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 چکیده:
 یکارکناندر  زشیانگ جادیامحیط کار و نحوه  در مشارکت شکاف، ها سازمانمهم  یها چالشیکی از 
که در  هایی بررسیطبق ند. دار شانیکار های فعالیت در را ذاتاً زهیانگو  مشارکت نیتر کم کهاست 

 سال دارند. 01بیشتر از  کنانیباز% 10نزدیک به شده،  انجام 4102سال  یسرگرمافزارهای  انجمن نرم
استفاده  یرفتار یساز یباز، به نام ها یباز تر خاصاز انواع  ها سازماندر  توان یمآمار  نیابا توجه به 

محور تعیین -ز طریق یک سیستم بازی مهارتنوعی فعالیت واقعی است که ا یفناور نیا. کرد
به  که باشد یم یسرگرمو  یبازبرآمده از تحولات  شرفتیپترین  برجسته یرفتار یساز یبازگردد.  یم
که باعث  طوری به ستمیسبهبود خدمات و  ندیفرآمعمولاً به  سازوکار نیامعتقد است.  ییهمگرا شیافزا
 ژهیوکارگیری عناصر  رفتار با به رییتغ یبانیپشتبه همراه  بخش ، استفاده لذتیدرون زشیانگ شیافزا
های دیجیتال در برنامه  از عناصر بازی کهاست  دیجدمفهوم  کیابزار  نیاها، اشاره دارد.  بازی
  ،داریپا یاجتماعو  یفرد یرفتارهادر  کارکنانشدن  ریدرگ یبراحلی  استفاده و راه یباز ریغ یکاربرد
نشان  جینتا. باشد یم ینوآورو ارتقاء  ها مهارت، توسعه کارکنانتبط با تغییر رفتار مر یرفتار یامدهایپ
 کند یمها را تقویت  شخصی آن مشارکتو  کارکنان شده موجب انگیزش یرفتار یساز یباز که دهد می
 شود. اصولی در کارکنان می یرفتار یامدهایپگردد منجر به  یطراحهدفمند  صورت بهو اگر 
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مقدمه
، 0همکواران باشند )رابسوون و   وکار می کسب یاتادبداغ در  یموضوعات، مشارکتو  یرفتار سازی یباز 

و  یانمشترمانند  یدیکل ینفعانذو تعامل،  مشارکتسطح  یشافزااغلب موظف به  یرانمد(. 42، 4102

هوای   د و مشارکت کارکنان موضوعی است که در میان مودیران منوابا انسوانی، شورکت    هستن کارکنان

علاقه، ناشوی از افوزایش عودم مشوارکت در میوان       یناتوجه قرارگرفته است. د مشاوره و محققان مور

شوود. بوه گفتوه موسسوه      نیروی کار است که منجر به شکاف در مشارکت کارکنان در محیط کوار موی  

مشارکت  کارهاو  ، هفتادوهشت درصد رهبران کسب4جهانی سرمایه انسانی دلویت یهاروندتحقیقاتی 

 (.4102، یتدلو) اند کارکنان را مهم دانسته

هوای داخلوی بورای     شود، در طراحی استراتژی درک مقدمات انگیزش که منجر به مشارکت می

پیراموون مشوارکت   شوده   مشارکت کارکنان در فرایندهای کاری بسیار مهم اسوت. در مطالعوات انجوام   

 یموال  یجنتوا وری، رضایت مشتری، عملکورد و   شده است که میزان مشارکت بر بهره کارکنان، مشخص

تأثیر دارد. مشارکت، حضور فیزیکی کارکنان را در وظایفشان تسهیل کرده و منجر به بهبود کیفیت کار 

 کنند. مشارکت میشود که کمتر در کار  و رفتار اضافه بر نقش در مقایسه با همکارانی می

 بوه عنووان  هوایی بورای ارتقوای مشوارکت، ایون مسو له را        ها بوه دنبوال راه   نتیجه، سازمانر د 

ای نوظهور است و ابزاری  زمینه 3یرفتار سازی یبازاند.  ترین چالش و اولویت برای مدیران دانسته اصلی

(. 4103، 5ویسوت  یکو  یهامر؛ 1، 4104، 2کند )ورباخ و هانتر برای تحریک انگیزه و مشارکت ارائه می

های طراحی بازی در محیط کار برای تغییور   که استفاده از عناصر و تکنیک یسازمان یرفتار سازی یباز

و  یرونوی بهایی با پاداش  شود؛ بازی ها یاد گرفته می هایی است که از بازی است، مبتنی بر درس رفتارها

 گردد. یکنان میکه منجر به مشارکت و افزایش انگیزه باز یدرون

 

1   . Robson et al 
2 . Deloitte Global Human Capital Trends research 
3   .  Gamification 
4 .  Werbach & Hunter 
5 .  Hamari & Koivisto 
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ها، این پتانسیل را دارد کوه بوه نحووی فعالانوه      طور خاص، مشارکت شناختی ناشی از بازی به 

، مهندسوی معکووس   یرفتوار  سوازی  یباز (.2، 4102، 0بورکتر کند ) را مشارکتی سازی یبازنتایج غیر 

(. 2، 4104هوانتر،   کنود )وربواخ و   وکار تبدیل موی  عناصری است که بازی را اثربخش و به زمینه کسب

در رأس انتظارات قرار  4103و  4104های نوظهور در سال  در چرخه گارتنر برای تکنولوژی سازی یباز

وری برسود. رهوایی از ابهوام     شود که در مدت پنج تا ده سال آینده بوه او  بهوره   بینی می داشته و پیش

فهمی طراحوی بووازی و  بووه سوبب بوود  یرفتوار  سووازی یبواز بینووی شکسوت در اجوورای   ناشوی از پویش  

 (.2-1، 4102، بورک؛ 4104، 4های مشارکت است )گارتنر استراتژی

 ینظریبرمبانیمرور
های طراحوی بوازی در محویط کوار، بورای       که استفاده از عناصر و تکنیک ،یسازمان یرفتار سازی یباز

 موورد  گری تعیین ری خوداز منظر ت و :انگیزش کارکنان (.41، 4104است )ورباخ و هانتر،  رفتارهاتغییر 

شود، به  که توسط سیستم تنظیم می کنترل شدهو وقتی انگیزش کارکنان از حالت  گیرد یم قراری بررس

شوود، میوزان    ی یک شخص پیش رفته و منجر بوه انگیوزش خودمختوار موی    ها ارزشا بسمت انسجام 

 (.4111، 3یدسو  یانرا) کند انگیزش افراد تغییر می

مشارکت در فعالیت به دلیل جذابیت ذاتی آن و ارضای فردی از انجام خوود  به  ،انگیزش درونی

)گواگن و   بودتابعی از کنترل یا پاداش نخواهند  رفتارهاهای درونی،  آن فعالیت اشاره دارد. تحت انگیزه

شود. رضایتمندی  انگیزش بیرونی: باعث مشارکت در فعالیت به سبب حصول نتیجه می (.4115، 2یدس

، انگیوزش  جوه ینتر دهای بیرونی بیشتر حاصل نتایج فعالیت اسوت و نوه خوود فعالیوت.      فعالیتناشی از 

 (.4111، یدسو  یانراهای ملموس بین فعالیت و نتایج آن دارد ) بیرونی نیاز به ابزار کمکی مانند پاداش

 

1 .  Burke 
2 .  Gartner 
3 .  Rayan & Deci 
4 .Gagne & Deci 
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بیوان شوناختی، احساسوی و     به عنووان بر اساس ت وری مشارکت شخصی و  ،مشارکت کارکنان

اهودافی هسوتند    دهنوده  نشان: رفتاری یامدهایپ (.0221، 0کان) گردد یمکی عملکرد نقش تعریف فیزی

انگیوزش کارکنوان بورای مشوارکت در آن      جهینتر دو  یرفتار سازی یبازکه باید به کمک راهکارهای 

 (.31، 4102، بورکرفتار خاص، کسب شوند )

 چیست یرفتار سازی یباز 

باشود. تواریا اولوین     های دیجیتال می ست که منشأ آن در صنعت رسانهاصطلاحی ا یرفتار سازی یباز

کواربرد چنودانی نداشوته     4101 گردد، اما توا سوال   بازمی 4113استفاده مستند از این اصطلاح، به سال 

ال، معنای این اصطلاح از مفهوم اولیه خود فاصله گرفته است. هنوز هوم دربواره آن وه    ح  این است. با

های جدی یا ت وری بازی  ، بازییباز به عنوانکند، سردرگمی وجود دارد و  ارائه می یررفتا سازی یباز

 سوازی  یبواز وجوود دارد، اموا    یرفتوار  سوازی  یبازشود. اگرچه عناصر مشترکی میان بازی و  درک می

 (.032-021، 4102، بورک) کند یمدرباره انگیزش، صحبت  یرفتار

هوای   اینجاست که این فنواوری از برخوی بخوش    جدی و بازی یرفتار سازی یبازتفاوت میان  

که بازی جدی متشکل از یک روند واقعی برای اهوداف مختلوف اسوت.     کند درحالی ها استفاده می بازی

هوای ریاضوی    با ت وری بازی ارتباطی ندارد، زیرا وابسته به شرایط موذاکره یوا مودل    یرفتار سازی یباز

و  یبواز برآموده از تحوولات    یشرفتپترین  برجسته یفناور ینا(. 45-42، 4104نیست )ورباخ و هانتر، 

 سوازی  یبواز طور خاص و در عمول،   معتقد است. به ییهمگرا یشافزاطورکلی به  به کهاست  یسرگرم

و اسوتفاده   یدرونو  یزشانگ یشافزاکه باعث  طوری به یستمسبهبود خدمات و  یندفرآمعمولاً به  یرفتار

 سوازی  یبواز هوا، اشواره دارد.    بازی یژهوکارگیری عناصر  رفتار با به ییرغت یبانیپشتبخش به همراه  لذت

اسوتفاده   یبواز  یرغ، یکاربردهای دیجیتال در برنامه  از عناصر بازی کهاست  یدجدمفهوم  یک یرفتار

، 4باشد )سوو و چنو    می یدارپا یاجتماعو  یفرد یرفتارهاشدن مردم در  یردرگ یبراحلی  کند و راه می

4105 ،422.) 

 

 

1 .  Kahn 
2 .  Su & Cheng 



یسازمانرفتار  یبهساز یبرا نینو یسازوکار، یرفتار یساز یباز   /711

 

، حوال   یون با اشده باشد اما  طور گسترده پذیرفته تعریفی ندارد که به یرفتار سازی یبازاصطلاح 

بیشوتر   کوه هوا و زمینوه کاربردنود     برنده بازی یشپهای مشترکی مانند طرح و  ها دارای ویژگی آن اکثر

بوه اهوداف،    یوابی  تدسنظر مانند حل مسائل، شکل دادن رفتار یادگیرندگان، د مربوط به رفتارهای مور

شده اسوت متعلوق بوه دترینو  و      که بیشتر از همه نقل یفیتعردو  ها هستند. خلق ارزش و سایر زمینه

شوناختی و نتوایج    و ورباخ و هانتر اسوت. دترینو  و همکواران در تعریفشوان از تجربوه روان      همکاران

متعلق به ورباخ و هانتر است  (؛ اما تعریفی که4102، 0و سارسا یستو یکو  یهامراند ) نظر کرده صرف

های طراحی بازی بورای انگیوزش کارکنوان     استفاده از عناصر و تکنیک به عنوانرا  یرفتار سازی یباز

 شود. دانند که توسط سیستم بازی تشویق می جهت مشارکت در رفتارهای خاصی می

 یرفتار سازی یبازعناصر 

عناصور ایون فنواوری     تورین  شود که اصلی یبحث، مشخص مد پس از آشنایی مقدماتی با موضوع مور
 کهوو معتقد است محقق باشد.  می مشارکتو  یزشانگ درک، یباز، طرح یبازعناصر  ینهگزشامل سه 
 یوت فعال، یباز یرغ یا یبازدر  کهباشد  یکنبازو  یباز ینبرابط  یکاست  ممکن ینهم ن یبازعناصر 

(. وربواخ و هوانتر،   24، 4102، 4همکارانو  یسگاتاو)شود  کننده و جذاب می انگیز، سرگرم هیجان یشترب
 یمعرفو  0 یرتصوو باشند، طبق  استفاده می قابل یرفتار سازی یباز یبرا کهسه دسته از عناصر بازی را 

 اند. کرده
 

 

 

 

 

 

 

 (1021ورباخ و هانتر ) یساز ی: هرم عناصر باز2 ریتصو

 

1  . Hamari, Koivisto & Sarsa 
2  . Gatautis 

ی از اجزا
تعداد

ی از انتزاع 
سطح

 

 زیبایی شناختی    

 طراحی کاربر محور 

 
 

 
 پویایی

 هاپیش برنده

 هامولفه
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 انتوزاع  یوزان م یشوترین ب یداراو  یررفتوا  سازی یبازدهنده هدف بزرگ سیستم  نشان ،0یاییپو

هوا،   عنصور شوامل محودودیت    یون ا .شووند  می یطراحجهت اقدام،  یزشانگ یکتحر یبرا یراز ،هستند

ها را که توسط هانیوک، لوبلانوک و    بندی بازی احساسات، روایت، پیشرفت و روابط بوده و عناصر طبقه

ی فرایندهایی هستند که منجر بوه مشوارکت   به معن ،3ها برنده یشپ دهد. تائید شده، تشکیل می 4زوبک

 سوازی  یبواز اصولی کوه در    هوای  برنوده  یشپشوند.  می یاییپورسیدن به یک یا چند  به منظوربازیکن 

هوا، تعواملات، برنوده     ها، شانس، رقابت، همکاری، بازخورد، پواداش  روند شامل چالش به کار می یرفتار

عولاوه بور    کوه باشود   می ها پیش برنده و یاییپواز  یخاص شکل ،2ها مؤلفه شدن و عناصر دیگر هستند.

ها، کالاهای مجوازی و   ها، گروه ، شامل دستاورد، سطوح، سوسیوگرافیازاتامت یتابلوها و  نمرات، مدال

 باشند. اجزا می یگرد

 ونود یپگیرنود و هور سوطح بوه عناصور سوطح بوالاتر         قرار می سلسله مراتبعناصر در یک  نیا

ه میزان انتزاع ک  دهند. با این ، تصویر بزرگ این راهکار را شکل میییایپوعناصر مجموعاً  خورد که می

 تورین  شوده  شوناخته  کننود.  یابد، اما تعداد عناصر کاهش پیودا موی   افزایش می ییایپواز عناصر دیگر به 

 اتازیو امت یتوابلو رونود، نموره، مودال و     به کار می یرفتار یساز یبازعناصر در  نیادر  کههایی  مؤلفه

و  یهامر؛ 10، 4104های خاص خود را دارند )ورباخ و هانتر،  هستند که هرکدام مزایا و البته محدودیت

 بلکوه باشوند   ی نامبرده، نمایشگر خود دسوتاورد نموی   گانه (. عناصر سه4102، 5؛ ورباخ4102، ستیو یک

عناصور،   نیو اسوتند.  ه یرفتوار  یسواز  یبازدر طول سفر کاربر در  دستاوردهاپیشرفت و  ی دهنده نشان

کاربران برای مشارکت با یکدیگر متفاوت  زهیانگتواند برانگیزاننده یا از بین برنده انگیزه باشند، زیرا  می

 هستند.

 

 

 

1. Dynamics 
2. Hunicke, LeBlanc, Zubek 
3. Mechanics 
4. Components 
5  . Werbach 
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ها،  دست آوردن مدال به ییتواناطریق  ، ازکردن فکرتواند مکانیسم خوب  می یرفتار یساز یباز 

و سپس در سطوح  کندرا در ابتدا فعال  زیجوانده شدن بر ای، رفتن به سطوح بالاتر ازاتیامتمجموعه 

نظرات استفاده و بهره ببرد  انیبها و  ، تبادل ایدهفیوظاگذاری  مانند به اشتراک یارتباط ادیبنبالاتر از 

 (.021، 4105، 0کیدومانسو  کیروز)

MDAچارچوب  یها برنده یشپو  یاییپو
رم شده توسط هانیک، لوبلانک و زوبک در هو  گفته 4

نظور شوده اسوت. بور اسواس       شناختی صرف شوند، اما از زیبایی می یافتهم  یرفتار سازی یبازعناصر 

شناختی عنصری ضروری از طراحی بوازی   نشان داده شد، زیبایی 4که در تصویر  3عناصر چهارگانه شل

شناختی  زیبایی ،0بنابراین، در تصویر  .گیرد یمعنصر شکل  ینااست، زیرا تجربه کاربر با سیستم توسط 

 .یابدتجربه کاربر شکل  یرفتار سازی یبازکند زیرا هدف این است که از طریق  هرم را احاطه می

 

 

 

 

 

 

 

 (1023 ، همکاران و مدودی کاس) بازی طرح و عناصر از رفتاری سازی بازی جادی: ا1 تصویر
 

 

محور را اجرا  رحی کاربر، باید طیرفتار سازی یبازشناختی، یک راهکار  در کنار زیبایی ینهم ن

 (.43، 4102، بورککند ) تراز های کاربر را با اهداف سیستم هم و اهداف و انگیزه

 

1  . Ružić & Dumančić 
2. MDA (mechanics , dynamics and aesthetics) 
3. Schell 
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 یرفتار سازی یباز طراحی فرآیند

و بوا جزئیوات شورح     بوه دقوت  توسط ورباخ، هوانتر و بوورک    یرفتار سازی یبازفرایند طراحی 

شوده اسوت    گذاشوته  یشنموا بوه   3 یرتصوها در  سازی دو فرایند و تشابهات آن شده و مراحل شبیه داده

 سوازی  یبازوکار نقطه شروع فرایند طراحی  اند(. تعریف اهداف کسب مراحل مشابه با فلش مرتبط شده)

سیستم  یطراحخواهد به آن دست یابد،  ای که یک سازمان می بر اساس نوع نتیجه کهباشد  می یرفتار

توراز   ن کرده است که اهداف کاربر باید با اهداف سازمانی همبیا کند. بورک تغییر می یرفتار سازی یباز

گرایانوه و دارای   ، واقوا یریگ قابل اندازهشوند. هدف باید مشخص )دارای دامنه مشخصی برای بهبود(، 

گوردد.   ها انجام می گذاری برای آن محدودیت زمانی بوده و نیز قابل تخصیص به کسانی باشد که هدف

 .یابی دستنباید کاملاً کمیّ باشند، بلکه باید انتزاعی باشند تا بتوان به کمیت ، اهداف یناعلاوه بر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1022) بورک( و 1021ورباخ و هانتر ) طراحی فرآیندهای بین یساز هی: شب3 تصویر

 

 )بورک(تجربه کاربرورزیدگی و طراحی  سازی)ورباخ و هانتر(بازیطراحی 

نتایج کسب و کار و معیارهای 
 موفقیت

 

 خاطبان هدفم

 اهداف دیدار

 مدل مشارکت

 فضا و سفر بازی

 اقتصاد بازی

 بازی، آزمون و تکرار

 تعریف اهداف کسب و کار

 توصیف رفتارهای هدف

 توصیف بازیکنان

 طراحی چرخه فعالیت

 سرگرمی

 استقرار ابزار مناسب
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 سوازی  یبواز هایی که بر اجورای سیسوتم    شاخص ینهم نتوصیف رفتار هدف باید مشخص و 
ها باید حصول رفتار مطلوب سیستم را سونجیده و   یز آن را همراهی کنند. شاخصنظارت دارند ن یرفتار

 سوازی  یبواز  کننودگان  ینتدورسیدن به رفتار هدف،  به منظوراز اجرای تغییرات اطمینان حاصل کنند. 
 یصتشوخ هوا   آن یشخص یلپروفارا توسط  کارکنانو اهداف  شناختی ، باید در ابتدا انگیزه روانیرفتار
 باشد. محور می عوامل از مشخصات طراحی کاربر ینا یراز یندنما یطراحسپس اقدام به  داده و
شده و مبتنی بر رفتار بازیکن اسوت، یکوی از    مدل نوع شناسی بازیکنان که توسط بارتل تدوین 
 سوازی  یبواز بوه میوزان زیوادی جهوت درک کواربران در       کههاست  بازیکنان در بازی های ناسیش  نوع

 .(40، 4100، 0کانینگهامو  زی رمناست ) شده پذیرفته

دارد کوه کواربران    کارکنوانی شده است، تمرکز بور   نشان داده 2 تصویردر  کهمدل هم نان  این
شووند.   جوایگزین بازیکنوان موی    سیسوتم بنوابراین، کواربران    هسوتند؛  یرفتوار  سوازی  یبازراهکارهای 
سفر خوود را   بازیکنانو  شده خلق یتاررف سازی یبازاست که به کمک  جهانینمایشی، محیط و  جهان

دهند درک نوع شناسی کاربر، بخشی از فرایند طراحی است، زیرا هر دسوته از کواربران    در آن انجام می
به  کاربرانمدل  این، با دیگری تفاوت دارند. در یرفتار سازی یبازها و رفتارها در سیستم  نظر انگیزه زا

 جموا با اهداف سیستم انگیزه پیداکرده و به  کهبرندگان هستند  ول،گردند. گروه ا می تبدیلچهار گروه 
و رقابوت در سیسوتم هسوتند.     چوالش ها به دنبال  امتیاز و رفتن به سطوح بالاتر علاقه دارند. آن کردن

ها و امتیازات بورای ایون گوروه مهوم      رقابتی هستند، پاداش کهباشند  قاتلان می یا ها گروه دوم، کشنده
 باشد. می امتیازات تابلویها  مشاهده بودن دستاوردهای آن ترین ابزار برای قابل ربخشاست، اما اث
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ها تعامول بوا راهکارهوای     هدف آن کههستند  کاشفان یاسومین گروه از کاربران، جستجوگران 

باشوند.   ای این نوع از بازیکنان موی های مهمی بر است و پیشرفت و داستان، محرک یرفتار سازی یباز

هوا ایجواد رابطوه و     هسوتند کوه هودف آن    کننودگان گروه چهارم از کاربران، اجتماعی  یاآخرین دسته 

تر از رقابت اسوت، زیورا ایون     ها همکاری مهم برای آن احساس وابستگی با سایر کاربران سیستم است.

تجربه در  کردن کسب(. با 20-22، 4104ورباخ و هانتر، افراد برای تعامل با سایر کاربران انگیزه دارند )

 یرفتوار  سوازی  یبواز . بور اسواس نووع کواربر،     کنود  ییرتغتواند  می کاربر، نوع یرفتار سازی یباز یرمس

باشند  دهنده سطح کلان اقدامات کارکنان می نشان هستند و یوستهپ یندیفرا کههای مشارکتی را  حلقه

شوده و بوا توجوه بوه      بازخورد تولاش کواربر شناسوایی    یمشارکتمدل  ینا دهند، در توجه قرار مید مور

دهند. این کار با ایجاد تعادل  انگیزه او را برای اقدامات بیشتر در سیستم افزایش می یمشارکتهای  حلقه

قودم بعودی در فراینود     گیورد.  ها صورت موی  های کارکنان در کنار پیشرفت آن ها و مهارت میان چالش

، استقرار مجموعه ابزارهای مناسوبی اسوت کوه فضوای سیسوتم را تعریوف       یرفتار یساز یبازطراحی 

کننود. بورای    و مجموعه مقرراتی را در سیسوتم ایجواد موی    فضا را تشکیل یفناور نیاکنند. عناصر  می

انجام این راهکار لازم نیست همه عناصر آن را اجرا کنیم، بلکه در هنگوام تحلیول اقودامات کواربر در     

شوود، موورد    تدوین می یرفتار یساز یبازها باید مدنظر قرار گیرند وقتی  گزینش و ترکیب آن سیستم،

انودازی اولیوه    گیورد. راه  آزمون قرارگرفته و برای حصول اهداف سازمان، تغییراتوی در آن صوورت موی   

نیواز   کننودگان  ینتودو اما  های کافی دارد؛ سیستم، برای مشارکت مخاطبان هدف، نیاز به وجود ویژگی

مسوتمر   طوور  دارند با بازگویی مخاطبان، درباره تعامل کارکنان با این روش چیزهایی یواد گرفتوه و بوه   

 های سیستم را ارتقا دهند. ویژگی

 و مشارکت کارکنان یزشانگابزاری برای  به عنوان یسازمان یرفتار سازی یباز

نشناسوی، علووم    امبتنی بور نظوام رو  و نیز  ابزاری برای انگیزش و مشارکت کارکنان یرفتار سازی یباز

 بوه  رسویدن  بورای  باشود.  می فناوری این بنیانی مفهوم انگیزش، های خودجوش است. رفتاری و سیستم

 سوازی  یبواز  صوورت  ایون  در کوه  گرفت نظر در کار محیط را، آن زمینه باید سازمانی اهداف و انداز چشم

 ارتقوا  را سوازمانی  و شخصوی  مزایای سازمانی سازی یباز هانتر، و ورباخ گفته به شود. می نامیده سازمانی

 شود. می کارکنان سازمانی و فردی اهداف ارضای باعث و داده
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های موجوود بورای توأثیر بور      هستند که به دلیل فرصت کارکنان ،فناوری این راهکارهای هدف 

دارنود )وربواخ،    یرفتوار  سوازی  یبازهای  ترین رشد را در بخش رفتار و تحریک عملکرد سازمانی، سریا

به دنبال  بلکهبر رفتار بگذارد  مستقیماثر  کهندارد  اینبر  سعی یرفتار سازی یبازبنابراین،  (.4102،22

 این است که برانگیزش تأثیر بگذارد.

 یرفتار سازی یباز یلهبه وس یزهانگ یجادا

کنوان جهوت نیول بوه     ها و ابزاری برای انگیزش کار مبتنی بر کشش انگیزشی بازی یرفتار سازی یباز

هوا رایوج    که برای بوازی  بنابراین، ارضای نیازهای شایستگی، خودمختاری و وابستگی اهدافشان است؛

آمده و فرایندهای مثبت را پورورش   یگر ییند تعباشند که در ت وری خو هستند، شبیه سه نیاز روانی می

ارای مفهوم ضمنی ایون سوه عنصور    د یرفتار سازی یبازاند که  و بورک مدعی دهند. ورباخ و هانتر می

خوود  ایجواد شوود، دارای مفواهیمی از ت ووری      یفنواور  یون اای که به کموک   است و انگیزه یزشیانگ

مطلووب   یجنتامنجر به  که، از ابزارها برای ارضای این سه شرط روانی یفناور یناباشد.  می یگر یینتع

که امکان انتخاب را در هنگام مواجهه  یفتارر سازی یبازطراحی راهکارهای  کند. شوند، استفاده می می

و از طریوق امتیوازات،    آوردهکند، حسی از خودمختاری را به وجوود   ها برای کارکنان فراهم می با چالش

دهنود   شود که پیشرفت به سمت سطوح بالا را نشان موی  دریافت می یستگیشاعلائم  ها و ارتقا، پاداش

حوس وابسوتگی، از طریوق     یارضوا  یبورا  ؛ و(01-40، 4102 ،بوورک ؛ 21-52، 4104)ورباخ و هانتر، 

ها بورای رسویدن بوه یوک هودف مشوترک و        ها و کار با گروه های اجتماعی، مانند کار در گروه پویایی

 (.  11-10، 21، 4104گردد )ورباخ و هانتر،  همکاری استفاده می

 سوازی  یبواز اهکارهای نیاز روانی را حمایت کند، امکان طراحی رسه  یناشناسایی شرایطی که 

د. بارد، دسوی  نکن د، فراهم میگردن را که منجر به تسهیل رفتارهای ناشی از انگیزش درونی می یرفتار

هوا از   توانند از طریق گرایش خودمختاری کارکنوان و ادراک آن  کنند که این نیازها می و رایان بیان می

بوا ارائوه اهوداف     یرفتوار  سوازی  یبازم حمایت خودمختار در سیست .حمایت سرپرست خود، ارضا شوند

 تابلویهای معنادار و اطلاعات به شکل بازخورد آنی در قالب امتیاز،  روشن به کارکنان، انتخاب واضح و

 شود.  حاصل می دهند، و سایر عناصری که اطلاعات مربوط به پیشرفت فرد را نشان می امتیازات
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طوور درونوی حاصول     آن وه بوه   عنووان  بهدامات ایجاد کانون رابطه علت و معلولی که در آن اق
 .(4111، 0رایوان و  دسوی گردد، منجر به حس خودمختواری بیشوتری خواهود شود )     شود، ادراک می می

شوود، کواهش    را که تحت کنترل است و با پواداش بیرونوی تنظویم موی     انگیزشیادراک  خودمختاری،
اسوتفاده در تحریوک مشوارکت     دهوای موور   ندهترین انگیزان های بیرونی رایج انگیزاننده هرچنددهد.  می

، انگیوزه  بوورک  بیانوات بور اسواس    حال  این باکارکنان هستند، اما انگیزش درونی ارزش بیشتری دارد 
اسوت   ممکنشود، زیرا کارکنان در برابر تغییر،  کشیدهدرونی در حین تغییر رفتار ممکن است به چالش 

 از شوده  کنتورل  کواملاً  رفتوار  میوان  و گری تعیین خود طیف خط امتداد در بیرونی انگیزش مقاومت کنند.
 و اسوت  خودمختواری  از حسی دارای که کند می حرکت یکپارچه انگیزشی سمت به تنبیه و پاداش طریق
 سوایر  و هوا  مودال  امتیوازات،  موورد  هموان  ایون  کنود.  موی  درونوی  فورد  در را سیستم های ارزش و اهداف

 اجتمواعی  آن هودف  اما شود، می ادراک بیرونی عاملی عنوان به کاربر توسط ابتدا، که است هایی مکانیسم

 درک معنوادار  را رفتاری کننده تنظیم یک کارکنان وقتی است. یرفتار سازی یباز سیستم در کاربر سازی

 هوانتر،  و )وربواخ  رسود  موی  بیرونوی  انگیزش خودمختاری سطح بالاترین به و شده درونی قاعده آن کند،

4104، 21-21.)   
 کوتواه  در فقوط  زیورا  نیسوتند  کافی مشارکت تحریک برای بیرونی های پاداش بورک، بیانات طبق

 شناسوی  گونوه  اسواس  بور  دهنود.  موی  کواهش  بلندمدت در را فرد درونی انگیزه و بوده بخش نتیجه مدت

 مودت  کوتواه  در توانود  موی  است کننده کنترل که بیرونی انگیزش که شد مدعی توان می بیرونی، انگیزش

 باشوند،  خودمختواری  مشخصوه  دارای که یکپارچه قواعد مانند بیرونی های پاداش ،حال  این با باشد. مؤثر

 بوه  پواداش » و «تکمیول  شورط  بوه  پاداش» موارد در که هایی پاداش دهند. نتیجه هم بلندمدت در قادرند

 اموا  دارنود؛  بیرونوی  انگیوزه  بر مخرب تأثیری شوند، ادراک پاداش ترین کنترلی عنوان به «مشارکت شرط

 رد کاهود.  موی  را کنتورل  منفوی  اثور  و کرده منتقل را شایستگی حس ،«عملکرد به مشروط های پاداش»

 و ارضوا  گوری  تعیوین  خوود  روانی نیاز سه که دهد پاداش روشی به باید یرفتار سازی یباز راهکار نهایت،

 ارتقوا  را یوادگیری  و مشارکت زمینه و ونیدر را بیرونی انگیزه حفظ، را درونی انگیزه کار این گردد. تقویت

 دهد. می

 

 

1  . Deci & Ryan 
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 یرفتار سازی یبازارتقای مشارکت کارکنان با 

شناختی معنواداری بورای مشوارکت     ، منجر به ارضای شرط روانگری تعیینخود  ارضای نیازهای روانی
بایود   یریپذ یدسترسایمنی و  یطشرا یهمراهبا  که (؛4112، 0و هانتر یلسونگو  یمشوند ) شخصی می

هوای انگیزشوی را ادراک    کنند که برخی کارایی به وجود آیند، زیرا کارکنان تنها به شرطی مشارکت می
منوابا   کوه مشارکت خواهند کورد،   یصورتدر  یفناوراین  شده در نمایند. کارکنان در رفتارهای طراحی

به اقودام اشواره    یرفتار یساز یباز یفناورشناختی، احساسی و فیزیکی کافی را در اختیار داشته باشند. 
به مشارکت  به آن، یدنرس یبراابزار، هدف رسیدن به مشارکت رفتاری است که  ینابنابراین، در  دارد؛

مشوارکت   لیتسوه  یبرا (.4104، 4و هارد شاکباشد ) ( نیاز میحالتای( و احساسی ) شناختی )خصیصه
 شورفت یمشوارکت و پ  یهوا  لحاظ حلقهز ، ارا تیفعال یها حلقه دبای یرفتار سازی یباز ستمیس ،یرفتار
 یون ااصول  نیتر یاز اساس یکیمشارکت  یها . حلقهباشد یآن م یطراح ندیاز فرا یکند که بخش جادیا
متشوکل از   شورفت یپ یها حلقهاما  باشند، یدهنده مشارکت در سطح کارکنان م نشان کههستند  یطمح

در قالوب   یبازخورد ستم،یس یوقت ،گری تعییند خو یازهاین یهستند. با ارضا یمشارکت در سطوح عال
 یعاملبازخورد،  یراز دهند یم یشنمااز خود  یمشارکت یرفتار یا به گونهکارکنان  کند، یها ارائه م مؤلفه
 (.25، 4104باشد )ورباخ و هانتر،  یمشارکت م یبرا شتر،یب زهیبه وجود آمدن انگ یبرا

 

 

 

 

 

 

 

 (16-19، 1021)ورباخ و هانتر،  شرفتیمشارکت و پ یها : حلقه5 یرتصو

 

1  . May: Gilson & Harter 
2  . Shuck & Hard 

ی
مان
ساز
ی 
ساز
ی 
اع
تم
اج

 

هدف 
 نهایی

 0سطح 

 4سطح 

 بازخورد nسطح  3سطح 

 انگیزه

 اقدام

 بازخورد

 انگیزه

 اقدام

 بازخورد

 انگیزه

 اقدام



 /770 /  880 69 بهار، سهبیست و ، شماره ششمسال  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان 

توجه کنیم که حلقه مشارکت در سطوح  نکته یناهای پیشرفت، لازم است به  برای اجرای حلقه

هوایی از   ، کارکنان چرخهیینهابنابراین، برای رسیدن به هدف  بالا، بر هر سطح از پیشرفت تأکید دارد؛

نشان داده شده، تجربوه   5 یرتصودر  که طور نهماانگیزش و مشارکت را در حین پیشرفت در سیستم، 

ای  شود، فرایندی مرحله و بورک پیشرفت که سفر بازیکن هم نامیده می کنند. به گفته ورباخ و هانتر می

 دهود.  به سطوح عالی را تشکیل موی  گردد و مسیر حرکت آغاز می 0سازی سازمانی یاجتماعاست که با 

مسویر   یون ابوا توجوه بوه     کوه باشد  و چالش در هر مرحله یختس یشافزاتواند با  می حرکت یرمس ینا

محوور یوا    ای اقدامات به هدف نهایی بسیار نزدیک است، وجوود انگیوزش ابوزار    ارزش حاشیه انگیزش،

در موورد انگیوزش نتیجوه محوور،      سازد. گرا می هدف یندفرآ یک یکانوننتیجه محور، کششی از هدف 

کنند تا به مشارکت شناختی، احساسی و رفتاری برای  تجربه میکارکنان خطر کرده و خسرانی شدید را 

  (.4100، 4یشباخفو  یلرت-یتوررسیدن به هدف نهایی ادامه دهند )

که ناشی از میانبرهوای فیزیکوی یوا     برای اجتناب از کاهش انگیزه در مورد انگیزش ابزار محور

ب هدف است، برای کوتاه کردن فاصله رسیدن به هدف اصولی، هودف کوانونی    ذهنی در میانه راه تعقی

کنود،   ، نزدیکی به هدف، انگیوزه را زیواد موی   ینکهاتر خرد شود. علاوه بر  باید به اهداف کانونی کوچک

هوای پواداش    این رویکورد در طراحوی مکانیسوم    کهدهد  ارزش پاداش را افزایش می یزننزدیکی زمان 

کند  هایی تمرکز می محور بر چالش و بورک بیان کردند که طراحی کاربر 3. نیکلسوناهمیت زیادی دارد

دهد. برای تعوادل میوان چوالش و     که به کاربران برای رسیدن به اهدافی که معنادار هستند، انگیزه می

 مهارت لازم است یک وظیفه کاملاً انجام و کانالی برای جریان ایجاد گردد که کاربر کواملاً جوذب آن  

 شده و در فعالیت مشارکت کند.

دهنده او  جذب شناختی اسوت   حالت جریان و مشارکت، مفاهیم متفاوتی هستند، جریان نشان 

که مشارکت به مشارکت رفتاری و احساسوی هوم نیواز دارد     گردد، درحالی می ها تجربه و اغلب در بازی

 (. 4112و هانتر،  یلسونگو  یم)

 

1.Onboarding 

 اشاره دارد به مکانیزمی از طریق کارکنان جدید،که دانش لازم، مهارت و رفتار را برای تبدیل شدن به اعضای موثر سازمانی بدست می آورند -4
2  . Toure-Tillery & Fishbach 
3  . Nicholson 
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مشواهده   مشوارکت نشان داده شود اما در  یرفتار سازی یبازدر  تواند نتیجه حالت جریان میر د

 هستند. یبازهایی مانند  از تکنیک متشکل یرفتار سازی یبازهای  سیستم یرازشود  نمی

 رفتار رییتغابزاری برای  به عنوان یرفتار یساز یباز

هوا یوا ارتقوای     ارت، تغییر رفتوار، توسوعه مهو   یرفتار سازی یبازبر اساس نظرات گارتنر و بورک، هدف 

هستند کوه اهوداف آن کارکنوان و     یسازمان یرفتار سازی یبازکننده  نوآوری است. این سه هدف بیان

توراز   هوم  یسوازمان با اهداف  یدبا یشخصاهداف  یسازمان یرفتار سازی یباز باشد. در جواما کاری می

وکوار و   که اهداف کسوب  درحالی نهایت، مزایای شخصی و سازمانی زیادی را به همراه آورد،ر گردد تا د

های کلیدی عملکرد خاصی پیگیوری شووند    و باید با شاخص هستند متصلپیوسته و  هم  رفتار هدف به

در حوزه مدیریت تغییر،  یفناور یناهایی برای  نظر فراهم گردد. فرصتد که اطلاعاتی برای فرایند مور

ر رفتارها و پذیرش عادتی جدید شود کوه بورای   تواند باعث مشارکت کارکنان در تغیی می کهوجود دارد 

 فرایندهای سازمان لازم هستند.

هوای   برای تغییر عادات به یادگیری نیاز است و انگیزه برای یادگیری، با کسب دانش و مهارت 

شوود کوه    جدید ارتباط دارد. تغییر با تعریف اهداف روشن و ارائه مشوق در طول فرایند تغییر اجورا موی  

و  کند که علاوه بر انگیزش، امکان اجرای رفتوار هودف   کند. فاگ بیان می سازی می ار را شبیهتغییر رفت

 ها در یوادگیری تغییور رفتوار خوود     که این محرک ؛(4112، 0برای تقویت رفتار وجود دارد )فاگ محرک

ا زموانی کوه   گیرند، لازم اسوت تو   کند. وقتی کارکنان رفتار جدید را یاد می فعالانه، نقشی حیاتی ایفا می

 (.22-52، 4102، بورکعادتی جدید شکل بگیرد، تکرار شود )

 یرفتار یساز یباز نینو یفناورشده است، کارهایی که در  نشان داده 5طور که در تصویر  همان
بنوابراین،   شوود؛  در مرحله اجتماعی سازی سوازمانی کنتورل موی    شود، تکراری است. انگیزش انجام می
، گوری  تعیوین خوود  ی تشویق به مشارکت در رفتار هدف هستند. از منظر ت وری های بیرونی برا پاداش

کننود. بوا تکورار حلقوه مشوارکت،       کارکنان در سطح اولیه، کانون علت و معلولی خوارجی را ادراک موی  
شود که این هم منجر به یکپارچگی اهداف سازمانی با اهداف کارکنان شوده و   تسهیل می سازی درونی

   (.4115، یدسشود )گاگن و  ه خودمختارتر و ادراک کانون علت و معلولی درونی میاین باعث انگیز

 

1  . Fogg 
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وقتی قواعد بیرونی یکپارچه شوند، کارکنان حسی از خودمختاری معناداری سیسوتم را دریافوت   
طوور شوناختی، احساسوی و     نتیجه، کارکنوان بوه  ر نماید. د کنند که امکان عملکرد بهتر را فراهم می می

 (.4102، 0ویرو  شاککنند ) رفتار هدف مشارکت میرفتاری در 
ها تعادل برقرار شود تا بتوان هر  لازم است میان انگیزه و چالش یرفتار یساز یبازبرای راهکار 

بایود بورای    یرفتار یساز یباز یها ستمیسرا حفظ کرد تا در انجام وظایف مشارکت کنند.  نوع کاربری

های بیرونی برای حفظ مشارکت  بیان کرد که پاداش احی شود. بورکها طر اجتناب از آثار متضاد پاداش

که توسط ت وری  دارند یپکافی نیستند و در برخی موارد آثاری متضاد، مانند کاهش انگیزه درونی را در 

های گریوزی را   شده، راه مواقا، کاربران در سیستم طراحی یبعضشود. در  ارزیابی شناختی شرح داده می

کنند که تقلب کنند این منجر به رفتاری مبتنی بر تمایل به برنوده شودن و    کرد و سعی می پیدا خواهند

 است. یفهانجام وظنه مشارکت در 

هوای گریوز را    سیستم باید با یادگیری از کاربرانی کوه راه  کنندگان ینتدو ینکهابنابراین ضمن  

کوارگیری ابزارهوای    دف به هموراه بوه  اند روش خود را بهبود بخشند، تعریف اهداف و رفتارهای ه یافته

 سوازی  یباز، در یانمشتر سازی یبازبرخلاف  امری لازم و ضروری است. یزنمناسب و نظارت درست، 

، مشوارکت  یبوه نووع  توانند اقدامات خود را متوقف کنند، زیرا این روش  ، کارکنان نمییسازمان یرفتار

، شکلی از طراحی انگیزشوی اسوت و   یرفتار ازیس یبازگیرد.  اجباری است که توسط مدیران انجام می

-002، 4104زا، تسهیل کند )وربواخ و هوانتر،    آفرین و نه تنش باید مشارکت کارکنان را به روشی لذت

، مربووط بوه مسوائل اخلاقوی و     کننود ظهوور   یفنواور  یناتوانند در  که میو مسائلی  (. مشکلات 002

 د.کاری شون توانند دست رفتارهایی هستند که می

باید برای کمک به کارکنوان در اجورای وظایفشوان بوه روشوی       یرفتار سازی یبازراهکارهای  

بوه  در آینوده   یرفتوار  سوازی  یبواز های توسعه منابا انسانی طراحی شوند.  اخلاقی و سازگاری با شیوه

ران در های جدید و تعامول کوارب   زمینه فناوریر ابزاری برای انگیزش و مشارکت کارکنان، باید د عنوان

 (.053، 4102، بورکآن زمان خاص در نظر گرفته شود )

 

1  . Shuck & Reio 
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گیریبحثونتیجه
 کسوب های طراحی بازی در محیط کار بورای   ، استفاده از عناصر و تکنیکیسازمان یرفتار سازی یباز

از منظور  ، مشارکتدر جهت  کارکنانابزاری برای ارتقای انگیزش  به عنواناست که  یرفتار یامدهایپ

بوه   یدنرسو  یراستادر  کهشود،  تشویق می یفناور یناتوسط سیستم  ی انگیزش و مشارکتها ت وری

سوازی سوازمانی    و بورای اجتمواعی   یفنواور های بیرونی در مراحول اولیوه    هدف استفاده از پاداش ینا

هوای درونوی در پایوداری انگیوزه و      کوه انگیزاننوده   کارکنان، جهت رفتار هدف، کارایی دارند درصوورتی 

 باشند. اهمیت می یدارات کارکنان در بلندمدت مشارک

و ت وری فرعی آن، یعنی ارزیابی  گری تعیینخود شده شامل ت وری  های انگیزشی بررسی ت وری

هوای بیرونوی و درونوی     شودن رفتوار فورد بوا پواداش      گری تعیینخود شناختی بودند و به بررسی نحوه 

که بر شرایطی  را ارائه دهد ت وری مشارکت شخصیتواند  مدعی است می یرفتار سازی یبازپرداختند، 

، یرفتوار  سوازی  یبواز زمینوه  ر شوود. د  روانی تأکید دارد و منجر به مشارکت کارکنان در محیط کار می

سازد،  یابند. انگیزه مشارکت را می انگیزه و مشارکت کارکنان در مسیر تعقیب هدف، متقابلاً افزایش می

 کند. مه مشارکت در یک رفتار هدف را تقویت میکه مشارکت، انگیزه ادا درحالی

ای  پدیده یفناور یناشود.  رفتاری تبدیل می یامدهایپاین رابطه از طریق مشارکت رفتاری به  

مستمر است، زیرا باید تغییر در انگیزه کارکنان  یندیفرا یداراآن  یطراحخطی نبوده و تکراری است و 

 یول دل ینهمو راهکارها دارای یک چرخه عمر هستند به  ینا .در حین پیشرفت در سیستم را لحاظ کند

ها در تحریک تغییر رفتار و اجورای تغییور در سیسوتم، اثوربخش      مدیران باید بدانند چه وقت انگیزاننده

های برابری را برای مشوارکت و کسوب پواداش     طور مرتب نوسازی شود تا فرصت نیستند تا سیستم به

ار هدف را یاد گرفته باشند، سیستم باید برای رفتار هدف بعدی، حذف یوا  فراهم کند. وقتی کارکنان رفت

 سوازی  یبواز به گفته ورباخ و هانتر و بورک، اهداف سازمان، اولوین گوام فراینود طراحوی     نوسازی شود.

بوه  واردشوده، اموا نیواز     یرفتار سازی یبازبخشی از  به عنوانوکار  هستند. اگرچه اهداف کسب یرفتار

ابوزاری بورای انعکواس     یفنواور  یون ااست، زیرا  یرفتار سازی یبازهداف سازمان، مقدم بر دادن ا قرار

شده سازمان تدوین شود.  راهکار آن باید بر اساس اهداف تعریف اهداف سازمان در نتایج رفتاری است و

 .شده است داده یشنما 2 یرتصودر  کهارائه داد  ینظرتوان مدل  ، میبه دست آمده یجنتابر اساس 
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 نظری: مدل 6 تصویر

شنهادهایپ
 یسوازمان  یرفتوار  سوازی  یبواز  ،یانسوان منابا  یریتمدتوسعه  یبرا هاراهکار یکی از یامروزدر جهان 

باعث پرورش و تشویق کارکنان به یادگیری رفتارهای جدید و یادگیری از طریوق اشوتباهات    کهاست 

ضورورت   یوابی ارزگام تعریف اهوداف سوازمان و    ینلاو یفناور یناگذاری در  پیش از سرمایه. گردد یم

 شوند.ها برای مخاطب هدف شناسایی  مؤثرترین انگیزاننده یدباانجام آن است؛ و قبل از طراحی 

هوای   برنوده  یشپو  در حین پیشرفت در سیستم، یرفتار سازی یباز یندفرامستمر بودن  یلدلبه 
هوای   در فعالیوت  در محیط سازمان را هم لحاظ کننود.  تنها تغییرات در سطح کارکنان بلکه بازی باید نه

 یورا ز، یدرسو تووان   موی  یکپارچوه قواعود   یرونوی ب یزشانگبه  یرفتار سازی یبازبا  یذات کمتر یزشیانگ
 کوه  یزموان توانود   موی  یفناور ینا ینهم ن شوند. می یردرگدر رفتار هدف  یابزارارزش  یبرا کارکنان

طور مستقل در فعالیوت مشوارکت کردنود، حوذف شوود.       گرفتند و بهکارکنان مزایای رفتار هدف را یاد 
لحواظ شوود؛ اسوتفاده از     یرفتوار  سوازی  یبواز توانند با ایجاد انگیزه ابزار محوور در   رفتارهای پایدار می

 به همراه خواهد داشت. یداریپاابزارهای درست در تعقیب هدف اصلی، نتایجی 
اهوداف کارکنوان بوا     تورازی  هوم از طریق  سیستماری ، معنادیرفتار سازی یباز راهکار اولویت 

دارای چرخه عمر است وقتی کارکنان رفتار هدف را یواد گرفتوه    نوین فناوری ایناهداف سازمان است. 

 باشند، سیستم باید برای رفتار هدف بعدی، حذف یا نوسازی شود.
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