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چکیده
ین پژوهش، به منظـور بررسـی تـاثیر بـازي انگـاري روي انگیـزش و وفـاداري        ا

، از )آزمایشـگاهی (پژوهش، از بعـد راهبـردي؛ تجربـی   . کارکنان صورت گرفته است
جامعه . بعد هدف؛ کاربردي و از نظر روش و جمع آوري داده ها؛ پرسشنامه اي است

بابلسـر  ) یالیت(خانواده آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان فروش شعبه پوشاك 
همه آنها در این تحقیق مورد پرسش قرار گرفتند، بدین صورتی . است 1396در سال 

. نفر گـروه کنتـرل یـا گـواه حضـور یافتنـد      15نفر از آنان در گروه آزمایش و 15که 
ابتدا، از هر گروه پیش آزمون گرفته شده سپس، آزمایش بازي انگاري به مدت یک 

در این پژوهش،بـازي انگـاري بـه    . ید و در پایان، پس آزمون اجرا شدهفته اجرا گرد
. عنوان متغییر مستقل و انگیزش و وفاداري به عنوان متغیـر وابسـته در نظـر گرفتـه شـد     

نتـایج  . وابسته یا زوجی استفاده گردیدtبراي آزمون فرضیه هاي پژوهشی،  از آزمون 
روي انگیزش کارکنان فروش، تاثیر معنی تحقیق نشان داد که استفاده از بازي انگاري 

دار مثبتی دارد و در فرضیه دوم نیز ایـن نتیجـه بدسـت آمـد کـه بـازي انگـاري روي        
.وفاداري کارکنان، داراي تاثیر معنی دار مثبتی است

بازي انگاري، تحقیق تجربی، انگیزش کارکنان، وفاداري کارکنان:واژگان کلیدي

)نویسنده مسئول(دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد و علوم اداري، دانشگاه مازندران، بابلسر. 1
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مقدمه
وز که رقابت حرف اول را میزنـد، موفقیـت سـازمانی در گـرو کیفیـت      در دنیاي اقتصادي امر

بـه منظـور بقـا در چنـین     . محصولات و سرعت انطباق بالاي سازمان با شرایط در حال تغییر اسـت 
محیطی، سازمان ها بایستی خلاق بوده و از توانایی هاي کارکنان به صورت مناسب جهـت بهبـود   

این امر از سوي مدیریت منابع انسانی محقـق خواهـد   ). 1،1993بیلی(عملکرد سازمانی بهره گیرند 
مجموعه اقدامات مدیریت منـابع انسـانی،  بـه صـورت مسـتقیم و یـا غیـر مسـتقیم،  عملکـرد          . شد

تواند ضمن حفظ بقا در محیط پویـا و ناپایـدار   سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد که این خود می
.)2،2015باتر و همکاران(ایدار نیز به همراه داشته باشدامروزي، براي سازمان مزیت رقابتی پ

وري کارکنان از طریق اهمیـت و  یکی از مسایل مهم در مدیریت منابع انسانی، افزایش بهره
محققان براي رفـع ایـن مشـکلات    . توجه به انگیزش و وفاداري کارکنان نسبت به سازمان است

تفاده از روش هاي نوین روي آوردند یکی از جهت افزایش انگیزش و وفاداري کارکنان به اس
دلیـل ایـن موضـوع نیـز نسـل      ). 4،2014بیـورك (اسـت  3این روشها، استفاده از بازي انگـاري 

بـه  1998از سال کارکنانی است که در سازمانهاي امروزي مشغول به کار هستند؛ به افرادي که 
بـازي  ایـن افـراد از کـودکی درگیـر    . )2014، 6دیل(گویندمی5نسل بازي،اندبعد به دنیا آمده
سـکه و  ، انـد هـایی کـه داشـته   به ازاي تک تک فعالیتبوده اند، به این معنا کههاي کامپیوتري 

کارمند یا مشتري ، و وقتی به سن کار برسندهستند7شدناین افراد معتاد درگیر. اندنشان گرفته
ین ویژگی نیز در آنها وجـود دارد و  همچنان اوند،در صورتی که کارمند شو شما خواهند بود 

سـرد شـده و   دلهر لحظه بدنبال انجام بازي هستند و در صـورتیکه ایـن شـرایط فـراهم نشـود،      
.انجام نمیدهندرابدرستی کار

بازي انگاري، شامل استفاده از خصوصیت ها و تفکرات بازي گونـه در زمینـه هـایی اسـت     
بـه  2003اصطلاح بازي سازي از سـال  ). 2011، 8دیکسون و همکاران(که ماهیت بازي ندارند

دیـل،  (عنوان روشی موثر بر رفتار افراد در دنیاي واقعی و مجازي مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت     
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بـه عقیـده   . شـود اي بکار گرفته مـی ازآن زمان تاکنون، این اصطلاح در معانی گسترده). 2014
انشناسی شـکل گرفـت و مبتنـی بـر سـه      بازي انگاري، بر اساس علوم رفتاري و رو) 2014(دیل

انگیزه، سطح توانایی و محرك ها است و براي تغییر رفتار، وجود ایـن سـه عامـل    : عامل اصلی
چنانچه این سه عامل به درستی عمل کنند، بازي انگاري باعث عجین شـدن  . ضروري می باشد

.فرد با کارش شده و یادگیري او را افزایش می دهد
توانـد بـا تغییـر نگـرش و     از بازي انگاري در فعالیت هاي منابع انسانی میدر نتیجه، استفاده

ایجاد وفاداري کارکنان به سمت عملکردهاي برتر، بـراي سـازمان، مزیـت رقـابتی مناسـبی در      
.محیط پویا و رقابتی امروز در راستاي بقاي آنها ایجاد نماید

نفـر از کارکنـان   30نگـاري روي  از این رو در این پژوهش، بـا اسـتفاده ازروشـهاي بـازي ا    
فروش شرکت پوشاك خـانواده،این سـوال پاسـخ داده خواهـد شـد کـه آیـا اسـتفاده از بـازي          

انگاري بر روي انگیزش و وفاداري کارکنان تاثیر مثبت دارد؟

مبانی نظري و پیشینه پژوهش
بازي انگاري  

مینه هایی کـه ماهیـت بـازي    بازي انگاري، استفاده از ویژگی ها و تفکرات بازي گونه در ز
اما هنوز هم درباره آنچه بـازي انگـاري   ). 2011دیکسون و همکاران، (ندارند، معنا شده است 

. ارئه می کند، ابهام وجود دارد و به عنوان بازي، بازي هاي جدي یا تئوري بازي درك میشـود 
انگـاري دربـاره   اگر چه عناصر مشـترکی میـان بـازي و بـازي انگـاري وجـود دارد، امـا بـازي         

تفاوت میان بازي انگاري و بـازي جـدي ایـن اسـت کـه بـازي       ). 2014، 1برك(انگیزش است 
انگاري از برخی بخشهاي بازي ها استفاده میکند تا ایجاد انگیزه بیشتر در کـار کنـد، در حـالی    

از ). 2013، 2دتردینگ(که بازي جدي متشکل از بازي هاي واقعی براي سرگرم کنندگی است
دیگر باید تاکید شود بازي انگاري بـا تئـوري بـازي ارتبـاطی نـدارد، زیـرا مربـوط بـه         از سوي

).2012، 3ورباخ و هانتر(شرایط مذاکره یا مدل هاي ریاضی نیست
اي کاربردي است که از مفاهیم بازي براي تغییر رفتـار  به عبارتی دیگر بازي انگاري، برنامه
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بـازي سـازي مـی توانـد در     . از بازي، استفاده میکندهایی با بافت و شرایط متفاوتدر وضعیت
مثـل میـزان فـروش    (و در خروجـی هـا   ) بـراي مثـال جلـب مشـتري    (فرآیند هاي کسب و کار 

بعلاوه، این مفهوم، در قالب شرکت کننـدگان خـارج از سـازمان    . به کار گرفته شود)کارکنان 
نیـز  ) بهبود رضایت کارکنان(و یا در داخل شرکت )مثل همکاري توسعه محصول با مشتریان (

). 2015، 1رابسون و همکاران(کاربرد دارد
دانند ، توجه به مفهوم بازي انگاري را حاصل سه جریان زیر می)2015(رابسون و همکاران 

:که عبارتند از 
اي و دانـش جدیـد در مـورد طراحـی و مـدیریت      هـاي رایانـه  اهمیت یافتن صنعت بازي

تجربه هاي بازي
ي رسانه هاي اجتماعی و فناوري هاي مبتنی بر وبفراگیر
توجه شرکت ها به مشارکت و وفاداري بیشتر مشتریان داخلی و خارجی

، بازي انگاري، بر اساس علوم رفتاري و روانشناسـی شـکل گرفـت و    )2014(به عقیده دیل
ر، وجـود  انگیزه، سطح توانایی و محرك ها اسـت و بـراي تغییـر رفتـا    : مبتنی بر سه عامل اصلی

چنانچه این سه عامـل بـه درسـتی عمـل کننـد، بـازي انگـاري        . این سه عامل ضروري می باشد
. باعث عجین شدن فرد با کارش شده و یادگیري او را افزایش می دهد

باید توجه داشت که، بر طبق مطالعات انجام شده در ایـن حـوزه، بـازي انگـاري بـه معنـاي       
لکــه بــه معنــاي اســتفاده از خصوصــیات مثبــت بــازي بــه تغییــر ماهیــت کــار بــه بــازي نیســت، ب

بـازي انگـاري از   . طورمستقیم درکار و تقویت رفتارهاي مطلوب کارکنان از ایـن طریـق اسـت   
هـاي  درجات، سطوح، مدال و نشان، امتیازات رهبران و برگه: مصداقهاي موجود در بازیها مثل

تـوان بـه عنـوان عملکـرد در     را میدر بازي انگاري، درجه و سطوح. کندشخصیت استفاده می
کسـب مـدال هـاي موفقیـت و     . وظایف خاص در راستاي اهداف نهایی سازمان در نظر گرفت

ي شایسـتگی، مهـارت و پیشـرفت در یـک حـوزه      توانایی رسیدن به سطوح بالاتر، نشان دهنده
البتـه،  ). 2،2017کارتـادور و همکـاران  (دهد خاص در کارکنان بوده و توانایی فرد را نشان می

هـاي بیرونـی، ماننـد    اشاره کرد بازي انگاري چیـزي بیشـتر از مشـوق   )2014(همانطور که دیل 
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ها بوده و به واقع توسط شرکت ها براي نفوذ بر روي رفتار کارکنان و تقویت رفتارهـاي  پاداش
بازي انگاري مـوثر، باعـث ایجـاد چـالش درکـار شـده و      . مثبت در آنها به کار گرفته می شود

.علاوه بر ارائه بازخورد، توانایی حل مسئله، حس موفقیت، استقلال و تسلط را بهبود می دهد
افـزایش انگیـزه کارکنـان،    :  استفاده از بازي انگاري توسـط شـرکت هـا مزایـایی از جملـه     

همراسـتایی اهــداف کارکنــان بـا اهــداف ســازمان، عجـین شــدن کارکنــان بـا ســازمان، ایجــاد     
ر کارکنان، بهبود یادگیري، حفظ دانش و امکان سنجش عملکرد توسـط  رفتارهاي مشارکتی د

بـا  2بطـور مثـال در شـرکت مشـاوره سـالالوم     ). 2013، 1کـوك (خود کارکنـان را در بـردارد   
% 90بـه  % 5استفاده از بازي انگاري روي انگیزش کارکنان توانست مشـارکت کارمنـدان را از   

کـه یـک برنامـه سـلامت شـغلی بـراي       4ار کیـاس در نـرم افـز  ). 32001بـراد جکسـون  (برساند 
درصـدي کارکنـان را   100کارمندان است با انجام دادن فعالیت هاي سالم، افزایش مشـارکت  

با استفاده از بازي انگاري بـراي ترغیـب   6شرکت نکست جامپ). 2009، 5دن ویسا(ایجاد کرد 
). 2018، 7رابـرت کیگـان  ( دافـزایش دا % 67کردن کارکنان براي رفتن به باشگاه ورزشی را تـا  

:می توان به دلایل زیر از بازي انگاري استفاده نمود) 2013(مطابق نظرات کوك 
یکـی از کارکردهـاي طبیعـی مغـز، حـل مسـائل       : دهـد بازي انگاري، دانش را بهبود می

ها از طریق ایجاد سرگرمی، ارائه پاداش و لزوم یادآوري اطلاعات، به حفظ بازي. منطقی است
.کنندش کمک میدان

هـا از طریـق   بازي: دهدگیري عملکردشان را میبازي انگاري به کارکنان، قدرت اندازه
ارائه بازخوردهاي سریع و در زمان مناسب، امکان سنجش عملکرد و در نتیجـه تصـحیح آن را   

.کنندبراي کارکنان فراهم می
  امکـان را بـراي کارکنـان    بازي انگاري از طریق ایجاد رقابت و دستیابی به جـوایز، ایـن

.ایجاد می کند که توسط دیگران شناسایی شوند
       بازي انگاري می تواند ارتباطات عـاطفی میـان کارکنـان را ارتقـا داده و باعـث افـزایش
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.پیوند میان کارکنان و سازمان گردد
      بازي انگاري بر یادگیري و توسعه تاکید دارد و روشـی سـریع، مـوثر و سـرگرم کننـده

.موزش و ایجاد انگیزه در کارکنان استبراي آ
، شفاف بودن اهداف سازمانی، توجه بـه فرهنـگ سـازمان، شناسـایی     )2014(به عقیده دیل 

رفتارهاي مطلوب و نامطلوب براي تغییر و عدم استثمارکارکنان در قالـب بـازي، نکـاتی اسـت     
.که در حین استفاده از بازي انگاري باید به آنها توجه نمود

شانگیز
. گرفته شـد کـه بـه معنـی حرکـت اسـت      1نخستین بار از واژه لاتین موو، اصطلاح انگیزش

هیچ رفتاري را فرد انجام نمـی دهـد کـه انگیـزه     ، به عبارت دیگر. انگیزه را چرایی رفتار گویند
انگیزش انسان اعم از خودآگاه یا ناخودآگاه، ناشی از نیازهاي. محرك آن نباشد، اي یا نیازي

از حـالتی  "انگیـزه یـا نیـاز عبـارت اسـت     : تـوان گفـت  در تعریف انگیزه می، بنابراین.استاو
سـید  ("دارددرونی و کمبود یا محرومیتـی کـه انسـان را بـه انجـام یـک سـري فعالیـت وا مـی         

میل به کوشش فـراوان در جهـت   ": باشدتعریف دیگر انگیزه به این شکل می). 1386جوادین، 
اي که این تـلاش در جهـت ارضـاي برخـی از نیازهـاي فـردي       ه گونهب، تامین هدفهاي سازمان

اگر انگیزه موفقیت در افراد بالا باشد، بـه رفتـاري   . )1377، 2استیفن پی رابینز("سوق داده شود
منجر خواهد شد که این رفتار اختیاري به انتخاب هاي افراد در زمینـه  ) خود انگیزشی(اختیاري 

.ش و دقت، نوآوري و رفتارهاي خلاقانه مرتبط می گرددنحوه اجراي کار، میزان تلا
او بیـان  . ، نقش توانمندي و انگیزش را به روشنی تبیین نموده اسـت )2003( 3همچنین وروم

تحقیقـات  . می دارد که اثرات انگیزش بر روي عملکرد، به سطوح توانمندي فرد وابسـته اسـت  
به خوبی برانگیخته نشده باشند، محـدود  ثابت کرده که اثربخشی کارکنان ماهر در صورتی که 

همچنین، کارکنان زمانی می توانند بهترین عملکردهاي خود را به نمـایش بگذارنـد   . می گردد
افراد . هاي خود در سازمان داشته باشندکه اشتیاق و انگیزه لازم را براي ایفاي هر چه بهتر نقش

بـراي  . دهند یا انگیـزه انجـام آن را دارنـد   خواهند انجام معمولا کاري را انجام می دهند که می
1.  Move
2.  Stephan Pai Robbins
3. Vroom
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ایـن انگیـزش   . م آن داشـته باشـند  پیشرفت در کار، کارکنان می بایست انگیزه قوي بـراي انجـا  
، 1پورسـل  (تواند از درون فرد ناشی شود و یـا بـر اثـر محـرك هـاي بیرونـی حاصـل گـردد        می

2003 .(
ماهیـت ،  :  یزش درونـی شـامل  ، انگ)2000(2طبق تحقیقات انجام شده توسط رایان و دسی

شناخت و قدر دانی از افراد، مسئولیت شغلی، آموزش کارکنان است، این نوع انگیـزش زمـانی   
: دهدکه یک کار ذاتاً جالب و لذت بخـش باشـد، در حـالی کـه انگیـزه بیرونـی شـامل       رخ می

مـی شـود   حقوق، امنیت شغلی، شرایط کار و ارزیابی عملکرد است و این انگیزه زمـانی انجـام  
محرك بیرونـی تنهـا   . اي براي رسیدن به یک نتیجه مطلوب باشدکه انجام وظیفه خاص، وسیله

بـراي مثـال، اگـر کسـی     . تا زمانی برانگیزاننده است که فرد به نتیجه مطلوب خـود دسـت یابـد   
-سخت کار میکند تا ارتقا پیدا کند؛ پس از اینکه ارتقا یافت، دیگر انگیزه اي براي کار سخت

این در حالی است که انگیزه درونی این گونه نیست و چون فـرد بـه واسـطه    . ر نخواهد داشتت
ها از نظر وي برانگیزاننـده باشـد،   شود، مادامی که این ویژگیهاي درونی برانگیخته میویژگی

به نظر می رسد که این تمـایز بـین انگیـزش بیرونـی و درونـی،       . به تلاش خود ادامه خواهد داد
).2016، 3پریر و همکاران( مایز بین کار و بازي را مشخص می کنداساس ت

تواند کارکنان را برانگیزد تا با شور و هیجان بیشتري،  هـم از نظـر   اقدامات منابع انسانی می
بر مبناي رویکردهاي نظري، انگیزش بـراي کارکنـان،   . احساسی و هم از نظر فکري، کار کنند

لکرد سازمانی و هم بر روي رضایت کارکنان از خود بـر جـاي   اثراتی هم بر روي اثربخشی عم
برطبق تحقیقات انجام شده، تفاوت هاي فـردي افـراد نیـز در میـزان انگیـزش آنهـا       . می گذارد

از این رو،  براي ایجاد انگیزش درکارکنان باید نیازهاي آنان را شناخت . بسیار تاثیرگذار است
).2013، 5هاماري: 2011، 4ینگ و همکاراندترد(و در جهت ارضاي آنها تلاش کرد 

وفاداري کارکنان
وفاداري یکی از ارزش هاي اجتماعی بوده و در زندگی ودر روابط مابین افـراد از اهمیـت   

1.  Purcell
2.  Ryan &Deci
3.  Perryer et al
4.  Deterding, et al
5.  Hamari
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در فرهنـگ دهخـدا وفـاداري بـه عنـوان درسـتی و صـداقت، راسـتی و         . بالایی برخوردار است
دهخـدا، علـی اکبـر،    (یـف شـده اسـت    صمیمیت در زندگی و روابط و صاحب وفـا بـودن تعر  

ــاداري   ). 1389 بررســی مقــالات و مطالعــات محققــان نشــان میدهــد کــه تعهــد ســازمانی و وف
اي که تمیـز دادن آنهـا از یکـدیگر چنـدان     کارکنان، با یکدیگر پیوند تنگاتنگی دارند به گونه

. نـان دارنـد  وفـاداري کارک محققان دیدگاه هاي مختلفی در خصوص مفهوم. پذیر نیستامکان
این محقـق معتقـد اسـت کـه     . وفاداري را به شکل یک فرایند شرح داده است) 1960(1بکر.اچ

اگر فردي با وجود آگاهی از شرایط مناسب تر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل فعلـی  
وفـاداري کارکنـان مـی توانـد بـه      . اش، امتناع کند، وفاداري  فرد به سازمان پنداشـته مـی شـود   

ن تعهد کارمندان به موفقیت سازمان و اعتقاد بـه ایـن کـه کـار بـراي ایـن سـازمان بهتـرین         عنوا
وفـاداري سـازمانی   ) 2004(3رابینـز ).2012، 2پانـدي و خـاره  (گزینه ممکن است، تعریف شود 

کارکنان را شناسایی سطوح پرخاشگرانه و تهاجمی سازمان، شرکت در فعالیت هاي سـازمانی،  
از . داندانی و امید تبدیل شدن به عضوي ثابت و بلندمدت در سازمان میشناسایی اهداف سازم

رضـایت شـغلی،   : دیدگاه رفتار سازمانی رابینز، نگرش نسبت به کار به سـه عامـل بسـتگی دارد   
وفـاداري سـازمانی کـه بـه     ). 4،2007آرتور و بویلز(علاقه ودلبستگی شغلی و وفاداري سازمانی

ه حفظ عضویت و ارتباط با یک سازمان تعریف شده، بر احساس منزله احساس تعلق و تمایل ب
وابستگی، اشتیاق شدید به عضـویت در یـک گـروه، آمـادگی بـراي تشـریک مسـاعی، حـس         
اعتماد، همسویی داوطلبانه با یک گـروه و تمایـل بـه پیـروي از رهنمودهـاي سـازمانی دلالـت        

فـاکتور قابـل   3وفـاداري بـا   ) 1997(5از دیدگاه الـن و مـایر  ). 1392پورعزت و دیگران، (دارد
تـلاش زیـاد بـراي تحقـق اهـداف      -2اعتقـاد قـوي بـه ارزش هـاي سـازمان      -1: شناسایی است

در این مدل وفاداري  فرد بـه سـازمان، بـه دلیـل     . تمایل زیاد براي ماندن در سازمان-3سازمان 
در تجزیـه و  ). 2009، 6سـاواریکین (تعهدي است که فرد نسـبت بـه سـازمان و اهـداف آن دارد    

هویت، درونی سازي : سه عامل استخراج شده استتحلیل ابزار اندازه گیري وفاداري سازمانی

1. H.Becher
2. Pandey & Khare
3. Robbins
4.  Arthur & Boyles
5. Allen & Meyer
6. Savareikiene
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هویت و درونی سازي، ارزش هـاي سـازمان را شـکل مـی دهنـد، امـا انطبـاق بیـانگر         . و انطباق
وفاداري سازمانی داراي دو بعـد وفـاداري  . تمایل و درگیري کارکنان در مسائل سازمانی است

حیـدري و همکـاران،   (به ارزش هاي سازمانی و علاقه و تمایل به وفاداري سـازمانی مـی باشـد    
. باشدوفاداري سازمانی شامل حمایت، طرفداري صادقانه و دفاع از اهداف سازمان می). 1393

حمایـت و  . باشـد وفاداري سازمانی به خاطر ارتقاء جایگاه سازمان نزد بیرونی هاي ضروري می
توانـد بـه عنـوان وفـاداري     مقابل تهدیدات بیرونی و حفظ تعهد در شرایط مطلوب مـی دفاع در 

.)1391مایل افشار و دیگران، ( سازمانی نگریسته شود

پیشینه پژوهش
مطالعات کتابخانه اي حاضر، نشان می دهـد کـه ایـن موضـوع در ایـران،  بصـورت علمـی        

در ادامه،  بـه  . بیشتري را طلب می کندجدید، شروع به کار کرده است و لزوم انجام تحقیقات
.برخی از تحقیقات خارجی و داخلی انجام شده در این زمینه پرداخته می شود

پیشینه پژوهش. 1جدول
نتیجه تحقیقمحقق

در این تحقیق بدست آمد که وفاداري سازمانی نقش مثبتی بر روي رضایت شغلی اسماعیلی، صید زاده
.داردو در نتیجه عملکرد شغلی 

و همکاران 1انگرید
)2017(

امـا،  . بازي انگاري، در مورد تولید به طور خاص، ممکن است جالب توجـه باشـد  
.در زمینه خرده فروشی، عواقب بالقوه منفی آنها زیاد است 

3، دیمتریوس2فیرفر

4و وبر3دیمتریوس

)2017(

ــا اســتفاده از    بــا کمــک گیمیفکیشــن مــی تــوان نیازهــاي اولیــه توریســت هــا را ب
بازینگاري در اختیارآنها بگذارند که این کار، باعث درگیر شدن بیشتر افراد با این 

.موضوع می شود

وسان 5کیونگوك
)2017(6جو

پاداش هاي مالی و خارج از سازمان، باعث انگیزش لحظه اي مـی شـود،  ولـی از    
براي همین،  بجـاي پـاداش هـاي مـالی و    . وفاداري فرد نسبت به سازمان می کاهد

خارج از سازمان، پیشنهاد انجام تشویق هاي سازمانی و پاداش هـاي معنـوي بـراي    
.افزایش انگیزش و وفاداري فرد شد

1.  Ingrid
2.  Feifei
3.  Dimitrios
4.  Weber
5.  Kyongseok
6.  Sun Joo



98پاییز، 93م، شماره هشتوت، سال بیس)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد46

1آلبرت وانلوو

)2016(

شرکت ها می توانند براي بهبود و توسعه راه هایی که در آن با انواع سهامداران در گیـر  
زي انگاري هدفـدار بـراي درگیـر    ، ازبا)در داخل کارکنان و در بیرون مشتریان(میشوند 

.نگه داشتن مشتریان و کارکنان و حتی جذب مشتریان جدید تر استفاده کنند

زیانی و همکاران 
)1394(

گیمیفیکشن سازمانی می تواند ایجاد انگیزه، براي کارکنان را تقویت کند که منجـر بـه   
اتفاق می افتـد کـه بتـوان    تغییر رفتار و پیامد هاي رفتاري آنها می شود و این در صورتی 

علاوه بـر ایـن، سیسـتمهاي بـازي انگـاري بایـد       . بازي انگاري  را هدفمند طراحی کرد 
متناسب با محیط کسب وکـار و سـازمان، ایجـاد و بـازنگري شـوند تـا بتواننـد آن را در        

.رفتار کارکنان منعکس کنند

استیري و عبدالهی 
)1396(

ه نیاز هاي متعدد کارکنـان را مـی تـوان از طریـق     یکی از فواید بازي سازي این است ک
بازي انگاري مورد توجه قرار داد، از این رو، انگیزه کارکنان براي بهبـود عملکـرد آنهـا    

علاوه بر مزایـایی کـه در اسـتفاده از کـارتیمی     . اي توسعه می یابدنیز بطور قابل ملاحظه
ن با گردآوردي افـراد داراي  وجود دارد، موجب هم افزایی سازمانی میگردد که می توا

.تجربه و مهارت هاي مختلف در یک مجموعه مرتبط با کار،  به دست آورد

روش شناسی پژوهش
صـبغه ایـن پـژوهش    . این پژوهش بر اساس جهت گیري، جـزء تحقیقـات کـاربردي اسـت    
. اسـت ) آزمایشگاهی(کمی می باشد و استراتژي مورد استفاده براي انجام این پژوهش تجربی 

گروه کنترل مـی  3گروه آزمایش و 3طرح تجربی تحقیق، طرح پیش آزمون و پس آزمون با 
). 2جدول (باشد

روش پیش آزمون و پس آزمون. 2جدول 
پس آزمونمتغیر مستقلپیش آزمونگمارش تصادفیگروهها

وفاداريبازي انگاريوفاداريRگروه آزمایش
انگیزش- انگیزشRگروه کنترل

:وه گردآوري اطلاعات در این تحقیق شاملنح
آوري اطلاعات مبانی نظري تحقیـق، از منـابع کتابخانـه    براي جمع: ايمطالعات کتابخانه

.اي، مقالات فارسی، لاتین و اینترنت استفاده شده است
هاي انگیزش و وفادارياستفاده از پرسشنامه: میدانی-تحقیقات آزمایشگاهی

1. Alberto Vanolo
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) یالیـت (هش شـامل کلیـه کارکنـان فـروش شـعبه پوشـاك خـانواده        جامعه آماري این پژو
است همه آنان در این تحقیق مورد پرسـش قـرار گرفتنـد،پس از بررسـی     1396بابلسر در سال 

از آن جـایی کـه   . افراد علاقمند براي مشارکت در آزمون، نمونه مناسـب تحقیـق انتخـاب شـد    
شهر آشوب، میکائیلی (نفر می باشد20تا 10ترین تعداد نمونه در یک آزمایش تجربی مناسب

نفـر  30نفره آزمایش و کنترل جمعاً به تعـداد  15دو گروه ). 1384مفاهیم و روش هاي آماري 
ضریب پایایی پرسشنامه ها از طریق آلفاي کرونباخ به دست آمدکه نتـایج آن و  . حضور یافتند

.دارائه گردی) 3(همچنین،  تعداد سوالات هر متغیر در جدول 
پرسشنامه پژوهش. 3جدول 

منبعآلفاي کرونباختعداد سوالمتغیر
)2004(رایت 7714/0انگیزش
)1389(حسینی و همکاران8715/0وفاداري

،  پایایی موردتایید پرسشنامه ها را نشـان میدهنـد، بنـابراین،    )3(مقادیر ارائه شده در جدول 
.قابلیت اعتماد لازم برخوردار استپرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق، از

:به شرح زیر می باشد) 1شکل شماره(به این ترتیب مراحل انجام آزمون
 نفـر کارمنـد فـروش بـا     15در گـروه آزمـایش   : مراحل انجام آزمون در گروه آزمـایش

.شرایط برشمرده شده به صورت قرعه کشی به عنوان نمونه انتخاب شدند
oاین مرحله بـه همـه افـراد گـروه، پرسـش نامـه انگیـزش و        در ): پیش آزمون(مرحله اول

البته بـه هـر   . وفاداري داده شد تا میزان انگیزش و وفاداري افراد نسبت به سازمان مشخص شود
فرد اسم مستعار براي خود انتخاب کرده تا پرسـش نامـه هـر فـرد مشـخص و جـدا شـود، طبـق         

نفر کارمنـد  9بدست آمد که که در هر تیم نفره 15با استفاده از قرعه کشی دو تیم ) 4(جدول 
. نفر نیز مسئول صندوق بوده است3نفر مسئول پرو و 3فروش 
o آزمون طراحی شده در این بخش یکی از انواع روش هـاي بـازي   ): آزمون(مرحله دوم

است، یکی از مثـال هـاي روش گـروپ کوئسـت را مـی تـوان       1انگاري به نام گروپ کوئست
دانست که در آن افراد براي انجام دادن ماموریت هـا چـه دشـوار و    2فتبازي ورد آف وارکر

1. Group Quest
2. World of Warcraft
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چه آسان با هم تیمی هاي خود مشارکت می کنند تا بتواننـد بـا موفقیـت ماموریـت خـود را بـه       
در این آزمون افراد در سمت هاي خود براي رفع مشکل سازمان بـه هـم کمـک    . پایان برسانند

کنان فروش از گروه آزمایش، موظف شدند تا اجناس راکد در این فروشگاه نیز کار. می کنند
در فروشگاه را پیدا کرده و دلایل راکد بودن جـنس را مشـخص و پیشـنهادهایی بـراي فـروش      
این اجناس ارائه دهند، براي کارمنـدان پـرو نـوع برخـورد خـود بـا مشـتریان را بـازي کـرده و          

در ایـن برخـورد را بیـان و رفـع کننـد، بـراي       دیگران نیز به آنها امتیاز داده و اشکالات موجود 
کارمندان صندوق زمان و کیفیت ارائه دادن خدمات محاسبه و تلاش در بهینه کردن این زمـان  
و کیفیت ارائه شد؛ افراد این نوع آزمون ها را به مدت یک هفتـه انجـام داده تـا نفـرات اول تـا      

ق بادکنک داده شد بـا ایـن تفـاوت    آخر مشخص شود، سپس به همه افراد گروه به عنوان تشوی
.که به افراد برتر دو بادکنک با گاز هلیوم اهداء گردید

oدر این مرحله پس از پایان یافتن تمام مسابقات، مجدد بـه افـراد   ): پس آزمون( مرحله آخر
پرسشنامه انگیـزش و وفـاداري داده شـد تـا تفـاوت بـین پرسشـنامه پـیش آزمـون و پـس آزمـون            

.مشخص شود
نفر کارمنـد فـروش بـا شـرایط     15در گروه کنترل : انجام آزمون در گروه کنترلمرحله

.مطرح شده به صورت قرعه کشی به عنوان نمونه انتخاب شدند
oدر این مرحله بـه همـه افـراد گـروه، پرسـش نامـه انگیـزش و        ): پیش آزمون(مرحله اول

البته بـه هـر   . مان مشخص شودوفاداري داده شد تا میزان انگیزش و وفاداري افراد نسبت به ساز
فرد اسم مستعار براي خود انتخاب کرده تا پرسـش نامـه هـر فـرد مشـخص و جـدا شـود، طبـق         

نفـر کارمنـد   9نفر بدست آمد که که در هر تـیم  15تیم 1با استفاده از قرعه کشی )  4(جدول 
. نفر نیز مسئول صندوق است3نفر مسئول پرو و 3فروش 

اد افراد در گروههاوضعیت و تعد. 4جدول
مسئول صندقمسئول پروکارمند فروشمتغیرها

933گروه آزمایش
933گروه کنترل

در این مرحله پس از تمام شدن تمام مسـابقات مجـدد بـه افـراد     ): پس آزمون( مرحله آخر
س گروه کنترل پرسشنامه انگیزش و وفاداري داده شد تا تفاوت بین پرسشنامه پیش آزمون و پ ـ
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.آزمون مشخص شود
البته لازم به ذکر است که  تمام تلاش براي ایزوله کردن محیط بـراي گـروه کنتـرل انجـام     

.باشدشد تا نتایج بدست آمده از صحت و پایداري مطلوبی برخوردار 

چارچوب مفهومی تحقیق: 1شکل شماره 

فرضیه ها تحقیق 
H0:   ز بـازي انگـاري اخـتلاف معنـی داري وجـود      بین انگیزش کارکنان قبـل و بعـد از اسـتفاده ا

.ندارد
H1:        بین وفاداري کارکنان قبل و بعـد از اسـتفاده از بـازي انگـاري اخـتلاف معنـی داري وجـود

.دارد
آوري شـده از اعضـاي نمونـه آمـاري،  نتـایج      پرسشـنامه جمـع  60در پایان، پس از بررسی 

هاي تحقیق از نـرم افـزار   ها و آزمون فرضیهجهت تجزیه و تحلیل داده. پژوهش تهیه شده است
SPSS23و آزمون تحلیل تی تست وابسته یا زوجی استفاده شد .

یافته ها پژوهش
بررسی ویژگی هاي جمعیت شناختی

ویژگی هاي جمعیت شناختی نمونه آمـاري در قالـب سـن، جنسـیت، تحصـیلات، سـنوات       
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بصورت نمودارهاي فراوانـی زیـر مـی    که نتایج بدست آمده . خدمت مورد بررسی قرار گرفت
:باشد

مشخص است فراوانی متغیر سن کارکنان را مورد ارزیـابی قـرار   ) 5(همانطور که از جدول 
سال و بیشـترین فراوانـی کارکنـان    20درصد کارکنان را افراد زیر 3/3داده که در این ارزیابی 

تـا  27می شود و کارکنان بین درصد کل نمونه را شامل 60سال است که 26تا 21در سن بین 
7/66از کل نمونه آماري را مرد هـا و  % 3/33. شوددرصد کارکنان را شامل می3/33سال 32
و بعـد از  % 7/46دهند و بیشترین فراوانی در مقطع کارشناسی با از نمونه را زن ها تشکیل می% 

طبـق جـدول   . است16/%7با و درآخر در مقطع کارشناسی ارشد % 7/36آن در مقطع  دیپلم با 
مدت زمان خـدمت در سـازمان پوشـاك خـانواده بـا بیشـترین مقـدار فراوانـی مربـوط بـه           ) 5(

7/36سال در سازمان که شامل 2تا 1و بعد از آن افراد با خدمت % 7/56سال با 1کارکنان زیر
سـال  7از سـال سـنوات و بیشـتر    6تـا  5کل جامعه می شود و بعـد از ایـن دو کارکنـان بـین     % 

.حضور دارند% 3/3سنوات با 

فراوانی جمعیت شناختی. 5جدول 
سال بیشتر3239تا 27بین 26تا 21بین 20کمتر از متغیر
%3/3%3/33%60%3/3سن

مردزنمتغیر
%3/33%7/66جنسیت

کارشناسی ارشدکارشناسیدیپلممتغیر
%7/16%7/46%7/36تحصیلات

سال7بیشتر از سال6تا 5بین سال2تا  1بین سال1زیر رمتغی
%3/3%3/3%7/36%7/56سنوات خدمت

آزمون فرضیه هاي پژوهش
محاسـبات لازم بـراي بـه نتیجـه     SPSS23در این تحقیق، با استفاده از نـرم افـزار نـرم افـزار     

یع داده هاي وفاداري، ازآزمـون  همچنین براي مطالعه نرمال بودن توز. رسیدن فرضیه انجام شد
بطوریکـه داده  . ارائه گردیـد ) 6(اسمیرنوف استفاده شد که نتایج آن در جدول -کولموگروف

و براي پس آزمـون  P=07/0نشان می دهند، براي وفاداري پیش آزمون داراي) 6(هاي جدول 
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05/0ه، بـالاي  داري براي هـر دو پرسشـنام  بنابراین، سطح معنی. بدست آمدP= 08/0وفاداري
پـس  . دار نبوده و داراي توزیـع نرمـال اسـت   است، یعنی، این آزمون براي مولفه وفاداري معنی

همچنین جهـت بررسـی نحـوه توزیـع داده هـاي      . توان از تحلیل هاي پارامتري استفاده کردمی
آزمـون  انگیزش هم از آزمون کولمـوگروف اسـمیرنوف اسـتفاده شـد، کـه درآن بـراي پـیش       

همانطور که مشخص است، سطح . بدست آمدP= 20/0و براي پس آزمون P=47/0انگیزش
است که نشان میدهد، این آزمون براي مولفه انگیـزش  05/0معنی داري براي هر دو پرسشنامه 

.هاي پارامتري نیز استفاده کردپس میتوان از تحلیل. معنی دار نبوده و داراي توزیع نرمال است

ولموگروف اسمیرنوفآزمون ک. 6جدول 

وفاداري پیش متغیرها
آزمون

وفاداري پس 
آزمون

انگیزش پیش 
آزمون

انگیزش پس 
آزمون

07/008/047/02/0سطح معنادار

زوجی یا وابسـته بـراي دو گـروه    tدر ادامه، براي تایید فرضیه وفاداري کارکنان، از آزمون 
آزمـون  آزمـون و پـس  هاي پیشه پرسشنامهآزمایش و کنترل استفاده شد که داده هاي مربوط ب

.ارائه شده اند) 8(و ) 7(به ترتیب در جدول هاي 
ــابق داده ــدول مط ــا ج ــدول ) 7(ه ــیش )8(و ج ــایش، پ ــروه آزم ــا  درگ ــاداري ب ــون وف آزم

این نتایج نشـان  . اندبدست آمده733/34و در پس آزمون وفاداري با میانگین 400/29میانگین
.روي وفاداري کارکنان تاثیر گذاشته استدهد که بازي انگاري می

میانگین پرسشنامه هاي پیش آزمون. 7جدول
انحراف معیارمیانگینتعدادبازيمتغیرها

15733/27011/3انجام شدانگیزش
15533/27386/2انجام نشد

15400/29234/5انجام شدوفاداري
15933/30326/3انجام نشد
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پرسشنامه هاي پس آزمونمیانگین. 8جدول
انحراف معیارمیانگینتعدادبازيمتغیرها

15266/29673/3انجام شدانگیزش
15266/27390/3انجام نشد

15733/34737/2انجام شدوفاداري
15600/34978/3انجام نشد

ارائـه شـد،   ) 9(وابسته براي گـروه آزمـایش کـه در  جـدول     tمطابق داده هاي حاصل از آزمون 
روي % 9/99بدست آمد که نشان دهنده این است که بازي انگـاري بـا اطمینـان    Sig= 001/0مقدار 

کـه بـین وفـاداري کارکنـان قبـل و بعـد از       H0وفاداري کارکنان تاثیر معنی داري دارد، پـس فـرض   
.گرددتایید میH1داري ندارد، رد می شود و فرض استفاده از بازي انگاري اختلاف معنی

آزمون تی وابسته براي گروه آزمایش. 9جدول

تفاوت متغیرها
میانگین

انحراف 
TDFsigکمترینبیشترینمعیار

) پیش آزمون(انگیزش 
/14044- 014/2- 948/20996/0166/3- 533/1)پس آزمون(انگیزش –

0
) پیش آزمون(وفاداري 

/14001- 297/1- 115/8- 023/5551/2- 333/5)پس آزمون(وفاداري –
0

مطـابق  . زوجی بر روي گروه کنتـرل نیـز  انجـام گردیـد    tهمچنین، جهت اطمینان، آزمون 
و بـراي  933/30داده هاي این جدول، میانگین در پیش آزمون وفاداري گروه کنتـرل برابـر بـا    

ن بدست آمده اند که نشان دهنده عدم اختلاف معنی داري بی600/30پس آزمون آن معادل با 
سـازگاري دارد کـه نشـانگر عـدم اخـتلاف      Sig=09/0این نتیجه با مقدار . میانگین ها می باشد

در ادامه، براي تایید فرضیه انگیزش کارکنان،  نیزاز آزمون تی زوجـی بـراي   . معنی داري است
.دو گروه آزمایش و کنترل استفاده گردید

، در پــیش آزمــون انگیــزش، در گــروه آزمــایش) 8(و ) 7(مطـابق داده هــاي جــدول هــاي  
بدست آمد که نشان دهنده اختلاف معنـی  266/29و درپس آزمون، میانگین 733/27میانگین 

.داري بین میانگین ها است یعنی، بازي انگاري روي انگیزش کارکنان تاثیر گذاشته است



53تجربی نقش بازي انگاري در وفاداري و انگیزش کارکنانبررسی 

آزمون تی وابسته براي گروه کنترل. 10جدول

تفاوت متغیرها
میانگین

انحراف 
TDکمترینبیشترینمعیار

Fsig

–) پیش آزمون(انگیزش 
646/1414/014685/0- 2666/0491/2113/1)پس آزمون(انگیزش 

–) پیش آزمون(وفاداري 
031/3- 072/1- 685/4261/6- 666/3)پس آزمون(وفاداري 

 -1409/0

ارائـه  ) 9(ل وابسته براي گروه آزمایش نیز انجام شـده کـه داده هـاي آن در جـدو    tآزمون 
محاسـبه شـد کـه نشـان میدهـد      Sig=064/0بطوریکه ملاحظه می شود، براي انگیزش . گردید

. روي انگیزش کارکنان تاثیر معنی داري دارد%) 6/93% (90که بازي انگاري با اطمینان بالاي 
که بیان می کند، بین انگیـزش کارکنـان قبـل و بعـد از اسـتفاده از بـازي انگـاري        H0پس فرض

.تایید می شودH1تلاف معنی داري ندارد، رد می شود و فرض اخ
براي اطمینان از نتیجه بدست آمده، روي گروه کنترل ) 8(و ) 7(مطابق داده هاي جدول هاي 

زوجی جهت متغیر انگیزش نیز انجام شـد، کـه بـراي گـروه کنتـرل در پـیش آزمـون        tنیز آزمون 
بطوریکـه  . بدسـت آمـد  266/27نگیزش، میـانگین  و براي پس آزمون ا533/27انگیزش میانگین 

بنـابراین،  . مشاهده  میشود، اختلاف معنی داري بین میانگین ها بـراي گـروه کنتـرل وجـود نـدارد     
.براي گروه کنترل و نتیجه گیري بالا تایید می شودSig= 685/0،  )10(طبق داده هاي جدول 

دمس (از روش معادلات ساختاري استروش دیگر براي ارزیابی اثر بازي انگاري استفاده 
). 2008، 1و دیگران

مدل ارزیابی براي ارزیابی اثر بازي انگاري بر انگیزش کارکنان: 2شکل 

1 Daams et al
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. آمده است، بازي انگاري بر ایجاد انگیزه تاثیرگذار اسـت 8همانطور که در جدول شماره
بـه عبـارتی   . لا مشـهود اسـت  میزان این تغییر در میانگین متغیرهاي گروه آزمایش و کنترل کـام 

براي . تفاوت در میزان انگیزش قبل و بعد از استفاده از بازي انگاري نشان دهنده تاثیر آن است
مــدل ســاختاري انگیــزش اثــر معنــی داري بــازي انگــاري بــر انگیــزش بــا شاخصــهاي بــرازش  

CFI=1/000 ،NFI=1/000  ،RMSEA=0/207 وChi-square = 879/820بدســت آمــده اســت.
توان نتیجه گرفت کـه فـرض   براساس این شکل می. این روابط را نشان می دهد3شکل شماره 

همچنین یافته هاي مربوط بـه همبسـتگی بـین متغیرهـا مبـین تاییـد       . اول تحقیق مورد تایید است
.آمده است10فرضیه اول می باشد که در جدول شماره 

و انگیزشهمبستگی روابط بین بازي انگاري. 10جدول شماره 
Estimate S.E. C.R. P

پس آزمون انگیزش <--- پیش آزمون انگیزش 1/731 /4150 4/168 ***

پس آزمون انگیزش <--- بازي انگاري /35 /0650 /5430 045/0

مدل ساختاري براي پیش بینی تاثیر بازي انگاري بر انگیزش با ضرائب استانداردشده : 3شکل شماره 
رگرسیون

. آمده ، بازي انگاري بر ایجاد وفاداري نیز تاثیرگذار اسـت 9نطور که در جدول شماره هما
بعبـارتی  . میزان این تغییر در میانگین متغیرهاي گـروه آزمـایش و کنتـرل کـاملا مشـهود اسـت      



55تجربی نقش بازي انگاري در وفاداري و انگیزش کارکنانبررسی 

.تفاوت در میزان وفاداري قبل و بعد از استفاده از بازي انگاري نشان دهنده تاثیر آن است

مدل ارزیابی براي ارزیابی اثر بازي انگاري بر وفاداري کارکنان. 4ره شکل شما

براي مدل ساختاري وفاداري اثر معنی داري بازي انگاري بر وفاداري با شاخصهاي بـرازش  
CFI=1/000 ،NFI=1/000  ،RMSEA=0/228 وChi-square = 1387/209   بدسـت آمـده اسـت .

براساس این شکل می توان نتیجه گرفت که فـرض  . این روابط را نشان می دهد3شکل شماره 
همچنین یافته هاي مربوط بـه همبسـتگی بـین متغیرهـا مبـین تاییـد       . اول تحقیق مورد تایید است

.آمده است11فرضیه اول می باشد که در جدول شماره 

همبستگی روابط بین بازي انگاري و وفاداري. 11جدول شماره 
Estimate S.E. C.R. P

س آزمون وفاداريپ <--- بازي انگاري /424 /038 /6292 /005

پس آزمون وفاداري <--- پیش آزمون وفاداري /861 /147 5/862 ***

آمـده اسـت، همبسـتگی معنـاداري بـین پـیش آزمـون        11همانطور کـه در جـدول شـماره    
ود دارد، کـه  وفاداري و بازي انگاري و همینطور اثر بازي انگاري بر پس آزمون وفـاداري وج ـ 

.می توان بر این اساس فرضیه دوم مورد تایید است
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گیري و پیشنهادهانتیجه
ي  رقابـت فشـرده، انتظـارات    امروزه، سازمان ها از کارکنان خود انتظار دارند تا بـه واسـطه  

بالاي مشتریان و توجه بسیار زیاد برکیفیـت کـه نشـان دهنـده تغییـرات دائمـی اسـت، بـیش از         
هـاي خـود بـراي بهبـود عملکـرد      یت پذیر و نـوآور باشـند و از حـداکثر توانـایی    گذشته مسئول

هـا از منـابع انسـانی خـود بـه      پژوهشگران معتقدند که بسـیاري از سـازمان  . سازمان، بهره گیرند
درستی بهره نمی گیرند،  زیرا کارکنان آن ها اغلب کمتر از  حداکثر توان و پتانسیل خود کـار  

، پژوهش حاضر به نقش و تاثیرگذاري روش نوینی،  همچون بازي انگـاري  از این رو. کنندمی
ایــن پــژوهش نگــرش ارزشــمندي را در . روي وفــاداري و انگیــزش کارکنــان پرداختــه اســت

خصوص اثر بازي انگاري بر انگیزش و وفاداري کارکنان با استفاده از روش تجربی ارائـه داده  
: مشخص شد کهدراین راستا،  فرضیه هایی مطرح و . است

در . ،  بــازي انگــاري روي وفــاداري کارکنــان تــاثیر مثبــت دارد%9/99در ســطح اطمینــان 
زوجی براي متغیر انگیـزش کارکنـان نیـز،  فرضـیه     tبررسی آمار استنباطی با استفاده از آزمون 

داده هـاي  . به آزمایش گذاشته شد) یالیت(اصلی در جامعه آماري مورد نظر، پوشاك خانواده 
. رد گردیـد H0، فـرض  % )6/93% (90بدست آمده تایید کردند که در سـطح اطمینـان بـالاي    

ارتبـاط معنـی   ) یالیـت  (یعنی، بین بازي انگاري و انگیزش کارکنـان فـروش پوشـاك خـانواده     
.به عبارت دیگر، بازي انگاري روي انگیزش کارکنان نیز تاثیر مثبت دارد. داري وجود دارد

ي این پژوهش، مشخص گردید که  بین انگیزش کارکنان و گیمیفیکیشـن  بر اساس یافته ها
زیـانی،  : داري وجود دارد که این نتیجه بـا نتـایج برخـی از محققـین، از جملـه     رابطه مثبت معنی

ورابسـون، پلنگگـرو   ) 2017(،کیونگوك وسان جو )1395(، استیري و عبدالهی)1394(قیصري
.همخوانی دارد) 2017(، انگرید و گارنیر )2015(همکاران 

داري همینطور، مشخص گردید که بین وفاداري کارکنان و بازي انگاري رابطه مثبت معنی
، )1394(تـاج فـر، احمـدي    :  هاي برخی از محققـین، از جملـه  وجود دارد که این نتیجه با یافته

، )2016(آلبـرت وانلـوو  ) 2015(، ژان کیتزمن و یان مـک کـارتی   )1394(سجادي و فلاح زاده
.، سازگاري دارد)2017(فیرفر، دیمتریوس

گفتنی اسـت، ایـن پـژوهش نیـز ماننـد بسـیاري از پـژوهش هـا در حیطـه علـوم انسـانی، بـا             
در ایـن  . توان به ابزارهاي خود گزارشی نام بـرد محدودیت هایی مواجه بوده که براي نمونه می
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برخی از افراد خـود را بهتـر   ابزارها، امکان سوگیري هایی وجود دارد، براي مثال، ممکن است 
و یا بدترازآنچه هستند، نشان دهند که براي رفع این مشکل، سـعی شـد، از مصـاحبه و توضـیح     

امکـان دارد بـه علـت تعـداد دفعـات      . دادن واطمینان دادن به افراد پرسش شونده استفاده شـود 
در . داشـته باشـند  انجام پرسش نامه، کارکنان خسته و دقت لازم را براي پرکردن پرسش نامـه ن 

این مورد سعی شد، پرسشنامه داراي سوالات کمتر و لوازم راحتی براي افراد در مراحـل انجـام   
پژوهش فراهم شود، در این تحقیق، به دلیل کمبود زمان، مدت انجام بازي و تاثیرگـذاري آن،  

یشـتري  کوتاه مدت پیش بینی شد که پیشنهاد می شود تا بـراي پـژوهش هـاي آینـده از زمـان ب     
. براي انجام بازي انگاري استفاده گرددتا نتایج بلند مدت این پژوهش نیز مشخص شود

براي تحقیقات آینده می توان بـه بررسـی تـاثیر بـازي انگـاري روي شـادي کارکنـان و در        
علاوه بر موضوعات ایـن تحقیـق و تحقیقـات ذکـر     . نتیجه انگیزش و عملکرد سازمان پرداخت

تـوان تـاثیرو نقـش بـازي انگـاري روي      در زمینه منـابع انسـانی اسـت، مـی    شده در بالا که همه
انگیزش و وفاداري مشتریان به سازمان، برندسازي و فروش کالاهاي راکد مـورد بررسـی قـرار    

توان از بازي انگاري روي کانال هاي توزیع محصول و حذف واسطه ها استفاده داد و حتی می
.کرد

ان پیشنهاد مـی شـودکه بـا توجـه بـه آشـنایی بـا خصوصـیات و         بر طبق فرضیه اول، به مدیر
هاي معنوي به کارکنان وحتی هاي نوینی، همچون بازي انگاري و دادن پاداشاستفاده از روش

هاي جدي و حیاتی سازمان از طریق بـازي، باعـث ایجـاد انگیـزه و در نتیجـه، افـزایش       آموزش
.عملکرد کارکنان گردند

هاي نوین، از ایـن  شود که با ایجاد بازي ها و روشدیران پیشنهاد میبرطبق فرضیه دوم به م
قبیل که افراد مشکلات را پیـدا و در حـل آن بـا هـم همکـاري کننـد، باعـث ایجـاد صـمیمیت          

در ایـن حالـت، کارکنـان    . کارکنان شوند وهمینطور، باعث اعتماد کارکنان به کارفرما گردنـد 
.تیجه تلاش آنها، داراي بازخور مناسب خواهد شددر ن. دانندکار خود را با ارزش می

همچنین به مدیران پیشنهاد می شود تا با توجه لازم به شـادي کارکنـان در محـیط کـار، در     
زمان کار و زمان استراحت و درگیرنگهداشتن ذهن آنـان بـه خـدمات و یـا کـالاي شـرکت از       

کننـده و روزمـره   ارهـاي خسـته  گونـه بـراي ک  طریق از بین بردن روزمرگی و ایجاد چهره بازي
.کارکنان، باعث ایجاد انگیزش براي تلاش بیشتر جهت فروش کالاهاي جدید یا راکد شوند
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