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Abstract 
Gamification has been one of the topics discussed in recent years, which can be used to 

increase employees’ efficiency and interaction. Properly applied gamification in educational 

environments will lead to better learning of Employees. This applied research is a 

descriptive-survey in terms of data collection, because it has collected data through field 

studies and questionnaires. The statistical population of this research included managers, 

consultants and experts active in the field of training the gas complex staff (innovation 

factory) and experts in the field of game design and gaming, as well as gamification experts. 

The population included 240 people, among whom 240 individuals were selected as the 

sample size based on Cochran's correlation. In the ranking section, the opinions of 10 experts 

in the working game section were used. In this study, a face-to-face questionnaire was used, 

because it was possible to explain the ambiguities to the consumer and make them better 

acquainted with the subject of the research in this way. Data analysis was performed in two 

parts. In the first part, the descriptive and demographic characteristics of the sample as well 

as the central indicators and the dispersion of the studied criteria were studied. Findings 

showed that the educational, design, social, cognitive and emotional components affect the 

effectiveness of staff training based on work play (gamification). 
Keywords: 
Staff training, Gamification, 

Effectiveness 

Extended abstract 

1. Introduction 
Gamification has been described as the 

employment of game thinking and game 

mechanics to support long-term user engagement, 

behavior change, and problem-solving. It has 

driven novel approaches in diverse industries, 

ranging from education, healthcare, sales, or 

travel, opening up disruptive channels of 

interaction and enriched means to foster 

motivation. Since the business world is changing, 
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we need to redesign our tools according to the 

changes to increase the employees’ motivation 

and participation. Gamification is a category that 

has received a lot of attention recently. 

Gamification as a tool that uses game elements in 

non-game processes has created many 

expectations to influence the business world and 

these are due to the engaging effect of games. In 

this regard, the main goal in the current research 

is to identify and rank the factors affecting the 
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effectiveness of employees’ training based on 

gamification. 

2. Research Methods 
This applied research is considered a 

descriptive-survey research from the perspective 

of data collection, because it collected data 

through field studies and questionnaires. The 

statistical population of this research consists of 

two parts. In the identification of factors, the 

opinions of managers, consultants and experts 

active in the field of training employees, who 

were familiar with gaming, and specialists in the 

field of game design and gaming, who were 

familiar with the topic of education, were used. 

Moreover, in the rating section, the opinions of 

experts in the gamification department were used. 

The population included 240 individuals, amon 

whole 148 were selected as the sample size based 

on Cochran correlation. In the rating section, the 

opinions of 10 experts in the gamification 

department were used. In this research, a 

questionnaire was used. To check the validity of 

the questionnaire, confirmatory factor analysis 

was used, and Cronbach's alpha was used for the 

reliability of the instrument, confirming the 

validity and reliability of the findings. 

3. Results 
The findings of the research showed that the 

educational, design, social, cognitive and 

emotional components affected the employees’ 

training based on gamification. The findings of 

the results of the hierarchical analysis showed 

that targeted education has been ranked first. The 

next ranks wen to the existence of a feedback 

system, accurate evaluation of the course, setting 

goals and achievements within the system, 

creating cooperation between users, creating 

attractiveness in the training process, creating a 

competition mechanism, reproducibility, 

guidance and guidance of users, the possibility of 

creating restrictions, and uncertainty in the 

process. Adherence to game design principles 

and the possibility of using multiple platforms 

were awarded. Gamification is the use of game 

elements to increase the rate of participation in 

the marketing techniques of a product or service, 

i.e., it refers to the process of using game-like 

thinking and mechanisms to persuade the 

audience to solve problems by empowering 

learners. Gamification prevents them from falling 

into the trap of one-sided learning. 

1. Conclusion 
Based on the findings of the research, the 

educational component of gamification is 

effective in the discussion of the employees’ 

training. The ultimate goal of gamification is to 

change behavior. This goal can only be achieved 

when the three elements of internal motivation, 

ability and external motivation are 

simultaneously available. To achieve a 

purposeful behavior, a person must have 

sufficient motivation and ability, and also face 

effective motivation. All three factors must exist 

simultaneously to achieve the goal. The success 

and effectiveness of video games have also been 

confirmed in various psychological theories. It is 

recommended to participate in adult training 

courses to see their motivation and willingness to 

learn. Adults, as employees of an organization or 

company, with a wide range of experience, 

decisiveness, practical approach to educational 

issues, limited time, pressure of various life tasks, 

need for social status, different goals in the near 

future, freedom of action in leaving the training 

course, etc. react against the traditional teaching 

methods and do not want to attend such courses. 
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 تاریخ دریافت:
 1441 فروردین 52

 :پذیرشتاریخ 
 1441 خرداد 52

 :تاریخ انتشار
 1441 تیر 51
 

 چکیده
 و کارایی افزایش برای را آن توانمی که است، بوده اخیر هایسال در بحث مورد موضوعات جمله از گیمیفیکیشن

 هترب یادگیری به آموزشی هایمحیط در گیمیفیکیشن مناسب، اعمال صورت در. قرارداد استفاده مورد کارکنان تعامل
 آموزش بخشی اثر بر موثر عوامل بندیرتبه و شناسایی حاضر پژوهش در اصلی هدف. شد خواهد منجر کارکنان

. است دیکاربر هایپژوهش نوع از هدف مبنای بر پژوهش این. بود( گیمیفیکیشن) وارسازیبازی بر مبتنی کارکنان،
 یمیدان مطالعات طریق از که چرا شود،می محسوب پیمایشی-توصیفی تحقیق یک هاداده آوریجمع بعد از پژوهش این
 یشناسای بخش در است بخش دو شامل تحقیق این آماري جامعه. است پرداخته هاداده آوریجمع به نسبت پرسشنامه و

 ريكازيبا با که دهیشتاب مجموعه کارکنان آموزش زهحو در فعال نشناساركا و ورانمشا ان،مدیر نظرات از عوامل
 در و شد گرفته بهره هستند آموزش مبحث به شناآ که ريكازيبا و زيبا حياطر زهحو در متخصصين و هستند آشنا

 اساس بر که بود نفر 544 برابر جامعه حجم. شد استفاده وارسازیبازی بخش خبرگان نظرات از بندی رتبه بخش
 استفاده وارسازیبازی بخش خبره 14 نظرات از بندی رتبه بخش در. شد تعیین نفر 14۱ نمونه حجم کوکران رابطه

 بهره دیتایی عاملی تحلیل از پرسشنامه روایی بررسی منظور به. است شده استفاده پرسشنامه از پژوهش، این در. شد
 پژوهش هاییافته .داد قرار تایید مورد را پایایی و روایی یافته که شد استفاده کرونباخ آلفای از ابزار پایایی و شد گرفته
 نانکارک آموزش بخشی اثر بر موثر عوامل از احساسی و شناختی اجتماعی، طراحی، آموزشی، مولفه پنچ هر داد نشان
 یک رتبه هدفمند، آموزش داد نشان مراتبی سلسله تحلیل نتایج هاییافته. هستند( گیمیفیکیشن) وارسازیبازی بر مبتنی

 .است داده اختصاص خود به را
 کلیدواژه ها:

 گیمیفیکیشن، کارکنان، آموزش
 اثربخشی

 

 مقدمه  1
کند که چالش اصلی مطالعات بسیاری از محققان تأیید می

ی از راحتتوانند بهمدیریت، توانمندسازی کارکنانی است که می
های خود دست حلطریق یادگیری و آموزش به مشکلات و راه

های خود سازماندهی شده و استفاده از گروهبا یابند. مدیریت 
 منظورسازمانی به سازی بنیادبرای غنیرا تعاملات اجتماعی 

. امروزه، یکی کندتلقی میایجاد فرهنگ مشارکت بسیار مهم 
و یکنواختی آن  گیروزمر ،های کاریهای محیطاز سندرم

کننده کاری که شما را از های کسلبرای کارکنان است. محیط
 1وارسازیرساند. بازیخلاقیت و رفاه به تکرار و اطاعت می

دهد که مکانیزمی برای تحریک انگیزه و مشارکت ارائه می

                                                      
  رستگار یعباسعل :نویسنده مسئول * 

علمی دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری  دانشیار و عضو هیات آدرس:

 دانشگاه سمنان، سمنان، ایران
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1. Gamification 

مهندسی معکوس عناصری هستند که بازی را مؤثرتر و به 
 (.Kim & Werbach, 2016) سازدزمینه تجاری مبدل می

های وارسازی اصطلاحی است که در صنعت رسانهبازی
 5414تنها در اواخر سال  گرفته، اما این عبارتدیجیتال شکل

 است استفاده قرار گرفته صورت گسترده پخش و موردبه
(Deterding et al., 2017.) فریني زی آیا باوارسازی بازی

 ها،مبتنی بر بازی مانند مکانیک عنصرهایده از ستفاابه معني 
زی باهدف افزایش بااز غير ای فعالیتی برزی تكنيك باو تفكر 

تعامل افراد، ایجاد انگیزه، تقویت ساختارهای آموزشی، و حل 
كه با خلق رت (. بدین صوHamari, 2013ست )مشکلات ا

ه، حي شداطربینی و فرایند پیشیك دار، در زی هدفیك با
ی جدهای بازی هانآبه دهد. ار میقرتأثیر تحت را كاندیدها 
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 وارسازی )گیمیفیکیشن(اثربخشی آموزش کارکنان مبتنی بر بازی بندی عوامل مؤثر برشناسایی و رتبه. توکلی حامد رستگار، عباسعلی

وت قع تفادر وا( كه Robson et al., 2015گویند )مینيز 

ست نيز همين اسرگرمي ن كه هدفشاها سایر بازیبا آن صلي ا
اخیرا رشد چشمگیری در تمایل به استفاده از  باشد.می

شود و این ناشی از اثرات دیده میوارسازی در آموزشبازی
های دیگر وارسازی در بخشده از بازیمثبتی است که استفا

از دهه هشتاد  (.Nadi-Ravandi et al., 2022گذاشته است )

کارگیری میلادی محققان در حال بررسی مزایای به
 راهکارهای مبتنی بر بازی در زمینه آموزش هستند.

ین ربرانگیزتفت دادن و آموزش کارمندان یکی از چالشپیشر
ها هست. آموزش برای های سازمانترین فعالیتاما مهم

داشتن سطح کیفیت دانش کارمندان برای سازمان حیاتی نگه
شود برتری رقابتی در زمینه سرمایه است و همچنین باعث می
(. Manzano-León et al., 2021انسانی نیز داشته باشیم. )

بعضی از افراد توانایی کسب دانش و  ،رسدمیهرچند به نظر 
های آموزشی دانش خود را دارند. اما فعالیت یگسترش مرزها

های جذابی سازمانی که آموزش ؛به دو بخش نیاز دارند ،موفق
را ارائه بدهد و افرادی که علاقه مند به یادگیری هستند. میزان 

رکت در ها به ش مشارکت کارمند وابسته به میزان علاقه آن
ها را دارد. مشارکت از رفتارهای فیزیکی، یک سری فعالیت

شود، و از طریق ایجاد علاقه و ذهنی و احساسی نمایان می
که ازآنجایی. گذاردرفتارهای انگیزشی بر رفتار فرد اثر می

دنیای تجارت در حال تغییر است باید ابزارهایمان را متناسب 
مشارکت کارکنان  با تغییرات برای افزایش انگیزش و

ای است که اخیراً بسیار وارسازی مقولهبازطراحی کنیم. بازی
موردتوجه قرار گرفته اما خود این مقوله چندان چیز جدیدی 

های بازی را عنوان ابزاری که الماننیست. بازی وارسازی به
گیرد، توقعات زیادی را در فرایندهای غیر از بازی به کار می

در دنیای تجارت ایجاد کرده و اینها به دلیل برای تأثیرگذاری 
. (Kim et al., 2009) های هستنداثر درگیرکننده بازی

کننده و آن را در وارسازی استفادهها باید از مسئله بازیسازمان
های صنعت گسترش دهند تا بتوانند در اول صف رقابت ریشه

 ,Zichermann & Linderانند. )بین سازمانی در آینده بم

( علاقه به تفریحی و جذاب بودن وظایف مرتبط به کار 2013
که زمان  (. ازآنجاییKark, 2011یافته است ) بسیار افزایش

تر شده است کارکنان توقع  تر و درگیرکنندهآزاد افراد جذاب
رویه پیروی کند. نسل جدید حتی توقع  دارند که کار هم ازاین

اندازه زندگی روزمره جذاب و تعاملی باشد. دارند که کار به
ای ثبت شده، هنوز باید هرچند که تأثیر بازی به طرز گسترده

چگونگی اثرگذاری آن بر تجارت بیشتر بررسی شود. 
(Brown, 2009) . 

وارسازی که در بالا ارائه شد، به مفهوم بازی باتوجه
در  وارسازیکارگیری بازیراهکارهای بسیار متفاوتی برای به

بازی را داخل محتوای  عنصرهایتوان آموزش وجود دارد. می
آموزشی قرارداد یا ساختار آموزشی را بر مبنای بازی طراحی 

ی در محتوای وارسازعنوان یک مثال برای بازیکرد. به
محتوای یک برنامه  (5412) 1آرمسترانگ و لندرآموزشی 

آموزشی امنیت تکنولوژی را با یک داستان فانتزی ترکیب 
کند و در هیچ بخش دیگری از آموزش تغییری ایجاد نکردند. می

                                                      
1. Armstrong & Lander 

 ورتصمحتوای قبل از آن لیستی از نکات را در برداشتند و به
شدند. هرچند که اطلاعات ارائه اسلاید شو تحت وب ارائه می

ها در سازمان دهندهشده حاوی نکات مهمی بودند اما آموزش
د. برای روح هستنکننده و بیمعتقد بودند که برای کارکنان خسته

صورت یک داستان درگیرکننده  رفع این مشکل هر لیست به
دنیای مرتبط قرار ر یکها دکه در نهایت تمام مجموعه داستان

داشتند ارائه شدند. این روش موجب توجه بیشتر کارکنان و 
ها چگونه جذب بهتر مطالب شد. تاکنون در مورد اینکه سازمان

مند بشوند وارسازی بهرهتوانند از مزایای موج بازیمی
است. بنابراین پیداکردن  گرفتهتحقیقات بسیار کمی انجام

رگیرکردن نسل دیجیتال و همچنین راهکاری برای جذب و د
جذاب کردن آموزش برای آنها از تمایلات ضروری برای 

است. هرچند، چگونگی طراحی راهکارهای  هاسازمان
ی سنتی خسته هاکلاسآموزشی جذاب برای کارکنانی که در 

و اینکه ساختار سنتی آموزش توانایی برآورده کردن  شوندیم
جایی پذیری و دارای قابلیت جابه نیاز به تعاملی بودن، انعطاف

و همیشه در دسترس بودن برای کسب دانش را ندارند، یک 
یافتن جواب این  مطالعهبنابراین هدف این چالش بزرگ است. 

 تواند به فرایند کسبمسئله است که بازی وارسازی چگونه می
بر اساس آنچه ها کمک بکند. دانش و رشد اشخاص در سازمان

ندی به اصلی در پژوهش حاضر، شناسایی و رتبهذکر شد مسئل
عوامل مؤثر بر اثربخشی آموزش کارکنان مبتنی بر 

وارسازی )گیمیفیکیشن( است. علی رغم اهمیت بازی
های چندانی در داخل کشور به این وارسازی پژوهشبازی

موضوع نپرداخته است و خلاء پژوهشی در این حوزه یکی از 
موضوع است. بر این اساس مسئله عوامل اهمیت بررسی این 

اصلی در این پژوهش این است که عوامل موثر بر آموزش از 
 وارسازی کدامند؟ طریق بازی

 

 مروری بر مبانی نظری پژوهش 2

 وارسازی )گیمیفیکیشن(بازی 2.1
های همراه هایی که برای تلفنای یا بازیهای رایانهبازی

برخوردارند و با اند امروزه از محبوبیت بالایی طراحی شده
وجود این محبوبیت، بسیاری از کارشناسان و متخصصان 

 های مفیدتری مورداستفادهتوانند به شیوهها میمعتقدند که بازی
قرار گیرند و نه فقط جنبه سرگرمی آن که باعث محبوبیت آن
ها شده است. اگر به صنعت بازی علاقه دارید یا به هر نحوی 

ت با مفهوم جدیدی به نام درگیر آن هستید، بد نیس
های رفتاری آشنا شوید. کلمات متعدد وارسازی یا بازیبازی

 برای معادل فارسی این مفهوم بیان شده است. برخی آن را به
وارسازی عنوان بازیکاری و برخی دیگر آن را بهعنوان بازی

اند، اما باید گفت که هیچ یک سازی ترجمه کردهگونه یا بازی
موارد کلمه مناسبی برای این مفهوم نخواهد بود و شاید از این 

بهتر باشد گیمیفیکیشن را به عنوان واژه دخیل بپذیریم. اگر 
بخواهیم این مفهوم را به روشی ساده توضیح دهیم، باید بگوییم 
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وارسازی به معنای استفاده از تفکر بازی برای هدفی که بازی
 (.Swacha, 2021غیر از بازی است )

وارسازی با مفهوم یادگیری مبتنی بر بازی مرتبط بازی
وارسازی در مورد ، اما یکسان نیست. در جایی که بازیاست

بازی است، اما استفاده از عناصر طراحی بازی در زمینه غیر
های واقعی برای یادگیری مبتنی بر بازی به استفاده از بازی

در یادگیری مبتنی بر بازی،  دانش اشاره دارد.کسب مهارت یا 
گیرند با هایی که در بازی مورد آزمایش قرار میمهارت

(، به عنوان مثال Gee, 2003طابقت دارد )موظایف یادگیری 
ای که دانشجویان پزشکی یا پرسنل در یک محیط شبیهدر بازی

، مانند نرم هند. در برخی موارددسازی شده  جراحی انجام می
ای، تمایز بین یک تجربه بازی و  افزار مسابقه چند گزینه

و  1اولیموویچیادگیری مبتنی بر بازی را می توان مبهم کرد. 
تواند به سازی میکنند که بازیاستدلال می (5454همکاران )

ی جدی در یک سر طیف تا عنوان یک پیوستار از بازیها
ها اضافه شده است  های عادی که عناصر بازی به آن فعالیت

 در انتهای دیگر طیف، مشاهده شود.

 

 وارسازیدهنده بازیای تشکیلجزا 2.2
وارسازی، مشخص پس از مرور ادبیات محدود در زمینه بازی

شد که اجزای اصلی آن شامل عناصر بازی، طراحی بازی و 
مشارکت است. عناصر بازی ممکن است درک انگیزه و 

های غیر رابطی بین بازی و بازیکن باشد که در بازی یا فعالیت
تر است تر و جذابکنندهانگیزتر، سرگرمبازی، هیجان

(Gatautis, 2016.) 

وارسازی ترین عناصر بازی که در بازی شدهشناخته
ها و مدال زاتمتيای اتابلورتند از: امتیاز، شوند عبااستفاده می

های که هرکدام مزایای خاص خود را دارند و البته محدودیت
توانند انگیزه را ایجاد کرده خاص خود را دارند. این عناصر می

یا از بین ببرند، زیرا انگیزه کاربران برای مشارکت متفاوت 
ند، را فعال کتواند مکانیسم تفکر خوب وارسازی میاست. بازی

ابتدا از طریق کسب مدال، کسب امتیاز، رفتن به سطوح بالاتر 
یا کسب جوایز، و سپس در سطوح بالاتری از ارتباطات، مانند 

 ها و ابراز وجودگذاری وظایف، تبادل ایدهبه اشتراک
(Robson et al., 2015 .)سرگرمی ایجاد با وارسازی،بازی 

مورد  رفتار انجام مشوق کاربران برای تکنولوژی، کمک هب
 برای انسان روانی زمینه از استفاده با و کند می ایجاد را نظر

 و مهارت کسب سوی به را هابازی، آن سمت به شدن جذب
 )مانند بازی  های المان از استفاده  .کند می هدایت استقلال

 های در حوزه بازی( قوانین دیگران، با رقابت امتیازدهی،

 به آنلاین بازاریابی تکنیک یک عنوان به معمولا فعالیت، دیگر

 یا و خدمت یک با کاربران کردن و درگیر تشویق منظور
تنها خود  ها نهبوردها و مدالامتیاز سه عنصر امتیاز، .محصول

دستاوردها هستند، بلکه پیشرفت و دستاوردها را در طول سفر 
 دهند.نشان میوارسازی کاربر در بازی

                                                      
1. Olimovich et al 

های ها در حفظ نمرات و پیوند پیشرفت و پاداشآن: امتیاز ●
عنوان یک بازخورد توان آنها را بهخارجی مؤثر هستند و می

 سریع برای کاربر مشاهده کرد.

ها: شامل یک نمایش خارجی از موفقیت در یک سیستم مدال ●
که  دشبیه به بازی است و اهدافی را برای کارکنان تعیین کن

 نگیزه آنهاست و نمادی از وضعیت کارکنان هستند.

دهد پیشرفت را با همکاران تابلو امتیاز: به شما امکان می ●

 توانند باعثخود مقایسه کنید، و این در حالی است ابزارها می
ایجاد انگیزه یا حذف انگیزه شوند، زیرا کاربران در انگیزه 

 .(Robson et al., 2015) مشارکت آنها متفاوت هستند

(، سه دسته از عناصر Hunter & Werbach, 2012به گفته )

وارسازی مورداستفاده توانند برای بازیبازی وجود دارد که می
 قرار گیرند: اجزاء، پیش برندها و پویایی.

 عمل ایبر انگیزه تحریک برای زیرا هستند انتزاعی: پویایی ●
دهنده هدف بزرگ سیستم بازی است که اند و نشانشده طراحی

ها، احساسات، روایت، پیشرفت و روابط و شامل محدودیت
 شود.بندی طراحی بازی میعناصر طبقه

ها: فرایندهایی است که بازیکن را برای مشارکت پیش برنده ●

ی وجود دارد. منظور دستیابی به یکی یا چندین پویایبه
وارسازی شامل های اصلی بازی مورداستفاده در بازیمحرک
ها، ها، رقابت و همکاری، بازخورد، پاداشها، شانسچالش

تعاملات، برنده شدن و سایر عناصر است. یکی از تعاریف که 
ای از توضیحات دیگر است، توسط کوک ارائه شامل خلاصه

ی مشروع هستند که شده است: پیش برندها مجموعه و سیستم
را از  هاآسانی ویژگیراحتی و بهکند تا بهکاربر را تشویق می

 (.Cook, 2006طریق بازخورد بیاموزد )

ها که علاوه بر ها: شکل خاصی از پیش سازها و پویاییمؤلفه
ها، شامل دستاوردها، سطوح، بار نمرات، نمرات و مدال

ها، کالاهای مجازی و سایر اجزای موردنیاز ی، تیمشناسجامعه
 است.

 

 پردازی در آموزش بازی 2.2
هایی که بازی در آن توجه زیادی را به خود جلب یکی از زمینه

(. استفاده از بازی Kapp, 2012کرده است، آموزش است )

طورکلی به ها،ویژه موارد اجتماعی آندر بسترهای تجاری، به
عنوان راهی برای ایجاد روابط مؤثر بین این پلتفرم و به

شود. همچنین ایجاد رفتارهای ویروسی در کاربران استفاده می
کاربران برای افزایش محبوبیت این پلتفرم نتایج مثبتی به همراه 
داشته است. این موفقیت باعث شده است که برخی از محققان 

عنوان ابزاری برای م پلی در آموزش بهاحتمال استفاده از گیبه
افزایش مشارکت و ایجاد رفتارهای آموزشی مطلوب برای 

 ,.Domínguez et alآموزان اعتقاد داشته باشند. )دانش

های شبه وارسازی در آموزش، استفاده از سیستم(. بازی2013

ی بازیکنان را برای ها و تجربیات فرهنگقانونی، و نقش
ها کند. بازیآموزان پیشنهاد میدادن به رفتارهای دانششکل
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یافتنی و دارای اهداف خاصی هستند که به اهداف دست
شوند و منجر به ایجاد حس بهبود مستمر مدت تبدیل میکوتاه

عنوان در بازیکنان و همچنین ارائه پاداش به بازیکنان به
ند. پیشرفت در فناوری اطلاعات و شوهای بیرونی میانگیزه

ارتباطات با ارائه بازخورد سریع و ارتباط گسترده بین 
ها را بیشتر غنی کرده است. علاوه بر این، بازیکنان، بازی

های ویدئویی را برای آموزش مبتنی بر بازی پتانسیل بازی
دهد و در های محروم نشان میافزایش مخاطب و افزودن گروه

در زمینه آموزش،  .کندرا در دسترس تر مینهایت آموزش 
عنوان بخش مهمی از توسعه دانش و افزایش مشارکت بازی به

های استفاده از شود. یکی از راهفراگیران در نظر گرفته می
آموزان، سازگاری ها و ارتقاء مشارکت زبانبازی
وارسازی با شرایط مختلف یادگیری است. پذیرفته شده بازی

آموز آموزی در یادگیری شرکت کند، دانشدانش است که اگر
 (.Taheri & Mustafavi, 2021موفقی خواهد بود )

وارسازی برای افزایش مشارکت و به دلیل پتانسیل بازی
عنوان لذت بردن از فعالیت، نویسندگان و محققان از آن به

ند. با استفاده از کنعاملی برای تغییر در آموزش یاد می
آموزان انگیزه پیدا وارسازی در کلاس درس، دانشبازی

های جدید یاد بگیرند و از انجام کارهای کنند تا به شیوهمی
کننده قدیمی لذت ببرند. معلمان اغلب از بازی در کلاس خسته

کنند، اما اخیراً آنها توانایی تبدیل کلاس درس درس استفاده می
آموزان در اند. این روزها دانششف کردهبه یک بازی را ک

رشد  های ویدئویی درحالهای تعاملی و بازیعصر رسانه
وارسازی در محیط آموزشی هستند، بنابراین استفاده از بازی

(. Hanus & Fox, 2015تواند جذاب و انگیزشی باشد )می
در  ایبازی رایانهز لی و هامر برخی از دلایل استفاده ا

وارسازی آموزشی، پرورش را بیان کردند. بازی و آموزش
که کاربرد عناصر بازی در یک محیط آموزشی است، درحالی

های واقعی یادگیری مبتنی بر بازی شامل استفاده از بازی
آموزان و های ساخته شده توسط دانشهای جدی، بازی)بازی

 ,.Simões et alغیره( در محیط آموزشی است )

عنوان یک نظریه آموزشی از نظریه بازی به(.2013

ها و یک سیستم ارزیابی مبتنی بر جامعه استفاده کنندهتقویت
های قبلی است. از سوی کند که بسیار متفاوت از نظریهمی

وارسازی دارای ظرفیت مدیریت مسیرهای مختلف دیگر، بازی
است، زیرا تأکید بر دستاوردهای کوچک است و نه  آموزشی

ی های متفاوتتوان روشروابط بین این دستاوردها، بنابراین می
را برای دستیابی به اهداف ایجاد کرد. باید به این ویژگی نظریه 

 های آموزشی هر روزتوجه بیشتری شود زیرا تفاوت بین گروه
ری اد عینی و بصشود.همچنین بازیگوش بودن به ابعبیشتر می

ویژه تجسم دهد، بهای نشان میفرایند آموزشی اهمیت ویژه
پیشرفت در روند آموزشی و راهی که انتخاب شده است 

(Gatautis, 2016.) 

 

                                                      
1. Mahmoudi et al 

 مبانی تجربی پژوهش 2
 ( 5451طاهری و مصطفوی)  در پژوهشی تحت

های گیری از نقش مایهسنجی بهرهمکانعنوان ا
های های شوش باستان در طراحی بازیسفالینه
ای های رایانهازیای به این نتیجه رسیدند که برایانه

در جهان معاصر به ابزارهایی فرهنگی، اقتصادی 
و سیاسی برای شکل دادن به اندیشه نسل جوان بدل 

موزه ها راه ها به اند. نمونه هایی از این بازیشده
یافته اند؛ مبحث زیبایی شناسی بازی در محافل علمی 
پا گرفته است؛ و کشورهای گوناگون در تلاشند تا 
سهمی از بازار رو به رشد بازی سازی را از آن 

های برگرفته از خود کنند، همچنین طراحی بازی
اسطوره یا تاریخ ملی طی دهه های گذشته یکی از 

فرهنگی در کشورهای گذاری بنیادهای سیاست
 .توسعه یافته بوده است

 ای تحت مطالعه (5454) 1محمودی و همکاران
های اجرایی و بهبود عنوان شناسایی استراتژی

سازی آموزش کارکنان با استفاده از رویکرد بازی
سازی انجام داد. هدف اصلی این مطالعه مدل

وارسازی در بهبود ی یا بازیوارسازرویکرد بازی
آموزش کارکنان بود. این پژوهش از نظر هدف 

 .بودکاربردی و از نظر ماهیت توصیفی و کیفی 
های ها شامل مصاحبهآوری دادهابزار جمع

ساختاریافته و جلسات متخصصان با کارشناسان نیمه
ها، از حلها و ارائه راهوتحلیل داده. برای تجزیهبود

ها، حلبندی راهموضوع و برای اولویت روش تحلیل
از روش آنتروپی شانون استفاده شد. در مجموع، 

بندی شد: ها در شش گروه استخراج و اولویتحلراه
شناختی، عاطفی، اجتماعی، آمادگی، آموزشی و 

 سازمانی.

  ای تحت عنوان مطالعه (5412) 5احمدی وهمکاران
سازی معادلات ساختاری: عوامل موثر بر مدل

گذاری دانش )مطالعه بازیگوشی در به اشتراک
های منتخب تهران( انجام داد. در موردی: دانشگاه

تحقیقات قبلی، استخراج، بررسی و وجود ارتباطات 
وجود داشته است. جامعه آماری پژوهش ی توجهقابل

 هایمتخصصان، محققان و دانشجویان دانشگاه
نفر با  154ها منتخب تهران هستند که از بین آن

ای آشنا بوده و مفهوم بازی با رویکرد خوشه
اند. عنوان نمونه انتخاب شدهصورت هدفمند بهبه

 ، شاملوارسازیدهد که ابعاد بازینتایج نشان می
 ها، بازیگرانبستر کار )شامل پلتفرم، درآمد، هزینه

پشتیبانی مدیریت،  عوامل حمایتی )شامل و و غیره(
. است ارزیابی پروژه، فرایند اشتراک دانش و غیره(

وارسازی )ابعاد شبیه به البته دو عامل دیگر بازی
وارسازی( مطمئناً سهم بالایی در بازی و زمینه بازی

اشتراک دانش دارند. سرانجام، به مراکز دانشگاهی 

2. Ahmadi et al 
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وارسازی از به ابعاد بازیشود که باتوجهتوصیه می
 گذاری دانش استفاده کنند.ن برای تسهیل اشتراکآ

 به این هدف خود  پژوهشدر ( 541۱) 1تاجفر
وارسازی بر پیامدهای تأثیر بازیپرداخت که 

د دهاست. نتایج این مطالعه نشان میچگونه رفتاری 
که با افزودن بازی وارسازی به فرهنگ ساختاری 

انگیزه یادگیرندگان آموزشی برای انجام آموزش، 
یابد و مشارکت رفتارهای مولد و سازنده ادامه می

 سازیگیرد. بازیشخصی آنها تحت تأثیر قرار می
های پتانسیل ایجاد یک نوآوری بیشتر در محیط

آموزشی و یادگیری را دارد، به این معنا که این 
، یتواند شیوه زندگمکانیسم عملکردی اجتماعی می

کار و یادگیری را دگرگون کند. این سازوکار به 
کند و انگیزه دستیابی به اهداف اصلی کمک می
ها در محتوای کاربران و فراگیران و مشارکت آن

  دهد.ارزشمند را به شکل معناداری افزایش می

 در تحقیقی به بررسی  (541۱) 5کیوسکی و کرامر
ها بر انگیزه، فعالیت و عملکرد دانشجویان دالتأثیر م

آموزش الکترونیکی در محیط دانشگاهی پرداختند. 
آنها دانشجویان را به طور تصادفی به سه گروه 

مشاهده برای دوستان، مدال )بدون مدال، مدال قابل
فقط برای دانشجویان( تقسیم کردند و در نتایج این 

کمی بر انگیزه و  ها تأثیرمطالعه بیان شد که مدال
عملکرد دانشجویان دارند و بدون توجه به شرایط، 
آنها همچنین انگیزه ذاتی دانشجویان را کاهش 

هایی دهد. برخلاف تصور، آنها دریافتند که مدالمی
شود نسبت به آموز دیده میکه فقط توسط خود دانش

توانند ببینند، بر عملکرد هایی که دیگران میمدال
 تأثیر مثبت بیشتری دارد.دانشجویان 

 سازی در اظهار داشت که بازی (5412) 2هانگ
وپرورش ای به آموزشهای اخیر توجه ویژهسال

عنوان راهی جدید و بسیار و این به -داشته است 
آموزان، افزایش موثر برای بهبود تعامل دانش

در نظر انگیزه، حضور و عملکرد تحصیلی آنها 
آموزان تواند به دانشسازی میشود. بازیگرفته می

 های آموزشی کمک کند.و دیگران در همه زمینه

 در مقاله ای با  (541٢) 4و همکاران لورنزلارگو
ند کنعنوان بازی وار کردن مراحل یادگیری، بیان می

ند یای فرایکه ارتباط بین آموزش و سرگرمی کلید اح
آموزش است و این امر با افزودن عناصر بازی به 

پذیر نیست. بلکه همه فرایندها نیاز این فرایند امکان
به مهندسی مجدد دارند. این مطالعه عوامل موفقیت 

های ویدئویی هفت جزئی را برای محیط بازی
یادگیری بازیافتی که منجر به یادگیری پایدار 

دهد: سرگرمی، ر میشود، مورد بررسی قرامی

                                                      
1. Zayyani & Tajfar 
2. Kyewski & Krämer 
3. Hung 

انگیزه )داخلی و خارجی(، استقلال، پیشرفت، 
که  گیرندبازخورد و تحمل خطا. نویسندگان نتیجه می

ناپذیر از آموزش است و احساسات بخشی جدایی
در حال  Neuroeducationرشته جدید به نام یک

ظهور است که نوآوری را تغییر داده و آموزش و 
 د.بخشیادگیری را بهبود می

 در تحقیقات خود در مورد  (5415) 5هوناس و فاکس
پرورش دریافتند که  و های پاداش در آموزشسیستم

ها ها و مدالویژه استفاده از نشانعناصر بازی، به
ممکن است بر انگیزش و یادگیری تأثیر منفی 

 دهد که اگربگذارد. نتایج تحقیقات آنها نشان می
کننده در نظر گرفته عنوان یک عامل کنترلپاداش به

ند و کلیاقتی را منتقل میشود، احساس ناتوانی و بی
 .دهدهای درونی فرد را کاهش میدر نهایت انگیزه

 

 شناسی پژوهشروش 4
ی پیمایش-ها یک تحقیق توصیفیآوری دادهپژوهش از بعد جمع

نی و شود، چرا که از طریق مطالعات میدامحسوب می
 ها پرداخته است. جامعهآوری دادهنامه نسبت به جمعپرسش

تحقیق شامل دو بخش است در بخش شناسایی عوامل  این آماری
وران و مشاان، مدیراز طریق بررسی مقالات و نظرسنجی 

 دهیمجموعه شتابزه آموزش کارکنان حون فعال در شناساركا
حي اطرزه حومتخصصين سازی آشنا هستند و وارکه با بازی

مبحث آموزش هستند، بهره شنا به وارسازی که آزی و بازیبا
بندی از نظرات متخصصین بخش گرفته شد. در بخش رتبه

برابر با  آماری وارسازی استفاده شده است و حجم جامعهبازی
باشد. مدل مورد بررسی در این پژوهش، بر اساس نفر می 544

و با  (5454و همکاران ) محمودیمدل ارائه شده در پژوهش 
های انجام شده در این حوزه و رجوع به صاحبمطالعه پژوهش

ا ب نظران مدل پژوهش حاضر از طریق کیفی ترسیم گردید.
منظور تعیین به محدود بودن جامعه مورد بررسی به توجه 

بهره گرفته شد.اگر بخواهیم « کوکران»حجم نمونه، از رابطه 
)یعنی نیمی از جمعیت  5/4حجم نمونه را با شکاف جمعیتی 

حائز صفتی معین باشند نیمی دیگر فاقد آن هستند( محاسبه کنیم، 
است.  2٢/1معمولاً  z است. مقدار 5/4برابر  qو  pمعمولاً 

نفر بود که بر اساس رابطه کوکران  544حجم جامعه برابر 
 بندی ازنفر تعیین شده است. در بخش رتبه 14۱حجم نمونه 

 سازی استفاده شده استوارمتخصص بخش بازی 14نظرات 
(Mahmoudi et al., 2020.)  در  دهآمدست بهبر اساس نتایج

درصد مرد  5/٢۱درصد زن و  ۱/21نمونه مورد بررسی 
مشاهده شد و  44تا  21. بیشترین فراوانی در رده سنی اندبوده

درصد در این بازه سنی قرار  5/22بر اساس مشاهدات، 
داشتند. علاوه بر این، مشاهده شد که بیشترین فراوانی مربوط 

 است. بوده به افراد دارای تحصیلات مقطع کارشناسی ارشد

4. Llorens-Largo et al 
5. Hanus & Fox 
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 ها آوری دادهروش جمع 5
آوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه برای جمع

شده و برای بررسی و ای استفاده تحقیق از روش کتابخانه

نامه استفاده شده است. به دلیل وجود رسیدن به اهداف از پرسش
کنندگان و آشنا ساختن امکان توضیح موارد مبهم برای مصرف

ی محقق ساخت به نامهها با موضوع پژوهش، از پرسشآن
های ها استفاده شده است. ابعاد و گویهآوری دادهمنظور جمع
 باشد.مشاهده می 1نامه در جدول این پرسش

 

 نامه های پرسشابعاد و گویه 1جدول 

 منبع گویه بعد ردیف

 1-5 آموزشی 1

Mahmoudi et al., 2020 

 ٢-14 طراحی 5

 11-12 اجتماعی 2

 14-51 شناختی 4

 55-52 احساسی 5

ه بهر نظر خبرگان و اساتید دانشگاهبرای بررسی روایی، از 
گرفته شده است. برای رسیدن به این هدف از نظرات 

نامه بهره گرفته شده، بدین کارشناسان امر در طرح پرسش
منظور که میزان روایی در سطح مطلوبی قرار داشته باشد. 

نامه از آلفای منظور تعیین پایایی پرسشدر این پژوهش به

آلفای کرونباخ استفاده شده است. در ادامه جدول مقادیر 
 کرونباخ برای هرکدام از ابعاد آورده شده است.

 

 

 نامهترکیب سؤالات پرسش 1جدول 

 آلفای کرونباخ بعد

 2۱/4 آموزشی

 21/4 طراحی

 ۱2/4 اجتماعی

 ۱5/44 شناختی

 254/4 احساسی

 

های انجام شده در زمینه متون در پژوهشپس از مطالعه 
وارسازی در مطالعات های موثر بازیوارسازی، شاخصبازی

های انجام ( ارائه شد. نتایج بررسی2بررسی شده در جدول )
 جدول زیر به مختصر آورده شده است.  شده در

 

 وارسازیمربوط به بازیهای مولفه های مورد بررسی در پژوهش 2جدول 

 کد عوامل موثر منبع

(Beza, 2011) 1 بیشتر امتیاز كسب براي تقلب و كاري دست پیشگیری از امكان – مدال و امتیاز روي کافی بر تمركز 

(Landers & Callan, 2011) 5 دروني انگیزش افزایش - اخلاق مدار رفتارهاي 

(Kim & Lee, 2012) 2 محتوا به پاداش و امتیاز سیستم كردن اضافه - افراد انگیزشي ساختار 

(Nicholson, 2015) 
 دیدی با مشاورگیمیفیكیشن از استفاده - محور سازمان گیمیفیكیشن طرح - دروني انگیزش تقویت

 مفهوم از کامل و صحیح
4 

(Bess, 2013) 
 هاي پاداش از استفاده -كاربران ویژگي به توجه – یادگیري محتواي به امتیاز و پاداش افزودن

 سازي ساده - دروني انگیزش در کنار بیروني
2 

 
(Robinson & Bellotti, 

2013) 
 6 مدیران حمایت - همكاري مشاركت جلب

 
(Scheiner et al., 2017) 

 2 فرهنگي تهاي تفاو به توجه - فردي تفاوتهاي به توجه

(Hamari et al., 2014) ۱ ارشد مدیران نگرش – تازگي اثر 

(Kiryakova et al., 2014) 2 اجراي گیمیفیكیشن براي محیط نیاز مورد شرایط - مناسب زیرساخت و امكانات 



 

253 

 .562تا  542 صفحات .1441 بهار و تابستان .6 شماره .4 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 وارسازی )گیمیفیکیشن(بندی عوامل مؤثر بر اثربخشی آموزش کارکنان مبتنی بر بازیشناسایی و رتبه. عباسعلی رستگار، حامد توکلی

(Landers, 2014) 14 مدیران و مثبت كاركنان نگرش 

(Dicheva et al., 2015) 
 بودن معنادار - گیمیفیكیشن اجراي براي محیط مناسب شرایط

 كاربر براي گیمیفیكیشن
 

11 

(Figg & Jamani, 2015) 15 جذابیت بازی – خارجي پاداش به وابسته یادگیري 

(Hanus & Fox, 2015) 12 دروني انگیزش تقویت - سالم رقابت 

(Landers & Armstrong, 

2017) 
 14 تازگي اثر

(Markopoulos et al., 

2015) 
 - بیروني انگیزش با همراهی دروني انگیزش تقویت

 دهندگان آموزش و یادگیرندگان در مصرف بهینه زمان– شرایط و افراد تمام براي اثربخشی
12 

(Mora et al., 2015) 16 افراد دروني به انگیزش توجه - كاربران فردي خصوصیات با گیمیفیكیشن طراحي تناسب 

(Olsson et al., 2015) 12 امتیاز و پاداش با محتوي مناسب انتخاب و تركیب 

(Putz & Treiblmaier, 

2015) 
 1۱ افراد دروني انگیزش به توجه

(Urh et al., 2015) 12 بندي رده جدول بودن مناسب 

(Armstrong et al., 2016) 54 جدول ته افراد براي بندي رتبه جدول بودن انگیزشي - صحیح كاربرد - صحیح برداشت 

(Isdiyanto & 

Rosmansyah, 2016) 
 51 امتیاز

(Seixas et al., 2016) 55 گیمیفیكیشن از صحیح استفاده 

(Cardador et al., 2016) 52 تازگي اثر حفظ - امتیازدهي سیستم 

(Swacha & Muszyńska, 

2016) 
 54 گیمیفیكیشن از صحیح استفاده - امتیازدهي سیستم طراحي

(Landers & Armstrong, 

2017 
) 

 52 بودن بخش لذت عامل به توجه - افراد انگیزشي ساختار به توجه

(Mora et al., 2017) 56 شخصیت بر بررسی اثرات – گیمیفیكیشن مفهوم درست و دقیق تعریف 

(Armstrong & Landers, 

2018) 
 52 صحیح كاربرد

(Kusuma et al., 2018)  5۱ افراد نکات مشترک دریافتن 

(Subhash & Cudney, 

2018) 
 52 یادگیري چگونگی و نحوه از جدي برداشت – فرهنگ

(Šlibar et al., 2018) 24 گیمیفیكیشن درست اجراي و طراحي 

(Lone et al., 2018) 21 سالم رقابت 

(Pereira et al., 2018) 25 سالم رقابت 

(Hakak et al., 2019) 
 و جلوگیری از بروز اضطراب -مدت طولاني وظایف ناشی از تمركز، عدم و پیشگیری از كسالت

 معین وظایف دشوار طراحي دلیل به یادگیري عدم
22 

(Sánchez et al., 2019) 24 مدت دراز در انگیزه حفظ - صحیح اجراي 

(Park et al., 2019) 22 اثربخشي تعیین– امتیازدهي سیستم 

(Welbers et al., 2019) 26 برنامه ریزی شده سازي پیاده - افراد انگیزشي هاي محرك به توجه 

 

وارسازی مؤثر بر آموزش در این پژوهش عوامل بازی
 (5454و همکاران ) محمودیکارکنان بر اساس پژوهش 

انتخاب شد. بر اساس این الگو شش عامل اصلی شامل: 

سازمانی و  سازی، آموزشیاجتماعی، آمادهشناختی، احساسی، 
 باشد. می

 وارسازی در آموزشهای مؤثر بازیعوامل و مؤلفه 4جدول 

 هامؤلفه عوامل

 شناختی

 ایجاد مکانیسم بازخورد

 استفاده از محدودیت

 استراتژی جلوگیری از ضرر

 استفاده از عدم قطعیت

 اجتماعی
 ایجاد تعامل مؤثر

 ایجاد مکانیسم رقابت
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 سازیآماده

 اصول ابتدایی طراحی بازی

 رسانیاطلاع

 بهای مناسکارگیری سیستمبه

 راهکارهای آموزشی
 هدفمندسازی آموزشی

 ارزیابی دوره

 سازمانی
 هدفمندسازی سازمانی

 ایجاد سیستم داوری

 

 ها وتحلیل دادهروش تجزیه 5.1
ها در دو قسمت انجام شده است. در قسمت وتحلیل دادهتجزیه

اول به بررسی خصوصیات توصیفی و دموگرافیک نمونه 
های مرکزی و پراکندگی معیارهای مورد همچنین شاخص

بررسی پرداخته شده و در قسمت آمار استنباطی به آزمون 
ز تحلیل عاملی تأیید و در ها در بخش شناسایی عوامل افرضیه

مراتبی استفاده شد. بندی عوامل از تحلیل سلسلهبخش رتبه
منظور اطمینان از اعتبار ساختارها، تحلیل عاملی تأییدی به

مورد استفاده قرار گرفته است. در این راستا از تقریب 
(RMSEA استفاده شد. اگر مربع کای از لحاظ آماری )

دهد که برازش بسیار مناسب است، دار نباشد، نشان میمعنی
تر از های بزرگکه این شاخص اغلب در نمونهجاییاما از آن

آید، شاخص مناسبی برای برازش دار به دست میمعنی 144

مدل نیست. اگر شاخص نسبت مربع کای به درجه آزادی کمتر 
دهد، مقدار مربع باشد، تناسب بسیار خوبی را نشان می 2از 

اندازه نمونه بستگی دارد و نمونه بزرگ، مقدار به  شدتکای به 
توان به نادرستی مدل نسبت داد مربع کای را بیشتر از آنچه می

ی دهندهنشان AGFIو  GFIمعیارهای . دهدافزایش می

ها هستند که ها و کوواریانسای از ارزش نسبی واریانساندازه
 رن بین صفرهر دو معیار ای .توسط مدل توضیح داده شده است

 RMRشود. در شاخص تا یک متغیر هستند. بیشتر مشاهده می

، باقیمانده واریانس و کوواریانس مشاهده شده با برآوردهای 
دهنده تر نشانشود. مقادیر کوچکانجام شده در مدل مقایسه می

 CFIهای (. اگر شاخصHooman, 2021تناسب بهتر است )

 ،AGFI  ،GFI  های و شاخص 4924بیشتر ازRMSEA  و
RMR  دهنده تناسب خوب استباشند، نشان 4945کمتر از. 

 

 

 ساختاري  معادلات در مدل برازندگی هايآزمون خلاصه 5 جدول

 توضیحات چه زمانی مدل برازنده است معیار اصلی نام آزمون ردیف

1 RMSEA باشد. 1/4تر از اگر کوچک میانگین مجذورات مجموع خطای 
Root Mean Square Error of 

Approximation 

5 NNFI 
مقایسه مدل موردنظر با مدل بدون 

 هایشرابطه
 Non-Normed Fit Index باشد. 2/4تر از باید بزرگ

2 NFI 
مقایسه مدل موردنظر با مدل بدون 

 هایشرابطه
 Normed Fit Index باشد. 2/4تر از باید بزرگ

4 CFI باشد. 2/4تر از باید بزرگ شاخص برازش تطبیقی Comparative Fit Index 

2 AGFI 
 مجموع جایمیانگین مجذورات به

 بالامدل در مجذورات
بین صفر و یک، باید برابر یا 

 باشد. 2/4تر از بزرگ
Adjusted Goodness of Fit Index 

6 GFI 
نسبی واریانس و ارزیابی مقدار 

 کوواریانس
بین صفر و یک، باید برابر یا 

 باشد. 2/4تر از بزرگ
Goodness of Fit Index 

 

های اثرگذار در این پژوهش با مطالعه متون و البته شاخص
استفاده از نظرات متخصصین به منظور توسعه و بسط مدل 

درخت سلسلهها گردیدند و در نهایت جرح و تعدیل شاخص
منظور بررسی به مراتبی به صورت زیر ترسیم شده است.

 –کلموگروف »ها، از آزمون نرمال بودن توزیع داده

( آورده ٢بهره گرفته شد که نتایج آن در جدول )« اسمیرنوف
 شده است.
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 اسمیرنوف  -نتایج آزمون کلموگروف 6جدول 

 نتیجه آزمون کشیدگی چولگی داریسطح معنی آماره آزمون 

 نرمال 551/1 -4٢2/1 444/4 112/4 آموزشی

 نرمال 155/1 451/1 444/4 145/4 طراحی

 نرمال 12۱/1 -٢55/1 444/4 545/4 اجتماعی

 نرمال 142/1 -2٢2/1 444/4 151/4 شناختی

 نرمال 455/1 -45٢/1 444/4 425/4 احساسی

 

باشد. دهد توزیع متغیرها نرمال میمی نشان ٢های جدول یافته
چرا که شرط پذیرش نرمال بودن برای متغیرها رد شدن یا عدم 

باشد. همچنین اسمیرنوف می -داری آزمون کلموگروف معنی
( نیز -5، 5قرارگرفتن مقادیر چولگی و کشیدگی در بازه )

 هاست. دهنده نرمال بودن توزیع دادهنشان

 های استنباطی یافته 6
در این بخش برای تأیید عوامل معرفی شده در تاثیرگذاری 

وارسازی از  روش عوامل مؤثر بر آموزش از طریق بازی
های آن در ادامه تحلیل عاملی بهره گرفته شده است که یافته

 ارائه خواهد شد. 

 

 ساختاري برای سازه احساسیهاي نیکوئي برازش مدل شاخص 7جدول 

 وضعیت مقدار محاسبه شده مقدار مطلوب نام ردیف

1 df /χ5 2> 42/5 مطلوب 

5 RMSEA 1/4> 422/4 مطلوب 

2 NNFI 2/4< 2۱/4 مطلوب 

4 NFI 2/4< 2۱/4 مطلوب 

5 CFI 2/4< 22/4 مطلوب 

٢ AGFI 2/4< ۱2/4 مطلوب 

2 GFI 2/4< 25/4 مطلوب 

 

، CFIبرای شاخص احساسی  2های جدول بر اساس یافته
AGFI  وGFI  است که دلالت  22/4و  ۱2/4، 22/4به ترتیب

 RMSEAهای بر برازش مطلوب و مناسب مدل دارد. شاخص

و  422/4و نسبت کای دو به درجه آزادی به ترتیب برابر 
 کند.که برازش مطلوب مدل را تأیید می 42/5

های مورد توان بارهای عاملی گویهمی 1به شکل باتوجه 
بررسی را مشاهده نمود. همان گونه که در این شکل مشخص 

هستند.  4/4تر از ها، بزرگی بارهای عاملی گویهاست همه
ی بارهای عاملی مربوط به همه tهمچنین به دلیل اینکه مقدار 

ی بارهای توان گفت که همهباشد، میمی 2٢/1تر از بزرگ
به درصد معنادار هستند. باتوجه 25در سطح اطمینان عاملی 

و معنادار هستند؛ و نیز  4/4تر از اینکه بارهای عاملی بزرگ
آمده دستبه 5/4تر از میانگین واریانس استخراج شده، بزرگ

 گردد.است، وجود روایی همگرا برای بعد احساسی تأیید می
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 ضرایب استاندارد شاخص  1نمودار 
 

 
 برای شاخص tمقادیر آماره  2نمودار 

1.00گيمفکيشن

آموزشي

طراحي

اجتماعي

شناختي

احساسي

Q1 0.26

Q2 0.30

Q3 0.34

Q4 0.53

Q5 0.67

Q6 0.35

Q7 0.27

Q8 0.21

Q9 0.46

Q10 0.54

Q11 0.26

Q12 0.30

Q13 0.23

Q14 0.47

Q15 0.25

Q16 0.05

Q17 0.49

Q18 0.62

Q19 0.89

Q20 0.05

Q21 0.49

Q22 0.51

Q23 0.21

Q24 0.57

Q25 0.39

Q26 0.05

Q27 0.26

Q28 0.28

Q29 0.51

Chi-Square=1204.66, df=352, P-value=0.06541, RMSEA=0.043

0.86

0.84

0.81

0.69

0.58

0.81

0.85

0.89

0.74

0.68

0.86

0.84

0.88

0.73

0.87

0.98

0.71

0.61

0.33

0.97

0.71

0.70

0.89

0.66

0.78

0.97

0.86

0.85

0.70

0.91

0.91

0.56

0.57

0.80

-0.14

0.27

0.09

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.25

0.050.26-0.11

0.00

0.06

-0.01

-0.11

0.04

0.00

0.00

0.00گيمفکيشن

آموزشي

طراحي

اجتماعي

شناختي

احساسي

Q1 6.39

Q2 6.80

Q3 6.89

Q4 7.70

Q5 8.16

Q6 6.88

Q7 6.32

Q8 5.65

Q9 7.68

Q10 7.93

Q11 5.58

Q12 6.09

Q13 5.10

Q14 8.36

Q15 7.99

Q16 4.14

Q17 8.38

Q18 8.46

Q19 8.55

Q20 4.40

Q21 8.38

Q22 8.56

Q23 7.58

Q24 11.35

Q25 8.54

Q26 4.66

Q27 8.04

Q28 7.61

Q29 8.57

Chi-Square=1204.66, df=352, P-value=0.06541, RMSEA=0.043

13.04

12.21

9.38

7.49

14.31

12.40

9.71

8.80

12.20

12.80

11.13

12.72

8.94

7.61

3.97

12.69

9.01

10.52

7.82

9.34

11.62

10.22

10.05

8.84

11.09

10.14

6.25

6.20

8.10

-3.73

4.55

2.52

3.32

8.57

3.298.83-6.45

3.29

-0.36

-2.49

0.89
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 هاي نیکوئي برازش مدل ساختاري شاخص 8جدول 

 وضعیت مقدار محاسبه شده مقدار مطلوب نام ردیف

1 df /χ5 2> 455/2 مطلوب 

5 RMSEA 1/4> 442/4 مطلوب 

2 NNFI 2/4< ۱6/4 مطلوب 

4 NFI 2/4< 21/4 مطلوب 

5 CFI 2/4< 24/4 مطلوب 

٢ AGFI 2/4< 25/4 مطلوب 

2 GFI 2/4< 24/4 مطلوب 
 

 همگرای سازه  –نتایج بررسی روایی سازه  9جدول 

 همگرا-روایی سازه یپایایی ترکیب AVE ضریب معناداری بارعاملی بار عاملی شاخص مؤلفه

 آموزشی

Q1 ۱6/4  

 

21/4 
۱22/4 5۱2/4  

Q2 ۱4/4  

Q3 ۱1/4  

Q4 ٢2/4  

Q5 2۱/4  

 طراحی

Q6 ۱1/4  

21/4 ۱26/4 626/4  

Q7 ۱2/4  

Q8 ۱2/4  

Q9 24/4  

Q10 6۱/4  

 اجتماعی

Q11 ۱6/4  

26/4 ۱22/4 244/4  Q12 ۱4/4  

Q13 ۱۱/4  

 شناختی

Q14 22/4  

22/4 242/4 5٢٢/4  

Q15 2۱/4  

Q16 2۱/4  

Q17 21/4  

Q18 61/4  

Q19 22/4  

Q20 22/4  

Q21 21/4  

 احساسی

Q22 24/4  

۱4/4 222/4 ٢٢5/4  

Q23 ۱2/4  

Q24 66/4  

Q25 2۱/4  

Q26 22/4  

Q27 ۱6/4  

Q28 ۱2/4  

Q29 22/4  

 

تر از ها، بزرگی بارهای عاملی گویههمه 2به جدول  باتوجه
ی مربوط به همه tهستند. همچنین به دلیل اینکه مقدار  4/4

توان گفت که باشد، میمی 2٢/1تر از بارهای عاملی بزرگ
درصد معنادار  25ی بارهای عاملی در سطح اطمینان همه

و  4/4تر از به اینکه بارهای عاملی بزرگهستند. باتوجه 
تر معنادار هستند؛ و نیز میانگین واریانس استخراج شده، بزرگ

آمده است، وجود روایی همگرا برای بعد نظام دستبه 5/4از 
 گردد.پاداش تأیید می

 

 ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص های اصلی 11جدول 

 شناختی طراحی اجتماعی احساسی آموزشی 

 ۱5۱/5 422/2 ۱25/2 21/2 1 آموزشی

 262/4 ۱22/1 442/1 1 162/4 احساسی
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 2۱2/4 415/5 1 624/4 52۱/4 اجتماعی

 541/4 251/1 426/4 252/4 1۱5/4 طراحی

 1 224/4 2۱1/5 1 222/4 شناختی

 

 های اصلیرتبه شاخص 11جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 422/4 آموزشی 1

 125/4 احساسی 2

 141/4 اجتماعی 4

 46/4 طراحی 2

 54۱/4 شناختی 5
 

 بندیقابل استنباط است، در رتبه 11همان طور که از جدول 
آموزشی رتبه یک را به خود های اصلی، مؤلفه مؤلفه

های بعدی به ترتیب به شناختی، اختصاص داده است. رتبه
 گیرد.احساسی، اجتماعی و طراحی تعلق می

 یعیطب دهنده رفتارنشان یمراتبتحلیل سلسله و فرآیند تجزیه
ساس را بر ا دهیچیمشکلات پ کیتکن نیاست. ا انسانو تفکر 

ها به آن با تبدیل کردن و کرده یانفعالات آنها بررس و فعل
 نیروش تضم کی AHPکند. ها را حل میآن ،اشکال ساده

 است یژگیشده با چند و

 

 های شاخص احساسیبندی مؤلفهرتبه 6.1
 

ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص احساسی 12جدول   

 قراردادن اهداف و دستاوردهای درون سامانه کاربرانراهنمایی و هدایت  

 564/4 1 راهنمایی و هدایت کاربران

 1 222/2 قراردادن اهداف و دستاوردهای درون سامانه

 

 بندی مؤلفه های شاخص احساسیرتبه 12جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 542/4 راهنمایی و هدایت کاربران 5

 221/4 قراردادن اهداف و دستاوردهای درون سامانه 1

 

مشخص است قراردادن اهداف و  12همان طور که از جدول 
دستاوردهای درون سامانه رتبه یک را به خود اختصاص داده 

های بعدی به ترتیب به راهنمایی و هدایت کاربران است. رتبه
 گیرد. تعلق می

 

 های شاخص شناختیبندی مؤلفهرتبه 6.2
 

 ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص شناختی 14جدول 

 وجود سیستم بازخورد تکرارپذیری عدم قطعیت در روند امکان ایجاد محدودیت 

 115/4 625/4 141/5 1 امکان ایجاد محدودیت

 141/4 442/4 1 462/4 عدم قطعیت در روند

 544/4 1 526/5 2۱1/1 تکرارپذیری

 1 4۱5/4 ۱41/2 ۱45/2 وجود سیستم بازخورد
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 بندی مؤلفه های شاخص شناختیرتبه 15جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 422/4 امکان ایجاد محدودیت 2

 46/4 عدم قطعیت در روند 4

 14۱/4 تکرارپذیری 5

 622/4 سیستم بازخورد وجود 1

 

مشخص است بر اساس شاخص  12همان طور که از جدول 
شناختی، وجود سیستم بازخورد رتبه یک را به خود اختصاص 

های بعدی به ترتیب به تکرارپذیری، امکان داده است. رتبه
.گیردایجاد محدودیت و عدم قطعیت در روند تعلق می

 

 های شاخص اجتماعیبندی مؤلفهرتبه 6.2
 

 ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص اجتماعی 16جدول 

 ایجاد همکاری بین کاربران ایجاد مکانیسم رقابت 

 442/4 1 ایجاد مکانیسم رقابت

 1 526/5 ایجاد همکاری بین کاربران

 

 بندی مؤلفه های شاخص اجتماعیرتبه 17جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 242/4 ایجاد مکانیسم رقابت 5

 621/4 ایجاد همکاری بین کاربران 1

 

مشخص است بر اساس شاخص  12همان طور که از جدول 
اجتماعی، ایجاد همکاری بین کاربران رتبه یک را به خود 

های بعدی به ترتیب به ایجاد مکانیسم اختصاص داده است. رتبه
 گیرد. رقابت تعلق می

 

 های شاخص طراحیبندی مؤلفهرتبه 6.4
 

 ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص طراحی 18 جدول

 امکان استفاده از چند پلتفرم طراحی بازی رعایت اصول ایجاد جذابیت در روند آموزش 

 4۱4/6 154/2 1 ایجاد جذابیت در روند آموزش

 541/5 1 122/4 رعایت اصول طراحی بازی

 1 424/4 124/4 امکان استفاده از چند پلتفرم

 

 بندی مؤلفه های شاخص طراحیرتبه 19جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 222/4 جذابیت در روند آموزشایجاد  1

 162/4 رعایت اصول طراحی بازی 5

 42۱/4 امکان استفاده از چند پلتفرم 2

 

مشخص است بر اساس شاخص  12همان طور که از جدول 
طراحی، ایجاد جذابیت در روند آموزش رتبه یک را به خود 

های بعدی به ترتیب به رعایت اصول اختصاص داده است. رتبه
 د. گیرطراحی بازی و امکان استفاده از چند پلتفرم تعلق می
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 های شاخص آموزشیبندی مؤلفهرتبه 6.5
 

 ماتریس میانگین مقایسات زوجی شاخص آموزشی 21جدول 

 ارزیابی دقیق دوره آموزش هدفمند 

 2۱2/4 1 آموزش هدفمند

 1 2۱1/5 ارزیابی دقیق دوره

 

 بندی مؤلفه های شاخص آموزشیرتبه 21جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 522/4 آموزش هدفمند 5

 251/4 ارزیابی دقیق دوره 1

 

مشخص است بر اساس شاخص  51همان طور که از جدول 
آموزشی، آموزش هدفمند رتبه یک را به خود اختصاص داده 

های بعدی به ترتیب به ارزیابی دقیق دوره تعلق است. رتبه
 گیرد.می

 

 بندی نهایی معیارهارتبه 22جدول 

 وزن معیار نام معیار رتبه

 122/4 ارزیابی دقیق دوره 2

 222/4 آموزش هدفمند 1

 452/4 راهنمایی و هدایت کاربران 2

 144/4 قراردادن اهداف و دستاوردهای درون سامانه 4

 421/4 ایجاد مکانیسم رقابت 2

 462/4 ایجاد همکاری بین کاربران 2

 442/4 ایجاد جذابیت در روند آموزش 6

 414/4 رعایت اصول طراحی بازی 15

 442/4 امکان استفاده از چند پلتفرم 12

 412/4 امکان ایجاد محدودیت 14

 415/4 عدم قطعیت در روند 11

 424/4 تکرارپذیری ۱

 142/4 وجود سیستم بازخورد 5

 

مشخص است، بر اساس شاخص  55طور که از جدول همان
داده است. هدف، آموزش هدفمند رتبه یک را به خود اختصاص 

های بعدی به ترتیب به وجود سیستم بازخورد، ارزیابی رتبه
دقیق دوره، قراردادن اهداف و دستاوردهای درون سامانه، 
ایجاد همکاری بین کاربران، ایجاد جذابیت در روند آموزش، 
ایجاد مکانیسم رقابت، تکرارپذیری، راهنمایی و هدایت 

عیت در روند، رعایت کاربران، امکان ایجاد محدودیت، عدم قط
اصول طراحی بازی و امکان استفاده از چند پلتفرم تعلق 

 گیرد.می

 

 گیریبحث و نتیجه 7
بندی عوامل هدف اصلی در پژوهش حاضر شناسایی و رتبه

سازی  وارمؤثر بر اثربخشی آموزش کارکنان مبتنی بر بازی

                                                      
1. Urh 

بر اساس یافته های پژوهش مؤلفه وارسازی( بود. )بازی
وارسازی در بحث آموزش کارکنان مؤثر است.  آموزشی بازی

 (541٢) 5موزینسكا سواچا و و و (5415و همكاران ) 1یورا
نیز از مؤلفه آموزش به عنوان  (5454و همکاران ) محمودیو 

وارسازی اشاره کرده مؤلفه مؤثر در آموزش بر مبنای بازی
های مورد بررسی، این مؤلفه رتبه اول و اند. در میان مؤلفه

مهمترین معیار را به خود اختصاص داده است. مؤلفه آموزش 
به توانایی ارزیابی دقیق دوره، ایجاد زمانبندی مشخص برای 

به اتمام رساندن موارد آموزشی، تعیین اهداف  ان درنکارک
وارسازی بر اساس خصوصیات آموزشی، تطبیق طراحی بازی

کارکنان سازمان و تبیین عناصر تشویقی برای کارکنان اشاره 
 برای ریسک بدون شرایط ایجاد برای موارد، بسیاری دردارد. 

 هایبازی طراحی های تکنیک از استفاده با آموزش،

 در بازیگر که شود  می مجازی ایجاد محیط یک کامپیوتری،

2. Swacha & Muszyńska 
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 در را دنیا های واقعیت از بسیاری خطر، بدون تواندمی آن

سازی های شبیه باز شود. از روبرو آن با و ببیند رایانه محیط
 طور همین. شودمی فراوانیهای هدنیا استفاد هایارتش در

 موارد بسیاری و رانندگی پزشکی، جراحی، آموزش برای

 استفاده. شود می ها استفادهبازی  گونه این از دیگر

 آموختن کارکنان از شود می موجب آموزش وارسازی دربازی
 به توانندمی مدیران بعلاوه .شوند تشویق آن به و برده لذت

 کارکنان را  یادگیری سطح ابزارهای الکترونیکی وسیله

توان به کارکنان آموزش میو با طبقه بندی مفاهیم  کند بررسی
 کمک کرد. در زمینه هایی که داری ضعف هستند

های اثرگذار بر آموزش کارکنان بر در رتبه دوم مؤلفه
وارسازی مؤلفه شناختی وجود دارد. این مؤلفه بر مبنای بازی

پاداش و جوایز، تشخیص پیشرفت، بدست آوردن مدال اشاره 
وارسازی در بحث آموزش دارد. در رابطه با مؤثر بودن بازی

بخش، نیازمند پیوندهای ی لذتباید گفت برای ایجاد یک تجربه
باشیم؛ چرا که شناختی برای خلق یک سرگرمی میروان

کننده که در آن احساس مثبت احتمال یادآوری یک تجربه سرگرم
پیروزی و شادی وجود دارد توسط یک فرد، بیشتر از حالتی 

ر خاطتجربه بوده است و این امر به  است که آن فرد فاقد این
باشد. در واقع ترشح ترشح ماده شیمیایی دوپامین در مغز می

شود. حتی گاهی دوپامین موجب ایجاد خوشحالی و هیجان می
آور نیز به ایجاد آن بینی یک رخداد شادیاوقات، صرف پیش

 کند. حس خوب و ترشح دوپامین کمک می

پارک و و  (5412) 5پاندی، (541۱) 1پریرا و همکاران
به رعایت میزان رقابتی بودن ساختار  (5412همکاران )

وارسازی در آموزش و همچنین آنها به امکان مخرب بازی
وارسازی اشاره بودن خطر ایجاد رقابت ناسالم در فضای بازی

 کرده اند.

مؤلفه دیگری که در آموزش کارکنان بر مبنای 
وارسازی اثر گذار بود، مؤلفه  اجتماعی است. این مؤلفه بازی

های ایجاد ساختار رقابتی در آموزش، قابل رویت به شاخص 
بودن جدول امتیازات توسط همه کارکنان و تشکیل گروه با 
هدف ایجاد روحیه مشارکت و فعالیت جمعی که بر جنبه های 
انگیزشی تمرکز دارد. دلایل مختلفی برای کاربرد 

های ها وجود دارد: اول آن که سیستموارسازی در سازمانبازی
ه دلیل برانگیختن هیجان و ایجاد چالش برای فراگیران، بازی ب

دهند. دوم آن که، سطح درگیری و انگیزش آنها را افزایش می
این کنند؛ بنابرها فرصتی را برای آزمودن فراهم میاین سیستم
ه کنند، بلکه به کاربران اجازتنها چالش ایجاد میها نهاین سیستم

ردهای خود را تجربه کنند و دهند تا سطح پیشرفت و دستاومی
های های بازی در حال حاضر در سازمانسوم آن که سیستم

باشند و گیری میمختلف و با اهداف متفاوت در حال بهره
راهم ها فموفقیت آنها اطمینان و انگیزشی را برای سایر سازمان

پژوهش خود به  در (5412) 2و همکاران ولبرزنموده است. 
صورت مجزا به نقش سیستم امتیاز دهی و همچنین توجه به 

                                                      
1. Pereira et al 
2. Pandey 

های انگیزشی افراد در ارتقای مؤلفه احساسی در محرک
 اند.  وارسازی اشاره کردهآموزش از طریق بازی

های های پژوهش نشان داد مؤلفه احساسی نیز از مؤلفهیافته
سازی است. واراثرگذار در آموزش کارکنان بر مبنای بازی

هدف غایی این مؤلفه نیز ایجاد انگیزه در فرآیند یادگیری است. 
بندی، این مؤلفه در جایگاه ها نشان داد بر اساس نتایج رتبهیافته

هایی مانند ایجاد چالش، بهرهگیرد و به شاخصسوم قرار می
های تصویری و صوتی، تحریک حس گیری از جذابیت

های درونی ها و انگیزشوقجستجوی و کنجکاوی، تحریک مش
فرد، ایجاد تمایل و علاقه به استفاده مکرر از بازی توجه می

 کند. 

های پژوهش حاضر نشان داد در مورد مؤلفه طراحی یافته
های اثرگذار در آموزش کارکنان بر مبنای این مؤلفه از مؤلفه

و  محمودی های پژوهشبا یافته نتایجوارسازی است. این بازی
ولبرز و  و (5451سلیمانی و همکاران )، (5454همکاران )
های گروه بندی همسو بود. طراحی به مؤلفه (5412همکاران )

ازی، ب کارکنان برای ایجاد فضای رقابتی، انتخاب سبک مناسب
ایجاد راهنمای مناسب برای بازی، تبیین تعداد مراحل و مسیر 

وارسازی و امکان اجرا بر روی آموزشی مورد نظر در بازی
 چند پلتفرم اشاره دارد. 

بخش، رویکردی است که در آن به نظر محقق آموزش لذت
کنند. باور بر این است که این روش، انگیزه فراگیران بازی می

ریق تعامل، افزایش دهد در واقع این روش قرار را نیز از ط
های افراد دست پیدا کرده و در نهایت یک است به عمق انگیزه
وارسازی بخش برایشان ایجاد کند. بازیتجربه جالب و لذت

اصطلاح استفاده از عناصر بازی، برای افزایش نرخ به
بازاریابی یک محصول یا خدمات است و به  فنونمشارکت در 

گونه و رت دیگر به فرآیند استفاده از تفکر بازیعبا
های ترغیب مخاطبان برای حل مسئله اشاره دارد. مکانیسم

ها را از افتادن وارسازی با توانمند کردن یادگیرندگان، آنبازی
سازد. این روش در عین طرفه رها میدر دام یادگیری یک

نی که سادگی، به دلیل دسترسی به مواد آموزشی در هر زما
دادن به نظرات ها، گوشفراگیر بخواهد، احترام به دیدگاه

آید و ارائه پاسخ و بازخورد ها می مختلفی که از سوی آن
 مناسب به آنها بسیار مؤثر است.

های آموزشی با استفاده از اگرچه جذاب کردن دوره
گونه وارسازی نیازمند زمانی طولانی است اما در اینبازی

د است که فراگیر خسته نخواهد شد. در حقیقت ها، امیآموزش
وارسازی امکان ایجاد تغییرات مثبت را فراهم آورده و بازی
ای که به دنبال خواهد داشت، فراموش نشدن دوره توسط نتیجه

وار سازی حس اجبار را فراگیران خواهد بود. همچنین، بازی
جاد ای نسبت به یادگیری ایاز فراگیر دور و در آنها علاقه

کند. در چنین شرایطی مخاطب درگیر خواهد شد، چرا که می
رد. گیکنندگان شکل میاساساً مشارکت، حول تعامل با مصرف

تواند فرآیند مشارکت را وارسازی میدر واقع بازی
تر و فراگیرتر کند و موجب جذاب بخشتر، لذتکنندهسرگرم

3. Welbers et al 
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 انی وهای غیرداستکنندگان شود. بازیشدن مشارکت مصرف
شدن با واقعیت موجب ایجاد حس چالش و فانتزی با ترکیب

میرد و مشارکت در افراد خواهد شد باید دانست که بازی نمی
کردن و عناصر بازی برای همیشه جاودان است، چرا که بازی

های متفاوت با ساختار زندگی افراد تنیده شده از دیرباز به شیوه
کند ولی نیاز به بازی در می و هرچند که نحوه انجام آن تغییر
رو، هزاران سال ماند؛ ازاینذات بار همچنان پایدار باقی می

 شود وعنوان منبع باارزش سرگرمی به آن نگاه میاست که به
وکارها، ایجاد یک تجربه مبتنی بر بازی توان گفت در کسبمی

 و حس سرگرمی مشارکت افراد را بالا خواهد برد

های طراحی بازی حی باید گفت تکنیکدر مورد مؤلفه طرا
باشد نیز شامل تصمیمات طراحی در خصوص این موضوع می

که چه عناصری انتخاب گردند و چگونه این عناصر در 
راستای حداکثری نمودن تجربه فراگیران، با هم در یک سیستم 

وار های غیربازی، بازیمشارکت نمایند. همچنان که در محیط
ار وکی محیط واقعی مثل فرآیندهای کسب هاسازی به موقعیت
ً طراحی شود. همچنین بازیارجاع داده می وارسازی صرفا

باشد عناصر بازی بدون درنظرگرفتن اهداف خاص خود نمی
رود تا سطح درگیری و مشارکت فراگیران را و انتظار می

 افزایش دهد و نیاز است تا با اهداف سازمانی نیز همراه گردد. 

وارسازی سازمانی، ن نقطه قوت و نوآورانه بازیتریاصلی
توانایی اثرگذاری آن بر شیوه انگیزه دادن یک سامانه به یک 

های فناوری که بسیاری از سامانهکارمند است. درحالی
اطلاعات فقط بر توانایی استفاده کارکنان سازمان از سامانه، 

ایش را افز تواند انگیزه کارکنانگذارند. این فناوری میاثر می
وارسازی متمرکز بر کار و عملکرد نیست، دهد. طراحی بازی

بلکه بر اساس تمرکز بر محوریت انسان است. بنابراین فرآیند 
طراحی این فناوری را طراحی متمرکز بر انسان در مقابل 

در مورد مؤلفه اجتماعی  نامند.طراحی متمرکز بر عملکرد می
عمولاً مسئول اجرا و باید گفت بخش منابع انسانی که م

هایی برای آموزش کارمندان هستند، نتیجه سازی تکنیکپیاده
های خود را با بازخوردی که از سمت کارمندان دریافت فعالیت

وارسازی در های بازیسنجند. اجرای تکنیککنند، میمی
تر شرکت، ارتباطات داخلی بین ادارات را بهبودیافته و روان

باشد همچنین ناشی از ایجاد تعامل مؤثر میکند که در واقع می
وارسازی ای بودن در بازیهای امتیازگیری و مرحلهمکانیزم

تواند شود که میباعث ایجاد مکانیسم رقابت در بین کارکنان می
 بر اثربخشی آموزش کمک کند. 

ای گونهدر مورد مؤلفه آموزش باید گفت طراحی به
داف آموزشی کارکنان باشد پذیرد که متناسب با اهصورت می

و دقیق نیازهای آموزشی لازم را برآورده سازد که از این 
تواند بر آموزش اثرگذار باشد. وارسازی میطریق نیز بازی

 منابع از وارسازیبازی مختلف جوانب بررسی و بیان در

 بر مبتنی طبیعتا که است شده حوزه استفاده این علمی مختلف
 گستردگی توجه به با .باشد می گرا نتیجه و کارکردگرا نگاه

 تا گرفته آموزش از آن، تاثیرگذاری وسیع دامنه و کاربردها

 مختلف ابعاد با آشنایی و مفاهیمی چنین با کار، تعامل و کسب

 کاربران رفتار آن بر تاثیر پنهان و پیدا ابعاد بررسی آن،

 و مدیریت به قادر محققان و متخصصان تربیت و اینترنت،
 .دارد ضرورت کشور، در آن کاربرد سازی مدل بومی

 کاربرد نوع بسته به و هستند ابزار ها فورم پلت و ها تکنولوژی

 یا پیشرفت، و توسعه موتور و سرمایه توانند، می مدیریت و

 های سبک و ها ارزش تزریق یا و ابزار انتقال و تهدید
 با باید مجازی کشور فضای مدیریت .باشند فرهنگی ناهمگون

 در بویژه جهان تکنولوژیک تحولات بانی دیده به هشیاری،

 مرتبط صنایع و اطلاعات با فناوری مرتبط های حوزه

 گرفته در شکل تازه فضاهای از گیری غافل بجای و پرداخته،

 های تکنولوژی انتشار انتقال از قبل زمانی فرصت آنها، اثر

 ریزی برنامه و شناخت آن برای از و شمارد مغتنم را جدید

قالبی  با و کشور پیشرفت مسیر در آنها مناسب کاربرد جهت
  .گیرد بهره کشور، کلان های برنامه و اهداف با متناسب

ن فعال شناساركاوران و مشامحدود بودن جامعه آماری به 
ترین دهی، مهمزه آموزش کارکنان مجموعه شتابحودر 

ترین اساس مهمآید. بر این محدودیت پژوهش به شمار می
 محورهای این پیشنهادات عبارتند از: 

های آموزش حین وارسازی در بخشاستفاده از بازی -
 خدمت.

های مختلف در ارزیابی آمادگی کارکنان در سازمان -
 وار سازی زمینه استفاده از بازی

وارسازی در واحدهای تحقیق و توسعه توجه به بازی -
 هاسازمان

وارسازی در بخش آموزش هر سازمان، یاستفاده از باز -
 وارسازی در هر یک از مؤلفهبا توجه به تأیید تاثیرگذاری بازی

های آموزشی، احساسی، اجتماعی، طراحی و شناختی به 
 .منظور ارتقای هر یک از متغیرهای مذکور در سازمان

 های آتی به صورت زیر است:پیشنهاد برای پژوهش

 وسیله به یتالیجید مشارکت یبرا ییارائه الگو
 وارسازیبازی یفناور

 وارسازی در استخدام استفاده از بازی یابیارز
 کارکنان در سازمان

سازمان با استفاده از سازوکار  نهیکاهش هز زانیسنجش م
 یوارسازی سازمانبازی

 تعارض منافع
 .در منافع وجود ندارد یگونه تعارض یچه یسندگاننو بین

 سهم نویسندگان
در  %24 یزانو به م یکسانمقاله  یسندگاناز نو یکسهم هر 

 مقاله است ینتدو
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