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  چكيده

پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي و شود. هاي كانون ارزيابي مديران پرداخته ميسازي با شايستگيگونههاي بازيدر تحقيق حاضر به مطالعه تطبيقي مهارت
نگر استفاده شده كه در آن شايستگي مديران دولتي در دستورالعمل كمي) و جهت انجام مطالعه تطبيقي از روش جزء-از لحاظ روش از نوع تحقيقات آميخته(كيفي

بزار ها از اآوري دادهگيرد. به منظور جمعررسي و تطبيق قرار ميهاي ابزار بازيگونه سازي لوموسيتي مورد بسازمان اداري و استخدامي با شايستگي 1657363
  ساختاريافته استقاده شده است.مصاحبه و پرسشنامه نيمه

ي از وتحليل بخش كيفباشد. جهت تجزيهنفر از ارزيابي شوندگان مي 10هاي ارزيابي و نفر از مديران كانون 10نفر از خبرگان و ارزيابان،  5جامعه آماري شامل  
شايستگي  12شايستگي از  9دهد اپليكيشن لوموسيتي روش دلفي و در بخش كمي از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده است. نتايج به دست آمده نشان مي

له و تفكر مسئاي حلهسازي؛ مهارت حافظه شايستگيوشبكهگيري، تفكر تحليلي و تيمهاي تصميمسرعت شايستگي دهد. مهارتشناسايي شده را پوشش مي
مسئله؛ مهارت هاي تفكر تحليلي و حلمسئله شايستگيريزي و هماهنگي و تفكر سيستمي؛ مهارت حلهاي تفكر همگرا، برنامهتحليلي؛ مهارت توجه شايستگي

مسئله هّاي حليعني مهارت رياضي شايستكي شده در اپليكيشن لوموسيتيپذيري و آخرين مهارت معرفيسازي و انعطافوشبكههاي تيمپذيري شايستگيانعطاف
 گيرد.وكنترل را در بر ميو نظارت 

يمنابع انساني، اپليكيشن لوموسيتسازي، كانون ارزيابي، گونهبازيهاي اصلي: واژه

  مقدمه-1

در دنياي كنوني سرعت پيشرفت تكنولوژي باعث شده كه هرلحظه شاهد 
هاي گوناگون باشيم. دنياي مديريت هم از اين امر ابزاري جديد در عرصه

مستثنا نبوده و نيست. اين تغييرهاي سريع و ديجيتالي و نيز تغييرهاي 
 كند. در عصري كهها و فرايندها را ضروري ميشغلي، تكامل مداوم سيستم

كند و شاهد استخري از استعدادهاي چندگانه فناوري سريع تغيير مي
 ها شكل گرفته است.ترينها و درخشانهستيم، نبردي سخت براي بهترين
در حوزههاي مختلف مديريت هستيم.  هرروز شاهد ورود رويكردهاي تازه

ها به جلب رضايت فشارهاي ناشي از سرعت رقابت باعث شده نياز سازمان

دهد كه بازي بررسي ادبيات نشان مي .]1[علق كاركنان بيشتر شودو ت
اي ها رواج فزايندههاي جدي در محيط شركتسازي و استفاده از بازيگونه

بستگي و انگيزه، عملكرد و پيشرفت و دارد. اين ابزار در جهت افزايش دل
توجهي از استخدام و حفظ خدمت كرده است. تحقيقات تجربي قابل

كاربردهاي موفق يادگيري مبتني بر بازي در حوزه تجارت را شناسايي 
دونالد همه بازي ام، سيسكو، ديلويت و مكبي، زيمنس، اي1كردند. لورآل

 ايعنوان مؤلفهاند و بههاي جدي را با موفقيت جرا كردهسازي و بازيگونه
  . ]12[كننداز استراتژي كلي آموزش خود استفاده مي
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وارد ادبيات  2012باشد كه از سال سازي رويكردي نوين ميگونهبازي
عنوان كاربرد عناصر طراحي بازي سازي بهگونه، بازي2]8[شده استمديريت

سازي در گونهشود. از بازيدرزمينه غير بازي در محيط كاري تعريف مي
شود. اين و استخدام استفاده ميهاي مختلف مانند آموزش، ارتقاء حوزه

طور كه اشاره شد شود اما همانمبحث در ابتدا در روانشناسي استفاده مي
با ورود به حوزه مديريت خيلي زود جايگاه خود را پيدا نمود و حتي در 

ه توان گفت كهايي مانند بازاريابي نيز كاربرد بسيار زيادي دارد. ميحوزه
اي دارد كه در آن پژوهشگران رشتهعه مياناين مبحث نياز به يك مطال

ان طور خاص روهاي مديريت (علوم تربيتي)، روانشناسي (بهمختلفي از حوزه
ها مشاركت دارند كه اين خود ورود به ها و گرافيستنويسها)، برنامهسنج

اين حوزه را براي پژوهشگران اداره امور دولتي و منابع انساني سخا نموده 
  .]16[است

سازي در دنيا جايگاه خود گونهر منابع انساني هم شاهد هستيم كه بازيد
 شود.روز مصاديق استفاده از آن نيز بيشتر ميرا  به دست آورده و روزبه

هاي مختلفي ازجمله گزينش، انتخاب، استخدام، سازي در حوزهگونهبازي
ع اين ابزار در آموزش و برند كارفرمايي در منابع انساني كاربرد دارد. درواق

عنوان يك استراتژي جهت افزايش مشاركت، اشتياق و وفاداري محيط كار به
  .]9[شده شده استكاركنان شناخته

 1397هاي ارزيابي مورد تائيد سازمان اداري و استخدامي از سال كانون
هاي ارزيابي مورد تائيد سازمان اداري و اند و از بين كانوناندازي گرديدهراه

هاي ارزيابي در كشور از ابزارهاي آي تي محور، يك از كانون دامي هيچاستخ
 گونه كه ذكر شد روندكند. همانسازي استفاده نميگونهديجيتالي و بازي

استخدام در بسياري از كشورها داراي چهار مرحله استخدام سنتي، استخدام 
 سازيهگونالكترونيكي، استخدام اجتماعي و استخدام مبتني بر بازي

 سازيگونهنمايد به سمت استخدام بازيباشد كه اين ما را ترغيب ميمي
هايي همچون مدل احتمال پيش رويم مطالعات در اين حوزه نشان از تئوري
-شده، تناسب شخصريزيموشكافي، جلب متقاضي نظريه، رفتار برنامه

حتمال سازمان داشتند در پژوهش حاضر از چارچوب نفوذ اجتماعي و مدل ا
ها انتخاب و موردبررسي هاي نگرشي هستند بازيموشكافي كه جزو تئوري

  گيرند.قرار مي

لو جبايست همگام با اين تحولات روبهبا شناختي از دنياي امروز داريم مي
هاي دولتي ايران هم از قاعده مستثنا نيستند. با توجه حركت نمود. سازمان

هاي دولتي ايران و گسترده سازمان سرعت رشد تحولات در دنيا، ابعادبه
ها شود كه بايد روشهمچنين ميزان متقاضي كار اين نياز و خلأ احساس مي

و ابزارهاي جديد را به كار بگيريم. بامطالعه و بررسي ميداني كه در 
هاي ارزيابي داراي مجوز سازمان اداري و هاي دولتي، كانونسازمان

لأخص مراكز علوم شناختي در كشور استخدامي و مراكز تحقيقاتي و با
يك از صورت گرفت متأسفانه توفيقي در اين خصوص اتفاق نيافتاده و هيچ

هاي دولتي براي استخدام، ارتقا و يا آموزش كاركنان و تحليل سازمان
اند. در اين پژوهش سعي ها استفاده ننمودهها از اين بازيهاي آنشايستگي

سازي، ميزان گونههاي بازيها و روشمدل وتحليلگردد كه با تجزيهمي
هاي دولتي ايران بررسي و ظرفيت و امكان اجراي آن را در سازمان

اعتبارسنجي صورت پذيرد. سوال اصلي اين تحقيق در خصوص اين است 
ا سازي بگونهكه كداميك از شايستگي هايي مورد استفاده در ابزار بازي

هاي ارزيابي و توسعه كشور تطبيق ونهاي مورد ارزيابي در كانشايستگي
  پذيري دارد؟

  ادبيات پژوهش -2
هاي اصطلاح غالب براي توصيف نظريه و شيوهمديريت منابع انساني  به

 هاي گذشتهشده است. در زمانمربوط به نحوه مديريت افراد در كار تبديل
 شدهاكنون) اصطلاحات ديگري استفاده(و درواقع حتي در بعضي جاها هم
اي مطابقت دارند. اين طور گستردهاست كه در درجات مختلف، به

اصطلاحات ديگر شامل مديريت كاركنان، مديريت افراد، روابط كارمندان، 
مديريت سرمايه انساني، روابط صنعتي و مديريت اشتغال است. هر يك از 

كند و هاي متنوع منابع انساني را منعكس مياين اصطلاحات پيشينه
هاي مختلف مرتبط با اين رويكردها را هايي از ايدئولوژيجنبههمچنين 
مثال، برخي از اشكال اوليه مديريت كاركنان داراي عنواندهد. بهنشان مي

-هايي از تاريخ جنبش روابط انساني اجتماعيرفاه بودند، برخي ديگر رگه
  .]5[رواني را به همراه داشتند

 ها توجهاي مديريت افراد در سازمانهمديريت منابع انساني به تمام جنبه
هاي مديريت منابع انساني استراتژيك، مديريت دارد كه شامل فعاليت

ها، توسعه سرمايه انساني، مديريت دانش، مسئوليت اجتماعي شركت
ريزي نيروي كار، استخدام و انتخاب و مديريت سازمان، منابع (برنامه

رزيابي عملكرد و پاداش، روابط استعداد)، يادگيري و توسعه، مديريت و ا
باشد. مديريت منابع كاركنان، رفاه كاركنان و ارائه خدمات به كاركنان مي

ها و ساختارها، عملكرد منابع انساني از طريق معماري منابع انساني، سيستم
  .]4[شودتر از همه، مديريت خطوط ارائه ميانساني و مهم
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توان به عنوان يك رويكرد استراتژيك، يكپارچه مديريت منابع انساني را مي 
و منسجم براي استخدام، توسعه و رفاه كاركنان در سازمان تعريف كرد. 

هاي مرتبط با مديريت آن را به عنوان كليه فعاليت ]6[1بوكسال و مك كي
 روابط استخدامي در شركت تعريف كردند. تعريف جامع بعدي توسط

ها، دانش، مندي از تلاشواتسون ارائه شد: مديريت منابع انساني بهره
اي است كه افراد در يك سازمان براي انجام ها و رفتارهاي متعهدانهتوانايي

  .]3[كنندوظايف در جهت فعاليت در آينده از آن استفاده مي

و  يدنياي امروز، دنياي رقابت و سرعت است. در اين بين، نقش منابع انسان
ها انكارناپذير است؛ هيچ سازماني بدون به ويژه مديران در پيشرفت سازمان
تواند قدمي به جلو بردارد. به روز نميداشتن مديرهاي آگاه، شايسته و به

همين دليل سازمان بايد از كارآمدي مديرانش آگاهي پيدا كند و اين كار با 
 ن ارزيابي اشاره به موقعيتكانون ارزيابي مديران قابل انجام مي باشد. كانو

د شود كه به عنوان بخشي از فرآينمكاني ندارد، بلكه به فرآيندي گفته مي
ها استخدام و يا براي ارتقاء سطح داخلي و توسعه كاركنان توسط سازمان

ع گيرد. در واقاي مورد استفاده قرار  ميبراي ارزيابي مديران به طور فزاينده
هاي مختلف انوني است كه مديرها را از جنبهكانون ارزيابي مديران ك

  .2]17[كندهاي مختلف بررسي ميشان را در زمينهسنجد و شايستگيمي

) برنامه آموزش وتربيت مديران آينده دستگاه 12) و (9در اجراي مفاد مواد(
 1393/ 5/9مورخ  11851/93/206هاي اجرايي(موضوع مصوبه شماره

) دستورالعمل اجرايي 2شوراي عالي اداري) و عملياتي نمودن بند اول ماده(
 579095اي(موضوع مصوبه شماره نحوه انتخاب و انتصاب مديران حرفه

شوراي عالي اداري)، دستورالعمل نحوه ارزيابي و توسعه  1395/ 1/4رخ مو
هاي عمومي مديران حرفه اي به همراه مدل شايستگي عمومي شايستگي

مديران ياد شده تدوين و ابلاغ گرديده است كه در ادامه دستورالعمل فوق 
  گردد. تشريح مي

ن اي عمومي مديراهبر اساس دستورالعمل نحوه ارزيابي و توسعه شايستگي
سازمان  1396/ 4/11مورخ  1657363اي (موضوع مصوبه شماره حرفه

هاي عمومي مديران اداري و اسخدامي كشور)، جهت ارزيابي شايستگي
نمايد كه در معيار را معرفي مي 25مورد و در صورت لزوم  16اي، حرفه

  شود.مي ) نمايش داده1قالب شكل(
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در پژوهش خود به بررسي طراحي مدل  ]15[پورعابدي و همكاران
شايستگي چند بعدي مديران و كاركنان پرداختند. جامعه آماري اين 

نفر از كارشناسان ومديريان سازمان تنظيم مقررات و  47پژوهش شامل 
هاي ارتباطات راديويي بود. براي اين منظور به شيوه اي تركيبي، شايستگي

و با اخذ نظرات و مبتني بر روش كمي  اوري شدهاوليه از منايع مختلف جمع
بندي گيري از كارشناسان و مديران سازمان در قالب پرسشنامه اولويتنمونه

اند و سپس بر اساس روش كيفي مبتني بر بررسي مستندات سازمان گرديده
و انجام مصاحبه عميق خبرگي با مديريان تكميل شده است. مبتني بر اين 

گروه شايستگي مختلف  40سازمان مشتمي بر فرآيند، چارچوب شايستگي 
هاي پايه، مديريتي، عمومي و تخصصي است كه در چهار لايه، شايستگي

نفر از  28پس از تدوين مدل نهايي، اين مدل در جمع تدوين شده است. 
معاونان سازمان، مديران ارشد ومديران مياني سازمان تشريح وارائه شد و از 

انتخاب شايستگي هاي اصلي و كليدي مورد بحث  نظر فرآيند، لايه بندي و
در پژوهش خود به طراحي  ]19[تسليمي و همكاران قرار گرفت وتاييد شد.

 هاي ملي كشور با تمركز بر ريسكهاي مديران پروژهو تبيين مدل شايستگي
 تفضيلي مدل يازده و مفهومي مدل هجده تحقيق، اين انجام مي پردازند. با

 مناطق (مديركل مياني مديران وزير)، (معاون عالي مديران هايشايستگي
 تمركز با ملي هاي پروژه استاني) حوزة (رئيس عملياتي مديران و كشوري)

 به مشاور) مهندسان و پيمانكاران (كارفرما، پروژه اركان ريسك منشأ بر
 طور به فازي و قطعي رويكردهاي با رايانشي  رياضي مدل پنج كمك

 در و گشت سازي شبيه و توسعه مطلوبي نحو به و شد طراحي مناسب
 به مقاله اين در قرارگرفت. مدل دهندگان توسعه يا برداران بهره اختيار

  فني نظران صاحب نظر نمودن همگرا مدل طراحي از حاصل يافته هاي
ملي، رتبه  هاي پروژه مديران شايستگي معيارهاي خصوص در اجرايي
  است. شده بسنده ها يافته مبناي بر پيشنهادها ارائة و ها ريسك بندي

به بررسي الگوي شايستگي مديران روابط عمومي با  ]2[علوي و همكاران 
مندي از رويكردهاي نظري علم مديريت و ارتباطات پرداختند. نتايج بهره

نشان مي دهد كه شاخص يابي شايستگي مديران روابط عمومي كه هدف 
از طريق تشكيل گروه كانوني ملي و بين  اصلي اين پژوهش بوده است،

المللي صورت گرفت و شاخص هاي نامناسب يا داراي همپوشاني معنايي 
تعيين و چارچوب پژوهش با شاخص هايي كاملا توانا ارائه شد. اين پژوهش 

هاي به منظور شناسايي، اعتبارسنجي و بومي سازي ابعاد، مؤلفه ها و شاخص
مي انجام شده است. ابعاد نظري چارچوب در شايستگي مديران روابط عمو

سه بعد عمومي، اجتماعي و وظيفه اي و ده مؤلفه ادرا كي، اقتضايي، اجرايي، 
                                                            

3 Murawsk 

عموم، مديريت  -سازي، مديريت رابطه سازمان كار گروهي، رهبري، شبكه
  بندي شد.رويداد، مديريت ارتباطات بحران و مديريت وجهه طبقه

. آمده استعملسازي تعاريف متعددي بهگونهيدر ادبيات مديريت براي باز
باشد كه از سال سازي رويكردي نوين ميگونهطور كه بيان شد بازيهمان

عنوان كاربرد سازي بهگونهبازي. ]8[شده استوارد ادبيات مديريت 2012
شود. عناصر طراحي بازي درزمينه غير بازي در محيط كاري تعريف مي

 هاييدر فعاليت«هاي بازي ين معني است كه ويژگيسازي به اگونهبازي
ه شود كاي مشاهده ميطور فزايندهبه». نهفته است كه خود، بازي نيستند

هاي غير بازي، ازجمله آموزش، بازاريابي و اخيراً سازي در زمينهگونهبازي
سازي در گونهگيرد. در حقيقت ماهيت بازيكار مورد استفاده قرار مي

اي هاي رايانههاي بازي ديجيتال و بازيا زبان استعاره، ويژگيهچارچوب
سازي كار به معناي تغيير كار به بازي نيست حال، بازي گونهباشد. بااينمي

هاي بازي براي هدايت و جهت دادن به رفتار بلكه شامل استفاده از ويژگي
ند رتبط هستسازي مگونههاي بازي كه معمولاً با بازيكاركنان است. ويژگي

هاي شخصيت ها، تابلوهاي امتيازات و صفحهشامل مراحل، سطوح، نشان
  .]8[باشدمي

دنبال مروري بر چشم انداز فعلي در پژوهش خود به]14[3لنا مائورافسكي
ف باشد. اين مقاله با هدسازي در مديريت منابع انساني ميگونهادبيات بازي

در اين زمينه، يك بررسي منظم  هاي قبليحمايت و سهولت در درك يافته
مقاله تحقيقاتي،  45دهد. اين مطالعه با بررسي از ادبيات پيشين را انجام مي

سازي در گونههاي كاربرد و نتايج استفاده از بازيبا هدف كشف زمينه
ند. كمديريت منابع انساني، به زمينه تحقيقات منابع انساني كمك مي

ها و رويكردهايي در همراه با شرح ريسك مائورافسكي پيشنهادات خود را
مورد چگونگي كاهش ريسك استفاده از عناصر طراحي بازي در مديريت 

) 1كند: (بندي ميها را در اين زمينه تقسيمكند. يافتهمنابع انساني بيان مي
) بهبود نتايج آموزش، 2حمايت از انگيزه، دلبستگي و عملكرد كاركنان، (

هاي مديريت ) تقويت فعاليت4دامات مديريت استعداد و () پشتيباني از اق3(
بندي، بيشترين تمركز روي استفاده از عناصر طراحي دانش. در اين تقسيم

  بازي براي افزايش انگيزه، دلبستگي و عملكرد در محيط كار مي باشد. 
در اين مقاله سعي در تركيب دو روش  ]13[4مانجيپودي و وايدا

ر وري دميع منابع با هدف به دست آوردن حداكثر بهرهسازي و تجگونهبازي
 هاي نويسندگان براي تركيبسازمان دارند. يكي ديگر از بزرگترين انگيزه

اين دو تكنيك اين واقعيت است كه تجارت الكترونيكي يك تجارت عمودي 
يا يك بازار است كه در آن افراد از هر قشر در خريدهاي آنلاين شركت مي 

4 Mangipudi & Vaiya 
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ت الكترونيكي مكاني نيست كه در آن محدود به يك جامعه كنند. تجار
خاص، منطقه، سن، رنگ و غيره باشد. نويسندگان در اين مطالعه، يك گروه 

اند و در گروه عملكردي تقسيم شده 6اند كه به نفره را در نظر گرفته 120
كارمند وجود دارد. نويسندگان به اين نتيجه استفاده  20هر گروه عملكردي 

 اند. سازي و تجميع منابع و مزاياي آن را ارائه نمودهگونههاي بازيتكنيك از
سازي مديريت گونهدر پژوهشي تأثيرات يك سيستم بازي ]18[ 5سيليك

ردند ها بيان كمنابع انساني بر رضايت شغلي و تعلق را بررسي نمودند. آن
فضاهاي كاري كه فشارهاي ناشي از سرعت رقابت ازجمله ديجيتالي شدن 

هاي مدرن به جلب رضايت و اشتياق كاركنان بيشتر باعث شده نياز سازمان
عنوان يك استراتژي جهت افزايش سازي در محيط كار بهگونهشود. بازي

ازي سگونهشود. بازيشده ميمشاركت، اشتياق و وفاداري كاركنان شناخته
زي در محيط كاري عنوان كاربرد عناصر طراحي بازي درزمينه غير بابه

ود سازي در بهبگونهمنظور بررسي نقش بازيشود. اين مقاله بهتعريف مي
نفري از  398ها از يك نمونه شده است. يافتهرضايت شغلي و اشتياق انجام

منابع  سازي مديريتگونهيك شركت بزرگ چند مليتي كه يك سيستم بازي
  آمده است.دستانساني را معرفي كرده است، به

هاي جدي و در پژوهش خود در پي مروري بر ادبيات بازي ]12[لارسون
كند كه باشد. وي بيان ميسازي در محيط آموزش شركت ميبازي گونه

شناختي جهت مشاركت سازي مفهومي براي استفاده از تمايل روانگونهبازي
هايي كه طراحان بازي در ساخت ها است. با استفاده از مكانيسمدر بازي

اند. بازي جدي براي يك هدف اصلي و فراتر هاي ويديويي به كار گرفتهبازي
هاي شناختي، عاطفي و ها در حوزهشود. اين بازياز سرگرمي طراحي مي

شود. در يك محيط اجتماعي بازيكنان باعث افزايش انگيزش مي
شده، افراد تمايل به شركت در كارهاي تكراري، تجربه شكست و سازيبازي
دهند. در محيط كار، بازي هاي مكرر را باوجود خطر از خود نشان ميشتلا

ها ازجمله بهبود در استخدام و سازي مزاياي بسياري را براي شركتگونه
د. كنحفظ نيروي كار، افزايش اتخاذ برنامه و بهبود عملكرد كار فراهم مي

تغيير در هايي مثل ايجاد ها به دليل چالشحال، بسياري از شركتبااين
سازي هاي ناموفق در بازي گونهمراتب سازماني، اخلاق و سابقه تلاشسلسله

  تمايلي به پذيرش بازي ندارند.

                                                            
5 Silic 

6 Buil 

7 Self-Determination Theory(SDT) 

8 Technology Acceptance Model (TAM) 

9  Ku�pper 

انجام دادند به دنبال درك واكنش داوطلبين در  ]7[ 6در پژوهشي كه بويل
كنند كه ها بيان ميشده بودند. آنسازيگونهمورد استخدام بازي

حال، تحقيقات كمي ها شده است. باايندر سازمان روندسازي يكگونهبازي
 وتحليل قرار دادهازلحاظ تجربي پتانسيل آن را براي استخدام مورد تجزيه

و مدل پذيرش فناوري  7است. اين مطالعه با استفاده از نظريه خودمختاري
ها و پيامدهاي نگرش متقاضيان شغل نسبت به يك ابزار استخدام پيشينه8

 دهد كه نگرش متقاضيانكند. نتايج نشان ميده را بررسي ميشسازيبازي
ها از سهولت استفاده و سودمندي همراه است كه باقابليت ابزار با درك آن

در برآوردن نيازهاي خود براي شايستگي و استقلال و ارتقاء انگيزه 
   خودمختار در ارتباط است.

رند كارفرمايي، به دنبال سازي بگونهدر پژوهشي با عنوان بازي ]11[ 9كوپر
هاي تحقيقاتي براي رويكرد مديريت منابع ارائه چارچوب تلفيقي و گزاره

) 1019بودند. كوپر و همكاران ( 10انساني جديد در اقتصاد ديجيتالي شده
هاي خود آوردند كه عصر ديجيتال، رويكردهاي ديجيتال را در بررسي

ها را با تغيير الزامات ركتش» ديجيتالي شده«طلبد، زيرا نيروي كار مي
تر، كند. از همه مهمهاي منابع انساني خود مواجه ميمربوط به شيوه

ها براي جذب، ايجاد انگيزه و حفظ كارمندان بايد برند كارفرماي شركت
هاي اميدواركننده براي برند كارفرمايي در عصر قوي بسازند. يكي از روش

ها با استفاده از برند كارفرمايي شركتهاي فعاليت 11سازيديجيتال، بازي
هاي ديجيتالي باهدف آموزشي) است. كاوش در مورد هاي جدي (بازيبازي
موضوعي  12سازي جهت استخدام از طريق تئوري شبكه بازيگرانگونهبازي

اند. در بر روي آن پژوهش به انجام رسانده ]17[است كه شري و سينگ 
در فرآيند  13سازيگونهبازي اي استفاده ازها به بررسي مزاياين پژوهش آن

سازند كه چگونه با دخالت ذينفعان مختلف اند. آشكار مياستخدام پرداخته
توان از طراحي مناسب بهره برد. تئوري شبكه در مراحل گوناگون، مي

عنوان يك زمينه نظري مورداستفاده قرارگرفته تا از آن طريق به14بازيگران
ار ها بكسازي مؤثرتري براي استخدام در سازمانگونهيهاي بازبتوان شيوه

و تعامل بين عناصر انساني و غيرانساني  تئوري شبكه بازيگران ها بهبرد. آن
 نند. كسازي رجوع ميگونهنفعان و ابزارهاي بازييعني متقاضيان و ساير ذي

نبال د آوري كه بهتر و باهوش بودن فندهد كه به دليل جواننتايج نشان مي
كارگيري چيز هستند، با ورود به نيروي كار و بهنوآوري 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) 



هاي كانون ارزيابي مديرانسازي با شايستگيگونههاي بازيمطالعه تطبيقي مهارت /محمدحسين روزه و همكاران   

16 

عنوان به شود. تئوري شبكه بازيگرانسازي باعث ايجاد علاقه ميگونهبازي
كند. همراه انداز ارزشمندي را ارائه مييك زمينه نظري، چشم

وري، ئكند تا با توسعه بيشتر اين تسازي، اين بينش را فراهم ميگونهبازي
تر شود. علاوه بر اين، شناسايي محيط پيشرفته فنّاورانه امروز باارزش

سازي نهگوبازيگران انساني و غيرانساني در هر مرحله از فرآيند استخدام بازي
  رسد.از آغاز تا اجرا و از سازمان محور تا كاربر محور به پايان مي

با رويكرد  16سازي در انتخاب كاركنانبازي گونه ]10[و همكاران  15گئورگيو
اند. اين پژوهش شده موردمطالعه قرار دادهسازيتوسعه يك ارزيابي بازي

عنوان يك مفهوم جديد و سازي اخيراً بهگونهدارد كه بازيبيان مي
و  هااميدواركننده براي جذب و انتخاب كاركنان، موردتوجه بيشتر سازمان

انساني قرارگرفته است. در مطالعه حاضر، به اعتبار ساختار متخصصان منابع 
شده در انتخاب كاركنان، از روش آزمون سازييك روش جديد ارزيابي بازي

گيري ها نتيجهبرند. در پايان آنيافته بهره ميتوسعه  17داوري موقعيتي
كنند كه اين پژوهش يك آزمون داوري موقعيتي سنتي را به يك ارزيابي مي

هاي نرم كانديداها مانند مؤثر مهارت منظور ارزيابيشده بهسازيگونهازيب
گيري تبديل كرده است. نويسندگان براي آوري، سازگاري و تصميمتاب

اولين بار آزمون داوري موقعيتي را توسعه دادند تا پايه و اساس روش ارزيابي 

آزمون داوري  شده را ارائه دهد. دومين اعتبار ساختارسازيگونهبازي
شده سازيمنظور تبديل آن به يك روش ارزيابي بازيموقعيتي به

ه شدسازيموردبررسي قرار گرفت و سوم، اعتبار ساخت روش ارزيابي بازي
ايجاد شد. درنتيجه مطالعه حاضر به تحقيق در مورداستفاده از عناصر بازي 

موقعيتي در انتخاب كارمندان و همچنين تحقيق و روش آزمون داوري 
 منظور ارائه پشتيباني بيشتر موردنياز استكند. تحقيقات آينده بهكمك مي
توانند يك روش انتخاب دقيق و جذاب مي 18فايهاي ارزيابي گيميكه روش
ري هاي بعدي و بيشتمنظور ارائه پشتيباني بيشتر، به پژوهشباشند. به

توانند يك روش مي شدهسازيهاي ارزيابي بازيدرآيند نياز است كه روش
  انتخاب دقيق و جذاب باشند.

  روش پژوهش -3
پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ روش از نوع تحقيقات 

باشد. ابزار گردآوري داده در اين تحقيق مصاحبه كمي) مي-آميخته(كيفي
باشد كه اعتبار آن توسط اساتيد و نخبگان مورد تاييد قرار و پرسشنامه مي

گيري در بخش كيفي و كمي مطابق است. جامعه آماري و روش نمونه گرفته
  باشد:جدول ذيل مي

گيري: جامعه آماري و روش نمونه)1(جدول  

 حجم نمونه  روش نمونه گيريجامعهعنوان فعاليت

 مصاحبه
هاي ارزيابي مورد تاييد در سازمانخبرگان و ارزيابان كانون
استخدامي كشور اداري و  

مند يا قضاوتيهدف نفر 5   

اعتبار سنجي

هاشايستگي  

هاي ارزيابي مورد تاييد سازمان اداري و مديران كانون
 استخدامي كشور

نفر 10 در دسترس  

 تست بازي
هاي ارزيابي شده وشوندگان كه در كانونارزيابي

ها مورد ارزيابي قرارگرفتههاي آنشايستگي  
نفر 10 در دسترس  

  

                                                            
15 Georgiou 

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

17 situational judgement test(SJT) 

هاي ارزيابي مورد تاييد در نفر از سرارزيابان كانون 5از ميان  جامعه آماري
پذيري سازمان اداري و استخدامي كشور به عنوان خبره جهت تطبيق

18 Gamified 



 11-27 )1403( 56توسعه و تحول  تيريجله مدم

١٧ 
 

ارزيابي  هاي مندرج در كانونافزار لوموسيتي و شايستگيهاي نرممهارت
كر نامه ذمديران برگزيده شده و همچنين براي اعتبارسنجي نتايج پرسش

هاي ارزيابي مورد تاييد سازمان اداري نفر از مديران كانون 10شده از بين 
تطبيقي  و استخدامي كشور به عمل آمده و در نهايت جهت انجام مطالعه

هاي ها ارزيابي شده و شايستگيشوندگان كه در كانونارزيابينفر از  10
  ها مورد ارزيابي قرارگرفته به عنوان نمونه مورد بررسي قرار گرفته است. آن

در اين تحقيق به منظور تجزيه و تحليل داده ها در بخش كمي و باتوجه به 
  استفاده شده است.  نرمال بودن داده ها از آزمون همبستگي پيرسون

  هايافته -4
ها، سوالات به صورت نيمه پذيريِ شايستگيدر بخش اول و تطبيق

شوندگان قرار گرفت و در نهايت از ايشان يافته در اختيار مصاحبهساخت
  اخذ گرديد. 2هاي متناسب با دستورالعمل در قالب جدول شايستگي

هاپذيري خبرگان شايستگيتطبيق: نتايج )2(جدول  

هاپاسخ خبرهسوالهاي لوموسيتيمهارت  

 سرعت
اي منطبق هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهآيا شايستگي سرعت در اين بازي

سازي با گونهاست؟ در صورت تاييد انطباق شايستگي سرعت در اين بازي
دهد.شايستگي را پوشش مياي، تشريح كنيد كدام هاي مديران حرفهشايستگي  

تفكر تحليلي؛ 
گيري؛ تيم و تصميم

سازيشبكه  

 حافظه
اي منطبق هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهآيا شايستگي حافظه در اين بازي

سازي با گونهاست؟ در صورت تاييد انطباق شايستگي حافظه در اين بازي
دهد.شايستگي را پوشش مي اي، تشريح كنيد كدامهاي مديران حرفهشايستگي  

ريزي و هماهنگي؛برنامه  

مسئله؛ تفكر تحليليحل  

 توجه
اي منطبق هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهآيا شايستگي توجه در اين بازي

هاي سازي با شايستگيگونهاست؟ در صورت تاييد انطباق شايستگي توجه در اين بازي
دهد.كدام شايستگي را پوشش مياي، تشريح كنيد مديران حرفه  

ريزي و هماهنگي؛برنامه  

مهارت ارتباط؛ تفكر 
 همگرا؛ تفكر سيستمي

پذيريانعطاف  
اي هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيآيا شايستگي انعطاف

سازي گونهپذيري در اين بازيمنطبق است؟ در صورت تاييد انطباق شايستگي انعطاف
دهد.اي، تشريح كنيد كدام شايستگي را پوشش ميهاي مديران حرفهبا شايستگي  

پذيري؛ صبر و انعطاف
بردباري؛ ارتباطات؛ تيم و 

سازي؛ شبكه
پذيريمسئوليت  

مسئلهحل  
اي منطبق هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهمسئله در اين بازيآيا شايستگي حل

سازي با گونهمسئله در اين بازيشايستگي حلاست؟ در صورت تاييد انطباق 
دهد.اي، تشريح كنيد كدام شايستگي را پوشش ميهاي مديران حرفهشايستگي  

مسئله؛ تفكر تحليليحل  

 رياضي
اي منطبق هاي مديران حرفهسازي با شايستگيگونهآيا شايستگي رياضي در اين بازي

سازي با گونهر اين بازياست؟ در صورت تاييد انطباق شايستگي رياضي د
دهد.اي، تشريح كنيد كدام شايستگي را پوشش ميهاي مديران حرفهشايستگي  

مسئله؛ تفكر تحليلي؛ حل
نظارت و كنترل؛ نگرش 

نگريسيستمي؛كل  

 

جهت استخراج نظر خبرگان در خصوص مصاديق رفتاري از روش دلفي 
نفر از مديران اجرايي و ارزيابان  10استفاده شد و بدين منظور از 

هاي ارزيابي طي سه مرحله با توزيع پرسشنامه دريافت نظر شد و در كانون
  به نمايش گذاشته شده است. 3جدول 
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دور اول تحقيق دلفي: نتايج )3( جدول  

 سوال تطابق

تفكر تحليلي منطبق است سازي با شايستگيگونهمهارت سرعت در اين بازي سرعت/ تفكر تحليلي  

گيريسرعت/ تصميم گيري منطبق استتصميم سازي با شايستگيگونهمهارت سرعت در اين بازي   

سازيسرعت/ تيم و شبكه سازي منطبق استتيم و شبكه با شايستگيسازي گونهمهارت سرعت در اين بازي   

مسئلهحافظه/ حل مسئله منطبق استحل سازي با شايستگيگونهمهارت حافظه در اين بازي   

تفكر تحليلي منطبق است سازي با شايستگيگونهمهارت حافظه در اين بازي حافظه/ تفكر تحليلي  

وهماهنگيريزيتوجه/برنامه وهماهنگي منطبق استريزيبرنامه سازي با شايستگيگونهبازيمهارت توجه در اين    

مهارت ارتباطات منطبق است سازي با شايستگيگونهمهارت توجه در اين بازي توجه/ ارتباطات  

تفكر همگرا منطبق است سازي با شايستگيگونهمهارت توجه در اين بازي توجه/ تفكر همگرا  

تفكر سيستمي منطبق است سازي با شايستگيگونهتوجه در اين بازيمهارت  توجه/ تفكر سيستمي  

پذيريپذيري / انعطافانعطاف پذيري منطبق استانعطاف سازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيمهارت انعطاف   

پذيري / صبر و بردباريانعطاف ردباري منطبق استصبر و ب سازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيمهارت انعطاف   

پذيري / ارتباطاتانعطاف ارتباطات منطبق است سازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيمهارت انعطاف   

سازيپذيري/ تيم و شبكهانعطاف سازي منطبق استتيم و شبكه سازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيمهارت انعطاف   

پذيريپذيري/ مسئوليتانعطاف پذيري منطبق استمسئوليت سازي با شايستگيگونهپذيري در اين بازيرت انعطافمها   

مسئلهمسئله / حلحل مسئله منطبق استحل سازي با شايستگيگونهمسئله در اين بازيمهارت حل   

مسئله / تفكر تحليليحل استتفكر تحليلي منطبق  سازي با شايستگيگونهمسئله در اين بازيمهارت حل   

مسئلهرياضي / حل مسئله منطبق استحل سازي با شايستگيگونهمهارت رياضي در اين بازي   

نظارت و كنترل منطبق است سازي با شايستگيگونهمهارت رياضي در اين بازي رياضي / نظارت و كنترل  

مي منطبق استنگرش سيست سازي با شايستگيگونهمهارت رياضي در اين بازي رياضي / نگرش سيستمي  
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نفر از خبرگان قرار گرفت  10در اين مرحله پرسشنامه شماره يك در اختيار 
تا نظرات ايشان را در خصوص مصاديق مستخرج از ادبيات تحقيق در قالب 

 5شش شايستگي لوموسيتي مورد سنجش قرار گرفت. به لحاظ تحصيلي 

نفر داراي مدرك كارشناسي  5دكتري و نفر از اين خبرگان داراي مدرك 
نفر عضو هيئت علمي دانشگاه و مدير  2ارشد بودند. به لحاظ شغلي نيز 

  نفر از ارزيابان كانون بودند.  8كانون ارزيابي و 

: نتايج دور اول تحقيق دلفي)4(جدول  

ف
ردي

 نتيجهميانگينميزان تطبيق پذيري 

تفكر تحليليشايستگيمهارت سرعت با1 انتقال به دور دوم -پذيرش5,82   

گيريتصميم مهارت سرعت با شايستگي 2 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,60   

سازيتيم و شبكه مهارت سرعت با شايستگي 3 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,14   

و هماهنگيريزي برنامه مهارت حافظه با شايستگي 4 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,92   

مسئلهحل مهارت حافظه با شايستگي 5 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,10   

تفكر تحليلي مهارت حافظه با شايستگي 6 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,42   

وهماهنگيريزيبرنامه مهارت توجه با شايستگي 7 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,82   

مهارت ارتباطات مهارت توجه با شايستگي 8 حذف از دور دوم -عدم پذيرش 3,75   

تفكر همگرا مهارت توجه با شايستگي 9 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,80   

تفكر سيستمي مهارت توجه با شايستگي 10 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,90   

پذيريانعطاف پذيري با شايستگيمهارت انعطاف 11 انتقال به دور دوم -پذيرش 6   

صبر و بردباري پذيري با شايستگيمهارت انعطاف 12 حذف از دور دوم -عدم پذيرش 3,16   

ارتباطات پذيري با شايستگيمهارت انعطاف 13 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,60   

سازيتيم و شبكه پذيري با شايستگيمهارت انعطاف 14 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,70   

پذيريمسئوليت پذيري با شايستگيانعطافمهارت  15 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,80   

مسئلهحل مسئله با شايستگيمهارت حل 16 انتقال به دور دوم -پذيرش 6   

تفكر تحليلي مسئله با شايستگيمهارت حل 17 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,25   
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ف
ردي

 نتيجهميانگينميزان تطبيق پذيري 

مسئلهحل مهارت رياضي با شايستگي 18 انتقال به دور دوم -پذيرش 5,04   

نظارت و كنترل مهارت رياضي با شايستگي 19 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,05   

نگرش سيستمي مهارت رياضي با شايستگي 20 حذف از دور دوم -عدم پذيرش 3,12   

 

يانگين مبا توجه به نتايج به دست آمده از آمار توصيفي و با در نظر گرفتن 
هاي )، پرسش0,005و سطح معني داري كمتر از  4به دست آمده (كمتر از 

از پرسشنامه حذف شدند. با حذف پرسش هاي فوق و اضافه   20و  12،  8
هاي مطرح شده پرسشنامه دور دوم دلفي تنظيم شده شده عوامل و سنجه

امه نيز نو در اختيار خبرگان قرار گرفت كه نتايج تحليل توصيفي اين پرسش
  در ادامه ارائه شده است.

نفر از خبرگان قرار گرفت  10در مرحله دوم پرسشنامه شماره دو در اختيار 
 6تا نظرات ايشان را در خصوص عوامل مستخرج از ادبيات تحقيق در قالب 

شايستگي مورد سنجش قرار دهد. با حفظ تركيب دور اول در دور دوم يك 
خبره مورد تحليل  9م شركت ننمود و اين راند با ها در راند دونفر از ارزياب
  قرار گرفت.

: نتايج دور دوم تحقيق دلفي)5(جدول  

ف
ردي

 نتيجهميانگينميزان تطبيق پذيري 

تفكر تحليليمهارت سرعت با شايستگي1 انتقال به دور سوم -پذيرش5,70   

گيريتصميممهارت سرعت با شايستگي2 انتقال به دور سوم -پذيرش5,52   

سازيتيم و شبكهمهارت سرعت با شايستگي3 انتقال به دور سوم -پذيرش 4,50   

و هماهنگيريزيبرنامهمهارت حافظه با شايستگي4 حذف از دور سوم -عدم پذيرش3,72   

مسئلهحلمهارت حافظه با شايستگي5 انتقال به دور سوم -پذيرش5,02   

تفكر تحليليمهارت حافظه با شايستگي6 انتقال به دور سوم -پذيرش4,81   

وهماهنگيريزيبرنامهمهارت توجه با شايستگي7 انتقال به دور سوم -پذيرش5,82   

تفكر همگرامهارت توجه با شايستگي8 انتقال به دور سوم -پذيرش5,20   

تفكر سيستميمهارت توجه با شايستگي9 انتقال به دور سوم -پذيرش5,82   

پذيريانعطافپذيري با شايستگيمهارت انعطاف10 انتقال به دور سوم -پذيرش6   

ارتباطاتپذيري با شايستگيمهارت انعطاف11 حذف از دور سوم -عدم پذيرش3,20   

سازيتيم و شبكهپذيري با شايستگيمهارت انعطاف12 انتقال به دور سوم -پذيرش4,73   
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ف
ردي

 نتيجهميانگينميزان تطبيق پذيري 

پذيريمسئوليتپذيري با شايستگيمهارت انعطاف13 حذف از دور سوم -عدم پذيرش3,70   

مسئلهحلمسئله با شايستگيمهارت حل14 انتقال به دور سوم -پذيرش6   

تفكر تحليليمسئله با شايستگيمهارت حل15 انتقال به دور سوم -پذيرش5,35   

مسئلهحلمهارت رياضي با شايستگي16 انتقال به دور سوم -پذيرش5,44   

نظارت و كنترلمهارت رياضي با شايستگي17 انتقال به دور دوم -پذيرش4,05   

  

با توجه به نتايج به دست آمده از آمار توصيفي و با در نظر گرفتن ميانگين 
)، پرسش 0,005و سطح معني داري كمتر از  4به دست آمده (كمتر از 

هاي فوق از پرسشنامه حذف شدند. با حذف پرسش 11و  13،  4هاي 
پرسشنامه در اختيار خبرگان قرار گرفت كه نتايج تحليل توصيفي اين 

 مه نيز در ادامه ارائه شده است. پرسشنا

نفر از خبرگان قرار گرفت  9در مرحله سوم پرسشنامه شماره سه در اختيار 
سازي گونهپذير با بازيتا نظرات ايشان را در خصوص مصاديق انطباق

لوموسيتي مستخرج از ادبيات تحقيق در قالب شش شايستگي مورد سنجش 
را  نفر از گروه خارج شده و پرسشنامه 1قرار دهد. نسبت به دور اول و دوم 

نفر اجرا شد. ميانگين اعداد حدي  8تكميل ننمودند و دورم سوم با حضور 
  درج شده است.   6انتخاب شده در جدول 

: نتايج دور سوم تحقيق دلفي)6(جدول  

ف
ردي

 نتيجهميانگينپذيريميزان تطبيق 

تفكر تحليليمهارت سرعت با شايستگي1 به دور دومانتقال  -پذيرش5,63   

گيريتصميممهارت سرعت با شايستگي2 انتقال به دور دوم -پذيرش5,44   

سازيتيم و شبكهمهارت سرعت با شايستگي3 انتقال به دور دوم -پذيرش 4,50   

مسئلهحلمهارت حافظه با شايستگي4 انتقال به دور دوم -پذيرش4,10   

تفكر تحليليمهارت حافظه با شايستگي5 انتقال به دور دوم -پذيرش4,42   

وهماهنگيريزيبرنامهمهارت توجه با شايستگي6 انتقال به دور دوم -پذيرش5,82   

تفكر همگرامهارت توجه با شايستگي7 انتقال به دور دوم -پذيرش4,80   

تفكر سيستميمهارت توجه با شايستگي8 انتقال به دور دوم -پذيرش5,90   

پذيريانعطافپذيري با شايستگيانعطافمهارت 9 انتقال به دور دوم -پذيرش6   

سازيتيم و شبكهپذيري با شايستگيمهارت انعطاف10 انتقال به دور دوم -پذيرش4,73   
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ف
ردي

 نتيجهميانگينپذيريميزان تطبيق 

مسئلهحلمسئله با شايستگيمهارت حل11 انتقال به دور دوم -پذيرش6   

تفكر تحليليمسئله با شايستگيمهارت حل12 انتقال به دور دوم -پذيرش5,45   

مسئلهحلمهارت رياضي با شايستگي13 انتقال به دور دوم -پذيرش5,66   

نظارت و كنترلمهارت رياضي با شايستگي14 انتقال به دور دوم -پذيرش4,82   

  

يانگين مآمده از آمار توصيفي و با در نظر گرفتن با توجه به نتايج به دست
ها )، كليه مولفه0,005و سطح معني داري كمتر از  4(كمتر از  آمدهبه دست

هاي راه يافته به دور سوم دلفي مورد تاييد خبرگان قرار گرفت و و شاخص
با توجه به حصول اجماع خبرگان روي كليات و جزئيات مدل در اين مرحله 

  پذيري مصاديق متوقف شد. فرايند دلفي براي تطبيق

هاي كجي و كشيدگي جهت تعيين وضعيت در بخش كمي ابتدا از شاخص
گزارش شده  7ها (نرمال بودن) استفاده شد. نتايج در جدول توزيع داده

+ 2و  -2است. در مورد كجي و كشيدگي، چنانچه مقادير اين آماره ها بين 
  . دهنده نرمال بودن توزيع تك متغيره استباشد نشان

هامولفه مقياس  
 شاخص هاي نرمال بودن

 كشيدگي كجي

 لوموسيتي

ـ0,708 سرعت  0,066 
-0,809 توجه  0,478-  
-1,099 حافظه  1,350-  

-0,386 حل مساله  1,417-  
-0,497 رياضي  0,758-  

پذيريانعطاف  0,229-  1,262-  

هاي شايستگي
 كانون ارزيابي

سازيشبكهتيم و   1,017-  0,629-  
-0,944 تفكر تحليلي و حل مساله  0,242-  

گرايي و هدايت عملكردهدف  0,074-  1,475-  
 

بررسي مقادير كجي و كشيدگي در جدول فوق نشان داد با توجه به اين كه 
+ تا 2مقادير كجي و همچنين مقادير كشيدگي تمامي متغيرها در دامنه 

توان نتيجه گرفت كه تمامي متغيرها از توزيع نرمال بدست آمد كه مي -2
هاي پارامتريك مانند همبستگي پيرسون برخوردارند و مي توان از آزمون

با توجه به برقرار بودن مفروضه نرمال بودن شكل توزيع داده  استفاده كرد.

نه به دامها، از آزمون پارامتريك همبستگي پيرسون استفاده شد. با توجه 
به عنوان شدت  0,50است، مقادير بالاتر از  1تا  0ضريب همبستگي كه از 
شود. چنانچه شدت همبستگي بين دو روش بيشتر همبستگي قوي تلقي مي

دار باشد، نشان از درصد معني 90باشد و در سطح اطمينان  0,50از 
  همپوشاني و همراستا بودن نتايج دو روش دارد. 
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هاي به دست آمده از بخش كيفي شامل سرعت رابطه بين مولفه 8در جدول 
سازي از پذيري از مهارت لوموسيتي و مولفه تيم و شبكهو انعطاف
  هاي كانون ارزيابي با آزمون همبستگي پيرسون بررسي شده است.شايستگي

سازيها با تيم و شبكهمبستگي پيرسون مولفه: نتايج آزمون ه)8(جدول  

 نوع رابطه
 آزمون همبستگي پيرسون

 pمقدار  ضريب همبستگي
سازيمولفه تيم و شبكه   >--<مولفه سرعت     0,773 0,009 

سازيمولفه تيم و شبكه   >--<پذيري   مولفه انعطاف  0,713 0,021 
  

معني داري بين مولفه سرعت از مهارت لوموسيتي و  نتايج نشان داد رابطه
مولفه تيم و شبكه سازي از شايستگي هاي كانون ارزيابي مشاهده شد 

)10/0<p بود كه نشان داد در سطح  0,10). سطح معني داري كمتر از
داري بين مولفه سرعت لوموسيتي درصد رابطه معني 90اطمينان حداقل 

اهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت سازي مشبا مولفه تيم و شبكه
بود و نشان داد كه  0,50كه بيشتر از متوسط  0,773همبستگي برابر با 

وجود  سازيرابطه قوي بين مولفه سرعت لوموسيتي با مولفه تيم و شبكه
  داشت كه بيانگر همراستايي نتايج دو روش بود.

 شان دادهچنين آزمون همبستگي پيرسون براي مولفه انعطاف پذيري ن
رابطه معني داري بين مولفه انعطاف پذيري از مهارت لوموسيتي و مولفه 

). p>10/0تيم و شبكه سازي از شايستگي هاي كانون ارزيابي مشاهده شد (

بود كه نشان داد در سطح اطمينان حداقل  0,10سطح معني داري كمتر از 
لفه ي با مودرصد رابطه معني داري بين مولفه انعطاف پذيري لوموسيت 90

تيم و شبكه سازي مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت همبستگي 
بود و نشان داد كه رابطه قوي  0,50كه بيشتر از متوسط  0,713برابر با 

بين مولفه انعطاف پذيري لوموسيتي با مولفه تيم و شبكه سازي وجود داشت 
  كه بيانگر همراستايي نتايج دو روش بود.

بين مولفه هاي به دست آمده از بخش كيفي شامل  رابطه 9در جدول 
سرعت، حل مسئله، حافظه، رياضي و توجه از مهارت لوموسيتي و مولفه 

هاي كانون ارزيابي با آزمون همبستگي سازي از شايستگيتيم و شبكه
  پيرسون بررسي شده است.

 تفكر تحليلي و حل مسئلهها با  : نتايج آزمون همبستگي مولفه)9(جدول

 نوع رابطه
 آزمون همبستگي پيرسون

 pمقدار  ضريب همبستگي
مولفه تفكر تحليلي و حل مساله  >--<مولفه سرعت    0,767 0,010 

مولفه تفكر تحليلي و حل مساله  >--<مولفه حل مساله    0,846 0,002 
مولفه تفكر تحليلي و حل مساله  >--<مولفه حافظه    0,588 0,074 
مولفه تفكر تحليلي و حل مساله  >--<مولفه رياضي    0,642 0,054 
مولفه تفكر تحليلي و حل مساله  >--<مولفه توجه    0,605 0,064 

  
داري بين مولفه سرعت از مهارت نشان داد رابطه معني 9نتايج جدول 
ون ارزيابي هاي كانمولفه تفكر تحليلي و حل مساله از شايستگيلوموسيتي و 

بود كه نشان داد  0,10). سطح معني داري كمتر از p>10/0مشاهده شد (
درصد رابطه معني داري بين مولفه سرعت  90در سطح اطمينان حداقل 

لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه 
بود  0,50كه بيشتر از متوسط  0,767همبستگي برابر با  مثبت بود. شدت

و نشان داد كه رابطه قوي بين مولفه سرعت لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي 
  و حل مساله وجود داشت كه بيانگر همراستايي نتايج دو روش بود.
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همچنين رابطه معني داري بين مولفه حل مساله از مهارت لوموسيتي و 
 هاي كانون ارزيابي مشاهدهتحليلي و حل مساله از شايستگيمولفه تفكر 

بود كه نشان داد در سطح  0,10). سطح معني داري كمتر از p>10/0شد (
درصد رابطه معني داري بين مولفه حل مساله  90اطمينان حداقل 

لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه 
بود  0,50كه بيشتر از متوسط  0,846ي برابر با مثبت بود. شدت همبستگ

و نشان داد كه رابطه قوي بين مولفه حل مساله لوموسيتي با مولفه تفكر 
  تحليلي و حل مساله وجود داشت كه بيانگر همراستايي نتايج دو روش بود.

در آزمون همبستگي پيرسون بين مولفه حافظه از مهارت لوموسيتي و مولفه 
هاي كانون ارزيابي مشاهده شد حل مساله از شايستگيتفكر تحليلي و 

)10/0<p بود كه نشان داد در سطح  0,10). سطح معني داري كمتر از
درصد رابطه معني داري بين مولفه حافظه لوموسيتي  90اطمينان حداقل 

با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. 
بود و نشان داد  0,50كه بيشتر از متوسط  0,588شدت همبستگي برابر با 

كه رابطه قوي بين مولفه حافظه لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل 
  راستايي نتايج دو روش بود.مساله وجود داشت كه بيانگر هم

داري بين مولفه شود رابطه معنيهمانطور كه در جدول فوق مشاهده مي
تفكر تحليلي و حل مساله از  رياضي از مهارت لوموسيتي و مولفه

). سطح معني داري كمتر p>10/0هاي كانون ارزيابي وجود دارد (شايستگي

درصد رابطه معني  90بود كه نشان داد در سطح اطمينان حداقل 0,10از 
داري بين مولفه رياضي لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله 

كه  0,624تگي برابر با مشاهده شد. جهت رابطه مثبت بود. شدت همبس
بود و نشان داد كه رابطه قوي بين مولفه رياضي  0,50بيشتر از متوسط 

لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله وجود داشت كه بيانگر 
  همراستايي نتايج دو روش بود.

ن داري بينهايتا نتايج مرتبطه با مولفه توجه نشان مي دهد رابطه معني
مهارت لوموسيتي و مولفه تفكر تحليلي و حل مساله از مولفه توجه از 

). سطح معني داري p>10/0هاي كانون ارزيابي مشاهده شد (شايستگي
درصد رابطه  90بود كه نشان داد در سطح اطمينان حداقل  0,10كمتر از 

معني داري بين مولفه توجه لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله 
كه  0,605بطه مثبت بود. شدت همبستگي برابر با مشاهده شد. جهت را

بود و نشان داد كه رابطه قوي بين مولفه توجه  0,50بيشتر از متوسط 
لوموسيتي با مولفه تفكر تحليلي و حل مساله وجود داشت كه بيانگر 

  راستايي نتايج دو روش بود.هم
 لبر اساس نتايج به دست آمده از بخش كيفي و كمي اين تحقيق دو مد

هاي مديران عملياتي بر اساس هاي مديران پايه و مدل شايستگيشايستگي
  بازي لوموسي به شكل زير ارائه داد.

 

هاي مديران پايه براساس بازي لوموسيشايستگيشده پژوهش، :مدل استخراج)2(شكل  
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پايه براساس بازي لوموسيهاي عملياتي شايستگيشده پژوهش، : مدل استخراج)3(شكل  

  و پيشنهادات گيرينتيجه -5

آمده در مرحله ابتدايي از تطبيق پذيري تعاريف و هاي به عملبا بررسي
مفاهيم مصاديق شش شايستگي مورد سنجش در اپليكيشن لوموسيتي 

ور، كشهاي ارزيابي و توسعه سازي دركانونگونهجهت استفاده از ابزار بازي
گيري، تيم شايستگي  قابل انطباق كه شامل تفكر تحليلي، تصميم 12تعداد 

مسئله، تفكر همگرا، تفكر ريزي و هماهنگي، حلسازي، برنامهو شبكه

ي، پذيرپذيري، صبر و بردباري، ارتباطات، مسئوليتسيستمي، انعطاف
 3تعداد نظارت و كنترل شناسايي گرديد. در مرحله بعد در دور اول دلفي 

شايستگي حذف گرديد. در نهايت قابليت  3شايستگي، در دور دوم نيز 
سازي در كشور گونهيقابل استفاده در اپليكيشن باز پذيري شايستگيانطباق

  شناسايي گرديد.   4به شرح شكل 

  

دستورالعملسازي با گونههاي مستخرج از بازيپوشاني شايستگي:هم)4(شكل  
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 تواند به عنوانسازي ميگونهگونه كه در شكل فوق نمايان است بازيهمان
هايي همچون تفكر تحليلي و حل ابزار مناسبي جهت شناسايي شايستگي

هاي ارزيابي موجود مورد استفاده قرار گيرد. براساس مساله در بين كانون
شايستگي را پوشش  12شايستگي از  9لوموسيتي پژوهش حاضر اپليكيشن 

گيري، تفكر هاي تصميمسرعت شايستگي شود مهارتدهد. مشاهده ميمي
فكر مسئله و تهاي حلسازي؛ مهارت حافظه شايستگيوشبكهتحليلي و تيم

و  ريزي و هماهنگيهاي تفكر همگرا، برنامهتحليلي؛ مهارت توجه شايستگي
مسئله؛ هاي تفكر تحليلي و حلمسئله شايستگيحلتفكر سيستمي؛ مهارت 

 پذيري وسازي و انعطافوشبكههاي تيمپذيري شايستگيمهارت انعطاف
شده در اپليكيشن لوموسيتي يعني مهارت رياضي آخرين مهارت معرفي

  گيرد. وكنترل را در بر مي مسئله و نظارتهاي حلشايستگي
رار لوموسيتي تك ابي نيز در چند مهارتارزي هاي كانونبرخي از شايستگي

هاي سرعت، توجه، شده است. در واقع شايستگي تفكر تحليلي با مهارت
هاي حافظه، رياضي و حافظه و حل مسئله؛ شايستگي حل مسئله با مهارت

و  هاي سرعتسازي با مهارتو شبكه حل مسئله و همچنين شايستگي تيم
دهنده اني دارند.  اين نتايج نشانپوشپذيري در لوموسيتي همانعطاف

د هاي مديران دولتي دارسازي در بررسي شايستگيگونهظرفيت بالاي بازي
هاي ارزيابي و توسعه در كشور و همچنين لازم به ذكر است كه عمدتا كانون

 مسئله را ارزيابيباشند، شايستگي تفكر تحليلي و حلعدد مي 94كه 
سازي و لوموسيتي بهتر گونهداشت از بازي توان اذعاننمايند. پس ميمي

، گريشن و ترين آو تات كه 4هاي تيدال تريشرز، لاست اين ماي است بازي

هاي سرعت، توجه، حافظه، حل مسئله و رياضي را مورد سنجش قرار مهارت
  داد، استفاده نمود.

عنوان يك روش جديد سازي اين ظرفيت را دارد كه به گونهدركل بازي
هاي دولتي و خصوصي هاي مختلف در بخشسازي شود و سازمانيتجار
آمده از طريق هاي به عملخروجي با بررسيگيرند.  توانند از آن بهرهمي

د هاي مورچنين با توجه به شايستگيروش دلفي و آزمون همبستگي و هم
نياز مديران در سطوح مختلف يعني مديران ارشد، مياني، پايه و عملياتي 

هاي مديران سطوح پايه و عملياتي را ها بازي لوموسيتي، شايستگيرتمها
، از 2شده مطابق شكل دهد. با توجه به مدل استخراجتحت پوشش قرار مي

توان شايستگي مديران در سطح پايه را سنجيد طريق بازي لوموسيتي مي
هاي مورد نياز مديران در سطح عملياتي بينيد شايستگيكه مي 3و در شكل 

  دهد.را پوشش مي
از  هايينكته قابل توجه اين است كه هر چقدر به سمت طيف شايستگي

ز ها ارويم امكان سنجش شايستگيفردي و شناختي ميجنس رابط بين
به  ها مربوططريق بازي لوموسيتي وجود ندارد و به ميزاني كه شايستگي

شويم لوموسيتي امكان سنجش تر مينزديك و عيني امور عملياتي
دهد. البته اين شكاف را مي توان در مطالعات آتي ها را به ما ميشايستگي

و از طريق همكاري با گروهي از افراد متخصص در حوزه علوم شناختي، 
 علوم كامپيوتر و هوش مصنوعي، روانسنج و متخصصين گرايش اندازه گيري

هاي چنين طراحان بازيدر رشته علوم تربيتي، مديريت منابع انساني و هم
در حوزه علوم  ديجيتال مرتفع نمود. اما يكي از محدوديت هاي بزرگ

  و كمبود افراد متخصص در اين حوزه است. شناختي
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