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 تشکر و قدردانی
بدون  چراکه پاسگزارمس  اریبس  آیباغی دکتر  یجناب آقا می از استاد گرام 

، همچنین  تشکر ویژه نمودمیمشکل  اریبس  نامهپایان نی ا نی تأم  شانی ا یهاییراهنما
 شانی چشمداشت ا یب  یهاییو راهنما هایاری لی به دل از جناب آقای دکتر حسنی  

 .نمودند ترآسان می را برا هایاز سخت  یاریکه بس 
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 تعهدنامه

 منابع انسانی و رفتار سازمانی شیکار گرامدیریت کسب و دانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته  سامع ساماناینجانب 

ارزیابی و انتخاب بازی اثربخش در جذب  نامهانیپادانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده  مهندسی صنایع و مدیریتدانشکده 

 .شومیممتعهد  سعید آیباغی اصفهانیدکتر  راهنماییتحت  بازی کارینیروی انسانی با استفاده از رویکرد 

 برخوردار است . است و از صحت و اصالت شدهانجامنامه توسط اینجانب تحقیقات در این پایان 

  استناد شده است . مورداستفادهمحققان دیگر به مرجع  هایپژوهشدر استفاده از نتایج 

 ر هیچ جا نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا امتیازی دمطالب مندرج در پایان

 ارائه نشده است .

  تی دانشگاه صنع» باشد و مقالات مستخرج با نام کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می

 به چاپ خواهد رسید .«  Shahrood  University  of  Technology» و یا « شاهرود 

  در مقالات مستخرج از  اندبوده تأثیرگذارنامه اصلی پایان نتایجحقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمدن

 .گرددیمرعایت  نامهپایان

 است ضوابط و  شدهاستفاده(  هاآننامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای در کلیه مراحل انجام این پایان

 اصول اخلاقی رعایت شده است .

 شدهاستفادهنامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا در کلیه مراحل انجام این پایان 

                                                                                                                                                                      است اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است .

 تاریخ                                                 

 ای دانشجوامض                                                 

 

 

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

و تجهیزات ساخته شده  افزارها، نرم  یاانهیرا یهابرنامهکلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، 

 باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود .است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می

 باشد.نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمیاستفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان
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 چکیده

های بازی برای درگیر کردن کاربران و بازی وارسازی پروسه تفکر بازی گونه و استفاده از مکانیک      

مهم  یهااز قسمت یکیو  باشدیم یدر منابع انسان یکار یکاربرد مهم باز 4از  یکحل مشکلات است ی

 در اشکال مختلف آزمون و هاشرکتاستخدام  یابیاست. ارز نیروی انسانیاستخدام و جذب  یمنابع انسان

و  ااستعداده توانندیماستخدام  یابیارز ایآزمونه نی. بهترردیگیمانجام  یتیریمد هایبازیمصاحبه و 

 یابیارز نیدهند. اگر ا شنهادیهر فرد را مطالعه کنند و مطابق با آن شغل مناسب را پ یتیشخص هایویژگی

ارج خ رویناعادلانه از چرخه جذب ن صورتبهممکن است فرد  ردیاستاندارد صورت نگ صورتبهاستخدام 

و انتخاب  یابیارزبا این توضیحات، هدف پژوهش حاضر  .اشتباه استخدام شود یگاهیدر جا ایشود. و 

اساس  ق حاضر بریتحق. باشدیم بازی کاری کردیبا استفاده از رو یانسان یرویاثربخش در جذب ن یباز

 هاشاخص ییق در جهت شناساین تحقیا ی. جامعه آمارردیگیمقرار  یقات کاربردینه تحقیهدف آن در زم

نفر  02به تعداد  یمنابع انسان تیریاثربخش و مد یو حوزه باز یب دو گروه از خبرگان دانشگاهکیاز تر

در این پژوهش  هادادهاطلاعات و  آوریجمعو میدانی برای  یاکتابخانه. از روش است شدهتشکیل

رصد د ،یمانند فراوان یآمار یهااز شاخص یفیدر بخش آمار توصقرار گرفت. در این پژوهش  مورداستفاده

 کیاز تکن یاستفاده شد و در بخش آمار استنباط یستون ،یارهیداانحراف استاندارد، نمودار  ن،یانگیم ،یفراوان

 گذاریدفهحاکی از آن است که  آمدهدستبهنتایج  استفاده شد. نگویل ندویل افزارنرمو  بدترین-بهترین

 تحقق اهدافبدترین معیار معرفی شدند. همچنین زیر معیار  عنوانبهبهترین معیار و عملکرد  عنوانبه

عیار معرفی بدترین زیر م عنوانبه دادن و ارتقا ازیامت رینظ ییهامشوقاستفاده از  بهترین و زیر معیار عنوانبه

 شدند. 

 یمنابع انسانی، انسان یرویجذب ن، اثربخش یبازکلمات کلیدی: 
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 مقدمه 1-1
 انسانی یهاهیسرما شناخت و دانش یریکارگبه با تا دارند نیاز هاشرکت ارتباطات و دانش یهادهه در      

 عنوانبه انسانی منابع جذب یهایاستراتژ اجرای با و بپردازند سازمان بنیاد تقویت و ارزش خلق فرایند به

 عملکرد توسعه جهت در و دهند پرورش و کرده جذب را دانشی کارکنان سازمان، اساسی یهایاستراتژ

 دیگری زمان هر از بیش امروزه .آورند فراهم را سازمانی اهداف تحقق یهانهیزم و کرده حرکت رقابتی

 و درک درگرو ،و کشور جامعه یک توسعه آن پی در و سازمانی رقابت توسعه و رشد که است شدهمشخص

 و رویکردها فیزیکی، منابع محدودیت علت به که هاییسرمایه .است سازمانی سرمایه از صحیح استفاده

 و کارایی بر منابع جذب استراتژی درکنار و ،کنندیم ایجاد سازمان تعالی جهت در ارزش افزا یهاهیرو

 حرکت سازمان رقابتی عملکرد توسعه و رشد هدف جهت در و ندیافزایم هایدارائ این از حاصل اثربخشی

 هاسازمان کلیه رقابتی عملکرد توسعه اساس و پایه را انسانی منابع جذب استراتژی باید درواقع .کنندیم

 حاصل انسانی منابع مهارت و دانش ،هایتوانائ طریق از تنها سازمانی اثربخشی و کارایی حصول .دانست

 انسانی منابع جذب استراتژی به بایستی رقابتی عملکرد توسعه مقوله به پرداختن از قبل بنابراین ،شودیم

 نوآوری و پذیریانعطاف به نیاز هاسازمان است، مسلم آنچه .اندیشید است رقابت توسعه اساسی زیربنای که

 انسانی منابع جذب در اثربخشاستراتژی بازی  مهم، این انجام منظوربه .دارند رقبا با مواجهه و موفقیت برای

 است آن خاطر به این و باشد سازمان نظر و موردتوجه بایستی دائماً که است ییهامؤلفه و سازوکارها ازجمله

 جهان کشورهای هایسازمان ویژهبه ،هاسازمان اساس، این بر .شودیم حاصل رقابتی مزیت عامل این در که

 فراهم ایگونهبه را زمینه بایستی ،باشندیم کارآمدی و وریبهره افزایش در عمده جهشی نیازمند که سوم

 تمامی خاطر طیب با و باشند داشته مدنظر را انسانی منابع جذب یهایاستراتژ اهمیت رانشانیمد که سازند

 مگر شد، نخواهد میسر امر این .کارگیرندبه سازمانی اهداف اعتلای جهت در را خود یهاتیظرف و هاییتوانا
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 منابع جذب یهایاستراتژ سازیپیاده برای لازم یبسترها و شود شناسایی انسانی سرمایه اهمیت کهآن

 .شود مهیا رقابتی عملکرد توسعه شرایط تا گردد فراهم انسانی

 بیان مساله  1-2

 لیرا تسه یسازیالعاده جهانفوق هایفنّاوریاز  یادیتعداد ز ر،یاخ یهادر سال میدانیکه م طورهمان       

کردن  یشده و به دنبال راض تریرقابت گریکدینسبت به  وکارهاکسب. .اندداده رییتجارت را تغ یایکرده و دن

کارمندان   هدف نیبه ا یابیدستکه راه  اندکرده تائیدو  ندبود انیمشتر یبر رو شتریبا تمرکز ب  انیمشتر

 هستند.خود 

، هاآنبه  دنیبخش زهیتعامل کارکنان و انگ لیتسه یبرا دیجد یهایو استراتژ هاکیاز تکن یاریبس ن،یبنابرا

 عنوانبه 2181 هی. واژه بازی کاری تنها در فوراندشدهمعرفیبازی کاری  ازجمله هاآنکردن  یراض منظوربه

تعامل کاربران،  باهدف(، که در آن 2182گرفت )ژو،  رگسترده قرا مورداستفاده dice 2181 اجلاساز  یبخش

را  هاآن و عملکرد شده استمعرفی بخشلذتکننده و سرگرم طیمح کیو هم کارمندان در  انیهم مشتر

 یهابرنامه ک،ی: آموزش، بهداشت، آموزش الکترونازجملهمختلف  یهانهیبازی کاری در زم .دهدیم شیافزا

. تقرارگرفته اس مورداستفاده شدتبهو تعامل کارکنان  یتجربه کاربر، خدمات مشتر شیتلفن همراه، افزا

جذب و حفظ  یبرا یباز کیمفهوم استفاده از مکان کهدرحالی "، اندکردهاشاره (2189کانتو،وب و )اگرچه، 

شرکت  ی، استفاده از بازی کاری در فضاشده استپذیرفته خوبیبهکننده اکنون مصرف یدر فضا انیمشتر

 یمنفاثر  چهاثر مثبت و چه اند، در مورد شدهانجامحوزه  نیکه در ا یمطالعات ن،یعلاوه بر ا "هنوز ادامه دارد.

 نیا یایمزاگسترده  فیبا در نظر داشتن ط .(2184)هاماری، اندنگرفتهمورد توافق قرار  نسبت به تعامل،

اصول  از استفاده یمختلف، بر مبنا عیبا ابعاد متفاوت و در صنا ییهاکه شرکت ستیتعجب ن یجامفهوم، 
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در  کاری بازیباشند و  کردهکسب  ندهایدر توسعه محصولات، ارتباطات و فرآ یاریقدرت بس ،بازی کاری

 (.2189د )راچ، در حال رشد باش تأثیرگذار یبا نرخ هاشرکت

 فیتعر ،یزندگ مختلف  یهانهیدر  زم  بازی کاریکاربرد    توجهقابل  یایمزا بر  ریتوافق  فراگ  باوجود

 یازب یاستفاده از عناصر طراح" عنوانبهرا  بازی کاریمحققان .برخی از اصطلاح وجود ندارد نیاز ا یمشترک

 یعمد طوربه فیتعر نی(. ا2188، )دتردینگ دیکسون و خالد اندکرده فیتعر "غیر بازی یهانهیدر زم

، عملکرد کارکنان، وپرورشآموزش ،یمانند نوآور ییهااز حوزه یعیوس فیگسترده است تا کاربرد آن در ط

( 2184همچنین ورباخ ) .بربگیردرا در  تجارتکار و  ریزیبرنامهو  یاجتماع رییتغ بهداشت،استخدام، 

 وبیشکم که میکنیصحبت م هاییفعالیت مورد ما در ند،یفرآ کی عنوانبه بازی کاری فیبا تعر"نویسد: می

. "اشدب بازی کاری و شدههای طراحیسیستم ینقطه تلاق فیبه تعر یازین نکهیهستند بدون ا یباز هیشب

های بازی برای درگیر کردن کاربران و حل مشکلات استفاده از مکانیکبازی کاری پروسه تفکر بازی گونه و 

 (.2188است )زیچرمن و کانینگهام، 

های مهم منابع انسانی استخدام باشد و یکی از قسمتکاربرد مهم بازی کاری در منابع انسانی می 4یکی از 

 هایبازیو زمون و مصاحبه در اشکال مختلف آ هاشرکتاستخدام  یابیارز است. نیروی انسانیو جذب 

هر  یتیشخص هایویژگیو  استعدادها توانندیماستخدام  یابیارز ایآزمونه نی. بهترردیگیمانجام مدیریتی 

ستاندارد ا صورتبهاستخدام  یابیارز نیدهند. اگر ا شنهادیفرد را مطالعه کنند و مطابق با آن شغل مناسب را پ

اشتباه  یگاهیدر جا ایخارج شود. و  رویناعادلانه از چرخه جذب ن صورتبهممکن است فرد  ردیصورت نگ

 جهت دفر نیترمناسب هاروش نیوجود دارد. ا یعلم یهاروشاستخدام استاندارد به  یابیاستخدام شود. ارز

 .کندیم نییهر شغل را تع یتصد

 قرار گیرد: موردتوجهشاخص مهم داریم که باید  6در ارزیابی استخدام 
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و  هاتیموقعمسائل و  لیخلاق بودن، تحل ،یپرداز دهیا ،یفکر ازلحاظفرد مهارت فکری و تحلیلی:  .8

(  هاداده تیاستدلال و کفا ر،یتفس اس،ی)استنتاج، درک مفروضات، ق یلیتفکر تحل درنهایت

 .ردیگیمقرار  موردسنجش

 .ردیگیمقرار  یابیمورد ارز گریو افراد د یمیت باهمتعامل و ارتباط  جادیا ازلحاظفرد مهارت ارتباطی:  .2

 .ردیگیمقرار  موردسنجشتعامل با افراد گروه  ،یمیعلاقه فرد به کار تمهارت کار تیمی:  .9

 یاست. لازم است مشتر یبا مشتر میکه فرد در تعامل مستق یدر مشاغلمهارت رفتار با مشتری:  .4

 شود. دهیسنج یبا مشتر مؤثرو علاقه فرد به ارتباط  یمدار

 است. یشغل ندیدر فرآ مؤثر هایویژگیاز  یکیزمان  تیریمدمهارت مدیریت زمان:  .5

و  یتیشخص یهاتستبا  توانیمفرد را  یخلق هایویژگیفردی و شخصیتی:  هایویژگی .6

 .قرارداد موردسنجش یحضور یهامصاحبه

اطلاعات در حال ظهور است که تنها در سال  ستمیمفهوم س کی یکار یکه در ابتدا اشاره شد باز طورهمان

خود  تیدر حال رشد است و موفق سرعتبه یکار یانسان محبوب شد. باز انهیتحت علوم تعامل را 2181

آن، در  نقش تائیددهد. بعد از یم رییمثبت تغ طوربهداده و رفتار کاربر را  شیتعامل کاربر را افزا شیدر افزا

دان )کارمن یو داخل یرونی؛ عوامل بشده استاستفادهخود  انیهر دو مشتر یر براوکامختلف کسب یهانهیزم

به اهداف مطلوب را  یابیو دست یخارج انیرفتار مشتر رییدر تغ یکار ینقش باز ی(. مطالعات قبلهاآن

 ای)کارمندان(ثابت  یداخل انیدر رابطه با مشتر یواضح یهامدل ای جینتا چی، همتأسفانهاند. اثبات کرده

برنامه  کیمطالعه  ایدر در هنگام توسعه  دیاست که با یعوامل یبررس قیتحق نی. هدف ااندنشدهاستاندارد 

 .رندیقرار گ موردتوجهو توسعه  یابیارز یهادر کانون کارگیریبه منظوربه یکار یباز
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 ضرورت و اهمیت تحقیق 1-3

اما هنوز در مورد اثربخشی این فرآیند در منابع انسانی تردید  بازی کاریبا وجود توسعه بسیار زیاد        

نی برای محیط سازما بازی کاری کارگیریبهمطمئن نیستند که  هاشرکتو  هاسازمانوجود دارد و بسیاری از 

 مناسب و اثربخش باشد. هاآن

را قوت  دهایترداند این های بازی کاری در استخدام داشتههای متعددی که پروژهاز طرفی شکست

 اندشده ازیسپیادهها و توسط بهترین تیم اندشدهها ساخته از قویترین ایده بعضاًهایی که اند، پروژهبخشیده

ترین دلایل یکی از اصلی شدهانجامهای رسیاند نتایج مورد نظر را رقم بزنند و موفق باشند. در براما نتوانسته

های مورد خوب برای بازی مورد نظر و همچنین عدم تناسب شاخص هایویژگیاین اتفاق عدم انتخاب 

 است. نیروی انسانیاساسی جهت انتخاب و جذب  یهاشاخصارزیابی در بازی  با 

در  دیخواهند شد، که با انیب یاست که در چارچوب مفهوم یمیعوامل و مفاه یبررس قیتحق نیهدف ا

 هاآن یبا کاربرد عملیا ارزیابی استخدام، بازی کاری بر عملکرد کارمندان  تأثیرمطالعه  ایهنگام توسعه 

ی های ریاضو سپس با روش عوامل در نظر گرفته شود نیمفهوم بازی کاری و ا نیروابط ب ییشناسا باهدف

 شوند. بندی میاین عوامل برای به کاربردن در بازی امتیازبندی و اولویت

از یک طرف ارزیابی  بازی کاری کارگیریبهاهمیت این موضوع آن است که با شناسایی بازی اثربخش در 

 ی انسانی کارآمد جذبشود نیروها انجام خواهد شد که این موجب میاستخدام مناسبی بر اساس شایستگی

 هاسازمانکنند همچنین از سوی دیگر مزیت رقابتی کمک می عنوانبهشود و به پیش برد اهداف سازمان 

 خواهد شد. بازی کاریروند که موجب توسعه صنعت می بازی کاری سویبهتری با اعتماد بیش



7 
 

 اهداف تحقیق 1-4

 یکاریباز یریبه کارگ یاثربخش برا یباز کی یارهایمع یبندتیو اولو ییشناساهدف اصلی تحقیق      

 است. یانسان یرویدر جذب ن

 

 تحقیق سؤالات 1-5

 در جذب نیروی انسانی بازی کاری کارگیریبهدر  دهنده یک بازی اثربخشها و عوامل تشکیلویژگی (8

 ؟اندکدم

یروی در جذب ن کاری بازی کارگیریبهیک بازی اثربخش در برای یت بندی مناسب وامتیازبندی و اول (2

 انسانی چگونه است؟

 

 تعریف واژگان کلیدی 1-6

 تیو سازمان را به فعال کنندیمکه کار  یافراد عنوانبهرا  یمنابع انسانی سیتر امیلیو منابع انسانی:

 کی نیهمچن یکارمند درون سازمان است. منابع انسان ایفرد  کی ی. منبع انسانکندیم فیتعر اندازندیم

مسائل مربوط به افراد مثل پاداش و مزد، استخدام،  ااست که با افراد سروکار دارد و ب یشغل سازمان ای فهیوظ

 تیاز سازمان است که مسئول یبخش ،یکامل تر منابع انسانطوربهعملکرد و آموزش مرتبط است.  تیریمد

بر  کارکنان را وریبهره یهابرنامه تیریمد نیشغل و همچن انیاستخدام و آموزش متقاض ،یغربالگر افتن،ی

را در  ینقش مهم ی، منابع انسانکندیمتلاش  یرقابت تیمز جادیا یسازمان برا هک طورهمانعهده دارد. 
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مقدم  ینکوئ) کندیم فایا یکار تیفیک یارتقا یبرا عیسر یطیمح راتییراستا، با تغ نیکمک به سازمان در ا

 (.8935و همکاران، 

 دیگر دیدگاهی از ،باشدیم سازمانی خالی مشاغل جهت بالقوه متقاضیان فرآیندکشف انسانی:جذب منابع 

 آوردیم هم کنار در مشاغل آن جویندگان با را پرشوند باید که مشاغلی تا است یاواسطه فعالیتی جذب

 .(2184)والاس و همکاران، 

 .هایی که ماهیت بازی ندارنداست در زمینهها و تفکرات بازی گونه استفاده از خصوصیت :وارسازیبازی 

توان مفهومی قدیمی دانست که چند سالی است دیدگاهی انگار کردن کار به بازی یا بازی انگاری را می

بیان کرد: استفاده کردن از  طورنیاتوان آکادمیک و منسجم گرفته. مفهوم اولیه بازی انگاری را می

 های جذاب برای انسانت درآوردن مخاطب. از آنجا که یکی از انگیزانندههای طبیعی برای به حرکانگیزاننده

هام، )زیکرمن و کنینگ انگاری دانست بازی مفهوم آغازینتوان همان نقطه تفریح و بازی است، این نقطه را می

2188) 

 

 روش تحقیق  1-7

ا مرور ب درواقعاست ،  یشیمایپ – یفیاز نظر روش توص قیتحق نیا  تحقیق از نظر هدف کاربردی است.     

 شوندیماستخراج  هاو عوامل شکل دهنده بازی هایژگیو با از طریق دلفی و مصاحبه با خبرگاننظری  اتیادب

 .دوشیم ییمهم شناسا یژگیشده و و یرتبه بند  فازی بدترین-بهترینو سپس با استفاده از روش 
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 و اطلاعات هادادهروش و ابزار گرداوری  1-7-1

 :گرددیمانجام  ریروش ز ایحاضر به دو صورت  قیدر تحق هاداده یروش گردآور

 

  :یاکتابخانهش رو -

و  رهایمتغ حیو تشر میو تفه قیتحق ینظر یو اطلاعات لازم در خصوص مبان هاداده یگردآور یبرا      

 قیتحق نهیشیو پ ینظر یمبان قیتحق نی. در اشودیماستفاده  یاکتابخانه روشپژوهش از  نهیشیپ نیهمچن

 یهاهیاثبات فرض ایرد  رو د یاسیاستدلال ق صورتبهشده و  یآورجمع نترنتیخانه، مقاله و ااز راه کتاب

 .شودیممناسب استفاده  یآمار یهاروش یریکارگبهبا  قیتحق

  :یدانیروش م  -

 یدانیاز روش م هاهیفرضو آزمون  قیتحق یرهایمتغ یو اطلاعات لازم در خصوص بررس هاداده یگردآور یبرا

 .شودیماستفاده 

 

 ابزار گردآوری اطلاعات 1-7-2

 یفازبدترین-بهتریندر مرحله اول از پرسشنامه دلفی و در مرحله دوم از پرسشنامه مقایسه زوجی       

 شود.استفاده می

 جامعه آماری و نمونه تحقیق 1-7-3

 شد.باو مدیریت منابع انسانی در جذب نیروی انسانی می بازی کاریجامعه مورد بررسی خبرگان حوزه       
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 روش تحلیل و نتایج و ارزیابی  1-7-4

 ی روش دلفدر مرحله اول از خبرگان با  ،هابازی در اثربخشی مؤثرعوامل  ییشناسا یبرا قیتحق نیدر ا      

 لعوام یبندتیو در بخش اولو . سپس در مرحله بعدشودیم ییو عوامل شناسا گردداطلاعات کسب می

 عوامل یبندبه رتبه هاگیری چند شاخصه و مقایسه زوجی گزینهروش تصمیمشده و با استفاده از  ییشناسا

 یازف بدترین-بهترین  لیحاصل از پرسشنامه از تحل یهاداده لیو تحل هیتجز یبخش و برا نی. در اپردازد

 است. شدهاستفاده

 

 قلمرو تحقیق)موضوعی، مکانی و زمانی(  1-8

 37باشد و زمان تحقیق از اسفند سال می نیروی انسانیو جذب  بازی کاریموضوع تحقیق در حوزه        

 شدهانجامبازی وارسازی  یحوزه نظرانصاحب. همچنین این پژوهش با شرکت جمعی از متخصصین و است

 است.
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 فصل دوم

 پژوهشادبیات نظری و پیشینه 
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 مقدمه 2-1

در این فصل ابتدا به مبحث جذب منابع انسانی که از ابعاد مدیریت منابع انسانی است پرداخته خواهد       

این فصل محقق به سراغ مقوله  یادامهآن توضیحاتی ارائه خواهد گردید. در  یهایاستراتژشد و در مورد 

جذب منابع انسانی باشد خواهد رفت و ادبیات مرتبط  یهایاستراتژاز  تواندیمکه  کاریبازیبازی کاری یا 

بط مرت هایپژوهش ینهیشیپپژوهش،  تبا این متغیر را ارائه خواهد نمود. گفتنی است پس از بیان ادبیا

 داخلی و خارجی در انتها مورد بحث و بررسی قرار خواهند گرفت.

 

 نیروی انسانیجذب  2-2

 کندیم یپیرو یاژهیو یمعیارها از تنها نه یراهبرد ردکروی از الهام با یانسان منابع کارگماریبه و جذب      

 حساببه یراهبرد یانسان منابع مدیریت نظام یاصل ستون مثابهبه گرا تحول هایسازمان اغلب در هکبل

 چنانچه .کندیم ایجاد یانهیبه تناسب سازمان یراهبرد استلزامات و کارکنان بین فرآیند این .دیآیم

 از و باشد برخوردار صلاحیت واجد و اثربخش یانسان منابع کارگماریبه و جذب یرقابت مزیت از یسازمان

 به شغل هر نیاز مورد هایویژگی و ماهیت مطالعة بر علاوه کندیم تلاش نماید، تبعیت یمشخص استاندارد

 کیفیت در که یهاییکاست و هانارسائی رفع به و بپردازد هاآن مورد در یکاف اطلاعات گزارش و یگردآور

 (.8913 عباسپور،) کند توجه ،دیآیم وجود به کارکنان یکار یزندگ

 تأمین و سازمان کی انسانی منابع نیازهای تعیین به که است یفرایندی انسان یرویجذب ن گسترده طوربه

 درتعریف که گونه آن فرایند این .ورزدیم مبادرت نیازها آن کردن پر برای شایسته افراد از مناسبی تعداد

 پیچیده تلاش مستلزم کارگماریبه و جذب ،درواقع .نیست انگارانه ساده فعالیت کی شد، اشاره آن به فوق
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 تا شغلی مصاحبه از رد،کعمل ارزیابی تا شغل گرفته تحلیل از که ،باشدیم مختلف وظایف از ای وگستره

 علاوه به (. 2115،  یر بی) ردیگیم بر در را هاآن خدمت از انقضا تا افراد کارگیریبه از و شغلی مسیر توسعه

 به عهده را خطیر فرآیند این مسؤولیت که یکسان ،ی انسان یرویجذب ن الیفکت شایسته انجام منظوربه ،

 زمینه و شناسی روان حقوقی، یهانهیزم در لازم دانش از مربوطه یسازمان دانش بر علاوه باید رندیگیم

 هماهنگی در باید دهندیم انجام که یکارهای و وظایف .باشند برخوردار ،کنندیم فعالیت آن در که محیطی

 .دارند مهارت آن در هاآن که باشد ییهانهیزم با

 کرده تبدیل معاصر هایسازمان در انگیز چالش و لکمش فعالیت کی به رای انسان یرویجذب ن مسئله این

 در و مناسب تعداد پیوسته سازمان که است مسئله این تضمینی انسان یرویجذب ن اهداف از یکی .است

 سازمان کار آمیزانه موفقیت انجام برای مناسب زمان در و مناسب جای در را کارکنان از کیفیتی با حال عین

 صورتبه کارگماریبه و جذب تعریف است نکمم هرچند(. 2182،  رابینز و سنزو دی)باشد داشته اختیار در

 دیگرکی با گوناگونی وظایف و کارها باید .نیست آسان آن به اثربخش دستیابی اما شود، ظاهر ساده فرایند کی

 کافی تعداد همیشه هماهنگی و موزون طوربه سازمان که شود حاصل اطمینان تا شوند همسو و تلفیق

 خود سازمانی اهداف به رسیدن برای مناسب زمان در و مقتضی مشاغل در مناسب هایمهارت با یکارکنان

 را کارگماریبه و جذب که( 2115) کندال و درهر همچون ینظران صاحب توجه چند هر .دارد اختیار در

 دادن لکش یبرا آن طریق از سازمان که شودیم ییهاراه تمام شامل که اندگرفته نظر در ینظام عنوانبه

 و ترفیع انتخاب، کردن، غربال ،یکارمندیاب همچون یکارکردهای و کندیم اقدام خود کار ینیرو ترکیب

 نباید اما است یفن یکارکردها بر متمرکز بیشتر ردیگیم بر در را خدمت از انفصال و ینگهدار مدیریت

 تصریح (2111) بچت که گونهآن و است اهمیت حائز بسیار فرآیند این یراهبرد یپیامدها که کرد فراموش

 و جذب تصمیمات یمزایا . دارد سازمان بر یراهبرد و مدت بلند و عمیق یتأثیرات آن تصمیمات کندیم

 یتقاضا با مواجهه یبرا سازمان نیاز مورد یاستعدادها یجابجای و توسعه استخدام، در تواندیم کارگماریبه
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 ییاب دست ،یسازمان یازهاین تغییر با جهت هم کارکنان مجدد آموزش کارکنان، از ترمناسب استفاده آینده،

 منابع آینده استلزامات تعیین پارچه،کی و شده یمسیر سازمانده کی در یانسان منابع یحیات موضوعات به

 یبیرون منابع از یبردار بهره و تشخیص و متنوع کار ینیرو به یدستیاب ،هاآن به ککم یراستا در یانسان

 .گیرد قرار موردتوجه مناسب

 

 یانسان یرویجذب ن ضرورت و اهمیت 2-2-1

 اهداف با وظایف این که ارتباطی دلیل به شوندیم انجامی انسان یرویجذب ن فرایند در که هاییفعالیت       

 برای دارندی انسان یرویجذب ن قانونی مباحث و سازمانی آثار ،غیرمستقیم و مستقیم یهانهیهز سازمانی،

 .هستند مهم یااندازه هر با هاسازمان همه

 

 سازمانی اهداف -

 و بازاریابی یهابرنامه نیتردهیچیپ سازمانی، ساختارهای نیتریمنطق سازمانی، یهاطرح نیترقیدق

 ساختارها، ،هاطرح.کنندینم تضمین را سازمان کی موفقیت تنهاییبه کامپیوتری یهاستمیس نیترشرفتهیپ

 و حفظ اجرا، که هستند افراد وسیلهبه تنها هاآن هکبل کنندینم عمل خود خودی به هاستمیس و هابرنامه

 یبخش انرژی و محرک نیروی و کاتالیزور عنوانبه( منبع نیتریاتیح مثابهبه) افراد درواقع . شوندیم محقق

 اهدافش به دستیابی به قادر را سازمان و سازندیم پذیر انکام را منابع سایر از برداری بهره که هستند

 به هرگز سازمان مناسب زمان و انکم در شرایط واجد انسانی نیروی کافی تعداد داشتن بدون .سازندیم

 ،آورندیم فشار هادکمه بر که هستند افراد این کاتوماتی کاملاً کارخانه کی در حتی .رسید نخواهد اهدافش
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 است اثربخشجذب  با تنها بنابراین، .کنندیم اخذ را مهم تصمیمات و کنندیم نویسی برنامه را کامپیوترها

 (.2113،  پین کاروث و) یابد دست اهدافش به و ساخته محقق را رسالتش تواندیم سازمان کی که

 مستقیم یهانهیهز  -

 ،کارگماریبه و جذب متخصصین حقوق چون ییهاتمیآ شاملی انسان یرویجذب ن مستقیم یهانهیهز

 دقیق تعیین البته .باشدیم ...و آزمون یهانهیهز استخدام، تبلیغات یهانهیهز تجهیزات، یهانهیهز

 بودجه درصد 83 که دهدیم نشان هایبررس اما .نیست پذیر انکام سادگیبه انسانی منابع یهانهیهز

 کارگماریبه و جذب هایفعالیت انسانی صرف منابع مدیریت زمان درصد 85 و انسانی منابع مدیریت

 .دهدیم یلکتش را سازمانی یهانهیهز از یاملاحظه قابل میزان کی کارگماریبه و جذب یهانهیهز .شودیم

 حاصل منافع تا شوند انجام اثربخش است نکمم که تاجایی باید کارگماریبه و جذب هایفعالیت بنابراین،

 (.2113،  پین کاروث و)نماید جبران را شیهانهیهز آن از

 غیرمستقیم یهانهیهز -

 با مصاحبه صرف عملیاتی مدیران که زمانی چون یغیرمستقیم یهانهیهز شامل کارگماریبه فرایند

 آموزش صرف سرپرستان که زمانی ،ندینمایم اخراج یا و ارتقا تصمیمات اخذ و ردکعمل ارزیابی کارکنان،

 مشاغلشان یادگیری حال در که جدیدی کارکنان توسط رفته دست از وریبهره ،کنندیم جدید کارکنان

 یهانهیهز شمار در هانهیهز این که آنجایی از .باشدیم جدید کارکنان اشتباهات از حاصل ضایعات و هستند

 که درحالی رندیگینم قرار کارگماریبه با مرتبط یهانهیهز جزء معمولاً شوندیم محسوب معمول عملیاتی

 (.2113،  پین کاروث و)هستند مستقیم یهانهیهز درواقع هانهیهز این
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 یسازمان اثرات -

 این از بعضی .دهدیم قرار تأثیر تحت زیادی راههای به را سازمان کل کارگماریبه و جذب کارکرد اجرای

 مشتریان، به رسانی خدمت تولید، قدرت کارکنان، جابجایی اخلاقی، یهاجنبه شامل سازمانی ارکآش اثرات

 بگیرد، صورت اثربخشی طوربه جذب اگر .باشدیم اریکهم لکش و باهم کارکنان ارتباط اجتماعی، روابط

 روی وریبهره تولید قدرت و آمد، خواهد پایین کارکنان جابجایی شد، خواهد برجسته اخلاقی بعد نقش

 به رسانی خدمت صورت درآن بگیرد، انجام اثربخشی غیر طوربه جذب اگر و گرفت خواهد قرار میانه سطح

 نقش گیرد، قرار تأثیر تحت منفی طوریبه اجتماعی ارتباطات که است نکمم خورد، خواهد لطمه مشتریان

 خیلی مسئله این بنابراین، .شودیم ضعیف کارکنان روابط هکاین درنهایت، و شود کمرنگ تواندیم اریکهم

 سازمان بر را خود مثبت اثرات که گیرد انجام روشی به کارگماریبه و جذب هایفعالیت که دارد اهمیت

 (.2113،  پین کاروث و)دهد کاهش را آن منفی اثرات و داده افزایش

 یقانون ابعاد  -

 یرویجذب ن ،اندشده قانونمند اخیر سالهای در یاندهیفزا طوربه انسانی منابع مدیریت مراحل همه کهدرحالی

جذب  هایفعالیت بر را الزاماتی مقررات و قوانین .است پذیرفته را تأثیر بیشترین که است یاحوزهی انسان

 .است یافته افزایش چشمگیری طوربه قانون از تخطی برای بالقوه تعهدات . کنندیم تحمیلی انسان یروین

 انجام برای کارکنان از یاستهیشا و مناسب تعداد حفظ با را خودش تنها تواندینم دیگری انسان یرویجذب ن

 هایدستورالعمل از زیادی تعداد با هماهنگی و تطبیق در را الیفشکت بایستی هکبل نماید، درگیر سازمان کار

 قانون با مطابق باید فرآیند این یهایمش خط و اقدامات و هاروش . دهد قرار نظر مد یدرست به نیز قانونی

 هاسازمان یبرخ در .شود متحمل را قانونی یهایبررس و هایدگیرس کریس سازمان که این یا و شود دنبال

 است یکاف .اندشده خود کارفرمایان از ایتکش به مشتاق روزافزونی طوربه کارکنان که شودیم ملاحظه
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 کارفرمایان از ایتکش چگونه نماییم ملاحظه تا باشیم داشته هاسازمان از یبرخ ردکعمل به یاجمال ینگاه

 کارکنان یقانون حقوق قبال در آمیز تبعیض یبرخوردها همچنین .است شده تررنگ پر و بیشتر ساله هر

جذب  فرایند در اشتباهات قانونی یهانهیهز .کند تحمیل هاسازمان به تواندیم را چشمگیری یهانهیهز

جذب  اهمیت نباید ،شودیم تأکید همواره که روست این از .شوند تمام گران خیلی تواندیمی انسان یروین

 یهانهیهز .است حیاتی سازمان موفقیت برای فرایند این که، چرا گرفت کم دست را اثربخشی انسان یروین

 اندبالقوه اهمیت دارای قانونی پیامدهای و واقعی سازمانی اثرات هستند، بنیادی غیرمستقیم و مستقیم

 (.2113،  پین و کاروث)

 

 یانسان یرویجذب ن رابطه نکاتی در رابطه با 2-2-3

 هایفعالیت و وظایف فرایندها، همه دربرگیرنده سازمان کی در انسانی منابع مدیریت سیستم چند هر      

 ،باشدیم سازمان یانسان منابع نگهداشت و حفظ و انگیزش ،وپرورشآموزش ،کارگماریبه و جذب با مرتبط

 فرآیندها این یگرا نظام و یمنطق ارتباط عدم و یگسیختگ هم از شده ایجاد یهابیآس از کیی عمل در اما

 هاآن زیرا، هستند؛ انسانی منابع مدیر سازمان در مدیران همه گفت توانیم .است دیگرکی با اقدامات و

 صحیح و مناسب کارکرد مسئول انسانی منابع مدیر که درحالی دارند عهده بر را افراد مستقیم مسؤولیت

 قرار مورداستفاده و کرده اجرا هاآن که هستند عملیاتی مدیران این ولی است انسانی منابع سیستم

  (.8913 عباسپور،)دهندیم
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استراتژی جذب منابع انسانی از دیدگاه صاحب نظران منابع  2-2-4

 انسانی

و اهداف بلند مدت برای شرکت و  هاآرماناستراتژی عبارت است از تعیین ( 8362بنا بر نظر چندلر )       

استراتژی جذب کارکنان متضمن آن  .هاآناز اقدامات و تخصیص منابع لازم برای تحقق  یامجموعهپذیرش 

و آن را به نحوی کارآمد به کار  کندیم، حفظ آوردیماست که سازمان، کارکنان مورد نیاز خود را به دست 

رانگ، آرمست) دیآیم. استراتژی جذب بخش عمده و محوری از فرآیند مدیریت منابع انسانی به شمار ردیگیم

8916.) 

بدست آوردن و "هدف از استراتژی جذب مدیریت منابع انسانی را چنین عنوان کرده است: ( 8313کیپ )

 یهاآموزش، دانش و پتانسیل لازم برای گذراندن هامهارت، هایستگیشاجذب کار کتان مناسب که دارای 

 این دسته از نیازهای سازمان توانندیمانتخاب و جذب کارکنانی که به بهترین شکل  یهاروشآتی باشند. 

 منظورهبمنابع انسانی که  یهااستیسفعالیت اساسی قلمداد شوند و اکثر  عنوانبهکنند، باید  تأمینرا 

 ."مبتنی باشند هاتیفعالباید بر این  شوندیمپرورش و انگیزش کارکنان طراحی 

این مفهوم که قابلیت استراتژیک در شرکت به قابلیت منابع آن در قالب کار کتان )استراتژی منبع محور( 

. هدف از این استراتژی، اطمینان یافتن از دهدیمبستگی دارد، اساس و منطق استراتژی جذب را تشکیل 

قابتی به مزیت ر ترستهیشا ق استخدام کارکنانیاین است که شرکت، در قیاس با رقیبان آن، بتواند از طر

فلسفه نهفته رویکرد استراتژیک به مدیریت منابع انسانی، این است که به  (.8916دست یابد )آرمسترانگ، 

، (8319. این فرآیند بنا به گفته کوئین میلز )آورندیمکه برنامه استراتژیک را به اجرا در  اندکارکنانواقع این 

 ."کارکنان سازمان استبرنامه ریزی با توجه به 
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 یانسان یرویجذب ن سیستم 2-2-4-1

 توانیم دارد، انسانی منابع مدیریت وظایف دیگر با یکنزدی ارتباط کارگماریبه و جذب هکآن وجود با      

 خود مختص اهداف و هاتیفعال با مجزا سیستم کی مثابهبه ترقیدق تحلیل و تجزیه و مطالعه جهت را آن

 ملاحظه توانیم ذیل شرح به را کارگماریبه و جذب اصلی یهامؤلفه حالت، این در .قرارداد نظر مد نیز

 :نمود

 

 

  (1381  )عباسپور، کارگیریبه و جذب یاصل یهامؤلفه 1-2 شکل
 

 دل استراتژی جذب منابع انسانیم 2-2-4-2

، استراتژی جذب منابع انسانی مورد نظر در طرح تحقیق، گرددیمملاحظه  2-2که در شکل  طورهمان       

به شرح مختصری از این ابعاد پرداخته شده است. نیرویابی، استخدام  لاً یذ، که گرددیمبه چهار بعد تقسیم 

ی جریان تحقیق و شناخت نیروی انسانی دارای استعداد بورودی است. نیرویا یهاآموزشانتخاب یا گزینش و 

د پر است تا مشاغلی که بای یاواسطهیق آنان برای استخدام در سازمان است. استخدام فعالیتی بالقوه و تشو

است برای تشخیص و  یامرحله. انتخاب یا گزینش آوردیمشوند را با جویندگان آن مشاغل در کنار هم 

مقایسه شرایط متقاضیان شغلی با شرایط احراز مشاغل و انتخاب بهترین نامزد مورد نظر برای تصدی شغل 
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تا افراد انتخاب شده را با شغل مورد نظر و  ردیگیمورودی در بدو خدمت صورت  یهاآموزشمورد نظر 

 قوانین حاکم بر سازمان آشنا سازد.

 انسانی منابع جذب استراتژی مدل 2-2 شکل

 

 یرویابی ن  -

 که پرتعداد یا گونه شودیمو تصمیم هانی  هاتیفعالی در برگیرنده همه ب، کارمندیا(2113بنا پر نظر راینز)

 ،)بامبرگرگذارندیم، اثر رندیپذیمبرای یک پست خالی درخواست بدهند یا آن را  خواهندیمافرادی که 

؛ برخی آن را جریانی برای یافتن و جذب اندکردهی ارائه بتعاریف گوناگونی از نیرویا نظرانصاحب(. 2188

دیگر آن را جریانی برای شناخت  یاعده. دانندیممتقاضیان شغلی واجد شرایط برای استخدام در سازمان 

حی، ابط) دانندیمنیروی انسانی مورد نیاز در آینده و تشویق و ترغیب آنان به استخدام در سازمان  یجدو 

8936). 

ویت در برای عض ایبالقوهتوانائی  رسدیمله آن کسانی که به نظر یی فرایندی است که به وسبکارمندیا 

سازمان فراهم  سویبه هاآنو موجبات جذب  گردندیمسازمان و انجام دادن وظایف محول دارند، شناسانی 

 (8931)سعادت، شودیم
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 استخدام  -

. آوردیماست تا مشاغلی که باید بر شوند را با جویندگان آن مشاغل در کنار هم  یاواسطهاستخدام فعالیتی 

 باشدیماستخدام فرآیند کشف متقاضیان بالقوه جهت مشاغل خالی سازمانی 

 گزینش  -

 منظوربهاست برای تشخیص و مقایسه شرایط متقاضیان شغلی با شرایط احراز مشاغل،  یامرحلهگزینش 

انتخاب بهترین نامزد از میان نامزدهای مورد نظر برای تصدی شغل مورد نظر این مرحله از هنگامی آغاز 

قبول  که نتیجه آن کنندیمو تقاضای استخدام  شوندیمکه نیروی انسانی بافته شده، جذب سازمان  شودیم

در مرحله گزینش باید بر اساس ضوابط و . (8936با رد تقاضای استخدامی متقاضیان شغلی است ) ابطحی، 

کسانی که بیشترین  هاآنمعیارهایی که برای احراز شغل معین گردیده است، افراد ارزیابی و از میان 

 (8931شایستگی را دارند، برگزیده شوند)سعادت، 

 کردن اجتماعی ورودی یهاآموزش  -

ن فرد جدید اطلاعات لازم و کافی را درباره سازمانی که آ وسیله به که است فرایندی ورودی یهاآموزش

، هنجارها و الگوهای رفتاری آن، خود را با اوضاع مطابقت هاارزشو یا قبول  کندیموارد آن شده است کسب 

. اجتماعی گردن فرآیندی است که به وسیله آن رودیمکه چه باید بکند و چه انتظاری از او  آموزدیمداده، 

برای سازمان تبدیل  مؤثرو به عضوی موفق و  کندیموارد، دانش، مهارت و دیدگاه لازم را کسب  فرد تازه

 .(8931)سعادت،  گرددیم
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 1کاریبازی 2-3

این «. غیر بازی یهانهیزمطراحی بازی در  یهاکیتکنیعنی استفاده از عناصر بازی و  کاریبازی       

رایی کلی به افزایش همگ طوربهپیشرفت برآمده از تحولات بازی و سرگرمی است که  نیتربرجسته یفناور

ث ی که باعطوربهبه فرآیند بهبود خدمات و سیستم  معمولاً کاریبازیخاص و در عمل،  طوربهمعتقد است 

، هایبازصر ویژه عنا کارگیریبهبه همراه پشتیبانی تغییر رفتار با  بخشلذتو استفاده  یافزایش انگیزش درون

دیجیتال در برنامه کاربردی غیر بازی  هایبازیمفهوم جدید است که از عناصر  یک کاریبازیاشاره دارد. 

)سو و  باشدیمو اجتماعی پایدار  یفرد یو راه حلی برای درگیر شدن مردم در رفتارها کندیماستفاده 

به وجود آوردن فضایی رقابتی  یکه در حال شکل گرفتن است، هدف یسازمان کاریبازیدر (. 2185چنگ، 

کار، مشکل روزمرگی  یهاطیمح یهاسندرم، زیرا که در عصر حاضر یکی از باشدیمو جذاب برای کارمندان 

کار کسل کننده که کارمند را از خلاقیت و شکوفایی به  یهاطیمحو یکنواختی آن برای کارمندان است. 

 کمک. این فناوری با شناختی دقیق از اهداف و چشم انداز سازمان و به کندیمتمکین منتقل سمت تکرار و 

 هانآپیامد رفتار سازمانی  درنهایت، جهت ارتقاء انگیزش و مشارکت کارمندان و یباز یهاکیتکنو  هاالمان

، انگیزش کارمندان یسنت هایشرکتو  هاسازمانبه فرهنگ ساختاری  کاریبازی. با افزودن شودیمایجاد 

، که این امر باعث تغییر رفتار، توسعه شودیمگذاشته  تأثیرآنان  یتداوم بخشیده و بر مشارکت شخص

نامیده شده است؛ اما  یرفتار یپیامدها عنوانبه نامهپایانکه در این  گرددیم یو ارتقاء نوآور هامهارت

و مطالعه صورت گرفته درباره رفتار  هاانسانر دادن رفتار یی، تغیسازمان کاریبازیهدف غایی  ترینمهم

 یهیقبمدل فاگ با نخی نامریی به  درواقعبشری است که توسط پروفسور فاگ مورد بررسی قرارگرفته است. 

 (کسه فاکتور انگیزه، توانایی و راه انداز )محر اساساًنظریات ارائه شده متصل شده است. از نقطه نظر فاگ، 

این سه فاکتور را به راحتی موجب شوند. تمام فاکتورهای  توانندیم هایباززمینه ساز تغییر در رفتار هستند. 

                                                           
1 Gamification 
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. شوندیمهستند( پوشش داده  هایبازاساس  درواقع)که  هایبازساختاری متفاوت  هایویژگیفاگ توسط 

 ایهویژگیساختاری ایجاد انگیزه است. با این وجود، ممکن است بعضی از این  هایویژگیهدف اکثر این 

برای ایجاد انگیزه و برخی دیگر برای بالا بردن توانایی )از طریق تسهیل شفافیت و دیدگاه  صرفاًساختاری 

 جاییراهی برای رهاسازی جنبش و تحرک باشند، از آن توانندیم هاآنکلی طراحی شوند و حتی بعضی از 

رگیر د که تفاوت اصلی بین یک سیستم گیمیفاید شده و یک سیستم گیمیفاید نشده، اجزای انگیزشی و

ساختاری مرتبط با آن خواهد بود. یک  هایویژگیهستند، تمرکز بر روی فاکتور انگیزشی و  هاآنکننده 

 ساختاری هایویژگیموفق باید بر اساس مخاطب خاص خودش طراحی شود. در انتخاب  کاریبازیسیستم 

 . هدف ازشودیمیک بازی، شخص باید این دانش را داشته باشد که چه چیزی باعث ایجاد انگیزه در مردم 

 متغیرها، ابعاد و توانیمآن  یو پیشینه تحقیق است که با بررس یبر ادبیات موضوع یاین فصل، مرور

بهره برد. بدین  هاآناطلاعات از  یزار گردآورمدل تحقیق را مشخص نموده و در تهیه و تنظیم اب یهامؤلفه

 أثیرتو  کاریبازیمهم پژوهشگران و متخصصان در زمینه  یهانوشتهو  یاز تحقیقات قبل یاخلاصهمنظور 

که این عوامل با سیری  شودیمو نشان داده  گرددیمآن برانگیزش و مشارکت کارکنان، به اجمال ذکر 

 . هدف از نگارش فصل حاضر عبارت است از:شوندیم یهدفمند باعث پیامد رفتار

 دهدیم نشان را هایباز انگیزشی و کننده درگیر تأثیرات که نظریاتی ارائه . 

 کاریبازی از یفیتعار  

 رفتار تغییر سازنده اجزا عنوانبه فاگ دکتر یرفتار مدل ارائه . 

 آن دهنده تشکیل اجزای و یباز طرح و عناصر از کاریبازی ایجاد  

 یاین فناور یهاهیلا عنوانبه دیگنان چارچوب ارائه  

 کاریبازی طراحی فرآیند  



24 
 

 لمعوا شناخت با همراه ،یشناخت یابیارز و گری تعیین خود یهایتنور منظر از کارکنان انگیزش 

 انگیزشی رایس 

 یشخص مشارکت یتنور منظر از کارکنان مشارکت  

 نکارکنا مشارکت و انگیزش هدایت برای اندازی راه کاریبازی 

 

 کاریبازیها تا از بازی 2-3-1

، وجود دارد تا به مفاهیم هاسازمانرقابت بسیار زیاد میان  ازجملهدر جهان حال حاضر، دلایل مختلفی      

تمامی مردم در هر سنی بوده است  موردتوجهد بهای بیشتری داده شود. یکی از صنایعی که همیشه یجد

 و در کنندیمامروزه در صنعت بازی سازی فعالیت  هاسازمانو  هاشرکتصنعت بازی است. تعداد زیادی از 

از  همیشه یکی دهدیماین زمینه رقابت تنگاتنگی وجود دارد. صنعت بازی و اتفاقی که در رابطه با آن رخ 

 هایبازیبا  یاانهیرا هایبازیجنجال برانگیزترین ها بوده است. این موضوع باید پذیرفته شود که 

هوشمند همراه، امروزه طرفداران زیادی دارند و در کنار این محبوبیت بسیاری  یهاتلفنبرای  شدهطراحی

رد و استفاده ک یدتریمف یهاشکلبه  توانیم هایبازاز کارشناسان و متخصصان بر این باور هستند که از 

ا به علاقه دارید ی هایبازنیست که باعث محبوبیتشان شده است. اگر به صنعت  هاآنتنها جنبه سرگرمی 

ا رفتاری آشنایی پید هایبازییا  کاریبازینوعی درگیر آن هستید بد نیست که با مفهوم جدیدی بانام 

یگر د یاعدهکنید. کلمه مناسبی برای معادل فارسی این مفهوم پیدا نشده است. عده ای آن را بازی کاری و 

اما باید گفت که هیچ کدام از این موارد لغت مناسبی  اندکردهآن را بازی سازی با بازی وارسازی ترجمه 

ود. رفتاری پذیرفته ش هایبازیت که به همین صورت با بانام برای این مفهوم نخواهد بود و شاید بهتر آن اس

فکر ، به معنی استفاده از تکاریبازیتوضیح دهیم باید گفت که  یاسادهاگر بخواهیم این مفهوم را به شکل 
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بازی برای هدفی غیر از بازی است به این صورت که با خلق یک بازی هدف دار، یک پروسه پیش بینی و 

، هایازبقرار دهد. به این دسته از  تأثیرتا بتواند بازی کنندگان را تحت  گرددیممختلف طراحی  یهاقالبدر 

در این است که هدف اصلی این دسته  هایبازبا دیگر  هاآنو تفاوت اصلی  شودیمجدی هم گفته  هایبازی

مزایای بسیار زیادی داشته باشند و روی زندگی  توانندیمتنها سرگرم کردن نیست و به نوعی  هایبازاز 

بگذارند شاید بد نباشد که بدانید در حال حاضر این مفهوم به شکل یک  تأثیرحقیقی بازی کنندگان هم 

گاهی یک رشته دانش عنوانبهکشورهای توسعه یافته  هایدانشگاهرشته تحصیلی هم در آمده و در بسیاری از 

 . کندیمدانشجو را به خود جلب  هرساله تعداد زیادی موقتی

ود ، وجکردندیمغارنشین بر روی کره زمین از جایی به جای دیگر نقل مکان  یهاانساناز زمانی که  هایباز

توله  توانیم. با نگاه کردن به طبیعت برندیمنیستند که از بازی کردن لذت  هاانسان؛ اما این فقط اندداشته

ل بیاموزند. حیواناتی که مث شانندهیآرا برای زندگی  ییهامهارتتا  کنندیمبازی  باهمحیواناتی را دید که 

. همان گونه که آرون دیگنان نتیجه کنندیمهستند، حتی در سنین بالاتر هم، بازی  تردهیچیپ هانیدلف

سیستم پاداش دهی طبیعت هستند و این جزئی از طبیعت ماست که  هایباز که رسدیم، به نظر ردیگیم

 .(2188)دیگنان،  شودیمهم  هاانسانشامل  عتاًیطبرا درگیر کننده و جذاب بینیم، نتیجه گیری که  هایباز

 

را تا این حد سرگرم و  هاآن هایبازتعریف بازی و مواردی که در  2-3-2

 ؟کندیمدرگیر کننده 

کارشناسان با هر تغیر جدیدی در بازی معنای  رسدیمتعاریف متفاوتی برای بازی وجود دارد و به نظر       

همچون قوانین بازی، اهداف،  یاهیپاو درک متفاوتی در رابطه با مفاهیم  دهندیمآن را تا حدی تغییر 

داوطلبانه دارند. یک تعریف ترکیبی توسط شلن و زیمرمن ارائه شده  صورتبهبازخورد و شرکت در بازی 
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بازی یک سیستم است که در آن بازیکنان در تعارضی مصنوعی که توسط قوانین بازی مشخص شده »است: 

، لنس)زیمرمن و « شودیممعین و قابل اندازه گیری ختم  یاجهینتبه  درنهایتو  شوندیماست درگیر 

2119). 

، ورزشی هایبازی، مثل دهدیمرا پوشش  هایبازباوجوداینکه، این تعریف بسیار عام و کلی است، اما انواع  

همان گونه که  دهدینممهم یک بازی را پوشش  یهاجنبهویدیویی، اما تمام  هایبازیشطرنج و یا حتی 

، در این تعریف سیستم کندیم ، اشارهشودیمحقیقت شکسته »خود با نام  2188مک گائیکال در مقاله سال 

طلاح اص بازخورد گنجانده نشده است. مک گانیگال معتقد است وقتی بازیکنی بخواهد به هدف بازی، با در

شلن و زیمرمن به نتیجه بازی، دست پیدا کند، یک سیستم بازخورد باید وجود داشته باشد تا به بازیکن 

ا و ب یامرحلهبه شکل امتیازی،  تواندیمبگوید که چقدر به هدف نزدیک شده است. سیستم بازخورد 

به بازیکن در باره هدف داد که این آگاهی را  توانیمشکل  نیترسادهنمودارهای پیشرفته باشد و حتی در 

وجود دارد و مثل پیمانی است که در  هایبازوقتی که .... سیستم بازخورد در تمام  شودیمبازی تمام »

که هدف دست یافتنی است و با حداقل اینکه میزان پیشرفت قابل اندازه  شودیم متضمنمقابل بازیکن 

 .(2188گانیگال،  کرای ادامه بازی انگیزه پیدا کند )مکه بازیکن ب شوندیمباعث  هااینگیری است؛ و 

، شرکت داوطلبانه در بازی است کندیمموضوع دیگری که از نظر بسیاری از طراحان به تعریف بازی کمک  

، شرکت داوطلبانه در بازی بدین معناست که هر کس که بخواهد وارد بازی شود، (2188گانیگال،  ک)م

حاضر به پذیرش اهداف، قوانین و بازخورد باشد و این آزادی را داشته باشد که هر وقت خواسته به بازی 

خت آگاهانه استرس زا و س صورتبهدارد و یا از بازی خارج شود. این کار متضمن آن است که کارهایی که 

تند مهم هس هایویژگیشادی آور، ایمن و درگیر کننده باشند. در تعریف بازی، تمام این  توانندیمهستند، 

 .(2188مدل در آورده است )دیگنان،  صورتبه 9-2را در تصویر  هاآنو دیگنان 
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 (2111 گنان،ی)د یباز از یفیتعر 3-2 شکل

 

یاز ، ندهدیمویدیویی، پوشش  هایبازیورزشی گرفته تا  هایبازیاز آنجا که تعریف بازی هر نوع بازی را از 

شنهاد را پی« کاریبازی»محدودتری ارائه شوند. دیگنان اصطلاح  یهافیتعر هایباز ترخاصاست تا برای انواع 

رایند کنند و ف ترجیمههر نوع فعالیتی را  باًیتقر توانندیمکه  شودیم ییهایبازکرد. این اصطلاح شامل 

همین  قاًیدق کاریبازیروزمره بهبود بخشند. هدف از  هایفعالیتیادگیری را از طریق بکار گرفتن بازی در 

با بازی رفتاری نوعی فعالیت واقعی است که از  کاریبازی: »کندیماست و دیگنان آن را این گونه تفسیر 

 .(2188)دیگنان، « شودیممحور تعیین -طریق یک سیستم بازی مهارت

رفتار افراد را عوض کرده و یا اینکه چه چیزی در این لایه بازی  مؤثریبه شکل  توانندیم هایبازاما چگونه  

 در عصر مخصوصاً هایباز؟ تحقیقات زیادی در حوزه کندیماست که آن را تا این حد جذاب و درگیر کننده 

یوتری انجام گرفته است. دانشمندان و روانشناسان تلاش ویدیویی و کامپ هایبازیدیجیتال و با ظهور 

، تفسیر کنند. چه چیزی باعث میکنیمتا احساسات متفاوتی را که در حین بازی کردن تجربه  اندکرده

، نخواهد دست از بازی بکشد؟ با چه چیزی در بازی مهیج کندیممهیج را آغاز  هایبازیکسی که  شودیم

مهیج، همان شور و شعفی  هایبازیرا ادامه دهد؟ چرا بازی کننده  تا بازی کندیماست که بازیکن را مشتاق 

 هایازب، هنگام گرفتن بهترین امتیاز در این کندیمرا که از به دست آوردن چیزی در زندگی واقعی کسب 

 هایازبرا تفسیر کنند.  هایبازتا پدیده جدید مربوط به  اندشدهم متعدد و جدیدی ارائه ی؟ مفاهکندیمتجربه 

، برای این نوع درگیر کنندگی و جذابیت در افراد کالقاعده باید درگیر کننده و جذاب باشند؛ اما محر یعل

 :باشدیممختلف متفاوت است که به شرح زیر 
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 فطری عقیده شبه  

 بازخورد و چالش با همراه کار  

 بودن جاری  

 حماسی یهایروزیپ و غرور  

 نبازیکنا مختلف انواع 

 آمده است: 2-8کاری در جدول تعاریف مختلف از بازی

 کاریبازیتعاریف  1-2جدول 
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( 2189، سالکو و آکاترینی )(2188 )تعریفی که بیشتر از همه نقل شده است متعلق به دترینگ و همکاران 

تسهیل  کاریبازی، نقش (2189آمده است. به گفته هوتاری و هاماری ) (2182)ف ورباخ و هانتر یو تعر

شی است انگیز یهاتلاشدارد که ناشی از  تأکیدتجربیات روان شناختی مانند بازی است و بر نتایجی روانی 

یازهای ن تواندیمکه چگونه یک اقدام  دهندیمانگیزشی نشان  یهاتلاش. شودیمو منجر به نتایج رفتاری 

در تعریفشان از این سازوکار از تجربه  2188یک فرد را ارضا کند. دترینگ و همکاران در سال  یازهیانگ

و چون این ابعاد جزء موارد اصلی این ( 2184روان شناختی و نتایج صرف نظر کردند )هاماری و همکاران، 

است ( 21: 2182متعلق به ورباخ و هانتر ) دیآیمکه در این پژوهش به کار بنابراین، تعریفی  باشدیمتحقیق 

طراحی بازی برای انگیزش کارکنان جهت مشارکت  یهاکیتکناستفاده از عناصر و  عنوانبهرا  کاریبازیکه 

 .شودیمکه توسط سیستم بازی تشویق  دانندیمدر رفتارهای خاصی 

 

 کاریبازیشناخت  2-3-3

 ترینمهم. یکی از کندیماستفاده  کاریبازیسازمانی از اجزا و عناصر بازی در جهت طراحی  کاریبازی     

. علم پیش برند در جهت هدایت انگیزش، تعهد و باشندیمپیش برندها  کاریبازیاجزای تشکیل دهنده 

ازمان س یپارچگیکو  ی، احساس تکمیل عملکرد، رقابت و تسلط بر منابع با اهداف هماهنگیمشارکت شغل

تا با دیدگاهی که از روانشناسی این فناوری نوظهور همراه با چارچوب دیگنان و فرآیند  گرددیماستفاده 

شد. در این قسمت  یکبتوان هر چه بیشتر به چشم انداز سازمان نزد دیآیمبه وجود  کاریبازیطراحی 

 .نوظهور داده شود یین فناورسعی گردیده تا توضیحاتی از این اجزا و فرآیندها در ا
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 کاریبازیاجزای تشکیل دهنده  2-3-4

اجزای اصلی تشکیل  نیتریاصل، مشخص شد که کاریبازیپس از مرور ادبیات محدود موجود درباره       

معتقد است  2188دهنده آن شامل عناصر بازی، طرح بازی و درک انگیزش و مشارکت هستند. وی در سال 

تر هیجان فعالیت، بیش یر بازیباغ یرابط بین بازی و بازیکن باشد که در باز ککه عناصر بازی ممکن است ب

شناخته شده ترین عناصر بازی که در ( 2186س و همکاران، یتاتوگ) شودیمانگیز، سرگرم کننده و جذاب 

 یهاتیمحدودا و البته یهستند که هرکدام مزا هامدالامتیازات، تابلوی امتیازات و  روندیمبه کار  کاریبازی

برانگیزاننده  تواندیماین عناصر، (. 2184و گی ویست،  ی؛ هامار2182خاص خود را دارند )ورباخ و هانتر، 

 تواندیم کاریازیبهستند.  یا از بین برنده انگیزه باشند، زیرا انگیزه کاربران برای مشارکت با یکدیگر متفاوت

، مجموعه امتیازات، رفتن به سطوح بالاتر هامدالمکانیسم خوب فکر کردن، از طریق توانایی به دست آوردن 

ذاری مانند به اشتراک گ یبا برنده شدن جوایز را در ابتدا فعال کند و سپس در سطوح بالاتر از بنیاد ارتباط

عناصر سه گانه (. 2185، کو دو مانسب یکو بیان نظرات استفاده و بهره ببرد )روز هادهیاوظایف، تبادل 

، فقط خود دستاورد نیستند بلکه نمایشگر پیشرفت و دستاوردها در طول هامدالامتیازات، تابلوی امتیازات و 

 . باشندیم کاریبازیسفر کاربر در 

  بیرونی ارتباط ایجاد کرده  هایپاداشامتیازات: برای حفظ نمرات اثربخش بوده و میان پیشرفت و

  د.ک بازخورد سریع به کاربر دیده شوی عنوانبه توانندیم و

 ایبر را اهدافی و هستند گیمیفاید سیستم یک در دستاورد بیرونی نمایش از متشکل: هامدال 

 داشته و نمادی از وضعیت کارکنان هستند  تأثیر هاآنکه برانگیزش  کنندیمتنظیم  نکارکنا
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 است که این یو این در حال کندیمفراهم  کارانباهم را پیشرفت مقایسه امکان: امتیازات تابلوی 

برانگیزاننده با از بین برنده انگیزه باشد، زیرا کاربران در انگیزه برای مشارکت با یکدیگر  تواندیم ابزار

 (2182هستند )ورباخ و هانتر،  متفاوت

قابل استفاده  کاریبازی، سه دسته از عناصر بازی وجود دارند که برای (2182به گفته ورباخ و هانتر ) 

 ی، پیش برندها و پویایهامؤلفه: هستند

 و نشان دهنده  شوندیم: انتزاعی هستند، زیرا برای تحریک انگیزش جهت اقدام طراحی هاییایپو

، احساسات، روایت، پیشرفت و روابط هاتیمحدودهدف بزرگ سیستم گیمیفاید هستند که شامل 

تائید شده، ( 2184را که توسط هانیک، لوبلانک و زریک ) هایبازبوده و عناصر طبقه بندی طراحی 

  دهدیم تشکیل

  ک یا رسیدن به ی منظوربهپیش برندها: به معنی فرایندهایی هستند که منجر به مشارکت بازیکن

، هاچالششامل  روندیمبه کار  کاریبازی. پیش برندهای اصلی بازی که در شوندیمپویایی  چند

، تعاملات، برنده شدن و عناصر دیگر هستند. یکی از هاپاداششانس، رقابت و همکاری، بازخورد، 

را در بردارد، توسط کو بیان گردید. پیش برندها، مجموعه  هافیتوصاز سایر  یاخلاصهتعاریفی که 

 که به راحتی دهندیمقانونمند هستند که یک کاربر را تشویق و به او این امکان را  و سیستمی

 (. 2186، کوکفضای خود را از طریق بازخورد بیاموزند ) هایویژگی کنکاش کرده و به آسانی

 هستند که علاوه بر امتیازات، تابلوی امتیازات و هاییایپو: شکلی خاص از پیش برندها و هامؤلفه 

 باشندیم، کالاهای مجازی و اجزای دیگر نیز هامیتوگراف ها، ی، شامل دستاورد، سطوح، سوسهامدال

 ( 2182ورباخ و هانتر، )
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در  کاریبازینشان داده شده است. عناصر  5-2 شکلکه در  دهندیم، هرمی را تشکیل کاریبازیعناصر 

زرگ این که تصویر ب باشندیمدارای بیشترین میزان انتزاع  هاییایپوکه  رندیگیمیک سلسله مراتب قرار 

صر ، اما تعداد عناابدییم. با این که میزان انتزاع از عناصر دیگر به پویایی افزایش دهندیمراهکار را شکل 

 (.2182)ورباخ و هانتر،  خوردیمعلاوه بر اینکه، هر سطح به عناصر سطح بالاتر پیوند  کنندیمکاهش پیدا 

 
 (2112)ورباخ و هانتر،  کاریبازیسلسله مراتب عناصر  4-2 شکل

 

که در تصویر نشان داده شاد، زیبایی شناختی عنصری ضروری است، ( 2111بر اساس عناصر چهارگانه شل )

هانیک،  MDAچارچوب  یهاییایپو. به علاوه، پیش برندها و دهدیمزیرا تجربه کاربر با سیستم را شکل 

، اما از زیبایی شناختی صرف نظر شده است؛ بنابراین، اندآمدههم  کاریبازیلوبلانک و زوبک، در هرم عناصر 

 تجربه کاریبازی، زیرا هدف آن این است که از طریق کندیم، زیبایی شناختی هرم را احاطه  5-2 شکلدر 

کاربر را با این راهکار شکل دهد. در کنار زیبایی شناختی، یک راهکار گیمیفاید باید طرحی کاربر محور را 

که این طرح کاربر محور ( 2184، ککاربر را با اهداف سیستم هم تراز کند )بور یهازهیانگاجرا و اهداف و 

 .ردیگیمدر درون خود، داستان و فناوری را در بر 
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 کاریبازیروانشناسی  2-3-5

گیمیفاید شده، نادر و در بسیاری از موارد وجود ندارد،  یهاستمیسملموس با استفاده از  هایپاداش      

توضیحی برای تعهدات، مشارکت و روابط کارکنان تکیه نمود.  عنوانبهمالی  یهازهیانگبر  میتوانینمبنابراین 

ا تا ر هاآن توانیمم متعددی را شناسایی نماییم که یمفاه میتوانیمبا این حال، در ادبیات روان شناختی 

. با تنوری بنیادین انگیزش، سلسله مراتب قراردادمورداستفاده  کاریبازیحدی برای توضیح عملکرد داخلی 

ی، عشق ایمن. مازلو نیازها را به چندین گروه تقسیم نمود: فیزیولوژیکی، میینمایمآبراهام مازلو از نیازها آغاز 

های نیاز توانندینم هامدالمالی، امتیازها و  هایپاداشلی؛ عزت نفس و نیازهای خود شکوفایی برخلاف او تع

هم امنیت منابع با اموال و هم امنیت شغلی را به  توانینمبرای این مورد  درواقعایمنی را برآورده نمایند، 

ر سطح د ویژهبهنیازهای بالاتر،  توانیمگیمیفاید شده  یهاستمیسانجام رساند. با این حال، با استفاده از 

، افراد نیاز به ارزیابی سطوح بالا برای عزت دینمایمعزت نفس هرم را برآورده نمود. همان طور که مازلو بیان 

و قرار گرفتن در  آمدهدستبهو امتیازات  هامدالنفس، احترام به خود و ستایش و احترام دیگران دارند. 

کارمند از دیدگاه سازمان است. بر اساس بیانات  تائیدمیان بهترین عملکردها در تابلو امتیازات، نشان دهنده 

مازلو، این تأییدیه منجر به احساس اعتماد به نفس، ارزش، قدرت، توانایی شایستگی مفید و ضروری بودن 

. گرددیماعث افزایش تلاش، تعامل و مشارکت در سازمان خود ب نوبهبه. حال آنکه این احساسات، گرددیم

تا رضایت از نیازهایی را تجربه نمایند که برآورده شدن بدون  دهدیمامکان  هاستمیسبه کاربران  کاریبازی

 و هاچالشکه امتیازات،  باشدیمگیمیفاید، بازخورد سریعی  یهابرنامهآن مشکل خواهد بود. جنبه مهم 

به جای محاسبه امتیازات در پایان ماه، پاداش دادن پس از اتمام یک کار  مثلاً. ندینمایمهم فرا هامدال

در رفتار پاداش به حداقل  تأخیر. به این ترتیب بازخورد سریع فراهم شده است و باشدیمخاص، مفیدتر 

. ندیمانیم( درباره در فعالیت سازمان مشارکت تأخیررسیده و کاربر به احتمال زیاد در مقایسه با سناریوی 
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 ییهاتیفیکنه تنها  هاچالشبازخورد فوری با احساس کنترل، پیگیری پیشرفت و توانایی برای موفقیت در 

یان، از تجربه جریان نیز هستند. جر ییهاتیفیک هاآن، بلکه باشندیمگیمیفاید شده  یهاستمیساز تجربه 

 عنوانبهتوصیف شد، حالتی از تجربه مطلوب مشخص شده ( 8331نت میهالی )همان طور که توسط سیژ

در فعالیت غوطه  کهدرحالیمتمرکز و درگیر شده در فعالیت است، حتی تا حد از دست دادن مسیر،  کاملاً

بدون احساس فشار دوستان و رقابت وجود داشته باشد  تواندیمامتیازات  آوریجمع. رقابت، در باشدیمور 

 (.2184کیلدف، ) دهدیمکه عملکرد و انگیزه را افزایش 

 

برای آماده سازی  کاریبازی یهاهیلاچارچوب دیگنان: شناخت  2-3-6

 طراحی فرآیند

ه این ک شدهتشکیلدیگنان بر این عقیده است که یک بازی رفتاری، دارای چندلایه است که از ده جزء       

. این چارچوب تمام خصوصیات یکه بازی کنندیماجزا باهم چارچوب بازی را آماده سازی و طرح ریزی 

نشان داده شده است. چارچوب بازی به طراح ( 6-2) شکلکه در  کندیمرا توصیف  کاریبازیرفتاری با 

نگاهی دقیق بیندازد و اجزای لازم این فناوری را  کاریبازیکه به هر بازی رفتاری با  دهدیماین اجازه را 

 .اندشده، از دیگنان برگرفته اندآمدهکه در این قسمت  یبشناسند اطلاعات
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 (2111ان، گن)دی کاریبازیرفتاری با  هایبازیچارچوب دیگنان در  5-2 شکل

 

 )لایه بیرونی )ساختار 

ز و ا گرددیملایه این چارچوب محسوب  نیتریخارجاولین لایه از چارچوب دیگنان لایه بیرونی است که 

که  دهندیماین چهار جزء توضیح  است. شدهتشکیل، باشدیمچهار قسمت، که به لایه ساختار نیز معروف 

 باید درباره چه باشد و توسط چه کسانی و چرا باید بازی شود. کاریبازی

 )لایه درونی )چرخه 

و چون در حال چرخش و انتقال  باشدیمرفتاری دیگنان  هایبازی، دومین حلقه در چارچوب یلایه درون

 . این چرخه فرایندی استباشدیم، پس به لایه چرخه نیز معروف باشدیممختلف این لایه  یهاقسمتبین 

 بازخوردی به وی داده خواهد شد. درنهایتو  شودیمکه طی آن یک حرکت بازیکن باعث واکنشی در بازی 
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 قطعات سازنده 

خوب و چالش برانگیز را در طول  یاتجربهمعینی را داشته باشند تا  یهاشاخصبازیکن و بازی هر دو باید 

داشته باشند، منابعی از طرف بازی در اختیارشان  ییهامهارتبازی رقم زنند. برای این منظور، بازیکنان باید 

 .و موانعی در بازی ایجادشده باشندقرارگرفته باشد 

 

 کاریبازیفرایند طراحی  2-3-7

به دقت و با جزئیات شرح داده ( 2184و بورک )( 2182توسط ورباخ و هانتر ) کاریبازیفرایند طراحی       

  نشان داده شده است 6-2در تصویر  هاآنشده است. مراحل دو فرایند و تشابهات 

 

 
 (2114) کبور و (2112) هانتر و ورباخ یطراح یندهایفرآ نیب یساز هیشب 6-2 شکل

 (اندشده داده ارتباط فلش با مشابه )مراحل
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ه راردادق موردتوجهحال مراحل مشترک را با ابعاد انگیزش و مشارکت که کانون این تحقیق هستند، ترکیب و 

 ترسیم گردد.  7-2 تا فرایند طراحی در تصویر

 

 
 (2114) کبور و (2112هانتر) و ازورباخ شده ، برگرفتهکاریبازی طراحی فرایند7-2شکل 

 

ازمان که یک س یاجهینتاست. بر اساس نوع  کاریبازیتعریف اهداف کسب وکار، نقطه شروع فرایند طراحی 

بیان کرده است که اهداف ( 2184. بورک )کندیمبه آن دست یابد، طرح سیستم گیمیفاید تغییر  خواهدیم

( 8318باید با اهداف سازمانی هم تراز شوند. به علاوه، سازمان باید برای تنظیم اهداف از روش دوران )کاربر 

تبعیت کند: هدف باید مشخص )دارای دامنه مشخصی برای بهبود(، قابل اندازه گیری، واقع گرایانه و دارای 

ه علاوه، . بشودیمانجام  هاآنبرای  گذاریهدفمحدودیت زمانی بوده و نیز قابل تخصیص به کسانی باشد که 

 ؛2182کنی باشند، بلکه باید انتزاعی باشند تا بتوان به کمیت دست یافت )ورباخ و هانتر،  کاملاً اهداف نباید 

مخاطب هدف این تحقیق، کارکنان هستند. توصیف رفتار هدف هم باید مشخص بوده و (. 2184، کبور

باید حصول  هاشاخصاید نظارت دارند نیز آن را همراهی کنند. که بر اجرای سیستم گیمیف ییهاشاخص

دف، رسیدن به رفتار ه منظوربهرفتار مطلوب سیستم را سنجیده و از اجرای تغییرات اطمینان حاصل کنند. 

 ،کندیمباید انگیزه و اهداف کاربر را که امکان طرحی کاربر محور را فراهم  کاریبازیتدوین کنندگان 
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 یهاتجربهتدوین شده و مبتنی بر رفتار و ( 8336توسط بارتل ) کهآن کنیبازبفهمند. مدل نوع شناسی 

کنان های بازی ختلف بازی است، یکی از نوع شناسیم یهاقسمتاز  شاناستفادهبازیکن از بازی و چگونگی 

رمن و چاست )زی شدهپذیرفته کاریبازی؛ اما به میزان زیادی جهت درک کاربران در هاستیبازدر 

از آنجایی که هدف این تحقیق، تمرکز بر کارکنانی است که کاربران راهکارهای گیمیفاید (. 2188کانینگهام، 

. جهان، نمایشی از محیطی است که به شوندیمکارکنان( جایگزین بازیکنان ) هستند؛ بنابراین، کاربران

. شودیمنشان داده ( 1-2) شکلخلق شده است. در نتیجه مدل بارتل برای این تحقیق، در  کاریبازیکمک 

(، برندگان )افرادی که به دنبال به هاقاتل) هاکشنده شوندیمدر این مدل بازیکنان به چهار دسته تفکیک 

 .افراد اجتماعی( و جستجوگران )کاشفان() کنندگان یدست آوردن، هستند(، اجتماع

رها و رفتا هازهیانگدرک نوع شناسی کاربر بخشی از فرایند طراحی است، زیرا هر دسته از کاربران از نظر  

در سیستم گیمیفاید با دیگری تفاوت دارند، پرندگان بازی با اهداف سیستم انگیزه پیدا کرده و به جمع 

لش و رقابت در سیستم هستند. از طرف به دنبال چا هاآنکردن امتیاز و رفتن به سطوح بالاتر علاقه دارند. 

ابزار  نیرتاثربخشو امتیازات برای این گروه مهم است، اما  هاپاداشیا قاتلان رقابتی هستند.  هاکشندهدیگر، 

امتیازات است. سومین گروه از کاربران جستجوگران  یتابلو هاآنبرای قابل مشاهده بودن دستاوردهای 

مهمی برای این  یهامحرکاست و پیشرفت و داستان،  کاریبازیتعامل با راهکارهای  هاآنهستند. هدف 

و  ایجاد رابطه هاآن. آخرین دسته از کاربران اجتماعی کنندگان هستند که هدف باشندیمنوع از بازیکنان 

راد ا این افاز رقابت است، زیر ترمهمهمکاری  هاآناحساس وابستگی به سایر کاربران سیستم است. برای 

، بارتل کاریبازیهنگام بررسی کاربران (. 2182برای تعامل با سایر کاربران انگیزه دارند )ورباخ و هانتر، 

با تجربه کسب  تواندیمبیان کردند که نوع کاربر ( 2184و ورباخ )( 2188، زیچر من و کانینگهام )(8336)

 .فراگیر شود اندتویمشده توسط بازیکن، تغییر کرده و این چهار نوع 
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 (1116نوع شناسی بارتل ) 8-2 شکل

                            

که نشان دهنده سطح کلان  دهدیمقرار  موردتوجهمشارکتی را  یهاحلقه کاریبازیبر اساس نوع کاربر،  

. این سطح متشکل از اقدامات ناشی از انگیزش کاربران است که پس از آن توسط باشدیماقدامات کارکنان 

، . بازخوردباشدیم کاریبازیو سایر اجزای  هاپاداشسیستم به شکل واکنش بازخوردی ارائه شده و شامل 

ل د. این مدهدیمتلاش کاربر را شناسایی کرده و انگیزه او را برای اقدامات بیشتر در سیستم افزایش 

لان . سفر، سطح کشوندیممشارکت موجب حفظ پیشرفت فرد  یهاحلقهاست.  مشارکت، فرایندی پیوسته

، از مرحله شودیمطی  کاریبازیو نشان دهنده مسیری است که در طول  دهدیمحرکت کارکنان را شکل 

 هاآنکارکنان در کنار پیشرفت  هایمهارتو  هاچالشاول تا مراحل پیشرفته، این کار با ایجاد تعادل میان 

 (.2184، ک؛ بور2182)ورباخ و هانت،  ردیگیمصورت 

، استقرار مجموعه ابزارهای مناسبی است که فضای سیستم کاریبازیرایند طراحی ف در بعدی قدم 

 ، مجموعه مقرراتی را در سیستمدهندیمکه فضا را تشکیل  کاریبازی، عناصر کنندیمرا تعریف  کاریبازی

. برای انجام این راهکار لازم نیست همه عناصر آن را اجرا کنیم، بلکه در هنگام تحلیل اقدامات کنندیمایجاد 

 کاریبازیوقتی (. 2182باید مد نظر قرار گیرد )ورباخ و هانتر،  هاآنکاربر در سیستم گزینش و ترکیب 

. راه ردیگیمرفته و برای حصول اهداف سازمان، تغییراتی در آن صورت ، مورد آزمون قرارگشودیمتدوین 

کافی دارد. با بازگویی، تدوین  هایویژگیاندازی اولیه سیستم، برای مشارکت مخاطبان هدف، نیاز به وجود 
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 هاییویژگمستمر  طوربهکنندگان نیاز دارند تا درباره تعامل کارکنان با این روش چیزهایی یاد گرفته و 

 (.2184، کسیستم را ارتقا دهند )بور

 

 ؟شودیمدر منابع انسانی استفاده  کاریبازیچرا از  2-3-8

از عناصر بازی  مورداستفادهبازی کاری به معنای ایجاد مجدد یک تجربه همه جانبه نیست ، بلکه در      

رد در مو یکار یبازبرای کمک به سازمان برای دستیابی به تعامل کارمندان و سایر اهداف سازمانی است. 

ث مباح وتفریح  ینهیزمعملی در  یهادهیاطراحی منابع انسانی و سایر فرایندها با استفاده از بهترین 

انگیزشی است. علاوه بر این ، با افزایش فشار بر منابع انسانی برای افزودن این ویژگی ، استفاده از گیمیفیشن 

این فرایند)کمک  تأثیرگذاریبرای اندازه گیری میزان  هاسازمانممکن است یک راه برای  منابع انسانی در

وی تجارت متمرکز است و در راستای دستیابی به به سازمان( فراهم سازد. بازی کاری منابع انسانی بر ر

. با بازی سازی ، سازمان اعضای خود را تشویق کندیماهداف تجاری و سایر اهداف طرفین ایفای نقش 

انجام وظایف نیز ارتقا یابند )سیمپسون و  ینهیزمکارهای بیشتری را انجام دهند و همچنین در  کندیم

 (. 2185جنکینز، 

 

 استفاده کرد؟ منابع انسانی از بازی سازی در توانیمچگونه  2-3-1

نمونه  عنوانبهاستفاده کرد.  منابع انسانی از مفاهیم بازی در توانیممختلفی وجود دارد که  یهاروش      

برای جذب ، القاء ، آموزش )یادگیری( و توسعه ، تعامل و حفظ  یمنابع انسان در تواندیم، بازی سازی 

بسیار فراتر از  منابع انسانی در بازی سازی استفاده از یهافرصتقرار گیرد. البته  مورداستفادهکارمندان 

با ارائه راهنمایی و بازخورد زود هنگام ، افراد  توانندیم. عناصر بازی شودیممواردی است که در اینجا ذکر 
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از طریق ترسیم مسیرهای پیشرفت به  تواندیماستفاده از عناصر بازی  با خود همراه کنند. سرعتبهرا 

با استفاده از مفاهیم  و تسلط بر مفاهیم تشویق کند. هایستگیشایادگیری )در اشل کوچک( در جهت توسعه 

بیشتر و  وریبهرهبازی در فرآیندهای القایی ، سازمان قادر خواهد بود افراد جدید و تازه کار را به سمت 

 (.2185 نز،یو جنک مپسونی)س تر سوق دهید شبخلذتبه شکلی  ترقیعماثربخشی 

 یانهیزم هایباز"ابزار بازی ممکن است روشی برای مشارکت کارمندان باشد که قبلاً دیده نشده است. 

و بر اساس دلتنگی ، کنجکاوی ، جذابیت بصری و علاقه کارمندان  کنندیماحساسی را برای بازیکن ایجاد 

ه ک ندکنیمرا به دنیایی دعوت  هاآنو  کنندیماز نظر عاطفی با بازیکن ارتباط برقرار  هاآن. شوندیمایجاد 

 استفاده از این مفاهیم در محیط داخلی سازمان ممکن است برای کارکنان جذاب باشد باید کشف شود.

بیشتر  درک باهدفاشکال مختلفی به خود بگیرد. یک مثال ساده از ابزار شبیه به بازی که  تواندیمچرا که 

است. در یک محیط  لینکدین ، استفاده از ابزار پروفایل در ردیگیمقرار  مورداستفادهافراد از یک مفهوم 

 تجاری سازمانی ممکن است استفاده از عناصر بازی موجب تشویق همکاری تیمی و مشارکت گردد.

 )حداقل داندیمکارمند آن را معنادار که  هاییفعالیتبازی سازی ممکن است از طریق درگیر کردن فرد در 

 در درجه اول"در آن زمان خاص( به حفظ کارمندان کمک کند. کلید بازی سازی پایدار ، تغییر رفتار است 

با تضمین مشارکت افراد در یک بازی ، اطمینان  میتوانیمما  -بیرونی هایپاداشدرونی و نه  هایپاداشبا 

(. این بدان معنی 2184معناداری را به کارکنان ارائه دهیم )بورک،  یهازهیانگ میتوانیمحاصل کنیم که 

سنتی )مثل جوایز نقدی( هستند  هایپاداشمخالف  کهکارمند آنذاتی برای آن دسته از  یهازهیانگاست که 

ز درونی متمرک یهامحرکدر دراز مدت روی  دیکنیمدر بازی سازی سعی  کهدرحالیمعنا دار خواهد بود. 

یرونی ب یهازهیانگبیرونی وجود ندارد. برای مثال ،  یهازهیانگشوید ، این بدان معنی نیست که جایی برای 

برای آشنایی افراد با مفهوم مورد نظر ، در کوتاه مدت بسیار مناسب هستند. معناداری ممکن است به معنای 

 جزئی از یک تواندیم کاریبازیی باشد. کاربرد مفاهیم بازی برای تکمیل کارهای معمول، اما مهم و اساس
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 ، برای برخی از کارمندان ، یک تریشخصو پیشرفت باشد. در سطح  هاتیفعالبرای تکمیل  ترشفافروند 

 .مثال بازی زندگی( عنوانبه) باشد هاآنمربوط به سلامت و رفاه  تواندیم دارترهدف بلند مدت معنی 

 

 جذب از طریق بازی اثربخش 2-3-11

ان ، ارزش نقش مدیر ردیگیماستخدامی قرار  هایفعالیت تأثیرکه تحت  ایالعادهفوقبا توجه به اهمیت      

افزایش یابد.  تواندیم، در هنگام تحلیل و انتخاب کارمندان جدید و پیامدهای یک انتخاب خوب یا بد

خود را بهبود  یهاروش کاهش اشتباهات و جلوگیری از هدر رفتن منابع ، منظوربه اندتلاشدر  هاسازمان

کاملاً  یادهیپداکنون مرزهای استراتژی استخدام در حال تغییر است و ما به سمت  .بخشیده و کامل کنند 

ام استخد هایفعالیت، که از منابع لازم برای سرمایه گذاری در  تربزرگنوآورتر و  هایشرکت .میرویمجدید 

 برخوردار هستند ، اکنون برای ورود به دنیای جدید در حال پیشی گرفتن از استخدام الکترونیکی و اجتماعی

یکی از کاربردهای احتمالی بازی سازی ، جذب استعدادهای جدید . هستند و کمک گیری از بازی سازی

این کار را به روشی  توانندیم، جذب کارکنان با مهارت هستند به دنبال  که ییهاشرکتاکنون  .است

در هنگام ادغام بازی سازی و استخدام، جذب مفرح کلمه مناسب  .انجام دهند ترمطمئنتر و  بخشلذت

 یاهچالشمربوط به  ایآزمونهشامل  کرد، این بازی استفادهدر فرآیند استخدام از بازی  توانیم. باشدیم

. در صورت استفاده (2185)رینرز،  رفتاری است ایآزمونهو مربوط به شرکت ،  ایآزمونهصنعت ، مربوط به 

بهترین راه دستیابی به استعدادهای جدید و پاسخگوی نیازهای شرکت  تواندیمبازی روش مناسب ، از 

 .کنندیمکار  هاآنقهرمانانی دارند که برای  هاسازمانکه  کرداطمینان حاصل   توانیمباشد. از این طریق 

اجتماعی مسلماً مسیری موفقیت آمیز است و روشهای جدیدی که در آن استخدام  یهاشبکهاستفاده از 

. برندهایی که تصمیم آوردیمتری را فراهم  بخشلذت یهاتجربهکنندگان با نامزدها در تعامل هستند ، 

ین بدان . اکنندیماین را کسب از گیمیفیشن استفاده کنند ، سطح بالاتری از  ایجاد جوامع آنل رندیگیم
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و این نکته را به ما  پیگیری شوداجتماعی  یهاشبکهتوسط  تواندیممعناست که بازی سازی به نوعی 

به معنای پایان تکنیکهای قبلی نیست. مراحل تحت  ،جذب از طریق بازی سازیکه ظهور  کندیمیادآوری 

به  معطوف حقیقت ، عملکرد بازی سازی فقطسه مرحله است. در ی ساز یباز قیجذب از طرپوشش 

 برای متقاضیان شغل ایجاد انگیزه خواهندیم هاسازماننامزدهای جدید نیست. در مرحله اول ،  کارگیریبه

قبل از این که برای جای خالی ابراز آمادگی  وتحقیق کنند استخدامی شرکت  یهاتیساکنند تا در وب 

 ندخواهیم هاسازمان،  اًیثان.اطلاعات بیشتری کسب کنند  شرکتو دیدگاه  هاارزشدر مورد تاریخ ، کنند 

ه ک دانافتهیدر هاسازمانو در آخر  ارائه دهند.متقاضیان ،  جذابیت بیشتری به پیشنهادات شغلی خود را با

از طرق بهتر و جدیدتری  توانندیم،  اندشدهاستخدام  سازمان ارمندانکه از طریق مراجعه به ک متقاضیانی

 نظورمبهبرای تشویق کارمندان  بازی سازیاز  توانیمبه همین دلیل  و ارزیابی قرار بگیرند، موردسنجش

ی را مورد ارزیاب هاآن اندکردهبا توجه به مرجعی که ارائه  ودنبال متقاضیان جدید استفاده کرد  گشتن به

 (.2185)پرینوت،  قرارداد

 

 کاریبازیچگونگی تغییر مصاحبه کاری با توجه به  2-3-11

و کم  نیترمناسبتحقق  هاسازمانو هدف  کرده رییتغ یاساس طوربهسالها  یدر ط یمصاحبه شغل      

اضی متقمعمول ، اگر  طوربهزمان ممکن است.  نیافراد در کمتر نیاستخدام بهتر یمصاحبه برا نیترمصرف

وت به مصاحبه دعآژانس استخدام  قی، از طر استکه به دنبال شغل  باشدارشد  یمقطع کارشناس یدانشجو

 ری، مد یشغل یهامصاحبه. در صحبت خواهد کردشرکت  منابع انسانیبا شخص مسئول  ماًیمستق ای شودیم

کت درباره شر"،  "شما را استخدام کنم؟ دیچرا با"مثال:  عنوانبه بپرسد کیسؤالات کلاس تواندیممعمولاً 

؟ دینیبیمدر آن کار کنید  دیخواهیمشرکتی که در پنج سال آینده خودتان را در کجای  "د؟یدان یچه م

بیشمار و دقیق ،  سؤالات با وجودحتی  .همه چیز در حال تغییر استبا وجود روند بسیار کند ، امروز  "
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را که  ییهاجواب ،گویندمیدروغ  سادگیبه هاآنبیشتر نامزدها صادق نیستند.  نشان داده شده که 

 ت غیرممکن اس در همین راستا. دهندیمتحویل  دروغبهرا  راه برای دستیابی به شغل هستند نیترمناسب

ر دشخصیت متقاضیان را درک کند. این بدان معنا نیست که کارمند بالقوه در تلاش است تا مدیر بتواند 

ینی اطلاعات پیش بو ، خودارزشیابی  فردی شرکت تقلب کند ، اما بیشتر اوقات ، سؤالات مربوط به بینش

. یکی دیگر از مشکلات مصاحبه کلاسیک ، اعتقاد باشدیمدروغ  هایجواب یرندهیبرگدر گذشته  مربوط به یا

صالح هستند و تجربه  کاملاً کنندیمفکر رایج در بین مدیران استخدام )در این شرایط خاص( است ، که 

 هایمهارتاجازه دهد به درستی قضاوت کنند. با این حال ، آنقدرها آسان نیست که  هاآنبه  تواندیم هاآن

اطلاعات اصلی در مورد  فقط، کنندیمبا نامزد صحبت  کهدرحالی د.صاحبه درک کررم را فقط از طریق من

را آزمایش  هامهارتاما باید  ، شودیمحاصل را که در آن کار کرده است  هاییمکانتحصیلی وی و  یهادوره

مصاحبه شغلی نوعی تعامل گروهی است. کاندیداهای زیادی وجود  تربزرگ هایسازماند. در حقیقت ، در کر

دارند که متقاضی کار هستند ، که مجبور به همکاری یا انجام کارهای خاص هستند. این روش برای درک 

 . این روش معمولاً نوعیشودیماستفاده  هاتیفعالدر طول  هاتیشخصتمایل به کار تیمی و چگونگی ظهور 

حل کنند. عبور از سطوح مختلف  یمنطقرا  هاگروهمشکلات در باید  که متقاضیان ردیگیمبر  دراز چالش را 

حال  نیبا ا  .کاران برای دستیابی به موقعیت شغلی ، دقیقاً همان عقیده بازی سازی استباهمو ایده رقابت 

در مورد کارمندان بالقوه داشته  توانندیماز درک غلط که استخدام کنندگان  یریجلوگ یراه برا نی، بهتر

 دعوت از یکمک کند. به جا تواندیم یساز یاست که باز ییجا نجایاست. ا یبرنامه باز یباشند ، معرف

 هیشب کار را طیکه مح وارد کرد ییهایبازرا به  هاآن توانیم، بلافاصله ،  یشغل یهامصاحبه یبرا انیمتقاض

  (.2189)دینستاگ،  کنندیم شیرا آزما هاآن ییو توانا کنندیم یساز

در مورد  دی، دوست دار دیو از ظاهر خود نگران هست دیهست یدوباره در حال مصاحبه شغل دیکن فرض

ز شما ا تواندیمو او  دیرا ملاقات کن ریمد دیتوانیم. امروز ، شما دیو آماده شو بیابیدخودتان اعتماد به نفس 
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 نینه. در ا ای دیاآوردهشما کار را به دست  ایکه آ دیگویم شماساعت او به  کیو بعد از  دیکن یبخواهد باز

 یهمهو طی این بازی، شرکت  دیکردن انجام داد یخود را در حال باز یشما فقط مصاحبه شغل"حالت ، 

در  ماستخدا یبرا یساز یباز یهاشکل. تمام " آوردیمبه دست در مورد شما بداند  دیرا که با ییزهایچ

 یبرا یشمار یب یایبا مزا زیاست که همه چ نیا دهیحال ، ا نی. با اشودینماعمال  یجد هایبازیدرک 

به استخدام کنندگان اجازه دهد مهارت نامزد را  تواندیم یساز یباز است. رییهر دو بخش در حال تغ

 استخدام ندیفرآ ریدرگ یکل طوربهو  آماده کنند خاص فیوظا یانجام برخ یرا برا هاآنکنند ،  شیآزما

 منظوربهمناسب در سازمان و  تیاقتباس مناسب از موقع یبرا و یاستخدام یهاوهیشمؤثر بودن   ی. براشوند

 یه فناورک یابزار نیترمناسببه  توسلبا  سازگار استفاده کنند. یاز استعدادها بایدهدف  نیا هب یابیدست

با  توانیمهدف را  نیخاص هستند و ا یهاتیشخصبه دنبال رفتارها و  هاشرکت، ارائه دهد تواندیمامروز 

 (.2188 ،هرگر) استخدام به دست آورد یبرا بازی سازی یاز راهکارها یبرداربهره

 

 در جذب نیروی انسانی کاریبازیعناصر اصلی  2-3-12

پیوند رفتار با عملکرد واقعی  وشغلی شخص از چگونگی بازی در تحقیقات روان سنجی  هایمهارتدرک "

چیزی که ما  .استخدام به آن متکی است هایفعالیتاست که بازی سازی هنگام اعمال  یادهیااین  "شغلی

روند جستجوی استعدادها  توانندیمدرک کنیم این است که چگونه طراحی بازی و عناصر بازی  میخواهیم

را با توجه به ضروریات و تواناییها در یک  هاآنرا انتخاب کرده و نامزدها  ،را تغییر دهند هانیبهترانتخاب  و

 نیتریاصل )موضوعیت( نهیو زم ی، طراح زهیو انگ یباز .(2185 نوت،ی)پر مناسب در سازمان قرار دهند پست

 در اینجا مورد بررسی قرار خواهند گرفت:هستند که  یاکپارچهی ستمیعناصر س

 



46 
 

 برای نیروی انسانی انگیزهبازی اثربخش و  2-3-12-1

،  یاست. باز استخدام و جذب یاساس یهابخشاز  یکی یداده شد ، باز حیکه در بالا توض طورهمان      

 یشغل تیموقع کیافراد را در بهبود علاقه خود به سمت  زهیانگ تواندیمسرگرم کننده ، عوامل همراه با 

 ،البته. آورندیم به وجودبالقوه  یجذب نامزدها یبرای مختلف یهاحلراه  یدهد. عناصر باز شیخاص ، افزا

واع ان نیو همچن یجد هایبازیمثال  عنوانبه، متفاوت باشد تواندیم از طریق بازی اثربخشاستخدام  اعانو

انی بازی جدی برای زم . راه گشا باشند توانندیم یشغل تیموقع از درکبه  یابیدست یبرا یتجار یهاچالش

جدی را نیز  هایبازی توانیماین بازی ساختاری  یبدنهو در وجود دارد ،   یساختار یباز کیاست که 

ه ک ییهاتیموقعنسبت به  یذات عکس العمل هایو  یشخص هایمهارت،  هاییتواناگنجاند که از طریق آن 

 هایفعالیت انواعلازم به ذکر است بازی سازی چیزی متفاوت با بازی است. . شوندیمپدیدار  کنندیمبروز 

 تی. واقعندشویم یبانیو احساسات پشت کینامی، د کیمکان عنوانبه یتوسط عناصر باز سادگیبهاستخدام 

 بلکه ،ستین یساز یبازروند  ی، به معنا هایبازاستفاده از  یمیقد یهاکیتکناز  تیحما این است که ساده

ی چالش ا درر کاربروجود داشته باشد که بتواند  یغاتیتبل یتابلوها ای، سطوح  هانشان مانند ییهامؤلفه دیبا

 برای مقابله با دیگر متقاضیان قرار دهد.

ده و خن زیآم کیتحر اتیتحقق تجرب .آوردیمبازی سازی را به حرکت در است که کل موتور  یاهرم زهیانگ

ز . اباشدیممتقاضیان  یو هم برا رانیمد یهم برا زهیانگ یدربردارندهشبیه سازی شده در طول بازی دار 

 یهاییاتوان ریدر تفس یسع یخسته کننده و طولان یهامصاحبهبا  ستندیمجبور ندیگر  هاآن، رانینظر مد

 اهآن،  اولاً. طریق بازی وجود داردبرای جذب از  یادیز یهازانندهیانگ،  نیز انی. از نظر متقاضنمایندمردم 

هره استخدام افراد با استعداد ب یبرا هاکیتکن نی،که از بهتر ستندشرکت نوآورانه ه کیدر  پست یمتقاض

 انندتویم نی، بنابرا کنندیم یباز هاآن،  اًیثانکننده است.  کیخود تحر یبه خود که این موضوع بردیم

کسب  رتریمؤثخیلی  یتجربهبا مصاحبه  سهیدر مقا فعالیت کیداشته باشند و با داشتن  یترمثبتتجربه 
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،  مناسب یطراح وساختار  با یبازیک  ، تجربه  جلوتر اشاره خواهد شدکه  طورهمانسرانجام و . کنندیم

 یگریمهم د نکته .داردیمبه تفکر وا مردم را  ذهن امر نیو جذاب را فراهم آورد که ا بخشلذت یتیموقع

 نینابرا. ب هاستلیپتانسدرک  یبرا ترینیع یاز راهها یکی بازی سازیاست که  نیبرجسته شود ا دیکه با

بازی سازی که  دانندیم هاآن مدیران. شودیم زهیانگ موجب بروز انیمتقاض یسازمان و هم برا ی، هم برا

 یبدان معن نیو ا ندیدروغ بگو توانندینمکه  دانندیم هاآننامزدها ،  ی. براشودیمخطاها  اهشک موجب

 یسرگرم ، بیترت نی. به همکندیم یرویپ یسالار ستهیروش شا کیاز  کیتئور صورتبه روش نیاست که ا

 رایفای نقش د ح حاصل ازیتفریک  صورتبهآن را  میتوانیماست و ما  برای بازی سازی یاساس عنصر کی

 (.2185 ،نوتی)پر بدست آوریمرقبا  ریبا سا در مواجهه زیچالش برانگ یاتجربه و کنیم تلقی یجد یباز کی

 

 طراحی بازی اثربخش برای جذب 2-3-12-2

به  یابیدست یبرااست.  ی،ضرور استخدام  یو برا یساز یعناصر باز نیتریاصلاز  یکی یباز یطراح      

 یطراح ی. عنصر اصلردیو مطالعه قرار گ موردسنجش ساختاری بازی سازی دیدر دراز مدت باموثر  جینتا

 یبرخ عملکرد و پشت آن کیفیمیگ یطراح یاصل دهیااست.  رفتارهاتجربیات و  نیو تعادل ب زی، تما یباز

ر ، تصو یباز یعملکرد طراح یدرک چگونگ ی. برامیارائه ده میخواهیماست که اکنون  هاعامل ستمیاز س

 یکه اصطلاح عموم جتی. وینترنتیا تیوب سا کیمثال  عنوانبهبستر ،  کیچهار عنصر وجود دارد:  دیکن

،  هاروالاز  یامجموعهبرنامه و  یسیرابط برنامه نو ی، به معناAPIاست.  یکیگراف یرابط کاربر یبرا

هنگام برنامه  افزارنرم یهامؤلفهتعامل  یچگونگ API. یافزارنرم یهابرنامهساخت  یو ابزارها هاپروتکل

مفهوم درک  ی. برادهدیمارائه  افزارنرم کی،که  سی؛ سرانجام ، پلت فرم سروکندیمرا مشخص  یسینو

 جتیو قیرکه از ط کندیم ینیب شیرا پ هاتیمأمور ی( برختیوب سا یعنیپلتفرم ) نی، ا باید گفت کیمکان

ز ثبت نام ، پس ا "دیثبت نام کن" دیگویممثال به کاربر  عنوانبه جتی. اگر وشوندیم یبه کاربر اطلاع رسان
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 نام کیکه کاربر با  آوردیمبه خاطر  سیسرو نی. اکندیمارسال  سیسرو یبرا API قی، اطلاعات را از طر

در  ازاتیتعداد امت نیدهد. ا ازیامتبه کاربر  تواندیم جتیمتفاوت باشد ، و مأموریتثبت کرده است. اگر 

 ازهایاز امت یکاربران به مقدار مشخص نیز انجام شد و مأموریت نیکه آخر یو هنگام شودیمثبت  سیسرو

 سازیپیادهرا  کینامید سازدیمشما را قادر  یاساس کیمکان نیا. شودیمنشان به شما اعطا  کی،  انددهیرس

 یاده به خودس کیمکان نی. البته ادبرس ددار ازیبه آنچه ن تواندیم کاربر از طریق این طراحی نی، بنابرا دیکن

 یطراح دیادر دراز مدت ب جیبه نتا یابیدست ی. براستین یکاف بازی سازی یاز کل طراح یبانیپشت یخود برا

 نیو تعادل ب زی، تما یباز یطراح ی. عنصر اصلردیمناسب مورد تفکر و مطالعه قرار گ کاریبازی تیفعال

. شودیم حقیقی حاصل، منفعت  شودیمخواسته  ی. در صورت تحقق آنچه از بازستا و رفتارها فواید، تجربی

بته ال .بردیماز بین  ح بالاتروسط درموانع ورود را  این فداکاری  نیز وجود دارد و شده فداکاری درک بازی در

 رایمهم است ز اریبسنکته  نیا .ادراک شده تعادل برقرار کنند یفداکار در افراد باید لازم به ذکر است که

ست شک به تواندیمیکسری رفتار  تکرار ووجود دارد  یادیخطر ز دانندیم افرادکه  یمعمول ، هنگام طوربه

 باشدیمنباید دست به انجام آن بزنند. این موضوع دارای یک مزیت نیز  کمتر بیانجامدنمره  و یا اخذآزمون 

اما در طول بازی به کرات  دیشوینمهستید مجازات  یمصاحبه شغل نیدر ح ی، وقت قتیدر حقو آن اینکه 

 (2185)استون بریج،  دیآیممجازات اشتباهاتتان به سراغ شما 

 بازی اثربخش برای جذب زمینه 2-3-12-3

 .نقش اساسی دارد زین از طریق بازی اثربخشاست که در استخدام  یساز یعنصر باز نیسوم نهیزم     

که در آن افراد  میکنیماشاره  یانهیزمحالت ما به  نیلذت بردن است و در ا ای یمتفاوت از نوع باز نهیزم

 زمینه. میتفاوت قائل شو زمینهدو نوع  نیب دیتا استخدام شوند. ما با کنندیم یمصاحبه باز کیتحت فشار 

 تواندیم مورد نیا .دیکنیمرا حل  یبر باز یمسئله مبتن ای دیکنیم یاست که شما در آن باز یموارد یواقع

که راحت و بدون انتظار در آن  یاخانه، نه  دیخود روبرو هست یباشد که در آن با مصاحبه شغل یدفتردر 
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باشد  ریکا مأموریت کی تواندیمکه  دیکنیم یکه در آن باز است یمجاز یتیموقع دیگر نهی. زمدیکن یباز

ا ب یحت)است  ترمهم، نوع دوم  یساز یدر باز .دیده لیتحو یمشتر کبه یمحصول را  دیکه در آن شما با

وجود  نیا ا. ب(میرا انکار کن یمصاحبه شغل در فیزیکیهنگام حضور به نقش مهم احساسات  میتوانینماینکه 

 اوقات شتریب نیاز نظر زمان و منابع دارد ، بنابرا هانهیهزدر کاهش  یسع یساز یگفت که باز توانیم

 ند.دنبال کن از خانه خودرا  یباز توانندیم داهایو اکثر کاند ردیگیمصورت دوم  ینهیزمدر  یمصاحبه شغل

مشاغل تحت الشعاع  نهیابزار ، نامزدها در زم قیاست که از طر نیا نگیمیدر هر صورت ، هدف از جذب گ

چنین  یارائهبا  هاسازمان را نشان دهند.شان خودکه  باشدفراهم  هاآن یامکان را برا نیو ا گیرندقرار 

. ندرا رصد کن مختلف یهاتیموقعنامزدها با  یمقابلهگی چگون ینیع صورتبه باشندیمقادر  ییهانهیزم

نهانی پ هایویژگیو تجربیات مختلف  و غیرقابل پیش بینی  هاتیموقعاهمیت زمینه بقدری مهم است که 

 (.2185)آلدریج،  دینمایمرا از متقاضی برای سازمان پدیدار 

 وانندتیمبدان معناست که متخصصان آزمون  نیا -است  یباز یعیجزء طب کی یشناخت هایمهارت یابیارز

ن است و به هما دیمف هاییدرک توانا یبرا نهی، زم مورد نی. در ابه پاسخ برسند ترقیدقو  یعیطب طوربه

 توانینممحقق نشود ،  خوبیبه نهی، اگر زم قتیدر حق دارد. تأثیر یباز یطراح که اندازه مهم است

، )پرینوت اندازدیمگیری کرد و این امر صحت بازی را به خطر  جهینتبه درستی  متقاضی را یهاییتوانا

2185.) 

 

 مزایای بازی اثربخش در جذب نیروی انسانی 2-3-13

 نیشود و انتخاب بهتر شهیاز هم ترآسانهر مرحله از مراحل استخدام  شودیمباعث  یساز یباز     

 بنا به دلایلانتخاب نامزد بالقوه را  تواندیم یساز ی. بازکندیممناسب را ممکن  هایمهارتاستعدادها با 
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 یدر پ یکه و یشغل تیموقع تواندیم یعنیاست ،  دیکاربر مف یبرا یامکان باز رایاول ، ز :کند لیتسهزیر

لذت  ی، برا یجد هایبازی مانند ، یساز یباز یاز ابزارها یبرخ رای. دوم ، زدرک کند کاملاًاست را  آن

ر . ددعوت کنندخود  یهارزومهارسال  یبرا کنانیبازاز تا  سازندیمرا قادر  هاشرکتاما  شوندیم یبردن باز

 یساز یکه باز تیواقع نیا .دهدیم ارائه دلخواه ، فرصت درخواست شغل را صورتبهحالت ، سازمان  نیا

خدام . اگر روند استدهدیم شیرا افزا یاستخدام هایفعالیت جی، نتا ردیگیم قرار حیلذت و تفر تأثیرتحت 

 نی. اکنندیم دایپ یشتریب زهیخود انگ نوبهبهاستخدام  رانیسرگرم کننده تر باشد ، استخدام کنندگان و مد

 ریکارگیبهو احتمال  شودیملذت  شیافراد باعث افزا یهاییتوانا لیو تحل هیتجز ایلذت هنگام مصاحبه 

 .(2188)جفری، دهدیم شیناسب را افزاتم افراد

افراد  ی، وقت قتیکمک کند. در حق هاشرکتنامزدها به  یشخص هایمهارتدرک  در تواندیم یساز یباز 

، یباز حین انجامرا انجام دهند ، در  یباز کیکه  شودیمدرخواست خواه یم هاآنو از  ندیآیمبه دفتر 

 اتیخصوص لیو تحل هیبه تجز تواندیمامر  نیرا استخراج کنند ، که ا ییپارامترها توانندیماستخدام کنندگان 

 ی)و سع دیشویمغوطه ور  ی، در باز دیکنیم یباز ی،وقت لازم به ذکر استکمک کند.  هاآن یشخص

این  و دیدهیممدیران پاسخ  یهاپرسشبه برخی  یعیطب طوربه لیدل نی!( و به همدیبرنده شو دیکنیم

امتحانات  .دهدیمارائه  کندیم یچقدر خوب باز که را از این طریقفرد  یشغل هایمهارت درکموضوع 

از و  کندیم شیرا آزما ( نامزدهایریگ می)حافظه ، حل مسئله ، تصم یشناخت یهاییتوانا یروان سنج

 یایرا در دن شوندگان شیذاتاً آزما ی. بازشودیمانجام  افزارنرمبا استفاده از  و نیآنلا جامع امتحانات طریق

 نیواکنش نشان دهند. ا هاچالشدر برابر  یعیطب طوربه دهدیمامکان  هاآنو به  کندیمغوطه ور  یباز

کارکنان بالقوه ، مانند  یشناخت هایمهارت: پرده بردارند یادیز یزهایاز چ توانندیم یعیطب یپاسخها

استخدام کننده مهم است که  دگاهی، از د لیدلا نی. به همییکارآ و مدیریت و یرهبرحس ،  یریگ میتصم

 (.2188)آزبیلگین،  طراحی بازی را درک کنداست و  یزیسازمان به دنبال چه چ دبدانمتقاضی 
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 مشکلات بازی اثربخش در جذب نیروی انسانی 2-3-14

 یبرخ دیباشد ، با شرفتیبزرگ در حال پ هایشرکت انیدر م ویژهبه تیابزار مؤثر با موفق نیاگر ا یحت      

 با آن روبرو دیراه حل جد نیحفظ ا یکه برا ییهانهیهز به دی. ما بامیقرار ده تأکیداز مشکلات آن را مورد 

کنند ، اما  جادیا دیجد یجذب استعدادها یخود را برا هایبازی توانندیم هاسازمان. می، توجه کن میهست

یعنی ممکن است . ستین یاسادهدرک نامزد ، کار  یخاص مناسب برا هایویژگیبا عناصر و  حیصح یطراح

 هر د.گردناز بین بروند و ورشکست  یاستخدام یهاآژانساز  یاریبس ، سندگانینو یبرخ با فکر و طراحی

ین ا نتوان ناچیز نهیبا هز دیشا نیکند ، بنابرا یطراح هاآن یرا برا هایبازدارد تا  ازین یسازمان به شخص

 نیدر ا یاجتماع ای یکیبا استخدام الکترون سهیدر مقابازی سازی ، تفاوت  درواقع کرد. سازیپیادهامر را 

ع اداره مناب کی توانندینمکه  کنندیمکار  یکوچک هایسازمان یفقط برا هاآژانساست که در حال حاضر ، 

امری محال  یساز یکارشناسان باز یبانیپشت بدون یتجار هایبازیتحقق دیگر داشته باشند.  یعال یانسان

 (.2185)آلدریج،  شودیممالی و زمانی  ینهیهزاست که این امر موجب 

 موجب توانندیماستفاده نشوند ،  حیبه روش صح جذببازی اثربخش موجود در پشت  یهاکیمکاناگر 

،  یبه اهداف تجار یابیدر دست بازی سازی یهابرنامه ٪11 انددادهمطالعات نشان  .شوند زیآنال یاثرات منف

 ، ابتدا مهم است میکه قبلاً گفت طورهمان،  قتی، موفق نخواهند شد. در حق فیضع یطراح لیعمدتاً به دل

 هادرخواستو  ازهاین نی، ترجمه ا نکهیباشد و دوم ا یزینرم به دنبال چه چ هایمهارتکه سازمان از نظر 

 نیتریاصلاز  یکیمهم است.  اریبس یغلط و ناکام جیاز نتا یریجلوگ و برای است یضرور حیدر اشکال صح

 ان به تعدا نیازکاربر هایبازدر این است. اگر  آن یطولان مدت از طریق بازی سازیاستخدام  یهاتیمحدود

 دارد هنیهزسازمان  یبرافقط  نیو ا شوندیمدر دسترسی به نقاط مختلف بازی محدود  کنانینباشند ، باز

 به دنبال نخواهد داشت.  ییایگونه مزا چیو ه
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که  یبالقوه ، افراد طوربهاست که  نی، ا میدر جذب گ زیمخاطره آم یامدهایو پ بیمعا ترینمهماز  یکی

انتخاب  که یهر کس یممکن است برا نی. استندیلازم برخوردار ن اتیو خصوص هاییتوانا، از  ستندیشاغل ن

مطلوب  تیبه موقعی گرید زیهر چ ایمطالعه و و خیلی از افراد فقط بخاطرکمی باشد  زیرآمینشده باشد تحق

مون آز ییروا و تیکه ممکن است نامزدها با آن روبرو شوند ، دست کم گرفتن اهم یاز خطرات یکیبرسند. 

از  یرای، بس کنندیمکار  خوبیبه هیآموزش اول طیمح کیدر  یبر باز یمبتن یهاشیآزما کهدرحالی. است

نیز  تست انیاز متقاض یآن شک دارند. برخ ینسبت به کاربردها یرسم یابیبرگزارکنندگان آزمون در ارز

  (.2185)پرینوت،  نداشته باشند یتیاهمدر ارزیابی جوابها  ترسندیم

 

 پیشینه پژوهش 2-4

 داخلی 2-4-1

 وی انسان یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبند تیاولو( در پژوهش با عنوان 8937تیموری و همکاران )       

 الگوی بر اثرگذار عوامل شناسایی با ی بیان کردند: پژوهش حاضرستگیبر نظام شا یمناسب مبتن یارائه الگو

 قانون 44 اصل ج بند پوشش تحت پتروشیمی هایشرکت در شایستگی بر مبتنی انسانی منابع جذب

 عوامل شامل اصلی بُعد 1 در آن طبقه بندی و پنل خبرگان با مصاحبه و محتوا تحلیل طریق از اساسی

 بر مبتنی انسانی منابع ریزیبرنامه انسانی، نیروی تأمین و متولیان جذب راهبردها، تعیین بر مؤثر محیطی

 جذب اقدامات مشاغل، با هایستگیشا تطبیق شایستگی، تعیین معیارهای صنعت، شغلی یهایستگیشا

 عوامل این بندی اولویت به خارجی، و داخلی پیامدهای و انسانی نیروی تأمین اقدامات انسانی، نیروی

 .پردازدیم فازی تاپسیس روش از فارس خلیج هولدینگ هایشرکت انسانی مدیران منابع و مسئولین توسط

 یهایستگیشاارزیابی  گرایی، گروه فنی، دانش افراد، مناسب تعداد تعیین که داد نشان بندی نتایج اولویت
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 در محوری و عدالت کارکنان توانمندسازی استخدام، فرایند سازیپیاده حقوقی، یهاخواسته ،یاحرفه

 است. بوده اولویت دارای بالاترین الگو، بر مؤثر ابعاد از هریک در رقابت عامل و انسانی نیروی جذب

 سنجش و یارزیاب به کمی یردکروی در پژوهش این در موضوع، تیاهم به : نظرکندیم( عنوان 8935زیانی )

 سازمان در موردنظر اهداف یراستا در یسازمان کاریبازی در یفناور پذیرش مدل یهاسازه نیب یهمبستگ

 ونیاتوماس افزارنرمبا  حداقل هک ینانکارک نفر 847 شامل هانمونه .میفارس پرداخت استان روستایی آبفا

 است پرسشنامه هاداده یگردآور ابزار .بود هدف بر یمبتن و یتصادف ریغ صورتبه داشتند، ارکسرو یادار

 سازمان یبرا آموزش ارگاهک لکیتش از بعد هک یفناور پذیرش پرسشنامه سؤالات اساس بر گویه 28 با

از  هاداده بودن نرمال بررسی برای رونباخ،ک آلفای ضریب از یپایای محاسبه برای .گردید یاجرای نامبرده،

استفاده  رمنیاسپ و فریدمن وئر،کاس یاک آزمون از سؤالات و اتیفرض برای و رنفیاسم لموگروفک آزمون

 موردپذیرش یفناور این هک است این نیمب ،یمک ردکروی با پژوهش از بخش این است. نتایج گردیده

 شده کدر یسودمند سازه به متعلق شده مشاهده یفراوان و اولویت و بالاترین باشدیم سازمان نانکارک

 یرفتار تمایل و شودیم شانیشغل ردکعمل بهبود باعث یفناور معتقدند این نانکارک هک معنا بدین .است

 یدارا ندارد( یمعنادار رابطه هک یشناخت تیجمع جز روابط )به یتمام .رادارند هدف رفتار انجام بر

 .باشندیم خوب یا متوسط یشدت با همراه مثبت، و میمستق یارتباط و یهمبستگ

ا ب تأمینره ینندگان در زنجک تأمین یریجهت رقابت پذ ی:ارائه مدل( در پژوهشی با نام8935دلجویان )

 پژوهش نیا : هدفکندیمبیان  یخودرو ساز هایشرکتاز  یکیدر  یمطالعه مورد هایباز یرد تئوریکرو

 رقابت جهت یمدل ارائه سپس و تأمین رهیزنج در رقابت بر مؤثر عوامل یبند تیاولو و ییشناسا ابتدا

 مؤثر عوامل ییشناسا منظوربه .باشدیم هایباز یتئور ردیکرو با تأمین رهیزنج در نندگانک تأمین یریپذ

 استخراج مصاحبه و یپژوهش ، ینظر منابع از استفاده با عوامل ترینمهم ابتدا ،تأمین رهیزنج در رقابت بر
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 یبند رتبه و شده ییشناسا رقابت بر مؤثر عوامل یزوج ساتیمقا روش از استفاده با سپس . اندشده

 یتمامبه نتایج  هباتوج .است یمتیق ریغ و یمتیق عوامل یمبنا بر یباز اساس ق،یتحق نیا در .گردندیم

را  یس خدمات متفاوتیسطح سرو یکدونفره ، هر  ینفره وچه در باز n یب ،چه در بازینندگان رقک تأمین

 .دهندیمان ارائه یبه مشتر

 متمرکز ریغ یهاشبکههمکارانه در  هایبازی نهیراهبرد بهبا نام  یامقاله( در 8935قره بلاغ و همکاران )

تن با در نظر گرف یاضیر یامسئلهپژوهش،  نیدر ا بیان کردند: کوچک و متوسط( عیدر صنا ی)مطالعه مورد

مدل و اثبات  حیتشر یبرا ادامه، . درگرددیمارائه  ع،یصنا نیدر ا یقطع ریمختلف در حالت غ یوهایسنار

 سهیمقا باهمهمکارانه  ریو غ همکارانه کردیرو ییمطرح و کارا عیصنا نیدر ا یبودن، سه مثال عدد یکاربرد

 رانگیو سود باز یدیعا زانیم شیهمکارانه باعث افزا هایبازیکه،  دهندیمنشان  قیتحق جی. نتاگردندیم

 .ابدییم یریچشمگ شیهمکارانه افزا یدر باز ییو هم افزا تیمطلوب تابع زانیشده و م

 عملکرد توسعه در انسانی منابع جذب استراتژی و فکری سرمایه با نام نقش له ایا( در مق8939فروغی )

 نقش سرمایه را تحقیق هدف مقوله، این اهمیت لحاظ ایران)یزد( بیان کرد به آلیاژی فولاد رقابتی شرکت

 .یمقرارداد یزد/ایران فولادآلیاژی شرکت رقابتی عملکرد توسعه در انسانی منابع جذب استراتژی و فکری

 تحقیق مجموعه این آماری جامعه .است پیمایشی تحقیق، روش همچنین .است کاربردی نوع از تحقیق

 گردآوری داده منظوربه پرسشنامه ابزار از .هستند یزد/ایران آلیاژی فولاد شرکت کارشناسان و مدیران

 کلی، طوربه پرداختیم. هاداده تحلیل به AMOS16 و SPSS18 افزارنرم از استفاده با و شدهاستفاده

 سرمایه داد که نشان مسیر تحلیل و رگرسیون روش از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه از حاصل نتایج

 رابطه منابع انسانی جذب استراتژی طریق از و ندارد تأثیر رقابتی عملکرد توسعه بر مستقیم طوربه فکری



55 
 

 فکری که سرمایه داد نشان نتایج همچنین ،گرددیم تعدیل رقابتی عملکرد توسعه بر فکری سرمایه اثر و

 .دارد تأثیر انسانی منابع جذب استراتژی بر

 برای مناسب مدلی ارائه و جذب فرایند تطبیقی عنوان بررسی با یامقاله در (8938) هندی و اصیلی

 ارائه نفت صنعت در پژوهشگاه انسانی نیروی جذب ریزی برنامه برای مطلوب دانشی مدلی هایسازمان

 انتخاب گیری تصمیم متقاضیان، اولیه، ارزشیابی فهرست تهیه یابی، کارمند مرحله 7 مدل این در .اندکرده

 .است شده گرفته درنظر سازمان به معرفی و

 

 خارجی 2-4-2

از این هدف  با نام نقش بازی کاری در منابع انسانی بیان کردند: یامقاله( در 2183ارگل و لودویگ )      

باعث  تواندیممنابع انسانی  تحقیق بررسی این است که آیا بازی سازی در صورت استفاده در فرآیندهای

منابع انسانی بهتر به  افزایش رضایت شغلی در بین کارمندان شود ، همچنین مشخص شود که کدام فرآیند

نفر( و روش معادله  621) CAWI یهامصاحبه یهادادهمحققان با استفاده از  .دهدیمبازی سازی پاسخ 

مثبت قابل توجهی از گیمیفیشن را در رضایت شغلی کارمندان  تأثیر،  پی ال اس افزارنرمبا  ساختاری

تشریفات و  در تعامل میان کارکنان نیافتند.همچنین در این پژوهش تأثیریمشاهده کردند ، اما هیچ 

 .شوندیمی شناخته منابع انسان فرآیندهای عنوانبهارتباطات داخلی 

 یاندازه گیر یبرا را همکارانه یبا نام رویکردهای بازی سازمانی عنوان کرد: باز  (در پژوهشی2186ژتو )

 از و مسیرها هزینه نمودن حداقل منظوربهنقل،  و حمل یهاشبکه در تناقضات وجود با اطمینان قابلیت

 از کردن بهینه یبرا .نمود مطرح را توسط بازیگران انتظارات مجموع رساندن حداکثر به یبرا دیگر، یسو
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 تواندیم همکارانه غیر یباز که است شده تأکیدو  است شدهاستفاده نش، تعادل و استاکلبرگ یهاروش

 گردد بهینه غیر و بدتر حالت به منجر

 خدمات هایشرکتدر  شایستگی بر مبتنی انسانی منابع مدیریت عنوان با تحقیقی در (2185) کومار

 .است داده ارائه شایستگی بر انسانی مبتنی نیروی تأمین و جذب برای یامرحله سه هند مدلی در عمرانی

 نیروی تأمین و جذب برای توانیم ارزیابی مختلفی یهاروش که کندیم اظهار چنین خود تحقیق در او

 .هستند متفاوت یاگسترده طوربه بینی اعتبار پیش نظر از که گرفت کار به شایستگی بر مبتنی انسانی

 پرسشنامه و ارزیابی مراکز و شایستگی بر مصاحبه مبتنی مستندات، بحث، شامل مصاحبه یهاروش

 برای همچنین و موقعیت یک برای نامزد یک مرحله جذب در هم تواندیم شایستگی .است شایستگی

 این شایستگی بر مبتنی انتخاب از اصلی فرضیه .شود شغلی استفاده الزامات براساس نامزد یک انتخاب

 را هاآن رضایت و بالاتر عملکرد و شود کم مشاغل صاحبان و شایستگی خاص کار نیاز بین فاصله که است

 .آورد دست به

 صنعت در انسانی منابع مدیریت و استراتژیک قابلیتهای بین با عنوان ارتباط یامقاله( در 2188اندرو کیم )

 بیرونی) مناسب مکان عنوانبه استراتژیک یهاتیقابل تحقیق، این در: عنوان کرد کره، مدیران مشاوره

 میان در را عملکرد هاسازمان آیا که شودیم آزمون سپس .است انسانی( منابع مدیریت استراتژی درخور

 استراتژیک قابلیتهای برای که استراتژیک مشاغل فکری سرمایه با انسانی منابع عملیات نقرارداد سطح هم

 که دریافت، کره جنوب در مدیریت مشاوره شرکت 46 از رگرسیون تحلیل .دهندیم بهبود هستند، حیاتی

 همچنین .بخشدیم بهبود را سازمان عملکرد تحقیق( این در )استراتژیک  قابلیتها شناختن رسمیت به

 انسانی سرمایه برای انسانی منابع عملیات زیرمجموعه کاربرد وسیلهبه سازمانی عملکرد و رسمی قابلیت
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 در عالی مشاوران اجتماعی سرمایه و انسانی سرمایه برای انسانی منابع عملیات سیستم و عالی مشاوران

 .است افزایش حال

 

  معیارهای پژوهش 2-5

سی آی پی دی، ) کندیم "دار یمعن"را  یریادگیو  یاست که باز یباز یکردهایرو یطراح نیا       

 که طورهماناست.  دیآن مف یفقط به اندازه اجرا دهی، ا یمنابع انسان یهانهیزماز  یاری(. مانند بس2182

 نی. ابگیرد سرچشمهخوب  یباز یاز طراح دیسازمان ، با کیدر  یباز میمفاه یمعرف یبرابیان شد  ترشیپ

کرد که  شنهادی( پ2182) برسیناست.  یباز میبلکه درک مفاه ستین یفن یسیبرنامه نو یبه معنا لزوماً

و پاداش ، اطلاعات ، شمارش معکوس ،  تی، موفق شرفتیدر شش بعد ساخته شده است: پ "بازی سازی"

فاکتور را برای طراحی بازی اثربخش  3ن این تفسیر قراردادحال ما در این پژوهش با مد نظر سطح تلاش. 

  در جذب نیروی انسانی در نظرگرفته ایم:

است و چگونه استفاده از عناصر  یبه چه موارد یابیدست یسازمان در تلاش برا ست؟یهدف چ :هدف  -

رد و ک میو مشاغل را ترس کنانیاهداف باز توانیمکند؟ چگونه  لیرا تسه تیموفق نیا تواندیم یباز

 و هاچالش،  نیوان، اهداف ، ق "تلاش" ی؟ از نظر بازقرارداد نییکسب و کار در رده پا جیدر نتا یسهم

 ست؟یچ رهیغ

 د؟یدار کن یرا معن انتا آن دیضربه بزن کنانیباز یذات یهازهیانگبه  دیتوانیمچگونه   انگیزش شخصی: -

 باشد. و دریافت نشاندادن و ارتقا  ازیامت رینظ ییهامشوقاستفاده از ممکن است شامل  نیا
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 تیریمهارت ، تسلط بر مد شرفتیرفتار ، پ رییشما در حال تغ ایآ ست؟یعملکرد موفق چ: عملکرد -

 هاآنتا  دیبازخورد خود را در مورد عملکرد خود به مردم ارائه ده دیتوانیمچگونه  د؟یعملکرد هست

 ؟کنندیمبدانند که چقدر خوب کار 

باز  یدر سطوح بالقوه برا شرفتیمثال پ عنوانبهاز چالش ) یسطح مناسب دیتوانیمچگونه  : شرفتیپ -

 نیتضم هاآن یهالیپتانسو  متقاضیانهدف ،  یمختلف( را برا اتیو محتو "هاییتوانا"کردن قفل 

 د؟یکن

 دیتوانیمچگونه  د؟یکن ریکارمندان را در کوتاه مدت و بلند مدت درگ دیتوانیمچگونه  :مشارکت   -

نه . چگوکندیمرا سرگرم  هاآناست که  نیجنبه مهم ا کی د؟یمشارکت کارمندان را به حداکثر برسان

وجود  دی( چهار کل2185لازارو ) کولیاز نظر ن د؟یکارمندان سرگرم کننده کن یرا برا بازی دیتوانیم

( یختبر س یشخص یروزیسخت )در لحظه پ ی: سرگرمکنندیمرا باز  یدارد که هرکدام احساسات مختلف

(. یحی) تفر آورسرگرمی نشاط ( و جانی)آرامش و ه یجد ی( ، سرگرمیآسان )کنجکاو یسرگرم، 

چهار نوع سرگرم کننده  نیاز ا وردحداقل به سه م هایباز نیترمحبوبکه  دهدیم( نشان 2185) لازارو

 هستند. مجهز

،  یمی، ت یاشتراک میمفاه ایآ د؟یکن یطراح ییبه سازوکارها دیبا یهمکار جادیا یبرا ایآ همکاری: -

قرار  قیوتشمورد  کنانیباز نیسطح رقابت ب ایشوند؟ آ یطراح یدر باز دیو توسعه شبکه با یگریمرب

 ؟ردیگیم

 آزاد یو نوآور تی، خلاق لیعملکرد ، تخ از طریقکارمندان را  لیپتانس دیتوانیمچگونه  پتانسیل:   -

برخوردار  یو نوآور بدون مرز تفکر یکه افراد بتوانند از آزاد دیکن یرا طراح یساختار دیتوانیم ایآ د؟یکن

 مانند بازی ماینکرفت.باشند؟ 
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ارها و آوات هانقش ریسا در قالب توانندیم هاآن ای؟ آکنندیم یباز را خود نقش کنانیباز ایآ : کنیباز  -

چه  و چگونه است کنانیباز یتی؟ آمار جمعشودیممورد تشویق واقع کردن نقش  یباز ایکنند؟ آ یباز

 ارانی، دست افراد آزاده، اخلالگر ،  انسان دوست هاآن ای، آدر مورد کاربران؟ دهدیم زهیانگ هاآنبه  یزیچ

 ؟( 2184 ی،مارچسوسک ژی)آندر چه کسانی اند( هاآن) هستند هاستیالیسوس ای کنانی، باز

 یبانیپشت نفعانیتوسط رهبران و ذ ایبا فرهنگ سازمان مطابقت دارد؟ آ یساز یباز ایآ :استیس -

 کرد؟ یرا در داخل سازمان جاساز بازی اثربخش توانیم ایاست؟ آ نیمطابق با قوان یباز ای؟ آشودیم
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 فصل سوم
 روش تحقیق
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 مقدمه 3-1

آگاهی از مسننائل و مشننکلات اجتماعی  منظوربههدف تمامی علوم، شننناخت و درک دنیای پیرامون       

و این روند سبب شده روش علمی در مسائل  شوندیمهای علمی با تغییرات قابل توجهی مواجه است. روش

 خواهندیممختلفی به خود بگیرد. همه به دنبال کشننف واقعیت هسننتند و  یهاجنبهاجتماعی رویکرد و 

نسبت به خود و محیط پیرامون خود اطلاع داشته باشند و براساس آن ساختمان معرفتی خود را بسازند و 

علمی و  یهاروش یدرباره یک امر نیازمند بکاگیر یاظهار نظر شنایسته و داور کنند ترکاملهر روز آن را 

 اصولی را تبعیت نماید تا رسیدنکه محقق ناگزیر به استفاده از آنهاست. او باید قواعد و  باشدیممسنتدل 

به هدف تسنریع و تسهیل گردد. این قواعد و اصول در سایه تفکر و تجربه و عمل پیشینیان حاصل شده و 

 (.8937و همکاران،  سرمد)انددرآمده یپژوهش امروز یهاروششیوه و  صورتبه

 یشنناخت با روش شناس یکه جسنتجو یسنر نخواهد بود مگر زمانیق میتحق یهاهدفبه  یابیدسنت

به روش  ین علمی، روش شننناخت آن اسننت و اعتبار و ارزش قوانیه هر علمیرد. پایدرسننت صننورت پذ

 یهاراهاز قواعد، ابزارها و  یامجموعهق ی. روش تحقرودیماسنننت که در آن علم به کار  یمبتن یشنننناخت

لات به راه حل مشک یابیمجهولات و دست، کشف هاتیواقع یبررس یافته براینان( و نظام یمعتبر )قابل اطم

 .(8936)خاکی، است 
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 قیروش تحق 3-2

 است یمبتن یبه روش شناخت یهر علم نیروش شناخت آن است و اعتبار و ارزش قوان یهر علم هیپا

 توانیم یکل طوربه یوجود دارد ول قیدر مورد روش تحق یمتعدد فی. تعناررودیمکنه در آن علم بکنار 

، کشنف هاتیواقع یبررسن یبرا افتهیمعتبر و نظام  یهاراهاز قواعد، ابزار و  یامجموعه ق،یگفت روش تحق

  یاعمدهاز عوامل  یکی(. روش انجام پژوهش 8932به راه حل مشکلات است )دلاور،  یابیمجهولات و دست

 ییموضوع، امکانات اجرا تیبه هدف پژوهش، ماه غالباًو  گذاردیمحاصنل اثر  جیو نتا قیاسنت که بر تحق

ته دس یمختلف یو مبناها ارهایمعرا بر اسناس  قاتیدارد. تحق یشنده بسنتگ نیتدو یهاهیفرضنو  قیتحق

 .کنندیم یبند

  ق از منظر هدفیروش تحق 3-2-1

 قیحقت. شوندیمم یتقس ین و کاربردیادیبن یبه دو دسته اصل غالباًبر اسناس هدف  یعلم قاتیتحق       

مدل  تائیدنکه آزمون یل ای.  به دلردیگیمقرار  یقات کاربردینه تحقیحاضنننر بر اسننناس هدف آن در زم

 یو انتخاب باز یابیبه خود گرفته و ارز یق جنبه کاربردیرفت تحقیصنننورت خواهد پذ توسنننط خبرگنان

. ه اسننتقرارداددر دسننتور کار خود را  بازی کاری کردیبا اسننتفاده از رو یانسننان یرویاثربخش در جذب ن

خواهد داشت و تا  یو چه کاربرد دیخواهد رسن یپژوهش مورد نظر به چه هدف نکه،یبا توجه به ا نیهمچن

با   است یکننده نوع پژوهش از نظر هدف باشنند . گفتن نییتع تواندیمخواهد بود،  ریپذ میتعم زانیچه م

 یو واقع یعمل یهاتیموقعو  هابافتدر  ینظر یهاسننناخت یبه بررسننن یکنون قیتحق نکهیتوجنه بنه ا

  .گرفت جهیبودن آن را نت یکاربرد توانیم زین پردازدیم
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 هاداده یق از منظر گردآوریروش تحق 3-2-2

 یشیمایو از شاخه پ یفیتوص هاداده یاست و بر اساس نحوه گردآور یاربردکق بر اساس هدف ین تحقیا

 :باشدیم ریز صورتبه یابیو ارز هاشاخصل یو تحل ییدر شناسا قین تحقیا یمتدولوژ یلک طوربه. باشدیم

 قیتحق ینظر یمطالعات مربوط به شناخت مبان 

  هاآنسه ین حوزه و مقاین موجود در ایشیپ هایپژوهشمطالعه 

  یانسان یرویاثربخش در جذب ن یو انتخاب باز یابیارز یه برایه مدل اولیو ته هاشاخصاستخراج 

 بازی کاری کردیبا استفاده از رو

 خبرگاناز  هاشاخصاطلاعات مربوط به  آوریجمع 

 هیمدل اول یبررس  

 ییمدل و ارائه مدل نها ینیبازب 

 

 انواع روش پژوهش یخلاصه 3-2-3

آمده که روش پژوهش بکار گرفته شده در این تحقیق  8-9پژوهش در شکل  یهاروشاز انواع  یاخلاصه

 .باشدیممشخص 
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 از روش تحقیق یاخلاصه 1-3شکل 

 

 تشریح مراحل 3-3

 ،بازی اثربخش در جذب منابع انسانی یهاشاخصلات، اابتدا با توجه به نظرات خبرگان و جستجو در مق    

 یاثربخش در جذب منابع انسان یباز سازیپیادهو الزامات لازم جهت  هاشاخصپس از آنکه . شدند نییتب

 نیدر ب عیو توز یفاز یپرسش نامه دلف هیبا ته یدر گام بعد رفت،یشد صورت پذ گفتهمطابق آنچه 

اعتبار پرسش  یانجام شد.در گام بعد یده ازی، امتهامتخصص، توسط ارهایمعبه هر کدام از  هامتخصص

روش 

 تحقیق

بر مبنای 

 هدف

گردآوری 

 اطلاعات

 ارزیابی

 کاربردی

 یاتوسعه

 بنیادی

 آزمایشی

 توصیفی

 نظری

 تجربی

 پیمایشی

 همبستگی

اقدام 

 پژوهشی

 مورد مطالعه

پس رویدادی 

 رویدادی



66 
 

مختلف اختصاص  یهاخبره یمختلف از سو یهاشاخصکه به  ییازهایامتنظر که  نیشد از ا یبررس هانامه

 قیامر از طر نیکه ا ،شد دهیدر نظر گرفته شده سنج یهاشاخصاعتبار ، کرده است، هم سو باشند دایپ

 نیروش بهتر قی، از طرهاخبره انیآن در م عیو توز هیبا ته زی. در انتها نرفتیصورت پذ یفاز یروش دلف

 دند.ش یو رتبه بند یده نوز یپرسش نامه قبل بدترین-بهترینشده در گام  تائید یهاشاخص نیبدتر

 

 جامعه آماری 3-4

حوزه  و یدانشگاه خبرگان از گروه دو بکیتر از هاشاخصق در جهت شناسایی یتحق نیا یآمار جامعه     

 یمشخص طیشرا یدارا هک است شدهنفر تشکیل 21به تعداد  بازی اثربخش و مدیریت منابع انسانی

 .پردازدیمبه تبیین خبرگان در این پژوهش  8-9جدول .باشند

 در پژوهش مورداستفادهخبرگان  1-3جدول 

 جنسیت حوزه فعالیت ردیف

 مرد یتعامل یهاافزارنرمشرکت  گذارانیبنو هم  رعاملیمد 8

 مرد willbeseen.com مؤسسو  کاریبازیطراح  2

 مرد کاریبازی گروهمدیر  9

 مرد شیاند قطره محال یمجموعه رعاملیو مد مؤسس 4

 مرد IGDAطراح بازی و عضو ارشد  5

 مرد و مدیر آژانس دیجیتال میداس مؤسس 6

 مرد Gamification box clubو مدیرعامل  مؤسس 7

 مرد Gamification XP رعاملیو مد مؤسس 1

 مرد یشاند محال یقطره یمجموعهطراح رفتار مخاطب در  3

 زن (یشناخت یسازمدل شیگرا یعلوم شناخت یدکترا)یدر علوم شناخت هایباز یپژوهشگر تئور 81

 مرد یسوئد، پژوهشگر مغز و رفتار و طراح باز نگیشوپ نیاز دانشگاه ل MBAارشد  یکارشناس 88

 مرد یتیریمد هایبازیمشاور و مدرس  82

 مرد )مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی(استادیار 89

 مرد گرایش رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی( )مدیریت بازرگانیاستادیار 84

 مرد ش مدیریت رفتاری(یگرا ،)مدیریتاستادیار 85
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 مرد )مدیریت گرایش مدیریت منابع انسانی(استادیار 86

 مرد دانشیار)مدیریت استراتژیک( 87

 مرد (وریبهره)صنایع گرایش کیفیت و استادیار 81

 مرد (هاستمیس)مدیریت گرایش مدیریت استادیار 83

 مرد دانشیار)مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی( 21

 

  هادادهابزار و شیوه گردآوری  3-4

گردآوری اطلاعات مورد نیاز پژوهش یکی از مراحل اسناسنی آن است. مرحله گردآوری اطلاعات آغاز       

ه و به روش استقرائی ب کندیمرا گردآوری  یاکتابخانهمیدانی و  یهاافتهیفرایندی است که طی آن محقق 

تدوین شده خود  یهاهیفرضو  پردازدیماز طریق طبقه بندی و سپس تجزیه و تحلیل  هاآنفشرده سازی 

. ابدییم هاآنو پاسخ مسأله پژوهش را به اتکای  کندیمحکم صادر  درنهایتو  دهدیمرا مورد ارزیابی قرار 

 .کندیمکه هسننت کشف  طورآنبه عبارتی، محقق با اتکّای اطلاعات گردآوری شنده، واقعیت و حقیقت را 

بننابراین اعتبار اطلاعات اهمیت بسنننیاری دارد، زیرا اطلاعات غیرمعتبر مانع از کشنننف حقیقت و واقعیت 

انحرافی و ناصحیح از  شود یا تصویریمعلوم نمی درسنتیبه، و مسنأله و مجهول مورد نظر محقق گرددیم

 :(8937)خاکی، ر استیق به شرح زین تحقیا اطلاعات در یگردآور یهاروش ترینمهم. شودیمآن ارائه 

 گردآوری اطلاعات در این پژوهش  بدین شرح است : یهاروش ترینمهم

 

  یاکتابخانهمطالعات  3-4-1

حقق ه مک یتبکر یا غی، یتبک، یقیو تحق یجامع اسننناد علم آوریجمع منظوربه، یاکتابخانه یهایبررسنن

ن یا یاکتابخانه یهایبررسل انجام ی. دلشودیمرد، انجام یالهام بگ هاآند از یبا یق خاصنیدر رابطه با تحق

 رتأثیق یتحق سننؤالا یدر مسنناله  یه به نحوک ییرهایاز متغ یکچ یه هکابد ینان یه محقق اطمکاسننت 
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ه کست ا یار ضروریق، بسیات تحقیم ادبی، در تنظیاکتابخانه یهای. بررسناندنمانده، ناشنناخته اندداشنته

گر ید به عبارتد، یجاد نمایحاصننل از مصنناحبه و پرسننشنننامه ا یهارا در داده یتیجامع تواندیمن خود یا

 یتابخانه براکد اسننتفاده از یفوا  دینمایمفراهم  یمطالعات بعد یرا برا یجاد چارچوب شننخصننیان اکام

 ل است:یاطلاعات به شرح ذ آوریجمع

 ه راجع به موضوع مورد بحثیسب اطلاعات اولک 

 رد.ید مورد مطالعه قرار گیبا یتبکو چه  یو چه اشخاص یه چه محلکن مورد یم در ایاخذ تصم 

  تهیه شده و پرهیز از تکرار مکررات  قبلاًکسب تجربه از آنچه 

  ،(.8937و اسناد موجود )سهرابی و طاهرنژاد،  مأخذها، تابخانهکاستفاده از آمارها  

 یاکتابخانهدر این قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات پژوهش  ، از منابع 

 است .  شدهاستفادهمورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات) اینترنت(   یهاکتاب، مقالات ، 

 

 تحقیقات میدانی   3-4-2

در  که هستند ییهاروش نیترمعمول که است میدانی یهاشیمایپ توصنیفی، طرح یهاروش از یکی      

 تحقیقات درصنند 22 از بیش ،هاروش نوع این .روندیم کار به انسننانی و اجتماعی مدیریتی، اداری علوم

 تولید را کمی یا عددی یهاداده بر مبتنی یهافیتوصنن میدانی، مطالعات .دهندیم تشننکیل را کمّی

 جامعه کل از برگرفته یا شننوند تلقی جامعه از نمونه یک عنوانبه اسننت ممکن هافیتوصنن این   .کندیم

اطلاعات در این  آوریجمعبرای  مورداسننتفادهابزار همچنین  ( . 8936،  سننهرابی) .باشننند تحقیق آماری
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 یانهیگزبر اساس طیف پنج   هاپرسشنامه. گویه های موجود در این باشدیمپژوهش شنامل پرسنشننامه 

 است. شدهطراحی با استفاده از روش دلفی لیکرت

 

 هامشخصات پرسشنامه 3-4-2

 روش دلفی -3-4-2-1
اکتشاف و ایجاد نظریه  یهاجنبهاز پیش تعیین شده به  یهاهیفرض( به جای تدوین 2112کرسول )       

رد رویک زیربنای. ردیپذیمیک ویژگی دارای اعتبار  عنوانبهنموده و ذهنینت را  تنأکینددر پژوهش کیفی 

از طریق اجرای مراحل چندگانه برای کشف  متخصنصناندلفی برای پژوهش، بررسنی متکی بر مشنارکت 

 (.2116موجود برای رسیدن به اجماع است )تاپر،  یهاتیواقع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تجربه

 سوال تحقیق

 طرح تحقیق

 نمونه تحقیق

 مرحله اول دلفی

پیمایش و تحلیل 

 مرحله اول 

پیمایش وتحلیل  مرحله دوم دلفی

 مرحله دوم

 مرحله سوم

پیمایش و تحلیل 

 مرحله سوم

 مطالعه بررسی ادبیات

تایید و تعمیم سازی نتایج و 

 مستند سازی تحقیق
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 (2117( فرآیند انجام یک پژوهش دلفی )اسکولموکسی و همکارانش،1-3شکل )

 

مشخص که پاسخ دهنده       یهانهیگزکتبی و غالباً مبتنی بر  سؤالاتاسنت از  یامجموعهپرسنشننامه        

کند. روش پرسشنامه به دلیل هزینه کمتر، کاهش خطا، مخفی ماندن نام، خود را بر آن درج می هایجواب

  .های دیگر کاربرد بیشتری داردسهولت انجام و صرفه جویی در وقت نسبت به روش

 

 روش دلفی فازی 3-4-2-2
اعداد کمّی قطعی بیان و  صورتبه تواندینمواقعی، قضناوت متخصنصنان  یهاتیموقعدر بسنیاری از       

مدل کردن سیستمهای دنیای واقعی به علت  منظوربهو اعداد قطعی  هادادهتفسنیر شنود؛ به عبارت دیگر 

ین غلبه بر ا منظوربهابهام و عدم قطعیت موجود در قضناوت تصنمیم گیرندگان ناکافی است. در این راستا 

ارائه شد، ابزار مناسبی برای » فازی  یهامجموعه نظریه«  8365مشنکل که به وسیله لطفی زاده در سال 

مقابله با ابهام و عدم قطعیت موجود در فرآیند تصنمیم گیری است. بنابراین در این پژوهش از روش دلفی 

ی آنجایاست. در روش دلفی، از  شدهاستفادهشنناسایی شده  یهاشناخصو غربالگری  تائید منظوربهفازی 

 و آن را از دنیای واقعی گردندیمده توسط افراد خبره در قالب اعداد قطعی بیان ارائه ش یهاینیبپیش  که

و این  ندینمایمذهنی خود برای پیش بینی اسننتفاده  یهاییتوانا. و همچنین افراد خبره از سننازدیمدور 

که عدم قطعیت حاکم بر این شننرایط از نوع امکانی اسننت و نه احتمالی. امکانی بودن بودن  دهدیمنشننان 

 .فازی دارد یهامجموعهعدم قطعیت سازگاری با 

 روش دلفی: یهاگام-3-4-2-3
 ( 8935روش دلفی فازی به شرح زیر هستند: ) جعفر نژاد و همکاران ،  یهاگام     

 گام یک: انتخاب افراد خبره
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نفر فرد خبره که در این حوزه صاحب نظر هستند، انتخاب شدند. این افراد شامل اساتید  21به این منظور 

 اجرایی بودند، با ارائه توضیحاتی اهداف پژوهش و یهادستگاهدانشگاهی و کارکنان ارشد و مدیران 

 .چارچوب مسئله برای این افراد تشریح شد

 گام دوم: تهیه پرسش نامه

مطابق با الگوی دلفی فازی قرار  یانامهدر قالب پرسش  ارهایمعضمن شناسایی معیارهای لازم ، این 

 گرفتند تا مورد قضاوت افراد خبره قرار گیرند 

 گام سوم: بررسی پرسش نامه از نظر ساختاری و رفع ابهامات

اجعه حضوری به چند خبره وگرفتن از نظر وضوح و نداشتن ابهامات با مر هاگونهبعد از تهیه پرسشنامه این 

آغاز شند . همچنین، قرار شند برای رفع ابهامات احتمالی اعضای پنل بعد از هرشاخص، تعریف  هاآن تائید

 .مختصری از آن بیان شود

 : ارسال اولین دور پرسش نامه به افراد خبرهچهارمگام 

تا به  ردیگیمقرار  هاخبرهدر اختیار گروه  هانامهدر این گام بعد از شناسایی الزامات لازم ، پرسش 

زبانی به یک عدد  یهاعبارتتبدیل  منظوربه، امتیاز دهند. هانامهمختف ذکر شده در پرسش  یهاالزام

 :است شدهاستفاده 9-2( طبق جدول  chiang  &wang,  2113فازی، از توصیه )

 (2111عبارات زبانی و دلفی فازی)وانگ و چیانگ،  2-3جدول 

 اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی

 (1،  1،  1,25) خیلی کم

 (1،  1,25،  1,5) کم

 (1,25،  1,5،  1,75) متوسط

 (1,5،  1,75، 8) زیاد
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 (1,75،  8،  8) خیلی زیاد

 

و نمایی وجود دارد در این پژوهش از اعداد  یاذوزنقهانواع مختلفی از اعنداد فازی مثل اعداد فازی مثلثی، 

است که به دلیل سادگی در فهم و فراگیرتر بودن در مطالعات پژوهشگران مختلف  شدهاستفادهفازی مثلی 

 نیترکوچکبه ترتیب بیانگر  uو  mو lی اسنننت و ثیک عدد فازی مثل) M  =l . m , u. ) باشننندیم

 .ارزش ممکن است نیتربزرگو  نیترمحتمل

، پراهمیت یهاشاخص تائیدحاصل از دور اول دلفی فازی این گام شامل  هادادهل یه و تحلی: تجزپنجمگام  

. این کار از طریق مقایسننه مقدار ارزش اکتسننابی هر شاخص با باشندیمکم اهمیت  یهاشناخصو حذف 

توصیه شده است. برای  7/  1. مقدار آستانه توسط بعضی از پژوهشگران ردیپذیممقدار آسنتانه و صنورت 

محاسنبه شنود سپس برای محاسبه میانگین نظرات  هاخبره ینظرها یاین کار ابتدا باید مقادیر فازی مثلث

 .شودیممحاسبه  هاآنپاسخ دهنده ، میانگین فازی 

 

∑
1

𝑛
𝑚𝑒𝑎𝑛 (𝑎𝑖𝑗،𝑏𝑖𝑗 ،𝑐𝑖𝑗) = (𝑙،𝑚،𝑢) 

𝑅(𝑎̃𝑖)   از رابطه ساده هادگاهیدمیانگین  فازی زدایی و قطعی سازی برای =
𝑙𝑖+4𝑚𝑖+𝑢𝑖

6
سود برده شده 

 .است

بعد از محاسنبه مقادیر بالا اگر مقدار دی فازی شنده از مقدار آسنتانه بیشتر باشد، شاخص مورد نظر مورد 

 ولی اگر مقدار دی فازی شده از مقدار آستانه کمتر باشد شودیماست و به مرحله تصمیم گیری وارد  تائید

 شودیمو شاخص مورد نظر رد 

 : آماده کردن پرسش نامه دور دوم نظر سنجیششمگام 
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فاقد امتیاز لازم بودند و کم اهمیت تشنننخیص داده شنننده بودند، حذف  هک ییهاشننناخصدر گام قبلی، 

کم اهمیت در پرسنننش نامه، به تهیه مجدد پرسنننش نامه  یهاشننناخصگردیدند. لذا در این گام با حذف 

 مورد ارزیابی و قضاوت افراد خبره قرار گیرند. هاشاخصپرداخته شد تا در دور دوم، 

خبره که دور دور قبلی  21برای  مجدداً: ارسال پرسشنامه دور دوم برای افراد خبره پرسش نامه هفتمگام 

 نیز همکاری داشتند ارسال شد.

ارسالی، مطابق با آنچه در دور اول  یهانامهحاصل از دور دوم پرسش  یهاپاسخ: تجزیه تحلیل هشنتمگام 

  .مورد ارزیابی قرار گرفت مجدداًگفته شد، 

: آماده کردن پرسش نامه دور سوم مطابق آنچه در دور دوم گفته شد، پرسشنامه دور سوم نیز تهیه نهمگام 

 است. شده

 برای بار سوم : توزیع پرسش نامهدهمگام  

 .قبلی، پرسش نامه بین افراد خبره توزیع شده است  یهاگامدر این گام نیز، مطابق 

 حاصل از گام سوم یهاپاسخ: تجزیه و تحلیل یازدهمگام 

 رد.ز و ارزیابی قرار گییبدست آمده از گام سوم باید مورد آنال یهاپاسخمطابق با آنچه در گام اول گفته شد، 

 ادامه این روند :دوازدهمگام 

مرحله متوالی بسیار کم باشد ادامه پیدا کند. بر اساس نظر جنگ  2این روند باید تا وقتی که اختلاف بین 

 . گرددیمباشد این روند متوقف  1٫2مرحله متوالی کمتر از  2وقتی که اختلاف بین  2112ن یو ل

مرحله توزیع شد. در هر مرحله نتایج بدست آمده مورد  9در این پژوهش پرسنش نامه دلفی فازی در طی 

شنند و لذا  1٫2اختلاف بین مرحله دوم و سننوم کمتر از  تاًینهاآنالیز و ارزیابی قرار گرفت، در این پژوهش 

 .ادامه نظر سنجی در مرحله سوم متوقف شد
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 بزارهای روایی و پایایی پژوهشا -3-4-3

که یک چیز مشابه، تحت شرایط  دهدیمیا سنازگاری است. پایایی نشان  یریانکارپذپایایی به معنای       

. روایی نیز به معنای وثوق پذیری است به حلقه پیوند یک سازه دهدیما دوباره بروز ی شودیممشابه تکرار 

(. پژوهش حاضننر با اسننتفاده از دلفی فازی و روش بهترین بدترین 411، ص8932دارد ) بومن،  هادادهو 

چالش برانگیز است. آنچه که در روایی و پایایی دلفی  یقدرصنورت پذیرفته است و کنترل روایی و پایایی 

نداشته باشد تا روایی آسیب نبیند، ضمن اینکه اگر  تأثیریاسنت این است که پژوهشگر در آن  مؤثرفازی 

اد و کلی، قابلیت اعتم طوربهو  شودیم تائیداعضنای شرکت کننده متخصص بوده باشند، اعتبار محتوا هم 

، اطمینان از پایایی پرسشنامه در این پژوهش باشدیم دهندگاناعتبار دلفی فازی به میزان خبرگی پاسنخ 

 :گردیدزیر حاصل  یهاروشاز 

مرحله  2مرحله توزیع گردید که اختلاف بین نتایج سننه دور روش دلفی فازی: پرسننش نامه در  9تکرار  -

 است. بهم نزدیک کاملاًآخر 

 هاآنره بودن بتعداد اعضای شرکت کننده و خ -

ره ها در این پژوهش جهت بررسنننی روایی، پرسنننش نامه به تعدادی از برسنننیدن به اجماع نظر بین خ -

اسنتادان دانشنگاه و افراد خبره و متخصص در این زمینه نشان داده شد تا علاوه بر اینکه از منطقی و قابل 

فهم بودن پرسنش نامه اطمینان حاصنل شنود، جالب بودن و تناسب ظاهری آن نیز در بوته آزمایش قرار 

جهت  شوندیمزوجی با یکدیگر مقایسه  صورتبهشده  تائید یهاشاخصبدترین  -بهترین  گیرد. در روش

 درواقع. گرددیمتوزیع شنده در این روش نرخ سنازگاری محاسبه  یهانامهتعیین روایی و پایایی پرسنش 

 باشدیمنرخ سازگاری بیانگر مقدار روایی و پایایی مقایسه زوجی صورت پذیرفته 
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 پرسشنامه  3-4-4

خواسته شد تا مطابق با  هاآن، از هاخبره یبرا قیاهداف تحق یهدف پژوهش و شفاف ساز حیضمن تشر    

ول اجد نیهستند را در ا یضرور یانسان یرویاثربخش در جذب ن یبازدر که  یالزامات 4-9و  9-9 جدول

در جذب منابع انسانی که از ادبیات پژوهش بدست  بازی کاری. معیارها و زیرمعیارهای اولیه عوامل ذکر کنند

گیرد. همچنین از فرد خبره خواسته شده است که چنانچه معیار و یا آمده است در اختیارخبرگان قرار می

زیر معیار جدیدی در نظر دارد آن را در پرسشنامه مرقوم نماید. سپس با توجه به میزان اهمیت موارد ذکر 

 د. شده به ارزیابی بپرداز

 

 مرحله اول دلفی 3-3جدول 

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 در جذب منابع انسانی بازی کاریعوامل  8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 گذاریهدف          

 انگیزش شخصی          

 عملکرد          

 پیشرفت          

 مشارکت          

 همکاری          

 پتانسیل          

 بازیکن          

 هااستیس          

که در فوق بدان اشاره نشده، مورد بررسی قرار گیرد، در زیر اضافه  ییهایاستراتژچنانچه از نظر شما لازم است 

 نمایید
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از .رسدیمابتدایی با توجه به ادبیات پژوهش استخراج شد و به دست خبرگان  سؤالاتدر این مرحله 

خبرگان خواسته شد ضمن بررسی زیرمعیارها، نظرات و پیشنهادهای خود را به پرسشنامه اضافه 

 ارائه شده است. 4-9کنند.نتایج حاصل از این بررسی در جدول 

 

 زیرمعیارهای حاصل از مرحله اول دلفی 4-3جدول 

  = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 معیار زیر معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81
 هدف تحقق اهداف                    

 گذاری
ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج                     

 مثبت

 

 زشیانگ منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به                     

 نظیر امتیاز دادن و ارتقا  ییهامشوقاستفاده از                      یشخص

 عملکرد هاییتواناو  استعدادها یتوسعه                    
 عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه                    

 شرفتیپ مرتبط شغلی   یهانهیزمارتقا در                     

 شخصیتی یهانهیزمارتقا در                     

 مشارکت کوتاه مدت و بلند مدت صورتبهشرکت در امور محوله                     

 سرگرم کردن کارکنان از طریق برانگیختن حس کنجکاوی                     

 تفریحی  یهایسرگرمایجاد                     

 یهمکار طراحی روش تعامل                     
 استفاده از کار گروهی در بازی                    

 بالابردن حس رقابت در تعاملات                    

 لیپتانس آزاد سازی خلاقیت و نوآوری کارکنان                    

 آزاد گذاشتن کارکنان در تفکر خارج از چارچوب                    

  ایفای نقش خود                    

 کنیباز ایفای نقش دیگران                    
 تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش                    

 هااستیس با فرهنگ سازمانی راستاییهم          

 پشتیبانی مدران و سهام دارانحمایت و           
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 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق           

قرار گرفته نشده و لازم است به آن توجه  موردتوجهدیگری در این پژوهش  یارهایمعاز نظر شما چه معیار یا 

 شود؟

 

  = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

  زیر معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81
                      

                      

                      

                      

 

معیار و زیرمعیارها در دور اول دلفی استخراج شدند در مرحله دوم دلفی معیار  4-9با توجه به جدول 

ارائه شده  5-9و زیرمعیارها برای بررسی مجدد در اختیار خبرگان قرار گرفت. نتایج حاصل در جدول 

 است.

 معیارها و زیرمعیارهای حاصل از مرحله اول دلفی 5-3جدول 

 معیار زیر معیار

 گذاریهدف تحقق اهداف

  ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج مثبت

 یشخص زشیانگ منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به 

 نظیر امتیاز دادن و ارتقا  ییهامشوقاستفاده از 

 عملکرد هاییتواناو  استعدادها یتوسعه

 کردلبازخورد در مورد بهتر شدن عم یارائه

 شرفتیپ مرتبط شغلی   یهانهیزمارتقا در 

 شخصیتی یهانهیزمارتقا در 

 یهمکار طراحی روش تعامل 

 استفاده از کار گروهی در بازی

 بالابردن حس رقابت در تعاملات

 ایفای نقش خود
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 کنیباز ایفای نقش دیگران

 تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش

 هااستیس با فرهنگ سازمانی راستاییهم

 حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران

 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق 

 نوآوری چالش فکری جدید

 طراحی پرداختن به جزئیات

 استراتژی شفاف

  

حاصل و با  یهادادهمعیارها و زیرمعیارها در مرحله دوم دلفی استخراج شدند. طبق  5-9با توجه به جدول 

 نظر خبرگان ، معیارهای مشارکت و پتانسیل حذف و معیارهای نوآوری و طراحی اضافه شدند.

 

 ) دلفی فازی(تصویب نهایی 3-4-4-1
( در اختیار 81تا  8) یانهیگزدر این مرحله پس از دستیابی به اجماع، معیارها و زیرمعیارها با طیف ده      

متوسط ،  6تا 5کم، گزینه  4تا  9خیلی کم ، گزینه  2تا 8بدین صورت که گزینه .ردیگیمخبرگان قرار 

گرفته شده  نظرخیلی زیاد برای تبدیل عبارات زبانی به اعداد فازی در  81تا  3زیاد و گزینه  1تا 7گزینه 

پرسشنامه در .این شوندیمباشد پذیرفته  1,7از   بالاتر هاآن غیر فازی گویه های که میانگین نمراتاست.

 ارائه شده است. 6-9جدول 

 پرسشنامه نهایی 6-3جدول 

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 هدف                    

 گذاری

 یشخص زشیانگ                    
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 عملکرد                    

 شرفتیپ                    

 یهمکار                    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 کنیباز

 هااستیس          

 نوآوری          

 طراحی          

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 معیار زیر معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 هدف تحقق اهداف                    

ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج                      گذاری

 مثبت

 زشیانگ منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به                     

 نظیر امتیاز دادن و ارتقا  ییهامشوقاستفاده از                      یشخص

 عملکرد هاییتواناو  استعدادها یتوسعه                    

 عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه                    

 شرفتیپ مرتبط شغلی   یهانهیزمارتقا در                     

 شخصیتی یهانهیزمارتقا در                     

 یهمکار طراحی روش تعامل                     

 استفاده از کار گروهی در بازی                    

 بالابردن حس رقابت در تعاملات                    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 کنیباز تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش

 هااستیس با فرهنگ سازمانی راستاییهم          

 حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران          

 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق           

 نوآوری چالش فکری جدید          

 پرداختن به جزئیات          
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 طراحی استراتژی شفاف          

 

 .باشدیمقابل مشاهده  7-9نتایج حاصل از این پرسشنامه در جدول 

 نتایج دلفی فازی 7-3جدول 

فازی 

 زدایی

 معیار میانگین فازی نظرات خبرگان

 گذاریهدف ( 1,75،  8،  8) 1,386

 یشخص زشیانگ (8،1,3،1,65) 1,15

 عملکرد (1,19،1,51، 1,34) 1,719

 شرفتیپ (1,63، 1,34، 8) 1,176

 یهمکار (1,72، 1,37، 1,31)  1,13

 کنیباز (1,79، 1,31، 8 ) 1,319

 هااستیس (1,7، 1,35، 8) 1,119

 نوآوری (1,62، 1,17، 1,31) 1,129

 طراحی (1,7، 1,35، 1,31) 1,176

فازی 

 زدایی

 معیار زیر معیار میانگین فازی نظرات خبرگان

 هدف تحقق اهداف ( 1,75،  8،  8) 1,386

ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در  (1,3،1,65 ،8) 1,15 گذاری

 به نتایج مثبت دستیابی

 زشیانگ منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به  (1,72، 1,37، 1,31)  1,13

نظیر امتیاز دادن و  ییهامشوقاستفاده از  (1,5،  1,75،  1,38)  1,72 یشخص

 ارتقا

 عملکرد هاییتواناو  استعدادها یتوسعه (1,7، 1,35، 1,31) 1,176

 عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه (1,62، 1,17، 1,31) 1,129

 شرفتیپ مرتبط شغلی   یهانهیزمارتقا در  (1,7، 1,35، 8) 1,119

 شخصیتی یهانهیزمارتقا در  (1,79، 1,31، 8)  1,319

 یهمکار طراحی روش تعامل  (1,72، 1,37، 1,31)  1,13

 استفاده از کار گروهی در بازی (1,19،1,51، 1,34) 1,719
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 بالابردن حس رقابت در تعاملات (1,78، 1,16،  1,39) 1,199

1,186 

  

 کنیباز تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش ( 1,61،  1,19،  1,34)

 هااستیس با فرهنگ سازمانی راستاییهم (1,65، 1,38، 8) 1,159

 حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران (1,53، 1,15، 1,34) 1,739

 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق  (1,63، 1,34، 8)  1,176

 نوآوری چالش فکری جدید (1,63، 1,34، 8) 1,176

 طراحی پرداختن به جزئیات (1,62، 1,16،  1,34) 1,116
 استراتژی شفاف (1,7، 1,35، 8) 1,119

 

 تجزیه وتحلیل اطلاعات  یهاوهیش 3-5

 دلفی در سنننه مرحلهدر این پژوهش برای تجزیه و تحلیل اطلاعات بدسنننت آمده از پرسنننشننننامه       

روش بهترین و بدترین با  از شده آوریجمع یهادادهل یه تحلیجهت تجز قرار گرفته است . مورداسنتفاده

 .شد استفاده لینگواستفاده از سوپر 

 

 بدترین-بهترینروش  3-5-1

نوین تصننمیم گیری چند معیاره  یهاکیتکناز  (Best Worst Method) بدترین-بهترین تکنیک     

توسنط دکتر جعفر رضنایی ارائه شد وی این تکنیک را جایگزین  یامقالهدر  2185که در سنال  باشندیم

ارائه شده توسط وی، با حل یک مدل  2185دانسنت در مقاله  AHP مناسنبی برای روش مقایسنه زوجی

 2186دیگر در سننال  یامقالهاوزان معیارها و نرخ سننازگاری خواهیم رسننید. در  برنامه ریزی غیر خطی به

معیار بیشنتر دارند ممکن است جواب بهینه چندگانه  9که از  ییهامدلآقای رضنایی اثبات نمود که برای 

وجود داشنته باشد بنابراین با تبدیل مدل برنامه ریزی غیر خطی به برنامه ریزی خطی علاوه بر رفع شدن 

 (بدترین-بهترین) مزایای روش بهترین بدترین ازجملهبا دقت بیشتر نیز ارائه داد.  ییهاپاسخاین مشکل، 
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 قابلیت اطمینان این روش از اًیثان باشدیماول تعداد کمتر مقایسات زوجی  AHP ی چوننسنبت به روش

AHP  .معیار داریم برای محاسننبه اوزان، اگر از روش 1مثال هنگامی که  عنوانبهنیز بالاتر اسننت AHP 

 ینبدتر-بهترین مقایسه زوجی هستیم در صورتی که اگر با روشn*(n-1)/2=28 استفاده کنیم نیازمند

 .مقایسه زوجی هستیم n*2-3=13 انجام شود نیازمند

 مراحل این روش نیز شامل:

رور م ازجملهشناسایی و بررسی معیارهای پژوهش: در این گام باید با استفاده از روشهای مختلفی  .8

 .نمود شناسایی را پژوهش عوامل …ادبیات، پیشینه پژوهش، روش دلفی و

ر ( معیار از بین دیگنیترتیناهم( و بندترین )کم نیترتیناهمینا بنا  نیترمطلوبتعیین بهترین ) .2

با بدترین معیار را از بین معیارها مشنننخص  Worst یا بهترین و Best بایدمعیارها: در این گام 

 .با استفاده از نظرات خبرگان و یا روش دلفی نیز مشخص نمود توانیمکرد این فرایند را 

ارجحیت  3تا  8دیگر معیارها: در این گام باید بر اسننناس طیف تعیین ارجحینت معیار بهترین با  .9

 .معیار بهترین را با دیگر معیارها محاسبه کرد

 دیگر معیارها را بر اساس ارجحیتتعیین ارجحیت دیگرمعیارها با بدترین معیارها: در این گام باید  .4

 .با معیار بدترین مقایسه کرد 3تا  8طیف 

ایسننات: در این گام با اسننتفاده از مدل برنامه ریزی غیرخطی زیر تعیین وزن و نرخ سننازگاری مق .5

 .وزن بهینه و نرخ سازگاری را محاسبه کرد توانیم

 Lindo افزارنرم 3-5-2

Lindo قدرت آن در  افزارنرماین  یهایاست. ازجمله برتر اتیدر عمل قیتحق هایافزارنرم نیتریقو از

، وجود دارد یخط یهایزیرحل برنامه  یبرا یادیز یکاربرد یهابرنامهلازم به ذکر است  .است یسازمدل
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ازه اج نیآن و همچن جیراحت نتا ریآسان به منوها و تفس یساده و دسترس طیمح لیبه دل افزارنرم نیا اما

 زارافنرم نیبا استفاده از ا .باشدیم نهیزم نیدر ا قابل اتکا یهابرنامهاز  یکیبه مدل  ریمتغ 9111ورود 

 .باشدیم BMW ازجملهو تحلیل مسائل سلسله مراتبی  یخط یزیمسائل برنامه ر توانیم

 :افزارنرم یدیکل یهاتیقابل

 یزیساده مدل برنامه ر انیب 

 بانک داده و صفحه گستره یهاافزارنرمورود اطلاعات از  تیقابل Access و Excel  

 اکسس و اکسل یهاافزارنرمحل مسئله به  جیاستخراج و ارسال نتا تیقابل 

 روش نیترنهیبهاز  یریقدرت بالا در حل مسائل با بهره گ 

 یتعامل صورتبهماکرو در اکسل  ای یبانک اطلاعات افزارنرماز داخل  افزارنرم یفراخوان تیقابل 

  کاربران یمفصل و کامل و جامع برا یراهنما کیدارا بودن 
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 چهارمفصل 
 هادادهتجزیه و تحلیل 
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 مقدمه -4-1

یا اهداف پژوهش است.  هاهیفرضو فرآیندهای آماری، پاسخ به سؤالات،  هادادههدف از تجزیه و تحلیل      

بدست آمده در رابطه با هر پرسش، هدف یا فرضیه، توصیف و مورد تجزیه و تحلیل  یهادادهدر این فصل، 

ها، را به واحد هادادهوسیع، پیچیده و حتی غیرقابل درک  یهامجموعه.کار تحلیل این است که رندیگیمقرار 

گردآوری شده  یهادادهقابل درک در مسائل پژوهشی تبدیل نماید. در این قسمت  یهاشاخصالگوها و 

 یهاتهافی. ارائه نتایج یک تحقیق بر حسب نحوه تنظیم شودیمجدول یا نمودار عرضه و تحلیل  صورتبه

 سازمان یافته، امری طوربههای پژوهشی مختلفی داشته باشد. ترتیب ارائه یافته یهاصورت تواندیمآن، 

 هاافتهیشده باشد. بهترین شیوه برای تنظیم ساختاری این قسمت ارائه  ریزیبرنامهاست که از قبل بایستی 

 (.929: 8916، و همکارانتحقیق است.)سرمد  یهاهیفرضیا  سؤالاتبا توجه به 
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)ترتیبی( بوده است اما بدین دلیل که یارتبهمربوط به هر متغیر از نوع  یهاپرسشیا  هاهیگوبرخی 

 یااصلهفمتغیرهای  عنوانبه هاآنمتغیرهای پژوهش ترکیبی از چند گویه هستند در نتیجه با کمی تسامح، 

رهایی مرتبط با متغی ایآزمونه( در نظر گرفته شدند و در برخی آمار توصیفی و استنباطی از یافاصله)شبه 

 اهمباست. برخی معتقدند که در مواردی که چند متغیر ترتیبی  شدهاستفادههستند  یافاصلهکه در سطح 

را با تسامح مقیاس  هاآن توانیم شودیمو مقیاسی برای یک مفهوم انتزاعی ساخته  شوندیمترکیب 

 (.83:8911در نظر گرفت.)نایبی،  یافاصله

پاسخ محتمل بوده چنانچه نسبت تعداد های ناقص یا بیدر این پژوهش مانند هر پژوهش دیگری وجود داده

های راه را انتخاب کرد و وجود داده نیترساده توانیمهای ناقص در مورد متغیر مدنظر بسیار ناچیز باشد داده

درصد  5از دست رفته  یهادادهیک قاعده کلی اگر  عنوانبهناقص را نادیده گرفت و به ادامه تحلیل پرداخت. 

مقادیر ناقص نشان از این داشت (. بررسی 2118گرفت.)تاباکنیک و فیدل، آن را نادیده  توانیمیا کمتر باشد 

درصد و کمتر بود. در نتیجه مقادیر ناقص در این تحلیل  5پاسخی اصلی میزان بیکه برای تمامی متغیرهای 

به دلیل ناچیز بودنشان، نادیده گرفته شدند. میزان مقادیر ناقص در تمامی متغیرهای مهم این پژوهش کمتر 

قسیم صلی تآمار به دو نوع ادرصد است که بدین دلیل که مقدار کم و ناچیزی است، نادیده گرفته شد.  5از 

های آماری توصیفی و استنباطی، متغیرها شود: توصیفی و استنباطی. در بخش آماری با استفاده از روشمی

تفاوت اصلی آمار توصیفی و استنباطی این است که در آمار ها و روابط آزمون شدند. توصیف شدند و فرضیه

از نمونه آماری را به کل جمعیتّ آماری تعمیم داد. درحالی که  آمدهدستبهنتایج  توانینم گاهچیهتوصیفی 

های بدست آمده از نمونه آماری را به کل جمعیّت آماری یافته توانیمدر آمار استنباطی و یا تحلیلی 

 پژوهش تعمیم داد. 
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در بخش آمار توصیفی از  (.25: 8934مفهوم کانونی آمار استنباطی، تعمیم پذیری است.)کریمی، 

اده ، ستونی استفیارهیدانمودار ، های آماری مانند فراوانی، درصد فراوانی، میانگین، انحراف استانداردشاخص

 استفاده شد. لیندو لینگو افزارنرمو  بدترین-بهترینشد و در بخش آمار استنباطی از تکنیک 

 

 پاسخگویان یشناختتیجمع هایویژگی-4-2

 جنسیت

در نمونه  شودیمگزارش شنده است. همان طور که ملاحظه  8-4فراوانی جنسنیت پاسنخگویان در جدول 

 درصد(. 5درصد به  35پژوهش، فراوانی مردان بیشتر از زنان است.) 

 

 

 : جدول فراوانی جنسیت پاسخگویان1-4جدول 

 درصد فراوانی 

 5 1 زن

 95 19 مرد

 100.0 20 کل
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 جنسیت افراد )برحسب درصد( : نمودار1-4نمودار 

 

 میزان تحصیلات

فراوانی، درصد فراوانی میزان تحصیلات افراد گزارش شده است. افراد برحسب تحصیلات  2-4در جدول     

 فوق لیسانسدرصد،  85با  لیسانس. فراوانی میزان تحصیلات بدین صورت است: رندیگیمطبقه قرار  سهدر 

 درصد 51درصد و دکتری با  95با 

 

 : جدول فراوانی میزان تحصیلات پاسخگویان2-4جدول 
 درصد فراوانی 

 15 3 لیسانس

 35 7 فوق لیسانس

 50 10 دکتری

 0 0 بدون پاسخ

 100.0 20 کل

5%

95%

جنسیت 

زن

مرد
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 : نمودار ستونی میزان تحصیلات )برحسب درصد(2-4نمودار 

 

 سن 

ارائه شده است. نتایج  9-4پاسخگویان برحسب سن در چهار دسته قرار گرفتند که نتایج در جدول      

کمتر درصد، دارای بیشترین فراوانی است و طبقه  75سال با فراوانی  51تا  48دهد طبقه سنی نشان می

ه ارائه شده است درصد، دارای کمترین فراوانی در نمونه تحقیق است. نمودار سن در ادام بدونسال  91از

 (.9-4)نمودار 

 

 : جدول فراوانی سن پاسخگویان3-4جدول 

 درصد فراوانی 

 0 0 سال 31کمتر از 

 15 3 سال 41تا  31بین 

 75 15 سال 51تا  41بین 

 10 2 سال به بالا 51

 0 0 بدون پاسخ

 100.0 20 کل

15%

35%

50%

تحصیلات 

لیسانس

فوق لیسانس

دکتری
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 : نمودار ستونی سن افراد )برحسب درصد(3-4نمودار 

 

 

 1روش بهترین بدترین - 4-3

اخص تعدادی ش روش بهترین بدترین. در روشهای تصمیم گیری چند شاخصه، تعدادی گزینه با توجه به      

(، 2185تا بهترین گزینه انتخاب شود. بر اساس روش بهترین بدترین که توسط رضایی ) شودیمارزیابی 

ر و مقایسه زوجی بین ه شودیمارائه شده است، بهترین و بدترین شاخص توسط تصمیم گیرنده مشخص 

؛ سپس یک مسئله حداکثر حداقل ردیگیمصورت  هاشاخصیک از این دو شاخص )بهترین و بدترین و دیگر 

؛ همچنین در این روش فرمولی برای شودیمای مشخص کردن وزن شاخصهای مختلف فرموله و حل بر

 هایویژگی ازجملهبررسی اعتبار مقایسات در نظر گرفته شده است.  منظوربهمحاسبه نرخ ناسازگاری 

 تصمیم گیری چند شاخصه عبارت است از: یهاروشبرجسته این روش نسبت به سایر 

 دارد؛ نیاز کمتر ایمقایسه یهاداده به •

                                                           
1 Best-Worst method 

64%

25%

11%

سن 

سال41تا 31بین 

سال51تا 41بین 

سال به بالا51
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 .دهدیم تری اطمینان قابل هایجواب که معنا بدین ؛شودیم منجر استوارتر ایمقایسه به روش این • 

. بردار شودیممشخص  3تا  8را با استفاده از اعدادی بین  ارهایمعارجحیت بهترین معیار نسنبت به سنایر 

 .استبهترین نسبت به سایرین به شکل زیر 

AB= (Ab1,aB2,…..,aBn) 

. همچنین بردار ارجحیت تمام معیارها دهدیمنشان   jرا برای معیار  Bبرتری بهترین معیار  Bjaکه در آن 

 نسبت به بدترین معیار به همین صورت است

 .گرددیمحاصل  محدودیتبا در نظر گرفتن منفی نبودن مقادیر و شرایط اوزان،مسئله زیر همراه با 

 

Min  

s.t. 

|
𝑊𝑏

𝑊𝑗
− 𝑎𝐵𝑗|<=  for all j 

|
𝑊𝑗

𝑊𝑤
− 𝑎𝑗𝑤|<=  for all j 

∑ 𝑤𝑗𝑗 =1 

Wj>=0   for all j 

 .ندیآیمبه دست  *( و n*,….,w2*,w1w*با حل مسئله فوق اوزان بهینه )

 

 فازی روش بهترین بدترین-4-4

B(اگر       
w,UB

w,mB
W=(IBW , ) j

w,Uj
w,mj

W=(IjW  و) W
w,UW

w,mW
W=(IwW  بننه ترتیننب

ارجحیت  Bj,UBj,mBj=(IBja (ام و بدترین گزینه باشد و Jنشان دهنده وزن فازی بهترین گزینه ، گزینه 

 1-4رابطه 
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 3-4رابطه 

ام به بدترین گزینه باشننند و jارجحیت گزینه  jw,Ujw,mjw=(Ijwa (ام jبهترین گزینه نسنننبت به گزینه 

)*,k*,k*=(k*
  بازنویسی کرد. 2-4رابطه  صورتبه توانیمرا  8-4باشد رابطه 

 

 نسبت سازگاری-4-5

. این میکنیمبا اسنتفاده از شناخص سازگاری جدول زیر و رابطه آن مقدار نرخ سازگاری را محاسبه        

باشد مقایسات از سازگاری و ثبات  ترکینزدو هرچه به صفر  ردیگیم( قرار  8تا  1نرخ سنازگاری در بازه )

 باشند مقایسات از سازگاری و ثبات کمتری برخوردارند. ترکینزدبیشتری برخوردارند و هرچه به یک 

 

 شاخص سازگاری 4-4جدول 

 aBw برابر یتاهم کم اهمیت مهم نسبتاً مهم خیلی مهم کاملاً

(9,5،4،4,5) (2,5،9،9,5) (8,5،2،2,5) (1,67،8،8,5) (8،8،8)  

 شاخص سازگاری 9 9,1 5,23 6,63 1,14

 

نرخ سازگاری =
∗

شاخص سازگاری
 

 2-4رابطه 
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 معرفی عوامل پژوهش-4-6

 آورده شده است. 5-4زیرمعیار است که در جدول  81معیار اصلی و  3این پژوهش شامل       
 

 معرفی عوامل پژوهش 5-4جدول 

رت

 به

معیارزیر  کد معیار  کد 

8 

 C1 گذاریهدف

 C11 تحقق اهداف

2 
ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج 

 مثبت

C12 

انگیزش  9

 شخصی
C2 

 C21 منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به 

 C22 نظیر امتیاز دادن و ارتقا ییهامشوقاستفاده از  4

5 
 C3 عملکرد

 C31 هاییتواناو  استعدادها یتوسعه

 C32 عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه 6

7 
 C4 پیشرفت

 C41 مرتبط شغلی یهانهیزمارتقا در 

 C42 شخصیتی یهانهیزمارتقا در  1

3 

 C5 همکاری

 C51 طراحی روش تعامل

 C52 استفاده از کار گروهی در بازی 81

 C53 بالابردن حس رقابت در تعاملات 88

 C61 تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش C6 بازیکن 82

89 

 C7 هااستیس

 C71 با فرهنگ سازمانی راستاییهم

 C72 حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران 84

 C73 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق  85

 C81 چالش فکری جدید C8 نوآوری 86

87 
 C9 طراحی

 C91 پرداختن به جزئیات

 C92 استراتژی شفاف 81
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 نتایج روش بهترین بدترین فازی -4-7

به عوامل پژوهش اسنننتفاده  یبندتیناولوو  یدهوزندر این بخش از روش بهترین بندترین فنازی جهنت 

 .شودیم

 

 هاشاخص نیترتیاهمو کم  نیترتیاهمتعیین با  -4-7-1

ص )بدترین( شننناخ نیترتیاهمکم)بهترین( و  نیترتیاهمدر اولین گام روش بهترین بدترین باید با       

مشنخص شنود در این پژوهش با اسنتفاده از نظرات خبرگان پژوهش ابتدا در معیارهای اصلی و سپس در 

کته . ذکر این ن)بدترین( شناخص مشخص شدند نیترتیاهمکم)بهترین( و  نیترتیاهم، با ابین زیرمعیاره

بهترین و بدترین معیار   6-4در جدول   شننوند.باهم سنننجیده میلازم اسننت که زیر معیارهای هر معیار 

 آورده شده است.

 عوامل: بهترین و بدترین 6-4جدول 

 بهترین و بدترین معیارها

 معیارها
 بهترین:

 بدترین:

 (C1) گذاریهدف

 (C3عملکرد )

 

جام شننود و سننپس با ، باید از نظر هر خبره مقایسننات زوجی انهاشنناخصبعد از تعیین بهترین و بدترین 

 که در ادامه آورده شده است.  شودیمفازی وزن معیارها محاسبه بدترین -استفاده از مدل بهترین
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  تشکیل مقایسات زوجی -4-7-2

در این قسمت مقایسات زوجی بهترین معیار نسب به دیگر معیارها  و دیگر معیارها نسبت به بدترین معیار  

ه شنند تا بر قراردادخبره  21و در اختیار که در این پژوهش ابتدا مقایسننات زوجی تشننکیل  شننودیمانجام 

کنند سنپس مقایسات میزان ارجحیت در مقایسنات زوجی را مشنخص  تایی فازی، 5اسناس طیف جدول 

 زوجی توسط روش میانگین هندسی ادغام شدند که در ادامه آورده شده است.

 

 ای اصلی: مقایسه زوجی معیاره7-4جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

 C1 بهترین معیار

(
8،

8،
8

)
 

(
8,

95
7،

8,
76

2،
2,

21
9

) 

(
2,

35
1،

9,
46

4،
9,

36
3

) 

(
8,

95
1،

8,
72

2،
2,

89
3

) 

(
8,

25
8،

8,
41

8،
8,

78
7

) 

(
8,

86
،8

,4
6،

8,
11

3
) 

(
8,

95
1،

8,
61

7،
8,

17
4

) 

(
8,

48
9،

8,
76

2،
2,

88
5

) 

(
8,

27
7،

8,
51

1،
8,

32
) 

 C3 رمعیابدترین 

(
2,

35
1،

9,
46

4،
9,

36
3

) 

(
1,

13
5،

8,
83

6،
8,

51
4

) 

(
8،

8،
8

)
 

(
8,

86
9،

8,
93

4،
8,

64
5

) 

(
8,

92
8،

8,
65

9،
2,

14
2

) 

(
8,

91
8،

8,
68

8،
8,

35
2

) 

(
8,

48
8،

8,
69

4،
8,

17
4

) 

(
8,

19
2،

8,
94

7،
8,

74
6

) 

(
8,

82
8،

8,
44

9،
8,

14
4

) 
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 زیرمعیارها: مقایسه زوجی 8-4جدول 

 C51 C52 C53  C71 C72 C73 

بهترین 

 معیار
C51 

(
8،

8،
8

)
 

(
8,

98
7،

8,
65

9،
2,

12
6

) 

(
8,

95
8،

8,
69

،8
,3

23
) 

C73 

(
8,

21
1،

8,
56

5،
8,

31
2

) 

(
8,

81
9،

8,
58

2،
8,

13
9

) 

(
8،

8،
8

) 

بدترین 

 معیار
C52 

(
2,

35
1،

9,
46

4،
9,

36
3

) 

(
8،

8،
8

) 

(
8,

95
7،

8,
68

8،
8,

11
8

) 
C72 

(
8,

17
6،

8,
97

4،
8,

72
6

) 

(
8،

8،
8

) 

(
8,

23
3،

8,
52

5،
8,

77
4

) 
 

 محاسبه وزن معیارها -4-7-3

را تشکیل خواهیم داد اما جو و ژائو  مسئلهمدل بهینه سازی غیرخطی  7در این گام با اسنتفاده رابطه      

دارای سننه معیار یا بیشننتر بهتر اسننت مدل به خطی تبدیل شننود.  یهامدل( بیان کردند که در 2187)

ان حل گردید و اوز لینگو افزارنرمفازی تشننکیل شنند و توسننط  بدترین-بهترینبنابراین مدل خطی روش 

 معیارها حاصل شد که در ادامه آورده شده است.

 باشدزیر  صورتبهخطی معیارهای اصلی  یسازنهیبه، مدل 7-4مثال برای بر اساس جدول  عنوانبه

min=z; 

l1-1.357*u2<=z*u2; l1-1.357*u2>=-z*u2; 

m1-1.762*m2<=z*m2; m1-1.762*m2>=-z*m2; 

u1-2.203*l2<=z*l2; u1-2.203*l2>=-z*l2; 

l1-2.958*u3<=z*u3; l1-2.958*u3>=-z*u3; 

m1-3.464*m3<=z*m3; m1-3.464*m3>=-z*m3; 
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u1-3.969*l3<=z*l3; u1-3.969*l3>=-z*l3; 

l1-1.358*u4<=z*u4; l1-1.358*u4>=-z*u4; 

m1-1.722*m4<=z*m4; m1-1.722*m4>=-z*m4; 

u1-2.139*l4<=z*l4; u1-2.139*l4>=-z*l4; 

l1-1.251*u5<=z*u5; l1-1.251*u5>=-z*u5; 

m1-1.481*m5<=z*m5; m1-1.481*m5>=-z*m5; 

u1-1.717*l5<=z*l5; u1-1.717*l5>=-z*l5; 

l1-1.16*u6<=z*u6; l1-1.16*u6>=-z*u6; 

m1-1.46*m6<=z*m6;  m1-1.46*m6>=-z*m6; 

u1-1.809*l6<=z*l6; u1-1.809*l6>=-z*l6; 

l1-1.358*u7<=z*u7; l1-1.358*u7>=-z*u7; 

m1-1.607*m7<=z*m7; m1-1.607*m7>=-z*m7; 

u1-1.874*l7<=z*l7; u1-1.874*l7>=-z*l7; 

l1-1.413*u8<=z*u8; l1-1.413*u8>=-z*u8; 

m1-1.762*m8<=z*m8; m1-1.762*m8>=-z*m8; 

u1-2.115*l8<=z*l8; u1-2.115*l8>=-z*l8; 

l1-1.277*u9<=z*u9; l1-1.277*u9>=-z*u9; 

m1-1.588*m9<=z*m9; m1-1.588*m9>=-z*m9; 

u1-1.92*l9<=z*l9;  u1-1.92*l9>=-z*l9; 

l2-0.895*u3<=z*u3; l2-0.895*u3>=-z*u3; 

m2-1.196*m3<=z*m3; m2-1.196*m3>=-z*m3; 

u2-1.584*l3<=z*l3; u2-1.584*l3>=-z*l3; 

l4-1.163*u3<=z*u3; l4-1.163*u3>=-z*u3; 

m4-1.394*m3<=z*m3; m4-1.394*m3>=-z*m3; 

u4-1.645*l3<=z*l3; u4-1.645*l3>=-z*l3; 

l5-1.321*u3<=z*u3; l5-1.321*u3>=-z*u3; 

m5-1.653*m3<=z*m3; m5-1.653*m3>=-z*m3; 

u5-2.042*l3<=z*l3; u5-2.042*l3>=-z*l3; 

l6-1.301*u3<=z*u3; l6-1.301*u3>=-z*u3; 

m6-1.611*m3<=z*m3; m6-1.611*m3>=-z*m3; 

u6-1.952*l3<=z*l3; u6-1.952*l3>=-z*l3; 

l7-1.411*u3<=z*u3; l7-1.411*u3>=-z*u3; 

m7-1.634*m3<=z*m3; m7-1.634*m3>=-z*m3; 

u7-1.874*l3<=z*l3; u7-1.874*l3>=-z*l3; 
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l8-1.032*u3<=z*u3; l8-1.032*u3>=-z*u3; 

m8-1.347*m3<=z*m3; m8-1.347*m3>=-z*m3; 

u8-1.746*l3<=z*l3; u8-1.746*l3>=-z*l3; 

l9-1.121*u3<=z*u3; l9-1.121*u3>=-z*u3; 

m9-1.443*m3<=z*m3; m9-1.443*m3>=-z*m3; 

u9-1.844*l3<=z*l3; u9-1.844*l3>=-z*l3; 

 

0.167*l1+0.668*m1+0.167*u1+ 

0.167*l2+0.668*m2+0.167*u2+ 

0.167*l3+0.668*m3+0.167*u3+ 

0.167*l4+0.668*m4+0.167*u4+ 

0.167*l5+0.668*m5+0.167*u5+ 

0.167*l6+0.668*m6+0.167*u6+ 

0.167*l7+0.668*m7+0.167*u7+ 

0.167*l8+0.668*m8+0.167*u8+ 

0.167*l9+0.668*m9+0.167*u9=1; 

 

l1<=m1; m1<=u1; l1>=0; 

l2<=m2; m2<=u2; l2>=0; 

l3<=m3; m3<=u3; l3>=0; 

l4<=m4; m4<=u4; l4>=0; 

l5<=m5; m5<=u5; l5>=0; 

l6<=m6; m6<=u6; l6>=0; 

l7<=m7; m7<=u7; l7>=0; 

l8<=m8; m8<=u8; l8>=0; 

l9<=m9; m9<=u9; l9>=0; 

 

آورده شده  3-4که در جدول  شودیموزن معیارها محاسبه  Lingo 17 افزارنرمسپس با حل مدل بالا در 

 ه شده است.قرارداد 8نیز در پیوست  افزارنرماست همچنین خروجی 
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  : وزن و رتبه نهایی معیارهای اصلی1-4جدول 

 رتبه وزن قطعی وزن فازی معیار کد

C1 8 1,218 (1,871،1,216،1,216) گذاریهدف 

C2 1 1,137 (1,112،1,133،1,816) انگیزش شخصی 

C3 3 1,165 (1,156،1,166،1,167) عملکرد 

C4 6 1,133 (1,114،1,818،1,816) پیشرفت 

C5 9 1,889 (1,818،1,885،1,885) همکاری 

C6 2 1,885 (1,819،1,886،1,828) بازیکن 

C7 5 1,815 (1,134،1,817،1,817) هااستیس 

C8 7 1,137 (1,115،1,133،1,819) نوآوری 

C9 4 1,816 (1,132،1,811،1,882) طراحی 

 

حاصنل شنده است سپس این اوزان  Lingo افزارنرماز حل مدل در  ماًیمسنتقوزن فازی  3-4در  جدول 

𝑅(𝑎̃𝑖)  4-4 فازی توسننط رابطه =
𝑙𝑖+4𝑚𝑖+𝑢𝑖

6
مثال وزن  عنوانبهتبدیل به وزن قطعی شننده اسننت.   

اسننننت کننه وزن قطعی آن برابر بننا  (1,871،1,216،1,216) صنننورتبننه گننذاریهنندففننازی معیننار 

0.178+4∗0.206+0.206

6
= رتبه اول را  1,218با وزن  گذاریهدفبر این اساس معیار . شودیم   0.201

رتبه سوم را کسب  1,889رتبه دوم و معیار همکاری با وزن  1,885کسب کرده است. معیار بازیکن با وزن 

 کرده است. 

 افزارمنرو توسط  شدهتشکیلخطی غیر نیز مدل بهینه سازی  ی هر معیاربه طریق مشنابه برای زیرمعیارها

 آورده شده است. 81-4که اوزان نهایی حاصل شده و در جدول  شودیمحل 

ها بیش از دو زیرمعیار هسننتند برای آن هاکه فقط معیارهای همکاری و سننیاسننت جایی کهتوضننیح: از آن

 شود.مدل تشکیل و حل می

 

 زیرمعیارها: وزن و رتبه 11-4جدول 
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 رتبه وزن قطعی وزن فازی معیار کد

C11 8 1,1332 (1,134،1,137،1,889) تحقق اهداف 

C12 2 1,1419 (1,147،1,147،1,155) ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج مثبت 

C21  8 1,1642 (1,162،1,169،1,178) منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به 

C22  2 1,1921 (1,198،1,198،1,197) نظیر امتیاز دادن و ارتقا ییهامشوقاستفاده از 

C31 2 1,1515 (1,141،1,143،1,153) هاییتواناو  استعدادها یتوسعه 

C32 8 1,1529 (1,15،1,158،1,16) عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه 

C41  8 1,1572 (1,156،1,157،1,153) مرتبط شغلی یهانهیزمارتقا در 

C42  2 1,1511 (1,157،1,151،1,164) شخصیتی یهانهیزمارتقا در 

C51 9 1,1437 (1,146،1,143،1,156) طراحی روش تعامل 

C52 8 1,1576 (1,159،1,156،1,163) استفاده از کار گروهی در بازی 

C53 2 1,1581 (1,151،1,151،1,168) بالابردن حس رقابت در تعاملات 

C61 تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش - - - 

C71 9 1,1419 (1,146،1,147،1,156) با فرهنگ سازمانی راستاییهم 

C72 2 1,1552 (1,155،1,155،1,156) حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران 

C73  8 1,1569 (1,154،1,155،1,164) با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق 

C81 چالش فکری جدید - - - 

C91 8 1,1597 (1,15،1,152،1,164) پرداختن به جزئیات 

C92 2 1,1522 (1,152،1,152،1,159) استراتژی شفاف 

 

 بندی شده اند.، در هر معیار زیرمعیارها نیز رتبه81-4با توجه به جدول 

 

 محاسبه نرخ ناسازگاری-4-7-4

ابتدا با استفاده از  شودیمدر این بخش به محاسنبه نرخ ناسازگاری مقایسات زوجی پژوهش پرداخته       

 میکنیمرا محاسبه  ξبا حل یک معادله درجه دو برای هر جدول مقایسه زوجی مقدار مجهول  9-4رابطه 

هر مدل خطی برای جداول مقایسه  (ξ̃*که همان شناخص سنازگاری است سپس مقدار بهینه تابع هدف )
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تا نرخ ناسازگاری حاصل شود به بیان ریاضی نرخ  میکنیمزوجی را بر این مقدار شاخص سازگاری تقسیم 

ناسنازگاری برابر اسنت با: 
ξ̃∗

ξ
. هر چه نرخ ناسازگاری به صفر نزدیکتر باشد نشان از سازگارتر بودن مقایسه  

 آورده شده است. 88-4زوجی است. این نرخ در جدول 

 نرخ ناسازگاری مقایسات زوجی: 11-4جدول 

ξ ξ̃ عامل  نرخ ناسازگاری ∗

 1,149 1,987 7,99 معیارهای اصلی

 

 تحلیل حساسیت-4-8

چون در این مدل فقط معیار و زیرمعیار  شننودیمدر این بخش به تحلیل حسنناسننیت مدل پرداخته       

 طوربهکه در این بخش  ماندیمداریم هنگنامی کنه ینک معینار حذف شنننود رتبه دیگر معیارها نیز ثابت 

 . شودیمو نتایج آن بر روی مدل بررسی  شودیمتصادفی دو معیار حذف 

 

 تحلیل حساسیت با حذف معیار طراحی-4-8-1
 

 با حذف معیار طراحی : وزن و رتبه نهایی معیارهای اصلی12-4جدول 

 رتبه وزن قطعی وزن فازی معیار

 8 1,226 (1,2،1,298،1,298) گذاریهدف

 6 1,813 (1,132،1,888،1,883) انگیزش شخصی

 1 1,172 (1,169،1,179،1,176) عملکرد

 5 1,888 (1,134،1,889،1,883) پیشرفت

 9 1,826 (1,884،1,821،1,821) همکاری

 2 1,827 (1,813،1,89،1,895) بازیکن

 4 1,881 (1,815،1,82،1,82) هااستیس

 7 1,813 (1,135،1,888،1,885) نوآوری
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 تحلیل حساسیت با حذف معیار نوآوری-4-8-2
 

 با حذف معیار نوآوری : وزن و رتبه نهایی معیارهای اصلی13-4جدول 

 رتبه وزن قطعی وزن فازی معیار

 8 1,288 (1,216،1,216،1,291) گذاریهدف

 7 1,819 (1,135،1,133،1,824) انگیزش شخصی

 1 1,167 (1,165،1,165،1,171) عملکرد

 6 1,882 (1,137،1,882،1,821) پیشرفت

 2 1,898 (1,821،1,823،1,848) همکاری

 4 1,827 (1,887،1,826،1,893) بازیکن

 9 1,898 (1,821،1,821،1,849) هااستیس

 5 1,887 (1,882،1,885،1,823) طراحی
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 فصل پنجم
 نتیجه گیری و پیشنهادات
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 مقدمه 5-1

 جیتان ریپژوهش دارد. در ادامه پس از ارائه و تفس یریگ جهیفصل پنجم اختصاص به ارائه نت درنهایت      

 اتقیتحق یپژوهش و اجرا جیاستفاده کنندگان از نتا یبرا ییشنهادهایپژوهش و پ یهاتیمحدودحاصله، 

 .گرددیذکر م یآت

 

 یجمع بند 5-2

 کاری بازی کردیبا استفاده از رو یانسان یرویاثربخش در جذب ن یو انتخاب باز یابیارزپژوهش به  نیدر ا  

 .شده است پرداخته

 و اهداف سؤالاتمسئله، ضرورت مسئله،  انیکه ب شدپژوهش مطرح  اتیدر فصل اول کل ابتدا 

 .گرفتیمواژگان را در بر  فیتعار نیهمچن

 هر آنچه  هاآنبر  مؤثرو عوامل  متغیرها. در مورد پرداخته شد نیشیپ اتیفصل دوم به مرور ادب در

 .دیارائه گرد زیمرتبط ن هایپژوهش نهیشیو در انتها مرور پ د،یبود ارائه گرد ازیکه مورد ن

 پژوهش از  نیا ،شدکه ملاحظه  طورهمان. میروش انجام پژوهش پرداخت یفصل سوم به بررس در

و روش  تیپژوهش از نظر ماه نیا نی. همچنردیگیمقرار  یکاربرد قاتینظر هدف در دسته تحق

آماری  یجامعهلازم به ذکر است که در این فصل  .ردیگیمقرار  یهمبستگ قاتیدر طبقه تحق زین

 و مراحل فازی نیز توضیح داده شدند. شدهمعرفی

 و سپس با استفاده بهترین و بدترین معیارها و زیر معیارها مشخص شدند روش  زیفصل چهار ن در

 شد.محاسبه  ارهایوزن مع یفاز بدترین-بهتریناز مدل 



116 
 

 

 هاافتهیتحلیل  -5-3

معیارهای مشارکت و پتانسیل حذف و در میان خبرگان  هاپرسشنامه آوریجمعتوزیع و  یمرحلهابتدا در 

چنین بیان کرد که در نظر  توانیمدلیل حذف این معیارها را  معیارهای نوآوری و طراحی اضافه شدند.

 ختنیبرانگ قیسرگرم کردن کارکنان از طر، کوتاه مدت و بلند مدت صورتبهشرکت در امور محوله خبرگان 

جایی ندارد و نباید در بازی وارسازی به چنین عواملی  یحیتفر یهایسرگرم جادیاو یا  یحس کنجکاو

گذاشتن کارکنان در تفکر خارج از  آزاد پتانسیل از طریق یآزاد سازمتکی بود. همچنین عواملی از قبیل 

 در طول بازی یاهیحاشدر میان بازیکنان منجر به خروج بازکنان از مسیر و توجه به سایر مسائل  چارچوب

 . این موضوع تمرکز بازیکنان را به هم خواهد زد و از هدف بازی به دور خواهد بود.شودیم

که از سوی خبرگان مورد توصیه اکید قرار گرفت منجربه پردازش  دیجد یچالش فکراز سویی دیگر توجه به 

دائمی مسائل موجود در بازی شده و تبلور فکری بازیکن را به همراه خواهد داشت. لازم به ذکر است موضوع 

بود. این مورد همان هدف آرمانی یعنی رسیدن از  اتیبه جزئ پرداختنکه مورد بحث قرار گرفت  یگرید

دیگر زیر معیار  شفاف یاستراتژجوانب و ابعاد خواهد بود.  یهمه یرندهیبرگاهد بود که در جزء به کل خو

را در ذهن بازیکن  سؤالیکه  . شفافیت از آن جاییباشدیممطرح شده در طراحی بازی از منظر خبرگان 

های پی در پی موجب دوری از  سؤالباید همواره در دستور کار طراحان قرار بگیرد. طرح  گذاردینمباقی 

 .گرددیمذهنی ثانویه  یهایریدرگهدف و 

حال با گذر از مسائل استخراج شده از منظر خبرگان این موضوع،  آنچه حائز اهمیت است انتخاب بهترین 

 عنوانبه "گذاریهدف"در فصل چهارم معیار  آمدهدستبهبا توجه به نتایج . باشدیمو بدترین معیارها 

 ذاریگهدفبدترین معیار معرفی شدند. لازم به ذکر است معیار  عنوانبه "عملکرد"بهترین معیار و معیار 
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حاضر  یمطالعهمطرح شده که با  کاریبازیارکان  ترینمهمیکی از  عنوانبه( 2187الساوایر ) یمطالعهدر 

  دارای همسویی است.

ن در جهت آ یاست که رفتار سازمان یمطلوب جهینت گذاریهدفبیان کرد  توانیمدر تبیین این نتیجه 

مطلوب  جیاز نتا یامجموعه شهیهم شودیماعمال  تیریکه مد ییهاتیموقعو  طیدر شرا .شودیم تیهدا

داوطلب  یرفتار اعضا جهینه فقط جهت و نت هاهدف. کندیم نیرا مع هاتیفعالو جهت  ریوجود دارد که مس

 به وجودتحقق خود را در آنان  زهیانگ تیجذاب صورتبلکه در  کنندیم نیسازمان را معبرای ورود به 

 گذاریهدف گریکاربرد د .رندیپذیم تأثیر هاهدفاز  ماًیمستق یابیکنترل و ارزش یزیامور برنامه ر .آورندیم

  ت.اس یهر سازمان تیفعال کار وضرورت دوام  رییاست امروزه تغ رییتغ یابیارزش یاستفاده از آن برا زین

ترین مهم و کارکنان، یامروزه منابع انسان، از عملکرد نیز غافل بود. آمدهدستبهالبته نباید با توجه به نتایج 

تن داش اری. لذا در اختباشدیم داریپا یرقابت تیمز ندهیهر سازمان و زا اریمنبع در اخت  نیترابیو گاه کم

 شیبه اهداف خو یابیسازمان در دست تیعوامل موفق ترینمهماز  یکیبا عملکرد اثربخش و بالا  یکارکنان

 .است کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد ژهیاز مباحث و یکیکه  لکردعم تیری. نظام مدباشدیم

ق تحق"مطروحه در میان زیر معیارهای به بررسی زیر معیارها پرداخته خواهد شد.  هاافتهیتحلیل  یادامهدر 

بدترین زیر معیار  عنوانبه "دادن و ارتقا ازیامت رینظ ییهامشوقاستفاده از "بهترین زیرمعیار، و  "اهداف

که توسط هاکولینن و  یامطالعهلازم به ذکر است که  معیار تحقق اهداف در  معرفی شدند. در اینجا نیز

حاضر  یمطالعهمطرح شده که با  کاریبازیاصلی  یهاشاخصهیکی از  عنوانبه شدهانجام( 2184آونین )

  دارای همسویی است.

سازمان  فی. در تعردیآیمخاص به وجود  یبه هدف لین یبرا یهر سازماندر تبیین این نتیجه باید اذعان کرد 

 شدهتشکیلخاص  یبه هدف یابیدست یبرا راهبردهاو منابع و  هابرنامهمتشکل از  یامجموعهکه  اندگفته

. در نخواهد رسید جاییبه یاساساً سازمان تحقق اهدافکه بدون  میشویممتوجه  بیترت نیاست و بد
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به نام انسان  یهنوز هم موجود اندشدهانسان  نیجانش یو ابزار تا حدود هاستمیسکه  یامروز هایسازمان

حائز  ، یسازمان دارد و مسائل گوناگون جانب تیدر فعال یدیکل یو کلان باز هم نقش یدر نقش راهبر یحت

 تیفعال یو اهداف هاآرمان یپر تنش و برا یطیکه احساس کند که در مح یکارمند زمان کیاست.  تیاهم

 زهینداشتن انگ لیخود به دل تیمطمئن از تمام قابل طوربهندارد  هاآنبه  یاعتقاد چیکه اساساً ه کندیم

 گذاریهدفهم  اتفاقبهو کارکنان  رانیمدتحقق اهداف  یبر مبنا تیریاستفاده نخواهد کرد. در مد یکاف

به  یبایدست زانیم اتفاقبهو  کنندیم نییبه اهداف را تع دنیرس یهاروش ،یمساع کیو با تشر کنندیم

 . کنندیم نییرا تع یاحتمال رافاتهم، انح اتفاقبهو  کنندیم یابیاهداف را ارز

 

 هاافتهیبر اساس  ی کاربردیپیشنهادها 4- 5

ارائه  هاآنو مدیران  هاسازمانبرای  ییهاهیتوصباتوجه به درجه اهمیت هریک از معیارهای پژوهش        

 خواهد شد: 

اول اهداف خود را تبیین نمایند و مشخص کنند  یوهلهمدیران برای جذب باید در  :گذاریهدف -8

و با چه ابزار و عناصری به دنبال دستیابی به اهداف خود  پرورانندیمکه چه مواردی را در ذهن 

حاضر  یمطالعهکه از نتایج  طورهمانهستند. در این میان فقط نباید به اهداف کلان توجه نمود، 

 هاازمانسباید در اولویت کار  مثبت جیبه نتا یابیدر دست نییاهداف کارکنان رده پا میترسپیداست 

 دیبامدیران  گذاریهدفباشند.   ریسنجش پذ دیبا مدیران گذاریهدفاز سویی دیگر  قرار بگیرد.

و  یانهمخو دیبامدیران  گذاریهدفباشند .  یرفتنیپذ دیبامدیران  گذاریهدفباشند.  یافتنیدست 

 توافق داشته باشند.
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 یباز ار خود نقش کنانیبازمسئولین جذب منابع انسانی باید اطمینان حاصل کنند که  بازیکن:  -2

یر باید ز هاآنمتفاوت را دارند یا خیر. همچنین  یهاتیمسئولو  هانقشو یا توانایی ایفای  ،کنندیم

معیارهای اخلاقی بازیکنان اعم از نوع دوستی، تمایل به اخلال، آزادی خواهی و مسائلی از این دست 

 را مورد بررسی قرار دهند. حتی گرایشات سیسای و اجتماعی بازیکنان باید لحاظ گردد.

مدیران باید در کنار تشویق به همکاری، سازوکارهایی برای همکاری طراحی کنند و شرایط  همکاری:  -9

گروهی لحاظ شود. از  و یاشتراک میمفاهمنجر به جذب  هایبازیرا مهیای همکاری نمایند. باید در 

وح ن سطقراردادنیز مورد تشویق  شودیممواردی که به مدیران در راستای همکاری پیشنهاد  ترینمهم

 رقابتی بازیکنان است.

مدیران باید همواره در طراحی بازی مورد نظر آزمون و خطا نمایند و از مشکلات پیش آمده  طراحی: -4

در گذشته به بهترین شکل در طراحی جدید استفاده نمایند. این کار سطح عیب بازی را به کمترین 

 .گرددیمو منجربه قوت بازی  رساندیمحد ممکن 

مرتبط با بازی بر خلاف فرهنگ سازمانی  لباید توجه شود که محیط و مسائ حتماً در بازی  :هااستیس -5

ا از باید بازی ر حتماًسازمان  یرتبهنیاید. همچنین مدیران عالی  به وجودنباشد تا در آینده مغایرتی 

باید در بازی  حتماً سازمانی  یهااستیسنقطه نظرات اهداف کلان سازمان تحت نظر داشته باشند. 

 گنجانده شوند.

و  "هاییاتوان"باز کردن قفل  یدر سطوح بالقوه برا شرفتیپمدیران سازمان باید بتوانند  پیشرفت: -6

برای به اعتلا رساندن استعدادهای بازیکنان داوطلب جذب را در بازی بگنجانند. در مختلف  اتیمحتو

نیز استفاده کرد. این مورد باید در  چالش از یسطح مناسباز  توانیمبرای پیشرفت  هایبازاین 

 راستای اهداف صورت بگیرد و پتانسیل بازیکنان را هدف قرار دهد.
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مدیران باید در طول بازی، مسیری برای استفاده از خلاقیت و نوآوری بازیکنان را فراهم  نوآوری: -7

از کارس تواندیمغیرمنظم  صورتبهفکری در مراحل مختلف و  یهاچالشاز  مورداستفادهکنند. در این 

 باشد.

افت و دریدادن و ارتقا  ازیامت رینظ ییهامشوقباید در طول بازی برای بازیکنان  انگیزش شخصی: -1

 انتویمباشد برای ادامه دادن و ممارست در کار. همچنین حدالامکان  یازهیانگدر نظر گرفت تا  نشان

 .قراردادذاتی بازیکنان را مورد نظر  یهازهیانگبرخی 

و مورد قبول خود را در طول بازی ارائه کنند. عملکرد موفق مدیران باید در ابتدا تعریفی از  عملکرد: -3

رد بازیکنان باید همواره مو عملکرد تیریتسلط بر مد ومهارت  شرفتیرفتار ، پ همچنین باید تغییر

 گزارش کار در طول بازی در نظر گرفت. عنوانبه توانیمرصد قرار بگیرد. بازخوردی از عملکرد نیز 

 

 تحقیق یهاتیمحدود 5-5

 از یکی .است داده آوریجمع یهاروش در هاتیمحدود برخی مشمول قیتحق این یهاافتهی      

 از استفاده انکام . این پژوهشاست کاریبازی نندگانک تدوین بر آن زکتمر قیتحق هایمحدودیت

 موردی، مطالعات تعداد حال، این با .کندیم فراهم قیتحق مسئله از را کاریبازی نندگانک تدوین رهاییتفس

 نداشت، وجود یاکننده تدوین ایران در ق،یتحق زمان در .دینمایم محدود را قیتحق نتایج پذیری میتعم

 نندگانک تدوین تعداد زین قلمرو این در اما شدیم؛ طهیح این در یجهان رومقل از استفاده به مجبور براینابن

 نوظهور سبب به .کردیم محدود را تربزرگ یانمونه داشتن انکام مسئله، این هک بود محدود کاریبازی

 متأسفانه، استفاده کننده از این ویژگی هایشرکت حضور مک یهاسال و یسازمان کاریبازی نهیزم بودن

لازم به ذکر است در از آن جاییکه تحقیق حاضر  .کندیم محدود هستند، لازم مطالعه برای هک را اطلاعاتی
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از دیگر  برای محقق شد. ییهاتیمحدودبهره برده، این موضوع منجربه  بدترین-بهتریناز رویکرد 

آماری خبرگان را نام برد، چرا که علی رغم کم سابقه بودن  یجامعه توانیماین پژوهش  یهاتیمحدود

 یهنیزمبیشتر افراد دارای صلاحیت بیشتری را در  یجستجوهابتوان با  احتمالاًموضوع پژوهش در ایران 

 یافت.  کاریبازی

 

 پیشنهادات برای تحقیقات آینده 5-6

 مورد آزمایش قرار گیرد.  عظیم تجاری هایسازمان در حاضر پژوهش تایجن شودیم شنهادیپ 

 جینتا و ردیپذ انجام زمانهم طوربه مشابه هایسازمان در حاضر پژوهش نتایج شودیم شنهادیپ 

 .ردیگ قرار سهیمقا مورد گریدیکبا  هاآن

  تخصصی در تحقیقات آتی  طوربههریک از عوامل ذکر شده در این پژوهش  شودیمپیشنهاد

 قرار گیرند. مورداستفاده

 ات قیمحدود است. تحق کاریبازینه یق، درزمیتحق نیشده در ا نیتدو یبودن مدل نظر یاربردک

 ریاس ای و مدیریتی یهایاستراتژ یبرا کاریبازی یارهاکمدل را در راه نیان ایم تناسب دیبا یآت

 ند.کمطالعه  هانهیزم

 قراردادساختاری مورد ارزیابی  معادلاتدر پژوهش را با استفاده از  مورداستفادهمتغیرهای  توانیم. 

  می ک صورتبهدر پژوهش حاضر را در قالب پرسشنامه و  مورداستفاده یرهایمتغتا  شودیمپیشنهاد

 .قراردادمورد آزمون 

  استفاده از معیارها و زیر معیارهای این پژوهش در دیگر جوامع آماری و در میان دیگر خبرگان این

 موضوع.
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 پاسخگوی گرامی

امید . باشدیم بازی کاریارزیابی و انتخاب بازی اثربخش در جذب نیروی انسانی با استفاده از رویکرد این پژوهش به دنبال 

چنانچه از نظر شما لازم است ضمن تعیین اهمیت معیارها .کاری و مساعدت شما، این امر مهم حاصل گرددباهماست 

 که در فوق بدان اشاره نشده، مورد بررسی قرار گیرد، در زیر اضافه نمایید ییهایاستراتژ

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 در جذب منابع انسانی بازی کاریعوامل  8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 گذاریهدف          

 انگیزش شخصی          

 عملکرد          

 پیشرفت          

 مشارکت          

 همکاری          

 پتانسیل          

 بازیکن          

 هااستیس          

که در فوق بدان اشاره نشده، مورد بررسی قرار گیرد، در زیر اضافه  ییهایاستراتژچنانچه از نظر شما لازم است 

 نمایید
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 پاسخگوی گرامی

امید . باشدیم بازی کاریارزیابی و انتخاب بازی اثربخش در جذب نیروی انسانی با استفاده از رویکرد این پژوهش به دنبال 

 کاری و مساعدت شما، این امر مهم حاصل گرددباهماست 

 

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 هدف                    

 گذاری

 یشخص زشیانگ                    

 عملکرد                    

 شرفتیپ                    

 یهمکار                    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 کنیباز

 هااستیس          

 نوآوری          

 طراحی          

 = اهمیت بسیار زیاد(81= اهمیت بسیار کم  8اهمیت از کم به زیاد ) 

 معیار زیر معیار 8 2 9 4 5 6 7 1 3 81

 هدف تحقق اهداف                    

ترسیم اهداف کارکنان رده پایین در دستیابی به نتایج                      گذاری

 مثبت

 زشیانگ منابع انسانی یزهیانگمعنی بخشیدن به                     

 نظیر امتیاز دادن و ارتقا  ییهامشوقاستفاده از                      یشخص

 عملکرد هاییتواناو  استعدادها یتوسعه                    

 عملکردبازخورد در مورد بهتر شدن  یارائه                    

 شرفتیپ مرتبط شغلی   یهانهیزمارتقا در                     

 شخصیتی یهانهیزمارتقا در                     

 طراحی روش تعامل                     
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 یهمکار استفاده از کار گروهی در بازی                    

 بالابردن حس رقابت در تعاملات                    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 کنیباز تشویق و ایجاد انگیزه برای ایفای نقش

 هااستیس با فرهنگ سازمانی راستاییهم          

 حمایت و پشتیبانی مدران و سهام داران          

 با اصول سازمانی بازی کاریتطبیق           

 نوآوری چالش فکری جدید          

 طراحی پرداختن به جزئیات          

 استراتژی شفاف          
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 پاسخگوی گرامی

امید . باشدیم بازی کاریارزیابی و انتخاب بازی اثربخش در جذب نیروی انسانی با استفاده از رویکرد این پژوهش به دنبال 

 بیناز با قبول زحمت و صرف وقت خود شودیمکاری و مساعدت شما، این امر مهم حاصل گردد. لذا از شما تقاضا باهماست 

،میزان ارجحیت بهترین معیار نسبت به سایر معیارها و بدترین معیار نسبت به سایر معیارها را مهم کاملاًاهمیت برابر تا  یهانهیگز

  مشخص نمایند
 لطفاً قبل از پاسخ دادن به پرسشنامه موارد زیر را تکمیل نمایید. 

 مشخصات فردی:

 به بالا 51                 48-51                 98-41سال                  91تا 21سن:      

 ت:        مرد               زنیجنس

 لیسانس              فوق لیسانس                دکتری  میزان تحصیلات:

 سایر معیارها
 کاملاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 نسبتاً

 مهم
 اهمیت کم

اهمیت 

 برابر
 اهمیت کم

 نسبتاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 کاملاً

 مهم
 بهترین معیار

 گذاریهدف          یشخص زشیانگ

 گذاریهدف          عملکرد

 گذاریهدف          شرفتیپ

 گذاریهدف          یهمکار

 گذاریهدف          کنیباز

 گذاریهدف          هااستیس

 گذاریهدف          ینوآور

 گذاریهدف          یطراح

 سایر معیارها
 کاملاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 نسبتاً

 مهم
 اهمیت کم

اهمیت 

 برابر
 اهمیت کم

 نسبتاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 کاملاً

 مهم
 بدترین معیار

 عملکرد          یشخص زشیانگ

 عملکرد          شرفتیپ

 عملکرد          یهمکار

 عملکرد          کنیباز

 عملکرد          هااستیس

 عملکرد          ینوآور

 عملکرد          یطراح

 سایر زیرمعیارها
 کاملاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 نسبتاً

 مهم
 اهمیت کم

اهمیت 

 برابر
 اهمیت کم

 نسبتاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 کاملاً

 مهم

بهترین 

 زیرمعیار

اهداف  میترس

 نییکارکنان رده پا
 تحقق اهداف         
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به  یابیدر دست

 مثبت جینتا

ه ب دنیبخش یمعن

منابع  یزهیانگ

 یانسان

 تحقق اهداف         

استفاده از 

 رینظ ییهامشوق

 دادن و ارتقا ازیامت

 تحقق اهداف         

 استعدادها یتوسعه

 هاییتواناو 
 تحقق اهداف         

بازخورد در  یارائه

مورد بهتر شدن 

 عملکرد

 تحقق اهداف         

 یهانهیزمارتقا در 

 یمرتبط شغل
 تحقق اهداف         

 یهانهیزمارتقا در 

 یتیشخص
 تحقق اهداف         

روش  یطراح

 تعامل
 تحقق اهداف         

استفاده از کار 

 یدر باز یگروه
 تحقق اهداف         

بالابردن حس 

 رقابت در تعاملات
 تحقق اهداف         

 جادیو ا قیتشو

 یافیا یبرا زهیانگ

 نقش

 تحقق اهداف         

با  راستاییهم

 یفرهنگ سازمان
 تحقق اهداف         

 یانبیو پشت تیحما

مدران و سهام 

 داران

 تحقق اهداف         

 بازی کاری قیتطب

 یبا اصول سازمان
 تحقق اهداف         

 یچالش فکر

 دیجد
 تحقق اهداف         

پرداختن به 

 اتیجزئ
 تحقق اهداف         
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 تحقق اهداف          شفاف یاستراتژ

 سایر زیرمعیارها
 کاملاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 نسبتاً

 مهم
 اهمیت کم

اهمیت 

 برابر
 اهمیت کم

 نسبتاً

 مهم

خیلی 

 مهم

 کاملاً

 مهم

بدترین 

 زیرمعیار

اهداف  میترس

 نییکارکنان رده پا

به  یابیدر دست

 مثبت جینتا

         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

ه ب دنیبخش یمعن

منابع  یزهیانگ

 یانسان

         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 استعدادها یتوسعه

 هاییتواناو 
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

بازخورد در  یارائه

مورد بهتر شدن 

 عملکرد

         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 یهانهیزمارتقا در 

 یمرتبط شغل
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 یهانهیزمارتقا در 

 یتیشخص
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

روش  یطراح

 تعامل
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

استفاده از کار 

 یدر باز یگروه
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

بالابردن حس 

 در تعاملات رقابت
         

استفاده از 

 ییهامشوق
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 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 جادیو ا قیتشو

 یافیا یبرا زهیانگ

 نقش

         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

با  راستاییهم

 یفرهنگ سازمان
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 یانبیو پشت تیحما

مدران و سهام 

 داران

         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 بازی کاری قیتطب

 یبا اصول سازمان
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 یچالش فکر

 دیجد
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

پرداختن به 

 اتیجزئ
         

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

          شفاف یاستراتژ

استفاده از 

 ییهامشوق

 ازیامت رینظ

 دادن و ارتقا

 

 

 





 
 

 

Abstract: 

  
      Gamification is the process of game thinking and using game mechanics to engage users 

and solve problems. One of the four most important uses of game play in human resources is 

the recruitment and recruitment of human resources. Evaluation of corporate recruitment is 

done in various forms of exams, interviews and management games. The best recruitment 

assessment tests can study the talents and personality traits of each individual and propose a 

suitable job accordingly. Failure to do this standard employment assessment may result in an 

unfair dismissal from the recruitment cycle. Or being hired in the wrong position. With this 

description, the purpose of the present study is to evaluate and select the effective game in 

recruiting staff using the game-based approach. The present research is based on its purpose 

in the field of applied research. The statistical population of this study was composed of 20 

experts in order to identify indicators from two groups of academic experts and effective 

playing field and human resources management. The library and field method was used to 

collect information and data in this study. In the descriptive statistics section, statistical 

indices such as frequency, percentage of frequency, mean, standard deviation, circular chart, 

and column were used, and inferential statistics, بدترین-بهترین  technique and Lindo Lingo 

software were used. The results indicated that targeting was introduced as the best criterion 

and performance as the worst criterion. The sub-criterion of achieving goals as the best and 

the sub-criterion of using incentives such as scoring and promotion were identified as the 

worst sub-criterion. 

Keywords: effective play, recruitment, human resources 

 

 

 

 

  

 

 





 
 

 

 

 

Shahrood University of 

Technology 

Faculty of Industrial Engineering and Management 

 

 

M.Sc.)M.A) Thesis in Business Management 

Human Resource Tendency and Organizational Behavior 

 

 

Evaluating and selecting effective play 

in recruiting staff using  
Gamification approach 

 

 

By:Saman Same’ 

 

Supervisor: 

Dr. Saeed Aibaghi esfehani 

 

Advisor: 

Dr. Aliakbar Hasani 

 

 

January2019 


