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 فن رویداد بحرانیکانون ارزیابی با استفاده از گیمیفیکیشن با  مقایسة            

 2، سید میثم دیباجی1ماندانا کاتبی

 

 چکیده

ریق تا از این ط باشندمیبه دنبال جذب افراد شایسته  هاسازمان. امروزه باشدیمبع هر سازمان انسانی، ارزشمندترین من سرمایة

. باشدمیافراد  و گزینش هاشایستگیارزیابی های . کانون ارزیابی یکی از بهترین روشدست پیدا کنند رقابتیهای بتوانند به مزیت

ه . در این مقالشودمیافراد استفاده های و ویژگی هاشایستگیو تمرینات متعددی جهت سنجش  هاروشارزیابی از های در کانون

در . ایمهدادرا مورد بررسی و ارزیابی قرار  فن رویداد بحرانیمختلف ارزیابی در کانون ارزیابی، گیمیفیکیشن و های از میان روش

ایب و مزایای سی معپرداختیم. سپس به بررمروری  مطالعةروش از طریق   فن رویداد بحرانیابتدا به بررسی ابعاد گیمیفیکیشن و 

 کارهمههیک ابزار  عنوانبه تواندمیدر نهایت نشان داده شد که گیمفیکیشن در کانون ارزیابی پرداخته شد.  هاروشهر یک از این 

 جانبةهمهقرار بگیرد. این روش علاوه بر ایجاد انگیزه و افزایش مشارکت کارکنان، امکان بررسی  مورداستفادهدر سازمان 

 .شودمیمرتبط با شغل های شایستگی

 

 هاشایستگی ،بحرانی دفن رویدا گیمیفیکیشن، کانون ارزیابی، واژگان کلیدی:
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 مقدمه

های . ارزش سازمانباشدمیمنابع انسانی، شناسایی افراد شایسته جهت احراز شغل  حوزةدر  هاسازماناهداف  ترینمهمیکی از 

ناملموس مسئول کسب مزیت رقابتی برای های . داراییباشدمی 1انسانی سرمایةناملموس آنها از جمله های امروزی به دارایی

بهترین راه  2ارزیابیهای دارد. کانون ایویژهگزینش، اهمیت  فرایندجذب افراد شایسته از طریق  نی؛ بنابرا[1] باشندمیسازمان 

آتی  عملکرد بینیپیشهمچون،  هاییویژگیداشتن  واسطةبه ارزیابی های. کانونباشندمیافراد های جهت سنجش شایستگی

. در اندگرفتهقرار  هاسازمان موردتوجه [4]فرصت منصفانه  کردنفراهم [3]گانهچندهای ، استفاده از ورودی[2] افراد، اعتبار بالا

ن و ف موقعیتی مصاحبةگروهی، انواع مصاحبه همچون های تجاری، فعالیتهای کانون ارزیابی از تمرینات مختلفی مانند بازی

 موردتوجهارزیابی از دیرباز های در کانون فن رویداد بحرانی. استفاده از شودمی، تمرینات در سبد و... استفاده 3رویداد بحرانی

یا  مطلوب عملکردررسی در شغل و ب گذشته ارزیابی به بررسی رویدادهای بحرانیهای در کانون فن رویداد بحرانیبوده است. 

واقعی در شغل های عملکرد فرد در موقعیت بینیپیشطریق سعی در  این فن از این. پردازدمینامطلوب فرد در آن موقعیت 

. این در حالی است که استفاده از کندمیلازم جهت احراز شغل بررسی های شایستگی دارابودناز نظر را دارد. همچنین افراد 

در را شخصیتی آنها های افراد و ویژگیهای سعی دارد شایستگی 4گیمیفیکیشن دیگرعبارتبهفضاهای کاری یا  عناصر بازی در

ار و به دنبال بررسی رفت کندنمیبحرانی تاکید های مورد واکاوی قرار دهد. همچنین گیمیفیکیشن تنها به موقعیتزمان حال 

   .باشدمیکاری های افراد در تمام موقعیت

 

 نظری مبانی

های حوزه در توانمی گیمیفیکشن از. [5] است کلیدی یابزار ،21 قرن وکارهایکسب جمله از هاحوزه اکثر برای گیمیفیکیشن

 تلزممس گیمیفیکیشن از استفاده البته. کرد استفاده... و انگیزه ایجاد مشارکت، افزایش استخدام، آموزش، همچون متعددی

 بودن کنندهسرگرم اهمیت بر تاکید با [6]ساتن و جورج. بپذیرد را امروز کاری دنیای دیجیتالی تحول که است سازمانی فرهنگ

 افراد تا آورد همفرا را فرصتی تواندمی گیمیفیکیشن کنند.می گیمیفیکیشن را ابزاری جهت تغییر رفتار افراد معرفی کار، محل

 واسطةبه را خود رفتارهای بتوانند محیطی یادگیری و با دیگر همکاران ارتباط برقراری و سازمانی اهداف و ها استراتژی بر اساس

 .دهند تغییر هابازی در 5شدگیغرق

. شد ارائه کار فضای به بخشیدن سرگرمی جهت ایوسیله منظوربه  6پلینگ توسط 2004 سال در باراولین برای گیمیفیکیشن

های عالیتف در افراد بیشتر مشارکت و مکرر بازخوردهای گرفتن منظوربه بازی هایسازوکار از استفاده صورتبهگیمیفیکیشن 

 رضمع در کاری محیط یک در نانکارک که کندمی تعریف بازی عنوانبه را گیمیفیکیشن (2012) 7مولیک .شد تعریف سازمانی

در  2همچنین زاکرمن و کریستوفر .شودمیجایی که اهداف بازی برای تقویت اهداف و مقاصد کارفرما طراحی  گیرند،می قرار آن

تشویق  های آن برایسازوکارکنند که گیمیفیکیشن استفاده از تفکر بازی و می کتابی با نام طراحی گیمیفیکیشن بیان

گیمیفیکیشن را به معنای استفاده از عوامل مرتبط [7] سک و هاندلر هاوکس، به مشارکت و حل مشکلات است. کنندگاناستفاده

کنند می بیان [8]، سانتانام و وبسترلیو. مانند کاربرد آن در محیط کار با اهدافی مانند ارزیابی دانند،می میسرگر غیرازبهی دفباه

تر افراد و بیش ترجذابکه با استفاده از عناصر طراحی بازی منجر به مشارکت  باشدمیکه گیمیفیکیشن یک ایده در حال ظهور 

                                                      

1 Human Capital 
2 Assessment Center 
3 Critical-Incident-Technique 
4 Gamification 
5 Flooding 
6 Pelling 
7 Mullic                                                                           
8 Zakerman & Kristofer                                                  
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 را در منابع انسانیگیمیفیکیشن  که این امکان وجود دارد که کندمی( بیان 2015) 1همچنین رویگ. شوندمی در کارهای روزمره

ارکنان ک توسعةیافتن افراد با ظرفیت بالا و همچنین  باهدفتعداد و مدیریت اس گزینش فرایند ترکیبی از بازی در عنوانبه

 سازمانی تعریف کرد.های آنها و نیازهای ویژگی برحسب

ل قرار گرفت. برای مثال درسا مورداستفادهمختلفی های در سازمانبیشتری پیدا کرد و  زمان گیمیفیکیشن اهمیت باگذشت

درسال  در فضای سازمانی خود استفاده کرد. 2تابلو امتیازاتمثل  هابازی عناصر از  باراولینبرای  Bunch ballشرکت  2005

 نامةلغت 2011. درسال  [9]شیوع پیدا کرد افزارهانرمبازی در طراحی  ،نظام پاداشاجتماعی و های با تلفیق حوزه 2010

ازی در ب عناصرم و برد مفاهیرکا عنوانبهرد و آن را آکسفورد در آخرین ویرایش خود گیمیفیکیشن را به لیست خود اضافه ک

تکنولوژی خود اضافه کرد و آن را در  چرخةگیمیفیکیشن را در  3 گارتنر 2013سال در  فعالیتی تعریف کرد.های سایر زمینه

 .(1انتظارات برخاسته از زمان آورد)شکل رأس

 [10] ابیبازاریهمچون  هاییزمینهگیمیفیکیشن در . به استفاده از گیمیفیکیشن هستیم هاسازمانامروزه شاهد افزایش تمایل 

 مورداستفاده کارمند و مشتری میان تعامل بهبود و [13] کار وریبهره اارتق ،[12] محصولات طراحی و خدمات ،[11] آموزش ،

 زیربنای یک عنوانبه هامهارت آموزش جهت در بازی از استفاده که دادند نشان [14] 4، کاتالان و اورتگابویل .قرار گرفته است

 منبع ترینمهم که کندمی بیان (1332)زنجانی شامی .باشدمی گری تعیین خود حس طریق از افراد انگیزة افزایش برای اساسی

 .[15]باشدمی آن استفادةهای مهارت و سازمان فرهنگ دیجیتال، موفقیت

 گیمیفیکیشن که کندمی بیان [16] هرگر خصوصدراین .شودمی استفاده نیز استخدام و ارزیابی حوزة در گیمیفیکیشن از امروزه

 بروز به منجر تواندمی سازی غرقه طریق از . همچنیندهد قرار سنجش مورد را موردنیازهای استعداد محیط کار، سازیشبیهبا 

 نشان[17]  براتی و عریضی که طورهمان البته برد. پی آنها وجود به تواننمی نامهپرسش طریق از که شود متقاضیان در رفتارهایی

 و بویل .دارد ارجحیت گیمیفیکشن از استفاده بر 5ارزیابی کانون در ایحرفه ارزیاب یکهای مهارت هم هنوز دادند

 ،خلاقیت ،رقابت ندتوانمی هاشرکت آن طریق از که کند فراهم را فضایی تواندمی گیمیفیکیشن که کردند بیان( 2013)همکاران

 .دنکن تقویت را حلراه ارائة و موقعیت تحلیل و گیریتصمیمهای توانایی

 

 گیمیفیکیشن اصلی عناصر

 :[18]کندمی اشارههای بازی در موجود سازوکار 6 به( 2014)دیل

 جوایزی که یباز در هاییبندیرده یا و سطوح به رسیدن همچنین و آوردمی بدست بازی هنگام فرد که تجاربی: 6دستاوردها.1

 .دارد همراه به را

 جدیدهای جستجوگری و هاچالش در مشارکت :7تجربه.2

 همکاران سایر با کردن همکاری و گروهیهای فعالیت و امتیازت تابلو طریق از :2همگام شدن با اجتماع.3

                                                      

1 Roig 
2 Leader Boards 
3 Gartner 
4 Buil, Catalan & Ortega 
5 Assessment Center 
6 Achievements 
7 Experiences 
8 Synchronizing with the community 
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 (3112)گارتنر تکنولوژی چرخة.1 شکل

 اصلاح روی بر هم و افراد انگیزة سطح روی هم تواندمی و بود خواهد فوری صورتبه معمولاً بازخورد این که:1شفافیت نتایج.4

 .باشد مؤثر آنان عملکرد

 هابازی در معکوس شمارش و سرعت از استفاده :2زمان.5

 .دستاوردهای شانسی آوردندستبه :3شانس.6

 بازیهای دینامیک و( رفتاریهای انگیزاننده) بازیهای مکانیک دستة 2 به را گیمیفیکیشن اصلی عناصر( 1337) اصلانی

 مسابقات و یفیزیک یا مجازی کالاهای، هاچالش مراحل، امتیازها، :شامل بازیهای مکانیک .کندمی تقسیم( رفتاریهای محرک)

 .[19]شودمی شامل را دوستینوع و رقابت ،خود ابرازی موفقیت، مقام، پاداش، بازیهای دینامیک. شوندمی

 هر گرا که کندمی بیان و داندمی انگیزه و توانایی ،هامحرک را گیمفیکیشن اصلی بنای زیر DNN Submit ،3 سایت همچنین

 (.2شکل) هستیم یادگیری و آموزش بهبود و مشارکت افزایش شاهد باشند؛ داشته وجود هم کنار در عناصر این 3

 

 زیربنای گیمیفیکیشن. 3شکل

                                                      

1 Result transparency 
2 Time 
3 Luck 
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در سال  باراولیناین مفهوم  . [20]پردازدمیعمیق یک رویداد  و تحلیل یک روش کیفی است که به توصیف فن رویداد بحرانی

که برای پاسخگویی به یک موقعیت  پذیرانعطافمجموعه ای  عنوانبهمطرح شد. فلانگان این تکنیک را  1توسط فلانگان 1354

یک روش کیفی  عنوانبهرا  فن رویداد بحرانی( 2010)2. همچنین برانتون و جفری2]1[خاص طراحی شده است؛ تعریف کرد

. گلاسر، زامانو و 2]2[تعریف کردند یک فرد را بسنجد؛های شایستگیهای زیرلایه تواندمیبرای بررسی وقایع پیچیده که 

ند از توانمیدهد که افراد چگونه در فضای واقعی شغل خود می توضیح فن رویداد بحرانیکنند که می ( بیان1327)3هکر

یک روش سیستماتیک برای بدست  فن رویداد بحرانیکه  کندمی اظهار( 2020) 4روزالا .2]3[لازم استفاده کنندهای شایستگی

 و فرایندهاتا بتوانند نیازهای حیاتی افراد،  باشدمی باتجربهآوردن اطلاعات غنی و کیفی در مورد حوادث مهم توسط ناظران 

 .[24]را درک کنند هاسازمان

 ایمدهع. تحقیقات گرددبرمیزندگی بشر  تاریخچةیک روش جهت تحلیل رفتارهای افراد به  عنوانبه فن رویداد بحرانی تاریخچة

اولین تحقیقاتی که  برای مثالپس از آن انجام شد. های این مفهوم شد در طی جنگ جهانی دوم و سال گیریشکلکه منجر به 

های ر سال(. پس از آن د1341فلانگان،) آموزشی بودهای در این زمینه انجام گرفت با بررسی دلایل شکست خلبانان در دوره

، 1343و  1347های در سال پروازهای بمب افکن انجام گرفت.های شکست ماموریت زمینةتحقیقاتی در  1344و  1343

حرانی بهای نان نیروی هوایی تجاری انجام داد. نتایج این تحقیقات منجر به دستیابی موقعیتمصاحبه هایی با خلبا 5گوردون

فن فلانگان  1354در نهایت در سال  .[25]شخصیتی جهت استخدام خلبانان شدهای اثرگذار در سنجش استعدادها و ویژگی

برای  حلراه ارائة باهدفمشاهدات مستقیم رفتار انسانی  آوریجمعمجموعه ای از رویه ها جهت  عنوانبهرا  رویداد بحرانی

تارهای آینده رف بینیپیشاین روش  کارگیریبهاصلی های اصول روانشناختی تعریف کرد. یکی از مزیت توسعةمشکلات عملی و 

 فرایندهامجموعه ای از  عنوانبهرا  فن رویداد بحرانی (1332) 6تحقیقاتی آمریکای موسسه (.1354)فلانگان، باشدمیافراد 

 تعریف شوند؛می خاصهای در موقعیت هاسازمانمشخص کردن رفتارهایی که منجر به موفقیت یا شکست افراد یا  منظوربه

 حوزة( و 2020)روزالا، رایانه-ن متعددی همچون علوم اجتماعی و تعامل انساهای به مرور زمان از این تکنیک در حوزهکرد. 

 ( استفاده شد.7،2002، دنت و جرنیس)فیتس جرالد سلامت

یی همچون اندازه گیری عملکرد هاحوزهبه  توانمیاستفاده کرد. برای مثال با اهداف مختلفی  توانمیرا  فن رویداد بحرانی

 اشاره، آموزش، گزینش و طبقه بندی وظایف، طراحی شغل و تجهیزات و ایجاد انگیزه در سازمان هامهارتمعمولی، اندازه گیری 

که این روش برای تمامی مشاغل  کندمی( بیان 2000) 2گودز، لامبرخت و ردمان_(. با این حال استیت1354)فلانگان، کرد

صحیح و متفاوتی برای انجام وظایف های از آن برای سنجش مشاغلی استفاده کرد که روش توانمی صرفاًنیست و  فادهاستقابل

 .[26]وجود داشته باشد

 

 استفاده از فن رویداد بحرانیمراحل 

 . مشخص کردن اهداف کلی از اجرای این روش1

 بررسی قرار بگیرند و آموزش مشاهده کنندگان. برنامه ریزی جهت مشخص کردن موقعیت هایی که باید مورد 2

                                                      

1 Flanegan 
2 Brunton & Jeffrey 
3 Glaser, Zamanou & Hacker 
4 Rosala 
5 Gordon 
6 American Institutes for Research 

 7 FitzGerald, Dent & Kerins 
8 Stitt-Gohdes, Lambrecht & Redmann 
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 اطلاعات آوریجمع. 3

 . تحلیل داده ها4

 (.1354گزارش )فلانگان، ارائة. تفسیر داده ها و 5

 :2]7[کندمیرا این چنین بیان  فن رویداد بحرانی( مراحل 1323)1دی سالو، نیکل و مونرو

 ادهای واقعیکاری افراد و مشخص کردن رویدهای فعالیتی . مشاهده1

 و شاغلین( 2از طریق مصاحبه با افراد آگاه )متخصصین موضوعی بحرانی حوادث آوریجمع. 2

 . شناسایی مضامین مهم در حوادث بحرانی3

 مشخصهای . طبقه بندی حوادث در دسته بندی4

 . تفسیر و گزارش نتایج.5

 

 کانون ارزیابی

فعلی و  افراد برای مشاغلهای سازمان بلکه یک رویداد برای بررسی شایستگی کانون ارزیابی نه یک مکان برای ارزیابی کارکنان

تورنتون و  قرار گرفته است. مورداستفاده AT&Tدر شرکت مخابراتی آمریکایی  باراولینکانون ارزیابی برای . باشدمیآتی آنها 

حداقل یکی از آنها وت که ارزیابی متفاهای روشعملکرد توسط  روشی جهت ارزیابی عنوانبهکانون ارزیابی را  (2004) 3راپ

یک روش ارزیابی جهت سنجش  عنوانبهکانون ارزیابی را  (1327) 4نئو و استافی. [28]کندمیتعریف است؛  سازیشبیه

ن در کاراتحقیقات بویل و هم. [29]کنندمی انسانی تعریفهای رمایهس توسعة منظوربهشایستگی افراد و مدیران و همچنین 

 گزینش و استخدام؛ فرایندانتخاب افراد در  (1حوزه استفاده کرد: 4ارزیابی در های از کانون توانمینشان داد که  2003ال س

ات متعدد نشان تحقیق شغلی. توسعة (4ارتقا و های شناسایی افراد برای فرصت (3 استخدام بیرونی در سطوح ارشد سازمان؛ (2

افرادی که از  همچنین(؛ 1327، 5)گاگلر ،روزنتال، تورنتون و بنستونیابی از روایی بالایی برخوردارند ارزهای که کانون اندداده

( 2016) تریپاتی. [30]کنندمی عادلانه تر توصیف هاروشاین روش را نسبت به سایر  شوند،می طریق کانون ارزیابی وارد سازمان

های رصتف کردنفراهم بودن، هدفمند منابع انسانی را عینی و واقع گرایانه بودن، ارزیابی در مدیریتهای مزایای استفاده از کانون

انون کهای ویژگی ترینمهمیکی از  .کندمیخورد دادن بیان زجهت سنجش ،کمک به بهبود افراد و سازمان از طریق بافانه منص

استفاده از  توانمیپیشرفت روزافزون تکنولوژی  بهباتوجهو امروزه  باشدمی مختلف ارزیابیهای ارزیابی استفاده از روش

کنند که گیمیفیکیشن یک می ( بیان2016) 6 ، فرل، کولموس و لاندرزآرمسترانگ گیمیفیکیشن در کانون ارزیابی را شاهد بود.

 وجودم ارزیابیهای روش بهبود باهدف و است گرفته الهام بازی زمینة در تحقیقات از خوداست که به خودی  7فراروش

 .[31]گیردمی قرار مورداستفاده

 

                                                      

1 Di Salvo, Nikkel & Monroe 
2 Subject-Matter Expert 
3 Thornton & Rapp 
4 Neo & Steffy 
5 Gaugler, Rosenthal, Thornton & Benston  
6 Armstrong, Ferrell, Colmus & Landers 
7 Meth-method 
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 ارزیابی کانون در فن رویداد بحرانی و گیمیفیکیشن

 :کنندمی بیان را ارزیابیهای کانون در بازی از استفاده برای روش3 (2022) 1سانچز و لاندرز

 .هستند تجاری دانش با بازی یک در کنندگانشرکت عنوانبه شغل متقاضیان آن در که 2محور بازی ارزیابی.1

 .کنندمی کمک هابازی طراحی جهت بازی طراحان به ارزیابی متخصصان آن در که 3گرا بازی طراحی.2

 .باشدمی آن به بازی عناصر افزودن با موجود ارزیابیهای روش تغییر معنای به که گیمیفیکیشن.3

 راحیبازط در گیمیفیکیشن و گرا بازی طراحی و است ارزیابی روش یک تنهاییبه محور بازی ارزیابی تنها روش 3 این میان در

 کندمی بیان (2016و همکاران ) آرمسترانگ که طورهمان (.1)جدول.کنندمی کمک ارزیابی کانون در موجود تمرینات

 افزوده ریقط از که است ارزیابی از شکلیک بلکه نیست ارزیابی مستقل روش یک محور بازی ارزیابی برخلاف گیمیفیکیشن

 گرا ازیب طراحی و محور بازی ارزیابی به نسبت نی؛ بنابرااست بهبودیافته... و آهنگ بازخورد، داستان، همچون بازی عناصر شدن

 .[32]باشدمی ترارزان

 واسمیت، وکاسی) فایده-ه هزین بهبود تحلیل و هزینه کاهش: دارد زیادیهای مزیت ارزیابیهای کانون در گیمیفیکیشن از استفاده

 و انگآرمستر)پذیریبینیپیش و انگیزه افزایش و تر دقیق ارزیابی طریق از ارزیابی روش بهبود و  پذیری تطبیق ،(1322

 (.2016همکاران،

 

 

 استفاده از بازی در کانون ارزیابیهای روش مقایسة. 1جدول

 بازیهای ادغام مکانیک روش ارزیابی مدل 

 حلقه یک در بازیکنان توسط که بازی مکانیک صدها یا ها ده جدید روش ارزیابی ارزیابی بازی محور

 .شودمی تجربه انجام بازی  اصلی

 ارزیابی جدیدهای بازی در روشهای استفاده از مکانیزم جدید استراتژی طراحی طراحی بازی گرا

 موجودهای بازی به روشهای اضافه کردن مکانیزم موجود استراتژی بازطراحی گیمفیکیشن

 

اگر  .(2013 ،4گوراس و نیکلو، گورگیو) شودمی ارزیابی روند به کنندگانشرکت واکنش بهبود به منجر گیمیفیکیشن همچنین 

ارزیابی منفی باشد، تصور آنها نسبت به سازمان منفی شده و ممکن است منجر به  فرایندنسبت به  کنندگانشرکتارزیابی 

که  شودمی(. همچنین نگرش منفی نسبت به ارزیابی باعث 5،1326ام شود)مورفیاستخد فرایندخوب از های انصراف کاندید

استخدام به نمایش نگذارند)اسمیتر، ریلی، میلساپ، پرلمان و  فرایندخود را در های تمام پتانسیل کنندگانشرکت

ممکن است که این نگرش منفی منجر شود در آینده، فرد از محصولات و یا خدمات آن سازمان کمتر  علاوهبه(. 6،1333استافی

                                                      

1 Landers & Sanchez                                                     
2 Game-based Assessment                                          
3  Gameful Designed           
4 Georgiou, Gouras & Nikolaou 
5 Murphy 
6 Smither, Reilly, Millsap, Pearlman & Stoffy 
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 از کنندگانشرکت ادراک بر تواندمی بازی عناصر چگونه کهداد  نشان 3 شکل در( 2004) 1هاوس کنشت. 3]3[استفاده کند

 .[34]بگذارد تأثیر جذب فرایند

 

 کنندگانشرکت ادراک بر بازی علایم تأثیر. 2شکل

 

 

 تأثیر وریغوطه حس ایجاد طریق از کنندگانشرکت 2جعلیهای پاسخ نرخ کاهش روی بر تواندمی گیمیفیکیشن همچنین

 مطلوبیت به آنها گرایش از ناشی تمایل این. بدهند ارزیابیهای آزمون در جعلیهای پاسخ کنندمی تلاش کنندگانشرکت .بگذارد

 (.2003، 4بوید و گوفین) انگیزه و توانایی فرصت،: پاسخ جعلی شود ارائةمنجر به  تواندمیعامل  3 طورکلیبه .باشدمی 3اجتماعی

را در افراد  شدگیغرق، حس هابازی پذیریچالشاز طریق افزایش  توانمیجعلی های پاسخ ارائةافراد به  انگیزةبرای کاهش 

انایی تو زمینة. در شودمیجعلی های پاسخ انگیزة، جایگزین پذیریچالش واسطةبهبازی  ادامة انگیزةافزایش داد. در این حالت 

ذکر این نکته ضروری است که توانایی فرد ارتباط نزدیکی با دانش فرد از سازمان و روند ارزیابی دارد.  هاپاسخافراد برای جعل 

 رائةاکاسته شده و در نتیجه توانایی آنها برای  فرایندارزیابی دانش افراد از این های روش پیوستةکردن  روزبهبا  خصوصدراین

توانایی فرد در پردازش اطلاعات و ظرفیت  تواندمی هابازی بار شناختیاز طریق افزایش  علاوهبه. باشدمیپاسخ جعلی کاهش 

که روند ارزیابی شفاف باشد.  شودمیمانی فراهم جعلی زهای پاسخ ارائةفرصت برای شناختی جهت جعل پاسخ را کاهش داد. 

کاهش آگاهی فرد از اهداف ارزیابی،  نتیجةاز عناصر بازی برای پوشاندن اهداف ارزیابی استفاده کرد. در  توانمیدر این زمینه 

 .(کنید مراجعه 4 شکل به).3]5 [یابدمی کاهش هاپاسخفرصت جعل 

 و مشارکت میزان منجر به افزایش تواندمی استخدام فرایند در بازی عناصر از استفاده که داد نشان(  2013) همکاران و گورگیو

 هب منجر و باشد دهنده انگیزه و کنندهسرگرم تواندمی بازی طریق از ارزیابی که شد داده نشان همچنین شود؛ افراد اشتیاق

 یابد. بهبود عملکرد بینیپیش اعتبار طریق این از و شود افراد اشتیاق

                                                      

1 Hausknecht 
2 Faking 
3 Social desirability 
4 Goffin & Boyd 



3 

 

 

 

 افراد جعلیهای پاسخ در مؤثر عوامل. 4شکل

 

ی ذیرپانعطافدلیل  به مصاحبه ابزاری قدرتمند است که. باشدمیمتداول در ارزیابی افراد های یکی از روش صاحبهاستفاده از م

 در کانون (.2000،همکارانگوهرز و -ت )استی تصویری چندبعدی و کامل از ابعاد یک شغل ارائه دهد تواندمیبالایی که دارد 

استفاده از (. برای مثال 2016چندگانه هستیم)تریپاتی،های از طریق ورودی کنندگانشرکتارزیابی به دنبال بررسی رفتار 

افراد را نیز  غیرکلامیرفتارهای  تواندمی، دنکنمی ( بیان1327) 1رزت و آرودی که  همان گونه ارزیابیهای مصاحبه در کانون

( بیان می کنند؛ فن رویداد بحرانی یکی از روش های مصاحبه 1335)2همان طور که بالانتاین و پوا .3]6[دهدمورد بررسی قرار 

 کیفی از دقتهای در کانون ارزیابی نسبت به سایر روش فن رویداد بحرانی  ،در این میان ی باز در کانون ارزیابی می باشد.

 . تمرکز روی موضوعات خاص و وقایع مهم از عواملی هستند که دقت این روش را بالا3]7[است اربالاتری برخورد

ابزاری جهت ارزیابی منجر  عنوانبه فن رویداد بحرانیکه استفاده از  کندمی( بیان 2004(. همچنین گرملر)3،2004برند)گرملرمی

به مدیران سازمان اقدامات عملی جهت بهبود شرایط را  تواندمی علاوهبه. شودمیاطلاعاتی بدون ابهام و منسجم  آوریجمعبه 

چالشی باشد. برای مثال ممکن  فرایندیک  تواندمیدر کانون ارزیابی  این در حالی است که اجرای مصاحبه . [38]توصیه کند

 دیدهشآموزبه یک فرد  مصاحبه، فراینددر  نی؛ بنابراشود شوندهمصاحبههای ری در پاسخمنجر به ایجاد سوگی گرمصاحبهاست 

تا یک موقعیت را که از نظر او بحرانی  شودمیاز فرد خواسته  در کانون ارزیابی فن رویداد بحرانیاجرای  فراینددر نیاز است. 

 رایندفدر طی این . شودمیبحرانی گفته  حادثة، شودمیآوری دکه توسط فرد یا ایواقعهبه  فرایندبوده است؛ به یاد آورد. در این 

شوند. یم گیرند و توسط ارزیابان بررسیمی رفتارهای مشابه در یک طبقه در کنار هم قرار. سپس شودمیفرد ثبت های تمام پاسخ

 جهتزاینانتایج حاصل از مصاحبه باید  برقرار کند.علیّ  رابطةباید بتواند بین این واقعه و نتایج حاصل از آن یک  شوندهمصاحبه

  سی شوند که آیا کارمند در این موقعیت خاص بهترین عملکرد را داشته است یا خیر؟!برر

                                                      

1 Rossett & Arwady 
2 Ballantyne & Povah 
3 Gremler 
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ط ستو است ارزیابی مزایای زیادی دارد از جمله بررسی رویدادهای بحرانی که ممکنهای در کانون فن رویداد بحرانیاستفاده از 

یستم مشکلات س سرعتبهاطلاعات غنی را گردآوری کند،  تواندمیاست که  هزینهکمتکنیکی  نادیده گرفته شود، هاروشسایر 

. کندنمیرا به یک چارچوب پاسخگویی محدود  دهندگانپاسخکه دارد،  ایمصاحبهو به دلیل ماهیت  کندمیرا شناسایی 

 .(2020)روزالا، قرار داد مورداستفاده 1کانونیهای و در قالب گروه نامهپرسش مصاحبه، صورتبه توانمیهمچنین این روش را 

. همین عامل شودمیبه وقایع حساس، مانع از توجه آن به تمام رویدادهای شغلی  فن رویداد بحرانیاین در حالی است که توجه 

کنند که استفاده می ( بیان1332)2. ریان و گروگوراسشودمیمشاغل  همةمنجر به ایجاد محدودیت در استفاده از این روش در 

 3ه، صداقتشد سازیشبیهممکن است بسیار مرتبط با عناصر شغلی به نظر برسد اما نسبت به تمرینات  انیفن رویداد بحراز 

 کمتری دارد.

تیم. چندگانه هسهای آنها از طریق وردیهای که بیان شد در کانون ارزیابی به دنبال ارزیابی افراد و سنجش شایستگی طورهمان

، رفتارهای افرادهای که توانایی سنجش استدلال باشدمیدر کانون ارزیابی یکی از تمرینات متداول  فن رویداد بحرانیاستفاده از 

بودن و در  هزینهکم. همچنین به دلیل شودمیبحرانی شغل، های آنها و بررسی رفتار افراد در موقعیت غیرکلامیکلامی و 

داشتن  واسطةهبقرار بگیرد. از سوی دیگر گیمیفیکیشن  رداستفادهموگسترده در کانون ارزیابی  صورتبه توانمی پذیریدسترس

 اندتومیبه روند ارزیابی  کنندگانشرکتجعلی و بهبود واکنش های خود از جمله کاهش نرخ پاسخ فردمنحصربههای ویژگی

عمیق  هایررسی لایهامکان ب کنندگانشرکتدر  وریغوطههمچنین گیمیفیکیشن از طریق حس ابزاری ارزشمند محسوب شود. 

 دهد.می رفتار افراد را در کانون ارزیابی به ما

 

 

 و گیمیفیکیشن در کانون ارزیابی فن رویداد حساس مقایسة. 3جدول

 گیمیفیکیشن فن رویداد حساس 

 پرهزینه هزینهکم هزینه

 باشدنمی زمان بر معمولاً زمان بر زمان

 همةاطلاعات در  آوریجمع در مورد وقایع حساس صرفاًاطلاعات  آوریجمع روش کارگیریبهاطلاعات حاصل از 

 کاریهای حوزه

 مشاغل همةدر  استفادهقابل استفاده در مشاغل خاص موارد کاربرد

 حال نگر نگرگذشته توجه به زمان

 

 گیرینتیجه و بحث

 از. اشدبمی دانش و اطلاعات انتقال و نوآورانه کاری فضاهای دنبال به بلکه  طلبدنمی را ساده عملکردهای جدید شغلی فضاهای

 فیکیشنگیمی همچون جدیدهای تکنولوژی به توجه شرایط، اینبا  انطباق لزوم و جدیدهای فناوری گسترش بهباتوجه دیگر سوی

 ملهج از مختلفیهای حوزه در تواندمی گیمیفیکیشن که انددادهتحقیقات متعدد نشان  همچنین .است شده قبل از بیشتر

)همری و شود مطلوبی نتایج به منجر و بگیرد قرار مورداستفاده تبلیغات و انسانی منابع تجارت، ،سلامت ورزش، آموزش،

 افزایش بر مؤثر عوامل که شدهدادهنشان گرفت؛ انجام (2020)4سینک توسط که کیفی تحقیق اساس بر .(2013کویوویستو،

                                                      

1 Focus group 
2 Ryan & Greguras 
3 Fidelity 
4 Singh  
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 کارمندان استخدام برای توانمی گیمیفیکیشن از همچنین. [39]باشدمی تبیین قابل مختلفهای نظریه طریق از کارمندان انگیزة

 لازم نگیزةا معین تکالیف تکمیل برای آنها به و گیردمی قرار ارزیابی مورد متقاضیانهای مهارت فرایند این در کرد. استفاده نیز

 برای اروککسب صاحبان به نیستند سرگرمی جنس از اساساً که وکارکسبهای زمینه در گیمیفیکشن همچنین .شودمی داده

 در که دادند نشان( 1337)همکاران و عابدی (.2013 ،1کوتی) کندمی کمک کارکنان بخشی التزام و انگیزشی مشکلات حل

 مدیریت ارزشیابی،های مصاحبه درجه، 360های بازخورد جمله از عملکرد کارکنان سنجش برای متنوع و متعددهای روش مقابل

 ارآمدک بسیار مطلوب نتایج آوردندستبه و ارزیابی برای مدرن روش یک عنوانبه تواندمی گیمیفیکیشن ...و هدف بر اساس

 .[40]باشد

 افراد، ذیرشپ گیمیفیکیشن، اجرای به آنها بین از توانمی که دارد وجود گیمیفیکیشن کارگیریبه برای نیز مختلفیهای چالش

 .1:کنندمی استفاده گیمیفیکیشن از عمده دلیل 2 به هاسازمان که است حالی در این .کرد اشاره مدنظر محتوای و سازمان فرهنگ

 بیشتر تعامل برای راهی خواهندمی که ییهاشرکت .2. هستند مشتریان وفاداری افزایش دنبال به که خدماتیهای شرکت

 (.2014،دیل)کنند فراهم کارمندان

عملکرد  دتوانمی فن رویداد بحرانیطولانی دارد. استفاده از  ایتاریخچهتکنیکی برای ارزیابی افراد  عنوانبهاستفاده از مصاحبه 

افراد ای هکم اطلاعات غنی در مورد شایستگی ایهزینهبا صرف  توانمیکند. همچنین از طریق این روش  بینیپیشآتی افراد را 

. این در حالی است که کندمیافراد را تسهیل های مصاحبه امکان بررسی دیدگاه فرایندآورد. در فضاهای کاری بدست 

بسیاری از رویدادهای کاری که تحت عنوان موقعیت  گرفتننادیده. باشدمی این روشاساسی بر سر راه استفاده از های محدودیت

 کنند و نه استناد بر شواهد عینی ومی خود یادآوری حافظةراد از گیرند، تحلیل وقایع بر اساس اطلاعاتی که افنمی بحرانی قرار

 .باشدمیسوگیری در بیان وقایع اخیر و زمان بر بودن از معایب استفاده از این روش  ملموس،

مام وقایع و نه بر روی ت تواندمیافراد دارد؛ زیرا  جانبةهمهرسد که گیمیفیکیشن توانایی بیشتری در ارزیابی می بنابراین به نظر

در مقایسه . همچنین استفاده از گیمیفیکیشن باشدمی( 2020و این نتیجه همسو با نتایج روزلا) وقایع بحرانی تمرکز کند صرفاً

و الو )دی ستحلیل نتایج شود فرایندارزیابی و هم در  فراینددر زمان هم در  جوییصرفهمنجر به  تواندمی فن رویداد بحرانیبا 

 اشدبمییت رقابتی یک مز عنوانبه هاسازمانجدید و بهبود مستمر در های امروزه استفاده از تکنولوژی علاوهبه. (1323همکاران،

 تواندمیاستفاده از گیمیفیکیشن در سازمان  .[41]باشدمی( 1332بیان شده توسط بودلایی و کناررودی)های که مشابه با مزیت

در آنها  ارزیابی فرایند بادررابطه و منجر به ایجاد نگرش مثبت (2017)لیو همکاران،فزایش دادهمیزان مشارکت افراد را ا

های کنند استفاده از روشمی ( بیان2022که  لاندرز و سانچز) طورهماناین در حالی است که  .(2013)گورگیو و همکاران،شود

های در مورد توانایی دهیخود گزارشهای در اثر استفاده از روش سنتی ارزیابی با مشکلاتی همچون سوگیری و عدم بیان واقعیت

مثال  . برایمثبت ارزیابی نشوند صورتبه کنندگانشرکتممکن است توسط  هاروشاستفاده از این  علاوهبه. [42]شودمیافراد 

 . [44] و یا به دلیل تهاجم ادراک شده [43]به دلیل طولانی بودن 

 هاالشچ با شودمی هاانسان زندگی صحنة وارد که جدیدی تکنولوژی هر همانند گیمیفیکیشن که کرد بیان توانمی نهایت در

 (2017)2فریدمن و شولت که طورهمان .آوردمی ارمغان به را زیادی هاییسودمندی دیگر طرف از و است همراه هاییکاستی و

 ناسبم محتوایی و فرایند یا سازمان هر برای آن اجرای و شودنمی منجر مطلوب نتایج به همیشه گیمیفیکیشن کنندمی بیان

 .[45]است مهم بسیار سازمانیهای فرهنگ با آن تناسب و گیمیفیکیشن معایب و مزایا و ابعاد بررسی نی؛ بنابرانیست

 

 

                                                      

1 Kuutti 
2 Schuldt & Friedemann 
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