
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 
 1-17، 1398 پاییز، 22، شماره ششمسال 

Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol.٦, No۲۲, ۲۰۱۹, ۱-۱۷ 

 

 رضایت شغلی و انگیزش کارکنانتبیین نقش گیمیفیکیشن بر 

 بهداشتی)_(مورد مطالعه: صنایع آرایشی 
 

 *1محمد معصوم                                                                                                                                               

 2 سحر وطن خواه                                                                                                     
                                                                                                      

 )25/12/1398؛ تاریخ پذیرش: 1397/09/24(تاریخ دریافت:  

 چکیده       

باشد.  بهداشتی می_هدف از این تحقیق تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان در صنایع آرایشی
هاي توصیفی  این تحقیق حاضر از نوع اثبات گرایانه و با رویکرد کمی صورت پذیرفته است. همچنین این تحقیق از نوع طرح

باشد. جامعه آماري تحقیق کلیه  شاخه مطالعات میدانی بوده و به لحاظ رویکرد انجام تحقیق، پژوهشی کمی میو از 
باشند که محدوده فعالیت  بهداشتی ایران می_هاي عضو انجمن صنایع آرایشی کارکنان واحدهاي بازاریابی و فروش شرکت

اي استفاده شده است. همچنین در  از روش نمونه گیري خوشهآنها در استان تهران است. در این پژوهش جهت نمونه گیري 
نفر از اعضاي جامعه مورد  350این پژوهش جهت تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان استفاده شده و تعداد 

ستاندارد اي و میدانی (پرسشنامه ا ها از دو روش کتابخانه اند. در این پژوهش به منظور گردآوري داده بررسی قرار گرفته
سؤال) استفاده شده است. در این تحقیق جهت اطمینان از پایایی پرسشنامه و اندازه گیري آن، از معیار  13متشکل از 

آلفاي کرونباخ استفاده شده و براي سنجش روایی ابزار، از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا  و شاخص روایی محتوا )  
اس  اس پی افزار اس وجی و نرمزtنها نیز از آزمو رابطه بین متغیرها و تجزیه و تحلیل داده استفاده گردیده است. جهت بررسی

  .استفاده شده است. نتایج تحقیق نشان داده است که گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان تاثیر دارد

 گیمیفیکیشن، رضایت شغلی، انگیزش کارکنانکلمات کلیدي: 
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 مقدمه 

، ترین منبع سازمانی براي نیل به اهداف خود به منابع مختلفی نیاز دارد که در این میان مهمهر 
ترین و مهمترین منابع  ). امروزه منابع انسانی به عنوان با ارزش1نیروي انسانی شاغل در آن است (

ها  ر سازمانتوانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سای شوند که می سازمانی محسوب می
بر این اساس تا زمانی که نیروي انسانی از رضایت، انگیزش و تعهد شغلی قابل قبول ). 2شوند (

ها  از اینرو سازمان) 3هاي سازمان نتیجه و ثمره لازم را نخواهد داشت ( برخوردار نباشد، سایر فعالیت
آنها داراي انگیزش و روحیه  ) و تلاش کنند که4باید رضایت شغلی کارکنان را ایجاد و حفظ نموده (

 ).1باشند تا توان، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار گیرند (
باشد که به درجه و یا میزان تعهد شخصی  هاي روانشناختی انسان می انگیزش یکی از ویژگی

رفتار را شود، مسیر  شود. انگیزش در برگیرندة عواملی است که موجب رفتار انسان می مربوط می
). انگیزش شغلی، نشان دهنده 5نماید ( کند و نوع رفتار را در مسیر تعیین شده، حفظ می مشخص می

میل و علاقه فرد براي انجام دادن کار بوده و موجب سروسامان دادن به محیط هاي مادي، معنوي و 
د براي بهتر انجام دادن اجتماعی خود، فائق آمدن بر موانع و رقابت کردن با دیگران از طریق کوشش زیا

 ).6شود ( کارها می
شود  رضایت شغلی نیز به عنوان پاسخ عاطفی کارکنان از ارزیابی شرایط محیط کاري تعریف می

اي از احساسات فرد، ماهیتی پویا دارد، یعنی به همان شدتی که  ). رضایت شغلی به عنوان مجموعه7(
یشتر). بنابراین براي تداوم آن، توجه مستمر مدیران، رود (شاید با شدت ب آید، از میان می پدید می

ضرورت دارد. از طرف دیگر، رضایت شغلی بخشی از رضایت از زندگی است، به نحوي که سرشت 
گذارد. به همین ترتیب، چون شغل بخش مهمی از  محیط بیرونی، بر احساسات فرد در کارش اثر می

 ). 8ی از زندگی تأثیر دارد (زندگی انسان است، رضایت از شغل بر رضایت کل
اند که با افزایش میزان رضایت شغلی، خلاقیت و مولد بودن فرد افزایش یافته،  ها نشان داده بررسی

) و سودآوري کسب 10)شده، تعهد سازمانی بیشتر (9هاي کاري بیشتر و غیبت از کار کمتر ( انگیزه
 ).11یابد ( وکار افزایش می

ها، ایجاد فنونی است که اراده و علاقه به کار یا  بزرگ و اساسی سازمان اما امروزه یکی از مشکلات
انگیزش کارکنان براي سازمانها  ).3انگیزش شغلی را در نیروي انسانی شاغل در سازمان پدید آورد (

بسیار حائز اهمیت است؛ زیرا به درك رفتار کارکنان، پیش بینی نتایج یک تصمیم مدیریتی و ترغیب 
اي  ). به دیگر بیان چالش عمده12نماید ( ه منظور تحقق اهداف خودشان و سازمان کمک میکارکنان ب

باشد، شکاف مشارکت و نحوه ایجاد  هاي امروزي با آن مواجه بوده و بسیار پراهمیت می که سازمان
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خود هاي کاري  انگیزه در کارکنانی است که کمترین مشارکت و انگیزه را به طور ذاتی نسبت به فعالیت
 ).13دارند (

تواند منجر به بهبود عملکرد کارکنان از طریق  در ادبیات عوامل متعددي بیان شده است که می
بهبود انگیزش و رضایت شغلی گردد که گیمیفیکیشن یکی از مهمترین مواردي است که در سالهاي 

 ).14اخیر مورد توجه محققین قرار گرفته است (
طلاحی است که در طول چند سال گذشته نظر بسیاري از وارسازي (گیمیفیکیشن) اص بازي

هاي  ها در زمینه هاي بازي اندیشمندان را به خود جلب نموده است. گیمیفیکیشن به استفاده از ویژگی
مندان و  غیر بازي اشاره دارد. این مفهوم تحت نامهاي دیگر، بیش از بیست سال است که علاقه

 ).15است (پژوهان را به خود جذب کرده  دانش
توسط برتِ تریل مورد توجه قرار گرفت و او این کلمه  2008گیمیفیکیشن براي اولین بار در سال 

 ).16را به عنوان مکانیزم بازي و استفاده از آن براي افزایش تعامل تعریف نمود (
به ها  گیمیفیکیشن ایجاد انگیزه و تشویق افراد جهت دستیابی به اهداف از طریق تبدیل فعالیت

هاي مربوط به  باشد. به بیان دیگر گیمیفیکیشن پیاده سازي عناصر طراحی بازي در حوزه بازي می
گونه ندارند و نیز جهت ارتقاء انگیزه و  دنیاي واقعی است که براي دستیابی به اهدافی که ماهیت بازي
 ).17شود ( عملکرد انسان در رابطه با یک فعالیت مشخص طراحی و اجرا می

ترین هدف نهایی آن، اثرگذاري بر رفتار کارکنان  وارسازي یک مفهوم جدید است که رایج بازي
 ).19) و راه حلی براي درگیر شدن در رفتارهاي فردي و اجتماعی پایدار است (18(

هاي بازي به  ها وجود دارد: اول آن که سیستم وارسازي در سازمان دلایل مختلفی براي کاربرد بازي
نگیختن هیجان و ایجاد چالش براي فراگیران، سطح درگیري و انگیزش آنها را افزایش دلیل برا

ها نه  کنند؛ بنابراین این سیستم ها فرصتی را براي آزمودن فراهم می دهند؛ دوم آن که، این سیستم می
را دهند تا سطح پیشرفت و دستاوردهاي خود  کنند، بلکه به کارکنان اجازه می تنها چالش ایجاد می

تجربه کنند و سوم آن که سیستمهاي بازي در حال حاضر در سازمانهاي مختلف و با اهداف متفاوت در 
باشند و موفقیت آنها اطمینان و انگیزشی را براي سایر سازمانها فراهم نموده  گیري می حال بهره

 ).20است(
هترین اقدامات بازي ها و ب ها، عناصر، مکانیسم کند که چطور پویایی وارسازي تشریح می بازي

 ).20هاي سنتی بیرون از محیط بازي انتقال یابند ( توانند از طرح بازي به زمینه می
وارسازي با استفاده از بازخوردهاي مثبت انگیزه را شکل داده و توانایی کارکنان سازمان را از  بازي

نند که بالاترین میزان توانایی را برد. وقتی که کارکنان با انگیزه احساس ک راه آسان کردن کارها بالا می
گرایی همزمان این عوامل  هاي انگیزشی را بر سر راه آنان قرار داده و باعث هم دارند، این سازوکار محرك
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). در این علم نوین، پیامدهاي رفتاري از راه یادگیري باعث تغییر رفتار پایدار کارکنان در 13شود ( می
 ).21آید ( ت به دست میشود که از نگرش متفاو سازمان می

توانند از طریق بهبود  سازي می وار هاي بازي گیري از تکنیک ها از طریق بهره از سوي دیگر سازمان
سازي بر روي فرایند یادگیري و ایجاد  وار سطح یادگیري کارکنان، بر رفتار آنها تاثیرگذار باشند. بازي

ي ذهنی، با ایجاد تعامل و شوق یادگیري براي اثربخشی بهتر تاثیرگذار است؛ چرا که فرایند درگیر
کننده را در موضوعات کاملاً جدي و اغلب  وارسازي عناصر سرگرم یابد. بازي یادگیرنده افزایش می

کند تا جستجو کنند، یاد بگیرند و در نتیجه به هدف  کند، کارکنان را تشویق می آور تزریق می کسالت
 ).20نهایی خود نزدیکتر شوند(

بهداشتی در سالهاي اخیر روند رو به رشدي را در داخل کشور تجربه _فی صنایع آرایشیاز طر
بهداشتی _هاي خانوار صرف خرید محصولات آرایشی کرده است. بطوریکه سهم قابل توجهی از هزینه

بهداشتی در داخل کشور _شود. اما علیرغم وجود شرکتهاي معتبر تولید کننده محصولات آرایشی می
هاي خارجی را دارند؛  اظ کیفیت محصولات وضعیت قابل قبولی داشته و توانایی رقابت با نمونهکه به لح

هاي خارجی است که  بهداشتی کشور در اختیار شرکت_بخش قابل توجهی از بازار لوازم آرایشی
شود. بطوریکه طبق گزارشات  محصولاتشان از طریق مبادي رسمی یا از طریق قاچاق وارد کشور می

درصد در اختیار  30بهداشتی، تنها _میلیاردي لوازم آرایشی 2/2ه شده توسط مراجع رسمی، از بازار ارائ
هاي اولیه در خصوص علت عدم توفیق این شرکتها در کسب سهم  باشد. بررسی هاي داخلی می شرکت

حقق نشان ها بوده است. بطوریکه مطالعات میدانی م بازار، حاکی از ضعف جدي منابع انسانی این شرکت
وري پایین، عدم رضایت شغلی و بسیاري دیگر از مسائل  بی انگیزگی، غیبت، ترك شغل، بهرهدهد  می

هاي فعال در این صنعت است؛ که این امر نشان دهنده وجود  گیر شرکت مرتبط با منابع انسانی گریبان
شود  هایی منجر می سیبباشد. وجود چنین آ ها می اي جدي در فرایندهاي شغلی در این سازمان مسئله

وري دست یابند و این امر علاوه بر  هاي مذکور نتوانند به سطوح کامل یا سطوح بالایی از بهره تا شرکت
هاي پویا را کاهش  زیان مالی گسترده و از دست دادن سودهاي بالقوه، توان رقابتی سازمان در محیط

ها  هاي شغلی و جذاب کردن این فعالیت و فعالیتدهد. لذا این مسئله لزوم توجه به اصلاح فرایندها  می
 نماید. را بیش از پیش مشخص می

هاي جذاب و  توانند با تبدیل وظایف شغلی به بازي ها می بر این اساس مدیران این شرکت
ها را بهبود بخشند. لذا با توجه به اهمیت  وري آن انگیز، ضمن افزایش انگیزه کارکنان، میزان بهره هیجان
، در مطالعه حاضر به تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان در صنایع موضوع
 بهداشتی پرداخته شده است._آرایشی
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 روش پژوهش
هاي  این پژوهش با هدف تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان شرکت

اثبات گرایانه و با رویکرد کمی  بهداشتی صورت گرفته است. تحقیق حاضر از نوع_صنعت آرایشی
هاي توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی بوده و  صورت پذیرفته است. همچنین این تحقیق از نوع طرح

باشد. جامعه آماري تحقیق کلیه کارکنان واحدهاي  به لحاظ رویکرد انجام تحقیق، پژوهشی کمی می
باشند که محدوده فعالیت  بهداشتی ایران می_هاي عضو انجمن صنایع آرایشی بازاریابی و فروش شرکت

شرکت بوده و تعداد کارکنان واحدهاي  119ها بالغ بر  آنها در استان تهران است؛ که تعداد شرکت
نفر برآورد شده است. در این پژوهش جهت تعیین حجم نمونه از  2100بازاریابی و فروش این شرکتها 

نفر بوده  325بر این اساس حداقل حجم نمونه لازم  جدول کرجسی و مورگان استفاده شده است؛ که
پرسشنامه توزیع گردید. در تحقیق حاضر جهت نمونه گیري نیز از  350که جهت اطمینان بیشتر تعداد 

اي استفاده شده است. در این راستا هر شرکت به عنوان یک خوشه در نظر  روش نمونه گیري خوشه
ها به صورت تصادفی، تمامی کارکنان واحد بازاریابی و  خوشهگرفته شده و پس از انتخاب تعدادي از 

اي انتخاب گردیده که مجموع  ها هم به اندازه اند. تعداد خوشه فروش آنها مورد بررسی قرار گرفته
نفر برسد. سپس با انتخاب یک یا چند فعالیت  350کارکنان واحدهاي بازاریابی و فروش آنها به عدد 

مکاري شرکت)، اقدام به طراحی بازي شد؛ بطوریکه اهداف آن وظیفه شغلی در شغلی (بسته به میزان ه
قالب بازي تحقق یابد. بدین معنی که کارکنان ضمن انجام بازي وظایف محول شده را نیز انجام دهند. 

اي را که از قبل طراحی شده و دو متغیر رضایت شغلی و انگیزش شغلی  پیش از اجراي بازي پرسشنامه
دهد در اختیار اعضاي گروه گذاشته شده است. پرسشنامه این پژوهش شامل  سنجش قرار میرا مورد 

) و پرسشنامه استاندارد انگیزش شغلی 2015دو پرسشنامه استاندارد رضایت شغلی جانگ و یون (
باشد که هر یک از  سؤال می 13)؛ که مشتمل بر 23و  22باشد( ) می2013رینگلهان و همکاران (

ها پس از  اند. پرسشنامه اي بر اساس مقیاس لیکرت امتیاز بندي شده سؤالات به صورت پنج گزینه
تکمیل شدن توسط اعضاء نمونه، جمع آوري و تحلیل گردیدند. بدین ترتیب وضعیت اعضاي گروه به 

ه اقدام به اجراي بازي شده و هاي رضایت شغلی و انگیزش شغلی تعیین گردید. در ادام لحاظ شاخص
پس از اتمام دوره آزمایش، پرسشنامه مجدداً در اختیار اعضاء گروه قرار گرفته و پس از تکمیل و جمع 

هاي  آوري مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در این حالت وضعیت اعضاي گروه به لحاظ شاخص
. در ادامه اقدام به بررسی و مقایسه رضایت شغلی و انگیزش شغلی پس از اجراي بازي مشخص گردید

ها رضایت شغلی و انگیزش شغلی پیش و پس از اجراي بازي گردید. لازم  وضعیت افراد از نظر شاخص
پرسشنامه بازگردانده شده  334پرسشنامه توزیع شده در میان کارکنان  350به توضیح است از میان 

امه جهت تجزیه و تحلیل انتخاب گردید که پرسشن 329هاي ناقص تعداد  که پس از حذف پرسشنامه
باشد. در این تحقیق جهت اطمینان از  با توجه به حداقل حجم نمونه برآورد شده، این تعداد مناسب می
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پایایی پرسشنامه و اندازه گیري آن، از معیار آلفاي کرونباخ استفاده شده و براي سنجش روایی ابزار، از 
) و صوري استفاده گردیده است. 2و شاخص روایی محتوا 1محتواروایی محتوا (ضریب نسبی روایی 
براي تجزیه و تحلیل داده استفاده شده  spssافزار  زوجی و نرم tهمچنین در این تحقیق از آزمون 

 .است
 

 هاي پژوهش یافته
ها در این تحقیق در دو قسمت آمار توصیفی (شامل توصیف متغیرهاي  تجزیه و تحلیل داده

هاي تحقیق صورت  متغیرهاي تحقیق) و تحلیل استنباطی داده بررسی توصیفیی و شناخت جمعیت
 پذیرفته است.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                            
۱. CCC 
۲. CCC 
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 توصیف متغیرهاي جمعیت شناختی
شناختی تحقیق شامل جنسیت، سن،  در این بخش از تحقیق، به توصیف متغیرهاي جمعیت

 تحصیلات و سابقه کاري پرداخته شده است.
 

 

 متغیرهاي جمعیت شناختی . توصیف1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی ها مؤلفه متغیر

 جنسیت

 %42,9 141 زن
 %57,1 188 مرد

 %0 0 نا مشخص
 %100 329 جمع

 سن

 %36,8 121 سال 30 کمتر از
 %28,3 93 سال 40تا  30
 %26,7 88 سال 50تا  40

 %6,4 21 سال 50بالاتر از 
 %1,8 6 نا مشخص

 %100 329 جمع

 تحصیلات

 %31 102 دیپلم
 %11,8 39 کاردانی

 %36,8 121 کارشناسی
 %13,4 44 کارشناسی ارشد

 %1,8 6 دکتري
 %5,2 17 نا مشخص

 %100 329 جمع

 سابقه کار

 %29,8 98 سال 5زیر 
 %37,4 123 سال 10تا  5
 %27 89 سال 20تا  10

 %5,8 19 سال 20بالاتر از 
 %0 0 نا مشخص

 %100 329 جمع

 نگارندگان منبع: محاسبات
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 بررسی توصیفی متغیرهاي تحقیق
هایی که در این  در این بخش به بررسی توصیفی متغیرهاي تحقیق پرداخته شده است. ویژگی

 اند عبارتند از حداقل، حداکثر، میانگین و انحراف معیار. بخش مورد تحلیل قرار گرفته
 

 
 متغیرهاي تحقیق. بررسی توصیفی 2جدول 

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل متغیر
 66098. 2.4512 3.71 1.00 رضایت شغلی قبل از اجراي بازي

 67309. 2.7351 4.00 1.00 انگیزش قبل از اجراي بازي
 51917. 4.2723 5.00 2.71 رضایت شغلی بعد از اجراي بازي

 49204. 4.3804 5.00 2.67 انگیزش بعد از اجراي بازي

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

همانگونه که در جدول فوق قابل مشاهده است مقادیر میانگین متغیرها قبل از اجراي بازي کمتر از 
باشد. بدین معنا که در نمونه، میزان رضایت شغلی و انگیزش کارکنان قبل از  می 3مقدار متوسط 

یانگین متغیرها بعد از اجراي بازي بیشتر از مقدار اجراي بازي کمتر از متوسط بوده است. اما مقادیر م
باشد. بدین معنا که در نمونه، میزان رضایت شغلی و انگیزش کارکنان پس از اجراي بازي  می 3متوسط 

بیشتر از متوسط بوده است. همچنین با توجه به نتایج به دست آمده پراکندگی کلیه متغیرها بجز 
وجود  0,5است و در مورد متغیر مذکور نیز تفاوت اندکی با مقدار  0,5 انگیزش بعد از اجراي بازي بالاي

  .هاي بی تفاوت در مجموعه تحقیق وجود ندارد توان گفت که داده دارد. بنابراین با اندکی اغماض می
 

 هاي تحقیق تحلیل استنباطی داده
که بدین منظور از دو در این بخش از تحقیق، ابتدا به بررسی نرمال بودن داده ها پرداخته شده، 

شاخص چولگی و کشیدگی استفاده شده است. سپس اقدام به بررسی و تفسیر پایایی و روایی ابزار 
اندازه گیري تحقیق شده است. جهت بررسی پایایی پرسشنامه از معیار آلفاي کرونباخ و براي بررسی 

حتوا) استفاده گردیده است. در روایی نیز از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص روایی م
 پایان نیز به بررسی فرضیات تحقیق پرداخته شده است.

 
 بررسی نرمال بودن داده ها 

باشد؛ براي تشخیص نرمال بودن  هاي پژوهش که در قالب طیف لیکرت می با توجه به نوع داده
هاي  اساس شاخص هاي پژوهش و متغیرهاي آن از نظر شکل توزیع و بر ها باید شاخص توزیع داده
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ها حد مجاز را رعایت کرده  چولگی و کشیدگی مورد ارزیابی قرار گیرند. اگر چولگی و کشیدگی شاخص
هاي چولگی  ها برقرار خواهد شد. اما براي نتیجه قطعی شاخص باشد شرط لازم نرمال بودن توزیع داده

  ). 24و کشیدگی متغیرها نیز باید بررسی گردد (
 
 

 نرمال بودن داده ها. بررسی 3جدول 

 شاخص

 قبل از اجراي بازي قبل از اجراي بازي
 کشیدگی چولگی کشیدگی چولگی

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 268. 1.012- 134. 759.- 268. 920.- 134. 116.- 1سؤال 
 268. 329.- 134. 028. 268. 524.- 134. 139. 2سؤال 
 268. 724.- 134. 869.- 268. 924.- 134. 189.- 3سؤال 
 268. 1.081 134. 1.476- 268. 153. 134. 480.- 4سؤال 
 268. 167.- 134. 1.121- 268. 436.- 134. 823.- 5سؤال 
 268. 1.827- 134. 054.- 268. 1.459- 134. 268. 6سؤال 
 268. 1.147- 134. 589.- 268. 966.- 134. 178.- 7سؤال 
 268. 576. 134. 1.342- 268. 122. 134. 395.- 8سؤال 
 268. 565.- 134. 958.- 268. 416.- 134. 674.- 9سؤال 
 268. 928.- 134. 625.- 268. 896.- 134. 087.- 10سؤال 
 268. 440.- 134. 1.000- 268. 100.- 134. 446.- 11سؤال 
 268. 261. 134. 1.306- 268. 442.- 134. 695.- 12سؤال 
 268. 1.638- 134. 028.- 268. 1.225- 134. 345. 13سؤال 

رضایت شغلی 
قبل از اجراي 

 بازي
-.457 .134 -.638 .268 -.457 .134 -.638 .268 

انگیزش قبل از 
 اجراي بازي

-.658 .134 -.394 .268 -.658 .134 -.394 .268 

بعد رضایت شغلی 
 از اجراي بازي

-.964 .134 -.233 .268 -.964 .134 -.233 .268 

انگیزش بعد از 
 اجراي بازي

-.945 .134 .263 .268 -.945 .134 .263 .268 

 نگارندگان منبع: محاسبات
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 5) کشیدگی بین (-3و  3هاي تحقیق داراي چولگی بین ( بر اساس نتایج جدول فوق کلیه شاخص
بنابراین شرط لازم براي نرمال بودن وجود دارد. همچنین با توجه به اینکه ضرایب باشند؛  ) می-5و 

توان گفت که شرط کافی نیز براي نرمال  اند می چولگی و کشیدگی متغیرها نیز حد مجاز را رعایت کرده
از الگوي  هاي متغیرهاي تحقیق توان ادعا نمود توزیع داده ها وجود داشته و می بودن توزیع داده

هاي آمار پارامتریک در  ها از آزمون بنابراین جهت تجزیه و تحلیل داده کند. اي یا نرمال تبعیت می زنگوله
 .نماییم بخش آمار استنباطی استفاده می

 
 پایایی

در این تحقیق جهت بررسی پایایی از معیار آلفاي کرونباخ استفاده شده است که در ادامه مورد 
 گردد. ها گزارش می آنبررسی قرار گرفته و نتایج 

 
 . ضریب آلفاي کرونباخ4جدول 

 آلفاي کرونباخ نام متغیر

 845/0 رضایت شغلی قبل از اجراي بازي
 808/0 انگیزش قبل از اجراي بازي

 796/0 رضایت شغلی بعد از اجراي بازي
 705/0 انگیزش بعد از اجراي بازي

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

) مقدار 4هاي جدول ( ) و مطابق یافته25است ( 7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب آلفاي کرونباخ 
 توان پایایی را مناسب دانست. باشد لذا می می 7/0بدست آمده براي تمامی متغیرها، بیشتر از 

 روایی
روایی در این تحقیق براي بررسی روایی از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص 

 گردد. محتوا) استفاده شده که در ادامه نتایج آن گزارش می
 

 شاخص روایی محتوا
شاخص روایی محتوا از متخصصان درخواست شده تا هر آیتم را براساس طیف چهار  براي تعیین

بررسی » کاملاً مرتبط«و » مرتبط اما نیاز به بازبینی«، »نیاز به بازبینی جدي«، »غیر مرتبط«قسمتی 
 .ها مطابق فرمول زیر محاسبه گردیده است ید. سپس پاسخنما

 

CCC = 
 براي هر آیتم 4و  3هاي تعداد پاسخ موافق با رتبه

 تعداد کل پاسخها به هر آیتم 
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براي هر یک از گویه هاي پرسشنامه تحقق پرداخته و نتایج آن  CVIدر ادامه به محاسبه مقادیر 
 ایم. ) گزارش نموده5را در جدول (

 
 . شاخص روایی محتوا5جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 سؤالات
CVI 91/0 82/0 1 82/0 91/0 91/0 82/0 
 14 13 12 11 10 9 8 سؤالات
CVI 82/0 82/0 1 82/0 82/0 1 _ 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

است و از آنجا که تمامی مقادیر بدست  79/0برابر با  CVIحداقل مقدار قابل قبول براي شاخص 
 توان گفت که روایی مناسب است. باشد می آمده بیشتر از این مقدار می

 
 روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا)

بر اساس طیف ضریب نسبی روایی محتوا از متخصصان درخواست شد تا هر سؤال را  تعیینبراي 
بررسی نماید. سپس » ضرورتی ندارد«و » مفید است ولی ضرورتی ندارد«، »ضروري است«سه قسمتی 

تعداد  nEدر این رابطه  ) ارائه گردیده است.6ها مطابق فرمول زیر محاسبه شده و در جدول ( پاسخ
 تعداد کل متخصصان است. Nاند و  متخصصانی است که به گزینه ضروري پاسخ داده

 
 . ضریب نسبی روایی محتوا6جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 سؤالات
CVR 1 82/0 1 82/0 1 1 1 
 14 13 12 11 10 9 8 سؤالات
CVR 63/0 82/0 1 82/0 63/0 1 _ 

 نگارندگان منبع: محاسبات
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نفر بوده و براي این تعداد متخصص لازم  11که تعداد افراد پانل متخصصان در این پژوهش  آنجااز 
) و مقادیر بدست آمده براي تمامی 26باشد ( 0,59براي تمامی گویه ها بیشتر از  CVRاست مقدار 

 توان گفت که روایی محتوا مناسب است. باشد می گویه ها بیشتر از این مقدار می
 

 اه آزمون فرضیه
 فرضیه اول: گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر دارد.

 
 :H0 بعدµ =قبلµ گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر ندارد.

 :H1 بعدµ ≠قبلµ گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر دارد.

 
 زوجی مربوط به تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی  t. آزمون7جدول

 میانگین مرحله متغیر
انحراف 

 t-value Sig معیار
 %95سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

انگیزش 
 کارکنان

قبل از اجراي 
 بازي

2,73 0,673 
60,827- 0,000 1,70- 1,59- 

بعد از اجراي 
 بازي

4,38 0,492 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

و بعد از اجراي بازي  2,73بازي توجه به اطلاعات نمونه پژوهش انگیزش کارکنان قبل از اجراي با 
دهد درون نمونه انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بسیار بیشتر از  باشد که نشان می می 4,38

به جامعه تعمیم  حال به کمک آمار استنباطی این الگو را انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است.
 دهیم. می

 )-1,96و  1,96(که خارج از بازه  t-value مقدار یا است و 0,05که کمتر از  sigتوجه به مقدار 
شود. یعنی در  پذیرفته میH1 رد و فرض  H0درصد فرض یعنی فرض  99در سطح اطمینان  است،

درون جامعه انگیزش کارکنان قبل و بعد از اجراي بازي تفاوت دارد. حال به سراغ جهت تفاوت 
است. بدین معنا که µ بعد< µقبلو منفی است یعنی رویم. از آنجا که حد بالا و حد پایین هر د می

 .انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بیشتر از انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است
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 فرضیه دوم: گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی تأثیر دارد.
 

 :H0 بعدµ =قبلµ گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی تأثیر ندارد.

تأثیر دارد.گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی   µقبل≠ µبعد H1: 

 
 زوجی مربوط به تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی  t. آزمون8جدول

 میانگین مرحله متغیر
انحراف 

 t-value Sig معیار
 %95سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 رضایت شغلی

قبل از اجراي 
 بازي

2,45 0,661 
70,522- 0,000 1,87- 1,77- 

بعد از اجراي 
 بازي

4,27 0,519 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

و بعد از اجراي بازي  2,45توجه به اطلاعات نمونه پژوهش رضایت شغلی قبل از اجراي بازي با 
دهد درون نمونه رضایت شغلی بعد از اجراي بازي بسیار بیشتر از رضایت  باشد که نشان می می 4,27

 دهیم. به جامعه تعمیم می کمک آمار استنباطی این الگو راحال به  شغلی قبل از اجراي بازي است.
 )-1,96و  1,96(که خارج از بازه  t-value مقدار است و یا 0,05که کمتر از  sigتوجه به مقدار 

شود. یعنی در  پذیرفته میH1 رد و فرض  H0درصد فرض یعنی فرض  99در سطح اطمینان  است،
رویم. از  ز اجراي بازي تفاوت دارد. حال به سراغ جهت تفاوت میدرون جامعه رضایت شغلی قبل و بعد ا

است. بدین معنا که رضایت شغلی بعد µ بعد< µقبلآنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است یعنی 
 .از اجراي بازي بیشتر از رضایت شغلی قبل از اجراي بازي است

 
 بحث و نتیجه گیري

هاي مختلف سازمان، نیروي انسانی به عنوان مهمترین  در عصر حاضر در میان منابع و دارایی
سرمایه و دارایی مورد توجه مدیران قرار گرفته است. از دیدگاه دانش منابع انسانی نیز، داشتن بانک 

گهداري منابع امروزه جذب و ناي دارد. از اینرو  ها) براي یک سازمان اهمیت ویژه استعداد (توانمندي
رود و رقابت براي جذب و حفظ کارکنان توانمند  شمار می ها، امري حیاتی به انسانی توانمند در سازمان

به اندازة رقابت براي جذب مشتري شدت یافته است؛ بطوریکه شرکتها شروع به رقابت و نبرد در عرصۀ 
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نسانی توانمند تبدیل به یکی از اند و جذب و حفظ نیروي ا جدیدي از بازار، یعنی بازار کار کرده
 ها شده است. هاي بسیاري از سازمان ترین چالش اصلی

ها به حدي است که در سالهاي اخیر نیروي انسانی جایگاه  اهمیت سرمایه انسانی در سازمان
آید. اما نکته قابل ملاحظه در این  ها پیدا کرده و عاملی استراتژیک به حساب می محوري در سازمان

این است که تنها زمانی که نیروي انسانی رضایت کافی از شغل، انگیزه کافی براي فعالیت و تعهد میان 
تواند مثمر ثمر بوده و خدمات شایسته به سازمان ارائه نماید. از این  شغلی قابل قبولی داشته باشد می

شغلی و ایجاد انگیزه  هایی براي افزایش سطح رضایت رو در سالهاي اخیر مدیران سازمانها به دنبال راه
 اند. در کارکنان بوده

هایی است که در سالهاي اخیر مورد توجه مدیران  هاي شغلی یکی از روش سازي فعالیت وار بازي
قرار گرفته است. بطوریکه مدیران تمایل دارند تا با ایجاد محیطی دوستانه و صمیمی و به دور از 

نان را جذاب و هیجان انگیز نمایند تا از این طریق ساختارهاي مکانیکی موجود، شرایط کاري کارک
 ها را افزایش دهند. ضمن افزایش انگیزه کارکنان، میزان بهره وري آن
شود که ملاحظه نماییم، عدم توجه کافی به علایق  اهمیت موضوع زمانی بیشتر مشخص می

زي نظیر لینکدین این سا هاي شبکه سایت تواند بسیار خطرناك باشد. چرا که وجود وب کارکنان می
فرصت را براي رقبا فراهم آورده تا به راحتی استعدادهاي سازمان را بربایند. از طرفی دیگر ظهور 

 .اي پشتیبان را پیش روي کارکنان قرار داده است هایی براي درآمد غیررسمی گزینه فرصت
لی و انگیزه آنها این لذا با توجه به اهمیت حفظ و نگهداري کارکنان از طریق افزایش رضایت شغ

پژوهش با بررسی تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان تدوین و به مرحله اجرا در 
 آمده است.

هاي پیشین ضمن معرفی موضوع و بررسی پیشینه پژوهش و مبانی نظري به تبیین روش  در بخش
تر نتایج  بخش به تحلیل و بررسی دقیقها پرداخته شد. حال در این  شناسی تحقیق و نیز تحلیل داده

 شود. تحقیق و بیان چرایی هر یکی از نتایج پرداخته و نتایج حاصل با مطالعات پیشین مقایسه می
خارج از  t-value است و مقدار 0,05کمتر از  sig)، از آنجا که مقدار 7با توجه به نتایج جدول (

توان گفت که انگیزش کارکنان قبل و بعد  رصد مید 99در سطح اطمینان  است، )-1,96و  1,96(بازه 
توان عنوان نمود که  از اجراي بازي تفاوت دارد و از آنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است می

بر این اساس  .انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بیشتر از انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است
کند تا بتواند حس  این توانمندي را در سازمان ایجاد می در کسب و کارتوان گفت که گیمیفیکیشن  می

تواند کار  سازي از طریق اعطاي پاداش به همکاري می وار بهتري را در میان کارکنان ایجاد نماید. بازي
هاي کارکنان را شناسایی و براي  توانند موفقیت تیمی را تشویق کند. همچنین مدیران از این طریق می

هایی را  کند فعالیت ا پاداشی مناسب درنظر بگیرید. همچنین گیمیفیکیشن به کارکنان کمک میه آن
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توانند از  ها دارند، با موفقیت پشت سر بگذارند. در نهایت، مدیران می که انگیزه بیشتري براي انجام آن
جاد نمایند. چرا مند بودن در کارکنان ای سازي و با ایجاد فضاي کاري مثبت، حس هدف وار طریق بازي

هاي مشترك باشند بیشترین  هاي خود و کار بر روي هدف که کارکنان زمانی که در حال بهبود مهارت
کند  سازي میزان پیشرفت کارکنان کمک می احساس رضایت را خواهند داشت و گیمیفیکیشن با کمی

ش با نتایج حاصل از نتایج بدست آمده در این بخ ها پرورش یابد. مند بودن را در آن که حس هدف
)، پریر و 2017)، زنگ و همکاران (2017)، مکلر و همکاران (2017مطالعات سیلر و همکاران (

باشد.  ) همراستا می1396) و زیانی و تاج فر (1396)، صفایی موحد و ریخته گرزاده (2016همکاران (
زه افراد اشاره نموده و این محققان در نتایج تحقیقات خود به نقش گیمیفیکیشن در افزایش انگی

توانند  هاي مختلف به بازي، می ها و موقعیت ها از طریق تبدیل کردن فعالیت معتقدند مدیران و سازمان
 ).13و  20و  15و  28و  27و  17سطح انگیزه افراد را افزایش قابل توجهی دهند(

 t-value است و مقدار 0,05کمتر از  sig)، از آنجا که مقدار 8همچنین با توجه به نتایج جدول (
توان گفت که رضایت شغلی قبل و  درصد می 99در سطح اطمینان  است، )-1,96و  1,96(خارج از بازه 

توان عنوان نمود  بعد از اجراي بازي تفاوت دارد و از آنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است می
یکی از عناصري  .که رضایت شغلی بعد از اجراي بازي بیشتر از رضایت شغلی قبل از اجراي بازي است

باشد. دستیابی به اهداف از طریق  تیابی به اهداف شغلی میدهد، دس که رضایت شغلی را افزایش می
یابی است. مدیران  ها و با کمک کارکنان و مدیران یک سازمان قابل دست ها و توانایی افزایش فرصت

سازيِ مسیر دستیابی به اهداف، کارکنان را ضمن ترغیب به حرکت در مسیر  وار توانند از طریق بازي می
جریان میزان موفقیت و میزان حرکت طبق برنامه و مدت زمان باقی مانده تا دستیابی به هدف، در 

دستیابی به اهداف قرار دهند. در این زمینه، استفاده از عناصر گیمیفیکیشنی مانند مکانیسم هاي 
تواند در فرستادن هشدارهاي به موقع کمک کند. حجم و  ردیابی، نوارهاي پیشرفت و سایر عناصر می

توانند با تبدیل  باشد. مدیران سازمان می یک عامل مهم در افزایش سطح رضایت شغلی می نوع کار نیز
هاي شغلی را از حالت تکراري و کسل کننده به حالتی جذاب و  فرایند انجام کار به یک بازي، فعالیت

ن کنترل تواند در فرایندهایی که سازمان روي آ هیجان انگیز تبدیل نمایند. در نهایت، گیمیفیکیشن می
دارد مانند شرایط کاري، فرهنگ سازمانی، فرایند استخدام و عملکرد تأثیر گذاشته و باعث افزایش 

نتایج بدست آمده در این بخش با نتایج حاصل از مطالعات لئو و همکاران  میزان رضایت شغلی شود.
اند  خود عنوان داشته باشد. این محققان در بیان نتایج تحقیق ) همراستا می2016و اکیلبوم ( )2018(

هاي سرگرم کننده موجب افزایش  توانند از طریق تبدیل وظایف شغلی به بازي ها می که مدیران سازمان
 ).30و  29رضایت شغلی کارکنان گردند(
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