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A B S T R A C T 

This study aimed to identify, analyze, and classify the gamification requirements necessary for 

designing a coaching model aligned with the characteristics, expectations, and learning preferences 

of Generation Z employees. This applied study employed a systematic review design. Relevant 

Persian- and English-language studies addressing organizational coaching, gamification, and 

Generation Z were searched in Scopus, Web of Science, and PubMed. The search period covered 

2021–2024 for English-language sources and 2020–2024 for Persian-language sources. The initial 

search identified 265 articles. Following duplicate removal, title and abstract screening, full-text 

assessment, and methodological quality appraisal using a 12-item checklist, 33 eligible studies were 

included in the final synthesis. Data were extracted using a structured checklist and analyzed through 

qualitative content analysis. The identified requirements were coded, compared, and organized into 

broader conceptual categories. Researcher self-review and supervisory review were used to enhance 

the credibility and consistency of the analytical process. The synthesis identified five principal 

categories of gamification requirements for coaching Generation Z employees: motivational and 

reward requirements, technological and digital requirements, interactive and participatory 

requirements, content and learning requirements, and cultural and organizational requirements. 

Motivational and reward requirements were the most frequently reported category, appearing in 91% 

of the included studies and encompassing points, badges, tangible and intangible rewards, and 

progressive achievement levels. Technological and digital requirements were reported in 85% of 

studies, followed by interactive and participatory requirements in 79%, content and learning 

requirements in 73%, and cultural and organizational requirements in 67%. The findings indicate that 

effective gamified coaching depends not only on reward mechanisms but also on mobile accessibility, 

interactive platforms, immediate feedback, personalized learning pathways, experiential scenarios, 

transparent rules, continuous-learning cultures, and senior management support. Effective gamified 

coaching for Generation Z requires the balanced integration of motivational, technological, 

interactive, instructional, and organizational components. The proposed framework can guide human 

resource managers and instructional designers in developing engaging coaching programs that 

enhance the learning, motivation, retention, and job performance of Generation Z employees. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

The rapid transformation of work environments, the widespread integration of 

digital technologies, and the growing presence of Generation Z in the workforce have 

created new challenges for human resource development. Generation Z employees have 

grown up in an environment shaped by the internet, mobile devices, social media, and 

immediate access to information. Consequently, they often expect workplace learning and 

development processes to be flexible, interactive, technology-supported, and responsive to 

their individual needs. Their expectations differ from those of previous generations not 

only in relation to technology use, but also in terms of communication style, feedback, 

participation, professional growth, and organizational transparency. Generation Z 

employees tend to value rapid feedback, opportunities for self-directed learning, visible 

progress, meaningful work, and continuous access to developmental resources. Therefore, 

organizations that rely exclusively on conventional, standardized, and instructor-centered 

development practices may encounter difficulties in maintaining the engagement and 

commitment of this generation (1-3). 

The entry of Generation Z into organizations has also influenced employee retention, 

job embeddedness, organizational learning, and employer attractiveness. Members of this 

generation are more likely to remain in organizations that provide opportunities for growth, 

supportive relationships, clear career pathways, and alignment between individual and 

organizational values. In contrast, limited developmental opportunities, ambiguous 

expectations, weak managerial support, and rigid organizational structures may increase 

their intention to leave. Research on job embeddedness among Generation Z employees 

has emphasized the importance of organizational fit, professional links, perceived 

developmental benefits, and the costs associated with leaving the organization (4). 

Moreover, Generation Z employees may contribute to the sustainability of organizational 

learning when organizations establish collaborative, digitally supported, and participatory 

learning environments (5). These conditions highlight the need to redesign employee 

development systems in accordance with the cognitive, motivational, and technological 

characteristics of the emerging workforce. 

Organizational coaching is one of the most important human resource development 

approaches that can be adapted to these changing expectations. Coaching is a goal-oriented 

and interactive process through which employees receive support, feedback, guidance, and 

opportunities for reflection and skill development. Unlike generalized training programs, 
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coaching can be individualized according to employees’ developmental needs, career 

goals, performance challenges, and learning preferences. Evidence suggests that workplace 

coaching can improve performance, learning, self-efficacy, professional development, and 

work-related attitudes, although its effectiveness depends on the quality of coaching 

relationships, the competence of coaches, and the organizational context (6). Coaching 

competencies can also strengthen leaders’ commitment and professional development by 

promoting self-awareness, responsibility, and continuous learning (7). In addition, 

organizational coaching models developed in different contexts have emphasized the 

importance of trust, humanistic values, managerial support, communication competence, 

and organizational readiness (8-12). 

Despite its benefits, traditional coaching may not fully address the needs of 

Generation Z employees. Formal meetings, delayed feedback, linear developmental 

pathways, static content, and limited digital interaction may reduce the attractiveness and 

effectiveness of coaching for this generation. The suitability of coaching approaches is 

influenced by organizational culture, employee expectations, and the extent to which 

coaching practices are integrated with performance management and learning systems (13, 

14). Consequently, there is a need for innovative approaches that can make coaching more 

engaging, interactive, personalized, and digitally accessible. Gamification has emerged as 

one of the most promising approaches in this regard. 

Gamification refers to the use of game-design elements, mechanisms, and principles 

in non-game contexts. Points, badges, levels, leaderboards, challenges, missions, 

narratives, immediate feedback, and rewards are commonly used to increase motivation, 

participation, persistence, and learning. In workplace settings, gamification can enhance 

employee engagement, collaboration, productivity, and knowledge acquisition when it is 

aligned with organizational objectives and employees’ psychological needs (15). It has also 

been introduced as a pathway to sustainable transformation in human resource practices 

because it can improve employee experience, support learning, and generate behavioral 

data that assist decision-making (16). Recent findings indicate that gamification can 

contribute to employee resilience and work engagement (17), while work gamification may 

also influence employee creativity through psychological and organizational mechanisms 

(18). 

The value of gamification has been widely examined in educational and training 

contexts. Systematic reviews have shown that gamification-based learning can improve 

motivation, participation, persistence, and learning outcomes when game elements are 



 Firoozbakht et al.                                                          Study and Innovation in Education and Development, Vol. 6, Issue 6: 2026 

 

 

4 

meaningfully integrated with instructional objectives (19, 20). However, the effectiveness 

of gamification depends on accessibility, inclusiveness, individual differences, and the 

quality of instructional design (21). Frameworks developed for gamified teaching have 

emphasized the importance of interactive scenarios, feedback, progressive challenges, 

storytelling, and active participation (22). Similar conclusions have been reached in reviews 

of game-based learning for younger digital generations, suggesting that gamified 

environments are most effective when they involve clear objectives, meaningful feedback, 

and experiential learning (23). Furthermore, gamification in virtual education has been 

associated with the development of creative thinking and research tendencies, 

demonstrating its potential to support higher-order cognitive outcomes rather than merely 

short-term engagement (24). 

Generation Z appears particularly receptive to gamified experiences because of its 

familiarity with digital interfaces, interactive media, and immediate performance 

indicators. Studies have shown that game elements can strengthen engagement, social 

participation, and positive behavioral intentions among members of this generation (26, 27). 

In multigenerational workplaces, gamification may improve employee engagement, 

although preferences for competition, collaboration, rewards, and technology differ across 

age groups (25, 28). Visual design, interaction quality, and the perceived meaningfulness of 

gamified experiences also influence Generation Z’s acceptance of such systems (29, 30). 

Gamification has further been used to improve the adoption of mobile services and 

strengthen employer branding among Generation Z, indicating that it can shape both 

behavioral intention and organizational attractiveness (31, 32). 

Nevertheless, the use of gamification in organizational coaching requires more than 

the superficial addition of points, badges, or leaderboards. Training practitioners have 

warned that poorly designed gamification may produce short-term engagement without 

meaningful learning and may even weaken intrinsic motivation (33). Digital engagement 

tools are more effective when they are accessible, relevant to work tasks, and supported by 

opportunities for practice and knowledge transfer (34). Organizational culture can also 

strengthen or weaken the effects of gamified training interventions (35). Moreover, 

gamification should be adapted to the specific logic of coaching, where trust, reflection, 

personalization, and developmental dialogue remain essential (36). Although prior studies 

have examined coaching, Generation Z, and gamification separately, the requirements for 

integrating gamification into coaching models for Generation Z employees have not yet 

been comprehensively synthesized. Therefore, the present study aimed to identify and 
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classify the gamification requirements needed for designing an effective coaching model 

for Generation Z employees. 

METHODS AND MATERIALS 

This applied descriptive study was conducted using a systematic review approach. 

The study population consisted of Persian- and English-language research articles related 

to organizational coaching, gamification, and Generation Z employees. Scopus, Web of 

Science, and PubMed were searched using combinations of keywords related to coaching, 

mentoring, employee development, gamification, game-based learning, serious games, 

Generation Z, digital natives, and organizational contexts. The search covered the period 

from 2021 to 2024 for English-language studies and from 2020 to 2024 for Persian-

language studies. A total of 265 records were identified in the initial search, including 74 

from PubMed, 132 from Scopus, and 59 from Web of Science. The studies were then 

assessed through the stages of identification, screening, eligibility, and inclusion. Titles 

and abstracts were first reviewed to remove irrelevant studies, after which full texts were 

assessed according to predefined inclusion and exclusion criteria. The methodological 

quality of potentially eligible articles was evaluated using a 12-item checklist covering the 

title and abstract, introduction and problem statement, methodology, findings and 

conclusion, and writing quality. Articles receiving at least 8 out of 12 points were retained. 

After duplicate removal, screening, and quality assessment, 33 studies were included in the 

final analysis. Data were extracted using a structured checklist and analyzed through 

qualitative content analysis. Requirements identified in the selected studies were coded, 

compared, and organized into broader conceptual categories. Researcher self-review and 

supervisory review were used to enhance the credibility and consistency of the analysis. 

FINDINGS 

The qualitative content analysis of the 33 selected studies resulted in the 

identification of five main categories of gamification requirements for coaching Generation 

Z employees. These categories were interactive and participatory requirements, 

motivational and reward requirements, technological and digital requirements, content and 

learning requirements, and cultural and organizational requirements. 

Motivational and reward requirements were the most frequently identified category, 

appearing in 30 studies, equivalent to 91% of the reviewed articles. This category included 

point systems, badges and medals, tangible rewards, intangible rewards, and progressive 

achievement levels. Technological and digital requirements were identified in 28 studies, 

representing 85% of the sample. These requirements included mobile accessibility, 
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interactive digital platforms, augmented and virtual reality, and data-analysis tools. 

Interactive and participatory requirements were reported in 26 studies, corresponding to 

79% of the reviewed articles. Their main components were group challenges, team 

competitions, immediate feedback, and opportunities for synergy and knowledge sharing. 

Content and learning requirements were identified in 24 studies, accounting for 73% 

of the included articles. This category consisted of personalized learning pathways, 

simulated scenarios, storytelling, and experiential learning. Finally, cultural and 

organizational requirements were identified in 22 studies, representing 67% of the sample. 

These requirements included alignment with organizational culture, senior management 

support, transparency of rules, and the establishment of a continuous-learning culture. 

The results indicate that the reviewed literature placed the greatest emphasis on 

motivational mechanisms and reward systems, followed by digital infrastructure and 

interactive features. Although cultural and organizational requirements had the lowest 

frequency, they remained a substantial component of the proposed framework. Overall, the 

analysis produced a multidimensional structure in which successful gamified coaching 

depends on the simultaneous integration of motivational, technological, interactive, 

instructional, and organizational elements. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that gamified coaching for Generation Z employees should 

be understood as a comprehensive developmental system rather than a collection of 

isolated game elements. The prominence of motivational and reward requirements suggests 

that visible progress, recognition, and structured achievement are central to sustaining 

employee participation. Point systems, badges, progressive levels, and both tangible and 

intangible rewards can make long-term developmental objectives more manageable and 

transparent. However, reward systems must be linked to genuine learning, skill acquisition, 

and performance improvement. Excessive reliance on external rewards may produce short-

term participation without durable motivation. 

The high frequency of technological and digital requirements reflects the central role 

of digital accessibility in Generation Z’s work and learning experiences. Mobile platforms, 

interactive dashboards, real-time communication, and data-informed feedback can extend 

coaching beyond scheduled meetings and enable continuous participation. Augmented and 

virtual reality may also provide safe environments for practicing complex workplace skills. 

Nevertheless, technological sophistication should not replace educational quality. Digital 
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tools should be selected according to their relevance, usability, accessibility, and capacity 

to support meaningful coaching objectives. 

Interactive and participatory requirements further indicate that Generation Z 

employees benefit from social learning, group challenges, team competition, and 

immediate feedback. Collaboration can strengthen knowledge sharing, belonging, and 

collective problem-solving, while immediate feedback helps employees identify errors and 

adjust their behavior quickly. Yet competition should be designed carefully to prevent 

unhealthy comparison or exclusion. Cooperative challenges and team-based achievement 

may be more appropriate when the objective is to strengthen organizational learning and 

shared performance. 

Content and learning requirements emphasize the need to personalize coaching 

pathways. Employees differ in their prior knowledge, developmental needs, learning pace, 

and career goals. Personalized content, realistic scenarios, storytelling, and experiential 

activities can make coaching more relevant and memorable. Story-based missions and 

simulations can connect abstract concepts to workplace challenges, while experiential 

learning allows employees to practice decisions and observe their consequences. These 

elements are especially important when coaching aims to develop complex competencies 

such as leadership, communication, creativity, and problem-solving. 

Although cultural and organizational requirements had the lowest frequency, they 

are essential for the sustainability of gamified coaching. Without senior management 

support, clear rules, adequate resources, and alignment with organizational values, even 

technically advanced programs may fail. Transparency is particularly important in relation 

to scoring, ranking, performance tracking, and reward allocation. Employees must 

understand how their data are collected, how progress is evaluated, and how rewards are 

assigned. A continuous-learning culture is also necessary to prevent gamification from 

becoming a temporary initiative disconnected from the broader human resource 

development system. 

In conclusion, the systematic review identified five interconnected categories of 

requirements for designing gamified coaching for Generation Z employees: motivational 

and reward, technological and digital, interactive and participatory, content and learning, 

and cultural and organizational requirements. The proposed framework provides an 

integrated basis for designing, implementing, and evaluating coaching programs that are 

engaging, personalized, technology-supported, and organizationally sustainable. Effective 

implementation requires balance among all five categories. Organizations should avoid 
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reducing gamification to superficial rewards and instead use it as a structured approach for 

enhancing learning, motivation, collaboration, professional development, and employee 

retention among Generation Z workers. 
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 چکیده 

انتظارات   ها،یژگیمتناسب با و   یگریمدل مرب  یدر طراح  یوارسازی الزامات باز  یبندو دسته  لیتحل  ،ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

 ی سیو انگل  یمند انجام شد. مقالات فارسبا روش مرور نظام  یپژوهش کاربرد  نیا  .انجام شد Z کارکنان نسل  یریادگی  یو الگوها

وجو شدند. مد جست و پاب   نسیاسکوپوس، وب آو سا  یاطلاعات  یهاگاه یدر پا Z و نسل  یوارساز ی باز  ،یسازمان  یگریمرتبط با مرب

 ی وجوبود. در جست  1403تا    1399  یهاسال   یمنابع فارس  یو برا  2024تا    2021  یهاسال   یسیمنابع انگل  یوجو براجست   یبازه زمان

شناسا  265  ه،یاول تکرار  ییمقاله  مقالات  حذف  از  پس  چک  یبررس  ،یشد.  و  ک  یابیارز  ده،یعنوان  سنجش  و  کامل   تیفیمتن 

 ق یمطالعات منتخب از طر  یهاده شدند. دا  یینها  لیوارد تحل  طیمقاله واجد شرا  33  ،یاهیگو12  ستیلبا استفاده از چک   یشناختروش

اعتبار    شی افزا  یشدند. برا  یدهسازمان   یمفهوم  ی هاو در مقوله   یکدگذار  ،یفیک  یمحتوا  لیاستخراج و با روش تحل  ستیلچک 

الزامات باز  لی تحل  .استاد راهنما استفاده شد  ین یپژوهشگر و بازب  ینیاز خودبازب  هاافتهی  ی گریدر مرب  یوارسازی مطالعات نشان داد 

و    یالزامات تعامل  تال،یجی الزامات فناورانه و د  ،یده و پاداش   یزشی: الزامات انگرندیگی قرار م  ی در پنج مقوله اصل Z کارکنان نسل 

محتوا  ، یمشارکت فرهنگ  ،یریادگیو    ییالزامات  الزامات  سازمان  یو  الزاما یو  پاداش   یزشیانگ  ت.  فراوان  یدهو  درصد،    91  یبا 

را دربر گرفت.  یامرحله  شرفتیو پ رملموسیملموس و غ یهاها، پاداش نشان ،یازدهیمانند امت ییهامقوله بود و مؤلفه نیتربرجسته

و   یدرصد و فرهنگ  73با    یریادگیو    یی درصد، محتوا  79با    یو مشارکت  ی درصد، تعامل  85با    تال یجیپس از آن، الزامات فناورانه و د

داشتند  67با    یسازمان قرار  مرب  یطراح   .درصد  تلف  Zنسل    ی برا  وارشدهی باز  یگریاثربخش  انگ  قیمستلزم   ، یفناور  زش،یمتوازن 

اجرا و    ،یطراح   ی برا  ییمبنا  تواندی شده ماست. چارچوب استخراج   ی و سازمان  یفرهنگ  تیو حما   شدهی سازی شخص   ی تعامل، محتوا

 باشد.  Zو عملکرد کارکنان نسل  یریادگی ،جذب، نگهداشت تیو تقو نینو یگریمرب یهابرنامه  یابیارز
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 مقدمه

بازار کار، سازمان   دی جد  یها و ورود نسل   یارتباط  یالگوها  ریی تغ  ،یتحولات شتابان فناور  بازنگر به  با ضرورت  در    یها را 

  ی هارسانه  نترنت،یکه در بستر ا  ی عنوان نسلبه   Zنسل    ان، یم  ن ی مواجه ساخته است. در ا  ی و توسعه منابع انسان  تیر یمد  ی سنت  ی کردها یرو

و    رانی ارتباط با مد   ، یسازمان  یر یادگیکار،    ط یاز مح  یاست، انتظارات متفاوت   افتهیرشد    تالیجی و تعاملات د  ند هوشم  ی ابزارها  ،ی اجتماع

  ، ی ریپذبازخورد مستمر، انعطاف   ه، یبه اطلاعات، ارتباطات دوسو  عیسر  ی نسل غالباً به دسترس  ن ی ا  یدارد. اعضا  یاتوسعه حرفه  ریمس

 طرفهک یارتباطات   ستا، یا   یکار  یهاط ی دارند و مح لی روزمره تما  یهات یدر فعال یاز فناور  ی ریگو بهره  شدهی سازی شخص  ی هاتجربه

  ی برا   Zو فناورانه نسل    یارتباط   ، یزشیانگ   ،یشناخت   ی های ژگیشناخت و  رو،ن ی. ازارند یپذی را کمتر م  یرتعاملیو غ  یطولان   یهاو آموزش 

استفاده از   زانیصرفاً به م نی شیپ یهانسل با نسل  نی ا زیاست. تما  یرورآنان ض  یجذب، نگهداشت و توانمندساز یهااست یس یطراح

از    شود،ی محدود نم   یفناور پ   ، یری ادگیبلکه به نحوه ادراک آنان  مربوط است؛   زین  ی عدالت، استقلال و تعامل سازمان  شرفت،یمعنا، 

  یازهای و متناسب با ن  ی مشارکت  ع،یملموس، سر  یی هارشد را در قالب تجربه  ی هااز سازمان انتظار دارد فرصت   Zکه نسل    یاگونهبه

  ی محتوا، ساختارها  ی که انتقال خط  دهدی نسل نشان م  ن یا  ی برا  یآموزش  یهابرنامه   ی طراح  ی هاچالش   ن،ی . همچن( 1)ارائه کند    یفرد

  حات ی ترج ی . بررس (2)ندارد  ی کاف  یآنان سازگار ی ر یادگی  یبا الگوها  رندگان، یادگی  ی ازهایبه تنوع ن ی توجه ی و ب  ر ی ناپذانعطاف  ی آموزش 

  یر یادگیبه    ینسل   یهااز گروه   یاریاز بس  شی ب  Zآن است که کارکنان نسل    انگری ب  زیمختلف ن  یهانسل   یزش یو عوامل انگ  ی ریادگی

 . ( 3)دارند  ش ی گرا  یفور خوردبر تجربه و همراه با باز یمدت، مبتنکوتاه  محور، ی فعال، فناور

مشارکت،    ،ی مانند تعلق سازمان  ی می نداده، بلکه مفاه  ریی را تغ  ی انسان  ی روین  ی ت یجمع  ب یها صرفاً ترکبه سازمان   Zنسل    ورود

  ت یفیک  ،یاتوسعه حرفه   یهانسل معمولاً فرصت  نیقرار داده است. کارکنان ا   ری تحت تأث  زیکارکنان را ن  یو ماندگار  یشغل  تیتعهد، رضا

مد با  شفاف  یر یادگی   ان امک   ران،ی ارتباط  سازگار   شرفتیپ  ر یمس  ت یمستمر،  انتظارات شخص   یسازمان  ی هاارزش   یو  در    یبا  را  خود 

توسعه متناسب    ی هامعنادار، فرصت   یکه سازمان نتواند تجربه کار  ی . در صورتدانندی با سازمان مؤثر م  یادامه همکار   ی برا  ی ریگم یتصم

. پژوهش مربوط به  شود ی م  شتر یبه ترک خدمت ب  ل ی تما  ش یو افزا   ی شغل   ی دگ یتنم و ارتباطات شفاف فراهم سازد، احتمال کاهش دره

  ، یزمان به روابط سازمانتوجه هم   ازمندیکارکنان ن  نی که نگهداشت ا  دهد ی نشان م  ز ین  Zبر نسل    دیبا تأک   ی شغل  یدگ یتندرهم   ی الگو

  ی سازمان  ی ری ادگی  ی داری پا  گر، ید  ی. از سو( 4)است    سازمان در    تیرشد و ادراک آنان از منافع ادامه عضو   یهاتناسب فرد و شغل، فرصت 

که در آن    یط یوابسته است؛ مح  ریپذ یمنعطف و فناور   ،یمشارکت   یطی مح   جادیا  ی سازمان برا  یی به توانا  Zدر حضور کارکنان نسل  

  فا یو تبادل دانش ا  دیدر تول یباشند و نقش فعال   اشتهمشارکت د  یر یادگی   یهاسرعت کسب کنند، در شبکه کارکنان بتوانند دانش را به

استاندارد و    یهارا از قالب   یتوسعه منابع انسان  یابزارها  دی نسل با  نی ا  یهات یاز ظرف  ی ریگبهره  یها براسازمان   ن،ی. بنابرا (5)کنند  

 . دهندی قرار م  ی ریادگی  ند یرا در مرکز فرا ی تجربه و فناور تخاب، حرکت کنند که تعامل، ان ییهامدل  یسوخارج کرده و به   سازکسان ی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی سازمان  ی گریشود، مرب  ی بازطراح  Zنسل    ی ازهایدر پاسخ به ن  تواند ی که م  ی توسعه منابع انسان   ی ابزارها  ن یتراز مهم   ی کی

  ت یو حما  یگذارهدف   ،ی ریادگی  لیوگو، بازخورد، تسهگفت   قیمحور است که از طر و توسعه   یهدفمند، تعامل   یند یفرا  ی گریاست. مرب

  ی ها. برخلاف آموزشرند یبه کار گ یبهبود عملکرد و رشد شغل  ی و برا  ییخود را شناسا ی هاتیقابل کندی به کارکنان کمک م  ،یاحرفه

و    ی شغل  نهیزم  ،یااهداف حرفه   ، یفرد  ی ازهایبر ن  ی گریمرب  کنند،ی از کارکنان منتقل م   یرا به گروه   کسانینسبتاً    ییکه محتوا  ی عموم

  یی امدها یپ  تواندی م  یگریکار نشان داده است که مرب  طی در مح  یگریمرب  ی هاش پژوه  لی خاص هر فرد تمرکز دارد. فراتحل  یهاتیظرف

باا  ی و رشد فرد  یشغل   یهانگرش   ،ی خودکارآمد  ،ی ریادگی مانند عملکرد،   بهبود بخشد؛  تأث  یاثربخش   حال،ن یرا    تیفیک   ریآن تحت 

  تواند ی و رهبران م  ران یمد  یگر یمرب  یها ی ستگ یشا  ن، ی . همچن(6)قرار دارد    ی و بافت سازمان  ر یفراگ  ی های ژگیو  ، یمرب   ی ستگیشا  ، یطراح

سازمان را    یرهبر  تیظرف  ،یری پذتیمسئول   تیو تقو   یریادگی   لیتسه  ،یبهبود خودآگاه   ق یتعهد و توسعه آنان را ارتقا دهد و از طر

  ان یم  تواندی است که م   ی و توسعه سازمان  ی ریادگی از نظام    یبخش   بلکه  ، یمداخله مقطع   کینه    یگریمنظر، مرب  نی . از ا( 7)دهد    شیافزا

 برقرار کند.  وندیپ  یسازمان یو راهبردها ی اهداف فرد

با   یسازمان  ی گریسبک مرب ی اند. ارائه الگوکرده د ییرا تأ  یگریمرب ی و سازمان ی ضرورت توجه به ابعاد بوم  ز ین ی داخل مطالعات 

م   انهیگراانسان   کردیرو همدل   دهدی نشان  فرد،  کرامت  به  احترام  خودشناس  ، یکه  حما   ی اعتماد،  همه   تیو  رشد  از  از  کارکنان  جانبه 

موفق    ی گریآن است که مرب  انگر یب  زیکار ن  ط یدر مح  ی گریمدل مرب  ی . طراح(8)  شوند ی محسوب م  ربخش اث  ی گر یمهم مرب  ی هامؤلفه 

  ی ها. در سازمان ( 9)دارد    از ی ن  ی ابیارز   ی و سازوکارها  تیر یمد   ت یکارکنان، حما  ی آمادگ   ، ی مرب  ی های ستگیشا  ، یسازمان   ی هارساخت ی به ز

منجر شود   ی نرم سازمان یوربهره  ی کارکنان، به ارتقا ی ری ادگیو  ی ارتباط ، یرفتار  ی هات یبهبود قابل قی از طر تواندی م  ی گریمرب ، ی دولت

  ، یبازخوردده  یی توانا  ، یارتباط   یهامهارت   ، یمستلزم توجه به دانش تخصص   ران یمد  ی گریمرب  ی های ستگیتوسعه شا  ن،ی. افزون بر ا(10)

  ن ی ا ینشان داده است که اثربخش  زین  ی گریمرب تیعوامل موفق بی. فراترک( 11)سازمان است  یانهیزم  ط یو درک شرا یر یادگی  لیتسه

  ی مرب  ان ی جلسات م  تیفیآن را صرفاً به ک  توانی است و نم   یتیر یو مد  ی فرهنگ   ،یساختار  ،یارتباط   ،یحاصل تعامل عوامل فرد   ندیفرا

نسل،    ن ی ا  ی فرد  ی های ژگیعلاوه بر و  دی با  Zنسل    یبرا  ی گریمرب  یهرگونه بازطراح   ن، ی . بنابرا(12)داد    ل یتقل  ی گریربو فرد تحت م

 . رد یدر نظر گ   زیسازمان را ن یو ساختار یاقتضائات فرهنگ 

  ی نباشند. جلسات رسم   Zنسل    یهای ژگیکامل و  یگوآن ممکن است پاسخ   یسنت   یهامدل  ،یگر یمرب  یهات یوجود ظرف  با

و   تیجذاب   توانندی چهره مبهثابت و ارتباطات عمدتاً چهره   یمحتوا  ،یبا فاصله زمان  یبازخوردها  شرفت،یپ  ی خط  ی رهای مس  ،یو طولان

ا انواع مرب  ان یمرب  دگاهی نسل را کاهش دهند. د  نی مشارکت    چ ی که ه  دهدی نشان م  ز ین  ی سازمان  یهابا فرهنگ   ی گریدرباره تناسب 

ها،  با فرهنگ، ارزش  دی با  یگریمرب  کردی ندارد و انتخاب رو  کسانی  یهمه کارکنان اثربخش   یها و برادر همه سازمان   یواحد  یالگو

که    دهد ی عملکرد نشان م   ی ابیو ارز   یفرهنگ سازمان   ، یگریرابطه مرب  ل ی تحل  ن، ی ن. همچ( 13)کارکنان هماهنگ شود    یازها یساختار و ن

  جه،ی. در نت( 14)دهد    شیکارکنان را افزا  یوربهره  تواندی م   یت یریمد  تی منصفانه و حما  یاب یاز فرهنگ مثبت، ارز  یدر بستر  یگریمرب
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  ی ک ی.  رد یساز را به کار گو تجربه   محوری فناور   ،یر یتصو  ، یرود و عناصر تعامل   راتر وگومحور فاز شکل صرفاً گفت   د یبا   Zنسل    یگریمرب

 است.  یوارسازی کند، باز ل یرا تسه ی بازطراح ن یا  تواندی که م یی کردهایاز رو

طراح   یوارسازی باز منطق  و  سازوکارها  عناصر،  از  استفاده هدفمند  مح  ی باز  یبه  فعال  هاط ی در  اطلاق    یربازی غ  یهات یو 

پاداش و امکان انتخاب    ،یبازخورد فور  ت،یها، رواچالش   ها،ت یمأمور  شرفت،یسطوح پ  ،یبندرتبه   یهاها، جدولنشان   ازها، ی. امتشود یم

کردن کارکنان  صرفاً سرگرم   یوارسازی. هدف باز رند یمورد استفاده قرار گ   وارشدهی باز  یتوانند در طراح ی هستند که م   یاز جمله عناصر

  ی وارساز ی باز  ی کند. مطالعه مفهوم  تیو تداوم رفتار مطلوب را تقو   یری ادگی  زش،یاست که مشارکت، انگ  ی ساختار  جاد ی بلکه ا  ست،ین

ا  دهدی کار نشان م  طی در مح اهداف سازمان  یطراح   ورت در ص  کرد، یرو  نیکه  با  ن  ی متناسب  مشارکت،    تواندی کارکنان، م  یازها یو 

تحول    ریمس  تواندی م   یمنابع انسان  تی ر یمد  یهاوه یدر ش  ی وارسازیباز  ن، ی. همچن(15)را بهبود بخشد    یر یادگیو    یهمکار  ،یوربهره

مربوط    یهاافته ی.  (16)هموار سازد    یرفتار   یهااز داده   یریگو بهره  یر یادگی  بهمشارکت کارکنان، بهبود تجر  شی افزا  قیرا از طر   داری پا

کارکنان،    یآورتاب   تیبا تقو   توانندی م   وارشدهی باز  ی هااند که تجربهنشان داده   زین  ی منابع انسان  تیر ی در مد  یوارسازی به قدرت باز

  ق یقرار دهد و از طر  ر یکارکنان را تحت تأث  ت یخلاق  تواندی کار م   یوارسازی باز  ن،ی. افزون بر ا(17)دهند    ش ی آنان را افزا  ی مشارکت کار

 . (18) نو را فراهم سازد  ی هادهی بروز ا  نهیزم ، یسازمان کنندهل یتعد   طیو شرا  یشناختروان  یسازوکارها 

بر    یمبتن   یریادگیمند  به همراه داشته است. مرور نظام  یاشواهد گسترده   زین  یریادگیدر آموزش و    یوارسازی باز   کاربرد

  ی و عملکرد آموزش  ی ریادگی   یمشارکت، ماندگار  زش،ی انگ  تواندی م  یباز  یهانشان داده است که استفاده مناسب از مؤلفه   یوارسازی باز

  ات ی. مرور ادب(19)وابسته است    رندگان ی ادگی  یهای ژگ ی با و  ی و تناسب عناصر باز  ی آموزش  ی آن به طراح  یرا بهبود دهد، هرچند اثربخش 

کرده   د یتأک ان یدانشجو   ی ریادگیتعامل، مشارکت فعال و تجربه   ش یافزا ی برا کرد یرو ن ی ا تیبر ظرف زین ی در آموزش عال   یوارسازی باز

  ی شناختو روش   یحوزه از تنوع مفهوم  ن یکه ا  دهد ی نشان م   ر یو آموزش فراگ  یوارسازی شده درباره بازانجام  یمرورها  ی. بررس (20)است  

باز  یبرخوردار است و برا از  اثربخش    ی اجرا  نهیو زم  یعدالت آموزش   ،یریپذ دسترس   ،یفرد  یهابه تفاوت   دیبا   ،یوارسازی استفاده 

چالش،    و، ی سنار  بینشان داده است که ترک  هیپا  یدر آموزش طراح   یوارساز ی چارچوب باز  یطراح   ن،ی . همچن(21)مداخله توجه کرد  

. شواهد  (22)تر کند  را فعال   ریتر و تجربه فراگرا منسجم  یری ادگیساختار    تواندی م  یمشارکت   یهاتی و فعال  یری ادگیبازخورد، سطوح  

ترند که با اهداف  اثربخش   یزمان   ی بر باز  ی مبتن   ی ریادگیو    وارشدهیباز   ی هاط ی که مح  دهد ی نشان م  ز یمربوط به آموزش نسل آلفا ن

  حیو ترج  تالیجی د  یهای ژگ یاز نظر استمرار و  زین  Zنسل    یبرا  هاافتهی  ن ی روشن، بازخورد معنادار و مشارکت فعال همراه باشند؛ ا  یآموزش 

 . (23)دارند   ت یهما ی تعامل  ی هاتجربه

  ی پژوهش   یهاش ی و گرا  یشناخت  یهامهارت   زش،یفراتر از بهبود انگ  تواندی م  ی وارسازیکه باز  دهندی نشان م  دتر یجد   مطالعات 

  ی ریگنشان داده است که بهره   ی علوم پزشک  انیدانشجو  ی در آموزش مجاز  یوارسازی نقش باز   ن ییعنوان نمونه، تبکند. به   تیتقو   زیرا ن

ها  سازمان   ی موضوع برا  نی . ا( 24)به پژوهش همراه باشد    شی گرا  شی با توسعه تفکر خلاق و افزا  تواندی م  وارشدهی باز  یهات یاز فعال
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  ی میخودتنظ  ت،یحل مسئله، خلاق  یی توانا  دی بلکه با  شود،ی تنها با هدف انتقال دانش انجام نم   Zکارکنان نسل    ی گریمرب  رای دارد، ز  تیاهم

  رش یبر همه افراد ندارند و پذ   یکسان یاثر    ی که همه عناصر باز  دهدی شواهد نشان م  گر، ی د  یتوسعه دهد. از سو  ز یمستقل را ن  یری ادگیو  

نشان داد   یوارسازی باز  ینسلن یب رشی بزرگ درباره پذ یهادر شرکت  یاها متفاوت باشد. مطالعه نسل  انیممکن است م یوارسازی باز

کاربرد را    نه یکاربران و زم  حات یترج  ،ی نسل   یهاهمه کارکنان اجتناب کرده و تفاوت   ی برا  کسانی  کردی رو  ز ا  دی اثربخش با  یکه طراح

نسل استوار    نی ا  حات ی ها و ترجارزش   ها،زه یانگ  ق یبر شناخت دق  د یبا  Zنسل    ی برا  ی گریمرب  ی وارسازی باز  رو، ن ی. ازا(25)لحاظ کند  

 موجود.  ی ندهایو پاداش به فرا  ازیامت ی طحباشد، نه بر افزودن س

در    Zو نسل    یوارسازی مند بازشده است. مرور نظام   یمختلف بررس  یهادر پژوهش   Zو نسل    یوارسازی باز  ان ی م  ارتباط

  ی دهند، اما طراح   شی نسل را افزا ن یمشارکت ا توانندی م ی رقابت، پاداش و بازخورد فور ، یکه عناصر تعامل  دهدی نشان م ی آموزش عال

  ن یهمچن  یوارسازی . باز(26)منجر شود    یرونیب  یهاتمرکز بر پاداش   ا ی  یدرون   زش یکاهش انگ  م،نامتناسب ممکن است به رقابت ناسال

  ی روشنمشارکت به   یو سازوکارها   امدها یمثبت را فعال سازد، مشروط بر آنکه اهداف، پ  ی اجتماع  ی به رفتارها  Zنسل    ل ی تما  تواند یم

نسل    حاتیدهد، اما تفاوت ترج  شیمشارکت کارکنان را افزا  تواند ی م  یوارساز ی باز  ز ین  ی کار چندنسل  یرو ی. در ن( 27)شده باشند    ی طراح

X  نسل ،Y    و نسلZ  ی برا  یوارسازی باز   یطراح   ی. بررس (28) برخوردار باشد    یکاف  یری پذاز انعطاف   ستمیس  یکه طراح  کندی م  جاب ی ا  

  رش یدر پذ  ی تعامل و تجربه ادراک  ت،یجذاب  ،ینشان داده است که نحوه ارائه بصر   زین  Zکنندگان نسل  مصرف   انیدر م  ری ادراک تصو

  ی معتبر برا  یهااس ی مق  ی بر ضرورت طراح  زی پژوهش ن  نی ا  شدهل ی. نسخه تکم(29)دارند    ینقش اساس   Zتوسط نسل    کردیرو   نیا

 . ( 30)کرده است  د یتجربه تأک یو ارزش واقع ی ظاهر تیجذاب  انیو تفاوت م وارشدهی از عناصر باز Zسنجش ادراک نسل 

  ی در استفاده از خدمات بانکدار   Xو نسل    Zنسل    ی مصرف  یهامشخص شده است که ارزش   ز ین  تال یجیحوزه خدمات د   در 

  دهد ی نشان م   افته ی  ن ی . ا(31)کند    تیتلفن همراه را تقو  ی هابرنامه  رشی و قصد پذ  زش ی انگ  تواندی م   یوارسازی همراه متفاوت است و باز

مؤثر   زین  ی گریمرب یهادر توسعه پلتفرم   توانند ی متناسب م ی هاقابل مشاهده و پاداش  شرفتیساده، پ یطراح  راه، تلفن هم ی که دسترس 

تر سازد و ادراک  سازمان را جذاب   ر یتصو  تواندی م  Zنسل    یعنوان راهبرد برند کارفرما برابه   یوارسازی استفاده از باز  ن، یباشند. همچن 

تنها ابزار توسعه  نه   وارشدهی باز  یگریمنظر، مرب  نی . از ا( 32)تجربه کارکنان را بهبود دهد    ت یفیفرصت رشد و ک  ،ی نسل از نوآور  نیا

را به    یگر یمرب  ند یکه سازمان بتواند فرا  ی از تجربه کارکنان و راهبرد جذب و نگهداشت استعدادها است. هنگام   ی مهارت، بلکه بخش 

به تداوم    شتر یب لی تر نسبت به سازمان و تمانگرش مثبت  ی ریگکند، احتمال شکل  لی تبد یو مشارکت افجذاب، شف تال،یجید  یاتجربه

 . ابدیی م  شی افزا یهمکار

متخصصان آموزش و توسعه نشان    دگاهیهمراه است. د   ییهابا چالش   ی سازمان  یهاط ی در مح  ی وارسازی باز  یطراح   حال،ن یباا

استفاده سطح  دهدیم امت  ی که  رتبه   از،یاز  اهداف    ی بندنشان و جدول  به  توجه  انگ  یفرهنگ سازمان   ،ی ری ادگیبدون    یدرون  زشیو 

  ی در آموزش شرکت رکنندهی درگ  ی مطالعه نقش ابزارها  ن، ی . همچن(33)نامطلوب داشته باشد   ی حت   ای محدود    ر یکارکنان، ممکن است تأث 
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آسان، تعامل معنادار،   ی اثربخش هستند که دسترس ی زمان تال یجید  یمختلف نشان داده است که ابزارها ی هانسل  انیو انتقال دانش م

که    دهدی نشان م  زیعنوان روش آموزش نبه   یوارسازی . مطالعه باز(34)باشند    شتهدا  ی شغل   ف یروشن با وظا  وند یو پ  ن یفرصت تمر 

  ت یموفق  ن، ی. بنابرا ( 35)کند    فیتضع  ای   تیمطلوب کارکنان را تقو  یو رفتارها  وارشدهی مداخله باز  انیرابطه م  تواندی م  ی فرهنگ سازمان

 سازمان وابسته است.  یفناور  یهارساختیو ز یرهبر   وهی نظام پاداش، ش ها،است یآن با فرهنگ، س  ییهمسو هب وارشدهی باز یگریمرب

باز  ی گریمرب  بیترک ا   تواندی م  یوارساز ی و  توسعه  یاتجربه  جادیامکان  اهداف  کارکنان  آن  در  که  کند  را    یافراهم  خود 

خود را مشاهده    شرفت یمشارکت کنند، پ  ی و گروه   یفرد   ی هادر چالش   ند،ینما   افتی در  ی دنبال کنند، بازخورد فور  یاصورت مرحله به

  زین  ییاجرا   یگر یو مرب  ی ورزش  یگریدر مرب   یوارسازی باز  سه یداشته باشند. مقا  ی دسترس  شدهیسازی شخص   یر یادگیکنند و به منابع  

نوع    حال،ن یبه کار رود؛ باا  شرفتیپ  شی بازخورد، رقابت سازنده و پا  ،ی گذارهدف   تیتقو  یبرا  تواندی م   یکه منطق باز   دهدی نشان م

  زین Yنسل   ان یتجربه مشتر ت یریدر مد   یوارسازی . باز( 36)و مخاطبان سازگار باشد  یگریمرب تیبا ماه د یآن با  ی اجرا وه یعناصر و ش

  ر ینگرش و رفتار مخاطبان را تحت تأث  تواند ی مانند تعامل، پاداش، مشارکت و تجربه م  یی هامند مؤلفه نظام   ینشان داده است که طراح 

  ، یداخل  ان یهمانند مشتر   ز یکارکنان ن  را یداد؛ ز   م یتعم  Zمناسب به تجربه کارکنان نسل    ل یبا تعد  توان ی منطق را م  نی . ا(37)قرار دهد  

 .کنندی م  یاب یرا ارز ی سازمان  یندها یشده از فراو ارزش ادراک  تیتعامل، عدالت، شفاف تیفیک

صورت جداگانه  سه حوزه را به  نی موجود عمدتاً ا  اتیادب  ، یوارسازی و باز  ی گری، مربZها درباره نسل  پژوهش  شی وجود افزا  با

  ی وارسازی باز  ی امدهایبر پ  ی گریو بخش د  Zنسل    ی های ژگ ی بر و  یبخش  ، یگریمرب  ی از مطالعات بر اثربخش  ی کرده است. بخش  ی بررس

بازار آموزش،  ا  ای   ی ابی در  باز   ی در مطالعات  ی اند. حت تمرکز داشته   ی نسانمنابع  بررس   ط یدر مح  یوارسازی که  الزامات    ی کار  شده است، 

  قات یتحق  ی نشده است. برخ   ی بنددسته   کپارچهی صورت جامع و  به   Zکارکنان نسل    ی گریمرب  ند یاستفاده مشخص در فرا  ی آن برا  ی طراح

الزامات    ن یکه ا   ی اند، اما فقدان چارچوبکرده   د یتأک  ی بر فرهنگ سازمان  ی برخبر تعامل و    ی برخ  ، یبر فناور  ی برخ  زش،یبر پاداش و انگ

  یر یادگی  یسازی مثال، تمرکز صرف بر پاداش بدون شخص   ی ناقص منجر شود. برا  ی های به طراح  تواندی م   رد،ی زمان در نظر گرا هم 

مواجه شود؛ و    یممکن است با مقاومت سازمان   تیر یمد  تیبدون حما   ی کند؛ استفاده از فناور  جادی مدت اممکن است مشارکت کوتاه 

  تواند ی مند مطالعات م اساس، مرور نظام   نی دهد. بر ا  ش یرا افزا  یعدالتی ادراک ب   تواندی م  نیقوان  تیبدون شفاف  یرقابت  یهاچالش   یطراح

 . کند را مشخص  وارشدهی باز یگریمرب یطراح  یبرا از یمورد ن ی اصل یهاو مقوله  بیشواهد پراکنده را ترک

فراتر از    یی به راهنما  یوارسازی از باز  ی استفاده عمل  ی ها براکه سازمان   شود ی م   شتریاز آنجا ب  ی مرور  ن یانجام چن  ضرورت 

و    ییمحتوا   ، یفناورانه، تعامل   ،یزشیبدانند کدام الزامات انگ  دیو طراحان آموزش با   ی منابع انسان  رانیدارند. مد  از ین  یعناصر باز  یمعرف

  Zکارکنان نسل    رشیپذ  ی شود و چه عوامل  یات یعمل  ی گریمرب  ند یهر الزام چگونه در فرا  رند، یمورد توجه قرار گ  نزماهم   دی با  ی فرهنگ

روشن شود.    د ی با  وارشدهی تجربه باز   کی  قی عم  ی و طراح   ی باز  ی هااز مؤلفه  ی نیاستفاده تزئ  ان یتفاوت م  ن، ی . همچندهندی م  ش ی را افزا

و عملکرد منجر شود که با    ی ریادگی مشارکت،    ، یآورتاب   ت، یبه خلاق  تواند ی م  ی زمان  ی وارسازی که باز  کنندی م   د یشواهد موجود تأک
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علاوه بر    د یبا   Zنسل    ی برا  ی طراح   ب،یترت  ن ی . به هم( 18,  17)هماهنگ باشد    ی و بستر سازمان   ی شناختروان   ی ازهای ن  ،ی اهداف شغل

  یی شناسا  جه، ی. در نت( 30)  رد ی دربر گ  ز یرا ن  شرفت یو امکان مشاهده پ  ی عدالت، تعامل اجتماع   ار، یمعنا، اخت  ، یو فناور  ی بصر  تیجذاب

  ی گریمرب   یهامدل   نی تدو  ی برا  یی را کاهش داده و مبنا  ی و کاربرد عمل   ی نظر  ات یادب  انیفاصله م  تواندی م   یوارسازی مند الزامات بازنظام

 فراهم آورد.  Z نسل  یهای ژگ ی متناسب با و

  Zکارکنان نسل    یبرا  یگری مدل مرب  یدر طراح  یوارسازیمند الزامات باز نظام  یبندو دسته  یی پژوهش حاضر، شناسا   هدف 

 است.

 روش پژوهش 

پردازد. از لحاظ هدف پژوهش نیز کاربردی  این مطالعه از نوع مطالعات توصیفی است و به بررسی و توصیف وضعیت حاضر می 

ای یافتهمند جستجوی ساخت شود. مرور نظاممند یا سیستماتیک تلقی می گردد. با توجه به روش اجرای مطالعه، مرور نظام محسوب می 

 شود. شده انجام می است که بر اساس قوانین و ضوابط از پیش تعیین 

گری سازمانی،  ها و مصادیق مرتبط با مربی جامعه آماری این مطالعه شامل کلیه مقالات پژوهشی حاصل از جستجوی مقوله 

،  SIDهای داخلی نظیر  مد، گوگل اسکالر و پایگاه های اطلاعاتی اسکوپوس، وب آو ساینس، پاب در پایگاه  Zوارسازی، و نسل  بازی 

)برای منابع فارسی( است که    1403)برای منابع انگلیسی( و    2024مگیران و نورمگز در بازه زمانی از ابتدای نمایه آنها تا ابتدای سال  

 مقاله شناسایی شد(.  265با سینتکس مناسب جستجو شدند )در مجموع  

شدن، صورت  گیری با استفاده از روش استاندارد کوکران پس از طی فرایند: شناسایی، غربالگری، شایستگی، و شامل نمونه

گرفت. انتخاب مطالعات با مطالعه چکیده مقالات و بررسی معیارهای ورود و خروج توسط پژوهشگر انجام شد. جهت افزایش اعتبار و  

کاهش سوگیری، نتایج این مرحله توسط استاد راهنما بازبینی و تأیید گردید. پس از حذف مقالات نامرتبط، متن کامل مقالات مرتبط  

 مقاله غربال و انتخاب شدند(.  106ی مرحله ارزیابی کیفیت آماده شدند )دانلود و برا

سپس ارزیابی مقالات صورت گرفت. در این مرحله ابتدا ابزار ارزیابی کیفیت طراحی شد. این ابزار با استفاده از ابزارهای موجود  

منبع( توسط    106شده )و تغییراتی که متناسب با نیاز پژوهش حاضر است، طراحی و مورد استفاده قرار گرفت. سپس، منابع استخراج 

دهی شدند. در موارد مشکوک یا مبهم، با استاد راهنما مشورت گردید و در صورت  لیست ارزیابی، نمره پژوهشگر مطالعه و بر اساس چک

  لزوم، مقاله از فرایند حذف شد. لازم به ذکر است که در زمان ارزیابی، نام نویسنده، مجله، و سایر اطلاعات کتابشناختی مقالات پوشانده 

ها و  شناسی، یافته پرسش در ابعاد عنوان و چکیده، مقدمه و بیان مسئله، روش   12این فرم شامل  شد تا سوگیری در ارزیابی رخ ندهد.  

نمره )معادل دو سوم امتیاز( تعیین گردید. بعد از    12از    8(. حد نصاب قبولی، کسب حداقل  2گیری، و اصول نگارشی بود )جدول نتیجه

کیفیت،   نصاب  حد  فاقد  مقالات  و  تکراری  مقالات  مقالات،    33حذف  انتخاب  ملاک  شدند.  انتخاب  نهایی  نمونه  عنوان  به  مقاله 
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باشد و یا به شکلی در متن مقاله به    Zگری برای نسل  وارسازی در طراحی مدل مربی هایی بود که خروجی آنها الزامات بازی پژوهش 

 این الزامات اشاره شده باشد. 

مند، متن کامل مقالات واردشده مورد مطالعه دقیق قرار گرفت. هدف از  پس از انتخاب مقالات مناسب به روش مرور نظام 

و پاسخگویی به سؤال پژوهش بود. بدین    Zگری برای کارکنان نسل  وارسازی در طراحی مدل مربی این گام استخراج الزامات بازی 

های هر مقوله،  های کلی، مؤلفه لیستی تهیه شد و بر آن مبنا اطلاعات در فیلدهای مختلفی مانند سال، نویسنده، مقوله منظور، چک 

ها صورت گرفت و پس از اصلاحات  لیست، ابتدا بر روی ده مقاله استخراج داده ها و ... استخراج گردید. برای تأیید روایی چک نمونه

بندی شدند.  ها( دسته تر )مقوله های بزرگ شده کدگذاری و در زیرگروهایی لازم، فرایند استخراج نهایی انجام شد. سپس، الزامات شناس

فلوچارت    1ها، از تکنیک خودبازبینی محقق و نیز بازبینی نهایی توسط استاد راهنما استفاده گردید. در شکل  برای افزایش اعتبار یافته 

 شدن را نشان داده است. پریزما )فرایند جستجو و انتخاب مقالات برای ورود به مطالعه( از مرحله جستجو و شناسایی تا شامل

 های اطلاعاتی پژوهش استراتژی جستجو در پایگاه  -۱جدول 

 تعداد منابع  استراتژی جستجو  پایگاه اطلاعاتی

 مد پاب

(PubMed) 

("Coaching"[tiab] OR "Mentoring"[tiab] OR "Employee Development"[tiab] 

OR "Performance Coaching"[tiab]) AND ("Gamification"[tiab] OR "Game-

based Learning"[tiab] OR "Serious Games"[tiab] OR "Gamified"[tiab]) AND 

("Generation Z"[tiab] OR "Gen-Z"[tiab] OR "Digital Natives"[tiab] OR "Post-

millennials"[tiab]) AND ("Private Banking"[tiab] OR "Financial 

Services"[tiab] OR "Banking Industry"[tiab]) 

74 

 اسکوپوس 

(Scopus) 

TITLE-ABS-KEY ( coaching OR mentoring OR "employee development" ) 

AND TITLE-ABS-KEY ( gamification OR "game-based learning" OR "serious 

games" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "Generation Z" OR Gen-Z OR "digital 

natives" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "private banking" OR "financial services" 

) 

132 

 وب آو ساینس 

(Web of Science) 

TOPIC: (coaching OR mentoring OR "employee development") AND TOPIC: 

(gamification OR gamified OR "game elements") AND TOPIC: ("Generation 

Z" OR GenZ) AND TOPIC: ("private banking" OR "financial services") 

5۹ 

 265 مجموع 

 

باشد که در ادامه و پس از  مقاله می   265شده از سه پایگاه داده مذکور،  (، مجموع کل مقالات شناسایی 1با توجه به جدول ) 

 عنوان نمونه نهایی جهت تحلیل انتخاب گردید. مقاله به  33غربالگری، ارزیابی کیفیت و حذف مقالات تکراری، تعداد طی مراحل 

 تعداد مقالات در مراحل مختلف فرایند مرور سیستماتیک به تفکیک پایگاه داده  -2جدول 

شده )مرحله  تعداد مقالات شناسایی پایگاه اطلاعاتی

 شناسایی( 

از  تعداد   پس  مقالات 

غربالگری )بررسی عنوان و  

 چکیده( 

کیفیت  ارزیابی  از  پس  مقالات  تعداد 

 )مرحله شایستگی( 

واردشده   نهایی  تعداد مقالات 

)مرحله   مطالعه  به 

 شدن( شامل

 مدپاب

(PubMed) 

74 22 14 ۹ 
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 اسکوپوس

(Scopus) 

132 40 25 17 

 وب آو ساینس 

(Web of 

Science) 

5۹ 18 11 7 

 33 50 80 265 مجموع 

 

مد، اسکوپوس و وب آو  شده در سه پایگاه داده اصلی )پاب مقاله شناسایی   265مند، از مجموع بر اساس نتایج جستجوی نظام 

مقاله به عنوان نمونه نهایی انتخاب شدند.    33ساینس(، پس از طی مراحل غربالگری، ارزیابی کیفیت و حذف مقالات تکراری، نهایتاً  

 دهد. مند به تفکیک پایگاه داده نشان می ( تعداد مقالات را در هر یک از مراحل فرایند مرور نظام3جدول )

 
 شدنفلوچارت پریزما: مراحل شناسایی، غربالگری، شایستگی و شامل  -۱شکل 

 ها یافته

مرور سیستماتیک    بندی و تحلیل محتوای مستخرج از مقالات، در پاسخ به سؤال پژوهش در خصوص »جمع ها بر اساس  یافته

مقاله منتخب، منجر به   33تحلیل محتوای کیفی   وارسازی«، حاکی از آن است که با تأکید بر الزامات بازی  Zگری کارکنان نسل مربی 

ی
سای

نا
ش

 
ی

گر
بال

غر
 

ی
تگ

س
شای

 
ن

شد
ل 

ام
ش

 

 اسکوپوس

 132تعداد=

نسیوب آو سا  

 59تعداد=

مدپاب  

 74تعداد=

 اسکوپوس

 40تعداد=

نسیوب آو سا  

 18تعداد=

مدپاب  

 22تعداد=

 اسکوپوس

 25تعداد=

نسیوب آو سا  

 11تعداد=

مدپاب  

 14تعداد=

 50تعداد=

 (17حذف مقالات تکراری )تعداد=

 (33مقالات وارد شده به تحلیل )تعداد=
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ها عبارتند از: الزامات تعاملی و مشارکتی، الزامات انگیزشی  وارسازی شناسایی شد. این مقوله شناسایی پنج مقوله اصلی برای الزامات بازی 

 دهی، الزامات فناورانه و دیجیتال، الزامات محتوایی و یادگیری، و الزامات فرهنگی و سازمانی.  و پاداش 

گری کارکنان  وارسازی در طراحی مدل مربیمصادیق، منابع، فراوانی و درصد تجمعی الزامات بازی ها، مقوله -3جدول 

 Z نسل

شده   مصادیق  مقوله اصلی  ردیف  آورده  آن  در  مصداق  که  منابعی 

 است 

 درصد تجمعی  فراوانی 

 ٪7۹ 26 افزایی همهای تیمی، بازخورد فوری، های گروهی، رقابتچالش الزامات تعاملی و مشارکتی  1

و   2 انگیزشی  الزامات 

 دهیپاداش

های غیرملموس، پیشرفت  های ملموس، پاداشها، پاداشها و مدالامتیازدهی، نشان

 ای مرحله

30 ۹1٪ 

پلتفرم الزامات فناورانه و دیجیتال 3 موبایل،  طریق  از  ابزارهای دسترسی  مجازی،  و  افزوده  واقعیت  تعاملی،  های 

 تحلیل داده

28 85٪ 

محوری، یادگیری  شده، داستانسازیسازی مسیر یادگیری، سناریوهای شبیهشخصی الزامات محتوایی و یادگیری  4

 تجربی 

24 73٪ 

فرهنگ  هم الزامات فرهنگی و سازمانی  5 قوانین،  شفافیت  ارشد،  مدیریت  حمایت  سازمانی،  فرهنگ  با  راستایی 

 یادگیری مستمر 

22 67٪ 

 

مقاله منتخب است و فراوانی هر مقوله بر اساس تعداد مقالاتی محاسبه شده است   33برگرفته از تحلیل محتوای  جدول فوق 

دهی با  شود، مقوله الزامات انگیزشی و پاداش طور که مشاهده می اند. همان که حداقل یک بار به یکی از مصادیق آن مقوله اشاره داشته

درصد( کمترین فراوانی را در میان مقالات   67مقاله ) 22درصد( بیشترین فراوانی و مقوله الزامات فرهنگی و سازمانی با   91مقاله ) 30

 مورد بررسی داشته است. 

 های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات تعاملی و مشارکتی مصادیق و نمونه  -4جدول 

 نمونه مصادیق در متن مقالات  مصداق 

های تیمی برای تقویت همکاری، ایجاد مسابقات گروهی برای حل مسائل شغلی، برگزاری رویدادهای حل مسئله به  چالشطراحی   های گروهی چالش

 ها های رقابتی گروهی برای ارتقای مهارتهای هفتگی برای بهبود عملکرد گروهی، ایجاد محیطصورت تیمی، چالش

های مختلف، سیستم امتیازدهی گروهی، رقابت  های ماهانه بین بخشها برای افزایش انگیزه، برگزاری لیگایجاد رقابت سالم بین تیم های تیمیرقابت

 ها بندی گروهبرای کسب عنوان بهترین تیم ماه، جدول رتبه

دستاوردهای فوری،  گری، نمایش بلادرنگ پیشرفت هر فرد و تیم، سیستم اعلان  ارائه بازخورد آنی و مستمر در طول فرایند مربی بازخورد فوری 

 ای، بازخورد خودکار پس از هر فعالیت ارائه گزارش عملکرد لحظه

های تخصصی گذاری تجربیات موفق، ایجاد انجمنایجاد بستر برای تبادل دانش و تجربه بین کارکنان، برگزاری جلسات اشتراک افزایی هم

 وگوی آنلاین برای تبادل نظر سازی اجتماعی درون سازمانی، فضای گفتبرای انتقال دانش، شبکه

 

های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات تعاملی و مشارکتی ارائه شده است. این مقوله شامل  مصادیق و نمونه (،  4در جدول )

هایی از متن مقالات  باشد که هر یک با نمونهافزایی( می های تیمی، بازخورد فوری و هم های گروهی، رقابت چهار مصداق اصلی )چالش 
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تواند بسترهای تعامل و مشارکت گروهی را در  وارسازی می دهند که چگونه بازی اند. این مصادیق نشان می مورد بررسی مستند شده 

 فراهم آورد.  Zگری برای کارکنان نسل فرایند مربی 

 دهی های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات انگیزشی و پاداش مصادیق و نمونه  -5جدول 

 نمونه مصادیق در متن مقالات  مصداق 

برای فعالیت امتیازدهی امتیاز  برای  ها و دستاوردهای مربیسیستم  امتیازی  ازای تکمیل هر مرحله یادگیری، پاداش  به  امتیاز  گری، اعطای 

 گری مربیهای گروهی، سیستم تبدیل امتیاز به مزایای سازمانی، امتیاز برای حضور فعال در جلسات مشارکت در فعالیت

های خاص، اعطای نشان تخصص برای هر  های مجازی برای مهارتهای افتخار برای دستیابی به اهداف، طراحی مدالاعطای نشان ها ها و مدالنشان

 های گروهی های مشارکت در فعالیتهای ویژه، نشانبندی مهارتی با نشانشده، سیستم درجهدوره تکمیل

های هدیه به عنوان پاداش ماهانه، پاداش نقدی برای دستیابی به اهداف سخت، اعطای  جوایز مالی برای عملکردهای برتر، کارت های ملموس پاداش

 روزهای مرخصی اضافی، جوایز غیرمالی مانند سفرهای تفریحی 

، فرصت  "مربی نمونه"های داخلی، اعطای عنوان افتخاری  تقدیر و تشویق عمومی در جلسات سازمانی، انتشار نام افراد برتر در بولتن های غیرملموس پاداش

 بندی های آموزشی ویژه، ارتقای جایگاه در جدول رتبهحضور در دوره

 

دهی ارائه شده است. این مقوله  های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات انگیزشی و پاداش مصادیق و نمونه   (،5)   در جدول

باشد که  ای( می های غیرملموس و پیشرفت مرحله های ملموس، پاداش ها، پاداش ها و مدال شامل پنج مصداق اصلی )امتیازدهی، نشان 

دهی و انگیزشی  های پاداش اند. این مصادیق حاکی از آن است که سیستمهایی از متن مقالات مورد بررسی مستند شده هر یک با نمونه

ها را به شکلی جذاب و  تواند این سیستم وارسازی می از اهمیت بالایی برخوردار است و بازی   Zگری برای نسل  در طراحی مدل مربی 

 سازی کند. مؤثر پیاده 

 های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات فناورانه و دیجیتالمصادیق و نمونه  -6جدول 

 نمونه مصادیق در متن مقالات  مصداق 

ساعته به محتوای آموزشی، ارسال نوتیفیکیشن برای یادآوری  24گری، دسترسی  های موبایل برای مربیامکان استفاده از اپلیکیشن دسترسی از طریق موبایل 

 های اختصاصی سازمان همراه، اپلیکیشنها، امکان پیگیری پیشرفت از طریق تلفن چالش

های  های آنلاین برای انجام چالشبسترهای دیجیتال برای ارتباط مربی و کارکنان، فضای مجازی برای بحث و تبادل نظر، محیط های تعاملی پلتفرم

 های آموزش مجازی گروهی، داشبوردهای مدیریت یادگیری، سامانه

برای   VR های شغلی در فضای مجازی، استفاده از سازی موقعیتسازی محیط کار، شبیههای نوین برای شبیهاستفاده از فناوری واقعیت افزوده و مجازی 

 سازی فرایندهای سازمانی های عملی، سناریوهای تعاملی مبتنی بر واقعیت افزوده، شبیهآموزش مهارت

های تحلیلی از عملکرد هر فرد، ارائه پیشنهادات مبتنی بر داده برای  ها، گزارشپایش و تحلیل پیشرفت کارکنان با استفاده از داده ابزارهای تحلیل داده 

 مسیر یادگیری، تحلیل الگوهای یادگیری و شناسایی نقاط قوت و ضعف 

 

های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات فناورانه و دیجیتال ارائه شده است. این مقوله شامل  مصادیق و نمونه   (6)در جدول  

باشد که هر  های تعاملی، واقعیت افزوده و مجازی، و ابزارهای تحلیل داده( می چهار مصداق اصلی )دسترسی از طریق موبایل، پلتفرم 

انتظار    "بومیان دیجیتال"عنوان  به  Zدهد که نسل  اند. این مصادیق نشان می هایی از متن مقالات مورد بررسی مستند شده یک با نمونه 

 ها قرار گیرد. های نوین و دیجیتال در دسترس آن گری از طریق ابزارها و فناوری دارد فرآیندهای مربی 

 های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات محتوایی و یادگیری مصادیق و نمونه  -7جدول 
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 نمونه مصادیق در متن مقالات  مصداق 

یادگیری  سازی مسیر یادگیریشخصی پیشنهادات  ارائه  کارکن،  هر  مهارت  سطح  با  محتوا  تطابق  فرد،  هر  نیاز  با  متناسب  یادگیری  مسیرهای  طراحی 

 پذیر شده، امکان انتخاب سرعت یادگیری توسط فرد، مسیرهای یادگیری انعطافسازیشخصی

با  های واقعی در سازمان، ایجاد سناریوهای تصمیمسازی چالشهای کاری واقعی در فضای بازی، شبیهخلق موقعیت شده سازیسناریوهای شبیه گیری 

 شده سازیهای شبیهها در محیطگرایانه، تمرین مهارتپیامدهای واقع

مربیروایت محوری داستان مفاهیم  انتقال  برای  جذاب  مأموریتهای  طراحی  شخصیتگری،  از  استفاده  یادگیری،  برای  داستانی  های های 

 داستانی برای راهنمایی کارکنان، خلق جهان داستانی مرتبط با محیط سازمانی 

بر یادگیری از طریق عمل و تجربه، انجام پروژه یادگیری تجربی  بازی، تأکید  بازی، حل مسائل واقعی شغلی در محیط  های عملی در قالب 

 یادگیری مبتنی بر حل مسئله و تجربه مستقیم 

 

های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات محتوایی و یادگیری ارائه شده است. این مقوله شامل  مصادیق و نمونه  (، 7)در جدول 

باشد که هر یک  محوری و یادگیری تجربی( می شده، داستان سازی سازی مسیر یادگیری، سناریوهای شبیهچهار مصداق اصلی )شخصی 

های آموزشی در  اند. این مصادیق حاکی از آن است که محتوای یادگیری و روش هایی از متن مقالات مورد بررسی مستند شدهبا نمونه 

 راستا باشد. های یادگیری مشارکتی و تجربی این نسل هم ای طراحی شود که با ویژگی گونه باید به  Zگری برای نسل  مدل مربی 

 های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات فرهنگی و سازمانی مصادیق و نمونه  -8جدول 

 نمونه مصادیق در متن مقالات  مصداق 

ها متناسب با اهداف استراتژیک سازمانی، هماهنگی با مأموریت و های سازمان، طراحی چالشوارسازی با ارزشتطابق بازی راستایی با فرهنگ سازمانی هم

 انطباق با هویت فرهنگی سازمان انداز سازمان، چشم

وارسازی، تأمین منابع مالی و انسانی توسط  پشتیبانی و مشارکت مدیران ارشد در فرایند، حضور مدیران در رویدادهای بازی حمایت مدیریت ارشد 

 ها مدیریت عالی، شرکت مدیران به عنوان مربی در برنامه

برای همه شرکت شفافیت قوانین  عادلانه  و  عادلانه، کنندگان، اطلاعقوانین روشن  پیگیری  و  اعتراض  امکان  بازی،  قوانین  از  رسانی کامل 

 دهیضوابط مشخص برای امتیازدهی و پاداش

دهی به رفتارهای یادگیرنده،  ایجاد بستر برای یادگیری مداوم و بهبود، ترویج فرهنگ یادگیری در تمام سطوح سازمان، پاداش فرهنگ یادگیری مستمر 

 گذاری دانش و تجربه تشویق به اشتراک

 

های هر مصداق مرتبط با مقوله الزامات فرهنگی و سازمانی ارائه شده است. این مقوله شامل  مصادیق و نمونه   (، 8)در جدول  

باشد که هر  راستایی با فرهنگ سازمانی، حمایت مدیریت ارشد، شفافیت قوانین و فرهنگ یادگیری مستمر( می چهار مصداق اصلی )هم 

وارسازی در مدل  سازی بازی دهند که موفقیت پیاده اند. این مصادیق نشان می هایی از متن مقالات مورد بررسی مستند شده یک با نمونه

، مستلزم توجه به بستر فرهنگی سازمان و حمایت مدیریت ارشد است. همچنین شفافیت قوانین و ایجاد فرهنگ  Zگری برای نسل  مربی 

 باشد. یادگیری مستمر از دیگر الزامات کلیدی در این حوزه می 
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 گیریبحث و نتیجه

انجام    Zکارکنان نسل    یبرا  ی گریمدل مرب  یدر طراح   یوارسازی الزامات باز  یبندو دسته   ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

الزامات    ، یو مشارکت   ی شامل الزامات تعامل   ی الزامات در پنج مقوله اصل   ن ی مقاله منتخب نشان داد که ا  33  ی ف یک  ی محتوا  ل یشد. تحل

هستند.    یبندقابل طبقه   یو سازمان   ی و الزامات فرهنگ  ، یریادگی و    یی الزامات محتوا  تال، یجی و د  رانهالزامات فناو  ، ی دهو پاداش   ی زشیانگ

را داشت. پس از آن، الزامات    د یتأک  زانی م  ن یشتریدرصد، ب  91مقاله و    30  ی با فراوان  ی ده و پاداش   یزشیها، الزامات انگ مقوله   ن یا  ان ی در م

و    ییدرصد، الزامات محتوا  79مقاله و    26  یبا فراوان  یو مشارکت   یدرصد، الزامات تعامل  85و    لهمقا  28  یبا فراوان  تالیجیفناورانه و د

  یفراوان  ی الگو  نیدرصد قرار گرفتند. ا   67مقاله و    22  یبا فراوان  یو سازمان  یدرصد، و الزامات فرهنگ   73مقاله و    24  یبا فراوان  ی ریادگی

  ی برا  وارشدهی باز  یهابرنامه   یو اثربخش  رشیدر پذ   یپاداش و فناور  زش، یاز همه بر نقش انگ  شیموجود ب  اتیکه ادب  دهدی نشان م

متوازن هر پنج مقوله وابسته است و   بیبه ترک  وارشدهی باز   یگریمرب  یواقع  ت یموفق  حال،ن یتمرکز کرده است؛ باا  Zکارکنان نسل  

 . تگرف  دهی را ناد  یسازمان  ا ی یی محتوا  ،ی از ابعاد تعامل  کیچ یه  توانی نم

  ی هارقابت   ،یگروه   یهامانند چالش   ییهامربوط بود که مؤلفه   یو مشارکت  یالزامات تعامل   ییپژوهش به شناسا  افته ی  نینخست

و مشارکت    ی که تعامل اجتماع   دهد یدرصد مطالعات نشان م  79مقوله در    نی . حضور اگرفتی را دربر م   یی افزاو هم  ی بازخورد فور  ، یمیت

اند و معمولاً از  رشد کرده   یاشبکه   یارتباط  یهاط ی نسل در مح  نی ا  ی. اعضا شوندی محسوب م   Zنسل    یگر یمرب  ی فعال از عناصر اساس

  ن ی را فراهم سازند. بر ا  عیبازخورد سر   افتی و در  گرانیکه امکان مشارکت، تبادل تجربه، مشاهده عملکرد د   کنندی استقبال م  ییندهایفرا

رقابت   ،ی حل مسئله گروه  یبرا  ییهافرصت  د ی باشد، بلکه با  یفرد   یها ت یاز فعال  یاوعه صرفاً مجم   د ینبا   وارشدهی باز  ی گری اساس، مرب

راستا است که هم   ی کار چندنسل  یروی مربوط به مشارکت کارکنان در ن  یهاافته یبا    جهینت  ن یکند. ا  جادیا  ی مشارکت  یری ادگیسازنده و  

  ن، ی. همچن(28)کند    تیرا تقو   Zمشارکت نسل    تواندی تعلق م   ساس تعامل، رقابت و اح  ش یافزا  ق یاز طر  ی وارسازی باز  دهدی نشان م

  ی مشترک و اهداف جمع  یهانشان داده است که چالش   Zمثبت نسل    یاجتماع  یهاش ی گرا  تیهدا  یبرا   یوارسازی استفاده از فنون باز

 . ( 27)دهند   ش ینسل را افزا نی مشارکت فعال ا توانند یم

  ع، یپاسخ سر  افتینسل به در  ن یداد. ا  ح یتوض  Zنسل    یری ادگی   ی های ژگیبا و  توانی را م   ی در مقوله تعامل  یبازخورد فور   تیاهم

بر رفتار و    یکمتر  ری ممکن است تأث  یو کل   رهنگامید یبازخوردها  رو،ن ی و اصلاح مستمر عملکرد عادت دارد؛ ازا  تیفعال  جیمشاهده نتا 

  ی ندهایبه فرا  Zنسل    رندگانیادگینشان داده است که    زیمختلف ن  ی هانسل   یر یادگی  حاتی ترج  یآنان داشته باشند. بررس   زشیانگ

  ی در آموزش سازمان   رکننده یدرگ  یابزارها  ن،ی . افزون بر ا(3) دارند    یشتریب  لی تما  میمشارکت مستق  یهاو فرصت   عیبازخورد سر  ،ی تعامل

  افتیوگو و درگفت   ن، ی تمر  قی کرده و انتقال دانش را از طر  ل یتجربه معنادار تبد   ک یکه تعامل را به    ارندرا د یاثربخش   نی شتریب  ی زمان

ارائه    یاروشن و مرتبط با اهداف توسعه   ، یصورت آنبه  د یبازخورد با   وارشده،ی باز  ی گریدر مدل مرب  ن،ی. بنابرا ( 34)کنند    لی بازخورد تسه
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  سه یاضطراب، مقا  نکهیو تبادل دانش منجر شوند، نه ا  ییافزاشوند که به هم   یطراح  یاگونه به  د یبا  ی م یت  ی هاقابتر  ن، یشود. همچن

 کنند.  د یرا تشد  ترن ییحذف کارکنان با عملکرد پا  ای ناسالم 

انگ  افتهی  نیو پربسامدتر   نیدوم الزامات  ا  یده و پاداش  یزشی پژوهش،  امت  نی بود.  ها،  ها و مدال نشان   ،یازدهیمقوله شامل 

  جه ینت  ن یدرصد مطالعات مورد توجه قرار گرفته بود. ا  91بود و در    یامرحله  شرفتیو پ  رملموسیغ  ی هاملموس، پاداش   ی هاپاداش 

از آن در برنامه  ل یدل  نی ترمهم   زش،یانگ  تیو تقو  شرفتیکردن پملموس   یبرا   یوارسازی باز  تیکه قابل  دهدی نشان م    ی هااستفاده 

پنشان   ازها،یاست. امت  Zنسل    ی گریمرب بلندمدت توسعه حرفه  شرفت،یها و سطوح  کوتاه، قابل مشاهده و    یی هارا به گام   یااهداف 

کرده و احتمال تداوم    تیرا در کارکنان تقو  ت یو موفق  شرفتیپ  ، یستگی شا   س احسا  توانندی سازوکارها م   ن ی . اکنندی م  ل ی تبد  ی افتنیدست

و مشارکت   زشیانگ شی افزا یبرا یرا ابزار  یوارسازی همسو است که باز  یپژوهش  جی حاضر با نتا افتهی دهند.   شی مشارکت آنان را افزا

کار نشان داده است که عناصر پاداش،    ط یدر مح  ی وارسازی باز  یبررس  ن، ی. همچن( 26)کرده است    ی معرف  ی در آموزش عال   Zنسل  

پ افزا  زهیانگ  توانند ی م  شرفتیبازخورد و  را  با ن  شیو مشارکت کارکنان  آنکه  بر  اهداف سازمان    یواقع  ی ازهایدهند، مشروط  آنان و 

 . (15)هماهنگ باشند 

ملموس مانند    ی هابرخوردار است. پاداش   یاژه یو  ت یپژوهش از اهم  ی هاافته یدر    رملموس یملموس و غ   ی هاپاداش   ک یتفک

  ر یمانند تقد   رملموس یغ  ی هاپاداش   کهی کنند، درحال   جادیا   یرونیب  زشی انگ  توانندی م  یرفاه   یهافرصت  ای  ه یکارت هد  ،ی مال  یایمزا

 شرفت یو پ  یستگ یشا   شدن،دهی به د  ازین  توانندی م  گاه یجا   ی و ارتقا  یاتوسعه   یهافرصت   به  ی دسترس  ،ی نشان تخصص  افتی در ،ی عموم

  ن ی و نماد  ی ماد  ی هاپاداش   ب ینشان داده است که ترک  ز ی ن  ان یتجربه مشتر   تیر یدر مد  یوارسازی را پاسخ دهند. مطالعه باز  یاحرفه

  Zنسل    ی عنوان راهبرد برند کارفرما برابه   یوارسازی باز  ن، ی. همچن(37)تجربه مخاطب و تداوم مشارکت او را بهبود بخشد    تواندیم

از    شیب   دیتأک  حال،ن ی. باا(32)جذاب، نوآورانه و ارزشمند، ادراک کارکنان از سازمان را بهبود دهد    یاتجربه   جادیا  ق یاز طر   تواند یم

کسب    ، یریادگی دهنده  نشان   دی ها باو پاداش  ازها یامت  ن، یکند. بنابرا  فی را تضع  یدرون   زش ی است انگ  نممک   ی رونیب  ی هااندازه بر پاداش 

 اعطا شوند.  ی سطح یها ت یانجام فعال ای حضور  یصرفاً برا نکه یباشند، نه ا یگریبه اهداف مرب یواقع ی ابی مهارت و دست

به اهداف   ی ج یتدر یاب یرشد و دست ری به مشاهده مس Zکه کارکنان نسل  دهد ی نشان م  زین یامرحله  شرفتیمربوط به پ افتهی

با    جهی نت  نی دهد. ا  شی را افزا  یاحساس کنترل، وضوح و خودکارآمد  تواند ی تر مبه مراحل کوتاه   دهیچی پ  یهاهدف   میدارند. تقس  لی تما

  شرفت، ی روشن پ  یرهایمس  جاد یبا ا  تواندی م   یمنابع انسان   تیر یدر مد  ی وارسازی اند بازنشان داده   کهراستا است  هم   ید یمطالعات جد

و مشارکت   یآورتاب   تیتقو   قیاز طر   تواندی م   یوارسازی باز  ن،ی . همچن(16)کند    تیتوسعه را تقو   ی ندهایفرا  یداریمشارکت کارکنان و پا

تر اثربخش   یزمان  وارشدهی باز   یطراح  ز،ین  تی. از منظر خلاق(17)دشوار آماده سازد    ی هاتیدر موقع  تیفعال   امهاد  یکارکنان را برا  ،یکار

در    یامرحله   شرفتیپ  جه،ی. در نت(18)کند    بیها ترغاز چالش   یج یو عبور تدر  دی جد  یهاحل است که کارکنان را به تجربه، کشف راه

 داشته باشد.   وندیو استقلال کارکنان پ تیسطح مهارت، مسئول  یواقع  شی با افزا د یبا  یگریمرب
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مقوله شامل    ن یداشت. ا  یابرجسته   گاه یدرصد، جا  85  یبود که با فراوان  تالیجیپژوهش، الزامات فناورانه و د  افتهی  نیسوم

  ت یمقوله با ماه نی ا یداده بود. برجستگ  ل یتحل ی و ابزارها یافزوده و مجاز  تیواقع ، یتعامل   یهاتلفن همراه، پلتفرم  ق یاز طر ی دسترس

در هر زمان و مکان در دسترس باشد،    یگریمرب  یکارکنان انتظار دارند محتوا  نی همخوان است. ا  تال یجید  یعنوان نسل به  Zنسل  

مربوط به    ی ها. پژوهش ابدی تداوم    تالیجید   ی بسترها  قیاز طر   یداده شود و ارتباط با مرب شی روشن نما  ی آنان در داشبوردها  شرفتیپ

و    یری ادگیارتباط،   وهی از ش  ی بلکه بخش  ست،ین  ی ابزار جانب  ک ینسل صرفاً    ن یا  ی برا  یاند که فناور کرده  دی تأک  ز ین  Zنسل    یهای ژگ یو

  یوارسازی همراه نشان داده است که باز  یدر استفاده از بانکدار  Zنسل    یمصرف   ی هاارزش   یبررس   ن،ی . همچن(1)حل مسئله آنان است  

 . (31)دهد  ش یرا افزا  تالی جید  یهابرنامه  رش یآنان به پذ  لی و تما زش یانگ تواند یم

مستمر، تبادل تجربه    یر یادگیخارج کرده و امکان    یجلسات رسم   تیرا از محدود  یگر یمرب  ندیفرا  توانندی م   یتعامل  یهاپلتفرم 

و    شدهی سازی آن ساده، در دسترس، شخص  ی اثربخش خواهد بود که طراح   ی زمان  ی فناور   حال،ن ی اهداف را فراهم کنند. باا  ی ریگی و پ

که تفاوت در سن،    دهدی بزرگ نشان م  ی هادر شرکت  یوارسازی باز  ینسلن یب  رش یمربوط به پذ  یهاافتهی باشد.    یشغل   ف یمرتبط با وظا

همه    ی را برا  کسان ی مجموعه عناصر    ا یرابط    ک ی  توان ی لحاظ شود و نم   ستم یس  ی در طراح  د ی کاربران با  حات یو ترج  تال ی جیتجربه د

  ، یریادگ ی مشارکت، سرعت    زان ی درباره م  یاطلاعات ارزشمند   توانندی داده م   ل ی تحل  یابزارها   ن، یا  ر . افزون ب( 25)کارکنان به کار برد  

  ی ریادگی  ریارائه کرده و مس  یترق یبازخورد دق  کندی کمک م  یاطلاعات به مرب  نی کارکنان ارائه دهند. ا  یاتوسعه   یازهاینقاط قوت و ن

  ی از نظارت افراط  یر یو جلوگ  ی حفظ محرمانگ  ت، یهمراه با شفاف  د ی ها بااستفاده از داده  حال، ن یکند. باا م یهر فرد تنظ  از یرا متناسب با ن

 . ندی نب بیباشد تا اعتماد کارکنان آس

و مجاز   ت یواقع  یی شناسا م  گر ید  ی ک یعنوان  به   یافزوده  نشان  فناورانه  الزامات  مرب  دهد ی از  از    تواند ی م  Zنسل    ی گریکه 

ا   ی شغل  یهامهارت   ن یتمر   ی برا  شدهیسازه یشب  ی هاتجربه حل    ، یریگم یتصم  دهندی به کارکنان اجازه م  های فناور  ن یاستفاده کند. 

  ی تعامل  ی وهای اند که سناردر آموزش نشان داده   یوارسازی باز  یهاکنند. چارچوب   نیخطر تمر کم   یطیرا در مح  یامسئله و تعامل حرفه

نشان    محوری باز  ی ریادگی مرور    ن، ی. همچن(22)دهند    ش یها را افزاآموخته   یو کاربرد عمل   رنده یادگیمشارکت    توانندی م   شدهی سازهیو شب

ترک  دهدیم ا   یفناور  بیکه  معنادار،    ی آموزش  هداف با  بازخورد  و  تقو   یری ادگیروشن  را  بنابرا(23)  کندی م  تیفعال  از    ن،ی .  استفاده 

  ت یجذاب  ای  یتازگ   لی نه صرفاً به دل  رد،ی و تناسب آنها با مهارت مورد نظر صورت گ  ی بر اساس ارزش آموزش  د یبا  شرفته یپ  ی هایفناور

 . ی ظاهر

محتوا  افته ی  ن یچهارم الزامات  در    یر یادگیو    یی پژوهش،  که  و شخص  73بود  شد  مشاهده  مطالعات    ر یمس  ی سازی درصد 

  ی گر یمرب  یآن است که اثربخش   انگریب  افتهی   ن ی. اشدی را شامل م   ی تجرب  ی ریادگیو    ی محورداستان   شده،ی سازه یشب  یوها ی سنار  ، یریادگی

 یاکننده ن یینقش تع  یری ادگیتجربه    یده سازمان   وهی محتوا و ش  تیفیبلکه ک   ست،یوابسته ن  ی باز  یتنها به عناصر ظاهر  وارشدهی باز

خود    یو اهداف شغل   ق ی علا  شرفت،یبر اساس سطح مهارت، سرعت پ  دهد ی به کارکنان اجازه م  یری ادگی  ر ی مس  یسازی دارد. شخص 
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  ز یکار ن  طی مح یگر یکاملاً هماهنگ است. مطالعات مرب رد،تمرکز دا یفرد  یازها یکه بر ن یگریمرب تی با ماه یژگ ی و نی حرکت کنند. ا

  ن، ی. همچن( 6)وابسته است    ی گریفرد تحت مرب  ی ازهایو ن  های ژگ ی به تناسب اهداف و مداخلات با و  یگریمرب  ی اند که اثربخشنشان داده 

 . ( 7)دهد   شی را افزا یاو توسعه حرفه عهدت تواندی م  یرشد فرد ل یهدف و تسه  میتنظ ازها، ی ن صیدر تشخ  یمرب  ی ستگیشا

. کارکنان  کنندی کار را فراهم م  ی واقع  ی هات یها به موقعامکان انتقال آموخته   ز ین  شدهی سازهیشب  ی وهایو سنار  ی تجرب  ی ریادگی

ن  کنندهافتی تنها در  ی طیشرا   ن یدر چن اشتباهاتشان    کنندی انتخاب خود را مشاهده م  امدیپ  رند،یگی م  می بلکه تصم  ستند، یمحتوا  از  و 

  یماندگار   توانندی و بازخورد م  ن ینشان داده است که مشارکت فعال، تمر  زی ن  یوارسازی بر باز  ی مبتن  یر ی ادگی  مندم . مرور نظاآموزندیم

منسجم و    ر یمس  کیرا در قالب    یگری پراکنده مرب  یهات یفعال  تواندی م   یمحورداستان   ن، ی. افزون بر ا (19)دهند    شی را افزا  ی ریادگی

و انسجام    تیجذاب  ت،یروا  ،یکه ادراک بصر  دهدی نشان م   Zنسل    یبرا  یوارسازی باز  یمربوط به طراح  یهاافته یدهد.    قرارمعنادار  

  ی هاش ی به توسعه تفکر خلاق و گرا   تواند ی م  ی در آموزش مجاز  ی وارسازی باز  ن، ی. همچن( 30,  29)دارند    ر ی تأث  ستم یس  رش یتجربه بر پذ 

  د ی با  یگر ی مرب  یمحتوا  ن، ی. بنابرا(24) حل شود  راه  دی وجو و تولمسئله، جست  ری درگ  رندهیادگی که    یزمان  ژهیوکمک کند؛ به  یپژوهش 

 انتخاب و تجربه باشد.  یبرا ی واقع یهافرصت  یمحور، مرتبط با شغل و دارامسئله

  ی داری را داشت، از نظر پا  زان یم   ن یدرصد کمتر   67  ی مربوط بود که اگرچه با فراوان  ی و سازمان  ی به الزامات فرهنگ   افته ی  ن ی پنجم

و    نیقوان   تیارشد، شفاف  تیر یمد  تیحما  ، یبا فرهنگ سازمان  یی راستامقوله شامل هم   ن یدارد. ا   ی ادیبن   ت یبرنامه اهم  ی و امکان اجرا

دهنده  بلکه ممکن است نشان   ست،یکمتر آن ن  تیاهم  یمقوله لزوماً به معنا  ن یا  ی بودن فراوان  ترنیی. پاودمستمر ب   یری ادگیفرهنگ  

  ت ی نظام پاداش بدون حما  ن یترپلتفرم و جذاب   ن یبهتر  یباشد. در عمل، حت   ی وارسازی باز  ی هابر پژوهش   ی زشی و انگ  ی غلبه نگاه فن 

نشان    ی سازمان  ی هابا فرهنگ   ی گریداشت. پژوهش درباره تناسب انواع مرب  خواهد دوام ن  ی سازمان  یهابا ارزش   ی و هماهنگ  ت یریمد

تأث  رشیپذ  زانی و م  یگرینوع رابطه مرب  ،ی داده است که بافت فرهنگ   ، ی گری رابطه مرب  ن، ی. همچن(13)  دهدی قرار م   ر یآن را تحت 

کنند    تی را تقو  یگر یمرب  یامدهایپ  توانندی م  یت یری مد  تیو حما  بتکه فرهنگ مث  دهدی عملکرد نشان م  یابیو ارز   یفرهنگ سازمان

(14) . 

  ت یاند که حمانشان داده   رانی در ا  یسازمان   ی گریمرب  یهادارند. مدل   دیتأک  یانه یعوامل زم  تی بر اهم  زین  یمطالعات داخل   جینتا

  ن، ی. همچن( 10,  9)هستند    ی گریمرب  تی موفق  یهاشرط ش ی از پ  یر یادگیو فرهنگ    یامناسب، اعتماد، روابط حرفه   رساخت یز   ت، یریمد

.  (11)در سطح سازمان است    یری ادگی   یهاکردن فرصت و فراهم  یساختار   تیحما   ازمندین  رانیمد  ی گریمرب  یهای ستگ یتوسعه شا

ز   یاژه ی و  تیاهم   Zنسل    یبرا  ز ین  ن یقوان  تیشفاف ا  را یدارد،  مع   ن یکارکنان  عدالت، وضوح  به  نسبت  و منطق    ی ابیارز   ی ارهاینسل 

و عادلانه باشند.    ی ریگیروشن، قابل پ  د یپاداش با   افتیو در  یبندرتبه  ، یازده یقواعد امت  جه،یپاداش حساس هستند. در نت  ص یتخص

  ن یشود. ا  لی تبد  ی از نظام توسعه منابع انسان  ی به بخش   ی برنامه مقطع  ک یاز    یوارسازی باز  شودی سبب م  زیمستمر ن  یری ادگیفرهنگ  

 . (5)اند برجسته کرده  یسازمان  ی ریادگی  یدار یرا در پا  Zکه نقش کارکنان نسل   ستهمسو ا یی هاافتهی با  جهینت
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  ی طراح  ی نظام چندبعد  کیصورت  به  د ی با  Zنسل    ی برا  وارشدهی باز   ی گریکه مرب  دهد ی پژوهش نشان م  یهاافته یمجموع،    در 

  سازد؛ ی را فراهم م   شی پا  تیسرعت و قابل  ،ی دسترس  یفناور  کنند؛ی م  ب یکارکنان را به آغاز و ادامه مشارکت ترغ  یزش یشود. عناصر انگ

  ی و بستر فرهنگ  شود؛ ی منجر م  ی و کاربرد  ق یعم  ی ری ادگیبه    شدهی سازی شخص   یمحتوا  کند؛ی م  ی غن  ار   یر یادگیتجربه    یتعامل اجتماع 

  ی گر ی مرب  ییتنهابه  تواندی نم   یبندجدول رتبه  اینشان    از،یاستفاده منفرد از امت  ن،ی. بنابراکندی م   نیبرنامه را تضم  یدار یپا   ی و سازمان

  کرد یسازمان استوار باشد. رو  ی و راهبردها  ان یمرب  ی ستگیکارکنان، شا  یازها یروشن، ن  یاعه بر اهداف توس  دیبا   یکند. طراح   جادیا  ی مؤثر

حفظ شود   یوارسازی باز ند یبر اعتماد در فرا یو رابطه مبتن یفرد یهاکرامت، تفاوت  ار،یکه اخت کندی م  جابیا زی ن یگریبه مرب یانسان

متناسب با   یگریمرب  یهامدل   یطراح  یجامع برا  ییعنوان مبنابه  تواندی پژوهش حاضر م   یاله مقوچارچوب پنج  ب،یترت  نی. به ا(8)

 . رد یمورد استفاده قرار گ Zنسل  یهای ژگ یو

از منابع    ی مطالعات موجب شد تعداد  ی به متن کامل برخ   نداشتنی همراه بود. نخست، دسترس   ت یحاضر با چند محدود  پژوهش 

  ط یمطالعات منتخب از نظر روش پژوهش، جامعه مورد مطالعه، مح  یکنار گذاشته شوند. دوم، ناهمگون   لی تحل  ندیبالقوه مرتبط از فرا

اندازه اثر را محدود کرد. سوم، تعداد    ی و برآورد کم   لی امکان انجام فراتحل  امدها، یپ  ی اب یارز  وه یشو    یوارسازی باز   ی ابزارها  ، یسازمان

  ی هارساخت ی ها، زفرهنگ   ری ممکن است تحت تأث  شدهیی الزامات شناسا  یبرخ  رو،ن ی بود؛ ازا  یاز مطالعات داخل   شتریب  یمطالعات خارج 

  ن، یاست. همچن  اطیاحت  ازمندین  یرانیا   یهاآنها به همه سازمان   میمستق  میو تعم  ندمتفاوت شکل گرفته باش  یتی ریمد   یهاو نظام  یفناور

  ی هاگزارش ها،نامهان یپا تر،ی می مطالعات قد  یوجو ممکن است به حذف برخ مورد جست   یاطلاعات   یهاگاه یو پا  یبازه زمان   تیمحدود

  ی اثربخش  ا ی   تیذکر هر مقوله در مطالعات لزوماً معادل اهم  ی فراوان  ت،یمنتشرنشده منجر شده باشد. در نها   ی هاپژوهش   ا ی  ی سازمان

 باشد.  رفتهی پذ  ری موجود تأث اتیغالب پژوهشگران در ادب  یریگو ممکن است از جهت  ست یآن ن یواقع

پنج   شودی م  شنهادیپ روش استخراج   یامقوله چارچوب  از  استفاده  با  مدل   یدلف   ،یف یک  یهاشده  م  یساختار  یسازو    ان ی در 

  ی اثربخش  توانندی م   یش یآزمامه یو ن  یشی آزما   یهاشود. پژوهش   یاعتبارسنج  ی منابع انسان  ران ی و مد  یسازمان   ان ی، مربZکارکنان نسل  

متغ  وارشده ی باز  ی گریمرب  ی هامدل بر  عملکرد و قصد    ،ی ریادگی   ،ی خودکارآمد  ت،یخلاق  زش،یانگ  ،ی مانند مشارکت شغل  ییرهایرا 

باز  سهیکنند. مقا   یبررس   یماندگار بازخورد    ای  رملموس،یپاداش ملموس و غ  ،ی می و ت  یمانند رقابت فرد  ،یوارسازی عناصر مختلف 

  ی قیانجام مطالعات تطب  ن، ی تر است. همچنمختلف کارکنان مناسب  یهاگروه  یبرا  ب یمشخص سازد کدام ترک  تواندی و خودکار، م  یانسان

  ی . بررس شود ی م  شنهاد یمختلف پ  ی هاو فرهنگ  ی دیو تول  ی خدمات  عیصنا  ، یو خصوص   یدولت   یهاها، سازمان نسل   ریو سا   Zنسل    انیم

  ل ی و تحل  یآورمربوط به جمع   یاخلاق  سائلو م  یدرون   زش ی آن بر انگ  ریتأث   ، یوارسازی از باز  ی ناش  ی بلندمدت، احتمال فرسودگ   ی امدهایپ

 . رد یقرار گ ندهیآ  یهادر دستور کار پژوهش  د یبا  زیکارکنان ن یهاداده 

  ی ها زه یسطح مهارت و انگ  تال،یجید   حات یترج  ازها، ین  وارشده، ی باز  ی گریمرب  ی از اجرا  ش یبهتر است پ  ی منابع انسان  رانیمد

  ف ی مرتبط با وظا  ی هاچالش   شده،ی سازی شخص   یر یادگی  یرها ی اهداف روشن، مس  یدارا  د یها با کنند. برنامه   ی ابی را ارز  Zکارکنان نسل  
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 شرفتی پ  ی و داشبوردها  ی ل یموبا  یهاباشند. استفاده از پلتفرم  رملموسیملموس و غ   ی هامتعادل از پاداش   ی بیو ترک  ی بازخورد فور  ،یواقع

شفاف و عادلانه باشند. رقابت بهتر    دی با  ی دهو پاداش   یاب یارز  ، یازدهی دهد، اما قواعد امت  ش یو تداوم مشارکت را افزا  ی دسترس  تواند یم

  ان، ی. آموزش مربابد یکاهش    ی اجتماع   سهیمقا  ی منف  یامدها یبرابر همراه شود تا پ  یهااشتراک دانش و فرصت   ، یگروه  یاست با همکار

  تیموفق  یبرا  زیمستمر تجربه کارکنان ن  یاب یها و ارزداده  ی حفاظت از محرمانگ  ، یفناور  رساختی ز  نی ارشد، تأم  رانی آشکار مد تیحما

توسعه   ، یری ادگیاز نظام  کپارچه ی  یعنوان بخشبلکه به  ،ی ابزار سرگرم عنوان را نه به   یوارسازی باز د یها بااست. سازمان  ی برنامه ضرور

 . رندیبه کار گ Zنسل   ی و نگهداشت استعدادها

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. در 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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