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 : ملخص
بحث نوعي هو تهدف هذه الدراسة الى وصف ممارسات التلعيب كأسلوب جديد في إدارة الموارد البشرية. تستخدم الدراسة منهج  

انتشار اللعب واستخداماته  الى  أمثلة واقعية  الدراسة من خلال  توصلت   .في التحليل عبر الحالاتدراسة الحالات المتعددة تكمن ميزتها  
 الإنتاجية.  زيادةتدريب، التحفيز، التعاون الداخلي و الفي مختلف مهام إدارة الموارد البشرية كالتوظيف، المشاركة في مكان العمال،  

كما  وأن بيئة الاعمال الحالية تشهد بدايات استخدام تقنيات تلعيب متقدمة بالاعتماد على البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي.
ليس مجرد تجربة عابرة، إنما هو برنامج يستثمر فيه على المدى الطويل يتطلب إنشاء استراتيجية مستدامة ان التلعيب الى توصلت 

 من خلال متابعة حوافز اللاعبين وتفاعلهم العاطفي مع اللعبة، قياس فعالية تقنيات التلعيب المستخدمة وجمع البيانات.
 .الألعاب  تحفيز؛ التعلم المستمر؛التلعيب؛ إدارة الموارد البشرية؛ تعزيز ال  الكلمات المفتاحية:

 :  JELتصنيف  
Abstract: 

This study aims to describe different gamification practices as a new approach in HMR tasks. The study uses 

the multiple case study approach as a qualitative research methodology, its advantage lies in cross-case 

analysis. The study finds that -through real examples the prevalence of gamification in many HMR tasks such 

as recruitment, workplace engagement, employee training, motivation, internal cooperation and increased 

productivity. And that the current business environment is witnessing the beginnings of the use of advanced 

gamification techniques based on big data and artificial intelligence. The study concluded that gamification is 

not just a passing experience, but a program that requires long-term investment that requires creating a 

sustainable gamification strategy through continuous tracking players’ motivations and emotional engagement 

with the game, measuring the effectiveness of the gamification techniques used and collecting data.  
Keywords: Gamification; HRM; Enhancing Motivation; Continuous Learning; Games.  
JEL Classification Codes : M51 ؛  M52 ؛M53 

 

 

 



  التلعيب في إدارة الموارد البشرية: تعزيز التحفيز والتعلم المستمر في مكان العمل من خلال الألعاب

180 

 

:مقدمة 
إلى وقت غير بعيد، كان ينظر إلى العمل واللعب تقليديا على أنهما مجالان منفصلان، يرمزان إلى الفرق 

التهجين في لكن، شهههههههههههههدت السههههههههههههنوات الأخيرة ظاهرة قوية من .  (Ferreira & al, 2017بين الجدية والمرح )
ممارسهههات هذين المجالين ومناقشهههة حية حول الحدود الضهههبابية المتزايدة بين العمل واللعب في مجتمع المعلومات  

 .(Cassone, 2016ما بعد الصناعي )
اتجاها عالميا، كاسههتخدام الألعاب في إدارة الجادة يعتبر اسههتخدام الألعاب في المواقف  في الوقت الحالي، 

تضهيف الألعاب حيث اعمال الشهركات كددارة الموارد البشهرية والتسهويا والعمليات الإنتاجية واسهتراتيجيات الةيادة.  
جوا من المرح والمنافسههههههة والتحدي إلى بيئة العمل، وتضههههههمن المشههههههاركة الفعالة في العمليات التنظيمية. تضههههههيف  
معظم أنظمة التلعيب النقاط والمسههتويات ولوحات المتصههدرين والملصههقات والإنجازات والشههارات إلى بيئات واقعية 

يقي وكسههههب هذه المكافوت، وتركز على اسههههتخدام الأنشههههطة  حتى يتمكن الأشههههخا  من المشههههاركة في العالم الحة
 . (Rapp & al, 2019)ة لزيادة التحفيز في سياقات غير الألعاب والمكافوت الخارجي

كما تتبنى العديد من الشههههههركات الكبيرة ممارسههههههة الألعاب في بيئة العمل، حيث يعد التلعيب وسههههههيلة فعالة 
لتحفيز الأفراد ودمجهم في أنشههههطة الشههههركة، كما يمكن تصههههميمها لتحقيا أهداف الةيادة. الشههههركات التي تسههههتخدم  

. ومن المتوقع أن ينمو حجم سهههوق الألعاب سهههنوي ا  Cisco، وeBay، وNike، وMicrosoftتقنية اللعب تشهههمل  
تمارس هذه الشههركات أسههلوب اللعب داخل بيئاتها التنظيمية، خاصههة    .2025و  2020٪ بين عامي  27.4بنسههبة  

خارج البيئة مع المسههههههههتهلكين في مجالات التسههههههههويا والمبيعات. كما  ، كما تمارسهههههههههفي مجالات الموارد البشههههههههرية
لأن معظم الافراد والمؤسههههسههههات منخرطون في اسههههتخدام التكنولوجيا    يتصههههل التلعيب بعالم تصههههميم الألعاب ونظرا

 الحديثة، فدن التعامل مع التكنولوجيا يزيد من تعقيد مجال التلعيب.
هو وصهههف ممارسهههات التلعيب المختلفة كأسهههلوب جديد في ممارسهههات   الدراسهههةوعليه فان الهدف من هذه  

اســتخدامات التلعيب في إدارة كيف يتم  وذلك بالإجابة على السههؤال الرئيسههي التالي: .  ومهام إدارة الموارد البشههرية
 ؟لتعزيز التحفيز والتعلم المستمر في مكان العمل الموار البشرية
 تم طرح عدد من الأسئلة الفرعية يمكن تلخيصها في التالي:  السؤال الرئيسي للدراسةلتبسيط 

 ما هي أهم استخدامات التلعيب في مهام إدارة الموارد البشرية؟  -
 هل يعتبر التلعيب مجرد استخدام لتقنيات الألعاب في إدارة الموارد البشرية؟ -

 للإجابة على السؤال الرئيسي والاسئلة الفرعية للدراسة تم وضع عدد من الفرضيات كالتالي: 
 .التحفيز والتعلم المستمريستخدم التلعيب في مختلف مهام إدارة الموارد البشرية خاصة لتعزيز  -
 يعتمد على استراتيجية مستدامة.يعتبر التلعيب استثمار طويل الاجل  -
-  
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   الإطار النظري للدراسة .2
 مراجعة الادبيات النظرية والدراسات السابقة  1.2

المختلفة  تسهلط مراجعة الأدبيات هذه الضهوء على التطبيقات المتنوعة للتلعيب في عمليات الموارد البشهرية 
وتؤكد على الحاجة إلى مزيد من البحث لمعالجة التحديات واسههههههتكشههههههاف الأسههههههاليب المبتكرة لتعظيم إمكاناتها في 

 تعزيز مشاركة الموظفين وأدائهم.
 في عمليات التوظيف تلعيبال •

اسهههتخدام التلعيب في عمليات التوظيف، وأظهروا فعاليتها في جذب   Jones & al. (2018)اسهههتكشهههف  
وتقييم واختيار أفضهههههههههههل المواهب. ووجدت دراسهههههههههههتهم أن منصهههههههههههات التوظيف التي تعتمد على التلعيب زادت من  
مشههاركة المرشههحين ووفرت ركى أكثر دقة حول مهارات المرشههحين وكفاءاتهم مقارنة بالطرق التقليدية. وعلى نحو  

أن التقييمهههات التي تعتمهههد على التلعيهههب أدت إلى   Smith & Johnson (2019)  أظهرت دراسههههههههههههههههةممههها ههل،  
 مستويات أعلى من رضا المرشحين وخفضت معدلات الاستنزاف بين الموظفين الجدد.

 التلعيب في التوجيه والتدريب •
في تأ ير التلعيب على برامج التوجيه والتدريب، بتسههههههليط الضههههههوء Jackson and Lee (2020) بحث 

على فعاليتها في تسهههههههريع اندماج الموظفين وتعزيز نتائج التعلم. وكشهههههههفت دراسهههههههتهم أن برامج التوجيه التي تعتمد  
 Chen etعلى التلعيب تعمل على تحسهههههههين الاحتفاظ بالموظفين ورضهههههههاهم الوظيفي. وعلاوة على ذلك، أجرى  

al (2017)   وجد أن طرق التدريب الممتعة أدت إلى مسهههههتويات أعلى من الاحتفاظ بالمعرفة واكتسهههههاب المهارات
 بين الموظفين، وخاصة في الموضوعات المعقدة والتقنية.

 الأداء وتقييم التلعيب في إدارة •
بحثهها حول دمج التلعيههب في عمليههات إدارة الأداء، موضههههههههههههههحين بههذلههك   Smith et al (2018)أجرى  

إمكاناتها في زيادة مشهاركة الموظفين وتحفيزهم. وأظهرت دراسهتهم أن أنظمة تقييم الأداء التي تعتمد على التلعيب 
  Brown and Williams (2019)أدت إلى مسههههههههههتويات أعلى من الأداء وتحقيا الأهداف. ومع ذلك، سههههههههههلط 

الضههههههههههوء على تحديات مثل التلاعب بالنظام والعواقب غير المقصههههههههههودة التي يجب معالجتها في تصههههههههههميم وتنفيذ  
 مبادرات إدارة الأداء التي تعتمد على التلعيب.

 التلعيب في مشاركة الموظفين وتحفيزهم •
في دور التلعيب في تعزيز مشههههههههههههاركة الموظفين وتحفيزهم،  كانت    Johnson et al. (2016) دراسههههههههههههة

فوجدوا أن منصههههههههههات المشههههههههههاركة التي تعتمد على التلعيب زادت من مشههههههههههاركة الموظفين في المبادرات التنظيمية  
كيف عزز التلعيب Green et al (2019)وعززت الشههههههههههههعور بالانتماء بين أعضههههههههههههاء الفريا. وبالمثل، أظهر 

  (Gunawan, Tengku & Khairal, 2022)كما استنتجت  السلوكيات المرغوبة وعزز  قافة تنظيمية إيجابية.  
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أن عناصهر اللعب متمثلة في الاسهتمتا ، اشهبا  الحاجات والمتعة يمكن أن تعزز المشهاركة بين القوى العاملة في 
 الشركات المملوكة للدولة في اندونيسيا.

 التلعيب في تطوير المواهب والتقدم الوظيفي •
اسهههههتخدام التلعيب في تطوير المواهب والتقدم الوظيفي، موضهههههحين    Brown et al (2020)اسهههههتكشهههههف 

كيف حفزت أنظمة تحديد المسهار الوظيفي التلعيب الموظفين على متابعة فر  تطوير المهارات وتولي مسهؤولية  
على دور التلعيهب في تحهديهد    Williams and Smith (2017)تقهدمهم الوظيفي. بهالإضههههههههههههههافهة إلى ذلهك، أكهد  

 الموظفين ذوي الإمكانات العالية وتسهيل التخطيط للخلافة داخل المنظمات.
 التلعيب في إدارة الموارد البشرية الإلكترونية •

. إن تطبيا التكنولوجيا  4.0إن فكرة التلعيب هي فكرة يمكن أن تعمل جنبا إلى جنب مع الثورة الصناعية  
(. تعد إدارة Piwowar-Sulej, 2018المبتكرة له تأ ير على عمليات المشههههههههههههههاركة في إدارة الموارد البشههههههههههههههرية )

مثالا لممارسهههات إدارة الموارد البشهههرية المصهههممة لتتماشهههى    4.0الموارد البشهههرية الإلكترونية وردارة الموارد البشهههرية  
( هي "عملية تنفيذ اسهتراتيجيات  EHRMددارة الموارد البشهرية الإلكترونية )فمع متطلبات الثورة الصهناعية الرابعة.  

وسهههياسهههات وممارسهههات الموارد البشهههرية في المنظمات من خلال الاسهههتخدام المتعمد والموجه للقنوات القائمة على  
 ا الويب". تكنولوجي

إلى الرقمنة الكاملة لجميع عمليات الموارد البشههههههرية. يمكن    HRM" في اختصههههههار  4.0يشههههههير دمج الرقم "
استخدام التلعيب للإشارة إلى أحدث تكنولوجيا إدارة الموارد البشرية وأكثرها تطورا، ويمكن استخدامه أيضا للترويج  

ال عدد من  لفكرة إدارة الموارد البشههههههههرية المبنية على اللعب. تسههههههههاعد هذه الاسههههههههتراتيجية الموارد البشههههههههرية في إكم
الوظائف الأسهههههاسهههههية، مثل تعزيز  قافة التعلم المسهههههتمر، ودمج جهود التعلم والتطوير بسهههههلاسهههههة، والتوجيه الفعال، 
والتواصههههههههل الاجتماعي ودمج الموظفين الجدد في  قافة الشههههههههركة، وتعزيز عمليات التوظيف، وتوليد الإيجابية في 

تعههد لوحههات المتصهههههههههههههههدرين وأنظمههة الحوافز والألعههاب عبر الإنترنههت والتحههديههات والاختبههارات    سههههههههههههههوق المواهههب.
 & Blstakovaوالمسههههههههههههابقات المارا ونية مكونات نموذجية لبرامج اللعب المصههههههههههههممة لإدارة الموارد البشههههههههههههرية )

PiwowarSulej, 2019 .) 
 النظريات المفسرة لاستخدام التلعيب في إدارة الموارد البشرية  2.2
 Self-Determination Theory (SDT) نظرية تقرير الذات •

تركز على الصهههههههفات التي تسهههههههم  للشهههههههخن باتخاذ القرار دون أن يتأ ر بااخرين، تم تطويرها في المقام  
. تم الاعتراف بالاستقلالية والكفاءة والارتباط كمفاهيم حاسمة للدافع الجوهري. Deci and Ryanالأول من قبل  

 ,Bruhlmann)إن مدى فعالية معالجة هذه الاحتياجات النفسهههههههههية الثلاث يحدد الدافع الذاتي والصهههههههههحة العقلية 
2018). 

اسههههههههئلة مثل، "ما  Treiblmaier et al., (2018)في أدبيات التلعيب، حيث طرح  SDTتم اسههههههههتخدام 
مقدار الاسههههههههتقلالية التي يجب السههههههههماح بها للمتعلمين لتحسههههههههين دوافعهم الجوهرية أ ناء تبني التلعيب؟" يمكن أن 
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تسهههههههاعد التلعيب المتعلمين على أن يصهههههههبحوا أكثر ارتباطا. ولتحدي المتعلمين، كيف يمكن تحديد الدرجة الفردية 
، SDTللكفاءة )اللعبة(؟ يتناول تدفا تقرير المصهير العديد من جوانب الدافع بشهكل أكثر شهمولا  من النظرية. في 

على سهبيل المثال، يبدو أن محتوى المهمة أو الهدف أكثر بروز ا. لا يبدو أن أهمية صهفات الشهخصهية للرفبة في 
 التدفا، أو حتى القدرة على الشعور بالتدفا، واضحة. 

بكليهما، بل إنها توسهههههع التدفا من خلال فكرة الدافع الخارجي وخاصهههههة بالنسهههههبة للعبة   SDTتتنبأ نظرية  
والتههدفا هي جههانههب غههالبهها مهها يتم تجههاهلههه. على الرغم من أن   SDTوتههأ يرات الحوافز. إن أهميههة العههاطفههة في  

العهاطفهة جانب مهم في التفهاعل مع النظهام، إلا أن دور العمليهات العهاطتيهة التي تؤ ر على الدافع غير واضههههههههههههههحهة 
 .(Bruhlmann, 2018)في هذا الموقف  

 Flow Theoryنظرية التدفق  •
نظريههة التههدفا، والمعروفههة غههالبهها بههاسههههههههههههههم نظريههة التجربههة المثلى، هي واحههدة من أهم النظريههات المرتبطههة  

دراسة   Csikszentmihalyi (1992)و  Csikszentmihalyi( أجرى  (Guo et al., 2016بالمشاركة واللعب  
لطاقة ووقت كبيرين لأنشهههههههطتهم. طورت دراسهههههههته عبارة تجربة التدفا، التي اللاعبين  لفهم أفضهههههههل لكيتية تكريس  

تجد (  Csikszentmihalyiو  Csikszentmihalyi, 1992تصف الشعور المتزامن بالتركيز والاهتمام والمتعة )
(. إذا زادت تعقيدات  Sharek & Wiebe, 2011الفكرة أن هناك  لاث قنوات للتعلم: الملل والتدفا والإحباط )

المهمهة لتتنهاسههههههههههههههب مع المههارات النهاشههههههههههههههئهة، فمن المرج  أن يتم الحفهاظ على حهالهة تهدفا المتعلم أ نهاء تقهدمهه في 
 ,Bruhlmann)المهمة. إذا لم تتزايد الصهههههههههعوبة مع توسهههههههههع مهارات وقدرات المتعلم، فسهههههههههتظهر "منطقة الملل"  

لملل غير مهتم بالعمل وسهههرعان ما ينسهههحب منه. بدلا من ذلك، قد يشهههعر الفرد بعدم  . فالفرد في منطقة ا(2018
الرضهههههها إذا لم يلب مسههههههتوى مهاراته / قدرته التعقيد الجوهري للمهمة. قد تثير المهام في منطقة الإحباط اهتمامه،  

اط بين المنطقتين، محافظا لكنها تصههههههب  صههههههعبة للناية لدرجة أنه يفقد الدافع للةيام بها. الفكرة هي أن يقع النشهههههه
 (.Csikszentmihalyiو Csikszentmihalyi, 1992على الاهتمام والتحدي بمرور الوقت )

 gamificationمفهوم التلعيب    2.3
 المفهوم النظري للتلعيب  •

 Nickمن قبل مصهههمم الألعاب المةيم في المملكة المتحدة   2002تم صهههياغة مصهههطل  التلعيب في عام  
Pelling والذي اسهتخدم المصهطل  للإشهارة إلى تطبيا تصهميم واجهة المسهتخدم المتسهارعة الشهبيهة باللعبة لجعل ،

منذ ذلك الحين، اكتسب المصطل  معنى    (mobile content, 2011)المعاملات الإلكترونية أسر  وأكثر متعة  
أوسههههههع، وينظر إليه اان بشههههههكل عام على أنه يشههههههير إلى تطبيا خصههههههائن وتقنيات التصههههههميم من الألعاب في 

 (.Deterding & al, 2011سياقات غير الألعاب )
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في فهم أضهههههههههههيا، يمكن تعريف أماكن العمل التي تتسهههههههههههم باللعب بأنها "المنظمات التي تسهههههههههههتخدم اللعب  
لتحويل بعض عمليات العمل الخاصهههههههههههههة بها إلى تجربة تشهههههههههههههبه اللعبة للموظفين من خلال تطبيا مباد  مختارة  

 (.Oprescu, Jones & Katsikitis, 2014) لتصميم اللعبة والتفاعل مع اللعبة"
التلعيب هو مفهوم الاسهههتفادة من الاسهههتعداد النفسهههي للمشهههاركة في الألعاب، باسهههتخدام االيات التي طبقها  
مصهممو الألعاب في صهنع ألعاب الفيديو، كوسهيلة محتملة لجعل الأنشهطة في العالم الحةيقي أكثر جاذبية. اللعبة  
الجادة هي لعبة مصههههههههممة لنري أسههههههههاسههههههههي يتجاوز الترفيه المحض. إن تأ ير الألعاب على المجالات المعرفية 

هم. في بيئة التلعيب، يظهر الأفراد اسههههههتعدادا والعاطتية والاجتماعية للاعبين يزيد من دافعية المتعلمين ومشههههههاركت
للمشههههههاركة في مهام متكررة، وتجربة الفشههههههل، ورجراء محاولات متكررة على الرغم من المخاطر. في مكان العمل، 
يوفر التلعيب العديد من الفوائد للشههههركات، بما في ذلك تحسههههين توظيف القوى العاملة والاحتفاظ بها، وزيادة تبني  

 (.Larson, 2020حسين أداء العمل )البرامج، وت
يتم تعريف التلعيب على أنه اسههههتخدام الاسههههتراتيجيات والتقنيات وعناصههههر اللعبة وتطبيقها على مواقف أو 
حهالات أخرى غير الألعهاب لجعلهها ممتعهة ومثيرة، ههذا النو  من التفهاعهل لا يخلا لعبهة، بهل يحول بيئهة معينهة إلى 

جوهر اللعب مسهههتمد على وجه الخصهههو  من خصهههائن الألعاب المعروفة التي تجذبنا  بيئة تحاكي بيئة اللعبة. 
  .(Rapp & al, 2019)للعب، مثل المتعة، والوضوح، والمنافسة، والتصميم الجذاب 

 التلعيب كاستراتيجية تنظيمية مفهوم  •
لتعزيز الرفهاهيهة من خلال تنيير العمهل بهاسههههههههههههههتخهدام نمهاذج اللعهب، يصههههههههههههههب  التلعيهب اسههههههههههههههتراتيجيهة واعهدة 

الشخصية والتنظيمية في بيئة العمل. فوائد اللعب في مكان العمل تشير إلى زيادة الرضا، وزيادة التأ ير الإيجابي  
 (Mollick, Rothbard, 2014في العمل، وتحسين الأداء، وتشجيع العمل، وتعزيز التدريب والالتزام )

في الادبيات النظرية تمت الإشههههههارة إلى  لاث سههههههمات رئيسههههههية لمفهوم التلعيب، كل منها يؤدي إلى نتائج  
للتأكيد على فوائد أماكن العمل التي تعتمد    (Cassone, Lude & labora, 2016)  مختلفة في مكان العمل

على الألعاب: )أ( تعتبر الألعاب نموذجا للمشههههاركة، من خلال توفير مجموعة من الأنشههههطة التي تضههههع اللاعب 
بعيدا عن تكرار الروتين اليومي، تعد بجعل المهام المملة ممتعة ودمج الممارسههههات القائمة على القواعد والأهمية،  

لعهاب نمهاذج للإنصههههههههههههههاف والشههههههههههههههفهافيهة والعهدالهة، سههههههههههههههواء في تعيين المههام والواجبهات أو في تقييم  )ب( تعتبر الأ
أمثلة على الأنشهههطة الفعالة، مما يدفع اللاعبين إلى البحث عن أفضهههل نتيجة   المسهههتخدمين، و)ج( تعتبر الألعاب 

 ممكنة وتحسين الذات.
توجهد أمثلهة عهديهدة على نجهاح الألعهاب في المنظمهات. كمها تم اقتراح العهديهد من الاسههههههههههههههتخهدامهات الممكنهة  
لألعهههاب التحفيز في المنظمهههات، والتي تتعلا بتحسههههههههههههههين أداء العمهههل، العلاقهههات الاجتمهههاعيهههة، عمليهههات التوجيهههه  

تكون قههادرة على جعههل تجربههة الموظفين في أداء المهههام المملههة والمتكررة أكثر متعههة، وزيههادة  والتههدريههب، والتي قههد  
 مشاركتهم، وتحسين موقفهم تجاه العمل، وبالتالي زيادة إنتاجيتهم ورفاهيتهم في مكان العمل.

 



   :ISSN 2572/8891-2716 EISSN-0171                      مجلـة أبحاث إقتصادية معاصرة   
                                                  196  -179(، ص 2025) 01: العـــدد،  08المجلد 

 

185 

 

المنهجية والأدوات  
للبحث. منهجية دراسههههة الحالة منتشههههر في تسههههتخدم هذه الدراسههههة دراسههههة الحالات المتعددة كمنهجية نوعية  

جميع المجهالات في التعليم وعلم الإنسهههههههههههههههان وعلم الاجتمها  وعلم النفس والطهب والقهانون والعلوم السههههههههههههههيهاسههههههههههههههيهة  
(Creswell, 2013( إنه طريقة بحث واسهههههههههتراتيجية .)Creswell, 2013  2017;  Yin,  في هذا النو  من .)

فردا أو حد ا أو كيانا، حسهب ما توضهحه أسهئلة الدراسهة. هناك نوعان من دراسهة تصهميم البحث، قد تكون الحالة 
 الحالة: دراسة الحالة الفردية ودراسة الحالات المتعددة.

يمكن اسهههتخدام التصهههميم السهههابا لدراسهههة وتحليل حالة اسهههتثنائية أو حالة طولية أو حالة اسهههتكشهههافية. من  
نهاحيهة أخرى، يحتوي بحهث الحهالات المتعهددة على مثهالين أو أكثر أو تكرارات عبر الحهالات لتحليهل نفس الظهاهرة  

(, 2003  Lewis-Beck, Bryman & Liao  ؛Yin, 2017 تكمن الميزة الرئيسههههية لبحث الحالات المتعددة .)
في التحليهههل عبر الحهههالات. ينير نهج البحهههث متعهههدد الحهههالات التركيز من فهم مثهههال واحهههد إلى التنهههاقضههههههههههههههههات  
والتشههابهات بين المواقف. وبالتالي، فهو لا يقتصههر على إجراء المزيد من دراسههات الحالة )الثانية والثالثة وما إلى 

 .) ,Hunziker & Blankenagel(2024ذلك(  
التمييز بين دراسهههة الحالة الفردية ودراسهههة الحالة المتعددة هو تصهههميم البحث؛ ومع ذلك، فهي تندرج تحت 

. يتم اختيهار حهالات متعهددة بحيهث "تتنبهأ دراسههههههههههههههات الحهالهة الفرديهة إمها )أ(  (Yin, 2017)نفس الإطهار المنهجي  
بنتائج مما لة )تكرار حرفي( أو )ب( تتنبأ بنتائج متناقضهههههههههههههة ولكن لأسهههههههههههههباب يمكن توقعها )تكرار نظري(" )  

أكثر إقناعا  (. عندما يكون هدف الدراسهههههههههة هو مقارنة النتائج وتكرارها، فدن دراسهههههههههة الحالة المتعددة تولد أدلة 55
 .(Yin, 2017)بحيث تعتبر الدراسة أكثر قوة من دراسة الحالة الفردية 

لإنتاج دراسههههة حالة متعددة، يجب تقديم ملخن للحالات الفردية، ويحتاج الباحث إلى اسههههتخلا  النتائج  
(. مع الأدلهة من عهدة حهالات، قهد يكون لهدى البهاحهث Yin ،2017عبر الحهالات وتشههههههههههههههكيهل تقرير عبر الحهالات )

 (.Lewis-Beck, 2003 ،Bryman & Liaoاستنتاجات قابلة للتعميم وبناء النظريات )
 تحليل النتائج 

 استخدامات التلعيب في إدارة الموارد البشرية  1.4
 المشاركة في مكان العمال   •

الضهههوء على الأسهههباب التي تجعل الشهههركات تتجه بشهههكل متزايد إلى   Gallupسهههلطت دراسهههة أجراها معهد  
% من الموظفين يتفاعلون  31تطبيقات الألعاب لضهههمان المشهههاركة في مكان العمل. تظهر نتائج الاسهههتطلا  أن  

% يشههههعرون بالعزلة بشههههكل منتظم. عند تحليل كيتية  17.5% لا يتفاعلون، و51بشههههكل نشههههط مع بيئة عملهم، و
لتية )الذين ولدوا بين أوائل الثمانينيات  ارتباط هذه النتائج بالفئات العمرية المختلفة، يجد الاسههههههههههتطلا  أن جيل الأ

 . (Maciej, n.a)( هو الجيل الأبعد عن المشاركة والتفاعل الاجتماعي 2000وعام 
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أعلى تصل إلى بحسب النتائج، فدن نسبة موظفي جيل الألتية الذين يتفاعلون بشكل نشط مع بيئة عملهم  
% للجيلين السهابقين )من الأربعينيات إلى أوائل السهتينيات(. تكشهف الدراسهة أن جيل 32.9%، مقارنة بههههههههههههههه28.9

الألتية غير منخرط في وظائفهم لأنهم يفتقرون إلى الفرصة لعري مواهبهم أو الوسائل اللازمة للتواصل بأفكارهم  
كلهة يمكن أن يزيهد من الحمهاس ويجعهل بيئتهك أكثر جهاذبيهة  ومقترحهاتهم. إن اسههههههههههههههتخهدام الألعهاب لحهل ههذه المشهههههههههههههه

% من القوى  75، سههوف يشههكل جيل الألتية  2025للموظفين الأكثر مهارة: العمال من جيل الألتية. بحلول عام  
 العاملة العالمية سنويا.
واحهدة من أكبر منظمهات الاسههههههههههههههتعهانهة بمصههههههههههههههادر خهارجيهة للعمليهات التجهاريهة   Webhelpمثهال اخر من 

BPO   في أوروبا. كانت شههههركةWebhelp    تتطلع إلى تعزيز مشههههاركة موظفيها ومسههههاعدتهم على التركيز على
% في الوقت اللازم 50الأهداف وتحدي أنفسههههههم وتعزيز المعرفة باسهههههتخدام التعلم الجزئي. شههههههدت زيادة بنسهههههبة  

 ,Centrical.com).% في الغياب قصههههههير المدى 6لإتقان العمل أ ناء عملية دمج الوكيل، وانخفاضهههههها بنسههههههبة  
2024) 
 التوظيف •

والتي طبقت اللعب على الباحثين عن عمل في مجال  PwCدراسهههههة الحالة التي أجرتها الشهههههركة المجرية 
  Axonifyو  BunchBallو  Badgevilleالموارد البشرية. قامت الشركة بدمج تطبيقات الألعاب من شركات مثل 

على منصههههههههة البرامج الخاصههههههههة بها. يعتبر اللعب مفيدا للشههههههههركات التي تبحث عن طرق جديدة لجذب الموظفين  
 وتحفيزهم والاحتفاظ بهم.
هدفا واضههههحا من اسههههتخدام التلعيب في التوظيف وهو تعميا مشههههاركة الباحثين عن   PwCحددت شههههركة 

دقيقة    15عمل مع الشههههركة أ ناء بحثهم عن عمل. أدركت الشههههركة أن الباحثين عن عمل يقضههههون عادة أقل من 
عن    في صههههفحة طلب الوظيفة على موقع الشههههركة على الويب، وأرادت رفع المسههههتوى وزيادة التفاعل مع الباحثين

الشههههيرة، ولكنها   Monopolyلعبة مشهههابهة للعبة    Multipolyعمل. قامت الشهههركة بتطوير ورصهههدار لعبة تسهههمى
مصهههممة لاشهههخا  المطلعين على العلوم المالية. وتتي  اللعبة للباحثين عن عمل اختبار مدى جاهزيتهم للعمل 

شهكلات الحةيةية التي قد يواجهونها أ ناء العمل. تتحدى  في الشهركة من خلال العمل ضهمن فرق واقتراح حلول للم
اللعبة اللاعبين في مهام مختلفة بناء على المهارات التي تريدها الشهههههههركات وتفضهههههههلها لدى موظفيها، مثل الفطنة  

 . (Ressource solutions, 2016, 7) التجارية، ومهارات الرياضيات، ومهارات التعامل مع ااخرين
ا لإجراء    Multipoli، أن الباحثين عن عمل الذين لعبوا لعبة  PwCوجدت شهههههههههههههركة  كانوا أكثر اسهههههههههههههتعداد 

المقهابلات. تعرف اللعبهة البهاحثين عن عمهل على الشههههههههههههههركهة وأههدافهها وخهدمهاتهها والمههارات اللازمهة لتحقيا النجهاح. 
لديهم وقت أسهههل للاندماج في الشههركة لأنهم    Multipoliوجدت الدراسههة ان الموظفين الجدد الذين يتمتعون بخبرة  

وزيارة صههههفحة الوظائف   Multipolyيتعلمون عن بيئة الشههههركة وقيمها من خلال الألعاب. بمقارنة تجربة تشههههنيل  
دقهائا في صههههههههههههههفحهات قهائمهة الوظهائف   10إلى  5. تظهر النتهائج أن المتقهدمين يقضههههههههههههههون من  PWCعلى موقع  
، شههدت الشهركة زيادة بنسهبة  Multipolyب ا قبل المقابلة. منذ إطلاق لمدة سهاعة ونصهف تقري  Multipolyويلعبون  



   :ISSN 2572/8891-2716 EISSN-0171                      مجلـة أبحاث إقتصادية معاصرة   
                                                  196  -179(، ص 2025) 01: العـــدد،  08المجلد 

 

187 

 

 PwC  (Ressource% من المسههههههههههههههتخهدمين عن اهتمهامهم بهالعمهل لهدى  78% في الطلبهات، حيهث أعرب  190
solutions, 2016, 7). 

 تدريب الموظفين •
  Walmartبدأت    2013ألعابا صنيرة لتعزيز التدريب على السلامة. في    Walmart Walmartيستخدم  

عميل عبر مراكز   5000في اسههههههتخدام نظرية الألعاب لتوفير التدريب على السههههههلامة في مكان العمل لأكثر من  
التوزيع الثمانية التابعة لها. باستخدام الألعاب للتدريب على السلامة، تم التركيز على هدف ضمان امتثال العمال 

المعلومات من خلال التطبيقات المدمجة في المهام   لقوانين السهلامة في العمل. تم تصهميم منصهة الألعاب لتوفير
التي تسههههتنرق أقل من  لاث دقائا. بالإضههههافة إلى ذلك، توفر هذه اللعبة ميزة أخرى للشههههركة من حيث أنها لعبة  

، بدأ العملاء يتحد ون عن اللعبة وأدائها 2015ان على المدى القصهههههير. في عام  تنافسهههههية وبالطبع تسهههههبب الإدم
وتقييماتها وأهمية اتبا  إرشهههههههههادات الصهههههههههحة والسهههههههههلامة أ ناء العمل. الجانب العاطفي لهذه اللعبة فعال في تنيير  

تي تم اسههههتخدام % في الحوادث في مراكز التوزيع الثمانية ال54سههههلوك الموظف. تظهر النتائج انخفاضهههها بنسههههبة  
 اللعبة فيها.

، الذي صهههممه الماهر في الألعاب التفاعلية  "Taiyazukuriيأتي أحد الأمثلة الاخرى من مشهههرو  بعنوان  
Artrell Williams  لمعالجة فجوات الاتصهههال داخل شهههركةSumitomo Rubber USA  وهي شهههركة تصهههنيع ،
نشههاط التعلم التفاعلي هذا بتحليل شههامل للاحتياجات، والتواصههل مع قادة قسههم الإنتاج لكشههف إطارات. بدأ تطوير  

الأسهههباب الجذرية لعدم المطابقة في المنتجات. كانت القضهههايا الأسهههاسهههية التي تم تحديدها هي أوجه القصهههور في 
 الاتصال وسوء الفهم العام لعمليات الإنتاج بين الشركاء.

كلعبة بطاقات تفاعلية توضههههههه  بشهههههههكل متسهههههههلسهههههههل "Taiyazukuriلمعالجة هذه التحديات، تم تصهههههههميم " 
عمليات تصهنيع الإطارات، بهدف تعزيز فهم الشهركاء لكل خطوة، من تدفا المواد إلى التعامل مع المنتجات غير  
المطابقة. لم توضههه  هذه الأداة التعليمية التوقعات التي حددتها الإدارة فحسهههب، بل تضهههمنت أيضههها عناصهههر مثل 

 .(Cornetti, 2024)ور والمهمة لتوسيع تأ يرها السلامة والجودة والحض
شههههملت عملية التصههههميم مراحل دقيقة لتصههههميم البطاقات واختبارها، حيث أدت الملاحظات من مجموعات  
الموظفين المتنوعة إلى العديد من التحسههههينات، بما في ذلك دمج عناصههههر ذات صههههلة مثل صههههور الموظفين. وقد 

 هذه التعديلات إلى تحسين الاحتفاظ بالمعلومات والمشاركة بين المشاركين بشكل كبير.أدت  
بعد تقديم اللعبة خلال جلسهههههههات التوجيه، اكتسهههههههبت اعترافا بدبداعها وفعاليتها، وحصهههههههلت على إشهههههههادة من  

ا للعبة " في المقاييس التشهنيلية   "Taiyazukuriالةيادات الإقليمية والشهركاء. وقد لوحظت التأ يرات الأكثر وضهوح 
٪، وتم  0.5للمصهنع. ففي غضهون الأشههر السهتة الأولى من طرحها، انخفضهت أعداد الخردة في المصهنع بنسهبة  

تسههههههجيل تحسههههههن ملحوظ في معدلات الحضههههههور. وأظهر الشههههههركاء فهما أفضههههههل لأدوارهم وعملية الإنتاج، وهو ما 
 ردد في الإبلاغ عن عدم المطابقة.يتض  من  قتهم المتزايدة في تحديد العيوب وتقليل الت
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، لم يعزز "Taiyazukuriالحوار المسهتمر بين الموظفين الجدد والشهركاء ذوي الخبرة، والذي أطلقته لعبة "
التواصهل فحسهب، بل عزز أيضها فهما أعما لرسهالة الشهركة وقيمها في جميع أنحاء المنظمة. يوضه  هذا البحث 

التي تعتمد على الألعاب أن تحول نماذج التدريب التقليدية،    Sententiaالحالة التي توضهههههههه  كيف يمكن لحلول 
  Sententiaأصههههبحت  مما يؤدي إلى تحسههههينات قابلة للةياس في كل من مشههههاركة الموظفين والكفاءة التشههههنيلية.

تقدم ورش عمل وشههههادات وخدمات اسهههتشهههارية مخصهههصهههة للمسهههاعدة في دمج الألعاب بشهههكل فعال في مبادرات 
 .(Cornetti, 2024)طلع إلى تبني هذه الاستراتيجيات المبتكرة التعلم والتطوير بالنسبة للمؤسسات التي تت

في اسههتخدام أسههلوب التلعيب في برامج التدريب على وسههائل التواصههل الاجتماعي. وقد تم    Ciscoنجحت  
على سهبيل المثال، يتعلم مديرو  -، خصهيصها لأدوار محددة Aspireتصهميم هذا البرنامج، الذي أطلا عليه اسهم  

لبدء محاد ات مع العملاء المحتملين، بينما يمكن لمدراء الموارد البشرية تعزيز   Twitterالمبيعات كيتية استخدام  
 The Simsوتبههدو اللعبههة التي يلعبههها الموظفون مشهههههههههههههههابهههة لألعههاب الكمبيوتر مثههل     LinkedInمهههاراتهم في

 ويمكن للموظفين التقدم في المسههههههههههههتويات وكسههههههههههههب شههههههههههههارات لأنفسهههههههههههههم وفريقهم  League of Legendsأو
.(Centrical.com, 2024)  

برنامجا تجريبيا للشههارة الرقمية، وتجاوزت النتائج توقعات الجميع تقريبا. شههجع البرنامج إكمال   IBMنفذت 
% في إكمال الدورات بعد تقديم الشهههههارات، 226الدورات، وعري شهههههارة عند الانتهاء. كانت النتائج زيادة بنسهههههبة  

 (Centrical.com, 2024).% في اجتياز امتحان نهاية الدورة 694وزيادة مذهلة بنسبة 
تدريب شههههههههركاء القنوات لبيع منتجات    HPمثالا مهما في اسههههههههتخدام التلعيب في التدريب. أرادت   HPتعد 

إلى   HPمتعهددة، والتهأكهد من أن هؤلاء الشههههههههههههههركهاء يتمتعون بمعرفهة عهاليهة ومجهزين جيهدا لإتمهام المبيعهات. لجهأت 
Centrical   لتثةيف الشههههركاء وتحفيزهم على البيع وتوفير كل هذا على نطاق واسههههع وبطريقة جذابة. تم اسههههتخدام

حيث تمكن المسهههههتخدمون من كسهههههب النقاط واسهههههتبدالها بهدايا حةيةية في متجر افتراضهههههي توفره   -سهههههرد الألعاب 
Centrical  . من المسهههتخدمين  31كانت النتائج مهمة للناية: بعد  لا ة أشههههر من اسهههتخدام المنصهههة، انخرط %

سهبو ، مع تسهجيل العديد منهم الدخول بشهكل متكرر، كما تضهاعف إكمال في التعلم مرة واحدة على الأقل في الأ
 .(Centrical.com, 2024)ضعفا  50دورات التدريب بمقدار 

من دراسهههههههههات الحالة أعلاه يظهر أن الابتكار في مجال الموارد البشهههههههههرية يتضهههههههههمن مبادرات إبداعية مثل 
اسهههههههتخدام الألعاب في التدريب. يسهههههههاعد تقديم عناصهههههههر تشهههههههبه الألعاب في برامج التدريب على جعل التعلم أكثر 

ة التي تشههجع الموظفين على تسههجيل  جاذبية وزيادة المشههاركة. تتضههمن تقنيات الألعاب الشههائعة في الموارد البشههري
 الدخول والتفاعل مع مواد التدريب المقترحة بشكل متكرر، بالإضافة الى ا راء تجربة التدريب ما يلي:

 الشارات والمكافوت التي يكسبها اللاعبون لإكمال وحدات التدريب أو إظهار مهارات معينة. 
المحاكاة التفاعلية التي تمثل سههههههههيناريوهات من العالم الحةيقي، مما يسههههههههم  للمتعلمين بممارسههههههههة مهارات  

 جديدة في بيئة آمنة وخاضعة للرقابة.
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عناصههههههر التفاعل الاجتماعي التي تشههههههجع المتعلمين على العمل بشههههههكل تعاوني لإكمال وحدات التدريب  
 وتحقيا أهداف التعلم.

 : تقنيات الالعاب الشائعة في مجال التدريب  1الشكل 

 من اعداد الباحثة بالاعتماد على ما سباالمصدر: 
 التعاون الداخلي •

تقنية اللعب لتحسهههههههههين تعاون الموظفين عن طريا تطبيقات الألعاب على مواقع   Qualcommتسهههههههههتخدم  
يتضهههههههمن الموقع قسهههههههما لاسهههههههئلة والأجوبة حيث يمكن للموظفين طرح   .Stackoverflow.comالموظفين مثل

 أسئلة فنية ويتم التصويت على أفضل إجابة وتصب  الأولى من بين العديد من الإجابات. 
نقاطا بناء على مسهههههتوى مشهههههاركتهم وتعاونهم،  م    Qualcommفي تطبيا الألعاب هذا، يكسهههههب موظفو  

يكسههههبون النقاط عندما يقدمون مسههههاعدة كبيرة للموظفين ااخرين، مثل الإجابة على الأسههههئلة الصههههعبة التي لم تتم  
يوما. يحصهههههههل الموظفون الذين   30الإجابة عليها، ويكسهههههههبون شهههههههارة تميز عن الموظفين ااخرين صهههههههالحة لمدة  

ن الدعم لزملائهم على شههههههههههههارة الباحث العلمي والتقدير في الموقع. بالإضههههههههههههافة إلى ذلك، يتم  يقدمون هذا النو  م
 التعرف على خدمته لمساعدة ااخرين ومشاركة المعلومات من خلال شارة في قوائم الوظائف.

 التحفيز •
بهدأت الألعهاب بهالفعهل في شهههههههههههههها طريقهها إلى المنظمهات لتحفيز الموظفين، هنهاك بعض الأمثلهة الممتهازة  

،  Ansay & Associatesللتطبيقات الناجحة لبرامج التعويضههههههههات التي تعتمد على الألعاب. في وكالة التأمين  
يحصههههههههل أفضههههههههل الموظفين على دورة على "عجلة الإبهار" ويحصههههههههل كل موظف على جائزة خاصههههههههة. في عام  
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، سهههههمحت أوبر للسهههههائقين الحاصهههههلين على وضهههههع بلاتيني أو أفضهههههل بكسهههههب تذاكر لكل رحلة مكتملة في 2019
، يمكن للموظفين مكافأة Southwest Airlinesدولار. في شهههههههههههركة   5000اليانصهههههههههههيب الذي يقدم جائزة بةيمة  

 والتي تصب  تذاكر في يانصيب شهرية. Kick Tailsالموظفين ااخرين به 
التعويض القهائم على الأداء هو وسههههههههههههههيلهة أخرى حيهث يمكن الاسههههههههههههههتفهادة من الألعهاب. إذا كهان الموظفون  
متحمسههههههين للعمل بسههههههبب برنامج الحوافز الخا  بهم، فقد يكونون أقل عرضههههههة لترك العمل والبحث عن وظائف  

الحوافز التقليدية. أولا، البرامج  جديدة. إذا تم تنفيذه بشهههههههههكل جيد، يمكن أن يعالج التلعيب القيود الرئيسهههههههههية لبرامج  
مملة. يمكن لمعظم  -على سهههههههههههبيل المثال، بيع عدد معين من الأدوات في الشههههههههههههر لكسهههههههههههب مكافأة    -التقليدية  

الموظفين التنبؤ بالنتيجة.  انيا، من غير المرج  أن يكون الموظفون ذوو الأداء المنخفض متحمسهههههههههين بمثل هذه 
لعام   Gamification at Workجر كبير على أسهههاس الأداء. وفقا لاسهههتطلا   البرامج لأنهم لا يتوقعون كسهههب أ

 ٪ من الموظفين إنهم سيكونون أكثر إنتاجية إذا كان عملهم أكثر لعبا. 89، قال 2019
مشهههههههههاركا من طلاب   455في دراسهههههههههة أخرى، في مجموعة من سهههههههههبع دراسهههههههههات أجريت مع ما مجموعه  

عاملا أمريكيا تم تجنيدهم من سهههههههوق العمل عبر الإنترنت، قمنا بمقارنة    1431الجامعات في إنجلترا وأسهههههههتراليا و
ة الأخرى. تضمنت هذه البرامج  برنامج اليانصيب الفردي هذا ببرامج المكافوت التقليدية وبرامج المكافوت الاحتمالي

أداة(، والمكافأة بالقطعة )على   50دولار إذا تم إنشههههههههههههاء    500الأخرى مبلنا مقطوعا )على سههههههههههههبيل المثال، تلقي  
أدوات تم إنشههاكها(، واليانصههيب المتعدد )على سههبيل المثال، لعب   10دولار ا إضههافي ا لكل   20سههبيل المثال، تلقي  

أدوات تم إنشههههههاكها(. وجدنا أن برنامج    10دولار، لكل   100٪ للفوز بمبلغ  20  يانصههههههيب جديد، كل منها بنسههههههبة
اليانصههههيب الفردي زاد من تحفيز العمال وأدائهم مقارنة بالبرامج الأخرى، وكان فعالا  بشههههكل خا  للعاملين ذوي 

 .(Camilleri & Neelim, 2024)الأداء المنخفض 
تحفيز   في  أوبر  شركة  تعتمد  تعتمد  حيث  لعبة،  الى  السياقة  تحويل  على  اللعب الساقين  حلقات   على 

(Ludic Loop) قريبون  أنهم بتذكيرهم  مرة كل في تقوم  م  المستهدف الدخل تحديد  الأشخا  إلى ميل وتستنل 
 إلى  أدى  ما  وهذا ،"تهانينا تقريبا، الطريا منتصف  وصلت  لقد " مثال التطبيا فيبدرسال اشعارات  بلوغه   من جدا

للتعبير عن تفانيهم في . كما تستعمل الشارات بتصاميم ومعادن بدرجات مختلفة  الموظفيندوران   معدل انخفاي 
 .((Djemadi & Boughaba, 2024العمل وتشجيع المنافسة بينهم 

 زيادة الانتاجية  •
إلى جعل وكلاء خدمة مركز الاتصههههههال أكثر مشههههههاركة ورنتاجية. نفذت مايكروسههههههوفت   Microsoftهدفت 

برنامجا ديناميكيا يكافئ الوكلاء بالنقاط والشههههههههههههارات ويقدم التعلم الجزئي والأهداف الشههههههههههههخصههههههههههههية بطريقة ممتعة  
كالمات % من حيث الم10% في حالات الغياب، وزيادة بنسهههههههبة  12وجذابة. أدى البرنامج إلى انخفاي بنسهههههههبة  

% من الوكلاء إنهم شهههههعروا بمزيد من التمكين والاسهههههتعداد للةيام بعملهم بشهههههكل 78لكل وردية، وبعد التنفيذ، قال 
 (Centrical.com, 2024).أفضل 
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بالاسههههههههههتعانة بدراسههههههههههات الحالات أعلاه، هناك العديد من الطرق التي يمكن أن يسههههههههههاعد بها التلعيب إدارة 
 مهامها، بما في ذلك:الموارد البشرية في 

 : أهم استخدامات التلعيب في مهام إدارة الموارد البشرية 2 الشكل

 من اعداد الباحثة  المصدر:
 بدايات استخدام تقنيات تلعيب متقدمة   2.4

والذكاء الاصهههههطناعي، أصهههههبحت العديد من الشهههههركات تسهههههتفيد من    4.0زيادة اسهههههتخدام نتائج  ورة الويب 
 (.3يبينها الشكل ) ومتقدمة من تطبيقات الألعاب في دورة حياة الموظف بالكاملمجموعة متنوعة 

 : استخدامات تقنيات التلعيب المتقدمة في إدارة الموارد البشرية 3الشكل 

 من اعداد الباحثة المصدر: 

تقنيات 
تلعيب 
متقدمة

التدريب 
المعزز

إدارة الجودة
المتكاملة

اللعب 
المتقدم

التعلم 
المدعوم 
بالذكاء 

الاصطناعي

إدارة الأداء 
في الوقت 

الفعلي
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 جل   التلعيب كاستثمار طويل الأ 3.4
مشرو ، إنما هو برنامج يستثمر فيه على  ( فالتلعيب ليس مجرد Chris morgan, Badgevilleحسب )

المدى الطويل، والذين يدركون ذلك يحققون أفضل النتائج وأكثرها جدوى. بمعنى ان التلعيب ليس مشروعا مؤقتا 
التلعيب   نجاح  يتطلب  إذ  المنظمة،  في  مستمرا  برنامجا  تجعله  مستدامة  تلعيب  استراتيجية  إنشاء  يتطلب  وانما 

 ويكون ذلك من خلال:  .الأمد بالإضافة إلى التكرار المستدام التزاما طويل
  الضبط المستمر لمهمة التلعيب تكون محددة وقابلة للةياس وقابلة للتنفيذ وواقعية ومحددة زمنيا، في شركة •

PwC الهدف هو زيادة تفاعل المتقدمين للوظائف وتعريفهم بالشركة قبل وصولهم إلى مقابلة العمل كان.   
مراقبة دوافع اللاعب: بعد تطبيا التلعيب، يتم إجراء بحث نوعي من خلال الملاحظة أو المقابلات، لدراسة   •

كذلك التخطيط لتجنب وصول اللاعب إلى مرحلة    .تأ ير التلعيب على تفاعل اللاعبين واستمتاعهم واندفاعهم
الملل، فمن الشائع أن يشعر اللاعبون بالمتعة والارتباط باللعبة في الفترة الأولى  م يتضاءل هذا الحماس مع  

  .مرور الوقت وعدم التجديد 
عدد   :قياس فعالية التقنيات بتحديد المقاييس او مؤشرات نجاح التلعيب، ومن بين المقاييس المرجعية الشائعة •

زمن  انخفاي  التكرار،  باللاعب،  الاحتفاظ  اللعبة،  في  المستخدمين  مستوى  تقدم  المستخدمين،  عودة  مرات 
التوقيت  ازداد حجم .الاستجابة، ملاءمة  وكلما  بيانات،  تتطلب جمع  بعناية نظرا لأنها  المقاييس  اختيار  يتم   .

فالبيانات الضخمة موضو  و يا   إليها.  تحتاج  التي  التخزين والمعالجة  المجموعة، ازدادت متطلبات  البيانات 
 .اللاعبينالصلة بالتلعيب، حيث يتم وضع مخطط لمعالجة البيانات الضخمة مع مراعاة تأ ير الأداء على 

التلعيب  • أو    يجب مراعاة أن  النقاط  أكثر من مجرد جمع  الموظفين بطريقة  يتواصل على مستوى عاطفي مع 
والمرت الذين قاموا بلعب لعبة السلامة المهنية لم يتنافسوا  Walmart الشارات أو لوحات التميز. المتعاملين مع

 فقط على النقاط والشارات بل بالتحدث عن أهمية إجراءات السلامة خلال يوم عملهم.
تحديد اختيارية أم إلزامية التلعيب إذا كانت المشاركة بالتلعيب إجبارية فدنها ستخسر متعتها، لذا يجب أن يكون   •

 .اللاعب قادرا على التوقف عن اللعب متى شاء
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 المستداماستراتيجية تلعيب مستدامة لنجاح التلعيب  : 4الشكل 

 من اعداد الباحثة بالاعتماد على ما سبا المصدر:
 خاتمة:

تظهر هذه الأمثلة الواقعية لاستخدام التلعيب على مستوى الشركات مدى انتشار اللعب ومدى قوته. وفيما 
 يلي بعض النقاط الرئيسية المستفادة: 

 تقنيات وأساليب الألعاب على سياق العمل.التلعيب على مستوى العمل ليس لعبة في العمل؛ بل هو تطبيا  
المتصدرين، وتجاوز    ذلك الصعود على لوحة  بما في  بعدة طرق،  العمل  اللعب في  للموظفين تجربة  يمكن 

 المستويات، وكسب الشارات لإكمال المهام المتعلقة بالعمل، مثل تحقيا هدف أو إكمال سلسلة من التدريب. 
 لقد أدى اللعب في الشركات إلى نتائج قوية عندما يتعلا الأمر بالتوجيه والتعلم والتطوير والحد من التنيب.   
أمثلة واقعية للتلعيب على مستوى الشركات مدى انتشار اللعب من أهم نتائج هذه الدراسة أنها بينت من خلال  

التوظيف، المشاركة في مكان العمال، تدريب واستخداماته المختلفة في مختلف مهام إدارة الموارد البشرية ك
أن بيئة الاعمال الحالية تشهد بدايات استخدام تقنيات  و   زيادة الإنتاجية.الموظفين، التحفيز، التعاون الداخلي و 

 تلعيب متقدمة بالاعتماد على البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي. 
العمل؛ بل هو تطبيا أساليب وتقنيات    لعبة في  العمل ليس  التلعيب على مستوى  الدراسة ان  كما توصلت 

التلعيب ليس مجرد تجربة عابرة، إنما هو برنامج يستثمر فيه على  الالعاب في بيئة العمل الجادة. كما أن  
المدى الطويل حيث لا تنتهي مهمة المنظمة بمجرد تطوير طريقة تلعيب وتطبيقها بل يتطلب إنشاء استراتيجية  
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تلعيب مستدامة من خلال المتابعة المستمرة، متابعة حوافز اللاعبين وتفاعلهم العاطفي مع اللعبة، قياس فعالية  
 تقنيات التلعيب المستخدمة وجمع البيانات. 

المستدامة.  للمنظمات  واعدة  والرفاهية  الموظفين  ورشراك  الألعاب  تقاطع  يبدو  للدراسة،  مستقبلية  كوفاق 
فالاستراتيجيات التي تعتمد على الألعاب في تصميم بيئات العمل ليست منتجة فحسب بل إنها أيضا داعمة للصحة 

ونظرا الذكاء الاصطناعي وعلوم البيانات  العقلية والنمو الشخصي. من جهة أخرى فان انتشار استخدام تقنيات  
لأن معظم الأشخا  والمؤسسات منخرطون في استخدام التكنولوجيا الحديثة، فدن التعامل مع التكنولوجيا يزيد 

 من تعقيد مجال التلعيب، والبحث في التلعيب وفوائده. 
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