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 تعهد نامه

 

Article I.  

Article II.  
 مالکیت نتایج و حق نشر

 ه ای، نرم کلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب، برنامه های رایان

افزار ها و تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد. این مطلب 

 باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.

 .استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد 
 

 

 مالکیت نتایج و حق نشرلیات تحقیقک

 یه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب، برنامه های رایانه ای، نرم کل

افزار ها و تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد. این مطلب 

 باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.

 ن نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد.استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایا 
 



 

 

 

 چکیده

 

ی و رهبرنیاز به تحول در فرایندهای ی در راستای رفع تازگبهی که اواژهنورولیدرشیپ یا رهبری عصبی 

عبارت، موفقیت در فضای رقابتی،  نیترسادهبه است ،  داکردهیپی اژهیوجایگاه  هاسازمانمدیریت در 

 تواندیمعواملی که  ازجمله استمستلزم شناخت کارکردهای اساسی مغز و پیوند آن با تعاملات محیط کار 

ی اخیر موجب هاسالی است که در طول وارسازیبازواقع شود فناوری  مؤثرت این تحولات در جه

ش افزای آن تبعبهافزایش انگیزه و شده این فناوری به دنبال  وکارکسبی زیادی در زمینه هاشرفتیپ

 اساسیاست . مسئله  هاسازمانکه در حال حاضر دغدغه بسیاری از  باشدیمدرگیری و مشارکت کارکنان 

 ی مغفول مانده ما در آنهامهارتی تغییر دهیم که اگونهبهقواعد سازمانی را  هایبازاین است که بتوانیم با 

ی از دانش رهبری مبتنی بر علوم اعصاب شناختی ممکن ریگبهرهقرار بگیرد و این مهم جز با  ازیموردنبازی 

 نخواهد شد.

ی ریکارگبهطراحی و تدوین الگویی برای  ذکرشدهل هدف غایی این پژوهش با توجه به دلای هدف:

 ی در رهبری عصبی است. وارسازیباز

ی روش مالتی گراندد ریکارگبهاین پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی و با  پژوهش: یشناسروش

نفر از  51مصاحبه عمیق با  هادادهاست . روش گردآوری  گرفتهانجامتئوری)نظریه داده بنیاد چندگانه( 

ظری ی نریگنمونهی در زمینه پژوهش حاضر بوده و به روش وارسازیبازمتخصصین علوم اعصاب شناختی و 

، پالایش مفهومی، کدگذاری طی چهار مرحله کدگذاری استقرایی در هاداده لیوتحلهیتجزاست.  شدهانجام

بارسنجی ، اعتانطباق نظریرایند گراندینگ شامل ی نظری انجام گرفت و در این حین سه فسازیغنالگویی و 

 تجربی و ارزیابی انسجام درونی نیز انجام شد.

، شرایط یسازماننهیزممقوله اصلی که در سه بخش  8بر اساس مبانی نظری و مصاحبه با خبرگان  :هاافتهی

ی وارسازیباز یریکارگبهمدلی جهت  دهندهلیتشکعمل )درونی و بیرونی( و نتایج و پیامدها قرار گرفتند 

 در رهبری عصبی بوده است.

 

های ازیببازی وارسازی، نورولیدرشیپ،  اعصاب شناختی،علوم گیمیفیکیشن،، عصبیرهبری :هادواژهیکل

 ، انگیزش نظریه داده بنیاد چندگانهشناختی، 
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 مقدمه -1-1

ارکنان ی با کخوببهدر جستجوی نسل جدیدی از رهبران است که بتوانند  شدتبهامروز،  وکارکسب دنیای

تی، ارتباطی و اطلاعا یهاشبکهدر  دن روابط انسانی و غرق شدن انسانش ترهدیچیپبا خود همراهی کنند. 

در این شرایط علاوه بر کسب  در خصوص مقوله رهبری در حال تغییر است. لازمه موفقیت هاتیذهن

 ری مبتنی بر علم و دانش روز استرهب یهامهارتفردی، بین فردی و مدیریتی، تقویت  یهامهارت

رهبری در سازمان  یهاتیمسئولاز طرفی وظایف و  (5،2151ی چیس هولم، پل براونتیک تارا سوارت،)

اشین م یهاهینظراخیر تا به امروز دچار تغییر و تحولاتی بوده است در اوایل قرن بیستم  یهاسالدر طی 

 ترشیبه ک گونه سازمان و مدیریت توسعه یافت که با توجه به آن بهترین راه برای افزایش کارایی این بود

 آنچهاما امروزه در جوامع سازمانی ؛ (2،5998هرسی و بلانچاردشود )فنی در سازمان توجه  یهاروش به

تفاوت در نگاه به نیروی انسانی و توجه به نیازهای شناختی  شودیمموجب رضایتمندی و افزایش کارایی 

تقویت این نیازها با فناوری  و هاسازمانعامل موفقیت و مزیت رقابتی در میان  عنوانبهکارکنان 

 است. در سازمانی وربهرهی در راستای افزایش ارتقا و وارسازیباز

، سپس اهمیت و ضرورت آن را از بعد نظری و کاربردی میپردازیمدر این فصل ما ابتدا به بیان مسئله 

مفاهیم اصلی  تیرنهادآن و  سؤالاتو در ادامه این فصل اهداف محقق از پژوهش حاضر،  میکنیمتشریح 

 .شودیمپژوهش تعریف 

 

 

                                                 
5 Tara Swart,Kitty Chisholm,Paul Brown 

2 Hersey & Blanchard 
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 بیان مسئله -1-2

 یریگمیتصمبه داریم که  به تحول و بهبود فرایندهای مدیریتی و سازوکارهایی نیاز گسترده ه ماامروز

 صورت یسازمان رهبری و مدیریت حوزه در اخیر یهاسال در که مطالعاتی، شودیمبهتر مدیران منجر 

 است، داده افزایش شکل معناداری به شغلی و سازمانی، به رفتار را نسبت ما درک و دانش ،اندگرفته

 سازمانی، و شغلی حوزه در آن بالقوه یهایسودمند علوم اعصاب شناختی و توسعه و پیشرفت حالنیباا

 .است نگرفته قرار یبرداررهکه باید  مورد به طورآن به هنوز

و  هارشتهبا بسیاری از  5یب شدن علوم اعصاب شناختیی اخیر ما شاهد ترکهاشرفتیپبا توجه به 

مطالعه مسائل  اساس تواندیمشناختی  و نظریات علوم اعصاب هاافتهی. میباشیمی مختلف هانهیزم

مشکلات دقت بیشتر و قابلیت اطمینان را در اختیار ما  متفاوتدر تحلیل انواع  چراکهباشد  یمدیریت

علوم  نهیدر زمگسترش تحقیقات .( 2،2151، زولو و بروسونیکاپا رامان،ونکات )مارتینز، دهدیمقرار 

یم ی داشته باشترمتفاوترد فردی و سازمانی درک بهتر و و عملک هاارکه ما از رفت شودیمسبب  3اعصاب

تی و درک صحیح موفقیت در فضای رقاب برای عبارت، نیترسادهبه ( 5396قدیری و همکاران،)

نها در . تنیازمندیم مغز و پیوند آن با تعاملات محیط کاران به شناخت کارکردهای ی کارکنهایازمندین

و تغییرات  ریپذانعطاف، کنندیمفعالیت  و کارکنانش با حداکثر توان وکارکسباست که مدیر  صورت این

 (5398)احمدی,  را خواهند پذیرفت

کارها، نیاز به انگیزه و اشتیاق دارند. انگیزه  تحقیقات بیانگر این است که افراد برای انجام یا عدم انجام

.  (4،2153برولمن)هایشان باشند مند به انجام فعالیتافراد علاقه شودیمهمان نیرویی است که سبب 

ی فردی و اجتماعی و هاحوزهدر  هازهیانگی علوم انسانی در جهت شناسایی این هاتلاشقسمتی از 

                                                 
5 Cognitive Neuroscience 
2 Martínez, Venkatraman, Cappa, Zollo, & Brusoni 
3 Neuroscience 
4 Brühlmann 
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ی سنتی برای تحریک هازانندهیانگی رگذاریتأثه است. امروزه ی سازمانی بودهاطیمحهمچنین در 

، 5ورباخ و هانتر)و کارآمد است  مؤثرکارکنان کم شده است ، پول، شرایط ویژه و تهدید تا حدودی 

 وکارکسبی زیادی در حوزه هاتیجذابدارای  یوارسازیبازحال حاضر ، در  حلراه کی عنوانبه(. 2155

 بالا عملی یکارهاراه از یکی وکارکسب محیط در آن  از استفادهو  (2،2155کاران)دتردینگ و هم است

 .است شده یاژهیو توجه آن به راًیاخ که است کار در محیط یوربهره بردن

علوم  هنیزم دربرای مطالعه بیشتر و رسیدن به نتایج مطلوب در این زمینه نیاز به تحقیق و پژوهش 

 یریکارگبهبا توجه به اینکه پژوهشی در خصوص  داریم. یوارسازیباز طورنیهمو  اعصاب شناختی

بنابراین در این پژوهش ما به دنبال این هستیم که ی در رهبری عصبی در ایران یافت نشد، وارسازیباز

اصلاح،  منظوربه یوارسازیبازعلمی و پژوهشی در حوزه علوم اعصاب و  یهاافتهیاز  میتوانیمچگونه 

و افزایش عملکرد  هاسازمانو  مؤسساتو رویکردهای مدیریت و رهبری در درون  هاوهیشو ارتقاء بهبود 

 ؟نی بهره جسته و به شکلی مطلوب استفاده کنیمشغلی و سازما

 اهمیت و ضرورت پژوهش از بعد نظری -1-3

دهای ترین عملکررهبری یکی از مهمکه با توجه به اینکه  شودیمناشی  ازآنجااهمیت این پژوهش 

و  تاسدهنده وری و دستیابی به اهداف سازمانی یاریمدیریتی است که برای به حداکثر رساندن بهره

، انداشتهدهمچنین با در نظر گرفتن این موضوع که نیروی کار سازمان از گذشته تا امروز تغییرات زیادی 

رهبری  نوع نهیزم درت به گذشته نسب ترآگاهانه طوربهبرای رسیدن به مزیت رقابتی ناچارند  هاسازمان

ی سازمان نیازمند شناخت هر چه وربهرهایی و کارو مدیریت کارکنان خود رفتار نمایند زیرا افزایش 

ی رویکردهای متفاوت در جهت افزایش انگیزه و ریکارگبهبیشتر و بهتر روحیات و علایق کارکنان و 

کاهش  ازجملههایی با چالشهمچنان  هاسازمانزه امروکه  دهندیممطالعات نشان است.  هاآنپیشرفت 

                                                 
5 Werbach & Hunter 
2 Deterding,Dixon,Khaled & Nacke 
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 نیترسخت از یکی (3، 2151، 5)کومار و راگوندرانانگیزه و عدم بازدهی مواجه هستند ،  مشارکت

 یهادانش این از یکی .است کارکنان رفتار در تغییر ایجاد سازمان، یک در مدیران روی مسئله پیش

 و بهبود موجب تواندیم اعصاب علوم تحقیقات نشان داده .است اعصاب علوم مهم، دانش و کاربردی

وری، ، نوآات تغییربتواند موجباین است که  . در این شرایط وظیفه رهبرشود رفتاری رویکردهای گسترش

 یهاطیمحدر برخی از  .داشته باشدراسخ اعتقاد به تحول سازمانی  را فراهم آورد وخلاقیت و کارآفرینی 

 یهاستمیس در. شودیماستفاده  یوارسازیبازبخشیدن به وظایف روزمره از کاری برای جذابیت 

  را به اهداف از یامجموعه تا ؛شوندیم هدایت قدمبهقدم فرایند یک در کارکنان شده، یوارسازیباز

وجود دارد این  یوارسازیبازکه درباره  تصور اشتباهی(. 5397)کریمی و غفاری غدیر،  برسانند انجام

 یزشانگ و باعث روی هر سیستمی نصب شود تواندیم افزونهیک مانند ی و ابرنامهبدون هیچ  ت کهاس

 ابهدفمند  کاملاً یوارسازیباز است لازم یوارسازیباز اثربخشی برای که است حالی در این شود افراد

ز کاربردهای ا (2157،4، 3؛ چی و ونگ2،2154،38شود )فاربر کل یک صورتبه و دهیتندرهم محتوا

ی هاطیمحدر  مختلف تجربیات یزمینه کردنفراهم و احساسات از جامع پشتیبانی وارسازیبازی

اینجاست که ضرورت رهبری مبتنی بر علوم اعصاب احساس  (.5391صلواتیان و کریمی، ) باشدیمکاری 

اری در حین کار در علوم اعصاب اطلاعات مفیدی را در زمینه تغییرات رفت یهاافتهی چراکه شودیم

ا ب جهیدرنتاجرا شوند.  هاسازماندر  یوارسازیباز یهاستمیستا به بهترین شکل  گذاردیماختیار 

. شودیم زیانگجانیهبرای افراد  کنندهخستهقواعد بازی در امور روزمره این امور تکراری و گاه  یریکارگبه

 وکارسبکمشارکت و انگیزش توجه به  شیبرافزا دیتأکمفهوم و رویکردی نوظهور است که با  کارییباز

با  هاسازمانوقتی بتوانیم مدل مناسبی را در رهبری  های مختلف را به خود جلب کرده استو حوزه

                                                 
1 Kumar &  Raghavendran 
2 Farber 

3 Chee & Wong 
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ی درونی کارکنان سازمان را هازهیانگطراحی و تدوین کنیم، قادر خواهیم بود کاری یباز یریکارگبه

 کنیم.  وکارکسبهمسو با منافع 

ی ی در رهبری عصبوارسازیبازی ریکارگبهتاکنون تعداد معدودی پژوهش در خصوص چگونگی  ازآنجاکه

دیده از ی این پریگشکلکیفی به کاوش فرایند  صورتبهدر ایران یافت شده و کمتر مطالعه مستقلی 

کند،  ی را پرموردبررسی پژوهشی خلأهامنظر سازمان پرداخته است، در این پژوهش سعی دارد که 

، اهمیت و ارزش کنندیمدلایل و شواهدی که ارزشمندی، پژوهش حاضر را مشخص  ازجمله، رونیازا

، رویکردهای وکارکسبشناخت کارکردهای مغز در مواجهه با رفتارهای افراد و کارکنان در شرایط 

 برای رفتهگانجامی هاتلاشرهبری و مدیریت، بهبود عملکرد شغلی و سازمانی است، ناکافی بودن 

در آن و همچنین مفید بودن  گذار ریتاثی هامؤلفهی مناسب رهبری مبتنی بر مغز، عوامل و ریکارگبه

 هاسازمانیی نوین در رهبری مطلوب هاروشی و اتخاذ زیربرنامهی از نتایج تحقیق حاضر، در ریگبهره

 است.

 اهمیت و ضرورت پژوهش از بعد کاربردی -1-4

که برای  میشویممواجهه  سؤالی شغلی ما همیشه با این هاتیموقعنی و ی مختلف سازماهاپستدر 

در افراد ایجاد انگیزه کرد؟ چالش اصلی رهبران چگونگی برخورد با  توانیمانجام وظایف شغلی چگونه 

ار سیاما ب دارند را شانیهاتیفعالتوانمند بوده و مهارت لازم برای انجام  نکهیباا کهآن دسته از افراد است 

نان .گروه دیگری از کارککنندیمهستند و اغلب اوقات تمام سعی خود را بر طرفه رفتن از کار  زهیانگیب

و این نفوذ را هم  روندیم شیپبهکه در جهت مخالف با اهداف سازمان  ی هستندازهیباانگافراد باهوش و 

با توجه به موارد  .(2151کاران، )سوارت و هم کنندی دیگر از افراد را با خود همراه اعدهدارند که 

در اهمیت و ضرورت پژوهش از بعد نظری چنانچه بتوانیم با توجه به شرایط حاکم بر محیط  شدهانیب

 یریکارگبهو شناخت صحیح از نیازها و تمایلات کارکنان خود مدلی برای  هاسازمانجامعه و 

وند به درک بهتر از رفتار و عملکرد فردی این ر جهیدرنتدر رهبری عصبی طراحی کنیم،  یوارسازیباز
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در هر سطح از فعالیت شغلی برای اطمینان از این  توانندیمو سازمانی کمک خواهد کرد و مدیران 

 جهیرنتد کنند. یزیربر کارشان متمرکز بوده و فعالیت سازنده دارند، برنامه یخوبموضوع که کارکنان به

با آن روبرو هستند  هاسازمانکه امروزه مدیران بسیاری از  نگیزهو ا عدم مشارکت یهاچالشبسیاری از 

زایش اف جهیدرنتو با افزایش انگیزه موجب افزایش رضایتمندی و  هشناسایی و مرتفع کرد یخوببهرا 

 ی در سازمان شد.وربهره

 اهداف پژوهش -1-5

  هدف اصلی:

 مدل کاربرد بازی کاری در رهبری عصبیارائه  

 اهداف فرعی:

 در رهبری عصبی کاریکاربرد بازی مدل  یهامؤلفهابعاد و  تعیین -

 در رهبری عصبی کاریمدل کاربرد بازی  یهامؤلفهروابط بین ابعاد و  -

 پژوهش سؤالات -1-1

 ی در رهبری عصبی چیست؟وارسازیبازمدل کاربرد  -5

 در رهبری عصبی چیست؟ یوارسازیبازکاربرد مدل  یهامؤلفهابعاد و  -5

 ی در رهبری عصبی چگونه است؟وارسازیبازی مدل کاربرد هامؤلفه روابط بین ابعاد و -2

 روش و ابزار گردآوری پژوهش -1-7

عنوان روش پژوهش چندگانه به ادیداده بن هیبوده و از روش نظر یفیک کردیرو یپژوهش دارا نیا

اده از فآن با است لهیوسپژوهش است که به وهیش کیچندگانه  ادیداده بن هی. روش نظرشودیاستفاده م

 ندکنینم شروع هینظر کیروش پژوهش را هرگز از  نی. در اابدییم نیتکو یاهیها، نظردسته داده کی

نچه تا آ شودیشروع و فرصت داده م یدوره مطالعات کیو بعد آن را به اثبات برسانند، بلکه پژوهش از 
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 یتئور یاستراتژ یبرا هیاول یها( داده5387متناسب و مربوط به آن است خود را نشان دهد )بازرگان،

ان و خبرگ یعلوم اعصاب شناخت خبرگانبا  قیو عم یاکتشاف یهاحاصل از مصاحبه یهاداده اد،یداده بن

 . باشدیم یوارسازیباز

 قلمرو پژوهش -1-9

 در رهبری عصبی یوارسازیبازمدل کاربرد  یهامؤلفهقلمرو موضوعی این پژوهش تعیین ابعاد و 

 5398کانی پژوهش دانشگاه علوم پزشکی تهران و قلمرو زمانی پژوهش نیز سال . قلمرو مباشدیم

 .باشدیم

 پژوهش اصلی مفاهیم -1-8

 هاوهیش عصبی یهاهیپا تبیین و ییشناسا ف،کش به یارشتهنیب حوزه یک عنوانبه :1رهبری عصبی

 ومعل فمختل یهاهحوز مشترک نقاط یمؤثر طوربه و پرداخته سازمانی مدیریت و رهبری ردهایرویک و

 و سازمانی مدیریت و رهبری یهاهینظر اجتماعی، باعصا ومعل ،ب شناختیاعصا ومعل قبیل ازب اعصا

 و میعل یهاافتهی از استفاده ، نهایی هدف .است گرفته خدمت به مسیر این در را اجتماعی وملع

 رهبری و مدیریت ردهایرویک و هاوهیش ارتقاء و بهبود اصلاح، منظوربه باعصا معلو حوزه در پژوهشی

 (.5396قدیری و همکاران،) است سازمانی و یشغل ردکلعم افزایش و هاسازمان درون در

بر رفتار کارکنان تاثیر بگذارد و این انگیزه را در  کندیمیک فناوری تشویقی که تلاش  :یوارسازیباز

میل و بدون اجباری به انجام  باکمالا ر هاآنبرای  شدهگرفتهکارکنان ایجاد کند که وظیفه در نظر 

  (2،2155کماریکر ،مدلند ،کابلر ،او پتک) برسانند

 

                                                 
5 Neuroludeship 
2 Petkov, Köbler, Foth, Medland, & Krcmar 
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 مقدمه-2-1

 هاسازمانی کاری هستند و رهبران هاطیمحدر  ریناپذییجدادر عصر حاضر تغییر و تحول عناصر 

د به راهکارهای نوین در محیط افزایش قابلیت سازمانی خود برای سازگاری با تغییرات جدی منظوربه

ی کاری هاطیمحی رهبری سنتی در هاسبک( 5392خدایی متین و کسرایی،) هستندکاری نیازمند 

سیاست چماق و هویج دیگر جوابگو نیست، سرعت تحولات و نیاز  امروزی دیگر کاربرد چندانی ندارند،

 رفتنگ نظردر سازمان و همچنین با در  اهتیریمدی نو در اثربخش کردن هاشهیانداساسی به استفاده از 

نی شدن روابط انسا تردهیچیپی سازمان که همان نیروی انسانی سازمان است و با هاهیسرما نیترباارزش

شده است و از  برخورداری ارتباطی و اطلاعاتی، نوع رهبری از اهمیت بالایی هاشبکهو اهمیت یافتن 

ی فردی، بین فردی و مدیریتی، نیاز به هامهارتاوه بر کسب موفقیت انسان در این موقعیت عل شروط

 کهییازآنجا .(2151)سوارت و همکاران،  ی رهبری مبتنی بر علم و دانش روز استهامهارتتقویت 

و  (2157بورتشل، و 5لاارینگکاس) هستند مواجه کارکنان مشارکت و انگیزش مشکل با اغلب هاسازمان

 ی بزرگ و مهمیهاچالشیط کار و چگونگی ایجاد انگیزه در کارکنان از شکاف مشارکت کارکنان در مح

(. ایجاد 5396زیانی و همکاران، ) باشندیمبه دنبال راهی برای مقابله با این چالش  هاسازماناست که 

 ی سازمانی و مانندهاپستی تعاملی در سازمان، تغییر در هاوهیشی مدنظر مدیران، تغییر رفتارسازمان

ی کارکرد فردی و سازمانی سازنهیبه منظوربهتغییراتی هستند که ممکن است مدیران  ازجمله اهآن

ی و قدیر) کنندیمایجاد کنند اما این تغییرات دشوار است و کارکنان در برابر این تغییرات مقاومت 

مفاهیم و  ی کنیم وبندچارچوب مجدداًما به دنبال این هستیم که رهبری سنتی را  (5396همکاران، 

ی چگونه بر وارسازیبازکه ی این موضوع هستیم سازشفافبه دنبال  و ؛ی آن را توسعه دهیمهاهینظر

                                                 
5 Scaringella & Burtschell 
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 انجام برای یازهیانگ عادی حالت در که کندیمکارهایی  به وادار را هاآنو  گذاردیم مخاطبانش تاثیر

 .ندارند آن

 یررسموردبدو بخش  پیشینه پژوهش درو در ادامه  میکنیماین فصل را با ارائه نقشه ادبی پژوهش آغاز  

و  پردازدیماست که پیرامون موضوع تحقیق  ییهاهینظربررسی . بخش اول به تعریف و هیمدیمقرار 

در این بخش سه گروه از ادبیات آورده شده است؛ گروه اول،  کند؛یمح موضوع پژوهش را مطر ینوعبه

علوم اعصاب شناختی، گروه دوم، ادبیات نظری راجع به رهبری  ادبیات نظری راجع به نوروساینس یا

م در بخش دو ی.وارسازیبازعصبی یا رهبری مبتنی بر علوم اعصاب، گروه سوم، ادبیات نظری راجع به 

 برمدل  تیدرنهاو  شودیم پرداختهدر داخل و خارج  شدهانجامتحقیقات  یهاافتهینتایج و  مروربه

 .میدهیمشماتیک ارائه  صورتبهوهش را از ادبیات پژ خواسته

 علوم اعصاب شناختی-2-2

ی اخیر در حوزه مدیریت و رهبری در روابط هاسالتحولاتی است که در  نیزتریانگجانیهیکی از 

ایده استفاده از نوروساینس در مدیریت تغییر و سبک رهبری سازمانی است. ایجاد  شدهمطرحسازمانی 

، هایریگمیتصمدر مدیریت سازمان و  هاآنتعامل با کارکنان، درگیر کردن  شبکه ارتباط شغلی قوی،

ی مغز برای تمرکز و تجهیز افراد برای تفکر و سازآمادهخوب است که انجام گیرد بلکه برای  تنهانه

(. موضوع اصلی دانش علوم 5،2118راک) رسدیمعملکرد در بهترین سطح ممکن امری ضروری به نظر 

صبی ی عهاشبکه نیتردهیچیپی یک سلول عصبی تا هابخش نیترسادهلعه عملکرد مغز از اعصاب مطا

(. 5392, رزادیش)، استکندیمرا ثبت و بازنمایی  میکنیمکه مفاهیم، تفکرات و اعمالی که ما تجربه 

ی ی بالینهاروش درو پزشکی  یهاتیفعالکلینیکی برای  یهاطیمحدر ی در ابتدا شناسعصبعلم 

، اروککسببه موضوعات فراتر رفته است و بسیار  آن اما امروزه کاربردهای گرفتیمقرار  مورداستفاده

                                                 
1 Rock 
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علوم اعصاب از طریق بررسی  امروزه است داکردهیپارتباط صنعتی و سازمانی  یهاطیمحرهبری و 

ترس ی اسریگشکلاز  ترروشنجانات، به درک بهتر و ی هیریگشکلی مغز درگیر در هامکانها و مکانیزم

 هاآندر مدیریت  مؤثرتری هاواکنشی ذهنی را جهت ارائه رفتارها و هاییتواناو هیجانات کمک کرده و 

علوم اعصاب اطلاعاتی در مورد نحوه عملکرد مغز و رابطه عصبی میان  .(5398)عزیزیان ، دهدیمافزایش 

 ارائه علوم اعصاب در حال راً یاخ. (2151)سوارت و همکاران،  دهدیمبه دست  هانگرشرفتارها، باورها و 

از  دتواننیمرهبران سازمانی معتقد است که  و ؛قوی در فرایندهای شناختی و رفتاری است ییهادگاهید

 ندگیراز انگیزه ذاتی و آزادسازی توانایی کارکنان الهام ب یریگبهرهدانش علوم اعصاب و مغز در مورد 

مدیریت هیجانات  ییتواناو  هامهارتنقش هیجانات و  ی کنونی برهاپژوهش .(5397)احمدی و همکاران،

( 2151، 5در مدیریت تغییرات سازمانی، ایجاد انگیزش و توسعه رهبری سازمانی تمرکز دارد )گیبالدی

 مؤثری به شکل میتوانیم بیانگر این موضوع هستند که با استفاده از علوم اعصاب شناختی هاافتهو ی

 (.5392)شیرزاد، هیجانات کارکنان را در حین کار شناسایی کرده و در جهت درست هدایت کنیم

 سطوح علوم اعصاب-2-3

خ قابل رو رفتاری  یاشبکهمولکولی، سلولی، علوم اعصاب در چهار سطح که  دهدیمتحقیقات نشان 

 ، در سطح سلولی بههاهورمونعصبی و  دهندهانتقالدادن و تحلیل است. در سطح مولکولی به تحلیل 

در سطح رفتاری به  تیدرنهابه تحلیل مدارات عصبی و نورونی و  یاشبکه، در سطح هانورونتحلیل 

ارتباطات بین فردی، تعارض، کار تیمی و همچنین کارکردهای شناختی مثل حافظه، یادگیری، استدلال، 

ی تحقیق حاضر به بررسی و بندمیتقسبر اساس این  .(5397همکاران،)احمدی و . پردازدیم ینگرندهیآ

، همگان بر این موضوع اعتقاد داشتند که درگذشته .پردازدیمتحلیل علوم اعصاب در سطح رفتاری 

 یهاافتهافکار و احساسات و رفتار ما هستند اما امروزه با توجه به ی کنندهنییتعو عامل وراثت،  هاژن

اندیشه، عاطفه و اراده  دارعهدهدارد و  ریپذانعطافحالتی  ین باور موردپذیرش است که مغزعلوم اعصاب ا

                                                 
5 Gibaldi 



 

53 

 
 

آردن، ) تاسپیوسته در حال دگرگونی  کندیماست و با توجه به تجربیاتی که در سنین مختلف کسب 

 .(5397احمدی و همکاران،فعالیت مغزی هر فرد دانست) یوچراچونیبمعلول  توانیمرفتار را (. 5396

و شادی را  بخشتیرضاشغل و روابط  معمولاً کنندیماستفاده  مؤثرافرادی که از مغز خود به نحوی 

 (.5391آلووی و پارکر، ) است اثرگذار هاانسانعملکرد مغز بر کیفیت رفتار  چراکه کنندیمتجربه 

 ی مغزهاشبکه-2-4

ی مختلف هابخشاست که از ساختار و بخش آن  نیترمهممغز  میکنیموقتی از علوم اعصاب صحبت 

ی هاتیفعالیی هستند که حاصل هاهورموناز آن جمله  گذاردیمی بر رفتارها اثر نوعهکه ب شدهلیتشک

یی مثل هاهورمون. ترشح (5394کلاین، ) زنندیمزندگی را رقم ی هاتجربه نیترقیعم هاآنشیمیایی 

ی رفتار تا به شیوه مشخص کندیماست که انسان را هدایت  ، ملاتونین، سروتونیننیتوسیاکسدوپامین، 

شبکه موجود در  51از میان  راک .کندیمبه درک عواطف کمک  هاهورمونکند مطالعه بر روی این 

تمرکز کرده و آن  دهندیممغز به چهار شبکه کلیدی که چهارچوب پیچیده مغز هنگام کار را توضیح 

 (5،2153: )وایتز و ماسونکنندیمی بنددسته گونهنیارا 

ی هاتیواقعو  هاتیموقعی زمانی، هادورهی و تصویرسازی نگردرونکار  2فرضشیپشبکه  -

ه ب هاآنبستری برای پرورش افکار خلاق و هدایت  فرضشیپ. شبکه دهدیممختلف را انجام 

مکاران، سوارت و ه) سازدیمفراتر از مقطع و محیط کنونی و متفاوت اندیشیدن را فراهم 

و به سمت  دنکنیمرا از محیط خارجی جدا  خود و مغز، روندیمافراد فراتر  کهیهنگام. (2151

زمان است که خلاقیت  نیا در، پردازدیمو به پردازش اطلاعات درونی  شوندیمداخل متمرکز 

نی، در اوج خود قرار دارد. در این حالت مغز بر موضوع خاصی تمرکز ندارد و تصورات گوناگو

ی فیزیکی این حالت خیره شدن به یک هانشانه. گذردیمجدا از زمان و مکان از ذهن انسان 

                                                 
55 Waytz & Mayson 
2 Default mode network 
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در این حالت که مغز خود را از محیط خارجی جدا  هاستچشممردمک  گشادشدننقطه و 

 (.5397مغز به بالاترین میزان خلاقیت خود خواهد رسید )راکی زاده، کندیم

ست ا گاههیتکبخشی از سیستم لیمبیک به نام هسته  مغزمرکز پاداش  1شبکه پاداش دهی -

عال ف بخشلذتو  کنندهتیتقوی هامحرککه در برابر  شودیمکه به ساختارهایی از مغز مربوط 

شروع به آزادسازی  رندیگیمقرار  بخشلذتساختارها زمانی که در معرض محرک  نیا .شودیم

م، رویداد، جس هر محرک،» کردتعریف  گونهنیا توانیمرا  هامحرک. این کنندیمدوپامین 

در این  (2،2151)شولتز « داردرا  فعالیت یا وضعیتی که پتانسیل ایجاد رویکرد و مصرف آن

که  طورهمانکه  کندیمو بیان  کندیمشبکه اهمیت اعطای پاداش اولیه و ثانویه را آشکار 

باعث تحریک مدار پاداش و حس  ثلدمیتولی اولیه مانند خوراک، مسکن و هاپاداش نیتأم

ی ثانویه که با رفع نیازهای غیرمادی مانند منزلت، هاپاداشاین شبکه به  شودیملذت در افراد 

و سبب تحریک مدار ( 2151)سوارت و همکاران، عدالت، احترام و قدردانی نیز حساس است 

ت که افراد تحت تاثیر و این موضوع بیانگر این اس شودیمپاداش و ترشح هورمون دوپامین 

 (.5397)راکی زاده، شودیمی گوناگون برانگیخته هامحرکعوامل مختلف با 

. شبکه عاطفه بر این موضوع اشاره دارد کندیمنقشی محوری در هیجانات ایفا  3شبکه عاطفه -

 میکنیم، حتی زمانی که فکر شوندیمکه امروزه تمام تصمیمات ما با تاثیر از هیجانات گرفته 

از هیجانات خواهد  متأثرتصمیمات ما  بازهماما  میکنیمهیجانات رفتار  دورازبهکه منطقی و 

سوارت و ) شودیمبود، خاطرات مربوط به هیجانات در بخشی از مغز به نام هیپوکامپ ذخیره 

به عبارتی رویدادها با احساسات متفاوتی که هنگام اتفاق افتادن آن تجربه  .(2151همکاران، 

و احساسات ما نتیجه تفکرات ما نسبت به وقایع گوناگون است  شودیمدر مغز ذخیره  میاهکرد

                                                 
5 Reward network 
2 Schultz 
3 Emotional network 



 

51 

 
 

و عواملی مانند شدت هیجانات، ( 2153وایتز و ماسون،) شودیمکه با کدهای ویژه در مغز ذخیره 

 ندشو تریادماندنیبهدر مغز ی مشخص هاتجربهبرخی از  شودیمزمان باعث  مرورتکرار رویداد و 

، مغز به دهدیمرخ  درگذشتهی که اتفاقاتی مشابه با رویدادی زمان .(2151سوارت و همکاران، )

در مواجهه با آن رویداد  درگذشتهو همان احساسی را که  زدیمقبلی میانبر  شدهرهیذخکدهای 

 سرعتهباین فرایند ناخودآگاه و  کهییازآنجا. کندیمتجربه کرده را توسط شبکه عاطفه تولید 

ویم شترغیب و یا از انجام آن منصرف بلافاصله نسبت به انجام کاری  شودیمباعث  افتدیماتفاق 

 .(5397)راکی زاده،

که کنترل شب. کندیمکه به درک پیامدها، کنترل تکانه و توجه گزینشی کمک  شبکه کنترل -

 میکنیمدریافت  هاشبکهکه از سایر  ییهاتکانهتا بر برخی از غرایز و  دهدیماین امکان را به ما 

ازه دهد تا به مغز اج کندیمرا سرکوب  فرضشیپو به عبارتی شبکه کنترل شبکه غلبه کنیم 

 کهیهنگام. به عبارتی این شبکه (2151)سوارت و همکاران، تا روی لحظه فعلی متمرکز شود 

مره که ما را از با عوامل حواس پرستی مانند ایمیل، تماس تلفنی، اینترنت و سایر عوامل روز

و باعث  شودیم، فعال شودیمو باعث افزایش اضطراب  کندیمدوره  مانیاصل فهیوظ انجام

 مؤثر طورهب تواندیم. به عبارتی شبکه کنترلی مغز انسان شودیمحفظ تمرکز روی وظیفه اصلی 

دید ش سبب خستگی زمانهم طوربهفقط بر یک موضوع متمرکز شود و انجام چندین فعالیت 

 (2154)وایتز و همکاران، شودذهن، تفکر سطحی و اجرای ناکارآمد کارها 

ی مختلف، هامحرک دانش علوم اعصاب درباره چگونگی پردازش اطلاعات و چگونگی پاسخ انسان به

 (2152، 5لی و همکاران) گذاردیماطلاعات زیادی را در اختیار مدیران 

                                                 
5 Lee et al 
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 5رهبری عصبی-2-5

بتنی م رهبریی دانش ریگشکلرهبران اثربخش و بهبود فرایندهای رهبری باعث  نیاز اساسی به توسعه

نوظهور در  یاحوزه( 2،2118گروه مشاوران بوستون) استشده  عصبی ی یا رهبریشناسعصببر علم 

عه مثل توس ییهامقولهدر  علوم اعصابسازمانی که تمرکز آن بر به کار بستن دستاوردهای  یهاپژوهش

لذا رهبری  .(2154، 3)گرا است دیران، تغییر و تحول در مدیریتیریت، پژوهش درباره مرهبری و مد

 و هاوهیشی عصبی، هاهیپای است که به کشف، شناسایی و تبیین ارشتهانیمعصبی یک حوزه 

 امغزبی دیگر علوم مرتبط هاحوزهرویکردهای رهبری و مدیریت سازمانی پرداخته و با روشی هوشمندانه 

شناخت کارکردهای مغز، کشف ارتباط بین کارکردهای مغز و رفتارسازمانی،  باهدف صاب راو اع

رویکردهای رهبری و مدیریت، بهبود عملکرد شغلی و سازمانی، در کنار یکدیگر آورده است )تقی زاده 

 (5391و همکاران، 

، درک اهمیت اهداف ظارانت موردکارکنان نسبت به تغییرات و اهداف  ادراک، طرز تفکر، نحوه هانگرش

ی انگیزشی متناسب با تغییرات، مدیریت استرس، تغییر هامحرکموردنظر، توانایی سازگاری با اهداف، 

 موردتوجهیی هستند که هامؤلفهی مختلف کارگروهی( و نظایر آن هاوهیش)نظیر  کردن کاری هاعادت

مغزی نقش بسیار مهمی در این  است و معتقدند که کارکردهای قرارگرفته رهبری عصبیمتخصصین 

در  هاسازماناین است که به افراد و  رهبری عصبیهدف از جنبش  جهیدرنت، کنندیمایفا  هانهیزم

مدیریتی خود از طریق درک بهتر چگونگی عملکرد مغز در سطح سیستم،  یهاتیظرفبرآوردن و پرورش 

در حوزه علوم اعصاب صورت  راًیاخیی که هاشرفتیپبا تحولات و  .(5396قدیری، )کمک کند گروه و فرد 

بت به دستیابی نیست، بلکه دیدگاه متفاوتی نس رقابلیغگرفته، و دیگر همانند گذشته مانند جعبه سیاه 

اگر کارمندان درگیر احساسات  مثالعنوانبه( 5391بطحاییان و سنایشی، ) است داکردهیپمغز جریان 
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ز شیمیایی است که در مغ وانفعالاتفعللالات رفتاری ناشی از باشند این اخت کارشدهمنفی در محیط 

 شودیمی ناش افتدیمدر مغز اتفاق  ازآنچهو این موضوع بیانگر این است که رفتار کارکنان  افتدیماتفاق 

هم به  یشناسعصبرهبری مبتنی بر علم  بیان کرد که گونهنیا توانیمخلاصه  طوربه (5393دوبرین،)

ی اهینظراست و هم در تلاش برای خلق  هاسازمانیی برای بهبود مسائل جاری در هاحلراهدنبال کشف 

د ی جدیابدنهتوسعه و ایجاد یک  منظوربهی سازمانی هانهیزمبرای درک فرایندهای شناختی افراد در 

 (.2117)باتر و همکاران،  است از دانش

بررسی تعاریف آن از دیدگاه دانشمندان و محققین در اینجا به  رهبری عصبیشدن مفهوم  ترروشنبرای 

کشف ابزارهای غربالگری برای "رهبری عصبی ( از 2158) 5لمنهکو لاینا، تعریف میپردازیممتفاوت 

در این تعریف از  "بر رفتار مؤثرهای رهبری و شناسایی عوامل ناخودآگاه رهبران خوب، بهبود مهارت

ا بتواند است ت ییهاراهو به دنبال کشف  مدیریتی است یهاوهیشو دیریت مبه امید بهبود  رهبری عصبی

 است را شناسایی کند. مؤثرمعیارهایی که نمایانگر رهبری خوب و 

پایه و اساس تمامی تصمیمات و اقدامات  "( از رهبری عصبی 2117)و جفری شوارتز  2دیوید راکتعریف 

ادغام دانش علم اعصاب با رهبری، مدیریت،  "و در تعریفی دیگر  "ردیگیم تأنشما از اساس مغز 

مناطق مختلفی از مغز را شناسایی  میتوانیمما به این موضوع اشاره دارد که  " و توسعه آموزش سازمان

یی هاکمحربیشتر بر اساس  هاانسانرفتار  کهییازآنجا و شوند؛یمکنیم که باعث بروز رفتارهای خاصی 

ی رهبری این است که هانقشیکی از  دیآیمی مختلف مغز به وجود اهبخشاست که از تعاملات بین 

افراد بشناسد تا بتواند از طریق شناخت آرزوها و هیجانات  تکتکفرایندهای فردی را از منظر مغز 

( به گفته راک در حال حاضر این 5398احمدی، ) باشدرا داشته  هاآنکارکنان، امکان مدیریت و کنترل 
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ی هاتیظرفبه خود جلب کرده است، زیرا اگر از پتانسیل و  هاسازمانفعان زیادی را در موضوع توجه ذین

 (2117ی را در پی خواهد داشت. )راک، وربهرهو افزایش  هانهیهز فراوانآن استفاده شود کاهش 

ادغام دانش علم اعصاب با رهبری، " منظوربه رهبری عصبی( 5396) و همکاران ارژنگ قدیریتعریف 

و دانش علوم اعصاب  هاوهیشبه معنی ساده، استفاده از  و ؛"و توسعه ابداع شد سازمانیریت، آموزش مد

ن به ای تواندیمتعریف  نیا خاص است. وکارکسبو چگونگی درک ما از عملکرد مغز انسان در شرایط 

 نش و واکنش اومشخص درون مغز انسان را ببینیم و ک طوربهموضوع اشاره داشته باشد که ما قادریم 

 درک کنیم. وکارکسبرا در شرایط 

، در این کندیممعرفی  "یرهبر یعلم مغز با رفتارها یسازهماهنگهنر " را( آن 2155) 5یفرک اسیتوب

معتقد است  چراکه دهدیمرهبر و درون سازمان ارائه  کیدر  یواقع رییتغ یرا برا دیام نیبهترتعریف 

و رفتارهای اطرافیان ما بر  که بفهمیم احساسات و رفتارهای ما کندیمدرک رهبری عصبی به ما کمک 

داشته باشد. وی معتقد است که رهبری عصبی پتانسیل  تواندیمی ریتأثموفقیت و شکست ما چه 

ی آموزشی با چند اصل ساده اما هانقشهی ارزیابی و هاروشی شایستگی پیچیده، هامدلجایگزینی 

ی منابع انسانی مانند چگونگی جذب و حفظ استعدادهای هاستمیسخرده  کلیدی را دارد. همچنین در

 ی دارد.ابالقوهی هالیپتانس هاآنبرتر و بهبود عملکرد 

 درعلوم اعصاب  یهاافتهیاستفاده از "اشاره به  رهبری عصبی( 2151و همکاران ) 2در تعریف لافرتی

ی عصبی این است که با توجه به پیشرفت در این دیدگاه فرضیه اساسی رهبردارد.  "یرهبر نهیزم

ی و تاثیر نظریه و عمل در رساناطلاعدر حال حاضر برای  تواندیمعلمی و دانش علوم اعصاب  توجهقابل

و  یوربهرهی رهبری مانند توسعه رهبری، آموزش مدیریت، مدیریت تغییر، هارشتهی از اگستردهطیف 

                                                 
1 Tobias Kiefer 
2 Lafferty 

https://iveybusinessjournal.com/author/tkiefer/


 

59 

 
 

استفاده شود و به بررسی اینکه چگونه مغز ممکن است بر پشتکار، مشاوره، روانشناسی و مربیگری 

 .پردازدیمی رهبری تاثیر گذارد، هامهارت

ی افراد، حل ریگمیتصمچگونگی "خاص بر  طوربه( رهبری عصبی را 2118و همکاران ) 5رینگ لب

ک در ی و تسهیل تغییر هاآنی بر رگذاریتأث، همکاری با دیگران و هاآنمشکلات و تنظیم احساسات 

. در این تعریف بیشتر بر کارکردهای رهبری عصبی کندیم، توصیف "کندیممحیط اجتماعی تمرکز 

ی و شناخت صحیح رهبری عصبی چه ریکارگبهو به دنبال بررسی این موضوع است که  کندیمتوجه 

 تحولاتی را باعث خواهد شد.

العه افراد کارآمد و پربازده و همچنین مط" کندیمتعریف  گونهنیارهبری عصبی را  (2156) 2داکورث

که توانایی غلبه بر  دهدیمدر مطالعات خود نشان وی  "روانشناسی رهبری و دستاوردهای برجسته

ه به عقید شودیماز استعداد است و منجر به دستاوردهای متمایزی  ترمهممشکلات و تحمل کار سخت 

است که برای رسیدن به هدف  ترموفقد آن فردی وی از بین دو نفر که سطوح استعداد یکسانی دارن

 .کندیم دیتأکبرای رسیدن به اهداف  اندازچشمو به اهمیت ایجاد  کندیمعمل  ترمستحکمخود 

 ندکیمنوظهور ما را امیدوار  یاحوزه عنوانبه رهبری عصبیکه  کندیمبیان  گونهنیا( 2154)3شاوفنبول

ی برای مثبت یهاراهرهبری را ارتقا و بهبود بخشیم و  یهاتیفعالاب، تا بهتر بتوانیم با کمک علوم اعص

حقیق که در ت کندیماین تعریف همان مفهومی را بیان  خلاقیت و نوآوری و یا تعهد کارکنان پیدا کنیم.

 است. وکارکسبی هاطیمح( بیان شد و به دنبال دانش استفاده از علوم اعصاب در 5396) یریقد

وی در  "کاربرد واقعی علوم اعصاب در دنیای کاری است. "رهبری عصبی  دیگویم( 5121) 4گیبالدی

سال گذشته  11علمی در  یهاتیموفقتحقیقات مغز زمینه اصلی دستیابی به  کندیماین تعریف بیان 
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 یهاوزهحنیز ببینیم و بینش متفاوتی در  وکارکسبپیامدهای کاربرد آن را در  میتوانیماست پس ما 

 دیریت و مطالعه افراد در محیط کار کسب کنیم.م

ی است که با استفاده از علوم اعصاب به انهیزم" دیگویمدر تعریف رهبری عصبی  (2152) 5براون

یی که هاشرفتیپکه با توجه به  کندیمو به این موضوع اشاره  "پردازدیمپشتیبانی از مفاهیم رهبری 

به علم  ی بیشتریهانهیزمنسبت به گذشته  شودیمباعث  میاشتهدای مغز هاتیفعالچگونگی  نهیزم در

به گفته وی در حال حاضر  بوده به دست آورد. دسترسرقابلیغ درگذشتهاعصاب وارد شود تا آنچه را که 

ی، تعامل اجتماعی، همکاری، نفوذ، رهبر خود، اعتماد، ی: تصمیم سازیهاتیموقع رهبری عصبی

 .دهدیمپوشش  را یرفتارسازماناستراتژی و 

تغییر رفتار انسان نیاز به تغییر مغز انسان دارد. برای تغییر مغز  کندیمبیان  گونهنیا( 2111) 2راتلدیج

د ی که فرااندازهبه که رهبران این مشارکت یا درگیر کردن را هاستسالانسان باید آن را درگیر کرد. 

. در این تعریف صحبت از تغییر مغز به میان اندتهشناخبه یک سازمان و رابطه متعهد شود به رسمیت 

 تغییرپذیر باشد. تواندیمبودن مغز باشد که در طی سالیان  ریپذانعطافبیانگر  تواندیمآمده و 

 کاربرد به که هستند دانشمندانی ازجمله ،6یپیل اسانسرینیو ،1الگر کریستین ،4هوتر جرالد ،3هرمان ند

 که کرد اذعان هرمان(. 5396)قدیری،اندپرداخته هاسازمان مدیریت و بریره در نوروساینس یهاافتهی

 در افراد ساسا این بر و هستند گذار تاثیر زغم روی بر محیط و یادگیری رشد، مانند گوناگونی لعوام

 در که کندیم دیتأکوی   ،حالنیباا .دهندیم نشان خود از ی متفاوتیهاالعملعکس فمختل شرایط

 در اطلاعات پردازش التمتفاوتی از مغز تسلط بیشتری دارند و به همین دلیل ح نواحی فتلمخ افراد

                                                 
1 Brown 
2 Rutledge 
3 Ned Herrmann 
4 Gerald Huether 
5 Christian Elger 
6 Srinivasan Pillay 



 

25 

 
 

، 2گازانیگا همچون دیگر برخی و هرمان تتحقیقا اساس بر(. 2156، 5هرمان) است متفاوت هاآن

 نواحی از کیکدام فرد هر در که دهدیم نشان یروشنبه که است شدهیطراح یسؤال 521 یاپرسشنامه

 .(5394، گلپرور) دارد اتاطلاع پردازش بر بیشتری تسلط زغم هارگانهچ

از: سیستم پاداش،  اندعبارتکه  کندیمی خود چهار سیستم اصلی در مغز را معرفی هاپژوهشالگر در 

که این  ی علمی نشان دادهاافتهی اساس بری. وی ریگمیتصمسیستم هیجانی، سیستم حافظه و سیستم 

 کرداستفاده  وکارهاکسببرای  هاآناز  توانیمو چگونه  کنندیمکار  باهم چگونه هاستمیس

بر مغز و نیز به مفاهیمی مانند انتخاب  رگذاریتأثدر تحقیقات خود به نیروهای مختلف  پیلای(2119الگر،)

ی اههیلااطلاعات مشخصی در مورد  میتوانیماز این طریق  کندیمی شرطی شدن اشاره نحوهمغرضانه و 

ی بر ذاررگیتأثی هاروشمختلف یک فعالیت مانند متعهد بودن به یک تصمیم و شناسایی رویکردها و 

 وکارکسبی مشخص برای هایرگذاریتأثرهبرانی که به دنبال داشتن  جهیدرنتآن به دست بیاوریم. 

 .( 2155پیلای، ) شوندیمخود هستند بیشتر مجذوب آن 

ی یک هایژگیوبه را مطرح کرده است و  3مفهوم رهبری حمایتی در حوزه رهبری عصبیجرالد هوتر 

ی اعمال قدرت و فشار که فضایی پر از جابهرهبر حمایتی پرداخته است. رهبر حمایتی کسی است که 

ی کارکنان خود باشد این رهبران کارکنان خود را هاییتوانارشد  درصدد کندیمترس و تهدید ایجاد 

 (. راهکارهایی که وی5396، قدیری) و با آن مواجه شوند بروندتقبال مشکلات که به اس کنندیمتشویق 

خلق  از: اندعبارتی مناسب باشد نورولوژ ازلحاظکه  دهدیمبرای ایجاد یک محیط کار مناسب ارائه 

اد بستر ، ایجاشتباهبه، ایجاد فرهنگ مثبت نسبت وکارکسبی جدید برای مدیران، شبکه دانش هاچالش

که رهبران چگونه بر محیط خود  پردازدیمهوتر به این موضوع  (2119)هانتر،کسب تجارب مثبت برای 
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وارد م ازجملهاز آن اینکه اگر رهبران این رویه را در پیش بگیرند پیامدهایی  ترمهمو  گذارندیمتاثیر 

 زیر در پی خواهد داشت:

 ابجایی نیروی انسانی بر مبنای دانشی کهی استعدادیابی شغلی، گزینش و جهاستمیسطراحی و ارائه  -

 دهدیمو استعدادهای فردی به دست  هاییتوانااز کارکرد مغز و 

بر مبنای دانشی که از چگونگی یادگیری مغز، نیازها،  مؤثرتری آموزشی هابرنامهطراحی و ارائه  -

 دهدیمست و شرایط مختلف شغلی به د کارکنانو رفتارهای هیجانی  هاواکنش، هاخواسته

 ی انگیزشیهاستمیسی بهینه ریکارگبهطراحی و  -

 هاسازمانتسهیل فرایند تغییر و جابجایی در  -

 ارائه الگوهای شغلی بهینه  -

 تعیین اهداف شغلی و سازمانی  -

ی عملکرد مغز بر رفتار افراد رگذاریتأثی کاری از طریق دانشی که بر مبنای هاگروهتعیین الگوهای  -

 گذاردیمدر اختیار  هاآنی رفتاری و هیجانی هاواکنشی کاری انفرادی و گروهی و هاطیمحدر 

 تغییر نگرش نسبت به شغل و کار  -

 که موضوع نیا به رهبری عصبیدر تمامی تعاریف که بررسی شد به این فاکتور مشترک اشاره دارد که 

 هیجانات چگونه ،کنندیمحل  را ائلمس چگونه ،رندیگیم تصمیم اجتماعی محیط یک در افراد چگونه

 تغییرات چگونه و گذارندیم ریتأث هاآن بر و کرده مشارکت دیگران با چگونه ،کنندیم تنظیم را خود

 افراد رهبری عصبی درواقع (2119)راک و همکاران، دارد تمرکز ؛کنندیم مدیریت و تسهیل را محیطی

در مقایسه با رویکردهای . (5397،تقی زاده و همکاران) دهدیم قرار شانیشغل با وظایف تقابل در را

از طریق  توانندیمعلوم اعصاب به مدیریت و رهبری سازمانی  یکردهایرورفتاری و اجتماعی سنتی، 

ای نمایند. در بسیاری از رویکرده ینیبشیپبررسی فعالیت مغز، حالات روانی و رفتاری فرد را تعیین و 

ه ، بسیاری از شرایط را بکنندیملف از بیان دقیق حالات روانی خود اجتناب سنتی افراد به دلایل مخت
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 هاکینتک، اما استفاده از این گذارندینمدر اختیار  انبارهاطلاعات معتبری در  جهیدرنتیاد نخواهند آورد و 

 احتمالاً در علوم اعصاب شناختی اجتماعی کمک خواهد کرد، پی ببریم یک مدیر در شرایط مختلف، 

چگونه عمل خواهد کرد، چه حالات روانی و هیجانی را تجربه خواهد کرد و چگونه آن موقعیت را مدیریت 

 م آموزشی برای بهبود و ارتقاءزلا یهایزیربرنامهاز طریق تحلیل رفتار و هیجانات وی،  جهیدرنت؛ کندیم

مختلف  یهاتیموقعفراد در ا مغز بر عملکرد یکارکردها( 5،5963نبرگنیت) ردیگیمعملکرد وی صورت 

 شدهثبت ERP3 ،QEEG4و  2fMRI یهاکیتکنبا استفاده از  یرگذاریتأثو چگونگی این  گذاردیم ریتأث

ی فناّوردر تحقیقاتی که با  مثالعنوانبه .(5397)تقی زاده و همکاران،  و بررسی خواهد بود لیتحلقابلو 

fMRI  بین مدیر و کارمند، بخشی از مغز کارمند را که محرک مثبت  روابطصورت گرفت نشان داد تاثیر

خلاقیت و گشودگی نسبت به تجارب جدید و نیز افزایش تمایل به حضور در جمع افراد است فعال 

صورت گرفته وقتی کارکنان توسط مدیرانی که ارتباط خوبی با  یهاشیآزما بر بناهمچنین  و کند؛یم

چهارده ناحیه مغزشان که مرتبط با رفتارهای  رندیگیمهی قرار آنان دارند، مورد پرسش و یا نظرخوا

نجر به و م شودیمت به محیط است، فعال بافزایش توجه و یادگیری و بینش مثبت نس ازجملهمثبتی 

 .(2155، 1بویاتزیس) گرددیمافزایش تمایل به مشارکت در کارهای گروهی 

ین اصل بر اوسیعی از رفتارهای رهبری و مدیریتی،  نسبتاًعلوم اعصاب شناختی با در نظر گرفتن دامنه 

دارد، از این دیدگاه علوم اعصاب شناختی اجتماعی  "اجتماعی قاًیعمکارکردی "مغز تمرکز دارد که 

ازی نی عنوانبهمعتقد است که احساس تعلق که در سلسله نیازهای مازلو در میانه هرم قرار دارد، باید 

 . علومدهدیماجتماعی را بیشتر نشان  یهاگروهاهمیت  مسئلهیرد. این اساسی در طبقات اول قرار گ

عمیقی بر عملکرد فردی و  راتیتأثاجتماعی  یهاطیمحاعصاب شناختی معتقد است که آشفتگی در 

                                                 
1 Tinbergen 
2 Functional Magnetic Resonance Imaging 
3 Event-related potential 
4 Quantitative electroencephalography 
5 Boyatzis 
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 ی علوم اعصابهاکیتکنی از ریگبهرهبا  رهبری عصبیتفکر سطح بالای فردی دارد. بر همین مبنا 

یی نظیر خلاقیت و نوآوری، توانایی هامؤلفهی کاری بر هاطیمحر شرایط خاص شناختی به بررسی تاثی

ی هانورونبه نام  یادهیپداز منظر علوم اعصاب شناختی  .پردازدیمی و حل مسئله ریگمیتصمتفکر، 

آن است که در تعاملات  هانورونمهمی در یادگیری و تقلید از رفتارها دارد نقش این  نقش 5یانهیآ

و از این طریق به فرد  دهدیمرا با عمل فرد مورد مشاهده مطابقت  کنندهمشاهدهاعی، عمل فرد اجتم

تا از طریق همسو نمودن رفتار خود با رفتار فرد مورد مشاهده آن رفتار را  کندیمکمک  کنندهمشاهده

(. 5391کاران، سیف و هم) کنندیمی نقش مهمی در آگاهی اجتماعی ما ایفا انهیآی هانورونبفهمد. 

ن ی کاری، نحوه تعاملات بیهاگروهی ریگشکلی هاوهیشبدین ترتیب علوم اعصاب شناختی به بررسی 

 کندیمعمل  ترسازندهی شغلی و افزایش توانایی افراد برای درک و تعامل هاطیمحفردی در 

 (2،2152)توماس

 رهبری عصبیاصول اساسی -2-1

  عبارت است از: که کندیممطرح اساسی  چهاراصلرا در  ( کارکردهای رهبری عصبی2151راک )

 مسئلهو حل  یریگمیتصم 

 تنظیم و تعدیل هیجانات در محل کار 

 مشارکت جمعی در سازمان 

 تسهیل روند تغییر و تحول 

روی تسهیل فرایند تغییر صورت گرفته است به نقش رفتارهای انگیزشی اشاره دارد در مطالعاتی که بر 

ی رفتارهای اعضای سازمان شناختروانی رفتاری تمرکز کرده و ماهیت هامدللعات بر حقیقت این مطا

                                                 
5 Mirror neurons 
2 Thomas 
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. درک روشن انددادهی قرار موردبررس، خلاق بودن و ... را ادراکات ،هانگرش ،ی شخصیتیهایژگیونظیر 

تناسب م را مبه مدیران این توانایی را بدهد که به شکل مناسب انگیزه لاز تواندیماز رفتارهای کارکنان، 

 سازمان در کارکنان ایجاد کنند. موردنظربا تغییرات و اهداف 

 مبتنی بر رهبری عصبی یهامدل-2-7

 1مدل اسکارف -2-7-1

عمیق بر  یریتأثکه  کندیمیی را تعیین هامؤلفهی نوروساینس، هاافتهی از یریگبهرهرهبری عصبی با 

عملکرد کارکنان دارند. دیوید راک در مدل اسکارف  ی وریگمیتصم، زشیبرانگ جهیدرنتفعالیت مغز و 

 یهاتیموقع رساندنهدف این مدل کمک به حداقل ی قرار داده است. موردبررسرا  هامؤلفهاین 

ین بهمکاری و اثرگذاری بیشتری  شودیمتهدیدآمیز و افزایش شرایط مثبت انگیزشی است که باعث 

 هاآندل تمایلاتی در انسان وجود دارد که باید زمینه تحقق بر اساس این م .(2118راک، ) دهدرخ افراد 

 ( این تمایلات را به پنج دسته تقسیم کرد:2118را با ایجاد محیطی مطلوب فراهم ساخت. راک )

 تیموقعمهمی از  جایگاه یک فرد در برابر دیگران؛ بخش :2یسازمانتیموقع و جایگاه 

سازمانی دارد و بخش دیگر آن منزلت و  مراتبلهسلس ازنظرجایگاهی است که فرد  ،یسازمان

(. اینکه فرد بداند دارای 5396قدیری و همکاران، ) استارزشی است که سازمان برای فرد قائل 

 هآمدشیپی هافرصتفرد از  شودیمی خاصی است که دیگران ندارند باعث هاییتواناو  هامهارت

 ( وی معتقد5394گلپرور،)فت خود استفاده کند در جریان تغییر سازمانی برای ارتقاء و پیشر

ی بالاتری بر فعال شدن مرکز ریتأثاست دادن بازخورد مثبت به کارکنان از دادن ترفیع مقام 

 (5397پاداش مغز دارد )راکی زاده، 

 

                                                 
5 SCARF 
2 status 
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 پردازش  آنچهمغز پیوسته در حال دریافت و پردازش اطلاعات است و بر مبنای  :1قطعیت

ی اهتیموقعبنابراین مغز در  پردازدیمی مختلف هاتیموقعو عمل در  بینی شیپبه، کندیم

ناآشنا  یهاتیموقعی بر اساس تجربیات قبلی فراهم است، نسبت به نیبشیپآشنا که امکان 

 دهدیماست. بر همین اساس راک پیشنهاد  فشارتحتو کمتر  کندیمانرژی کمتری مصرف 

شفاف به کارمندان داده شود و فرایندهای بزرگ به  ورطبههنگام تغییرات سازمانی اطلاعات 

 (.5396قدیری و همکاران، ) باشد ترملموسشکسته شود تا برای کارکنان  ترکوچکفرایندهای 

 باید بتوانند در محیط کار خود آزادانه اثر بگذارند.  کارکنان داشتن کنترل بر وقایع؛ :2استقلال

. برای جلوگیری از شودیمحرک ایجاد استرس شناسایی یک م عنوانبهعدم استقلال برای مغز 

کمتر در فرایندهای کاری زیردستان دخالت کنند و  المقدوریحتچنین حالتی مدیران باید 

قدیری، ) بگذارنددست آنان را در اموری مانند ساعت کار و طراحی محیط کاری خود باز 

افراد تمایل به تغییر  شودیمو باعث  کندیماقدامات سیستم پاداش مغز را فعال  نیا (.5396

 (5394گلپرور،)داشته و حتی در تسهیل فرایند تغییر مشارکت داشته باشند 

 انسان موجودی اجتماعی است در  کهییازآنجااحساس امنیت در حضور دیگران؛  :3ارتباط

ین در ای اجتماعی دارد و در پی رسیدن به اعتماد متقابل هاگروهمحیط کار تمایل به تشکیل 

عاطفی میان افراد سبب تحریک ترشح هورمون  ( پیوند5396)قدیری و همکاران، است  هاگروه

 نیچنهم. شودیمکه دلیل وجود حس اعتماد و علاقه بین افراد است  در مغز نیتوسیاکس

 استر بیشت ندیبیمانفرادی آموزش  طوربهقدرت یادگیری انسان در گروه نسبت به زمانی که 

 (.5397زاده، راکی )

                                                 
1 certainty 
2 autonomy 
3 relatedness 
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 ی دفاعی در هاواکنشانصاف باعث ایجاد  درک عدالت در روابط افراد؛ نبود عدالت و :1عدالت

یک مکانیزم دفاعی مرکز  عنوانبهکه این  یعدالتیب منشأمانند کاهش ارتباط با  شودیممغز 

 شفاف ریغ(. ارتباطات 5394گلپرور، ) دهدیمو حس بهتری به فرد  کندیمپاداش مغز را فعال 

. یکی از وظایف زدیانگیبرمی را در کارکنان عدالتیبناخودآگاه حس  طوربهدر سازمان نیز 

قدیری و همکاران، ) استمدیران اعمال قوانین شفاف برای ارتباطات و وظایف میان کارکنان 

5396) 

 

 

 

 

 

رهبران چه رویکردی در که  دهدیمو نشان  کندیمراک در مدل خود به رفتار افراد در سیستم توجه 

 کندیمو بیان  کندیمی بنددستهاین مدل تمایلات انسان را در پنج عنوان  در .قبال آن داشته باشند

 ما نسبت به آن موقعیت ادراکبه شکل مثبت یا منفی، بسته به احساس و  توانندیم هامؤلفهکه این 

که اگر مغز آن  کندیمتحلیل  طورنیا ؛ ورد)تهدیدکننده یا امن( بر مغز و عملکرد افراد تاثیر بگذا

موقعیت را ایمن تشخیص دهد، فعال، متمرکز، یادگیرنده و دارای روحیه مشارکت بالا خواهد بود، اما 

را  زابیآسببیند ممکن است طیف وسیعی از رفتارها و هیجانات منفی و  دکنندهیتهداگر موقعیت را 

 نشان دهد.

                                                 
1 fairness 

 منزلت        قطعیت 

 استقلال       ارتباط

 عدالت

 

 دور شدن نزدیک شدن

 واکنش تهدید واکنش پاداش

 (2151مدل اسکارف )راک ، 5-2شکل 
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 1مدل اکتیو -2-7-2

رویکردی ساختاری برای استفاده از دانش رهبری عصبی در محیط کار در اختیار ما قرار  این مدل

ان انسچهار نیاز اساسی  بر مبنای این مدل. کندیمو بر این اساس سبک رهبری خود را تنظیم  .دهدیم

 دنشلیتبدبه برآورده شدن این نیازها و  ؛ و( استی و کنترل، لذتریگجهت ی،بستگدل، نفسعزت)

ی بالقوه خود را در جهت منافع سازمان فعال کنند هاییتوانامحیط کار به محیطی که کارکنان بتوانند 

پنج مرحله  (.5396)قدیری و همکاران،  کندیمشدن آن را در افراد تحلیل و بررسی  و برآورده انجامدیم

 از: اندعبارتمدل اکتیو 

 ارکنانک اساسی نیازهای با ارتباط در آلدهیا وضعیت و علیف وضعیت به مربوط اطلاعات یآورجمع :2تحلیل -1

 اطلاعات. این تحلیل و

و  دهدیمنموداری نشان  صورتبهآل را این نیمرخ، وضعیت فعلی و وضعیت ایده :3نیمرخ ثبات -2

 که نیازهای اساسی کارکنان تا چه اندازه برآورده شده است. کندیمبرای رهبر مشخص 

ی ی انگیزشهاوارهطرحکارکنان در دو گروه فعال و منفعل بر اساس نیمرخ ثبت و قرار دادن : 4انتقال -3

 .هاآن

انتخاب ابزارهای توسعه شخصی و سازمانی و مفاهیم رهبری مناسب  :5یثباتیباجتناب از  -4

 ی و تقویت ثبات در ارتباط با نیازهای اساسی چهارگانه.ثباتیباجتناب از  منظوربه

میان کارکنان در مورد نتایج این فرایند و نیز اقدامات بعدی که باید انجام حصول توافق  :1دییتأ -1

 ظراظهارنشخصی و غیررسمی میان رهبران و کارکنان و  یوگوگفتاین مرحله با اقداماتی نظیر  شود.

                                                 
5 ACTIVE 
2 Analysis 
3 Consistency profile 
4 Transformation 
1 Inconsistency 
6 Verification 
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های توسعه فردی و سازمانی که رهبر در جهت ارضای نیازهای اساسی آنان کارکنان نسبت به ابزار

 .(5396قدیری و همکاران،باشد )یمهمراه  دهدیمپیشنهاد 

 تفادهمورداسی و با اثربخشی بالا آسانبه توانیمکه  دهدیممدل اکتیو ابزاری را در اختیار قرار  جهیدرنت

ی هایاستراتژقرار گیرد تا اطلاعاتی را در مورد نیازهای اساسی افراد در محیط کار به دست آورده و 

فعال کردن نیازهای اساسی کارکنان به اجرا درآورد. هدف این مدل شناخت و خود را برای  موردنظر

ی هازهیگانی بر ثبات کارکنان و توجه به رگذاریتأث منظوربهی و فردی سازمانتوسعهاستفاده از ابزارهای 

 .باشدیم هاآن

 5مدل پرفکت-2-7-3

 بر تلقی یتوجهقابلسازمان تاثیر  تعامل رهبر با دنیای اطراف خود، کارکنان و محیط کاری در نحوه

رهبری عصبی  یهامهارتو  هاتیابلق کارکنان در مورد کار و برآورده شدن نیازهای اساسی خود دارد.

طه زیر را در این راب یهامؤلفهمدل  نیا باشد که به مغز و نیازهای اساسی انسان بپردازد. یاگونهبهباید 

 که شامل: کندیممطرح 

 کارکنان یهاتیقابلتوسعه و حمایت از  پتانسیل: -5

 جدید و توسعه خود یهاچالشترغیب: تشویق کارکنان برای پذیرش  -2

 پاسخ: بازخورد منظم و پیوسته -3

 آزادی عمل: دادن آزادی عمل تا حد امکان -4

 رهبری هیجانی یریکارگبههیجانات:  -1

 ارتباطات: ارتباطات منظم در سطح یکسان-6

 فافیت در رفتار و ارتباطاتش شفافیت:-7

                                                 
1 PERFECT 
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 TECHمدل  -2-7-4

شخصی است که توان ایفای چهار کارکرد  رشیموردپذکه یک رهبر اثربخش و  کندیماین مدل اذعان 

شرایط کاری را مطابق تقاضای کارکنان کند. این  تواندیم هاآناز  هرکدامرا داشته باشد که با اجرای 

 نامیده شده است.  TECH اختصاربهکه  4و امید 3، ثبات2، همدردی5کارکردها اعتماد

معتقد است که با مشارکت دادن کارکنان در امور و تسهیم آنان در  مؤلفهاعتمادسازی: در این  –

ارزش بخشید و اعتماد را در آنان تقویت کرد و از طرفی  هاآنبه  توانیمی استراتژیک سازمانی هادغدغه

 .ودشیماز قبیل اندورفین و سروتونین  ییهاهورمونافزایش ترشح ارتقا سطح اعتماد کارکنان باعث 

همدلی و حمایت از کارکنان: جنس دانشِ انگیزش، از جنس دانش افقی است و لازم است دیدگاه  -

ی هاهورمونبالادست به دیدگاه همکار و هم تیم تغییر پیدا کند. حمایت باعث افزایش سطح -زیردست

و به دنبال آن احساس حداکثر شدن لذت و کاهش تهدید در مغز ادراک  شودیمدوپامین و اندورفین 

 .شودیم

و رفتار رهبری سازمانی، باعث  هااستیسایجاد ثبات و اطمینان: نبود امنیت کاری و عدم ثبات در  -

ی شوند و این امر موجب محدود شدن توان خلاقیت نیبشیپرقابلیغکه محیط کار برای کارکنان  شودیم

 .شودیمابتکار عمل آنان  و

که سازمان از آینده هم سهم دارد و ابهام  کندیم القارا ایجاد امید و اشتیاق: به کارکنان این تفکر  -

 رگذاریتأثو افزایش لذت و آرامش در کارکنان  نیست و در کاهش ترس و تهدید کنندهنگرانآینده زیاد 

 (5397احمدی، بود )خواهد 

                                                 
1 Trust 
2 Empathy 
3 Consistency 
4 Hope 
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 )گیمیفیکیشن( 1یوارسازیباز-2-9

موضوعات  نیزتریبرانگجنجال از شهیهم دهدیم رخ آن یریکارگبه جهیدرنتاتی که اتفاق و بازی صنعت

ازی که با یک ب کارکنانکه  دهدیمنشان  وکارکسبدر همین راستا نتایج تحلیلگران حیطه  است. بوده

اولین بار توسط  یوارسازیازب .(2152)ورباخ و هانتر، شوندیمباشد، تحریک  شدهیطراحخوب 

هشت سال بعد یعنی در نیمه دوم  ؛شدارائه  2112در سال  2پلنگآلمانی نیک و مخترع  سینوبرنامه

 شنیکیفیمیگکلی  هدف (.5392جمشیدی و یاوری،)همگان قرار گرفت  موردتوجهمیلادی  2151 سال

به مشارکت، همکاری،  هاآنویق مشتریان، کارمندان، شرکا و دیگر مخاطبان برای تش ترقیعمجذب 

  .(2154)لی،  است هاتیفعالو تعامل در برخی  یگذاراشتراک

به بهبود تعامل، آموزش،  توانیم ازجملهاست که  قرارگرفته موردمطالعهی با اهداف گوناگون وارسازیباز

 یهاتلاشن میان در ای .(3،2154)هرگر کردی اطلاعاتی اشاره هاستمیسی و توسعه استفاده از ابیارز

                                                 
5 Gamification 
2 Nick Pelling 
3 Herger 

 ( 5397احمدی ،)  Techمدل  2-2شکل 
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که بخشی از این تعاریف را در  از جهات مختلف صورت گرفته است یوارسازیبازبسیاری برای تعریف 

 :میدهیمقرار  یموردبررساین پژوهش 

 رییتغ منظوربه یباز یاستفاده از اصول طراح "دیگویم( در تعریف آن 2156و همکاران ) 5رابسون

به بررسی افزایش سطح تعامل میان مشتریان و در این تعریف  هاآن ."یباز ریغ طیرفتارها در شرا

ل برای افزایش و کمک به تعام یوارسازیباز یریکارگبهنگی چگو و ان از نگاه مدیریتی پرداختهکارکن

 .انددادهقرار  موردبحثرا  کارکنان و یمشتربهتر بین 

 عناصر از هک است جدید مفهوم کی " کندیمی بیان وارسازیباز( در تعریف 2151) 2سو و چنگ

 در مردم شدن ریدرگ یبرا یحلراه و "کندیم استفاده یباز ریغ یاربردک برنامه در تالیدیج یهایباز

  کندیمی دیجیتال استفاده هایباز. در این تعریف از عناصر ستا پایدار یاجتماع و یفرد یرفتارها

 2151نمونه تنها در سال  عنوانبهیادی به بازی دارند تحقیقات ثابت کرده است که افراد علاقه ز چراکه

 .اندداشتهمیلیارد دلار فروش 21ی دیجیتال هایباز

بالقوه، یک هدف در  صورتبهاست که  هایبازاز  یادسته"ی شامل وارسازیباز( 2151) 3از منظر دایر

در این  "ت انسانی بپردازنددرون خود دارند و آن این است که با استفاده از هر بازی، به حل مشکلا

 روش عنوانبهمکانیکی بازی  یهاجنبهامکان ارتقای  یوارسازیبازتعریف وجود جنبه بازی کردی در 

 .کندیمتعامل را ایجاد 

قرار دادن تفکر بازی و مکانیک  مورداستفاده"ی عبارت است از وارسازیباز( 2151) 4نسکایشگالتعریف 

. در این تعریف "ی برای مشارکت یا درگیر کردن کارکنان در حل مشکلاتباز ریغی هانهیزم دربازی 

 .کندیمراهکاری برای افزایش مشارکت و درگیری کارکنان اشاره  عنوانبه یوارسازیبازنیز به استفاده از 

دارای  هاآن، اکثر از جهات مختلف صورت گرفته است یوارسازیباز فیتعر یبرا یاریبس یهاتلاش

                                                 
1 Robson et al. 
2 Su & Cheng 
3 Dyer 
4 Przegalińska 
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، طرح بازی و زمینه کاربرد و بیشتر مربوط به رفتارهای موردنظر هایبازشترکی مانند مکانیک ویژگی م

 هانهیزمی به اهداف، خلق ارزش و سایر ابیدستمانند حل مسائل، شکل دادن رفتار یادگیرندگان، 

 ارمندانک انگیزش سنتی، یهاشرکت و هاسازمان ساختاری فرهنگ به یوارسازیبازافزودن  هستند. با

 توسعه رفتار، تغییر باعث امر این که شودیم گذاشته تأثیر آنان مشارکت شخصی بر و بخشیده تداوم

 (.5391)زیاّنی،  گرددیم ینوآور ارتقاء و هامهارت

 "و ابزاری برای انگیزش کارکنان هایبازانگیزشی  برکششمبتنی "یوارسازیباز( 2154) 5تعریف بورک

 شوند ترازهمکه اهداف کارکنان باید با اهداف سازمانی  کندیم. وی اذعان است اهدافشانجهت نیل به 

 (.2154)بورک، 

فرایند تقویت ارائه  "آن را  یوارسازیبازبه  شناسانهروان( در نگاهی 2154) 2و سارسا ستویویکو هامری،

زی و پیامدهای ی انگیزشی جهت درگیر ساختن تجارب حاصل از باهامشوقی از مندبهرهخدمات با 

 هدف، یهاتیفعال ردنک تیکمشار تنهانه یوارسازیباز هدف در این تعریف دانندیم "رفتاری افراد

 .داندیمی شناختروان و رفتاری نتایج زشیانگ هکبل

بود،  خواهد ترجذاب بازی ابزار از استفاده با روزمره کارهای انجام نیقیبه دیگویم ( 2153) 3مارکزِوسکی

 با مرتبط تشبیهات و استعارات کاربست"داردیم بیان چنین را یوارسازیبازاز  خود شخصی عریفت وی

 نمودن بارور رفتارها، دادن قرار تأثیر تحت منظوربه زندگی یروزمره یهاتیفعال قالب در بازی حوزه

 .(57: 2153)مارکزوسکی، "افراد بین مشارکت و یریپذتیمسئول حس تقویت و هازهیانگ

 رییتغ برای ار،ک طیمح در بازی طراحی یهاکیتکن و عناصر از استفاده "( 2152هانتر ) ورباخ وتعریف 

 و داده اارتق را ازمانیس و شخصی مزایای یوارسازیباز کندیمدر این تعریف او بیان  "است رفتارها

 تحریک برای را یراکسازو"در تعریفی دیگر  .شودیم نانکارک سازمانی و فردی اهداف ارضای باعث

                                                 
1 Burke 
2 Hamari, Koivisto & Sarsa 
3 Marczewski 
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 نهیزم به و اثربخش را بازی هک است عناصری معکوس مهندسی هک کندیم ارائه تکمشار و زهیانگ

محصول یا خدمات  کنندهعرضهی شرکت هاخواستهاین ساختارها بر اساس  "کنندیم تبدیل وکارکسب

 .باشدیمآن شرکت  وکارکسبو در پی درگیرکردن مشتریان با  شودیمطراحی 

 اصطلاح این " کندیمی استفاده وارسازیبازی رفتاری برای هایباز( از اصطلاح 2155) 5تعریف دیگنان

 از را ریییادگ فرآیند و نندک ترجیمه را تییفعال نوع هر تقریباً  توانندیم هک شودیم ییهایباز شامل

 است نیهم قاًیدق یوارسازیزبا از هدف ".بخشند بهبود روزمره یهاتیفعال در بازی گرفتن ارکب طریق

 از هک است واقعی تیفعال نوعی رفتاری بازی یا یوارسازیباز: کندیمتفسیر  گونهنیارا  آن دیگنان و

 " شودیممهارت محور تعیین  بازی ستمیس یک طریق

 و اندیشی بازی از استفاده فرآیند" کندیم تعریف گونهنیا را یوارسازیباز (2155) 2زیکرمن گیب

در این تعریف اعتقاد دارد که ".باشدیم مسائل حل و مخاطبان تشویق برای بازی یهاکینامید

کوچک  یهاتفاوتذهنی برای مخاطبان شوند و  یهایریدرگباعث ایجاد  توانندیمبازی  یهاکیمکان

خت؛ سا ترگستردهاو حتی بعدها تعریف خود را  متفاوتی را داشته باشد. یهایخروج هاکیمکاندر 

ی وفاداری، طراحی بازی و اقتصاد هابرنامهی مخاطب با استفاده اهرمی از بهترین ساز ریدرگفرایند "

 (.2152)ورباخ و هانتر، "رفتاری 

تسهیل تجربیات " یوارسازیباز( نقش 2153) 4( و هامری2152و همکاران ) 3به گفته هوتاری

 ی انگیزشی است وهاتلاشدارد که ناشی از  دیتأکی مانند بازی است و بر نتایجی روانی شناختروان

 هاآنارائه دادند از منظر  یوارسازیبازاز  یترخاصتعریف  هاآن ". شودیممنجر به نتایج رفتاری 

همراه با ایجاد انگیزه، با استفاده از  صرفهبهمقرون صورتبهفرایند ارتقای خدمات  یوارسازیباز

                                                 
5 Dignan 
2 Gabe Zichermann 
3 Huotari 
4 Hamari 
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دستاوردهای رفتاری فراتر از حد معمول برای نیل  باهدفو  شودیمائه که در قالب بازی ار ییهاتجربه

 .به اهداف سازمانی است 

 به لین جهت نانکارک زشیانگ برای ابزاری از لکمتش " یوارسازیباز( 2155تعریف دتردینگ )

به . در این تعریف تاس" خاص خدمت یا تیفعال یک در تکمشار به ،هاآن زهیانگ طریق از اهدافشان،

 ، اشارهشودیم شدهنییتعوجود عاملی که باعث ایجاد انگیزه در افراد جهت رسیدن به اهداف از پیش 

 .کندیم

استفاده از پیش برند بازی و تجربه طراحی دیجیتالی برای ایجاد مشارکت و  "( 2152) 5تعریف گارتنر

 باعث تواندیم یوارسازیباز " دیگویموی در تعریفی دیگر "انگیزه در افراد برای رسیدن به اهدافشان

 لازم وکارکسب فرایندهای برای هک شود جدید عادتی پذیرش و رفتارها رییتغ در نانکارک تکمشار

 دانش سبک با ری،ییادگ برای زهیانگ و است ازین ریییادگ به عادات رییتغ برایاو معتقد است  "هستند

 اجرا رییتغ فرایند طول در مشوق ارائه و روشن هدافا تعریف با رییتغ. دارد ارتباط جدید یهامهارت و

 (.2152)گارتنر ، کندیم یسازهیشب را رفتار رییتغ هک شودیم

 آن یهامؤلفه و یوارسازیباز توجهمشترک به این موضوع اشاره دارند که  طوربه شدهانیبهمه تعاریف 

 خوشایندتر ضمن تا است آن بر یوارسازیباز 4یهایشناسییایپو و 3بازی یهامحرک ،2بازی عناصر یعنی

 تقویت رفتاری، تغییرات چون ییهاجنبه حالنیدرع افراد برای روزمره و مرسوم یهاتیفعال انجام ساختن

 قرار مدنظر نیز را مسئله حل توانایی و یادگیری، سطح ارتقاء ،یریپذتیمسئول افزایش مشارکت، حس

ی . تعریفکندیمبودن در هر سطحی از کیفیت اشاره  صرفهبهونمقرتعریف هوتاری و هامری به در .دهد

قرار دهیم  مورداستفادهو قصد داریم آن را در این پژوهش  میریگیمی در نظر وارسازیبازکه ما برای 

ی مانند بازی شناختروانتسهیل تجربیات "( است که آن را 2153( و هامری )2152هوتاری )تعریف 

                                                 
1 Gartner 
2 components 
3 mechanics 
4 dynamics 
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 "شودیمی انگیزشی است و منجر به نتایج رفتاری هاتلاشدارد که ناشی از  دیأکتبر نتایجی روانی  که

بازی مثل ایجاد انگیزه در بین کارکنان یک سازمان جهت تقویت نوع  جزبهاهدافی  و کند؛یمتعریف 

 .ردیگیمقرار  استفاده موردبه مشارکت بیشتر در یک فعالیت  هاآنخاصی از رفتار و یا تشویق 

 یوارسازیبازی هایبندتهدس-2-8

تلف ی مخهایبنددستهی مختلفی اجرا کرد، در شکل زیر رابطه بین هانهیزمدر  توانیمی را وارسازیباز

 .(2152ورباخ و هانتر،) میکنیمی را مشاهده وارسازیباز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ه دست در سازمان و بهبود رضایت شغلی و ب یوربهرهجهت افزایش  داخلی: یوارسازیباز

 یوارسازیباز. دو ویژگی در شودیمآوردن نتایج تجاری مثبت به کمک کارمندان، استفاده 

هستند مثل  شدهفیتعرداخلی وجود دارد: نخست، بازیکنان بخشی از یک جامعه از پیش 

مبانی خاص و منظم  اساس برو  شناسدیماعضای یک سازمان خاص، سازمان بازیکنان خود را 

گرفته از مورد نخست است. ساختارهای  نشأتدوم که  جنبه .پردازندیمتعامل با یکدیگر به 

 منافع سازمانی

 زایای شخصیم

 کارمندان شخص

بازی وارسازی 

 خارجی

بازی وارسازی 

 داخلی

تغییرات رفتاری 

 فرد
تغییرات رفتاری 

 سازمان

 ( 2152ورباخ و هانتر، رابطه میان مراحل گوناگون بازی وارسازی) 3-2شکل 
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باید همواره در تعامل با مدیریت موجود در سازمان و ساختارهای پاداش  یوارسازیبازانگیزشی 

 باشند.

 و  وکارهاکسبراهی برای بهبود روابط میان  عموماً یبنددستهاین  خارجی: یوارسازیباز

 بازدهی بیشتر است. تاًینهایش درگیری مشتریان، وفاداری و مشتریان، افزا

 که به تشویق افراد برای بهبود وضعیت  شودیمهر موضوعی  :رفتار رییتغ یوارسازیباز

جدید سودمند در میان افراد  به دنبال ایجاد عاداتو  شودیمرا شامل  کندیمکمک  شانیزندگ

  .شودیمادهای اجتماعی مطلوب منجر بروند یریگشکلتمامی این عادات به  است،

 مدل تغییر رفتار فاگ-2-11

 که  2. مدل رفتاری فاگ(5،2152گارتنر)است  هاانساندر  رفتار دادن رییتغ ،یوارسازیبازیکی از اهداف 

سه  فاگ، ازنظری دارد. وارسازیبازارتباط آشکاری با است،  شدهابداع( 2119) فاگپروفسور توسط 

از  استفاده با هستند. رفتار در ( باعث به وجود آمدن تغییر3)محرک اندازراه و توانایی زه،انگی مؤلفه

 رفتار یک که چگونه دهدیمرا ایجاد کنیم، در این مدل نشان  مؤلفهاین سه  میتوانیمی راحتبه هایباز

                                                 
1 Gartner 
2 Fogg 
3 Trigger 

 (2119)فاگ، مدل تغییر رفتار فاگ 4-2شکل 
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اجمالی تشریح  رتصوبهدر ادامه این سه فاکتور را  (.5391زیانی، ) دیآیدرم فعل به قوه از جدید

 .میکنیم

 انگیزش کارکنان 

 نیتریاصل .خاص است فعالیت یک انجام برای شخص یک تمایل میزان دهندهنشان مدل فاگ انگیزهدر 

 استبازیکن  یک به سیستم یک دادن انگیزه بر چگونگی آن اثرگذاری توانایی ی،وارسازیباز قوت نقطه

 ( برای هامدال امتیازات،) یخارج یهاپاداشمثبت چون  دهایبازخور طریق از هایاز(. ب5391زیانی، )

 احساس استقلال، تسلط، به دستیابی احساس بردن بالا برای ی درونیهاپاداش طورنیهمو  تعامل بهبود

 (5،2155مونتین) هستند بخشزهیانگ بازیکنان تعلق به

  توانایی کارکنان 

 آن فاقد یا واجد نفر یک هگفت ک توانینمار هستند و همه افراد از توانایی برخورد فرضشیپ طوربه

 برای تلاش هنگام در کاربر یک که مقاومتی میزان عنوانبه آن از توانیمو  دارد ادیوزکم توانایی .باشد

  (.5391زیانی، ) ادکردی ،شودیم مواجه آن با کاری انجام

 محرک یا اندازراه 

 داشته وجود جدید رفتاری پیوستن وقوع به برای کافی انگیزه و توانایی که مکانی بدون وجود محرک در

 اگر (.2119)فاگ، و بروز رفتاری خاصی غیرممکن خواهد بود شودینم انجام یخودخودبهعملی  باشند،

 باشد، نداشته وجودمشخص  کاری انجام برای کافی توانایی یا و انگیزه که بیفتد اتفاق زمانی یاندازراه

 زمانهم صورتبه اندازراه و توانایی انگیزه، مؤلفهسه  وقتی جهیدرنت. بود خواهد ردهندهآزا یاندازراه

 آستانه دهندهنشان( 4-2. منحنی در شکل )کرد خواهد تغییر شخص رفتار داشته باشد، وجود

 استفاده ازبا  .باشد رفتارش در تغییر ایجاد به حاضر تا کند رد را آن باید شخص که است یسازفعال

                                                 
5 Muntean 
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 ایجاد کردی سازفعالبرای گذراندن شخص از آستانه  مؤثرراهی  توانیم، هایبازی ساختاری هایژگیو

 (.5391)زیانی، 

 یوارسازیبازانگیزش کارکنان عامل اصلی در -2-11

است  انگیزش یک انتخاب .شودیمدر هر نظام و ساختاری این انگیزه بازیکنان است که منجر به نتیجه 

، 5د )گاریسشویمفعالیت بیان  آن در ماندگاری یا تلاش شدت و فعالیت یک با شدن یردرگ برای که

، با استفاده مرتبط ریغ ظاهربهی هانهیزمی در وارسازیبازادعا کرد که  توانیم .(3،2112،دریسکل2آهلر

(. 4،2156گنزوی)شوندیمکردن کاربر به فرایندهای کاری اضافه  مندعلاقهی بازی به دنبال هامؤلفهاز 

 هکبل ،نیست هدف یهاتیفعال ردنک مشارکتی تنهانه یوارسازیباز هدفکه  دهدیمنشان  هاافتهی

حاکی از آن است که  هاافتهی (؛2154، هامریو  کویویستو) است یشناختروان و رفتاری نتایج انگیزش

کاری را دارا  یهاطیمحوارشده پتانسیل خوبی برای ایجاد انگیزه در بازی یهاستمیسبازی و 

یی هاکنشاجباری به انجام  گونهچیهافراد را بدون  توانندیم ؛ و(2، 2156، 1و همکاران )پریرباشندیم

 یوارسازیبازاغلب طراحان  کهیدرحالزنند.  سربازوادارند که در حالت عادی ممکن است از پذیرش آن 

زمینه توجه به انگیزش این در  هادغدغهیکی از  کنندیمبیرونی محدود  یهاپاداشرا به استفاده از 

بورن و )سیکه بدین منظور باید به خصوصیات و ساختارهای انگیزشی کارکنان توجه کرد درونی است 

و  یوارسازیبازبا موضوع در پیوند  (3، 2157چی و ونگ، ؛2157،8؛ شینر و همکاران،2151،51، 6فلس

 8و نظریه جریان (2111رایان ) 7گریو نظریه انگیزشی خودتعیینانگیزه و تاثیر آن بر رفتار کارکنان د

                                                 
1 Garris 
2 Ahlers 
3 Driskell 
4 Wiggins 
5 Perryer, C., Celestine, N. A., Scott-Ladd, B., & Leighton 
6 Seaborn & Fels 
7 Self-determination Theory 
8 Flow Theory 
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که در ادامه آن را تشریح  اندقرارگرفته موردتوجه( بیش از همه 2118) 5سنت میهالی چیک یورغوطهیا 

 .میکنیم

 یوارسازیبازی انگیزشی در هاهینظر-2-12

 یگرنییخودتعنظریه  -2-12-1

مطرح شد یک نظریه انگیزشی است که تمرکز عمده آن بر سه  1121 2نظریه توسط رایان و دسیاین 

 افراد اساسی نیازهای است که در این راستا 1و انگیزه بیرونی 4، انگیزه درونی3یزگیانگیبموضوع اصلی 

)خوارزمی، کارشکی و  دهدیم قرار موردتوجه را 8ارتباط ،7شایستگی ،6خودمختاری به نیاز یعنی

 مشابه را درونی انگیزه و انددانسته انگیزه نبود یا ی را فقدانزگیانگیبان و دسی (. رای5395عبدخدایی، 

 را بیرونی انگیزه مقابل در و دهدیم انجام آن بخشلذتماهیت  دلیل به را آن فرد که دانندیم فعالیتی

کسب درآمد  مانند مجزا و ملموس یجهینت یک کسب به منجر فرد سوی از آن انجام که دانندیم فعالیتی

 (.2155زیکرمن و کانینگهام، شود )یم

 فرد اراده و خواست نقش به شتریو ب خود یهاتیفعال آزادانه پیگیری برای فرد تمایل به » خودمختاری«

 تا اینکه و است وظایف انجام برای فرد توانایی معنای به» شایستگی احساس «دارد. کار اشاره انجام در

  معنای به 9تعلق احساس یا » ارتباط« است. مؤثر موردنظر اهداف به برای رسیدن فرد یهاییتوانا حد چه

                                                 
5 Csikszentmihalyi 
2 Ryan & Deci 

3 Amotivation 
4 Intrinsic Motivation 

1 Extrinsic motivation 
6 Autonomy 

7 Competency 
8 Relatedness 

9 belonging 
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شود،  ارضا نیاز سه این اگر. کنندیم حمایت او از یا و دارند اهمیت فرد برای که ی استباکسان ارتباط

 لد و در صورت عدم ارضای آن احتماابییم افزایش کارها برای درونی انگیزش و نتایج پیشرفت و رشد

و  3ویل ایچ، 2، خو5ونگ) وجود خواهد داشت تحلیل رود درونی انگیزش و دهد رخ منفی هیجانات اینکه

 .(2118، 4واهارانید

 در انگیزش به پرداختن برای را مناسبی شرایط یگرنییخودتع نظریه که جهتازآن هاافتهیبر اساس 

 )ارتباط خودمختاری، شایستگی،( یاختشنرواناساسی  نیازهای به پرداختن واسطهبه کاری یهاطیمح

 شودیماین سه شرط منجر نتایج مطلوب  کهییازآنجاو ( 2151، 1)چن و ژانگ کندیم فراهم

( 2152)ورباخ و هانتر، کندیمی استفاده شناختروانابزارها برای ارضای این سه شرط ی از وارسازیباز

ند دار سروکارکاری  یهاطیمحاختی کارکنان در توسط رهبران سازمانی که با کارکردهای شن تواندیم

 کند. ترراحتگیرد و امکان پذیرش تغییرات را  قرار مورداستفاده

 مراتببهدرونی  یهامحرککاری  یهاطیمحقرار گرفت این است که در  موردبحثدر این مقوله  آنچه

تقویت کردن  یسازواریبازبیرونی هستند و این مشخص است که هدف  یهامحرکاز  قدرتمندتر

  .خلق نتایج سودمند است منظوربهافراد درونی  یهامحرک

 

                                                 
5 Wang 
2 Khoo 
3 Chia Liu 
4 Divaharan 
1 Chen, Zhang 
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 یورغوطهیا  5نظریه جریان -2-12-2

 را کاری یا فعالیت یک زمانی که مردم فقط دهدیم نشان( در تحقیقات خود 2155) گونیگال سی ام

 که تلاشی اساس و بر اشدب منطبق شانیهاییتوانابا سطح  تلاش آن که دهندیم انجام ممدا طوربه

 با نظریه جریان قابل  یراحتبهاین دیدگاه ( 2155، 2ام سی گونیکالکنند ) دریافت بازخورد کنندیم

 یهایبازی مهم هایژگیوفرد در بازی یکی از ی ورغوطهایجاد وضعیت تعلیق ذهنی یا  توضیح است.

وضعیتی " کندیمتعریف  گونهنیارا  تعلیق ذهنیی یا ورغوطهوضعیت  3چیکسنت میهالیموفق است. 

ی انرژ .شودیمکامل در آن کار غرق  صورتبهاست که در آن، شخصی که مشغول یک فعالیت است 

در این  آنچه. "کندیمزیادی دارد، تمرکز زیادی دارد، درگیری زیادی دارد و لذت زیادی را هم تجربه 

ح ، به سطکنندیم ی را تجربهورغوطهکه افراد حالت بحث برای ما اهمیت دارد این است که افراد زمانی 

 (.5396)قدیری و همکاران،  رسندیمبالایی از رضایتمندی درونی 

 ی دارد شباهت داردگرنییخودتعه مفهوم انگیزه درونی در نظریه ب جریاندر نظریه  یورغوطهمفهوم 

 .دارند دیتأک هاتیفعال بودن بخشلذت بر دو هر هاهینظر این (2153)برولمن، 

                                                 
1 Flow 
2 McGonigal 
3 Csikszentmihalyi Mihaly 

 (2151)میهالی ،جریان مدل نظریه  1-2شکل 
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 پارامتر . دودهدیمنشان  را را در یک فعالیت مشخص Flowی وضعیت ریگشکل، میزان  1-2در شکل

 است زیبرانگچالش حد چه تا فعالیت آن اینکه یکی :اندقرارگرفته موردتوجهدر محور افقی و عمودی 

 Flowبیشترین حالت  دارید. انمندیتو و مهارت چقدر فعالیت، آن انجام برای شما اینکه دیگر سوی از و

 هم فرد دیگر سوی از و بوده زیبرانگچالش خاص فعالیت یک که دهدیم روی زمانی فعالیت یک در

 در که هستند هم کسانی است. برخوردار بالایی نسبتاً توانایی و مهارت از آن در که کندیم احساس

 نیست، کار در زیادی چالش دیگر سوی از و دکاردارن یک در کمی مهارت که زمانی یعنی هفتم وضعیت

 فعالیت مشخص انجام یک فرد در مهارت تعادل، بین حالت یک باید جهیدرنت. شوندیم حالت این دچار

 ورغوطهیا  تعلیق حالتدر  فرد، شود تا برقرار فرد همان برای فعالیت، بودن آن زیبرانگچالش میزان و

تشریح  طورنیارا ( 6-2در شکل ) شدهمشخص یهاهیناحطق و منابگیرد.  قرار فعالیت آن در شدن

 :میکنیم

 مهارت فردی کم( –زیاد  یزیبرانگچالشاضطراب و نگرانی و تشویش ) Anxiety - 5ناحیه 

 مهارت فردی متوسط( –زیاد  یزیبرانگچالشو برانگیختگی ) یشدگکیتحر Arousal – 2ناحیه 

 حداکثر مهارت فردی( – یزیبرانگچالشنی )حداکثر یا ناحیه تعلیق ذه  Flow– 3ناحیه 

 (2151)میهالی ، Flowمناطق و ناحیه های وضعیت   6-2شکل 
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مهارت فردی  –متوسط  یزیبرانگچالشاحتمالی ) یهاینگراناجتناب از تهدیدات و  Worry - 4ناحیه 

 کم(

هست که اشراف فرد بر یک مهارت  یامرحلهکه  learning-Over یا محدوده Control - 6ناحیه 

 یزیبرانگچالش) دهدیمخودکار و ناخودآگاه انجام  طوربهیت را تازه و جدید تا حدی باشد که آن فعال

 مهارت فردی زیاد( –متوسط 

 مهارت فردی کم( –کم  یزیبرانگچالش) یاحساسیب و یتفاوتیب یا Apathy - 7ناحیه 

 –کم  یزیبرانگچالشو نداشتن رغبت برای انجام هیچ کاری ) یحوصلگیبیا  Boredom - 8ناحیه 

  ی متوسط(مهارت فرد

تنش کم و اضطراب ناچیز، حالتی که هیچ برانگیختگی که از عصبانیت، خشم  Relaxation - 9ناحیه 

 مهارت فردی زیاد( –کم  یزیبرانگچالش) کندینمو ترس ناشی شود، فرد را تهدید 

امکان  اگر رهبران، این مدل را در پیش بگیرند کارکنان Flowدر مدل  شدهانجامبا توجه به مطالعات 

 (.5396قدیری و همکاران، ) باشندداشته  شانیهاتیفعالخواهند یافت که تجربه مثبتی از محیط کار و 

 (.2114، 5ترمی و گیلسون و هار) شودیمتجربه  هایدرباز یورغوطهادعا کرد که اوج حالت  توانیم

ر انگیزشی کارکنان است توجه به ساختا قراردادمهم که باید مدنظر  یهاچالش ازجملهمحقق  ازنظر

و در این راستا باید این نکته شوند غافل می آن از گیرندگان و رهبران سازمانیتصمیم چیزی که اغلب

خودکار و بدون توجه به اینکه هر فرد با چه چیزی انگیزش  صورتبهعناصر بازی که  قرارداد مدنظررا 

توجه به  کهیدرحال .(2157و همکاران،  2رافراد شوند )شینسبب انگیزش  توانندیمن کندیم پیدا

و  هازهیانگ ازنظرهر دسته از کارکنان  چراکهتاثیر گذار باشد  جهیدرنت تواندیمخصوصیات کارکنان 

  انواع از یبندطبقه یک 3بارتلاین راستا  در با دیگری تفاوت دارند. یوارسازیبازرفتارها در سیستم 

                                                 
1 May, Gilson & Harter 
2 Scheiner et al 

3 Bartle 
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تیپ شخصیتی افراد در طراحی بازی اشاره داشته  و به اهمیت توجه به ارائه کرد 5996سال  در بازیکنان

بازیکن از بازی  یهاتجربهاین مدل مبتنی بر رفتار و  (46-47 ،2154؛ فاربر،2-1، 5996است )بارتل، 

ر چها کنندگانیبازبارتل اعتقاد دارد که  ؛مختلف بازی است یهاقسمتاز  شاناستفادهو چگونگی 

 :انددسته

 کردنجمعدنبال  و پیوسته به ،کنندیمکاوش  ار هایبازافرادی که محیط : 5جستجوگران -5

 است. یوارسازیبازتعامل با راهکارهای  هاآنهدف .باشندیمامتیاز 

هستند که بعد از کامل  ییهایبازعاشق داستان  هاآن ،اندآمدهرقیب به دنیا : 2برندگان -2

 .کنندیمبا اهداف سیستم انگیزه پیدا  و ؛شودداده  امتیاز هاآن کردن وظایفشان به

 بردوباختو برای این افراد افرادی هستند که عاشق تعاملات اجتماعی هستند  :3هایاجتماع -3

 از رقابت است. ترمهمهمکاری  و ؛رداهمیت ندا

در بازی به  فقطو  باشدیممهم  هاآنو امتیازات برای  هاپاداشرقابتی هستند  هاآن: 4نقاتلا -4

 . دهندینماهمیت  هاکنیبازبه دیگر  بوده ودنبال برنده شدن 

از بازی، نه اینکه یکسان ولی شبیه به احساسات  شدهگرفته یهاپاسخکه  دهدیممطالعات تجربی نشان 

در پاسخ به نیازهای مختلف  هرکدامخلاصه ابعاد مختلف بازی که  طوربهدر زندگی واقعی است. در ادامه 

 جهیدرنتبیانگر این موضوع است که  هاافتهی. به تفکیک آمده است( 5-2) جدول درکاربر هستند 

 یتوجهابلقو نتایج  شودیمشده، انگیزه درونی کارکنان برانگیخته  یوارسازیباز یهاسیسرو یسازادهیپ

 موارد زیر را به همراه خواهد داشت: ازجمله

 

 

                                                 
1 Explorers 
2 Achievers 
3 Socializers 
4 Killers 
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 کارکناننتیجه آن برای  ی بازیهایژگیو

 لذت و خوشی سرگرمی

 مشارکت بازی کردن

 ی زیادهاتیمحدودوجود یا عدم وجود  قوانین

 انگیزش اهداف

 احساس استقلال و خودمختاری انتخاب

 ی / درگیری زیادورغوطهحالت  پیوستگی مراحل

 یادگیری خروجی و بازخورد

 نفسعزتاحساس  حالت پیروزی

 حس مهارت داشتن چالش

 خلاقیت ، تصور و حل مشکلات تخیل

 ی اجتماعیهاگروه تعامل

 ارتباط عاطفی بازنمایی و داستان

 

 بودن دسترسقابلبه تصویر کشیدن روند پیشرفت فرد ،  :کاربران رضایتمندی افزایش -

 کاربر احساس بنابراین کندیم فراهم را سریع بازخوردی و دهدیم نشان را او فردی اهداف

 .کرد خواهد تجربه را خود فردی عملکرد از خوبی

 زدیانگیبرم فرد در را اهداف بودن یافتنیدست حس یوارسازیبازی: نیبخوش حس انتقال -

 .کندیم القا او در را بعدی موفق یهاتجربهآرزوی  یا و

 جامعه یک به ورود برای راهی عنوانبه اغلب یوارسازیباز :اجتماعی تعاملات در تسهیل -

 .کندیم فراهم را رقابت یا و اجتماعی تعاملات امکان و بنابراین شودیم معرفی

 مسائل حل در که دهدیم را امکان این کاربران به یوارسازیباز :داریمعن تجربیات یارائه -

 شوند آشنا نیز خود فردی یهاتیقابل از فراتر یهابخش با درنتیجه و شرکت نمایند بالا سطح

 (2155سریرام ،ها بر کارکنان ) یباز یژگیو راتیتاث 5-2جدول
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 سابق الگوهای یاتعریف  را جدیدی رفتاری الگوهای تواندیم یازوارسیباز :رفتاری تغییرات -

 بنابراین هستند خودکار صورتبه و ناخودآگاه اغلب رفتاری چنین الگوهای .نماید اصلاح را

 مثبت، احساسات نمودن فراهم برای. دارند هاآنروی  کمی اثر سنتی تشویقی یهاطرح

 کند یروزرسانبه جدید رفتارهایی را با هاآن و کندبش را فعلی عادات است ممکن یوارسازیباز

 (.2119، 2، لین5)گینه

 .کندیم تقسیم یجزئی هاهدفبه  را اهداف یوارسازیباز آموزش: فرآیند از پشتیبانی -

 سطح هر در و کنند استفاده خطا و آزمایش از ،هاهدف ریز این حل برای توانندیم کاربران

 .(1،2153، ویلاس4دوندویر، 3ی موسس) اموزندیبرا  خاص مهارتی

 ی و رهبری عصبیوارسازیبازاشتراک -2-13

د دهه در چن حالنیباا کندینمایم که مغز انسان پس از تولد تغییری عامیانه شنیده یهافرهنگبارها از 

 یجهتولقاب طوربهمغز انسان  .تحقیقات علوم اعصاب نشان داده که این تصور دور از حقیقت استگذشته 

زهای چی تواندیمواکنش به محیط را دارد و همواره  تغییر و تواناییاست به این معنی که  ریپذانعطاف

استفاده از تصویربرداری رزونانس مغناطیسی عملکردی  امروزه با (5998، 6)کلب و ویشاو دجدیدی بیاموز

(fMRI) ما  کهیوقت (.5398عزیزیان، ) اثرات محیط و تجربه را بر ساختار مغز مشاهده کنیم میتوانیم 

، میشویماطلاعات تازه برانگیخته  لهیوسبه کهیهنگام، یا میشویمدرگیر یک فعالیت جسمی یا ذهنی 

  اندافتهیدر اعصاب علوم محققان(. 5392شیرزاد، ) شودیمی جدید در مغز ما ایجاد هاارتباطو  هاسلول

                                                 
5 De Guinea 
2 M Lynne 
3 Simões 
4 Redondo 
1 Vilas 
6 Kolb & Whishaw 
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 (.5998، 5کووپ و همکارانشود )یم انسان مغز در دوپامین یزیاد رادمق شدن آزاد باعث یباز انجام که

 شدهترشح دوپامیناین  مقدار دادن پاداش لهیوسبه افراد در انگیزش افزایش با که دهدیم نشان هاافتهی

 فعالیت انجام بابت را پاداشی که افرادی مثالعنوانبه( 5998، 2)بریج و رابینسون ابدییم افزایش مغز در

 رفتارهای لذت به منجر بیرونی یهامحرک کهیدرحال .دارند آن تکرار در سعی کنندیم دریافت خاصی

رفتارهای  یهمه ؛ کهشودیم درونی قصد با رفتارهای باعث داخلی یهامحرک د.شویم فرد برای بخشی

 طوربه را فرد درونی با قصد رفتارهای چنین( 2111میهالی،) ردیگیم دربر را فرد توسط انگیزشی خود

 .شودیم بودن داریمعن و بودن مفید ،بخشلذتاحساس  ایجاد باعث و کندیم درگیر خود به کامل

یی هایبازکه  دهدیمنتایج نشان ( 2154، 3گیهرتزباشد ) داشته تواندیم ما از هرکدام که احساساتی

بر  زیادی راتیتأث دباشنیمی مجدد دهسازمانی و زیربرنامهی حل مسئله، هاچارچوبکه شامل 

تغییر  یوارسازیبازی هاستمیسی سازادهیپ( هدف از 2154، 4اوئیگذارند )یمکارکردهای اجرایی مغز 

رسیدن به این منظور به دانش درباره کارکنان و اینکه چه چیز هست  یبرا در انگیزش کارکنان است.

، شخص باید گریدعبارتبهج داریم. ، احتیاردیگیمکه در حال حاضر دارد جلوی رفتار موردنظر را 

این  هنکیمجردابهغلبه کند.  هاآنبر  کندیمی تشخیص دهد که چه موانعی هست که دارد تلاش روشنبه

کار انجام شود با ارتقا دادن عنصر درست و کارآمدتر از بقیه )توانایی یا انگیزه طبق مدل رفتاری فاگ( 

 (.5394زیانی و همکاران،)ع کردرا مرتف شدهدادهمانع تشخیص  توانیم

اشد، یک رفتار خاص نب دهندهشکلیی تنهابه هاهورمونهستند که شاید  نیا انگریبهمچنین تحقیقات 

، هورمون مثالعنوانبه (.5396قدیری و همکاران، ) دهداحتمال بروز یک رفتار را افزایش  تواندیمولی 

باشد و در حالات روحی و روانی فرد تعادل  مؤثر وخوخلقدر ایجاد کاهش نوسانات  تواندیم "سروتونین"

، احترام و نفساعتمادبه(. ترشح بیشتر این هورمون، احساس 5396قدیری و همکاران، ) کندایجاد 

                                                 
1 Koepp , et al 
2 Berridge & Robinson 
3 Herzig 
4 Oee 
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(. حمایت و قدردانی باعث افزایش 5398احمدی، ) کندیمی را در فرد تقویت شناسفهیوظاثربخش بودن، 

 ودشیمسروتونین  و همچنین افزایش نیتوسیاکسافزایش این باعث و  شودیم نفسعزتاعتماد و 

نی یی مبتهاگنالیساگر مغز یک کارمند در سازمان  گریدعبارتبه( بنابراین 2151سوارت و همکاران، )

بیشتر  شودیمیی که آزاد هاهورمونی عصبی و هادهندهانتقالبر احساس پاداش را دریافت کند، 

خواهد بود که سبب ایجاد رویکردهای گرایشی و تمایلی  نیاندورفو  نیتوسیاکس، دوپامین، سروتونین

، مشارکت رتریپذتیمسئولی بیشتر دارد و در انجام آن هانقش؛ یعنی فرد تمایل به ایفای شودیمدر فرد 

منجر  تفاوت خواهد داشت و هادهندهانتقالخواهد شد در غیر این صورت نوع و میزان  ترخلاق، تر ریپذ

 ( 5398به رویکردی تدافعی خواهد شد )احمدی، 

 ی پیشینهاپژوهشمروری بر -2-14

 پژوهش موضوع نهیزم در کشور از خارج و داخل در گرفتهانجام مطالعات از برخی بررسی به ادامه در

ت و اسدر مطالعه علوم اعصاب شناختی بسیار جدید  یوارسازیبازبا توجه به اینکه کاربرد  .میپردازیم

مشابه در حوزه  یهاپژوهشاز  توانیمدر عمل پژوهش قابل اتکایی در این زمینه وجود ندارد 

 .و همچنین حوزه علوم اعصاب شناختی بهره برد یوارسازیباز
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 جامعه و نمونه نتایج تحقیق افتراق با تحقیق حاضر
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 مروربهدر این تحقیق 

مفاهیم جدید رهبری 

تحت عنوان 

نورولیدرشیپ پرداخته و 

ی هامدلآن را در 

ی قرار موردبررسمتفاوت 

 یریکارگبهداده و اثرات 

آن را بیان کرده است اما 

در مورد چگونگی ایجاد 

ی ریکارگبهو نحوه 

مفاهیم رهبری مبتنی 

 ی صحبتشناسعلمبرای 

 تنشده اس

که شدت و تنوع تغییرات محیطی نیاز  کندیمبیان 

ی جدیدتری هاروشبه مدیریت تحول سازمانی را با 

ضرورت بخشیده است و در باب تفسیر پیچیدگی 

ی منظر جدیدی به نام علوم ریکارگبهرفتار انسان 

 ؛ وداندیماعصاب را در حال فراگیری و گسترش 

 مبتنی که رهبری سازمانی کندیمبیان  نیهمچن

در تعمیق تغییرات و  تواندیمبر علوم اعصاب 

ا یاریگر باشد و ب کاملاًاثربخشی تحولات سازمانی 

، زمینه پذیرش و بامغزایجاد محیط کاری سازگار 

ی تحول سازمانی را هموارتر کند. در این سازنهینهاد

که دارای ابعاد اعتمادآفرینی،  TECHمقاله مدل 

یدآفرینی است ی و امنیآفرثباتهمدلی، 

 است. قرارگرفتهی موردبررس

این پژوهش 

جامعه خاصی را 

قرار  موردمطالعه

نداده است و 

نمونه خود را 

مدیریت و  نیز

رهبری 

در  هاسازمان

ی هاطیمح

کاری در نظر 

 گرفته است

طه
ربو

ه م
وز

 ح
در

ت 
بیا

 اد
ور

مر
 

ی
یف

وص
، ت

ی
ور

مر
 و  

پ
شی

در
ولی

ور
ن

رف
ظ

ی
ت

ها
ی

مان
ساز

ل 
حو

ر ت
 د

آن
ی 

 

ث
مر

یو
ک

 
ی، 

مد
اح

53
97

 

5 

در این پژوهش 

 عنوانبهی وارسازیباز

روشی برای پیشبرد 

 کندیمکارها معرفی 

ولی از نقش علوم 

اعصاب در فرایند اجرای 

آن صحبتی به میان 

نیامده چیزی که 

پژوهش حاضر 

ی قرار موردبررس

 .دهدیم

 شودیم قلمداد فناوری ی،طورکلبه یوارسازیباز

 بازی آن تفاوت اما .است هگرفتنشئت بازی از که

 یک نیست لازم ی،وارسازیباز که است این در

 بلکه .باشد اریعتمامو  نهایی بازی سیستم

 و بازی روانشناسی یهاهیپا از که است سیستمی

 و بردیم بهره انتخابی صورتبه آن، مختلف عناصر

 نوع یک از یاتجربه واقعی، و زنده محیط یک در

 و . مخاطبانکندیمایجاد  شمخاطبان برای بازی

 با وقتی شده، یوارسازیباز یهاستمیس کاربران

 در ،شوندیممواجه  برخورد سیستم نوع این

 کاربر دید از نامعلوم و وستهیپهمبه امور از جریانی

 میل با اجبار و بدون هاآن گرفت. خواهند قرار

 است، شدههیتعب سیستم در که را وظایفی درونی،

 .دهندیم انجام

بررسی جامع 

 71بیش از 

منبع داخلی و 
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 پیشینه پژوهش داخلی 2-2جدول
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در این پژوهش 

ی اجرای هاچالش

ی وارسازیباز

ی قرار گرفت و موردبررس

در آن از نقش علوم 

جرای اعصاب در فرایند ا

آن صحبتی به میان 

نیامده چیزی که پژوهش 

ی قرار موردبررسحاضر 

 .دهدیم

 سطح و انگیزه کاهشمقابله با چالش  منظوربه

 آموزشی یهادوره در کارکنان مشارکت پایین

اتخاذ  ازجمله آن  بهبود برای متنوعی یهاروش

 ترتیب بدین تا اندشدهمطرحی وارسازیبازرویکرد 

 و هادوره در فعال مشارکت برای نکارکنا انگیزش

 نیا بد.یا افزایش آموزش یوربهره ،یطورکلبه

 طرفداررپ رویکرد اثربخشی به توجه ضمن مقاله

 را آن اجرای یهاچالش شناسایی ،یوارسازیباز

 با هاچالش این .است داده قراره موردتوج نیز

 و آموزش حوزه فعالان تجارب به استناد

 53 درمجموع .اندشدهراجاستخ یوارسازیباز

ی هاچالش دودستهچالش شناسایی کردند که در 

ی و وارسازیبازسازمان برای پذیرش رویکرد 

ی برای ورود به سازمان قرار وارسازیبازی هاچالش

 گرفتند

اساتید و فعالان 

حوزه 

ی وارسازیباز

که دانش و 

تجربه آموزش 

سازمانی و 

دانشگاهی را با 

استفاده از 

ی وارسازیباز

و  اندداشته

 صورتبه

ی ریگنمونه

هدفمند 

 اندشدهانتخاب
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در این تحقیق پیامدهای 

رفتاری در اثر 

ی ریکارگبه

یشن را گیمیفیک

ی قرار داده موردبررس

 عنوانبهاست و از آن 

ی رفتاری یاد هایباز

 طوربهو کمتر  کندیم

اختصاصی به مفهوم 

رهبری عصبی و بررسی 

عملکرد علوم اعصاب 

ی رفتاری هایدرباز

 است شدهپرداخته

ن اگر که گیمیفیکیش کنندیم دیتائنتایج تحقیق 

د است درست طراحی و اجرا شود ابزاری قدرتمن

با کمک به یادگیری کارکنان رفتارهایی  چراکه

ونی در زهیباانگبیرونی را به رفتارهایی  زهیباانگ

. هدف راهکارهای گیمیفیکیشن کندیمتبدیل 

درگیر شدن کارکنان در سطح رفتاری است این 

سازوکار شامل سطحی از تغییر رفتار است که شامل 

 باشدیمد بهبود رفتار قبلی و یادگرفتن رفتار جدی

یی در حوزه هافرصتدارای  سازگاربنابراین این 

 مدیریت تغییر است

نتایج بخش پژوهش با رویکرد کمی مبین این است 

 هستکارکنان سازمان  رشیموردپذکه فناوری 

بدین معنا که کارکنان معتقدند فناوری باعث بهبود 

و تمایل رفتاری بر انجام  شودیم شانیشغلعملکرد 

 را دارند رفتار هدف

رویکرد کیفی  

این تحقیق بر 

قلمرو جهانی و 

شامل 

ی هاشرکت

کلادرایون، گیم 

 لیر، سولاوا، گیم

افکتیو و سی 

گیمیفاید  آرام

و در  بودند

رویکرد کمی در 

سازمان آبفا 

روستایی استان 

 کارشدهفارس 
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افتراق با تحقیق 

 حاضر
 جامعه و نمونه نتایج تحقیق
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در این تحقیق به 

ی کاربردی هانهیزم

رهبری عصبی 

است و از  شدهاشاره

ی آن هاتیمحدود

 یااشاره سخن گفته و

به موضوع تحقیق 

حاضر در رهبری 

 نکرده است هاسازمان

مختصر در مورد موضوعات پدیده  طوربهدر این مقاله 

و  هاتیمحدودآمده در حوزه نوظهور رهبری عصبی و 

صحبت کرده  هاافتهپیامدهای احتمالی استفاده از ی

با رشد حوزه رهبری عصبی به توسعه  زمانهماست. 

ی ادامه دادند همچنین معتقدند ارشتهنیبمطالعات 

د ی مختلف هستنهاکیتکنمطالعاتی که ترکیبی از 

 اندتویمگسترده  طوربهدر ادبیات علوم اعصاب  اساساً

ی هابرنامهو  مؤثربینشی در استراتژی مدیریتی 

 نتیجه گرفتند که بیترتنیابه آموزشی فراهم کند.

ارزش رهبری عصبی یک حوزه امیدبخش است که 

کافی  اندازهبهتوجه دارد اما تحقیقات تاکنون 

 دستیوقی ریگجهینتنیستند تا بتوان به  توجهقابل

 یافت.

ی کلی طوربه 

و  هانهیزم

 یهاتیمحدود

رهبری عصبی را 

یک حوزه  عنوانبه

ی در ارشتهانیم

 هاسازمان

ی قرار موردبررس

 داده است

 
وض

ن م
 ای

ون
رام

 پی
ت

بیا
 اد

ن و
تو

ی م
رس

بر
 وع

 
ی

یف
وص

ت
 

 
ی: 

صب
 ع

ی
بر

ره
یزم

نه
 ها

و 
ود

حد
م

ی
ت

ها
ی ی

ک
ته

رش
 

ل 
حا

ر 
د

  

ور
ظه

 

 
ن، 

ارا
مک

 ه
ن و

نم
اه

ک
21

58
 

5
 

در این تحقیق به 

معرفی موضوع علوم 

اعصاب شناختی 

است و در  کردهاشاره

مورد فواید 

ی آن در ریکارگبه

سازمان صحبت 

اما از نحوه  کندیم

ی یا ریکارگبه

ی برای ایفنّاور

ی از آن برداربهره

 دیگویمکمتر سخن 

ارائه یک نقشه راه برای کار در حوزه علوم  ههدف مقال

اعصاب شناختی است. برای این منظور با استفاده از 

ه را ک هاتیفعالسه خوشه از  کیستماتیسروش مرور 

ی اقتصاد، بازاریابی و رفتارسازمانی را هاحوزهشامل 

ه ک دیگویم شناسایی کرده است و را دهدیمپوشش 

در میان این سه مبحث رفتارسازمانی مغفول مانده 

 اتقیکه تحق رسدیم جهینت نیمقاله به ا نیا است.

 یمهم یهانشیدر حال حاضر ب علوم اعصاب شناختی

عمل  یانسان برا یآزاد رامونیپ هایدر رابطه با مرز

 یبرا یمختلف و در مقابل خودمختار یهادر حوزه

 کار ارائه کرده است.  طیبر مح یرگذاریتأث

در این تحقیق  

بیشتر بر مرور 

مقالات پیرامون 

علوم اعصاب 

 شناختی

است  شدهپرداخته

و جامعه خاصی را 

نگرفته  در نظر

 است
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در این مقاله به این 

موضوع اشاره دارد که 

علوم اعصاب در 

ی اهشرفتیپپزشکی 

ی داشته اما در اعمده

ی هنوز سازماننهیزم

در مراحل اولیه است 

و از موانع و 

ی هاتیمحدود

اخلاقی و 

آزمایشگاهی آن 

و به  دیگویمسخن 

هدف  کهآنکاربرد 

تحقیق حاضر است 

 داخته نشده است.پر

متخصصان از  ادراک لیوتحلهیمقاله تجز نیاهدف 

با  در مقایسه ی، روانکاویپزشکروانرشته روانشناسی، 

 ومعلباره در یحوزه مطالعات سازماندیدگاه متخصصان 

 ییو شناسا یآن بر ساختار رهبر یامدهایاعصاب و پ

 .است هر دو نیاز ارتباطات ب یناش یهاتیمحدود

طور اظهار داشتند که علوم اعصاب به وندگانشصاحبهم

در حال  یتوسعه رهبر یهاوهیش در تواندیبالقوه م

درک  تواندیم شود؛ و استفاده هاحاضر در سازمان

سازمان و در  کیدر مورد رفتار افراد در  یشتریب

 .فراهم آورد یاستخدام، انتخاب و رهبر یندهایفرا

 یکاربرد یهامهها از برناشوندهاز مصاحبه یبرخ

 اند.ها گزارش دادهدر سازمان یعصب

 موردمطالعهجامعه 

 نفر 58این تحقیق 

برزیلی بودند که 

متشکل از 

متخصصان حوزه 

روانشناسی، 

روانکاوی و 

ی و پزشکروان

همچنین 

متخصصان حوزه 

مطالعات سازمانی 

 بودند
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در این تحقیق به  

 یهاافتهاستفاده از ی

علوم اعصاب در 

رهبری سازمانی 

و به تحلیل  شدهاشاره

آن پرداخته و بیشتر 

به مطالعه ساختار مغز 

برای برانگیختن افراد 

 است کردهاشاره

رق شدن روابط انسانی و غ تردهیچیپکه با  کندیمبیان 

ی رهبری اهمیت ی ارتباطی و اطلاعاتهاشبکهشدن در 

ی هاافتهیافته است. علوم اعصاب از ی دوچندان

تا فرضیه جدیدی در  کندیمآزمایشگاهی استفاده 

رفتار انسان مطرح نماید.  آورشگفتمورد پدیده 

نویسندگان نتایج تحقیقات مرتبط با علوم اعصاب و 

کاربرد آن را در محیط سازمان را با زبانی شیوا بیان 

ا ر وکارکسبشیمی مغز، روانشناسی و  هاآن. کنندیم

تا به درک بهتری برسند که رهبران  اندکردهادغام  باهم

و از  کنندیمو به چه دلیل این کار را  کنندیمچه 

ی خود را هاروش توانندیماینکه چگونه  ترمهمهمه 

 واقع شوند. مؤثرترتغییر دهند تا 

ی طورکلبه 

مدیریت و رهبری 

در را  هاسازماندر 

نظر گرفته است و 

نقش علوم اعصاب 

 موردبحثرا در آن 

 قرار داده است
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4 
در این تحقیق از 

ی ریکارگبهنتایج 

ی در وارسازیباز

جهت سنجش 

ی درونی و هازهیانگ

ی و میزان بیرون

ی در میان مندتیرضا

 کنندهشرکتی اعده

و  شدهاستفاده

صحبتی از تاثیر آن 

ی هاطیمحدر 

سازمانی به میان 

 نیامده است.

تجربی تاثیر  صورتبهدر این مقاله سعی کرده تا 

موضوعات  نیترمتداولی را بر دو مورد از وارسازیباز

 تندربهانگیزه ذاتی و نیاز به رضایت که  یعنی

ی تجربی در ادبیات بازی ساختارها موردمطالعه

 با انجام محقق قرار دهد. موردمطالعهاست را  قرارگرفته

 را کنندگانشرکتی ریگجهتیک آزمایش آنلاین 

ررسی ب انگیزه ذاتی، شایستگی و عملکردتحت تاثیر 

و  هانشانعناصر امتیاز،  کندیمو بیان  کرده است

ی بیرونی تنها در هامشوق عنوانبه تابلوی امتیازات

 یبتجر قاتیتحقاما  کنند؛یمعمل  مؤثرارتقا عملکرد 

 وانعنبهخاص  یچرا عناصر باز نکهیدر مورد ا یشتریب

خاص عمل  نهیزم کیدر  یذات ای یرونیمحرک ب کی

خود  نوبهبهامر  نیاست و چگونه ا ی، ضرورکنندیم

 .شودیملذت و رفتار کاربر  جادیباعث ا

تحقیق در این 

نفر  273

 کنندهشرکت

مشارکت داشتند 

با استفاده  هاداده

 SPSS افزارنرماز 

ده ش لیوتحلهیتجز

و برای آزمون 

فرضیات از 

آزمایش آنلاین 

بین 

 کنندگانشرکت

 است. شدهاستفاده
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14 

 
 

 

 

در این مقاله در 

ارتباط با کاربردهای 

علوم اعصاب در 

ی مدیریت هانهیزم

مدیریت تغییر  ازجمله

صحبت شده است و 

اجرایی از  طوربه

ی ریکارگبهچگونگی 

 آن سخن نگفته است.

که هدف از این مقاله  کندیمدر این پژوهش بیان 

ع است که کجا و بررسی و تفکر در مورد این موضو

و  موردمطالعهبینشی در  توانندیمچگونه علوم اعصاب 

ی مدیریت و مطالعه افراد در محیط کار هاحوزهکاربرد 

 دکنیمی علوم اعصاب به ما کمک هاافتهیفراهم کند. 

 ثرمؤی رهبری هاوهیشی بین تعامل انسان و هانقطهتا 

را به هم متصل کنیم تا درک کنیم که چگونه 

ئه را ارا هاسازمانساختار بهتر برای مدیریت  میتوانیم

دهیم. در این مقاله کاربردهای علوم اعصاب را در 

ی رهبری، مدیریت تغییر و نوآوری هانهیزم

ی قرار داده است و مدل اسکارف دیوید راک موردبررس

که  کندیمرا مطالعه و بررسی کرده است و اذعان 

رداختن به آن و تحقیقات بیشتری برای بررسی و پ

در انتها  و ؛است ازیموردنکاربرد آن در علوم اعصاب 

که اسرار مغز بسیار گسترده است و ما  کندیمبیان 

 .میاکردهفقط نوک کوه یخ را ارائه 

ی کاری هاطیمح 

 و سازمانی
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در این پژوهش  

نویسنده به نقش 

ی در وارسازیباز

مدیریت تغییر 

پرداخته و به نقش 

علوم اعصاب در آن 

 ی نشده استااشاره

 احتمالی یهامقاومت و هاسازمان در تغییر ایجاد

یکی  همواره کارکنان سوی از آن برابر در گرفته صورت

است  بوده هاسازمان مدیران جدی یهادغدغه از

نقش  بررسی به خود نامهانیپا نویسنده در

 پرداخت. تغییر مدیریت فرآیند در یوارسازیباز

هنگام  چه یوارسازیباز که بود آن وی اساسی پرسش

 تغییر مدیریت برای سودمند ابزاری مثابهبه تواندیم

 رویکرد .گیرد قرار مورداستفاده سازمان یک در

 کیفی مندنظام مرور ابتدا کیفی نوع از پژوهش مذکور

 یهاحوزه متخصصان با مصاحبه سپس و

 نتایج .شد تعریف تغییر مدیریت و یوارسازیباز

 از یریگبهره با کیفی یهاداده تحلیل از حاصل

 نظرانصاحب نظرازنقطه که داد نشان اطلس افزارنرم

 مناسبی ابزار تواندیم یوارسازیباز حیطه دو این

 سوی از تغییر فرآیند پذیرش و یرتغی مدیریت جهت

 .شود تلقی سازمان یک کارکنان

متخصصان حوزه 

 یوارسازیباز
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 صرفاًدر این تحقیق  

به نقش علوم اعصاب 

در فرایند رهبری و 

مدیریت افراد 

پرداخته و از 

ی مغز سخن هاکنش

 دیوگیم

به  یسازمان یعلوم شناخت کردیرو حیتشر این مقاله به

رویکرد چگونه  که کندیمو بیان  .پردازدیم یرهبر

 اتقیطور مثمر ثمر هم تحقبه تواندیمعلوم شناختی 

به و هم علوم اعصاب را آگاه سازد. درواقع،  یرهبر

علوم  یاهکیاز تکن شتریاستفاده بدنبال این است که 

را  یبزرگ یسودها یرهبر قاتیر تحقد یشناختعصب

و  رساندیمبه ما  یمؤثر رهبر یدر درک ما از رفتارها

 در آینده نهیدو زم نیب یستی، همزبیترت نیبه هم

 انزمهمی بیشتری را هاشرفتیپتا  ضرورت است کی

 با پیشرفت در این دو زمینه فراهم آورد.

ی در طورکلبه

 اهسازمانارتباط با 

 هانآو نوع رهبری 

موضوع تحقیق را 

ی قرار موردبررس
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در این کتاب نویسنده 

جامع موضوع  طوربه

رهبری مبتنی بر علوم 

اعصاب رو 

ی قرار داده موردبررس

یی را هامدلاست و 

 کندیمپیشنهاد 

 که مغز شبکه وسیعی از اتصالات کندیمنویسنده بیان 

 ی پزشکیهاتیفعالاست، نوروساینس در ابتدا برای 

ی کاربردهادامنه  مروربهقرار گرفت اما  مورداستفاده

و  وکارکسبو رهبری در  وکارکسبآن به موضوعات 

سازمانی گسترش پیدا کرد. در  -ی صنعتیهاطیمح

ن کتاب پس از بررسی مفاهیم و ابزارهای ای

ی و رهبری مدلی تحت عنوان اکتیو برای سازمانتوسعه

در انتها بیان  ؛ وکندیماجرای آن در سازمان را معرفی 

ی هاتیظرفی تمامبه میتوانیمکه تنها زمانی  کندیم

یک فرد دسترسی پیدا کنیم که بیولوژی مغز او با 

از جهان در یک راستا  ی ویشناختروان اندازچشم

حداکثر ظرفیت  تواندیمباشد در این صورت هر فردی 

و پیشرفت خود را  خود را فعال کند و رشد، یادگیری

 تداوم بخشد.

این کتاب علوم 

اعصاب را معرفی 

، کندیم

ی مرتبط هایفناور

با آن را بررسی 

، مغز را کندیم

و  دهدیمشرح 

که  دهدیمنشان 

از  توانیمچگونه 

این دانش در 

 استفاده وکارکسب

 کرد.
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 ارزیابی انتقادی از مرور ادبیات و پیشینه-2-15

یانگر بی وارسازیزبارهبری عصبی و  تحقیق پیرامون دو موضوع نظری و تجربی بررسی اجمالی ادبیات

 رموردنظمجزا و هر یک در حیطه خود به موضوع  طوربه منتشرشدهتحقیقات  عموماًاست که  این موضوع

رفته قرار نگ یموردبررس یکپارچه صورتبه وکارکسباین موضوع از حوزه  تنهانهبنابراین ، اندپرداخته

و در  پرداخته باشد، یافت نشده است نهکه به طراحی مدل در این زمی یمندنظاماست بلکه پژوهش 

ی مشابه در حوزه رهبری عصبی هاپژوهش توانیمعمل پژوهش قابل اتکایی در این زمینه وجود ندارد 

 صورتهبسعی بر این است تا  سیستمیلیکن در این تحقیق با اتخاذ رویکرد ی را بهره برد، وارسازیبازو 

یاز است بنابراین نترسیم شود،  و ابعاد گوناگون آن ارگرفتهقر یموردبررساین مقوله  یکپارچه و منسجم

ی در رهبری عصب یوارسازیباز یریکارگبهبرای  د و مدلی جامعمورد کنکاش قرار گیر قاًیعمموضوع  که

 .ارائه شود

 رودیمی نوظهور به شمار ادهیپددر بین تعاریف صورت گرفته در زمینه رهبری عصبی با توجه به اینکه 

ر به معرفی این پدیده پرداخته است و بررسی زوایای علمی آن پرداخته و به کارکردهای آن به بیشت

ی سازمانی اشاره نشده است. بر اساس این تحقیقات در بین تعاریف هاطیمحدر  وربهرهشکل درست و 

در  اکهرچ میدانیمرهبری عصبی تعریف الگر و پیلای را تعریف جامع و مناسبی صورت گرفته در مورد 

و برای  کندیمو مطالعات زیادی را در این زمینه مطرح  پردازدیمتعاریف آن به بررسی دقیق مغز 

ن دیگر محققا کهیدرحال کندیمیی ارائه هاحلراهی مختلف توضیحات مبتنی بر مغز و نیز هاتیموقع

 .ندیگوینمدقیق سخنی  طوربهبه تعریف کلی آن پرداخته و از کارکردهای آن  صرفاً

از جهات مختلف صورت گرفته  یوارسازیباز فیتعر یبرا یاریبس یهاتلاش یوارسازیبازدر زمینه 

، طرح بازی و زمینه کاربرد است و بیشتر هایبازدارای ویژگی مشترکی مانند مکانیک  هاآن، اکثر است

خلق  ی به اهداف،ابیدست، مربوط به رفتارهای موردنظر مانند حل مسائل، شکل دادن رفتار یادگیرندگان

 یهاشرکت و هاسازمان ساختاری فرهنگ به یوارسازیبازافزودن  . باشودیم هانهیزمارزش و سایر 
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 امر این که شودیم گذاشته تأثیر آنان مشارکت شخصی بر و بخشیده تداوم کارمندان انگیزش سنتی،

در ادبیات نظری  ذکرشدهدر میان تعاریف  که است ذکرقابل .شودیم هامهارتتوسعه  رفتار، تغییر باعث

( در مقایسه با سایر تعاریف 2156) ( و همچنین تعریف رابسون2153( و هامری )2152تعریف هوتاری )

ج به نتای ی بازی که منجرشناخترواناز تجربیات  چراکهبه هدف تحقیق حاضر قرابت بیشتری دارد 

 .دیگویمسخن  شودیمرفتاری 

در تحقیقات تجربی در رابطه با رهبری عصبی در تحقیقات داخلی  شدهانجامی هاوهشپژدر راستای 

 ی آن را بیان کردههایژگیوبیشتر به مطالعات مروری و توصیفی این موضوع پرداخته است و ابعاد و 

 هایبازی در تحقیقات داخلی بیشتر بر نقش مکانیک وارسازیبازدر زمینه موضوع  طورنیهماست و 

ی سازمانی پرداخته و در بخش آموزش کارکنان بیشتر مطالعات صورت هاطیمحانگیزش در  شیفزابرا

ی کاری اجرا هاطیمحدر  مدتکوتاهمقطعی و در راستای انجام اهداف  صورتبه هاآنگرفته و کارکرد 

ورت ص ی تلاشیوارسازیبازی ریکارگبه بلندمدتو به دنبال راهکاری برای رسیدن به نتایج  شدیم

 ی بیشتر به دنبال جذب و درگیری مشتریانهایبازاین بود که هدف این  توجهقابلنگرفته است و نکته 

ق محق کهیدرحالاست.  شدهاشارهی فروشگاهی و تجاری بود و کمتر بر کارکردهای سازمانی هاطیمحدر 

ت نوعی تقوی منظوربهونه ی تنها یک بازی نیست بلکه افزودن سازوکار بازی گوارسازیبازمعتقد است 

ا فرد را ت شودیمرفتار و ایجاد انگیزه در فرد یادگیرنده است که در آن از عناصر انگیزشی بازی استفاده 

 ی رفتار، ترغیب کند.نوعبه

ی شناختی و بیولوژی هاجنبهدر میان تحقیقات خارجی در زمینه موضوع رهبری عصبی بیشتر به 

ی نیز بر نقش بازی در وارسازیبازپرداخته است و در ارتباط با موضوع  رهبری مبتنی بر علوم اعصاب

ری و هم در زمینه نظ شدهیبررساست. افتراق تحقیق حاضر با ادبیات  شدهگفتهافزایش انگیزش سخن 

 ی( استوارسازیبازمحقق به دنبال ترکیب این دو موضوع )رهبری عصبی و هم تجربی این است که 

 تحقیق حاضر نرسید. باهدفپیشینه ادبیات تحقیق پژوهشگر به مورد مشابه چیزی که در مرور 
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 چهارچوب نظری پژوهش-2-11

از ادبیات پژوهش،  شدهانجاممطالعات  جهیدرنتکه  ییهادگاهیددر این قسمت سعی کردیم بر اساس 

در  یارسازویباز یریکارگبهدر طراحی و تدوین الگو در جهت  مؤثریک چهارچوب مفهومی از عوامل 

کل بیرونی ش یهازهیانگتشویقی سنتی اغلب را اساس افزایش  یهازمیمکان رهبری عصبی ارائه دهیم.

اغلب برای افزایش انگیزه در  هاوهیشآن بودند. این  ازجملهمالی  یهاپاداشبرای مثال  گرفتندیم

)ام سی  افتییمگذشت زمان کاهش  براثر هاآندچار مشکل بودند زیرا کارایی  درازمدت

ی و حل مسئله و دخیل بودن فرایندهای مغزی ریگمیتصمماهیت پیچیده فرایندهای ( 2155گونیکال،

از دانش علوم اعصاب و مغز در مورد  بتوانندرهبران سازمانی ، باعث شده است که هاآنو رفتاری در 

( یافته 5397حمدی و همکاران،)ا از انگیزه ذاتی و آزادسازی توانایی کارکنان الهام بگیرند یریگبهره

روابط  شغل و معمولاً اندکردهاستفاده  مؤثربیانگر این موضوع هستند که افرادی که از مغز خود به نحوی 

 اثرگذار هاانسانبه این دلیل که عملکرد مغز بر کیفیت رفتار  کنندیمو شادی را تجربه  بخشتیرضا

یک جعبه سیاه نفوذناپذیر بود، اما با  مثابهبهال قبل مغز اگرچه ده ها س ؛(5391آلووی و پارکر، ) است

در حوزه علوم اعصاب صورت گرفته، دیدگاه متفاوتی نسبت به آن  راًیاخیی که هاشرفتیپتحولات و 

 (5391بطحاییان و سنایشی، ) است داکردهیپجریان 

ف هم به دنبال کش یاسشنعصبرهبری مبتنی بر علم  بیان کرد که گونهنیا توانیم خلاصه طوربه

ی برای درک اهینظراست و هم در تلاش برای خلق  هاسازمانیی برای بهبود مسائل جاری در هاحلراه

د ی جدیابدنهتوسعه و ایجاد یک  منظوربهی سازمانی هانهیزمرمز و رازهای فرایندهای شناختی افراد در 

 پیدرشینورولنتایج تحقیقات خود در موسسه دیوید راک در  (.2117از دانش است )باتر و همکاران، 

: کندیمبیان  گونهنیااساسی یا به عبارتی چهار مورد از کارکردهای رهبری عصبی را  چهاراصل

ی و حل مسئله، تنظیم و تعدیل هیجانات، مشارکت جمعی در سازمان و تسهیل روند تغییر ریگمیتصم

فرایند تغییر صورت گرفته است به نقش رفتارهای روی تسهیل مطالعاتی که بر  (2151راک، ) تحولو 
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 یشناختروانی رفتاری تمرکز کرده و ماهیت هامدلانگیزشی اشاره دارد در حقیقت این مطالعات بر 

 یموردبررس، خلاق بودن و ... را ادراکات ،هانگرش ،ی شخصیتیهایژگیورفتارهای اعضای سازمان نظیر 

به مدیران این توانایی را بدهد که به شکل  تواندیمرهای کارکنان، . درک روشن از رفتاانددادهقرار 

)قدیری و  سازمان در کارکنان ایجاد کنند موردنظرمناسب انگیزه لازم را متناسب با تغییرات و اهداف 

 (.5396همکاران، 

 یوارسازیباز یریکارگبهبا بیان کنیم که  گونهنیا میتوانیمبا بررسی پیشینه نظری و تجربی پژوهش 

 در راستای افزایش یتوجهقابلانگیزه ذاتی کاربران را برانگیخته و تغییرات رفتاری  میتوانیمما 

 هاانسان رفتار دادن رییتغ ،یوارسازیبازهدف  چراکه در محیط کار داشته باشیم. یوربهرهرضایتمندی و 

، کنندیمی استفاده وارسازیبازکه از یی هاسازمان( 2153) نیگروه آبرد. به گفته (2152گارتنر، ) است

با مدل رفتاری فاگ روبرو شدیم که ارتباط  شدهانجامی هایبررسطی  .کنندیمنتایج بهتری را مشاهده 

 رییتغ شرایط اندازراه و توانایی زه،یانگ تورکفا سه اساساً  فاگ، نظرازنقطهدارد.  یوارسازیبازآشکاری با 

( بنابراین با 5391)زیانی،  شوند موجب یراحتبه را تورکفا سهاین  هایازکه ب کنندیمرا ایجاد  رفتار در

 هادلمی قرار گرفت و ترکیب این موردبررسی مبتنی بر رهبری عصبی که در ادبیات هامدلاستفاده از 

شکاف مشارکت افراد در محیط کار و چگونگی ایجاد انگیزه در  میتوانیمی وارسازیبازی هامدلبا 

کاران، سوارت و هم) میکنرکنانی که مشارکت و انگیزه کمتری در انجام وظایف کاریشان دارند را کمتر کا

2151). 
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 از ادبیات تحقیق بر خواستهمدل -2-17
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 فصل سوم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 روش شناسی پژوهش
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 مقدمه -3-1

 یدهسازمانو  مندنظامها، اطلاعات داده برنوعی مطالعه علمی دقیق، متکی  عنوانبه توانیمپژوهش را 

به ی اجتماع عیسر راتییتغ(. 5393و همکاران، فردییکرد )داناخاص تعریف  یامسئلهشده در مورد 

مسائل  نیمواجه ساخته است ا یدیجد هاییدگاهو د یاجتماع هایینهمحققان را با زم یشکل روزافزون

 شناخت آنان پاسخگو ی( برایاسیق یها)روش یسنت یهااند که روشآنان نوظهور و متنوع یبرا یقدربه

 یددج هاییها و استراتژوادار به استفاده از روش اییندهبه شکل فزا یعاجتما قیتحق جهتین. بدستین

اهی برای بررسی موضوع گام در هر پژوهش یافتن ر نیترمهم رونیازا اند.( شدهیاستقرائ یها)روش

 هایهیومتأثرند اما در ش ینیشیپ یدانش نظر میاز مفاه یاسیق یهاروش دیگرعبارتبه پژوهش است.

 (.5394مرادی،شوند )یم نیتدو یبر اساس مطالعات تجرب هایهنظر نینو

ه یرفتو مراحل اصلی که برای انجام این مطالعه صورت پذ ر ابتدا با روش انجام پژوهشدر این فصل د

روش  عنوانبه هامصاحبهشرح نحوه گردآوری اطلاعات و به بررسی  ازآنپسو  میشویماست آشنا 

نیز توضیحاتی در مورد روایی و پایایی  تیدرنهاشده است. های این پژوهش پرداختهدادهی آورجمع

 های حاصله و نتایج پژوهش آورده شده است.داده
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 نقشه پژوهشی تحقیق -3-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مشاوره با 

 خبرگان اساتید و

 بررسی ادبیات

 بازی وارسازی داخلی و خارجی

 

 بررسی ادبیات

 رهبری عصبی داخلی و خارجی

 

طراحی سوالات مصاحبه براساس 

 مدل برخواسته از ادبیات

 انجام مصاحبه عمیق و

 جمع آوری داده ها

 

پیاده سازی مصاحبه و 

 کدگذاری داده ها

 

 ومی و اعتبارسنجیپالایش مفه استخراج مفاهیم و مقوله ها

 تدوین مدل اولیه و اشتراک گذاری با خبرگان 

 بازنگری و تصحیح مدل 

 مقایسه با ادبیات پیشین و 

 استخراج مدل نهایی

 نقشه پژوهشی تحقیق  5-3شکل 
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 خاب روش تحقیقانت-3-3

بندی شدن هستند، بر اساس ماهیت طبقهیارهای گوناگون، قابلمعهای تحقیق بر اساس روش

ها را به سه دسته کمی، کیفی و ترکیبی تواند آنگیرند، میقرار می یموردبررسهایی که های دادهویژگی

یدادهای روها و دهها و ساختار پدیویژگی ییشناساتقسیم کرد. ماهیت پژوهش کیفی عبارت از 

ها به شکل یک تئوری کوچک یا یک مدل طبیعی خود، است. سپس این ویژگی نهیدر زم یموردبررس

که منظور درک اینشوند. انجام پژوهش کیفی نیازمند یک نگرش باز بهمفهومی گرد هم آورده می

روشی مبتنی است که در لذا اعتبار هر علمی، به  کنند، استدیگران چگونه موقعیت خود را تجربه می

بدون روش  یدانشچیه، روش لازمه دانش است و رونیازا(. 5376)عزتی،  شودیمآن علم به کار گرفته 

 رارگرفتهق مورداستفادهوابسته است که در آن  ییهاروشنیست؛ اعتبار هر دانش نیز به روش یا  تصورقابل

( 5384نه موضوع تحقیق )خاکی، ابدییمر تحقیق از حیث روش است که اعتبا گریدعبارتبهاست. 

این  کندیم تلاش و استخراج دهند،یم آن رخ در رویدادها که ایینهزم از را هادادهکیفی،  پژوهش

 وصف هاآن در کنندگانهای شرکتیدگاهد و اندشدهیآن جاساز در که فرایندی طریق از را رویدادها

 نماید. استفاده شدهمشاهده پدیده بر اساس ممکن، ایهیینتب ایجاد برای ابزار استنتاج از و

 حاصل که است تفسیر مطالبی و دهیمند، سازماننظام آوریمستلزم جمع کیفی پژوهش دیگر،عبارتبه

به  اجتماعی، و شناختیروان هاییدهپد نهفته در معانی بررسی برای و هستند هامشاهدهو  هامصاحبه

 لذا(. 5388شود )خنیفر و زروندی،یم استفاده کنند،یم طبیعی تجربه یتموقع در هاانسان که صورتی

 صورتبه آن مراحل که بود خواهد (2119و همکاران،  5)ساندرز پژوهش پیاز مدل بر اساس تحقیق روش

  .شودیمداده  شرح 5-3 شکل اساس بر گامبهگام

                                                 
5 Saunders 
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 بالاتر لایۀ از متأثر لایه هر آن در که ودشیم تشکیل مختلفی یهاهیلا از پژوهش یک مدل این اساس بر

 راهبردهای ( لایه3 پژوهش رویکردهای ( لایه2 پژوهش یهافلسفه( لایه 5از:  اندعبارت هاهیلااین  است

در  ها؛ کهداده تحلیل و گردآوری شیوه ( لایه6 زمانی پژوهش افق ( لایه1پژوهش  روش لایه (4 پژوهش

 :میپردازیمدر تحقیق حاضر  هاهیلاادامه به تشریح این 

 فلسفه پژوهش -3-3-1 

از باورهــا  یامجموعه . پارادایمکندیمتبعیت  تفسیریاز اصول و مبانی پارادایم  حاضر فلسفه پژوهش

این  .ردیگیمدر زندگی شخصی و علمی قـرار  افراد 5که راهنمای کنش است ادیبنی یهافرضشیپو 

و  یشناسشناخت، یشناسیهستن اصلی هر پـارادایم، یعنی در سه رک هافرضشیپباورها یا 

  یاجین یک پدیده بهبرای تبیدر پارادایم تفسیری،  (5991، 2گوبا و ایگنشوند )یممتجلی  یشناسروش

                                                 
5 action 
2 Guba & Egon 

:  فلسفه پژوهش

پارادایم تفسیری

:  رویکرد پژوهش

قیاسی-استقرایی

نظریه : راهبرد پژوهش
داده بنیاد چندگانه

کیفی: روش پژوهش

ماه8: افق زمانی

شیوه 
گردآوری و 
تحلیل داده

 (2119)ساندرز و همکاران ، پژوهشمدل پیاز  2-3 شکل
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پژوهش باید ذهنی  فرایند ،وجود دارد یاچندگانهیا واقعیات  هانییتبک تئوری، یک رابطه علیّ یا ی

 ،ودشیمکیفی استفاده  یشناسروشکمی از  یشناسروش یجابه ،باشد عینـی کهنیا یجابهباشد 

 (.5998، 5ی )دانچه از نگاهی درونی است و نه بیرونداد گردآوری

ر، ی ذهنی مانند تفکهاتیفعالکه به بررسی ماهیت  کندیمعلوم شناختی ادعا ، یشناسیهستدر رکن 

ست ا شدهمطرحو نظریاتی  پردازدیم کندیمت را ممکن ی و فرایندهایی که انجام این فعالیبندطبقه

 ؛ وشودیماتصالات خاصی در مغز شناخته  ادشدنیزادراکات مختلف، کم یا  منشأ هاآنکه بر اساس 

ز ج تجربه کردن، بهترین راه برای فهم یک مسئله یا موضوع است که در هیچ رسانه دیگری طورنیهم

که مفاهیم روی زندگی شما تاثیر بگذارد بدون آنکه  شودیمگاه منجر نفوذ به ناخودآ وجود ندارد بازی

 .جذاب العادهفوقاین موضوع هم ترسناک هم  خود اطلاعی داشته باشید

( 7، ص 2117، 2همکاران)کوهن و  پردازدیمبه بررسی ماهیت و اشکال دانش  یشناسمعرفترکن 

یست؟ چ یموردبررسبین پژوهشگر و پدیده  رابطهکه  دهدیمبه این سؤال پاسخ  یشناسمعرفت، درواقع

بـه محیط « درون فهمی»تحقق  منظوربهپژوهشگر در این رکن  .(518، ص 5994، 3)گوبا و لینکن

 .گرددیماجتماعی تبدیل  نانیآفرنقشو بـه یکـی از  شودیماجتماعی وارد 

ین ت و به بررسی روابط متقابل باز دیدگاه افراد اس هادهیپدتفسیرگرایی مبتنی بر درک  یشناسروش

( 8، ص 2119، 4)کرسول پردازدیم، کنندیمفرهنگی و تاریخی که در آن زندگی  یهاطیمحافراد و 

تفسیری منجر به درک و ایجاد بینش نسبت به رفتار شده، به توضیح اعمال از دیدگاه  یهاروش

دآوری . پژوهشگر تفسیری برای گرابندیینمتسلط  کنندگانمشارکتو بر  پردازندیم کنندگانمشارکت

و از منظر درونی به درک پدیده  کندیمکیفی استفاده  یشناسروشدانش از جهان تجربی از نوعی 

                                                 
5 Dunch 

2 Cohen, L., Manion, L., & Morrison, K 
3 Lincoln & Guba 
4 Creswell 
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به آنچه معتقد  تواندیمکه محقق چگونه  کندیماین سؤال را مطرح  یشناسروش درواقع. پردازدیم

 .(518، ص 5994، پی ببرد؟ )گوبا و لینکن، داندیماست 

 رویکرد پژوهش -3-3-2

 شودیمو یک راهبرد برای آزمودن آن به کار گرفته  ابدییمقیاسی یک یا چند نظریه توسعه  روش در

 هاادهداین  لیوتحلهیتجزو یک نظریه بر اساس  شدهیگردآور یهادادهاستقرایی اطلاعات و  روش درولی 

یاسی ق -در این تحقیق، استقرایی شدهانتخابن رویکرد بنابرای (2119)ساندرز و همکاران،  ابدییمتوسعه 

و هم از تحلیل ادبیات گذشته  شودیمکه از مصاحبه گردآوری  ییهاداده. چون محقق، هم از باشدیم

مصاحبه از رویکرد استقرایی و در تحلیل  یهادادهبنابراین در تحلیل ؛ دینمایماقدام به ارائه یک تئوری 

 .شودیمیکرد قیاسی استفاده ادبیات گذشته از رو

 راهبرد پژوهش -3-3-3

عه ی، مطالنگارقومتجربی، پیمایشی، اقدام پژوهشی، نظریه داده بنیاد،  توانندیم پژوهش یک راهبردهای

 فارسی زبان در ژهیوبه تحقیق روش یهاکتاب اکثر در البته. باشد تاریخی یا آرشیوی مطالعاتموردی و 

 است آن تردرست (2119)ساندرز و همکاران،  نظر به که است ادشدهی روش نوانعبه راهبردها این از

ی آن موضوع تعیین شناسیهستراهبرد هر پژوهش متناسب با نوع مسئله و  .رود کار به راهبرد واژۀ که

بررسی ادبیات نظری پژوهش در فصل دوم بیانگر این موضوع است که مدل جامعی برای . گرددیم

 قاً یمعارائه نشده بنابراین نیاز بود که این موضوع  در سازمان عصبیدر رهبری  یوارسازیازب یریکارگبه

بنابراین انجام تحقیقات  قرار بگیرد و متغیرهای مهم در این حوزه شناسایی و کشف شود یموردبررس

باره در از راه مطالعات اکتشافی، محقق شناختی نظری و عملی .اکتشافی برای این منظور ضرورت دارد

ج کار این و نیز از نتای کار تحقیق را پیش ببرد تواندینمکه بدون آن  کندیمموضوع تحقیقش تحصیل 

 یهایبررس (.5379، 5کیوی و کامپنهود)استفاده خواهد کرد.  مرتباًمرحله در مراحل بعدی تحقیق 

                                                 
5 Kiwi & Compnhode 
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جدید،  یهانشیببرای  وجوجست، دهدیمآنچه رخ  "ارزشمند برای پی بردن به  ییهاروشاکتشافی، 

 هنگامی ژهیوبه هایبررسهستند.  "جدید یاهیزاونو، از  یهادهیپدو همچنین برای پرسیدن و ارزیابی 

 (.5388، اری)هوشمند را روشن کنید که شما بخواهید درک خود از یک مسئله روندیمبه کار 

رایی پژوهش خود را شروع کرده ، پژوهشگر از طریق پژوهش کیفی و اتخاذ رویکرد استقدر مرحله اول

با ماهیت خلق تئوری یا مدلی که از پیش وجود نداشته است و یا توسعه  یهاپژوهشاست؛ زیرا 

. در این رویکرد، مسیر عکس در مقایسه ردیپذیمبا رویکرد استقرایی انجام  نوعاًموجود  یهایتئور

و سپس به کمک منطق  کندیمشروع  هاداده. پژوهشگر نخست با گردآوری شودیمرویکرد قیاسی طی 

 بنابراین این مرحله از پژوهش از طریق؛ رسدیم یموردبررساستقرایی به تعمیم بیشتری درباره پدیده 

حاصل از  یهادادهاستراتژی،  این اولیه برای یهاداده. ردیپذیمانجام  چندگانه روش تئوری داده بنیاد

ی وارسازیبازعلوم اعصاب شناختی و متخصصین حوزه  خبرگان اکتشافی و عمیق با یهامصاحبه

 معتقدند که با خلق تئوری یا مدل ازپژوهشگران تئوری داده بنیاد . لازم به ذکر است که برخی باشدیم

زیرا تئوری داده بنیاد آنچه هست را  رسدیمکار پژوهشگر به پایان  ،طریق استراتژی تئوری داده بنیاد

ه ک . ولی برخی دیگر معتقدنده ممکن است باشد بنابراین نیازی به تست نداردو نه آنچ کندیمدنبال 

ه یعنی داشتن یک حدس یا اید؛ شودیماستقرار اشعار به اقداماتی دارد که منتهی به کشف یک فرضیه 

و سپس تبدیل آن به یک فرضیه و ارزشیابی کردن که آیا ممکن است حداقل در شرایط جزئی برای 

د، اقدام، رابطه، استراتژی کار کند. این پژوهش با پذیرفتن رویکرد اول فقط به مدل ارائه یک نوع رویدا

با انجام بنابراین ؛ دینمایمدیگر واگذار  یهاپژوهشرا به  هاآنو آزمون  یسازهیفرضو  باشدیممدل 

مشاهده  5-3دول جی نظریه داده بنیاد که هانسخهراهبرد این پژوهش از میان انواع ی اولیه هایبررس

 .گرددیمتشریح  لیتفصبهکه در ادامه  باشدیمنظریه داده بنیاد چندگانه ، میکنیم
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 1نظریه داده بنیاد چندگانهچارچوب کلی  -3-3-3-1

مسلم مبتنی است.  یهاهینظرو هم بر  هاداده برتولید نظریه که هم  باهدفروش تحقیق کیفی این 

ده واکنشی در مقابل نظریه دا تواندیمنظریه داده بنیاد چندگانه مبتنی بر نظریه داده بنیاد است، اما 

 2113از نظریه داده بنیاد را به چالش بکشد. این رویکرد در سال  یاگوشهنگ بنیاد نیز باشد که س

در توسعه که  کنندیمادعا  هاآنیک چارچوب نظری ارائه شد.  عنوانبه 2توسط گلدکهل و کرانهلم

 (2111، کرانهلمباشد )تئوری باید هدف ادغام دانش 

 قسمت دو به نظریه نیتکو .است شده یحتشر 3-3 شکل تئوری داده بنیاد چندگانه در کلی چارچوب

  ندفرآی طی در. مجزا شده است شدن داده دارنهیزمفرآیند  سه توسط هاقسمت این و است شدهمیتقس

 و اهداف مثال برای) پژوهش یمندعلاقهسمت پژوهش از  تمرکز گاهیوبگاه است نیاز نظری توسعه

 ژوهشپ فرآیند شد گفته که طورهمانر جهت یابد. به محورهای نظری یا تجربی تغیی (پژوهش یهاسؤال

 ؛ ودشویم آغاز کنیم مطالعه تجربی صورتبه میخواهیم که ییهاجنبه و قلمرو درباره یادهیا با معمولاً

 رد مختلف وظایف .شودیم کامل و ردیگیم شکل پژوهش فرآیند طی در جیتدربه پژوهش یمندعلاقه

                                                 
5 Multi Grounded  Theory 

2 Goldkuhl & Cronholm 

 پردازهینظر نسخه ردیف

 گلیسر کلاسیک 5

 استراوس و کوربین سیستماتیک 2

 چارمز گراساخت 3

 کلارک تحلیل موقعیت 4

 شاتزمن تحلیل ابعاد 1

 گلدکهل و کرانهلم چندگانه 6

 انواع نسخه های نظریه داده بنیاد 5-3جدول 
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بر یک ساختار دستوری، روش  دیتأکی جابهدر این روش، . اندشدهادهد ساختار خاصی ترتیب به شکل

  مطالعه جامان. شودیمو رفت و برگشتی دنبال  ریپذانعطافکار با تحلیل داده و توسعه نظریه به شکلی 

 . شوندیم تکرار دوباره شدند ارائه که ییهاگام که معناست بدین بازگشتی و رفت

 

 دهپدی درباره کمی دانش پژوهشگر زمان این در .دارد وجود پژوهش یمندعلاقه یا دهای یکابتدا احتمالاً 

 یک مطالعه پژوهشگر. شودیم داده ساختار مبهمصورت به پژوهشسؤال  مرحله این در. داردموردعلاقه 

 که طورانهم ابتدایی نظریه این و دهدیم انجام ابتدایی نظریه یک به رسیدن برای باز ذهن با استقرایی

 .شودیم اعتبارسنجی است آمده شکل در

 

 

 

 (2113گلدکهل و کرانهلم ، ) ارچوب کلی مالتی گراندد تئوریچ 3-3شکل 

 ıتکوین نظریه 
کدگذاری استقرایی 

پالایش مفهومی 

کدگذاری الگویی 

 فرایند صحه گذاری

 װ تکوین نظریه
 غنی سازی نظریه

تامل و 
بازنگری 

علاقه مندی 
 پژوهش

ارزیابی انسجام 
 نظری

 تطبیق نظری اعتبارسنجی نظری
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 مراحل اجرای تحقیق به روش تئوری داده بنیاد چندگانه -3-3-3-2

 :باشدیماین مرحله شامل مراحل زیر  :1مرحله اول( تکوین نظریه

 ه ک باشدیمیاد : کدگذاری استقرایی همان کدگذاری باز در تئوری داده بن2کدگذاری استقرایی

همان مسیر کدگذاری باز تئوری داده بنیاد را دنبال  هادادهاجرا و هم در نگاه به  درروشهم 

استقرایی  صورتبهصحبت کنند و با ذهن باز و  هاداده. در این مرحله اجازه بدهید کندیم

د نیاد هم در فرایندر اینجا بر پیروی کامل از اصول تئوری داده ب دیتأککدگذاری را انجام دهید. 

، هامقوله ریز، هامقولهکار برای مثال برچسب زدن مفاهیم و هم در ابزارهای مفهومی مانند 

 .باشدیم ...ویژگی ابعاد و

 مفهومی پالایش. شودیم ظاهر تئوری داده بنیاد با روش این تفاوت گام : در این3پالایش مفهومی 

 بایستی ما محقق عنوانبه. باشدیمه و انتقادی سازند صورتبهمفاهیم  یسازشفاف معنای به

                                                 
1 Theory generation 
2 inductive coding 

3 conceptual refinement 

 (5394صفری و همکاران،) مالتی گراندد گام های رفت و برگشتی  4-3شکل 

 زمان

 ایده

 نظریه نهایی شدهشیپالانظریه  نظریه ابتدایی

 ی موجوداههینظر

 داده داده داده



 

72 

 
 

 این رد .بیابیم را است شدهانیب مختلف متفکران توسط که چیزی به نسبت انتقادی موضع

 شود. داده پاسخ شده یسازمفهوم پدیده درباره سؤالشش  به باید مرحله

ومی لایش مفهکار در پا نیترمهمو  نیترسختتعیین محتوای: پدیده چیست؟ تعیین محتوی  .5

 اجزای آن مشخص شوند است. در تعیین محتوا باید ذات پدیده

که یک پدیده وجود  شودیمتعیین جایگاه هستی شناختی: پدیده در کجا وجود دارد؟ اگر ادعا  .2

شامل   دارد باید بتوان جایگاه آن را مشخص کرد. یک پدیده اجتماعی در یک یا چند حوزه

نمادین،  اقدامات انسان، اشیا خش درون ذهنی و بین ذهنی(،)بانسان، جهان درونی انسانی 

 موجودیت پیدا کند. تواندیممصنوعات و محیط طبیعی 

ایزوله نیست. زمینه  یادهیپدمرتبط: زمینه پدیده چیست؟ هیچ  یهادهیپدتعیین زمینه و  .3

 آن و ارتباطات تاثیر زیادی روی هر پدیده دارد. برای شناخت یک پدیده لازم است زمینه معمولاً

 را مشخص کرد. هادهیپدآن با سایر 

 تعیین کارکردها و اهداف: کارکردهای پدیده چیست؟ .4

ه بگرفته؟ چرا  نشأتو ظهور: ریشه و اصل پدیده چیست؟ یعنی پدیده از کجا  منشأتعیین  .1

 بار آمده است؟ این پدیده کی و چرا این پدیده برای اولین به وجودعمد  طوربهآمده؟ آیا  وجود

 ؟کنندیمچطور ظهور پیدا  معمولاًمشابه این پدیده  یهادهیپدآمده است؟ و  به وجود

جداگانه  نهادکی عنوانبهتعیین چگونگی صحبت کردن ما در مورد پدیده: در مورد چیزی  .6

)ویژگی( چیزی صحبت  ؟ یا ما در مورد کیفیتمیکنیماسم( صحبت  صورتبه )معمولاً

 ؟میکنیمفعل و نحوه انجام کار( آن پدیده صحبت ) ندیفرارد فعالیت یا ؟ یا ما در مومیکنیم

 در این باشدیم: این مرحله همان کدگذاری محوری در تئوری داده بنیاد 5کدگذاری الگویی .

. ما از کدگذاری الگویی برای بیان علاقه به شوندیمدر بیانیه نظریه یکپارچه  هامقولهگام 

                                                 
1 Pattern coding 
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از آن  شناسجامعه. نوع عملی که دانشمندان میکنیمی استفاده الگوهای عمل یسازمفهوم

زمینه و  معمولاً شدهانجامعمل اجتماعی است. بدین معنا که عمل  معمولاً  کنندیمصحبت 

)درونی و بیرونی(، عمل و اهداف اجتماعی دارد. کدگذاری الگویی شامل ساختار شرایط عمل 

الگوهای  یهااگرامیدبه شکل تصویری در  حاً یترج پیامدهای عمل است. این الگوهانتایج و 

 .شوندیمنظری به تصویر کشیده 

 نظری معادل کدگذاری انتخابی در تئوری داده بنیاد  یسازیغن: مرحله 5نظریه یسازیغن

یعنی اینکه در این ؛ یک مقوله محوری وجود نداشته باشد تواندیم. گرچه در اینجا باشدیم

به  اًلزوم یسازیغنی شود همانند نظریه داده بنیاد موافق هستیم اما این مرحله نظریه باید غن

نظری گام پایانی در تئوری داده بنیاد است اما  یسازیغن. شودینمیک مقوله محوری ختم 

 انجام شود. شدن دارنهیزمل از آن باید سه فرایند قب

مواجه  شدن دارنهیزمسه نوع فرایند در تئوری داده بنیاد چندگانه ما با  ی:گذارصحهمرحله دوم( 

 نیترمهم از یکیاست.  شدن دارنهیزمایده اصلی رویکرد مالتی گراندد تئوری همین سه فرایند  هستیم.

 کاملاً یهنظر به رسیدن فرآیند .است هاداده آنالیز فرآیند بودن سیستماتیک تئوری گراندد قوت نقاط

 داده مبنای بر نظریه ساخت فرآیندرد. بیم بالا را شدهنجاما پژوهش اعتبار شفافیت این و است شفاف

 (5394صفری و همکاران،شود )یم نظریه خودخودبه تجربی شدن دارنهیزم باعث

 دارد  مطابقت هم هاهینظر سایر با نظریه انطباق نظری(: یعنی) یشدن تجرب دارنهیزم 

 مطابقت جهان تجربی مشاهدات با نظریه اعتبارسنجی تجربی(: یعنینظری ) شدن دارنهیزم 

 .دارد

 برای منطقی و منسجم راهکی نظریه ارزیابی انسجام درونی(: یعنی) یدرون شدن دارنهیزم 

 .است جهان درباره صحبت

                                                 
1 Theory condensation 
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 این با ظهور حال در نظریه که بیاید به وجود دید این است ممکن نظری احکام و اجزا با کار هنگام 

این  .ودشیم نظریه بیشتر توسعه و اصلاح به منجر معمولاً شدن دارنهیمز فرآیند. نیست هماهنگ احکام

 نظریه ارساخت و محتوی مورد در تکوینی کاربرد بلکه ندارد را نظریه اعتبار کنترل کاربرد فرآیند تنها

ح توضی لیتفصبهدر ادامه این سه فرایند  .بالعکس و کندیم دلالت هم تکوین بر شدن دارنهیزم. دارد هم

 .شودیمداده 

 مقایسه معنای به نظری دارد. انطباق مطابقت هم نظریه سایر با نظریه نظری: یعنی انطباق 

 شیهامقوله و ظهور حال در نظریه گام این در. است موجود یهاهینظر با ظهور حال در نظریه

 یرسموردبر دیدهپ با یاگونهبه باید موجود یهاهینظر این. شوندیم موجود مقایسه یهاهینظر با

 ی. سؤالکند را پیدا مرتبط یهاهینظر باید تئوری داده بنیاد چندگانه پژوهشگر. باشند مرتبط

 یا شدهیتخصص ظهور حال در نظریه آیا که است این دیآیم به وجود زمینه این در که

. کندیم اشاره نظری شدن دارنهیزم به نظری انطباق بنابراین؛ است موجود نظریه افتهیتیعموم

نظری  انطباق. کرد استفاده موجود یهاهینظر به ارجاع از نظری احکام دیتائ باهدف توانیم

 است ممکن هاهینظر این یهامقوله. شود ظهور حال در نظریه بازبینی باعث است ممکن

 کنمم موجود یهامقوله و هایتئور .شوند فعلی یهامقوله جایگزین و بیایند نظر به ترمناسب

 توسعه در بود تئوری گراندد درازآنچه  تریجد یاگونهبه نظری انطباق فرآیند طی در است

 .شودیم استفاده فعالصورت کاملاً به موجود یهاهینظر از اینجا در. داده شوند دخالت نظریه

  .شوند استفادهشده ساخته یهامقوله یاها داده تفسیر در توانندیم هاهینظر

 اقانطب گام .شوند استفادهها داده مورد در ییهاهیآزمودن فرض برای توانندیم نینهمچ هاهینظر

 آنچه است ممکنشده ساخته نظریه و شدهیآورجمع یها. دادهاست قیاسی گام یک نظری

 یانتقادهای واظهارنظر  باعث است ممکن مقایسه .کند رد را شودیم بیان هاهینظر سایر توسط
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شکل )شود.  ختم نتیجه 3 به است ممکن نظری انطباق بنابراین؛ شود هاهینظر سایر مورد در

3-1) 

 ظهور حال در نظریه انطباق 

 نظریشدن  دارنهیزم 

  موجود یهاهینظر درباره انتقاد یا/واظهارنظر 

 کدگذاری فرآیند دارد. در مطابقت جهان تجربی مشاهدات با نظریه تجربی: یعنی اعتبارسنجی 

 مرکزت جهت تغییر معنای به تجربی اعتبارسنجی. است نظریه ایجاد هدف ریه،نظ تکوین برای

 است این بر اعتقاد چندگانه بنیاد داده تئوری در نظریه است. اعتبار کنترل وآزمودن  سمت به

 یک در ازنی اینو  شود بررسی سیستماتیک و جامعصورت به نظریه تجربی اعتبار است لازم که

 .شودیم عملیاتی گام مجزا

 است جهان درباره صحبت برای منطقی و منسجم راهکی نظریه نظری: یعنی انسجام ارزیابی. 

 بررسی مرحله این. است درونی یهاداده شدن دارنهیزم معنای نظری انسجام ارزیابی

 بررسی انسجام نظریه و تجانس که است ظهور حال در نظریه مفهومی ساختار سیستماتیک

. اشدب داشته وجود خوب تصویرسازی یک به نیاز است ممکن سنجی اعتبار این برای. شوندیم

 تطبیق نظری هاهینظرسایر  نظریه در حال ظهور

 اصلاحات اظهارنظرها و انتقادات

  انطباق نظری  1-3شکل 
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 تفادهاس هااگرامید انواع مثال برای گرافیکی یهایرسازیتصو از متنی، ارائه بر علاوه است بهتر

ند فرآی برای بلکه است مهم یکاوداده منظور برای تنهانه مناسب یهااگرامید از استفاده. شود

 تمعناس این به نظریه انسجام ارزیابی .است مهم نیز دیگران به نظریه رائها همچنین و ساخت

 سایر با ارتباط ( درهاآن ممکن روابط و مفهوم چند یا )یک نظریه از متمرکز قسمت یک که

ها داده شدن دارنهیزم فرآیند برای نظریه خود از و ارزیابی ظهور در حال نظریه یهاقسمت

 .باشد منطقی و واضح که است یاهینظر به سیدنر هدف. شودیم استفاده

 شدهشناخته یک نقطه قوت عنوانبه مرحله این پژوهش: یمندعلاقه بازنگری و تأملمرحله سوم( 

 .کندیم فراهم جدید بینش به توجه با را تحقیق سؤال اصلاح یا تغییر امکان زیرا است،

 .میکنیمتئوری و مالتی گراندد تئوری را مشاهده خلاصه تفاوت میان روش گراندد  طوربهدر جدول زیر 

 

 

 نظریه داده بنیاد

 ()گراندد تئوری

 نظریه داده بنیاد چندگانه

 )مالتی گراندد تئوری(
 مقایسه

_ 
ی مندعلاقهو بازنگری  تأمل

 پژوهش
در نظریه داده بنیاد درباره این مسئله 

 تصریحی نشده است

 مشابه هاروش کدگذاری استقرایی کدگذاری باز

 پالایش مفهومی _
در نظریه داده بنیاد درباره این مسئله 

 تصریحی نشده است

 مشابه هاروش کدگذاری الگویی کدگذاری محوری

 ی نظریهسازخلاصه کدگذاری انتخابی
در مالتی گراندد نیاز صرف به مقوله اصلی 

 نیست

 تطبیق نظری _
در نظریه داده بنیاد درباره این مسئله 

 ی نشده استتصریح

 اعتبارسنجی صریح تجربی _
در نظریه داده بنیاد درباره این مسئله 

 تصریحی نشده است

 ارزیابی انسجام نظری _
در نظریه داده بنیاد درباره این مسئله 

 تصریحی نشده است

 (5391مقایسه روش گراندد تئوری و مالتی گراندد تئوری )پویا ، 2-3ل جدو
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 دلایل انتخاب رویکرد تئوری داده بنیاد چندگانه -3-3-3-3

 باروح ؛ ودارد قیاس و استقرا از صیخا جنبه ترکیب در سعی تئوری داده بنیاد چندگانه -5

 دارد. قوت نقاط کردن یکپارچه و هاضعف از اجتناب در سعی دیالکتیکی

. انستد تئوری گراندد برای اصلاحیه یا بسط یک را تئوری داده بنیاد چندگانه توانیم درواقع  -2

ئوری ت. برداشتند استقرایی صرفاً رویکرد از شدن دور برای یاعمده یهاگام کوربین و تراوسسا

 ونهگآن هاداده استقرایی آنالیز رد معنای به این. دارد راه این ادامه در سعی داده بنیاد چندگانه

 یهاادهد به نسبت باز ذهن داشتن. نیست ،شودیم انجام تئوری گراندد کدگذاری فرآیند در که

. شودیم حفظ نیز چندگانهتئوری داده بنیاد  در و است تئوری گراندد قوت نقاط از یکی تجربی

 دارنهیزم فرآیند دو. شودیم موجود یهاهینظر از بیشتری سیستماتیک استفاده این رویکرد در

 .اندشدهاضافه تجربی شدن دارنهیزمبر  علاوه درونی و شدن نظری

از  هانتنهدر این روش اند. شده کشیده تصویر به زیر شکل در شدن داده دارنهیزم مختلف یهاجنبه -3

 دیائتبلکه از انواع مختلف دانش برای  شودیمگراندینگ تجربی برای نظریه در حال ظهور استفاده 

 .هستند آن اعتبار برای حکمی هم و نظریه تکوین برای منبعی همکه  شودیمنظریه استفاده 

تصویر  که در طورهمان است. "چیزی برای مدرک یا دلیل ارائه " یمعنا به شدن داده دارنهیزم

ی هادادهی موجود و هاهینظرمشخص است مالتی گراندد یک فرایند رفت و برگشتی است که بین 

 .استتجربی در جریان 

 تا دهدیم اجازه پژوهشگر به قیاسی یک رویکردعنوان به بنیاد داده تئوری مجدد دهی چارچوب -4

دهد یم شکل راها ادهد خودتر بزرگ ی ساختاریهادهیپد چگونه که دهد قرار ملاحظه مورد

 (.2119، 1مالاگون، هوبر، ولز)

                                                 
1 Malagon, Huber,Velez 
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 روش پژوهش -3-3-4

 یهاهیروو  هاروشکیفی، پژوهشگر از طریق  یهاپژوهشدر ، باشدیم کیفی روش ازنظراین پژوهش 

 .شودیمنائل  هادهیپدبه درک  هاآنو در بستر نهادی و اجتماعی خاص  کنندگانمشارکت ازنظر، یتفسیر

یی هاتیموقعآن با جریان طبیعی زندگی و  سروکاری طبیعی توجه دارد و هاطیمحفی به ی کیهاپژوهش

ی به کیف پژوهشگر .رندیگیمشکل  روزروزبهو  لحظهبهلحظهطبیعی در جریان وقایع،  طوربهاست که 

ی امداخلهغیر  صورتبهبدون بر هم زدن صحنه و  کوشدیمدنبال تجربه زنده در شرایط واقعی است و 

و  هادادهبپردازد و هدف وی از این کوشش، اطمینان یافتن از این امر است که  هادادهبه گردآوری 

 یجابهتحقیق کیفی  (7، ص 5،2116وودهستند )نعکاس درستی از وقایع جاری ا هاآنتحلیل 

عدد و  صورتبهنه  هاداده هاپژوهشسروکار دارد. در این  هاآن یبامعنا هادهیپدو ارزیابی  یریگاندازه

 مطالعات کیفی نیازمند: هستند. ترقم، بلکه به شکل واژگان و جملا

                                                 
1 Wood Peter 

 موجود یهاهینظر

 نظریه

 تجربی یهاداده

 نظری یگذارصحه

 صحه گذاری تجربی
 نظریه یسازیغن

 ی درونیگذارصحه

 (2113گلدکهل و کرانهلم ، جنبه های مختلف گراندینگ  ) 6-3شکل 
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 زمان زیاد در میدان مطالعه صرف  

 و هاداده از بالایی حجم کردن مرتب طریق از داده تحلیل برزمان و پیچیده فرآیند انجام 

 .مقوله یا مضمون چند به هاآن تقلیل

 گفتاری شواهد نمودن مستند برای طولانی یهاادداشتی نوشتن 

 58:1391 )کرسول،( ندارند مشخص و ثابت یهارهنمون که فعالیت از نوعی در مشارکت . 

 مقطعی یا طولی()زمانی  افق -3-3-5

 و زمانکی در یادهیپد از مقطعی ایجاد با را پژوهش هاطرح از بسیاری :مقطعی مطالعات -

 گریدعبارتبه .(251:5388 ببی). کنندیمطراحی  مطالعه برای مقطع آن دقیق تحلیل

 ،روز چند در خلال مثلاً مرتبهکی تنها هاآن به مربوط یهاداده که رندیگیم صورت یاگونهبه

 شود. گفته پاسخ پژوهش سؤال به تا شودیم گردآوری ماه چند یا هفته چند

 مقطع چند در ار هادهیپد یا افراد باشد مندعلاقه پژوهشگر است ممکن گاهی :طولی مطالعات -

 روند :است نوع سه بر طولی مطالعه را بیابد. طرح پژوهش سؤال پاسخ تا کند مطالعه زمانی

 نسلی مطالعه ؛کندیم مقایسه زمانی در فواصل را مختلف افراد به مربوط یهاداده که پژوهشی

 .کندیم سهمقای فواصل زمانی در و زمان باگذشت را سال و سن هم افراد به مربوط یهاداده که

 (557: 5388بیکر، )

 .ردیپذیمصورت  98 ماهیدتا  98 خردادماهمقطعی و از  صورتبهافق زمانی  ازنظراین پژوهش 

 شیوه و ابزار گردآوری اطلاعات -3-3-1

: مشاهدات، ازجمله شودیممختلفی انجام  یهاروشداده بنیاد از  یپردازهینظردر  هادادهگردآوری  

شخصی پژوهشگر  تأملاتو  دهندگانپاسخ، خاطرات وشنودهاگفتد و مدارک، ، بررسی اسناهامصاحبه
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مختلف  یهامکانمختلف، در  یهاوهیشرا نیز به  هامصاحبه (2111؛ کرسول،5،2111چارمزاست )

و همکاران،  فردیی)دانا 4، مصاحبه با استفاده از رایانه انجام داد3تلفنی ،2رودررو یهامصاحبه ازجمله

های بیشتر و بهتر مصاحبه نیمه ساختاریافته منظور گردآوری اطلاعات و دادهحاضر بهتحقیق ( در 5391

از ادبیات پژوهش که  بر خواستهپس از بررسی ادبیات نظری از مدل  سؤال 9است. تعداد  شدهاستفاده

حضوری انجام شد و  صورتبهدر فصل دو آورده شده است استخراج و طراحی شد. جلسات مصاحبه 

و برای استخراج نکات کلیدی چندین  شدیمی و کدگذاری سازادهیپو بلافاصله  شدهضبط هاآنتمامی 

هر مصاحبه به نسبت زمانی که خبره به جلسات مصاحبه  زمانمدتی قرار گرفتند. موردبررسبار 

ر مورد مصاحبه . در ادامه ددیانجامبه طول  قهیدق 511میانگین مدت  طوربهمتغیر بود و  دادیماختصاص 

 کیفی صحبت خواهیم کرد. یهاپژوهشگردآوری اطلاعات در  یهاروش نیترجیرایکی از  عنوانبه

 ی آنهاوهیشو انواع  مصاحبه -3-3-1-1

 و مشارکتی )مشاهدات ازجمله هاروش سایر و دینمایم ایفا کلیدی نقش بنیاد مصاحبه داده نظریه در

 از یکی مصاحبه .دارد فرعی نقش (شنیداری و دیداری موارد می،و عمو خصوصی اسناد ،یمشارکت ریغ

 صاحبهم از است. هدف اطلاعات گردآوری روش بهترین شاید و نیرتریپذانعطاف ،نیتریادیبن ،نیترجیرا

 ؤالاتس مصاحبه برای اساس و پایه تحقیق، سؤالات مصاحبه تمرکز و است نظرات و افکار عقاید، دریافت

 ییهافیتوصکه هدف آن گردآوری  کندیممعرفی  یاوهیش دیگر مصاحبه را یانیدرب. باشندیم تحقیق

و  فردییدانابا توجه به تفسیر معنای پدیده توصیفی است ) شوندهمصاحبهدر مورد جهان واقعی زندگی 

 (589، ص 5392همکاران، 

 

                                                 
5 Charmaz 
2 Face to Face interviews 
3 Telephone interviews 

4 Computer-assisted interviews 
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و درک چگونگی و  ندهشومصاحبههر نوع مصاحبه پژوهش کیفی نگاه به موضوع پژوهش از منظر  هدف

دارای  عموماًپژوهش کیفی  یهامصاحبهچرایی این منظر یا دیدگاه است. برای تحقق این امر، 

 یهاپرسش؛ وجود شودیموضع  گرمصاحبهکه از جانب  یافتگیساختارچون میزان اندکی  ییهایژگیو

و افکار کلی است  هادهیا یجابه شوندهمصاحبهخاص و توالی عمل در جهان  یهاتیوضعبر  تمرکز باز؛

 آن طی که است واقعی مبادله جریان مصاحبه ترتیب، (. بدین589، ص 5392و همکاران،  فردییدانا)

 ار تجربیاتش ،کندیم بیان وضعیت یک از یا رویداد یک از را شیهابرداشت و هاافتیدر محقق، مخاطب

 یهاپرسش طرح با محقق حال، همان در ،ندکیم عنوان مسئله از را تفسیرهایش ،گذاردیم میان در

 و شوند دور تحقیق یهاهدف از هاآن که گذاردینم و کرده تسهیل را بیانات این شیهاواکنش با و باز

 . شود نائل یابیقتیحق از بالاتری مراتببه دهدیم اجازه مخاطبش به

، 5ساختاریافته مصاحبه :کنندیم یبندمیتقسرا به سه نوع  هامصاحبه( 2111ساندرز و همکاران )

شرح خلاصه  طوربهرا  یبندمیتقساین در ادامه  که 3بدون ساختار مصاحبه، 2افتهیساخت نیمه مصاحبه

 :میدهیم

هایی که قرار است در جلسۀ مصاحبه مصاحبۀ ساختاریافته پرسش در مصاحبه ساختاریافته: -

های تواند دخل و تصرفی در طرح پرسشگر نمیو بنابراین پژوهش شدهآمادهمطرح شوند، از قبل 

شخص های مشونده نیز باید پاسخداشته باشد. از طرف دیگر، مصاحبه نشدهینیبشیپجدید و 

، چارچوب گریدعبارتبهها را پاسخ دهد و از این سناریو خارج نشود. و خاص هرکدام از پرسش

را  لسؤاهر  گرمصاحبه و ؛است شدهنییتع پیش از  یک مصاحبۀ ساختاریافته کاملاً مشخص و

 هاپاسخ معمولاً، کندیمرا ثبت  هاپاسخی استاندارد، بندزمانیک جدول  اساس برو  خواندیم

 (5391و همکاران،  فردییدانا) استاز قبل کدگذاری شده 

                                                 
5 Structured interviews 
2 Semi-structured interviews 

3 Unstructured interviews 
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ز های مشخصی امصاحبۀ ساختاریافته که در آن پرسش برخلاف :افتهیساختمصاحبه نیمه  -

 شدهگرفتهکند که فراتر از چارچوب در نظر شود و او را مجبور میشونده پرسیده میمصاحبه

چوب چار دوبندیقچندان در  کنندهمصاحبهشونده و یافته مصاحبهنرود، در مصاحبۀ نیمه ساخت

بنابراین، در این نوع مصاحبه معمولاً  ؛توانند پا را از این چارچوب فراتر بگذارندنیستند و می

، پژوهشگر از قبل تعداد زیادی از حالنیبااشوند. های کلی مطرح میها و موضوعپرسش

هایی که قرار است در جلسۀ مصاحبه پرسیده شود را آماده کرده است. هرچند، ممکن پرسش

را از  هاآنهای جدیدی ساختاربندی کند و است پژوهشگر در خلال مصاحبه پرسش

 .شونده بپرسدمصاحبه

ای فردی و بدون ساختار است که مصاحبۀ عمیق، مصاحبه ساختار)عمیق(: مصاحبه بدون -

راجع به یک پدیده یا یک موضوع  شوندهمصاحبهها و نظرهای به دنبال شناسایی عقاید، احساس

؛ است شدهشناختهنیز « مصاحبۀ کیفی» عنوانبهروش گردآوری داده  نیاخاص پژوهشی است.

بسیار عمیق است. چیزی که باعث عمق بخشیدن به این  چراکه دادۀ حاصل از این مصاحبه

 هب ورود کیفی یهامصاحبه ویژگی ؛شونده استشود تخصص و تجربۀ بالای مصاحبهداده می

 یهاپرسش طرح باگر . مصاحبهاست مفصل و طولانی گفتگوی باشونده مصاحبه اطلاعات عمق

 دید زا قضایا کنه بهگام بهگام ،کندیم دریافت که ییهاپاسخ در بیشتر کندوکاو و گوناگون

های دهد که موضوع. مصاحبۀ عمیق به پژوهشگر این امکان را میبردیم پیشونده مصاحبه

و ادارۀ  های هدایت، پژوهشگر باید مهارتنیبنابرا ؛برانگیز و چالشی را بررسی کندپیچیده، بحث

اساس اهداف پژوهش، داده و اطلاعات بداند و بتواند، بر  یخوببهیک جلسۀ مصاحبۀ عمیق را 

  پژوهشی لازم برای انجام یک کار پژوهشی را از این جلسه استخراج کند.
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 اعتباربخشی به نتایج تحقیق و ارزیابی کیفیت پژوهش-3-4

. در دهدیمبوده و مطلوبیت خود را از دست  ارزشیبکمی یا کیفی( )بدون وجود دقت علمی، پژوهش 

 جملهازهای کیفی قیقات مختلف معیارهای متفاوتی برای ارزیابی پژوهشبیست سال گذشته، در تح

 است.  شدهارائه انیبن نهیزمپردازی تحقیقات مبتنی بر روش نظریه

 :شودیمبرای اعتباربخشی به مدل و نتایج تحقیق استفاده  عمدتاًکه  ییهاروشبرخی از 

 هاداده (یمثلث ساز)اجماع/ یبندهیزاو 

 ررسی توسط اعضا(کنترل اعضا )ب 

  (2118و کوربین،  تراوسسا) "مقبولیت"شاخص  51ارزیابی بر اساس 

 :هاداده (یمثلث ساز)اجماع/ یبندهیزاو

  مختلف یهازمان مختلف یا در یهاگروه: استفاده از منابع مختلف، از هادادهاجماع 

  با استفاده از چند پژوهشگر هاافتهیاجماع پژوهشگران: بازنگری 

 استفاده از دو روش یا بیشتر مانند مشاهده، مصاحبه، اسنادومدارک، پرسشنامههاروش اجماع : 

 کنترل اعضا:

لع خود را با یک یا چند نفر از افراد مط یهاافتهییا اعتبار پاسخگو تکنیکی است که بدان وسیله محقق  

 رود.یتفاسیر پژوهشگر به کار م دییتأجهت کند و این تکنیک تحت بررسی کنترل می

 :ده شاخص مقبولیت

 یجابهداده بنیاد،  یپردازهینظرمبتنی بر  یهاپژوهش( برای ارزشیابی 5991) تراوسساکوربین و 

حقیق تا ت یهاافتهی. مقبولیت بدین معنی است که انددادهمعیارهای روایی و پایایی، مقبولیت پیشنهاد 

موثق و  موردمطالعهننده در رابطه با پدیده ، محقق و خواکنندگانمشارکتچه حد در انعکاس تجارب 

 که به شرح زیر هستند: شدهیمعرفشاخص برای معیار مقبولیت  51است؛  باورقابل
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و همچنین  موردمطالعهپژوهش با تجارب متخصصان حوزه  یهاافتهی: آیا 5تناسب -5

 سازگاری و همخوانی دارد؟ کنندگانمشارکت

تحقیق بینش جدیدی را فراهم ساخته و  یهاافتهی: آیا 2اهافتهیکاربردی بودن یا مفید بودن  -2

 قابل کاربرد است؟

مناسبی را با خود به همراه داشته  یهایپردازمفهومپژوهش باید بتواند  یهاافتهی: 3مفاهیم -3

 باشد.

. بدون وجود زمینه، خواننده اندناقصعاری از بستر و زمینه ناکامل و  یهاافتهی: 4زمینه مفاهیم  -4

 علت رخ دادن وقایع را درک کند. تواندینم

 ؟کندیمبا خود به همراه داشته و ترسیم  یایمنطق: آیا خطوط داستان جریان 1منطق -1

 .بخشدیمپژوهش غنا  یهاافتهی: تشریح مفصل و مبسوط جزئیات به 6عمق -6

 است؟ شدههیتعبانحراف  هاافتهی: آیا درون 7انحراف -7

 یدرپوششکهنه را  یهادهیاهمان  کهنیای گفتن دارد یا : آیا پژوهش حرف جدیدی برا8بداعت -8

 نو مطرح کرده است؟

 آن حساس یهاافتهیو  کنندگانمشارکتپژوهشگر نسبت به موضوع تحقیق،   : آیا9حساسیت -9

 را جدی گرفته است؟ هاآنبوده و 

 

                                                 
5 Fit 
2 Applicability 

3 Concept 
4 Contextualization of concept 

1 logic 
6 Depth 

7 Variation 
8 Creativity 

9Sensitivity 
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می تما واندتینم هاافتهی: به دلیل اینکه پژوهشگر در فرایند تحلیل 5هانوشت ادیاستناد به  -51

 .دابییمها ضرورت نوشت ادیرا به خاطر بیاورد استفاده از  هاگفتهو  هانشیبمباحث، نظرات، 

 جامعه پژوهش-3-5

کاربردی  یوارسازیبازجامعه پژوهش حاضر شامل خبرگان دانش علوم اعصاب شناختی و خبرگان 

در  طورنیهمو  هاسازمانضی از معتبر ایران و بع یهادانشگاه ازجملهدولتی  یهابخشکه در  باشدیم

شناختی مشغول به کار بودند. با توجه  یهایبازعلوم شناختی و  یهاکینیکل ازجملهمراکز خصوصی 

نفر بوده است که  51در این تحقیق  هانمونهبه محدودیت وجود خبرگان در این زمینه تخصصی، تعداد 

ن انفرادی و با تعیی صورتبه هامصاحبه؛ تمامی شدندیمنظری انتخاب  یریگنمونهبا استفاده از روش 

بدین ترتیب که ابتدا با توجه به شناخت محقق، از خبرگان منتخب که شایستگی  وقت قبلی انجام شد،

لیل و تح یسازادهیپ، مصاحبه اول انجام شد و با اندبودهرا با توجه به اهداف پژوهش دارا  سؤالاتپاسخ به 

و با وی جهت مصاحبه  شدهانتخاببعدی برای انجام مصاحبه شناسایی و  کدهای مصاحبه اول نمونه

جدیدی  یهادادهاطلاعات تا زمانی ادامه یافت که  یآورجمع ؛ وآمد به عمللازم  یهایهماهنگحضوری 

 د.رسی اشباع نقطه به شدهگردآوری اطلاعاتو  اضافه نشد شدهیآورجمعاز قبل  یهادادهبه مجموعه 

 یریگهنمونروش -3-1

است. این روش انتخاب آگاهانه  شدهاستفاده 2نظری یریگنمونهبرای انتخاب نمونه آماری از روش 

 هاکنندهشرکتبه عبارتی  (2111، 3)برنز و همکارانخاص توسط پژوهشگر است  یهاکنندهشرکت

تند هس دنظرمورمشخص دارای ویژگی و یا پدیده  صورتبهیا  چراکه؛ شوندیم انتخابتوسط پژوهشگر 

                                                 
5Evidence of memos 
2 Theoretical sampling 
3 Burns et al 
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 تحلیلگر یریگنمونهدر این  (5،2152)بوسول و همکارانهستند و یا غنی از اطلاعات در موردی خاص 

 بعد مرحله در یاداده چه که ردیگیم تصمیم و کندیم تحلیل و کدگذاری گردآوری، را هاداده توأمان

 مورد در قضاوت . معیارشودیم رپدیدا که دهد توسعه یایتئور تا بیابد را هاآن کجا و شود گرداوری

 این با تراوسسا و گلیسر .است نظریه یا هامقوله، کفایت نظری نظری یبردارنمونه کردن متوقف زمان

واند آن بت لهیوسبهکه پژوهشگر  شودینم: هیچ داده بیشتری پیدا آن در که دارند اشاره وضعیتی به واژه

 ،کندیمو بارها مشاهده  بارهامشابه را  یهادادهی که پژوهشگر مقوله را رشد دهد و به موازات یهایژگیو

 ؛5967)گلیسر و استرواس،  رسیده است تیکفابهمقوله که یک  کندیمتجربی اطمینان حاصل  ازلحاظ

 اشباع روش از . استفادهشودیمی کیفی، اشباع نامیده هاپژوهش نهیدر زم( این معیار 2،5996تیپاند

رنجبر و شود )یم گرفته نظر در یریگنمونه پایان طلایی استاندارد عنوانبه کیفی یهاپژوهش در داده

هر مصاحبه به نسبت  زمانمدت. اندشدهانتخاب مروربه نفر 51 تعداد مطالعه این در (.5395همکاران،

ر یاز موضوع متغ شوندهمصاحبهو به فراخور دانش  دادیمزمانی که خبره به جلسات مصاحبه اختصاص 

 و تمامی مصاحبه با کسب دیانجامیمدقیقه به طول  وپنجچهلمیانگین مدت یک ساعت و  طوربهبود و 

 است. شدهضبطکامل  طوربه شوندهمصاحبهاجازه قبلی از 

 اطلاعات لیوتحلهیتجزروش -3-7

که در ابتدای فصل بیان شد در این پژوهش از رویکرد نظریه داده بنیاد چندگانه جهت  طورهمان

از  مدهآدستبه یهاداده لیوتحلهیتجز منظوربه. بدین منظور گرددیماطلاعات استفاده  لیوتحلهیتجز

پژوهش استفاده  یمندعلاقهو  سؤالو بازنگری  یگذارصحه، از سه فرایند تکوین نظریه، هامصاحبه

در رابطه با چگونگی  هامصاحبه یهادادهو خواندن  مروربهکه محقق ابتدا  صورتنیبد. شودیم

مشابه که بار  یهادادهدر رهبری مبتنی بر علوم اعصاب شناختی نموده و  یوارسازیباز یریکارگبه

                                                 
5 Boswell et al 
2 Pandit 
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معنایی یکسانی دارند را تحت کدهای مشترکی کدگذاری نموده و سپس مفاهیم متناسبی را به هر یک 

 یهامقوله شودیمباز( نامیده اختصاص داده است. طی این مرحله که کدگذاری استقرایی )کدگذاری 

مبتنی بر مفاهیم مختلفی بوده و محقق تلاش نموده  هامقوله. هر یک از این شودیممختلف استخراج 

آن مفهوم طراحی نماید. در مرحله  را جهت درک بهتر و شناسایی و ابعادی هامشخصهبرای هر مفهوم 

به  شودیمویکردهای دیگر نظریه داده بنیاد آغاز بعد که پالایش مفهومی است و تفاوت این رویکرد با ر

و وارد مرحله بعد کدگذاری الگویی که معادل کدگذاری محوری  دهدیممرتبط پاسخ  سؤالشش 

توجه به موضوع تحقیق و  چند مقوله محوری را انتخاب کند اما با تواندیم. این مرحله محقق گرددیم

 دینمایمنمایان است مشخص  هاداده دروله محوری را که محقق ردپای یک مق آمدهدستبه یهاداده

 أسرمنش توانیمو  شدهاستخراج هادادهکه این مقوله که مقوله محوری نام دارد تحت کدگذاری الگویی 

را در آن یافت. در مرحله بعد محقق تلاش نموده  موردمطالعهو ریشه تمامی مباحث مربوط به پژوهش 

 هاقولهمبا مقوله محوری چگونه است. در این مرحله جایگاه دیگر  هامقولهاز دیگر رابطه هر یک  ابدیتا در

 نظریه بپردازیم و نظریه یسازیغناست. در مرحله بعد قبل از اینکه به  شدهمشخصحول مقوله محوری 

تحقیق را نیز انجام  یگذارصحهکه فعل  گراندینگخلق گردد، محقق اقدام به سه فرایند  موردنظر

 دارنهیزمتجربی )اعتبار سنجی نظری(،  یهادادهشدن  دارنهیزم. بدین ترتیب که با پردازدیم دهدیم

درونی )ارزیابی انسجام نظری(، در  یهاداده شدن دارنهیزمنظری )انطباق نظری( و  یهادادهشدن 

ید ی اقدام به تولتصویر یهااگرامیدمحقق با  تیدرنهانظریه و تکوین نظریه کمک نموده و  یسازیغن

 .پردازدیمنظریه و روایت داستانی آن 
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 مقدمه -4-1

عرفی تحلیل داده م یهاروشدر فصل قبل روش انجام پژوهش مشخص شد و ابزارهای گردآوری داده و 

 است، ابتدا چگونگی انجام شدهپرداخته هامصاحبهاطلاعات برآمده از  لیوتحلهیتجزشد در این فصل به 

نیاد داده ب یپردازهینظر درروشاطلاعات  لیوتحلهیتجزآن مطرح و سپس فرآیند  یسازادهیپمصاحبه و 

صل سوم تشریح شده است، که در ف طورهمان، ردیگیمتحقیق مدنظر قرار  یهامصاحبهبا ارجاع به 

 لق مفاهیمخ)داده بنیاد چندگانه مبتنی بر کدگذاری استقرایی  یپردازهینظرفرآیند تحلیل اطلاعات در 

در  ،باشدیمنظری  یسازیغن تیدرنهاخلق نظریه( و )(، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی هامقوله

تدا ، ابشوندیمشرح داده  لیتفصبه شدهصلحااز مفاهیم  هامقولهاین  یریگشکلاین تحقیق نحوه 

مفاهیم و  یریگشکلو پس از تشریح نحوه  شودیممطرح  هامصاحبهکدگذاری باز و نحوه کدگذاری 

 .شودیمداده بنیاد چندگانه و تئوری حاصله پرداخته  یپردازهینظربه بیان روایتی از  هامقوله

 تحقیق یهانمونه شناختی جمعیت توصیف -4-2

در این حوزه شامل متخصصین علوم اعصاب شناختی و  نظرصاحبمونه این پژوهش، خبرگان و افراد ن

جدی سازمانی که نسبت به موضوع آگاهی کافی را  یهایبازشناختی و  یهایبازمتخصصین حوزه 

نظری سعی شده است از نظرات افراد مجرب که دارای سابقه  یریگنمونهداشتند، بوده است. در طول 

یلات و تحص برحسب شوندگانمصاحبه، استفاده شود. تعداد اندبودهکار و دارای سوابق پژوهشی مرتبط 

 است. شدهارائه 5-4تخصصی آنان در جدول 
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 سابقه کاری سمت تحصیلات ردیف

  دکترای تخصصی علوم اعصاب شناختی 5
 )متخصص اعصاب و روان( پزشکروان

 مدرس دانشگاه
 سال 57

2 
  ی تخصصی علوم اعصاب شناختیدکترا

 دکترای فیزیولوژی انسانی

 دانشیار پژوهشکده علوم شناختی و مغز

 پزشک و مدرس دانشگاه
 سال 21

 سال 1 یسازیبازپژوهشگر و طراح حوزه  دکترای تخصصی مدیریت رسانه 3

 دکترای منابع انسانی و مدیریت بازرگانی 4
 مشاور، مدرس و کوچ منابع انسانی

 ی جدی مدیریتیهایبازسمی مربی ر
 سال 21

1 
 دکتری تخصصی روانشناسی شناختی

 فعال در حوزه توانمندسازی مغزی
 سال 8 عضو هیأت علمی پژوهشکده علوم شناختی

 سال 7 در علوم شناختی هایبازپژوهشگر تئوری  ی شناختیسازمدلدکترای علوم شناختی گرایش  6

7 
ی و دکتری تخصصی مدیریت منابع انسان 

 یرفتارسازمان

 مدرس دانشگاه

و  یشناسعصبعلوم شناختی، پژوهشگر 

 سازمانی یشناختعصب

 سال 51

 مدیریت دولتی تخصصی دکتری 8
 مدرس دانشگاه

 سازمانی علوم شناختیپژوهشگر 
 سال 1

 دکترای علوم اعصاب شناختی 9
 ی بنیادیهادانشعلمی پژوهشگاه  أتیهعضو 

 پژوهشگر علوم اعصاب شناختی
 سال 9

51 
 دکتری روانشناسی شناختی

 سالانبزرگشناختی  یبخشتوانمتخصص  
 سال 7 پژوهشگر دکتری روانشناسی شناختی

 سال 1 پردازش تصویر، تحریک مغزی و واقعیت مجازی روانشناسی شناختی دکترای 55

 سال 8 دانشگاه علوم پزشکی یعلمئتیهعضو  تخصصی علوم اعصابدکترای  52

 اسی ارشد مهندسی پزشکیکارشن 53
پردازش تصویر، تحریک  یهاشگاهیآزمامسئول 

 مغزی و واقعیت مجازی
 سال 8

 کارشناسی ارشد مهندسی برق و الکترونیک 54
و  یسازیبازدر زمینه  وکارکسبمشاور 

 گیمیفیکیشن
 سال 51

51 
از دانشگاه لین شوپینگ  MBAکارشناسی ارشد 

 سوئد،

 یشناختروانپژوهشگر روانشناسی 

 و طراح بازی
 سال 7

 هادادهی آورجمع -4-3

، گردآوری و کدگذاری هامصاحبهداده با انجام  یآورجمعکه در فصل سوم اشاره شد برای  طورهمان

 انجام در بیشتری مهارت اولیه اکتشافی یهامصاحبه انجام با پژوهشگر کهیطوربهآغاز گردید  هاداده

 در هامصاحبه شدهضبط رکوردهای همچنین بود؛ مهم بسیار ای پژوهشبر امر این که یافته مصاحبه

 صوتی فایل ،شوندهمصاحبه نام مبنای بر داده پایگاه این که اندشدهرهیذخ و یگذارنام داده پایگاه یک

 تحقیق نمونه های شناختی جمعیت توصیف 5-4جدول 
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 و دادن گوش به اقدام هاآن یسازرهیذخ از پس پژوهش انجام برای پژوهشگر .است تنظیم گردیده

 کرده است. هانآ یسازادهیپ

در هر مصاحبه، پس از معرفی پژوهشگر هدف از انجام پژوهش و فرایند مصاحبه برای خبرگان توضیح 

است و در صورت لزوم  شدهمطرح شوندهمصاحبهتحقیق با  سؤالاتاست. در طول فرایند  شدهداده

 در خلال مصاحبه، مطرح گردید. شدهمطرحمتناسب با موارد  یسؤالات

 ای تئوری داده بنیاد با رویکرد چندگانهاجر -4-4

 است هاداده یسازمفهوممبنای بسط تئوری داده بنیاد  یهاجنبههدف از مالتی گراندد تئوری ترکیب 

 .است پذیرفته صورت انجام پژوهش طول در دائمی مقایسه روش و باز کدگذاری طریق از کار این که

 سطح به تجربی از سطح هاداده و شودیم داده تصاصاخ مفهومی کد یک داده هر به که شکل این به

 دائمی، یهاسهیمقاانجام  از پس تجریدی و مفهومی سطح افزایش با جیتدربه ،ابندییم انتقال تئوریک

 مشخص قابلیت کاربرد و بودن مرتبط اشباع، طریق از محوری طبقات که ابندییم ظهور محوری طبقات

 مآخذ سمت به پژوهشگر بود که لازم جا هر در نظری یریگنمونه اسبر اس پژوهش حین در .گردندیم

 مفاهیم سازی متراکم و اشباع و نظری کفایت تا شدیم هدایت هامصاحبه اخذ و هاداده وریگردآ بعدی

 شود. ایجاد

 افیاکتش صورتبه ابتدایی یهامصاحبه کهیطوربه است بوده مصاحبه هاداده اصلی مآخذ پژوهش این در

 انجام هامصاحبهاز  حاصل یهاداده کدگذاری مصاحبه، هر انجام از پس جیتدربه و اندبوده و توصیفی

پدیدار  استقرایی کدگذاری طریق از نظری کدهای هاداده دائمی مقایسه روش لهیوسبه و دیگردیم

 یاصل و فرعی طبقات و مفاهیم و گردید انجام مصاحبه 51 یهایکدگذار منوال همین به و دیگردیم

 .ظهور یافت
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 کدگذاری استقرایی -4-4-1

اجرا و هم در نگاه  درروشکه هم  باشدیمکدگذاری استقرایی همان کدگذاری باز در تئوری داده بنیاد 

متن  . به دلیل حجم بالایکندیمهمان مسیر کدگذاری باز تئوری داده بنیاد را دنبال  هادادهبه 

 اندبازشده کدگذاری مصاحبه 51قرایی در پیوست آمده است. تمامی ، جدول کدگذاری استهامصاحبه

ست ا شدهدادهبود یک کد اختصاص  شوندهمصاحبهعین عبارت  قاً یدقبه این صورت که به هر گزاره که 

 زمانمه طوربه بنیاد داده تئوری اجرای روند که است گفتنی. است گردیده استخراج هاآن اولیه مفاهیم و

 اننش متوالی طوربه روش این اجرای زمانهم یندهایفرآ که شده است سعی ولی شودیم انجام متوالی و

 هب که شوندگانمصاحبه الفاظ و هامصاحبه اولیه کدهای مفهومی و تعداد ترتیب همین به و شود؛ داده

 .گردد هارائ روش اجرای فرآیند تا در است شده مختصر آورده طوربه کردندیم اشاره مشخصی مفهوم

ک ی کهینحوبهتبیین موضوع پژوهش صورت پذیرد،  باهدفسعی شده تا انتخاب کدها در عین دقت 

گزاره یکسان در ذهن سایر پژوهشگران نیز برداشت و معنایی واحد ایجاد نماید. تمرکز این مرحله بیشتر 

 .هادادهبر کدها و مفاهیم است نه 

 

 دسته مفهومی متن مصاحبه اول

شرایطی ایجاد کنیم که فرد در اون شرایط مجبور به  ونیممی ت در بازی

 ی بشهریگمیتصم
 یریگمیتصمتقویت قدرت 

بعضی نتیجه گرا ما می تونیم با بازی بهشون بگیم  هستندبعضی افراد وظیفه گرا 

و اونا رو توشون تقویت کنیم و این باعث می شه در کارهای  هستندچه تیپی 

 دنمدیریتی بهتر عمل کن

 تقویت عملکرد

 کمک به شناخت فردی

برای سازمانی که خیلی کارشون استراتژیکه در جامعه فکر نکنم بشه سیستم بازی 

وارسازی رو پیاده کرد ولی جاهایی که سیستم شون کمتر سخت گیره و دست 

 پیاده میشه ترراحتمدیر باز باشه و محیط دوستانه باشه 

 یسازماننهیزم راتیتأث

هم جواب گرفت  تریجدی هاسازمانقوی و زیرکانه باشه شاید بشه در  راگبازی 

و ممکنه تن به اون  دیسنجیمچون ممکنه حدس بزنن شما دارید یه چیزی رو 

 کار ندن و شیطنت کنن

 مقاومت کارکنان

 ی زیرکانههایبازانتخاب 

و  شناسه یمبا ورود پیدا کردن به یک سیستم بازی وار شده طرف خودش رو بهتر 

 بیشتر باید چه چیزی رو مدنظر قرار بده هایریگمیتصمی میفهمه که در طورنیا

 کمک به شناخت فردی

 یریگمیتصمتقویت قدرت 

 نمونه کدگذاری استقرایی متن مصاحبه 2-4جدول 
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یکنه م کار واین  وقتی میگن هدف وسیله رو توجیه میکنه باید ببینیم اون مدیر

راصولی وارد بعضی مدیرها میگن بله این هست اما برای رسیدن بهش از راههای غی

 میشن ما می تونیم با بازی وار کردن اینو بهش نشون بدیم

 پذیرش مدیریت

 ی غیراصولیهاانتخاب

ی خودش رو تشخیص بده و حتی ارزشی ریپذسکیربا بازی وار کردن میتونه فرد 

 که برای سازمان قائل هست رو میشه تشخیص داد و تقویت کرد

 یریپذسکیرافزایش 

 یسازمان تعهدارزیابی 

زیرساختش همون روابط بین افراد هست، روابط دوستانه و  کنمیمفکر 

 ی داشتنشنوحرف
 روابط بین فردی

 

 یبنددسته یاگونهبه را عوامل محقق تا بود لازم است کاربردی حاضر پژوهش رویکرد اینکه به توجه با

 یبندطبقه ملاک .باشد آسان نیز لیهاو ازنظر زیادی حد تا هاآن شدن عملی و کاربرد که قابلیت کند

بود.  اجرایی مکانیزم و نگاه یک از هاآن به نگرش قابلیت و عوامل از یک هر نزدیکی مفهومی مفاهیم،

 و کیفی یهایبررسدر  محقق که است این داشت اشاره آن به اینجا در بایستی که یانکته البته

 عبارتی در به یا و باشدیم درگیر عباراتی و واژگان اب صورتی به تئوری گراندد مالتی درروش خصوصبه

 نظر به صحیح کلان دید از و عادی صورتبه وی نظرهای و اشارات برخی شاید که کندیم غور هاآن

 دید شود نگریسته نتایج و مدل به محقق رویکرد به نزدیک شاید و عملی رویکردی با اما وقتی نیاید

 عبارت و نظرات بیان در محقق پژوهش علمی رویکرد به توجه با .گرددیمحادث  مسائل از بهتری

 .نسازد دور عملی واقعیت از را آن موضوع به جانبه تک نگاه برد تا بهره اساتید نظرات از خود تحلیلی

 بوده مصاحبه هر مفهومی کدهای باز کدگذاری طریق از بنیاد داده تئوری روش شروع پژوهش این در

 شدیم یادداشت مصاحبه حین در نظری یهاادداشتی و اولیه باز کدهای که امهنگ در همان و است

 وضوعم تمرکز بیشترین دهندهنشان مقولههشت  این ،کرد شدن پدیدار به شروع مقوله هشت جیتدربه

 حول دائمی یهاسهیمقا روش طریق از( نظری کدهای یا و) اولیه باز کدهای که باشندیم موردمطالعه

الگوی بازی در  به مربوط آن اولیه کدباز 575 کدباز اولیه، 729 میان از کهیطوربه ؛ابندییم تجمع آن

آن به مدیریت فرایندهای  کدباز 77،کدباز آن به مدیریت کارکردهای شناختی 556 ،رهبری عصبی

به  از آنکدب 67با عناصر سازمانی،  تناسببهکدباز  75،هایبازشغلی  تناسببهآن  کدباز 83 انگیزشی،
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اختصاص  یسازادهیپکدباز به رفع موانع  81بهبود عناصر کارکردی و  به کدباز 519عوامل مدیریتی و 

 .گرددیمارائه  3-4در ادامه شرح آن در جدول  ؛ کهدارند

 

 هامقوله تعداد

 الگوی بازی در رهبری عصبی 171

 عوامل مدیریتی 77

 یسازادهیپرفع موانع  08

 ارکردهای شناختیمدیریت ک 117

 هایبازتناسب شغلی  08

 یعناصر سازمانتناسب با  71

 بهبود عناصر کارکردی 181

 مدیریت فرایندهای انگیزشی 77

 

 

 مقوله مفاهیم کدهای ثانویه

 نیازسنجی

 درک نیازهای کارکنان

 الگوی بازی در رهبری عصبی

 

 شناخت علایق

 شناخت صحیح کارکنان

 ات کارکنانشناخت انتظار

 انتظارات نیتأم

 توجه به کارکنان

 شناخت افکار

 نیاز به بازی گونه کردن

 شناخت باورهای کارکنان

 حمایت و حس ارزشمندی

 القا حس ارزشمندی

 نیاز به منزلت و احترام

 احترام و ارزش متقابل

 استقلال عمل

 داشتن حق انتخاب

 احترام به فرد

 تعداد کدهای باز اولیه  3-4جدول 

 

 نمونه مفهوم پردازی کدهای استقرایی  4-4جدول 
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 توجه به نیروی انسانی

 امنیت کارکنان نیتأم

 اهمیت روابط انسانی

 یمحورانسان

 انسانی یهاارزش

 هویت انسانی کارکنان

 انسان عنوانبهانسان 

 اخلاقیات فرد

 اجتماعی یهامؤلفه

 بعد اخلاقی

 رعایت اخلاق انسانی
 بعد حقوق بشر

 حفظ حریم خصوصی

 وق شهروندیحفظ حق

 تناسب با توانمندی فرد

 ی فردیهاتفاوتدرک 

 تناسب چالش با فرد

 تقویت عملکرد فردی

 شناخت انواع کارکنان

 کمک به شناخت فردی

 پالایش مفهومی -4-4-2

 یسازشفاف معنای به مفهومی پالایش .شودیم ظاهر تئوری داده بنیاد با روش این تفاوت در این گام

 چیزی هب نسبت انتقادی موضع بایستی ما محقق عنوانبه. باشدیمسازنده و انتقادی  صورتبهفاهیم م

 پدیده درباره سؤالشش  به باید مرحله این در .بیابیم را است شدهانیب مختلف متفکران توسط که

 شود. داده پاسخ شده یسازمفهوم

ری در رهب یوارسازیباز یریکارگبهای پدیده محوری این تحقیق ارائه مدلی بر تعیین محتوا: -5

مبتنی بر علوم اعصاب شناختی است. این پدیده به بررسی کارکردهای شناختی مغز برگرفته 

از علوم اعصاب شناختی در جهت افزایش مشارکت و درگیری کارکنان در محیط کار با رویکرد 

 رد زیر است:بنابراین این پدیده شامل موا؛ پردازدیم یوارسازیبازانگیزشی 

 کارکردهای شناختی مغز برگرفته از علوم اعصاب شناختی 

 افزایش مشارکت و درگیری کارکنان در محیط کار 
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  یوارسازیبازرویکردهای انگیزشی 

ولتی د یهاسازماندر  توانیماین پدیده را  یشناسیهستجایگاه : پدیده یشناسیهستجایگاه  -2

 مشاهده نمود.درونی انسان و اقدامات انسان  در حوزه انسان، جهان و خصوصی مؤسساتو 

 ی هستند و چون از جایگاه اجامعهجزء لاینفک هر  هاسازماناین : ی دولتیهاسازمان

و رویکردهای مدیریت و رهبری  هاوهیشاستراتژیکی در آن برخوردارند اصلاح، بهبود و ارتقا 

 .باشدیم هاآنافزایش عملکرد شغلی و سازمانی از اهداف  منظوربه

 ودنمیپبرای  سیتأستازه  مؤسسات مخصوصاً  مؤسساتو  هاشرکتاین  :خصوصی مؤسسات 

یت ی صحیح مدیرهاروشی ریکارگبهمسیر پیشرفت و رسیدن به بهترین بازدهی نیازمند 

و رهبری کارکنان خود هستند تا بتوانند مطالبات کارکنان خود را به شیوه صحیح شناسایی 

 استفاده کنند. هاآنمدیریتی خود در جهت افزایش مشارکت و درگیری کرده و در ساختار 

  ی هاطیمحبرای بقا در  وکارهاکسبانسان، جهان درونی انسان و اقدامات انسانی: افراد و

کار خود هستند و یافتن اطلاعاتی در مورد  درروشرقابتی امروز نیازمند تغییرات مستمر 

ی هاطیمحی افراد چه در هانگرشن رفتارها، باورها و نحوه عملکرد مغز و روابط عصبی میا

لازمه  ؛ وماندگاری در این شرایط را تضمین کند تواندیم رازآنیغکاری و سازمانی و چه 

ی فردی، بین فردی و مدیریتی، هامهارتموفقیت انسان در این شرایط علاوه بر کسب 

 ی رهبری مبتنی بر علم و دانش روز است.هامهارتتقویت 

و  افتدینماتفاق  خلأله نیست و در ایزو یادهیپدحتم هیچ  طوربه مرتبط: یهادهیپدتعیین زمینه و  -3

 زمینه تاثیر زیادی روی هر پدیده دارد.

  در این پدیده فرهنگ حاکم بر  مؤثری هانهیزمیکی از  شکیب :جامعه و جو سازمانفرهنگ

موجب تغییر در باورهای مدیریت و کارکنان  پدیده چراکهجامعه و جو موجود در سازمان است 

 ی بالایی برخوردار باشند.ریرپذییتغباید از قابلیت  جهیدرنت شودیم
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 و اطاعت  دهندیمی رهبری سنتی، رهبران فرمان هاسبکدر : نوع نگاه رهبران و کارکنان

نند که کارکنان اما در جهان امروز ما به رهبرانی نیاز داریم که شرایطی را فراهم ک خواهندیم

شفافیت ی شخصی خود دست یابند، هاهدفی سازمان و هم به هاهدفدر سازمان بتوانند هم به 

برای تعیین اهداف آورند و به افراد  به وجودهای سازمانی ها و سمتلازم را در تعریف پست

 ببرند.موانع پیش رو را برای دستیابی به اهداف از بین  حالنیدرع ؛ وکنندکمک 

 یهاچالشدرک بهتر از رفتار و عملکرد فردی و سازمانی، حل شدن  تعیین کارکردها و اهداف: -4

تنظیم و تعدیل هیجانات در ، مسئلهو حل  یریگمیتصمعدم مشارکت و انگیزه، تقویت قدرت 

کارکردها و اهداف است. با توجه به این  نیترمهماز  تسهیل روند تغییر و تحول، محل کار

بر  اهآنت آگاهی و دانش رهبر نسبت به فرایندهای عصبی مغز و چگونگی تاثیر موضوع، اهمی

هدایت و کنترل کارکنان و ایجاد محیطی انگیزاننده که افراد از کار  منظوربه، هازهیانگرفتار و 

 ی سازمان امری ضروری است.وربهرهدر آن احساس رضایت و آرامش کنند، برای موفقیت و 

نیاز گسترده جهانی به شکل دادن و توسعه فرایندهای رهبری و مدیریت  ر:و ظهو منشأتعیین  -1

که بتواند به شکل پیوسته کیفیت رهبری سازمانی را ارتقا دهد انگیزه اصلی  مؤثرکارآمد و 

در رهبری مبتنی بر علوم اعصاب شناختی است، دیدگاه  یوارسازیباز یریکارگبه

 که عقلانیت و اختیار دارای داردیمبیان  گرفتهشکل که بر پایه علوم اعصاب یزیبرانگچالش

نقش ثانویه در رفتار و تصمیمات انسان است و احساسات، نقش اصلی را در این فرایند بازی 

ی رفتاری هر انسانی است. لذا این پدیده قدمت چندانی ندارد و هامحرک ازجملهو  کندیم

 نوظهور است.

 یوارسازیبازی ریکارگبه ما وقتی در مورد رد پدیده:تعیین چگونگی صحبت کردن ما در مو -6

ی شناختی هامؤلفهو  هایژگیواز  میآوریمصحبت به میان در رهبری مبتنی بر علوم اعصاب 

و به دنبال این موضوع  میکنیمصحبت  وکارکسبی هاطیمحبر عملکرد افراد در  رگذاریتأث
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ش و چگونه موجب افزای باشدیمیی قابل حصول هاتیفعالو چه فرایند هستیم که این پدیده در 

 .شودیمی و مشارکت کارکنان وربهره

 کدگذاری الگویی -4-4-3

در بیانیه نظریه  هامقوله. در این گام باشدیماین مرحله همان کدگذاری محوری در تئوری داده بنیاد 

دسته،  8تحت استقرایی ری مستخرج شده از کدگذا یهامقوله، الگویی کدگذاری طی .شوندیمیکپارچه 

، بسترهای حمایتی، نتیجه و پیامدها، شرایط عمل درونی و بیرونی یسازماننهیزممقوله محوری، 

در رهبری عصبی در مرکز مدل الگوی بازی ، مقوله شدهاستخراج یهامقولهبین . از اندقرارگرفته

ن آ ردپای هادادهاین است که در اغلب مقوله محوری  منزلهبهاست. دلیل انتخاب این مقوله  قرارگرفته

از  حالنیدرعبرای مقوله محوری انتزاعی و  شدهانتخابمشاهده کرد. برچسب  وضوحبه توانیمرا 

 مقوله به شرح زیر تبیین گردید. 8بنابراین ؛ جامعیت برخوردار است

 

 الگوی بازی در رهبری عصبی

درک 

نیازهای 

کارکن

 ان

القا حس 

ارزشمند

 ی

 انسان

محور

 ی

ایجاد 

محیط 

شناخت

 ی

رعای

ت 

اخلاق 

انسان

 ی

درک 

هاتفاوت

 ی فردی

مشارک

 ریپذت 

 کردن

هاشکست

 ی سودمند

تعامل 

سازند

 ه

اندوزتجربه

 ی مستمر

 

 ؤثرم پژوهشبه هدف  دنیدررسبسترهای حمایتی که  عنوانبه یسازادهیپعوامل مدیریتی و رفع موانع 

 .باشندیمزیر  دارای مفاهیم 6-4مطابق جدول  باشدیم

 

 عوامل مدیریتی

 ی بین فردی مدیریتهایستگیشا تعهد مدیریت رفع موانع ذهنی مدیران

 

 مقوله محوری مدل  1-4جدول 

 

 بسترهای حمایتی مدل  6-4جدول 
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 یسازادهیپرفع موانع 

 موانع بوروکراتیک فنی رساختیز مقاومت در برابر تغییر ی اجرابرزمان یانهیهزموانع 

 

رایط تحت تاثیر ش باشدیمهبری عصبی در راستای دستیابی به مقوله محوری که همان الگوی بازی در ر

 .میکنیمعمل بیرونی و درونی قرار خواهیم گرفت. این شرایط را در جداول زیر مشاهده 

   

 مدیریت کارکردهای شناختی )شرایط عمل درونی(

 تقویت شناختی
انتقال حس 

 پیشرفت

تحریک مرکز 

 پاداش
 تقویت توانایی مغز تقویت لذت از کار

 

 شرایط عمل درونی(ها )یازبتناسب شغلی 

 ی بازیهامشخصه
تست 

 کاربردپذیری

سازگاری بازی و 

 شغل

 استراتژی شناختی بازی

 
 ی اقتضاییسازادهیپ

 

 

 شرایط عمل بیرونی() یزشیانگمدیریت فرایندهای 

مدیریت عوامل 

 انگیزاننده
 تعدیل رفتاری

الگوی انگیزشی 

 چندگانه
 هاشپادامدیریت صحیح  مدیریت هیجانات

 

که  خواهیم رسیداست  بهبود عناصر کارکردی ه هدف نهایی که همانالگو ما باین  یریکارگبه جهیدرنت

 است. شدهمشخص 9-4مفاهیم آن در قالب جدول  ،میادادهتحت عنوان نتایج و پیامدها قرار 

 

 بهبود عناصر کارکردی

ی هاتیقابلبهبود 

 فردی

توسعه 

معیارهای 

 ارزیابی

بکی ارتقا چا

 سازمانی
 تسهیل فرایند مدیریت بهبود عملکرد سازمانی

 ر مدل شرایط عمل درونی تاثیرگذار ب 7-4جدول 

 

 شرایط عمل بیرونی تاثیرگذار بر مدل  8-4جدول 

 

 کارگیری مدلنتایج و پیامدهای حاصل از به  9-4جدول 
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، زمینه مجموعه باشدیم یانهیزم یسازآمادهنیازمند ها سازمانهر الگویی از بازی در رهبری عصبی در 

 مشاهده هانهیزمپررنگ از سایر  یسازماننهیزماین پژوهش  در ی مربوط به پدیده است.هایژگیوخاص 

مفاهیم  میکنیمکه در جدول زیر مشاهده  طورهمان تناسب با عناصر سازمانی بود. آن ازجملهشد که 

 تناسب فرهنگ و جایگاه سازمان و سایر موارد باید مدنظر قرار بگیرد. ازجملهمربوط به این زمینه 

 

 تناسب با عناصر سازمانی

تناسب جایگاه 

 سازمان

تناسب 

ساختار 

 سازمان

تناسب 

استراتژی 

 سازمان

 سب فرهنگیتنا
تناسب فرایند 

 سازمان

ی ریپذانعطاف

 ساختاری

 

یل و تحل شوندگانمصاحبهبا در نظر داشتن مطالعات اولیه و نظرات ،  شدهارائهبا توجه به توضیحات 

 ی در رهبری عصبیوارسازیبازی ریکارگبه مدلتوسط روش مالتی گراندد تئوری  شدهیگردآوری هاداده

(. این مدل در عین 5-4ترسیم شد)شکل زیر  صورتبهبود  شدهحاصلصلی که طی احصاء مفاهیم ا

 کندیمرا بیان  عمل و نتایج و پیامدها واضح روابط میان یک پدیده ، زمینه و شرایط صورتبهسادگی 

و پژوهشگر پیوسته میان تفکر استقرایی )ایجاد مفاهیم و مقولات( و تفکر قیاسی )مقایسه با نظریات 

 است. وبرگشترفتپیشین( در 

 

 زمینه سازمانی تاثیرگذار بر مدل  51-4جدول 
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 کارگیری بازی وارسازی در رهبری عصبیمدل کیفی پژوهش به 5-4شکل  
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 انطباق نظری -4-4-4

 

 

ف
دی

ر
 

عنوان 

 نظریه

نام 

 محقق

سال 

 ارائه
 نقد کانون توجه توضیح

5 

ی
ایت

حم
ی 

بر
ره

 

تر
هو

د 
رال

ج
 

2119 

ی جابهرهبری حمایتی کسی است که 

اعمال قدرت و فشار که فضایی پر از ترس 

به دنبال رشد  کندیمو تهدید ایجاد 

باشد در این  ی کارکنان خودهاییتوانا

شامل:  دهدیممیان راهکارهایی که ارائه 

ی جدید، شبکه دانش هاچالشخلق 

، ایجاد فرهنگ مثبت نسبت وکارکسب

، ایجاد فضایی برای تجربیات اشتباهبه

 مثبت است

ایجاد محیط کار 

که به دنبال 

حمایت از افراد 

 سازمان باشد

نادیده 

گرفتن 

راهکارهای 

 انگیزشی

2 

جان
هی

ی 
بر

ره
 ی

ن
لم

 گ
ل

دنی
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این رهبری با تمرکز بر روی هیجانات نیاز 

این  سازدیماساسی به لذت را برآورده 

ی، وربهرهرهبران اهداف را با حداکثر 

محقق  تعهد کارکنانی و مندتیرضا

 سازندیم

تشریح و تفسیر 

جایگاه احساسات 

در  هاجانیهو 

ی هایتوانمند

 رهبری

عدم بررسی 

چگونگی 

ی ریگشکل

 هیجانات

3 

ی 
خش

ثرب
ا

باز
ی

ساز
وار

 ی

 و 
یر

ام
ف

رال
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اصلی  مؤلفهدر این نظریه از چهار 

اثربخشی شامل انگیزش درونی، انگیزش 

و  ی( باز)محرک هاکیمکانبیرونی، 

ی( هایشناسییایپوی )هاکینامید

ی ورسازغوطهی یا ساختارهای شدگجذب

 دیجویمبهره 

مدنظر قرار دادن 

ر د هازانندهیانگ

پیوند با 

ی وارسازیباز

 اثربخش

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی

4 

ی 
بر

ره
ول

تح
فر

آ
ی

 ن

س
و ب

ز 
برن
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فرایند این رهبری شامل سه اقدام غلبه بر 

اقدام  نیدوممقاومت در مقابل تغییر، 

جلب تعهد و مرحله سوم نهادینه کردن 

 نیآفرتحولتغییر است ابعاد رهبری 

، ترغیب ذهنی، شامل: ملاحظات انسانی

، نفوذ آرمانی و درصدد بخشالهامانگیزش 

است از این طرق پیروان را در مداری 

فراتر از منافع زودگذر شخصی به حرکت 

 وادارد

بر ایجاد  دیتأک

تحولی  اندازچشم

و ترغیب پیروان 

برای رسیدن به 

 اندازچشمآن 

 دیتأک

 ازاندازهشیب

به 

ی هایژگیو

فردی رهبر و 

نادیده 

ن گرفت

فرایندهای 

عقلانی و 

 اقتضایی

 تحلیل ادبیات تحقیق  55-4جدول 
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، عقاید و رفتارهای افراد هاارزشبر  دیتأک

، تعهد و بقای هاآنو دادن انگیزه به 

ی مشترک بین رهبر و ریگمیتصممعنوی، 

یی و اعتماد گوراستزیردستان، صداقت، 

متقابل بین رهبر و پیروان و توجه به 

 اندازچشمابعاد ایجاد  و شامل نتایج کار

ی و دوستنوعجذاب سازمانی، عشق به 

 .باشدیمایمان و امید 

بر فرایند  دیتأک

اثرگذاری 

اجتماعی جمعی و 

 نیازهای معنوی

نادیده 

گرفتن 

فرایندهای 

 عقلانی

6 

ه 
ری

نظ
دتع

خو
یی

ن
گر

 ی

ی 
دس

یورا
 ان

2111 

ذاتی کنش گر  طوربهمعتقدند که افراد 

ون میل زیادی برای رشد هستند و از در

محیط بیرونی نیز باید از  حالنیباادارند، 

چنین رویکردی پشتیبانی کند در غیر 

ی درونی خاموش هازهیانگ صورت نیا

همچنین نیازهای اساسی  ؛ وشوندیم

ی یعنی خودمختاری، شناختروان

قرار  موردتوجهشایستگی و ارتباط را 

 دهدیم

تمرکز عمده آن 

بر سه موضوع 

ی، زگیانگیب

انگیزه درونی و 

انگیزه بیرونی 

 است

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی

7 

ان
ری

 ج
یه

ظر
ن

 

ت 
سن

یک
چ

ی
هال

می
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وضعیتی است که در آن، شخصی که 

 کامل صورتبهمشغول یک فعالیت است 

 .شودیمدر آن کار غرق 

 بخشلذت دیتأک

کارها و  بودن

و  هاچالشتوازن 

 هامهارت

عدم توجه به 

ی هاؤلفهم

 شناختی

8 

له
لس

س
ب

رات
م

 
گ

یان
س

 

گ
یان

 س
ی

 چ
گ

ان
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 به ترتیب فاکتورهای مراتبسلسلهدر این 

درک قوانین اصلی بازی، اطمینان و 

، نیاز به احترام، خاطرتعلقامنیت، نیاز به 

نیاز به درک و فهمیدن، نیاز 

 خودشکوفایی تیدرنهای و شناختییبایز

 شودیمرا شامل 

 نیاز به بازی

کردن و نقش ایفا 

 کردن

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی

9 

ف
کار

اس
ل 

مد
 

ک
 را

ید
یو

د
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معتقد است که مغز به دنبال حفظ و 

افزایش پاداش و اجتناب از تجربیان منفی 

آمدن تمایلات و  به وجوداست که موجب 

 دشویمرفتارهای گوناگونی در محیط کار 

که در پنج دسته: منزلت، قطعیت، 

ی بندطبقه عدالت لال، ارتباط،استق

را با  هاآنکه باید زمینه تحقق  شودیم

 ایجاد محیطی مطلوب فراهم ساخت

ی سازفعال

 سیستم پاداش

نادیده 

گرفتن 

چگونگی 

افزایش 

راهکارهای 

انگیزشی از 

طریق 

 یوارسازیباز
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لمی تحقیقات ع بر اساساین نظریه 

عامل انگیزشی رفتار انسان را  56واقعی 

مورد  55که از میان آن  دهدیمتوضیح 

: ازجملهی مربوط است وارسازیبازآن به 

، مقبولیت، روابط استقلال قدرت،

اجتماعی، جایگاه و وضعیت، افتخار، 

یی، گراآرمان، اندازپس ،نظم کنجکاوی،

از این  هرکدام داردیمآرامش و بیان 

ی شخصیتی افراد هایژگیوای عوامل بر

 متفاوت مناسب است

ی هاپیتتوجه به 

شخصیتی و 

عوامل انگیزشی 

 مرتبط با آن

نادیده 

گرفتن نقش 

علوم اعصاب 

در عوامل 

 انگیزشی

55 
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گ 
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 انگیزه، سه فاکتور اساساً فاگ، نظرازنقطه

 سازنهیزم)محرک(  اندازراه و توانایی

 سه هستند. وقتی این فتارر در تغییر

 دارند، وجود زمانهم صورتبه فاکتور

 .کرد خواهد تغییر موردنظر شخص رفتار

تغییر رفتار به 

سمت رفتار 

 مطلوب

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی
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 فرد بیشتر تعامل به منجر درونی، عوامل

 دودستهبه  املعو این .شودیم باکار

 تسلط، امیدواری، مانند شخصی، عوامل

 شغل، به مربوط عوامل و خودکارآمدی یا

 وها مهارت تنوع اجتماعی، مانند حمایت

 .شوندیم تقسیم محیطی شرایط

چگونگی عملکرد 

بازی و تاثیر آن 

 زشیبرانگ

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی

53 
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ای متغیره برهیتکی با شناختروانسرمایه 

یی همچون گرامثبتی شناختروان

ی و نیبخوشامیدواری، خودکارآمدی، 

ی به ارتقای ارزش سرمایه کارسازش

ی افراد( و هامهارتانسانی )دانش و 

سرمایه اجتماعی )شبکه روابط میان 

 شودیم( در سازمان منجر هاآن

بر  دیتأک

متغیرهای 

ی شناختروان

ه ک گرامثبت

 یریگاندازهقابل

 و توسعه هستند

عدم توجه به 

جنبه 

انگیزشی 

 هایباز
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 مثبت یهایتوانمند کاربرد و مطالعه

 انسانی منابع قوت نقاط و یشناختروان

 و باشند یریگاندازه و قابل توسعه که

 هاآن کارکنان عملکرد برای بهبود بتوان

کرد  مدیریت اثربخش تصوربه را

، یشناختی روانسرمایه یطورکلبه

ی اجتماعی ی انسانی و سرمایهسرمایه

ی عامل اصلی و عمده

 یرفتارسازمان یدهندهتشکیل

 .باشندمی گرامثبت

ر بیشتر ب دیتأک

ی خرد هاجنبه

ی و رفتارسازمان

آن دسته از 

حالات مثبت 

شخصیت انسان 

که قابل توسعه 

 هستند

ه به عدم توج

جنبه 

انگیزشی 

 هایباز

51 
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 ارضای بر مبتنی انسان رفتارهای

 مازلو اوست. روانی و فیزیکی نیازهای

 فیزیولوژیکی نیازهای از از اعم سطح پنج

پیشنهاد  را شکوفایی خود به نیاز تا

 باید ما نظریه این اساس بر دهدیم

به  مربوط نیازهای و یفیزیولوژیک نیازهای

 دیگر پیچیده نیازهای از قبل را امنیت

 و نفساعتمادبه ،خاطرتعلق به میل مثل

 ارضا کنیم. شکوفایی، خود درنهایت

پنج سطح نیاز 

که بر 

ی هاتیفعال

 دیتأکانسانی 

 دارد

عدم توجه به 

جنبه 

انگیزشی 

 هایباز

56 
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در تعیین هدفی که سبب پنج اصل مهم 

 دانعبارت شودیمایجاد انگیزه در دیگران 

از: وضوح و شفافیت، چالش، تعهد، 

 بازخور، پیچیدگی کار این نظریه ادعا

 مناسب بستر با سخت، اهداف که کندیم

 بلندمدت، اهداف یجابه ضروری، و

 آوردن دست به بیشتری برای انگیزه

 دارند

وقتی اهداف 

مشخص و 

 زیانگبرچالش

هستند، کارکنان 

زمانی که  بهتر از

اهداف مبهم و 

ساده هستند کار 

 .کنندیم

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی

57 
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این نظریه به معنی ایجاد شکلی از  

باورها، ادراکات، احساسات، مقاصد و رفتار 

ه این نظریه سانگیزشی اهداف است. 

عنوان عناصر حیاتی عنصر اصلی معنا را به

شخصی در  یگذارهیسرما کنندهنییتع

: کندیخاص معرفی م یهاتیوضع

شخصی، احساس خویشتن و  یهازهیانگ

 درک شده یهانهیگز

 یهازهیانگ

 شخصی،

 احساس

و  خویشتن

ی درک هانهیگز

 شده

 

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی
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توان که همه رفتارها را میمعتقد است 

)تقویتی که به  هاپیامدهای آن لهیوسبه

نی بیآید( کنترل و پیشدنبال رفتار می

سازی را روشی اسکینر شرطی .کرد

داند که در آن ایجاد تغییر در می

پیامدهای یک رفتار، میزان رویداد آن 

 قویتت .دهدرفتار را تحت تاثیر قرار می

 از ترعیسر را مناسب رفتارهای متوالی،

 کندیم ایجاد جزئی تقویت

 توجه به تقویت

 متوالی،

 رفتارهای

  مناسب

عدم توجه به 

ی هامؤلفه

 شناختی
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ندورا معتقد است که برای افزایش اب

خودکارآمدی، چهار روش وجود دارد. این 

، مهارت عملی: اند ازچهار روش عبارت

 ،ترغیب شفاهی، میرمستقیغ یسازمدل

. افراد با خودکارآمدی بالا نگیختگیا

کارهای با چالش بیشتر را انتخاب 

تلاش بیشتری کرده و  جهیدرنتو  کنندیم

 کنندتعهدشان را با اهداف حفظ می

، مهارت عملی

 یسازمدل

، میرمستقیغ

، ترغیب شفاهی

 نگیختگیا

عدم توجه به 

جنبه 

انگیزشی 

 هایباز

21 
گر
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هف
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ه ک کندیمچهار سیستم را در مغز معرفی 

از: سیستم هیجانی، سیستم  اندعبارت

پاداش، سیستم حافظه، سیستم 

ی و بر این اساس هفت اصل ریگمیتصم

 که کندیماساسی برای رهبران را معرفی 

و از: سیستم پاداش، عدالت  اندعبارت

ی از طریق اطلاعات، رگذاریتأثبازخورد، 

فردیت مغزها، تاثیر تجربه بر رفتار، 

 پویایی موقعیتی

بر چهار  دیتأک

سیستم مغز 

هیجان، پاداش، 

حافظه، 

 یریگمیتصم

عدم توجه به 

جنبه 

انگیزشی 

 هایباز

 

 در نظریه گام نای در. است موجود یهاهینظر با ظهور حال در نظریه مقایسه معنای به نظری انطباق 

 اب یاگونهبه باید موجود یهاهینظر این. شوندیم موجود مقایسه یهاهینظر با شیهامقوله و ظهور حال

و  زشینگبرارهبری مبتنی  یهاهینظربدین منظور محقق، ابتدا تمامی  .باشند مرتبط یموردبررس پدیده

الب است را در ق شدهانیبققین مختلف که تا به امروز توسط مح ی انگیزشی مبتنی بر بازیهاهینظر

 نموده است. یآورجمع 55-4جدول شماره 
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نظریه با دستاوردهای پژوهش همخوانی و ارتباط بیشتری داشت  57 شدهیگردآورنظریه  21از میان 

 است کنمم نظری انطباق معتقدندنظریه داده بنیاد چندگانه  پردازانهینظرکه مورد مقایسه قرار گرفت. 

 و ندبیای نظر به ترمناسب است ممکن هاهینظر این یهامقوله. شود ظهور حال در نظریه بازبینی باعث

د در موجو یهامقوله و هایتئوربنابراین در طی فرایند انطباق نظری ؛ شوند فعلی یهامقوله جایگزین

ارزش سرمایه  ارتقای به محورانسان مفاهیم مانند تیدرنهادستاوردهای پژوهش دخالت داده شد و 

ر د شدهاستفادهتغییر نام داد و محقق اسامی  جدید یهاچالشخلق ی سودمند به هاشکست، انسانی

 ه است.کرد شدهزدهی هابرچسبی موجود را جایگزین هایتئور

 

 توضیح عنوان نظریه ردیف
الگوی دستاوردهای پژوهش در 

 بازی در رهبری عصبی

 شدهاعمالتغییرات 

وهش در دستاورد پژ

 پس از انطباق نظری
 زشیبرانگرهبری مبتنی  یهاهینظر

5 
رهبری 

 حمایتی

ی اعمال قدرت و فشار که فضایی جابه

به  کندیمپر از ترس و تهدید ایجاد 

خود  ی کارکنانهاییتوانارشد دنبال 

باشد در این میان راهکارهایی که ارائه 

، ی جدیدهاچالشخلق شامل:  دهدیم

ایجاد فرهنگ ، وکارکسبشبکه دانش 

 فضایی، ایجاد اشتباهبهمثبت نسبت 

 است برای تجربیات مثبت

، القا حس درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسانارزشمندی، 

ی هاتفاوترعایت اخلاق انسانی، درک 

، ایجاد ی مستمراندوزتجربهفردی، 

محیط شناختی، مشارکت پذیر کردن، 

 ، تعامل سازندهسودمند یهاشکست

 

نیازهای  درک

 کارکنان

 القا حس ارزشمندی

ارتقا ارزش سرمایه 

 انسانی

 رعایت اخلاق انسانی

ی هاتفاوتدرک 

 فردی

 ی مستمراندوزتجربه

ایجاد محیط 

 شناختی

 مشارکت پذیر کردن

2 
رهبری 

 هیجانی

 تمرکز بر روی هیجاناتاین رهبری با 

 ،سازدیمورده را برآ نیاز اساسی به لذت

یکی از ارکان کلیدی رهبری هیجانی 

است. تشریح و  شناخت خود و دیگران

در  هاجانیهجایگاه احساسات و تفسیر 

این  یهایژگیوی رهبری از هایتوانمند

 سبک است

، القا حس درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسانارزشمندی، 

ی هاتفاوتدرک رعایت اخلاق انسانی، 

ایجاد ی مستمر، دوزانتجربه، فردی

، مشارکت پذیر کردن، محیط شناختی

 تعامل سازنده، ی سودمندهاشکست

 رهبری معنوی 3

، عقاید و رفتارهای هاارزشبر  دیتأک

، تعهد و هاآنافراد و دادن انگیزه به 

ن ی مشترک بیریگمیتصمبقای معنوی، 

 ییگوراستصداقت، ، رهبر و زیردستان

 و بر و پیروانو اعتماد متقابل بین ره

ایجاد ابعاد  و شامل توجه به نتایج کار

القا حس ، درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسان، ارزشمندی

ی هاتفاوتدرک ، رعایت اخلاق انسانی

ایجاد ، ی مستمراندوزتجربه، فردی

 ،ر کردنمشارکت پذی، محیط شناختی

 تعامل سازنده، ی سودمندهاشکست

 ی موجود با دستاوردهای پژوهش در الگوی بازی در رهبری عصبیهاهینظرقایسه م 52-4جدول 
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عشق به ، جذاب سازمانی اندازچشم

 .باشدیمی و ایمان و امید دوستنوع

 یهاچالشخلق 

 جدید

 تعامل سازنده

4 
رهبری 

 نیآفرتحول

 آلدهیابر خصوصیات اخلاقی و  دیتأک

برانگیختن زیردستان ، های متعالی

تلاش بیشتر در جهت دستیابی  منظوربه

 ،بر نفوذ آرمانی دیتأک، به اهداف سازمان

 و تحریک عقلانی ،بخشالهامانگیزش 

 ملاحظات فردی

القا حس ، کارکناندرک نیازهای 

 یمحورانسان، ارزشمندی

ی هاتفاوتدرک ، رعایت اخلاق انسانی

ایجاد ، ی مستمراندوزتجربه، فردی

 ،مشارکت پذیر کردن، محیط شناختی

 تعامل سازنده، سودمند یهاشکست

 مدل اسکارف 1

معتقد است که مغز به دنبال حفظ و 

افزایش پاداش و اجتناب از تجربیان 

آمدن  به وجوده موجب منفی است ک

تمایلات و رفتارهای گوناگونی در محیط 

، منزلتکه در پنج دسته:  شودیمکار 

 عدالت، ارتباط، استقلال، قطعیت

که باید زمینه تحقق  شودیمی بندطبقه

را با ایجاد محیطی مطلوب فراهم  هاآن

 ساخت

القا حس ، درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسان، ارزشمندی

ی هاتفاوتدرک لاق انسانی، رعایت اخ

ایجاد ی مستمر، اندوزتجربه، فردی

، مشارکت پذیر کردن، محیط شناختی

 تعامل سازنده، ی سودمندهاشکست

 هفت اصل الگر 6

 کندیمچهار سیستم را در مغز معرفی 

از: سیستم هیجانی،  اندعبارتکه 

سیستم پاداش، سیستم حافظه، سیستم 

س هفت اصل و بر این اسا یریگمیتصم

ه ک کندیماساسی برای رهبران را معرفی 

از: سیستم پاداش، عدالت و  اندعبارت

از طریق اطلاعات،  یرگذاریتأثبازخورد، 

 ،تاثیر تجربه بر رفتار، فردیت مغزها

 پویایی موقعیتی

درک نیازهای کارکنان، القا حس 

 یمحورانسانارزشمندی، 

ی هاتفاوتدرک رعایت اخلاق انسانی، 

ایجاد ، ی مستمراندوزتجربه، دیفر

، مشارکت پذیر کردن، محیط شناختی

 ، تعامل سازندهسودمند یهاشکست

 ی انگیزشی مبتنی بر بازیهاهینظر

7 
اثربخشی 

 یوارسازیباز

اصلی  مؤلفهدر این نظریه از چهار 

زش ، انگیانگیزش درونیاثربخشی شامل 

و  ی( باز)محرک هاکیمکانبیرونی، 

( یهایشناسییایپوی )هاکینامید

ی یا ساختارهای شدگجذب

 دیجویمبهره  یورسازغوطه

القا حس ، درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسان، ارزشمندی

ی هاتفاوتدرک رعایت اخلاق انسانی، 

، ایجاد ی مستمراندوزتجربه، فردی

 ،مشارکت پذیر کردنمحیط شناختی، 

 تعامل سازنده، سودمند یهاشکست

8 
 مراتبهسلسل

 سیانگ

به ترتیب  مراتبسلسلهدر این 

فاکتورهای درک قوانین اصلی بازی، 

یاز ن، خاطرتعلق اطمینان و امنیت، نیاز به

 نیاز، نیاز به درک و فهمیدن، به احترام

ی خودشکوفای تیدرنهاو  یشناختییبایز

 شودیمرا شامل 

القا حس ، درک نیازهای کارکنان

 یمحورانسان، ارزشمندی

ی هاتفاوتدرک ایت اخلاق انسانی، رع

ایجاد ی مستمر، اندوزتجربه، فردی

، مشارکت پذیر کردن، محیط شناختی

 ، تعامل سازندهی سودمندهاشکست

9 
خودکارآمدی ندورا معتقد است که اب نظریه

است که بدان وسیله  یاسازندهتوان 

القا حس درک نیازهای کارکنان، 

، رعایت یمحورانسان، ارزشمندی
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 شناختی، اجتماعی، عاطفی یهامهارت آمدیخودکار

برای تحقق اهداف مختلف  رفتاری انسان

 .شودیم یدهسازماناثربخش  یاگونهبه

خودکارآمدی، چهار روش  تقویتبرای 

تجربه موفق : از اندعبارت که وجود دارد

، یا پرورش تجربه تسلط شخصی

 یهابیترغ، میرمستقیغ یالگوساز

حالات برانگیختگی ، کلامی یا اجتماعی

. افراد با هیجانی و فیزیولوژیک

رآمدی بالا کارهای با چالش بیشتر خودکا

تلاش  جهیدرنتو  کنندیمرا انتخاب 

بیشتری کرده و تعهدشان را با اهداف 

 کنندحفظ می

ی فردی، هاتفاوتاخلاق انسانی، درک 

ایجاد محیط ، ی مستمراندوزتجربه

ردن، ، مشارکت پذیر کشناختی

 تعامل سازنده، سودمند یهاشکست

51 
شانزده محرک 

 انگیزشی رایس

تحقیقات علمی  بر اساساین نظریه 

عامل انگیزشی رفتار انسان را  56واقعی 

مورد  55که از میان آن  دهدیمتوضیح 

 :ازجملهمربوط است  یوارسازیبازآن به 

روابط ، مقبولیت، استقلال ،قدرت

، افتخار، یتجایگاه و وضع، اجتماعی

یی، گراآرمان، اندازپسکنجکاوی، نظم، 

از این  هرکدام داردیمآرامش و بیان 

ی شخصیتی افراد هایژگیوعوامل برای 

 متفاوت مناسب است

القا حس درک نیازهای کارکنان، 

، رعایت یمحورانسان، ارزشمندی

ی فردی، هاتفاوتاخلاق انسانی، درک 

ط ی مستمر، ایجاد محیاندوزتجربه

شناختی، مشارکت پذیر کردن، 

 تعامل سازنده، سودمند یهاشکست

 مدل فاگ 55

 ،یزهانگ سه فاکتور اساساً فاگ، نظرازنقطه

 ساززمینه انداز )محرک(راه و توانایی

 هس هستند. وقتی این رفتار در تغییر

 دارند، وجود زمانهم صورتبه فاکتور

 .کرد خواهد تغییر موردنظر شخص رفتار

القا حس ، نیازهای کارکنان درک

، رعایت یمحورانسان، ارزشمندی

، ی فردیهاتفاوتدرک اخلاق انسانی، 

ایجاد محیط ، ی مستمراندوزتجربه

 مشارکت پذیر کردن،، شناختی

 تعامل سازندهسودمند  یهاشکست

52 
مدل تقاضای 

 منابع کار

 به منجر درونی، معتقد است که عوامل

 این .شودیم باکار فرد بیشتر تعامل

 مانند شخصی، عوامل دودستهبه  عوامل

 و خودکارآمدی یا تسلط، ،امیدواری

 حمایتمانند  شغل، به مربوط عوامل

 شرایط و هامهارت تنوع ،اجتماعی

 .شوندیم تقسیم محیطی

القا حس ، درک نیازهای کارکنان

ی، رعایت محورانسان، ارزشمندی

، ی فردیهاتفاوتدرک اخلاق انسانی، 

ایجاد محیط ی مستمر، اندوزجربهت

، مشارکت پذیر کردن، شناختی

 تعامل سازنده، ی سودمندهاشکست

 سرمایه روانی 53

 برهیتکی با شناختروانسرمایه 

یی گرامثبتی شناختروانمتغیرهای 

همچون امیدواری، خودکارآمدی، 

ارتقای به  یکارسازشی و نیبخوش

)دانش و  ارزش سرمایه انسانی

ی افراد( و سرمایه اجتماعی هاتمهار

( در سازمان هاآن)شبکه روابط میان 

 شودیممنجر 

درک نیازهای کارکنان، القا حس 

، رعایت یمحورانسانارزشمندی، 

ی فردی، هاتفاوتاخلاق انسانی، درک 

ی مستمر، ایجاد محیط اندوزتجربه

شناختی، مشارکت پذیر کردن، 

 تعامل سازنده، ی سودمندهاشکست
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54 
 یرفتارسازمان

 گرامثبت

 مثبت یهایتوانمند کاربرد و مطالعه

 انسانی منابع قوت نقاط و یشناختروان

 و باشند یریگاندازه و قابل توسعه که

ها نآ کارکنان عملکرد برای بهبود بتوان

کرد  مدیریت اثربخش صورتبه را

، یشناختروانی سرمایهی طورکلبه

ی اجتماعی و سرمایه ی انسانیسرمایه

ی عامل اصلی و عمده

 یرفتارسازمان یدهندهتشکیل

 باشندمی گرامثبت

درک نیازهای کارکنان، القا حس 

، رعایت یمحورانسانارزشمندی، 

ی فردی، هاتفاوتاخلاق انسانی، درک 

ایجاد محیط ی مستمر، اندوزتجربه

، مشارکت پذیر کردن، شناختی

 ، تعامل سازندهی سودمندهاشکست

51 
نظریه تعیین 

 هدف

پنج اصل مهم در تعیین هدفی که سبب 

 شودیمایجاد انگیزه در دیگران 

، چالشاز: وضوح و شفافیت،  اندعبارت

ه . این نظریپیچیدگی کار، بازخور، تعهد

 بستر با سخت، اهداف که کندیم ادعا

 اهداف یجابه ضروری، و مناسب

 ستد به بیشتری برای انگیزه بلندمدت،

 دارند آوردن

القا حس درک نیازهای کارکنان، 

ی، رعایت محورانسان، ارزشمندی

ی فردی، هاتفاوتاخلاق انسانی، درک 

، ایجاد محیط ی مستمراندوزتجربه

شناختی، مشارکت پذیر کردن، 

 تعامل سازنده، سودمند یهاشکست

56 
نظریه 

 یگرنییخودتع

بر روی انواع انگیزش تمرکز دارد و از 

و  دهشکنترلل، انگیزش انگیزش مستق

کننده  ینیبشیپ عنوانبهانگیزش 

معتقدند که افراد  بردیمکارایی نام 

ذاتی کنش گر هستند و از درون  طوربه

 حالنیباادارند،  میل زیادی برای رشد

محیط بیرونی نیز باید از چنین رویکردی 

 صورت نیاپشتیبانی کند در غیر 

 و ؛شوندیمی درونی خاموش هازهیانگ

همچنین در مورد سه نیازهای اساسی 

و  یشایستگاستقلال،  ی یعنیشناختروان

 کندیمبحث  ارتباط

درک نیازهای کارکنان، القا حس 

ی، رعایت محورانسانارزشمندی، 

، ی فردیهاتفاوتدرک اخلاق انسانی، 

، ایجاد محیط ی مستمراندوزتجربه

، مشارکت پذیر کردنشناختی، 

 عامل سازندهت، ی سودمندهاشکست

 نظریه جریان 57

وضعیتی است که در آن، شخصی که 

مل کا صورتبهمشغول یک فعالیت است 

. در این نظریه بر شودیمدر آن کار غرق 

 هاچالشتوازن کارها و  بودنبخش لذت

. به عبارتی شودیم دیتأک هامهارتو 

 را تجربه یورغوطهحالت زمانی که افراد 

دی و شادی درونی ، به رضایتمنکنندیم

 رسندیم

درک نیازهای کارکنان، القا حس 

ی، رعایت محورانسانارزشمندی، 

، ی فردیهاتفاوتدرک اخلاق انسانی، 

ایجاد محیط ی مستمر، اندوزتجربه

، مشارکت پذیر کردن، شناختی

 ، تعامل سازندهی سودمندهاشکست

 



 

552 

 
 

 اعتبار سنجی تجربی و ارزیابی انسجام درونی -4-4-5

ت ی رفهاگامی نظریه، سازیغنو با مرحله بعد یعنی  باشدیمی گذارصحهن مراحل جزء مراحل فرایند ای

و حالت متوالی ندارد بنابراین  ردیگیمی نظریه این مراحل صورت سازیغنو برگشتی دارند و در حین 

 و در گرددیمجه ی نظریه و ارائه روایت داستان پژوهش به ارزیابی انسجام نظری توسازیغندر حین 

ی مقبولیت اعتبارسنجی تجرب گانهدهی هاشاخصی نظریه و در فصل پنجم از طریق سازیغنپایان مرحله 

 .گرددیمکامل تشریح  طوربه

 ی نظریهسازیغن -4-4-1

 شودیمتلاش  هامقولهو چیدمان دیگر  قرار دادن کنار همدر این قسمت بر مبنای مقوله محوری و با 

کر ذ ترشیپکه  طورهماندر رهبری عصبی صورت پذیرد.  یوارسازیبازی ریکارگبهالگوی  روایتی از

مقوله دیگر این روایت را  7گردید مقوله محوری تحقیق، الگوی بازی در رهبری عصبی است که حول 

 ی آنهایژگیوو  هامؤلفه. در روایت داستان، تلاش شده است ابتدا از مقوله محوری با دهدیمشکل 

سعی شده به آوردن دو یا سه نمونه از متن  هامصاحبهو به دلیل محتوی بالای  داده شود توضیح

تان در این داس هامقولهاز  هرکدامسپس بر اساس نقشی که  اکتفا کنیم، شوندگانمصاحبهی هاصحبت

 .گرددیمو توضیحات مبسوط ارائه  داستان گردند؛ وارد روایت کنندیمایفا 

  مقوله محوری

ی از روابط متقابل برای کنترل و مدیریت کردن آن امجموعهمقوله محوری ، اتفاق اصلی است که 

 هامؤلفه .میکنیممشاهده  53-4محوری را در جدول ی مقوله هامؤلفه. ابعاد و ردیگیمقرار  موردتوجه

یت اخلاق انسانی، : درک نیازهای کارکنان، القا حس ارزشمندی، ارتقا ارزش سرمایه انسانی، رعاشامل

ی مستمر، ایجاد محیط شناختی، مشارکت پذیر کردن، خلق اندوزتجربهی فردی، هاتفاوتدرک 

در تعیین الگوی بازی در رهبری عصبی  هرکدام یهامؤلفهجدید، تعامل سازنده است، این  یهاچالش

 .میپردازیمبه آن  مربوط یهایژگیوو  هامؤلفه تکتککه در ادامه به بررسی  کنندیمنقش ایفا 
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 درک نیازهای کارکنان

نیازسنجی، شناخت علایق، شناخت صحیح کارکنان، شناخت انتظارات 

انتظارات، توجه به کارکنان، شناخت افکار، نیاز به بازی  نیتأم کارکنان،

 نگونه کردن، شناخت باورهای کارکنا

 القا حس ارزشمندی

حمایت و حس ارزشمندی، نیاز به منزلت و احترام،احترام و ارزش 

متقابل، استقلال عمل ، داشتن حق انتخاب،احترام به فرد، توجه به 

 امنیت کارکنان نیتأمنیروی انسانی ، 

 یمحورانسان
 ی انسانی ، هویت انسانی کارکنانهاارزشاهمیت روابط انسانی، 

 ی اجتماعیهامؤلفهانسان، اخلاقیات فرد ،  عنوانهبانسان 

 ایجاد محیط شناختی

حمایت از شکست،ایجاد ساختار امن،نبود ترس از اشتباه، اصلاح 

 اشتباهات ،پذیرش اشتباه، محیط رقابتی سالم، محیط باز و پویا

 محیط شفاف، محیط امن، محیط سالم و شناختی، نبودن رقابت

 سه با خود، فضای جذاب رقابتیرقابت متعادل ، مقای

 رعایت اخلاق انسانی
بعد اخلاقی، بعد حقوق بشر، حفظ حریم خصوصی، حفظ حقوق 

 شهروندی

 ی فردیهاتفاوتدرک 
تناسب با توانمندی فرد ، تناسب چالش با فرد، تقویت عملکرد فردی، 

 ی فردیهاتفاوتشناخت انواع کارکنان، کمک به شناخت فردی، 

 کردن ریپذت مشارک

انگیزه مشارکت ، روحیه مشارکتی ،روحیه کارتیمی، همکاری 

ی مثبت، تقویت روحیه مشارکت ، مشارکت جوکار، ایجاد زیآممسالمت

 کردن ریپذ

 ی سودمندهاشکست
 رویارویی با ترس ها ، مهارت حل مسئله ، روبرو شدن با چالش

 لهمهارت پذیرش شکست، تجربه شکست ، تشویق به حل مسئ

 تعامل سازنده
روابط بین فردی، ارتباطات سازمانی، رقابت فرد با خودش، ارتباط 

 مدیریت و کارکنان، عدم کنترل نزدیک کارکنان

 ی مستمراندوزتجربه
 شدهآموختهگشودگی نسبت به تجربه، تجربه راهکارهای جدید، تجربه 

 یاندوزتجربه، کسب تجربه ، مهارت 

 

نیازهای اساسی یکی از بر این باور بودند که درک  شوندگانمصاحبه ان:درک نیازهای کارکن

 ، عملکرد و مشارکتهازهیانگو  هاانسانبه  این حوزهزیرا در  باشدیمبنیادی رهبری عصبی  یهامؤلفه

، رفتار او هستند یربنایزانسان نیازهای گوناگونی دارد این نیازها که  میپردازیمدر محیط کار  هاآن

 یافهیظو تواندیمایجاد انگیزه در کارکنان  باشندیمرضایتمندی و سلامت و سعادت وی  کنندهنییتع

 یاژهیواز اهمیت  کندیممواردی که در کارکنان ایجاد انگیزه  بنابراین شناسایی؛ باشد زیبرانگچالش

 سته بندی و سازماندهی مقوله اصلید 53-4جدول 
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همیت ا. است هانآمستلزم شناخت صحیح نسبت به کارکنان، انتظارات و علایق  چراکه برخوردار است

 منظوربه، هازهیانگبر رفتار و  هاآنو دانش رهبر نسبت به فرایندهای عصبی مغز و چگونگی تاثیر  آگاهی

هدایت کارکنان و ایجاد محیطی که افراد از کار در آن احساس رضایت و آرامش کنند برای موفقیت 

 گویند:می شوندگان در این موردمصاحبهدر هر سازمانی امری ضروری است. 

 

 

که انتظارات کارکنان را بر اساس  کندیمبه این موضوع اشاره  شوندهمصاحبهدیگر  یامصاحبهدر 

 ی لازم را انجام دهیمگذارهیسرما آن کنیم و روی یبندطبقهمیزان تقاضا برای آن 

 

 

که  کندیم دیتأکع به این موضوراهکاری برای شناخت افکار کارکنان  عنوانبهدیگر  یاشوندهمصاحبه

 تسهیل تغییرات رفتاری کارکنان شود.این شناخت و موجب  تواندیمبازی وارشده  یهاستمیس

 

 

 هاآنو یا از  رندیگیمقرار  شیموردستازمانی که کارکنان آنان معتقدند : القای حس ارزشمندی

ز افراد با شنیدن یک تذکر بعضی ا ردیگیمتحت تاثیر قرار  هاآن جایگاه و موقعیت، شودیمانتقاد 

ور تص غلطبهبسیاری  ،شودیمتحریک  هاآنتدافعی  العملعکسو  کنندیماحساس تهدید ساده هم 

قات است اما تحقی ریپذامکان مراتبسلسلهدر  هاآنکه اعطای منزلت به افراد از طریق ارتقای  کنندیم

راکز خواهد بود این کار م رگذارتریتأث مراتببه بیانگر این موضوع است که دادن بازخورد مثبت به افراد

نان کارک رشیموردپذچه چیزی ، باید ببینید کارکنان به چه چیزهایی نیاز دارند»

شون  شریموردپذرو باید در نظر بگیرید تا بیشتر  ییهاتیجذاب، چه ردیگیمقرار 

 " باشه

 

روی  و چقدرِ  اشیفراوانباید ببینیم انتظارات کارمندان از مدیرانشون چی هست و "

 نیابا  جهیدرنت میدارنگهو تقویت کنیم تا کارکنامون رو راضی  میکارکنهمونا بیشتر 

 "میگذاریممثبت  راتیتأثبر شیمی مغز کارکنان  کار

 

فتار رباورهاشون هست بنابراین برای تغییر  و رفتار افراد بشدت تحت تاثیر افکار "

 شناخت این عناصر پنهانی به دنبالباید  یریپذتیمسئولمثل افزایش  کارکنان

 "امکان این هست که این عناصر پنهانی رو شناسایی کنیم  هایبازباشیم تو 
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عواملی  ازجمله آوردیمرا به وجود  یترمطلوبو محیط  کندیممربوط به پاداش را در مغز تحریک 

ان کارکندادن استقلال عمل، داشتن حق انتخاب است،  کندیمکه حس ارزشمندی را به کارکنان القا 

ند و از این موضوع آگاهی یابرا طراحی کنند و بر آن تاثیر بگذارند باید بتوانند آزادانه محیط کار خود 

، است رگذاریتأثی سازمانی هاپروژهدر موفقیت یا شکست سازمان و  هاآنو تصمیمات  هاانتخابکه 

و باعث ایجاد استرس  شودیممحرک تهدید در نظر گرفته  عنوانبهنداشتن استقلال و آزادی عمل 

ه مهم بود هاآناگر کارکنان احساس کنند شغل و وظیفه . آثار سوئی بر مغز دارد جهیدرنتو  گرددیم

که برخی از  طورهمان. کنندیقرار گیرند، توان بیشتری را صرف انجام کارهای خود م ریموردتقدو 

 گویند:شوندگان در این مورد میمصاحبه

 

 

یکی از  هاسازمانو رهبری  وکارکسبدر فضای  هایبازاستراتژی  یریکارگبهدر بیان اهمیت 

 :دیگویم شوندگانمصاحبه

 

 

 

هر سازمانی در  سرمایه نیترباارزش و نیترگران عنوانبه انسانی نیروی: ارتقا ارزش سرمایه انسانی

 محسوب سازمانی کلیه فرایندهای یوربهرهکسب مزیت رقابتی و اساس بهبود کیفیت و راستای 

 است هامدت سازمان، هر زنجیرۀ عملیاتی در عامل نیترمهم عنوانبه انیانس نیروی اهمیت .شودیم

 را موضوع این به توجه ،اندداشته موفقیت چشمگیری که ییهاسازمان و است رسیده اثبات به که

که امکانات را برای مشتریان خود فراهم  گونههمانبنابراین باید اند؛ داده قرار خویش کارهای سرلوحۀ

که همانا توجه به هویت انسانی است را برای مشتریان داخلی خود  امکانات این نیترییابتدا میکنیم

 میکنیمست که یهاانتخابزندگی کاری ما حتی زندگی شخصی مون تحت تاثیر  "

فضای  میتونن هایبازخواهیم بود  ترموفقبتونیم تصمیمات بهتری بگیریم  هرچقدر

 "انتخاب رو در شرایط امن فراهم کنن

 

رار ق هاانتخاباز  یامجموعهبازی شرایطی رو فراهم میکنه که کارکنان رو در برابر  "

حتی اشتباهات ناشی از  که انتخاب کنی و فعال باشی، کندیمو مجبورت  دهیم

تحمل م یریناپذجبرانبدون اینکه سازمان هزینه  میریپذیم یراحتبهانتخابمون رو 

 "بشه

 



 

556 

 
 

 نظرات انیباب توانندیم که کنند باور کارکنان که زمانیکه کارکنان سازمان هستند را نیز فراهم کنیم. 

 ،هاآن انیابب مطمئناً کنند، ایجاد کاریشان محیط در را مهمی و تغییرات اساسی خود یهادهیا و

از نگاه ابزاری به ایشان از بین خواهد رفت.  هاآنو ترس  نمود خواهند مندبهره را متبوع خود سازمان

 .میکنیمرا در این رابطه مرور  شوندگانمصاحبهی هاقولنقلیی از هانمونه

 

 

 

 

 

 

، کندیماهمیت پیدا  مؤلفه: شیوه استفاده از اطلاعات شخصی کارکنان در این انسانیرعایت اخلاق 

ادی اطلاعات بسیار زی تواندیمسازمان،  یی بازی وارشده در فرایند کارهاستمیسی ریکارگبه جهیدرنت

ی ناشی از تعیین چگونگی هانظارتی کند، یا اینکه شرایطی را فراهم کند که آورجمعرا از کارکنان 

همواره به این موضوع توجه نمود که پیشرفت الگو موجب ناخشنودی کارکنان شود، از طرفی باید 

ت رضایتمندی کارکنان اس جهیدرنتی بازی وارشده افزایش مشارکت، افزایش انگیزه و هاستمیسهدف 

در این صورت از هدف اصلی  چراکهنه اینکه فضای ناامن و پر از استرس را برای کارکنان فراهم نمود 

خود  کارکنان عمداً توانندینمد بنابراین رهبران رهبری مبتنی بر علوم اعصاب شناختی دور خواهیم ش

خواست خود عمل کنند رهبران باید ضمن رعایت  برخلافرا مجبور کنند که  هاآنرا فریب دهند یا 

ی استراتژی بازی در انجام وظایف سازمانی ریکارگبهحریم خصوصی کارکنان خود، در مورد چگونگی 

ی نباید راهی برایی استثمار وارسازیبازبر این است که  دیتأک چراکهحق انتخاب بدهند.  هاآنبه 

نسان ا عنوانبهاول کارکنانشون رو  یجورنیااگه مدیران دیدگاه شناختی پیدا کنن "

 نشیمتأشناخت بیشتر نیازهای کارکنان شون میرن تا  به دنبالارزشمند میدونن 

 "هم خواهند داشت یترسالمسازمان  یجورنیا کنن

 
 عنوانبهها رو باید به شناخت اجتماعی اهمیت بده هیجانات رو اهمیت بده، اون"

وقتی میاد میگه من امروز مرخصی میخوام برم تفریح کنم مدیرش  مثلاً  انسان ببینه

وافقت م ولی اگه بگه مریضم و مرخصی میخوام دمینمبهش نگه بیجا کردی مرخصی 

 "ستینکنه این یعنی محیط شناختی 
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 باشد و به روشی اخلاقی صورت هاآنکارکنان باشد بلکه باید ابزاری برای تقویت انگیزه و مشارکت 

 :دیگویم شوندگانمصاحبهکه یکی از  طورهمان گیرد.

 

 

 

 

 

دانند که بین کارکنان تجربه میبا معتقدند که رهبران شوندگانمصاحبهی فردی: هاتفاوتدرک 

شناس هستند و بعضی دیگر حساسیت خاصی نسبت تحت نظارت آنان، تفاوت وجود دارد. بعضی وقت

حرف و ساکت است و دیگری بیشتر اوقات را به برقراری دهند. یکی کمبه گذشت زمان نشان نمی

مند به بین، علاقهو دیگری خوش گذراند. یکی بدبین، خودخواه و متکبرارتباط کلامی با دیگران می

تر ها و اساس آن بیشدیگران و بسیار متواضع است. هرچه آگاهی مدیران از تنوع و گوناگونی این تفاوت

های سازمان و افزایش های افراد را در جهت دستیابی به هدفباشد، احتمال اینکه بتوانند تلاش

ه وار شدی بازیهاستمیس ازآنجاکه. ر خواهد بودوری فردی و شغلی، بهتر هماهنگ سازند، بیشتبهره

 ، بنابراین نباید فقط یک گروه هدف رادهندیمی متنوع را به بازیکنان هاانتخابامکان  طورمعمولبه

انتخاب کرد. شاید شما یک گروه از کارمندان را داشته باشید که روی پیشرفت جایگاه سازمانی خود 

ی گروهی هستند و یک گروه که دوست هایهمکارگروه که به دنبال ، یک اندکردهدر سازمان تمرکز 

که در ادبیات نظری نیز اشاره کردیم  طورهمانمحصولات ارزشمندی را ایجاد کند.  هاآندارند کار 

شناسایی کرد، جویندگان، کاوشگران، معاشرت کنندگان و  توانیمچهار نوع کارکنان یا بازیکنان را 

تونه خیلی تاثیر مباحثی مثل نقض حریم خصوصی و حریم شهروندی شون می "

اپلیکیشنی که بررسی میکنه کارکنان چقدر در ساعات کاری  مثلاًبذاره تو اجرا، 

یه جورایی حریم خصوصی شون رو نقض میکنه و  گوشی شون رو اسکرول میکنن

 "باشه طورنیانباید 

 

و  ابعاد حقوق بشری ی بازی وارسازی باید دقت کنیم کههاستمیسی ریکارگبهدر "

 یگذاراشتراکنقض حریم خصوصی نداشته باشیم،  مثلاً در نظر گرفته بشه  اخلاقی

 "داده نداشته باشیم
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. کاوشگران به دنبال رادارندآوردن  به دستگان هیجان پیش رفتن در مراحل یا برتری جویان. جویند

جویان  یبرتر و خواهندیممعاشرت کنندگان تعامل با دوستان را  یافتن محتوای جدید هستند،

بران ره مؤلفهدر این  جهیدرنت خود را با شکست دادن بر دیگران تحمیل کنند. یهاخواسته خواهندیم

در الگوی  هاآنی مناسب و هدفمند ریکارگبهی هر یک از کارکنان خود سعی در هاتتفاوبا درک 

 :دیگویمی در این زمینه اشوندهمصاحبهبازی خواهند داشت. 

 

 

 

 

ها به دنبال طراحی در مدیریت تجربه کارکنان، سازمانآنان معتقدند که ی مستمر: اندوزتجربه 

بیات عالی برای کارکنان تعلق سازمانی و به دنبال آن نتایج درخشان هایی هستند که با خلق تجربرنامه

کارکنانی با اشتیاق کامل، همواره ذهن، دست، قلب و روح خود را در  چراکهسازمانی را رقم بزنند. 

م مداو طوربهکه  کندیم. الگوهای بازی در رهبری این شرایط را فراهم کنندگذاری میسازمان سرمایه

این  کنندیمگوناگون مواجه باشند و در نسبت به پذیرش تجربیات جدید گشودگی پیدا  با تجربیات

 یهاارزشو تمایل به پذیرش عقاید جدید و هستند نسبت به جهان درون و بیرون کنجکاو افراد 

ها برای کارکنان ایجاد کنند بلکه یک تجربه مثبت فقط فاکتوری نیست که سازمان دارد رمتعارفیغ

 .دراکات کارکنان از آن تجارب استنتیجه ا

 

 

 

توانمندی فرد با سختی بازی باید در تعادل باشه چون اگه بازی سخت باشه یه  "

 "میکنه و دیگه ولش میکنهبار سعی 

 
خت س ازحدشیب ی فردی کارکنانهاتفاوتبا توجه به  باشه یعنی مؤثراگه بازی  "

ود ادامه به تلاش برای بهب زهیباانگمستمر و  طوربهآسون نباشه کارکنان  ازحدشیبیا 

 "جدید و متفاوت رو امتحان کنن یهاروشمیدن حتی اونا تشویق میشن که 

 

ایجاد میکنن باعث میشه که فکر کنند، پیشرفت کنند،  هایبازه شرایطی ک "

 "و تجربه کسب کنند پیامدهایی انتخاب خودشونو ببینن و ازش یاد بگیرن
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ی علوم اعصاب شناختی به بررسی هاکیتکنی از ریگبهرهبا  رهبری عصبی ایجاد محیط شناختی:

ی ریگمیمتصیی نظیر خلاقیت و نوآوری، توانایی تفکر، هامؤلفهی کاری بر هاطیمحتاثیر شرایط خاص 

ایجاد محیط سالم و شناختی که به نیازهای کارکنان  راتیتأثبرای بررسی این  پردازدیمو حل مسئله 

عوامل بهداشتی، ایجاد ساختاری امن و پویا برای تجربه اشتباه، ایجاد رقابت سازنده میان افراد  ازجمله

که  طورهمانبدهد ضروری است.  و مقایسه مداوم پیشرفت فرد نسبت به گذشته خود اهمیت

 : ندیگویم شوندگانمصاحبه

   

 

 

 

 

کند مشارکت کارکنان پس از شروع هر میها تمایز ایجاد سازمانبین  آنچه: مشارکت پذیر کردن

تواند کاری نمیو، امکان رشد و توسعه در هر کسبنبود مشارکت کارکناندر  چراکهکاری است، وکسب

بیشتر در  و درگیر ساختن هرچه های توسعه و ارتقای فکریمحقق شود. مشارکت کارکنان، راه

 یکی از عنوانبهتواند ، میها و فرآیندهای سازمان بسیار کارآمد است. اجرای نظام مشارکتفعالیت

ضور و زمینه ح کارآمدترین و نیرومندترین سازوکارها و ابزارهای اجرایی در انگیزش کارکنان نیز باشد

مهارتی رو یاد گرفتی یا در موردش  یگرفت ادیحتی تو بازی هر چیزی رو که  "

ی برای عواقبخوندی رو میتونی تمرین کنی و پیامدهاش رو ببینی بدون اینکه هیچ 

 "کارت داشته باشه به عبارتی تو محیط مجازی هستی

 

، دمیممحیط سازمان باید شناختی باشه یه جا میگه نه من اینجا دارم حقوق "

ساعت کار کنن حقوقشون رو میدم اضافه کارشون رو میدم  21کارکنان من باید 

سازمان  خب این یه مجموعه شناختی نیست و نمیشه کاری کرد براش چون یه

ساعت کارایی نداره  51ساعته و بیش از  51تا  8شناختی میدونه که عملکرد مفید 

 "که استراحت و مرخصی برای کارکنان من لازمه دونم یمو میگه 

 
محیط شناختی محیطی هست که به شادی و لذت و تفریح، تغذیه، بهداشت  "

 "دهیمفردی اهمیت 
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مشارکت است، زیرا کارکنان  گیزشهای افزایش اناز راه یکی .در سازمان را فراهم آورد یجمع خرد

 بیشتر سازمان هستند رشیموردپذکنند میاحساس 

 

 

 

پیوسته در حال تغییر است و سرعت این تحولات  وکارکسبشرایط دنیای  جدید: یهاچالشخلق 

 زمانهمآثار سازنده و  وکارکسبجدید بر بسیاری از ابعاد  یهایفناورهمواره در حال افزایش است، 

و رهبران قادر نیستند از این روند جلوگیری کنند بنابراین باید فعالانه در این فرایند  اندداشتهمخربی 

ا جدید ر یهاچالشرهبران باید کارکنان خود را تشویق کنند که  جهیدرنتمشارکت داشته باشند 

ایجاد  گیرد سازمانی راصورت  یخوببهجدید باشند اگر این مهم  یهاحلراهبپذیرند و پیوسته به دنبال 

 یهادهیا. در این شرایط، لذت خلق باشدیماست و پیوسته در حال یادگیری  ریپذانعطافکه  کندیم

رشد فرد،  سازنهیزمنوآورانه از ترس از عدم قطعیت بیشتر است. این امر  یهاحلراهجدید و یافتن 

منظم  رطوبهد اطمینان پیدا کنند که کارکنان بنابراین مدیران و رهبران بای؛ سازمان خواهد بودگروه و 

و پس از مدتی دیگر  کندیم مغز به کارهای تکراری عادت چراکه شوندیم روروبهی جدید هاچالشبا 

 ی برسد و یا تغییراتاخلاقانهی هاحلراهبه  تواندینمو  کندینم، به جزییات توجه شودینمتحریک 

 :دیگویمدر این رابطه  شوندگانبهمصاحلازم را اعمال کند. یکی از 

 

 

 

 یهاسازمانکه ما رو متمایز کنه از  ییهاارتمهتو قرن حاضر ما نیاز داریم به "

مهارت تفکر نقادانه داشته باشم، روحیه همکاری و مشارکت مون  نکهیامثلسنتی 

 هامهارتخلاقیت و نوآوری داشته باشم تو سازمان، این  ترمهمقوی باشه از همه 

 "رو میشه در قالب بازی تقویت کرد

 

و تجربه چیزهای جدید اگرم  یریپذسکیرتشویق میشی برای  یهایبازتو "

 "شکست بخوری میگه مشکلی نیست بیا دوباره بازی رو انجام بده
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 گرفتهشکلامور استراتژیک  واسطهبهماهیت رابطه مدیران با کارمندان بیش از آنکه : تعامل سازنده 

 به بتنس کارمند یک سازدمی معلوم تیدرنها که است کوچکی و شماربی  باشد، تحت تاثیر تعاملات

ی اجتماعی دارد به این زیربرنامهدارد. از طرفی مغز ما  سیاحسا چه سازمان به نسبت و خود مدیر

ی اجتماعی و برقراری ارتباط هاگروهمعنی که در زندگی روزمره و در محیط کار تمایل به تشکیل 

و پیوند عاطفی میان افراد باعث ترشح  . احساساتکندیماعتماد متقابل ایجاد  هاگروهداریم. این 

این تعاملات باید به مسیر درست خود هدایت شوند و ساختاری امن  جهیتدرن. شوندیم نیتوسیاکس

 و پویا را برای کارکنان ایجاد کنند.

 

 

 

 

؛ نندکیمدر این داستان ایفا  هامقولهاز  هرکدامبر اساس نقشی که  که در ابتدا بیان کردیم طورهمان

هدف پژوهشگر را محقق سازد.  تواندینمیی تنهابهبنابراین مقوله محوری  شوندیمداستان وارد روایت 

بر مقوله محوری را در چهار بخش شرایط عمل )درونی و  رگذاریتأثی هامقوله توانیمی طورکلبه

 ورتصبهی کرد که در ادامه بندطبقهی حمایتی بسترهای و سازماننهیزمبیرونی(، نتایج و پیامدها، 

 .میکنیمرا تشریح  هابخشهر یک از این اجمالی 

 

میان  یهامشوقکردن مسیر،  یبندمرحلهگیمیفیکیشن مثل هدف،  یهاکیمکان "

جانبی  یهاچالشو  اجتماعی، افزایش منطقی روال سختی بازی یهامشوقراه، 

 "باشه راستاهمایف سازمانی رعایت بشه و با وظ حتماًباید 

 

خیلی از تعاملات و برخوردهای زیادی یا سوتفاهماتی که میتونه پیش بیاد در  "

 باشه نخواهیم گرفتهشکلسازمان در سازوکارهایی که بر مبنای علوم شناختی 

 "داشت و تعاملات هدفمندتر میشن

 
م باشه تو اون محیط رقابت های ناسالم و تعاملات غیرمفیده اگر در محیطی حاک "

ممکنه فرد دچار چندگانگی بشه و احساس کنه توانمند نیست و به کار ورود پیدا 

 "نکنه
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 یسازماننهیزم

د خواهد بو رگذاریتأث یسازماننهیزمدر رهبری عصبی  یوارسازیبازالگوی  یریکارگبهدر  شکیب 

 آن با جایگاه، ساختار، تناسببهکه باید در طراحی این الگو  شودیماهمیت این بخش زمانی مشخص 

 یریپذانعطافعملکرد از  نیترنهیبهفرایند، استراتژی و فرهنگ سازمان توجه شود و برای رسیدن به 

 ساختاری برخوردار باشد.

 

 

 بسترهای حمایتی 

دو بستر حمایتی در این الگو شناسایی شد در بحث عوامل مدیریتی به مفهوم پذیرش مدیریت سازمان 

از موانعی که ممکن  یسازادهیپتغییرات اشاره دارد و در بحث رفع موانع  گونهنیاو مشارکت وی در 

، نبود زیرساخت فنی مناسب، مقاومت کارکنان و ساختارهای یانهیهزدر این مسیر اعم از موانع است 

 .کندیموجود داشته باشد صحبت ، سنتی همراه با قوانین دست و پاگیر

 مفاهیم مؤلفه ابعاد 
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 تناسب جایگاه سازمان
 زمینه سازمان راتیتأثی،سازمانتیموقعشرایط موقعیتی ، 

 سازمان ، بستر اصلی سازمان مراتبسلسله

 ساختار سازمانتناسب 

 اسی سازمانی، تاثیر اندازه سازمان، سازمان ارگانیکوجود بوروکر

 سازمان مکانیکی ، تناسب بیرون سازمانی، نوع ساختار سازمان،

 یسنجامکان

 ی سازمانهایاستراتژتناسب با استراتژی ، شناخت  تناسب استراتژی سازمان

 یسازمان ندیفراتناسب 
 تپاداش مبتنی بر عملکرد ، پاداش مبتنی بر ارشدی

 تناسب با نیاز سازمان، شناخت فرایندهای سازمانی

 تناسب فرهنگی

 سازمان، تناسب فرهنگ سازمان ، امکان پذیرش فرهنگ ریتاث

 منطقه بافرهنگی فرهنگی ، تطبیق هاتفاوتی، سازمانفرهنگ

 شناخت فرهنگ، پذیرش فرهنگ سازمان ، باورهای غلط

 ی منعطفسازمانفرهنگ

 ، پذیرش تغییرات منعطفمنعطف بودن ساختار ، سازمان  تاریی ساخریپذانعطاف

 زمینه سازمانیدسته بندی و سازماندهی 54-4 جدول
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 شرایط عمل درونی

در این بعد شناسایی شد ، کارکردهای  هایبازو تناسب شغلی  مدیریت کارکردهای شناختیدو مقوله  

ی، قضاوت، ریگمیتصمشناختی محصول فرایندهای پردازشی مغز است که شامل حافظه، توجه، 

 حل ،یدهسازمان ،یزیربرنامه خود، اصلاح بازداری، برای افراد تواناییو  شودیمسئله ی حل مزیربرنامه

و هدایتگر انسان  دهدیم نشان را تکالیف انجام برای یگذارهدف و کاری حافظه از استفاده ،مسئله

 انشوندگمصاحبهصحبت با  جهیدرنتیی که هامؤلفه ازجملههستند ،  برای رسیدن به اهداف مشخص

 مفاهیم مؤلفه ابعاد 
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 رفع موانع ذهنی مدیران

یران، باورهای غلط مدیران ، حب مد مدتکوتاهعدم پذیرش تغییر، دید 

قدرت مدیران، تصورات غلط مدیران، رهبری اقتدارگرانه، تفکر سنتی 

 مدیران

 تعهد مدیریت
ی مدیریتی، مدیریت هایاستراتژپذیرش مدیریت، تسلط مدیریت، 

 ،ادراک مدیران، پایبندی به اجرا، جدیت در کار، آموزش مدیرانمؤثر

 تشایستگی بین فردی مدیری

 یریپذانعطاف، در کاربودن، شفافیت  ریپذسکیررابطه مداری در اجرا، 

ذهنی مدیر، اعتمادآفرینی، ایجاد وفاداری، صداقت در مدیریت ، مشارکت 

در اجرا، آشنایی با کارکردها، پذیرش مبانی شناختی ، هوش هیجانی 

 مدیر، شناخت اجتماعی

ع 
وان

ع م
رف

یپ
ده

ا
ساز

ی
 

 یانهیهزموانع 

، ناکافی بودن بودجه ، هانهیهز بودن ریمتغی زیرساخت، هانهیهز

ی بودجه، توجیه اقتصادی مدیر هاتیمحدودنبودن سودمندی،  درکقابل

 بودن تغییرات فردی برنهیهز، 

 ی اجرابرزمان
زمان  مؤلفه،  هاشیآزمابودن  برزمانزمان، صرف وقت ،  بودن ریمتغ

 ییربودن تغ برزمانگیری ،  جهیدرنت

 مقاومت در برابر تغییر
 یریرپذییتغمقاومت کارکنان، عدم پذیرش تغییر، قابلیت 

 ی کارکنان رسمیریرناپذییتغی کارکنان ، ریپذانعطافعدم 

 زیرساخت فنی

ی، افزارنرمزیرساخت فنی مناسب، نیروی متخصص، اهمیت زیرساخت 

، ضرورت ، تناسب فنی  it اهمیت فناوری سازمان، ضرورت زیرساخت

 مورداستفاده، فناوری افزارسختوجود 

 موانع بوروکراتیک

ی غیراصولی، فضای رقابتی ناسالم، مقایسه با قوانین دولتی، هاانتخاب

مقایسه با استانداردها، یکنواخت بودن فرایند، عدم وجود خلاقیت، 

ی بیرونی، وجود ساختار دیکتاتوری ، قوانین دست و هامحرکناکارآمدی 

 ی غیرضروری، تغییر در سبک سنتیهانظارتیی ، گراسنتیر ، پاگ

 بسترهای حمایتیو سازماندهی  دسته بندی 51-4 جدول
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تقویت شناختی به شناسایی و تقویت  مؤلفه. میکنیممشاهده  56-4قرار گرفت را در جدول موردتوجه

و حل مسئله اشاره دارد  یریگمیتصمکاری، سرعت پردازش ، توجه و کارکردهایی چون حافظه 

ه کگرم شناختی  یهامؤلفهدر دو گروه  توانیمرا  هامؤلفهکه این  کنندیمبیان  شوندگانمصاحبه

و  کرده یبندمیتقسسرد شناختی ) توجه، حافظه کاری و ...(  یهامؤلفهشامل ) هیجان و انگیزش( و 

ر فرد برای ه جهیدرنتکنیم  یریگاندازهاز طریق انجام تست آزمایشگاهی و شخصیت شناسی در افراد 

ازمان که هر فرد در سپروفایل شناختی ایجاد خواهد شد و با توجه به این پروفایل و متناسب با وظایفی 

، همواره به هدف  هایبازی دهسازمانحین طراحی و  را ارائه کرد. در ازیموردن یهایباز کندیمایفا 

 جهموردتوبا مزایای آن را  دیتأکایجاد حس لذت از کار با  جهیدرنتکه همان تحریک مرکز پاداش مغز و 

ی مغز را تقویت و به پایداری مورد انتظار هاییتوانا ی شناختیهایبازبتوان با انجام  تیدرنهاتا  قرارداد

 رساند.

هدفمندی دیگر شرایط درونی در جهت اجرای مدل است که از از  هایبازتناسب شغلی مقوله 

 یاهستمیسشناختی آن و اینکه  یهایازمندینبازی در سازمان و توجه به نوع شغل و  یریکارگبه

ی بازی هامشخصهتوجه به  .دیگویملی هدایت کنیم، سخن بازی و تقویت را در همان مسیر شغ

ی )هیجان بخشی ، توجه به چرخه حیات بازی و ضرورت هایژگیویی است که هامؤلفه ازجمله

ی در زمان افول عمر آن ، چالشی بودن ، کاربردهای گروهی و فردی و ...( آن در راستای بخشتنوع

موضوعاتی که  ازجمله. ردیقرار گنی و طراحان بازی رهبران سازما موردتوجهتناسب شغلی باید 

وظایف  ی سازمانی وهانقشبیان کردند این بود که علاوه بر توجه به سازگاری بازی با  شوندگانمصاحبه

ر قرار گیرد و با در نظ موردتوجهدر راستای تقویت کارکردها  هایبازی ریکارگبههدفمندی  مؤلفهافراد 

 راتیتأثی شوند و پس از اجرا جهت سنجش سازادهیپطراحی و  هایبازخاص  گرفتن مقتضیات سازمان

 آن مورد تست و ارزیابی قرار بگیرند.
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 ی بازیهامشخصه

ی، تمرینات قلم افزارنرمی سرد ،تمرینات هایبازی گرم ، هایباز

 دیجدضمنی، رویه محور بودن، هیجان بخشی،  کاغذی، طراحی صریح و

، تنوع در بازی، چرخه حیات بازی، هایبازبازی، تفاوت کارکردی  بودن

ی، چالشی بودن ، کاربرد گروهی، کاربرد فردی، افزارنرمی سازادهیپ

 ی ، پلتفرم بودنریپذمیتعمبهبود بازی، قابلیت 

 تست کاربردپذیری
ردپذیری، اجرا در سطح کوچک، توجه به ، تست کاربراتیتأثارزیابی 

 هایبازپیامدها، سنجش پذیری 

 سازگاری بازی با شغل

نوع شغل، تناسب شغلی، تناسب بازی با عملکرد، تناسب با نوع شغل ، 

ا شغل، ب مؤلفهی بازی، تطبیق ریپذقیتطبی مدل، قابلیت ریپذانعطاف

کار ،تقویت  ی، تاثیر ماهیتریکارگبهتفاوت سطح شغلی ، سطوح 

 ی شغلیهامؤلفه

 استراتژی شناختی بازی

تقویت هدفمند، هدایت ساختارمند افراد، تدوین استراتژی هدفمند، 

شناختی ،  سازوکارتناسب اهداف، تعیین هدف از بازی ، هدفمندی کار، 

ی، وابستگی کارکرد به ریکارگبهشناخت نیازهای شغلی، هدفمندی 

 اهداف

 یرعایت قواعد باز
با وظایف، سطحی نبود قواعد، رعایت اصول بازی ،  هاکیمکانتناسب 

 رعایت قواعد، انتزاعی نبودن

 ی اقتضاییسازادهیپ

ی صحیح، سازادهیپی سنجیده شده، هایبازی زیرکانه، هایبازانتخاب 

در بازی، عدالت در  هامؤلفهنحوه اجرای بازی، شناخت موانع، تقویت 

عیین ی، تسازادهیپی اقتضایی، نحوه سازادهیپحیط، اجرا، وابستگی به م

 چند بازی زمانهمی، عدم اجرای ریکارگبهکارکنان درگیر، وسعت 

ی
خت
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 تقویت شناختی

ی شناختی، تشخیص هامؤلفهی شناختی،  توجه به هامؤلفهتقویت 

افراد، ی بر توجه رگذاریتأثی شناختی، پروفایل شناختی، هامؤلفه

ی بر رگذاریتأث، هامؤلفهی عصبی، ذاتی بودن هازمیمکانشناخت 

ی گرم شناختی، هامؤلفهی شناختی، هامؤلفهی ریگاندازه، هامؤلفه

 شناختی، خلق معنی مؤثری سرد شناختی، مدیریت هامؤلفه

 انتقال حس پیشرفت
دراک ، اهاتیمز، آگاهی از درکقابلآگاهی دادن به کارکنان، نتایج 

 کارکنان

 تحریک مرکز پاداش

وجود تعادل، تفاوت در پاداش و تنبیه، شرطی شدن مثبت، ایجاد حس 

مثبت، تاثیر بر مرکز پاداش، تعادل در تهدید و پاداش، همیشگی بودن 

ی مرکز پاداش، لذت کسب پاداش، نهادینه کردن سازفعالمحرک، 

 پاداش، تحریک مرکز پاداش، عادت به محرک

 یت لذت از کارتقو
ایجاد هیجان و لذت، نیاز به کسب لذت، لذت انجام بازی، تنوع در انجام 

 وظایف، تکرار لذت، محوری بودن کسب لذت،  غریزی بودن کار

 شرایط عمل درونیدسته بندی و سازماندهی  56-4جدول



 

526 

 
 

 تقویت توانایی مغز

رفتار،  در هاهورمونی مغز، تقلید از رفتار در مغز، نقش ریپذانعطاف

کاهش توان تغییرپذیری مغز،  تغییر سطح هورمون، تقویت مغز در بازی،

 بازتوانی مغز با بازی، تقویت عملکرد مغز

 توسعه توانایی مغز، اثرگذاری بر مغز، تقویت شناختی مغز

 نیاز به تحریک هورمون

 

 شرایط عمل بیرونی 

شامل مدیریت عوامل انگیزاننده، تعدیلات رفتاری،  کنندیمیی که در این بعد اهمیت پیدا هامؤلفه

اعتقاد بر این است که تعامل پیچیده ساختارهای  و هیجانات است. هاپاداشی انگیزشی، مدیریت الگوها

 مغز، مسئول پیدایش ژهیوبهفیزیکی در نواحی پیرامونی بدن مختلف مغزی، سازوکارهای هورمونی و 

 ه ساختارتوجه ب قراردادی مهم که باید مدنظر هاچالش ازجمله جریانی به نام انگیزش و هیجان است.

صور تو شوند غافل می آن از گیرندگان و رهبران سازمانیتصمیم اغلب کهانگیزشی کارکنان است 

 کندیمخودکار و بدون توجه به اینکه هر فرد با چه چیزی انگیزش پیدا  صورتبهعناصر بازی  کنندیم

ای چرخه عمر هستند و ی داروارسازیبازراهکارهای  کهیدرحال. سبب انگیزش افراد شوند توانندیم

سیستم باید بسته به اهداف وقتی کارکنان رفتار هدف و قواعد را یاد گرفته باشند برای رفتار هدف 

ازی کردند بحث درونی س دیتأکبه آن  شوندگانمصاحبهکه اکثر  یانکته بعدی حذف یا نوسازی شود.

ه ی بهینریکارگبهیزاننده با طراحی و بود به اعتقاد آنان با مدیریت عوامل انگ هازهیانگو  هاارزش

ی انگیزشی بر مبنای دانشی که از واکنش مغز نسبت به پاداش و تنبیه در اختیار قرار هاستمیس

ی زمانی مشخص هابازهی الگوهای رفتاری افراد در را نهادینه کنیم . با بررس هازهیانگقادریم  دهدیم

 تواندیمی الگوهای انگیزشی که ریکارگبهنوع  شودیمداده تعدیل رفتاری پوشش  مؤلفهعلاوه بر اینکه 

مدیریت هیجانات به  مؤلفههای فردی ، گروهی و سازمانی باشد را نیز تعیین خواهد کرد.  صورتبه

هیجانات افراد را در حین کار شناسایی کرده و در جهت  مؤثراین موضوع اشاره دارد که بتوان به شکل 

 درست هدایت کنیم 



 

527 

 
 

 

 مفاهیم مؤلفه بعادا 

ی
رون

 بی
ل

عم
ط 

رای
ش

ی 
زش

گی
ی ان

ها
ند

رای
ت ف

ری
دی

م
  

 مدیریت عوامل انگیزاننده

، هازهیانگ، کنترل انگیزه، تنوع در هازهیانگتغییر در انگیزه، تفاوت در 

زه درونی، ی انگیسازفعالتبدیل انگیزه بیرونی به درونی، تقویت انگیزه ، 

ی سازی انگیزه، استقبال از نوآوری، پایش انگیزش، انگیزه رفتار، درون

 ، غیرخطی بودن انگیزههاارزشدرونی سازی 

 انگیزش فردی ، انگیزش گروهی، انگیزش سازمانی، انگیزه تغییر رفتار الگوهای انگیزشی چندگانه

 تعدیل رفتاری

ی رفتار، تحلیل انگیزشی رفتار، انهیزماصلاح رفتار نادرست، تفسیر 

بازی، تغییر رفتار با بازی، تغییر و اصلاح رفتار، تغییر  کنترل رفتار با

الگوهای رفتاری، تغییر رفتار فردی، تعیین میزان تغییر رفتار، تغییر 

 یرفتارسازمان

 مدیریت هیجانات

، هایبازکنترل صحیح هیجانات، نقش هیجانات، سیستم هیجانی ، 

، هاتیفعال اشتیاق در محیط کار، درگیر کردن هیجانات، هیجان در

مدیریت هیجانات، تغییر سطح هیجانات، نقش هیجانات در یادگیری، 

 ی کارکنانمندعلاقهتاثیر بازی در هیجان، افزایش 

 هاپاداشمدیریت صحیح 

 ی پاداش، سیستم انتظار از پاداش، ایجاد مسیر پاداشبندزمان

اداش ضرورت وجود پاداش، تناسب پاداش با عملکرد، تنوع در پاداش، پ

 غیرمستقیم، وابستگی به پاداش، کسب پاداش

 

 نتایج و پیامدها

زمانی که تمامی ابعاد این مدل در جایگاه خود به شیوه صحیح انجام شد نتایج و پیامدهایی خواهد 

 یهایاریمعفردی، توسعه  یهاتیقابلتسهیل فرایند مدیریت، بهبود داشت که ما آن را به پنج دسته 

ی این ریارگکبه جهیدرنتتقسیم کردیم.  یریپذانعطافعملکرد سازمانی، ارتقا چابکی و ارزیابی، بهبود 

خروجی این الگو  چراکهالگو باعث به وجود آمدن معیاری جدید برای سنجش عملکرد خواهد بود 

و معیاری برای ارزیابی عملکرد در اختیار مدیران سازمان  شدهلیتبدبه مقادیر کمی و کیفی  تواندیم

بهبود الگوهای رفتاری، افزایش رضایت از شغل ، بالابردن  ازجملهی فردی هاتیقابلرار دهد . بهبود ق

سطح تخصص را در بر خواهد داشت و به همین ترتیب پیامدهای مثبتی از قبیل افزایش بهره وری ، 

 کرد سازمانی برشمرداز عوامل بهبود عمل توانیمکاهش اتلاف منابع ، بهبود در فرایندهای کاری و ... را 

 شرایط عمل بیرونیسازماندهی  ندی ودسته ب57-4جدول 
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ی سازمانی این مهم به سهولت هایبازدرک صحیح از نیازهای کارکنان و مدیریت آن با  جهیدرنت چراکه

ی و ایجاد جوسازمانمعتقدند خروجی این الگو باعث ارتقا  شوندگانمصاحبهخواهد شد.  ریپذامکان

ی روشن اندهیآبرای  تواندیمسازمانی پویا و چابک خواهد بود که با مدیریت بهتر کارکنان 

 ی کند.گذارهیسرما

 

 

 مفاهیم مؤلفه ابعاد 

ها
مد

پیا
 و 

یج
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ی 
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کا

ر 
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د 
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 معیارهای ارزیابی توسعه

ی عملکرد، ریگاندازهارزیابی تعهد سازمانی، ارزیابی عملکرد، شاخص 

مقیاس سنجش، استفاده از نتایج ارزیابی، سنجش بازده کاری، سنجش 

 ندی، ارزیابی استعداد، دقت ارزیابیرضایتم

 ی فردیهاتیقابلبهبود 

، یریپذانعطافابزاری برای یادگیری، بهبود الگوهای رفتاری، افزایش 

 بالابردن سطح تخصص، افزایش رضایت شغلی

 یریپذسکی،ابزار پیشرفت، افزایش ریریگمیتصمتقویت قدرت 

 بهبود عملکرد سازمانی

 یوربهرهمان، افزایش اثربخشی، افزایش پروفایل پیشرفت ساز

کم کردن اتلاف منابع، بهبود تولید، بهبود فرایند کاری، بهبود عملکرد، 

 ی عملکردسازنهیبهتقویت عملکرد سازمانی، 

 ارتقا چابکی سازمانی
 سازمانی، تقویت و تسهیل یادگیری جوّتسهیل تغییرات، ارتقا 

 یف محیط رسمیی، تلطبخشتنوعکاهش وظایف تکراری، 

 ی برای آیندهگذارهیسرمامدیریت بهتر کارکنان، مدیریت استرس،  تسهیل فرایند مدیریت

 

 

 

 

 

 

 دسته بندی و سازماندهی  نتایج و پیامدها58-4جدول 
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 مقدمه -5-1

مجزا متغیرها رو  طوربهقرار گرفت  موردمطالعهیی که در رابطه با موضوع تحقیق هاپژوهشاکثر 

. دانداشتهی و رهبری عصبی وارسازیبازی در ترکیب دو موضوع ی قرار داده بود و کمتر سعموردبررس

ی امروزی بهنگام است و خواهد توانست هاسازمانبنابراین معتقدیم که تحقیق حاضر با توجه به رویکرد 

 نقش اساسی در تحول فرایندهای رهبری و مدیریت ایفا کند.

با  هاافتهیمقایسه  ، هاافتهی یبندجمعایایی از روایی و پابتدا به ارائه خلاصه طرح و بررسی  این فصلدر 

 سؤالاتو در ادامه با بحث در مورد نتایج تحقیق،  پردازدیمگذشته  یهاپژوهشنظریات پیشین و 

 .خواهد شدتحقیق ارائه  یهاتیمحدودراهکارهای پیشنهادی پژوهش و و  شودیمپژوهش پاسخ داده 

 خلاصه طرح و نتایج پژوهش -5-2

کاری در رهبری عصبی است. ی بازیریکارگبهپژوهش حاضر طراحی و تدوین مدلی برای  هدف از

 یهامصاحبهانجام پس از ه است ک، پژوهش حاضر از نوع کیفی که در فصل سوم بیان شد طورهمان

 تیدرنهاشدند و  لیوتحلهیتجزکدگذاری و  آمدهدستبهنفر از خبرگان تمامی اطلاعات  51با  عمیق

در رهبری عصبی  کارییباز یریکارگبهمدل  تیدرنهاآمد و  به دستمقوله  8مفهوم و  729تعداد 

 است. شدهاستخراج

 یریگجهینتبحث و -5-3

 ی الگوهای بازی برریکارگبهرهبری آن توانایی  کهینحوبهی امروزی هاسازمانفراهم ساختن شرایط در 

د و عدم نباش ریپذامکانی سادگبهختی باشد شاید ی رهبری مبتنی بر علوم اعصاب شناهاافتهاساس ی

و تجهیز رهبران  مدتیطولانی هایزیربرنامهوجود دانش صحیح نسبت به این پدیده نوظهور نیازمند 

ی هاوهیشتا بتوانند توانایی تطبیق و تغییرپذیری با  باشدیمدارای تفکر سنتی به علم و دانش روز 

 در این  شده انجامی هایبررسکنانشان به وجود آورند لذا با توجه به مدیریتی جدید را در خود و کار
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ر ی بازی در رهبری تاثیریکارگبهی الگوی ریگشکلکه عوامل متعددی بر  دهدیمپژوهش نتایج نشان 

ی هابخشمشاهده کردیم این عوامل در  5-4در شکل  شدهارائهکیفی که در مدل  طورهمان. و گذارندیم

، زمینه، بسترهای حمایتی و نتایج و پیامدها ظهور پیدا کرد. در بخش مقوله محوری  شرایط عمل

خواهد بود  هابخشبه نحوی وابسته با سایر  هاآناز  هرکدامی ریگشکلیی مطرح شد که هامؤلفه

 هکییازآنجا باشدیمی بنیادی رهبری عصبی هامؤلفهدرک نیازهای کارکنان یکی از  مثالعنوانبه

آنان است بنابراین چگونگی ایجاد انگیزه رفتار  یربنایزاین نیازها  و دننیازهای گوناگونی دار کنانکار

آن در  یهامؤلفهبرای مدیران است که در مقوله مدیریت شرایط انگیزشی و در  زیبرانگچالشی افهیوظ

 در مقوله عواملی قرار گیرد، در بخش بسترهای حمایتی و موردبررسبخش شرایط عمل بیرونی باید 

ی بین فردی مدیریت برای درک صحیح نیازهای کارکنان بسیار هایستگیشایی مانند هامؤلفهمدیریتی 

که رهبران سازمانی باید هوش هیجانی  کندیمی این مقوله اذعان هامؤلفهدر  چراکهخواهد بود  رگذاریتأث

 کاری خود باشند و  با موانع ذهنی و تفکراتبالایی داشته باشند و به دنبال اعتمادآفرینی در فرایندهای 

 رکدامهی استخراج شد سازادهیپموانع  عنوانبهعواملی که  طورنیهمسنتی مدیریتی خود مقابله کنند و 

یی چون زمان ، هزینه ، هاچالشکه  رودیمو انتظار  کندیم دیتأکبه نحوی بر موانع احتمالی موجود 

دایت و ه شدهییشناسای صحیح اوهیشی بوروکراتیک به هادگاهید تغییرناپذیری، ساختارهای فنی و

د ی چون بهبوهامؤلفهاین شرایط در مقوله نتایج و پیامدها  نیتأمشوند ، در صورت حصول موفقیت و 

 ونهگنیا توانیمی طورکلبهعملکرد در سطح  فردی و سازمانی و ارتقا چابکی سازمان را خواهیم داشت. 

ی الگوهای بازی در این سبک رهبری علاوه برای درک فرد و روابط بین سازادهیپبرای  نتیجه گرفت که

ی سازمانهنیزمبا توجه به مقوله  هایبازفردی با توجه به شرایط عمل درونی در بحث مقوله تناسب شغلی 

با شغل  یی را در بازی قرار دارد که در عین رعایت تناسبهامشخصهساختار و فرایند سازمان  ازجمله

ی مقوله مدیریت کارکردهای شناختی تنها به دنبال ارائه الگوهای هامؤلفهی ریکارگبهکارکنان با توجه و 

ی هایستراتژانباشیم بلکه با  گذارندیمو عملکرد کارکنان تاثیر  زشیبرانگ مدتکوتاهبازی سطحی که در 
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ی هدفمند، مرکز پاداش مغز کارکنان هایبازشناختی زیر نظر متخصصین روانشناسی شناختی در قالب 

غلی در هنگام انجام وظایف ش شودیمی کارکردی آنان تقویت هاییتوانارا تحریک کنیم تا در عین اینکه 

 درونی به انجام وظایف سازمانی خود مبادرت ورزند. زهیباانگ جیتدربهحس لذت از کار را تجربه کنند و 

 چندگانه ادیبننظریه داده  بررسی معیار مقبولیت در ارزیابی-5-4

 یجابهداده بنیاد،  یپردازهینظرمبتنی بر  یهاپژوهش( برای ارزشیابی 5991استراوس )کوربین و 

حقیق تا ت یهاافتهی. مقبولیت بدین معنی است که انددادهمعیارهای روایی و پایایی، مقبولیت پیشنهاد 

موثق و  موردمطالعهواننده در رابطه با پدیده ، محقق و خکنندگانمشارکتچه حد در انعکاس تجارب 

 که به شرح زیر هستند: شدهیمعرفشاخص برای معیار مقبولیت  51است؛  باورقابل

ه ک شوندگانمصاحبه، طی جلساتی با هادادهتناسب: بعد از استخراج مدل اولیه و تحلیل  -5

حضوری و  ورتصبهبودند  یوارسازیبازهمان خبرگان حوزه علوم اعصاب شناختی و 

در رابطه با مدل اخذ گردید که در مورد مفاهیم حاصل از  هاآنغیرحضوری نقطه نظرات 

 ارائه شد و پس از بررسی پیشنهادات اعمال گردید. ییهاشنهادیپکدگذاری 

 وکارکسبدر ایجاد محیط  تواندیمجدید  یهاافتهی: هاافتهکاربردی بودن یا مفید بودن ی -2

محیطی پویا فراهم کند  هایبازدهای شناختی مغز باشد و با استفاده از که بر پایه کارکر

ت افزایش مشارک جهیدرنتکه ضمن لحاظ کردن نیازهای کارکنان موجبات افزایش انگیزه و 

 باشد. مؤثرآنان را به دنبال داشته باشد 

 همراه داشتهی مناسبی را با خود به هایپردازمفهومی پژوهش باید بتواند هاافتهمفاهیم: ی -3

مدل مشورت شد و همچنین با تطبیق مفاهیم  یهایپردازمفهومبا خبرگان در زمینه باشد. 

 شود. یپردازمفهوممناسبی  طوربه، تلاش شد این مفاهیم هاهینظربا 

. بدون وجود زمینه، اندناقصی عاری از بستر و زمینه ناکامل و هاافتهزمینه مفاهیم: ی -4

لت رخ دادن وقایع را درک کند. این مفاهیم در بستر ساختار سازمان ع تواندینمخواننده 



 

533 

 
 

است و همچنین در پالایش مفهومی نیز به  دشدهیتولو ادبیات رهبری و مدیریت سازمان 

 این نکته توجه گردیده است.

 کنندهلیتسه، سازنهیزممنطق: محقق تلاش کرده است با نگاه سیستمی و فرایندی عوامل  -1

 ی بازی در رهبری عصبی و همچنین پیامد آن را شناسایی نماید.الگو و موانع

ان . در روایت داستبخشدیمی پژوهش غنا هاافتهعمق: تشریح مفصل و مبسوط جزئیات به ی -6

ژوهش پ یهاافتهیپیشین به  یهاافتهیو همچنین  هامصاحبهتلاش شده که با رجوع به متن 

 غنا داده شود.

 قرار گرفت یموردبررسنیز عنوان شد مدل توسط خبرگان  نیزااشیپکه  طورهمانانحراف:  -7

مدل جابجا  یهامقولهبه دلیل همپوشانی با دیگر  مدل یهامقولهو بعضی از مفاهیم و 

 گردید.

بازی در  یریکارگبهالگوی  در مورداشاره شد  به این موضوع ادبیات تحقیقدر بداعت:  -8

و تحقیقات پیشین نیز به لزوم بررسی این  دهشارائهرهبری عصبی تحقیقات کمی در ایران 

گفت این  توانیمادبیاتی در این زمینه  خلأ باوجود. لذا اندنمودهسبک از رهبری اشاره 

 تحقیق نوآور بوده است.

اید ش کنندگانمشارکتپژوهشگر به دلیل حساسیت بالا به موضوع تحقیق و حساسیت:  -9

موردنظر وقت لازم  شوندهمصاحبهتا  کردیمبر ص هاساعتبرای انجام یک مصاحبه روزها و 

 کند یآورجمعرا برای تحقیق بتواند  موردنظر یهاافتهیبرای مصاحبه را اختصاص دهد و 

ارسال  کنندگانمشارکترا برای  هاافتهیاز  یاخلاصه، هاافتهیو همچنین پس از تحلیل 

 اسب بازخورد بگیرد.جامانده باشد بتواند در زمان من ینظرنقطهنمود تا اگر 

 به ضبط صدای تنهانهپژوهشگر با ایجاد دفتری برای یادداشت ها:  نوشت ادیاستناد به  -51

 و نمودیمنیز  یبردارادداشتیبلکه در همان لحظه مصاحبه  پرداختیم شوندگانمصاحبه
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 که تمامی نمودیماطمینان خاطر کسب  شوندهمصاحبهبا مروری بر این یادداشت در حضور 

 شده است. یبردارادداشتینکات 

 در ارزیابی نظریه داده بنیاد چندگانه 1بررسی کثرت گرایی -5-5

و فنون پژوهشی  هاروشدر  ییگراکثرتداده است که تجربه چندین صدساله مطالعات سازمانی نشان 

تفاده یی اسگراکثرت( به این دلیل 2،2114است)مینگرز هاپژوهشضامن روایی و پایایی  نیترمهم

 یهاجنبهرا حل کند، زیرا هر شیوه   مسئلهکه هیچ راهی نیست که به حد کفایت بتواند  شودیم

ی چندگانه مشاهدات باید در این زمینه به کار هاوهیش؛ لذا کندیمواقعیت تجربی را بررسی  از متفاوتی

کیفی تحقیق  صرفاً  اهیتیی با توجه به مگراکثرت(. از سه نوع 5994، 3و لینکلن دنزین)گرفته شود. 

 . است شدهاستفادهحاضر 

است، استفاده  شدهاستفاده هادادهدر تحقیق حاضر از مآخذ مختلف : 4هادادهدر  ییگراکثرت -1

و اسناد  هادادهو بازبینی مکرر  1هاادداشتیمختلفی نظیر مصاحبه، بررسی  یهاروشاز  زمانهم

 .آید به دستمقبول ه دو مدارک بالادستی، سبب شد بیشترین دا

قرار  مدیران و خبرگان دییتأمدل پدید آمده، مورد  در این زمینه: 1در پژوهشگر ییگراکثرت -2

پژوهشگران و افراد متخصص در هر دو رشته علوم اعصاب شناختی و  ازنظرو  گرفت

 بهره برده شده است. یوارسازیباز

 

                                                 
5 Pluralistic 
2 Mingers 
3 Denzin  & Lincoln 

4 Triangulation in Data 
1 Memo 
6 Triangulation in Investigator 
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ی پیشین هاپژوهشو  هاهینظربا ی پژوهش هاافتهی: در این تحقیق 1یی در تئوریگراکثرت -3

 از آن استفاده شد. هادادهمورد مقایسه قرار گرفت و در تحلیل 

 پژوهش سؤالات-5-1

 ی در رهبری عصبی چیست؟وارسازیبازمدل کاربرد  -5

 در رهبری عصبی چیست؟ یوارسازیبازکاربرد مدل  یهامؤلفهابعاد و  -2

 ی در رهبری عصبی چگونه است؟وارسازیبازی مدل کاربرد هامؤلفهروابط بین ابعاد و  -3

پیشین در زمینه  یهاپژوهشپژوهش در ابتدا پس از بررسی ادبیات نظری و  سؤالاتجهت پاسخ به 

کیفی پژوهش با استفاده از روش مالتی  یهاداده یآورجمعبازی کاری در رهبری عصبی به  یریکارگبه

پرداخت  هادادهاولیه محقق به گرداوری  یهایررسبگراندد تئوری و ابزار مصاحبه روی آوردیم. پس از 

 پژوهش میسر گردید. سؤالات، پاسخ به هالیوتحلهیتجز جهیدرنتو 

 ی آن، روابط بین هامؤلفهکاری در رهبری عصبی، ابعاد و ( مدل کاربرد بازی3(، )2(، )5) سؤال

 چگونه است؟ هاآن

گراندد تئوری، مدل کیفی با اجزای زیر استخراج در این پژوهش، پس از اجرای راهبرد پژوهشی مالتی 

 گردید:

در پژوهش حاضر است. بر این  موردمطالعهالگوی بازی در رهبری عصبی پدیده محوری  مقوله اصلی :

ی مربوط به این مقوله را در کنار سایر عوامل هامؤلفهی چنین الگویی مدیران باید سازادهیپاساس جهت 

 ند.مدنظر قرار ده رگذاریتأث

رهبران و کارکنان به استفاده از این نوع الگوها گرایش پیدا کنند  شودیمآنچه باعث  :یسازماننهیزم

قرار دهند فراهم آوردن زمینه مناسب برای آن است،  مورداستفاده وکارکسبی هاطیمحو عملاً آن را در 

                                                 
5 Triangulation in Theory 
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ب ، تناسب استراتژی ، تناسی سازمانی نظیر تناسب با عناصر سازمانی )تناسب ساختارهایژگیوبرخی 

 .کنندیمی فراهم سازادهیپی ساختاری( شرایطی برای ریپذانعطاففرایند، تناسب فرهنگ و 

برقراری شرایطی در درون  هاسازماندر ادامه فرایند تسهیل پذیرش این الگو در  شرایط عمل درونی :

است که خود  هایبازناسب شغلی این شرایط مدیریت کارکردهای شناختی و ت ازجملهاست  هاسازمان

 .شوندیمتقسیم  ییهامؤلفهبه زیر 

شرط عمل بیرونی ، بر شرایط عمل درونی  عنوانبهمدیریت فرایندهای انگیزشی  شرایط عمل بیرونی:

 خواهد بود. رگذاریتأثو مقوله محوری مستقیماً 

مینه است که ز بسترهایی زجملها یسازادهیپعوامل مدیریتی و مرتفع کردن موانع بسترهای حمایتی : 

 . کندیممقوله محوری را فراهم  یهامؤلفه یسازادهیپ

بود . بهشودیمو شرایط عمل ، پنج دسته پیامد حاصل  شدهارائهاز راهبردهای  متأثر نتایج و پیامدها:

د و عملکر سازمانی، بهبود در یریپذانعطاففردی، توسعه در معیارهای ارزیابی ، چابکی و  یهاتیقابل

 این الگو خواهند بود. یریکارگبهتسهیل فرایند مدیریت از پیامدهای 

 ی پژوهشهاافتهحلیل یت-5-7

، مرحله انطباق نظری چندگانه آنیکی از مراحل مهم و متمایز روش تحقیق تئوری داده بنیاد با نسخه 

 هنظری گام این در. است وجودم یهاهینظر با ظهور حال در نظریه مقایسه معنای به نظری است. انطباق

 تمامی ابتدا محقق، منظور بدین. شوندیم مقایسه موجود یهاهینظر با شیهامقوله و ظهور حال در

ققین که تا به امروز توسط مح ی انگیزشی مبتنی بر بازیهاهینظرو  زشیبرانگرهبری مبتنی  یهاهینظر

نظریه با  57 شدهیگردآورنظریه  21میان از  که نموده است. یآورجمعاست را  شدهانیبمختلف 

دستاوردهای پژوهش همخوانی و ارتباط بیشتری داشت که با دستاوردهای پژوهش مورد مقایسه قرار 

 ستا ممکن نظری انطباق کنندیمنظریه داده بنیاد چندگانه مطرح  پردازانهینظرکه  طورهمانگرفت. 

 یهامقوله و هایتئوراین در طی فرایند انطباق نظری بنابر. شود ظهور حال در نظریه بازبینی باعث
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ارتقا ارزش ی به محورانسان مفاهیم مانند تیدرنهاموجود در دستاوردهای پژوهش دخالت داده شد و 

 شدهاستفادهتغییر نام داد و محقق اسامی  جدید یهاچالشخلق ی سودمند به هاشکست، سرمایه انسانی

کرد. این مرحله که به مرحله انطباق نظری در  شدهزده یهابرچسبزین موجود را جایگ یهایتئوردر 

ارائه  5-4که در جدول  افتدیمچندگانه معروف است در مرحله قبل از ارائه مدل اتفاق  یپردازهینظر

ی پژوهش با هاافتهی روایت پژوهش، یسازیغناما از طرف دیگر پس از ارائه مدل جهت  گردیده است.

 شدهدادهنشان  هاافتهاین ی 5-1است که در جدول  شدهیبررسنیز  هامقوله تکتکیشین در ی پهاافتهی

 .گرددیممختصر شرحی نیز بر آن ارائه  صورتبهو همچنین 

شرایط بیرونی عمل شناسایی شد، بر شناسایی  عنوانبهدر مقوله مدیریت فرایندهای انگیزشی که 

بر  ورطنیهمو  کندیمی آن در سطح فرد، گروه و سازمان اشاره ریکارگبهالگوهای انگیزشی و چگونگی 

 هاداشپااز طریق مدیریت صحیح  افتدیمعوامل انگیزشی اتفاق  جهیدرنتکه  اهمیت مدیریت هیجانات

 دیأکتتعدیلات رفتاری را به دنبال خواهد داشت  تیدرنهاو  شودیمی بیرونی و درونی هاپاداشکه شامل 

که رهبران بر پایه علوم اعصاب شناختی  داردیم( بیان 2151گیبالدی )در تحقیقات  که طورهمانشده 

در جهت درست هدایت کنیم،  مؤثرهیجانات افراد را در حین کار شناخته و به شکلی  توانندیمی خوببه

ه گرفتکه تمام تصمیمات ما با تاثیر از هیجانات  کنندیم( اذعان 2151که سوارت و همکاران ) طورهمان

 توانیمردپای از هیجانات را  بازهم میاگرفتهمنطقی تصمیم  کاملاً میکنیمحتی زمانی که فکر  شودیم

اشاره دارد  مغزمحور( به مفهوم انسان 5397مشاهده کرد، در تحقیقی دیگر احمدی ) هایریگمیتصمدر 

در این مفهوم از  دیگویمو  داندیم افکار و رفتار انسان ازجمله هاتیفعالکه در آن مغز را مبنای تمامی 

در بیان  (2119. جرالد هوتر )دیآیمانسانی که مغزش، هیجانات و منطقش را پدید آورده سخن به میان 

ی بهینه ریکارگبهکه از آن جمله به طراحی و  دهدیممفهوم رهبری حمایتی راهکارهایی را ارائه 

 دهدیمکنش مغز نسبت به پاداش و تنبیه در اختیار قرار ی انگیزشی بر مبنای دانشی که از واهاستمیس

( در مدل اسکارف به دنبال افزایش شرایط مثبت 2118ی راک )هامؤلفهکه  طورهمان کندیمصحبت 
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برای مدیریت صحیح این  تیدرنهااست و  زیدآمیتهدی هاتیموقعانگیزشی و به حداقل رساندن 

حاکی از آن است ( 2156) همکارانتوسط پریر و  شدهانجامی هایبررس جهیدرنتفرایندهای انگیزشی 

که  هگونهمان کاری دارند یهاطیمحبازی وارشده پتانسیل خوبی برای ایجاد انگیزه در  یهاستمیسکه 

( در 2155؛ دتردینگ،2153؛ هامری،2152؛ هوتاری،2154؛ هامری، کویویستو و سارسا،2154)بورک،

 .اندکردهاشارهتحقیقات خود بدان 

 یوارسازیبازافزودن  بای الگوی بازی در رهبری عصبی و به عبارتی ریکارگبهدر بخش نتایج و پیامدهای 

مشارکت  بر و بخشیده تداوم کارمندان انگیزش سنتی، یهاشرکت و هاسازمان ساختاری فرهنگ به

ما با  جهیدرنت شودیم هامهارتتوسعه  رفتار، تغییر باعث امر این که شودیم گذاشته تأثیر آنان شخصی

ن در تکمیل ای مقوله بهبود عناصر کارکردی در سطح فرد، سازمان و فرایند مدیریت روبرو خواهیم بود

برای غلبه بر  یانقرهیک گوی  عنوانبهرا  یوارسازیباز (،2156همکاران )ادعا، استانکولسکو و 

طراحی و ارائه ( نشان داد که 2119هوتر )همچنین تحقیقات  اندکردهسازمانی مطرح  یهاچالش

 ،ؤثرمارائه الگوهای شغلی بهینه و  ،ی استعدادیابی شغلی، گزینش و جابجایی نیروی انسانیهاستمیس

بری ی این سبک رهریکارگبه جهیدرنت تغییر نگرش نسبت به شغل ی کاری،هاگروهتعیین الگوهای 

یز بر تاثیر این سبک بر عملکرد افراد در ( ن5397خواهد بود در تحقیقات تقی زاده و همکاران )

 ؛2152؛ قدیری،5397تقی زاده و همکاران،که ) طورهمان کندیم دیتأکی مختلف هاتیموقع

 ( در تحقیقات خود بیان کردند.2119؛ گینه و لین، 2152،رامیس

 هایبازدر بخش شرایط درونی عمل که شامل دو مقوله مدیریت کارکردهای شناختی و تناسب شغلی 

بر آن  هایباز توجهقابل(؛ بر مقوله کارکردهای شناختی و تاثیر 2154که در تحقیقات اویی ) شودیم

ی هامحرککه در برابر  کندیم( به شبکه پاداش مغز اشاره 2151) شولتزاشاره شد همچنین در تحقیقات 

به تحریک مدار پاداش  (2151همکاران )سورات و  طورنیهمو  شودیمفعال  بخشلذتو  کنندهتیتقو

موجب تقویت لذت  تواندیمکه  ندیگویمی ثانویه مانند منزلت و احترام سخن هاپاداشو حس لذت با 
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؛ 2152مستقیم و غیرمستقیم در تحقیقات )ورباخ و هانتر،  طوربهی این مقوله را هامؤلفهاز کار شود 

؛ 2153 برولمن ؛2155کانینگهام،  زیکرمن و؛ 2118؛ راک،5397؛ احمدی،5396قدیری و همکاران،

 هاسازمانمعتقدند برای بهبود مسائل جاری در  2117یافت. باتر و همکاران  توانیم( 2154 ؛گیهرتز

ی باشیم، در بحث سازماننهیزمی برای درک فرایندهای شناختی افراد در اهینظرباید به دنبال خلق 

ی آن و تناسب با شغل افراد مطرح سازادهیپبازی و  یهامشخصهکه در ارتباط با  هایبازتناسب شغلی 

رابسون ؛ 2152؛ ورباخ و هانتر،5391؛ زیانی،2155زیکرمن و کانینگهام، در تحقیقات  توانیمرا  شودیم

( از کارکردهای شناختی مغز که در سطح 5397احمدی و همکاران ) طورنیهم، 2156و همکاران، 

ازی استراتژی شناختی ب مؤلفهو ارتباط مستقیمی با  دیگویمخن س شودیمرفتاری علوم اعصاب مطرح 

قی زاده تکه  گونههمانی بازی با شغل است، هایاستراتژزمند تناسب نیادارد، ارائه الگوی شغلی بهینه 

 .دهدیمقرار  شانیشغلاعتقاد دارد که رهبری عصبی افراد را در تقابل با وظایف  (5397و همکاران)

ی است چیزی که محقق در مقوله تناسب سازماننهیزمبحث  کندیممیان نقش مهمی ایفا در این  آنچه

ن در تمامی تحقیقات پیشی توانیماست، رد پای اهمیت این مقوله را  کردهاشارهبا عناصر سازمانی به آن 

 اری وی ساختریپذانعطافتغییر در باورها و فرایندهای سازمانی مستلزم  هرگونه چراکهمشاهده کرد 

 قطعاً ی سازماننهیزمشناخت صحیحی از جایگاه و استراتژی سازمان است و در صورت لحاظ نکردن 

 ی مدل دچار مشکل خواهد بود.ریکارگبه

 ی به آنسازادهیپی عوامل مدیریتی و رفع موانع هامقولهدر بحث بسترهای حمایتی تحت عنوان  آنچه

(، 5397که تقی زاده و بنیادی ) آنجاین مشاهده کرد در تحقیقات پیش توانیماست را  شدهاشاره

و در تحقیقات قدیری و  ندیگویمی مدیران سخن ریپذانعطاف( از هوش هیجانی و 2155) سیاتزیبو

، درک اهمیت اهداف انتظار موردکارکنان نسبت به تغییرات و اهداف  ادراکنحوه ( 5396همکاران )

( به مشکل مقاومت مدیران و کارکنان 5394گلپرور )در تحقیق ، موردنظر، توانایی سازگاری با اهداف

(، 2152هانتر )(، ورباخ و 2156) همکاران(، رابسون و 2154شونن )در برابر این تغییرات و در تحقیق 
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 شدهاشاره ی در فرایند مدیریت تغییروارسازیباز( به نقش 5391( و زیانی و همکاران )2119فاگ )

 ت رفع این موانع از آن استفاده کرددر جه توانیماست که 

در بخش مقوله محوری این مدل که الگوی بازی در رهبری عصبی است به مواردی چون درک نیازهای 

ی فردی، القای حس ارزشمندی، مشارکت پذیر کردن، تعامل سازنده، هاتفاوتکارکنان، درک 

آن  به توانیمگوی بازی در رهبری ی الریکارگبهیی هستند که با هامؤلفهی سودمند همان هاشکست

با  هاسازمانبه این موضوع که  (2157) بورتشل و لاارینگکاس(، 5396، قدیری و همکاران )افتیدست

( با ارائه 5396و زیانی و همکاران ) دیگویممشکل انگیزش و مشارکت کارکنان مواجه هستند سخن 

تار تحقیقاتی را برای افزایش مشارکت و انگیزش عاملی برای تغییر رف عنوانبهی وارسازیبازمفهوم 

تعهد فرد  اندازهبه( از مشارکت و درگیرکردن فرد 2111که راتلدیج ) طورهمان، دهدیمکارکنان ارائه 

که توسط مدیران خود درک  دیگویم( از کارکنانی سخن 2155) سیاتزیبو. داندیمبه سازمان مهم 

ی شناسایی و این روند منجر به افزایش خوببهرند و نیازهای آنان را و با آنان ارتباط خوبی دا اندشده

و  کندیمبه رفتار افراد در سیستم توجه ( نیز در مدل خود 2118تمایل به مشارکت شده است. راک )

 طورهمانباشد  رگذاریتأثدر مشارکت کارکنان در سطح بالا  تواندیمی مدل او هامؤلفهکه  داردیمبیان 

 به توانیم( در بحث اعتمادسازی معتقد است که با مشارکت دادن کارکنان در امور 5397ی )که احمد

(، رابسون 2152هانتر )(، ورباخ و 2154) یلحس ارزشمندی بخشید و اعتماد آنان را افزایش داد،  هاآن

در مفهوم  (2119. هوتر )کنندیمی در تعاملات سازنده اشاره وارسازیباز( به نقش 2156و همکاران )

رهبری حمایتی خود به مفاهیمی چون ایجاد بستر برای کسب تجارت مثبت، فرهنگ مثبت نسبت 

که  طورهمان کندیم، اشاره بردیمکه محقق از آن تحت عنوان محیط شناختی در مدل نام  اشتباهبه

یط شناختی ( به ایجاد یک مح2152ی ترغیب و پتانسیل در مدل پرفکت قدیری و همکاران )هامؤلفه

 اشاره دارد.
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 پیشین یهاافتهی هامقوله

(، راک 2155) سیاتزیبوی فردی: هاتفاوتدرک نیازها و  - الگوی بازی در رهبری عصبی

(2118) 

(، 2152) ترزیپ قدیری، هابرماچر،انگیزش و مشارکت:  -

(، 5396(، زیانی و همکاران )2157) بورتشل و لاارینگکاس

 (2111راتلدیج )

هانتر (، ورباخ و 2154) یلازی در تعاملات سازنده: نقش ب -

 (2156(، رابسون و همکاران )2152)

 ترزیپ قدیری، هابرماچر،ی محیط شناختی: هامشخصه -

(2152) 

درک نیازهای کارکنان 

 القا حس ارزشمندی 

یمحورانسان 

        رعایت اخلاق انسانی 

 ی فردیهاتفاوتدرک 

  ی مستمراندوزتجربه 

  محیط شناختیایجاد 

 مشارکت پذیر کردن 

 ی سودمندهاشکست 

 تعامل سازنده 

 

 یعناصر سازمانتناسب با  
 (2152) ترزیپ قدیری، هابرماچر، -

 (2151سوارت و همکاران ) -

 تناسب جایگاه سازمان 

 تناسب ساختار سازمان 

 تناسب استراتژی سازمان 

تناسب فرایند سازمان 

تناسب فرهنگی 

ی ساختاریریپذانعطاف 

ی مدیران: تقی زاده و بنیادی ریپذانعطافهوش هیجانی و  - یسازادهیپرفع موانع 

 (2155) سیاتزیبو(، 5397)

نحوه ادراک کارکنان نسبت به تغییرات: قدیری و همکاران  -

(5396) 

گلپرور مقاومت مدیران و کارکنان در برابر تغییرات:  -

(5394) 

(، 2154شونن )ی در مدیریت تغییر: وارسازیبازنقش  -

(، فاگ 2152هانتر )(، ورباخ و 2156) همکارانرابسون و 

 (5391( و زیانی و همکاران )2119)

  یانهیهزموانع 

 ی اجرابرزمان 

  مقاومت در برابر

 تغییر

 زیرساخت فنی 

 موانع بوروکراتیک 

 

 عوامل مدیریتی
 رفع موانع ذهنی مدیران 

 تعهد مدیریت 

 ی بین فردی مدیریتهایستگیشا 

 هایبازغلی تناسب ش
 ی بازیهامشخصه 

 تست کاربردپذیری 

 سازگاری بازی و شغل 

 استراتژی شناختی بازی 

 ی اقتضاییسازادهیپ 

 2154: اویی، هایبازکارکردهای شناختی و تاثیر  -

، تحریک مدار پاداش و 2151شبکه پاداش مغز: شولتز،  -

 2151حس لذت: سورات و همکاران،

نویه: ورباخ و هانتر، ی ثاهاپاداشتحریک مدار پاداش با  -

؛ 5397(؛ احمدی،2152) ترزیپ قدیری، هابرماچر،؛ 2152

؛ 2153؛ برولمن 2155؛ زیکرمن و کانینگهام، 2118راک، 

 2154 ؛گیهرتز

ی: باتر و سازماننهیزمدرک فرایندهای شناختی افراد در   -

 2117همکاران، 

 مدیریت کارکردهای شناختی
 تقویت شناختی 

 مقایسه یافته های پژوهش با پیشینه تحقیق 5-1جدول 
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 انتقال حس پیشرفت 

 تحریک مرکز پاداش 

 تقویت لذت از کار 

 تقویت توانایی مغز 

؛ 2155: زیکرمن و کانینگهام، هایبازتناسب شغلی در  -

 ؛ 2152؛ ورباخ و هانتر،5391زیانی،

 2119هوتر،  دارائه الگوی شغلی بهینه: جرال -

 بهبود عناصر کارکردی

  ی فردیهاتیقابلبهبود 

 توسعه معیارهای ارزیابی 

 مانیارتقا چابکی ساز 

 بهبود عملکرد سازمانی 

 تسهیل فرایند مدیریت 

 2156استانکولسکو و همکاران،  -

 2119جرالد هوتر،  -

 5397تقی زاده و همکاران،  -

 (2152) ترزیپ قدیری، هابرماچر، -

 2119؛ گینه و لین، 2152،رامیس -

 مدیریت فرایندهای انگیزشی

 مدیریت عوامل انگیزاننده 

 تعدیل رفتاری 

 دگانهالگوهای انگیزشی چن 

 مدیریت هیجانات 

  هاپاداشمدیریت صحیح 

(، 2151مدیریت هیجانات بر پایه علوم شناختی: گیبالدی ) -

(، هوتر 5397(، احمدی )2151سوارت و همکاران )

(2119) 

همکاران (، پریر و 2118راک )مدیریت عوامل انگیزشی:  -

سارسا (؛ هامری، کویویستو و 2154بورک )(، 2156)

 نگیدترد(؛ 2153(؛ هامری )2152) یهوتار(؛ 2154)

(2155) 

 پیشنهادهای پژوهش -5-9

 کاربردی پژوهش پیشنهادهای -5-9-1

 نتایج و پیامدهای الگوی، درونی، بیرونی طیشرا این پژوهش سعی کرده که با بررسی و کشف زمینه،

داشته  هاسازمانرهبری و مدیریت در  یهاسبکدر رهبری عصبی سهمی در  یوارسازیباز یریکارگبه

باشد. افزایش انگیزه کارکنان در محیط کار و به دنبال آن افزایش درگیری و مشارکت با توجه به نیازهای 

شناختی که متناسب با روحیات  یبازشناختی انواع متفاوت کارکنان و تناسب شغلی آنان در قالب 

ی سازمانی هایبازان و طراحان ی رهبران هر سازمهایمندعلاقهاز  تواندیممختلف کارکنان انجام شود 

 .است شدهارائهکاربردی  شنهاداتیپدر این بخش  .باشد
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شناختی در بخش نیروی انسانی  یهایبازبخصوص  یوارسازیبازکارگروه تخصصی  یاندازراه -

شناختی کارکنان در جهت افزایش  یهامؤلفهو تقویت  یشناختروانجهت مدیریت نیازهای 

 ر فرایندهای سازمانیو مشارکت د یوربهره

 یهایبازمدل،  یهاافتهیبا توجه به  شودیمجدی و سازمانی پیشنهاد  یهایبازبه متخصصین  -

تقویت عملکردهای  منظوربهقلم کاغذی  صورتبهو چه  یافزارنرم صورتبهچه شناختی 

 د.رار گیرق یموردبررسشده و نتایج  یسازادهیپ موردنظر یهاسازمانشناختی طراحی شود و در 

بازی به تمرین و آموزش  یهایاستراتژکه در طراحی  شودیمبه طراحان بازی توصیه  -

مغزی پرداخته شود و تقویت حافظه کاری، سرعت پردازش، افزایش تمرکز و توجه،  یهامهارت

ی مفهومی که کارکنان را از هاچالش. قرار دهند موردتوجهحل مسئله را  یهامهارتپرورش 

ی برای یادگیری باشد، امقدمهی سودمند که هاشکستامن ذهنی خود بیرون آورد، ی هاطهیح

 ی درونیهازهیانگتنظیمات دقیق بر اساس سطح مهارت و نوع کارکنان، اعتمادسازی، تقویت 

 مواردی است که باید به آن توجه جدی نمود. ازجمله

دل از ابزارهای آزمایشگاهی و جهت تسهیل در اجرای م شودیمبه مدیران منابع انسانی توصیه  -

ی مغز برای شناسایی دقیق عملکردهای بردارنقشهی هاشگاهیآزمای موجود در افزارهانرم

شناختی کارکنان و تعیین نسبت برخورداری آنان از عملکرد موردنظر استفاده کنند و سپس 

 بگیرند. هاشیآزماتصمیمات لازم را بر اساس نتایج این 

ی یک تیم تخصص شودیمی بازی مبتنی بر رهبری عصبی پیشنهاد هامدل برای اجرایی کردن -

متشکل از متخصصین مغز و اعصاب، مدیران منابع انسانی، روانشناس شناختی و تحلیلگر 

تشکیل شود و به تحلیل و بررسی تمامی کارمندان پیش از استخدام   سینوبرنامهو   شناختی

 نی مشخص بپردازند.و همچنین در حین همکاری در فواصل زما
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 پیشنهاد برای پژوهشگران بعدی -5-9-2

با توجه به اینکه این پژوهش در پی ارائه مدل بازی واسازی در رهبری عصبی بوده، سعی شده است 

های نگر بر پژوهش حاکم است. بر این اساس پیشنهادداشته و دید کل موضوعبیشترین تمرکز را بر این 

 گردد:مطرح می مندعلاقهپژوهشگران به زیر برای تحقیقات آتی 

 ییهاپژوهش شودیم توصیه آتی یهاپژوهش برای است، کیفی حاضر پژوهش کهییازآنجا -

 .شوند انجام آماری یجامعهبه  پژوهش یهاافتهیمیتعم نیز و این مدل آزمون باهدف کمی

د و الزامات و ساز و با توجه به اینکه پژوهش حاضر در قالب مصاحبه عمیق با خبرگان انجام ش -

 قرار گرفت موردتوجهی در رهبری عصبی وارسازیبازی الگوی ریکارگبهیی ضروری برای کارها

نتایج این یافته در چند سازمان دولتی و  شودیمتعمیم نتایج پژوهش پیشنهاد  منظوربه

 انجام شود. ی خصوصیهاشرکت

صورت جداگانه و جزئی بر عملکرد را به اهمقولهتوانند تأثیر هر یک از این محققان بعدی می -

 کارکنان و سازمان بررسی نمایند.

مفاهیمی که در مقوله مدیریت فرایندهای انگیزشی مطرح شد بحث مدیریت صحیح  ازجمله -

د ی بایوارسازیبازبرنامه پاداش، مختص رفتاری است که در فرایند  کهییازآنجابود.  هاپاداش

 لعات بیشتری روی آن انجام شود.آن را تقویت کرد باید مطا

 هاتیمحدودوانع و م-5-8

 ی پژوهشهاتیمحدود -5-8-1

اشد. ب رگذاریتأثبر روی نتایج پژوهش  تواندیماست که  ییهاتیمحدودهر پژوهش در بستر خود دارای 

 اهتیمحدودبه حداقل رسانده شود. این  هاتیمحدوددر این پژوهش تلاش جدی صورت پذیرفت تا این 

 از: اندعبارت
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رهبری  در یوارسازیباز یریکارگبهها به ارائه مدلی برای با توجه به اینکه پژوهشگر در مصاحبه -

ا شوندگان مطلب رعصبی بود، به دلیل سنگین بودن این موضوع ازنظر لغوی، اکثر مصاحبه

ده در شونمتوجه نشده و پژوهشگر بارها موضوع را توضیح داده و سعی در هدایت مصاحبه

 چارچوب موضوع بوده است.

ازنظر جغرافیایی،  هاآنشده و پراکندگی واحدهای های انتخاببا توجه به پراکندگی نمونه -

وده ها بهماهنگی با این تعداد و رضایت آنان برای تعیین وقت مصاحبه یکی دیگر از محدودیت

 است.

عدم وجود منابع کافی در ی و ی و رهبری عصبوارسازیبازبه سبب نوظهور بودن ترکیب زمینه  -

در رهبری عصبی و تعداد محدود منابع انگلیسی  یوارسازیبازمقالات فارسی در حوزه نقش 

عنوان یک محدودیت برای پژوهشگر مطرح اند نیز بهداشتهمروری که صرفاً در این حوزه مطالعه 

 .گرددیم

 تئوری داده بنیاد چندگانه از ادهاستف با که است کیفی پژوهشی حاضر تحقیق اینکه به توجه با -

 با مرتبط که دینمایم ایجاد تحقیق برای محدودیتی عوامل این است، خود پذیرفته انجام

تئوری داده  در است شدهاشاره آن به بحث طول در همچنان که .است تحقیق یشناسروش

 این ،شودیم لیتحلوهیتجز درگیر هاداده تفسیر دنبال به محقق اینکه علت به بنیاد چندگانه

 مواجه مشکل با نیز مشابه یهاسازمان سایر برای را خود بودن کاربردی امکان تحقیقات نوع

 جو ،وجودنیباا بدانیم، اما عاری محقق نظرات از را تحقیق بخواهیم که چه هر چراکه ،سازدیم

 .باشندیم رگذاریتأث نتایج تفاسیر روند بر محقق، گذشته مطالعات و موردمطالعه یهاسازمان

 .داشت زیادی توجه محدودیت این به بایستی نتایج تعمیم هنگام در لذا

 در پژوهش این اینکه، به نظر با و کیفی پژوهش در نمونه حجم بودن محدود به توجه با -

 .گیرد صورت بیشتری اطیبااحت هاافتهیمیتعم است لازم گرفته، صورت محدودی یهاسازمان
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 محقق یهاتیمحدود -5-8-2

 

 و هستند، پرمشغله افراد بسیار این زیرا ؛نداشت وجود ما برای خبرگان برخی با مصاحبه امکان -

 طرح ازآنجاکه ولی ،میشدینمموفق به برگزاری مصاحبه  بازهمی قبلی هایهماهنگ باوجود

 بسیار توانستیم ما برای هاآنبا  مصاحبه بود، معنادار بسیار با این خبرگان پژوهش موضوع

 .باشد ثمر مثمر

با توجه به جدید بودن موضوع پژوهش ما با کمبود خبرگان مواجه بودیم به طریقی که خبرگان  -

و تعدادی دیگر در حوزه علوم اعصاب  یوارسازیبازدر حوزه  یاعده شدندیمتقسیم  دودستهبه 

 ه در هر دومحقق نیاز به مصاحبه با خبرگانی داشت ک کهیدرحالشناختی تخصص داشتند 

 داشته باشند.کافی حوزه تجربه و تخصص 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

547 

 
 

 منابع فارسی

 کنید؛ ترجمه ابراهیم شایان، تهران: انتشارات ققنوس یکشمیس(. مغزتان را دوباره 5396بی.) جان آردن، .5

 یش(. پرورش مغز، ترجمه حسین سلیمانی، تهران: انتشارات آوند اند5391و پارکر، تیمونی.) یسیتر آلووی، .2

(، روش تحقیق آمیخته: رویکردی برتر برای مطالعات مدیریت، دانش مدیریت، 5378بازرگان هرندی، عباس.) .3

 85، شماره 25سال 

 .سمت :تهران .5385 .فاضل رضا ترجمه اجتماعی. علوم در تحقیق های روش .(5998) .ارل ببی، .4

 .تهران .نی نشر .نائبی نگهوش ترجمه .اجتماعی تحقیقات انجام نحوه (.5388ن).ال .ترز بیکر، .1

 بازاریابی انتشارات :ناشر ،انتهر

 شده بازیابی .رقبا از گرفتن پیشی برای نوین راهکاری (. بازی کاری،5392الهام.) یاوری، و کوروش، جمشیدی، .6

     http://www.civilica.com/Paper-IRIMC11.htmlاز  52/7/93تاریخ  در
 .]دوم چاپ [بازتاب. :تهران نویسی. نامهانیپا به رویکردی اب تحقیق .روش (5384غلامرضا.) خاکی، .7

 (. انگیزش و هیجان، تهران : انتشارات سمت5387.)میمحمد کری، خدا پناه .8

ی سازمان یادگیرنده بر اساس مدل سنگه . هایژگیو(. 5392، کلنل.)کسرایی و اسماعیل، متین، خدایی .9

 74-71( ، 2) 6راهبردهای آموزش در علوم پزشکی، 

(. پژوهش کیفی : رهیافتی نو در مطالعات مدیریت. فصلنامه علمی 5388خنیفر، حسین، و زروندی، نفیسه ) .51

 243-216، 14پژوهشی راهبرد، شماره 

 رویکردی: در مدیریت کیفی پژوهش یشناسروش (5383عادل،) مهدی،آذر سید الوانی حسن، فردییدانا .55

 .تهران صفار، انتشارات جامع،

 از هشتم فصل( .مدیریت و سازمان مطالعات در ترکیبی یهاپژوهش استراتژی .)ب 1392 ( .حسن ،فردییدانا .52

 276صفحه .دوم چاپ .صفار انتشارات .)جامع رویکردی :مدیریت در کیفی پژوهش یشناسروشکتاب 

 بهرامی، .محمدعلی سلیمانی، .علیرضا خوشدل، .مهوش صلصالی، .اکبریعل ،دوستحق .هادی رنجبر، .53

 علوم دانشگاه پژوهشی علمی مجله .شروع برای راهنمایی کیفی: یهاپژوهش در یریگنمونه (.5395یم.)نس

 21-238، 3 ایران،شماره اسلامی جمهوری ارتش پزشکی

؛ مترجم عبدالحسین روش تحقیق در علوم اجتماعی )نظری و عملی((؛ 5379ریمون کیوی؛ لوک وان کمپنهود ) .54

 511-516تهران؛  نیک گهر؛ انتشارات توتیا ؛

، گیمیفیکیشن: فناوری نوظهور 5394احمدی و محمد قیصری،  اکبریهوشنگ تاجفر؛ عل ریزیانی, محبوبه؛ ام .51

مدیریت، تهران، موسسه  یهاکیابزار و تکن یالمللنیدومین کنفرانس ب در خدمت بهبود عملکرد کارکنان،

  شینار ک یرساناطلاع

ی شناسروانی. فصلنامه امشاهدهی و یادگیری انهیآی هانورون(، 5391ز.)؛ کیان ارثی، فرحنااکبریعلسیف،  .56

 89-554(،6)59تربیتی.

  کاربرد تا یاهینظر یهاتلاش از:  سازمانی یشناختعصب(. 5392. )نصورم ،شیرزاد .57

 زمغ یشناختعصب (. بررسی5398) آرین ،پور یقل محمدعلی؛ نظری، منصور؛ اردکان، ابویی منصور؛ شیرزاد، .58
طراحی  شناختی تکالیف ، ابزار با آزمایش و مطالعه برای چگونه استراتژی: تفکر با مرتبط فعالیت سازمانی در رهبران

 86-63(،5)55بازرگانی، مدیریت کنیم؟ فصلنامه



 

548 

 
 

کنفرانس سالانه  ،یگراندد تئور یمالت کردیرو یمعرف. (5394.) ی، مریم الساداتشهربابک یفاقع و،ی، حسینصفر .59

 یدر علوم انسان یپژوهش نینو یهاکردیرو

 .مدرس تربیت دانشگاه اقتصادی تحقیقات موسسه :تهران اجتماعی. علوم در تحقیق روش .(5376مرتضی.) عزتی، .21

، ترجمه وکارکسب( . نورولیدرشیپ: سهم مغز در رهبری 5391قدیری، ارژنگ ؛ هابرماچر،اندی و پیترز،تئو.) .25
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 نظریه
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 پیوست ها

 فرایند مصاحبهپیوست الف( 

وع پژوهش ، هدف از پژوهش را در جهت مصاحبه با خبرگان ابتدا پژوهشگر اطلاعاتی در مورد موض

درخواست شد که برای رسیدن به هدف پژوهش به  هاآنو سپس از  قرارداد شوندهمصاحبهاختیار 

 زیر پاسخ گویند. سؤالات

 

 سوالات مصاحبه 

 اثربخش باشد؟ تواندیمدر رهبری عصبی  یوارسازیبازآیا استفاده از  -5

  الگوهای بازی باشد ؟ یسازادهیپواجد شرایط  باید داشته باشد تا ییهایژگیوسازمان چه  -2

، داشته باشد تواندیم هاسازمانبرای مدیریت  رهبری عصبیدر  یوارسازیبازکارکردهایی که  -3

 چیست؟

 ؟باشد تواندیمچه  هاسازماندر  الگوهای بازیزیرساخت لازم برای اجرای به نظر شما  -4

 صبی چیست؟در رهبری ع یوارسازیباز رگذاریتأث یهامؤلفه -1

 به نظر شما الگوی بازی در رهبری عصبی چه ابعادی را شامل خواهد شد؟ -6
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Abstract 
 

Neuroleadership, a term that has recently found a special place in addressing 

the need for change in leadership and management processes in 

organizations, in the simplest sense, to succeed in a competitive 

environment, requires understanding the essential functions of the brain and 

linking it to environmental interactions. One of the factors that can contribute 

to these developments is the Gamification technology that has It has made a 

lot of progress in business field in recent years. This progress seeking to 

increase motivation and consequently increase employee engagement and 

engagement, it is currently a concern of many organizations. The key is that 

with games we can change the organizational rules to the extent that our 

neglected skills are needed in that game, and this can only be achieved by 

utilizing leadership knowledge based on cognitive neuroscience.  

Objective: Due to the above mentioned reasons, the ultimate goal of this 

study is to design and develop a model for the application of Gamification 

in Neuroleadership.  

Research Methodology: This research was conducted in the framework of a 

qualitative approach using Multi-Grounded Theory. The method of data 

collection was in depth interviews with 15 experts of Cognitive 

neuroscientists and Gamification in the field of present research and 

theoretical sampling method. The data were analyzed during four stages of 

inductive coding, conceptual refinement, Building categorical structures, 

and Theory condensation, while three grounding processes, including 

Theoretical matching, Explicit empirical validation, and Evaluation of 

theoretical cohesion were also performed. 

Results: Based on the theoretical bases and interviews with experts, 8 main 

categories that were divided into three sections: organizational context, 

operating conditions (internal and external) and outcomes and outcomes 

constituted a model for applying Gamification in Neuroleadership. 

 

Keywords: Neuroleadership, Gamification, Cognitive Neuroscience, 

Cognitive Games,Multi-Grounded Theory, Motivation 
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