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Abstract 

The most recent management approaches of empowering are developed on the 

basis of providing learning opportunities for the achievement of shared goals. 

Gamification is a skill-centered activity that helps organizations gain the advantages 

of correct working behavior, even in the absence of external mediators. Gaming 

mechanisms and techniques, as applied plans, can be employed in non-gaming 

situations� They can also be applied to increase operators’�engagement and 
motivation to achieve goals. As digital culture and skills are the most important 

obstacles to the success of digital transformation, this technology can be used to 

dramatically change the organizational operations focusing on transformational 

technologies. This research is aimed at investigating the effect of factors which 

influence this technology in the digital transformation of organizational human 

resources for increasing employee commitment and reduce their transformation and 

change in the organization. This research is based on technology acceptance study 

model of Wixom & Todd which relates�to Davies’ acceptance�model. This is a 
survey-descriptive study whose unit of analysis of technology includes employees 

of Payam Noor University with at least one year of service experience. Research 

population includes 230 employees of whom 144 are selected by purposive random 

sample. A questionnaire was used to collect data after holding workshop. 

Cronbach's alpha coefficient was computed for testing the reliability, and for testing 

the normality of the data, the Kolmogorov-Smirnov test was employed. To test the 

hypotheses, multivariate linear regression was used. The results indicated that the 

highest percentage of variance predict the highest benefits on behavior tendency. 

Therefore, strengthening the two main decision structure results in strengthening the 

behavior tendency of employees who lead technology usage, while increasing 

innovation features by itself results in increasing two main structures. 
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 چکیده
محور است که موجب یادگیري مزایاي رفتار صحیح کاري حتی در نبود  سازي نوعی فعالیت مهارت وار بازي

هاي بیرونی است. از این برنامه کاربردي براي افزایش مشارکت و انگیزه کاربران درجهت رسیدن به اهداف  واسطه
ي دیجیتالی است پس ها مهارتفرهنگ و نبود ین مانع موفقیت تحول دیجیتالی، تر مهمکه ازآنجاشود.  یمبهره برده 

 ین استفاده کرد.آفر تحولهاي  يفناورتغییري شگرف در عملکرد سازمان با محوریت  توان از این فناوري درجهت یم
ها،  فناوري در تحول دیجیتالی در منابع انسانی سازمان هدف از این پژوهش، بررسی تأثیرگذاري عوامل مؤثر بر این

در این پژوهش به مدل تشریحی پذیرش فناوري  کاهش تبدیل و تغییر آنها است. درجهت افزایش تعهد کارکنان و
ـ  مطالعه حاضر از نوع پیمایشی شود که بر پایه مدل پذیرش دیویس است. شده از ویکسُم و تُد استناد می اقتباس
نور با حداقل یک سال سابقه خدمت و آشنا  ی است و واحد موردتحلیل و مطالعه فناوري اطلاعات دانشگاه پیامتوصیف
ها  بر هدف و ابزار گردآوري داده گیري، تصادفی و مبتنی نمونه نفر است. 911 و نمونه 032افزار با جامعه آماري  به نرم

ها از  و براي بررسی بهنجار )نرمال( بودن داده شده محاسبهونباخ است. براي محاسبه پایایی، ضریب آلفاي کر پرسشنامه
ها از آزمون رگرسیون خطی چندمتغیره استفاده شد. نتایج این  و براي آزمون فرضیه اسمیرنفـ  آزمون کلموگروف

را  ریثتأکند و بالاترین بینی میدهد که بالاترین درصد واریانس تغییرپذیري، سودمندي را پیشپژوهش نشان می
یرمستقیم باعث غمستقیم و  صورت بهگیري  یمتصمبنابراین، تقویت دو سازه اصلی  سودمندي بر تمایل رفتاري دارد.

هاي  یژگیو، افزایش آنکه حالشود.  تقویت نگرش و تمایل رفتاري کارکنان است و به استفاده از فناوري منجر می
 نوآوري خود باعث افزایش دو سازه اصلی است.

 .ي؛ مشارکت؛ تعهد کارکنانپیامدهاي رفتار ؛انگیزش سازي؛ وار بازي :ها هاژکلیدو
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 مقدمه
، ها سازمان، تمرکز مستمر بر آن چیزي است که میان سایر ها سازمانین علت موفقیت تر مهم

یابد که شود و در طول زمان نیز تکامل می یمو مایه سرآمدي سازمان  شده  شناختهبهترین  عنوان به

ي برجسته بیش از آنکه مسیر و هدف خود را ها سازمانهم آن سرمایه فکري است. بخش م

 روزافزونیدي بر اهمیت تأکنمایند که این امر  یم مشخص کنند به انتخاب افراد شایسته اقدام

توان گفت  یمبنابراین، ؛ هاي یک سازمان است ییداراارزشمندترین  عنوان بههاي انسانی  یهسرما

اساس، جدیدترین  ینبرهمبا یکدیگر است.  آنهاسازمان، کارکنان و روابط  عنصر کلیدي یک

ي یادگیري و ها فرصتنمودن  رویکردهاي مدیریت برمبناي توانمندسازي کارکنان، فراهم

اند. مدیریت منابع  مساعدت کارکنان با یکدیگر براي دستیابی به اهداف مشترک طراحی شده

هاي سازمانی  یهسرماین تر باارزشو منسجم براي مدیریتِ  رویکردي راهبردي عنوان بهانسانی 

کند  یمبنابراین سازمانی که نیروي انسانی شایسته یا بالقوه باصلاحیت را جذب  شده است. یف تعر

یز را براي چ همهبخشد، را بهبود می آنهاي ها مهارتانگیزد و  یبرمرا درجهت عملکرد عالی  آنهاو 

 است.بودن مهیا ساخته  اثربخش

ها، نگرش و رفتارهاي کارکنان سازمان به مسئله  منظم عملیات، اقدام مطالعه بارفتار سازمانی 

هاي انسانی و ارتقاي نوآوري با عنوان پیامدهاي رفتاري  بهبود و توسعه تغییر رفتار، مهارت

منابع براي  شده انجامهاي فراوان  گذاري یهسرمارغم  یعلسروکار دارد. این در حالی است که 

مشارکت شخصی، عدم  کمبودحاکی از عدم تداوم انگیزش،  ها گزارش، ها سازمانانسانی در 

سبب کمبود تعهد درجهت اهداف  و نبودن میزان کافی عملکرد کارکنان به رجوع اربابرضایت 

راه  ازشده است. استفاده از اهرم،  یل تبد ها سازمانو چالشی براي  مسئلهسازمانی است که به 

داراي درجه موفقیت پایین بوده و  عموماًوهاي سنتی براي مواجهه با این مشکلات در سازمان، الگ

اما راه دیگر یافتن الگوي ؛ بر است ینههزشود که خود  یم یی و تبدیل کارکنان منجرجا جابهبه 

با باشد تا کارکنان سازمان بدون رودررویی  یمي عصر دانش و اطلاعات ها الزامجدید متناسب با 

 واژگانی مانند تغییر رفتار، از این محرک انگیزشی استفاده کنند.
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وبیشتر فرایندهاي خود را براي تحول دیجیتالی  بیشتر ها سازمانو  ها شرکتدر عصر حاضر 

 ییروکار را تغ کسب يها ها و اطلاعات، مدل بودن نامحدود داده دردسترس کنند و یمآماده 

 یزن یندهخواهند شد، بلکه محل کار آ یلتبد یجیتالو محصولات د ایندهاتنها فر دهد؛ اما نه یم

در  خواهند یرا فراموش کنند: کارکنان نم چیز یک یدها نبا شرکت اماخواهد کرد؛  ییرشدت تغ به

ي تر منعطفخواهند در محیط دیجیتالی  یم، بلکه فشرده و نوآورانه کنار گذاشته شوند یطمح ینا

 .باشند ظورهچندمن یجیتالیامکانات د با

 هاي فناوري محوریت با سازمان یک عملکرد در تغییري شگرفتحول دیجیتالی، 

هاي  ها، مدل توانیم مدعی تحول دیجیتالی شویم که این فناوري زمانی می ما. آفرین است تحول

و فرایندهاي عملیاتی ما را به  (مانند کارکنان در سطح سازمانی)نفعان  هاي ذي وکار، تجربه کسب

 کرده باشد. رورویزو مطلوبی نح

نظران این حوزه، بیش از آنکه چالشی فناورانه براي  زعم بسیاري از صاحب تحول دیجیتال به

 ،هاي مشاوره مدیریتِ مطرح ها باشد، چالشی انسانی است. مطالعات متعدد توسط شرکت سازمان

است دیجیتال   «ارتمه»و « فرهنگ»ترین مانع موفقیت تحول دیجیتال،  دهد که مهم نشان می

 (.9318 ،)مهدي شامی زنجانی

، با «سازي دیجیتالی»به آن دقت کرد این است که  باید نکته مهم دیگري که

و الکترونیکی  برخط )آنلاین(متفاوت است. محیط دیجیتال، همان محیط « کردن الکترونیکی»

ت( و آفلاین )فیزیکی( )فناوري اطلاعا برخطنیست. محیط دیجیتال، تلفیقی خواستنی از منابع 

نفعان بیرونی )مانند مشتریان( و داخلی سازمان )مانند  اي جذاب براي ذي درراستاي ساخت تجربه

 کارکنان( است.

که در دنیاي امروز مرزهاي دنیاي دیجیتال با  وجود دارد ییالبته در برخی رویکردها فضا

و  شود یدنیاي فیزیکال حاصل نمانقطاع کامل از . در این فضا استل محو شده دنیاي فیزیکا

که در فضاي  شود یبه موجودي تبدیل مدر این حالت مستغرق در دنیاي دیجیتال صرف نیست. 
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 .ور است غوطه 9دیجیکال

راستا، امروزه براي بهسازي پیامدهاي رفتاري کارکنان در جوامع کاري، دانش و  دراین

که  شده  فراهمان راهی براي کنترل تغییر رفتار، عنو به علم فناوري اطلاعات، به هایی باتوجه مهارت

 این است که چه شود یمهاست. شکافی که در تحقیقات پیشین حس  انگیزشی بازي برکشش مبتنی

این فناوري  یرگذارند و باعث تقویت نگرش و تمایل رفتاري کارکنان براي استفاده ازتأثعواملی 

 شوند؟ می ها نسازمای در منابع انسانی در نیآفر تحولدرجهت 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 وارسازیتعاریف فناوری بازی
فناوري، کاربرد عملی دانش و ابزاري براي کمک به دانش انسان است. در فناوري با استفاده 

وسیله دانش در محیطی  به را آنهاتوان  یمي در تعامل با طبیعت و رسیدن به قوانین عام نگر ژرفاز 

مهارتی و  ـهاي دانشی افزار نرمتواند با اقدام به ساختن بازآفرینی کرد. این می هبا شرایط دلخوا

ها همراه با استفاده افزار نرمخود انجام شود. کاربرد این  موردنظراستفاده از آن در کاربردهاي 

استفاده  یافته براي انجام وظایف علمی نظامهاي  یآگاهمنظم و تکرار معلومات علمی و دیگر 

 را یک فناوري نامید. 0وارسازي سازمانی يبازتوان  یمبنابراین،  ود.ش یم

شود.  یمسازمانی، باعث تغییر رفتار پایدار کارکنان در سازمان  3سازي وار بازي فناوري نوین

وارسازي را همکاران، بازي و 0شده است. لیو  یفتوصي مختلفی ها روشبه  1وارسازيبازي

مشارکت  منظور بهظهور با استفاده از عناصر طراحی  یده درحالا»کنند:  یمتوصیف  گونه این

 

1. Digical 

ها جهت بهبود عملکرد کارکنان و  سازي سازمانی براي استفاده از این فناوري در سازماندر این پژوهش از کلمه بازي وار  .0

 د.شو افزایش تعهد آنها استفاده می
3. Gamification 

 اند.نیز استفاده کرده "پردازيبازي"یا  "کاريبازي"برخی منابع از کلمه  .1

5. Liu et al. 
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کنند  یمعنوان  9(؛ ساهین و همکاران0292)لیو و همکاران،  «تر و بیشتر در کارهاي روزمرهجذاب

دیجیتال  هايبازي طراحی فنون و بازي عناصر از یک برنامه کاربردي با استفاده وارسازي يبازکه: 

اهدافشان است )ساهین و  به رسیدن براي مردم انگیزه و مشارکت براي غیربازي شرایط در

یکردهاي از رو یاريبس و است یدنسبتاًجد مبحث یک وارسازي سازمانی(. بازي0292همکاران، 

درمورد  این سازوکاراز  یبزرگ يها جنبه یراز ي تمرکز دارند،بر عناصر باز فعلی در مدیریت تغییر

 یدبا ،و کاربرد آن یدحداکثررساندن تول به يست که براامعن دینب این .است یشناخت مسائل روان

بار در سال  سازي، اولین وار گارتنر درمورد بازي .یمرا درک کن یفرهنگ ینهرفتار شخص و زم

( و 13: 9311، فر تاج وزَیّانی ) داد قراري خود فناورصحبت کرد و آن را در چرخه حیات  0292

(. در 10: 9311، فر تاجو  زَیّانینمایش گذاشت ) اوج این چرخه به آن را در نقطه 0293در سال 

در سال  ظهور درحال هاي يو فناور محل کار دیجیتالی درمورد 0گارتنرچرخه حیات  9شکل 

 است. شده  دادهنمایش  0292

این فناوري تنها راه رسیدن به افزایش انگیزش و مشارکت نیست، بلکه سازوکاري است که 

و با حل مشکل  3گري یینخودتعتواند از راه ارضاي نیازهاي  یم مؤثر طور بها این فرصت ر

سازي سازمانی  وار روزمرگی و یکنواختی محیط کار به تغییر رفتاري پایدار، تبدیل کند، زیرا بازي

 براساسدرونی، نگرشی پایدار را ایجاد کرده و فرایند کسب دانش را از راه تجربه و  صورت به

 کند. یمت رقابت هدای

 

 

1. Şahin et al. 
2. Gartner 

3. Self-determination theory 

 .یک متاتئوري درمورد انگیزه انسان که به اهمیت منابع درونی براي خود تنظیمی رفتار اشاره داردـ  گري یا خود مختاري خودتعیین
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 (7112وارسازی )گارتنر، . چرخه حیات بازی1شکل 

 

ي آن بر شیوه اثرگذارسازي سازمانی، توانایی  وار و نوآورانه بازي نقطه قوتترین  یاصل

هاي فناوري اطلاعات  که بسیاري از سامانه یدرحالدادن یک سامانه به یک کارمند است.  انگیزه

تواند انگیزه  یمگذارند. این فناوري  یمن سازمان از سامانه، اثر فقط بر توانایی استفاده کارکنا

سازي متمرکز بر کار و عملکرد نیست، بلکه براساس  وار کارکنان را افزایش دهد. طراحی بازي

در  «طراحی متمرکز بر انسان»بنابراین فرایند طراحی این فناوري را  محوریت انسان است. تمرکز بر

 نامند. می «بر عملکردطراحی متمرکز »مقابل 

و  )رابسون باشند وکار می سازي و مشارکت، موضوعاتی داغ در ادبیات کسب وار بازي

راستا درک فرایند این فناوري مستلزم شناخت کارکنان، انگیزه آنها و  ( و دراین0291، 9همکاران

سازمان در را در یک سطح عاطفی براي رسیدن به اهداف  ایجاد یک تجربه است تا بتوان آنها

ها و  در نمودارها و آمارها، عوامل گرایش سازمان یک مدل مشارکت دیجیتالی درگیر کرد.

تعهد کارکنان  ترتیب افزایش مشارکت و سازي به وار ها براي استفاده از فناوري بازي شرکت

 

1. Robson et al. 
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%(، افزایش رضایت 02) %(، کاهش تغییر و تبدیل کارکنان01%(، افزایش انگیزه کارکنان )01)

 (.0290، 9شده است )زیچرمن  نشان داده( %01) %( و هر چهار عامل باهم1) مشتري

 وارسازیمبانی نظری بازی
، اثرگذاري بر آنترین هدف نهایی  رایجسازي سازمانی یک مفهوم جدید است که  وار بازي

 حلی براي درگیرشدن در رفتارهاي ( و راه0293، 0هماري و کیویسترفتار کارکنان سازمان )

یی ها اهرمي طراحی بازي متشکل از ها روش (.0290، 3)سو و چنگاست فردي و اجتماعی پایدار 

کنند. شناخت عناصر بازي براي تشخیص اینکه از کدام عناصر  یمایجاد مشارکت  هستند که

 1توان براي تغییر رفتار در سازمان استفاده کرد، اهمیت زیادي دارد. عناصر چهارگانه شل یم

و  1یشناخت ییبای، داستان، ز0هبرند ها )پیش يبازمهم کیفی  عنصر چهار( متشکل از 19: 0228)

( که داراي چارچوب عناصر بازي 0221)طرح بازي هانیک، لوبلانک و زوبک  باشد. یم (فناوري

MDA
 برنده به که پیش شده  لیتشکی و پویایی شناخت ییبایزبرنده،  و از سه جزء پیش است 2

ی شناخت ییبایزو هنگام تعامل کاربر با سیستم، باعث تجربه  شود یم منجریستم سرفتار  8پویایی

برنده بازي و  شامل پیش MDA. اجزاي مشترک عناصر بازي شل و طراحی بازي دشو یم

نتیجه گرفت که اجتماع عناصر و  توان یم، شده انیبی است. حال با مرور ادبیات شناخت ییبایز

در کنار . باشند یم استفاده قابلي غیر از بازي هم ها نهیزمه در اجزایی هستند ک ،بازيطراحی 

تري براي  بازي، اجزاي دیگري هم وجود دارند که داراي معانی مستقیمو طراحی عناصر 

 هستند. وارسازي يباز

طراحی بازي متشکل از ابزاري هستند که  فنونکنند که  بیان می (8: 0290)و هانتر  خوربا

وارسازشده  يباز کارگرفتن عناصر گوید که به می 0290در سال واسیلوا  و نندک ایجاد مشارکت می
 

1. Zicherman 
2. Hamari and Koivisto 
3. Su and Cheng 
4. schell 

 کنند. ها به آن استناد می امل با جهان بازي در رابطه با قوانین و چالشبرندها روشی است که عاملین براي تع علم پیش. 0
6. aesthetics 
7. MDA (Mechanics, Dynamics and Aesthetics) 
8. Dynamics 
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 مدت یچون بازي به کاربران براي مشارکت زیاد و طولان ها، برانگیزاننده است. در سایر زمینه

 تر کنند وارشده را مشارکتی بازيریرادارند که سایر نتایج غ ظرفیتدهد، عناصر آن این  انگیزه می

ها  نیاز به درک نیروي انگیزشی بازي وارسازي ي، براي بازجهی. درنت(0299همکاران، )دترینگ و 

، مانند انگیزش و شده واربازيریهاي غ توانند در زمینه و فرایندهاي مشارکتی وجود دارد که می

 ها اجرا شوند.  مشارکت کارکنان سازمان

ترین اجزاي اصلی  صلیکه احال پس از مرور ادبیات موجود درباره این فناوري مشخص شد 

 شامل عناصر بازي، طرح بازي و درک انگیزش و مشارکت هستند. این فناوري دهنده لیتشک

است که عناصر بازي ممکن است یک رابط بین بازي و  اظهار کرده 0299در سال  9وو

 شود یکننده و جذاب م انگیز، سرگرم فعالیت بیشتر هیجان ،بازیکن باشد که در بازي یا غیربازي

عنوان مرجع، براي عناصر به 3و هانتردر مقالات ورباخ  مورداستفادهاجزاي  (.10: 0291، 0)گتاتیس

دهد که  یمنشان  شده انجامکه یک بررسی  است یدر حالباشد و این اصطلاح می 90بازي 

 (.0291، 1)مونگسرینون و بونبراهم شودحاضر فقط چند اصطلاح استفاده می درحال

وجود  2و پویایی 1هاهبرندِ ، پیش0ها مؤلفه نام با ورباخ و هانتر، سه دسته از عناصر بازيبه گفته 

براي  که ها پویایی (.11: 0290)ورباخ و هانتر،  استفاده هستند  قابل وارسازيبازيدارند که براي 

شده  وار بازيدهنده هدف بزرگ سیستم  نشان و شوند تحریک انگیزش جهت اقدام طراحی می

منظور رسیدن به یک یا  ي فرایندهایی هستند که به مشارکت بازیکن بهامعن ها به برنده یشپ هستند.

ها، مجموعه و سیستمی قانونمند هستند که یک کاربر را  برنده یششوند. پ چند پویایی منجر می

 هاي یژگیو یآسان کنکاش کرده و به یراحت که به دهند یو به او این امکان را منموده تشویق 

 یششکلی خاص از پ که ها مؤلفه( و 0221، 8)کوک یاموزندفضاي خود را ازطریق بازخورد ب
 

1. Wu 

2. Gatautis  et al. 

3. Werbach & Hunter 
4 Muangsrinoon & Boonbrahm 

5. Components  
6. Mechanics   
7. Dynamic  

8. Cook 
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شده   نشان داده 0 شکلدهند که در  عناصر هرمی را تشکیل می باشند این یها م ها و پویایی برنده

 است.

یزان ها داراي بیشترین م گیرند که پویایی مراتب قرار می در یک سلسله وارسازيبازيعناصر 

هدف  دهنده نشانشوند و  یم)زیرا براي تحریک انگیزش جهت اقدام طراحی  باشند می "انتزاع"

با اینکه میزان  دهند. تصویر بزرگ این راهکار را شکل می که هستند( وارشده بزرگ سیستم بازي

د عناصر یابد، اما تعدا از عناصر دیگر به پویایی افزایش می (00: 9313 )یاوري و جعفریان، انتزاع

)ورباخ و هانتر،  خورد ، هر سطح به عناصر سطح بالاتر پیوند میبر اینکه علاوه .کنند می کاهش پیدا

0290.) 

 
 

 (7117)ورباخ و هانتر،  یوارسازبازیمراتب عناصر  سلسله .7 شکل

 

کند، زیرا هدف آن این است که  هرم را احاطه می یشناخت ییبایزهمچنین در این تصویر 

، یک یشناخت ییبایتجربه کاربر را با این راهکار شکل دهد. در کنار ز وارسازيبازيازطریق 

هاي کاربر را با اهداف  باید طرحی کاربرمحور را اجرا و اهداف و انگیزه وارسازشدهبازيراهکار 

 یشناختییبایز

 طراحی كاربر محور 

 

 

 

 پویایی

 برندهاشیپ

 هامؤلفه

 

ي از اجزا
تعداد

   
 

سطحی از انتزاع
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( که این طرح کاربرمحور در درون خود، داستان و فناوري را 0291، 9بورکتراز کند ) سیستم هم

 .ردیگ یدربرم

 وارسازیچارچوب نظری در سازوکار بازی
بر نتایج  ، انگیزش و مشارکت کارکنان، مبتنیسازي وار بازيهاي  نظریهمنطق رابط میان 

شناسی  آزمون تحقیقاتی است که در حوزه توسعه منابع انسانی و محیط کار، رفتار سازمانی و روان

را براي تحریک انگیزش و مشارکت  ريو سازوکا ابزار سازي وار بازيصورت گرفته است. 

)بورک،  دشو تا به پیامدهاي رفتاري خاصی منجر( 8: 0290ورباخ و هانتر، کند ) کارکنان ارائه می

تجربیات انگیزشی پر از بازي  جهیو درنت سازي وار بازيانگیزش کارکنانی که ناشی از  .(32: 0291

انگیزش  که است 0وارشده بازيک سیستم آمده باشد، حاصل اجراي ی دست بیرونی و درونی به

)کیویست  دهد ، افزایش میاست افتهی سیستم ارتقااین  وسیله بهکارکنان را براي انجام وظایفی که 

ابزاري براي انگیزش کارکنان جهت دستیابی به اهداف  سازي وار ، بازيبنابراین (،0291و هماري، 

گري، میزان و گرایش انگیزه در  خودتعیین نظریه براساس(. 1: 0291)بورک،  کند ارائه میسازمان 

 یشناخت روان مهم عامل چندین خود وتحلیل یهتجز در 3دسی و . رایانافراد متفاوت است

 تأثیر ذاتی انگیزه به فرد نیاز بر تواند یم کهاند  کرده شناسایی را وابستگی( و استقلال شایستگی،)

 افزایش شخص انگیزه شوند، یم برآورده نیازها ینا که ی. هنگام(0222رایان و دسی، بگذارد )

بنابراین، انگیزش داراي ویژگی زمان است. این در حالی است که وقتی کارکنان به ؛ یابند یم

 افتد. یمسطحی از انگیزه برسند مشارکت نیز اتفاق 

 یک کاربر به این سازوکار، برگرفته از پاسخ از آمده دست بهواکنش  مقدار نکهیبه ا باتوجه

کسب  فعال، مشارکت از آمده دست به که مقدار ارزش ازآنجا فناوري است و مانند مصرفی شیء

در طول زمان  (، بنابراین لازم است رفتارها0292، 1تجربه کاربر است )همدي و همکاران

حال مشارکت، انگیزه  یندرعمشارکت کارکنان یکی از نتایج انگیزه است و د. گردنمشارکتی 
 

1. Burke 

 کند کاري استفاده می . سیستمی که از بازي 0
3. Rayan & Deci 
4. Hammedi, Leclerq & Riel 
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دهد. این قضیه به رابطه متقابل میان انگیزه کارکنان و  یمتار هدف را افزایش شرکت در رف

وارشده باعث یادگیري شده و با  شود. آشنایی کاربر با سیستم بازي یم مشارکت شخصی منجر

بخشی از درون کاربر است(،  عنوان به فراگرفتهدر این هنگام قوانین و مباحث )پذیرش مقررات 

، ملایم و با گذر زمان به شده کنترلگردد. در این حالت، انگیزش از حالت  یم متعهدترکاربر 

)گانه و خواهد شد  گري منجر یینخودتعشود که این هم به رفتار  یمانگیزش خودمختار تبدیل 

 (.0220، 9دسی

)کیویست و  شود براي مشارکت شخصی پیشنهاد مینوین عنوان راهکاري  به سازي وار بازي

 کند که حاصل آن مشارکت در کار است سوابق مشارکت فرایندي را آغاز می. (0291هماري، 

ظاهر  يرفتار یامدهايانگیزش و مشارکت در ساخت پ، بنابراین (.0228، 0)باکر و دمروتی

، مانند انگیزش، هر کند پیدا میاي نوسانی تکامل  شوند. وقتی مشارکت در طول زمان به شیوه می

مشارکت شناختی،  جهیشوند. درنت تبدیل می شده وار بازيتم دو به هدفی متحرک براي سیس

 .کند پیدا میافزایش سازمان ف اهدا شدنِ محض درونی یک فرد به رفتارياحساسی و 

 وارسازیبازی های یهچارچوب دیگنان: شناخت لا
  یلاست که از ده جزء تشک یهبر این عقیده است که یک بازي رفتاري، داراي چندلا دیگنان

. این چارچوب کنند یم یزير و طرح يساز که این اجزا باهم چارچوب بازي را آمادهاست  شده

  نشان داده 3 شکلکه در  کند یرا توصیف م وارسازيبازيتمام خصوصیات یک بازي رفتاري یا 

 شده است.

 

1. Gagné & Deci 

2. Bakker & Demerouti 
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 [71] (7111، 9ی )دیگنانوارسازبازیرفتاری یا  های یچارچوب دیگنان در باز .9 شکل

 

شود و از چهار حسوب میمترین لایه این چارچوب  یخارجاولین و  :)ساختار( یرونیلایه ب

 دهند یچهار جزء توضیح م یناشده است.  یل تشکقسمت، که به لایه ساختار نیز معروف است، 

 .باید درباره چه باشد و توسط چه کسانی و چرا باید بازي شود وارسازيبازيکه 

هاي رفتاري دیگنان است و  يباز ، دومین حلقه در چارچوب: این لایهلایه درونی )چرخه(

ي مختلف این لایه است، پس به لایه چرخه ها قسمتدلیل اینکه در حال چرخش و انتقال بین  به

حرکت بازیکن باعث واکنشی در  یک  یندي است که طی آنافرنیز معروف است. این چرخه، 

 واهد شد.داده خ ويبازخوردي به  یتو درنها شود یبازي م

 يا معینی را داشته باشند تا تجربه يهابازیکن و بازي هر دو باید شاخص: قطعات سازنده

داشته  ییها منظور، بازیکنان باید مهارت این را در طول بازي رقم زنند. براي یزبرانگ خوب و چالش

 باشد. د شدهیجاباشند، منابعی از طرف بازي در اختیارشان قرارگرفته باشد و موانعی در بازي ا

 

 

1. Dignan 



  وارسازی در تحول دیجیتالی کارکنان سازمان تأثیرگذاری عوامل مؤثر بر بازی

881 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق
استناد  0از ویکسُم و تُد شده اقتباس 9پذیرش فناوريتشریحی در این پژوهش به مدل 

 (.9181، 3دیویس است )دیویس و همکارانپذیرش پایه مدل   شود. این مدل تشریحی بر می

بنابراین بهتر است از هستیم که تجربه کاربر در آن وجود ندارد،  رو روبهکه با فناوري نوینی ازآنجا

یی مانند سودمندي و سهولت فناوري از دید کاربران را ارزیابی کند ها سازهمدلی استفاده شود که 

رو، در این پژوهش، مدل  ینازا هاي اصلی مدل تعیین شود، کننده یینتع تا دیدگاه کارکنان در

TAM هاي بیرونی بر یرگذاري متغیرتأثدلیل نیاز به سنجش و  به درنظر گرفته شد و

هاي نوآوري و عوامل سازمانی، اجتماعی و  یژگیوهاي اصلی پذیرش ازجمله  گیرنده یمتصم

 صورت بهکه این فناوري در سازمان جامعه هدف ازآنجافردي به مدل ویکسم و تد استناد شد. 

 .کاربردي اعمال نشده است، بهتر است که عوامل اعتقادي مانند سازگاري، درنظر گرفته نشود

هاي مهم  از پژوهش، شوند درک عواملی که موجب پذیرش و استفاده از یک فناوري می

عمل مستدل است.  نظریهشده  یلوتعد درزمینه فناوري اطلاعات است. مدل پذیرش فناوري، جرح

توانند  می سازمان بینی، رویکرد توصیفی هم دارد، بنابراین مدیران بر جنبه پیش این مدل علاوه

مدل پذیرش  1شکل هاي اصلاحی مناسب را دنبال کنند.  شده، گام خت حاصلبراساس شنا

 .دهد فناوري را نشان می

 
 [72( ]7112، )ویکسم و تد پذیرش فناوری تشریحی مدل .4شکل 

 

1. Technology Acceptance Model (TAM) 

2. Wixom & Todd 

3. Davis et al. 

 

  

 

 سودمندي

 شدهدرک 

 

 تمایل رفتاري

 سهولت استفاده

 شدهدرک

 نگرش

 عوامل سازمانی 

 عوامل فردي 

 عوامل اجتماعی 

 ی نوآوريویژگ 
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هاي سودمندي و سهولت استفاده،  در این مدل فرض بر این است که همیشه سازه

یرگذار تأثنگرش کارکنان و تصمیم استفاده از فناوري باشند و بر  یمهاي اصلی مدل  کننده یینتع

در  بنابراینهستند. تمایل رفتاري، بیانگر شدت نیت و اراده فردي براي انجام رفتار هدف است؛ 

تحت کنترل تمایل رفتاري است. هدف اول این  طورمنحصر بهشود که رفتار  یماین نظریه ادعا 

یرپذیري متغیرها بوده تأثیرگذاري و تأثبینی و زان پیشبینی و توصیف، مینظر پیشتحقیق ازنقطه

ي اصلاحی براي ها گامدرجهت  شده حاصلتحلیلی براساس شناخت  عنوان بهاست و هدف دوم 

 یرگذاري بر نگرش و تمایل رفتاري کارکنان سازمان درجهت اجراي هدف است.تأثتقویت 

 ی مدلها مؤلفهتعاریف 
و هم  گذاشتهشده اثر  ستقیم بر سودمندي و سهولت ادراکطور م هم به متغیرهاي بیرونی:

 دنگذار یشده اثر م شده فناوري ازطریق سهولت درک بر سودمندي ادراک میرمستقیطور غ به

هاي شخصیتی،  یژگیو تواند شامل هر نوع عاملی ازقبیل می این سازه .(0221، 9)سعد و کیرا

گذارد. در این  تأثیر می کارکنانذهنی  هاي که بر برداشتیت شناختی باشد و جمعسیستمی 

هاي سیستمی، بخش  یژگیواي از  یرمجموعهز)که  هاي نوآوري عامل ویژگی ، چهارپژوهش

 شود. درنظر گرفته میو عوامل سازمانی، اجتماعی و فردي  ي است(افزار نرم

باور دارد، استفاده از یک نظام خاص  کارمندکه یک  يا شده: به درجه سودمندي درک

درک شخص (. 0228، 0)کیم و همکاران دشو ی، اطلاق مبخشد ی)فناوري(، عملکرد او را بهبود م

از سودمندي سیستم، تحت تأثیر این واقعیت است که کارکنان درک کنند استفاده از سیستم آسان 

 است.

اي که یک فرد باور دارد، استفاده از یک نظام خاص شده: درجه سهولت استفاده درک

 (.0228شود )کیم و همکاران، تواند راحت و آسان باشد، اطلاق میمی )فناوري(

 کنان. نگرش کاراست فناوري يریکارگ از درجه مطلوبیت در به کنانارزیابی کار نگرش:

شده و سهولت  یعنی سودمندي ادراک، از باورهاي آنهافناوري نسبت به استفاده از یک 

 

1. Saadé & Kira 

2. Kim  et al. 



  وارسازی در تحول دیجیتالی کارکنان سازمان تأثیرگذاری عوامل مؤثر بر بازی

818 

 

 

عنوان احساس مثبت یا منفی درباره  به (.0221، 9سنت چانگـ  )وین شود یشده مشتق م ادراک

 است. شده یف انجام رفتار هدف تعر

. نیت رفتاري از شود یگفته م کنانفناوري توسط کار یريکارگ احتمال به  تمایل رفتاري: به

سنت چانگ، ـ  )وین دشو یو به رفتار واقعی منجر م شود ینگرش نسبت به کاربرد فناوري مشتق م

 نگر شدت نیت و اراده فردي براي انجام رفتار هدف است.بیا( که 0221

قبلی است که براساس مدل پذیرش فناوري، رفتار تابع  يها نتیجه نهایی همه سازه رفتار:

سنت  ـ )وین رفتاري و نیت رفتاري تابع نگرش نسبت به کاربرد فناوري است  تمایلمستقیم 

 .استیل رفتاري تحت کنترل تما منحصرطور (. رفتار به0221چانگ، 

 

 های تحقیق فرضیه
هاي زیر تعریف  ي اصلاحی فرضیهها گامبه هدف و براي شناخت و برداشتن  حالا باتوجه

 شوند:می

 داري دارد؛ یر معنیتأثشده  درکسودمندي  بر هاي نوآوري ویژگی. 9

 داري دارد؛ یر معنیتأثشده  درکسودمندي  . عوامل سازمانی بر0

 داري دارد؛ یر معنیتأثشده  درکسودمندي  . عوامل اجتماعی بر3

 داري دارد؛ یر معنیتأث شده درک سودمندي . عوامل فردي بر1

 داري دارد؛ یر معنیتأث شده بر سهولت درک هاي نوآوري ویژگی. 0

 داري دارد؛ یر معنیتأث شده سهولت استفاده درک . عوامل سازمانی بر1

 داري دارد؛ یر معنیتأث دهش سهولت استفاده درک . عوامل اجتماعی بر2

 داري دارد؛ یر معنیتأث شده سهولت استفاده درک . عوامل فردي بر8

 داري دارد؛ یر معنیتأثشده  . سهولت استفاده درک شده بر سودمندي درک1

 داري دارد؛ یر معنیتأثبر نگرش به فناوري  شده ادراک. سودمندي 92

 

1. Vin-Cent Chang 
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 داري دارد؛ یر معنیتأثي درک شده بر نگرش به فناور استفاده. سهولت 99

 داري دارد؛ یر معنیتأثبر تمایل رفتاري  شده ادراک. سودمندي 90

 داري دارد. یر معنیتأث. نگرش به فناوري بر تمایل رفتاري 93

 

 شناسی پژوهش روش
این مطالعه رویکردي کمّی، از نوع توصیفی و با دیدگاه غایت کاربردي است. در این 

شود تا تأثیرات چند متغیر مستقل بر متغیر وابسته مطالعه  می  امل پرداختهپژوهش به تأثیرگذاري عو

مابین ازطریق برآورد مشارکت مشاهده شود. انتخاب سازمان موردمطالعه  و روابط موجود فی

ي یادگیري و مساعدت در محیط ها فرصتنمودن  دلیل افزایش توانمندسازي کارکنان، فراهم به

 گرفته شد.کار براي کارکنان درنظر 

نفر استفاده شده است که براساس محاسبه با فرمول کوکران،  032از جامعه آماري با تعداد 

نور محاسبه شد. ازآنجاکه در  نفر از کارکنان سازمان مرکزي پیام 911تعداد نمونه آماري شامل 

 وارسازي سازمانی بر تحول دیجیتالی در عملکرد کارکنان است، این پژوهش هدف بازي

بر هدف و کارکنان واجد شرایطی است که حداقل یک سال در سازمان مشغول  گیري مبتنی ونهنم

کار داشتند و  و افزارهاي تخصصی یا هر دو سر افزار اتوماسیون اداري یا نرم به خدمت بودند و با نرم

 اند. اي در محیط دیجیتالی سازمان قرار داشته گونه به

زم با بیان اهداف مدنظر سازمان براي کارکنان بیان در جریان اجراي پژوهش، توضیحات لا

شد تا همراه با کارگاه آموزشی آگاهی لازم و کافی به کارکنان داده شود. روش و ابزار 

ی لیکرت قسمت پنجهاي پرسشنامه دیویس با طیف  ل سؤابر  ي مبتنیا پرسشنامه گردآوري اطلاعات

هاي آماري و  گیري از روش وهش و نتیجهپژ سؤالبود. در این تحقیق براي پاسخگویی به 

، براي محاسبه پایایی ضریب آلفاي کرونباخ Spss20افزار  هاي متفاوت با استفاده از نرم آزمون

ها و  و براي آزمون فرضیه اسمیرنفـ  ها از آزمون کلموگروف براي بررسی بهنجار بودن داده

. براي سنجش پایایی پرسشنامه، نخست شد  استفادهها از آزمون رگرسیون خطی چندمتغیره  سؤال
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 براساسفرض میان نمونه آماري توزیع و ضریب آلفاي کرونباخ  یشپ صورت بهپرسشنامه  12

و افراد متخصص  1أیید شد. براي سنجش روایی از تبراي تمامی متغیرها محاسبه و  9جدول 

رخوردار از تجارب مفید با زمینه تحصیلی مرتبط و ب موردمطالعهمجرب و آگاه در زمینه موضوع 

 أیید منجر شد.تانجام دهند که به  را تا بررسی کیفی ابزار شددرخواست  پژوهشی

 
 خلاصه نتایج پایایی و روایی پرسشنامه .1جدول 

 متغیرها
 تعداد

 ها گویه

 پایایی
 متغیرها

 تعداد

 ها گویه

 پایایی

 روایی روایی

 0 نوآوري هاي ویژگی
290/2 

 1 شده رکسهولت استفاده د
223/2 

999/2 218/2 

 3 عوامل سازمانی
230/2 

 1 شده سودمندي درک
211/2 

209/2 990/2 

 3 عوامل اجتماعی
222/2 

 1 فناوري به نسبت نگرش
221/2 

202/2 282/2 

 0 عوامل فردي
220/2 

 1 استفاده به تمایل
898/2 

209/2 922/2 

 

 های پژوهش یافته
 به شرح زیر است:شناختی  و جمعیتآمار توصیفی 

اند،  داشتهي در محیط دیجیتالی سازمان قرار ا گونه بهکه منظور آشنایی با بررسی شدگان به

تفصیل در  جنسیت، تحصیلات، سن و سابقه خدمت به :شناختی آنان ازقبیل متغیرهاي جمعیت

درصد، در  3/01 مرددر مطالعه حاضر، بیشترین افراد نمونه با جنسیت  است. دهشارائه  0جدول 

بین سابقه خدمت  ودرصد  3/08یسانس ل فوقدرصد، میزان تحصیلات  9/00به بالا  32 یسنرده 

 .استدرصد  8/31سال  90ـ  99
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 شناختی چگونگی توزیع افراد نمونه برحسب متغیرهای جمعیت .7جدول 

 فراوانیفراوانی / درصد  متغیر

 جنسیت

 تحصیلات جنسیت

 زن

13 (8/13)% 

 مرد

89 (3/01)% 

 لیسانس

89 (3/01)% 

 بالاترولیسانس فوق

81 (3/08)% 

 سن
 به بالا 31 30ـ  39 32ـ  01

1 (0/1)% 13 (8/13)% 20 (9/00)% 

 سابقه

 خدمت

 سال 90بیشتر از  سال 90تا  99 سال 92تا  1

10 (3/39)% 03 (8/31)% 11 (1/39)% 

 

ـ  آزمون کلموگروف براساس ها دادهتوان به بهنجاربودن توزیع  یم 3به جدول  باتوجه

 .شد  استفادهیک پارامتري ها آزمونبرد. بنابراین در تمام مراحل از  اسمیرنف پی

 
 خلاصه نتایج آزمون بهنجار .9جدول 

 .Sig متغیرها .Sig متغیرها
 218/2 شده درکسهولت استفاده  999/2 هاي نوآوري یژگیو

 990/2 شده سودمندي درک 209/2 عوامل سازمانی

 282/2 نگرش نسبت به فناوري 202/2 عوامل اجتماعی

 922/2 تمایل به استفاده 209/2 عوامل فردي

 

معناکه یک  شود؛ بدیندر تحقیقات اکتشافی استفاده می معمولاًرگرسیون خطی چندمتغیره 

اي از عوامل در ایجاد و بروز آن شد، بلکه مجموعهتواند حاصل یک علت بامعلول نمی

باشد،  20/2تر از  یرگذار کمتأثداري تمامی عوامل  برحسب اینکه باید سطح معنی یرگذارند.تأث

مشخص شد که در متغیرهاي بیرونی، عوامل سازمانی  1از جدول  آمده دست بهبه نتایج  باتوجه

 یرگذاري ندارند.تأث( 982/2ي )بر سودمندمتغیر مستقل  عنوان به

( 313/2یرگذار ویژگی نوآوري )تأثتوان اذعان داشت که متغیر مستقل و  یمبرآن  علاوه

یرگذار بر متغیر سودمندي است و تأث(، دومین متغیر 913/2یر و سهولت استفاده )تأثبالاترین 
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سوم و چهارم  يها رتبه( داراي 911/2) یاجتماع( و عوامل 983/2) يفردترتیب عوامل  درادامه به

یر تأثباشند که هر چهار ضریب با علامت مثبت، نشانگر  یمیرگذاري بر متغیر سودمندي تأثدر 

یرگذارترین موارد بر تأثست. بدین مفهوم که نوآوري در فناوري و کاربرد، آنهاهمراستا و افزاینده 

 بخشد.بهبود میایجاد این باور در کارکنان است که استفاده از این نظام خاص، عملکرد را 

 
 یم در متغیر وابسته سودمندیمستقبرآورد اثر کل  .4جدول 

 متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته

 مستقیم
R

2
 R Adj R

2 F(Sig=0.000) مقدار Sig. 
 ينوآور یژگیو

 سودمندي

313/2 222/2 

112/2 181/2 118/2 020/01 

 202/2 911/2 یعوامل اجتماع

 228/2 983/2 عوامل فردي

 982/2 12/2 عوامل سازمانی

 299/2 913/2 سهولت

 

که نمایشگر همبستگی مجموعه  (R)مقایسه مقادیر ضریب همبستگی رگرسیون چندمتغیره 

این است که متغیر وابسته سودمندي در سطح متوسط  دهنده نشانمتغیرهاي مستقل هر متغیر است، 

ب همبستگی رگرسیون بین هر چهار متغیر متعلق به متغیر همبستگی است و حداکثر مقدار ضری

 باشد. یم( 181/2شده ) ادراکسودمندي 

مقدار هاي متغیرهاي مستقل باقیمانده در معادله، داراي داري مجموعه همچنین رابطه معنی

است. همچنین براي تشخیص نسبت تغییرپذیري  (F)( است که متعلق به آزمون فیشر 020/01)

بررسی  (R2)یرگذار آن، ستون مقدار ضریب تعیین تأثمتغیر توسط متغیرهاي  )واریانس(

( است. این 112/2) يسودمند یرمتغذکر است که حداکثر نسبت تغییرپذیري در  یانشاگردد.  می

از تغییرپذیري سودمندي توسط چهار متغیر نوآوري، عوامل  112/2که در حدود  معناست ینبد

یانس واراز  (e2) 033/2شود و  یمبینی ولت استفاده، تبیین یا پیشاجتماعی، عوامل فردي و سه

یراز متغیرهاي مدل( ارزیابی غ بهعوامل ناشناخته )عواملی  براثرکه  متغیر وابسته بدون تبیین باقیمانده
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% از واریانس 11شود که چهار زیرمقیاس نامبرده، اذعان می AdjR2به میزان  شود و باتوجهمی

 کند.بینی میشسودمندي را پی

یرگذارند، تعدادي از متغیرها نیز تأثمستقیم طور بهبر متغیرهایی که  در مدل رگرسیون علاوه

هاي نوآوري و عوامل  یژگیودهد که متغیرهاي  یمنشان  0یرگذارند. جدول تأثیرمستقیم غ طور به

دارند یر تأثندي یرمستقیم توسط متغیر میانجی سهولت بر متغیر وابسته سودمغ صورت بهاجتماعی 

، مشاهده شد شده ادراکیرمستقیم بر متغیر سودمندي غیم و مستقیر، اعم از تأثبا برآورد کل  که

یر تأثضریب  ( با120/2یرگذاري متعلق به متغیر نوآوري بر سودمندي )تأثکه حداکثر مقدار 

 .همراستا و افزاینده است

 
 برآورد اثر کل در متغیر وابسته سودمندی .2جدول 

 متغیر مستقل
متغیرهای 

 میانجی

متغیر 

 وابسته

 برآورد

 کل مستقیم غیر مستقیم

 مقدار مقدار مقدار

 ينوآور یژگیو

 سودمندي هولتس

313/2 231/2 120/2 

 090/2 211/2 911/2 یعوامل اجتماع

 983/2 - 983/2 عوامل فردي

 913/2 - 913/2 سهولت

 

تر از  یرگذار کمتأثداري تمامی عوامل  ینکه باید سطح معنیو برحسب ا 1به جدول  باتوجه

( و عوامل فردي 911/2در متغیرهاي بیرونی، عوامل سازمانی ) که باشد، مشخص شد 20/2

 وضوح به 1که در شکل  طور همانیرگذاري ندارند. تأث سهولتبر متغیر مستقل  عنوان به( 091/2)

 یرمستقیمی همراه با متغیرهاي میانجی ندارد.غر یتأثمشخص است، متغیر وابسته سهولت، هیچ 

( 311/2یر توسط متغیر عوامل اجتماعی )تأثتوان اذعان داشت که بالاترین  یمبرآن  علاوه

یر تأثبر استفاده از یک نظام خاص فناوري،  افزاینده است که بر باور کارکنان مبتنی صورت به

 که ( است021/2هاي نوآوري ) یژگیوتغیر است یرگذار بر این متأثگذارد و دومین متغیر که  یم
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باشد. بدین مفهوم که می آنهایر همراستا و افزاینده تأثهر دو ضریب با علامت مثبت، نشانگر 

یرگذارترین موارد بر ایجاد این باور در کارکنان تأثاین فناوري و کاربرد آن،  عوامل اجتماعی در

 کند.می تر راحتو  تر آسانرا است که استفاده از این نظام خاص، عملکرد 
 

 یم در متغیر وابسته سهولتمستقبرآورد اثر کل  .6جدول 

 متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته

 مستقیم
R

2
 R Adj R

2 F(Sig=0.000) مقدار Sig. 
 ينوآور یژگیو

 سهولت

021/2 292/2 

320/2 000/2 080/2 013/90 
 222/2 311/2 یعوامل اجتماع

 091/2 10/2 عوامل فردي

 911/2 928/2 عوامل سازمانی

 

که نمایشگر همبستگی مجموعه  (R)متغیره مقادیر ضریب همبستگی رگرسیون چندمقایسه 

( در سطح 000/2سهولت )این است که متغیر وابسته  دهنده نشانمتغیرهاي مستقل هر متغیر است، 

، (F)ي متغیرهاي مستقل باقیمانده در معادله هامجموعه داري یمعنمتوسط همبستگی است و رابطه 

 سهولت یرمتغذکر است که حداکثر نسبت تغییرپذیري در  یانشا( است. 013/90)مقدار داراي 

بینی از تغییرپذیري سهولت تبیین یا پیش 320/2که در حدود  معناست ینبدباشد که ( می320/2)

% از واریانس 08هاي نامبرده،  یاسمقزیر داریم کهاذعان می AdjR2به میزان  شود. باتوجه یم

 کند.بینی میسهولت را پیش

کارگیري فناوري، متغیر ذکر است که براي ارزیابی کارکنان در درجه مطلوبیت در به  یانشا

به جدول  شده است. باتوجه  یفتعراحساس مثبت یا منفی درباره انجام رفتار هدف  عنوان بهنگرش 

توسط کاربر  شده ادراک( 311/2یرگذاري مستقیم را از سودمندي )تأثاین متغیر بیشترین  2

 گیرد. یم( تعلق 311/2دریافت کرده و رتبه دوم به سهولت استفاده )
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 یم در متغیر وابسته نگرشمستقبرآورد اثر کل  .2جدول 

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 وابسته

R مستقیم
2

 R Adj R
2 F(Sig=0.000) 

     .Sig مقدار

 يسودمند
 نگرش

311/2 222/2 380/2 198/2 321/2 100/13 

     222/2 392/2 سهولت

 

این است که متغیر  دهنده نشان ،(R)مقایسه مقادیر ضریب همبستگی رگرسیون چندمتغیره 

وابسته نگرش در سطح متوسط همبستگی است و داراي مقدار ضریب همبستگی رگرسیون 

 باشد. یم( 198/2)

مقدار هاي متغیرهاي مستقل باقیمانده در معادله، داراي اري مجموعهد همچنین رابطه معنی

ذکر است که حداکثر نسبت  یان شاباشد. می (F)( است که متعلق به آزمون فیشر 100/13)

% از 32شود که  یممعلوم  AdjR2به میزان  ( است و باتوجه380/2) نگرش یرمتغتغییرپذیري در 

 گردد. یمبینی واریانس نگرش پیش

یرگذارند، تعدادي از متغیرها نیز تأثمستقیم  طور بهبر متغیرهایی که  در مدل رگرسیون علاوه

هاي نوآوري و عوامل  یژگیودهد که متغیرهاي  یمنشان  8یرگذارند. جدول تأثیرمستقیم غ طور به

و سودمندي و عوامل فردي توسط  یرمستقیم توسط متغیر میانجی سهولتغ صورت بهاجتماعی 

یم و مستقیر، اعم از تأثبا برآورد کل  دارند کهیر تأثمیانجی سودمندي بر متغیر وابسته نگرش  یرمتغ

یرگذاري متعلق به متغیر سودمندي تأثیرمستقیم بر این متغیر وابسته مشاهده شد که حداکثر مقدار غ

سهولت  ترتیب متعلق به ي بعدي بهها رتبهیر همراستا و افزاینده است و تأثضریب  ( با311/2)

 ( است.223/2هاي نوآوري ) یژگیو( و 910/2) یاجتماع(، عوامل 000/2) يفرد(، عوامل 311/2)
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 برآورد اثر کل نگرش .8جدول 

 متغیر مستقل
متغیرهای 

 میانجی

متغیر 

 وابسته

 برآورد

 کل مستقیم غیر مستقیم

 مقدار مقدار مقدار

 سودمندي

 سودمندي

 سهولت
 نگرش

311/2 - 311/2 

 311/2 222/2 392/2 هولتس

 223/2 000/2 - ينوآور یژگیو

 910/2 910/2 - یعوامل اجتماع

 000/2 223/2 - عوامل فردي

 

 شود، داشت.براي انجام رفتار هدف باید نگاهی بر نیت رفتاري که به رفتار واقعی منجر می

یري مستقیم از تأثایل رفتاري داراي توان اذعان داشت که متغیر تم می 1بنابراین، با مشاهده جدول 

 عنوان به( 081/2یري همراستا و افزاینده و از نگرش )تأث( با 191/2مقدار )سودمندي با حداکثر 

 دومین مقدار افزاینده است.

 
 یم در متغیر وابسته تمایلمستقبرآورد اثر کل  .3جدول 

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 وابسته

 مستقیم
R

2
 R Adj 

R
2 F(Sig=0.000) مقدار Sig. 

 نگرش
 تمایل

081/2 222/2 
382./2 100/2 328/2 122/11 

 222/2 191/2 سودمندي

 

این است که متغیر  دهنده نشان، (R)مقایسه مقادیر ضریب همبستگی رگرسیون چندمتغیره 

وابسته تمایل در سطح متوسط همبستگی است و داراي مقدار ضریب همبستگی رگرسیون 

 باشد. یم( 100/2)

مقدار هاي متغیرهاي مستقل باقیمانده در معادله، داراي داري مجموعه همچنین رابطه معنی

ذکر است که حداکثر نسبت  یان شااست.  (F)( است که متعلق به آزمون فیشر 122/11)
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% 38شود که  یممعلوم  AdjR2به میزان  ( است و باتوجه382/2) تمایل رفتاري یرمتغتغییرپذیري در 

 گردد. یمبینی ز واریانس تمایل رفتاري پیشا

 
 برآورد اثر کل تمایل .11جدول 

 متغیر مستقل
متغیرهای 

 میانجی

متغیر 

 وابسته

 برآورد

 کل مستقیم غیر مستقیم

 مقدار مقدار مقدار

 نگرش

 نگرش

 سودمندي

 سهولت

تمایل 

 رفتاري

081/2 - 081/2 

 191/2 - 191/2 سودمندي

 030/2 030/2 - ينوآور یژگیو

 910/2 910/2 - یعوامل اجتماع

 212/2 212/2 - عوامل فردي

 911/2 911/2 - سهولت

 

هاي نوآوري، عوامل اجتماعی، عوامل فردي و  یژگیودهد که متغیرهاي  یمنشان  92جدول 

یر، اعم تأثکل  با برآورد دارند کهیر تأثیرمستقیم بر متغیر وابسته تمایل رفتاري غ صورت بهسهولت 

یرگذاري متعلق به تأثیرمستقیم بر این متغیر وابسته مشاهده شد که حداکثر مقدار غیم و مستقاز 

ترتیب متعلق  ي بعدي بهها رتبهیر همراستا و افزاینده است و تأثضریب  ( با191/2متغیر سودمندي )

( و 910/2) یاجتماع (، عوامل911/2(، سهولت )030/2هاي نوآوري ) یژگیو(، 081/2به نگرش )

باشد. بنابراین. متغیر سودمندي بر تمایل و نیت رفتاري بیشترین اثر را  یم( 212/2) يفردعوامل 

 دارد.

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
% 12نتیجه گرفت که در حدود  توان یم شده انجامبینی و براساس برآوردهاي درراستاي پیش

ي نوآوري، عوامل اجتماعی، سهولت ها یژگیوهاي توسط متغیر شده از واریانس سودمندي درک
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عواملی ناشناخته )% مابقی براثر عوامل 03و  شود یمبینی یا پیشاستفاده و عوامل فردي تبیین 

 .دشو یممتغیرهاي مدل( ارزیابی  رازیغ به

بینی را در مدل است که متغیر تمایل رفتاري دومین رتبه تغییرپذیري براي پیش ذکر  انیشا

ترتیب: سودمندي، نگرش، نوآوري، سهولت، عوامل  ي بهرگذاریتأثد که برگرفته از شش متغیر دار

اجتماعی و عوامل فردي است؛ اما رتبه سوم تغییرپذیري به نگرش کارکنان و درجه مطلوبیت 

، با ترتیب سودمندي، سهولت رگذاریتأثي فناوري تعلق دارد که برگرفته از متغیرهاي ریکارگ به

ي در متغیر ریرپذییتغي نوآوري است. آخرین رتبه ها یژگیو، عوامل فردي و اجتماعی و استفاده

ي رگذاریتأثکننده باور فرد، در آسانی استفاده از نظام خاص فناوري با  بینیسهولت است که پیش

% و با بیشترین مقدار 32صورت مستقیم در حدود دو متغیر مستقل عوامل اجتماعی و نوآوري به

در این سازوکار  عواملی جز متغیرهاي مدل دهنده نشان% است که 11نی خطا در حدود بیپیش

 % سودمندي،12در حدود  توانند یمفقط  شده عنوان، در این مدل عوامل شناخته و جهیدرنتاست. 

که از  دشو یمی کنند. لذا پیشنهاد نیب شیپرا  % سهولت32% نگرش و 38% تمایل رفتاري، 31

 کردن دیگر عوامل ناشناخته استفاده شود. براي ارزیابی و مشخصي دیگري ها مدل

پذیرش  براي ها یرساختز ترین کننده یینعنوان یک متغیر خارجی از تع فرهنگ سازمان به

است که به میزان متفاوت بر تمام  یسازمان ، یک متغیر درونیسازمان  فناوري است. فرهنگ

آنها را به  تواند یبر رفتار کارکنان، م یسازمان  فرهنگتأثیرگذاري گذارد.  یاعضاي سازمان اثر م

(. 903 :9311اردلان و همکاران، عنوان یک ارزش بنیادین سازمان هدایت کند ) پذیرش فناوري به

فناوري توسط  مؤثریري کارگ بهیر بسیار زیادي در میزان تأثنوع فرهنگ حاکم بر سازمان، 

شود که  یمي مدل، مشخص ها سازهدر  شده انجامرآوردهاي به ب کارکنان سازمان دارد. حال باتوجه

متغیرهاي بیرونی بر دو متغیر سودمندي و سهولت استفاده  عنوان بهي ریتأثعوامل سازمانی، هیچ 

مؤثر بر پذیرش فناوري جدید نیز از فرهنگی به  توان نتیجه گرفت که عوامل یمبنابراین، ؛ ندارند

 شوند. یفرهنگ دیگر دستخوش تغییرات م

جدید را  فناوريجدید، زمان و مکانی که مردم یک  فناوريضرورت و اهمیت پذیرش 
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تطبیق با "یند اعوامل متعددي بر فر اهمیت زیادي دارد. دهند، یآن تطبیق مخود را با و  پذیرند یم

و  مربوط به سطح جامعه عواملخانوادگی،  هاي یژگیگذارند؛ ازجمله وتأثیر می "تکنولوژي

 هاي جامعه. یاستس

و مقاومت در  ها یتها و مسئول فردي، دانش و آگاهی، نقش يها عوامل فردي مانند مهارت

. در این تحقیق عوامل فردي بر در سازمان است فناوري یريکارگ برابر تغییر، جنبه کلیدي به

 ریثتأشده توسط کارکنان  است، اما بر متغیر سودمندي درک ریتأث یب شده ادراکسهولت استفاده 

 تواند یمکه عوامل فردي در این نظام خاص  اند دهیرسمعنا که کارکنان به این باور  دارد. بدین

 عملکرد را بهبود بخشد.

را سودمندي بر تمایل رفتاري و در مرتبه دوم سودمندي بر نگرش و  ریتأثحال اینکه بالاترین 

اي افزایش باور کارکنان به درجه معنا که کند. بدیندر مرتبه سوم نوآوري بر سودمندي ایجاد می

رسیده است که استفاده از این فناوري خاص را نشان از بهبود بخشیدن عملکرد خود بدانند و 

و تمایل فردي کارکنان  و ارادههمچنین احساس مثبتی درباره انجام رفتار هدف و شدت و نیت 

ذاري مستقیم تمایل رفتاري است، مختصر تحت کنترل و اثرگ طور بهرفتار  که ازآنجداشته باشند و 

بیشتر براي کاربر است.  اي به طراحی مناسب داشت که باعث سودمندي هرچهپس باید توجه ویژه

صورت مستقیم و ازطریق میانجی نگرش دارد  ي را بر تمایل رفتاري بهرگذاریتأثاین باور، بالاترین 

است. از بین  شده  گرفتهآوري فناوري ي، باور سودمندي از متغیر مستقل نوریرپذیتأثو بیشترین 

رتبه برتر براي  عنوان بهي نوآوري ها یژگیودر طراحی باید به  شده گرفته متغیرهاي بیرونی درنظر

ي بر سهولت، رگذاریتأثحداکثر  عنوان بهاثرگذاري بر درک سودمندي کاربر و عوامل اجتماعی 

 اي داشته باشیم.توجه ویژه

در این مدل را، عوامل  ریتأثترین  شود که کم، مشاهده میشده انجامبراساس برآوردهاي 

توسط کارکنان دارند و حداکثر  شده ادراکاجتماعی و عوامل فردي بر متغیر وابسته سودمندي 

دار  بر متغیر وابسته متعلق به سودمندي و رابطه معنی رگذاریتأثهمبستگی مجموعه متغیرهاي 

 در معادله متعلق به تمایل رفتاري است. مجموعه متغیرهاي مستقل باقیمانده
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مستقیم و  صورت بهگیري  یمتصمنتیجه گرفت که افزایش دو سازه اصلی  توان یمبنابراین، 

یت بر استفاده از فناوري درنهاشود و  یمیرمستقیم باعث تقویت نگرش و تمایل رفتاري کارکنان غ

ي سودمندي و سهولت استفاده یر دارد. این مسئله در حالی است که باورهاتأثو پذیرش 

که با  دشو یمي اصلی تصمیم استفاده از فناوري هستند، پس پیشنهاد ها کننده نییتعشده،  درک

افزوده  شده ادراکسودمندي  خصوصاًتقویت عوامل کنترل درونی و بیرونی، به افزایش سهولت و 

 آنها نیرگذارتریتأث که شوند یموسیله متغیرهاي بیرونی تقویت  شود. اما این دو سازه اصلی خود به

سازي سازمانی و  وار دنیاي بازي نکهیابه  ي نوآوري است. بنابراین، باتوجهها یژگیومتغیر بیرونی 

با افزایش ارتباطات، متغیرهاي بیرونی  دشو یممزایاي آن براي بسیاري ملموس نیست، پیشنهاد 

 ي نوآوري، باعث تقویت رفتار شود.ها یژگیو مخصوصاً

 

 ندهیآحقیقات ت
به  ها باتوجه به اینکه هدف این پژوهش، تحول دیجیتالی در منابع انسانی سازمان باتوجهـ 

بر سنجش حدودوثغور تغییر  توان به موضوعی مبنی وارسازي سازمانی است، می فناوري بازي

ه با آفرینی در رابط شگرف در تحول دیجیتالی در این فناوري توجه کرد و اینکه آیا این تحول

زمان، سرعت و عمق است یا مقیاس تغییر؟ بنابراین، موضوع ارائه الگویی براي مشارکت دیجیتالی 

 شود. وارسازي پیشنهاد می وسیله فناوري بازي به

کاهش تبدیل و تغییر کارکنان در سازمان است و  ازآنجاکه ملاک، هدف افزایش تعهد وـ 

این، سنجش میزان کاهش هزینه سازمان با استفاده از تبدیل و تغییر، خود مشمول هزینه است، بنابر

 شود. وارسازي سازمانی پیشنهاد میسازوکار بازي

متغیرهاي مدل وجود  رازیغ بهي ا ناشناختهاست چون مشخص شد که عوامل  ذکر  انیشاـ 

کردن این عوامل استفاده  ي دیگري براي ارزیابی و مشخصها مدلکه از  دشو یمدارند، پیشنهاد 

 ود.ش
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