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Abstract 

This study aimed to identify and analyze the key drivers influencing the 
adoption of gamification in the human resource management of Tejarat Bank in 
Birjand County. Employing a qualitative approach and thematic analysis based on 
Braun and Clarke’s (2006) framework, data were collected during the first half of 
2025 through semi-structured interviews with 18 managers, experts, and 
employees until thematic saturation was achieved. Participants were selected 
purposefully and complementarily using the snowball sampling technique, and 
data analysis was carried out in MAXQDA 2020. To ensure validity and 
reliability, member checking, source triangulation, and Cohen’s Kappa coefficient 
(0.79) were utilized. The analysis revealed eight main themes and fifty six 
subthemes, including: organizational motivation and commitment toward 
gamification; fairness and transparency in gamification processes; alignment of 
the gamified environment with organizational structures; training, empowerment, 
and cultural development; organizational participation and interaction; support 
mechanisms and resource management; enhancement of employee experience and 
job satisfaction; and sustainability and coherence of gamification processes. 
Overall, the results indicate that a well designed multidimensional motivational 
system characterized by transparency, interactive organizational dynamics, and 
structural support plays a significant role in strengthening employees’ job 
satisfaction and productivity, thereby improving the effectiveness of gamification 
initiatives within human resource management. 
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 نوع مقاله: پژوهشی 

   یمنابع انسان تیریدر مد یوارساز یباز یریبکارگ یها   شرانیپ ییشناسا

 رجند یبانک تجارت شهرستان ب
 

 3یآخوند ی، عل2یفی، محمدرضا شر *1یزهرا رجائ

 

 ران ینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد ار،یدانش .1

 رانی ا رجند،یب ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .2

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یدولت  تیریارشد، گروه مد یکارشناس .3

 چکیده

 ت یریدر مد  یوارسازیباز  یریکارگمؤثر بر به  یهاشرانیپ  لیو تحل  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

  لیتحل  هیو بر پا  یفیک  وهیمطالعه به ش  نیانجام گرفت. ا  رجندیبانک تجارت شهرستان ب  یمنابع انسان

  ۱۴0۴ماهه نخست سال  ها در شش( اجرا شد. داده2006مضمون براساس چارچوب براون و کلارک )

کارشناس و کارکنان    ر،یمد  ۱۸با    یبه اشباع مضمون  دنیتا رس  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیاز طر

  یبرفبا روش گلوله  یلیصورت هدفمند و تکمکنندگان به. انتخاب مشارکتدیگرد  یبانک مذکور گردآور

و    ییروا  یارتقا  ظورمن . بهرفتیانجام پذ  MAXQDA 2020افزار  ها در نرمداده  لیصورت گرفت و تحل

( لحاظ شد. 79/0کوهن )  یکاپا  بیمنابع و محاسبه ضر  یسازکنندگان، مثلثمشارکت  ینیبازب  ،ییایپا

پ  هاافتهی که  داد  قالب    یوارسازیباز  ی هاشرانینشان  اصل  ۸در  فرع  56و    یمضمون    یمضمون 

انگ  ی اصل  ن یشدند که مضام  ییشناسا دلبستگ  زشیشامل:  فرآ  یسازمان   یو  بازیبه    ؛یوارسازیند 

تطب  یطراح  ؛یوارسازیباز   یندهایدر فرآ  تیعدالت و شفاف  ؛یبا ساختار سازمان  یباز  طیمح  قیو 

توانمندساز فرهنگ  ی آموزش،  سازمان  ؛ یوارسازیباز  یبرا  یسازو  تعاملات  و    ؛ یمشارکت 

 یداریها؛ پایدر باز  یشغل   ت یمنابع؛ بهبود تجربه کارکنان و رضا  تیریو مد  یبانیپشت  ی سازوکارها

فرآ انسجام  نتا  یوارسازیباز  ندیو  باز   انگریب  جیاست.  که  است  طراح  یوارسازیآن  نظام    یبا 

سازمان  یزشیانگ  یچندبعد تعامل  شفاف،  پشت  یو  بهره  یشغل  تیرضا  ،یساختار  یبانیو    یورو 

 .دهدیکارکنان را ارتقا م
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  و بیان مسئله مقدمه  -1
دن کنون  یایدر  متحول  و  انسان  ،یپرشتاب  مهمبه  یمنابع  در    نیادیبن  ینقش  یسازمان  هیسرما  نیترعنوان 

موفق  یابیدست پا  تیبه  توسعه  رقابت  ینقش  کند؛یم  فایا   داریو  گرفتن  با شدت  تغ که  و  فناورانه،    راتییها 

باشند    یانوآورانه  یراهکارها  یوجوساخته است تا در جست  ریها را ناگزو سازمان   افتهی  تیاهم   شیازپشیب

 ی ها ها را در مواجهه با چالش آن  یی ایو پو  یکارکنان، توان سازگار   زشیو انگ  یور بهره  یکه ضمن ارتقا

از    ی اریتا بدان حد است که بس  ییراهکارها  نیچن  ی ر یکارگبه  ت یاهم  ان،یم  ن ی. در ا[1]کند    تیتقو   یطیمح

  ییها تواناو خلاقانه، سازمان   نینو   یکردهایمعتقدند بدون استفاده از رو  یمنابع انسان  تیریدمتخصصان م

رو  روبه  یدار یو پا  ی وردر حوزه بهره  ی جد  ییهاخود را نخواهند داشت و با چالش  یرقابت  گاهیحفظ جا

منابع   رانیکه توجه روزافزون پژوهشگران و مد   ینوظهور و اثربخش  یکردهای از رو  ی کی  . [2]خواهند شد  

  یندهایدر فرآ  یعناصر باز   ق یکه با تلف  یکرد یاست؛ رو   ی وارسازیبازرا به خود جلب کرده است،    یانسان

و   تیارض  ،یشغل  یری درگ  شیافزا  قیکرده و از طر   جادیا  بخشزهیو انگ  یتعامل  یطیمح  تواندی م  ،یسازمان

  یاز حالت  یتجربه آموزش  ریی با تغ  کردیرو   نی. ا[3]شود    یبهبود عملکرد سازمان  سازنهیتعهد کارکنان، زم

ها، تر کرده و موجب بهبود مهارتکارکنان را جذاب  ی ریادگ یبخش،  و لذت  یتعامل  ی او خشک به تجربه  یسنت

از    ی ری گکه عدم بهره  دهد یشواهد نشان م  گر،ی د  ی . از سو[4]  گردد ی آنان م  ی عملکرد کل  یو ارتقا  ییکارا

انگ  یآموزش   ن ینو  یهاروش  نیچن انگ  تواند یم  ی زشیو  و کاهش    یشغل  ی ریافت درگ   زه، یمنجر به کاهش 

  ت یرضا  شیدر افزا  تواند یم  یوارسازیدارند که باز  د یتأک  نیها همچنپژوهش  . [5]کارکنان شود    یور بهره

  شرفت یو پ  تیاحساس موفق  تیکاهش نرخ ترک خدمت و تقو  ،یبهبود تعامل کارکنان با اهداف سازمان  ،یشغل

  یطور سنتبه  اهبانک  را یز  کند،یم  دا یمضاعف پ  ت یاهم  ی موضوع در صنعت بانکدار  نی. ا[6] باشد    نیآفرنقش 

 یهابا چالش  یسنت یهاروش قیدر کارکنان از طر  زهیانگ جادیو ا اندرانهیگو سخت  یرسم یساختار یدارا

  یندهایدر فرآ  یوارساز یکه از باز  ییهااند که بانکمطالعات نشان داده  نه،یزم  نیمواجه بوده است. در ا  یجد

و    یشغل  یر یکارکنان، درگ  یور بهره  شیعلاوه بر افزا  انداند، توانستهخود استفاده کرده  ی اتیو عمل  یآموزش

  گر ی د  ی هاافتهی  ن،ی. همچن[7]داشته باشند    ی بهتر  یعملکرد سازمان  تاًیارتقا دهند و نها  ز یآنان را ن  تیرضا

کارکنان   تمشارک  زانیو جذاب، م  یتعامل  ی ریادگیخلق تجربه    ق یاز طر  تواند یم  کرد یرو   ن یکه ا  دهد ی نشان م

  یسازادهیپ   یبرا  . [8]  دینما  تیکار تقو  طیرا در مح  دیدانش جد  یر یکارگبه  یآنان برا  زهیداده و انگ   شیرا افزا

رفتار ارائه    تیو تقو  ی گرنییهمچون خودتع  یزشی انگ  یهاهیبر نظر  یمبتن  یمختلف  یهامدل  کرد،ی رو  نیموفق ا

افزاشده است که هدف آن   یهارقابت سالم و پاداش  شرفت،یحس پ  جادیا  قیتعامل کارکنان از طر  شی ها 

  ا یپو  یطیکه در مح  رجندیهمچون بانک تجارت شهرستان ب  ییهازمان سا  یمنظر، برا  نی. از ا[9]معنادار است  

استراتژبه  تواند یم  ی وارسازیباز   کنند،یم  تیفعال  ی و رقابت عملکرد منابع    یاثربخش در ارتقا  یا یعنوان 

  ی موضوع از آنجا ناش   نیضرورت پرداختن به ا .  [10]کارکنان به کار گرفته شود    ی وربهره  ش یو افزا  یانسان

  یو خستگ  یکنواختی  لیدل کارکنان به  یور و بهره  زهیها، کاهش انگبانک  یاصل  یهااز چالش  یک یکه    شودیم

منجر   انیمشتر  یتیخدمات و نارضا  تیفیبه افت ک  تواندیکه م  یاست؛ چالش  یآموزش  یندهایاز فرآ  یناش

در    یوارسازیباز   یر یکارگمؤثر بر به  یهاشرانیپ  ییشناسا  یاصل  هدفپژوهش حاضر با    ن،یشود. بنابرا
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  ر یمس  ،یعمل  یانجام شده است تا با ارائه راهکارها   رجندیبانک تجارت شهرستان ب  یمنابع انسان  تیریمد

  شیخدمات و افزا  تیفیک  یبه ارتقا  تیکارکنان را هموار کرده و در نها  یزشیو انگ  یآموزش  یندهایبهبود فرآ

 منجر گردد.  انیمشتر تیرضا

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی -2

 : مفهوم بازی وارسازی -1-2
گیمیفیکیشنبازی یا  مکانیزمبه  1وارسازی  و  عناصر  بازی در محیطکارگیری  غیرهای  بههای  منظور  بازی 

می اطلاق  مخاطبان  رفتاری  اثربخشی  و  مشارکت  انگیزش،  سیستمافزایش  شامل  عناصر  این  های شود؛ 

های متنوع هستند که هم انگیزش  های ساختاریافته و پاداشبندی، چالشهای رتبهها، جدولامتیازدهی، نشان 

[،  11]  کننددرونی )احساس پیشرفت و شایستگی( و هم انگیزش بیرونی )دریافت جوایز ملموس( را تقویت می

ها و  ها به بازی نیست، بلکه استفاده هدفمند از تکنیکتبدیل کامل فعالیت  یوارساز  یباز مقصود از    . [12]

که با ایجاد بازخورد و تعامل طوریهاست، بهتر کردن فعالیتبخشتر و انگیزهسازوکارهای بازی برای جذاب

ارتقا   یادگیری  کیفیت  و  مشارکت  ]13]  یابداجتماعی،  مانندنمونه  [.14[،  و    2فورسکوئرهای  شرکت  هایی 

می  3نگو یدول نشاننشان  هوشمندانه  طراحی  که  میدهند  امتیازها  و  بهها  را  کاربران  مشارکت  طور  تواند 

را به ابزاری استراتژیک در بازاریابی، آموزش و خدمات تبدیل    یوارساز  یبازچشمگیری افزایش دهد و  

شکل گرفته است؛   یر یادگیو  یزشی انگ یهاهینظر بیاز ترک  ی وارسازیباز یمبان ، یدر سطح نظر  .[11] کند

و ارتباط    یستگیشا  ،یخودمختار  ؛یشناختروان  یاهیپا  یازهایکه بر نقش ن  یگر نییخودتع  هی از جمله نظر

مشارکت و لذت    ت، یکه احساس کنترل و کفا  دهدیدارد و نشان م  د یتأک   یدرون  زشیانگ  ت یدر تقو  ؛یاجتماع

 دهند یارائه م  ییسازوکارها  زی ن  یگذارو هدف  یسازیشرط   یهاهی. نظر[15]  دهدیم  شیرا افزا  هات یاز فعال

[،  16]  نمود   تیمطلوب را تقو  ی رفتارها  توانیاهداف روشن م  ن ییو تع  ی رفتار  تیتقو   ، یدهپاداش  قیکه از طر

عمل  . [17] طراح  جیرا  یچارچوب  »مکان  ،یوارساز  یباز  یدر  است؛    ها،ییایپو  ها،کیمدل   » احساسات 

اشاره دارند و    گریکد یو    ستمیبه تعامل کاربران با س  هاییایها، پوو پاداش  ازهایامت  ن،یشامل قوان  هاک یمکان

  بیاند که ترکمطالعات نشان داده  . [14[، ]18]  است  یتجربه باز  یو عاطف  یشناختاحساسات شامل اثرات روان

مورد انتظار:    جینتا  تواندیم  ،یو فرهنگ  یطیمح  یهایژگیبا و  یطراح  قیسه عنصر، همراه با تطب  نیا  حیصح

  یبازوکار و خدمات،  در حوزه کسب  .[20[، ]19]بار آورد  و عملکرد را به  یری ادگی  یمشارکت، ارتقا  شیافزا

ارتقا  یمتفاوت  یهانقش  یوارساز از  افزا  یدارد؛  و  کاربر  تسه  ی مشتر  یوفادار  شیتجربه  گذار    لیتا 

 ش یدر کاهش مقاومت و افزا  یاحساس  یهاکیمحور، که مکانمحور به خدمتمحصول  یهاها از مدلسازمان 

  رکنندهیدرگ  یاتجربه  یو عاطف  یشناخت  یهامحرک  بیترک  نی. همچن[ 21]مؤثرند    دیجد   یهاسیسرو  رش یپذ

 ی مانند فشار روان  یمنف  یامدهایپ   تواندی ناهماهنگ م  یحال، طراح  نی. با ا[22]  کند یم  جادیبالاتر ا  ی و با بازده

  ی شواهد تجرب  ،یقو   ی نظر  چارچوب  ه یبر پا  دیبا  ی وارساز  ی باز  یطراح  رو،نی کند؛ از ا  جادیرقابت ناسالم ا  ای

 [. 17[، ] 16]مخاطبان باشد  یهایژگی با و  قیو تطب
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 : ی  منابع انسان ت یر یدر مد یوارسازی باز -2-2
و آموزش مطرح شده و به    تیریکارآمد در مد  یکرد ی عنوان روسرعت بهبه  یوارسازیباز  ر،ی در دهه اخ

در    کردیرو   نیاند که امتعدد نشان داده  یهاشده است. پژوهش  لیرفتار کاربران تبد  رییتغ  یمؤثر برا  یابزار

بازار  ییهاحوزه آموزش،  مد  یار بانکد  ،یبهداشت  یهامراقبت  تال،ی جید  یابیهمچون  انسان   تی ر یو   ی منابع 

حل مسائل و    یکارکنان برا   ی ها، توانمندسازسازمان  ی اصل  یهااز چالش  یکی .  [ 4]دارد    یتوجهقابل  یایمزا

بازتوسعه مهارت باز  یوارسازیهاست؛  و مشارکت    زه یانگ  ، یکار  یهاطیبه مح  ی با وارد کردن عناصر 

در    ی وارسازیاستفاده از باز . [24[، ]23] دهد یرا کاهش م  ی و روزمرگ یکنواختیو   ه داد  ش یکارکنان را افزا

  یهانشان   ،یازدهیامت  قیتمرکز دارد که از طر  بخشزهیو انگ  ایپو  یهاط یمح  جادیبر ا  یمنابع انسان  تیریمد

پاداش، مشارکت و تعامل کارکنان با سازمان را    ی هاستمیرقابت سالم و س  ،یامرحله  یهاچالش  ت،یموفق

بلکه باعث کاهش    دهد،ی م  شیرا افزا  یو حس تعلق سازمان  یلشغ  تیتنها رضاروش نه  نی. اکندیم  تیتقو

فرسودگ و  تقو  یشغل  یاسترس  م  یدرون  زشیانگ  تیو  چارچوب[25]   شودی کارکنان   افته یساختار  یها. 

احساس   شیاند تا با افزاشده  یطراح  یزشیانگ  یهاهیو نظر  یشناختبر اساس اصول روان  یوارسازیباز

مشارکت و عملکرد کارکنان را    ،یرشد شغل  یشفاف برا  ی رهایحس رقابت مثبت و ارائه مس  تیتقو  شرفت،یپ

  ز،یبرانگو چالش  ی تعامل  یهایابیارز  بیبا ترک   یوارساز یجذب و استخدام، باز   ی ندهایدر فرآ  .[26]ارتقا دهند  

در   ن،ی. همچندهدیرا کاهش م  یسنت یهایریو سوگ دهدیم شیرا افزا هایها و توانمنددقت سنجش مهارت 

امت  ،یآموزش  یهادوره از  آن  ،یازدهیاستفاده  چالش   یبازخورد  حفظ    یر ی ادگی  ،یامرحله  یهاو  و  فعال 

  یهاستمیس   .[28[، ] 27]   کندیم  تیکارکنان را تقو  ینفس و خودکارآمدو اعتمادبه  ده یها را بهبود بخشمهارت 

ارائه بازخورد فور  ،یوارسازیبر باز  یبازخورد مبتن انگ  یبا  بهبود مستمر    یکارکنان برا   زهیو ملموس، 

رقابت   جادیبا ا  هاستمیس  نی. اکنندیم  تیرا تقو   یفرد  یو حس تعلق و ارزشمند   دهندیم  ش یعملکرد را افزا

  یو موجب ارتقا  برند یرا بالا م  رکنانکا  یشناخت  ی ر یو درگ  یتعهد سازمان  شرفت،یپ  یهاسالم و فرصت

گروه  یفرد  یور بهره ]29]  شوندیم  یو  پ  .[ 30[،  به  توجه    یهامدل  تال،یجی د  یهایفناور  شرفتیبا 

ها داده  لیو تحل  یاز هوش مصنوع  یری گبا بهره  ی و هوشمندساز  یسازیبه سمت شخص  ی وارسازیباز

را فراهم   یو اهداف سازمان  یفرد  یازهایمتناسب با ن  یتجربه کار  یتحول امکان طراح  نیاند. ا حرکت کرده

  ی تعهد و عملکرد کل  شیکارکنان، به افزا  یاحرفه  ریو توسعه مس  یت شغلیو با بهبود تعامل، رضا  کندیم

 . [32[، ]31[، ] 8] شودی سازمان منجر م

 : های بانکمنابع انسان ت یر یدر مد یوارسازی باز -3-2
مد  ی وارسازیباز انسان  تیر یدر  بهبانک   یمنابع  روها  مجموعه  ی کردیعنوان  و    یا نوآورانه،  ابزارها  از 

کارکنان   ییکارا  ش یو افزا  یری ادگیبهبود    زش،ی انگ  یمنظور ارتقاکه به  ردیگیرا در بر م  یتعامل  یهایفناور

مبه ا  رود؛ یکار  پلتفرم  نیدر  نخست  الکترون  ی هاچارچوب،  تبد  واره یباز  ک یآموزش  به    ل یبا  محتوا 

افزا  ا،یپو  ی رهایو مس  یکوتاه، بازخورد آن  یهاآزمون  ها،تیمأمور   تیدوره و تقو   ل ی نرخ تکم  ش یموجب 

ا  دهدینشان م  ی و شواهد تجرب  شوندیم  دار یپا  یر یادگی   یآموزش و خودکارآمد  تیفیها کسامانه  ن یکه 

  یابیارز   یبرا  «یجد  یهایو »باز  هایسازهی. دوم، استفاده از شب[33]  بخشندیکارکنان را بهبود م  یرفتار
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تمر  مد  اعم  یشغل  یهامهارت  نیو  مشتر  تیر یاز  موقع  ،یتعاملات  با    ل یتحل  ایفشارزا،    یهاتیمواجهه 

  افته،یارائه بازخورد ساختار  لیرا فراهم کرده و به دل  های ستگیشا  ینیسنجش ع  امکان  یاعتبار  یهاپرونده

 ی ساختارها  یسوم، طراح[.  34]  دهد یداده و اضطراب آزمون را کاهش م  شیرا افزا  هایابیو اعتبار ارز  ییایپا

و    یریگ اندازهقابل  یرفتارها  فیعملکرد، با تعر  تیریدر نظام مد  یبندسطح  یرها یها و مسنشان   ،یازدهیامت

.  [ 35]  شودیم  یمنابع انسان   یهااستیس  رشیکارکنان و پذ   ارکتمش  شیارائه بازخورد شفاف، موجب افزا

  به  شعب  سطح  در  اصول رقابت سالم  ترعای  با  شدهکنترل  یرقابت  یهاو چالش   یبندرده  یچهارم، تابلوها

بخش   یهاو در پژوهش  کنندی عملکرد خدمت کمک م  یهاشاخص  یو بهبود برخ  یاتیعمل  زشیانگ  شافزای

  ندیدر فرآ یوارسازی. پنجم، باز[36]اند  شده یمعرف ی شغل تیمحرک مؤثر مشارکت و رضا عنوانبه یبانک

را ارتقا داده، برند    انیتجربه متقاض  ن،یآنلا  یهارقابت  ای  یبر باز  یمبتن  یهاآزمون  قیاز طر   نش،یجذب و گز

  ان یدر م  ژهوی به  را  یاستخدام  یندهایفرآ  رشیکرده و با کاهش اضطراب، نرخ پذ   تیبانک را تقو  ییکارفرما

 ی هاتیبا سطوح مشخص، مأمور  شدهوارهیباز  یشغل  یرهای. ششم، مس[37]  دهدیم  شافزای  دیجد  یهانسل

  یر یادگیو انتقال اثربخش    ی شفاف ارتقا، به حفظ کارکنان، کاهش فرسودگ  یارهایهر سطح و مع  یر یادگی

.  [38]  د ینمایم  جادیا   داریپا  زش ینظام، انگ  ن یدر ا  یرمالیغ  ی هاکنند و استفاده از پاداشیبه عملکرد کمک م

مأمور سازوکارها  ی میت   یهاتیهفتم،  همتا  یو  تقو   واره، یباز  ییبازخورد  همکار  تیبا  تعلق،    یحس 

البته مشروط    شوند،ی م  محورتمشارک  یفرهنگ سازمان  یر یگموجب شکل  ،یاجتماع   یر یادگیو    ی واحدنیب

  ندیبا فرا  یوارسازی. هشتم، ادغام اصول باز[39]باشند    یمبتن  تیها بر عدالت و شفافبه آنکه قواعد و سنجه

باشند   ی مبتن ید یکل  یها بر توسعه مهارت و رفتارهاکه پاداش یزمان ژه وی به  عملکرد و نظام پاداش ی ابیارز

کنترل    تیکرده و در صورت رعا  یری جلوگ  کیبوروکرات  یبه سازوکار  یابیارز  لی تبد  از  یکم  جینه صرفاً نتا

شفاف  تیفیک پهدف  تیو  بروز  از  جلوگ  یامدهایها،  تعهد  کاهش  مانند  نهم، [35]  کندیم   یر یناخواسته   .

از    ی ری گو تقلب، با بهره  نگیشیف  ص یتشخ  یهامانند آموزش  ، یبانک  تیدر حوزه امن  یتعامل  یهایسازهیشب

  یآورتاب  شیو افزا  ی رفتار  یدر کاهش خطاها یاشدهاثبات  یاثربخش  ی و بازخورد فور  یواقع  یوهایسنار

داشته  ی بریسا ادب[33]اند  کارکنان  دهم،  اخلاق  ی علم  اتی.  ملاحظات  گنجاندن  ضرورت  طراح  یبر    ی در 

  ، یازدهیدر امت  ضی از تبع  یری شگیکارکنان، پ  یرفتار   یهااز جمله حفاظت از داده  کند؛یم  دی تأک  یوارسازیباز

  نیببرد، و بدون چن  ل یرا تحل  یدرون  زش یانگ  تواندیکه م  یرونیب  یهابه پاداش  ی افراط  ی از اتکا  ی ریو جلوگ 

 [. 35[، ] 34]معکوس شود   ی حت  ای  داریممکن است ناپا  ی وارسازیباز   جینتا  ،یاب یو نظام ارز  یچارچوب اخلاق

 : پیشینه پژوهش  -4-2
که مضمون مشترک   دهد ینشان م ریاخ یهادر سال  یوارسازیمرتبط با باز  یو خارج یداخل  یهاپژوهش

و    یشغل  یدر بهبود عملکرد، دلبستگ  یوارسازیباز  یزشیو انگ  یتعامل  یاغلب مطالعات، نقش سازوکارها

منابع   تیر یدر مد  لتحو   یهاشرانیاز پ  یکیعنوان  به  جیتدربه  کردیرو  نیمشارکت کارکنان بوده است و ا

  ندها،یفرآ یسازی( نشان داد که شخص1403و همکاران ) یپژوهش باطن یهاافتهیمطرح شده است.  یانسان

امت   جادیا  قیکه از طر   اندیدیکل  نیاز مضام  یماد  ی هاو پاداش  جینتا  یبصر  شینما  ،یرمادیغ  ازاتیارائه 

  کنندیم  تیکارکنان را تقو   یشغل  ی و بهبود رفتارها  ی شغل  یدلبستگ  میطور مستقو جذاب، به  یملتجربه تعا
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( برجسته است؛  1401)  یدر مطالعات رستگار و توکل  زی ن  «یبر باز  یمبتن  ی[. مضمون »آموزش تعامل 40]

  ی که طراح  دندکرده و نشان دا   ییرا شناسا  یو احساس  یشناخت  ، یاجتماع  ،یطراح   ، یآنان پنج مؤلفه آموزش

[. در پژوهش  41است ]  یری ادگی  یندهایعملکرد کارکنان در فرآ  یعامل ارتقا  نی ترمهم  یوارسازیهدفمند باز

نشان داد که    جیشد و نتا  د یی تأ  «یوارسازیباز  ی آموزش  ی مضمون »کارآمد  ز ی( ن1400)  ی پور و فتحرجب

  ت ی[. مضمون »تقو2داده است ]  ش یافزا  یرعملکرد کارکنان را به شکل معنادا  زدیالگو در شرکت گاز    نیا

که    یاگونه( برجسته است؛ به1399و همکاران )  یدر پژوهش اکبر   زیکارکنان« ن  یرونیو ب  یدرون  زشیانگ

شدند    یمعرف  یشغل  ی عنوان ابعاد دلبستگشدن، مجذوب شدن و شناخته شدن به  ییفدا   ، یعناصر سرزندگ

و همکاران    آزاریمطالعه ب  ن،ی[. همچن42]  ابندیارتقا    یوارسازیباز  حیصح  یطراح  قیاز طر   توانندیکه م

تأک1399) با  مکان  د ی(  نقش  باز  هاکینامید  ها،کیبر  در  احساسات  درگ  یوارسازیو  که  داد  و    یر ینشان 

وظا انجام  در  کارکنان  باز  ابدییم  شیافزا  یزمان  فیمشارکت  تجربه  نظام به  گونهیکه  در  صورت  مند 

مشترک شامل مشارکت فعال  نیمضام زین یالمللنیب  یهادر بخش پژوهش  ادغام شود. یسازمان یندهایفرا

سرنئو و   یولیهستند. مگ یآموزش سازمان تیفی ک  یو ارتقا یسازمان رییتغ تی ریکارکنان، بهبود عملکرد، مد 

و جذاب،   یتجربه تعامل  جادیا  قیاز طر  ،یدر صنعت بانکدار  واریباز  یها( نشان دادند که آموزش2024)  1اَنگ 

 ی راستا، موهانت  نی[. در هم44] دهدیم شیافزا  یسنت یهااز روش شیو عملکرد کارکنان را ب یشغل تیضار

کردند که استفاده    انیبر پاداش هدفمند« را برجسته کرده و ب یمبتن  زشی( مضمون »انگ2024)  2ستوفر یو کر

پاداش امتاز  و  باز   شده یطراح  ازاتیها  چارچوب  افزا  ،یوارسازیدر  مشارکت   ی وربهره  ش یموجب  و 

  ن ینشان داد که ا  ر ییتغ  تیر یدر مد  ی وارسازی( با تمرکز بر نقش باز2023)  3[. ساووس45]  شودی کارکنان م

را کاهش داده و مشارکت    ر ییمقاومت کارکنان در برابر تغ  تواندیم  یو تعامل  ایپو  ی طیمح  جادیبا ا  کرد یرو

  ی کی است که آموزش الکترون  نیا  دی( مؤ2023)  4ی و توولگ  هحمز  یهاافتهی  ن،ی[. همچن46کند ]  تیها را تقوآن

  دهد یم  ش یافزا  یطور محسوسها را بهکارکنان بانک  ی ریادگ ی  یو اثربخش  تیشده، تعامل، رضا  وار یباز

سا47] اوباخپژوهش  ر ی[.  و  شولز  مطالعات  مانند  سرنو 2022)   5ها  و  ن2021)  6(  م  ز ی(  که    دهندینشان 

  ت یو رضا  یور بهره  ،یتعهد سازمان  تواند یم  یزش ی و انگ  یمشارکت  ا، یپو  یط کاریمح  جادیبا ا  ی وارسازیباز

 [. 49[, ]48کارکنان را ارتقا دهد ] یشغل

تواند انگیزش، مشارکت و عملکرد کارکنان وارسازی میدهد که بازیپیشینه مطالعاتی نشان می   در مجموع، 

سازی فرآیندها، ارائه  های آن، مانند شخصی طور قابل توجهی ارتقا دهد و استفاده هدفمند از مکانیزمرا به

های تعاملی، اثرات مثبت قابل توجهی بر دلبستگی شغلی و رضایت شغلی دارد. با این  ها و ایجاد محیطپاداش

های محیطی های بزرگ متمرکز بوده و نقش ویژگیهای موجود عمدتاً در سطح ملی یا سازمان حال، پژوهش

های  های شهرستانی مورد بررسی قرار نگرفته است. پژوهش حاضر با شناسایی پیشرانو فرهنگی در بانک

ای را پر کرده و امکان ارائه راهکارهای لعاتی منطقهوارسازی در بانک تجارت بیرجند، خلأ مطامؤثر بازی
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کند، که جایگاه علمی و عملی آن کاربردی و استراتژیک برای بهبود عملکرد و مشارکت کارکنان را فراهم می

 .سازدرا برجسته می

 پژوهش   شناسی روش -3

شکل گرفته است.    1مضمون بازتابنده   ل یو با استفاده از تحل  یف یراهبرد ک  هیپژوهش بر پا  نیا  یشناسروش

معتبر    یکردهایاز رو   یک ی(،  2006)  2براون و کلارک   یامرحلهشش  یمضمون بازتابنده، مطابق با الگو   لیتحل

  الیها، و حرکت سبا داده  یمعنا، تعامل انعکاس  د یفعال پژوهشگر در تول  نقشاست که بر    «یمضمون  لی»تحل

مختلف    ی کردهای رو  انیدر م.  [50]  دارد   د یکلان تأک   ی هاو ساخت تم  نیمضامخرده  ن یتدو  ، یکدگذار  انیم

و  کردیو ر  ، مضمون  لیتحل با  انعطاف  ییهایژگیبازتابنده  تک  ،ینظر   یری پذچون  چارچوب  هیعدم   یهابر 

الگوها  رانه،یگسخت   ینیشیپ استخراج  امکان  ماه  یسازگار  نیشتریب  ،یعالسطح  ییمعنا  یو  با   ت یرا 

نظر  یاکتشاف  یهاپرسش دارد.  نیا  سازانهیو  ا  پژوهش  به  توجه  »شناسا  نکهیبا  مطالعه حاضر   یی هدف 

است، لازم   رجند«یبانک تجارت شهرستان ب  یمنابع انسان  تیریدر مد   یوارسازیباز  یری کارگبه  یهاشرانیپ

روش ذهنبه  یبود  بتواند  که  شود  گرفته  زمشارکت   تیکار  تجارب  و   ییمعنا  یهابرداشت  سته،یکنندگان، 

ا   رمحور یو تفس  یصورت عمقرا به  هاشرانیپ  ی ریگشکل  کنندهنییتب  یسازوکارها از    رو، نیآشکار سازد. 

از    ساخته،شیپ  یهاچارچوب  لیتا به پژوهشگر امکان دهد بدون تحم  مضمون بازتابنده انتخاب شد  لیتحل

داده  ق یطر با  تکرارشونده  و  خلاقانه  مجموعهتعامل  مضام  ی اها،  پ  ن یادیبن  نیاز  را    یاصل  یهاشرانیو 

ب  کند.  جاستخرا تجارت شهرستان  ن  130با مجموع حدود    رجندیبانک    یساختار  یدارا  ،یانسان  ی روینفر 

مأمور با  متناسب  و  ستاد  یبانی پشت  ،یاتیعمل  یهاتیمتوازن  طرداده.  است  یو  از    یهامصاحبه   قی ها 

با روش    یریگکه نمونهشدند    یآور جمع  و کارکنان بانک مذکور  کارشناسان  ،رانیبا مد  افتهیساختارمهین

شود و پس از مصاحبه با   نیاطلاعات تضم  یها و غناانجام شد تا تنوع تجربه  یبرفگلوله  یلیو تکم  مندهدف

اشباع مضمون  دنی نفر و رس  18تعداد   با هدف    نیز  سوالات مصاحبهها متوقف شد.  داده  یآورجمع  ،یبه 

گونه  یطراح  ی وارسازیباز   یر یبکارگ  یهاشرانیپ  ییشناسا به  و  جنبه  ی اشده  هم  که    ی هامطرح شدند 

کنندگان را پوشش دهند. هر سوال مصاحبه با مشارکت  ی و نظر   ی لیتحل  یهادگاهیو هم د  ی و عمل  یتجرب

مرتبط با عوامل    یهاداده  استخراجامکان    میهدف مشخص پژوهش مرتبط بوده و به طور مستق  ایپرسش  

راهکارها  ،یوارسازیباز  یهازمیمکان  ،یزشیانگ و  م  یموانع  فراهم  را  طور  کرد، یبهبود  تحل  ی به    لیکه 

و اعتبار و انسجام   دیها استخراج نمارا از دل داده  یها و روابط مفهومبتواند الگوها، تم  یمضمون بازتاب

دادههمچنین    شود.  نیتضم  جینتا  یعلم اتکا بر  پروفادست به  یهابا  از  پژوهش  شوندگان  مصاحبه  لیآمده 

نما  حاضر، تعم  ییکه  ترک   میقابل  ب  ی انسان  ی روی ن  یکل  بیاز  تجارت شهرستان  م  رجندیبانک   کند،یارائه 

 کارکنان یتیجنس بینمود. ترک  حیتشر یلیتحل یبانک را در چارچوب  نیا یاو حرفه یتیساختار جمع توانیم

  ی سن  ع یتوز  کهیدرصد زن هستند؛ درحال   33مرد و    روهای درصد ن  67که حدود    دهد ی نمونه نشان م  نیدر ا 

درصد در بازه    28سال،    50تا    41درصد در بازه    50که    ی اگونهاست، به  انسالیکارکنان م  ی از غلبه  یحاک

  یاصل  یبا هسته  یسازمان  انگریب  یسنساختار    ن یسال قرار دارند. ا  50  یدرصد بالا  22سال، و    40تا    31
 

1 Reflexive Thematic Analysis 
2 Braun, V., & Clarke, V 
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و    یلیتکم   لاتیمدرک تحص  یدرصد کارکنان دارا  55  ،یلیبالا است. از منظر تحص  یمحور و ثبات شغلتجربه

بانک تجارت را در گروه    ،یامنطقه   نیانگیکه نسبت به م  یایژگیو  اند؛ی مدرک کارشناس  یدرصد دارا   45

که    دهدیشواهد نشان م  ز ین  ی . در حوزه سابقه کاردهدیقرار م  ورمحدانش  یانسان   هیسرما  یدارا   یهابانک 

سال سابقه   9تا   5 ن یدرصد ب  23سال، و تنها  20تا  10 ن یدرصد ب  44سال،  20از  ش یدرصد کارکنان ب  33

 سهیبانک است. مقا  یدر ساختار سازمان  شدهتی مجرب و تثب  یروهایحضور پررنگ ن  انگریکه ب  ی دارند؛ امر

الگو  اهشاخص   نیا ترک  رجندیفعال در ب  یهابانک   ریسا  یکل  یبا    یرو یتر، با گردش نجوان  یبیکه عموماً 

تجربه    نیانگیکه بانک تجارت از نظر م  دهد یسابقه دارند نشان م  از کارکنان با   تر نییو سهم پا  شتر یب  یانسان

تحص  ،یسازمان انسان  لاتیسطح  منابع  ثبات ساختار  و  موقع  یکارکنان  در    یفاوت مت  تیدر  و  گرفته  قرار 

با    ن، یبرخوردار است. بنابرا  ی بالاتر  یا منطقه، از انسجام و بلوغ حرفه  ی خصوص  یهابانک  یبا برخ  سهیمقا

  ی وارسازیباز  یر ی کارگبهبود، از جمله به  یهابرنامه  یطراح  ،یا و حرفه  یتی جمع  یهایژگی و  نیتوجه به ا 

بانک باشد؛    ن یا  سالانیو نسبتاً م  یکارکنان باتجربه، دانش  یازهایمتناسب با ن  دیبا  ،یمنابع انسان  ت یریدر مد

  1جدول    .گردد   تی تثب  یساختار منابع انسان  نیا  انیمداخلات نوآورانه در م  یدار یو پا  یاثربخش  رش،ی تا پذ

 . دهدیم ش یمصاحبه شوندگان پژوهش حاضر را نما یکل ی هایژگیو

 کنندگان جهت انجام مصاحبههای کلی مشارکتویژگی   .1جدول 

Table 1. General characteristics of the interview participants 
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 . دهدیم شیمصاحبه شوندگان پژوهش حاضر را نما های سازمانینیز سمت 2جدول 

 مصاحبه شوندگان  یسازمان  یهاسمت.  2جدول  
Table 2. Organizational positions of the interviewees 

 درصد از کل نمونه  تعداد )نفر(  سمت سازمانی ردیف

 11 2 رئیس شعبه 1

 17 3 شعبهمعاون   2

 11 2 رئیس دایره امور کارکنان  3

 11 2 کارشناس ارشد آموزش 4

 17 3 مدیر منابع انسانی  5

 11 2 ریزی منابع انسانی کارشناس ارشد برنامه 6
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 درصد از کل نمونه  تعداد )نفر(  سمت سازمانی ردیف

 17 3 کارمند بانک )عملیاتی/خط مقدم(  7

 5 1 کارشناس امور اداری  8

 100 18 جمع 

 

ها انجام شد. برداری میدانی و بررسی اسناد و مدارک نیز برای تقویت اعتبار دادهدر کنار مصاحبه، یادداشت

   MAXQDA 2020 افزار( و نرم2006ها با استفاده از روش تحلیل مضمون براون و کلارک )تحلیل داده

های کلیدی و شناسایی الگوهای معنایی بود تا تفسیر دقیق  انجام شد و شامل کدگذاری مفاهیم، استخراج تم

سازی، بازبینی  های مثلثها، از روش. برای تضمین اعتبار و پایایی داده[50]  پذیر گرددها امکانو معتبر پدیده

 1ها و استفاده از ضریب کاپای کوهن ها، ثبت دقیق و منظم دادهکنندگان، انتخاب متنوع نمونهتوسط مشارکت

،  2هاگ استفاده کرد که بر اساس دیدگاه )مک  3توان از جدول  برای تفسیر ضریب کاپا، می.  [51]  شد   گرفته  بهره 

ها را با  نظر بودن ارزیابکند تا میزان هم. این جدول به پژوهشگران کمک می[52]  ( تنظیم شده است2012

 .ها ارزیابی نمایندتوجه به ارزش ضریب کاپا تفسیر کرده و نتایج را براساس میزان اعتبار توافق بین ارزیاب
 

 . تفسیر ضریب کاپا3جدول 
Table 3. Interpretation of the Kappa coefficient 

 توافق  زانیم کاپا  بیضر

 توافق ضعیف  0کمتر از  

 توافق اندک 0/20تا     01/0

 توافق متوسط  0/40تا     21/0

 توافق نسبتاً خوب 0/60تا     41/0

 توافق خوب  0/80تا     61/0

 توافق بسیار خوب  1/00تا     81/0

 

قبول و  است که این مقدار بیانگر توافق قابل  0/ 79به دست آمده معادل  در پژوهش حاضر ضریب کاپای  

باشد، این به    60/0طور کلی، هرگاه ضریب کاپای کوهن بیشتر از  باشد. بهبخش بین کدگذاران میرضایت

طور مؤثر این نتیجه  ها است که در این پژوهش نیز بهخوانی مطلوب در فرآیند کدگذاریمعنای توافق و هم

 معتبر،  شناختیروش  و  علمی  استانداردهای  از  گیریبهره  ضمن  حاضر  پژوهش  ترتیب،  این  به  .حاصل شد

وارسازی در مدیریت منابع انسانی های بازیانسته است یک چارچوب تحلیلی دقیق برای شناسایی پیشرانتو

های عمیق و معتبر  بانک تجارت بیرجند فراهم کند که جنبه نظری و کاربردی آن برجسته و مبتنی بر داده

 کشد: را به تصویر می  MAXQDA 2020نرم افزار  یخروجنیز ابر کدهای تحقیق در  1شکل  .است

 

1 Cohen's Kappa 
2 McHugh, M. L 
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 پژوهش حاضر    ابر کدهای تحقیقاز      MAXQDA 2020. خروجی نرم افزار1شکل 

Figure 1. MAXQDA 2020  software output showing the research code cloud for the present study. 

 

 های پژوهش یافته -4
 افتهیساختارمهین  یهاحاصل از مصاحبه  یهاداده  ی شده بر رومند انجام و نظام  قیعم   یهالیبر اساس تحل

انسان منابع  حوزه  خبرگان  ب  یبا  شهرستان  تجارت  بانک    ی ری کارگبه  یدی کل  یهاشرانیپ  رجند،یدر 

  56و    یمضمون اصل  8و در قالب    دهیگرد  ییشناسا   قیطور دقبه  یمنابع انسان  تیریدر مد  ی وارسازیباز

مضمون،    لیو تحل  یتجرب  یهابا پشتوانه داده  نیمضام  نیاز ا  کیاند. که هر  شده  یبنددسته  یمضمون فرع

در بستر بانک مورد مطالعه   یمنابع انسان  یندهایبر فرآ  یوارسازیباز  ی رگذاریدهنده ابعاد مختلف تأثبازتاب

اند تا در  صورت منسجم و منظم گزارش شدهحاصل، به  یهاافتهی  ه یذکر است در ادامه کل  انی. شاباشندیم

 .د ی پژوهش فراهم آ ن یدر ا شدهیی شناسا ی و قابل اتکا از الگو  یجامع، علم یریتصو ت،ینها

 ی وارسازی باز ندیبه فرآ   ی سازمان  یو دلبستگ  زشیانگ اول:   ی مضمون اصل
آن    یفرع  نیاست و مضام  ی وارسازیباز  ندیهر فرآ   تیموفق  ی محور اصل  ، یسازمان  ی و دلبستگ  زشیانگ

شفاف    ش یمرتبط با اهداف سازمان و نما  یازدهیامت  یهانظام  ی. طراحکنندیم  فایرا ا   ی تیمکمل و تقو   یهانقش 

متنوع    یهاپاداش  رائهکه ا   یدر حال  شود، یدر عملکرد م  تیحس مشارکت و شفاف  تیدستاوردها موجب تقو

  یاز نوآور   یقدردان  ن،ی. علاوه بر ا کندیم  تیو تعهد کارکنان را تقو  یدرون  زهیانگ  ی ارشد حرفه  یهاو فرصت

هم م  ی فرد  یهازهیانگ  یراستاسازو  باعث  اهداف کلان سازمان  فرآ  یدلبستگ  شودی با  به  و    ند یکارکنان 

افزا د   افته ی  ش یسازمان  و مستمر  فعال    نیا   یفرع  نیمضام  4جدول    شود.   نیتضم   هایباز  ر و مشارکت 

 . دهدیم شیرا نما  یمضمون اصل
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 ی وارسازی باز  ندیبه فرآ  یسازمان  یو دلبستگ زشیانگمضمون اصلی    .4جدول 

Table 4. Main theme of motivation and organizational attachment regarding the gamification process. 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

انگیزش و دلبستگی 

سازمانی به فرآیند 

 وارسازی بازی

طراحی نظام امتیازدهی 

انگیزشی مرتبط با اهداف 

 سازمان

تطابق   ؛امتیازدهی مبتنی بر عملکرد واقعی کارکنان

 ؛شفافیت در معیارهای امتیازدهی  ؛پاداش با اهداف تیم

 ایجاد سطوح انگیزشی متنوع

 
نمایش شفاف و بصری  

 ها و افراددستاوردهای تیم

نمودارهای پیشرفت   ؛هاتابلوهای رهگیری عملکرد تیم 

رسانی اطلاع  ؛ای امتیازهانمایش لحظه  ؛فردی و تیمی

 دستاوردها در جلسات گروهی 

 

تقویت انگیزش درونی از  

های جذاب و طریق چالش

 هدفمند

های تعیین چالش  ؛های متنوع و جذابارائه مأموریت 

گذاری هدف  ؛ایجاد حس رقابت سالم  ؛فردی و تیمی

 قابل دستیابی و معنادار

 

های متنوع )مالی ارائه پاداش

و غیرمالی( برای عملکرد  

 مطلوب

تشویق غیرمالی مانند   ؛های نقدی و کارت هدیهپاداش

جوایز تیمی برای دستاورد    ؛تقدیرنامه و گواهی

های  اعطای امتیازهای ویژه برای فعالیت  ؛مشترک

 خلاقانه

 

های رشد اعطای فرصت 

ای و ارتقای شغلی حرفه 

 وارسازی مرتبط با بازی 

  ؛های آموزشی تخصصیدسترسی به دوره 

 ؛هاهای ارتقای شغلی مبتنی بر عملکرد بازی فرصت 

امکان شرکت   ؛های منتورینگ و توسعه فردیبرنامه

 های ویژه سازماندر پروژه

 

قدردانی از خلاقیت و  

نوآوری در مشارکت در  

 هابازی

معرفی بهترین    ؛های نوآورانهتقدیر عمومی از ایده

تشویق مشارکت فعال در    ؛ها در جلسات رسمیایده

 اعطای جوایز خلاقیت   ؛حل مسئله

 
های راستاسازی انگیزههم

 فردی با اهداف کلان سازمان 

رسانی اطلاع  ؛راستایی اهداف فردی و تیمیجلسات هم

ارزیابی عملکرد با توجه به    ؛اهداف کلان سازمان 

ایجاد انگیزه برای مشارکت در تحقق   ؛اهداف کلان

 مأموریت سازمان
 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 عبارتند از: « عملکرد مطلوب ی( برایرمالی و غ یمتنوع )مال یهاارائه پاداشدر مورد مضمون فرعی »

و   ابد ی  شیافزا  یبه اهداف سازمان   یابیدست  یآنان برا   زه یانگ  شود یبه کارکنان باعث م  یمال  هایپاداش  »... ارائه

 ه، یکارت هد  ای  رنامهیمانند تقد  یرمالیغ  ی هاپاداش  افتیدر(. »...  M8)نشان دهند«    فیوظا  یدر اجرا  یشتریتلاش ب

موجب    یرمالیو غ  ی مال  یهاتنوع در پاداش(. »...  M2)کند«  یم  جادیکارکنان ا  انیدر م  یشتریو تعلق ب  یحس ارزشمند

(.  M14)مشارکت و عملکرد مطلوب داشته باشد«    یبرا  یشتریب  زهیخود انگ  یشخص  حاتیهر کارکن بنا بر ترج  شودیم

از موفق  یهاپاداش   افتیدر»...   برا  اقیاشت  ت،یملموس پس  افزاو پروژه   هات یمشارکت در فعال  یکارکنان  را    ش یها 

 . ( M5)دهد«  یم
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 ی وارسازی باز یندها یدر فرآ تی عدالت و شفاف: دوم ی مضمون اصل
.  شوندیشناخته م  ی وارسازیباز  یندهایفرآ  رشیو پذ   یاعتماد سازمان  یهاعنوان ستونبه  تیعدالت و شفاف

تعادل    جادیقواعد منصفانه، ارائه بازخورد مستمر و ا  یکه طراح  دهندی محور نشان م  نیا  یفرع  نیمضام

از    نانیاعتماد و اطم  تینه تثب یبلکه زم  دهد،یم  ش یکارکنان را افزا  تینه تنها رضا  ،یرقابت و همکار   انیم

  ن یعملکرد و ارتباط روشن ب  یابیدر ارز   تیشفاف  نیتضم  نی. همچنکندیرا فراهم م  ندهایعادلانه بودن فرآ

مشارکت کنند و مشارکت آنان   ها یکامل در باز  نانیو اطم  زه یکارکنان با انگ  شودیعملکرد و پاداش، باعث م

 . دهدیم شیرا نما ی مضمون اصل نیا یفرع نیمضام 5جدول  ل شود. یتجربه معنادار و اثرگذار تبد  ک یبه 

 یوارسازی باز  یندهایدر فرآ  تیعدالت و شفاف. مضمون اصلی  5جدول 

Table 5. The core theme of fairness and transparency in gamification processes. 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

عدالت و شفافیت در  

فرآیندهای  

 وارسازی بازی

طراحی قواعد بازی  

 منصفانه و شفاف 

تعیین معیارهای   ؛های واضح بازیتدوین دستورالعمل 

رعایت استانداردهای یکسان   ؛ عادلانه برای امتیازدهی

رسانی شفاف در مورد قوانین  اطلاع  ؛برای همه کارکنان

 بازی

 
ارائه بازخورد مستمر و  

 هاشفاف در طول بازی 

رسانی دقیق نقاط  اطلاع  ؛ارائه بازخورد هفتگی و ماهانه

  ؛استفاده از جلسات گروهی برای بازخورد  ؛قوت و ضعف

 فراهم کردن امکان اصلاح عملکرد توسط کارکنان

 
ایجاد تعادل میان رقابت و 

 همکاری در محیط کاری 

 ؛هاتشویق همکاری بین تیم  ؛ های تیمی تعاملیطراحی بازی

ارزیابی   ؛ای که رقابت سالم باشدها به گونهتنظیم چالش

 عملکرد با نگاه به همکاری و رقابت متوازن

 

تضمین شفافیت در  

ارزیابی عملکرد مرتبط با  

 هابازی

های استفاده از سیستم  ؛انتشار معیارهای ارزیابی عملکرد

رسانی نتایج به صورت  اطلاع ؛ردیابی و ثبت امتیازات

 ها امکان اعتراض و اصلاح داده  ؛شفاف به کارکنان

 

های  ایجاد زیرساخت

دهی اطلاعاتی و گزارش

 قابل اعتماد 

های  تهیه گزارش  ؛افزارهای رهگیری عملکرداستفاده از نرم

 ؛های عملکردها به دادهای؛ امکان دسترسی تیمدوره 

 اطمینان از صحت و قابل اعتماد بودن اطلاعات 

 
ارتباط واضح بین عملکرد  

 ها و پاداش در بازی

تعیین ارتباط مستقیم    ؛نمایش نحوه تعلق پاداش به عملکرد

های رسانی شفاف سیاستاطلاع  ؛ میان امتیاز و پاداش

 تطبیق سیستم پاداش با اهداف سازمان   ؛پاداش

 

تثبیت اعتماد کارکنان به 

فرآیندها و تصمیمات  

 مدیریت 

ها و ارائه دلایل پشت انتخاب ؛هاگیری شفافیت در تصمیم 

 ؛هاها و پاداشرعایت عدالت در تخصیص فرصت   ؛تغییرات

 های ارتباطی دوطرفه با کارکنانبرقراری کانال
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های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 عبارتند از:  «هایعملکرد و پاداش در باز ن یارتباط واضح بدر مورد مضمون فرعی »

 یجیچه رفتارها و نتا  یبدانند برا  قاًیکارکنان دق شودیباعث م  هایعملکرد و پاداش در باز  انمی  شفاف  »... ارتباط

باشند، سطح   یری گعملکرد به پاداش واضح و قابل اندازه  ل یتبد  یارهایمع  یوقت(. »...  M3)خواهند کرد«    افتیپاداش در

عملکرد و پاداش   انیروشن م  وندینبود پ(. »...  M11)   ابد«ییش میافزا یاهداف سازمان  یو تمرکز کارکنان رو  زشیانگ

 ی هاشاخص   فیتعر(. »...  M7)  شود«ی م  یوارسازیباز  یو کاهش اعتماد کارکنان به سازوکارها  یمنجر به سردرگم

(. »...  M16)  کند«یم  یریاز بروز ادعاها و اختلافات جلوگ  ازها،یمشخص و اعلام نحوه تعلق پاداش به امت  یعملکرد

 یسازمان  یهاتیخود را بر اساس اولو  یکار  یزیربرنامه  کندیعملکرد و پاداش به کارکنان کمک م  نیواضح ب  ارتباط

 (. M2)شود«    تیکنند و تعهد بلندمدت تقو  میتنظ
 

 ی با ساختار سازمان ی باز  طیمح  ق یو تطب یطراح: سوم  ی مضمون اصل
  ی و اثربخش  ییکارا  یبرا  یاتیاز الزامات ح  یمتناسب با ساختار و سلسله مراتب سازمان  ی باز  طیمح  یطراح

  ی عناصر باز قیسازمان، تطب قیشناخت دق تیمحور بر اهم  نیا یفرع نیاست. مضام یوارسازیباز ندیفرآ

  یفضا  جاد یا  نی. همچنرنددا  د ی تأک  ی میو ت  ی اهداف شفاف فرد  ف یکارکنان و تعر  یواقع  فی ها و وظابا نقش

بهره  یرقابت تجرب  یر یگسالم،  داخل  اتیاز  ب  یموفق  ت   یالمللنیو  مشارکت    یدر طراح  یتخصص  یهامیو 

  نیموجود با کمتر   یسازمان  یندهایهم جذاب و هم کارآمد باشند و فرآ  هایکه باز  شودی موجب م  هایباز

 . دهدیم شیرا نما یمضمون اصل نیا یفرع نیمضام 6جدول  اختلال اجرا شوند. 

 ی با ساختار سازمان  یباز  طیمح  قیو تطب  یطراح.  6جدول 

Table 6. Designing and aligning the game environment with the organizational structure . 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

طراحی و تطبیق  

محیط بازی با  

 ساختار سازمانی 

شناخت دقیق ساختار و  

 سلسله مراتب سازمانی 

ها و شناسایی نقش ؛تحلیل ساختار سازمانی موجود

بررسی    ؛گیریدرک سلسله مراتب تصمیم  ؛هامسئولیت

 های ارتباطی داخلی جریان

 

تطبیق عناصر بازی با 

ها و وظایف واقعی  نقش

 کارکنان

 ؛ها مطابق با وظایف واقعیها و چالشطراحی مأموریت 

تطبیق سطح   ؛های بازی به کارکنان مناسبتخصیص نقش

های هماهنگی با برنامه  ؛دشواری بازی با توانایی کارکنان 

 روزانه کاری 

 
تعریف اهداف فردی و  

 هاتیمی شفاف در بازی

تعریف اهداف    ؛گیری برای هر فردتعیین اهداف قابل اندازه

رسانی اهداف به تمامی اطلاع  ؛گروهی مشخص و قابل پیگیری

 بررسی مداوم تحقق اهداف  ؛هاتیم

 
ایجاد فضای رقابتی  

 سالم و جذاب 

تشویق رقابت مثبت و سالم؛   ؛ های تیمی جذابطراحی چالش

ارائه بازخورد مستمر برای    ؛تعیین قوانین بازی منصفانه

 انگیزش
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 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

 
استفاده از تجربیات 

 المللی و داخلی موفق بین 

تحلیل تجربیات   ؛های مشابههای موفق در سازمانمرور نمونه 

 ؛هاهای کاربردی برای بازی داخلی بانک؛ استخراج درس

 المللی های بینگیری از بهترین شیوهبهره

 

سازی مشارکت  فراهم 

های تخصصی در  تیم

 هاطراحی بازی

های طراحی بازی با متخصصین منابع انسانی؛ تشکیل گروه 

های فنی و آموزشی؛ بررسی قابلیت اجرایی مشاوره با تیم

سازی  های مختلف؛ مشارکت فعال در بهینهها توسط تیم بازی

 فرآیندها

 
نظارت مستمر و اصلاح  

 فرآیندهای اجرایی

شناسایی مشکلات و   ؛ها در طول زمانپیگیری اجرای بازی 

مستندسازی    ؛اعمال اصلاحات در فرآیندها  ؛موانع اجرا

 تغییرات و بهبودها

 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: یو داخل یالملل نیموفق ب  اتیاستفاده از تجربدر مورد مضمون فرعی »

  ی رضروریغ  ی وخطاهااز آزمون  دهدیها امکان مبه سازمان  یو داخل  یالمللنیموفق ب  اتیاز تجرب  یرگی»... بهره 

باز  یهاکرده و مدل   زیپره با شرا   یوارسازیکارآمد  »...  M4)  کنند«  یسازیخود بوم  طیرا متناسب  از  (.  استفاده 

و    ردی شده صورت گاثبات  یاساس استانداردها  رب  یزشیانگ  یندهایفرا  یطراح  شودیباعث م  یموفق جهان  یالگوها

تا بدانند چه   کندیکمک م   رانیبه مد  زیموفق ن  یداخل  یهامرور نمونه(. »...  M12)  ابد« ی  شیمداخلات افزا  یاثربخش

  ی هاتجربه   سهیمقا(. »...  M9)اجرا دارند«    تیبوده و قابل  بخشجهینت  رانیا  یو سازمان  یدر بستر فرهنگ  ییهاروش 

را فراهم   ی منابع انسان  تیریها به ساختار مدو انتقال آن  تیامکان استخراج عوامل مشترک موفق  ی و داخل  ی المللنیب

 (. M6)  کند«یم

 

 ی وارسازی باز  یبرا ی سازو فرهنگ  یآموزش، توانمندساز: چهارم  ی مضمون اصل
از طر  یتوانمندساز فرهنگ  قی کارکنان  و  فرآ  ازینشی پ   ،یسازآموزش  باز   ندیهر  است.    یوارسازیموفق 

م  نیا  یفرع  نیمضام نشان  کاربرد   دهندی محور  آموزش    ت یتقو  ،یوارسازیباز  یایمزا  نییتب  ،یکه 

مؤثر   مشارکت  یکارکنان را برا  ،یتعامل  یر یادگی  طیمح  جادیو ا  ،یریگ میحل مسئله و تصم  یهایتوانمند

م اکندیآماده  بر  علاوه  پذ   جیترو  ن، ی.  حماکنترل  سکیر  رشیفرهنگ  نوآور   تیشده،  تقو  یاز  حس    تیو 

  ییمشارکت کنند، بلکه توانا  ها یکه کارکنان نه تنها فعالانه در باز  شود ی باعث م  ی میو ت   ی فرد  ی ری پذت یمسئول

 . دهدیم شیرا نما ی مضمون اصل نیا یفرع نیمضام 7جدول  ارتقا دهند. زیرا ن یسازمان یحل مسائل واقع
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 ی وارسازیباز  یبرا  یسازو فرهنگ   یآموزش، توانمندساز  .7جدول 

Table 7. Training, empowerment, and culture-building for gamification. 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

آموزش، توانمندسازی و  

سازی برای  فرهنگ 

 وارسازی بازی

آموزش کاربردی در مورد  

 هاها و اهداف بازیمکانیزم

های های عملی؛ ارائه دستورالعمل برگزاری کارگاه

ها برای تمرین؛ آموزش  سازی بازیگام؛ شبیهبهگام

 های انگیزشی مرتبطتکنیک

 

وارسازی  تبیین مزایای بازی

برای عملکرد فردی و  

 سازمانی 

های موفق؛ توضیح اثرات مثبت بر ارائه نمونه

ای؛ ارائه وری؛ نشان دادن تأثیر بر رشد حرفه بهره

 مطالعات موردی مرتبط با عملکرد سازمانی 

 

های حل تقویت توانمندی 

گیری در  مسئله و تصمیم

 هاچارچوب بازی 

گیری؛ تمرین حل مسئله های تصمیمطراحی چالش

گیری؛  گروهی؛ ارائه بازخورد در فرآیند تصمیم

 هاحلتشویق به نوآوری و خلاقیت در راه

 
ترویج فرهنگ پذیرش ریسک  

 شدهکنترل

ها؛ تشویق آزمایش آموزش مدیریت ریسک در بازی 

های جدید؛ ایجاد فضای امن برای تجربه  حلراه

های  های موفق از ریسکاشتباه؛ ارائه مثال

 شدهمحاسبه

 
ایجاد محیط یادگیری تعاملی 

 و جذاب

های تعاملی؛ استفاده از ابزارهای دیجیتال و بازی 

محور؛ تشویق به  های گروهی و چالشطراحی فعالیت

مشارکت فعال کارکنان؛ ارائه بازخورد فوری و  

 انگیزشی

 
حمایت از نوآوری و  

 ها های کارکنان در بازیایده

ها؛ اعطای پاداش به آوری پیشنهادات و ایدهجمع

های  حلهای خلاقانه؛ تشویق به ارائه راهایده

 هاهای موفق و اعمال آننوآورانه؛ مستندسازی ایده

 
پذیری  تقویت حس مسئولیت 

 فردی و تیمی 

ها و وظایف مشخص؛ ایجاد اهداف تعیین نقش

مشترک تیمی؛ ارزیابی عملکرد بر اساس 

ها؛ تشویق خودکنترلی و پاسخگویی در  مسئولیت

 ها فرآیند بازی 
 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: و جذاب یتعامل  یری ادگی طیمح جادیادر مورد مضمون فرعی »

مشارکت    یآموزش  یندهایدر فرآ  یشتریب  زهیکارکنان با انگ  شودیو جذاب سبب م  یتعامل  یریادگی  طی مح  جاد»... ای

  قیبر تعامل، از طر  ی مبتن  یآموزش  یفضاها  یطراح(.  M7)فعال با محتوا داشته باشند«    یریکرده و احساس درگ

  ط یمح  تیجذاب(.  M3)  گردد«یمطالب م  یادسپاریتوجه، تمرکز و    شیموجب افزا  ،یوارساز یاستفاده از عناصر باز

(.  M11)  دهد«یم  شیافزا  یری طور چشمگرا به  رندگانیادگی  زشیآموزش و کاهش ر  ندیدادن فرآاحتمال ادامه  ،یریادگی

  ش یو افزا  یعمل  یها مهارت  تیکنند، به تقو  نیتمر  ی صورت تعاملکه در آن کارکنان بتوانند به  یطیشرا  یسازفراهم 

 (. M14)  کند«یها کمک مدر کاربرد آموخته   نفسعتمادبها
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 یمشارکت و تعاملات سازمان : پنجم ی مضمون اصل
سازمان تعاملات  و  کل  یک ی  ی مشارکت  عوامل  مضام  ی وارسازیباز  تی موفق  ی د یاز  و  آن    یفرع  نیاست 

  ران،یکارکنان و مد  انیاعتماد م  جادیهستند. ا  هایارتباطات و همکار  تیتقو  یبرا  ی عمل  یدهنده راهکارهانشان 

موجب    ،یسازمان  یهایری گمیمشارکت در تصم   یتوجه به بازخورد کارکنان و ارتقا  ،یمی ت  ی همکار  شیافزا

  ند، یحس تعلق در کل فرآ  جادیو ا  انیتوسعه تعاملات با مشتر  نی. همچنشودیو همدلانه م  ایپو   یطیمح  جادیا

  نیمضام  8جدول    .دهد یم  شیرا افزا   هایباز  یکارکنان را فراهم کرده و اثرگذار   داریمشارکت فعال و پا  نهیزم

 . دهدیم شیرا نما  یمضمون اصل نیا یفرع

 یمشارکت و تعاملات سازمان.  8جدول 

Table 8. Organizational participation and interactions 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

مشارکت و  

تعاملات 

 سازمانی 

تقویت اعتماد و تعامل میان 

 کارکنان و مدیران

 ؛های ارتباطی بازایجاد کانال  ؛برگزاری جلسات منظم و شفاف

 ساز های تیمبرگزاری فعالیت   ؛تشویق به همکاری و همفکری

 
افزایش همکاری تیمی در  

 وارسازی های بازیفعالیت

صورت  تقسیم وظایف به  ؛های تیمی مشترکطراحی چالش

ارزیابی عملکرد   ؛تشویق به همیاری بین اعضای تیم  ؛گروهی

 گروهی 

 
توجه به بازخورد و نظرات  

 هاکارکنان در طراحی بازی

برگزاری جلسات پرسش و    ؛آوری بازخورد کارکنانجمع

ایجاد  ؛اعمال تغییرات بر اساس پیشنهادات کارکنان  ؛پاسخ

 گیری محیط مشارکتی در تصمیم 

 
ارتقای مشارکت کارکنان در  

 های سازمانی گیری تصمیم

های تشکیل کمیته  ؛مشاوره و مشارکت در تصمیمات کلیدی

اعمال نظر کارکنان در   ؛گیری با حضور کارکنانتصمیم

 گیریشفافیت در فرآیند تصمیم   ؛هاریزی فعالیت برنامه

 
توسعه تعاملات سازمانی با 

 هامشتریان از طریق بازی

آوری بازخورد  جمع  ؛ها با هدف تعامل با مشتریطراحی بازی

  ؛ها جهت بهبود تجربه مشتریمشتریان؛ ایجاد انگیزه برای تیم

 ها بر رضایت مشتری ارزیابی تأثیر بازی 

 
ها و اجرای نظرسنجی

 سنجش دیدگاه کارکنان 

های بازخورد؛  تحلیل داده  ؛ایهای دورهبرگزاری پرسشنامه

 ارائه گزارش به مدیریت؛ اصلاح فرآیندها بر اساس نتایج 

 
ایجاد حس تعلق و مشارکت  

 ها در کل فرآیند بازی 

تشویق به مشارکت فعال؛ ایجاد اهداف مشترک تیمی؛ تقدیر از  

مشارکت و همکاری کارکنان؛ تقویت روحیه تیمی و حس تعلق  

 سازمانی 

 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: رانی کارکنان و مد انیاعتماد و تعامل م تی تقودر مورد مضمون فرعی »

  یو همکار  تیمیصم  ت،یسمت شفافبه  یکار  یفضا  شودیباعث م  رانیکارکنان و مد  انی اعتماد و تعامل م  تتقوی  »...
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و تعهد   زهیواقعاً شنونده و همراه آنان هستند، انگ  ران یکارکنان احساس کنند مد  یوقت(. »...  M6) مؤثرتر حرکت کند«  

  ساز نهیتعاملات مستمر و ارتباطات دوطرفه، زم  جادیا(. »...  M12)  ابد«ییم  شیافزا  یطور محسوسبه  شانیسازمان

موجب    رانیکارکنان و مد  انیم  یاعتمادساز(. »...  M4)است«    یسازمان  یهاو کاهش سوءتفاهم   داریاعتماد پا  یریگشکل

  رد« ی تر صورت گو سازنده  ترع یوفصل آنها سرمطرح شده و حل  یکارپنهان  ایها بدون ترس  مسائل و چالش  شودیم

(M9  .) 

 منابع   تی ریو مد  یبانیپشت   یسازوکارها:  ششم ی مضمون اصل
 ی فرع نی. مضامکندیم جادیا یوارسازیباز داریپا ی اجرا یبرا یامنابع، شالوده تیر یو مد  یتیریمد تیحما

  یبانیپشت   یهامیت   جاد یا  ، یو فناور  یارشد، اختصاص منابع مال  ران یمد  تیکه حما  دهندیمحور نشان م  نیا

. علاوه بر  کنندیکمک م ند یفرآ ت یفیاستمرار و ک نیو نظارت مستمر، همه به تضم  ها هیاصلاح رو ،یتخصص

منظم و اثربخش    یدر چارچوب  یوارسازیکه باز  شودی زمان و منابع باعث م  تیریو مد   ی زیربرنامه  ن،یا

  شیرا نما یمضمون اصل ن یا ی فرع نیمضام 9جدول   حاصل گردد.  دار یطور پامطلوب به ج یاجرا شود و نتا

 . دهدیم

 منابع  تیریو مد  یبانیپشت  یسازوکارها  .9جدول 

Table 9. Resource support and management mechanisms 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

سازوکارهای  

پشتیبانی و مدیریت 

 منابع 

حمایت مدیران ارشد از 

 وارسازی اجرای بازی

تشویق کارکنان   ؛هاحضور و حمایت مدیران در جلسات بازی

های  اختصاص زمان و توجه ویژه به پروژه  ؛برای مشارکت

 ها اعلام حمایت رسمی در سیاست  ؛وارسازیبازی

 
اختصاص منابع مالی و 

 بودجه کافی 

تأمین جوایز   ؛هاتخصیص بودجه مشخص برای اجرای بازی 

 ؛های لازمگذاری در ابزارها و فناوری سرمایه  ؛ هاو پاداش

 هاریزی مالی مستمر برای پشتیبانی پروژهبرنامه

 
های سازی فناوری فراهم 

 هالازم برای اجرای بازی

ارائه ابزارهای   ؛افزارهای مورد نیازافزارها و سخت تأمین نرم

 ؛هاآموزش کارکنان در استفاده از فناوری  ؛ دیجیتال تعاملی

 پشتیبانی فنی مستمر 

 
ها اصلاح و تسهیل رویه 

 های اداریو بروکراسی

سازی فرآیندهای تایید و  بهینه  ؛ کاهش مراحل اداری پیچیده

ارائه  ؛سازی مدارک و مستنداتساده  ؛تصویب

 های کوتاه و کاربردیدستورالعمل 

 
های پشتیبانی ایجاد تیم

 تخصصی 

های مشخص های فنی و اجرایی؛ اختصاص نقشتشکیل گروه 

هماهنگی با واحدهای مختلف سازمان؛ ارائه   ؛برای پشتیبانی

 هاراهنمایی و مشاوره در طول اجرای بازی

 
نظارت مستمر مدیریت  

 بر فرآیندها

ها ها توسط مدیریت؛ بررسی عملکرد تیم پیگیری اجرای بازی 

و اصلاح مشکلات؛ ارائه بازخورد منظم؛ اطمینان از رعایت 

 استانداردهای سازمان 
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 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

 
ریزی و مدیریت  برنامه

 زمان و منابع بهینه 

تعیین جدول زمانی دقیق؛ تخصیص منابع انسانی و مالی 

وری منابع و ها؛ ارزیابی بهرهمناسب؛ هماهنگی با دیگر پروژه 

 هابندی اجرای بازیزمان

 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: یتخصص یبانی پشت ی هامیت جادیادر مورد مضمون فرعی »

  ی ها تنها نباشند و بتوانند روکارکنان در مواجهه با چالش  شودیباعث م  یتخصص  یبانیپشت  یهام یت  جاد»... ای

وجود داشته باشد، روند حل مسائل   یتخصص  یبانیپشت  یهامیت  یوقت(. »...  M3)کنند«    هیتک  م یت  ی دانش و مهارت اعضا

 ی هاتجربه، تخصص و نگاه  شودیموجب م  ها میت  نیا  لیتشک(. »...  M11)  رود«یم  شی خطاتر پو کم  ترقیدق  تر،ع یسر

  ی تخصص  یبانیپشت  یهام یحضور ت(. »...  M7)کند«    دایپ  یبالاتر  تیفیک  های ریگمیو تصم  ردی متفاوت کنار هم قرار گ

مطمئن وجود    یاهر مشکل، پشتوانه  یبرا  دانند یچون م  کند،یم  تیرا در کارکنان تقو  ی و روان  یشغل   تیاحساس امن

  ن یدارند و هم هات یمناسب مسئول عیو توز رانیمد  یدر کاهش فشار کار ینقش مهم ییهام یت نیچن(. »... M14)دارد« 

 (. M5)  دهد«یم  شیرا افزا  یسازمان  یورامر بهره

 ها ی در باز یشغل ت یبهبود تجربه کارکنان و رضا: هفتم  ی مضمون اصل
  ی فرع  نیموفق هستند. مضام یوارسازیمهم باز یامدهایاز پ یشغل تیرضا  یتجربه مثبت کارکنان و ارتقا

و جذاب، کاهش فشار   ایپو  یکار  طیمح  جادیا  ،یفرد  حاتیها با ترجمشوق  قیکه تطب  دهندی محور نشان م  نیا

کارکنان    یدلبستگ  ش یافزاموجب    ،یگروه  یرفاه  یهاو ارائه برنامه  یو روان  یروح  تیوضع  یارتقا  ،یشغل

بر    ی بلکه اثرات بلندمدت  کند، یم  نیامر نه تنها مشارکت فعال کارکنان را تضم   نی. اشودیم  م یبه سازمان و ت

را    ی مضمون اصل  ن یا  یفرع  نیمضام  10جدول    دارد.   ی وارسازیباز  یندهای فرآ  ی داری و پا  یشغل  تیرضا

 . دهدیم شینما

 هایدر باز  یشغل  تیبهبود تجربه کارکنان و رضا  .10جدول 

Table 10. Improving employee experience and job satisfaction through games 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

بهبود تجربه  

کارکنان و رضایت  

 ها شغلی در بازی

ها با تطبیق مشوق

 ترجیحات فردی 

های متنوع پاداش؛ بررسی ترجیحات کارکنان؛ ارائه گزینه 

ها بر اساس ها؛ تنظیم مشوقتطبیق جوایز با علاقه و مهارت

 های فردیانگیزه

 
ایجاد محیط کاری پویا و  

 جذاب

های تعاملی؛ استفاده از فضای کاری  طراحی فعالیت

های جذاب؛ ارائه ها و مأموریت پذیر؛ افزودن چالشانعطاف

 های یادگیری نوآورانه فرصت 

 

کاهش فشار و فرسودگی  

شغلی با طراحی متناسب 

 هابازی

ها مطابق توانایی کارکنان؛ ارائه تنظیم میزان چالش

ها؛ کاهش بار کاری  های کوتاه در بازیها و وقفه استراحت

ایجاد تعادل بین رقابت و   ؛هااضافی در زمان اجرای بازی

 همکاری 
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 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

 
ارتقای وضعیت روحی و  

 روانی کارکنان

ارائه بازخورد مثبت و انگیزشی؛ تشویق به مشارکت فعال؛  

ایجاد حس موفقیت در کارکنان؛ افزایش تعاملات اجتماعی 

 هامثبت در بازی

 
های سازی برنامهفراهم 

 رفاهی و تفریحی گروهی

های تیمی تفریحی؛ ارائه  برگزاری مسابقات و بازی 

های گروهی  های خارج از محل کار؛ تشویق به فعالیتبرنامه

 کننده؛ ایجاد فضا برای تعامل غیررسمی کارکنانسرگرم 

 

تقویت حس تعلق و  

دلبستگی به تیم و 

 سازمان

ایجاد اهداف مشترک تیمی؛ تقدیر از همکاری و مشارکت؛  

تشویق به تعامل مثبت بین اعضا؛ تقویت هویت تیمی و  

 سازمانی 

 

ایجاد تجربه مثبت و  

اثرگذار در یادگیری و  

 تعامل

کننده؛ ارائه های آموزشی و سرگرم طراحی مأموریت 

بازخورد سازنده؛ ایجاد فرصت برای یادگیری عملی؛ تقویت  

 های همکاری و ارتباطیمهارت

 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: ی فرد حاتیها با ترجمشوق قی تطب در مورد مضمون فرعی »

و    شودیاو چند برابر م  یدرون  زشیانگ  زانیهر کارمند هماهنگ باشد، م   یفرد  حاتیها با ترجمشوق   »... وقتی

مطابق   قاًیها دقکه پاداش  دهند یواکنش را نشان م  نی بهتر  ی کارکنان زمان(. »...  M12)   دهد«ینشان م  یعملکرد بهتر

  شود یباعث م  یفرد  یهاها با تفاوتمشوق   قیتطب(. »...  M4)  شده باشد«  یطراح  شانیتیو سبک شخص  ازهاین  ق،یعلا

اگر  (. »...  M9)فردش ارزش قائل است«  بهمنحصر   یهایژگیو  یو برا  ند یبیهر کارمند احساس کند سازمان او را م

 کارکنان   یپاداش مال   ا ی  هیهد  ،یمرخص  ،یشفاه  رتقدی  مثل   تر استهر فرد مهم  یبرا  یزیسازمان بتواند بفهمد چه چ

 (. M17)  دهند«ینشان م  یوارساز یباز یهات یدر فعال  یشتریمشارکت ب
 

 ی وارسازی باز  ندیو انسجام فرآ  یداری پا: هشتم  ی مضمون اصل
که    دهندی آن نشان م  یفرع  نیاست و مضام  یوارساز یباز  تیموفق  ییمحور نها  ند،یو انسجام فرآ  ی داریپا

  ی ر یادگی  تیچرخه بازخورد و تثب   جادیمستمر، ا   ی ابیبلندمدت، ارز  یهااست یس  نیتدو   ندها،یفرآ  یمستندساز

بهبود   یبرا  زه یانگ جادیا نیهمچن. کنندیرا فراهم م یوارسازیاستمرار و توسعه مداوم باز نهیزم ،یسازمان

استراتژ تطابق برنامه  ن یمستمر و تضم اهداف  با  م  کیها  باعث  ا   شودی سازمان،  همواره در    ندیفرآ  نیکه 

  نیا  یفرع  نیمضام  11جدول  ‌‌بلندمدت آن حفظ شود.  ی اهداف کلان سازمان حرکت کند و اثرگذار  یراستا

 . دهدیم شیرا نما  یمضمون اصل
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 ی وارسازیباز  ندیو انسجام فرآ  یداریپا.  11جدول 

Table 11. Stability and coherence of the gamification process . 

 کدهای اولیه  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

پایداری و انسجام 

 وارسازی فرآیند بازی 

مستندسازی فرآیندها و  

 ها نتایج بازی

 ؛هانگهداری سوابق عملکرد تیم  ؛هاثبت مراحل اجرای بازی

 مستندسازی تصمیمات و تغییرات  ؛ایهای دورهتهیه گزارش

 

های  تدوین سیاست

بلندمدت مرتبط با 

 وارسازی بازی

ها و تعریف چارچوب   ؛ تعیین اهداف استراتژیک بلندمدت

تنظیم   ؛ ها به کارکنانابلاغ سیاست  ؛های پایداردستورالعمل 

 ای آینده های توسعهبرنامه

 

ارزیابی مستمر  

اثربخشی و اصلاح  

 فرآیندها

تحلیل نقاط قوت و ضعف؛    ؛های عملکردیآوری دادهجمع

ارائه بازخورد مستمر؛ اصلاح فرآیندها بر اساس نتایج 

 ارزیابی

 

ایجاد چرخه بازخورد  

ها و مستمر بین تیم

 مدیریت 

برگزاری جلسات بازخورد منظم؛ اشتراک اطلاعات و نتایج 

ها؛ تشویق تعامل دوطرفه؛ اعمال اصلاحات فوری در  بازی

 فرآیندها

 
تثبیت یادگیری سازمانی 

 و انتقال دانش 

اشتراک تجربیات   ؛هاها و درسایجاد بانک دانش از تجربه

ها؛ برگزاری جلسات انتقال دانش؛ ایجاد مستندات موفق تیم 

 آموزشی 

 
ایجاد انگیزه برای بهبود  

 مستمر و نوآوری 

ها؛ دهی به نوآوری های جدید؛ پاداشتشویق به ارائه ایده

ایجاد رقابت سالم برای ارتقای عملکرد؛ ایجاد فضای خلاقانه 

 برای توسعه فرآیندها 

 

ها تضمین تطابق برنامه

با اهداف استراتژیک  

 سازمان

وارسازی با اهداف کلان؛ های بازیبررسی هماهنگی پروژه 

های کلیدی عملکرد؛ ارائه گزارش انطباق به تنظیم شاخص

راستایی با استراتژی  ها برای هممدیریت؛ اصلاح برنامه

 سازمان

 

های انجام شده قول مصاحبهاین پژوهش، چند نمونه از نقلشوندگان در  با توجه به تحلیل نظرات مصاحبه  

 « عبارتند از: ندهایو اصلاح فرآ  یمستمر اثربخش یابیارزدر مورد مضمون فرعی »

 از یها نو کدام قسمت  کندی درست کار م ندیفرا یهاکدام بخش میبفهم شودیباعث م یمستمر اثربخش یاب»... ارزی

و   ش یمرتب پا  ندهایفرآ  یوقت(. »...  M8)  برد«یرا بالا م  یوارساز یباز  یاجرا  تیفی امر ک  ن یدارد، و هم  یبه بازنگر

 کند«یم  دایپ  شیافزا  یورو بهره  شوندیم  ییشناسا  گشدن به مشکل بزر  لیکوچک قبل از تبد  یاصلاح شوند، خطاها

(M14  ...« وقت(.  به  نندیبی م  یکارکنان  عملکرد سسازمان  منظم  ارز  ستمیطور  به  یابیرا  اعتماد   کند،یم  یسازنه یو 

اجرا  یشتریب »...  M3)  کنند«یم  دایپ  یوارساز یباز  یبه  م  یابیارز (.  کمک  و   یهاتجربه  کند یمستمر  کارکنان 

 (. M11)اصلاح شوند«    تریاتیو عمل  ترقیدق  ندهایشود و فرآ  یریگم یآنان وارد چرخه تصم  یواقع  یهابازخورد

 دهد: را در یک نگاه نمایش می MAXQDA 2020نرم افزار مضامین پژوهش در خروجی  2شکل 



 1405 تابستان ،2 شماره ،30 دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ایران در مدیریت هایپژوهش

65 

 
 از مضامین اصلی و فرعی پژوهش حاضر    MAXQDA 2020خروجی نرم افزار  .2شکل 

Figure 2. MAXQDA 2020  software output showing the main and sub-themes of the present study . 

 

 گیرینتیجهبحث و  -5

بانک    یمنابع انسان تیری در مد  ی وارسازیباز  یر یبکارگ  یهاشرانیکه پ دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی

ب قالب    رجند، یتجارت شهرستان  چندبعد  ک یدر  درهم  ی نظام  م  ده یتنو  معمار  یاگونهبه  کنند؛ یعمل    ی که 

امت  طراحی  شاملمحور  هدف  یزشیانگ با اهداف سازمان،    یازدهینظام  دستاوردها،    یبصر  شینمامرتبط 

  یاهیرو  تشفافی  و  عدالت  کنار  درمعنادار    یهاچالش  قیاز طر  یدرون  زشیانگ   تیمتنوع و تقو  یهاپاداش
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  نی. در ادینمایم  فایا   کردیرو   ن یا  یو اثربخش  رش یدر پذ  کننده نییتع  ینقش  ،ی اعتمادساز  یربنایعنوان زبه

و »عدالت    شده«یسازیشخص  زش ی»انگ  انیافزا مه و همیدوسو   رابطه  ییپژوهش در شناسا  ی نوآور  ان،یم

  ی تحول منابع انسان   یواقع  شرانیبه پ  یزمان  یوارساز یباز  دهدی که نشان م  یانهفته است؛ رابطه  «یادراک

  یبر بازخوردها  یو متک  ینیبشیبلکه منصفانه، قابل پ  ،یتنها جذاب و رقابتکه تجربه کارکنان نه  شودیم  لی تبد

 ی هامیسازمان، مشارکت ت  یبا ساختار واقع  یعناصر باز  قیآشکار ساخت که تطب  نیهمچن  جیشفاف باشد. نتا

  یابزار تفنن  ک یاز    ی وارسازیباز   شودیموجب م  ، یالمللنیو ب  یموفق داخل  اتیو استفاده از تجرب   ،یتخصص

  یتوانمندساز  ن،ی گردد. علاوه بر ا   ل یتبد  یعملکرد و انسجام سازمان  یارتقا  ی برا   ک یاستراتژ  یسمیبه مکان

شده و  کنترل  ی ریپذ سکیر  ج یترو  ،یتعامل  ی ریادگی  طیمح  جاد یا  ، یشامل آموزش کاربرد  یسازو فرهنگ

را فراهم ساخته و منجر به    ی وارسازینگرش مثبت نسبت به باز  ی ر یگشکل  یربنای ز  ی از نوآور  تیحما

  ان یارتباطات م  تیتقو  ،یتعاملات سازمان  ح. در سطشودیکارکنان م  یر یپذتیو مسئول  یخودکارآمد  شیافزا

  ی وارسازیباز   یساز نهیدر نهاد  یحس تعلق نقش مهم  جادیو ا  یر یگمیمشارکت در تصم  ران،ی کارکنان و مد

است. از   ی بر همکار یو مبتن  یاجتماع تاًیبلکه ماه ست،یصرفاً فردمحور ن کرد یرو   نیداشته و نشان داد که ا

لازم و    یهایارشد، اختصاص بودجه، فناور  تیر یمد  تیهمچون حما  یبانیپشت  یسازوکارها  گر،ید  یسو

سرعت  به  ز یمطلوب ن  یهایطراح  ی که بدون آن، حت  کنندیفراهم م  ی داری پا  ییبستر اجرا  ها، یاصلاح بروکراس

ا شد.  خواهند  پ  نیناکارآمد  نها  هاشرانیمجموعه  ز  تیدر  تجربه  بهبود  م  سته یبه  منجر    شود؛یکارکنان 

  یکار  طیمح  جادیو ا   ه یروح  تیتقو  ،یکاهش فشار شغل  ،یفرد  حاتیها با ترجمشوق  قیبا تطب  که یطور به

 یانی. بخش پاگرددیبدل م یسازمان ی و دلبستگ یشغل تیرضا  شیافزا  یبرا  ی به ابزار یوارسازیباز  ا،یپو

پا  زین  هاافتهی   ،یممکن است که سازمان نسبت به مستندساز  یتنها در صورت  ند یفرآ  یدارینشان داد که 

  ن یمتعهد باشد. در مجموع، ا  کیبا اهداف استراتژ   ندهایفرآ  قیچرخه بازخورد و تطب  جادیمستمر، ا  یابیارز

را نه   یوارسازیکه باز  دهد ینوآورانه ارائه م ی چارچوب  ، یفرع  مضمون   56و  ی مضمون اصل  8پژوهش با  

  ی ایفناور  کند؛یم   یمعرف  نیآفرتحول  یسازمان  یفناور   کی  ان عنوساده، بلکه به  ی زشیابزار انگ  ک یعنوان  به

  تیریمد   ندهیآ  ،یو تجربه کار   یسازمان  یر یادگی  ، یاهیعدالت رو  ،یتعاملات انسان  قیدق   تیر یبا مد  تواند یکه م

 را متحول سازد.  یدر نظام بانک یمنابع انسان

ما درباره    جهینمونه، نت  یهمسو است؛ برا  یالمللنیو ب  یداخل  نهیشیاز پ  یپژوهش حاضر با بخش  یهاافتهی

با    تیشفاف  تیاهم پاداش  و  عملکرد  ارتباط  )  یباطن  ی هاافتهیدر  همکاران  همخوان1403و  بر    ی(  که  دارد 

شفاف ادراک  تیضرورت  عدالت  نظام  یو  همچناندهکرد   دیتأک  یزشیانگ  یهادر  بر    نیا  دی تأک  ن،ی.  پژوهش 

  دهندی ( همسو است که نشان م1401)  ی رستگار و توکل  جیجذاب با نتا  یر یادگی  طیو مح  یتعامل  یهاآموزش

ها با مشوق  قی. مضمون مرتبط با تطب دهدیم  شیعملکرد و مشارکت کارکنان را افزا  محوریباز  یر یادگی

ها را عامل مشوق  یسازی( مشابه است که شخص1400)  یپور و فتحرجب  یهاافتهیبا    زی ن  یفرد  حاتیترج

  یو طراح  یموفق خارج  اتیمطالعه بر استفاده از تجرب   نیا  دی تأک  ز ین  یالمللنی. از نظر بدانندیم  زشیانگ  تیتقو

امت پژوهشهدف  یازدهینظام  با  مگ  دیجد  یهامند  اَنگ،    یولی)مانند  و  که 2024سرنئو  است  همخوان   )

اند. افزون بر  کرده  یمعرف  یسازنده سازمان  یمشارکت و رفتارها  ش یافزا  یبرا   یرا ابزار   ی وارسازیباز

( همسوست  2024)  ستوفریو کر  یموهانت  جیبا نتا  رانیکارکنان و مد  انیتعامل و اعتماد م  تیمحور تقو   ن،یا
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 .کنندیم د ییتأ یوارسازیباز تیرا در موفق  یکه نقش تجربه مشترک، بازخورد منصفانه و ارتباطات تعامل 

 پیشنهادها  -6
به   توجه  پ  یهاافتهیبا  پاداشسازمان   شودیم  شنهادیپژوهش،  نظام  باز  یمبتن  یدهها  را    ی وارسازیبر 

نشان، سطح و   از،یهر رفتار مطلوب، امت   یمعنا که برا  نیکنند؛ به ا  یو هوشمند طراح  یاصورت مرحلهبه

مال  یهاپاداش غ  یمتنوع  ا  ینیبشیپ  یرمالیو  و  ترپاداش  نیشود  اساس  بر  کارکنان   یفرد  حات یجها 

 افتیو در   ازیدر روند کسب امت  تیشفاف  شودیم  شنهادی. پابدی  شیها افزاآن  یگردد تا اثربخش  یسازیشخص

شود تا کارکنان بتوانند در هر لحظه عملکرد خود را    تیتقو  یتعامل  تالیجید  یداشبوردها  قیپاداش از طر

است    ی ضرور  ،یتعاملات انسان   ت یبا توجه به اهم  نیرا تجربه کنند. همچن  شرفتیرصد کرده و احساس پ

  محوریباز  یهاتیو مشارکت در فعال  ی رفتار  ق یمستمر، تشو  یدر ارائه بازخوردها  ی ترنقش فعال  رانیمد

ارتباط مثبت م اعتماد و  نتا  تیتقو  رانیکارکنان و مد  انیداشته باشند تا  از    یر یگنشان داد بهره  جیشود. 

داخل موفق  خارج  ی تجارب  بنابرا  یضرور   یوارسازیباز  یاجرا   در  یو    کی  شودیم  شنهادیپ  ن یاست، 

تخصص بوم  لیتحل   یبرا   ی کارگروه  تشک  نیا  یسازیو  سنار  ل یتجارب  و  به  یوهایشود  صورت  موفق 

فرهنگ سازمان با  باز  ی داریپا  ی برا  نیگردد. همچن  یبازطراح  یمتناسب  ت  ، یوارسازینظام    ی هامیوجود 

با چالش مواجه    دیجد   ستمیو استفاده از س  یری ادگی  ریاست تا کارکنان در مس  زملا  یو آموزش  یفن  یبانیپشت

و اصلاح کند   لی تحل ،یابیطور مستمر ارز را به ی وارسازیباز  ند یسازمان فرا شود یم  شنهادیپ  تاًینشوند. نها

تجربه    ی تقاها و ارچالش  تیجذاب   شیمراحل، افزا  یبهبود طراح  یشده برا استخراج  یرفتار  یهاو از داده

و مشارکت کارکنان   زشی عملکرد، انگ  یبه ارتقا  دار یصورت پابتواند به  کردی رو  نیتا ا  رد،یبهره گ  ی کاربر

 منجر شود.

تمام  سندگانینو.  سندگانینو   یقدردان  همکاران  یاز  و  ا  یهمراهان  انجام  در  مشارکت   نیکه  پژوهش 

رساندند،   یاریمقاله    نیمؤثر خود به بهبود ا  یشنهادها یو پ   قیاز داوران گرانقدر که با نظرات دق  زیداشتند و ن

 . ندینمایم یقدردان مانهیصم

 وجود ندارد.  یتعارض منافع سندگانینو یبرا. منافع  تعارض 

 پژوهش استفاده نشده است.  نیدر انجام ا یمنابع مال ازی. مال  منابع

 .استفاده شده است یاز هوش مصنوع یسیانگل ده ی چک شیرای و دری. هوش مصنوع هیان یب
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