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Purpose: Identifying and developing employees' competencies is one of 
the mos t important measures to advance human resources management  
goals. Therefore, the current research was conducted to identify 
the advantages of the gamification tool for selecting and promoting  
professional managers in evaluation centers with the intention of  
inves tigating a new method to determine the competencies of managers.
Methodology: In terms of the purpose, this research was applied 
and regarding type, it was qualitative. It intended to inves tigate the  
degree of compatibility of the competencies indicated in the Executive  
Directives No. 1657363 on the selection and appointment of professional  
managers enacted by the S tate Employment and Adminis tration  
Organization. The s tatis tical population includes 5 experts and  
evaluators and 10 managers of Evaluation Centers. A survey including  
interviews and a Delphi ques tionnaire was used to collect data.
Findings: The findings of the research show that gamification can be 
used as a suitable tool to identify competencies such as analytical thinking  
and problem-solving among the exis ting Assessment Centers.

Keywords:  Human Resource Management, Assessment Center, Competency,  
Gamification, Performance.
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چکیده:
هدف: شناسایی و توسعه شایستگی  های کارکنان از مهم ترین اقدامات برای پیشبرد اهداف 
مدیریت منابع انسانی است. این پژوهش با هدف شناسایی شایستگی های ابزار بازی گونه سازی 
برای انتخاب و ارتقای مدیران حرفه ای در کانون های ارزیابی به دنبال بررسی روشی نوین به 

منظور شناسایی شایستگی ها انجام شده است.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نوع 
تحقیقات کیفی است که در آن به میزان تطبیق پذیری شایستگی های دستورالعمل اجرایی نحوۀ 
انتخاب و انتصاب مدیران حرفه ای سازمان امور استخدامی مصوبه 1657363 پرداخته است و 
جامعه آماری آن شامل 5 نفر از خبرگان و ارزیابان و 1۰ نفر از مدیران کانون های ارزیابی است. 

روش گردآوری داده پیمایش بوده و از مصاحبه و پرسشنامه دلفی استفاده شده است.
یافته ها: یافته ها نشان دادند که بازی گونه سازی می تواند به عنوان ابزار مناسبی برای شناسایی 
شایستگی هایی همچون تفکر تحلیلی و حل مسئله در میان کانون های ارزیابی موجود مورد 

استفاده قرار گیرد.

شایستگی،   ارزیابی،  کانون  انسانی،  منابع  کلیدواژهها:  مدیریت 
بازی گونه سازی، عملکرد

ارتقای عنوان مقاله: انتخاب و  برای  شایستگی های کلیدی 
بر  مبتنی  ارزیابی:  کانون  در  مدیران حرفه ای 

ابزار بازی گونه سازی
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مقدمه

رقابتی کلیدی  به یک مزیت  انسان ها  توسعه  و  اقتصاد جهانی قرن ۲1، مدیریت  در  امروزه 
برای سازمان ها و جوامع تبدیل شده است )Moazen Alavi et al., 2020(. در واقع، دنیای کار 
در سال های اخیر به دلیل افزایش خودکارسازی و دیجیتالی شدن اجباری از طریق همه گیری و 
محدودیت های اجباری کار در خانه دیجیتالی تر شده است )Scholz  Uebach, 2022(. روش های 
باشد.  بلندمدت سازمان ها داشته  انسانی می تواند نقش مهمی در موفقیت  مناسب مدیریت منابع 
مدیریت منابع انسانی پروژه ای سیستماتیک است و شامل انتخاب، استخدام، آموزش و نگهداشت 
منابع  مدیریت  در  گام  و مهم ترین  نخستین  واقع،  در  دارند.  بسیار مهمی  نقش  است که همگی 
آن هاست  توسعه اي  مسیر  و  افراد  شایستگي هاي  شناسایي  سازمان ها،  عملکرد  توسعة  و  انساني 
از محیط  )Athey  Orth, 1999(. امروزه بی ثباتی و نداشتن اطمینان بدل به بخش جدانشدنی 
عملیاتی کسب وکارها شده است )Mohammadi Moghadam et al., 2021(. پس هرچه نیروی 

کار ماهر و خبره در سازمان ها فعال باشد، سازمان ها به سمت اطمینان حرکت خواهند کرد. 
در همین راستا شایستگي را به عنوان مجموعه اي از مولفه هاي عملکردي قابل مشاهده شامل 
دانش فردي، مهارت، نگرش و رفتار تعریف کرده اند. علاوه بر این، شایستگي شامل قابلیت هاي 
سازماني، فرایندي و گروهي است که براي رسیدن بـه عملکرد بالا مورد نیاز است و باعث مي شود 
سازمان به مزیت رقابتي دست یابد )Van der Heijde  Van der Heijden, 2006(. این مسئله 
که چگونه افراد مناسب و داراي شایستگي را با استفاده از ابزاری علمي و موثر انتخاب کنیم یا ارتقا 
دهیم، چالش مهمی در مدیریت منابع انساني سازمان ها به شمار مي آید. همچنین، نظام جذب بسیاري 
از سازمان هاي بزرگ در کشورمان، هرچند با روندهاي بسیار منظم و پیچیده اي همراه است، ولي باز 
هم ناتوان از جذب منابع انساني کارامد براي سازمان است )Akbari et al., 2016(، که مشکلات 
زیادي را در مراحل بعد به بار خواهد آورد. بنابراین، عدم شناخت صحیح شایستگي ها و قابلیت هاي 
لازم براي منابع انساني و عدم جذب بر مبناي شایستگي ها و قابلیت هاي مورد نیاز مي تواند اثر منفي 

.)Gholipor  Hashemi, 2015( بزرگي بر دستیابي سازمان به اهدافش داشته باشد
در این میان، شناسایی شایستگی  های مدیران حرفه ای برای استخدام و ارتقا در سازمان ها از 
اهمیت ویژه ای برخوردار است. سازمان اداری و استخدامی کشور بر اساس موضوع ماده )71( قانون 
مدیریت خدمات کشوری، مدیران حرفه ای را شامل تمامی عناوین سِمت های مدیریتی دستگاه های 
اجرایی، به استثنای سِمت های مدیریت سیاسی تعریف و آن ها را به سطوح مدیران ارشد، مدیران 
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میانی، مدیران پایه، و مدیران عملیاتی تقسیم می کند )سازمان اداری و استخدامی کشور، 13۹6(. در 
تمامي این مراحل، کانون ارزیابي یکي از ابزارهاي بسیار مفید و کارامد در شناخت شایستگي هاي 
توسط  مدیران(  )اکثراً  به سنجش شایستگي شرکت کنندگان  ارزیابي  کانون  است. روش  مدیران 
 .)Khoshouei et al., 2014( دارد  دلالت  شبیه سازي  تمرین هاي  از  استفاده  با  ارزیاب ها  گروه 
این کانون ها علاوه بر کاربرد در انتخاب و ارتقاي افراد، رویکرد توسعه اي نیز دارند و براي توسعة 

.)Noe  S teffy, 1998( سرمایه هاي انساني نیز قابل استفاده هستند
 13۹6/11/4 مورخ  کشور  استخدامی  و  اداری  سازمان   1657363 دستورالعمل  اساس  بر 
اساس  بر  گردید.  ابلاغ  اجرایی  دستگاه های  تمامی  به  حرفه ای  مدیران  عمومی  شایستگی های 
ارزیابی آن به تفصیل تشریح گردید.  این دستورالعمل، شانزده شایستگی تعریف و مصادیق مورد 
همچنین، ابزارهای ارزیابی شایستگی شامل هفت ابزار آزمون های روان شناختی، آزمون موردکاوی، 
ارائه شفاهی، ایفای نقش، تمرین نوشتاری، ارزیابی 36۰ درجه و مصاحبه معرفی گردید. از سوی 
دیگر، یکی از جامع ترین دسته بندی های ارائه شده در باب نوع شناسی توسط تورنتن و راپ )۲۰۰6( 
ارائه شده است. از نظر ایشان، انواع مختلفی از فنون در کانون های ارزیابی از جمله آزمون توانایی 
ذهنی، پرسشنامه های شخصیتی، فنون تصویری و مصاحبه های پس زمینه وجود دارد، اما تکیه گاه 
را به سه  ایشان در مطالعه خود تمرین ها  اصلی روش های کانون، تمرین های شبیه سازی است. 
دسته شبیه سازی با پیچیدگی زیاد، شبیه سازی با پیچیدگی کم، و سایر روش های ارزیابی در قالب 

جدول )1( دسته بندی نمودند.

جدول1:انواعتمرینهایکانون

میزانپیچیدگینوعتمرینشبیهسازی
بازیکسبوکار

شبیهسازیباپیچیدگیزیاد

تمریندرسبد)کارتابل(
وظایفگروه
بحثگروهی
ارائهشفاهی

موردکاوی/تحلیلمشکل
جستجویحقیقت
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ادامهجدول1:انواعتمرینهایکانون

میزانپیچیدگینوعتمرینشبیهسازی
شبیهسازیتعاملی

شبیهسازیباپیچیدگیکم
مصاحبهپسزمینه/تمرینایفاینقش

آزمونتواناییشناختی
سایرروشهایارزیابی

آزمونشخصیت

با وجود به کارگیری ابزارهای مختلف در کانون های ارزیابی، هنوز می توان از مزایای ابزارهای 
جدید بهره مند شد. در کانون های ارزیابی و توسعه دارای مجوز سازمان اداری و استخدامی کشور، 
ماتریس  تهیه  هنگام  در  حتی  و  دارد  وجود  بحث  ابزارها  و  تمرین ها  روایی  در خصوص  همواره 
شایستگی بر اساس جدول ابزارهای دستورالعمل 1657363 در برخی از مواقع ابزارها پاسخگوی 
ابزارهای  به  نیاز  گویای  خود  این  که  نیستند  شایستگی  مدل  شایستگی های  تمامی  اندازه گیری 

بیش تر برای ارزیابی است.
است  شده  مدیریت  ادبیات  وارد   ۲۰1۲ سال  از  که  است  نوین  رویکردی   بازی گونه سازی 
زمینة  در  بازی  طراحی  عناصر  کاربرد  عنوان  به  بازی گونه سازی   .)Cardador et al., 2017(
زمینه هایی  در  را  مناسبی  بازی گونه سازی فرصت های  تعریف می شود.  غیربازی در محیط کاری 
مانند نوآوری، آموزش و بهبود عملکرد فراهم می کند. ارزش بازار جهانی بازی گونه سازی در سال 
۲۰17، 3/4 میلیارد دلار ارزیابی شد و رشدی بالغ  بر 6/3 درصد در سال ۲۰۲4 برای آن پیش بینی 
گردید )Larson, 2020(. این جهش فناورانه بعد از همه گیری کرونا، سازمان ها را قادر می سازد که 
از بازی گونه سازی به طور گسترده تر استفاده کنند، به ویژه که کل تجربه کاری را می توان در بستر 
دیجیتال طراحی کرد. در حقیقت، چشم انداز یک سازمان مجازی در حال حاضر امکان پذیر شده 
تعیین کننده در روش استفاده و طراحی مدیریت  بازی گونه سازی می تواند عاملی  است و متعاقباً، 

.)Scholz  Uebach, 2022( منابع انسانی باشد
حل  برای  سریع  راه حلی  کرونا  همه گیری  از  بعد  بازی گونه سازی  شد،  بیان  که  همان طور 
مشکلات موجود است )Collings et al., 2021( و با بررسی صورت گرفته تعداد ۹4 کانون  ارزیابی 
رسمی در کشور شناسایی شدند که بر اساس دستورالعمل نحوۀ ارزیابی و توسعه شایستگی های 
اداری و  عمومی مدیران حرفه ای )موضوع مصوبه شماره 1657363 مورخ 13۹6/11/4 سازمان 
شایستگی  شانزده  باید  مدیران حرفه ای،  شایستگی های عمومی  ارزیابی  برای  استخدامی کشور( 
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یعنی مسئولیت پذیری، تیم سازی و شبکه سازی، مهارت ارتباطی، آینده نگری و تفکر راهبردی، تفکر 
تحلیلی و حل مسئله، هدف گیری و هدایت عملکرد، نظارت و کنترل، تعهد و تعلق سازمانی، صبر 
و بردباری، همت و سخت کوشی، کل نگری و نگرش فرایندی، نوجویی و تفکر خلاق، برنامه ریزی 
ابزارهایی  طریق  از  را  انعطاف پذیری  و  متقاعدسازی  و  مذاکره  قدرت  پاسخگویی،  هماهنگی،  و 
چون آزمون های روان شناختی، آزمون موردکاوی، ارائه شفاهی، ایفای نقش،  تمرین های نوشتاری، 
ارزیابی 36۰ درجه و مصاحبه مورد ارزیابی قرار دهند. در این دستورالعمل، هفت ابزار برای ارزیابی 
ابزار  که  دارد  این شکاف وجود  ولی  است،  معرفی شده  مدیران حرفه ای  شایستگی های عمومی 
بازی گونه سازی در میان این  ابزارها نیست، این در حالی است که در سطح استانداردهای جهانی 
در کانون های ارزیابی استفاده از ابزارهای بازی سازی شده اجرایی شده است. از همین رو، شرکت 
مشاوره مرسر1 که از پیشتازان عرصه مدیریت منابع انسانی است و به عنوان یکی از مراجع در 
عنوان  به  بازی سازی شده۲  ارزیابی  کانون  از  است،  انسانی مطرح  منابع  مدیریت  نوین  روش های 
روشی جدید در کانون های ارزیابی بهره گرفته است. در این کانون از عناصر بازی برای افزایش 
جذابیت تمرین های روتین و روزانه استفاده می شود. پویایی های اضافه شده شامل ارزیابی از طریق 
سطوح، کسب پاداش، جمع آوری امتیاز و غیره است. این عناصر بازی برای آزمایش ریسک گریزی، 
قدرت حافظه، مهارت های حل مسئله، توانایی اقدام معقولانه تحت فشار و حضور ذهن و سایر 
موارد به کار گرفته می شوند. پس این پژوهش درصدد است که در کنار سایر ابزارهای کانون ارزیابی 
و توسعه از بازی گونه سازی به عنوان ابزاری برای سنجش شایستگی متقاضیان استفاده نماید تا 
در  ارزیابی  ابزارهای  از  یکی  عنوان  به  را  بازی گونه سازی  روش  مذکور،   کردن شکاف  پر  ضمن 

کانون های ارزیابی مورد بررسی قرار دهد.

مبانینظریپژوهش

بازی گونه سازی

ادبیات مدیریت برای بازی گونه سازی تعاریف متعددی مطرح شده است. بازی گونه سازی  در 
به این معناست که ویژگی های بازی »در فعالیت هایی نهفته است که خود، بازی نیستند«. به طور 
فزاینده ای مشاهده می شود که بازی گونه سازی در زمینه های غیربازی از جمله آموزش، بازاریابی و 

1. Mercer
2. Gamified Assessment Center
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اخیراً کار مورد استفاده قرار گرفته است. در حقیقت، ماهیت بازی گونه سازی در چارچوب های زبان 
استعاره، ویژگی های بازی دیجیتال و بازی های رایانه ای است. با این حال، بازی گونه سازی کار به 
معنای تغییر کار به بازی نیست، بلکه شامل استفاده از ویژگی های بازی برای هدایت و جهت دادن 
به رفتار کارکنان است. ویژگی های بازی که معمولًا با بازی گونه سازی مرتبط هستند شامل مراحل، 

 .)Cardador et al., 2017( سطوح، نشان ها، تابلوهای امتیازها و صفحه های شخصیت است
یکی از جامع ترین و در عین حال مقبول ترین تعاریف در میان صاحب نظران تعریفی است که 
دتردینگ و همکاران )۲۰11( داشته اند: استفاده از سازوکار بازی برای کاربردهای غیربازی. در واقع 
واژگان  فرهنگ  کرد.  بازی سازی  نظریه  نظر  از  می توان  را  زمینه ای  یا  فرایند  وظیفه،  برنامه،  هر 
مریام-وبسترGamification 1 را این گونه تعریف می کند: »فرایند افزودن بازی یا عناصر بازی گونه 
به چیزی )به عنوان یک وظیفه(، چنان که باعث تشویق مشارکت افراد شود«. هرچند بازی گونه سازی 

از سازوکار بازی استفاده می کند، ولی واقعاً بازی خلق نمی کند )امیری و امین، 13۹۹(.
روزمره  کارهای  انجام  یقین  به  که  موضوع  این  نمودن  مطرح  )۲۰13(، ضمن  مارکزِوسکی 
از بازی گونه سازی را چنین  ابزار بازی جذاب تر و دل پذیرتر خواهد بود، تعریف خود  از  با استفاده 
بیان می دارد: به کار بردن استعارات و تشبیهات مرتبط با حوزه بازی در قالب فعالیت های روزمره 
زندگی به منظور تحت تاثیر قرار دادن رفتارها، انگیزه ها و تقویت حس مسئولیت پذیری و مشارکت 
بین افراد. این نگاه روان شناسانه به بازی گونه سازی را می توان در تعریفی دیگر نیز دنبال نمود: 
بازی گونه سازی یعنی فرایند تقویت ارائه خدمات با بهره مندی از مشوق های انگیزشی برای درگیر 

.)Hamari et al., 2014( ساختن تجارب حاصل از بازی و پیامدهای رفتاری افراد
ورباخ و همکاران )۲۰1۲(، تعریفی نسبتاً جامع از بازی گونه سازی ارائه می کنند. به اعتقاد آن ها 
بازی گونه سازی استفاده از ویژگی های بازی برای هدایت رفتار افراد در زمینة غیربازی است. این 
تعریف سه مولفه دارد: 1( استفاده از ویژگی های بازی که شامل سازوکار/ دینامیک بازی، اصول 
طراحی بازی، روان شناسی بازی، تفریح بازیکن، الفبای بازی و داستان سرایی است، ۲( هدایت رفتار 
افراد در بازی مانند تعلق، تعامل، تمایل، رقابت، همکاری، آگاهی و یادگیری، و 3( در زمینة غیربازی 
 که این می تواند چیزی غیر از بازی باشد. به طور کلی، بازی گونه سازی سه هدف را دنبال می کند: 

1( افزایش تعلق کارکنان با فرایندها، ۲( حل مسئله، و 3( تغییر رفتار کارکنان.
فرایندهای کاری  و  فعالیت ها  به  بازی گونه سازی  توجه  بالا حاصل می شود،  تعاریف  از  آنچه 
حال  عین  در  افراد،  برای  فعالیت ها  آن  انجام  نمودن  دلپذیر  ضمن  که  است  به نحوی  روزمره 

1. https://www.merriam-webs ter.com/dictionary/gamification
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ارتقای سطح  افزایش مسئولیت پذیری،  تقویت حس مشارکت،  رفتاری،  تغییرات  جنبه هایی چون 
یادگیری و توانایی حل مسئله را نیز مد نظر قرار دهد )امیری و امین، 13۹۹(.

کانون های ارزیابی

رویکرد جدیدی که مدت هاست در سازمان های توسعه یافته به عنوان شیوه ای برای سنجش 
قابلیت ها و ارزش های مورد انتظار افراد و سازمان مورد استفاده قرار می گیرد، کانون ارزیابی است. 
در سال های اخیر استفاده از آن به منظور تصمیم گیری در موضوعات خطیری چون انتخاب، ارزیابی 
 .)Vajir  Bi Bi Fayyazi, 2015( است  یافته  فزاینده ای  رشد  کارشناسان  و  مدیران  آموزش  و 
تمرین هاي  آزمون ها،  جمله  )از  ارزیابي  فنون  از  مختلف  نوع  چند  شامل  که  ارزیابي  کانون  یک 
موقعیتي، مصاحبه ها( مي شود، بیش تر از یک تمرین موقعیتي، بیانگر عناصر شغل هدف است و 
ارزیاب هاي متعدد  داراي  با شایستگي هاي مدیریتي و  پیچیده مرتبط  رفتارهاي  مستلزم مشاهده 
هدفمند  و  منظم  فرایندي  رویکرد،  این  هستند(.  سازمان  بالاتر  مدیران سطوح  از  )معمولًا  است 
از مشاهدات انجام شده بر افراد مورد بررسي و در نهایت، انسجام بخشیدن به ارزیابي هاست. در 
نتیجه یک کانون ارزیابي، ارزشیابي چندین شایستگي مدیریتي و در بسیاري موارد ارزیابي کلي 
از جنبه هاي  یکي  موقعیتي  تمرین هاي  است.  در مشاغل هدف  موفقیت  براي  بالقوه  قابلیت هاي 
پیچیده  رفتارهاي  براي مشاهده  تمرین ها فرصتي  این  ارزیابي است.  قابل تشخیص روش کانون 
داوطلبان فراهم مي کند، به نحوي که آن ها با یکدیگر تعامل دارند، مشکلات را برطرف و بر اساس 

.)Akbari et al., 2015( تجزیه وتحلیل هاي خود عمل مي کنند

شایستگی

لیاقت، استحقاق، کفایت، و آمادگی کافی برای وارد  شایستگی در لغت به معنای سزاواری، 
دیگر  یا  رفتار  مهارت،  نگرش،  هرگونه  شایستگی  است1.  شده  مطرح  خاص  حرفه ای  به  شدن 
ویژگی های منابع انسانی است که برای انجام یک شغل ضروری است و از همه مهم تر این که افراد 
برتر را از افراد عادی متمایز می سازد )Müller  Turner, 2005(. شایستگی را به عنوان توانایی یا 
قوه ذهنی که فرد را به بروز رفتار تامین کنندۀ نیازهای شغل در پارامترهای محیط سازمانی و کسب 
نتیجه مورد انتظار است، تعریف می کنند )Richard, 1982(. بسیاری از پژوهشگران سازمانی به 
این موضوع اذعان دارند که شایستگی های مدیران با سلامت جسمی و روانی کارکنان، و در نهایت 

1. https://dehkhoda.ut.ac.ir/fa/dictionary/detail/191242



38

12
3 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

02
ار 

 به
3 ـ

ه 6
دور

 |

 .)Sadraei et al., 2020( با موفقیت سازمانی مرتبط هستند

بازی گونه سازی لوموسیتی1

شرکت لوموسیتی از پیشتازان ارائه خدمات در بازی گونه سازی است. این شرکت محصولات 
ارزیابی  لوموسیتی  ارائه می کند. هدف  کاربران  به  موبایل  اپلیکیشن  و  قالب وب سایت  در  را  خود 
انعطاف پذیری،  و بهبود عملکرد مغز در حل مسئله،  مهارت های تحلیلی، حافظه، توجه و تمرکز، 
سرعت عمل و مهارت های برنامه  ریزی از طریق بازی است. آزمایشگاه های لوموس یک مطالعه 
در مورد آموزش مغز انجام دادند و به شرکت کنندگان آموزش داده شد که طی پنج روز در هفته به 
مدت پانزده دقیقه در روز تمرین کنند. پس از ده هفته آموزش، کاربران لوموسیتی در ارزیابی حافظه 
فعال، حافظه کوتاه مدت، سرعت پردازش، هوش سیال، استدلال حسابی و عملکرد شناختی کلی، 
بیش از گروه کنترل پیشرفت کردند که این نشان از اثر بازی گونه سازی دارد. شایستگی هایی که 
بازی های این شرکت ارزیابی می کنند شامل مهارت سرعت )سنجش مهارت های پردازش و تجسم 
)توجه  توجه  مهارت  کوتاه مدت(؛  حافظه  و  فعال  )حافظه  حافظه  مهارت  اطلاعات(؛  )تصویرسازی 
تقسیم شده، زمان بندی، توجه انتخابی و میدان دید(؛ مهارت انعطاف پذیری )مهارت های چندوظیفه ای 
مانند تسلط فضایی، سوییچ کردن وظیفه و جلوگیری از واکنش(؛ مهارت حل مسئله )برنامه ریزی، 

استدلال فضایی و استدلال منطقی(؛ و مهارت ریاضی )مهارت محاسبه و استدلال منطقی(۲ است.

مدلمفهومیپژوهش

بازاریابی  مثل  مدیریت  مختلف  زمینه های  در  بازی گونه سازی  از  زیادی  نسبتاً  پژوهش های 
که  بوده  محدود  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  آن  تعداد  اما  رسیده،  انجام  به  مشتری مداری  و 
به تازگی مورد توجه قرار گرفته است. جدول )۲(، در قالب خواندن متون پژوهش های مربوط به 
بازی گونه سازی، حوزه مدیریت منابع انسانی را از منظر زمینه، تفاوت ها و تشابه ها و عناصر بازی 

مورد بررسی قرار داده است.

1. Lumosity
2. www.Lumosity.com
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جدول2:پیشینۀپژوهش

یافتههاعنوانردیف

۱

تاثیراتیکسیستم
بازیگونهسازیمدیریت
منابعانسانیبررضایت
شغلیودلبستگی
)Silic et al., 2020(

دراینپژوهشبازیسازیفرایندهایمحلکارمیتواندرضایتشغلی
کارکنانراازطریقچهارعاملاصلییعنیلذت،شناخت،سودمندیبازی
وانگیزهبازیافزایشدهد.بازیگونهسازیدرمحیطکاربهعنوانراهبردی
برایافزایشمشارکت،اشتیاقووفاداریکارکنانشناختهمیشود.بازی
گونهسازیبهعنوانکاربردعناصرطراحیبازیدرزمینۀغیربازیدرمحیط
کاریتعریفمیشود.اینپژوهشنشاندادکهبازیگونهسازیمیتوانداز
طریقیکسریدستاوردها،نشانها،تالارمشاهیروتابلوهایتبلیغاتی)کهجزو

عناصرآناست(انگیزۀکارمندانراافزایشدهد.

۲

بازیهایجدیو
بازیگونهسازیدر

محیطآموزششرکت
)Larson, 2020(

اینپژوهشبابررسیادبیاتموجوددرحوزهبازیگونهسازیونقش
آندرآموزشودلبستگیکارکنانوهمچنیننقشآندرمحیطکار،
مزایای پژوهش، این در است. مختلف پژوهشهای آمیختن دنبال به
بازیسازیشاملبهبوددراستخداموحفظنیرویکار،افزایشاتخاذبرنامه،
نوآوری،آموزش،بهبودعملکردوهمچنینچالشهایپیشارویتغییردر

سلسلهمراتبسازمانی،کمتوجهیبهاخلاقوارزشهایانسانیاست.

۳

درکواکنشداوطلبان
درمورداستخدام
بازیگونهسازیشده
)Buil et al., 2020(

و فناوری پذیرش نظریه اساس بر پژوهش این نظری چارچوب
خودمختاریاست.اینپژوهشبااستفادهازایندورویکرد،پیشینههاو
نگرشمتقاضیانرانسبتبهیکابزاراستخدامبازیسازیشدهوتاثیر
آنبرفراینداستخدامبررسیمیکند.دراینپژوهش،عنوانمیشود
انگیزشیمانندصلاحیتادراکشده،استقلالادراکشدهو کهعوامل
انگیزۀخودمختارومتغیرهایپذیرشفناوریمانندسهولتادراکشده
استخدام ابزار به نسبت متقاضیان برنگرش ادراکشده  وسودمندی

بازیسازیشدهتاثیرمیگذارد.

۴

بازیگونهسازیبرند
کارفرمایی

)Kuepper et al., 
2021(

نویسندگانبابررسیمولفههایبرندکارفرماییوبازیگونهسازی،رابطه
ارائهیکچارچوبنظری دنبال به دادندو قرار آنهاراموردبحث
مبتنیبریادگیریبراساسبازیجدیازطریقنظریهرویدادهایموثر۱
بودند.آنهابیانمیکنندکهرویدادهادرمحلکارتحتتاثیربرخیاز
ویژگیهایمحیطکار،باعثواکنشهایعاطفیدرافرادمیشودکهبا
توجهبهویژگیهایشخصیافرادنیزمتفاوتاست.واکنشهایعاطفی
رفتارهای به میتوانند و هستند چندبعُدی رویدادها، از ناشی افراد،
مختلفیمانندرفتارهایتاثیرگذارمنجرشوند.یافتههانشاندادکهبرند
کارفرماییرامیتوانبهعنوانترکیباقتصادی)مثلًاحقوقودستمزد(،
عملکردی)مثلًاآموزش(وروانشناختی)مثلًاروحیهتیمی(درسازمان

تعریفعملیاتینمود.

1. Affective Events Theory 
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ادامهجدول2:پیشینۀپژوهش

یافتههاعنوانردیف

۵

کاوشدرمورد
بازیگونهسازیبرای
استخدامازطریقنظریه

شبکهبازیگران
)Shree & Singh, 

2019(

میان تعامل به آن در که بازیگران شبکه نظریه از پژوهش این در
انسانمتقاضیانکاروابزارهایبازیگونهسازی)غیرانسان(درارتقای
برندکارفرماییپرداختهاست،استفادهشدهاست.آنهابهتعاملبین
عناصرانسانیوغیرانسانییعنیمتقاضیانوسایرذینفعانوابزارهای
به بازیگونهسازی به نظریه این در میکنند. رجوع بازیگونهسازی

عنوانبخشیازشبکهاجتماعیرفتاریپرداختهشدهاست.

۶

بازیگونهسازی
بهعنوانابزاری

راهبردیبرایمنابع
)Sands, 2013(انسانی

روشاتخاذشدهدراینپژوهشقراردادندادههایتحقیقاتاولیهدر
مصاحبه پنج از موردی مطالعه اطلاعات است. موردی مطالعه قالب
حاضر حال در که جهانی، سازمانهای نمایندگان با نیمهساختاریافته
ازسیستمعاملهایگیمیفیکیشنبرایپشتیبانیازمشارکتکارمندان
بازیسازی یافتههامزیتهای استفادهمیکنند،جمعآوریشدهاست.
راشاملایجادمزیترقابتیدراستخدام،حفظوتوسعهاستعدادهاو

همچنینمشارکتکارکنانمعرفینمودند.

۷

بازیگونهسازی
درانتخابکارکنان
)Georgiou et al., 

2019(

دراینپژوهش،ساختیکروشارزیابیبازیسازیشدهجدیددر
ارزیابی برای مدل این در شدهاست. داده توسعه کارمندان انتخاب
تصمیمگیری و انعطافپذیری، سازگاری، تابآوری، مولفه چهار از

استفادهشدهاست.

۸

بازیسازی
فراینداستخدامکارکنان

)Chow &  
Chapman, 2013(

اینپژوهشبااستفادهازنظریهبنیادیروانشناسی،سازوکارهایاحتمالی
تغییرنگرشراکهممکناستدرگیمیفیکیشنایجادکند،بررسیمیکند.
دراینپژوهشبهتاثیربازیگونهسازیبرسهنظریهنگرشیتحتعنوان
برنامهریزیشدهوتناسبشخص مدلاحتمالموشکافی،نظریهرفتار
پرداختهشدهاست.بهطورکلی،درایننظریههاینگرشیعنوانمیشود
کهبازیسازیباتاکیدبرنگرشافرادیاتغییردرآنمیتوانددرانتخاب
شغلوارتقایآناثرگذارباشد.مدلیانظریهاحتمالِموشکافی،یکی
ازنظریههایدوفرایندیدربارۀمتقاعدسازیاست.طبقایننظریه،وقتی
کهحالتانگیزشیافراددرسطحبالاییقراردارد)هنگامیکهیکپیام
متقاعدکنندهبرایآنهامعنایااهمیتشخصیوخاصیدارد(وهنگامی
دارند، اطلاعات این ارزیابی برای را لازم دانش یا مهارتها آنان که

احتمالاینکهآنپیامرابادقتارزیابی۱کنندبیشتراست.

1. Elaborate
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ادامهجدول2:پیشینۀپژوهش

یافتههاعنوانردیف

۹

بازیگونهسازیدر
زمینۀمدیریتمنابع

انسانی
)Perinot, 2016(

شناسایی و گیمیفیکیشن فنی جنبههای تجزیهوتحلیل با پژوهش این
درک دنبال به یکپارچه سیستمی عنوان به آن عملکرد چگونگی
عملکردهایآندرسازمانهاوتوضیحبرخیازمزایاومشکلاتارائه
شدهاست.دراینپژوهشنویسندهبهسهعنصرمهمدربازیگونهسازی
پرداختهاست:۱(طراحی.بهعنوانتجربهایکهکاربرباآنروبهرومیشود
وتوسططراحتواناطراحیشدهاست،البتهگاهیباکمکروانشناسان
یاعلوماعصاب؛۲(زمینه.انتخابشدهتوسطسازمان)شرایطبومی(که

میتواناستانداردیامتناسبباشغلباشد؛و۳(عناصربازی.

۱۰

بازیگونهسازیو
تجمیعمنابعبرای

بهبودکاراییعملیاتی
ومدیریتموثرمنابع

انسانی
)Prasad et al., 2019(

بازیگونهسازیروشیبرایافزایشتعامل،تغییررفتاروانگیزۀکارکنان
تجارت تجاری بهمدلهای بازیگونهسازیمحدود از استفاده است.
در دیگر شغلی مدلهای سایر در میتواند بلکه نیست، الکترونیکی
بخشهاییمانندآموزش،تحقیقات،مراقبتهایبهداشتیوغیرهاعِمال
منابع گروهبندی و ساخت برای انسانی منابع تجمیع همچنین، شود.
هزینهها کاهش و عملیاتی کارایی بهبود بهینه، استفاده برای انسانی
تناسب دقیق تنظیم در میتواند انسانی منابع تجمیع میشود. استفاده
تغییرات سازمانی، ساختار در تغییر سازمانی، ادغامهای فرهنگی،

فناوریوبهدستآوردنفناوریجدیداتفاقبیفتد.

۱۱
بازیگونهسازی

درمدیریتمنابعانسان
)Murawski, 2021(

ادبیات فعلی چشمانداز بر مروری دنبال به خود پژوهش در وی
بازیگونهسازیدرمدیریتمنابعانسانیاست.اینپژوهشباهدف
بررسی زمینه، این در قبلی یافتههای درک در سهولت و حمایت
۴۵ بررسی با پژوهش این میدهد. انجام پیشین ادبیات از منظمی
استفاده نتایج و کاربرد زمینههای کشف هدف با تحقیقاتی، پژوهش
ازبازیگونهسازیدرمدیریتمنابعانسانی،بهتحقیقاتمنابعانسانی
ریسکها شرح با همراه را خود پیشنهادهای وی میکند. کمک
عناصر از استفاده ریسک کاهش چگونگی مورد در رویکردهایی و

طراحیبازیدرمدیریتمنابعانسانیبیانمیکند.

با بررسی  پیشینه های موجود در حوزه  بازی گونه سازی و مدیریت منابع انسانی مشخص شد که 
پژوهش  خاصی در رابطه با بازی گونه سازی و شایستگی  صورت نپذیرفته است. این مسئله با شدت 
بیش تری در میان منابع داخلی جلب توجه می کرد، چرا که پژوهشگران به این حوزه به صورت 

اختصاصی نپرداخته اند.
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روششناسیپژوهش

پژوهش پیشارو به لحاظ هدف کاربردی و از نوع کمّی است که در آن به میزان تطبیق پذیریِ 
امور  سازمان  حرفه ای  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  نحوۀ  اجرایی  دستورالعمل  شایستگی های 
استخدامی مصوبه 1657363 با شایستگی های نرم افزار لوموسیتی پرداخته می شود. روش گردآوری 
داده پیمایش است و از مصاحبه نیمه ساخت یافته1 و پرسشنامه دلفی استفاده می شود. جامعه آماری 
5 نفر از سرارزیابان کانون های ارزیابی مورد تایید در سازمان اداری و استخدامی کشور بوده که 
در  مندرج  شایستگی های  و  لوموسیتی  نرم افزار  مهارت های  تطبیق پذیریِ  برای  خبره  عنوان  به 
کانون  ارزیابی مدیران برگزیده شده اند. برای اعتبارسنجی نتایج پرسشنامه ذکرشده نیز 1۰ نفر از 
مدیران کانون های ارزیابی مورد تایید در سازمان اداری و استخدامی کشور انتخاب شده اند. روش 

نمونه گیری بر اساس مراحل در قالب جدول )3( صورت گرفته است.

جدول3:جامعهوروشنمونهگیری

روشجامعهعنوانفعالیت
نمونهگیری

حجم
نمونه

تطبیقپذیریشایستگیهای
لوموسیتیودستورالعمل

خبرگانوسرارزیابانکانونهایارزیابیمورد
تاییددرسازماناداریواستخدامیکشور

هدفمندیا
۵نفرقضاوتی

مدیرانکانونهایارزیابیموردتاییددرسازماناعتبارسنجیشایستگیها
۱۰نفردردسترساداریواستخدامیکشور

از  یک  هر  تعریف  به  توزیع شده  کاربرگ های  مناسب  تحلیل  برای  است  لازم  ادامه  در 
شرح  این  به  را  خود  مهارت های  از  یک  هر  لوموسیتی  شود.  پرداخته  لوموسیتی  شایستگی های 
عملیاتی سازی نموده است: 1( مهارت سرعت: سنجش مهارت های پردازش و تجسم )تصویرسازی( 
اطلاعات؛ ۲( مهارت حافظه: حافظه فعال و حافظه کوتاه مدت؛ 3( مهارت توجه: توجه تقسیم شده، 
زمان بندی، توجه انتخابی و میدان دید؛ 4( مهارت انعطاف پذیری: مهارت های چندوظیفه ای مانند 
از واکنش؛ 5( مهارت حل مسئله:  )تغییر دادن( وظیفه و جلوگیری  تسلط فضایی، سوییچ کردن 
برنامه ریزی، استدلال فضایی و استدلال منطقی؛ و 6( مهارت ریاضی: مهارت محاسبه و استدلال 

منطقی.

لینک  از طریق  و  الکترونیکی  به صورت  پرسشنامه  و  نیمه ساخت یافته  بیماری کرونا، مصاحبه  به شیوع  توجه  با   .1
https://formaloo.com/MHRoozbeh1 گردآوری و تحلیل گردید. 
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یافتههایپژوهش

در  سنجش  مورد  مهارت های  تطبیق پذیری  میزان  که  دلفی  فن  از  هدف  یکم،  بخش  در 
انجام  است،  بوده  توسعه  و  ارزیابی  کانون های  در  موجود  شایستگی های  و  ابزارها  با  لوموسیتی 
شد و در ابتدای کاربرگ جایگذاری گردید. در بخش دوم فن دلفی، مشارکت کنندگان شناسایی و 
تحلیل شدند و جامعه آماری شناسایی گردید. در پژوهش حاضر، برای انتخاب افراد متخصص در 
ابتدا به بررسی ویژگی های متخصصان برای انتخاب در پنل پرداخته شد. انتخاب آن ها از طریق 
نمونه گیری غیراحتمالی و از طریق نمونه گیری قضاوتمند یا هدفمند صورت پذیرفت. معیار انتخاب 
عبارت از سه معیار زیر بود که در آن شخصِ انتخاب شونده حتماً باید مورد »الف« و نیز یکی از 

شرایط مورد »ب« و »پ« را دارا می بود:
الف: سرارزیاب کانون های ارزیابی و توسعه در کشور؛ ب: عضو هیئت علمی در رشته مرتبط از 

جمله مدیریت و روان شناسی؛ و پ: کارشناس سازمان اداری و استخدامی کشور.
پس از آن 3۰ گزینه انتخاب شدند و از آن ها دعوت تلفنی یا حضوری به عمل آمد. در انتها 
تعداد 1۰ نفر اعلام آمادگی کردند که در پنل دلفی مشارکت کنند، که ویژگی آن ها در جدول )4( 

و شِمای کلی آن در شکل )1( آمده است.

جدول4:ویژگیهایاعضایپنلدلفی

تعدادشغل
سابقهکار)سال(

میانگینکمترینبیشترین
۴۱۹۱۹هیئتعلمی

۴۲۵۵۱۰سرارزیابکانون
۲۱۵۵۱۰کارشناسسازماناداریواستخدامی
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شناسایی  کنندگان مشارکت ،اری گردید. در بخش دوم فن دلفیشد و در ابتدای کاربرگ جایگذ
برای انتخاب افراد متخصص  ،در پژوهش حاضردید. و جامعه آماری شناسایی گر شدندو تحلیل 

ها از  برای انتخاب در پنل پرداخته شد. انتخاب آن انهای متخصص ویژگیدر ابتدا به بررسی 
گیری قضاوتمند یا هدفمند صورت پذیرفت.  احتمالی و از طریق نمونهگیری غیر طریق نمونه

باید مورد  شونده حتماً انتخاب بود که در آن شخصِ زیرمعیار انتخاب عبارت از سه معیار 
 بود: ا میرا دار «پ»و  «ب»و نیز یکی از شرایط مورد  «الف»

مرتبط از ت علمی در رشته ئب: عضو هی؛ های ارزیابی و توسعه در کشور سرارزیاب کانونالف: 
 .کارشناس سازمان اداری و استخدامی کشور: ؛ و پشناسی و روان مدیریتجمله 

ها دعوت تلفنی یا حضوری به عمل آمد. در انتها  و از آن ندگزینه انتخاب شد 1۱پس از آن 
جدول در ها  که ویژگی آن کنند،مشارکت در پنل دلفی  کردند که نفر اعلام آمادگی 3۱تعداد 

 .آمده است (3و شِمای کلی آن در شکل ) (4)
 

پنلدلفییهایاعضا:ویژگی4جدول

سابقهکار)سال(تعدادشغل
میانگینترینکمترینبیش

 ۳ 3 3۳ 4 ت علمیهیئ
 3۱ 3 23 4 سرارزیاب کانون

 3۱ 3 33 2 سازمان اداری و استخدامی کارشناس
 
 

 
پنلدلفیی:ترکیباعضا1شکل

 
شکل1:ترکیباعضایپنلدلفی

تحلیل دلفی این پژوهش در سه دور انجام پذیرفت که در ادامه به تشریح هر دور پرداخته می شود. 
لازم است اشاره شود که برای تطبیق پذیریِ شایستگی ها، پرسش ها به صورت نیمه ساخت یافته در 
اختیار مصاحبه شوندگان قرار گرفت و در نهایت از ایشان شایستگی های متناسب با دستورالعمل در 

قالب جدول )5( دریافت گردید. 

جدول5:نتایجتطبیقپذیریخبرگان

مهارتهای
پاسخخبرههاپرسشلوموسیتی

سرعت

آیاشایستگیسرعتدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی

سرعتدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیران
حرفهای،تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

تفکرتحلیلی؛
تصمیمگیری؛تیمسازی

وشبکهسازی

حافظه

آیاشایستگیحافظهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی
حافظهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیرانحرفهای،

تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

برنامهریزیو
هماهنگی؛

حلمسئله؛تفکر
تحلیلی

توجه

آیاشایستگیتوجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی
توجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیرانحرفهای،

تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

برنامهریزیو
هماهنگی؛

مهارتارتباط؛تفکر
همگرا؛تفکرسیستمی
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ادامهجدول5:نتایجتطبیقپذیریخبرگان

مهارتهای
پاسخخبرههاپرسشلوموسیتی

انعطافپذیری

آیاشایستگیانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی
انعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیران

حرفهای،تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

انعطافپذیری؛صبر
وبردباری؛ارتباطات؛
تیمسازیوشبکهسازی؛

مسئولیتپذیری

حلمسئله

آیاشایستگیحلمسئلهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی
حلمسئلهدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیران
حرفهای،تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

حلمسئله؛تفکر
تحلیلی

ریاضی

آیاشایستگیریاضیدراینبازیگونهسازیباشایستگیهای
مدیرانحرفهایمنطبقاست؟درصورتتاییدانطباقشایستگی
ریاضیدراینبازیگونهسازیباشایستگیهایمدیرانحرفهای،

تشریحکنیدکدامشایستگیراپوششمیدهد.

تفکرتحلیلی؛حل
مسئله؛نظارتوکنترل؛

نگرشسیستمی؛
کلنگری

اعتبارسنجیخبرگانبااستفادهازفندلفی

برای استخراج نظر خبرگان در خصوص انطباق شایستگی های مدیران در کانون های ارزیابی 
با مهارت های لوموسیتی، از روش دلفی استفاده شد و بدین منظور نظر 1۰ نفر از مدیران اجرایی و 

ارزیابان کانون های ارزیابی طی سه مرحله با توزیع پرسشنامه دریافت شد )جدول 6(.

جدول6:نتایجدوراولفندلفی

پرسشتطابق
مهارتسرعتدراینبازیگونهسازیباشایستگیتفکرتحلیلیمنطبقاست.سرعت/تفکرتحلیلی
مهارتسرعتدراینبازیگونهسازیباشایستگیتصمیمگیریمنطبقاست.سرعت/تصمیمگیری
سرعت/تیمسازیو

شبکهسازی
مهارتسرعتدراینبازیگونهسازیباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی

منطبقاست.
مهارتحافظهدراینبازیگونهسازیباشایستگیحلمسئلهمنطبقاست.حافظه/حلمسئله
مهارتحافظهدراینبازیگونهسازیباشایستگیتفکرتحلیلیمنطبقاست.حافظه/تفکرتحلیلی
توجه/برنامهریزیو

هماهنگی
مهارتتوجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی

منطبقاست.



46

12
3 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

02
ار 

 به
3 ـ

ه 6
دور

 |

ادامهجدول6:نتایجدوراولفندلفی

پرسشتطابق
مهارتتوجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیمهارتارتباطاتمنطبقاست.توجه/ارتباطات
مهارتتوجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیتفکرهمگرامنطبقاست.توجه/تفکرهمگرا
مهارتتوجهدراینبازیگونهسازیباشایستگیتفکرسیستمیمنطبقاست.توجه/تفکرسیستمی

مهارتانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیانعطافپذیریانعطافپذیری/انعطافپذیری
منطبقاست.

مهارتانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیصبروبردباریانعطافپذیری/صبروبردباری
منطبقاست.

مهارتانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیارتباطاتمنطبقاست.انعطافپذیری/ارتباطات
انعطافپذیری/تیمسازیو

شبکهسازی
مهارتانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیتیمسازیو

شبکهسازیمنطبقاست.
انعطافپذیری/
مسئولیتپذیری

مهارتانعطافپذیریدراینبازیگونهسازیباشایستگیمسئولیتپذیری
منطبقاست.

مهارتحلمسئلهدراینبازیگونهسازیباشایستگیحلمسئلهمنطبقاست.حلمسئله/حلمسئله
مهارتحلمسئلهدراینبازیگونهسازیباشایستگیتفکرتحلیلیمنطبقاست.حلمسئله/تفکرتحلیلی
مهارتریاضیدراینبازیگونهسازیباشایستگیحلمسئلهمنطبقاست.ریاضی/حلمسئله

مهارتریاضیدراینبازیگونهسازیباشایستگینظارتوکنترلمنطبقاست.ریاضی/نظارتوکنترل
مهارتریاضیدراینبازیگونهسازیباشایستگینگرشسیستمیمنطبقاست.ریاضی/نگرشسیستمی

نتایجمرحلهاولدلفی

در این مرحله، پرسشنامه شماره )1( در اختیار 1۰ نفر از خبرگان قرار گرفت تا نظرات ایشان 
سنجش  مورد  لوموسیتی  شایستگی  قالب شش  در  ادبیات  از  مستخرج  مصادیق  در خصوص  را 
قرار گیرد. به لحاظ تحصیلی، پنج نفر از این خبرگان دارای مدرک دکتری و 5 نفر دارای مدرک 
کارشناسی ارشد بودند. به لحاظ شغلی نیز دو نفر عضو هیئت علمی دانشگاه و مدیر کانون ارزیابی 

و هشت نفر از ارزیابان کانون بودند )جدول 7(.
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جدول7:نتایجدوراولفندلفی

نتیجهمیانگینمیزانتطبیقپذیریردیف
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۸۲مهارتسرعتباشایستگیتفکرتحلیلی۱
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۶۰مهارتسرعتباشایستگیتصمیمگیری۲
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۱۴مهارتسرعتباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی۳
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۹۲مهارتحافظهباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی۴
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۱۰مهارتحافظهباشایستگیحلمسئله۵
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۴۲مهارتحافظهباشایستگیتفکرتحلیلی۶
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۸۲مهارتتوجهباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی۷
رد-حذفازدوردوم۳/۷۵مهارتتوجهباشایستگیمهارتارتباطات۸
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۸۰مهارتتوجهباشایستگیتفکرهمگرا۹
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۹۰مهارتتوجهباشایستگیتفکرسیستمی۱۰
پذیرش-انتقالبهدوردوم۶مهارتانعطافپذیریباشایستگیانعطافپذیری۱۱
رد-حذفازدوردوم۳/۱۶مهارتانعطافپذیریباشایستگیصبروبردباری۱۲
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۶۰مهارتانعطافپذیریباشایستگیارتباطات۱۳
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۷۰مهارتانعطافپذیریباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی۱۴
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۸۰مهارتانعطافپذیریباشایستگیمسئولیتپذیری۱۵
پذیرش-انتقالبهدوردوم۶مهارتحلمسئلهباشایستگیحلمسئله۱۶
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۲۵مهارتحلمسئلهباشایستگیتفکرتحلیلی۱۷
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۰۴مهارتریاضیباشایستگیحلمسئله۱۸
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۰۵مهارتریاضیباشایستگینظارتوکنترل۱۹
رد-حذفازدوردوم۳/۱۲مهارتریاضیباشایستگینگرشسیستمی۲۰

با توجه به نتایجِ به دست آمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن میانگینِ به دست آمده )کم تر از 
4 و سطح معناداری کم تر از ۰/۰۰5(، پرسش های 8، 1۲ و ۲۰ از پرسشنامه حذف شدند. با حذف 
پرسش های فوق و اضافه شدن عوامل و سنجه های مطرح شده، پرسشنامه دور دوم دلفی تنظیم شد 
و در اختیار خبرگان قرار گرفت، که نتایج تحلیل توصیفی این پرسشنامه نیز در ادامه ارائه می شود.
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نتایجمرحلهدومدلفی

در این مرحله، پرسشنامه شماره )۲( در اختیار 1۰ نفر از خبرگان قرار گرفت تا نظرات ایشان 
را در خصوص عوامل مستخرج از ادبیات در قالب شش شایستگی مورد سنجش قرار گیرد. با حفظ 
ترکیب دور اول در دور دوم، یک نفر از ارزیاب ها در دور دوم شرکت ننمود و این دور با ۹ خبره 

مورد تحلیل قرار گرفت )جدول 8(.

جدول8:نتایجدوردومفندلفی

نتیجهمیانگینمیزانتطبیقپذیری
پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۷۰مهارتسرعتباشایستگیتفکرتحلیلی
پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۵۲مهارتسرعتباشایستگیتصمیمگیری

پذیرش-انتقالبهدورسوم۴/۵۰مهارتسرعتباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی
رد-حذفازدورسوم۳/۷۲مهارتحافظهباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی

پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۰۲مهارتحافظهباشایستگیحلمسئله
پذیرش-انتقالبهدورسوم۴/۸۱مهارتحافظهباشایستگیتفکرتحلیلی

پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۸۲مهارتتوجهباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی
پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۲۰مهارتتوجهباشایستگیتفکرهمگرا
پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۸۲مهارتتوجهباشایستگیتفکرسیستمی

پذیرش-انتقالبهدورسوم۶مهارتانعطافپذیریباشایستگیانعطافپذیری
رد-حذفازدورسوم۳/۲۰مهارتانعطافپذیریباشایستگیارتباطات

پذیرش-انتقالبهدورسوم۴/۷۳مهارتانعطافپذیریباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی
رد-حذفازدورسوم۳/۷۰مهارتانعطافپذیریباشایستگیمسئولیتپذیری

پذیرش-انتقالبهدورسوم۶مهارتحلمسئلهباشایستگیحلمسئله
پذیرش-انتقالبهدورسوم۵/۳۵مهارتحلمسئلهباشایستگیتفکرتحلیلی
پذیرش-انتقالبهدورسوم۳/۴۴مهارتریاضیباشایستگیحلمسئله

پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۰۵مهارتریاضیباشایستگینظارتوکنترل

با توجه به نتایج به دست آمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن میانگین به دست آمده )کم تر از 4 و سطح 
معناداری کم تر از ۰/۰۰5(، پرسش های 4، 13 و 11 از پرسشنامه حذف شدند. با حذف پرسش های فوق، 
پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفت که نتایج تحلیل توصیفی این پرسشنامه نیز در ادامه ارائه شده است. 
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نتایجمرحلهسومدلفی

در این مرحله، پرسشنامه شماره )3( در اختیار ۹ نفر از خبرگان قرار گرفت تا نظرات ایشان 
در خصوص مصادیق انطباق پذیر با بازی گونه سازی لوموسیتی مستخرج از ادبیات تحقیق در قالب 
شش شایستگی سنجیده شود. نسبت به دور اول و دوم، 1 نفر از گروه خارج شد و پرسشنامه را 
تکمیل نکرد و دور سوم با حضور 8 نفر اجرا شد. میانگین اعداد حدی انتخاب شده در جدول )۹( 

درج شده است.

جدول9:نتایجدورسومفندلفی

نتیجهمیانگینمیزانتطبیقپذیری
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۶۳مهارتسرعتباشایستگیتفکرتحلیلی
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴۴/۵مهارتسرعتباشایستگیتصمیمگیری

پذیرش-انتقالبهدوردوم۵۰/۴مهارتسرعتباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی
پذیرش-انتقالبهدوردوم۱۰/۴مهارتحافظهباشایستگیحلمسئله
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۴۲مهارتحافظهباشایستگیتفکرتحلیلی

پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۸۲مهارتتوجهباشایستگیبرنامهریزیوهماهنگی
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۸۰مهارتتوجهباشایستگیتفکرهمگرا
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۹۰مهارتتوجهباشایستگیتفکرسیستمی

پذیرش-انتقالبهدوردوم۶مهارتانعطافپذیریباشایستگیانعطافپذیری
پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۷۳مهارتانعطافپذیریباشایستگیتیمسازیوشبکهسازی

پذیرش-انتقالبهدوردوم۶مهارتحلمسئلهباشایستگیحلمسئله
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۴۵مهارتحلمسئلهباشایستگیتفکرتحلیلی
پذیرش-انتقالبهدوردوم۵/۶۶مهارتریاضیباشایستگیحلمسئله

پذیرش-انتقالبهدوردوم۴/۸۲مهارتریاضیباشایستگینظارتوکنترل

با توجه به نتایج به دست آمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن میانگین به دست آمده )کم تر از 
4 و سطح معناداری کم تر از ۰/۰۰5(، کلیه مولفه ها و شاخص های راه یافته به دور سوم دلفی مورد 
تایید خبرگان قرار گرفت و با توجه به حصول اجماع خبرگان روی کلیات و جزئیات مدل، در این 

مرحله فرایند دلفی برای تطبیق پذیری مصادیق متوقف شد. 



50

12
3 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

02
ار 

 به
3 ـ

ه 6
دور

 |

بحثونتیجهگیری

مصادیق  مفاهیم  و  تعاریف  تطبیق پذیری  از  ابتدایی  مرحله  در  به عمل آمده  بررسی های  با 
در  بازی گونه سازی  ابزار  از  استفاده  برای  لوموسیتی  اپلیکیشن  در  مورد سنجش  شایستگی  شش 
کانون های ارزیابی و توسعه کشور، تعداد 1۲ شایستگی ابتدایی قابل انطباق که شامل تفکر تحلیلی، 
تصمیم گیری، تیم سازی و شبکه سازی، برنامه ریزی و هماهنگی، حل مسئله، تفکر همگرا، تفکر 
ارتباطات، مسئولیت پذیری، نظارت و کنترل شناسایی  انعطاف پذیری، صبر و بردباری،  سیستمی، 
گردید. در مرحله بعد در دور اول دلفی تعداد 3 انطباق، در دور دوم نیز 3 مورد حذف گردید. در 
باز ی گونه سازی در  اپلیکیشن  در  قابل استفاده در طراحی  انطباق پذیری شایستگی   قابلیت  نهایت، 

کشور به شرح شکل )۲( شناسایی گردید.  

 
سازیگونههایمستخرجازبازی:همپوشانیشایستگی2شکل

 
 برایتواند به عنوان ابزار مناسبی  سازی می گونه بازی ،نمایان است (2)گونه که در شکل  همان

های ارزیابی موجود  کانون میانله در هایی همچون تفکر تحلیلی و حل مسئ شناسایی شایستگی
   مورد استفاده قرار گیرد. 

شایستگی را پوشش  32شایستگی از  ۳اپلیکیشن لوموسیتی  ،پذیرفته اساس پژوهش صورت بر
گیری، تفکر تحلیلی و  های تصمیم سرعت شایستگی  مهارت که شود دهد. مشاهده می می
مسئله و تفکر تحلیلی؛ مهارت توجه های حل  ازی؛ مهارت حافظه شایستگیس شبکه و  سازی  تیم

له مسئ ریزی و هماهنگی و تفکر سیستمی؛ مهارت حل ، برنامههای تفکر همگرا شایستگی
 وسازی  تیمهای  پذیری شایستگی ت انعطافمسئله؛ مهارهای تفکر تحلیلی و حل  شایستگی

لوموسیتی یعنی مهارت شده در اپلیکیشن  و آخرین مهارت معرفی ؛پذیری سازی و انعطاف شبکه
 گیرد.  بر میکنترل را در و  مسئله و نظارتّهای حل  ریاضی شایستگی

لوموسیتی تکرار شده   ارزیابی در چند مهارت  های مندرج کانون ّ برخی از شایستگی ،همچنین
ّهای سرعت، توجه، حافظه و حل مسئله،  شایستگی تفکر تحلیلی با مهارت ،است. در واقع

گی ، و همچنین شایستّهای حافظه، ریاضی و حل مسئله شایستگی حل مسئله با مهارت
یتی همپوشانی دارند. پذیری در لوموس های سرعت و انعطاف سازی با مهارت شبکه وسازی  تیم

و  استهای مدیران  سازی در بررسی شایستگی گونه ظرفیت بالای بازی دهندۀ این نتایج نشان

شکل2:همپوشانیشایستگیهایمستخرجازبازیگونهسازی

همان گونه که در شکل )۲( نمایان است، بازی گونه سازی می تواند به عنوان ابزار مناسبی برای 
شناسایی شایستگی هایی همچون تفکر تحلیلی و حل مسئله در میان کانون های ارزیابی موجود 

مورد استفاده قرار گیرد.   
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را  شایستگی   1۲ از  شایستگی   ۹ لوموسیتی  اپلیکیشن  صورت پذیرفته،  پژوهش  اساس  بر 
تحلیلی  تفکر  پوشش می دهد. مشاهده می شود که مهارت  سرعت شایستگی های تصمیم گیری، 
مهارت  تحلیلی؛  تفکر  و  مسئله  حل  شایستگی های  حافظه  مهارت  شبکه سازی؛  تیم سازی   و  و 
توجه شایستگی های تفکر همگرا، برنامه ریزی و هماهنگی و تفکر سیستمی؛ مهارت حل مسئله 
و  تیم سازی  شایستگی های  انعطاف پذیری  مهارت  مسئله؛  حل  و  تحلیلی  تفکر  شایستگی های 
یعنی مهارت  لوموسیتی  اپلیکیشن  در  آخرین مهارت معرفی شده  و  انعطاف پذیری؛  و  شبکه سازی 

ریاضی شایستگی های حل مسئله و نظارت  و کنترل را دربر می گیرد. 
تکرار  لوموسیتی  مهارت   چند  در  ارزیابی  کانون   مندرج  شایستگی ّ های  از  برخی  همچنین، 
با مهارت ّهای سرعت، توجه، حافظه و حل مسئله،  شده است. در واقع، شایستگی تفکر تحلیلی 
شایستگی حل مسئله با مهارت ّهای حافظه، ریاضی و حل مسئله، و همچنین شایستگی تیم سازی 
نتایج  این  دارند.  همپوشانی  لوموسیتی  در  انعطاف پذیری  و  مهارت های سرعت  با  شبکه سازی  و 
نشان دهندۀ ظرفیت بالای بازی گونه سازی در بررسی شایستگی های مدیران است و همچنین لازم 
است اشاره شود که عمده کانون های ارزیابی و توسعه در کشور که تاکنون شامل ۹4 عدد می شود، 
شایستگی تفکر تحلیلی و حل مسئله را ارزیابی می نمایند. پس می توان گفت از بین بازی گونه سازی 
که  تات3  آو  ترین  و  مایگریشن۲  این  تریشرز1، لاست  تیدال  بازی های  است  بهتر  لوموسیتی،  و 
مهارت های سرعت، توجه، حافظه، حل مسئله و ریاضی را مورد سنجش قرار می دهند، انتخاب شود.
لوموسیتی از میان ده ها بن سازۀ موجود در این حوزه انتخاب شده و با بررسی انجام شده در این 
پژوهش مشخص شده که بازی گونه سازی قابلیت بسیار زیادی داشته است. در کل، بازی گونه سازی 
این ظرفیت را دارد که به عنوان روشی جدید تجاری سازی شود تا سازمان های مختلف در بخش ّهای 

دولتی و خصوصی از آن بهره  گیرند. 
همان طور که اشاره شد، بازی گونه سازی از جمله مفاهیمی است که به تازگی وارد ادبیات مدیریت 
شده و پژوهشگران در کشور به اندازۀ کافی به  آن نپرداخته اند. این خود به تنهایی نشان از ظرفیت بالای 
پژوهش در بازی گونه سازی دارد. با توجه به اهمیت این حوزه و خروجی به دست آمده از پژوهش حاضر، 
پیشنهاد می شود برای اهتمام ویژه به طراحی و اجرای بازی ها، یک تیم تخصصی شامل کارشناسان 
حوزه علوم شناختی، علوم تربیتی، برنامه نویس و مدیریت منابع انسانی ایجاد گردد؛ در این خصوص 
می توان از مراکز تحقیقات علوم شناختی، کانون ها و انجمن های روان شناسی یاری جست. همچنین، 
1. Tidal Treasures
2. Los t in Migration
3. Train of Though
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برای پژوهش های آتی به پژوهشگران پیشنهاد می شود که با پرداختن به موضوعات مختلف منابع 
انسانی، مثل جذب و استخدام، ارزیابی و مدیریت عملکرد، برند کارفرمایی و آموزش و توسعه به صورت 

اختصاصی، کاربرد، مزایا و روش های اجرای بازی گونه سازی را بسنجند.
مهارت  انطباق  به  مربوط  دلفی  فن  سوم  دور  در  میانگین  بالاترین   ،)۹( جدول  مطابق 
با شایستگی  حل مسئله  مهارت حل مسئله  انطباق  و  انعطاف پذیری  با شایستگی   انعطاف پذیری 
است. در میانگین پایین تر مهارت توجه با شایستگی  تفکر سیستمی و نیز مهارت توجه با شایستگی  
برنامه ریزی  و هماهنگی انطباق دارند. سایر پژوهشگران می توانند با عمیق تر شدن روی موضوع 
بازی گونه سازی و شایستگی های مندرج در کانون ارزیابی مدیران حرفه ای بازی هایی را طراحی 

کنند که از منظر جنبه های شناختی و رفتاری بتواند شایستگی های مورد نیاز را پوشش دهد.
همچنین، با توجه به بررسی انطباق میان شایستگی های دستورالعمل 1657363 سازمان اداری 
و استخدامی کشور با نتایج حاصل از پژوهش حاضر، ابزار بازی گونه سازی لوموسیتی می تواند برای 
سنجش شایستگی های مدیران پایه مهارت های حل مسئله؛ سرعت؛ حافظه؛ انعطاف پذیری، ریاضی و 
مهارت توجه و برای مدیران سطح عملیاتی نیز مهارت های ریاضی؛ سرعت و انعطاف پذیری را بسنجد.

های حل مسئله؛ سرعت؛ حافظه؛  های مدیران پایه مهارت برای سنجش شایستگی
ی ریاضی؛ ها ای مدیران سطح عملیاتی نیز مهارتپذیری، ریاضی و مهارت توجه و بر انعطاف

 پذیری را بسنجد. سرعت و انعطاف
 

 
برایمدیرانپایهوعملیاتی هایپیشنهادیدرلوموسیتی:مهارت3شکل

 
سطوح های مدیران  شده توسط شرکت لوموسیتی متناسب با شایستگی های طراحی بازی

های ادراکی  های عمومی به سمت مهارت چه از مهارتعملیاتی طراحی شده است و هر
ن خصوص شود. در ای شده این شرکت کاسته می افزارهای طراحی از قابلیت نرم ،رویم می

یاری  ها و الگوهایی علوم شناختی دربارۀ الگوریتمهای  حوزه شود از متخصصان پیشنهاد می
 نگری را سنجید.  و آینده راهبردیهای شناختی همچون تفکر  توان مهارتبکه  گرفت


اظهاریهقدردانی

. استخراج شده استقزوین واحد در دانشگاه آزاد اسلامی یدکتر ۀنامه دور از پایان پژوهشاین 
ما را در انجام و همه کسانی دانند مراتب تشکر صمیمانه خود را از  نویسندگان بر خود لازم می

 .اعلام کنند کیفی این پژوهش یاری دادند،ارتقای
 
نابعم

 انگلیسی الف(
Akbari, M., Fayyazi, M., & Jamshidi, H. (2016). Identification and Prioritization 

of the Problems of the Evaluation and Development Centers in Iran. Journal 
of Research in Human Resources Management, 8(1), 103-130. [In Farsi] 
https://hrmj.ihu.ac.ir/article_19980.html?lang=en 

شکل3:مهارتهایپیشنهادیدرلوموسیتیبرایمدیرانپایهوعملیاتی

سطوح  مدیران  شایستگی های  با  متناسب  لوموسیتی  شرکت  توسط  طراحی شده  بازی های 
عملیاتی طراحی شده است و هرچه از مهارت های عمومی به سمت مهارت های ادراکی می رویم، 
از قابلیت نرم افزارهای طراحی شده این شرکت کاسته می شود. در این خصوص پیشنهاد می شود 
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بتوان  که  گرفت  یاری  الگوهایی  و  الگوریتم ها  دربارۀ  شناختی  علوم  حوزه های  متخصصان  از 
مهارت های شناختی همچون تفکر راهبردی و آینده نگری را سنجید. 

اظهاریهقدردانی

این پژوهش از پایان نامه دورۀ دکتری در دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین استخراج شده است. 
نویسندگان بر خود لازم می دانند مراتب تشکر صمیمانه خود را از همه کسانی ما را در انجام و 

ارتقای کیفی این پژوهش یاری دادند، اعلام کنند.
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