مساله، نگاه به 

شود به هوبی دقت نمود و به واسطه آن زی مییک مساله یا پیشنهاداتی که در طی اناام با
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زمینه را برای بهبود یذب متقاضیانی که بیشترین هلاقیت را در این عرصه داشته بودند، فراهم 

 آورد 

های فناوری در راه ایااد یک سیستم بازی کاری مطلوب باید به موضوع توسعه زیرساهت

هایی همانند بازی کاری باید یک تماطلاعات تویه ویژه ای داشت  برای به کارگیری سیس

های نوین باشد تا بتواند به هوبی از اطلاعات مویود در سیستم های سازمان مبتنی بر فناوری

های بازی کاری در طول حیات هود بهره بگیرد و در هر شرایطی متقاضیانی که در این سیستم

بتوانند در این بین انتخاب  بازی در حال شرکت هستند را به هوبی مورد بررسی قرار دهند و

 شایسته ای را داشته باشند  

یکی از موضوع هایی که در فرآیند بازی کاری باید به آن تویه ویژه ای داشت، طراحی 

های شخصیتی و فردی نیروی انسانی متقاضی ورود این سیستم ها در راستای شناسایی ویژگی

و پرسش ها و رویکرد هایی که فرد در  به سازمان است  در طی بازی کاری و نحوه تعاملات

های شخصیتی هود بروز گیرد بدون شک اطلاعاتی از هود و ویژگیبرابر حل مساله قرار می

 گیری مدیران بخش منابع انسانی ا رات مثبتی داشته باشد  تواند در زمینه تصمیمدهد که میمی

ها بر بازیکاری در سازمانیکی دیگر از عوامل مو ر در طراحی فرایند استخدام مبتنی 

سرمایه روانشناهتی متقاضیان است  سرمایه روانشناهتی نوعی از سرمایه است که در شرایط 

 تواند نقش کلیدی در حفظ عملکرد نیروی انسانی داشته باشد  های کاری میمشکل و چالش

ین است که در بسیاری از مواقع نیروی انسانی فعال در سازمان نسبت به مسائل مختلف بدب

شود که در فعالیت های مختلف سازمانی مشارکت فعالی نداشته باشد و این موضوع باعث می

تفاوت را نسبت به مشکلات سازمانی داشته باشد و نتواند به سازمان در حرکت به رویکرد بی

سمت اهداف سازمانی کمک چندانی داشته باشد  بنابراین در طی فرآیند بازی کاری ویود 

تواند های سازمانی میهای در یهت اعتماد و همچنین نوع نگاه به فعالیتو گزینه مراحل

های نوپا آماده باعث انتخاب افرادی در سازمان گردد که زمینه را برای بهبود عملکرد شرکت

 کنند 

در فرآیند بازی کاری باید مدیران فناوری به این موضوع تویه داشته باشند که سازمان  

ی دارد و اینکه چه افرادی دارای امتیازهای مطلوب برای یذب در سازمان هستند  چه نیازهای
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همچنین در فرآیند بازی کاری باید مدیران به این موضوع تویه داشته باشند که به هوبی مسیر 

شغلی، امکانات و اهتیارات شغلی مویود را در سازمان به دست متقاضیان شغلی بدهند و فرد 

شغلی بیشتر آشنا نماید که از این موضوع در راستای بهبود یذب افرادی  هایرا با واقعیت

 شرکت استفاده نماید که توانمندی بالاتری برای کنار آمدن با شرایط سازمانی دارند 

کاری  در یواب سوال دوم  چه چیزی متصدیان استخدام را برای استفاده از فرآیند بازی

 ترغیب می کند؟

ت این است که بازی کاری این توانمندی را به مدیران بخش آن چیزی که مشهود اس 

دهد که نسبت به افراد متقاضی در زمینه ورود به سازمان و تصدی شغل، منابع انسانی می

ها در زمینه شغل هود دارند به شناهت بهتری را به دست آورند و مبتنی بر نیازهای که آن

ایط کسب و کاری سازمان تطبیق پیدا نماید و زمینه تواند با شردنبال افرادی باشند که بهتر می

 را برای عملکرد بهتر برای سازمان مهیا نماید 

کارگیری کارکنان ماهر و با کیفیت بوده و این موضوع های نوپا در بهحیات سازمان

کند  به همین دلیل اهمیت فرآیند استخدام یعنی کارمندیابی و گزینش را بسیار زیاد می

-نوپا باید این فرآیند را با دقت هرچه بیشتر در سازمان ایرا کنند  از طرفی بازیهای شرکت
های کارگیری در حوزهکاری به عنوان یک مفهوم و تکنیک یدید پتانسیل بالایی به منظور به

-کاری میمدیریتی به هصوص مدیریت منابع انسانی دارد  با تویه به تحقیق اناام شده بازی
های نوپا نقش مهمی را ایفا کند و به همین منظور این فرایند کارمندیابی شرکتتواند در بهبود 

تحقیق برای رسیدن به هدف هود که شناسایی اصلی ترین موضوعات مربوط به کارمندیابی 

تواند سرآغاز کاری بودند اناام شد  این تحقیق میهای نوپا که مبتنی بر بازیدر شرکت

کاری در مدیریت منابع انسانی باشد  یکی از مشکلات مهمی یمطالاعات تاربی کاربرد باز

که کسب و کارها با آن رو به روهستند در فرآیند استخدام نیروی انسانی، به کارگیری افرادی 

های سازمانی کمک نمایند که توانند در راستای اناام فعالیتاست که به صورت مطلوب نمی

شود، این در ها میهای سازمانی و کاهش کارایی شرکت این موضوع باعث افزایش هزینه

ها و شود و بر اساس ویژگیحالی است که بازی کاری باعث شناهت یامع متقاضیان می

شوند که بدون آورند، وارد سازمان میامتیازهایی که در فرآیند بازی کاری افراد به دست می
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ش کارایی سازمان در راستای دستیابی های شرکت و افزایشک این مهم به معنی کاهش هزینه

کاری به منزله دستیابی بندی نمود که بازیتوان اینگونه یمعگردد  میبه اهداف سازمانی می

های سازمانی داشته باشد که شایستگی کافی را برای اناام فعالیتیک شرکت به افرادی می

 باشند 

نسانی، عدم برطرف شدن نیازهای در بسیاری از مواقع یکی از دلایل عدم تعهد نیروی ا

شود که افراد با ها در سازمان است  این در حالی است که بازی کاری باعث میشغلی آن

های شغلی هود بهتر پیش از ورود به سازمان آگاه شوند و تاارب بالاتری از فعالیت واقعیت

و بهبود نگهداشت تواند زمینه ساز کاهش ترک شغل در سازمان داشته باشند که این امر می

 نیروی انسانی گردد 

شود، فرآیند بازی کاری توام با های کسب و کاری نوپا پیشنهاد میبه مدیران شرکت

های تخصصی بیش از اندازه نباشد که باعث سردرگمی متقاضیان در هنگام بازی گردد  سوال

ساده طراحی شود  های کاربردی وشود دانش شغلی متقاضیان در غالب سوالبلکه پیشنهاد می

تا از این طریق هم متقاضی بدون استرس وارد یریان بازی گردد و هم سازمان به نتایج 

 مطلوب هود دست یابد  

شود، در حین بازی کاری امتیازهای های کسب و کاری نوپا پیشنهاد میبه مدیران شرکت

د تا در صورتی که هر بخشی که متقاضی به دست آورده است را به سمع و نظر متقاضی برسان

فرد در این شرکت یذب نگردد بتواند بهتر نقاط ضعف و قوت هود را بشناسد و به دنبال 

 های شخصیتی او است  ها و ویژگیها و دانستهشغلی در بازار کار بگردد که متناسب با مهارت

شود، پیش از طراحی بازی کاری های کسب و کاری نوپا پیشنهاد میبه مدیران شرکت

های مختلف و مدیران فناوری اطلاعات و طراحان بازی یلساتی صورت بگیرد بتدا بین بخشا

ها شرکت نمایند تا به این یمع بندی و مدیران هود به صورت آزمایشی در این قبیل بازی

 باشد  طراحی شده متناسب با ویژگی های کسب و کاری هود شرکت می برسند که بازی

های کافی از شود، منابع و حمایتو کاری نوپا پیشنهاد می های کسببه مدیران شرکت

طراحان بازی کاری در فرآیند استخدام داشته باشند تا بتوانند زمینه را برای انتخاب افراد 

 شایسته در شرکت ایااد نمایند  
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های آتی الزامات ایرایی شدن بازی کاری در کسب و گردد که در تحقیقپیشنهاد می 

 بررسی قرار گیرد کارها مورد 

های مختلف سازمان به صورت تخصصی مورد شود بازی کاری در بخشپیشنهاد می

 ارزیابی قرار گیرد به عنوان نمونه در بخش بازاریابی، بخش منابع انسانی و غیره 

بندی معیارها در راستای ا ربخشی بهتر های آتی سعی بر اولویتشود در تحقیقپیشنهاد می

 ی در فرآیند استخدام داشته باشند  روند بازی کار

های آتی سعی بر این داشته باشند که از رویکردهای کیفی شود در تحقیقپیشنهاد می

 کاری استفاده شود  دیگر همانند فنومنولوژی برای شناسایی ماهیت بازی

های آتی دلایل ضعف بازی کاری در روند استخدام در بین شود در تحقیقپیشنهاد می

 ها در ایران مورد بررسی قرار گیرد شرکت
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