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 چکیده

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و شود. های کانون ارزیابی مدیران پرداخته میسازی با شایستگیگونههای بازیدر تحقیق حاضر به مطالعه تطبیقی مهارت

نگر استفاده شده که در آن شایستگی مدیران دولتی در دستورالعمل کمی( و جهت انجام مطالعه تطبیقی از روش جزء-از لحاظ روش از نوع تحقیقات آمیخته)کیفی

بزار ها از اآوری دادهگیرد. به منظور جمعررسی و تطبیق قرار میهای ابزار بازیگونه سازی لوموسیتی مورد بسازمان اداری و استخدامی با شایستگی 3562151

 ساختاریافته استقاده شده است.مصاحبه و پرسشنامه نیمه

ی از وتحلیل بخش کیفباشد. جهت تجزیهنفر از ارزیابی شوندگان می 34های ارزیابی و نفر از مدیران کانون 34نفر از خبرگان و ارزیابان،  6جامعه آماری شامل  

شایستگی  37شایستگی از  2دهد اپلیکیشن لوموسیتی روش دلفی و در بخش کمی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج به دست آمده نشان می

له و تفکر مسئای حلهسازی؛ مهارت حافظه شایستگیوشبکهگیری، تفکر تحلیلی و تیمهای تصمیمسرعت شایستگی دهد. مهارتشناسایی شده را پوشش می

مسئله؛ مهارت های تفکر تحلیلی و حلمسئله شایستگیریزی و هماهنگی و تفکر سیستمی؛ مهارت حلهای تفکر همگرا، برنامهتحلیلی؛ مهارت توجه شایستگی

مسئله ّهای حلیعنی مهارت ریاضی شایستکی شده در اپلیکیشن لوموسیتیپذیری و آخرین مهارت معرفیسازی و انعطافوشبکههای تیمپذیری شایستگیانعطاف

 گیرد.وکنترل را در بر میو نظارت 

یمنابع انسانی، اپلیکیشن لوموسیتسازی، کانون ارزیابی، گونهبازیهای اصلی: واژه

 مقدمه-۱

در دنیای کنونی سرعت پیشرفت تکنولوژی باعث شده که هرلحظه شاهد 

های گوناگون باشیم. دنیای مدیریت هم از این امر ابزاری جدید در عرصه

مستثنا نبوده و نیست. این تغییرهای سریع و دیجیتالی و نیز تغییرهای 

 کند. در عصری کهها و فرایندها را ضروری میشغلی، تکامل مداوم سیستم

کند و شاهد استخری از استعدادهای چندگانه فناوری سریع تغییر می

 ها شکل گرفته است.ترینها و درخشانهستیم، نبردی سخت برای بهترین

در حوزههای مختلف مدیریت هستیم.  هرروز شاهد ورود رویکردهای تازه

ها به جلب رضایت فشارهای ناشی از سرعت رقابت باعث شده نیاز سازمان

دهد که بازی بررسی ادبیات نشان می .]3[علق کارکنان بیشتر شودو ت

ای ها رواج فزایندههای جدی در محیط شرکتسازی و استفاده از بازیگونه

بستگی و انگیزه، عملکرد و پیشرفت و دارد. این ابزار در جهت افزایش دل

توجهی از استخدام و حفظ خدمت کرده است. تحقیقات تجربی قابل

کاربردهای موفق یادگیری مبتنی بر بازی در حوزه تجارت را شناسایی 

دونالد همه بازی ام، سیسکو، دیلویت و مکبی، زیمنس، ای3کردند. لورآل

 ایعنوان مؤلفهاند و بههای جدی را با موفقیت جرا کردهسازی و بازیگونه

 . ]37[کننداز استراتژی کلی آموزش خود استفاده می
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وارد ادبیات  7437باشد که از سال سازی رویکردی نوین میگونهبازی

عنوان کاربرد عناصر طراحی بازی سازی بهگونه، بازی7]۸[شده استمدیریت

سازی در گونهشود. از بازیدرزمینه غیر بازی در محیط کاری تعریف می

شود. این و استخدام استفاده میهای مختلف مانند آموزش، ارتقاء حوزه

طور که اشاره شد شود اما همانمبحث در ابتدا در روانشناسی استفاده می

با ورود به حوزه مدیریت خیلی زود جایگاه خود را پیدا نمود و حتی در 

ه توان گفت کهایی مانند بازاریابی نیز کاربرد بسیار زیادی دارد. میحوزه

ای دارد که در آن پژوهشگران رشتهعه میاناین مبحث نیاز به یک مطال

ان طور خاص روهای مدیریت )علوم تربیتی(، روانشناسی )بهمختلفی از حوزه

ها مشارکت دارند که این خود ورود به ها و گرافیستنویسها(، برنامهسنج

این حوزه را برای پژوهشگران اداره امور دولتی و منابع انسانی سخا نموده 

 .]35[است

سازی در دنیا جایگاه خود گونهر منابع انسانی هم شاهد هستیم که بازید

 شود.روز مصادیق استفاده از آن نیز بیشتر میرا  به دست آورده و روزبه

های مختلفی ازجمله گزینش، انتخاب، استخدام، سازی در حوزهگونهبازی

ع این ابزار در آموزش و برند کارفرمایی در منابع انسانی کاربرد دارد. درواق

عنوان یک استراتژی جهت افزایش مشارکت، اشتیاق و وفاداری محیط کار به

 .]2[شده شده استکارکنان شناخته

 3122های ارزیابی مورد تائید سازمان اداری و استخدامی از سال کانون

های ارزیابی مورد تائید سازمان اداری و اند و از بین کانوناندازی گردیدهراه

های ارزیابی در کشور از ابزارهای آی تی محور، یک از کانون دامی هیچاستخ

 گونه که ذکر شد روندکند. همانسازی استفاده نمیگونهدیجیتالی و بازی

استخدام در بسیاری از کشورها دارای چهار مرحله استخدام سنتی، استخدام 

 سازیهگونالکترونیکی، استخدام اجتماعی و استخدام مبتنی بر بازی

 سازیگونهنماید به سمت استخدام بازیباشد که این ما را ترغیب میمی

هایی همچون مدل احتمال پیش رویم مطالعات در این حوزه نشان از تئوری

-شده، تناسب شخصریزیموشکافی، جلب متقاضی نظریه، رفتار برنامه

حتمال سازمان داشتند در پژوهش حاضر از چارچوب نفوذ اجتماعی و مدل ا

ها انتخاب و موردبررسی های نگرشی هستند بازیموشکافی که جزو تئوری

 گیرند.قرار می

لو جبایست همگام با این تحولات روبهبا شناختی از دنیای امروز داریم می

های دولتی ایران هم از قاعده مستثنا نیستند. با توجه حرکت نمود. سازمان

های دولتی ایران و گسترده سازمان سرعت رشد تحولات در دنیا، ابعادبه

ها شود که باید روشهمچنین میزان متقاضی کار این نیاز و خلأ احساس می

و ابزارهای جدید را به کار بگیریم. بامطالعه و بررسی میدانی که در 

های ارزیابی دارای مجوز سازمان اداری و های دولتی، کانونسازمان

لأخص مراکز علوم شناختی در کشور استخدامی و مراکز تحقیقاتی و با

یک از صورت گرفت متأسفانه توفیقی در این خصوص اتفاق نیافتاده و هیچ

های دولتی برای استخدام، ارتقا و یا آموزش کارکنان و تحلیل سازمان

اند. در این پژوهش سعی ها استفاده ننمودهها از این بازیهای آنشایستگی

سازی، میزان گونههای بازیها و روشمدل وتحلیلگردد که با تجزیهمی

های دولتی ایران بررسی و ظرفیت و امکان اجرای آن را در سازمان

اعتبارسنجی صورت پذیرد. سوال اصلی این تحقیق در خصوص این است 

ا سازی بگونهکه کدامیک از شایستگی هایی مورد استفاده در ابزار بازی

های ارزیابی و توسعه کشور تطبیق ونهای مورد ارزیابی در کانشایستگی

 پذیری دارد؟

 ادبیات پژوهش -۲

های اصطلاح غالب برای توصیف نظریه و شیوهمدیریت منابع انسانی  به

 های گذشتهشده است. در زمانمربوط به نحوه مدیریت افراد در کار تبدیل

 شدهاکنون( اصطلاحات دیگری استفاده)و درواقع حتی در بعضی جاها هم

ای مطابقت دارند. این طور گستردهاست که در درجات مختلف، به

اصطلاحات دیگر شامل مدیریت کارکنان، مدیریت افراد، روابط کارمندان، 

مدیریت سرمایه انسانی، روابط صنعتی و مدیریت اشتغال است. هر یک از 

کند و های متنوع منابع انسانی را منعکس میاین اصطلاحات پیشینه

های مختلف مرتبط با این رویکردها را هایی از ایدئولوژیجنبههمچنین 

مثال، برخی از اشکال اولیه مدیریت کارکنان دارای عنواندهد. بهنشان می

-هایی از تاریخ جنبش روابط انسانی اجتماعیرفاه بودند، برخی دیگر رگه

 .]6[روانی را به همراه داشتند

 ها توجهای مدیریت افراد در سازمانهمدیریت منابع انسانی به تمام جنبه

های مدیریت منابع انسانی استراتژیک، مدیریت دارد که شامل فعالیت

ها، توسعه سرمایه انسانی، مدیریت دانش، مسئولیت اجتماعی شرکت

ریزی نیروی کار، استخدام و انتخاب و مدیریت سازمان، منابع )برنامه

رزیابی عملکرد و پاداش، روابط استعداد(، یادگیری و توسعه، مدیریت و ا

باشد. مدیریت منابع کارکنان، رفاه کارکنان و ارائه خدمات به کارکنان می

ها و ساختارها، عملکرد منابع انسانی از طریق معماری منابع انسانی، سیستم

 .]0[شودتر از همه، مدیریت خطوط ارائه میانسانی و مهم
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توان به عنوان یک رویکرد استراتژیک، یکپارچه مدیریت منابع انسانی را می 

و منسجم برای استخدام، توسعه و رفاه کارکنان در سازمان تعریف کرد. 

های مرتبط با مدیریت آن را به عنوان کلیه فعالیت ]5[3بوکسال و مک کی

 روابط استخدامی در شرکت تعریف کردند. تعریف جامع بعدی توسط

ها، دانش، مندی از تلاشواتسون ارائه شد: مدیریت منابع انسانی بهره

ای است که افراد در یک سازمان برای انجام ها و رفتارهای متعهدانهتوانایی

 .]1[کنندوظایف در جهت فعالیت در آینده از آن استفاده می

و  یدنیای امروز، دنیای رقابت و سرعت است. در این بین، نقش منابع انسان

ها انکارناپذیر است؛ هیچ سازمانی بدون به ویژه مدیران در پیشرفت سازمان

تواند قدمی به جلو بردارد. به روز نمیداشتن مدیرهای آگاه، شایسته و به

همین دلیل سازمان باید از کارآمدی مدیرانش آگاهی پیدا کند و این کار با 

 ن ارزیابی اشاره به موقعیتکانون ارزیابی مدیران قابل انجام می باشد. کانو

د شود که به عنوان بخشی از فرآینمکانی ندارد، بلکه به فرآیندی گفته می

ها استخدام و یا برای ارتقاء سطح داخلی و توسعه کارکنان توسط سازمان

ع گیرد. در واقای مورد استفاده قرار  میبرای ارزیابی مدیران به طور فزاینده

های مختلف انونی است که مدیرها را از جنبهکانون ارزیابی مدیران ک

 .7]32[کندهای مختلف بررسی میشان را در زمینهسنجد و شایستگیمی

( برنامه آموزش وتربیت مدیران آینده دستگاه 37( و )2در اجرای مفاد مواد)

 3121/ 6/2مورخ  33۸63/21/745های اجرایی)موضوع مصوبه شماره

( دستورالعمل اجرایی 7شورای عالی اداری( و عملیاتی نمودن بند اول ماده)

 622426ای)موضوع مصوبه شماره نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه

شورای عالی اداری(، دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه  3126/ 3/0رخ مو

های عمومی مدیران حرفه ای به همراه مدل شایستگی عمومی شایستگی

مدیران یاد شده تدوین و ابلاغ گردیده است که در ادامه دستورالعمل فوق 

 گردد. تشریح می

ن ای عمومی مدیراهبر اساس دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی

سازمان  3125/ 0/33مورخ  3562151ای )موضوع مصوبه شماره حرفه

های عمومی مدیران اداری و اسخدامی کشور(، جهت ارزیابی شایستگی

نماید که در معیار را معرفی می 76مورد و در صورت لزوم  35ای، حرفه

 شود.می ( نمایش داده3قالب شکل)
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در پژوهش خود به بررسی طراحی مدل  ]36[پورعابدی و همکاران

شایستگی چند بعدی مدیران و کارکنان پرداختند. جامعه آماری این 

نفر از کارشناسان ومدیریان سازمان تنظیم مقررات و  02پژوهش شامل 

های ارتباطات رادیویی بود. برای این منظور به شیوه ای ترکیبی، شایستگی

و با اخذ نظرات و مبتنی بر روش کمی  اوری شدهاولیه از منایع مختلف جمع

بندی گیری از کارشناسان و مدیران سازمان در قالب پرسشنامه اولویتنمونه

اند و سپس بر اساس روش کیفی مبتنی بر بررسی مستندات سازمان گردیده

و انجام مصاحبه عمیق خبرگی با مدیریان تکمیل شده است. مبتنی بر این 

گروه شایستگی مختلف  04سازمان مشتمی بر فرآیند، چارچوب شایستگی 

های پایه، مدیریتی، عمومی و تخصصی است که در چهار لایه، شایستگی

نفر از  7۸پس از تدوین مدل نهایی، این مدل در جمع تدوین شده است. 

معاونان سازمان، مدیران ارشد ومدیران میانی سازمان تشریح وارائه شد و از 

انتخاب شایستگی های اصلی و کلیدی مورد بحث  نظر فرآیند، لایه بندی و

در پژوهش خود به طراحی  ]32[تسلیمی و همکاران قرار گرفت وتایید شد.

 های ملی کشور با تمرکز بر ریسکهای مدیران پروژهو تبیین مدل شایستگی

 تفضیلی مدل یازده و مفهومی مدل هجده تحقیق، این انجام می پردازند. با

 مناطق )مدیرکل میانی مدیران وزیر(، )معاون عالی مدیران هایشایستگی

 تمرکز با ملی های پروژه استانی( حوزة )رئیس عملیاتی مدیران و کشوری(

 به مشاور( مهندسان و پیمانکاران )کارفرما، پروژه ارکان ریسک منشأ بر

 طور به فازی و قطعی رویکردهای با رایانشی  ریاضی مدل پنج کمک

 در و گشت سازی شبیه و توسعه مطلوبی نحو به و شد طراحی مناسب

 به مقاله این در قرارگرفت. مدل دهندگان توسعه یا برداران بهره اختیار

  فنی نظران صاحب نظر نمودن همگرا مدل طراحی از حاصل یافته های

ملی، رتبه  های پروژه مدیران شایستگی معیارهای خصوص در اجرایی

 است. شده بسنده ها یافته مبنای بر پیشنهادها ارائة و ها ریسک بندی

به بررسی الگوی شایستگی مدیران روابط عمومی با  ]7[علوی و همکاران 

مندی از رویکردهای نظری علم مدیریت و ارتباطات پرداختند. نتایج بهره

نشان می دهد که شاخص یابی شایستگی مدیران روابط عمومی که هدف 

از طریق تشکیل گروه کانونی ملی و بین  اصلی این پژوهش بوده است،

المللی صورت گرفت و شاخص های نامناسب یا دارای همپوشانی معنایی 

تعیین و چارچوب پژوهش با شاخص هایی کاملا توانا ارائه شد. این پژوهش 

های به منظور شناسایی، اعتبارسنجی و بومی سازی ابعاد، مؤلفه ها و شاخص

می انجام شده است. ابعاد نظری چارچوب در شایستگی مدیران روابط عمو

سه بعد عمومی، اجتماعی و وظیفه ای و ده مؤلفه ادرا کی، اقتضایی، اجرایی، 

                                                            
3 Murawsk 

عموم، مدیریت  -سازی، مدیریت رابطه سازمان کار گروهی، رهبری، شبکه

 بندی شد.رویداد، مدیریت ارتباطات بحران و مدیریت وجهه طبقه

. آمده استعملسازی تعاریف متعددی بهگونهیدر ادبیات مدیریت برای باز

باشد که از سال سازی رویکردی نوین میگونهطور که بیان شد بازیهمان

عنوان کاربرد سازی بهگونهبازی. ]۸[شده استوارد ادبیات مدیریت 7437

شود. عناصر طراحی بازی درزمینه غیر بازی در محیط کاری تعریف می

 هاییدر فعالیت»های بازی ین معنی است که ویژگیسازی به اگونهبازی

ه شود کای مشاهده میطور فزایندهبه«. نهفته است که خود، بازی نیستند

های غیر بازی، ازجمله آموزش، بازاریابی و اخیراً سازی در زمینهگونهبازی

سازی در گونهگیرد. در حقیقت ماهیت بازیکار مورد استفاده قرار می

ای های رایانههای بازی دیجیتال و بازیا زبان استعاره، ویژگیهچارچوب

سازی کار به معنای تغییر کار به بازی نیست حال، بازی گونهباشد. بااینمی

های بازی برای هدایت و جهت دادن به رفتار بلکه شامل استفاده از ویژگی

ند رتبط هستسازی مگونههای بازی که معمولاً با بازیکارکنان است. ویژگی

های شخصیت ها، تابلوهای امتیازات و صفحهشامل مراحل، سطوح، نشان

 .]۸[باشدمی

دنبال مروری بر چشم انداز فعلی در پژوهش خود به]30[1لنا مائورافسکی

ف باشد. این مقاله با هدسازی در مدیریت منابع انسانی میگونهادبیات بازی

در این زمینه، یک بررسی منظم  های قبلیحمایت و سهولت در درک یافته

مقاله تحقیقاتی،  06دهد. این مطالعه با بررسی از ادبیات پیشین را انجام می

سازی در گونههای کاربرد و نتایج استفاده از بازیبا هدف کشف زمینه

ند. کمدیریت منابع انسانی، به زمینه تحقیقات منابع انسانی کمک می

ها و رویکردهایی در همراه با شرح ریسک مائورافسکی پیشنهادات خود را

مورد چگونگی کاهش ریسک استفاده از عناصر طراحی بازی در مدیریت 

( 3کند: )بندی میها را در این زمینه تقسیمکند. یافتهمنابع انسانی بیان می

( بهبود نتایج آموزش، 7حمایت از انگیزه، دلبستگی و عملکرد کارکنان، )

های مدیریت ( تقویت فعالیت0دامات مدیریت استعداد و )( پشتیبانی از اق1)

بندی، بیشترین تمرکز روی استفاده از عناصر طراحی دانش. در این تقسیم

 بازی برای افزایش انگیزه، دلبستگی و عملکرد در محیط کار می باشد. 

در این مقاله سعی در ترکیب دو روش  ]31[0مانجیپودی و وایدا

ر وری دمیع منابع با هدف به دست آوردن حداکثر بهرهسازی و تجگونهبازی

 های نویسندگان برای ترکیبسازمان دارند. یکی دیگر از بزرگترین انگیزه

این دو تکنیک این واقعیت است که تجارت الکترونیکی یک تجارت عمودی 

یا یک بازار است که در آن افراد از هر قشر در خریدهای آنلاین شرکت می 

4 Mangipudi & Vaiya 
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ت الکترونیکی مکانی نیست که در آن محدود به یک جامعه کنند. تجار

خاص، منطقه، سن، رنگ و غیره باشد. نویسندگان در این مطالعه، یک گروه 

اند و در گروه عملکردی تقسیم شده 5اند که به نفره را در نظر گرفته 374

کارمند وجود دارد. نویسندگان به این نتیجه استفاده  74هر گروه عملکردی 

 اند. سازی و تجمیع منابع و مزایای آن را ارائه نمودهگونههای بازیتکنیک از

سازی مدیریت گونهدر پژوهشی تأثیرات یک سیستم بازی ]3۸[ 6سیلیک

ردند ها بیان کمنابع انسانی بر رضایت شغلی و تعلق را بررسی نمودند. آن

فضاهای کاری که فشارهای ناشی از سرعت رقابت ازجمله دیجیتالی شدن 

های مدرن به جلب رضایت و اشتیاق کارکنان بیشتر باعث شده نیاز سازمان

عنوان یک استراتژی جهت افزایش سازی در محیط کار بهگونهشود. بازی

ازی سگونهشود. بازیشده میمشارکت، اشتیاق و وفاداری کارکنان شناخته

زی در محیط کاری عنوان کاربرد عناصر طراحی بازی درزمینه غیر بابه

ود سازی در بهبگونهمنظور بررسی نقش بازیشود. این مقاله بهتعریف می

نفری از  12۸ها از یک نمونه شده است. یافتهرضایت شغلی و اشتیاق انجام

منابع  سازی مدیریتگونهیک شرکت بزرگ چند ملیتی که یک سیستم بازی

 آمده است.دستانسانی را معرفی کرده است، به

های جدی و در پژوهش خود در پی مروری بر ادبیات بازی ]37[لارسون

کند که باشد. وی بیان میسازی در محیط آموزش شرکت میبازی گونه

شناختی جهت مشارکت سازی مفهومی برای استفاده از تمایل روانگونهبازی

هایی که طراحان بازی در ساخت ها است. با استفاده از مکانیسمدر بازی

اند. بازی جدی برای یک هدف اصلی و فراتر های ویدیویی به کار گرفتهبازی

های شناختی، عاطفی و ها در حوزهشود. این بازیاز سرگرمی طراحی می

شود. در یک محیط اجتماعی بازیکنان باعث افزایش انگیزش می

شده، افراد تمایل به شرکت در کارهای تکراری، تجربه شکست و سازیبازی

دهند. در محیط کار، بازی های مکرر را باوجود خطر از خود نشان میشتلا

ها ازجمله بهبود در استخدام و سازی مزایای بسیاری را برای شرکتگونه

د. کنحفظ نیروی کار، افزایش اتخاذ برنامه و بهبود عملکرد کار فراهم می

تغییر در هایی مثل ایجاد ها به دلیل چالشحال، بسیاری از شرکتبااین

سازی های ناموفق در بازی گونهمراتب سازمانی، اخلاق و سابقه تلاشسلسله

 تمایلی به پذیرش بازی ندارند.

                                                            
5 Silic 

6 Buil 

7 Self-Determination Theory(SDT) 

8 Technology Acceptance Model (TAM) 

9  Küpper 

انجام دادند به دنبال درک واکنش داوطلبین در  ]2[ 5در پژوهشی که بویل

کنند که ها بیان میشده بودند. آنسازیگونهمورد استخدام بازی

حال، تحقیقات کمی ها شده است. باایندر سازمان روندسازی یکگونهبازی

 وتحلیل قرار دادهازلحاظ تجربی پتانسیل آن را برای استخدام مورد تجزیه

و مدل پذیرش فناوری  2است. این مطالعه با استفاده از نظریه خودمختاری
ها و پیامدهای نگرش متقاضیان شغل نسبت به یک ابزار استخدام پیشینه۸

 دهد که نگرش متقاضیانکند. نتایج نشان میده را بررسی میشسازیبازی

ها از سهولت استفاده و سودمندی همراه است که باقابلیت ابزار با درک آن

در برآوردن نیازهای خود برای شایستگی و استقلال و ارتقاء انگیزه 

  خودمختار در ارتباط است.

رند کارفرمایی، به دنبال سازی بگونهدر پژوهشی با عنوان بازی ]33[ 2کوپر

های تحقیقاتی برای رویکرد مدیریت منابع ارائه چارچوب تلفیقی و گزاره

( 3432بودند. کوپر و همکاران ) 34انسانی جدید در اقتصاد دیجیتالی شده

های خود آوردند که عصر دیجیتال، رویکردهای دیجیتال را در بررسی

ها را با تغییر الزامات رکتش« دیجیتالی شده»طلبد، زیرا نیروی کار می

تر، کند. از همه مهمهای منابع انسانی خود مواجه میمربوط به شیوه

ها برای جذب، ایجاد انگیزه و حفظ کارمندان باید برند کارفرمای شرکت

های امیدوارکننده برای برند کارفرمایی در عصر قوی بسازند. یکی از روش

ها با استفاده از برند کارفرمایی شرکتهای فعالیت 33سازیدیجیتال، بازی

های دیجیتالی باهدف آموزشی( است. کاوش در مورد های جدی )بازیبازی

موضوعی  37سازی جهت استخدام از طریق تئوری شبکه بازیگرانگونهبازی

اند. در بر روی آن پژوهش به انجام رسانده ]32[است که شری و سینگ 

در فرآیند  31سازیگونهبازی ای استفاده ازها به بررسی مزایاین پژوهش آن

سازند که چگونه با دخالت ذینفعان مختلف اند. آشکار میاستخدام پرداخته

توان از طراحی مناسب بهره برد. تئوری شبکه در مراحل گوناگون، می

عنوان یک زمینه نظری مورداستفاده قرارگرفته تا از آن طریق به30بازیگران

ار ها بکسازی مؤثرتری برای استخدام در سازمانگونهیهای بازبتوان شیوه

و تعامل بین عناصر انسانی و غیرانسانی  تئوری شبکه بازیگران ها بهبرد. آن

 نند. کسازی رجوع میگونهنفعان و ابزارهای بازییعنی متقاضیان و سایر ذی

نبال د آوری که بهتر و باهوش بودن فندهد که به دلیل جواننتایج نشان می

کارگیری چیز هستند، با ورود به نیروی کار و بهنوآوری در همه

10 Gamifying employer branding: An integrating framework and research propositions for a new HRM approach in the 

digitized economy 

11 Gamify 

12 Exploring Gamification for Recruitment through Actor Network Theory 

13 Gamification 

14 Actor Network Theory (ANT) 
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عنوان به شود. تئوری شبکه بازیگرانسازی باعث ایجاد علاقه میگونهبازی

کند. همراه انداز ارزشمندی را ارائه مییک زمینه نظری، چشم

وری، ئکند تا با توسعه بیشتر این تسازی، این بینش را فراهم میگونهبازی

تر شود. علاوه بر این، شناسایی محیط پیشرفته فنّاورانه امروز باارزش

سازی نهگوبازیگران انسانی و غیرانسانی در هر مرحله از فرآیند استخدام بازی

 رسد.از آغاز تا اجرا و از سازمان محور تا کاربر محور به پایان می

با رویکرد  35سازی در انتخاب کارکنانبازی گونه ]34[و همکاران  36گئورگیو

اند. این پژوهش شده موردمطالعه قرار دادهسازیتوسعه یک ارزیابی بازی

عنوان یک مفهوم جدید و سازی اخیراً بهگونهدارد که بازیبیان می

و  هاامیدوارکننده برای جذب و انتخاب کارکنان، موردتوجه بیشتر سازمان

انسانی قرارگرفته است. در مطالعه حاضر، به اعتبار ساختار متخصصان منابع 

شده در انتخاب کارکنان، از روش آزمون سازییک روش جدید ارزیابی بازی

گیری ها نتیجهبرند. در پایان آنیافته بهره میتوسعه  32داوری موقعیتی

کنند که این پژوهش یک آزمون داوری موقعیتی سنتی را به یک ارزیابی می

های نرم کاندیداها مانند مؤثر مهارت منظور ارزیابیشده بهسازیگونهازیب

گیری تبدیل کرده است. نویسندگان برای آوری، سازگاری و تصمیمتاب

اولین بار آزمون داوری موقعیتی را توسعه دادند تا پایه و اساس روش ارزیابی 

آزمون داوری  شده را ارائه دهد. دومین اعتبار ساختارسازیگونهبازی

شده سازیمنظور تبدیل آن به یک روش ارزیابی بازیموقعیتی به

ه شدسازیموردبررسی قرار گرفت و سوم، اعتبار ساخت روش ارزیابی بازی

ایجاد شد. درنتیجه مطالعه حاضر به تحقیق در مورداستفاده از عناصر بازی 

موقعیتی در انتخاب کارمندان و همچنین تحقیق و روش آزمون داوری 

 منظور ارائه پشتیبانی بیشتر موردنیاز استکند. تحقیقات آینده بهکمک می

توانند یک روش انتخاب دقیق و جذاب می 3۸فایهای ارزیابی گیمیکه روش

ری های بعدی و بیشتمنظور ارائه پشتیبانی بیشتر، به پژوهشباشند. به

توانند یک روش می شدهسازیهای ارزیابی بازیدرآیندِ نیاز است که روش

 انتخاب دقیق و جذاب باشند.

 روش پژوهش -۳

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش از نوع تحقیقات 

باشد. ابزار گردآوری داده در این تحقیق مصاحبه کمی( می-آمیخته)کیفی

باشد که اعتبار آن توسط اساتید و نخبگان مورد تایید قرار و پرسشنامه می

گیری در بخش کیفی و کمی مطابق است. جامعه آماری و روش نمونه گرفته

 باشد:جدول ذیل می

گیری: جامعه آماری و روش نمونه(1)جدول  

 حجم نمونه  روش نمونه گیری جامعه عنوان فعالیت

 مصاحبه
های ارزیابی مورد تایید در سازمان خبرگان و ارزیابان کانون

استخدامی کشور اداری و  
مند یا قضاوتیهدف نفر ۵   

 اعتبار سنجی

هاشایستگی  

های ارزیابی مورد تایید سازمان اداری و مدیران کانون

 استخدامی کشور
نفر 1۱ در دسترس  

 تست بازی
های ارزیابی شده و شوندگان که در کانونارزیابی

ها مورد ارزیابی قرارگرفتههای آنشایستگی  
نفر 1۱ در دسترس  

 

                                                            
15 Georgiou 

16 Gamification in employee selection:The development of a gamified assessment 

17 situational judgement test)SJT( 

های ارزیابی مورد تایید در نفر از سرارزیابان کانون 6از میان  جامعه آماری

پذیری سازمان اداری و استخدامی کشور به عنوان خبره جهت تطبیق

18 Gamified 
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ارزیابی  های مندرج در کانونافزار لوموسیتی و شایستگیهای نرممهارت

کر نامه ذمدیران برگزیده شده و همچنین برای اعتبارسنجی نتایج پرسش

های ارزیابی مورد تایید سازمان اداری نفر از مدیران کانون 34شده از بین 

تطبیقی  و استخدامی کشور به عمل آمده و در نهایت جهت انجام مطالعه

های ها ارزیابی شده و شایستگیشوندگان که در کانونارزیابینفر از  34

 ها مورد ارزیابی قرارگرفته به عنوان نمونه مورد بررسی قرار گرفته است. آن

در این تحقیق به منظور تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کمی و باتوجه به 

 استفاده شده است.  نرمال بودن داده ها از آزمون همبستگی پیرسون

 هایافته -۴

ها، سوالات به صورت نیمه پذیریِ شایستگیدر بخش اول و تطبیق

شوندگان قرار گرفت و در نهایت از ایشان یافته در اختیار مصاحبهساخت

 اخذ گردید. 7های متناسب با دستورالعمل در قالب جدول شایستگی

هاپذیری خبرگان شایستگیتطبیق: نتایج (2)جدول  

های لوموسیتیمهارت هاپاسخ خبره سوال   

 سرعت

ای منطبق های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهآیا شایستگی سرعت در این بازی

سازی با گونهاست؟ در صورت تایید انطباق شایستگی سرعت در این بازی

دهد.شایستگی را پوشش میای، تشریح کنید کدام های مدیران حرفهشایستگی  

تفکر تحلیلی؛ 

گیری؛ تیم و تصمیم

سازیشبکه  

 حافظه

ای منطبق های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهآیا شایستگی حافظه در این بازی

سازی با گونهاست؟ در صورت تایید انطباق شایستگی حافظه در این بازی

دهد.شایستگی را پوشش می ای، تشریح کنید کدامهای مدیران حرفهشایستگی  

ریزی و هماهنگی؛برنامه  

مسئله؛ تفکر تحلیلیحل  

 توجه

ای منطبق های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهآیا شایستگی توجه در این بازی

های سازی با شایستگیگونهاست؟ در صورت تایید انطباق شایستگی توجه در این بازی

دهد.کدام شایستگی را پوشش میای، تشریح کنید مدیران حرفه  

ریزی و هماهنگی؛برنامه  

مهارت ارتباط؛ تفکر 

 همگرا؛ تفکر سیستمی

پذیریانعطاف  

ای های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیآیا شایستگی انعطاف

سازی گونهپذیری در این بازیمنطبق است؟ در صورت تایید انطباق شایستگی انعطاف

دهد.ای، تشریح کنید کدام شایستگی را پوشش میهای مدیران حرفهبا شایستگی  

پذیری؛ صبر و انعطاف

بردباری؛ ارتباطات؛ تیم و 

سازی؛ شبکه

پذیریمسئولیت  

مسئلهحل  

ای منطبق های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهمسئله در این بازیآیا شایستگی حل

سازی با گونهمسئله در این بازیشایستگی حلاست؟ در صورت تایید انطباق 

دهد.ای، تشریح کنید کدام شایستگی را پوشش میهای مدیران حرفهشایستگی  

مسئله؛ تفکر تحلیلیحل  

 ریاضی

ای منطبق های مدیران حرفهسازی با شایستگیگونهآیا شایستگی ریاضی در این بازی

سازی با گونهر این بازیاست؟ در صورت تایید انطباق شایستگی ریاضی د

دهد.ای، تشریح کنید کدام شایستگی را پوشش میهای مدیران حرفهشایستگی  

مسئله؛ تفکر تحلیلی؛ حل

نظارت و کنترل؛ نگرش 

نگریسیستمی؛کل  

 

جهت استخراج نظر خبرگان در خصوص مصادیق رفتاری از روش دلفی 

نفر از مدیران اجرایی و ارزیابان  34استفاده شد و بدین منظور از 

های ارزیابی طی سه مرحله با توزیع پرسشنامه دریافت نظر شد و در کانون

 به نمایش گذاشته شده است. 1جدول 
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3۸ 

دور اول تحقیق دلفی: نتایج (3) جدول  

 سوال تطابق

تفکر تحلیلی منطبق است سازی با شایستگیگونهمهارت سرعت در این بازی سرعت/ تفکر تحلیلی  

گیریسرعت/ تصمیم گیری منطبق استتصمیم سازی با شایستگیگونهمهارت سرعت در این بازی   

سازیسرعت/ تیم و شبکه سازی منطبق استتیم و شبکه با شایستگیسازی گونهمهارت سرعت در این بازی   

مسئلهحافظه/ حل مسئله منطبق استحل سازی با شایستگیگونهمهارت حافظه در این بازی   

تفکر تحلیلی منطبق است سازی با شایستگیگونهمهارت حافظه در این بازی حافظه/ تفکر تحلیلی  

وهماهنگیریزیتوجه/برنامه وهماهنگی منطبق استریزیبرنامه سازی با شایستگیگونهبازیمهارت توجه در این    

مهارت ارتباطات منطبق است سازی با شایستگیگونهمهارت توجه در این بازی توجه/ ارتباطات  

تفکر همگرا منطبق است سازی با شایستگیگونهمهارت توجه در این بازی توجه/ تفکر همگرا  

تفکر سیستمی منطبق است سازی با شایستگیگونهتوجه در این بازیمهارت  توجه/ تفکر سیستمی  

پذیریپذیری / انعطافانعطاف پذیری منطبق استانعطاف سازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیمهارت انعطاف   

پذیری / صبر و بردباریانعطاف ردباری منطبق استصبر و ب سازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیمهارت انعطاف   

پذیری / ارتباطاتانعطاف ارتباطات منطبق است سازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیمهارت انعطاف   

سازیپذیری/ تیم و شبکهانعطاف سازی منطبق استتیم و شبکه سازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیمهارت انعطاف   

پذیریپذیری/ مسئولیتانعطاف پذیری منطبق استمسئولیت سازی با شایستگیگونهپذیری در این بازیرت انعطافمها   

مسئلهمسئله / حلحل مسئله منطبق استحل سازی با شایستگیگونهمسئله در این بازیمهارت حل   

مسئله / تفکر تحلیلیحل استتفکر تحلیلی منطبق  سازی با شایستگیگونهمسئله در این بازیمهارت حل   

مسئلهریاضی / حل مسئله منطبق استحل سازی با شایستگیگونهمهارت ریاضی در این بازی   

نظارت و کنترل منطبق است سازی با شایستگیگونهمهارت ریاضی در این بازی ریاضی / نظارت و کنترل  

می منطبق استنگرش سیست سازی با شایستگیگونهمهارت ریاضی در این بازی ریاضی / نگرش سیستمی  
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نفر از خبرگان قرار گرفت  34در این مرحله پرسشنامه شماره یک در اختیار 

تا نظرات ایشان را در خصوص مصادیق مستخرج از ادبیات تحقیق در قالب 

 6شش شایستگی لوموسیتی مورد سنجش قرار گرفت. به لحاظ تحصیلی 

نفر دارای مدرک کارشناسی  6دکتری و نفر از این خبرگان دارای مدرک 

نفر عضو هیئت علمی دانشگاه و مدیر  7ارشد بودند. به لحاظ شغلی نیز 

 نفر از ارزیابان کانون بودند.  ۸کانون ارزیابی و 

: نتایج دور اول تحقیق دلفی(4)جدول  

ف
ردی

 نتیجه میانگین میزان تطبیق پذیری 

تفکر تحلیلی شایستگیمهارت سرعت با  1 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.2   

گیریتصمیم مهارت سرعت با شایستگی 2 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.۱   

سازیتیم و شبکه مهارت سرعت با شایستگی 3 انتقال به دور دوم -پذیرش 4814   

و هماهنگیریزی برنامه مهارت حافظه با شایستگی 4 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.2   

مسئلهحل مهارت حافظه با شایستگی ۵ انتقال به دور دوم -پذیرش 481۱   

تفکر تحلیلی مهارت حافظه با شایستگی . انتقال به دور دوم -پذیرش 4842   

وهماهنگیریزیبرنامه مهارت توجه با شایستگی 7 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.2   

مهارت ارتباطات مهارت توجه با شایستگی . حذف از دور دوم -عدم پذیرش 387۵   

تفکر همگرا مهارت توجه با شایستگی . انتقال به دور دوم -پذیرش 48.۱   

تفکر سیستمی مهارت توجه با شایستگی 1۱ انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.۱   

پذیریانعطاف پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 11 انتقال به دور دوم -پذیرش .   

صبر و بردباری پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 12 حذف از دور دوم -عدم پذیرش .381   

ارتباطات پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 13 انتقال به دور دوم -پذیرش 48.۱   

سازیتیم و شبکه پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 14 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵87۱   

پذیریمسئولیت پذیری با شایستگیانعطافمهارت  1۵ انتقال به دور دوم -پذیرش 48.۱   

مسئلهحل مسئله با شایستگیمهارت حل .1 انتقال به دور دوم -پذیرش .   

تفکر تحلیلی مسئله با شایستگیمهارت حل 17 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵82۵   
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74 

ف
ردی

 نتیجه میانگین میزان تطبیق پذیری 

مسئلهحل مهارت ریاضی با شایستگی .1 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8۱4   

نظارت و کنترل مهارت ریاضی با شایستگی .1 انتقال به دور دوم -پذیرش 48۱۵   

نگرش سیستمی مهارت ریاضی با شایستگی 2۱ حذف از دور دوم -عدم پذیرش 3812   

 

یانگین مبا توجه به نتایج به دست آمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن 

های (، پرسش4۰446و سطح معنی داری کمتر از  0به دست آمده )کمتر از 

از پرسشنامه حذف شدند. با حذف پرسش های فوق و اضافه   74و  37،  ۸

های مطرح شده پرسشنامه دور دوم دلفی تنظیم شده شده عوامل و سنجه

امه نیز نو در اختیار خبرگان قرار گرفت که نتایج تحلیل توصیفی این پرسش

 در ادامه ارائه شده است.

نفر از خبرگان قرار گرفت  34در مرحله دوم پرسشنامه شماره دو در اختیار 

 5تا نظرات ایشان را در خصوص عوامل مستخرج از ادبیات تحقیق در قالب 

شایستگی مورد سنجش قرار دهد. با حفظ ترکیب دور اول در دور دوم یک 

خبره مورد تحلیل  2م شرکت ننمود و این راند با ها در راند دونفر از ارزیاب

 قرار گرفت.

: نتایج دور دوم تحقیق دلفی(۵)جدول  

ف
ردی

 نتیجه میانگین میزان تطبیق پذیری 

تفکر تحلیلی مهارت سرعت با شایستگی 1 انتقال به دور سوم -پذیرش ۵87۱   

گیریتصمیم مهارت سرعت با شایستگی 2 انتقال به دور سوم -پذیرش ۵8۵2   

سازیتیم و شبکه مهارت سرعت با شایستگی 3 انتقال به دور سوم -پذیرش 48۵۱   

و هماهنگیریزی برنامه مهارت حافظه با شایستگی 4 حذف از دور سوم -عدم پذیرش 3872   

مسئلهحل مهارت حافظه با شایستگی ۵ انتقال به دور سوم -پذیرش ۵8۱2   

تفکر تحلیلی مهارت حافظه با شایستگی . انتقال به دور سوم -پذیرش 48.1   

وهماهنگیریزیبرنامه مهارت توجه با شایستگی 7 انتقال به دور سوم -پذیرش ۵8.2   

تفکر همگرا مهارت توجه با شایستگی . انتقال به دور سوم -پذیرش ۵82۱   

تفکر سیستمی مهارت توجه با شایستگی . انتقال به دور سوم -پذیرش ۵8.2   

پذیریانعطاف پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 1۱ انتقال به دور سوم -پذیرش .   

ارتباطات پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 11 حذف از دور سوم -عدم پذیرش 382۱   

سازیتیم و شبکه پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 12 انتقال به دور سوم -پذیرش 4873   
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ف
ردی

 نتیجه میانگین میزان تطبیق پذیری 

پذیریمسئولیت پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 13 حذف از دور سوم -عدم پذیرش 387۱   

مسئلهحل مسئله با شایستگیمهارت حل 14 انتقال به دور سوم -پذیرش .   

تفکر تحلیلی مسئله با شایستگیمهارت حل 1۵ انتقال به دور سوم -پذیرش ۵83۵   

مسئلهحل مهارت ریاضی با شایستگی .1 انتقال به دور سوم -پذیرش ۵844   

نظارت و کنترل مهارت ریاضی با شایستگی 17 انتقال به دور دوم -پذیرش 48۱۵   

 

با توجه به نتایج به دست آمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن میانگین 

(، پرسش 4۰446و سطح معنی داری کمتر از  0به دست آمده )کمتر از 

های فوق از پرسشنامه حذف شدند. با حذف پرسش 33و  31،  0های 

پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفت که نتایج تحلیل توصیفی این 

 مه نیز در ادامه ارائه شده است. پرسشنا

نفر از خبرگان قرار گرفت  2در مرحله سوم پرسشنامه شماره سه در اختیار 

سازی گونهپذیر با بازیتا نظرات ایشان را در خصوص مصادیق انطباق

لوموسیتی مستخرج از ادبیات تحقیق در قالب شش شایستگی مورد سنجش 

را  نفر از گروه خارج شده و پرسشنامه 3قرار دهد. نسبت به دور اول و دوم 

نفر اجرا شد. میانگین اعداد حدی  ۸تکمیل ننمودند و دورم سوم با حضور 

 درج شده است.   5انتخاب شده در جدول 

: نتایج دور سوم تحقیق دلفی(.)جدول  

ف
ردی

پذیریمیزان تطبیق   نتیجه میانگین 

تفکر تحلیلی مهارت سرعت با شایستگی 1 به دور دومانتقال  -پذیرش ۵8.3   

گیریتصمیم مهارت سرعت با شایستگی 2 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵844   

سازیتیم و شبکه مهارت سرعت با شایستگی 3 انتقال به دور دوم -پذیرش 48۵۱   

مسئلهحل مهارت حافظه با شایستگی 4 انتقال به دور دوم -پذیرش 481۱   

تفکر تحلیلی مهارت حافظه با شایستگی ۵ انتقال به دور دوم -پذیرش 4842   

وهماهنگیریزیبرنامه مهارت توجه با شایستگی . انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.2   

تفکر همگرا مهارت توجه با شایستگی 7 انتقال به دور دوم -پذیرش 48.۱   

تفکر سیستمی مهارت توجه با شایستگی . انتقال به دور دوم -پذیرش ۵8.۱   

پذیریانعطاف پذیری با شایستگیانعطافمهارت  . انتقال به دور دوم -پذیرش .   

سازیتیم و شبکه پذیری با شایستگیمهارت انعطاف 1۱ انتقال به دور دوم -پذیرش 4873   
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ف
ردی

پذیریمیزان تطبیق   نتیجه میانگین 

مسئلهحل مسئله با شایستگیمهارت حل 11 انتقال به دور دوم -پذیرش .   

تفکر تحلیلی مسئله با شایستگیمهارت حل 12 انتقال به دور دوم -پذیرش ۵84۵   

مسئلهحل مهارت ریاضی با شایستگی 13 انتقال به دور دوم -پذیرش ..۵8   

نظارت و کنترل مهارت ریاضی با شایستگی 14 انتقال به دور دوم -پذیرش 48.2   

 

یانگین مآمده از آمار توصیفی و با در نظر گرفتن با توجه به نتایج به دست

ها (، کلیه مولفه4۰446و سطح معنی داری کمتر از  0)کمتر از  آمدهبه دست

های راه یافته به دور سوم دلفی مورد تایید خبرگان قرار گرفت و و شاخص

با توجه به حصول اجماع خبرگان روی کلیات و جزئیات مدل در این مرحله 

 پذیری مصادیق متوقف شد. فرایند دلفی برای تطبیق

های کجی و کشیدگی جهت تعیین وضعیت در بخش کمی ابتدا از شاخص

گزارش شده  2ها )نرمال بودن( استفاده شد. نتایج در جدول توزیع داده

+ 7و  -7است. در مورد کجی و کشیدگی، چنانچه مقادیر این آماره ها بین 

 . دهنده نرمال بودن توزیع تک متغیره استباشد نشان

هامولفه مقیاس  
 شاخص های نرمال بودن

 کشیدگی کجی

 لوموسیتی

ـ.۱87۱ سرعت  ۱8۱.. 

-.۱8.۱ توجه  ۱847.-  

-..18۱ حافظه  183۵۱-  

-..۱83 حل مساله  18417-  

-۱84.7 ریاضی  ۱87۵.-  

پذیریانعطاف  ۱822.-  182.2-  

های شایستگی

 کانون ارزیابی

سازیشبکهتیم و   18۱17-  ۱8.2.-  

-۱8.44 تفکر تحلیلی و حل مساله  ۱8242-  

گرایی و هدایت عملکردهدف  ۱8۱74-  1847۵-  

 

بررسی مقادیر کجی و کشیدگی در جدول فوق نشان داد با توجه به این که 

+ تا 7مقادیر کجی و همچنین مقادیر کشیدگی تمامی متغیرها در دامنه 

توان نتیجه گرفت که تمامی متغیرها از توزیع نرمال بدست آمد که می -7

های پارامتریک مانند همبستگی پیرسون برخوردارند و می توان از آزمون

با توجه به برقرار بودن مفروضه نرمال بودن شکل توزیع داده  استفاده کرد.

نه به دامها، از آزمون پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه 

به عنوان شدت  4۰64است، مقادیر بالاتر از  3تا  4ضریب همبستگی که از 

شود. چنانچه شدت همبستگی بین دو روش بیشتر همبستگی قوی تلقی می

دار باشد، نشان از درصد معنی 24باشد و در سطح اطمینان  4۰64از 

 همپوشانی و همراستا بودن نتایج دو روش دارد. 
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های به دست آمده از بخش کیفی شامل سرعت رابطه بین مولفه ۸در جدول 

سازی از پذیری از مهارت لوموسیتی و مولفه تیم و شبکهو انعطاف

 های کانون ارزیابی با آزمون همبستگی پیرسون بررسی شده است.شایستگی

سازیها با تیم و شبکهمبستگی پیرسون مولفه: نتایج آزمون ه(.)جدول  

 نوع رابطه
 آزمون همبستگی پیرسون

 pمقدار  ضریب همبستگی

سازیمولفه تیم و شبکه   <-->مولفه سرعت     ۱8773 ۱8۱۱. 

سازیمولفه تیم و شبکه   <-->پذیری   مولفه انعطاف  ۱8713 ۱8۱21 

 

معنی داری بین مولفه سرعت از مهارت لوموسیتی و  نتایج نشان داد رابطه

مولفه تیم و شبکه سازی از شایستگی های کانون ارزیابی مشاهده شد 

(34/4>p سطح معنی داری کمتر از .)بود که نشان داد در سطح  4۰34

داری بین مولفه سرعت لوموسیتی درصد رابطه معنی 24اطمینان حداقل 

اهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت سازی مشبا مولفه تیم و شبکه

بود و نشان داد که  4۰64که بیشتر از متوسط  4۰221همبستگی برابر با 

وجود  سازیرابطه قوی بین مولفه سرعت لوموسیتی با مولفه تیم و شبکه

 داشت که بیانگر همراستایی نتایج دو روش بود.

 شان دادهچنین آزمون همبستگی پیرسون برای مولفه انعطاف پذیری ن

رابطه معنی داری بین مولفه انعطاف پذیری از مهارت لوموسیتی و مولفه 

(. p<34/4تیم و شبکه سازی از شایستگی های کانون ارزیابی مشاهده شد )

بود که نشان داد در سطح اطمینان حداقل  4۰34سطح معنی داری کمتر از 

لفه ی با مودرصد رابطه معنی داری بین مولفه انعطاف پذیری لوموسیت 24

تیم و شبکه سازی مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت همبستگی 

بود و نشان داد که رابطه قوی  4۰64که بیشتر از متوسط  4۰231برابر با 

بین مولفه انعطاف پذیری لوموسیتی با مولفه تیم و شبکه سازی وجود داشت 

 که بیانگر همراستایی نتایج دو روش بود.

بین مولفه های به دست آمده از بخش کیفی شامل  رابطه 2در جدول 

سرعت، حل مسئله، حافظه، ریاضی و توجه از مهارت لوموسیتی و مولفه 

های کانون ارزیابی با آزمون همبستگی سازی از شایستگیتیم و شبکه

 پیرسون بررسی شده است.

 تفکر تحلیلی و حل مسئلهها با  : نتایج آزمون همبستگی مولفه(.)جدول

 نوع رابطه
 آزمون همبستگی پیرسون

 pمقدار  ضریب همبستگی

مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله   <-->مولفه سرعت     ۱87.7 ۱8۱1۱ 

مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله   <-->مولفه حل مساله     ۱8.4. ۱8۱۱2 

مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله   <-->مولفه حافظه     ۱8۵.. ۱8۱74 

مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله   <-->مولفه ریاضی     ۱8.42 ۱8۱۵4 

مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله   <-->مولفه توجه     ۱8.۱۵ ۱8۱.4 

 

داری بین مولفه سرعت از مهارت نشان داد رابطه معنی 2نتایج جدول 

ون ارزیابی های کانمولفه تفکر تحلیلی و حل مساله از شایستگیلوموسیتی و 

بود که نشان داد  4۰34(. سطح معنی داری کمتر از p<34/4مشاهده شد )

درصد رابطه معنی داری بین مولفه سرعت  24در سطح اطمینان حداقل 

لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه 

بود  4۰64که بیشتر از متوسط  4۰252همبستگی برابر با  مثبت بود. شدت

و نشان داد که رابطه قوی بین مولفه سرعت لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی 

 و حل مساله وجود داشت که بیانگر همراستایی نتایج دو روش بود.
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همچنین رابطه معنی داری بین مولفه حل مساله از مهارت لوموسیتی و 

 های کانون ارزیابی مشاهدهتحلیلی و حل مساله از شایستگیمولفه تفکر 

بود که نشان داد در سطح  4۰34(. سطح معنی داری کمتر از p<34/4شد )

درصد رابطه معنی داری بین مولفه حل مساله  24اطمینان حداقل 

لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه 

بود  4۰64که بیشتر از متوسط  4۰۸05ی برابر با مثبت بود. شدت همبستگ

و نشان داد که رابطه قوی بین مولفه حل مساله لوموسیتی با مولفه تفکر 

 تحلیلی و حل مساله وجود داشت که بیانگر همراستایی نتایج دو روش بود.

در آزمون همبستگی پیرسون بین مولفه حافظه از مهارت لوموسیتی و مولفه 

های کانون ارزیابی مشاهده شد حل مساله از شایستگیتفکر تحلیلی و 

(34/4>p سطح معنی داری کمتر از .)بود که نشان داد در سطح  4۰34

درصد رابطه معنی داری بین مولفه حافظه لوموسیتی  24اطمینان حداقل 

با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. 

بود و نشان داد  4۰64که بیشتر از متوسط  4۰6۸۸شدت همبستگی برابر با 

که رابطه قوی بین مولفه حافظه لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل 

 راستایی نتایج دو روش بود.مساله وجود داشت که بیانگر هم

داری بین مولفه شود رابطه معنیهمانطور که در جدول فوق مشاهده می

تفکر تحلیلی و حل مساله از  ریاضی از مهارت لوموسیتی و مولفه

(. سطح معنی داری کمتر p<34/4های کانون ارزیابی وجود دارد )شایستگی

درصد رابطه معنی  24بود که نشان داد در سطح اطمینان حداقل 4۰34از 

داری بین مولفه ریاضی لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله 

که  4۰570تگی برابر با مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت همبس

بود و نشان داد که رابطه قوی بین مولفه ریاضی  4۰64بیشتر از متوسط 

لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله وجود داشت که بیانگر 

 همراستایی نتایج دو روش بود.

ن داری بینهایتا نتایج مرتبطه با مولفه توجه نشان می دهد رابطه معنی

مهارت لوموسیتی و مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله از مولفه توجه از 

(. سطح معنی داری p<34/4های کانون ارزیابی مشاهده شد )شایستگی

درصد رابطه  24بود که نشان داد در سطح اطمینان حداقل  4۰34کمتر از 

معنی داری بین مولفه توجه لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله 

که  4۰546بطه مثبت بود. شدت همبستگی برابر با مشاهده شد. جهت را

بود و نشان داد که رابطه قوی بین مولفه توجه  4۰64بیشتر از متوسط 

لوموسیتی با مولفه تفکر تحلیلی و حل مساله وجود داشت که بیانگر 

 راستایی نتایج دو روش بود.هم

 لبر اساس نتایج به دست آمده از بخش کیفی و کمی این تحقیق دو مد

های مدیران عملیاتی بر اساس های مدیران پایه و مدل شایستگیشایستگی

 بازی لوموسی به شکل زیر ارائه داد.

 

های مدیران پایه براساس بازی لوموسیشایستگیشده پژوهش، :مدل استخراج(2)شکل  
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پایه براساس بازی لوموسیهای عملیاتی شایستگیشده پژوهش، : مدل استخراج(3)شکل  

 و پیشنهادات گیرینتیجه -۵

آمده در مرحله ابتدایی از تطبیق پذیری تعاریف و های به عملبا بررسی

مفاهیم مصادیق شش شایستگی مورد سنجش در اپلیکیشن لوموسیتی 

ور، کشهای ارزیابی و توسعه سازی درکانونگونهجهت استفاده از ابزار بازی

گیری، تیم شایستگی  قابل انطباق که شامل تفکر تحلیلی، تصمیم 37تعداد 

مسئله، تفکر همگرا، تفکر ریزی و هماهنگی، حلسازی، برنامهو شبکه

ی، پذیرپذیری، صبر و بردباری، ارتباطات، مسئولیتسیستمی، انعطاف

 1تعداد نظارت و کنترل شناسایی گردید. در مرحله بعد در دور اول دلفی 

شایستگی حذف گردید. در نهایت قابلیت  1شایستگی، در دور دوم نیز 

سازی در کشور گونهیقابل استفاده در اپلیکیشن باز پذیری شایستگیانطباق

 شناسایی گردید.   0به شرح شکل 

 

دستورالعملسازی با گونههای مستخرج از بازیپوشانی شایستگی:هم(4)شکل  
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 تواند به عنوانسازی میگونهگونه که در شکل فوق نمایان است بازیهمان

هایی همچون تفکر تحلیلی و حل ابزار مناسبی جهت شناسایی شایستگی

های ارزیابی موجود مورد استفاده قرار گیرد. براساس مساله در بین کانون

شایستگی را پوشش  37شایستگی از  2لوموسیتی پژوهش حاضر اپلیکیشن 

گیری، تفکر های تصمیمسرعت شایستگی شود مهارتدهد. مشاهده میمی

فکر مسئله و تهای حلسازی؛ مهارت حافظه شایستگیوشبکهتحلیلی و تیم

و  ریزی و هماهنگیهای تفکر همگرا، برنامهتحلیلی؛ مهارت توجه شایستگی

مسئله؛ های تفکر تحلیلی و حلمسئله شایستگیحلتفکر سیستمی؛ مهارت 

 پذیری وسازی و انعطافوشبکههای تیمپذیری شایستگیمهارت انعطاف

شده در اپلیکیشن لوموسیتی یعنی مهارت ریاضی آخرین مهارت معرفی

 گیرد. وکنترل را در بر می مسئله و نظارتهای حلشایستگی

رار لوموسیتی تک ابی نیز در چند مهارتارزی های کانونبرخی از شایستگی

های سرعت، توجه، شده است. در واقع شایستگی تفکر تحلیلی با مهارت

های حافظه، ریاضی و حافظه و حل مسئله؛ شایستگی حل مسئله با مهارت

و  های سرعتسازی با مهارتو شبکه حل مسئله و همچنین شایستگی تیم

دهنده انی دارند.  این نتایج نشانپوشپذیری در لوموسیتی همانعطاف

د های مدیران دولتی دارسازی در بررسی شایستگیگونهظرفیت بالای بازی

های ارزیابی و توسعه در کشور و همچنین لازم به ذکر است که عمدتا کانون

 مسئله را ارزیابیباشند، شایستگی تفکر تحلیلی و حلعدد می 20که 

سازی و لوموسیتی بهتر گونهداشت از بازی توان اذعاننمایند. پس میمی

، گریشن و ترین آو تات که 0های تیدال تریشرز، لاست این مای است بازی

های سرعت، توجه، حافظه، حل مسئله و ریاضی را مورد سنجش قرار مهارت

 داد، استفاده نمود.

عنوان یک روش جدید سازی این ظرفیت را دارد که به گونهدرکل بازی

های دولتی و خصوصی های مختلف در بخشسازی شود و سازمانیتجار

آمده از طریق های به عملخروجی با بررسیگیرند.  توانند از آن بهرهمی

د های مورچنین با توجه به شایستگیروش دلفی و آزمون همبستگی و هم

نیاز مدیران در سطوح مختلف یعنی مدیران ارشد، میانی، پایه و عملیاتی 

های مدیران سطوح پایه و عملیاتی را ها بازی لوموسیتی، شایستگیرتمها

، از 7شده مطابق شکل دهد. با توجه به مدل استخراجتحت پوشش قرار می

توان شایستگی مدیران در سطح پایه را سنجید طریق بازی لوموسیتی می

های مورد نیاز مدیران در سطح عملیاتی بینید شایستگیکه می 1و در شکل 

 دهد.را پوشش می

از  هایینکته قابل توجه این است که هر چقدر به سمت طیف شایستگی

ز ها ارویم امکان سنجش شایستگیفردی و شناختی میجنس رابط بین

به  ها مربوططریق بازی لوموسیتی وجود ندارد و به میزانی که شایستگی

شویم لوموسیتی امکان سنجش تر مینزدیک و عینی امور عملیاتی

دهد. البته این شکاف را می توان در مطالعات آتی ها را به ما میشایستگی

و از طریق همکاری با گروهی از افراد متخصص در حوزه علوم شناختی، 

 علوم کامپیوتر و هوش مصنوعی، روانسنج و متخصصین گرایش اندازه گیری

های چنین طراحان بازیدر رشته علوم تربیتی، مدیریت منابع انسانی و هم

در حوزه علوم  دیجیتال مرتفع نمود. اما یکی از محدودیت های بزرگ

 و کمبود افراد متخصص در این حوزه است. شناختی
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applicants’ reactions to gamified recruitment. Journal of Business 

Research. 110, March 2020, Pages 41-50. 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S014829631

9308082 

[8] Cardador, M.Terasa. B. Northcraft, Gregory. Whicker, Jordan. 

(2017). A theory of work gamification: Something old, something 

new, something borrowed, something cool?.  Human Resources 

Management Review, 27, 353-

365.https://isiarticles.com/bundles/Article/pre/pdf/100220.pdf 

[9] Collings, D. G., A. J. Nyberg, P. M. Wright, and J. 

McMackin.(2021) Leading Through Paradox in a COVID‐19 

World: Human Resources Comes of Age. Human Re- source 

http://ensani.ir/fa/tag/18049/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%DB%8C+%DA%AF%D9%88%D9%86%D9%87+%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C
http://ensani.ir/fa/tag/18049/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%DB%8C+%DA%AF%D9%88%D9%86%D9%87+%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C
http://ensani.ir/fa/tag/18049/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%DB%8C+%DA%AF%D9%88%D9%86%D9%87+%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/374514/
https://sid.ir/paper/374480/fa
https://www.gisoom.com/book/11425621/
https://sid.ir/paper/949914/fa
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1748-8583.2008.00082.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1748-8583.2008.00082.x
https://www.sciencedirect.com/science/journal/01482963/110/supp/C
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296319308082
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296319308082
https://isiarticles.com/bundles/Article/pre/pdf/100220.pdf


 33-72 (3041) 65توسعه و تحول  تیریجله مدم

72 

Management Journal, 2021, published online be- fore print. 

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/1748-8583.12343 

[10] Georgiou, Konstantina. Gouras, Athanasios. Nikolaou, Ioannis. 

(2019). Gamification in employee selection: The development of a 

gamified assessment.international journal of selection and 

assessment. 27, June 2019, 91-

103.https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ijsa.12240 
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