
 

Public Organizations Management  Print ISSN:     2322-522X 

 Online  ISSN: 2538-600X     

 

A Conceptualization of Employee Engagement Based on Gamification 

 
Peyman Akbari 

*Corresponding Author: Ph.D  Candidate, Department of Human Resource Management, 

Kharazmi University, Tehran, Iran. E-mail: peymanakbari3537@pnu.ac.ir 

 

Hamza Khastar  

Assistant Professor, Department of Human Resource Management and Business 

Administration, Kharazmi University, Tehran, Iran. 

 

Yousef Vakili  

Assistant Professor, Department of Human Resource Management and Business 

Administration,  Kharazmi University, Tehran, Iran.  

 

 

Soltanali Shahriari 

Assistant Professor, Department of Human Resource Management and Business 

Administration, Kharazmi University, Tehran, Iran. 

 

 

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 Influence 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

بسا  دادن  منظوربا ، "یوارساازیبااز"در  .ی اساتوارساازیباز یکارکنان بر مبنا یشغل یستگدلب یپردازمفهومهدف این پژوهش 

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

عنوان با  "شاناخت  شادنطمحرش شادن"و  "مجاوو  شادن"، "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 کنجکااو یریناپاوینایبشیپ"، "یصبریبکمیابی و " ،"نفوذ اجتماعی و وابستگی"، "و تصاحب تیمالک"، "و بازخورد تیخلاق
-پیاادهایجاد شده بااود، ب   "عناصر"و  "فناوری" ،"ستانىدا مینۀز" ،"یشناسیییباز"وج  طراحی  4ک  در قالب  "یریشگیضرر و پ"

-ز دلبستگی شغلی کارکنان مایی پرداخت  شد و مشخص شد ک  برای هر مولفۀ اوارسازیبازسازی 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 
ان را در شرایحی قارار تواند، کارکنی میوارسازیباز رویکرد انگیزشی، دهدنتایج نشان میی کرد. روزرسانب های کاری کارکنان موقعیت

 دهد ک  انگیزه )درونی و بیرونی( آنان را افزایش دهد.
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 مقدمه
 مسوا بهی مهم هر سازمانی هاامروزه منابع انسانی یکی از سرمایه

آید، طمری که رشد و پیشرفت هر سازمانی بدون مضمر کارکنان می
بهبومد عم کورد منوابع  ،(  لوا3316)محمدی،  غیرممکن خماهد بمد

 (5033) 3دارد  سواندزهوا انسانی، اهمیتوی اسوتراتژی  در سوازمان
هوا کرد منابع انسانی بورای تضومین ممفتیوت سوازمانعم  دریافت

ی  عنصر ک یدی پتانسویل بواییی  عنمانبه( یرتجاریغ)تجاری و 
دارد  به همین دلیل بسیاری از مدیران منابع انسوانی بورای نیوروی 

رسوویدن بووه ممفتیووت در تجووار  و  منظمربووهانسووانی در سووازمان، 
معتتد است در ( 0355) 5الریخاهمیت مدی قائل هستند   وکارکس 
و  وکارکس اخیر، وامدهای منابع انسانی مهت تجار  در  یهادهه

به کار گرفته  ایگسترده طمربه وکارکس  یهایکپارچ ی استراتژی
، اقتصادی و فناورانهبا تلییرا  سریع  کنندسعی میها اند  سازمانشده

تجواری،  یهواامتماعی خمد را سازگار سازند توا بتماننود اسوتراتژی
که سازگاری سازمان بوا  کاری را بکار گیرند یهافرایندها و سیستم

در هوا ی  عامل میواتی بورای سوازمان عنمانبه تماندمحیطش می
م یت رقابتی ( 5030) 3بسانکم و همکارانکس  م ایای رقابتی باشد  

 یهارا چنین تعریف کردند، زمانی که سازمان نسبت به دی ر سازمان
ن زیوادی مشوتری، ارز ، سومد و رضوایتمندی را بوه رقی  میو ا

ازمان ووودست آمده است  هور سی بهووت رقابتوود م یووآورندست 
و داشتن نیروی کار  کندرا خمد  تعیین می ا گیریار تصمیموومعی

دریافت کوه ( 5033ساندز )م ایای رقابتی ایجاد کند   تماندخم  می
افوو ایش در  منظمربووهنتووش و اهمیووت موودیریت منووابع انسووانی 

به ( 5004) 4گاست و کانمی کهچنانآنشمد  آشکار می پویریرقابت
مهوت  منبعوی تمانداین نتیجه رسیدند که عم کرد منابع انسانی می

کس  م یت رقابتی سازمانی باشد  اما در عصر ماضر خمد عم کورد 
د مدید مهت ایجا یهامدیریت منابع انسانی، نیازمند پیدا کردن رو 

مم وه  صونعت  روبه رشد )از یهاو کس  م یت رقابتی در سازمان
 شول ی کارکنوان یدلبسوت  ،هابانکداری( است و یکی از این رو 

 است 

 یاوسی ه عنمانبهرا کارکنان  یشل  یدلبست  (5035) 2سینگ
 6سسه گالمپؤممهت پایان دادن به کارها تعریف کرده است  

، ی  ممزه کارکنان یشل  یست دلببدین نتیجه رسید که ( 5033)
که بر م ایای رقابتی تأثیر  ک یدی در استراتژی منابع انسانی است

روشی مثبت در  عنمانبهرا  یشل  یدلبست دارد  این ممسسه، 

                                                                   
1. Sands 
2. Ulrich 
3. Besanko & et al 
4. Guest and Conway 
5. Singh 
6. Gallup Inc 

با داشتن امساسا   خماهندافراد می"عم کرد کاری یعنی زمانی که 
تعریف  "مثبت و ارتباطا  با معنی با دی ران مشلمل به کار باشند

در  دووخماهنه میوووک ییهای که سازمانون معنووکرده است  بدی
شان ممفق شمند، به اشتلال و بران یخته شدن کارکنان در وکارکس 

یی که هانشان داد سازمان( 5008) 7کنکسا  دارند ازین انجا  کارها،
سازند، نسبت به بایی کارکنان خمد را فراهم می یدلبست زمینه 
دارند، درآمدشان تا  تریپایین یدلبست یی که کارکنانش اهسازمان
( 5007) 8لمک وودکند  مطابق مطالعه اف ایش پیدا می دو برابر

کار  ترسخت»ار دارند ووبه ک یشل  یدلبست کارکنانی که بیشتر 
و تمایل بیشتری به همراهی « بایست شانو وفاداری به کار کنندمی

غیرتجاری( دارند   سازمانی )تجاری/ سازمان در دستیابی به اهداف
)ازمم ه: صنعت  ییهابا تممه به آنچه گفته شد، برای سازمان ،لوا

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

 دستیابی سازمان به م ایای رقابتی شمد 
ایجاد ان ی ه  یهادریافت، در گوشته یکی از راه( 5035) 1آئمن

مادی )بیرونی( بمده، اما  هایاستفاده از پادا  در کارکنان،مدتی کمتاه
دریافت که تنها راه اف ایش ان ی ه کارکنان، ( 5033ساندز )
 (ی)درون یمادغیر یهاپادا  نیست، ب که (یرونی)ب یماد یهاپادا 
که یکی  نی  دریافت (5030) 30مایستر و وی یرد سسهؤم  دارد ریتأثنی  

، مد یطمینمهیج برای اف ایش ان ی ه کارکنان، در  یهااز راه
( نی  به این 5034) 33گارتنراستفاده از پادا  غیرمادی )درونی( است  

تمان در ب ندمد  آن می  هیوس بههایی که یکی از راهنتیجه رسید که 
و اف ایش وفاداری آنان را تضمین ان کارکن یشل  یدلبست مممبا  

 وارسازیبازی که چرااست  وارسازیبازیکرد، استفاده از روند بازی و 

 مکنیسعمل کند   "یدرون  انندهیبران   ی عنمانبه"خماهد تمانست
که  دانستی  واژه مدید در منابع انسانی را وارسازی بازی( 5035)

رفتاری،  یهاپادا برای  ی  رو  پیشرفته عنمانبهخماهد تمانست 
 (5033) 35سامیتت د  ووکنی کم  ووو  نتایج سازمانووبه کس

شل ی  یدلبست "منابع انسانی  یهاوارسازی در تمامی ممزهبازی
کاربرد دارد و برای رقابت، دستیابی  "کارکنان، ان ی  ، آممز  و    

یی هانسازما (5035) 33باتمدهد  به اهداف و به کارکنان ان ی ه می
به کنند، در در محی  کاری خمد استفاده می وارسازیبازیکه از 
  هرگتمانند ممفق باشند  همچنین آوردن م ایای رقابتی، 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 وارسازیبازی یریکارگبهبا  تمانندکه مدیران می دریافت( 5033)
سازمان، افرادی را که دارای تمانایی باییی در کار هستند را، برای 

مناس  در سازمان برگ ینند که این خمد باعث ایجاد  یهاتپس
 م یت رقابتی، برای سازمان خماهد شد 

مپ وووگال سسهؤماست که  چنانآنازی ووووارسبازیاهمیت 
دلبست ی شل ی کارکنان همچمن  یهاضعف مدل( 5033/5037)

(، هارتر و همکاران 5003(، ماسلا  و همکاران )3110]مدل کان )
([ را یادآور 5006( و ساکس )5005مدل شمفی ی همکاران )( 5005)

کارکنان  یشل  یدلبست و طی ی  نظرسنجی دریافت که  شد
)آمار سال  ایکارکنان در دن از درصد 33تنها  و افتهی کاهش شد به

در  ،دارند یشل  یدلبست  ،(5037درصد )آمار سال  32( و 5033
درصد از  50که تنها نشان داد ( 5034) 3کانتسیگ ارشی دی ر 

هستند  این آمارها گمیای این متیتت  بستهدلکارکنان به شلل خمد 
کارایی خمبی را از خمد به  ،اندشاید نتمانسته هااست که این مدل

اف ایش ان ی    مهت هاآنو باید به فکر تتمیت  نمایش ب وارند
بهتر  رات مبهرا  هاآنتا دلبست ی شل ی  درونی و بیرونی کارکنان بمد

( معتتدند که یکی از 5035) 5دپمرا و گارگ کهچنانآناف ایش داد  
 یوارسازیباز، تممه به کارکنانشل ی  یدلبست  شیاف اهای راه

های درونی و بیرونی ان ی هرو  بازی، به از است چرا که استفاده 
وارسازی بازی که دریافت (5033) 3چامبرلین  تممه خاصی دارد

عم کرد " اف ایش منظمربهکارکنان  یشل  یدر دلبست  یییبا  اهیما
خمبی در تتمیت / ایجاد  کنندهکم  تماندرد و میدا "یمنابع انسان

 باشد کارکنان  یشل  یدلبست مدل مدیدی از 
 ترینبا وممد شرای  فمق که شرح داده شد، گفته شده که اص ی

 رممعاربا  ان/مشتری ها،بان  مم همنخدماتی  نهادی سرمایه هر
و نحمه  شده ارائهخدما   تیفیک بهها هستند، بدین منظمر بان 

مفظ مشتری و  منظمربه انیبا مشتر کارکنانشانارتباط و برخمرد 
 ،از طرفی  (3313)همتی،  سرمایه، اهمیت خاصی قائل هستندمو  
کرده،  لیقشر تحص یموا  برا یکار  یمح  ی عنمانبه هابان 

 یکه بان  برا ی اهیشأن و ما لا ،یتسه" آن یایم ا با تممه به
  اهمیت خاصی پیدا کرده است "کارکنان، در ااهان مامعه قائل شده

 کنماختیروال "مشکلاتی نظیر  ،یمحیطچنین از طرفی ورود به 
 هبه همرا "   و کار مداو  یبه دقت بای در کار، ساعا  طمین ازیکار، ن
کارکنان بر رفتار  ییآثار سم ،یکی یو ف یروانماند از نظر تمی   کهدارد

 اصطلاحبهها به کارشان دل نبسته و طمری که آنداشته باشد  
یکی  ،لوا(  3314)دنیای کار،  کاهش یابدشل شان در  هاآندلبست ی 

این صنعت را از این اوضاع مبهم و بحرانی  تمانیمهایی که از راه

                                                                   
1. Kuntsi 
2. Depura & Garg 
3. Chamberlin 

اده از ووت کرد، استفووه هدایووی رشد و تمسعسمبها  داده و وونج
 وارسازی است  بازی

، بستهدلار وووبه ک ت که کارکنان زمانیوو( دریاف5037) 4رمیم
 نیوارسازی اف سفه هدف بازی ،نیبنابرا  باشند که سرگر  شمندیم

بسته ممضمع دل شتریها را باست که با سرگر  کردن افراد آن
اگر این  و وردآها را به دست نمانبه آممردنظر کرده و مشارکت همه

 هاسازمان ییکارا تماندیم ی مهیا شمد،درستبهشرای  برای کارکنان 
وارسازی اب ار و سازوکارهایی را برای به عبارتی، بازی دهد  شیرا اف ا

 کندمی ارائهشل ی آنان  یدلبست  منظمربهتحری  ان ی   کارکنان 
اهداف سازمان که همانا م    تا از این طریق اهداف کارکنان را با

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

عد  شناسایی  منوودیی ی همچ صنعت بانکداری، به است که
ی و عد  تیظرف نیاز چن ینشناختن و عد  آگاهی بازی، هامکانیسم
  یباز حیصح یفتدان سازوکارها آن و سازینحمه پیاده اطلاع از

ار ووکه بمدند و آن را ب تممهیب کارکنان یشل  یدلبست  ۀنیدرزم
 بر آنن را اوارسازی، محتتتممهی مدیران به بازیاند  این بین رفته

وارسازی و ی بازیهاداشت تا از این طریق به شناسایی مکانیسم
 ۀزمین نحمه امرای درست آن در و ازیوووسپیاده مهت کارهاییراه

این با تممه به  عبارتیبهشل ی کارکنان گا  بردارند   یدلبست اف ایش 
وارسازی در تا از مفهم  بازی شدندن را بر آن اپژوهشی محتت خلأ

بازبینی مفهم  دلبست ی شل ی برای ایجاد ان ی ه در کارکنان، استفاده 
ضمن ایجاد ان ی ه در  تماندوارسازی میعناصر بازی یریکارگبهکنند  

خارج کرده و دلبست ی  کنندهکسلرا از محی   هاآنکارکنان بان ، 
را اف ایش دهد تا راه رسیدن به عم کرد بای و م یت رقابتی  هاآن

ی در وارسازیبازتمان با بررسی شرای  طرامی می ،هممار شمد  لوا
 بتمان از طریق این مدل، صنعت بانکداری مدلی را طرامی کرد تا

، البته برای اینکه نحمه گواشت ریتأثبتمان دلبست ی شل ی کارکنان 
نمعی ن اشت شناختی  یریکارگبهتأثیرگواری اتفاق بیافتد مست   ، 

است تا از این طریق بتمان به مدلی مامع از دلبست ی شل ی کارکنان 
 ی دست یافت وارسازیباز بر مبنای

 هشپژو ینظر یمبان 

 شغلی کارکنان یدلبستگ
 و ماندگاری و رشددر  عامل ترینمهم انسانی نیروی کنمنی در دنیای
 ینیبشیدرک، پ ییتماناد  لوا، نروبه شمار می هاسازمان رقابتی م یت

 ، یوکوار  یاصو  هوایمنبوه از در سازمان و بهبمد رفتار کارکنان
کواران، پومر و همموؤمن) شومدیمحسم  مو یمنابع انسان تیریمد

                                                                   
4. Rheem 
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 سرمایه سووازمان تبوودیل بووهدر  نیروی انسانی اینکه ای(  بوور3314
یز  ، دگرد سازمان برایآفرینووی ارز  بیشینه با و ارزشمند، ماندگار

 و آرامش ،امنیت با بتمانند تا، کوورد فراهم آنان برایاسووت شوورایطی 
 منظمربووه را خمد هووایییتمانا و تلا  مداکثر ،خاطر دغدغه بدون
و بکووووار گرفتووووه  سازمان اهداف راستای در خمد هاینتش ایفای

ایون بحوث (  5007، 3)وی برن در شل شان شمند بستهدل اصطلاحبه
ترین مهم( آن را 5033) 5مهم است که کریستین و همکاران چنانآن

اند  ها دانستهممفتیت سازمان و رفتار کارکنان در عامل تأثیرگوارترین 
 شوان شولل بسوتهدلنوانی کوه ( کارک5006) 3و همکاران کیمیانکم

 اثوربخش انجوا   طمربوهپرانرژی و فعوال کارشان ، معممیً شمندمی
 مبامث اخیراً وارد که است مفهممی کار در ی بسووتدل دهنوود مووی

 گورد نمی آن ظهمر از دهه دو از بیش و شده سازمانی

دارای معانی " "Employee Engagementواژه ان  یسی 
(، آن را دلبست ی 3315: کیانی و خدابخش )ازمم همخت فی است  

در  ،(3315و همکاران ) یخانیسیعدانند  یمشل ی کارکنان 
  مرزوقی اندبردهکار کارکنان، به خاطرتع ق عنمانبههای خمد پژوهش

نژاد و (  الت ا  کارکنان، تعریف شده است  روشن3312و میدری )
رمیمی و  یتنها درو  ند(، پیمند کاری را بیان کرد3315همکاران )
با تممه به  ،( شمروشمق کاری را مطرح کردند  لوا3313همکاران )

آنچه در با  واژه ان  یسی گفته شد، بهترین معادل فارسی آن، للت 
  شل ی است یدلبست 

شل ی  یدلبست ریشه اص ی ( 5007، )روتنبرگ و همکاران
-می بر 1623 لمدال و کجنر و 3160 2کارکنان به پژوهش گافمن

شل ی کارکنان  یدلبست اولین نظریه را درباره  3110کمهن   گردد
که از این  ند( اولین کسانی بمد5004) 7واری کرد  شمف ی و باکرگپایه

 یدلبست ( 5002) 8مفهم ، در منابع انسانی استفاده کردند  فروند
مرتب   هاییخروم تمانیکه م دانستهمرتب  با کار  ین رش ،یشل 
شیرازی و   کرد ینیبشیپرا ( ایمثل ترک سازمان، تعهد مرفه)کار با 

مهم مطرح  ن ر   یی راب یشل  یدلبست ( 3313همکاران )
به عبارتی شمد  میسازمان  یاثربخش شیبه اف امنجر که  اندکرده

سازمان بای باشد،   یان ووکارکن یووشل  یسطح دلبست هرچه 
( هرچه 3310دی و میرهاشمی )آبا  فیضبایست  یآن ن یاثربخش
شل ی کارکنان اف ایش یابد، به طبع آن کارکنان با  یدلبست سطح 

شلل خمد راضی هستند و این خمد از  و اندتنش کمتری ممامه

                                                                   
1. Welbourne 
2. Christian & et al 
3. Koyuncu & et al 

. Rotenberry & et al 

5. Goffman 
6. Lodahl & Kejner 
7. Schaufeli & Bakker 
8. Freund 

و عکس این هم وری و سمدآوری را برای سازمان همراه دارد بهره
ن ( نهایتاً به بی ان ی با کار و سازما5006) 1و هرشف د صادق است
 یدلبست شمد  با تممه به آنچه گفته شد باید پرسید که منجر می

 ؟شل ی به چه معناست
دانند می ایرا درمه شل ی یدلبست  (5034مازاید و همکاران )

که ی  کارمند با شلل خمد  عجین شده و خمد را با شل ش به 
شل ی اشاره به  یدلبست  (5033) 30شناسد  تاستانرسمیت می

خمد  یبا شلل کنمن یشناختان از لحاظ رواندکه کارمن دارد ایدرمه
( دریافتند که کمهن (5005همکاران ) و شمف یشمند  می یابیهمیت

شل ی کارکنان را مالت مثبت اهنی برای  یدلبست  3110در سال 
برآوردن و اتما  کار تعریف کرده و آن را دارای سه بعد در نظر گرفته 

 در فرد روانی تحمل و یژاز انر یییبا سطح :33مرار  و شمراست: 
 آن سختی با وممد کار در آن تلا  صرف به تمایل و کار هن ا 
 امساس و کار ی  با عمیق دلبست ی به اشاره :35شدن وقف  است

 و شدید تمرک  :33شدن غرق  است ، مدیت و چالش در کاراهمیت
 کار مین در شادی امساس و خاطر یتارض با کار ی  به اشتلال
 از او شدن مدا و بمده سریع فرد برای زمان گوشت کهیطمربه است
(  سه بعد )انرژی 5004گیرد  شمف ی و باکر )صمر  می یسختبه کار
شل ی در نظر  یدلبست ( را برای 36و بعد ادراکی 32، بعد عاطفی34بای

شدن  وقفو شدن  غرق، مرار  و شمرگرفتند که به ترتی  با ابعاد 
 37بیان کرد، برابر هستند  لم و همکاران 3110که کمهن در سال 

سه بعد  (5033) 38 یو اسکالم  یاسکالم( نی  دریافتند که 5034)
در نظر  یشل  یدلبست  یبرا را( 53شیفت یو  50، فداکاری31انرژی)

 شدن وقفو  شدن غرق ،مرار  و شمربا ابعاد   یگرفتند که به ترت
  کرد، برابر هستند نیاب 3110که کمهن در سال 

 منظمربهوا با تممه به تعاریف فمق مدیران منابع انسانی، ل
 یآن ن اه یهاکنندهنییتعبه  دیبا یشل  دلبست یسطح  شیاف ا
( 3313د  درویش و همکاران )ووباشنه ووداشت مانبههمهو  ن رواقع
شل ی این است که آن را  یبست دل ۀدیدگاه دربار ترینگرایانهواقع

 هایویژگی، طبتهسه، لوا  بدانند ی سازمانیو فضا تیتابعی از 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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آن  یهاکنندهنییتع ترینمهمکار از  هایو بازده تییممقع یهاویژگی
( دریافتند 5008) 3شمند  از طرفی دی ر م م و همکارانمحسم  می

ی و سازمانی است  تأثیر عمامل فردی، گروهشل ی تحت یدلبست 

 و انصاف از کارکنان ادراک می ان"( عامل سازمانی 5006ساکس )
 یدلبست در  کنندهتعیینرا یکی از عمامل  "کاری محی  در عدالت

 5این عامل در بستر نظریه مبادله امتماعی که شل ی کارکنان دانست
 رواب  دهد  در این نظریه،مطرح شد، رخ می 3164 3که تمس  بلاو

 بر غیررسمی دادوستد ی  همچمن سازمان در رهبرانشان با کنانکار
 انتظارا  و تمقعا  سازمان که است  زمانی روانی قرارداد ی  طبق

برآورده سازد   را "آنان با انصاف با تمأ  و عادینه رفتارمثل " کارکنان
 کرد  خماهند برآورده را سازمان تمقعا  و انتظارا  نی  کارکنان

های صمر  گرفته آنچه نچه گفته شد، طی پژوهشبا تممه به آ
دیدگاه ک ی، برای بررسی مطالعا   4مشخص است، این هست که 

رویکرد  [دلبست ی شل ی کارکنان وممد دارد ینۀزم درصمر  گرفته 
آنتی ت  ماسلا  و  –(  رویکرد فرسمدگی 3110)4رضایت کان -نیاز

 6و همکارانتعامل هارتر  -(  رویکرد رضایت5003) 2همکاران

بندی شده دسته ](5006، )7( و رویکرد چند بعدی ساکس5005)
بعضی از رویکردها ازمم ه رویکرد ماسلا  و همکاران البته است  

 تکمیل شد  5005در سال  8(، تمس  شمف ی و همکاران5003)
دلبست ی و عد   یشناختروانبررسی شرای   (3110) کان

طرامی ، دهندهنشان  نتایج دلبست ی شخصی در محی  کار پرداخت
  بمدداری، ایمنی و دسترسی( برای دلبست ی شل ی یسه بعد )معن

به دنبال منبه مثبت فرسمدگی برای  (5003ماسلا  و همکاران )
 دهنده، طرامی سه بعدنتایج اف ایش دلبست ی در محی  کار بمدند  

شمف ی و همکاران  بمد و مس عد  کارایی(  )خست ی، بدبینی
نتایج   به بررسی رابطه فرسمدگی و دلبست ی پرداختند( 5005)

و مس  منبه منفی فرسمدگی )خست ی، بدبینیتبدیل ، دهندهنشان
و هارتر   بمدو مو (  مثبت )قدر ، فداکاری به منبهعد  کارایی( 
به بررسی رابطه بین رضایت کارکنان، مشارکت ( 5005همکاران )

پرداختند  نتایج  وکارکس ح در سطم وکارکس کارکنان و نتایج 
در پژوهشی به  (5006ساکس )  این رابطه مثبت بمد، دهندهنشان

 یشناخت"بعد  3و طرامی مدل دلبست ی شل ی پرداخت به بررسی 
  را شناسایی کرد "یو رفتار یعاطف ،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
عم کورد و رفتوار  ،ی اموروزیهواسازمانعمده،  یهایکی از چالش

سنجید و  شانست  چرا که سازوکارهایی که بتمان عم کردکارکنان ا
کوه  تنهوا راهوی ،  لوااندمهت داد یا وممد ندارد، یا ضعیفرفتارشان 

د ضومن افو ایش عم کورد کارکنوان، نوتمانمدیر منابع انسوانی موی
در  وارسوازی در سوازمان اسوت مهوت دهود، بازینی  را شان رفتار
 ردمم ،هشد زیبا بیتامو باعث که یعناصر تنهاوارسوووووازی بازی

 انمیتموارسازی از بازی دهستفاا بابه عبارتی میگیرند   ارقر دهستفاا
 فمعطمرا  آن تمرک  ،کارمنوود ایبر بیتاموو  سرگرمی دیجاا ضمن

نداده  ننشا یاعلاقه زهممآن  به ینا ازپیش  که دکر ییهاممزهبه 
 ایبر که میمفاهی انمیتموارسووازی از بازی دهستفاا لوووا بووا  اسووت
و  دنمم یسازهیشب یسادگبهرا  هستند ارشمد یاو  کنندهخسته کارمند

و  بخشید بیتامو هاآن به کنندهسرگر و  یبصر یهارو  کم  به
 دفر قابتیر یفضا دیجاا باعث زمتیاا سیستم دنکر ضافها با همچنین

واژه (  3316)صوووداقت و شوووایق برومنوووی، شد   سایرینو  دخم با
ن ادارای معانی مخت فی در بین محتت ""Gamificationان  یسی 

کاری  بواقری از واژه بازی (،3316ایرانی است، یمسفی و همکاران )
(، از 3316پردازی  معفری سیسی و همکاران )(، از للت بازی3316)

سازی  ( از لفظ بازی3312وارسازی  سرگ ی و همکاران )یبازمعنی 
سوازی  اسوتیری و از بوازی گمنوه(، 3316کاردان و تتومی نموین )

 یبواز( از واژه 3316ان اری  یمسفی )( از للت بازی3316عبدالهی )
 یکارهوا(، از بوازی نموایی در 3312آفرینی و در نهایوت یودالهی )

بهترین معادل فارسی آن، همان واژه  ،لوا ی خمد استفاده کردند تیتحت
 یاژه زبان ان  یساست، چرا که از سمیی این واژه ت  و یوارسازیباز

و از سومیی دی ور ایون واژه، تموامی  است و معادل دی وری نودارد

یکی  وارسازیبازی ،های فارسی را در خمد مای داده است  لوامعادل
در مووال  سوورعتبه اسووت کووه تجوواریهووای ترین واژهاز مدیوود
مبتنوی بور  یهامؤلفوه از اسوتفاده  موال نیوا بوا  اسوت گستر 

 قرن ی  مدود به یادگیری و لاقهووع، لوووتعام ایجاد برای ازی،وب
د ووهماووش نوونخستی از یوویک در د ردووگیووووووم ازوووب شووپی
 3130 سوال در 1کی ومگ فردی بوه نوا   یوارسازیباز یریکارگبه

دو  بوا را خمدکتا  تصاویر متحرک ، نخستین فرو  اف ایش برای
 سازییبازواژه  از 3138ل در سا 30همزین اهرای ان، ارائه کرد   معبه

 استفاده کرد 

  ازیوووووب یو  شویکاگم در یپمشاک کارخانه 3121 سال در
، یکنماختی و کسالت دفع برای، کارگران کرد که در آن معرفی سنتی
ی وربهوره ، رضوایت،هواکوه بازی رودموی گمان . ددیدندزمی ممز

                                                                   
9. Kellogg's 
10  . Huizinga 
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سسۀ ؤستادان ما 3180برند  در دهه می بای را بخشالها  تحتیتا  و
مبتنووی بوور  یهامؤلفووه از اسووتفاده امکووان ،3ماساچمسووت فنوواوری

را ممرد بررسی قرار دادنود  در سوال  وپرور آممز  ممزه در بازی
به معنی " 3نا  بازی کاریه ب 5اولین کتا  از کارلس کمندرا  3182

های بازی ، کنسمل5000انتشار یافت  در سال  "تممه به لو  از کار
(  5033، 4)م  کمرمیو  هنجارهای امتماعی، ابداع شدند و درباره

  اسوت کورده بواز مخت وف صونایع را به خمد راه یوارسازیباز فن
تمس   5005در سال  یوارسازیباز لوا بایستی گفت  (5037، 2)می ت

ان  یسوی بومد در شورکت بوازی  سینمبرنامهکه ی   6نیل پ ینگ
 یو مجاز یواقع یایار افراد در دنبر رفت مؤثر یروش منظمربه 7کانمندرا

هرچنود کوه اسوتفاده اولیوه از ایون اصوطلاح   به کوار گرفتوه شود
گوردد در وبلاگش برمی 5008در سال  8به بر  تریل یوارسازیباز

که در آن زمان وی به نحمه ساختن و  برای اف ایش تعامل کاربران 
 ایان شودبه بعد، بهتر نم 5030پرداخت  این اصطلاح بیشتر از سال 

 ،یمنابع انسان تیریو از آن زمان به بعد مد ( 5035، 1)مارک یمیسکی
به عم کرد بهتر کارکنان و به دست  یدسترس منظمربهها در سازمان
 یانیواژه کمو  شوا نیوآن از ا یسازمان و بتا یرقابت تیآوردن م 

تمسو  گوارتنر در  5030وارسازی از سال بازی هرچند که اند گرفته
رونوق بیشوتر بوه کوار بورده شود   منظمربوه وکارکسو  یهابحث
دلیل زیر، مدیران منوابع  4به  که( دریافت 5035گارتنر ) کهچنانآن

 هایلیپتانس جادیا وارسازی و کاربرد آن دراز بازی تماندنمی انسانی
)نتوول از  کننوود یپمشووچشمخوومد  یهاوکارکسوو  یبووالتمه بوورا
 :(5035، 30گماسدوف

سرعت ارائه بوازخمر را در وارسازی بازیمر سریع: بازخ هایچرخه (3
 دهد،یمکارکنان اف ایش  یشل  یدلبست 

مممو  برقوراری وارسوازی بازیاهداف شفاف و قومانین بوازی:  (5
توا کارکنوان در  شومداهداف شفاف و تعاریف درست از قمانین موی

 یابی به اهداف سازمان امساس قدر  داشته باشند،دست

ممموو  برقووراری وارسووازی بازیموول: ی کاهووادسووتمرالعمل (3
شل ی کارکنان و دسترسی  یدلبست که به  شمدیی میهادستمرالعمل

 کند به اهداف سازمانی 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 

وارسوازی بازیهستند:  یابیدستقابلاما   یبران چالشاهدافی که  (4
 یشل  یدلبست و امر  شمدمی مد کمتاهیابی به اهداف ممم  دست

 کند کارکنان را تسهیل می
 40نشان داد که بیش از  5032سال سازمان در  3000بیش از آمار 

 هاییاز نمآور برداریبا هدف بهره وارسازیاز بازی هاآندرصد از 
( 5032) 35(  اورسمن5032، 33اند  )سی اس دیاستفاده کرده فناورانه

می یمن دیر  300ی، رشدی معادل وارسازیبازدریافت که استفاده از 
برای  5036می یارد دیر در سال  5.8به رشد معادل  5033ل را سا
( 5032) 33به همراه داشته است  پروکپی و همکاران هاسازمانبازار 

ی در مهان است  وارسازیباز یریکارگبهاثرا   دهندهنشاناین رشد 
در تمامی  تمانمیرا ی وارسازیباز( 5033) 34زیکرمن و کانین ا 

 هایبه کانال یوفادار جادی، ا32سب  یف انرژمصر یارتتا" هازمینه
 ،یدر زندگ یفرد هایآرمان جادی، ای، مراقبت از سلامتیمنی یت م
  کالن و "کارمند یشل  یو دلبست  یمشتر یو دلبست  یابیبازار

  کار برده ب "آممز " ( 5032) 36همکاران
وارسازی بازی ینۀزم درمدل ک ی،  2با تممه به آنچه گفته شد، 

(  5035) 37ورباخ و هانتر مانی ، دینامی  و ام امدل [ د داردومم
(  مدل 5032) 38رابسمن و همکاران مکانی ، دینامی  و ام امدل 

(، مدل اوکتالیسیس 5032) 31عمر مکانی ، دینامی  و امساسا 

   ](5034) 53( و مدل طرامی پایدار رفمپملمس5032، )50چم
رونوق بوه دنبوال  مفهوممیدر پژوهشی  (5035) ورباخ و هانتر

(  یونامیو د  یو، مکانء)ام اشناسایی سه بعد  وکار از طریقکس 
 یعناصور بواز یسطح انت اع نیبایتر  ینامید  ندبمدوارسازی بازی
ممممد در  یاساس یروهاین نشان دادن برای ییهاآیتم ماوی و است
، امساسوا ، روابو  و روایوت و هواشامل: )محدودیت و است یباز

(  مکانی  عناصر خاصی هستند که اقداما  بازیکنان را به هاداستان
ی کواربر، هواچوالش) :شوامل و هدایت خماهد کورد ممردنظرمسیر 

شانس، همکاری و رقابت، بازخمرد، کس  منابع، پادا ، معاملا  و 
در  تمانکاربردهای خاصی هستند که می یام اممقعیت پیروزی( و 

، آواتار، دعمای دستاوردهاشامل: ) و بازی مشاهده و استفاده کرد رابطه
، ک کسیمن، مبارزه کن، باز کردن قفول محتوما، هدیوه دادن، سیرئ

 ( هواگروه ، نمومدار امتمواعی ومأممریوتمدیران، سطمح، امتیازا ، 

                                                                   
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 من به دنبال  مفهممی در پژوهشی (5032رابسمن و همکاران )
 ه سوه بعودبا تمموه بو وکارکس درباره عم کرد  رانیفکر کردن مد

 هم همکاری، رقابت،"  ینامید ،"پیشرفت و نتش شروع"  یمکان)
 بازیکنان اهنی ممقعیتیا نمعی  و امساسا  "کردن تت   و رقابتی

 پیوروزی و تعجو  کوردن، غواف  یر شو فتی، تفریحوی، هیجان،"

 .نددوارسازی بمبازی "بدبختی برابر در شخصی
بوه سوه بعود ا ر یسوازیباز یفیتمصدر پژوهشی  (5032عمر )

، آواتارها، کارهای مجازی و ها، مدالهاامتیاز مثلقطعا   "  یمکان)
تایمر کار، چرخش کاربران و آزممن مهوار   و  مثل کنترلمدیران  

، نهیزم"  ینامید ،"ها، سطمح و گرومأممریت مثل آممزشی یهادوره
و  رقابوتن، داد اداموه، لیوتکم، امودهایپ، هواانتخا ، هاتیمحدود
، شوناختن، نفسبه اعتماد، قیتشم، چالش "یباشناسیو ز "یهمکار

  در نظر گرفت( "انطباق، امتماع، مشارکت، تیخلاق
مفهووممی موودلی  طراموویدر پژوهشووی بووه فکوور ( 5032) چووم

مودل وی   به نظر برسدها از نتاط، مدال فراتر بمد که وارسازیازیب
 یتمانمندسواز  تیو  تمسوعه و ممفتیمماسض عی ) 8 اینهرادارای 
  کمبومد و یو وابسوت  ی، نفوما امتمواعتیو بازخمرد، مالک تیخلاق

و از دسوت دادن  یبومدن و کنجکواو ینیبشیپرقابولی  غیصبریب
و  نىدرو هوایمحرک» 3رانه ( بمد ضمناست شدهیبندامتنا  طبته

و  «داردمی وا فعالیت و رفتار خاصی بهکارکنان را  کههستند  نىوبیر
 نی  بمد  دیسف و اهیسکلا  صمر به ته چپ و راستهس دارای

 یبرا یمفهممبه طرامی مدلی در پژوهشی  (5034) رفمپملمس
  کوه نومعی ارز  را ایجواد خماهود کورد بمد وارسازیتمسعه بازی

ومومد  یطرامو یهامهیدر ش یتممهقابل یهاتی، محدودمالنیباا
چارچم   نیا یسنگ بنا ،ببرد  لوا نیارز  را از ب تماندیکه م داشت

و  یانسان کردیاز رو نانیاطم یارزشمند آگاهانه برا یاستفاده از طرام
 یهواجهیبالتمه نت طمربه تماندیوارسازی است که مبه بازی یاخلاق

 شوامل داریوپا یعناصر مودل طراموکند   دیرا تمل داریمسئمینه و پا
هوا و ارز ، ایجاد کردن، تجسم، فر  )شکل دوباره(، رکشف کردن

  هستند / قانمن، درک/ ساخت بازتا   و اخلاق

 وارسازیشغلی بر مبنای بازی یدلبستگ
توری های قمیدر منابع انسانی ممم  برقراری رابطه وارسازیبازی

شومد یممیان سهامداران و مشتریان و کارمندان و شرکای سازمان 
وارسوازی در بازیاسوتفاده از  یایاگر م ا ،(  لوا5037)ساها و پاندیتا، 

 رانیمود قیودرسوت از طر یروشون شومد و رفتارهوا یمنابع انسان
 ازمم وه یمشکلا  امتمال ،گرفته شمد کاره ب یمنابع انسان یامرفه

                                                                   
1. Drive 
2. Right and Left Brain 
3. White and Black Hat 

خماهد مل  آید،یم شیپ یکه گاهشل ی کارکنان  یدلبست کاهش 
رسویدن بوه م یوت و  شومندمیبهتر درک  یتجار یندهایو فرا شد

 (5037) تایساها و پاند کهچنانآن(  5032)باتاو،  تاس تررامترقابتی 
ثر ؤاب ار م  در محی  سازمانی، یکارکنان  یشل  یدلبست دریافتند، 

آوردن  به دسوتکه مهت  است یمهت کم  کردن به هر سازمان
آن، افو ایش داد  مهتها یکی از راه و کندیتلا  م یرقابت یایم ا

در مودیریت  وارسوازیبازی( 5033) 4وارسازی است  دتردینگبازی
در  هوای بوازیمنابع انسانی یعنی استفاده از بازی فکری و مکانیسم

مماردی که شبیه بازی نیستند  مخصمصواً در اسوتخدا ، آمومز  و 
شل ی کارکنان و مل مشکلا   یدلبست  منظمربهتمسعه و ان ی   

نابع انسانی وارسازی را در مبازی شمدآنان  به عبارتی در این ممارد می
 یشول  یگوشوته دلبسوت  سوال 32 یط( 5002) 2بکار برد  پاروس

  ه اسوتبومد هواسوازمانو  هاشرکت یبرا یکارکنان ممضمع مهم
 یبا دقت به ممضمع دلبسوت  یمنابع انسان طمری که بیشتر مدیران

بوای  وریبه بهوره یابیدست منظمربه وکارهاکس در کارکنان  یشل 
وارسوازی، ایون توا از طریوق بازی انودکردهلا  و ت اندداشتهتممه 

استاندک سووکم و  کووهچنانآنممضوومع را در سووازمان ارتتووا دهنوود  
-نوهکه از  افتندیدر( 5035) 7دی پی   آی سی  و (5036) 6همکاران

 یشول  یاز دلبسوت  تیووارسوازی مهوت ممابازیاز  تمانیمتنها 
تمان آنان را که میب  استفاده کرد  وکارکس  یها یکارکنان در مح

و و همراه با پوادا   کنندهسرگر که بیشتری های رقابتی فعالیتبه 
قوودر   ، ووریدیعبارتبووه  کووردتشوومیق اسووت،  شووانعلاقه موومرد
افراد  که یمال درکند و یماز رقابت میان افراد استفاده  وارسازیبازی
را  شمند و مس دستیابی به هدفیمکنند بیشتر مو  بازی یمبازی 

هوای خماهند مهت انتخا  درست افراد یا برناموهیمدارند و بیشتر 
آممزشی یا متی کم  به کارکنان مهت ان ی   بیشتر آنان کم  

شل ی  یدلبست کنند، یمعلاوه هرچه افراد در بازی پیشرفت ه کند  ب
 ( 5034، هرگرشمد )یمبه بازی بیشتر  هاآن

بوه  آنچهپرداخته شده   «وارسازیبازی» به بررسی پیشینه، در ادامه
 مسئ هکیفی به  طمراویً بهها از این پژوهش کدا چیهرسد، نظر می

اص ی پژوهش که همان اف ایش دلبست ی شل ی کارکنان بر مبنای 

مدل »اند و ثانیاً از مدل خاصی همچمن وارسازی است، نپرداختهبازی

(، 5032(، عمور )5032رابسمن و همکواران )(، 5035ورباخ و هانتر )
  بودین منظومر اسوتفاده «(5036( و رافتمپملیومس )5032چم )مدل 
 اند نکرده

                                                                   
4. Deterding 
5. Puves 
6. Stanculescu & et al 
7. CIPD 
8. Herger 
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 وارسازیبازی یبر مبنا یشل  یدلبست  پیشینه پژوهش .1جدول 

 و یافته پژوهشروش  اصلی سؤالهدف یا  محقق )سال(

 یوارسازیازپیشینه پژوهش خارجی ب

 یشل  یو دلبست  یوارسازیباز ریتأث (5031) گریازنما

وارسازی بازی افتندیدر یو با اب ار نظرسنج ایکتابخانه یبا روش
 شل ی کارکنان اثر داشته باشد  یدلبست بر  تماندمی

 کارکنان یشل  یدلبست ی و وارسازیبازرابطه  (5038) پنتی

 (5038) مکیانتری
شل ی  یدلبست د ممم  اف ایش تمانیموارسازی بازی

 های نیمزی ندی شمد؟ر سازمانکارکنان د

 (5038) یواندا و همکاران
وارسازی بر که بازی نشان داد جینتا پرسشنامهو با اب ار  کمی یبا روش یشل  یوارسازی و دلبست رابطه بازی یبررس

  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 (5037) ساها و پانتیا
 یشل  یدلبست  منظمربه یکردن منابع انسان یساز یتالیجید

 وارسازیاستفاده کردن از بازی قیکارکنان از طر
شل ی  یدلبست وارسازی بر نتایج نشان داد، بازی یاکتابخانه یبا روش

 دارد  ریتأثکارکنان 
 یشل  یوارسازی بر دلبست تأثیر بازی یبررس (5037) آنچال و گمماسی

 دانش اه فنلاند یشل  یبر دلبست  وارسازی بازی ینتش  (5037) کمهن

وارسازی بر که بازی نشان داد جینتا پرسشنامهو با اب ار  کمی یبا روش
  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 (5037) شارپ
منظمر افو ایش بوه یوارسوازیبواز رویکرد پایین به بوای در

 یشل  یدلبست 

 ارکنانک یشل  یوارسازی بر دلبست تأثیر بازی یبررس (5036) رایمرز

 وارسازیکارکنان و بازی یشل  یدلبست  یبررس (5036) الک بم 

 (5036) ارمل

 قیووکارکنووان از طر یشوول  یدلبسووت  شیافوو ا بررسووی
 وارسازیبازی

 8 یکیپ تفر  الکترون  ی، تشرک یاو اب ار کتابخانه یفیتمص یبا روش
 یشل  یدلبست  شیاف ا منظمربه Forecasterبا نا  ای مرم ه

پ تفر ، اگر  نیبه شرکت گمش د کرد که ا یاما و  شکل دادکارکنان 
 وارسازی انجا  شمدبا تممه به بازی دیشمد با یعم  یخمببهبخماهد 

وارسازی بر که بازی نشان داد جینتا پرسشنامهو با اب ار  کمی یبا روش وارسازیبازی قیکارکنان از طر یشل  یدلبست  شیاف ا (5036) چانگ
 کارکنان یشل  یوارسازی در دلبست بازی یبررس (5036) مامدی و همکاران  داردکارکنان اثر  یشل  یبست دل

 (5032) پراینم 
 شیباعث اف ا تماندیوارسازی مبازی افتیدر یاکتابخانه یبا روش یوارسازی بر منابع انسانبازی نتش

 ها شمد در آن    کارکنان و   یان  شیکارکنان و اف ا یشل  یدلبست 

 (5032) مرچ
 تماندیوارسازی مبازی افتیدر پرسشنامهو با اب ار  یفیتمص یبا روش یوارسازیباز فنرابطه دلبست ی شل ی کارکنان از طریق 

 کارکنان شمد  یشل  یدلبست  شیباعث اف ا

 (5032) شریف
وارسازی بر که بازی نشان داد جینتا پرسشنامهو با اب ار  کمی یبا روش وارسازیبازی بهکارکنان با تممه  یشل  یدلبست  یبررس

  داردکارکنان اثر  یشل  یدلبست 

 یوارسازیازپیشینه پژوهش داخلی ب

از  دهستفانشان داد که ا جینتا پرسشنامهو با اب ار  کمی یبا روش و مشارکت کارمندان  هیان  شیدر اف ا وارسازی بازی یتأثیر )3316) یو خالت ییعمم
 و مشارکت کارمندان  هیان  شیدر اف ا وارسازی بازی یتأثیر یبرومن قیصداقت و شا و مشارکت کارمندان خماهد شد   هیان  شیوارسازی باعث اف ابازی

                                                                                                                                              
1. Gryaznova 

2. Pentti 
3. McIntyre 
4. Lawanda & et al 
5. Saha & Pandita 
6. Anchal & 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  یپردازمفهوم هدف این پژوهش  که آنجا از

منظمر بسو  دادن به ،لوا  ی استوارسازیباز یکارکنان بر مبنا
ن اشوت  بر اساس( 5032دلبست ی شل ی کارکنان از مدل چم )

طمر کامل به روشوی همچنین مدل به .ی بهره گرفته شدشناخت

بیوان شوده، مومرد اعتبارسونجی قورار  (5032که در کتا  چم )
، مودلی کیفوی Octalysis که این مدل آنجا از و گرفته است

هوایی ه کوه از طریوق رو در این پژوهش سعی شد ،لوا  است
بوه تعیوین نومع  «متمرکو  یهاو گروه یبار  فکر»همچمن 

  Octalysisوارسازی در چارچم  مرامل مودلان ی   بازی
پرداخته شمد به همین خواطر انتخوا  خبرگوان مامعوه آمواری 

هدفمند  یریوگهنممنوارسازی بر طبق مهت تعیین شرای  بازی
نفور از مودیران  8ایون اسواس، ی است که بور نمع گ مله برفاز 
وارسازی با تممه به اینکه عنمان خبرگان بازیبه 5مدول ی بانک

اند، انتخوا  وارسازی داشتهتخصص اطلاعاتی یز  درباره بازی
 شدند 

 شمندگانهای مصامبهویژگی. 1جدول 
پست  مدرک و رشته

 سازمانی

سابقه 

 کاری

 یوارسازیباز

 رددا 32 مدیر بازرگانی مدیریت

 دارد 37 مدیر مدیریت

 دارد 35 معاون مدیریت دولتی

 دارد 53 مدیر بازرگانی مدیریت

 دارد 32 معاون بازرگانی مدیریت

 دارد 36 مدیر بازرگانی مدیریت

 دارد 33 مدیر بازرگانی مدیریت

 دارد 33 مدیر دولتی مدیریت

 یسووازادهیووپمراموول شناسووی مراموول کاموول در ادامووه رو 
 بیان شده است  Octalysisی به رو  سازواریباز

 Octalysisی به روش وارسازیباز یسازادهیپمراحل 
و  هواارز  تلییر یهواپروژه تسهیل منظمربوه یوارسازیبازاز 
 لمثا ایست  برا هشد اسووتفاده مخت فی افهدا مهتدر  هارفتار

 فرهنگ دبهبم  یمشتر ایبر لمحصم بیتامو دنبر بای
 ،کارکنووان دلبسووت ی شوول ی سطح یشاف ا ،نیمازسا فرینیرآکا

بووا تممووه بووه آنچووه در رونوود هستند   افهدا یناز ا ییهانممنوه
ی مشخص است، بایستی گفوت کوه در وارسازیباز یسازادهیپ

 3 شوکل( 5032) چومضو عی  8این پژوهش از مدل ان ی شوی 
-باعث برتری این مدل، نسبت بوه مودل آنچهبهره برده شده و 

رابسومن و همکواران (، 5035ل ورباخ و هوانتر )مد» های دی ر

  شده، شاید این "(5036( و رافتمپملیمس )5032(، عمر )5032)
باشود کوه وی معتتود اسوت کوه ایون مودل ( 5032) چمگفته 

که فت  تنها بوه امتیواز،  یوارسازیبازهای دی ر مدل فبرخلا
ه کمو  اند تا بتماننود بو    بسنده کرده و 3مدال و تاب م امتیازا 

ن ور بوا دلبست ی کارکنان را اف ایش دهند، ی  مدل کل هاآن
نیاز و  اساس براهداف دقیق و کاملاً مشخص است که تمانسته 

ی را طراموی وارسازیباز یدرستبهمشخصا  بازیکنان/کاربران 
که  یچمبکه همانا اس   کند  وی برای این مرفش معتتد است

آن شوهر تسوخیر   هیوسو بهساخته شده بمد که  5در منگ تروا
هاسوت، اموا PBLشد، مدعی است که این اس  چمبی هموان 

برای پیروزی کافی نیست و بایسوتی بورای ممفتیوت آن سوایر 
ه هوا بوPBLبور آن ی را، علاوهوارسازیبازهای اب ارها و رو 

در  یوارسوازیبوازتأثیرگوار بور  عماملکار برد و آن را در قال  
 هواPBLی تنهوا بوه وارسوازیبواز،  ریدیعبارتبهنظر گرفت  

هسوتند کوه ممکون  یاب ار تنها هاآنمحدود نشده، هرچند که 
  گیرنودقرار  استفادهبه هدف خاص ممرد  دنیرس منظمربهاست 

بیشتر به عمامل درونی و بیرونوی ان یو    هاآناستفاده از  ،لوا
به عبارتی بایستی تمهیداتی اندیشیده شمد که بوه  بست ی دارد 

وارسازی سازی که باعث ممفتیت بازیعمامل زمینه هاآنم  ک
خماهد شد و همچنین عمام ی نی  که باعث عد  ممفتیت آن در 

 انبر همین اساس پژوهش ر  سازمان خماهد شد، شناسایی شمد
مودل روند ن اشت مفهممی این تمهیدا  در قال  تلا  کردند 

امرایی  ورده شده،آن در ادامه آ یسازادهیپکه روند  (5032) چم
امرایی شدن این مودل  3مرامل  با تممه به آنچه بیان شد، شمد

 به شرح زیر است:

 یوارسازیباز به زنیا ییلو د افهدا : تعیین3 مرم ه
 نناآ هاییژگىو و نمخاطبا : شناسایى5 مرم ه
 ازیممردنو   مط م ىهارفتار : تعیین3 مرم ه
 دا پاو  سرگرمى بر دتأکی با یوارسازیباز مىاطر :4 مرم ه

ن چرایوی و کردتعیین اهداف و مشخص  در مرحله اول:

وارسوازی مطورح اسوت، لووا اهوداف بایود دییل نیاز بوه بازی
باشود و از  گوراو واقوع یابیدسوتقابل، یریگاندازهقابلمشخص، 

لحاظ زمانی دارای محدودیت و در کل همشومند باشوند  ضومناً 
را  توا بتماننود سواختار بوازیداده  هن ی ا کارکنان اهداف باید به

باشود، طومری  یافتنیدستو  ثابت باید کنند، اهدافدرک  بهتر
و از طریق چه فعالیتی را چی ی  چه تشخیص دهند کارکنان که
 عماق  انجا  نودادن باید آورند  همچنین کارکنان ستد به باید

 باید افهدا تعیین منظمربه تیدرنها ،ینابنابررا بدانند   هافعالیت

                                                                   
1. Point, Badge & Leaderboard 
2. Trojan War 

 مم هاز  هاردخمزبا بهدادن  ننشا کنشفمق و وا ملامر دنبم یجىرتدنکته:   .
  دگیر ارقر مدنظر باید ملامر یناز ا ی  هر اىمراست که در ا ىک ید  نکا
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 شکست یاو  ممفتیت ىهارمعیاو  وارسووازیبازی به نیوواز ییلد
 منظمربهدر این مرم ه   شمد مشخصنی   افهدا به ستیابىدر د

کوه  3 مودولهای ک یدی تعیین هدف اص ی و انتخا  شاخص
در تعیین هدف مهم هستند از رو  بار  فکری بوا تمموه بوه 

بته اگور بخوماهیم الچارچم  طیف لیکر ، استفاده خماهد شد  
هوایی بهتر تمضیح دهیم، هدف از این مرم وه، تعیوین شواخص

تمان شرای  را سونجید کوه آیوا واقعواً آن می  هیوسبهاست که 
اگور    وکارکنان دارای ان ی یش پایین در کار هسوتند یوا خیور

 مما  مثبت باشد وارد مرم ه دو  خماهیم شد 

 KPIی عم کرد یدیک  یهاشاخص .1جدول 

 
  

 امتیاز یعم کرد یدیک  یهاشاخص

   ردیف

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

 

و  نناآ ص ىا یهایژگیوو  کارکنان شناسایى در مرحله دوم:

 ممفتیتدر  ییبس ا نتش اردمم ینا بر منطبق وارسازیبازی مىاطر
 یتىاسؤ به باید ستارا یندر ا  داردکارکنان  شتان هد ،وارسازیبازی
 :داد پاسخ یرز اردمم نظیر
 هاییویژگی چهو  هستند کسانى چهسازمانی  سیستم کارکنان 

 ؟نددار

 ؟اند اکدسازمانی سیستم  انتظارا  کارکنان از 

 مخت ف ملامررا در  کارکنان که ن ی شىا ضدو  ن ی شىا اردمم 
 ؟اندکدا  کنندیم تحری 

  نجاا یندافر مممو  شوروع ن ی شىا اردممبایستی گفوت کوه 
 ،موال نیوا بوا  خماهد ساخت ممکنرا  هاآن استمرارو  هشد هارفتار

از  رنتظاا ردممو   مط م ىهارفتار به، ن ی شىا اردمم یریکارگبووووه
 ن ی شىا اردمم ۀنویدرزمای مطالعا  گسترده دارد  بست ى کارکنان
 هوای مودلبه  انمىتم مثوال عنمانبهاست  صمر  گرفته کارکنان

که در این متالوه بوه آن اسوتناد  نانگانه دلبست ی شل ی کارکچهار 
  کردشده، اشاره 

و  یدرونو   یوان  یریوگشکلتعیین  منظمربهمرم ه  نیدر ا
از رو  بار  فکری بوا تمموه بوه  «یمنابع انسان کنانیباز» یرونیب

تا بتمان با تممه به مدول  چارچم  طیف لیکر ، استفاده خماهد شد
  3آورد به دسترا  3، شکل 4

 
 

                                                                   
.  سایت زیر مرامعه شمد:برای اطلاعا  بیشتر به   

www.yukaichou.com/octalysis-tool/. 

 سیسیهشت ضلع اکتال .4جدول

 

 

 

 

 

 

 

 
 منظمربه کارکنان را انتظار ممرد ىهارفتار بایددر مرحله سوم: 

 ر صمبه  غیرمستتیم و مستتیم ر صم به شدهنییتع افهدا تحتق
ی است تمشکلاکرد  البته یزمه این کار نی  شناسایی  تشریح ضحوا

 5ای بردهو وضعیت شدهییشناساا بایستی هرفتار  نجاا یندافر طىکه 
را طمری طرامی کرد که رضایت کارکنان را به همراه داشته باشود  

  ضایتر انمی  دستیابی کارکنان به اولین بردشان ممم  خماهد شد تا
 تیوضوعرسیدن به  نمازلوا   یابد یشاف ا یتممهقابلبه طرز  هاآن
سوب  ملالوت و  تنهانهدر رسیدن آن،  ریتأخمهم است، چرا که  برد

از سیستم خماهود  هاآنکارکنان شده ب که، ممم  ترک  سردرگمی
تعیین رفتارهای خاص که در تعیین هدف  منظمربهدر این مرم ه  شد 

های متمرک  گوارد از رو  گروهاص ی پژوهش، اثر مثبت و منفی می
 استفاده خماهد شد  ،2مدول با تممه به چارچم  طیف 

 مشکلا  اص ی صنعت بانکداری .1جدول 

 
  

 امتیاز یدیک  یمشکلا  اص 

   ردیف

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

 

 منظمربوه ممفقی  نومع طورح  اىمرا: در مرحله چهارم
 ک ى مهو رچها کووووردن عایتر مندزنیا  مط م ىهارفتار  نجاا

 ست ا "5 شکلعناصر و  یفنّاور ،ستانىدا مینۀز ،یشناسیییباز"
 هشد منتتل سمساانمع و  سیستم شکل بیان ر شناسییییباز

 ماننوود) ىعناصر سووتیبای مس ینا لنتتاا اىست  براکارکنووان 
سیسووتم در ( کمتحر یاو  ا مو یروتصا، چهوورک و اصد ،نگر
 یبایىز سمساابتوومان  هوواآنبووه کموو   که باشند شتهدا دممو

 کارکنوووان به مطالووو  صحیح لنتتاا مهترا  زنیاردممو  مدنظر
اینکوه بایسوتی  برای انتتال چنوین مسوی، ضومن  کرد فراهم

را نی  فراهم  یمناسب یورناف باید  باشد شتهدا دممو ستانىدا

                                                                   
.  یو رفتارها دهیرس ستمیدر س تیآنها کارکنان به ممفت یکه ط است وضعیتی  

  دهدیم مط م  را انجا 
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 مینۀزگفوت کوه  تومانیمو ،لووا  زدسا میسررا  مرا این که کرد
 بیان رو  خماهد افتاد اتفاق که ستا یعیوقا ترتی  شامل ستانىدا
 شده یطرام قبلاز  یهاگا /هاتیفعال تماندیم که ستا یی ىد
 باید مهو یناز ا یمنوودبهره اىکند  بر تممیهرا  کارکنووان اىبر

برده و آن را  پیشرا  نستادا یناتا  باشند شتهدا دممو ىعناصر
 یازسوواریبوازعناصور پرکواربرد در  ازمم وه  داد گستر  نی 
)شخصوویت مجووازی(  5(، آواتووارشوودهفیتعر افهدا) 3هاوردستاد

ای ممعه)مج 4)نمایش تصمیری دستاوردها(  ک کسیمن 3هامدال
 6محتما یسازفعال(  شدهفیتعر)مبارز  2ها(  پیکاراز ممای  یا مدال

شمند(  صرفاً با کس  امتیازهایی، خاص فعال می هایی که)منبه
گواری منابع با دی ران(  هایی برای اشتراک)فرصت 7هدیه دادن

)نمایش تصمیری از پیشرفت کاربر و دستاوردهای  8تاب م امتیازا 
هایی )گا  1برقراری امکان متایسه با دی ران(  سطمح وی و نی 

طی مرامل پیشرفت کاربر(  امتیازها )نمایش عددی  شدهفیتعر
(  شدهفیتعرهایی با اهداف از پیش )چالش هاتیمأممرپیشرفت(  

ستم(  ی)نمایش شبکه امتماعی کاربر در س 30های امتماعیگراف
و محصومی  ربران( ای از کواهی تعریف شودهاگروه) 33هاگروه

-زرینهستند ))اب ارهای بازی با ارز  واقعی/مجازی(  35مجازی

  (3316/3317بال، 
 طنتا بر یشناسیییباز مهو یستی از طریقبا   ریدیعبارتبه
  کووورد تکیه مووومردنظر مطالووو  لنتتاا مهت نستادا ىک ید
ن باشد  چرا کوه ستادا خ  بر منطبق دهستفاا ردمم یهایورافن

 اىمرا نمکاو اآموده  مسوا به مىاطردر  اصو ی مهوفناوری 
 ن،ستادا عنم با بایدآوری یعنی فن  خماهد کرد همافررا  سیستم
 نی  عناصر باشد  داشته بطهرا یشناسیییباز مسو  دمممم عناصر

 نتشىو  کورده سیستم بسوتهدلرا  نناآ ده،بم مرتب  کارکنان با
 :تیدرنهاایفا کنند   وارسازیبازی یهااستیس اىمردر ا ىک ید

)معنای مماسی و  33یض ع 8امرای چنین عناصری در قال  رانه 
و  تیوبوروز خلاق ییتمانوا  32و دستاورد شرفتیپ  34ندای درون

                                                                   
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 

 مرامعه شمد  Chouبرای اطلاعا  بیشتر به کتا    .

14. Epic Meaning & Calling 

  38، نفوما امتمواعی و وابسوت ی37و تصام  تیمالک، 36بازخمرد
ضرر و   و 50یو کنجکاو یریناپوینیبشیپ  31یصبریبکمیابی و 

ه ی  نمع محرک درونی و بیرونی است ( است کاز آن یریش یپ
در ایون مرم وه  شومد تا کارکنان را به فعالیت وا دارد، ارائه موی

ک ى  مهو رچها 4گانه در قالو  8های منظمر تعیین رابطه رانهبه
که در تعیین هدف اص ی پژوهش مهم هستند، از رو  بوار  
فکری با تممه به چارچم  طیف لیکر ، اسوتفاده خماهود شود  

عنمان مثال در این مرم ه از خبرگان پرسیده خماهد شود کوه به
ومه ک ی  4برای رانه معنای مماسی و ندای درون در قال  آن 

در ادامه کار،  وارسازی چ منه بایستی پیاده شمد که شرای  بازی
بحث شده  باره نیا درطمر کامل های پژوهش بهدر بخش یافته

 است 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 Chou, (2015)الیسیس مدل اکت .1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 Schell, (2014) یوجوه طراح. 2شکل 

 
15. Development and Accomplishment 

16. Empowerment of Creativity and Feedback 

17. Ownership & Possession 

18. Social Influence and Relatedness 

19. Scarcity and Impatience 

20. Curiosity and Unpredictability 
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با  Octalysisبه روش  یوارسازیبازمدل  یعتبارسنجا

 هاها/رانهمحرک توجه به روند اجرایی

شود کوه  خاطرنشوانبایسوتی  یبارسونجتاعقبل از ورود به بحوث 
ی کیفی، هاپژوهش الخصمصیع  ،هاهشپژوشناسی رو  درروند
 آنچووهاعتبارسوونجی )پایووایی( مطوورح اسووت، امووا بوورخلاف  بحووث

 اکتالیسویسبوه رو   یوارسوازیبواز سوازی، پیوادهشدهمشخص
 یشناسورو رود و در که ی  مدل کیفوی بوه شومار موی هرچند
شمد، اما در ایون ی محسم  میفیک یهاپژوهشم  ، نی  هاپژوهش

آن  طمر خاص بحث پایوایی بوه معنوای عوا نمع پژوهش، دی ر به
امرایوی  دررونود( یکسری نکا  را 5032) چممطرح نیست، چرا که 

مطورح کورده هوا ها/ رانهدر قال  محرک یوارسازیباز یسازادهیپ
، دهندهنشواناست که باید رعایت شمد و اگر چنوین اتفواقی بیافتود 

اکتالیسویس و رو  ی بوه وارسوازیبواز یسوازادهیپامرای درست 
ی اسوت  در اداموه ایون فویک یهواهشپژو گمیای همان پایایی در

و بعد بوه  ها در میان گواشته شدهنکا  امرایی با خبرگان در مصامب
گیوری و خ  وی در شوکل صومر نیبدطرامی مدل پرداخته شد تا 

 اکتالیسیس پیش نیاید به رو   یوارسازیباز یسازادهیپ

 بروز  ییتمانا) درونی یهارانهبیشتر اوقا  در  که آنجا از
و  یریناپوینیبشیپی  و وابست  ینفما امتماع  و بازخمرد تیخلاق

  و دستاورد شرفتیپ) های بیرونیهران برخلافی( کنجکاو
( بیشتر از تاب م امتیازا ، صبریبیکمیابی و   و تصام  تیمالک

، از ازمدشیبو استفاده  شمدو ممای  استفاده می هاامتیازها، نشان

از قبیل: اعتیادآور بمده چرا "تی را تماند مشکلامحرک درونی می
دهد تر رسیدن به پادا  رواج میمد  را برای سریعهکه تفکر کمتا

و همچنین سب  کاهش کارایی و مممبا  شکست خلاقیت و 
برای بازیکنان بازی  "موف رفتار مناس  را در پی خماهد داشت

 ایجاد کند و لوا باید به این امر تممه شمد 

 و  ناپویریبینیپیش  صبریبیو  یابیکمهای )هران که آنجا از
و بسیار  منفیهای هم و ران(، از آن یریش یو ضرر و پ یکنجکاو

استفاده  هاآناز  مد طمینیقدرتمندی هستند، باید سعی شمد در 
نشمد چرا که باعث خماهد شد تا بازیکنان تمای ی درونی به ادامه 

 امر تممه شمد  بازی نداشته باشد و لوا باید به این

 درون یو ندا یمماس یمعنا) ی مثبتهارانهتمان از تنها نمی  
( استفاده کرد، و بازخمرد تیبروز خلاق ییتمانا ،و دستاورد شرفتیپ

، عد  انتتال مس ضرور  و هاهچرا که مشکل عمده این ران
این مس را از طریق  تمانیم کهیمال درفمریت به بازیکنان است  

و  ناپویریبینیپیش  صبریبیو  یابی)کم نفیی مهارانه
ایجاد و به طراح بازی کم   از آن( یریش یو ضرر و پ  یکنجکاو

کرد تا بازیکنان را وادار به انجا  واکنش به رویدادهای طرامی شده 
 تا بتماند رفتارهای مط م  را ایجاد و رصد کرد  کرد

 طریق از  اجتماعی کردن تجربه استفاده از سیستم بازی؛
    و طرامی امتماعی مثل تلا  گروهی و  گواریاشتراک

در این زمینه   افزودن موارد غیرمنتظره به سیستم بازی
 همراه با رانه رمنتظرهیاف ودن ممارد غبایستی تممه کرد که اگر 

منفی ان ی   بازیکن را شکل  طمربهباشد  از آن یریش یضرر و پ
و  تیمالکو  و دستاورد شرفتیپهای خماهد داد  اما اگر همراه با رانه

 خماهد بمد  موا باشد، برای بازیکن بسیار  تصام 

 بیشتر به سیستم  بازخوردو  بامعنا یهاافزودن انتخاب

و  یمماس یمثبت )معنا یهارانه ازتمان یمدر این زمینه  ؛بازی
 و بازخمرد( تیبروز خلاق ییو دستاورد، تمانا شرفتیدرون  پ یندا
 استفاده کرد  و بازخمرد تیبروز خلاق ییتمانا مصالخصیع 

 اگر هدف طراح   مثبت و منفی یهارانهاستفاده از  افزودن
مد  است، رانه منفی بهتر کاربردی هم   نظر بازیکن در کمتا

بهتر است در طرامی  ،، رانه مثبت  لواب ندمد است و برعکس در 
شمد  چرا که از طریق ابتدا از رانه مثبت و بعد رانه منفی استفاده 

 شمد رانه مثبت است که علاقه بازیکن بهتر م   می

 

 ی پژوهشهاافتهی

دلبستتگی  یوارسازیبازمدل نگاشت مفهومی اجرای 

 شغلی کارکنان

وارسازی بایستی گفوت کوه هور صونعتی قبل از ورود به بحث بازی
 شولل بسوتهدلو   هیان  باصنعت بانکداری به منابع انسانی  ازمم ه

توا  نیواز دارنود رممعاربوا  دهی به مشتریان/ارائه خدما  منظمربه
بتمانند در عرصه رقابت م ی، باقی بمانند  اما این روند بوا مشوکلاتی 

 شوده مشواهدهو بعضواً  اسوت روبرواشاره شد،  هاآنکه در فمق به 
شل شوان بوه  هاآنباعث کاهش ان ی   کارکنان و عد  دلبست ی 

های مخت فی برای رفع چنین ر ع م مدیریت، رو د، شده است  لوا
ی، اسوتفاده از هوارو مشکلاتی پیشنهاد شده که یکوی از چنوین 

اسووت  در ادامووه رونوود امرایووی شوودن  یوارسووازیبووازرویکوورد 
اف ایش دلبست ی شل ی کارکنان با تممه بوه  منظمربه یوارسازیباز

 ی ارائه شده است ن اشت مفهمم

 یوارسوووازیبووواز به زنیا ییلو د فاهدا تعیین :1 مرحلتتته
، ارائه خدما  به مشتریان یکوی از دیی وی شده گفتهکه  طمرهمان

ها باید بتمانند به آن مامعه عمل بپمشانند لووا در ایون است که بان 
در اختیار داشته باشند که بتماننود  یا هیباان زمینه باید منابع انسانی 

 چه مشخص شده ایون اسوت کوهچنین خدماتی را ارائه دهند، اما آن
صنعت بانکداری با یکسری مشکلا  روبروست کوه ضومن اینکوه 
باعث کاهش ان ی   کارکنانشان شده، باعث خ ل در ارائه خدما  

قادرنود بوه ایون ها بان یی که هایکی از راه و بانکی نی  شده است
وارسازی است  چرا که با کم  مشکلا  فائق آیند، استفاده از بازی
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افو ایش  منظمربوهانتظار خماهد رفت که ان ی ه کارکنان بانکی،  آن،
شان، تتمیت یابد  بر ایون اسواس در مرم وه اول از دلبست ی شل ی

بوه دنبوال  ر، پوژوهشی در صنعت بانکی کشوموارسازیبازطرامی 
بوه  «اف ایش دلبسوت ی شول ی کارکنوان»تبیین هدف اص ی یعنی 

دف، هدفی ثابت است که این ه و است مل چنین مشکلاتی خاطر
ی تلا  کرد که کارکنان نسبت به دییل وارسازیبازباید با کم  
مل مشکلا  آگاهی یابند  به عبوارتی بایسوتی  ۀنیدرزماهمیت آن 

و افو ایش  گفته شمد که چرا دلبست ی شول ی مهوم اسوت هاآنبه 
و عود   و سیستم بانکی بوه هموراه دارد هاآنم ایایی را برای  آنچه
عماقبی را به همراه خماهد داشوت  بوه هموین خواطر  آنچهه به تمم

کوه بتومان بوا  خماهد بومد یافتنیدستزمانی هدف اص ی پژوهش، 
را برای مل چنوین مشوکلاتی  هاآنکم  ممارد ان ی شی متناس  

سنجش می ان ممفتیت یا شکسوت  منظمربهکرد   بستهدلترغی  و 
 یدیوک های ز شواخصتومان ادر دستیابی به هدف ثابت فومق می

ای کوه متناس  استفاده کرد  بر این اساس طی مصامبه 3یعم کرد
سونجش  منظمربوهکه  به دست آمد ، این نتیجهشدبا خبرگان انجا  

ی، از وارسوازیبواز یکارکنان در بدو ورود، به امورا یشل  یدلبست 
شاخص ک یدی که در مصوامبه بوا خبرگوان بودان  30بین بیش از 
ی )صوندوق عم کورد یدیوک  شواخصرگان به چهار تممه شد، خب

، 3ی دلبست ی شول ی کارکنوانها، پرسشنامه5کارکنان یهاشنهادیپ
( که بیشترین امتیاز طیوف لیکور  4غیبت کارکنان، نرخ ترک شلل

مستنداتی یاد کردند کوه  عنمانبه هاآنرا به خمد اختصاص دادند، از 
مرامل بعودی ان ورود به امک، لوا و ان ی   کارکنانشان پایین است

 بومد شد  بر این مبنا سؤال اول مصامبه عبار فراهم وارسازی بازی
سوونجش  منظمربووههای ک یوودی عم کووردی متناسوو  شوواخص از:

ی وارسوازیبواز دلبست ی شل ی کارکنان در بودو ورود، بوه امورای
 کدامند؟

ارائه خدما  به  نناآ یهایژگیوو  کاربران شناسایى :1 مرحله
رود، متوی در ایون ها بوه شومار موییان یکی از وظایف بان مشتر

   ( بوه ترتیو   زمینه نی  هر بانکی )رفاه، م ت، صادرا ، پارسویان و
دارای شعارهایی نظیر )بان  رفاه بان  همه، بان  م ت بان  شوما، 
بان  صادرا  در خدمت همه و بان  پارسیان بان  ایرانیوان درک 

ارائه خودما  بوه مشوتری اسوت  در  برای 2عمیق صنعت بانکداری
قورار هوا بان بر عهده منابع انسانی  یگوارخدمتاین راستا وظیفه 

تمان گفوت کارکنوان ایون صونعت در داده شده، به همین دلیل می

                                                                   
1. Keys Performanc Indicators 

2. Employee Suggestion Box  

3. Employee Engagement Surveys 

4. Employee Absenteeism & Turnover Rate 

5. Banking Industry 

ی در قال  دو نومع بوازیکن )کواربر(، وارسازیبازمرم ه دو  امرای 
 ،کنند  لوواینممد پیدا م« بازیکنان صفی و بازیکنان ستادی» ازمم ه

 سووازی کوواراکتردهپیا منظمربووهو  قمووووف اردمووووم ساووووسارووووب
 تووسا رووبهترسید،  روونظ هووببانکداری صنعت در وارسازی زىبا
ستادی(، ی  نمع بازیکن  )صفی و انرووبرکااز  دودستهاین  ایرووب

( 5032) 7مودل کویمکوه برگرفتوه از  "6گراتعامل"آن هم در قال  
 ان،روووبرکا نووویااز طرفوی  هوووک اروووچ د موووش  ووتمرکاست 

و از طرفوی دی ور ایون  دهموووب صونعت بوانکی ىووئمدا انرووبرکا
 طمربووه یسووتاد کنووانیو باز میمسووتت یصووف»کوواربران یعنووی 

و بهتور د ووندار هدووعه رووبرا  یرسانخدمت ۀووظیفو «میرمستتیغ
باشوند   ریورپیتأثخماهند تمانست مهت اف ایش ان ی   بر یکدی ر 

شایان اکر است که هر کدا  از این بازیکنوان در ارائوه خودما  بوه 
و تضاد در منافع هری  باعث خدشوه  ، مکمل یکدی رندرممعاربا 

کمی کی خماهود شود  همچنوین طبوق گفتوه موارهوا بان به شعار 
بیرونی، بواییی  دارای ان ی   درونی/ «گراتعامل»بازیکن ( 5032)

ا  اصو ی تأکید( که 5032) چماست و با مدل  مهت ورود به بازی
بوا  ،در این مرم وه ،بر ان ی   درونی/بیرونی است مطابتت دارد  لوا

ض عی با نیازهای درونوی  8که دارای ی  ساختار تممه به این مدل 
رانه بورای  8است، با تمضیحی هر کدا  از این  3 و بیرونی شکووول

بنودی مع رانه در قالو  درموهنسبت به انتخا  ن هاآنخبرگان، دید 
 ی برای اداموه وارساززىباتا نمع پ تفر  مدل  شدطیف لیکر  م   
د  به عبوارتی بوا مصوامبه از خبرگوان بعود از مروند بازی طرامی ش

شورح داده شود، خبرگوان نیو  متناسو  بوا  هاآنبرای  هااینکه رانه
یرونوی( نیازهای کارکنان که بیشتر به چه سمتی )ان ی   درونی و ب

خومد را  6مودول  یبنددرمهدر مریان است، در قال  طیف لیکر  
 3سازی در قالو  شوکل این مدل در بعد از پیاده ،اعلا  کردند و لوا
 از: اندعبار بر این مبنا سؤال دو  مصامبه   نمایان خماهد شد

بیشتر  اییهچه نمع ران "گراتعامل"از منظر شما، برای بازیکنان 
 ت؟با اهمیت اس
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 تعیین رفتارهای مط م  و ممردنیاز :1 مرحله

 منظمربوهبازیکنوان بوازی  انتظوار ممرد ىهارفتاردر این مرم ه 
که هدف اص ی این چرا ، شمدمشخص  شدهنییتع افهدا تحتق

ن منظومر پژوهش، اف ایش دلبست ی شل ی کارکنوان بومد  بودی
شودن،  ییفودا ،یسورزندگهای آن ازمم وه )لفوۀؤبایستی بوه م

 گفته شده  ( تممه شمدمجوو  شدن، شناخته شدن/مطرح شدن
 یهمراه با مس بای ،یمشارکت فراوان در کار فرد ی بهسرزندگ

ی بیان شده، فدایی شدن به تموایلا  چالش ر تیو اهم اقیاشت
متابول  در یسوتادگیشوتر در کوار و ایصرف تلا  ب یبرا افراد

عود  امسواس اشاره دارد، مجوو  شدن بوا  ش رویپ مشکلا 
 که با تمرک  بای همراه است کار فرد نیشدن زمان در م یسپر

به مس بایی  مطرح شدن شناخته شدن/ تیدرنهاگفته شده و 

با تممه به آنچوه  ،دلبست ی شل ی کارکنان منجر خماهد شد  لوا
ان یو ه و مشوارکت بازیکنوان در افو ایش  منظمربوهبیان شود، 

م وه  کارکنان یشل  یدلبست  یهالفۀؤمی سازمانی، هافعالیت
 انشومند، اموا پژوهشو ررفتارهای مط م  در نظر گرفتوه موی

امرای این رفتارها، مشکلاتی وممد دارد که  درروندکه  نددریافت
ی هموراه هواباعث شده، رسیدن به هدف اص ی پژوهش با خ ل

ی متمرک ( کوه بوا هاهز طریق مصامبه )به رو  گروباشد  لوا ا
خبرگان ترتی  داده شد، فهرستی از مشوکلاتی را کوه در ایون 
زمینه وممد داشت، مشخص شود  ایون فهرسوت، گمیوای ایون 

باعوث کواهش ان یو    ینمعبهواقعیت بمد که این مشکلا ، 
بازیکنان شده و به صمر  مستتیم و غیرمستتیم تمانسته اف ایش 

شل ی کارکنان را که هدف ص ی این پژوهش است را  ست یدلب
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لوا با این اوصاف در این پژوهش، مشخص شد کوه  مختل کند 
کواهش ان یو   " یبانکودارمشکل اص ی بازیکنوان صونعت 

طرامی  یاگمنهبهمحی  بازی  شداست، در ادامه سعی  "بازیکنان
  حویدر م 7 مودولهای برد از طریق بازخمرد وضعیتکه شمد 
تا اگر بازیکنی با کاهش ان ی ه ممامه است، در  ماری شمدکاری 

اف ایش دلبست ی شل ی کارکنوان، ایجواد  منظمربهوی ان ی   
 از: اندعبار بر این مبنا سؤال سم  مصامبه  شمد 

مشکلاتی که باعث کاهش ان ی   خماهد شد تا دلبست ی 
 شل ی کارکنان کاهش یابند، کدامند؟

 :بر سرگرمی و پادا  تأکیدی با وارسازیبازطرامی  :1 مرحله

 ی رونودطراموبا تمموه بوه مرامول قب وی، در ایون مرم وه بوه 
  شودپرداختوه  و پوادا  یبور سورگرم تأکیودبوا  یوارسازیباز

 ی بیان شد،وارسازیبازی سازکه در خصمص پیاده یطمرهمان
  مط م ىهارفتار  نجاا منظمربوهامرای ممفق چنوین رونودی 

 رچها کردن عایتر مندزنیا که در مرم ه سم  اشاره شد(، )رفتاری

با  "عناصرآوری و فن ،ستانىدا مینۀز ،یشناسیبایىز" ک ى مهو
هوایی از در ادامه با اکور مثال ،ها است  لواتممه به ساختار رانه

افو ایش  منظمربوهرا با چهار وموه ک وی را  هاآنها، ارتباط رانه
  شودطریق ن اشت مفهممی ارائوه  دلبست ی شل ی کارکنان، از

 ی در قالو وارسوازیبواز یسوازادهیمرامل پهمچنین خلاصه 
 خاطرنشان  البته باید 7مدول  استآورده شده  ،ین اشت مفهمم

شمیم شرایطی که در ادامه به صمر  تشریحی اکر شده است، 
تا  استشده ای هست که با خبرگان ترتی  داده ماصل مصامبه
مهت ایجاد  (5032چم )ی وارسازیباز های مدلهننحمه ارتباط را

 یدرستبهاف ایش دلبست ی شل ی،  منظمربهان ی   در بازیکنان 
مشخص شمد  گفتی است که طبق نظرا  خبرگان شرای  زیور 

و پوادا   یبر سرگرم تأکیدبا  یوارسازیباز یطرام که از روند
بنا بوه  برای صنعت بانکداری آورده شده، شرای  دائمی نیست و

این مبنا سوؤال چهوار   است  رییتلقابلممقعیت زمانی و مکانی 
 از: اندعبار مصامبه 

 و پوادا  یبر سرگرم تأکیدبا  یوارسازیباز یطرام  یشرا
ان ی   و بوالطبع افو ایش دلبسوت ی شول ی  اف ایش منظمربه

 کارکنان، به چه صمر  است؟

و ندای درون،  که با رانه مماسیها نشان داد نتایج مصامبه
های کوه درون سیسوتم بوانکی انجوا  فعالیت یتمامبهتمان می
شمد ی  نمع ارز  وای داد تا از این طریق دلبست ی شل ی می

کوه در  «هاگراتعامل»برای  مثالعنمانبهکارکنان اف ایش یابد  
یواد شوده بومد،  هواآناز  «بازیکنان بازی» عنمانبهمرم ه دو  

قهرمانوان »  "ییشومپملقهرمانان مبارزه با " عنمانبهتمان می
  یاد کرد «خماریسردمداران مبارزه با رشمه»  «مبارزه با رباخماری

و با ارائه داستانی قهرمانی، معنای مماسی را برای آنان خ ق کرد  
 یهایاز طرامبرای انجا  این رانه در بان ،  تمانیمبدین منظمر 

بهووره بوورد داسووتان  یدیوور نکووا  ک بوو تأکیوودسوواز بووا مماسه
 لیاز وسای داستان مماس تیمواب منظمربهی(  البته شناسیبایىز)

 کورداسوتفاده  تومانیمونیو  هوا، گوراف عکس ،یبصر یسمع
 /یآواتوار صوفحه شخصو(  و در پایان بوازی از طریوق وریافن)

ی را بوا تمموه بوه داستان مماسو کنانینبرد باز و کاریپ ،یگروه
از  موثلاًی منتشر کرد )عناصور(  در داستان مماس نآنا مأممریت

از این رانه است که  ییهانممنهساز خیرهای مدرسهخبرگان،  دید
 تماندیخبرگان، بان  م دیاز د ،لواشمد  یاد می هاآنها از در رسانه
ممارد فمق را به کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طرام

های مثبت ان ی شی است نه م و محرکنی  این را چمطبق مدل 
 چرا که مس رضایت از خمد را، به بازیکن منتتل خماهد کرد 

و  شورفتیپکوه بوا رانوه ها همچنوین نشوان داد این یافته
 های فردی بازیکنان پرداختبه بهبمد تمانمندی تمانیم، دستاورد
  بدین منظومر ابدی شیاف ا آنان یشل  یدلبست  قیطر نیتا از ا

ها، نشانبرای انجا  این رانه در بان ، از عناصری چمن  تمانیم
 ،یسطمح بواز ازا ،یتاب م امت ازا ،یها، امتها، مدالها، ما ستاره
 تومانیموبهره برد  به عبوارتی  شرفتیو نمار پ  یمما منیک کس
 یامسووابته/ یتیمووأممرها را در بانوو  بووه صوومر  شوولل

را  هاآنبازیکنان بتماند  )فردی/گروهی( پر چالش طرامی کرد تا
امرا، التای  درروند تمانیم)زمینه داستانی(  البته  به پایان برسانند

 منظمربهو مس فاص ه  یکیگراف یطراممس زیبایی داستان از 
 هواتیمأممر ایو ی/گروهیمسابتا  فرد انیبر شروع و پا تأکید

ساده  یاهیطرامی(  اما یزمه این کار، شناسیبایىزاستفاده کرد )
موس  جوادیا منظمربه کنانیباز یهایمتناس  با تمانمندبازی، 

(  و پوس از پایوان وریافنو) آنان بر بازی اسوت کنترل و تس  
/مسوابته بوه مأممریت/مسابته البته با تممه به سطح هاتیمأممر
و با دادن امتیاز  ای اعطا کردمدال، ما ، ستاره و نشان ویژه هاآن
را در تاب م امتیازا  ارتتاء داد و ک کسویمن  ن اهشایما هاآنبه 

 مشاهدهقابل شرفتیپممای  ایجاد کرد، همه این ممارد را در نمار 
تمان نممنه بارز این رانه را، میخبرگان،  دیاز د مثلاًعناصر(  ) کرد

مشاهده کرد، این دو سایت در مین  5و گمگل 3در سایت ای بی
بران در صفحه سایت قرار کار کهیهن امسادگی باعث شده که 

خماهند گرفت، بدون امساس سردرگمی با دو گ ینه روبرو شمند 
در  تمانودیخبرگان، بانو  مو دیلوا از دکنند  و یکی را انتخا  

ممارد فمق را به کار بورد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یطرام

                                                                   
1. Ebay 

2. Google 
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های بیرونی و مثبت ان ی شی این رانه م و محرک چمطبق مدل 
چرا که مس مثبت کاهش فاص ه از اهداف )رسیدن زودتر است 

 به اهداف(، را در فرد شکل خماهد داد 

زمانی رانه  های کیفی همچنین مشخص کرد کهتح یل داده
د، برای بازیکنان بانکی معنا پیدا و بازخمر تیخلاقسازی مندتمان

مس کنجکواوی و خلاقیوت در  تنهانهخماهد کرد که بازیکنان 
را نی  دریافت  هاآنمساس کند ب که بایستی بتماند بازخمر خمد را ا

کند  به عبارتی این رانه باید قادر باشود، موس ان یو   را بوه 
شان بدهد، بدین یشل  یدلبست  سطح شیاف ا منظمربهبازیکنان 
را ستانى دا مینۀز برای انجا  این رانه در بانو ، تمانیممنظمر 

ها، دالمو یعود  اعطوا ایوا اعططمری طرامی کرد که دییل 
 مینۀز) شومدمشوخص  سوازمماسه کنانیبه بازها ها، ما ستاره

 داستان ییبایمس ز یالتا یدر روند امرا تمانیالبته م(  ستانىدا
 بر نتواط مهوم داسوتان تأکیدبه شکل موا  با  ییبازخمردها از

ارائوه (  اموا یزموه ایون کوار، شناسوییبایىز) بردمماسی بهره 
 استی و گروه یدر قال  فرد یریتأخ ،یردها به شکل آنبازخم

و  مودال منیک کس از،ی)امت یآند به صمر  تمانیم که (وریافن)
(  بازی در کنیباز تیممقع یروزرسانبه و ازا یامت یتاب م ستاره،

 یبابوت تولا  فورد بوه صومر  ناموه رسوم ی)قدردان یریخأت
 یینها جیو نتا یقعبه صمر  وا کنیاقداما  باز شیمحترمانه، نما

 مودولی و گروهو /یشخصو آواتوار) (، در قالو کنیازب تیفعال
 طرامویخبرگوان،  دیواز د موثلاً)عناصور(   ارائه کرد (بندیهدر

های شطرنجی نممنه بارز هایی همچمن بازی شطرنج و پ هبازی
 یدر طرامو تمانودیبان  مواز دید خبرگان، لوا این رانه هستند  

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

چرا که ایجاد مس برگشت و بازی دوباره را به بوازیکن خماهود 
  داد 

، و تصام  تیمالکبا رانه ها همچنین بیان ر این بمد که یافته
 قیوطر نیتا از ا داد مس ان ی   را به بازیکنان بانکی تمانیم

 یشول  یدلبسوت ضمن انجا  دادن درست وظایف محمله خمد، 
بازیکنان بانکی زمانی ان ی ه   ریدیعبارتبهدهند   شیاف ا خمد را

برای مشارکت خماهند داشت که مس مالکیت و تصام  داشته 
بهبومد داده و  هواآناز این طریق تلا  خماهند کرد تا  و باشند

ش سطح دلبست ی خمد شمند  در ادامه مشوخص منجر به اف ای
 عنمانبهشد که اگر بازیکنان بان  از اهداف سیستم بانکداری که 

 هاآنرانه در  نیانباشند،  خبردارشمد، یمراهبرد بان  از آن یاد 
اثر مط مبی نخماهد داشت  بدین منظمر مشخص شد که بورای 

  کواربری، از طراموی مسوا تمانیمامرای این رانه در بان ، 
 ،هاسازی صفحا  کواربری، آواتوار و ک کسویمن مودالشخصی

به خ ق داستانی  تمانیماستفاده کرد  به عبارتی  ها، نشانهاما 
در نظر  یبانک ستمیاز س ینفکیی ءم که در آن بازیکنان  پرداخت
 شودن یمثل سوهامدار شودن کارکنوان در خصمصو شدهگرفته
اید سخت، پیچیده و طمینی نباشد ها، البته چنین شرایطی ببان 

  تمانیمزمینه داستانی(  ) نشمدتا بازیکن خسته، سردرگم و ناتمان 
 یسازیشخصامرای التای مس زیبایی داستان از ایجاد  درروند

ی(  اما یزمه شناسیبایىزاستفاده کرد ) صفحا  و استفاده از آواتار
 استی اربرمسا  ک جادیو ا یسازیوممد امکان شخصاین کار، 

 (  و برای اینکه شرای  فمق بهتر برقرار شمد، بایستی ازوریافن)
هوا، ما  ،هامودال منی، ک کسوشخصوی آواتوار ،یمسا  کاربر

نممنه بارز این خبرگان،  دیاز د مثلاًاستفاده کرد )عناصر(   هانشان
های را نا  برد که در آن اپ یکیشن 3تمان فروش اه گمگلرانه می

با شانس انتخا  ایجاد کرده تا مشتری هرکدا  کوه مخت فی را 
در  تمانودیبانو  مواز دید خبرگوان،  ،لواخماست صام  شمد  

در ممارد فمق را به کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یطرام
های بیرونی و مثبت این رانه م و محرک پایان بایستی گفت که

 سان در ارتباط بمدان ی شی است چرا که با بخش مساب ر مل  ان
و اگر این رانه خی ی خم  در بان  امرا شمد  شاهد دلبست ی و 

 چشم یر کارکنان بان  خماهیم بمد  خاطرتع ق

نفوما بوا رانوه در بخش دی ری از نتایج مشخص شود کوه 
طریق متبملیت امتماعی، بازخمرد  تمانیمی، و وابست  یامتماع

را در بازیکنان ایجاد امتماعی، همراهی و متی رقابت و مساد  
 خمد را یشل  یدلبست بازیکن ضمن شروع بازی، سطح تا  کرد
برای انجا  ایون رانوه در  تمانیمدهد  بدین منظمر  شیاف انی  

 کنوانیبازرا طمری طرامی کرد که بتومان ستانى دا مینۀز بان ،
 مینۀز) کردی بندگروه داریمعن یهابه دسته را سازداستان مماسه

 داستان ییبایمس ز یالتا یامرا درروند تمانیالبته م(  نىستادا
ی امتماعی هابا کم  نمادها و گراف هات در گروهیمواب جادیا از

صوفحا   جوادیا(  اما یزمه ایون کوار، شناسییبایىز) بردبهره 
ی برای نشوان دادن امتماع یهاگروهو  هاهشبکایجاد گفت م و 

د بوه صومر  تمانویمو هکو  (وریافنو) ممفتیت بوازیکن اسوت
 یهواتلا  ،یامتمواع یهواگراف ازا ،یامت در یگواراشتراک
ی، انطباق گروهوا از لحواظ رسویدن بوه تی، بازخمرد ممایگروه

از دید خبرگوان،  عناصر(  مثلاً) شمداهداف، به خمد بالیدن، ارائه 
خمد امکان به خمد بالیدن را پس  نای  پلاس در قسمتی از بازی

ایجاد کرده بمد  ها گروه( از طرف    یت )امتیازا  واز کس  ممفت
/ یافو ارنر  یدر طرامو تمانودیخبرگوان، بانو  مو دیاز د ،لوا
ایون  چو طبق مدل ممارد فمق را به کار برد   ی یممبا شنیکیاپ 

                                                                   
1. Google Store 
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های مهم ان ی   درونی است و بسته با استفاده رانه م و محرک
  مثبت یا منفی باشد است تمانیم در بازی

و  یابیومکوه بوا رانوه ک نوددریافتان پژوهش ربر این علاوه
در گوشته در دسترس بازیکنان بومد، اموا  ی یاگر چ، صبریبی

قورار  کنوانیدر دسوترس باز و شده ا یکمامروزه به هر دلی ی، 
آن  افتن،یمستجم و  منظمربهرا    یان  مس کاراین  ،گیردیمن
تا  و کرد جادیا  ه بیرونی()از طریق ان ی کنانیدر باز ا یکم  یچ

  نخماهد یافت شیاف ا هاآن یشل  یدلبست  وقتی به آن نرسد،
این کار نمعی وقفه در شلل و به عبارتی افت دلبست ی را برای 

برای انجا  این رانوه در  تمانیمفرد به دنبال دارد  بدین منظمر 
طا اع لیدی را طمری طرامی کرد که ارائهستانى دا مینۀز بان ،

 یعود  اعطوا ایو یشخص یصفحه کاربر شتریب یفضامای ه و 
و فضای بیشتر صفحه کاربری شخصی و ادامه روند بازی   هیما

 مینۀز) شوومدمشوخص  سوازمماسه کنووانیبوه بازبوا اسوترامت 
 داستان ییبایمس ز یالتا یامرا درروند تمانیالبته م(  ستانىدا

 بوورد، بهووره اعوولان موووا  در صووفحه کوواربر ایوواز رنووگ 
در  یزموان تیمحودود(  اما یزمه این کار، دادن، شناسییبایىز)

و فضای بیشتر صفحه کاربری شخصی و ادامه روند   هیگرفتن ما
  ه،یمواد به شوکل تمانیم که (وریافن) استبازی با استرامت، 

دوبول شودن  ا،یوانماع مخت ف پادا ، مق انتخا ، انتصوا  پم
از دیود خبرگوان، در  صور(  موثلاً)عنا ، ارائه شمدروزانه ازا یامت

 "   روز پودر و "گوشته بان  به کارکنوان در مومقعیتی خواص 
شده و همین باعث شده که اهن  رنگکم الآنداد، اما می پادا 

کارکنان درگیر شمد و بایستی کاری کرد که این اهنیت بیش از 
 دتمانیخبرگان، بان  م دیاز د ،لوابازیکنان را مشلمل نسازد   این

ممارد فمق را به کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طرام
های مهم ان ی   این رانه م و محرک در پایان بایستی گفت که

بیرونی و منفی است و باید سعی شمد آن را با ان یو   بیرونوی 
کنترل و تا مدودی کاهش داد، چمن اهن بازیکن را به مماردی 

نیست، درگیر  الآنگرفته و مای ه می لاً در دسترس بمده وبکه ق
خماهد کرد  همچنین در مصامبه مشخص شد که اگر فعوالیتی 

 ،لوا  امباری و تکراری باشد، بازیکنان دی ر دل به کار نخماهد داد
های بیرونی )ممای ( به بازیکن، تلا  کرد بایستی با دادن پادا 

 های بانکی را بهتر انجا  داد که فعالیت

و  ناپویریبینیپیشاگر رانه همچنین نشان داد که  هایافته
دانود در لحظوه چوه ی، برقرار شمد، کاربر در بازی نمیکنجکاو

اتفاقی برایش خماهد افتاد  به عبارتی باعث خماهد شد کوه اگور 
باشود، موس  ینیبشیپرقابولیغفعالیتی در بان  برای بوازیکن 

چ منوه عم وی  تا بداند آن فعالیوت کنجکاوی، در وی بروز کند
اف ایش  منظمربهاین کار منجر به اف ایش ان ی ه  ،لوا  خماهد شد

وی خماهد شد  بر همین اساس، خبرگان معتتد  یشل  یدلبست 
و  شودهکس کشی از طریق امتیازا  هستند که بایستی با قرعه

دادن ممای  ناگهانی، این ان ی ه را در بوازیکن ایجواد کورد  بوه 
  یسواز بوا دادن مومامماسوهه خ ق داسوتانی ب تمانیمعبارتی 
بوه بازیکنوان پرداخوت و دادن معما  یدر باز یراهنما ،یناگهان

امورای التوای موس زیبوایی  دررونود تمانیم)زمینه داستانی(  
 علائومو  یناگهوان  یموا  در دادن مما یهایطرامداستان از 

اده استف ورود به مرامل یمهت کم  و ارائه معما برا ییراهنما
  یوممد امکان ارائه ممای(  اما یزمه این کار، شناسیبایىزکرد )
در  یکشوقرعوه یو ارائه معما بوا نومع ییعلائم راهنما ،یناگهان

(  و برای اینکه شرای  فمق بهتور برقورار وریناف) است ستمیس
 دایپ ،یچرخش  یو مما یناگهان  یمما ،یکشقرعه شمد، بایستی از

استفاده کرد )عناصور(   پاک( دیع مرغمتخ) یمخف  یکردن مما
تمان اعتیاد به قمار را بارز این رانه مینممنه خبرگان،  دیاز د مثلاً

نا  برد که در آن کاربر به امید اینکه در بوازی چیو ی دریافوت 
از  ،لواداند آن چی  چیست  یمخماهد کرد، بازی خماهد کرد ولی ن

 شونیکی/ اپ یافو ارر ن یدر طرامو تماندیبان  مدید خبرگان، 
ایون  در پایان بایستی گفت کهممارد فمق را به کار برد   ی یممبا

های درونی و منفی ان ی شوی اسوت، چورا کوه رانه م و محرک
آغازگر خمبی برای رانه معنای مماسی و نودای درون و مکمول 

د است، همچنین این و بازخمر تیبروز خلاق ییتماناخمبی برای 
ت رانه مالکیت و تصام  را نسبت به سیسوتم رانه خماهد تمانس

ارتباط  صبریبیو  یابیکماین رانه، با رانه  تیدرنهاارتتاء دهد و 
و  گمنه ادیاعتهای داشته تا مایی که تمان این را دارد که با رفتار

ضورر و امساس ترس و ن رانی که ایجاد خماهد کرد، بور رانوه 
 اثر ب وارد  یریش یپ

، از آن یریش یضرر و پاگر رانه ست که نتایج ماکی از آن ا
برقرار باشد، باعث خماهد شد که بوازیکن بدانود، در آینوده ایون 

هد، چی ی را از دیمامتمال وممد دارد در قبال رفتار  که بروز 
دست خماهد داد، اما باید بداند چطمر خماهد تمانست م می آن را 

ید از طریق بااساس، خبرگان معتتد هستند که  نیبر همب یرد، 
محدود، اگر دلبست ی شل ی بازیکن کاهش یافته، باید  یکشقرعه

بوه  تمانیمبه عبارتی  بتمان آن را در محی  کاری اف ایش داد 
در  داریمعنو یزموان تیمحدودتممه به با  یمماس یخ ق داستان

صفحه کاربری و ترس از دسوت دادن موای ه بپردازنود )زمینوه 
امرای التای مس زیبوایی داسوتان از  ددررون تمانیمداستانی(  

ی، اعلان متناس  در مسا  کاربر/رنگ مثلموا   یهایطرام
ی صوفحه کواربردر معنادار  یزمان تیمحدودمس اخو مای ه و 

 تیمحدودی(  اما یزمه این کار، وممد شناسیبایىزاستفاده کرد )
 رفتار خاطر بهکاربری و وممد اخو مای ه  فعال بمدن صفحه یزمان
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(  و برای اینکه شرای  فمق بهتر وریافن) مط م  در سیستم است
و  ازیوترس از دسوت دادن امتبرقرار شمد، بایستی در داستان به 

اشاره کرد )عناصر(   یزمان تیو داشتن محدود ی و مای هکشقرعه
 تیووب توومان نممنووه بووارز ایوون رانووه میخبرگووان،  دیوواز د موثلاً
 بهن کاربر به ترس اینکه در بازی را نا  برد که در آ ییآزمابخت
نرسد، سعی خماهد کرد تا رفتار  را دربازی طمری پیش ببرد  آن

 تماندیبان  ماز دید خبرگان،  ،لواآورد   دست بهکه بتماند آن را 
ممارد فمق را به کار برد   ی یممبا شنیکی/ اپ یاف ارنر  یدر طرام

 منفوی یهوارکدر محاین رانه مو و  در پایان بایستی گفت که
بر کاهش موس کمیوابی/کمبمدی علاوهاست چرا که  ی شیان 

 منتتول خماهود کورد  کنیبه بوازترس از دست دادن را ، چی ی
رضایت  مد کمتاهخبرگان معتتد هستند که این رانه در همچنین 

 نارضایتی را به دنبال دارد  ب ندمد بازیکن و در 

را به صومر   3شکل  تمانیمبا در نظر گرفتن ممارد فمق 
 متصمر شد  4شکل 

 

 
 Chou, (2015)مدل اکتالیسیس . 1شکل 

 

 وارسازیی بازیسازادهیپن اشت مفهممی، مرامل . 1جدول 
مرم ه 
 اول

مرم ه 
 دو 

 چهار مرم ه  مرم ه سم 
 رو  امرا

دف  
 اص ی

نمع 
 بازیکن

هدف 
 رفتاری

 وممه طرامی رانه مشکلا 
  

دلبست 
 ی

شل 
 ی

کارکنان
 

تعام
ل

گرا
 

سرزندگ
 ،ی

فدا
ی
ی

 
  شدن، شناخته شدن/مطرح 

شدن، مجوو

شدن
 

  کارکنان
ش ان ی 

کاه
 

معنا
 ی

مماس
 ی

و ندا
 ی

درون
قهرمانان "  "ییشمقهرمانان مبارزه با پمل"خ ق داستانی از بازیکنان با عنمان  ستانىدا مینۀز 

  "یخمارسردمداران مبارزه با رشمه"  "یمبارزه با رباخمار

 ساز با تأکید بر نکا  ک یدی داستانهای مماسهاستفاده از طرامی شناسییبایىز

داستان  تیموابمنظمر به    ها، گراف واستفاده از وسایل سمعی بصری، عکس وریافن
 مماسی

نبورد بازیکنوان داسوتان  و کواریپاستفاده از آواتار در صفحه شخصی/گروهی،  عناصر
 نان در داستان مماسیمماسی و مأممریت بازیک

یپ
ت
شرف

دستاوردو  
 

ی /گروهیمسابتا  فردبه صمر  ساز مماسهطرامی وظایف بازیکنان داستان  ستانىدا مینۀز
 یا به عبارتی مأممریت مماسی پر چالش

پایوان شوروع و  منظمر تأکیود بوراستفاده از طرامی گرافیکی و مس فاص ه به شناسییبایىز
 هاتیمأممری یا روه/گیمسابتا  فرد
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 وارسازیی بازیسازادهیپن اشت مفهممی، مرامل . 1جدول ادامه  
هوای ی ساده و متناس  با تمانمنودیهایطراممندی از بهره وریافن     

منظمر ایجاد مس کنترل و تس   به دور از مس بازیکنان به
 بد است 

تیازا ، تواب م امتیوازا ، ها، ام، مدالهاها، ما ها، ستارهنشان عناصر
 ، ک کسویمن مومای  و نومار پیشورفت و مودولسطمح بوازی

 بندیهدر

تمانا
یی
 

لاق
بروز خ

ی
 ت

و بازخمرد
 

بوه ها ها، ما ها، ستارهمدالارائه دییل اعطا یا عد  اعطای  ستانىدا مینۀز
 سازبازیکنان مماسه

تأکیود بور نتواط مهوم  بوا به شکل ارائه بازخمردهای موا  شناسییبایىز
 داستان مماسی

در قال  فردی و ی ریتأخامکان ارائه بازخمردها به شکل آنی،  وریفنا
 گروهی

و  ازا یوامت یمودال و سوتاره، تواب م منیک کسو از،یامتآنی ) عناصر
ی )قدردانی بابت ریتأخی(  در باز کنیباز تیممقع یروزرسانبه

محترمانه، نمایش اقداما  تلا  فرد به صمر  نامه رسمی 
بازیکن به صمر  واقعی و نتایج نهایی فعالیت بوازیکن(، در 

 (بندیهدر مدولی/گروهی و آواتار شخصقال  )

مالک
ی

 ت
 
صام

و ت
 

عنمان م یوی خ ق داستانی برای بازیکنان و معرفی آنان بوه ستانىدا مینۀز
یینف  از سیستم بانکی مثل سوهامدار شودن کارکنوان در 

سوخت، صمصی شدن بان  البته باید این داستان بایسوتی خ
خسته، سردرگم و نواتمان  کنینباشد تا باز یو طمین دهیچیپ

 نشمد

آواتووار سووازی صوفحا  و اسووتفاده از موس ایجوواد شخصوی شناسییبایىز
 یشخص

 سازی و ایجاد مسا  کاربریوممد امکان شخصی وریفنا

هوا، ها، ما مودال منی، ک کسشخصی واتارآ ،یمسا  کاربر عناصر
 هانشان

نفما امتماع
 ی

و وابست 
 ی

 های معناداربه دسته سازمماسه بندی بازیکنان داستانگروه ستانىدا مینۀز

هوای هوا بوا کمو  نمادهوا و گورافایجاد موابت در گوروه شناسییبایىز
 امتماعی

 یامتماع یهاها و گروهشبکه جادیصفحا  گفت م و ا فناوری

 یهواتلا  ،یامتماع یهاگراف ازا ،یدر امت یگواراشتراک عناصر
، دنیوبوه خومد بال ،یتی(، بوازخمرد مموایگروهو می)ت یگروه

 انطباق گروها

ی و بی
کمیاب

ی
صبر

 

فضوای بیشوتر صوفحه کواربری ی مای ه و اعطا لیارائه دی ستانىدا مینۀز
فضای بیشتر صفحه کاربری و   همای یعد  اعطا ایشخصی 
 و ادامه روند بازی با استرامت سازمماسه کنانیبه بازشخصی 

 استفاده از رنگ یا اعلان موا  در صفحه کاربر شناسییبایىز

صوفحه  شوتریب یو فضوا  هیدر گرفتن موا یزمان تیمحدود فناوری
 )استرامت( یو ادامه روند باز یشخص یکاربر

، انتصا  پمیا، دوبل مای ه، انماع مخت ف پادا ، مق انتخا  رعناص
 شدن امتیازا  روزانه

ش
پی

بینی
ی و ن

اپویر

کنجکاو
ساز با دادن ممای  ناگهانی، ارائه علائوم خ ق داستانی مماسه ستانىدا مینۀز ی

 راهنمایی مهت کم  به کاربر در بازی
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 وارسازیی بازیسازادهیپن اشت مفهممی، مرامل . 1جدول ادامه 

    

 

 و یناگهان  یدادن ممادر  های موا استفاده از طرامی شناسییبایىز
و ارائه معما برای ورود به مهت کم   ییعلائم راهنما

 مرامل

یی و ارائه معما راهنما علائم ،یناگهان  یمماامکان ارائه  فناوری
 ی در سیستمکشقرعه با نمعی

ی، پیودا تصوادفو  ممای  ناگهانی، چرخشوی ،یکشقرعه عناصر
 عید پاک( مرغتخمکردن ممای  مخفی )

    

ضرر و پ
ی

ش 
ری

 ی
از آن
 

در  خ ق داستانی مماسی با محودودیت زموانی معنوادار ستانىدا مینۀز
و ترس از دسوت  ترس از دست دادن صفحه کاربری و

  هیدادن ما

در مسوا  کواربری ،  استفاده از رنگ/اعلان متناسو  شناسییبایىز
معنوادار در صوفحه  یزمان تیو محدود  هیمس اخو ما

 یکاربر

وممد اخو  محدودیت زمانی فعال بمدن صفحه کاربری  فناوری
 به خاطر رفتار مط م   هیما

و داشتن  ی، مای هکشقرعهترس از دست دادن امتیاز و  عناصر
 محدودیت زمانی در داستان 

 

 گیریبحث و نتیجه

با تممه به مطال  بیان شده دربواره دلبسوت ی شول ی برمبنوای 
 مواوی ( مودلی5032) چومارسوازی، بایسوتی گفوت کوه وبازی

داد  ارائهوارسازی از بازیرا  (3شکل)رانه ض عی بنا   8پ تفرمی 
 :بمدهای انسانی( ان ی ه )عماطف، امیال و که بیشتر بحث

 ایون رانوه، زموانیطبوق  :درون یو ندا یحماس یمعنارانه 
از  ترافر هدفى بهدریابنود  کوه دهندیم  نجارا ا رىکا کارکنان

باید برای کارکنان ، لوا  ، دسترسی خماهند داشتشخصى افهدا
 کننود  رىهمکا باید افهدا به نسیدر اىبر اچرمشخص کورد، 

به عبارتی کارکنانی که خمدشان را داوط   کاری خی ی بو رگ 
 آنکووه بوورای  دهوودیمووری را انجووا  کووا دبوواور دارکننوود، مووی

  .ه استشد” برگ یده“
 لکنتر مس دیجاا طبق ایون رانوه :و دستاورد شرفتیپ نۀرا
 بهتریناز  یکى شووده نیوویتع افهدا به ستیابىو د کارکنوواندر 
از  مثبت مس دیجاا با که اچر  هاسووتتیفعال مۀادا اىبر ملاعم

در  تس  و  لکنتر مس دیجاو ا افهدا با فاص ه کاهش
کارکنوان را  ی  بوه عبوارتشومدیم هندرا شیپها بهکارکنان، آن

 خماهد کرد  تیاز شل ش هدا یخاص یرهایبه مس دنیرس یبرا

 کارکنان طبق این رانه :و بازخورد تیبروز خلاق ییتوانا نۀرا
در کارها کنجکواو  دارند که خالتد خلاقانه ىیندهاافردر  مانىز

 کارکنوان کوهچورا اهند مانود  خم باقى سیستم دربدانند  شده و
 را مناس  ردخمزبا، دخم خلاقیت نتایجدر دیدن  دوست دارند که

  در زمان مناس ، دریافت کنند  نی 

کوه  مانىز کارکنوان طبق ایون رانوه :و تصاحب تیمالک نۀرا
و  هن ی ا در سیسوتمکت رمشا اىبرداشته باشوند  مالکیت مس
خماهنود  ،هاستآن رختیاا تحت که ىچی  بیشتری برای  تلا
   ىبررکا  مسا مىاطر مثل  کرد

طبووق ایوون رانووه کارکنووان  :بستگىو وا جتماعىا ذنفو نۀرا
   شمندیم سیستمدر  فعالیت مۀو ادا ترغی  به شروع

 که ستا ىچی  ستناخم ىمعنا به :صتبریبیو  یابیکم نۀرا
ان یو ه در افوراد  و نیست سستردر د در اسرع وقتو  نادر بمده
 هد شد که آن را به دست آورد ایجاد خما

دارد  تأکید نکته ینا بر :یو کنجکاو ناپذیریبینیپیش نۀرا 
  سوازدیمو بسوتهدلرا  ، کارکنوانینیبشیپرقابولیغ طمربه که

، سوفر بوه هاناشوناختهبه کشوف  ادفرارانه است که  نیباوممدا
، دیومد ی هوایکوردن چ یو سع  یغر -  یعجهای نیسرزم

   دهندیمعلاقه نشان 
 ستاز د ستر ىمعنا به نی  :از آن یریشتتگیضتترر و پ نۀرا

 نی و  هشدآورده  ستد به توووووواکنمن که ستا چی هایىدادن 
آینده است  به عبارتی کارکنوان  محتملبد و   تفاقااز ا  متناا

خماهند از دست بدهند  این اند، نمیچی هایی که به دست آورده
 و  کیت در ارتباط قومی اسوترانه با رانه اص ی چهار  یعنی مال

، امساس اندآوردهخماهد شد برای آن چی ی که به دست  باعث
 مالکیت کرده و از آن محافظت کنند 

با تممه به آنچه گفته شد مس م است کوه پ تفور  فومق در 
)ان یو ه  اهیسوکلاه)ان یو ه مثبوت( و  دیسفکلاههای قال  رانه

 یمعنوارانوه شوامل:  ادهیسوفکلاه اند شوده بندیمنفی( تتسیم
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 ییتمانوا نۀرا، و دسوتاورد شورفتیپ نۀرا، درون یو نودا یمماس
و  یابیکم نۀراشامل:  هااهیسکلاه ، است و بازخمرد تیبروز خلاق

ضوورر و  نۀرا ،یو کنجکوواو ناپووویریبینیپیش نۀرا ،صووبریبی
 انفم نۀرا ،و تصووام  تیوومالک نۀرا، اسووت  از آن یریشوو یپ
، مختص کلاه خاصی نیست و بسته به نمع بست ىو وا متماعىا

 وابسته شمد  یکلاه هرشرای  بازی به  وعناصر طرامی بازی 

در شول ی، گور با تممه بوه مومارد آنچوه مشوخص اسوت، ا
 دیسوفکلاه هایاین کار میلباشد، کاری شدید  دلبست ی شل ی

در  خلاقیوتو ضومن ایجواد بوروز  فعوال کورده کارکنانرا در 
اموا در متابول   داشت باشوند مساس قدرتمندیاکارکنان، آنان 

کوه  دهنودکواری را فتو  بوه ایون خواطر انجوا   کارکنان اگر
را  اهیسکلاه هایاین کار میل ،دهندچی ی را از دست ترسند یم

 کوه است که گفتوه شومد خی ی مهمفعال کرده است   هاآندر 
 خی وی از ، چرا کهبد نیست ال اماً اهیسکلاهوقتی چی ی اسمش 

استفاده ممرد بمدن  پربازدهبرای سالم ماندن و ها اوقا  این میل
هر دوی ایون از باید  یوارسازیدر طرامی بازگیرند  لوا قرار می

 .در مای خمد استفاده کرد یهامیل

همچنین با تممه به آنچه گفته شد بایستی گفت که پ تفر  
 های سمت چوپ )پوادا  بیرونی/منطتوی( وفمق در قال  رانه

 یهارانوه اند شوده بندیسمت راست )درونی/هیجوانی( تتسویم
و  تیومالک نۀرا  و دسوتاورد شورفتیپ نۀراچوپ شوامل: سمت 
 راست سمت یهارانه و ، استصبریبیو  یابیکم نۀرا  تصام 
 متماعىا انفم نۀرا، و بوازخمرد تیبروز خلاق ییتمانا نۀراشامل: 

 نۀرا ی، اسووت کوواوو کنج ناپووویریبینیپیش نۀرا  بست ىو وا
 از آن یریشو یضورر و پو رانوه درون  یو نودا یمماس یمعنا
با تممه به ممارد فمق بایستی گفوت  تماند شامل هر دو باشد می
مثل ی  نمع پادا  بیرونی است که به  سمت چپ یهارانه که

 راسوتسمت  یهارانهشمد  اما فرد در ممقعیتی خاص اعطا می
یرونی نیسوت کوه صورفاً بخماهود ی بهاچی ی شبیه به پادا 

آن در افراد ایجاد ان ی ه کنند ب که نمعی مس درونوی   هیوسبه
 را در فرد ایجاد خماهد کرد 

 یتیشخصو یهوایژگیاز و دیوها باسازمان( 5036چم ) ،لوا
ب کوه  ،بوه پوادا  لیتما تنهانهچرا که شمند،  خمدآگاهکارکنان 

کوه باعوث خماهود شود نیو   شوناختیروان یها هیو ان  ازهاین
شواید   داده شومندهول  ممردنظر یهاتیکارکنان به سمت فعال

 هور کوه باشود مسوئ هایون درک ، هاسوازمان چالش ترینمهم
  یکوه در شورا معناسوتبودان  نیوفرد است که ا  یکارمند 

تمان نحمه اعطوای می ،هاآنی  شیعمامل ان با شناخت  ،دئالیا
کوه  چورا  مشوخص کورد را آنوانبوه  بیرونوی( )درونی/ پادا 
در نظور گرفتوه  و مثبوت یدرون یاگمنهبه دیکارکنان با عم کرد

 یرونویبی هوا  پادا ماصل شومدمد  مط م  ب نداثر  شمد تا
بور شان ، تأثیرآن از پس  کنندیکار م یمد  محدود یفت  برا

همین امر در مومرد   رودمی نیاز ب ایو  یافتهکاهش یا عم کرد، 
هور دو نومع ان یو ه ممکون  البته  استنی  صادق  ان ی ه منفی

 شوایداست کارآمد باشد، تفاو  مهم این است که ان ی ه منفی 
منجر به نتایج مط م  شمد، اما برای آن فرد هیچ ارز  مثبتوی 

  در متیتت، امتمال دارد که پس از تعامول در ایون نداشته باشد
  اشودداشوته ب، امسواس نوارامتی وارسوازیبوازینمع سیسوتم 

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

 ،7ا تممه بوه مودول بسمای خلاصه گفته شده مدل فمق، 
مرم وه  4ی طوی وارسوازیبواز مشخص شده که طرامی مدل

هدف اص ی پوژوهش، بوالطبع  صمر  گرفته و برای رسیدن به

اننود رفتوار توا بتم تعیین شدند "گرایانتعامل" عنمانبهکاربرانی 
اف ایش دلبست ی شل ی بروز دهنود،  منظمربهمط مبی را از خمد 

 شوووکاه ب وووس هوووک، دادهرخ  کلاتىوومشاما در این بین 
ی شل  یدلبست باعث کاهش  بالطبع و ان ی   بازیکنان بانکی

کوه بوا خبرگوان انجوا  شود،  ییهامصامبهدر   شده استآنان 
 8در مودل  شودهمطرح یهانهاز راگیری هبهر اووب تلا  شد تا
که بودین منظومر  ىووماطرگانه 4 هموومو و( 5032ض عی چم )

، اکرشودهمودل  ۀنویدرزم ىووویامرا یهوا، رو شدهینیبشیپ
که همانوا   موومط  راووفتر قووتحت ۀوومینزتا  شمد دنهاووپیش

 موووهافری دلبست ی شول ی کارکنوان اسوت، هالفۀؤاف ایش م
کرد که در هن وا  شورح رو  امورا،  انخاطرنشبایستی د  وویآ

سعی شد که با اطلاعا  کافی که از طریق مصامبه با خبرگوان 
از لحاظ ان یو    هادر فهماندن نمع رانه و اهمیتی که این رانه

درونی و بیرونی بر بازیکنان خماهد داشت، به ومومه طراموی در 
 قال  رو  امرا پاسخ داده شد  همچنین از دید خبرگان تعوادل

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

( معتتد بمد که اگر بیشتر بوه بخوش بیرونوی متکوی 5032چم )
طراموی  دقتبوهوارسازی در ایون محودوده بایستی بازی شمیم

درونوی  ان یو   ،وارسوازیکرد، چرا که بد طرامی کردن بازی
در این مصامبه سعی  ،  لواخماهد کردکارکنان، با مشکل ممامه 

وارسازی، مشوخص شومد بازی ۀنیدرزمکه اطلاعا  کام ی  شد
که بهترین کاربرد را در شرای  بازی در صنعت بانکداری ایجواد 

تومان بنوا بوه موی را در نظر داشت که رو  امرا دبای البتهکند  
های درونی و بیرونی افراد ه ان ی هممقعیت و با تممه بشرای  و 

شد کوه  خاطرنشانبایستی  در پایانو با تصمیم مدیر تلییر داد  
تمان آن را در قال  ، میهگرفت شکلبا تممه به نمع ن اشتی که 

با مضمر تیمی از مدیران رفتوار و منوابع  ی  اپ یکیشن ممبای ی
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 انسووانی، روانشناسووان صوونعتی و سووازمانی، مشوواوران شوول ی،
 وارسوازی درو متخصصان اص ی بوازی اف ارنر  نیاز و نامهندس
طومری ، و اپ یکیشن اف ارنر ساخت صفحه شخصی و ،  ۀزمین

طرامی کرد کوه در آن نحومه رونود بوازی و چ ومن ی امورای 
 واضح، مشخص باشد  طمربهمرامل مخت ف آن و    

 ۀزمینوو موودل مهووانی در 2، بووا تممووه بووه نتووایج پووژوهش
ها، به منبه خاصی از آنازی وممد دارد که هر کدا  از وارسبازی

 (5035ورباخ و هوانتر )اند  مثلاً تممه کردهوارسازی بازیشرای  
( بوه 5032  رابسومن و همکواران )و ام ا(  یمکان  ،ینامیدبه 
  ،یومکانبوه ( 5032عمور )  و امساسوا   یونامید  ،یمکان

کشف کوردن، به  (5036رافتمپملیمس ) ی باشناسیو ز  ینامید
رفرا  )شکل دوباره(، تجسم، ایجاد کردن و ارز  / اخولاق بور 

اما  ،اشاره دارند اساس چهار ومه بازتا  / قانمن، درک / ساخت
( بوه یو  5032آنچه مشخص شد این است که چم در سوال )

 تیخلاق یتمانمندساز ت یتمسعه و ممفت  یمماس"گانه 8پ تفر  
کمبوومد و   یو وابسووت  یموواعنفووما امت ت،یووو بووازخمرد، مالک

و از دسووت   یبوومدن و کنجکواو ینیبشیپرقابولیغ  صوبریبی

پرداخته که تمانسوته یو  دیود ان ی شوی را بوه  "دادن امتنا 
 بوووا تمموووه بوووه  نیهمچنووووارسوووازی وارد کنووود  بوووازی
 نشوان دادهمدل  2 نیدرباره ارا  متعددیهای پژوهش 3 مدول

 یاز مدل خاص هاوهشپژ نیاز ا  ی که در هر شدهمشخص  و
در این زمینه ممفق  هاآنو تنها بیش از نیمی از  اندکرده یرویپ

 تممه نکردن به دلبست ی شل ی کارکنوانو ع ت آن نی   اندشده
(  و این خمد شاید 5032)رابسمن و همکاران،  در این روند است
به هموین خواطر مودلی  ،لوا دهد،ها را نشان میضعف این مدل

ی یا در نظر گرفته شمد که کمتورین مشوکلا  را در باید طرام
( 5032این زمینه داشته باشد و شاید بتمان گفت که مدل چوم )

ایی است کوه در ایون زمینوه ومومد همدل نیترمناس یکی از 
  دارد

 پیشنهادهای کاربردی

ست ی شل ی بپردازی دلمفهم »هدف اص ی پژوهش با تممه به 

در ایون  هاییراهکاردر ادامه ، «ازیوارسبازیکارکنان بر مبنای 
از این طریق ضمن ایجاد ان ی    که بتمانشنهاد شده یپ زمینه

 کرد: بستهدل شل شانرا نی  به  هاآندر کارکنان 

 نوو، ضمیوارسازیبازمزه ووواری در مووگیش از سرمایهپ 
سازوکارهای یز  نی  ، وکارکس اهداف ص کردن دقیق ومشخ

 و بررسی دقتبهان ی   کارکنان  ،لواتخاا شمد  در این زمینه ا
رونی ووی و بیوواز لحاظ درون هاآننیازهای ان ی شی  نیمؤثرتر

محکم  به ی وارسازیبازاگر چنین نشمد،  شناسایی شمد 

ی برای هر وارسازیباز   البته باید در نظر داشت کهشکسته
 مما  نخماهد داد  وکارکس هدفی در 

  با  وی، مشخص شمد وارسازیبازامی در طرنمع کاربر
ان ی   آنان را تمان میمشخص شدن نمع کاربران، بهتر 

استفاده  یوارسازیبازتشخیص داد و از آن برای طرامی بهتر 
البته این امکان وممد دارد، زمانی در مین بازی، کاربران  کرد 

و نمع ان ی شی که قبلاً برای  بهتر شرای  بازی را درک کنند
طرامی شده دی ر مماب می رفتار ان ی شی آنان نباشد، لوا  اهآن

درک کاربران در مین بازی، به  باید مین طرامی بازی درباید 
های ان ی شی مناسبی برای تلییر روند بازی رو تممه کرد تا 
 برقرار کرد 

 های درونی و بیرونی به ان ی ه (5032چم ) مدل که آنجا از
تأثیر بانکی دارد که مدیران منابع ضرور   ،اشاره دارد، لوا

های بیرونی را درک کرده چرا که روند پیش گرفتن این پادا 
اف ایش نداده ب که مثل  راان ی   کارکنان  تنهانهنمع ان ی   

، البته ابدی کاهشسدی در ب ندمد  باعث شده دلبست ی شل ی 
 تماند اززمانی که ان ی   درونی مناس  وممد ندارد مدیر می

دارد، استفاده های بیرونی که دستاورد باییی را به همراه پادا 
 کند 

 نشان ی وارسازیبازای به اگر زمانی کارکنان هیچ علاقه
طبق گفته چم وارد بازی نکنید  چرا که  امباربهرا  هاآن، ندادند

افرادی که  امباربهی معبه مادو نیست که وارسازیباز (5036)
ی وارسازیبازند وارد بازی کرد، ب که امرای علاقه به بازی ندار

مند به بازی برای کارکنانی خم  و عم ی خماهد شد که علاقه
ان ی   کمی بیشتر یز  دارند تا بتمانند در  ،هستند و لوا

 ممفق باشند  شل شان

  اف ایش ان ی ه  منظمربهباید ی، وارسازیبازدر طرامی
استراتژی  بری بر اهداف، بر ه ینه دستیاب تأکیدبجای کارکنان 

عادی کار  درروندزمانی هم وممد دارد که کارکنان   شمد تأکید
کنند تا بتمانند به مدال، امتیاز، پادا  بیشتر خمد خ ل وارد می

ان ی ه مع ی نامید  در این صمر  تمان میآن را  که و    برسند
ریان در مرا کاربران  باید و کندنمی کمکیی به فرد وارسازیباز

 روند غ   بازی، آگاه کرد 

  ندی دارای ی  چرخه عمروارسازیبازتمامی راهکارهای ،
ها برای تلییر باید بدانند چه زمانی ان ی اننده بانکیلوا مدیران 

یز  است  و ندارد یادهیفاکردن آنان  بستهدلرفتار بازیکن و 
 تا کاربران دادهرا انجا   یروزآوربهنمعی  بازی در سیستم

های مدید بازی برای کس  هدف )اف ایش بتمانند از فرصت
 مند شمند دلبست ی شل ی( بهره
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 با تشکیل ی  کارگروه تخصصی از کسانی  یز  است که
اف ار، اف ار، سختمهندسین نر »ی وارسازیبازکه متخصص 

مهندسی نیاز، مدیران منابع انسانی در ممزه رفتاری و 
تند، در صنعت بانکداری اقدا  هس «غیررفتاری، روانشناسان

ی و وارسازیبازهای مدید کرد  تا این کارگروه بتماند، شیمه
ایجاد ان ی   در کارکنان مهت  منظمربهروند امرایی آن را 

 سطح دلبست ی آنان را شکل دهند  بهترچهاف ایش هر 

 پژوهش یهامحدودیت

ر د آن یریکارگبوهی و وارسوازیبوازبحث مدید با تممه به  (3
بورای تعیوین این تکنی  کارایی  تممیه، مامعه پژوهشی کشمر

اف ایش دلبست ی شل ی کارکنان، مامعوه  منظمربهنمع ان ی   
را در این زمینه با نمعی چالش ممامه کورده   ران، پژوهشخبره
 بمد 

های پژوهش، عود  دسترسوی بوه حدودیتم ترینمهمیکی  (5
ی و بای بمدن  یاممب یشنیکیاپ تیم مهندسی یز  مهت طرامی 
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در  ،مثالعنمانبوه  بومد در روز انجوا  مصوامبه کنندگانشرکت
بوا یکوی از بومد کوه  آمدهشیپاین امکان  پژوهشاز  ایمرم ه

روز  در دوهوا قبول از ورود بوه شورای  گوردآوری داده خبرگان
بیوان ر ، اما پاسخی که از او دریافوت شود، متفاو  مصامبه شد

گوردآوری  شورای بوه  ویتفاو  م ممس در نحمه پاسخ میی 
  های متمرک  بمدها در زمان امرای بار  فکری و گروهداده

 ،لووا  )بانکداری( پرداخته در ی  صنعت خاص این پژوهش (4
مویم بواییی دامنوه تع این پوژوهشنتایج  کهشاید بتمان گفت 

سووایر در  را ایوون پووژوهش توومانموی بووه همووین خوواطر  نودارد
و  هوواتووا شووباهت دادانجووا   وکارکسوو  هووای صوونعتبخووش
مشوخص  وکارکس صنعت مخت ف  هایبین بخشهای تفاو 
 شمد 
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