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Abstract  
The purpose of this study is to Conceptualization of Employees Engagement based on 

Gamification. In the "Gamification", in order to expand the Employees Engagement, the Choi model 

(2015) was used based on cognitive mapping. The model was also fully validated. In this study, the 

components of "Exhaustion", "Ineffectiveness", "Cynicism" and "being known/ presented" were used as 

Employee Engagement. It continues with the help of 8 categories: "Epic Meaning", "Development and 

Accomplishment", "Empowerment of Creativity and Feedback", "Ownership", "Social Inlfuence and�
Relatedness", "Scarcity and Impatience", "Curiosity and Unpredictability" and "Loss and Avoidance" 

Created in the form of four aspects of designing "Aesthetic", "Background story", "technology" and 

"elements" the implementation of Employee Engagement was based on Gamification. It was found that 

for each component of the Employee Engagement, conditions can be created from the game that can be 

increased, and also based on the research findings, the game process can be updated according to the 

employees' work situations. The results show that the motivational approach of Gamification can put 

employees in a situation that increases their motivation (internal and external). 
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  چکیده

بست  دادن   منظتور بت  ، "یوارستاز یبتاز "در  .ی استت وارسازیباز یکارکنان بر مبنا یشغل یدلبستگ یپردازمفهومهدف این پژوهش 

جی طور کامل مورد اعتبارسنهمچنین مدل ب  .ی بهره گرفت  شدنگاشت شناخت بر اساس (5102مدل چوی )از دلبستگی شغلی کارکنان 

عنتوان  بت   "شتناخت  شتدنطمحرش شتدن   "و  "مجذوب شدن"، "فدایی شدن"، "سرزندگی"های مولفۀ در این پژوهش، ازقرار گرفت. 
بروز  ییتوانا"، "و دستاورد شرفتیپ"، "معنای حماسی و ندای درون"ران   8در ادام  نیز ب  کمک  دلبستگی شغلی کارکنان استفاده شد.

و  "یو کنجکتاو  یریناپتذ ینت یبشیپ"، "یصبریبکمیابی و "، "نفوذ اجتماعی و وابستگی"، "و تصاحب تیمالک"، "و بازخورد تیخلاق
-پیتاده ایجاد شده بتتود، ب   "عناصر"و  "فناوری" ،"ستانىدا مینۀز" ،"یشناسیییباز"وج  طراحی  4ک  در قالب  "یریشگیضرر و پ"

-داخت  شد و مشخص شد ک  برای هر مولفۀ از دلبستگی شغلی کارکنان متی ی پروارسازیبازسازی دلبستگی شغلی کارکنان بر مبنای 
توان با توج  ب  های پژوهش روند بازی را مییافت  بر اساستوان شرایحی را از بازی ب  وجود آورد ک  بتوان آن را افزایش داد، همچنین 

تواند، کارکنان را در شرایحی قترار  ی میوارسازیباز انگیزشیرویکرد ، دهدنتایج نشان میی کرد. روزرسانب های کاری کارکنان موقعیت
 دهد ک  انگیزه )درونی و بیرونی( آنان را افزایش دهد.
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 مقدمه
 اسوا  بو  ی مهم هر سوا مانی  هاامرو ه منابع انسانی یکی ا  سرمای 

وید، طمری ک  رشد و پیشرفت هر سا مانی بدون اضمر کارکنوان  می
بهبومد تم کورد منوابع     ،(  لووا 3316)محمودی،   غیرممکن خماهد بمد

 (5133) 3دارد  سوواند هووا انسووانی، اهمیتووی اسووتراتژی  در سووا مان 
هوا  کرد منوابع انسوانی بورای تضومین ممفسیوت سوا مان      تم  دریافت

ی  تنصور ک یودی پتانسویل بوا یی      تنمانب ( یرت اریغ)ت اری و 
دارد  ب  همین دلیل بسیاری ا  مودیران منوابع انسوانی بورای نیوروی      

رسوویدن بوو  ممفسیووت در ت ووار  و  منظوومربوو انسووانی در سووا مان، 
معتسود اسوت در   ( 1355) 5الریخاهمیت مدی اائل هستند   وکارکس 
و  وکوار کسو  اخیر، واادهای منابع انسانی مهت ت ار  در  یهاده 

ب  کوار گرفتو     ایگسترده طمرب  وکارکس  یهایکپارچ ی استراتژی
، ااتصوادی و  فناوران با تلییرا  سریع  کنندسعی میها اند  سا مانشده

ت واری،   یهوا امتماتی خمد را سوا گار سوا ند توا بتماننود اسوتراتژی     
ک  سوا گاری سوا مان بوا     کاری را بکار گیرند یهافرایندها و سیستم

در هوا  ی  تامول ایواتی بورای سوا مان     تنمانب  تماندمحیطش می
م یت راوابتی  ( 5131) 3بسانکم و همکارانکس  م ایای راابتی باشد  

 یهوا را چنین تعریف کردند،  مانی ک  سا مان نسبت ب  دی ر سا مان
ن  یووادی مشووتری، ار و، سوومد و رضووایتمندی را بوو   رایوو  میوو ا

ا مان ووو دست وموده اسوت  هور س   ی ب ووت راابتوود م یوووورندست 
و داشتن نیروی کوار   کندرا خمدو تعیین می اوگیریار تصمیموومعی

دریافوت کو    ( 5133سواند  ) م ایای راابتی ای اد کند   تماندخم  می
افوو ایش در  منظوومربوو نسووش و اهمیووت موودیریت منووابع انسووانی   

بو   ( 5114) 4گاست و کانمی ک چنانونشمد  وشکار می پویریراابت
مهوت   منبعوی  تمانود این نتی   رسیدند ک  تم کرد منابع انسانی موی 

کس  م یت راابتی سا مانی باشد  اما در تصر ااضور خومد تم کورد    
د مدید مهت ای وا  یهامدیریت منابع انسانی، نیا مند پیدا کردن روو

مم و   صونعت    روبو  رشود )ا    یهاو کس  م یت راابتی در سا مان
 شول ی کارکنوان   یدلبسوت   ،هوا بانکداری( است و یکی ا  ایون روو 

 است 

 یاوسی   تنمانب را کارکنان  یشل  یدلبست  (5135) 2سینگ
 6سس  گالمپؤممهت پایان دادن ب  کارها تعریف کرده است  

، ی  ام ه کارکنان یشل  یست دلببدین نتی   رسید ک  ( 5133)
ک  بر م ایای راابتی تأثیر  ک یدی در استراتژی منابع انسانی است

روشی مثبت در  تنمانب را  یشل  یدلبست دارد  این ممسس ، 

                                                                      
1. Sands 

2. Ulrich 

3. Besanko & et al 

4. Guest and Conway 

5. Singh 

6. Gallup Inc 

با داشتن ااساسا   خماهندافراد می"تم کرد کاری یعنی  مانی ک  
تعریف  "مثبت و ارتباطا  با معنی با دی ران مشلمل ب  کار باشند

در  دووخماهن  میوووک ییهای ک  سا مانون معنووکرده است  بدی
شان ممفق شمند، ب  اشتلال و بران یخت  شدن کارکنان در وکارکس 

یی ک  هانشان داد سا مان( 5118) 7کنکسا  دارند ا ین ان ا  کارها،
سا ند، نسبت ب  با ی کارکنان خمد را فراهم می یدلبست  مین  
دارند، درومدشان تا  تریپایین یدلبست یی ک  کارکنانش اهسا مان
( 5117) 8لمک وودکند  مطابق مطالع  اف ایش پیدا می دو برابر

کار  ترسخت»ار دارند ووب  ک یشل  یدلبست کارکنانی ک  بیشتر 
و تمایل بیشتری ب  همراهی « با ست شانو وفاداری ب  کار کنندمی

غیرت اری( دارند   سا مانی )ت اری/ سا مان در دستیابی ب  اهداف
)ا مم  : صنعت  ییهابا تمم  ب  ونچ  گفت  شد، برای سا مان ،لوا

بانکداری( ک  معتسدند کارکنان ی  منبع ک یدی م یت راابتی 
ممم  تسهیل امر  تماند، می هیباان هستند، داشتن کارکنان مملد و 

 دستیابی سا مان ب  م ایای راابتی شمد 
ای اد ان ی ه  یهادریافت، در گوشت  یکی ا  راه( 5135) 1وئمن

مادی )بیرونی( بمده، اما  هایاستفاده ا  پاداو در کارکنان،مدتی کمتاه
دریافت ک  تنها راه اف ایش ان ی ه کارکنان، ( 5133ساند  )
 (ی)درون یمادغیر یهاپاداو نیست، ب ک  (یرونی)ب یماد یهاپاداو
ک  یکی  نی  دریافت (5131) 31مایستر و وی یرد سس ؤم  دارد ریتأثنی  
، مد یطم نمهیج برای اف ایش ان ی ه کارکنان، در  یهاا  راه

( نی  ب  این 5134) 33گارتنراستفاده ا  پاداو غیرمادی )درونی( است  
تمان در ب ندمد  ون می   یوس ب هایی ک  یکی ا  راهنتی   رسید ک  

و اف ایش وفاداری ونان را تضمین ان کارکن یشل  یدلبست مممبا  
 وارسا یبا ی ک  چرااست  وارسا یبا یکرد، استفاده ا  روند با ی و 

 مکنیستمل کند   "یدرون  انندهیبران   ی تنمانب "خماهد تمانست
ک   دانستی  واژه مدید در منابع انسانی را وارسا ی با ی( 5135)

رفتاری،  یهاپاداوبرای  ی  روو پیشرفت  تنمانب خماهد تمانست 
 (5133) 35سامیتت د  ووکنی کم  ووو  نتایج سا مانووب  کس
شل ی  یدلبست "منابع انسانی  یهاوارسا ی در تمامی ام هبا ی

کاربرد دارد و برای راابت، دستیابی  "کارکنان، ان ی و، ومم و و    
یی هاا مانس (5135) 33باتمدهد  ب  کارکنان ان ی ه می  ب  اهداف و   

ب  کنند، در در محی  کاری خمد استفاده می وارسا یبا یک  ا  
 رهرگتمانند ممفق باشند  همچنین ووردن م ایای راابتی، می دست

                                                                      
7. Kenexa 

8. Lock wood 

9. Aon 

10. Meister and Willyered 

11. Gartner 

12.Tech Summit 

13. Butow 
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، در وارسا یبا ی یریکارگب با  تمانندک  مدیران می دریافت( 5133)
ی سا مان، افرادی را ک  دارای تمانایی با یی در کار هستند را، برا

مناس  در سا مان برگ ینند ک  این خمد باتث ای اد  یهاپست
 م یت راابتی، برای سا مان خماهد شد 

مپ وووگال سس ؤماست ک   چنانونا ی ووووارسبا یاهمیت 
دلبست ی شل ی کارکنان همچمن  یهاضعف مدل( 5133/5137)

(، هارتر و همکاران 5113(، ماسقو و همکاران )3111]مدل کان )
([ را یادوور 5116( و ساکس )5115( مدل شمفی ی همکاران )5115)

کارکنان  یشل  یدلبست و طی ی  نظرسن ی دریافت ک   شد
)ومار سال  ایکارکنان در دن ا  درصد 33تنها  و افت ی کاهش شد ب 

در  ،دارند یشل  یدلبست  ،(5137درصد )ومار سال  32( و 5133
درصد ا   51داد ک  تنها نشان ( 5134) 3کانتسیگ ارشی دی ر 

هستند  این ومارها گمیای این اسیست  بست دلکارکنان ب  شلل خمد 
کارایی خمبی را ا  خمد ب   ،اندشاید نتمانست  هااست ک  این مدل
اف ایش ان ی و  مهت هاونو باید ب  فکر تسمیت  نمایش ب وارند

بهتر  مرات ب را  هاونتا دلبست ی شل ی  درونی و بیرونی کارکنان بمد
( معتسدند ک  یکی ا  5135) 5دپمرا و گارگ ک چنانوناف ایش داد  

 یوارسا یبا ، تمم  ب  کارکنانشل ی  یدلبست  شیاف اهای راه
های درونی و بیرونی ان ی هروو با ی، ب  ا  است چرا ک  استفاده 
وارسا ی با ی ک  دریافت (5133) 3چامبرلین  تمم  خاصی دارد

تم کرد " اف ایش منظمرب کارکنان  یشل  یدر دلبست  ییبا  ه ایما
خمبی در تسمیت / ای اد  کنندهکم  تماندرد و میدا "یمنابع انسان

 باشد کارکنان  یشل  یدلبست مدل مدیدی ا  
 ترینبا وممد شرای  فمق ک  شرح داده شد، گفت  شده ک  اص ی

 رممعاربا شتریان/م ها،بان  مم  منخدماتی  نهادی سرمای  هر
و نحمه  شده ارائ خدما   تیفیک ب ها هستند، بدین منظمر بان 

افظ مشتری و  منظمرب  انیبا مشتر کارکنانشانارتباط و برخمرد 
 ،ا  طرفی  (3313)همتی،  سرمای ، اهمیت خاصی اائل هستندمو  
کرده،  لیاشر تحص یموا  برا یکار  یمح  ی تنمانب  هابان 

 یک  بان  برا ی اهیشأن و ما ق ،یتسه" ون یایم اب   با تمم 
  اهمیت خاصی پیدا کرده است "کارکنان، در ااهان مامع  اائل شده

 کنماختیروال "مشکقتی نظیر  ،یمحیطچنین ا  طرفی ورود ب  
 هب  همرا "   و کار مداو  یب  دات با  در کار، ساتا  طم ن ا یکار، ن
کارکنان بر رفتار  ییوثار سم ،یکی یو ف یظر روانماند ا  نتمی   ک دارد

 اصطقحب ها ب  کارشان دل نبست  و طمری ک  ونداشت  باشد  
یکی  ،لوا(  3314)دنیای کار،  کاهش یابدشل شان در  هاوندلبست ی 

این صنعت را ا  این اوضاع مبهم و بحرانی  تمانیمهایی ک  ا  راه

                                                                      
1. Kuntsi 

2. Depura & Garg 

3. Chamberlin 

اده ا  ووت کرد، استفوو  هدایووسعی رشد و تمسمب ا  داده و وون 
 وارسا ی است  با ی

، بست دلار وووب  ک ت ک  کارکنان  مانیوو( دریاف5137) 4رایم
 نیوارسا ی اف سف  هدف با ی ،نیبنابرا  باشند ک  سرگر  شمندیم

بست  ممضمع دل شتریها را باست ک  با سرگر  کردن افراد ون
اگر این  و وردوها را ب  دست   ونمانبممردنظر کرده و مشارکت هم 

 هاسا مان ییکارا تماندیم ی مهیا شمد،درستب شرای  برای کارکنان 
وارسا ی اب ار و سا وکارهایی را برای ب  تبارتی، با ی دهد  شیرا اف ا

 کندمی ارائ شل ی ونان  یدلبست  منظمرب تحری  ان ی و کارکنان 
با اهداف سا مان ک  همانا م    تا ا  این طریق اهداف کارکنان را

است، همسم کند تا ا  این طریق  رممعاربا رضایت مشتری/
اما ونچ  مس م است این  صنعت بانکداری اف ایش یابد  وریبهره

تد  شناسایی  منوود ی ی همچ صنعت بانکداری، ب  است ک 
ی و تد  تیظرف نیا  چن ینشناختن و تد  وگاهی با ی، هامکانیسم
  یبا  حیصح یفسدان سا وکارها ون و سا یا  نحمه پیاده اطقع
ار ووک  بمدند و ون را ب تمم یب کارکنان یشل  یدلبست  ۀنیدر م

 بر ونن را اوارسا ی، محسستممهی مدیران ب  با یاند  این بین رفت 
وارسا ی و ی با یهاداشت تا ا  این طریق ب  شناسایی مکانیسم

 ۀ مین نحمه امرای درست ون در و ا یوووسدهپیا مهت کارهاییراه
این با تمم  ب   تبارتیب شل ی کارکنان گا  بردارند   یدلبست اف ایش 

وارسا ی در تا ا  مفهم  با ی شدندن را بر ون اپژوهشی محسس خلأ
با بینی مفهم  دلبست ی شل ی برای ای اد ان ی ه در کارکنان، استفاده 

ضمن ای اد ان ی ه در  تماندوارسا ی میا یتناصر ب یریکارگب کنند  
خارج کرده و دلبست ی  کنندهکسلرا ا  محی   هاونکارکنان بان ، 

را اف ایش دهد تا راه رسیدن ب  تم کرد با  و م یت راابتی  هاون
ی در وارسا یبا تمان با بررسی شرای  طراای می ،هممار شمد  لوا

 تا بتمان ا  طریق این مدل، صنعت بانکداری مدلی را طراای کرد
، البت  برای اینک  نحمه گواشت ریتأثبتمان دلبست ی شل ی کارکنان 
نمتی ن اشت شناختی  یریکارگب تأثیرگواری اتفاق بیافتد مست   ، 

است تا ا  این طریق بتمان ب  مدلی مامع ا  دلبست ی شل ی کارکنان 
 ی دست یافت وارسا یبا  بر مبنای

 پژوهش ینظر یمبان 

 شغلی کارکنان یدلبستگ
 و ماندگاری و رشددر  تامل تورین مهم انسانی نیروی کنمنی در دنیای
 ینو یبشیدرک، پ ییتماناد  لوا، نروب  شمار می هاسا مان راابتی م یت

 ، یو کوار   یاصو   هوای منبو   ا  در سوا مان  و بهبمد رفتوار کارکنوان  
همکواران،   پومر و موؤمن ) شومد یمحسوم  مو   یمنابع انسوان  تیریمد

                                                                      
4. Rheem 
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 سرمای  سووا مان تبوودیل بوو   در  نیروی انسانی اینک  ای(  بوور3314
    ، دگرد سا مان برایوفرینووووی ار و بیشین  با و ار شمند، ماندگار

 و ورامش ،امنیت با بتمانند تا، کوورد فراهم ونان برایاسووت شوورایطی  
 منظوومربوو  را خمد هووایییتمانووا و تقو اداکثر ،خاطر دغدغ  بدون
و بکوووووار گرفتووووو   سا مان اهداف راستای در خمد نسشهای ایفای
ایون بحوث   (  5117، 3)وی بورن  در شل شان شمند بست دل اصطقحب 
-مهوم ( ون را 5133) 5مهم است ک  کریسوتین و همکواران   چنانون

انود   ها دانست ممفسیت سا مان و رفتار کارکنان در تامل تأثیرگوارترین 
 شوان  شولل  بسوت  دلارکنوانی کو    ( ک5116) 3و همکواران  کیمیوانکم 

 اثوربخش ان وا     طومر بو  پرانرژی و فعوال  کارشان ، معمم ً شمندمی
 مبااث اخیراً وارد ک  است مفهممی کار در ی بسوووتدل دهنووود موووی

 گورد نمی ون ظهمر ا  ده  دو ا  بیش و شده سا مانی

دارای معانی  ""Employee Engagementواژه ان  یسی 
(، ون را دلبست ی 3315: کیانی و خدابخش )م  ا ممخت فی است  

در  ،(3315و همکاران ) یخانیسیتدانند  یمشل ی کارکنان 
  مر وای اندبردهکار کارکنان، ب  خاطرتع ق تنمانب های خمد پژوهش

نژاد و (  الت ا  کارکنان، تعریف شده است  روشن3312و ایدری )
رایمی و  یتنها درو  کردند(، پیمند کاری را بیان 3315همکاران )
با تمم  ب   ،( شمروشمق کاری را مطرح کردند  لوا3313همکاران )

ونچ  در با  واژه ان  یسی گفت  شد، بهترین معادل فارسی ون، للت 
  شل ی است یدلبست 

شل ی  یدلبست ریش  اص ی ( 5117، )4روتنبرگ و همکاران
-می بر 3162 6لمدال و ک نر و 3161 2کارکنان ب  پژوهش گافمن

شل ی کارکنان  یدلبست اولین نظری  را درباره  3111کمهن   گردد
ک  ا  این  ند( اولین کسانی بمد5114) 7واری کرد  شمف ی و باکرگپای 

 یدلبست ( 5112) 8مفهم ، در منابع انسانی استفاده کردند  فروند
مرتب   هاییخروم تمانیک  م دانست مرتب  با کار  ین رش ،یشل 

شیرا ی و   کرد ینیبشیپرا ( ایمثل ترک سا مان، تعهد ارف )با کار 
مهم مطرح  ن رو  یی راب یشل  یدلبست ( 3313همکاران )

ب  تبارتی شمد  میسا مان  یاثربخش شیب  اف امن ر ک   اندکرده
سا مان با  باشد،   یان ووکارکن یووشل  یسطح دلبست هرچ  
( هرچ  3311وبادی و میرهاشمی )  فیضبا ست  یون ن یاثربخش
شل ی کارکنان اف ایش یابد، ب  طبع ون کارکنان با  یدلبست سطح 

شلل خمد راضی هستند و این خمد ا   و اندتنش کمتری ممام 

                                                                      
1. Welbourne 

2. Christian & et al 

3. Koyuncu & et al 

4. Rotenberry & et al 

5. Goffman 

6. Lodahl & Kejner 

7. Schaufeli & Bakker 

8. Freund 

و تکس این هم وری و سمدووری را برای سا مان همراه دارد بهره
 مان ( نهایتاً ب  بی ان ی با کار و سا5116) 1و هرشف د صادق است
 یدلبست شمد  با تمم  ب  ونچ  گفت  شد باید پرسید ک  من ر می

 ؟شل ی ب  چ  معناست
دانند می ایرا درم  شل ی یدلبست  (5134ما اید و همکاران )

ک  ی  کارمند با شلل خمدو ت ین شده و خمد را با شل ش ب  
شل ی اشاره ب   یدلبست  (5133) 31شناسد  تاستانرسمیت می

خمد  یبا شلل کنمن یشناختان ا  لحاظ رواندارد ک  کارمند ایدرم 
( دریافتند ک  کمهن (5115همکاران ) و شمف یشمند  می یابیهمیت

شل ی کارکنان را االت مثبت اهنی برای  یدلبست  3111در سال 
برووردن و اتما  کار تعریف کرده و ون را دارای س  بعد در نظر گرفت  

 در فرد روانی تحمل و یژا  انر با یی سطح :33ارار  و شمراست: 
 ون سختی با وممد کار در ون تقو صرف ب  تمایل و کار هن ا 
 ااساس و کار ی  با تمیق دلبست ی ب  اشاره :35شدن واف  است
 و شدید تمرک  :33شدن غرق  است ، مدیت و چالش در کاراهمیت
 کار این در شادی ااساس و خاطر یتارض با کار ی  ب  اشتلال

 ا  او شدن مدا و بمده سریع فرد برای  مان گوشت ک یطمرب  ستا
(  س  بعد )انرژی 5114گیرد  شمف ی و باکر )صمر  می یسختب  کار
شل ی در نظر  یدلبست ( را برای 36و بعد ادراکی 32، بعد تاطفی34با 

شدن  وافو شدن  غرق، ارار  و شمرگرفتند ک  ب  ترتی  با ابعاد 
 37بیان کرد، برابر هستند  لم و همکاران 1113ک  کمهن در سال 

س  بعد  (5133) 38 یو اسکالم  یاسکالم( نی  دریافتند ک  5134)
در نظر  یشل  یدلبست  یبرا را( 53شیفت یو  51، فداکاری31انرژی)

 شدن وافو  شدن غرق ،ارار  و شمربا ابعاد   یگرفتند ک  ب  ترت
  کرد، برابر هستند نیاب 3111ک  کمهن در سال 

 منظمرب لوا با تمم  ب  تعاریف فمق مدیران منابع انسانی، 
 یون ن اه یهاکنندهنییتعب   دیبا یشل  دلبست یسطح  شیاف ا
( 3313د  درویش و همکاران )ووباشن  ووداشت مانب هم و  ن روااع
شل ی این است ک  ون را  یبست دل ۀدیدگاه دربار ترینگرایان وااع

 هایویژگی، طبس س ، لوا  بدانند فضای سا مانیو  تیتابعی ا  شخص
، شناختی(روان-و شخصی شناختیممعیت-)شامل: شخصی شخصی

                                                                      
9. Hirschfeld 

10. Tastan 

11. Vigor 

12. Dedication 

13. Absorption 

14. Energetic 

15. Affective 

16. Cognitive 

17. Lu & et al 

18. Skaalvik & Skaalvik 

19. Energy 

20. Sacrifice 

21. Attachment 
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ون  یهاکنندهنییتع ترینمهمکار ا   هایو با ده تییمماع یهاویژگی
( دریافتند 5118) 3شمند  ا  طرفی دی ر م م و همکارانمحسم  می

روهی و سا مانی است  تأثیر تمامل فردی، گشل ی تحت یدلبست 
 و انصاف ا  کارکنان ادراک می ان"( تامل سا مانی 5116ساکس )
 یدلبست در  کنندهتعیینرا یکی ا  تمامل  "کاری محی  در تدالت

 5این تامل در بستر نظری  مبادل  امتماتی ک  شل ی کارکنان دانست
 رواب  دهد  در این نظری ،مطرح شد، رخ می 3164 3ک  تمس  بقو

 بر غیررسمی دادوستد ی  همچمن سا مان در رهبرانشان با کارکنان
 انتظارا  و تماعا  سا مان ک  است   مانی روانی ارارداد ی  طبق

بروورده سا د   را "ونان با انصاف با تمأ  و تاد ن  رفتارمثل " کارکنان
 کرد  خماهند بروورده را سا مان تماعا  و انتظارا  نی  کارکنان

های صمر  گرفت  ونچ    ونچ  گفت  شد، طی پژوهشبا تمم  ب
دیدگاه ک ی، برای بررسی مطالعا   4مشخص است، این هست ک  

رویکرد  [دلبست ی شل ی کارکنان وممد دارد ینۀ م درصمر  گرفت  
ونتی ت  ماسقو و  –(  رویکرد فرسمدگی 3111)4رضایت کان -نیا 

 6و همکارانتر تعامل هار -(  رویکرد رضایت5113) 2همکاران
بندی شده دست  ](5116، )7( و رویکرد چند بعدی ساکس5115)

بعضی ا  رویکردها ا مم   رویکرد ماسقو و همکاران البت  است  
 تکمیل شد  5115در سال  8(، تمس  شمف ی و همکاران5113)

دلبست ی و تد   یشناختروانبررسی شرای   (3111) کان
طراای ، دهندهنشاناخت  نتایج دلبست ی شخصی در محی  کار پرد

  بمدداری، ایمنی و دسترسی( برای دلبست ی شل ی یس  بعد )معن
ب  دنبال منب  مثبت فرسمدگی برای  (5113ماسقو و همکاران )

 دهنده، طراای س  بعدنتایج اف ایش دلبست ی در محی  کار بمدند  
شمف ی و همکاران  بمد و اس تد  کارایی(  )خست ی، بدبینی

نتایج   ب  بررسی رابط  فرسمدگی و دلبست ی پرداختند( 5115)
و اس  منب  منفی فرسمدگی )خست ی، بدبینیتبدیل ، دهندهنشان

و هارتر   بمدو مو (  مثبت )ادر ، فداکاری ب  منب تد  کارایی( 
ب  بررسی رابط  بین رضایت کارکنان، مشارکت ( 5115همکاران )

پرداختند  نتایج  وکارکس سطمح در  وکارکس کارکنان و نتایج 
در پژوهشی ب   (5116ساکس )  این رابط  مثبت بمد، دهندهنشان

 یشناخت"بعد  3و طراای مدل دلبست ی شل ی پرداخت ب  بررسی 
  را شناسایی کرد "یو رفتار یتاطف ،یفرد

 

                                                                      
1. Mello & et al 

2. Social Exchange Theory (SET) 

3. Blow 

4. Kahn’s Need-Satisfying Approach 

5. Maslach & et al.’s burnout-antithesis Approach 

6. Harter & et al.’s Satisfaction-Engagement Approach 

7. Saks’s Multidimensional Approach 

8. Schaufeli & et al 

 وارسازیبازی
تم کورد و رفتوار    ،ی امورو ی هوا سوا مان تموده،   یهایکی ا  چالش

سون ید و   شوان ن است  چرا ک  سا وکارهایی ک  بتمان تم کردکارکنا
کو    تنهوا راهوی   ،  لووا انود مهت داد یا وممد ندارد، یا ضعیفرفتارشان 

د ضومن افو ایش تم کورد کارکنووان،    نووتمانمودیر منوابع انسوانی موی    
در  وارسوا ی در سوا مان اسوت    مهوت دهود، بوا ی   نیو   را شان رفتار

 ردمم ،هشد  یبا بیتامو اتثب ک  یتناصر تنهاوارسووووا ی بووووا ی
 انمیتموارسوا ی  ا  بوا ی  دهستفاا باب  تبارتی میگیرند   ارار دهستفاا

 فمعطمرا  ون تمرک  ،کارمنوووود ایبر بیتاموو  سرگرمی دی اا ضمن
نوداده   ننشا یاتقاو    هامون  ب  ینا ا پیش  ک  دکر ییهاام هب  

 ایبر ک  اهیمیمف انمیتموارسووا ی ا  بووا ی دهستفاا لوووا بووا  اسووت
و  دنمم یسوا   یشوب  یسادگب را  هستند ارشمد یاو  کنندهخست  کارمند

و  بخشید بیتامو هوا ون ب  کنندهسرگر و  یبصر یهاروو کم  ب 
 دفر اابتیر یفضا دی اا باتث  متیاا سیستم دنکر ضاف ا با همچنین

واژه (  3316)صوووداات و شوووایق برومنوووی،   شد   سایرینو  دخم با
دارای معووانی مخت فووی در بووین    ""Gamificationسووی ان  ی
کواری   ا  واژه با ی (،3316ن ایرانی است، یمسفی و همکاران )امحسس

پوردا ی  معفوری سیسوی و همکواران     (، ا  للوت بوا ی  3316بااری )
( ا  لفوظ  3312وارسا ی  سرگ ی و همکواران ) یبا (، ا  معنی 3316)

سوا ی   (، ا  بوا ی گمنو   3316سا ی  کواردان و تسومی نموین )   با ی
( ا  3316ان واری  یمسوفی )  ( ا  للت بوا ی 3316استیری و تبدالهی )

(، ا  بووا ی نمووایی در 3312وفرینووی و در نهایووت یوودالهی ) یبووا واژه 
بهتورین معوادل فارسوی ون،     ،لوا ی خمد استفاده کردند سیتحس یکارها

  واژه است، چرا ک  ا  سومیی ایون واژه تو    یوارسا یبا همان واژه 
و ا  سمیی دی ور ایون واژه،    است و معادل دی ری ندارد ی بان ان  یس

 ،هووای فارسووی را در خوومد مووای داده اسووت  لوووا   تمووامی معووادل 
 سورتت ب  است ک  ت اریهای ترین واژهیکی ا  مدید وارسا یبا ی

مبتنوی بور    یهوا مؤلف  ا  استفاده  اال نیا با  است گسترودر اال 
 اورن  ی  ادود ب  یادگیری و قا ووت، لوووتعام  ادای برای ا ی،وب
د ووو هماووش نووو نخستی ا  یوویک در د ردووگیووووووم ا وووب شووپی
 3131 سوال  در 1کی ومگ  فوردی بو  نوا      یوارسوا  یبا  یریکارگب 

دو  بوا  را خومد کتا  تصاویر متحورک  ، نخستین فروو اف ایش برای
 سوا ی یبا واژه  ا  3138سال  در 31هم ین اهرای ان، ارائ  کرد   معب 

 استفاده کرد 

  ا یووووو ب یو   شویکاگم  در یپمشواک  کارخانو   3121 سال در
، یکنوماختی  و کسالت دفع برای، کارگران کرد ک  در ون معرفی سنتی
ی وربهوره  ، رضوایت، هوا کو  بوا ی   رودموی  گموان  . ددیدند می مم 

                                                                      
9. Kellogg's 

10  . Huizinga 
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سسوۀ  ؤاستادان م 3181برند  در ده  می با  را بخشالها  تحسیسا  و
مبتنووی بوور  یهووامؤلفوو  ا  اسووتفاده امکووان ،3ماساچمسووت فنوواوری
را ممرد بررسوی اورار دادنود  در سوال      وپروروومم و ام ه در با ی
ب  معنوی  " 3نا  با ی کاری  ب 5اولین کتا  ا  کارلس کمندرا  3182

هوای بوا ی   ، کنسمل5111انتشار یافت  در سال  "تمم  ب  لو  ا  کار
(  5133، 4)مو  کمرمیو    اره هن ارهای امتماتی، ابداع شودند و درب
  اسوت  کورده  بوا   مخت وف  صونایع  را بو   خومد  راه یوارسا یبا  فن

تمسو    5115در سال  یوارسا یبا  لوا بایستی گفت  (5137، 2)می ت
ان  یسوی بومد در شورکت بوا ی      سینوم برنامو  ک  ی   6نیل پ ینگ
 یو م وا   یوااع یایرفتار افراد در دنبر  مؤثر یروش منظمرب  7کانمندرا

هرچنوود کوو  اسووتفاده اولیوو  ا  ایوون اصووطقح   بوو  کووار گرفتوو  شوود
گوردد  در وبقگش برموی  5118در سال  8ب  بر  تریل یوارسا یبا 

ک  در ون  مان وی ب  نحمه ساختن و  برای اف ایش تعامل کواربران  
 نمایوان شود   ب  بعد، بهتور  5131پرداخت  این اصطقح بیشتر ا  سال 

 ،یمنوابع انسوان   تیریو ا  ون  مان ب  بعد مد ( 5135، 1)مارک یمیسکی
ب  تم کرد بهتر کارکنان و بو  دسوت    یدسترس منظمرب ها در سا مان
 یانیواژه کمو  شوا   نیو ون ا  ا یسا مان و بسوا  یراابت تیووردن م 
تمسو  گوارتنر در    5131وارسوا ی ا  سوال   با ی هرچند ک  اند گرفت 
رونوق بیشوتر بو  کوار بورده شود         منظومر بو   وکوار کسو   هایبحث
دلیل  یور، مودیران منوابع     4ب   ک ( دریافت 5135گارتنر ) ک چنانون

 هوای لیپتانسو   ادیا وارسا ی و کاربرد ون درا  با ی تماندنمی انسانی
)نسوول ا   کننوود یپمشووچشوومخوومد  یهوواوکارکسوو  یبووالسمه بوورا
 :(5135، 31گماسدوف

سورتت ارائو  بوا خمر را    وارسا ی با یا خمر سریع: ب هایچرخ  (3
 دهد،یمکارکنان اف ایش  یشل  یدلبست در 

مممو  براوراری   وارسوا ی  بوا ی اهداف شفاف و امانین با ی:  (5
تا کارکنوان در   شمداهداف شفاف و تعاریف درست ا  امانین می

 دستیابی ب  اهداف سا مان ااساس ادر  داشت  باشند،

ممموو  براووراری وارسووا ی بووا یکاموول: ی هووادسووتمرالعمل (3
شول ی کارکنوان و    یدلبسوت  ک  بو    شمدیی میهادستمرالعمل

 کند دسترسی ب  اهداف سا مانی کم  می

                                                                      
1. Massachusetts 

2. Charles Coonradt 

3. The Game of Work 

4. McCormick 

5. Millet 

6. Nil Pelling 

7. Conundra 

8. Bret Terrill 

9. Marczewski 

10. Goasduff 

وارسوا ی  با یهستند:  یابیدستاابلاما   یبران چالشاهدافی ک   (4
 یدلبسوت  و امور   شومد می مد کمتاهممم  دستیابی ب  اهداف 

 کند یکارکنان را تسهیل م یشل 
 41نشان داد ک  بیش ا   5132سال سا مان در  3111بیش ا  ومار 

 هاییا  نموور برداریبا هدف بهره وارسا یا  با ی هاوندرصد ا  
( 5132) 35(  اورسمن5132، 33اند  )سی اس دیاستفاده کرده فناوران 

می یمن د ر  311ی، رشدی معادل وارسا یبا دریافت ک  استفاده ا  
برای  5136می یارد د ر در سال  5.8ب  رشد معادل  5133ال را س
( 5132) 33ب  همراه داشت  است  پروکپی و همکاران هاسا مانبا ار 

ی در مهان است  وارسا یبا  یریکارگب اثرا   دهندهنشاناین رشد 
در تمامی  تمانمیرا ی وارسا یبا ( 5133) 34 یکرمن و کانین ا 

 هایب  کانال یوفادار  ادی، ا32سب  یرف انرژمص یارتسا" ها مین 
 ،یدر  ندگ یفرد هایورمان  ادی، ای، مراابت ا  سقمتیمنی یت م
  کالن و "کارمند یشل  یو دلبست  یمشتر یو دلبست  یابیبا ار

  کار برد  ب "ومم و" ( 5132) 36همکاران
وارسا ی با ی ینۀ م درمدل ک ی،  2با تمم  ب  ونچ  گفت  شد، 

(  5135) 37ورباخ و هانتر مانی ، دینامی  و ام امدل [ مد داردوم
(  مدل 5132) 38رابسمن و همکاران مکانی ، دینامی  و ام امدل 

(، مدل اوکتالیسیس 5132) 31تمر مکانی ، دینامی  و ااساسا 
   ](5134) 53( و مدل طراای پایدار رفمپملمس5132، )51چم

رونوق  بو  دنبوال   ی مفهومم در پژوهشوی   (5135) ورباخ و هوانتر 
(  یو نامیو د  یو ، مکانء)امو ا شناسایی س  بعود   وکار ا  طریقکس 
 یتناصور بوا    یسوطح انت اتو   نیبا تر  ینامید  ندبمدوارسا ی با ی
مممومد در   یاساس یروهاین نشان دادن برای ییهاویتم ااوی و است
، ااساسوا ، روابو  و روایوت و    هوا شوامل: )محودودیت   و است یبا 

(  مکانی  تناصر خاصی هستند ک  ااداما  با یکنوان را بو    اهداستان
ی کواربر،  هوا چوالش ) :شوامل  و هودایت خماهود کورد    ممردنظرمسیر 

شانس، همکاری و راابت، با خمرد، کس  منابع، پواداو، معوامق  و   
در  تومان کاربردهای خاصی هستند ک  موی  یام امماعیت پیرو ی( و 

، وواتار، دتومای  دستاوردهاشامل: ) و با ی مشاهده و استفاده کرد رابط 
، ک کسیمن، مبار ه کن، بوا  کوردن افول محتوما، هدیو  دادن،      سیرئ

 ( هوا گوروه  ، نمومدار امتمواتی و  مأممریوت مدیران، سطمح، امتیوا ا ،  

                                                                      
11. Convenience Store Decisions 

12. Everson 

13. Procopie & et al 

14. Zichermann & Cunningham 

15  . Nissan Leaf 

16. Callan & et al 

17. Werbach & Hunter; (MDC) Model 

18. Robson & et al. (MDE) Model 
19. Umar Mechanics, (MDA) Model 

20. Chou Octalysis Model 

21. Raftopoulos; (SGD) Model 
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 یچ ومن  ب  دنبوال   مفهممی در پژوهشی (5132رابسمن و همکاران )
 بو  سو  بعود   بوا تممو     وکوار کس درباره تم کرد  رانیفکر کردن مد

 هوم  همکاری، راابت،"  ینامید ،"پیشرفت و نسش شروع"  یمکان)
 با یکنوان  اهنوی  مماعیتیا نمتی  و ااساسا  "کردن تس   و راابتی

 پیوورو ی و تع وو  کووردن، غوواف  یر شوو فتی، تفریحووی، هی ووان،"
 .نددوارسا ی بمبا ی "بدبختی برابر در شخصی

بو  سو  بعود    را  یسوا  یبوا   یفیتمصدر پژوهشی  (5132تمر )
، وواتارها، کارهای م وا ی و  ها، مدالهاامتیا  مثلاطعا   "  یمکان)

تایمر کار، چرخش کواربران و و مومن مهوار   و     مثل کنترلمدیران  
، نو  ی م"  ینامید ،"ها، سطمح و گرومأممریت مثل ومم شی یهادوره

 و راابوت ن، داد ادامو  ، لیو تکم، امودها یپ، هوا انتخوا  ، هوا تیمحدود

، شوناختن ، نفوس بو   اتتماد، قیتشم، چالش "یباشناسیو   "یهمکار
  در نظر گرفت( "انطباق، امتماع، مشارکت، تیخقا

مفهووممی موودلی  طرااوویدر پژوهشووی بوو  فکوور ( 5132) چووم
مودل    ب  نظور برسود      ها و ا  نساط، مدال فراتر بمد ک  وارسا یا یب

 ی  تمانمندسوا  تیمفس  تمسع  و میاماسض عی ) 8 این راوی دارای 
  کمبومد و  یو وابسوت   ی، نفوما امتموات  تیو و با خمرد، مالک تیخقا
و ا  دسوت دادن   یبومدن و کن کواو   ینو یبشیپو راابلی  غیصبریب

و  نىدرو هوای محرک» 3رانو   ( بمد ضمناست شدهیبندامتنا  طبس 
و  «داردموی  وا فعالیت و رفتار خاصوی  ب کارکنان را  ک هستند  نىوبیر
 نی  بمد  3دیسف و اهیسکق  صمر ب  2هست  چپ و راست اراید

 یبورا  یمفهومم ب  طراای مدلی در پژوهشی  (5134) رفمپملمس
  کو  نومتی ار و را ای واد خماهود کورد      بومد  وارسوا ی تمسع  با ی

ومومد   یطرااو  یهوا مهیدر شو  یتممهاابل یهاتی، محدوداالنیباا
چوارچم    نیا یسنگ بنا ،د  لواببر نیار و را ا  ب تماندیک  م داشت

و  یانسوان  کورد یا  رو نانیاطم یار شمند وگاهان  برا یاستفاده ا  طراا
 یهوا  و  یبوالسمه نت  طمرب  تماندیوارسا ی است ک  مب  با ی یاخقا

 شوامل  داریو پا یتناصور مودل طرااو   کنود    دیرا تمل داریمسئم ن  و پا
هوا و  ار و، کوردن  ای واد ، ت سم، فر  )شکل دوباره(، رکشف کردن

  هستند / اانمن، درک/ ساخت با تا   و اخقق

 وارسازیشغلی بر مبنای بازی یدلبستگ
توری  هوای اومی  در منابع انسانی ممم  براراری رابط  وارسا یبا ی

شومد  یمو میان سهامداران و مشتریان و کارمندان و شرکای سوا مان  
وارسوا ی در  اده ا  بوا ی اسوتف  یایو اگر م ا ،(  لوا5137)ساها و پاندیتا، 
 رانیموود قیوودرسووت ا  طر یروشوون شوومد و رفتارهووا یمنوابع انسووان 

 ا مم و   یمشوکق  ااتموال   ،گرفت  شمد کار  ب یمنابع انسان یاارف 

                                                                      
1. Drive 

2. Right and Left Brain 

3. White and Black Hat 

خماهود  اول   وید،یم شیپ یک  گاهشل ی کارکنان  یدلبست کاهش 
رسویدن بو  م یوت    و  شومند موی بهتر درک  یت ار یندهایو فرا شد

 (5137) تایساها و پانود  ک چنانون(  5132)باتاو،  است ترترااراابتی 
ثر ؤابو ار مو    در محی  سا مانی، یکارکنان  یشل  یدلبست دریافتند، 

ووردن  بو  دسوت  ک  مهوت   است یمهت کم  کردن ب  هر سا مان
ون، افو ایش داد   مهوت هوا  یکی ا  راه و کندیتقو م یراابت یایم ا
در مودیریت   وارسوا ی بوا ی ( 5133) 4وارسا ی است  دتردینوگ با ی

در  هوای بوا ی  منابع انسانی یعنی استفاده ا  با ی فکوری و مکانیسوم  
مماردی ک  شبی  بوا ی نیسوتند  مخصمصواً در اسوتخدا ، وموم و و      

شل ی کارکنان و ال مشوکق    یدلبست  منظمرب تمسع  و ان ی و 
را در منابع انسوانی  وارسا ی با ی شمدونان  ب  تبارتی در این ممارد می

 یشول   یگوشوت  دلبسوت    سوال  32 یطو ( 5112) 2بکار برد  پاروس
  ه اسوت بومد  هوا سوا مان و  هوا شورکت  یبرا یکارکنان ممضمع مهم

 یبا دات بو  ممضومع دلبسوت     یمنابع انسان طمری ک  بیشتر مدیران
بوا    وریبو  بهوره   یابیدسوت  منظمرب  وکارهاکس در کارکنان  یشل 

وارسوا ی، ایون   توا ا  طریوق بوا ی    انود کورده و تقو  اندداشت تمم  
استاندک سووکم و  کوو چنووانونممضوومع را در سووا مان ارتسووا دهنوود   

-نو  کو  ا    افتندیدر( 5135) 7دی پی   وی سی  و (5136) 6همکاران
 یشول   یا  دلبسوت   تیو وارسوا ی مهوت اما  بوا ی ا   تومان یمتنها 

تومان ونوان را   ب ک  می کرد استفاده  وکارکس  یها یکارکنان در مح
و و هموراه بوا پواداو     کنندهسرگر ک  بیشتری های راابتی فعالیتب  

اوودر   ، ووریدیتبووارتبوو   کووردتشوومیق اسووت،  شووانتقاوو  موومرد
افوراد   کو   یاال درکند و یما  راابت میان افراد استفاده  وارسا یبا ی
ب  هودف را   شمند و اس دستیابییمکنند بیشتر مو  با ی یمبا ی 

هوای  خماهند مهت انتخا  درسوت افوراد یوا برنامو     یمدارند و بیشتر 
ومم شی یا اتی کم  ب  کارکنان مهت ان ی و بیشتر ونوان کمو    

شول ی   یدلبست کنند، یمتقوه هرچ  افراد در با ی پیشرفت   کند  ب
 ( 5134، 8هرگرشمد )یمب  با ی بیشتر  هاون

بو    ونچو  پرداخت  شوده    «وارسا یبا ی» ب  بررسی پیشین ، در ادام 
 مسوئ   کیفی بو    طمراو ً ب ها ا  این پژوهش کدا چیهرسد، نظر می

اص ی پژوهش ک  همان اف ایش دلبست ی شل ی کارکنان بور مبنوای   

مودل  »اند و ثانیاً ا  مدل خاصی همچمن وارسا ی است، نپرداخت با ی

(، 5132(، تمور ) 5132ان )رابسومن و همکوار  (، 5135ورباخ و هوانتر ) 
  بوودین منظوومر اسووتفاده «(5136( و رافتمپملیوومس )5132چووم )موودل 
 اند نکرده

                                                                      
4. Deterding 

٤. Puves 

6. Stanculescu & et al 

7. CIPD 

8. Herger 
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 وارسا یبا ی یبر مبنا یشل  یدلبست  پیشین  پژوهش .1جدول 

 و یافته پژوهشروش  اصلی سؤالهدف یا  محقق )سال(

 یوارسازیازپیشینه پژوهش خارجی ب

 یشل  یو دلبست  یارسا ویبا  ریتأث (5131) 1گریا نما

وارسا ی با ی افتندیدر یو با اب ار نظرسن  ایکتابخان  یبا روش
 شل ی کارکنان اثر داشت  باشد  یدلبست بر  تماندمی

 کارکنان یشل  یدلبست ی و وارسا یبا رابط   (5138) 2پنتی

 (5138) 3مکیانتری
شل ی  یدلبست د ممم  اف ایش تمانیموارسا ی با ی
 های نیم ی ندی شمد؟رکنان در سا مانکا

 (5138) 4 واندا و همکاران
وارسا ی بر ک  با ی نشان داد جینتا پرسشنام و با اب ار  کمی یبا روش یشل  یوارسا ی و دلبست رابط  با ی یبررس

  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 (5137) 5ساها و پانتیا
 یشول   یمنظمر دلبست  ب یکردن منابع انسان یسا  یتالی ید

 وارسا یاستفاده کردن ا  با ی قیکارکنان ا  طر
شل ی  یدلبست وارسا ی بر نتایج نشان داد، با ی یاکتابخان  یبا روش

 دارد  ریتأثکارکنان 
 یشل  یوارسا ی بر دلبست تأثیر با ی یبررس (5137) 6ونچال و گمماسی

 دانش اه فنقند یشل  یلبست بر د وارسا ی با ی ینسش  (5137) 7کمهن

وارسا ی بر ک  با ی نشان داد جینتا پرسشنام و با اب ار  کمی یبا روش
  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 (5137) 8شارپ
منظومر افو ایش   بو   یوارسوا  یبوا   رویکرد پایین ب  بوا  در 

 یشل  یدلبست 

 کارکنان یشل  یوارسا ی بر دلبست تأثیر با ی یبررس (5136) 9رایمر 

 وارسا یکارکنان و با ی یشل  یدلبست  یبررس (5136) 10الک بم 

 (5136) 11ارمل

 قیوو کارکنووان ا  طر یشوول  یدلبسووت   شیافوو ا بررسووی
 وارسا یبا ی

 8 یکیپ تفر  الکترون  ی، تشرک یاو اب ار کتابخان  یفیتمص یبا روش
 یشل  ی دلبست شیاف ا منظمرب  Forecasterبا نا  ای مرا  

پ تفر ، اگر  نیب  شرکت گمش د کرد ک  ا یاما و  شکل دادکارکنان 
 وارسا ی ان ا  شمدبا تمم  ب  با ی دیشمد با یتم  یخمبب بخماهد 

ی بر وارسا ک  با ی نشان داد جینتا پرسشنام و با اب ار  کمی یبا روش وارسا یبا ی قیکارکنان ا  طر یشل  یدلبست  شیاف ا (5136) 12چانگ
 کارکنان یشل  یوارسا ی در دلبست با ی یبررس (5136) 13اامدی و همکاران  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 (5132) 14پراینم 
 شیباتث اف ا تماندیوارسا ی مبا ی افتیدر یاکتابخان  یبا روش یوارسا ی بر منابع انسانبا ی نسش

 ها شمد در ون    کنان وکار  ویان  شیکارکنان و اف ا یشل  یدلبست 

 (5132) 15مرچ
 تماندیوارسا ی مبا ی افتیدر پرسشنام و با اب ار  یفیتمص یبا روش یوارسا یبا  فنرابط  دلبست ی شل ی کارکنان ا  طریق 

 کارکنان شمد  یشل  یدلبست  شیباتث اف ا

 (5132) 16شریف
وارسا ی بر ک  با ی نشان داد جینتا پرسشنام و با اب ار  کمی یا روشب وارسا یبا ی ب کارکنان با تمم   یشل  یدلبست  یبررس

  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 یوارسازیازپیشینه پژوهش داخلی ب

ا   دهستفا  انشان داد ک جینتا پرسشنام و با اب ار  کمی یبا روش و مشارکت کارمندان  هیان  شیدر اف ا وارسا ی با ی یتأثیر )3316) یو خالس ییتمم
 و مشارکت کارمندان  هیان  شیدر اف ا وارسا ی با ی یتأثیر یبرومن قیصداات و شا و مشارکت کارمندان خماهد شد   هیان  شیوارسا ی باتث اف ابا ی

                                                                                                                                                    
1. Gryaznova 

2. Pentti 

3. McIntyre 

4. Lawanda & et al 

5. Saha & Pandita 

6. Anchal and Gomathi 

7. Cohen 

8. Scharp 

9. Rivers 

10. Eikelboom 

11. Ērgle 

12. Cheung 

13. Hammedi & et al 

14. Perinot 

15. Grech 

16. Sharif 
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 شناسی پژوهشوشر
 یشول   یدلبسوت   یپوردا  مفهم هدف این پژوهش  ک  ون ا ا 

منظمر بسو  دادن  ب  ،لوا  ی استوارسا یبا  یکارکنان بر مبنا
ن اشوت   بر اساس( 5132دلبست ی شل ی کارکنان ا  مدل چم )

طمر کامل ب  روشوی  همچنین مدل ب  .ی بهره گرفت  شدشناخت

بیوان شوده، مومرد اتتبارسون ی اورار       (5132ک  در کتا  چم )
، مودلی کیفوی   Octalysis ک  این مدل ون ا ا  و گرفت  است

هوایی  سعی شده کو  ا  طریوق روو   در این پژوهش ،لوا  است
بو  تعیوین نومع     «متمرکو   یهاو گروه یبارو فکر»همچمن 

  Octalysisوارسا ی در چارچم  مراال مودل ان ی و با ی
پرداخت  شمد ب  همین خواطر انتخوا  خبرگوان مامعو  ومواری      

هدفمند  یریو گهنممنوارسا ی بر طبق مهت تعیین شرای  با ی
نفور ا  مودیران    8ک  بور ایون اسواس،     ی استنمع گ مل  برفا  
وارسا ی با تمم  ب  اینک  تنمان خبرگان با یب  5مدول ی بانک

اند، انتخوا   وارسا ی داشت تخصص اطقتاتی     درباره با ی
 شدند 

 شمندگانهای مصااب ویژگی. 1جدول 
پست  مدرک و رشته ردیف

 سازمانی
سابقه 

 کاری

 یوارسازیباز

 دارد 32 مدیر انیبا رگ مدیریت 3

 دارد 37 مدیر مدیریت 5

 دارد 35 معاون مدیریت دولتی 3

 دارد 53 مدیر با رگانی مدیریت 4

 دارد 32 معاون با رگانی مدیریت 2

 دارد 36 مدیر با رگانی مدیریت 6

 دارد 33 مدیر با رگانی مدیریت 7

 دارد 33 مدیر دولتی مدیریت 8

 یسووا ادهیووپمرااوول موول شناسووی مرااوول کادر اداموو  روو
 بیان شده است  Octalysisی ب  روو وارسا یبا 

 Octalysisی به روش وارسازیباز یسازادهیپمراحل 
و  هوا ار و تلییر یهوا پوروژه  تسهیل منظمرب  یوارسا یبا ا  
 لمثا ایست  برا هشد اسووتفاده مخت فی افهدا مهتدر  هارفتار

 فرهنگ دبهبم  یمشتر ایبر لمحصم بیتامو دنبر با 
 ،کارکنووان دلبسووت ی شوول ی سطح یشاف ا ،مانی سا فرینیروکا

بوا تممو  بو  ونچو  در رونود      هستند   افهدا ینا  ا ییهوا نممن 
ی مشخص است، بایستی گفوت کو  در   وارسا یبا  یسا ادهیپ

 3 شوکل ( 5132) چوم ضو عی   8این پژوهش ا  مدل ان ی شوی  
-دل، نسبت ب  مودل باتث برتری این م ونچ بهره برده شده و 

رابسومن و همکواران   (، 5135مدل ورباخ و هوانتر ) » های دی ر

  شده، شاید این "(5136( و رافتمپملیمس )5132(، تمر )5132)

باشود کو  وی معتسود اسوت کو  ایون مودل        ( 5132) چوم گفت  
ک  فس  تنها بو  امتیوا ،    یوارسا یبا های دی ر مدل فبرخق

اند تا بتماننود بو  کمو     بسنده کرده     و 3مدال و تاب م امتیا ا 
ن ور بوا   دلبست ی کارکنان را اف ایش دهند، ی  مدل کل هاون

نیا  و  اساس براهداف دایق و کامقً مشخص است ک  تمانست  
ی را طرااوی  وارسا یبا  یدرستب مشخصا  با یکنان/کاربران 

ک   یچمبک  همانا اس   کند  وی برای این ارفش معتسد است
ون شوهر تسوخیر      یوسو  ب ساخت  شده بمد ک   5نگ تروادر م

هاسوت، اموا   PBLشد، مدتی است ک  این اس  چمبی هموان  
برای پیرو ی کافی نیست و بایسوتی بورای ممفسیوت ون سوایر     

  هوا بو  PBLبر ون ی را، تقوهوارسا یبا های اب ارها و روو
در  ی وارسوا یبوا  تأثیرگوار بور   تماملکار برد و ون را در اال  

 هوا PBLی تنهوا بو    وارسوا  یبوا  ،  ریدیتبارتب نظر گرفت  
هسوتند کو  ممکون     یاب ار تنها هاونمحدود نشده، هرچند ک  

  گیرنود ارار  استفادهب  هدف خاص ممرد  دنیرس منظمرب است 
بیشتر ب  تمامل درونی و بیرونوی ان یو و    هاوناستفاده ا   ،لوا

مهیداتی اندیشیده شمد ک  بو   ب  تبارتی بایستی ت بست ی دارد 
وارسا ی سا ی ک  باتث ممفسیت با یتمامل  مین  هاونکم  

خماهد شد و همچنین تمام ی نی  ک  باتث تد  ممفسیت ون در 
 انبر همین اساس پژوهش ر  سا مان خماهد شد، شناسایی شمد

مدل روند ن اشت مفهممی این تمهیدا  در اال  تقو کردند 
امرایی  ون در ادام  وورده شده، یسا ادهیپوند ک  ر (5132) چم
امرایی شدن این مودل   3مراال  با تمم  ب  ونچ  بیان شد، شمد

 ب  شرح  یر است:

 یوارسا یبا  ب   نیا  یلو د افهدا : تعیین3 مرا  
 نناو هاییژگىو و نمخاطبا : شناسایى5 مرا  
 ا یممردنو   مط م ىهارفتار : تعیین3 مرا  
 داوپاو  سرگرمى بر تأکید با یوارسا یبا  اىاطر :4 مرا  

ن چرایوی و  کردتعیین اهداف و مشخص  در مرحله اول:

وارسوا ی مطورح اسوت، لووا اهوداف بایود       د یل نیا  ب  بوا ی 
باشود و ا    گورا و وااوع  یابیدستاابل، یریگاندا هاابلمشخص، 

 لحاظ  مانی دارای محدودیت و در کل همشومند باشوند  ضومناً   
را  توا بتماننود سواختار بوا ی    داده  هن ی ا کارکنان اهداف باید ب 

باشود، طومری    یافتنیدستو  ثابت باید کنند، اهدافدرک  بهتر
و ا  طریق چ  فعالیتی را چی ی  چ  تشخیص دهند کارکنان ک 
 تماا  ان ا  نودادن  باید وورند  همچنین کارکنان ستد ب  باید

                                                                      
1. Point, Badge & Leaderboard 

2. Trojan War 

 مم  ا   هاردخم با ب دادن  ننشا کنشفمق و وا الامر دنبم ی ىرتدنکت :   3.
  دگیر ارار مدنظر باید الامر ینا  ا ی  هر اىمراست ک  در ا ىک ید  نکا
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 باید افهدا تعیین منظمرب  تیدرنها ،ینابنابررا بدانند   هافعالیت
 شکست یاو  ممفسیت ىهارمعیاو  وارسوا ی بوا ی  ب  نیا   یلد

 منظمرب در این مرا     شمد مشخصنی   افهدا ب  ستیابىدر د
کو    3 مودول های ک یدی تعیین هدف اص ی و انتخا  شاخص

در تعیین هدف مهم هستند ا  روو بارو فکری بوا تممو  بو     
البت  اگور بخوماهیم   لیکر ، استفاده خماهد شد   چارچم  طیف

هوایی  بهتر تمضیح دهیم، هدف ا  این مرا و ، تعیوین شواخص   
تمان شرای  را سون ید کو  ویوا وااعواً     ون می   یوسب است ک  

اگور     وکارکنان دارای ان ی یش پایین در کوار هسوتند یوا خیور    
 مما  مثبت باشد وارد مرا   دو  خماهیم شد 

 KPIی تم کرد یدیک  یهااخصش .1جدول 
 

  

 امتیا  یتم کرد یدیک  یهاشاخص

   ردیف

3 --- --- 
5 --- --- 

 

و  نناو ص ىا یهوا یژگیوو  کارکنان شناسایى در مرحله دوم:

 ممفسیتدر  ییبسو ا  نسش اردمم ینا بر منطبق وارسوا ی با ی اىاطر
  تىاسؤ ب  ایدب ستارا یندر ا  داردکارکنوان   شتان هد ،وارسوا ی با ی
 :داد پاسخ یر  اردمم نظیر
 هاییویژگی چ و  هستند کسانى چ سا مانی  سیستم کارکنان 

 ؟نددار

  ؟اند اکدسا مانی سیستم  انتظارا  کارکنان ا 

 مخت ف الامررا در  کارکنان ک  ن ی شىا ضدو  ن ی شىا اردمم 
 ؟اندکدا  کنندیم تحری 

  ن اا یندافر شووروعممموو   ن ی شىا اردممبایسووتی گفووت کوو  
 ،اوال  نیو ا بوا   خماهود سواخت   ممکنرا  هاون استمرارو  هشد هارفتار

ا   رنتظاا ردممو   مط م ىهارفتار ب ، ن ی شىا اردمم یریکوووارگبووو 
 ن ی شىا اردمم ۀنوویدر مای مطالعووا  گسووترده دارد  بست ى کارکنووان
 هوای  مودل ب   انمىتم مثوال تنومان بو  اسوت   صمر  گرفت  کارکنان

کو  در ایون مسالو  بو  ون اسوتناد       گان  دلبست ی شل ی کارکنانچهار 
  کردشده، اشاره 
و  یدرونو   ویو ان  یریو گشوکل تعیوین   منظمرب مرا    نیدر ا

ا  روو بارو فکوری بوا تممو  بو       «یمنابع انسان کنانیبا » یرونیب
تا بتمان با تمم  بو  مودول    چارچم  طیف لیکر ، استفاده خماهد شد

  3وورد ب  دسترا  3، شکل 4

 

                                                                      
 اطقتا  بیشتر ب  سایت  یر مرامع  شمد: برای  1.

www.yukaichou.com/octalysis-tool/. 

 سیسیهشت ضلع اکتال .4جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 کارکنووان را انتظووار موومرد ىهارفتار بایددر مرحلههه سههوم: 

بو    غیرمستسیم و مستسیم ر صم ب  شدهنییتع افهدا تحسق منظمرب 
کوورد  البتوو    موو  ایوون کووار نیوو  شناسووایی    تشریح ضحوا ر صم

و  شوده ییشناسوا یستی ا باهرفتار  ن اا یندافر طىی است ک  تمشکق
را طمری طراای کرد کو  رضوایت کارکنوان را بو       5های بردوضعیت

همراه داشت  باشد  دستیابی کارکنان ب  اولین بردشان مممو  خماهود   
 نما لووا    یابد یشاف ا یتوممه اابلب  طر   هاون ضایتر انمی  شد تا

 تنها ندر رسیدن ون،  ریتأخمهم است، چرا ک   برد تیوضعرسیدن ب  
ا   هوا ونسب  مقلت و سردرگمی کارکنان شده ب ک ، مممو  تورک   

تعیین رفتارهای خاص کو    منظمرب در این مرا    سیستم خماهد شد 
گووارد ا  روو  در تعیین هدف اص ی پژوهش، اثر مثبت و منفوی موی  

استفاده خماهود   ،2مدول های متمرک  با تمم  ب  چارچم  طیف گروه
 شد 

   اص ی صنعت بانکداریمشکق .1جدول 
 

  

 امتیا  یدیک  یمشکق  اص 

   ردیف

3 --- --- 
5 --- --- 

 

 منظومر بو   ممفقی  نمع طورح   اىمرا: در مرحله چهارم

 ک ى م و رچها کوووووردن  تایتر مند نیا  مط م ىهارفتار  ن اا
 ست ا "5 شوکل تناصر و  یفناّور ،ستانىدا مینۀ  ،یشناسیییبا "

 هشد منتسل ساساانمع و  سیستم شکل یان ربشناسی یییباز

 ماننوود) ىتناصر سووتیبای اس ینا لنتساا اىست  براکارکنووان 
سیسوووتم در ( کمتحر یاو  ا مو یروتصا، چهووورک و اصد ،نگر
 یبایى  ساساابتوومان  هوواونبوو  کموو    ک  باشند شت دا دممو

 کارکنوووان  ب  مطالووو  صحیح لنتساا مهترا   نیاردممو  مدنظر
بورای انتسوال چنوین اسوی، ضومن اینکو  بایسوتی          کرد فراهم

                                                                      
 یو رفتارها دهیرس ستمیدر س تیونها کارکنان ب  ممفس یک  ط است وضعیتی  2.

  دهدیم مط م  را ان ا 
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را نی  فراهم  یمناسب یورناف باید  باشد شت دا دممو ستانىدا

 مینۀ گفووت کوو   توومانیموو ،لوووا   دسا میسررا  مرا ایوون ک  کوورد
 بیان رو  خماهد افتواد  اتفاق ک  ستا یعیواا ترتی  شامل ستانىدا
 شوده یطرااو  بول اا   یهاگا /هاتیفعال تماندیم ک  ستا  ی ىد
 باید م و ینا  ا یمنوودبهووره اىکند  بر تممی را  کارکنووان اىبر

بورده و ون را   پیشرا  نستادا یناتا  باشند شت دا دممو ىعناصر

 یا سووواریبووا تناصوور پرکوواربرد در  ا مم وو   داد گسووترو نیوو 
)شخصوویت م ووا ی(  5(، وواتووارشوودهفیووتعر افهدا) 3هاوردستاد

ای )م ممتو   4دستاوردها(  ک کسویمن  )نمایش تصمیری 3هامدال
 6محتما یسا فعال(  شدهفیتعر)مبار   2ها(  پیکارا  ممای  یا مدال

شومند(   صرفاً با کس  امتیا هایی، خاص فعال موی  هایی ک )منب 
گواری منابع با دی وران(   هایی برای اشتراک)فرصت 7هدی  دادن

ربر و دسوتاوردهای  )نمایش تصمیری ا  پیشرفت کا 8تاب م امتیا ا 
هوایی  )گوا   1وی و نی  براراری امکان مسایس  با دی ران(  سطمح

طی مراال پیشرفت کاربر(  امتیا ها )نموایش توددی    شدهفیتعر
(  شدهفیتعرهایی با اهداف ا  پیش )چالش هاتیمأممرپیشرفت(  

سوتم(   ی)نمایش شبک  امتماتی کاربر در س 31های امتماتیگراف
و محصوم    ای ا  کواربران(  هی تعریوف شود  هاوهگر) 33هاگروه

- ریون هستند ))اب ارهای با ی با ار و وااعی/م ا ی(  35م ا ی
  (3316/3317بال، 
 طنسا بر یشناسو یوی یبا  م و یستی ا  طریقبا   ریدیتبارتب 
  کوووورد تکی  موووومردنظر مطالوووو  لنتساا مهت نستادا ىک ید
ن باشود  چورا کو     ستادا خ  بر منطبق دهستفاا ردمم یهایورافن

 اىمرا نمکاو اوموده   اسوا  بو   اىاطردر  اصو ی  مو  وفناوری 
 ن،ستادا عنم با بایدووری یعنوی فون    خماهد کرد همافررا  سیستم
 نی  تناصر باشد  داشت  بط را یشناسیییبا  اسو  دمممم تناصر

 نسشىو  کوورده سیستم بسووت دلرا  نناو ده،بم موورتب  کارکنووان با
 :تیو درنهاایفا کننود    وارسا یبا ی یهااستیس اىمردر ا ىک ید

)معنای اماسوی و   33یض ع 8امرای چنین تناصری در اال  ران  

                                                                      
1  . Achievements 

2. Avatar 

3. Badges 

4. Collection 

5. Fight 

6. Content activation 

7. Gift Giving 

8. Leader Boards 

9. Levels 

10. Social Graphs 

11. Group 

12. Virtual Goods 

 مرامع  شمد  Chouبرای اطقتا  بیشتر ب  کتا    13.

و  تیو بورو  خقا  ییتمانوا   32و دسوتاورد  شورفت یپ  34ندای درون
  38، نفوما امتمواتی و وابسوت ی   37و تصواا   تیمالک، 36با خمرد

رر و ض  و 51یو کن کاو یریناپوینیبشیپ  31یصبریبکمیابی و 
( است ک  ی  نمع محرک درونی و بیرونی است ا  ون یریش یپ

در ایون مرا و     شومد  تا کارکنان را ب  فعالیوت وا دارد، ارائو  موی   
ک ى  م و رچها 4گانو  در االو    8های منظمر تعیین رابط  ران ب 

ک  در تعیین هدف اص ی پژوهش مهوم هسوتند، ا  روو بوارو    
کور ، اسوتفاده خماهود شود      فکری با تمم  ب  چارچم  طیف لی

تنمان مثال در این مرا   ا  خبرگان پرسویده خماهود شود کو      ب 
ومو  ک وی    4برای ران  معنای اماسی و ندای درون در اال  ون 

در ادام  کوار،   وارسا ی چ من  بایستی پیاده شمد ک  شرای  با ی
بحوث شوده    باره نیا درطمر کامل های پژوهش ب در بخش یافت 

 است 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 Chou, (2015)مدل اکتالیسیس  .1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 Schell, (2014) یوجوه طراح. 2شکل 

                                                                      
14. Epic Meaning & Calling 

15. Development and Accomplishment 

16. Empowerment of Creativity and Feedback 

17. Ownership & Possession 

18. Social Inlfuence and Relatednes� 

19. Scarcity and Impatience 

20. Curiosity and Unpredictability 
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 Octalysisبه روش  یوارسازیبازمدل  یعتبارسنجا

 هاها/رانهمحرک توجه به روند اجراییبا 
شود کو     خاطرنشوان بایسوتی   یبارسون  تاتابل ا  ورود ب  بحوث  

ی کیفی، هاپژوهش لخصمصایت  ،هاهشپژوشناسی روو درروند
 ونچوو بحووث اتتبارسوون ی )پایووایی( مطوورح اسووت، امووا بوورخقف  

 اکتالیسویس بو  روو   یوارسوا  یبوا   سوا ی ، پیواده شدهمشخص
 یشناسو روورود و در ک  ی  مودل کیفوی بو  شومار موی      هرچند
شمد، اما در ایون  ی محسم  میفیک یهاپژوهشم  ، نی  هاپژوهش

ص بحث پایوایی بو  معنوای توا  ون     طمر خانمع پژوهش، دی ر ب 
امرایوی   دررونود ( یکسری نکا  را 5132) چممطرح نیست، چرا ک  

مطورح کورده   هوا  ها/ رانو  در اال  محرک یوارسا یبا  یسا ادهیپ
، دهنوده نشوان است ک  باید رتایت شمد و اگر چنین اتفواای بیافتود   

 اکتالیسویس و روو ی بو   وارسوا  یبوا   یسوا  ادهیپامرای درست 
ی اسوت  در ادامو  ایون    فو یک یهوا پژوهش گمیای همان پایایی در

و بعد ب   ها در میان گواشت  شد نکا  امرایی با خبرگان در مصااب
گیوری و  خ  وی در شوکل   صومر  نیبدطراای مدل پرداخت  شد تا 

 اکتالیسیس پیش نیاید ب  روو  یوارسا یبا  یسا ادهیپ

  برو   ییتمانا) درونی یهارانهبیشتر اواا  در  ک  ون ا ا

و  یریناپوینیبشیپی  و وابست  ینفما امتمات  و با خمرد تیخقا

  و دستاورد شرفتیپ) های بیرونیهران برخقفی( کن کاو

( بیشتر ا  تاب م امتیا ا ، صبریبیکمیابی و   و تصاا  تیمالک
، ا  ا ادشیبو استفاده  شمدو ممای  استفاده می هاامتیا ها، نشان

ا  ابیل: اتتیادوور بمده چرا "تماند مشکقتی را محرک درونی می
دهد تر رسیدن ب  پاداو رواج میمد  را برای سریعهک  تفکر کمتا

و همچنین سب  کاهش کارایی و مممبا  شکست خقایت و 
برای با یکنان با ی  "اوف رفتار مناس  را در پی خماهد داشت

 تمم  شمد  ای اد کند و لوا باید ب  این امر

  و  ناپویریبینیپیش  صبریبیو  یابیکمهای ) ران ک  ون ا ا

و بسیار  منفیهای  م و ران(، ا  ون یریش یو ضرر و پ یکن کاو

استفاده  هاونا   مد طم نیادرتمندی هستند، باید سعی شمد در 
نشمد چرا ک  باتث خماهد شد تا با یکنان تمای ی درونی ب  ادام  

 ت  باشد و لوا باید ب  این امر تمم  شمد با ی نداش

 یو ندا یاماس یمعنا) ی مثبتهارانهتمان ا  تنها نمی 

( استفاده و با خمرد تیبرو  خقا ییتمانا ،و دستاورد شرفتیپ  درون
، تد  انتسال اس ضرور  و ها کرد، چرا ک  مشکل تمده این ران

اس را ا  طریق  این تمانیم ک یاال درفمریت ب  با یکنان است  

و  ناپویریبینیپیش  صبریبیو  یابی)کم ی منفیهارانه

ای اد و ب  طراح با ی کم   ا  ون( یریش یو ضرر و پ  یکن کاو
کرد تا با یکنان را وادار ب  ان ا  واکنش ب  رویدادهای طراای شده 

 تا بتماند رفتارهای مط م  را ای اد و رصد کرد  کرد

 ا   ستفاده از سیستم بازی؛اجتماعی کردن تجربه ا

    و طراای امتماتی مثل تقو گروهی و  گواریطریق اشتراک

  در این  مین  افزودن موارد غیرمنتظره به سیستم بازی

 همراه با ران  رمنتظرهیاف ودن ممارد غبایستی تمم  کرد ک  اگر 
منفی ان ی و با یکن را شکل  طمرب باشد  ا  ون یریش یضرر و پ
و  تیمالکو  و دستاورد شرفتیپهای اد  اما اگر همراه با ران خماهد د
 خماهد بمد  موا باشد، برای با یکن بسیار  تصاا 

 بیشتر به  بازخوردو  بامعنا یهاافزودن انتخاب

 یمثبت )معنا یهاران  ا تمان یمدر این  مین   ؛سیستم بازی

و  تیقابرو  خ ییو دستاورد، تمانا شرفتیدرون  پ یو ندا یاماس
استفاده  و با خمرد تیبرو  خقا ییتمانا الخصمصیت  با خمرد(
 کرد 

 اگر هدف مثبت و منفی یهارانهاستفاده از  افزودن  

مد  است، ران  منفی بهتر هطراح م   نظر با یکن در کمتا
بهتر است در  ،، ران  مثبت  لواب ندمد کاربردی است و برتکس در 
و بعد ران  منفی استفاده شمد  چرا ک  ا   طراای ابتدا ا  ران  مثبت

 شمد طریق ران  مثبت است ک  تقا  با یکن بهتر م   می

 

 ی پژوهشهاافتهی

دلبسهتگی   یوارسازیبازمدل نگاشت مفهومی اجرای 

 شغلی کارکنان

وارسا ی بایستی گفوت کو  هور صونعتی     ابل ا  ورود ب  بحث با ی
شولل   بسوت  دلو   هیبواان  ی صنعت بانکداری ب  منابع انسان ا مم  

توا   نیوا  دارنود   رمومع اربا  دهی ب  مشتریان/ارائ  خدما  منظمرب 
بتمانند در ترص  راابت م ی، باای بمانند  اما این روند با مشوکقتی  

 شوده  مشواهده و بعضواً   اسوت  روبرواشاره شد،  هاونک  در فمق ب  
شل شوان    بو  هاونباتث کاهش ان ی و کارکنان و تد  دلبست ی 

های مخت فی برای رفع چنوین  شده است  لوا در ت م مدیریت، روو
ی، اسوتفاده ا   هوا روومشکقتی پیشنهاد شده ک  یکوی ا  چنوین   

اسووت  در اداموو  رونوود امرایووی شوودن    یوارسووا یبووا رویکوورد 
اف ایش دلبست ی شل ی کارکنان با تمم  بو    منظمرب  یوارسا یبا 

 ست ی ارائ  شده ان اشت مفهمم

 یوارسوووا یبوووا  ب   نیا  یلو د افهدا تعیین :1 مرحلهههه

، ارائ  خدما  ب  مشوتریان یکوی ا  د ی وی    شدهگفت ک   طمرهمان
ها باید بتمانند ب  ون مامع  تمل بپمشانند لوا در ایون  است ک  بان 

در اختیار داشت  باشند ک  بتماننود   یا هیباان  مین  باید منابع انسانی 
 را ارائ  دهند، اما ونچ  مشخص شده ایون اسوت کو     چنین خدماتی

صنعت بانکداری با یکسری مشکق  روبروست کو  ضومن اینکو     
باتث کاهش ان ی و کارکنانشان شده، باتث خ ل در ارائ  خدما  

اادرنود بو  ایون    ها بان یی ک  هایکی ا  راه و بانکی نی  شده است
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است  چرا ک  با کم  وارسا ی مشکق  فائق ویند، استفاده ا  با ی
افو ایش   منظومر ب ون، انتظار خماهد رفت ک  ان ی ه کارکنان بانکی، 

شان، تسمیت یابد  بر ایون اسواس در مرا و  اول ا     دلبست ی شل ی
بو  دنبوال    ر، پوژوهش ی در صنعت بانکی کشوم وارسا یبا طراای 

بو    «اف ایش دلبسوت ی شول ی کارکنوان   »تبیین هدف اص ی یعنی 
این هدف، هدفی ثابت است ک   و است ین مشکقتیال چن خاطر

ی تقو کرد ک  کارکنان نسبت ب  د یل وارسا یبا باید با کم  
ال مشکق  وگاهی یابند  ب  تبوارتی بایسوتی    ۀنیدر ماهمیت ون 

و افو ایش   گفت  شمد ک  چرا دلبست ی شول ی مهوم اسوت    هاونب  
و تود      هموراه دارد و سیستم بانکی بو  هاونم ایایی را برای  ونچ 

تماابی را ب  همراه خماهد داشوت  بو  هموین خواطر      ونچ تمم  ب  
کو  بتومان بوا     خماهد بومد  یافتنیدست مانی هدف اص ی پژوهش، 

را برای ال چنوین مشوکقتی    هاونکم  ممارد ان ی شی متناس  
سن ش می ان ممفسیت یا شکسوت   منظمرب کرد   بست دلترغی  و 

 یدیو ک هوای  تومان ا  شواخص  هدف ثابت فمق میدر دستیابی ب  
ای کو   متناس  استفاده کرد  بر این اساس طی مصااب  3یتم کرد

سون ش   منظمرب ک   ب  دست ومد ، این نتی  شدبا خبرگان ان ا  
ی، ا  وارسوا  یبوا   یکارکنان در بدو ورود، ب  امورا  یشل  یدلبست 

برگوان بودان   شاخص ک یدی ک  در مصوااب  بوا خ   31بین بیش ا  
ی )صوندوق  تم کورد  یدیو ک  شواخص تمم  شد، خبرگان ب  چهار 

، 3ی دلبست ی شول ی کارکنوان  ها، پرسشنام 5کارکنان یهاشنهادیپ
( ک  بیشترین امتیا  طیوف لیکور    4غیبت کارکنان، نرخ ترک شلل

مستنداتی یاد کردند کو    تنمانب  هاونرا ب  خمد اختصاص دادند، ا  
مراال بعودی  امکان ورود ب  ، لوا و ن پایین استان ی و کارکنانشا

 بومد  شد  بر این مبنا سؤال اول مصااب  تبار فراهم وارسا ی با ی
سون ش   منظومر بو  های ک یودی تم کوردی متناسو     شاخص ا :

ی وارسوا  یبوا   دلبست ی شل ی کارکنان در بودو ورود، بو  امورای   
 کدامند؟

ارائو  خودما     نانو یهایژگیوو  کاربران شناسایى :1 مرحله

رود، اتوی در ایون   ها ب  شمار میب  مشتریان یکی ا  وظایف بان 
   ( بو  ترتیو      مین  نی  هر بانکی )رفاه، م ت، صادرا ، پارسویان و 

دارای شعارهایی نظیر )بان  رفاه بان  هم ، بان  م ت بان  شما، 
بان  صادرا  در خدمت هم  و بان  پارسیان بان  ایرانیوان درک  

برای ارائ  خدما  بو  مشوتری اسوت  در     2یق صنعت بانکداریتم
اورار  هوا  بان بر تهده منابع انسانی  یخدمت گواراین راستا وظیف  

                                                                      
1. Keys Performanc Indicators 

2. Employee Suggestion Box  

3. Employee Engagement Surveys 

4. Employee Absenteeism and Turnover Rate 

5. Banking Industry 

تمان گفوت کارکنوان ایون صونعت در     داده شده، ب  همین دلیل می
ی در اال  دو نومع بوا یکن )کواربر(،    وارسا یبا مرا   دو  امرای 

کنند  لووا  نممد پیدا می« نان ستادیبا یکنان صفی و با یک» ا مم  
 سووا ی کوواراکتردهپیا منظوومربوو و  قمووووف اردمووووم ساووووسا رووووب
 تووو سا رووبهترسید،  روونظ  ووببانکداری صنعت در وارسا ی  ىبا
ستادی(، ی  نمع با یکن  )صفی و انرووبرکاا   دودست این  ایرووب

( 5132) 7یممودل کو  کو  برگرفتو  ا     "6گراتعامل"ون هم در اال  
 ان،رووو برکا نووو یاا  طرفوی    ووو ک ارووو چ د مووو ش  ووتمرکاست 
و ا  طرفوی دی ور ایون     دهمووو ب صونعت بوانکی   ىووئمدا انرووبرکا

 طوومربوو  یسووتاد کنووانیو با  میمسووتس یصووف»کوواربران یعنووی 
و بهتور  د ووندار هدووته رووبرا  یرسانخدمت ۀووظیفو «میرمستسیغ

باشوند    ریرپویتأثن ی و بر یکدی ر خماهند تمانست مهت اف ایش ا
شایان اکر است ک  هر کدا  ا  این با یکنوان در ارائو  خودما  بو      

و تضاد در منافع هری  باتث خدشو    ، مکمل یکدی رندرممعاربا 
کمی کی خماهود شود  همچنوین طبوق گفتو  موار      هوا  بان ب  شعار 

ا یی بیرونی، بو  دارای ان ی و درونی/ «گراتعامل»با یکن ( 5132)
او اصو ی  تأکید( ک  5132) چممهت ورود ب  با ی است و با مدل 

بوا   ،در این مرا   ،بر ان ی و درونی/بیرونی است مطابست دارد  لوا
ض عی با نیا های درونوی   8ک  دارای ی  ساختار تمم  ب  این مدل 
ران  برای  8است، با تمضیحی هر کدا  ا  این  3 و بیرونی شکووول

بنودی  نسبت ب  انتخا  نمع ران  در االو  درمو    هاونخبرگان، دید 
 ی برای ادامو   وارسا  ىباتا نمع پ تفر  مدل  شدطیف لیکر  م   
د  ب  تبوارتی بوا مصوااب  ا  خبرگوان بعود ا       مروند با ی طراای ش

شورح داده شود، خبرگوان نیو  متناسو  بوا        هاونبرای  هااینک  ران 
سمتی )ان ی و درونی و بیرونی( نیا های کارکنان ک  بیشتر ب  چ  

خومد را   6مودول   یبنددرم در مریان است، در اال  طیف لیکر  
 3سا ی در االو  شوکل   این مدل در بعد ا  پیاده ،اتق  کردند و لوا
 ا : اندتبار بر این مبنا سؤال دو  مصااب    نمایان خماهد شد

بیشتر  ایی چ  نمع ران "گراتعامل"ا  منظر شما، برای با یکنان 
 با اهمیت است؟

 

 
 
 
 
 
 

                                                                      
6. Collaboration 

7. Kim 
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 تعیین رفتارهای مط م  و ممردنیا  :1 مرحله

 منظومر بو  با یکنوان بوا ی    انتظوار  مومرد  ىهارفتاردر این مرا   
ک  هدف اص ی ایون  چرا ، شمدمشخص  شدهنییتع افهدا تحسق

شول ی کارکنوان بومد  بودین منظومر       پژوهش، اف ایش دلبسوت ی 
شوودن،  ییفودا  ،یسور ندگ هووای ون ا مم و  ) لفوۀ ؤبایسوتی بو  م  

 گفت  شوده   ( تمم  شمدم وو  شدن، شناخت  شدن/مطرح شدن
 یهمراه با اس بوا   ،یمشارکت فراوان در کار فرد ی ب سر ندگ

ی بیان شده، فدایی شدن بو  تموایق    چالش ر تیو اهم اقیاشت
مسابول   در یسوتادگ یشوتر در کوار و ا  یتوقو ب  صورف  یبرا افراد

تود  ااسواس   اشاره دارد، م وو  شودن بوا    ش رویپ مشکق 
 ک  با تمرک  با  هموراه اسوت   کار فرد نیشدن  مان در ا یسپر

ب  اس بوا ی   مطرح شدن شناخت  شدن/ تیدرنهاگفت  شده و 
با تممو  بو  ونچو      ،دلبست ی شل ی کارکنان من ر خماهد شد  لوا

افوو ایش ان یوو ه و مشووارکت با یکنووان در  منظوومربوو ن شوود، بیووا
مو وه   کارکنوان  یشل  یدلبست  یهالفۀؤمی سا مانی، هافعالیت

 انشومند، اموا پژوهشو ر   رفتارهای مط وم  در نظور گرفتو  موی    
امرای این رفتارها، مشکقتی ومومد دارد کو     درروندک   نددریافت

ی هموراه  هوا باتث شده، رسیدن ب  هدف اص ی پژوهش با خ ول 
ی متمرکو ( کو  بوا    هوا هباشد  لوا ا  طریق مصااب  )ب  روو گرو

خبرگان ترتی  داده شود، فهرسوتی ا  مشوکقتی را کو  در ایون      
 مین  وممد داشت، مشوخص شود  ایون فهرسوت، گمیوای ایون       

باتوث کواهش ان یو و     ینومت ب وااعیت بمد ک  این مشکق ، 
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سیم تمانست  افو ایش  با یکنان شده و ب  صمر  مستسیم و غیرمست
شل ی کارکنان را ک  هدف ص ی این پوژوهش اسوت را    دلبست ی

لوا با این اوصاف در این پژوهش، مشخص شود کو     مختل کند 
کوواهش ان یوو و " یبانکوودارمشووکل اصوو ی با یکنووان صوونعت 

طراای  یاگمن ب محی  با ی  شداست، در ادام  سعی  "با یکنان
  حوی در م 7 مودول بوا خمرد  های برد ا  طریق وضعیتک  شمد 
تا اگر با یکنی با کاهش ان ی ه ممام  اسوت، در   ماری شمدکاری 

اف ایش دلبست ی شول ی کارکنوان، ای واد     منظمرب وی ان ی و 
 ا : اندتبار بر این مبنا سؤال سم  مصااب   شمد 

مشکقتی ک  باتث کاهش ان ی و خماهد شد تا دلبسوت ی  
 دامند؟شل ی کارکنان کاهش یابند، ک

 :بر سرگرمی و پاداو تأکیدی با وارسا یبا طراای  :1 مرحله

 ی رونوودطرااووبووا تمموو  بوو  مرااوول اب ووی، در ایوون مرا وو  بوو  
  شود پرداختو    و پواداو  یبور سورگرم   تأکیود بوا   یوارسوا  یبا 

 ی بیوان شود،  وارسا یبا ی سا ک  در خصمص پیاده یطمرهمان
  مط م ىهارفتار  ن اا منظومر بو  امرای ممفوق چنوین رونودی    

 رچها کردن تایتر مند نیا )رفتاری ک  در مرا   سم  اشاره شد(،
بوا   "تناصرووری و فون  ،ستانىدا مینۀ  ،یشناسیبایى " ک ى م و

هوایی ا   در ادام  بوا اکور مثوال    ،ها است  لواتمم  ب  ساختار ران 
افو ایش   منظومر بو  را با چهوار ومو  ک وی را     هاونها، ارتباط ران 
  شود بست ی شل ی کارکنان، ا  طریق ن اشوت مفهوممی ارائو     دل

 ی در االو  وارسوا  یبوا   یسوا  ادهیو مرااول پ همچنین خقص  
 خاطرنشوان   البت  باید 7مدول  استوورده شده  ،ین اشت مفهمم

شمیم شرایطی ک  در ادام  ب  صمر  تشریحی اکر شوده اسوت،   
توا   است شدهای هست ک  با خبرگان ترتی  داده ااصل مصااب 
مهت ای واد   (5132چم )ی وارسا یبا  های مدل نحمه ارتباط ران

 یدرسوت ب اف ایش دلبست ی شل ی،  منظمرب ان ی و در با یکنان 
مشخص شمد  گفتی است ک  طبق نظرا  خبرگان شورای   یور   

و پواداو   یبور سورگرم   تأکیدبا  یوارسا یبا  یطراا ک  ا  روند
ده، شرای  دائمی نیست و بنوا بو    برای صنعت بانکداری وورده ش

این مبنوا سوؤال چهوار      است  رییتلاابلمماعیت  مانی و مکانی 
 ا : اندتبار مصااب  

 و پواداو  یبر سورگرم  تأکیدبا  یوارسا یبا  یطراا  یشرا
ان یو و و بوالطبع افو ایش دلبسوت ی شول ی       افو ایش  منظمرب 

 کارکنان، ب  چ  صمر  است؟

ک  با ران  اماسوی و نودای درون،   ن داد ها نشانتایج مصااب 
هوای کو  درون سیسوتم بوانکی ان وا       فعالیت یتمامب تمان می
شمد ی  نمع ار و وا  داد تا ا  این طریق دلبسوت ی شول ی   می

کو  در   «هوا گراتعامول »برای  مثالتنمانب کارکنان اف ایش یابد  
یواد شوده بومد،     هوا ونا   «با یکنوان بوا ی  » تنمانب مرا   دو  

اهرمانوان  »  "ییشوم پومل اهرمانان مبار ه بوا  " تنمانب تمان می
  یاد کرد «خماریسردمداران مبار ه با رشمه»  «مبار ه با رباخماری

و با ارائ  داستانی اهرمانی، معنای اماسی را برای ونان خ ق کرد  
 یهایا  طراابرای ان ا  این ران  در بان ،  تمانیمبدین منظمر 

بهووره بوورد داسووتان  یدیووبوور نکووا  ک  تأکیوودسووا  بووا اماسوو 
 لیا  وسوا ی داستان اماس تیمواب منظمرب ی(  البت  شناسیبایى )

 کورد اسوتفاده   تومان یمو نیو   هوا، گوراف   تکوس  ،یبصور  یسمع
 /یوواتوار صوفح  شخصو   (  و در پایوان بوا ی ا  طریوق    وریافن)

بوا تممو  بو     ی را داسوتان اماسو   کنانینبرد با  و کاریپ ،یگروه
ا   موثقً ی منتشور کورد )تناصور(     در داستان اماس ونان مأممریت

ا  این ران  است کو    ییهانممن سا  خیرهای مدرس خبرگان،  دید
 تماندیخبرگان، بان  م دیا  د ،لواشمد  یاد می هاونها ا  در رسان 
 ممارد فمق را ب  کار برد  ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طراا

های مثبت ان ی شی اسوت  نی  این ران  م و محرک چمطبق مدل 
 چرا ک  اس رضایت ا  خمد را، ب  با یکن منتسل خماهد کرد 

و  شورفت یپکو  بوا رانو     هوا همچنوین نشوان داد    این یافتو  
 های فردی با یکنان پرداختب  بهبمد تمانمندی تمانیم، دستاورد
  بودین منظومر   ابود ی شیاف ا ونان یشل  یدلبست  قیطر نیتا ا  ا

هوا،  نشانبرای ان ا  این ران  در بان ، ا  تناصری چمن  تمانیم
 ،یسوطمح بوا    ا ا ،یو تاب م امت ا ا ،یها، امتها، مدالها، ما ستاره
 تومان یمو بهره بورد  بو  تبوارتی     شرفتیو نمار پ  یمما منیک کس
 یامسووابس / یتیمووأممرهووا را در بانوو  بوو  صوومر     شوولل

را  هوا ون( پر چالش طراای کرد تا با یکنان بتماند )فردی/گروهی
امرا، السای  درروند تمانیم) مین  داستانی(  البت   ب  پایان برسانند

 منظومر بو  و اس فاص    یکیگراف یطراااس  یبایی داستان ا  
 هوا تیو مأممر ایو  ی/گروهو یمسابسا  فرد انیبر شروع و پا تأکید

ساده  یهایطراا  م  این کار، ی(  اما شناسیبایى استفاده کرد )
اوس    واد یا منظومر بو   کنانیبا  یهایمتناس  با تمانمندبا ی، 

(  و پوس ا  پایوان   وریافنو ) ونان بور بوا ی اسوت    کنترل و تس  
/مسوابس  بو    مأممریت/مسابس  البت  با تمم  بو  سوطح   هاتیمأممر
تیوا   و با دادن ام ای اتطا کردمدال، ما ، ستاره و نشان ویژه هاون
را در تاب م امتیوا ا  ارتسواء داد و ک کسویمن      اهشانیما هاونب  

 مشواهده اابل شرفتیپممای  ای اد کرد، هم  این ممارد را در نمار 
تمان نممن  بار  این ران  را، میخبرگان،  دیا  د مثقًتناصر(  ) کرد

مشاهده کرد، این دو سوایت در اوین    5و گمگل 3در سایت ای بی
کاربران در صفح  سوایت اورار    ک یهن امث شده ک  سادگی بات

خماهند گرفت، بدون ااساس سردرگمی با دو گ ین  روبرو شومند  
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در  تمانود یخبرگوان، بانو  مو    دیو لوا ا  دکنند  و یکی را انتخا  
ممارد فمق را بو  کوار بورد      ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یطراا

نی و مثبت ان ی شی های بیرواین ران  م و محرک چمطبق مدل 
است چرا ک  اس مثبت کاهش فاص   ا  اهداف )رسویدن  ودتور   

 ب  اهداف(، را در فرد شکل خماهد داد 

 مانی رانو    های کیفی همچنین مشخص کرد ک تح یل داده
د، برای با یکنان بانکی معنوا پیودا   و با خمر تیخقاسا ی مندتمان

ی و خقایوت در  اوس کن کواو   تنهوا ن خماهد کرد ک  با یکنان 
را نی  دریافت  هاونخمد را ااساس کند ب ک  بایستی بتماند با خمر 

کند  ب  تبارتی این ران  بایود اوادر باشود، اوس ان یو و را بو        
شان بدهد، بدین یشل  یدلبست  سطح شیاف ا منظمرب با یکنان 
را ستانى دا مینۀ  برای ان ا  ایون رانو  در بانو ،    تمانیممنظمر 
هوا،  دالمو  یتود  اتطوا   ایو اتطوا  طراای کرد ک  د یل طمری 
 مینۀ ) شومد مشوخص   سوا  اماسو   کنوان یب  با ها ها، ما ستاره
 داسوتان  ییبایاس   یالسا یدر روند امرا تمانیالبت  م(  ستانىدا
 بور نسواط مهوم داسوتان     تأکیود ب  شکل موا  با  ییبا خمردها ا 

ارائو     ایون کوار،   (  اموا   مو  شناسوی یبایى ) بورد اماسی بهوره  
 اسوت ی و گروهو  یدر اال  فرد یریتأخ ،یبا خمردها ب  شکل ون

و  مودال  منیک کسو  ا ،یو )امت یوند ب  صمر  تمانیم ک  (وریافن)
(  بوا ی  در کنیبوا   تیمماع یرو رسانب  و ا ا یامت یتاب م ستاره،

 یبابوت توقو فورد بو  صومر  نامو  رسوم        ی)اودردان  یریخأت
 یینها جیو نتا یب  صمر  وااع کنیاما  با ااد شیمحترمان ، نما

 موودولی و گروهو  /یشخصوو وواتوار ) (، در االوو کنیا بو  تیو فعال
 طرااوی خبرگوان،   دیو ا  د موثقً )تناصور(    ارائو  کورد   (بندیهدر

های شطرن ی نممن  بوار   هایی همچمن با ی شطرنج و پ  با ی
 یرااو در ط تمانود یبانو  مو  ا  دید خبرگان، لوا این ران  هستند  

طبق مدل ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر 
های مهم درونی و مثبت ان ی شی اسوت  این ران  م و محرک چم

چرا ک  ای اد اس برگشت و با ی دوباره را بو  بوا یکن خماهود    
   داد 

، و تصاا  تیمالکبا ران  ها همچنین بیان ر این بمد ک  یافت 
 قیو طر نیو تا ا  ا و را ب  با یکنان بانکی داداس ان ی  تمانیم

 یشول   یدلبسوت  ضمن ان ا  دادن درست وظایف محمل  خومد،  
با یکنان بانکی  مانی ان یو ه    ریدیتبارتب دهند   شیاف ا خمد را

برای مشارکت خماهند داشت ک  اس مالکیت و تصاا  داشوت   
د داده و بهبوم  هوا ونا  این طریق تقو خماهند کورد توا    و باشند

من ر ب  اف ایش سطح دلبست ی خمد شومند  در ادامو  مشوخص    
 تنمانب شد ک  اگر با یکنان بان  ا  اهداف سیستم بانکداری ک  

 هوا ونرانو  در   نیانباشند،  خبردارشمد، یمراهبرد بان  ا  ون یاد 
اثر مط مبی نخماهد داشت  بدین منظمر مشخص شود کو  بورای    

ا  طرااوی اسوا  کواربری،     تومان یمو ، امرای این ران  در بان 
 ،هوا سا ی صوفحا  کواربری، وواتوار و ک کسویمن مودال     شخصی

ب  خ ق داسوتانی   تمانیماستفاده کرد  ب  تبارتی  ها، نشانهاما 
در نظر  یبانک ستمیا  س ینفکی  ءم ک  در ون با یکنان  پرداخت
 شودن  یمثول سوهامدار شودن کارکنوان در خصمصو      شوده گرفت 
ا، البت  چنین شرایطی باید سخت، پیچیده و طم نی نباشد هبان 

 تمانیم مین  داستانی(  ) نشمدتا با یکن خست ، سردرگم و ناتمان 
 یسوا  یشخصو امرای السای اس  یبایی داستان ا  ای اد  درروند

ی(  اما   م  شناسیبایى استفاده کرد ) صفحا  و استفاده ا  وواتار
 استی اسا  کاربر  ادیو ا یسا یصوممد امکان شخاین کار، 

 (  و برای اینک  شرای  فمق بهتر برارار شومد، بایسوتی ا   وریافن)
هوا،  موا   ،هوا مودال  منی، ک کسو شخصوی  وواتوار  ،یاسا  کاربر

نممن  بار  این خبرگان،  دیا  د مثقًاستفاده کرد )تناصر(   هانشان
هوای  پ یکیشنرا نا  برد ک  در ون ا 3تمان فروش اه گمگلران  می

مخت فی را با شانس انتخا  ای اد کرده تا مشوتری هرکودا  کو     
در  تمانود یبانو  مو  ا  دیود خبرگوان،    ،لووا خماست صاا  شمد  

در ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یطراا
های بیرونی و مثبوت  این ران  م و محرک پایان بایستی گفت ک 
   با بخش اساب ر مل  انسان در ارتباط بومد ان ی شی است چرا ک

و اگر این ران  خی ی خم  در بان  امرا شمد  شواهد دلبسوت ی و   
 چشم یر کارکنان بان  خماهیم بمد  خاطرتع ق

نفوما  بوا رانو    در بخش دی ری ا  نتایج مشوخص شود کو     
طریق مسبملیت امتماتی، بوا خمرد   تمانیمی، و وابست  یامتمات

ی و اتی راابت و اساد  را در با یکنان ای واد  امتماتی، همراه
 خومد را  یشول   یدلبست با یکن ضمن شروع با ی، سطح تا  کرد
بورای ان وا  ایون رانو  در      تمانیمدهد  بدین منظمر  شیاف انی  

 کنوان یبا را طمری طراای کرد کو  بتومان   ستانى دا مینۀ  بان ،
 مینۀ ) کردی بندگروه داریمعن یهاب  دست  را سا داستان اماس 

 داسوتان  ییبایاس   یالسا یامرا درروند تمانیالبت  م(  ستانىدا
ی امتماتی هابا کم  نمادها و گراف هات در گروهیمواب  ادیا ا 

صوفحا     واد یا(  اموا   مو  ایون کوار،     شناسییبایى ) بردبهره 
ی بورای نشوان دادن   امتموات  یهاگروهو  ها شبکای اد گفت م و 
د بوو  صوومر  تمانوویموو کوو   (وریافنوو) بووا یکن اسووتممفسیووت 
 یهوا توقو  ،یامتموات  یهوا گوراف  ا ا ،یامت در یگواراشتراک
ی، انطبواق گروهوا ا  لحواظ رسویدن بو       تی، با خمرد اموا یگروه

ا  دیود خبرگوان،    تناصر(  مثقً) شمداهداف، ب  خمد بالیدن، ارائ  
لیدن را پس خمد امکان ب  خمد با نای  پقس در اسمتی ا  با ی
ای اد کرده بومد   ها گروه( ا  طرف    ا  کس  ممفسیت )امتیا ا  و
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/ یافو ار نور   یدر طرااو  تمانود یخبرگوان، بانو  مو    دیو ا  د ،لوا
ایون   چ�وطبوق مودل   ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا شنیکیاپ 

های مهم ان ی و درونی است و بست  با استفاده ران  م و محرک
 مثبت یا منفی باشد است  تمانیم در با ی

و  یابیو مکو  بوا رانو  ک    نود دریافتان پژوهشو ر بر ایون  تقوه
در گوشت  در دسوترس با یکنوان بومد، اموا      ی یاگر چ، صبریبی

اورار   کنوان یدر دسوترس با   و شوده  ا یو کمامرو ه ب  هر دلی ی، 
ون  افتن،یو مست م و  منظمرب را   ویان  اس کاراین  ،گیردیمن
توا   و کورد   ادیا )ا  طریق ان ی ه بیرونی( کنانیبا در  ا یکم  یچ

  نخماهود یافوت   شیاف ا هاون یشل  یدلبست  واتی ب  ون نرسد،
این کار نمتی واف  در شلل و ب  تبارتی افت دلبسوت ی را بورای   

برای ان وا  ایون رانو  در     تمانیمفرد ب  دنبال دارد  بدین منظمر 
اتطوا   لیو د  کرد ک  ارائ  را طمری طراایستانى دا مینۀ  بان ،

 یتود  اتطوا   ایو  یشخصو  یصفح  کاربر شتریب یفضامای ه و 
و فضای بیشتر صفح  کاربری شخصی و ادام  روند بوا ی    هیما

 مینۀ ) شوومدمشووخص  سووا اماسوو  کنووانیبوو  با بووا اسووتراات 
 داسوتان  ییبایاس   یالسا یامرا درروند تمانیالبت  م(  ستانىدا

 بوورد، بهووره   در صووفح  کوواربر اتووقن موووا  ایووا  رنووگ 
در  ی موان  تیمحودود (  اما   م  ایون کوار، دادن،   شناسییبایى )

و فضای بیشتر صفح  کاربری شخصی و ادام  روند   هیگرفتن ما
  ه،یموا د بو  شوکل   تمانو یم ک  (وریافن) استبا ی با استراات، 

دوبول شودن    ا،یو انماع مخت ف پاداو، اوق انتخوا ، انتصوا  پم   
ا  دیود خبرگوان، در    )تناصور(  موثقً   ، ارائو  شومد  رو ان  ا ا یامت

 "   رو  پودر و  "گوشت  بانو  بو  کارکنوان در موماعیتی خواص      
شده و همین باتث شده ک  اهن  رنگکم الآنداد، اما می پاداو

کارکنان درگیر شمد و بایستی کاری کرد ک  این اهنیت بویش ا   
 تمانود یخبرگان، بان  م دیا  د ،لوابا یکنان را مشلمل نسا د   این

ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طراا
های مهم ان ی و این ران  م و محرک در پایان بایستی گفت ک 

بیرونی و منفی است و باید سعی شمد ون را بوا ان یو و بیرونوی    
کنترل و تا ادودی کاهش داد، چمن اهن با یکن را بو  موماردی   

نیست، درگیور   الآنگرفت  و قً در دسترس بمده و مای ه میبا ک 
خماهد کرد  همچنین در مصااب  مشخص شد کو  اگور فعوالیتی    
امباری و تکراری باشد، با یکنان دی ر دل ب  کار نخماهد داد، لوا 

های بیرونی )ممای ( ب  با یکن، تقو کرد بایستی با دادن پاداو
 ر ان ا  داد های بانکی را بهتک  فعالیت

و  ناپوویری بینوی پیشاگر ران  ها همچنین نشان داد ک  یافت 
دانود در لحظو  چو     ی، برارار شمد، کاربر در بوا ی نموی  کن کاو

اتفاای برایش خماهد افتاد  ب  تبارتی باتث خماهود شود کو  اگور     
باشود، اوس    ینو یبشیپو راابول یغفعالیتی در بان  برای با یکن 

توا بدانود ون فعالیوت چ منو  تم وی       ندکن کاوی، در وی برو  ک
افو ایش   منظمرب این کار من ر ب  اف ایش ان ی ه  ،لوا  خماهد شد
وی خماهد شد  بر همین اساس، خبرگوان معتسود    یشل  یدلبست 

و  شوده کسو  کشی ا  طریق امتیوا ا   هستند ک  بایستی با ارت 
  بو   دادن ممای  ناگهانی، ایون ان یو ه را در بوا یکن ای واد کورد     

  یسوا  بوا دادن موما   اماسو  بو  خ وق داسوتانی     تمانیمتبارتی 
بو  با یکنوان پرداخوت    و دادن معموا   یدر بوا   یراهنما ،یناگهان

امورای السوای اوس  یبوایی      دررونود  تومان یمو ) مین  داستانی(  
 تقئوم و  یناگهوان   یمووا  در دادن موما   یهایطرااداستان ا  

اسوتفاده   ورود ب  مرااول  یامهت کم  و ارائ  معما بر ییراهنما
  یوممد امکان ارائو  موما  ی(  اما   م  این کار، شناسیبایى کرد )
در  یکشو ارتو   یو ارائ  معموا بوا نومت    ییتقئم راهنما ،یناگهان
(  و برای اینک  شورای  فومق بهتور براورار     وریناف) است ستمیس

 ادیو پ ،یچرخش  یو مما یناگهان  یمما ،یکشارت  شمد، بایستی ا 
اسوتفاده کورد )تناصور(      پاک( دیت مرغتخم) یمخف  یکردن مما

تمان اتتیاد ب  اموار را  بار  این ران  مینممن  خبرگان،  دیا  د مثقً
نا  برد ک  در ون کاربر ب  امیود اینکو  در بوا ی چیو ی دریافوت      

ا  لووا  داند ون چی  چیست  یمخماهد کرد، با ی خماهد کرد ولی ن
 شون یکی/ اپ یافو ار نور   یدر طرااو  تمانود یم بان دید خبرگان، 

ایون   در پایان بایستی گفوت کو   ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا
های درونی و منفوی ان ی شوی اسوت، چورا کو       ران  م و محرک

وغا گر خمبی برای ران  معنوای اماسوی و نودای درون و مکمول     
ایون  د است، همچنوین  و با خمر تیبرو  خقا ییتماناخمبی برای 

ران  خماهد تمانست ران  مالکیت و تصاا  را نسوبت بو  سیسوتم    
ارتبواط   صبریبیو  یابیکماین ران ، با ران   تیدرنهاارتساء دهد و 

و  گمنو   ادیاتتهای داشت  تا مایی ک  تمان این را دارد ک  با رفتار
ضورر و  ااساس ترس و ن رانی ک  ای اد خماهود کورد، بور رانو      

  اثر ب وارد یریش یپ
، ا  ون یریشو  یضرر و پاگر ران  نتایج ااکی ا  ون است ک  

برارار باشد، باتث خماهد شد کو  بوا یکن بدانود، در وینوده ایون      
هود، چیو ی را ا    دیمااتمال وممد دارد در ابال رفتارو ک  برو  

دست خماهد داد، اما باید بداند چطمر خماهد تمانست م ومی ون را  
بایود ا  طریوق   ان معتسد هستند ک  اساس، خبرگ نیبر همب یرد، 
محدود، اگر دلبست ی شل ی با یکن کاهش یافت ، باید  یکشارت 

بو    تومان یمو ب  تبارتی  بتمان ون را در محی  کاری اف ایش داد 
در  داریمعنو  ی موان  تیمحودود تمم  ب  با  یاماس یخ ق داستان

صفح  کواربری و تورس ا  دسوت دادن موای ه بپردا نود ) مینو        
امرای السوای اوس  یبوایی داسوتان ا       درروند تمانیمتانی(  داس
ی، اتقن متناس  در اسا  کواربر /رنگ مثلموا   یهایطراا

ی صوفح  کواربر  در معنوادار   ی موان  تیمحدوداس اخو مای ه و 
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 تیمحودود ی(  اما   م  این کار، وممد شناسیبایى استفاده کرد )
رفتار  خاطر ب مای ه  کاربری و وممد اخو فعال بمدن صفح  ی مان

(  و برای اینک  شرای  فمق بهتر وریافن) مط م  در سیستم است
و  ا یو تورس ا  دسوت دادن امت  برارار شمد، بایستی در داستان بو   

اشاره کرد )تناصر(   ی مان تیو داشتن محدود ی و مای هکشارت 
 تیووب توومان نممنوو  بووار  ایوون رانوو  موویخبرگووان،  دیووا  د مووثقً
 بو  را نا  برد ک  در ون کاربر ب  ترس اینک  در با ی  ییو مابخت
نرسد، سعی خماهد کرد تا رفتارو را دربا ی طمری پیش ببرد  ون

 تمانود یبان  ما  دید خبرگان،  ،لواوورد   دست ب ک  بتماند ون را 

ممارد فمق را ب  کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طراا
 منفوی  یهوا در محورک این ران  مو و    در پایان بایستی گفت ک

بر کواهش اوس کمیوابی/کمبمدی    تقوهاست چرا ک   ی شیان 
 منتسول خماهود کورد     کنیبو  بوا   ترس ا  دست دادن را ، چی ی

رضایت  مد کمتاهخبرگان معتسد هستند ک  این ران  در همچنین 
 نارضایتی را ب  دنبال دارد  ب ندمد با یکن و در 

را بو  صومر     3شوکل   تمانیمارد فمق با در نظر گرفتن مم
 متصمر شد  4شکل 
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 وارسا یی با یسا ادهیپن اشت مفهممی، مراال . 1جدول 
مرا   
 اول

مرا   
 دو 

 چهار مرا    مرا   سم 

 روو امرا
دف  

 اص ی
نمع 
 با یکن

هدف 
 رفتاری

 وممه طراای ران  مشکق 
  

دلبست
 

 ی
شل 

 ی
کارکنان
 

تعامل
گرا
 

سر ندگ
 ،ی

فدا
ی
ی

 
  شدن، شناخت  شدن/مطرح 

شدن، م وو

شدن
 

و کارکنان
ش ان ی 

کاه
 

معنا
 ی

اماس
 ی

و ندا
 ی

درون
اهرمانوان  "  "ییشماهرمانان مبار ه با پمل"خ ق داستانی ا  با یکنان با تنمان  ستانىدا مینۀ  

  "یخمارسردمداران مبار ه با رشمه"  "یمبار ه با رباخمار
 سا  با تأکید بر نکا  ک یدی داستانهای اماس استفاده ا  طراای شناسییبایى 

داسوتان   تیموواب منظمر ب     ها، گراف واستفاده ا  وسایل سمعی بصری، تکس ووریفن
 اماسی

نبورد با یکنوان داسوتان     و کوار یپاستفاده ا  وواتار در صوفح  شخصوی/گروهی،    تناصر
 اماسی و مأممریت با یکنان در داستان اماسی

یپ
ت
شرف

دستاوردو  
ی /گروهو یمسابسا  فردب  صمر  سا  اماس طراای وظایف با یکنان داستان  ستانىدا مینۀ  

 یا ب  تبارتی مأممریت اماسی پر چالش

پایوان   شوروع و  منظومر تأکیود بور   استفاده ا  طراای گرافیکی و اس فاص   بو   شناسییبایى 
 هاتیمأممری یا /گروهیمسابسا  فرد
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 وارسا یی با یسا ادهیپن اشت مفهممی، مراال . 1جدول ادامه  
ی سوواده و متناسوو  بووا   هووایطرااوومنوودی ا  بهووره ووریفن     

منظمر ای واد اوس کنتورل و    های با یکنان ب تمانمندی
 تس   ب  دور ا  اس بد است 

هوا، امتیوا ا ، تواب م    ، مودال هوا ، موا  هوا ها، ستارهنشان تناصر
، ک کسیمن ممای  و نمار پیشورفت  امتیا ا ، سطمح با ی

 بندیهدر و مدول

تمانا
ی
ی

 
قا
برو  خ

ی
 ت

و با خمرد
 

ها ها، ما ها، ستارهمدالارائ  د یل اتطا یا تد  اتطای  ستانىدا مینۀ 
 سا ب  با یکنان اماس 

با تأکید بر نساط مهوم   ئ  با خمردهای موا ب  شکل ارا شناسییبایى 
 داستان اماسی

در االو   ی ریتوأخ امکان ارائ  با خمردها ب  شکل ونوی،   ووریفن
 فردی و گروهی

و  ا ا یو امت یمدال و ستاره، تاب م منیک کس ا ،یامتونی ) تناصر
ی )ادردانی ریتأخی(  در با  کنیبا  تیمماع یرو رسانب 

فورد بو  صومر  نامو  رسومی محترمانو ،       بابت توقو  
نمایش ااداما  با یکن ب  صمر  وااعی و نتایج نهوایی  

ی/گروهی و وواتووار شخصووفعالیووت بووا یکن(، در االوو  )
 (بندیهدر مدول

مالک
ی

 ت
 
صاا

و ت
 

تنومان  خ ق داستانی برای با یکنان و معرفوی ونوان بو     ستانىدا مینۀ 
امدار شودن  م یی  ینف  ا  سیستم بوانکی مثول سوه   

کارکنان در خصمصی شدن بان  البت  باید این داسوتان  
 کنینباشود توا بوا     یو طوم ن  دهیو چیسوخت، پ بایستی 

 خست ، سردرگم و ناتمان نشمد

وواتوار  سا ی صوفحا  و اسوتفاده ا    اس ای اد شخصی شناسییبایى 
 یشخص

 سا ی و ای اد اسا  کاربریوممد امکان شخصی ووریفن

هوا،  مودال  منی، ک کسو شخصوی  وواتوار  ،یاسا  کاربر تناصر
 هاها، نشانما 

نفما امتمات
 ی

و وابست 
 ی

هوای  بو  دسوت    سوا  اماس  بندی با یکنان داستانگروه ستانىدا مینۀ 
 معنادار

هوای  ها با کم  نمادهوا و گوراف  ای اد موابت در گروه شناسییبایى 
 امتماتی

 یامتمات یهاها و گروهشبک   ادیحا  گفت م و اصف فناوری

 ،یامتمووات یهوواگووراف ا ا ،یوودر امت یگووواراشووتراک تناصر
بو    ،یتی(، با خمرد اموا یگروه می)ت یگروه یهاتقو
 انطباق گروها، دنیخمد بال

ی
ی و ب

کمیاب
ی
صبر

 

ی فضای بیشتر صفح  کاربری مای ه و اتطا لیارائ  د  ستانىدا مینۀ 
فضوای بیشوتر صوفح     و  مای ه یتد  اتطا ایشخصی 

و ادامو  رونود    سوا  اماس  کنانیب  با کاربری شخصی 
 با ی با استراات

 استفاده ا  رنگ یا اتقن موا  در صفح  کاربر شناسییبایى 

 شووتریب یو فضووا  هیدر گوورفتن مووا ی مووان تیمحوودود فناوری
 )استراات( ی و ادام  روند با یشخص یصفح  کاربر

، انتصوا  پمیوا،   مای ه، انماع مخت ف پاداو، اق انتخا  تناصر
 دوبل شدن امتیا ا  رو ان 

ش
پی

ی
بین

ناپویر

کاوکن ی و 
سا  با دادن مومای  ناگهوانی، ارائو     خ ق داستانی اماس  ستانىدا مینۀ  ی

 تقئم راهنمایی مهت کم  ب  کاربر در با ی
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 وارسا یی با یسا ادهیپت مفهممی، مراال ن اش. 1جدول ادامه 

    

 

 و یناگهوان   یدادن ممادر  های موا استفاده ا  طراای شناسییبایى 
و ارائ  معما برای ورود بو   مهت کم   ییتقئم راهنما

 مراال

یی و ارائ  معموا  راهنما تقئم ،یناگهان  یمماامکان ارائ   فناوری
 ی در سیستمکشارت  با نمتی

ی، پیودا  تصوادف و  ، ممای  ناگهوانی، چرخشوی  یکشارت  تناصر
 تید پاک( مرغتخمکردن ممای  مخفی )

    

ضرر و پ
ی

ش 
ری

 ی
ا  ون
 

در  خ ق داستانی اماسی بوا محودودیت  موانی معنوادار     ستانىدا مینۀ 
و تورس ا  دسوت    ترس ا  دست دادن صفح  کاربری و

  هیدادن ما

ده ا  رنوگ/اتقن متناسو  در اسوا  کواربری ،     استفا شناسییبایى 
معنوادار در صوفح     ی موان  تیو محدود  هیاس اخو ما

 یکاربر

وممد اخوو   محدودیت  مانی فعال بمدن صفح  کاربری  فناوری
 ب  خاطر رفتار مط م   هیما

و داشوتن   ی، مای هکشارت ترس ا  دست دادن امتیا  و  تناصر
 استان محدودیت  مانی در د

 

 گیریبحث و نتیجه

با تمم  ب  مطال  بیان شده دربواره دلبسوت ی شول ی برمبنوای     
 اواوی  ( مودلی 5132) چوم ارسوا ی، بایسوتی گفوت کو      وبا ی

داد  ارائ وارسا ی ا  با یرا  (3شکل)ران  ض عی بنا   8پ تفرمی 
 :بمدهای انسانی( ان ی ه )تماطف، امیال و ک  بیشتر بحث

 طبق این ران ،  موانی  :درون یو ندا یماسح یمعنارانه 

ا   ترافر هدفى ب دریابنود   کو   دهنود یم  ن ارا ا رىکا کارکنان
لوا باید برای کارکنان   ، دسترسی خماهند داشتشخصى افهدا

 کننود   رىهمکا باید افهدا ب  نسیدر اىبر اچرمشخص کورد،  
ب  تبارتی کارکنانی ک  خمدشان را داوط   کاری خی ی بو رگ  

 ونکوو  بوورای  دهوودیمووکوواری را ان ووا   دبوواور دارکننوود، مووی
  .ه استشد” برگ یده“

 لکنتر اس دی اا طبق این ران  :و دستاورد شرفتیپ نۀرا

 بهترینا   یکى شووده نیوویتع افهدا ب  ستیابىو د کارکنوواندر 
ا   مثبت اس دی اا با ک  اچر  هاسوت تیفعال مۀادا اىبر ملاتم

در  تس  و  لکنتر اس دی ااو  افهدا با فاص   کاهش
کارکنوان را   ی  بو  تبوارت  شومد یم هندرا شیپها ب کارکنان، ون

 خماهد کرد  تیا  شل ش هدا یخاص یرهایب  مس دنیرس یبرا

 طبوق ایون رانو     :و بهازخورد  تیبروز خلاق ییتوانا نۀرا

در کارها  دارند ک  خالتد خقاان  ىیندهاافردر  مانى  کارکنان
 کو  چورا  خماهنود مانود     بااى سیستم دراننود  بد شده وکن کاو 
 ردخم با، دخم خقایت نتایجدر دیودن   دوست دارند ک  کارکنان
  در  مان مناس ، دریافت کنند  نی  را مناس 

کو    مانى  کارکنوان  طبق این ران  :و تصاحب تیمالک نۀرا

و  هن ی ا در سیسوتم کت رمشا اىبرداشت  باشوند   مالکیت اس
خماهنود   ،هاستون رختیاا تحت ک  ىی چ بیشتری برای وتق
   ىبررکا  اسا اىاطر مثل  کرد
طبق ایون رانو  کارکنوان     :بستگىو وا جتماعىا ذنفو نۀرا

   شمندیم سیستمدر  فعالیت مۀو ادا ترغی  ب  شروع

 ستا ىچی  ستناخم ىمعنا ب  :صهبری بهی و  یابیکم نۀرا

 ه در ان یو  و نیست سستردر د در اسورع واوت  و  نادر بومده  ک 
 افراد ای اد خماهد شد ک  ون را ب  دست وورد 

 تأکید نکت  ینا بر :یو کنجکهاو  ناپذیریبینیپیش نۀرا 

  سوا د یم بست دلرا  ، کارکنانینیبشیپراابلیغ طمرب  ک دارد 
، سوفر بو    هوا ناشوناخت  ب  کشف  ادفراران  است ک   نیباوممدا
، دیو مد ی هوا یکوردن چ  یو سع  یغر -  یت های نیسر م

   دهندیمتقا  نشان 

 ستا  د ستر ىمعنا ب  نی  :از آن یریشهگ یضرر و پ نۀرا

 نی و  هشدوورده  ستد ب  تووووووواکنمن ک  ستا چی هایىدادن 
وینده است  ب  تبارتی کارکنوان   محتملبد و   تفاااا  ا  متناا

خماهند ا  دست بدهند  این اند، نمیچی هایی ک  ب  دست وورده
 و    اص ی چهار  یعنی مالکیت در ارتباط اومی اسوت  ران  با ران
، ااساس اندووردهخماهد شد برای ون چی ی ک  ب  دست  باتث

 مالکیت کرده و ا  ون محافظت کنند 
با تمم  ب  ونچ  گفت  شد مس م است کو  پ تفور  فومق در    

)ان یو ه   اهیسو کوقه )ان ی ه مثبوت( و   دیسفکقههای اال  ران 
 یمعنوا رانو   شوامل:   دهایسوف کوقه  اند شده یبندمنفی( تسسیم
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 ییتمانوا  نۀرا، و دسوتاورد  شورفت یپ نۀرا، درون یو نودا  یاماس
و  یابیکم نۀراشامل:  هااهیسکقه ، است و با خمرد تیبرو  خقا

ضورر و   نۀرا ،یو کن کواو  ناپوویری بینوی پویش  نۀرا ،صبریبی
 افمن نۀرا ،و تصوواا  تیوومالک نۀرا، اسووت  ا  ون یریشوو یپ
، مختص کقه خاصی نیست و بست  ب  نمع بست ىو وا متماتىا

 وابست  شمد  یکقه هرشرای  با ی ب   وتناصر طراای با ی 

در شول ی،  گور  با تمم  بو  مومارد ونچو  مشوخص اسوت، ا     
 دیسوف کقه هایاین کار میلباشد، کاری شدید  دلبست ی شل ی

در  یووتخقاو ضومن ای وواد بوورو    فعووال کوورده کارکنوان را در 
اموا در مسابول     داشت باشوند  ااساس ادرتمندیکارکنان، ونان 

کو    دهنود کواری را فسو  بو  ایون خواطر ان وا         کارکنان اگر
را  اهیسکقه هایاین کار میل ،دهندچی ی را ا  دست ترسند یم

 کو   است ک  گفتو  شومد   خی ی مهمفعال کرده است   هاوندر 
خی وی ا    ، چرا ک نیست بد ال اماً اهیسکقهواتی چی ی اسمش 

استفاده ممرد بمدن  پربا دهبرای سالم ماندن و ها اواا  این میل
هر دوی ایون  ا  باید  یوارسا یدر طراای با گیرند  لوا ارار می
 .در مای خمد استفاده کرد یهامیل

همچنین با تمم  ب  ونچ  گفت  شد بایستی گفت ک  پ تفر  
پواداو بیرونی/منطسوی( و   های سمت چوپ ) فمق در اال  ران 

 یهوا رانو   انود  شوده  بندیسمت راست )درونی/هی انی( تسسیم
و  تیو مالک نۀرا  و دسوتاورد  شورفت یپ نۀراچوپ شوامل:   سمت 
 راست سمت یهاران  و ، استصبریبیو  یابیکم نۀرا  تصاا 
 متماتىا انفم نۀرا، و بوا خمرد  تیبرو  خقا ییتمانا نۀراشامل: 
 نۀرا ی، اسوت  و کن کواو  ناپوویری بینوی یشپو  نۀرا  بست ىو وا
 ا  ون یریشو  یضورر و پ و رانو   درون  یو نودا  یاماس یمعنا
با تمم  ب  ممارد فمق بایستی گفت  تماند شامل هر دو باشد می
مثل ی  نمع پاداو بیرونی است ک  ب   سمت چپ یهاران  ک 

 راسوت سمت  یهاران شمد  اما فرد در مماعیتی خاص اتطا می
ی بیرونوی نیسوت کو  صورفاً بخماهود      های شبی  ب  پاداوچی 
ون در افراد ای اد ان ی ه کنند ب ک  نمتی اس درونوی     یوسب 

 را در فرد ای اد خماهد کرد 

 یتیشخصو  یهوا یژگو یا  و دیها باسا مان( 5136چم ) ،لوا
ب کو    ،بو  پواداو   لیتما تنهان چرا ک  شمند،  خمدوگاهکارکنان 

کو   نیو  باتوث خماهود شود      شوناختی روان یها هیو ان  ا هاین
شواید    داده شومند هول   ممردنظر یهاتیکارکنان ب  سمت فعال

 هور  کو   باشود  مسوئ   ایون  درک ، هوا سا مان چالش ترینمهم
  یکو  در شورا   معناسوت بودان   نیو فرد است کو  ا   یکارمند 

تمان نحمه اتطوای  می ،هاونی  شیتمامل ان با شناخت  ،دئالیا
کو    چورا   مشوخص کورد   ونوان را بو    بیرونوی(  رونی/)د پاداو
در نظور گرفتو     و مثبت یدرون یاگمن ب  دیکارکنان با تم کرد

 یرونو یبی هوا   پواداو ااصل شمدمد  مط م  ب نداثر  شمد تا
بر شان ، تأثیرون ا  پس  کنندیکار م یمد  محدود یفس  برا
ر در مومرد  همین ام  رودمی نیا  ب ایو  یافت کاهش یا تم کرد، 

هور دو نومع ان یو ه ممکون      البت   استان ی ه منفی نی  صادق 
 شواید است کارومد باشد، تفاو  مهم این است ک  ان ی ه منفی 

من ر ب  نتایج مط م  شمد، اما برای ون فرد هیچ ار و مثبتوی  
  در اسیست، ااتمال دارد ک  پس ا  تعامول در ایون   نداشت  باشد
  داشوت  باشود  ااسواس نوارااتی   ، وارسوا ی بوا ی نمع سیسوتم  

 .مد  خی ی خم  نیستندب ندمنفی نی  در  یها، ان ی ه  یدرنت

 ،7ا تمم  بو  مودول   بسمای خقص  گفت  شده مدل فمق، 
مرا و    4ی طوی  وارسوا  یبوا   مشخص شده ک  طراای مدل
هدف اص ی پوژوهش، بوالطبع    صمر  گرفت  و برای رسیدن ب 

تا بتماننود رفتوار    تعیین شدند "انگرایتعامل" تنمانب کاربرانی 
اف ایش دلبست ی شل ی برو  دهنود،   منظمرب مط مبی را ا  خمد 
 شووو کاه ب ووو س  ووو ک، دادهرخ  کقتىوومشاما در این بین 

ی شل  یدلبست باتث کاهش  بالطبع و ان ی و با یکنان بانکی
کو  بوا خبرگوان ان وا  شود،       ییهامصااب در   شده استونان 

 8در مودل   شوده مطرح یهان ا  راگیری هبهر اووب تقو شد تا
ک  بودین منظومر    ىووااطرگان  4 هموومو و( 5132ض عی چم )

، اکرشوده مودل   ۀنو یدر م ىووو یامرا یهوا ، رووشدهینیبشیپ
ک  همانوا    موومط  راووفتر قووتحس ۀوومین تا  شمد دنهاووپیش

 مووو هافری دلبست ی شول ی کارکنوان اسوت،    هالفۀؤاف ایش م
کرد ک  در هن وا  شورح روو امورا،     خاطرنشانبایستی د  وویو

سعی شد ک  با اطقتا  کافی ک  ا  طریق مصااب  با خبرگان 
ا  لحاظ ان یو و   هادر فهماندن نمع ران  و اهمیتی ک  این ران 

درونی و بیرونی بر با یکنان خماهد داشت، ب  وممه طرااوی در  
ن ا  دید خبرگان تعوادل  اال  روو امرا پاسخ داده شد  همچنی

تعادل خمبی بوین بخوش    وو سیاه  دیسفکقهکام ی بین بخش 
شمد، هرچنود کو    چپ )بیرونی( و راست )درونی( مدل دیده می

( معتسد بمد ک  اگر بیشتر بو  بخوش بیرونوی متکوی     5132چم )
طرااوی   داوت بو  وارسا ی در این محودوده  بایستی با ی شمیم

ان یو و درونوی    ،وارسوا ی با ی کرد، چرا ک  بد طراای کردن
در این مصااب  سعی  ،  لواخماهد کردکارکنان، با مشکل ممام  

وارسا ی، مشوخص شومد   با ی ۀنیدر مک  اطقتا  کام ی  شد
ک  بهترین کاربرد را در شرای  با ی در صنعت بانکداری ای واد  

تومان بنوا بو     می را در نظر داشت ک  روو امرا دبای البت کند  
های درونی و بیرونی افراد مماعیت و با تمم  ب  ان ی هو  شرای 

شد کو    خاطرنشانبایستی  در پایانو با تصمیم مدیر تلییر داد  
تمان ون را در اال  ، می گرفت شکلبا تمم  ب  نمع ن اشتی ک  

با اضمر تیمی ا  مدیران رفتوار و منوابع    ی  اپ یکیشن ممبای ی
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ا مانی، مشوواوران شوول ی، انسووانی، روانشناسووان صوونعتی و سوو 
 وارسوا ی در و متخصصان اص ی بوا ی  اف ارنر  نیا  و نامهندس
طومری  ، و اپ یکیشن اف ارنر ساخت صفح  شخصی و ،  ۀ مین

طراای کرد کو  در ون نحومه رونود بوا ی و چ ومن ی امورای       
 واضح، مشخص باشد  طمرب مراال مخت ف ون و    

 ۀ مینوو نی درموودل مهووا 2، بووا تمموو  بوو  نتووایج پووژوهش
ها، ب  منب  خاصی ا  ونوارسا ی وممد دارد ک  هر کدا  ا  با ی

 (5135ورباخ و هانتر )اند  مثقً تمم  کردهوارسا ی با یشرای  
( بو   5132  رابسمن و همکواران ) و ام ا(  یمکان  ،ینامیدب  
  ،یوومکانبو   ( 5132تمور )   و ااساسوا    یو نامید  ،یو مکان
کشوف کوردن،   ب   (5136رافتمپملیمس )  یباشناسیو    ینامید

رفرا  )شکل دوباره(، ت سم، ای اد کردن و ار و / اخوقق بور   
اما  ،اشاره دارند اساس چهار وم  با تا  / اانمن، درک / ساخت
( بو  یو    5132ونچ  مشخص شد این است ک  چم در سوال ) 

 تیخقا یتمانمندسا  ت یتمسع  و ممفس  یاماس"گان  8پ تفر  
کمبوومد و   یو وابسووت  ینفووما امتمووات ت،یوومرد، مالکو بووا خ

و ا  دسوت    یبومدن و کن کواو   ینو یبشیپو راابلیغ  صبریبی
پرداخت  ک  تمانسوت  یو  دیود ان ی شوی را بو        "دادن امتنا 

 بوووا تممووو  بووو     نیهمچنووووارسوووا ی وارد کنووود   بوووا ی
 نشوان داده مدل  2 نیدرباره ارا  متعددیهای پژوهش 3 مدول

 یا  مدل خاص هاپژوهش نیا  ا  ی ک  در هر شدهمشخص  و
در این  مین  ممفق  هاونو تنها بیش ا  نیمی ا   اندکرده یرویپ

 تمم  نکردن ب  دلبست ی شل ی کارکنانو ت ت ون نی   اندشده
(  و این خمد شاید 5132)رابسمن و همکاران،  در این روند است
ن خواطر مودلی   ب  هموی  ،لوا دهد،ها را نشان میضعف این مدل

باید طراای یا در نظر گرفت  شمد ک  کمتورین مشوکق  را در   
( 5132این  مین  داشت  باشد و شاید بتمان گفت ک  مدل چوم ) 

ایی است کو  در ایون  مینو  ومومد     همدل نیترمناس یکی ا  
  دارد

 پیشنهادهای کاربردی
ست ی شل ی بپردا ی دلمفهم »هدف اص ی پژوهش با تمم  ب  

در ایون   هاییراهکاردر ادام  ، «وارسا یبا یان بر مبنای کارکن
ا  این طریق ضمن ای اد ان ی و  ک  بتمانشنهاد شده یپ  مین 

 کرد: بست دل شل شانرا نی  ب   هاوندر کارکنان 

 نوو، ضمیوارسا یبا م ه ووواری در اووگیش ا  سرمای پ 
   نی  سا وکارهای  ، وکارکس اهداف ص کردن دایق ومشخ

 و بررسی داتب ان ی و کارکنان  ،لوادر این  مین  اتخاا شمد  
رونی ووی و بیووا  لحاظ درون هاوننیا های ان ی شی  نیمؤثرتر

محکم  ب  ی وارسا یبا اگر چنین نشمد،  شناسایی شمد 

ی برای هر وارسا یبا    البت  باید در نظر داشت ک شکست 
 داد  مما  نخماهد وکارکس هدفی در 

  با  وی، مشخص شمد وارسا یبا در طراای نمع کاربر
ان ی و ونان را تمان میمشخص شدن نمع کاربران، بهتر 

استفاده  یوارسا یبا تشخیص داد و ا  ون برای طراای بهتر 
البت  این امکان وممد دارد،  مانی در این با ی، کاربران  کرد 

شی ک  ابقً برای و نمع ان ی  بهتر شرای  با ی را درک کنند
طراای شده دی ر مماب می رفتار ان ی شی ونان نباشد، لوا  هاون
درک کاربران در این با ی، ب   باید این طراای با ی درباید 

های ان ی شی مناسبی برای تلییر روند با ی رووتمم  کرد تا 
 برارار کرد 

  های درونی و بیرونی ب  ان ی ه (5132چم ) مدل ک  ون ا ا
تأثیر بانکی ضرور  دارد ک  مدیران منابع  ،اره دارد، لوااش

های بیرونی را درک کرده چرا ک  روند پیش گرفتن این پاداو
اف ایش نداده ب ک  مثل  راان ی و کارکنان  تنهان نمع ان ی و 

، البت  ابدی کاهشسدی در ب ندمد  باتث شده دلبست ی شل ی 
تماند ا  دارد مدیر می مانی ک  ان ی و درونی مناس  وممد ن

دارد، استفاده های بیرونی ک  دستاورد با یی را ب  همراه پاداو
 کند 

  نشان ی وارسا یبا ای ب  اگر  مانی کارکنان هیچ تقا
طبق گفت  چم وارد با ی نکنید  چرا ک   امبارب را  هاون، ندادند

ک  افرادی  امبارب ی معب  مادو نیست ک  وارسا یبا  (5136)
ی وارسا یبا تقا  ب  با ی ندارند وارد با ی کرد، ب ک  امرای 
مند ب  با ی برای کارکنانی خم  و تم ی خماهد شد ک  تقا 

ان ی و کمی بیشتر     دارند تا بتمانند در  ،هستند و لوا
 ممفق باشند  شل شان

  اف ایش ان ی ه  منظمرب باید ی، وارسا یبا در طراای
استراتژی  بربر ه ین  دستیابی بر اهداف،  تأکیدب ای کارکنان 
تادی کار  درروند مانی هم وممد دارد ک  کارکنان   شمد تأکید

کنند تا بتمانند ب  مدال، امتیا ، پاداو بیشتر خمد خ ل وارد می
ان ی ه مع ی نامید  در این صمر  تمان میون را  ک  و    برسند

در مریان را کاربران  باید و کندنمی کمکیی ب  فرد وارسا یبا 
 روند غ   با ی، وگاه کرد 

  ندی دارای ی  چرخ  تمروارسا یبا تمامی راهکارهای ،
ها برای تلییر باید بدانند چ   مانی ان ی اننده بانکیلوا مدیران 

    است  و ندارد یادهیفاکردن ونان  بست دلرفتار با یکن و 
تا کاربران  دادهان ا  را  یرو وورب نمتی  با ی در سیستم

های مدید با ی برای کس  هدف )اف ایش بتمانند ا  فرصت
 مند شمند دلبست ی شل ی( بهره
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  با تشکیل ی  کارگروه تخصصی ا  کسانی      است ک
اف ار، اف ار، سختمهندسین نر »ی وارسا یبا ک  متخصص 

مهندسی نیا ، مدیران منابع انسانی در ام ه رفتاری و 
هستند، در صنعت بانکداری اادا   «فتاری، روانشناسانغیرر

ی و وارسا یبا های مدید کرد  تا این کارگروه بتماند، شیمه
ای اد ان ی و در کارکنان مهت  منظمرب روند امرایی ون را 

 سطح دلبست ی ونان را شکل دهند  بهترچ اف ایش هر 

 پژوهش یهامحدودیت
در  ون یریکوارگ ب ی و ا وارسیبا بحث مدید با تمم  ب   (3

بورای  ایون تکنیو    کارایی  تممی ، مامع  پژوهشی کشمر
افو ایش دلبسوت ی شول ی     منظومر بو  تعیین نمع ان ی و 

را در ایون  مینو  بوا      ران، پژوهشو کارکنان، مامع  خبوره 
 نمتی چالش ممام  کرده بمد 

های پژوهش، تد  دسترسی بو   حدودیتم ترینمهمیکی  (5
ی و با   یممبا یشنیکیاپ ت طراای تیم مهندسی     مه

  بمدن ه ین  امرای ون در اال  اپ یکیشن بمد

 سوی  وضوعیت خ   ،هوای پوژوهش  یکی دی ر ا  محودودیت  (3
 ،مثوال تنومان ب   بمد در رو  ان ا  مصااب  کنندگانشرکت

بوا  بومد کو     ومدهشیپاین امکان  پژوهشا   ایدر مرا  
در ها گردووری دادهابل ا  ورود ب  شرای   خبرگانیکی ا  

، اما پاسخی کو  ا  او دریافوت   دو رو  متفاو  مصااب  شد
بو    ویبیان ر تفاو  م مومس در نحومه پاسوخ میی    شد، 
ها در  مان امورای بوارو فکوری و    گردووری داده شرای 
  های متمرک  بمدگروه

  )بانکوداری( پرداختو    در ی  صنعت خواص  این پژوهش (4
دامنو  تعمویم    این پژوهشیج نتا ک شاید بتمان گفت  ،لوا

در  را ایون پوژوهش   تمانمی ب  همین خاطر  نداردبا یی 
 هوا تا شباهت دادان ا   وکارکس  های صنعتسایر بخش

 وکوار کسو  صونعت  مخت ف  هایبین بخشهای تفاو و 
 مشخص شمد 
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