
 کاری   زهیکارکنان و انگ یبر رفاه زندگ یبر باز یمبتن یتوانمندساز ریتاث

 * حمید اکاتی

 )نویسنده مسئول(  گروه مدیریت، واحد زابل، دانشگاه آزاد اسلامی، زابل، ایران

hamidokati@iau.ac.ir 

 چکیده

پژوهش را کارکنان    یاست. جامعه آمار  همبستگی–یفیها توصداده  یو از نظر روش گردآور  یپژوهش از نظر هدف کاربرد   نیا

مناسب انتخاب شدند.   یری گ عنوان نمونه و به روش نمونهنفر به  384ها تعداد  آن   انیدادند که از م  لیسازمان مورد مطالعه تشک

استفاده    یو استنباط  یفیتوص  یآمار  یهاها از روشداده  لیو تحل  هیتجز  یبوده و برا  تانداردها پرسشنامه اسداده  یابزار گردآور

توانمندساز  ی هاافتهی   شده است. باز  ی مبتن  ی پژوهش نشان داد که  رفاه زندگ   یمثبت و معنادار  ر یتأث  یبر  کارکنان دارد.   ی بر 

استفاده    گر،ید   انیدارد. به ب  زیکارکنان ن  یکار  زه یبر انگ  یمثبت و معنادار  ریتأث  کردی رو  نیاز آن است که ا  یحاک   جینتا  نیهمچن

  ت یبازخورد مستمر، تقو   جادیا  ،یریادگ ی  ت یجذاب  شیبا افزا  تواندیسازمان م  یاو توسعه  یموزشآ  یهادر برنامه  واریاز عناصر باز

   آنان را فراهم سازد. زشیانگ یو ارتقا  یبهبود تجربه کار نهیو مشارکت کارکنان، زم  شرفت یحس پ

 ی منابع انسان ت ی ریمد ،یکار  زهیکارکنان، انگ یرفاه زندگ  ،یبر باز یمبتن یتوانمندساز شن،ی کیفیمیگ  :های کلیدیواژه 

 مقدمه

دهه  اخیر، سازمان در  تحولات گسترده های  با  محیط کسب ها  در  کار،  ای  نیروی  انتظارات نسل جدید  وکار، 

شده  مواجه  انسانی  سرمایه  حفظ  ضرورت  و  یادگیری  فرایندهای  دیگر  پیچیدگی  شرایطی،  چنین  در  اند. 

گوی نیازهای یادگیری، انگیزشی و رفتاری کارکنان  سویه دانش، پاسخ های سنتی مبتنی بر انتقال یک آموزش 

ها و دانش شغلی،  های امروزی ناگزیرند به دنبال رویکردهایی باشند که علاوه بر ارتقای مهارتنیستند. سازمان 

شناختی کارکنان را نیز  بتوانند انگیزش درونی، درگیری کاری، احساس شایستگی، تعلق سازمانی و رفاه روان

های اخیر توجه پژوهشگران . یکی از رویکردهای نوین که در سال (2011،  1)دتردینگ و همکاران   تقویت کنند

کارگیری عناصر و  وارسازی است؛ یعنی بهو مدیران منابع انسانی را به خود جلب کرده، گیمیفیکیشن یا بازی

)سایلر و    ویژه در آموزش، توسعه منابع انسانی و مدیریت عملکربازی، به های غیر های بازی در زمینه مکانیزم 

کارکنان را   ت یمشارکت و رضا  زه،یتواند انگ  یم  ، ی از عناصر باز  یریبا بهره گ  شنیکیفیمیگ(.  2020،  2هومر
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پور،    کند  ت یتقو معنا   یسازمان  طیدر مح  شنیکیفیمیگ(.  1404)صادقی و سبحانی  به   ی ساز سرگرم   یصرفاً 

ن  ندیفرا ابزار  ست،یآموزش  تقو  شی افزا  یبرا  یراهبرد  یبلکه  کارکنان،  ارائه    یریادگی  ت ی مشارکت  فعال، 

)بالو و    شودیمحسوب م  یفرد  یستگیو شا  یاز خودمختار  یبانیو پشت  شرفت،یحس پ   جادیا   ،یبازخورد فور

 ی زشیانگ  یسازوکارها  یسازفعال  قیاز طر  شده،ه یفی میگ  یطراح اند که  ها نشان داده . پژوهش( 2024،  1همکاران

به بهبود   تواندی و بازخورد مستمر، م  یامرحله   یهات ی مأمور  ن،ینماد  یهارقابت سالم، پاداش   ،یمندمانند هدف 

)کوویستو  منجر شود    یاتوسعه   یندهایآنان به مشارکت در فرا  لیتما  شینگرش کارکنان نسبت به آموزش و افزا

  تواند یم  یمنابع انسان  ت ی ریدر مد  شنیکیفیمیکه گ  دهدینشان م  دتریجد  یهاافته ی  ن،یهمچن(.  2019،  2و هاماری

 ی بر عملکرد و تجربه شغل  ت یرا ارتقا دهد و در نها  یکار  یریسطح درگ  ،یدرون  زشیانگ  شیافزا  ریاز مس

 (. 2025، 3ناگروهو و نویکارکنان اثر مثبت بگذارد )

  ه ی مانند نظر  یزشیانگ  یهاه ی بر نظر  هیبا تک  توانیرا م یکار  زشیو انگ  شنیکیفیمی گ  انیم  وندیپ  ،ی از منظر نظر

 ی ازها یکار، ن  ای  یریادگی  طیکه مح  یزمان  ه،ی نظر  نی. بر اساس ا(2020،  4)لی و چائو  داد  حیتوض  یگرنییخودتع

 ی و فرد با انرژ   شودیم  ت یتقو  یدرون  زش یو ارتباط را ارضا کند، انگ  یستگیشا  ،یخودمختار   یعنی افراد    نیادیبن

ا  قاًیدق  شنیکیفیمی. گکندیمشارکت م  هات یدر فعال  یشتریو تعهد ب با   تواندیدارد که م  ت ی جهت اهم  نیاز 

  ی ازها ین   نیقابل مشاهده، ا  شرفت ی پ  یرهایو مس  یفرصت انتخاب، بازخورد فور   ، یتعامل  یهاتجربه   یطراح 

 ی ابلکه آن را تجربه   نند،یبی نم  یلیتحم  یافه یتنها آموزش را وظنه   کنانکار  جه،یرا فعال سازد. در نت  یشناختروان

در ادبیات پژوهشی اخیر، گیمیفیکیشن  (.1404مستقیم و موجانی،  )  کنندیم  یمعنادار، جذاب و رشددهنده تلق

حوزه شایستگیدر  توسعه  سازمانی،  آموزش  مانند  مختلفی  نگهداشت های  و  جذب  عملکرد،  مدیریت  ها، 

دهند که این  مند نشان می . مرورهای نظام ( 2021،  5و نیر   )متئو  استعدادها و تعامل کارکنان بررسی شده است 

هایی که یادگیری باید مستمر، سریع و سازگار با تغییرات باشد، ظرفیت بالایی برای  ویژه در محیط رویکرد، به 

با این حال، با وجود رشد قابل توجه مطالعات جهانی، هنوز درباره  .  بهبود مشارکت و اثربخشی آموزشی دارد

گذارد، اجماع کامل اینکه گیمیفیکیشن دقیقاً از چه مسیرهایی بر رفاه زندگی کارکنان و انگیزش کاری اثر می
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پژوهش برخی  ندارد.  تأکید وجود  پیشرفت  احساس  و  شغلی  درگیری  درونی،  انگیزش  میانجی  نقش  بر  ها 

اند که اثرگذاری این رویکرد به عواملی مانند  ، اما برخی دیگر نشان داده( 1404)سبحانی و همکاران،    اندکرده

)ناگروهو و  وارسازی وابسته است حمایت سازمانی، ترجیحات فردی، فرهنگ سازمانی و کیفیت طراحی بازی

رو، هنوز شکاف پژوهشی مهمی در زمینه تبیین سازوکارهای اثرگذاری گیمیفیکیشن بر  از این (.2025نوی،  

دارد وجود  سازمان  انسانی  سازمان   نیا  .پیامدهای  بستر  در  . کندی م  دایپ  یشتریب  ت ی اهم  یرانیا  یهاشکاف 

بودن مشارکت    نییپا  ،یرسم  یهاآموزش   یهمچون ضعف اثربخش  ییهابا چالش   یرانیا  یهااز سازمان   یاریبس

دوره در  م  ،یر یادگی  یهاکارکنان  فرسودگ  انیفاصله  عمل،  و  آموزش  ت یمحدود  ،یشغل  یآموزش   ، ی منابع 

کارکنان    ستهیبه تجربه ز  یتوجهو کم  ،ییاجرا  یواحدها  یدر برخ  نییپا  زشیانگ  ،یمراتبله سلس   یساختارها

به    ای  زندیکارکنان را برانگ  یمشارکت واقع  توانندیمعمولاً نم  یسنت  یهاآموزش   ،ییفضا  نیاند. در چنمواجه 

  شن یکیفیمیگ  یریکارگبه   رو،نی. ازا( 2023،  1)لیورنت و همکاران  آنان منجر شوند  یتجربه کار  ت یفیبهبود ک

مورد توجه   یسازمان  یهاآموزش  یبازطراح   یتر براو اثربخش   ترنه یهزکم  ن،ینو  یعنوان راهکارتواند به یم

  سازد یتر کارکنان را فراهم مامکان مشارکت فعال   ،یر یادگی  ندیتر کردن فرابا جذاب  کردیرو  نیا  رایز  رد؛یقرار گ

، 2)هول و همکاران  خود تجربه کنند  یاحرفه  شدر  ریاز مس  یعنوان بخشتا آموزش را به  کندیو به آنان کمک م

به همراه داشته باشد. از جمله:    یمتعدد  یا یها مزاسازمان   یبرا  تواندیم  شنیکیفیمی گ  ،ی از منظر کاربرد  .( 2024

ب  یدرون  زشیانگ  شیافزا ارتقا  یرونی و  بهبود  نرخ مشارکت در آموزش  ی کارکنان،    ی و ماندگار   یر یادگیها، 

 ی و خستگ  یکنواختیکاهش    ،یکار  یریتعهد و درگ  شیافزا   ،یو خودکارآمد  یستگی احساس شا  ت یدانش، تقو

. ( 1404)صادقچه و همکاران،  یشغل ت یو رضا یشناختبهبود رفاه روان  یو حت ،یتکرار یهااز آموزش  یناش

ب آموزش سازمان  گر،ید  انیبه  باز  یطراح   یاگونه به   یاگر  به   گونهی شود که عناصر  صورت هوشمندانه و را 

کارکنان کمک   یتجربه کار  یقاو هم به ارت  یانسان هیهم به توسعه سرما  تواندیدهد، م   یهدفمند در خود جا

تنها از نه   ،یکار  زهیکارکنان و انگ  یبر رفاه زندگ  یبر باز  یمبتن  یتوانمندساز  ریتأث  یاساس، بررس  ن یکند. بر هم

  ی عمل  ت یواجد اهم  زین  یرانیا  یهادر سازمان   یمنابع انسان  یگذاراست یس  یمهم است، بلکه برا  ینظر علم
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چگونه   یبر باز  یمبتن  یپژوهش آن است که: توانمندساز   نیا  یبا توجه به آنچه گفته شد، پرسش اصل  است.

 آنان اثرگذار باشد؟  یکار زهیکارکنان و انگ یبر رفاه زندگ تواندی و تا چه اندازه م

 روش شناسی 

 ی از نوع همبستگ  یشیما پی–یفیو روش اجرا، توص   ت یو از نظر ماه   یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد 

  ی کار  زهیکارکنان و انگ  یبر رفاه زندگ   ی بر باز  یمبتن  یتوانمندساز   ری تأث  یپژوهش بررس  نیا  یاست. هدف اصل

ا بهره   نیآنان است. در  با  است  داده  یریگمطالعه تلاش شده  از روش  یدانیم  یهااز  استفاده    ی آمار   یهاو 

  ه ی پژوهش شامل کل   یجامعه آمار   .ردیقرار گ   لیو تحل  یپژوهش مورد بررس  یرها یمتغ  انیروابط م   شرفته،یپ

 ی هات یو محدود   یجامعه آمار  گستردگی  به  توجه  با.  است   1405  سال  در  دولتی شهر تهران  اداراتکارکنان  

عنوان نمونه  از کارکنان به   یانمونه   رونیجامعه وجود نداشت؛ ازا   یاعضا  یتمام  یامکان بررس   ،یی و اجرا  یزمان

  عنوان به   نفر  384تعداد    ت یو در نها  دیگرد  نییکوکرانتع  لپژوهش انتخاب شد. حجم نمونه با استفاده از فرمو 

  ن یبوده است. بد  طبقه ای  یتصادف  یریگپژوهش نمونه   نیدر ا  یریگروش نمونه   انتخاب شدند.  نهایی  نمونه

شناسا  ب یترت از  پس  آمار   یی که  مپرسشنامه   ،یجامعه  توز  انیها  جمع  عیکارکنان  از  پس  و   ، یآورشد 

داده  یهاپرسشنامه  و  برا  یهاناقص حذف  قرار گرفت.   لی تحل  یمعتبر  استفاده  ا  مورد  برا  نیدر   ی پژوهش 

 کرت یل  یادرجهپنج   فی ها بر اساس طپرسش .  استفاده شده است   استاندارد  یهاها از پرسشنامه داده   یگردآور

دهندگان  ها و ادراکات پاسخ امکان سنجش نگرش   فی ط  نیاند. اشده   یاز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« طراح 

  یی و روا  یصور  ییاز روا  یریگابزار اندازه   ییروا  یبررس   ی برا  .کندیپژوهش را فراهم م  یرهاینسبت به متغ

و خبرگان حوزه    یدانشگاه   دیاز اسات  یتعداد  اریدر اخت  هیمنظور، پرسشنامه اول  نیاستفاده شد. بد  ییمحتوا

  ی اب یپژوهش مورد ارز  ی رهایبا متغ  هاه ی و ارتباط گو  ت یتناسب، شفاف  زانیقرار گرفت تا م  یمنابع انسان  ت یریمد

 یی روا  یبررس  یبرا  نیهمچن  لازم در پرسشنامه اعمال شد.  راتییتغ  ،ینظرات اصلاح   افت ی. پس از درردیگ  رارق

 یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن  یمعادلات ساختار  یساز در چارچوب مدل   ید ییتأ  یعامل  لیسازه از روش تحل

واگرا   ییو روا  1شده استخراج  انسی وار  نیانگیم  ،یعامل   یبارها   رینظ  ییهامرحله شاخص   نیاستفاده شد. در ا

 مورد نظر را دارند.   یهاسازه  یریگاندازه   ییتوانا  هاه یشود که گو  لحاص  نانیقرار گرفتند تا اطم  یمورد بررس
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از شاخص   ییا یپاهمچنین   با استفاده  پا   یآلفا  یهاابزار پژوهش  شد. مقدار    یبررس  1یب یترک  ییایکرونباخ و 

قابل   ییای دهنده پانشان   0.7بالاتر از    ریو مقاد  دیپژوهش محاسبه گرد  یرهایاز متغ  کیهر    یکرونباخ برا  یآلفا

شد تا از    یبررس  یریگدر مدل اندازه  هاسازه   یبیترک  ییایپا   نیدر نظر گرفته شد. همچن  یریگقبول ابزار اندازه 

که   نتایج حاصل از بررسی روایی و پایایی به شرح جدول زیر است   حاصل شود.  نانیاطم  هاه یگو  یثبات درون

 نشان دهنده پایایی و روایی ابزار پژوهش است. 
 

 روایی و پایایی ابزار پژوهش -1جدول 

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  متغیر 

 0.536 0.774 0.895   یبر باز یمبتن  یتوانمندساز

 0.556 0.798 0.741 کارکنان یرفاه زندگ 

 0.504 0.812 0.788 ی کار  زهیانگ
 

  ی برا   ،یفیاستفاده شد. در بخش آمار توص  یو استنباط  یفیها از دو سطح آمار توصداده   لیو تحل  هی تجز  یبرا

درصد،   ،یفراوان  رینظ  ییهاپژوهش از شاخص   یرهای دهندگان و متغپاسخ   یشناختت یجمع  یهای ژگیو  فیتوص

 ی ساز پژوهش از مدل  یهاه یمنظور آزمون فرضبه  ،یدر بخش آمار استنباط   استفاده شد.  اری و انحراف مع  نیانگیم

حجم    یمناسب بودن برا  لیروش به دل  نیاستفاده شد. ا  2یحداقل مربعات جزئ  کرد یبا رو  یمعادلات ساختار

پنهان،    یرها یمتغ  انیزمان روابط مهم  لیتحل  ت یها و قابلنرمال داده   عیبه توز  ازینسبتاً کوچک، عدم ن  یهانمونه 

ها با استفاده  داده   لی. تحلردیگیمورد استفاده قرار م  یو علوم رفتار  ت یریحوزه مد  یهااز پژوهش  یاریدر بس

و   یریگآزمون مدل اندازه   یبرا  4اسالاسمارت پیو    هیاول  یهالیتحل  یبرا  3اساسپیاس  یآمار  یافزارهااز نرم 

 ی ابیها مورد ارزسازه  ییایو پا  ییاز نظر روا  یریگپژوهش ابتدا مدل اندازه  نیدر ا  انجام شد.  یمدل ساختار

شد.    لیتحل  هاه یپژوهش و آزمون فرض  یرهایمتغ  انی روابط م  یبررس  یبرا  یقرار گرفت و سپس مدل ساختار

مدل مورد استفاده    یابیارز  یبرا  اثر ( و اندازه  R²)  نیی تع  ب ی، ضرتی، مقدار  ریمس  ب یضرا   رینظ  ییهاشاخص 

 قرار گرفتند.

 
1 CR 
2 PLS-SEM 
3 SPSS 
4 SmartPLS 
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 یافته های پژوهش 

در دو بخش آمار   هاافتهی . شودیارائه م شدهی آورجمع یهاداده   لیو تحل هیحاصل از تجز جیبخش، نتا  نیدر ا

استنباط  یفیتوص آمار  شده   یو  وگزارش  نخست،  بخش  در  و  پاسخ   یشناختت یجمع  یهای ژگیاند.  دهندگان 

بررس  یرهایمتغ  یفیتوص  یهاشاخص  نتا  یپژوهش  دوم،  بخش  در  و  ا  جی شده  فرض  زحاصل   یهاه ی آزمون 

 .شودیارائه م یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن یمعادلات ساختار یساز پژوهش با استفاده از مدل 

 دهندگانپاسخ  ی شناختت یجمع یهایژگیو -

  لات یسن، سطح تحص  ت، یشامل جنس  ییرهایدهندگان، متغپاسخ   یشناختت یجمع  یهای ژگیو  یبه منظور بررس

نفر از کارکنان بوده    384پژوهش    نیدهندگان در اقرار گرفت. تعداد کل پاسخ   یمورد بررس  یو سابقه کار

درصد(    43.2نفر )  166درصد( مرد و    56.8نفر )  218دهنده،  نفر پاسخ  384نشان داد که از مجموع    جینتا  است.

نسبتاً متعادل بوده و هر دو گروه در    یتینمونه از نظر جنس  ب یکه ترک  دهدینشان م  عیتوز  نیاند. ازن بوده

دهندگان کمتر از درصد( از پاسخ   24نفر )  92نشان داد که    جی نتا  ،یاز نظر گروه سن  اند.پژوهش مشارکت داشته 

  ن یشتری اند که بسال قرار داشته   40تا    30  یدرصد( در بازه سن  38نفر )  146  نیاند. همچن سال سن داشته   30

سال   50تا    40  یدرصد( در گروه سن  26.3نفر )  101  ن،ی. علاوه بر ادهدیم  لیدهندگان را تشکسهم از پاسخ 

نشان    عیتوز  نیاند. اسال سن داشته   50از    شیدهندگان بدرصد( از پاسخ  11.7نفر )  45  ت یقرار داشته و در نها

 ها افته ی لات،یاز نظر سطح تحص قرار دارند. یفعال کار نیکه بخش عمده کارکنان مورد مطالعه در سن دهدیم

  ی درصد( دارا   49نفر )  188  نیاند. همچنکمتر بوده  ا ی   یمدرک کاردان  یدرصد( دارا  16.7نفر )  64نشان داد که  

مدرک   یدرصد( دارا 5.1نفر ) 20ارشد و  یمدرک کارشناس یدرصد( دارا 29.2نفر ) 112 ،یمدرک کارشناس

 یدانشگاه   لاتیتحص  ی دهندگان دارااز پاسخ   یگفت که بخش قابل توجه  توانی م  ن،یاند. بنابرا بوده   یدکتر

  ی سال سابقه کار   5درصد( کمتر از    22.4نفر )  86نشان داد که    جی نتا  زین  یدر خصوص سابقه کار  اند.بوده

نفر   104  ن،یاند. علاوه بر اسال بوده  10تا    5  نیب  یسابقه کار  یدرصد( دارا  32.3نفر )   124  نیاند. همچنداشته 

  ی سال سابقه کار  15از    شیدرصد( ب  18.2نفر )  70داشته و    یسال سابقه کار  15تا    10  نیدرصد( ب  27.1)

  ی که نمونه مورد مطالعه از تنوع مناسب  دهدی نشان م  یشناخت ت یجمع  یهایژگیو  یبررس   ،یبه طور کل  اند.داشته 

نسبتاً مناسب از جامعه    یریتصو  تواندیبرخوردار بوده و م  یو سابقه کار  لاتی سن، تحص  ت،یاز نظر جنس

 ارائه دهد. یکارکنان مورد بررس
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 پژوهش  ی رهایمتغ فیتوص -

 ، یکار  زهیکارکنان و انگ  یرفاه زندگ  ،یبر باز  یمبتن  یپژوهش شامل توانمندساز  یرهایمتغ  فیبه منظور توص

ها در جدول  شاخص   نی ا   جیحداقل و حداکثر استفاده شد. نتا   ار،یانحراف مع  ن،ی انگی م  یآمار  یهااز شاخص 

  ارائه شده است. ریز
 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش -2جدول 

کشیدگی  آماره  متغیر  میانگین متغیر )لیکرت( انحراف معیار  آماره چولگی  

   یبر باز یمبتن  یتوانمندساز 3.655 0.322 -0.258 0.483

 کارکنان یرفاه زندگ  3.812 0.391 -0.392 0.979

 ی کار  زهیانگ 3.837 0.414 -0.520 1.454

  دارد  قرار مطلوبپژوهش در سطح  یرهایمتغ ت یکه وضع دهدینشان م  اریو انحراف مع نیانگیم ری مقاد یبررس

 قرار گرفته است. یدر دامنه قابل قبول زیها نپاسخ  پراکندگی و

ا به منظور آزمون فرض  نیدر  بر حداقل مربعات   یمبتن  یمعادلات ساختار  یسازاز روش مدل  هاه یپژوهش 

قرار   یها مورد بررسسازه  یی ایو پا   ییاز نظر روا   یریگروش ابتدا مدل اندازه   نیاستفاده شده است. در ا   یجزئ

ساختار  مدل  سپس  و  ب  یبرا  یگرفت  روابط  اندازه   یبررس  یبرا  شد.  لیل تح  رهایمتغ  نیآزمون    ، ی ریگمدل 

 ی ابی شده مورد ارزاستخراج   انسیوار  نیانگیو م  یبیترک  ییا یکرونباخ، پا  یآلفا  ،یعامل  یبارها   رینظ  ییهاشاخص 

  نظر   از  و  بوده  0.5تر از مقدار قابل قبول  بزرگ  هاه ی گو   یتمام  یعامل  ینشان داد که بارها  جیقرار گرفت. نتا

برا   یآلفا  مقدار  نیمعنادار هستند. همچن  آماری از  پژوهش    یرهایمتغ  یکرونباخ    که   آمد  دست به  0.7بیشتر 

از مقدار    شتریها بسازه   یتمام  یبرا  زین  یبیترک  ییایپا   ریمقاد  است.  یریگمناسب ابزار اندازه   ییاپای   دهندهنشان 

  ی شده برا استخراج   انسیوار  نیانگیمقدار م  نیاست. همچن  هاه ی مناسب گو  یثبات درون  انگریبوده و ب  0.7آستانه  

در مجموع،   همگرا است. ییها از رواسازه  یدهنده برخوردارگزارش شد که نشان  0.5از  شتریب رهایمتغ یتمام

از آن   توانیبرخوردار است و م  یمطلوب  ییایو پا  ییپژوهش از روا  یریگکه مدل اندازه   دهدی نشان م  جی نتا

 استفاده کرد.  یآزمون مدل ساختار یبرا
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  هاه ی پژوهش و آزمون فرض  یرهایمتغ  انی روابط م  یبه منظور بررس  یمدل ساختار  ، یریگمدل اندازه   دیی پس از تأ

(  R²) نییتع  ب یو ضر tمقدار آماره  ر،یمس ب یضرا ری نظ ییهامرحله شاخص  نیقرار گرفت. در ا یابیمورد ارز

 قرار گرفتند. یمورد بررس

 
 ضرایب مسیر مدل پژوهش -1شکل 

 
 میزان معناداری مدل پژوهش -2شکل 
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نتایج تحلیل مدل ساختاری نشان داد که ضریب مسیر بین توانمندسازی مبتنی بر بازی و رفاه زندگی کارکنان  

تر از مقدار بحرانی بزرگ  تیاست. با توجه به اینکه مقدار آماره    49.461برابر با    تیو مقدار آماره    0.782برابر با  

توان نتیجه  شود و میبنابراین فرضیه اول پژوهش تأیید می  است، این رابطه از نظر آماری معنادار است.  2.58

گرفت که توانمندسازی مبتنی بر بازی تأثیر معناداری بر رفاه زندگی کارکنان دارد. به عبارت دیگر، هرچه میزان 

استفاده از رویکردهای مبتنی بر بازی در توانمندسازی کارکنان افزایش یابد، سطح رفاه زندگی کارکنان نیز  

 یابد. بهبود می 

نتایج تحلیل مدل ساختاری نشان داد که ضریب مسیر بین توانمندسازی مبتنی بر بازی و انگیزه کاری  همچنین  

تی دست آمده است. با توجه به اینکه مقدار آماره  به   15.922برابر با  تی  و مقدار آماره    0.543کارکنان برابر با  

بنابراین فرضیه دوم پژوهش    شود.است، این رابطه از نظر آماری معنادار تلقی می  2.58تر از مقدار بحرانی  بزرگ

های توانمندسازی  کارگیری سازوکارهای گیمیفیکیشن در برنامه دهد که به شود. این یافته نشان می نیز تأیید می 

های سازمانی تواند به افزایش انگیزه کاری کارکنان منجر شود و تمایل آنان برای مشارکت فعال در فعالیت می

 را تقویت کند.

 ارزیابی برازش مدل پژوهش -

با داده این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل  از ارزیابی برازش کل مدل  های تجربی مورد  هدف 

یابی معادلات ساختاری، ترکیبی از تحلیل تأییدی و رگرسیون چندمتغیره  استفاده سازگاری و توافق دارد. مدل 

ی )بررسی پایایی و روایی( و آزمون مدل ریگاندازه . در این روش، آزمون کلی مدل شامل آزمون مدل  است 

 . است ساختاری )ضریب مسیر و واریانس تبیین شده( 

زا )وابسته( است  مربوط به متغیرهای پنهان درون   𝑅2ضریب   وابسته:متغیرهای   (𝐑𝟐)  شاخص ضریب تعیین

به عنوان مقدار   67/0و    33/0،  19/0که سه مقدار    دهدرا نشان می   وابستهبر یک متغیر    مستقلثیر یک متغیر  أو ت

محاسبه شده    295/0و    612/0  مقدار شوند.  در نظر گرفته می  𝑅2ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی

 است.

و متوسط شاخص اشتراک برای   R2مقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی    معیار نیکویی برازش:

 . شودیممحاسبه  516/0کل مدل مقدار 

𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0.590 ∗ 0.453=0.516 

R 2
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آمده،   به دست  36/0تر از بزرگ برای مدل فرضیه فرعی اول پژوهش  GOFمقادیر محاسبه شده  که ییآنجااز 

 است.  برازش مناسب مدلدهنده نشان 

ارتباط پیش معیار،    :𝐐𝟐بینشاخص  پیش این  را  قدرت  وابسته  متغیرهای  . ملاک دهدی منشان  بینی مدل در 

برای   𝑄2مقدار.  کم، متوسط و قوی است   ینیبش ی عنوان قدرت پ  35/0و    15/0،  02/0سه مقدار    ،𝑄2تفسیر

تحقیق   که    0.355و    0.326متغیرهای  مطلوب  است  می  است.در سطح  اساس  همین  گفت بر  قدرت   توان 

 در مورد متغیرها مطلوب هستند.بینی مدل پیش 

درصد بهبود    90، مدل معرفی شده تناسب را تا  دهدی مشاخص تناسب غیرهنجاردار که نشان    :NFIشاخص  

 . دهدیمرا نشان    952/0برای این مدل، عدد    NFIباشد. شاخص    0.9تر از  . اعداد این مدل باید بزرگبخشدیم

توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد.  ها میبا توجه به این یافته 

 2.58و معناداری بیشتر از    0.4چنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از  هم

 گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است. توانی ماست، 

 نتیجه گیری 

آنان   یکار زهیکارکنان و انگ یبر رفاه زندگ یبر باز ی مبتن یتوانمندساز ریتأث یپژوهش بررس نیا یهدف اصل

  ی در بهبود رفاه زندگ   ینقش معنادار   یبر باز  یمبتن  یها نشان داد که توانمندساز داده  ل یحاصل از تحل  جیبود. نتا 

پژوهش مورد بحث   یهاهیاز فرض  کیج مربوط به هر  یآنان دارد. در ادامه، نتا   یکار  زهیانگ  شیکارکنان و افزا

  .ردیگیقرار م ریو تفس

کارکنان    یبر رفاه زندگ  یمثبت و معنادار  ری تأث  یبر باز  یمبتن  یاول نشان داد که توانمندساز   هیآزمون فرض  جی نتا

  تواند ی سازمان م  یاو توسعه   یآموزش  یهادر برنامه   واری عناصر باز  یریکارگکه به   دهدینشان م  افتهی  نیدارد. ا

را    جهی نت  نیا  ،یاز منظر نظر   آنان منجر شود.  یشناختروان  و   یرفاه ذهن  یکارکنان و ارتقا  یبه بهبود تجربه کار

  ت، یسطح رضا   نیشتری ب   یافراد زمان  ه، ی نظر  نیکرد. بر اساس ا  نییتب  یگرنییخودتع  هی با اتکا به نظر  توانیم

و ارتباط    یستگی شا  ،یخودمختار   یعنیآنان    نیادیبن  ازیکه سه ن  کنندی را تجربه م  یشناختو رفاه روان  زشیانگ

 ، یبازخورد فور  ،یازده ی امت  رینظ  ییبا استفاده از سازوکارها  شنیکیفیمیگکار ارضا شود.    طیدر مح  یاجتماع

. در کندیرا فراهم م  یشناخت روان   یازها ین نیا  یارضا  نهی زم  ،یو تعاملات گروه  هات یمأمور  شرفت،یسطوح پ
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م  یطیشرا  نیچن فرا  کنندیکارکنان احساس  انجام وظا  یریادگی  ندیکه در  دارند،   یسازمان  فیو  نقش فعال 

 ی مثبت از مشارکت سازمان  یاتجربه   گرانیو در تعامل با د  کنندیصورت ملموس مشاهده مخود را به  شرفت یپ

رفاه    یو ارتقا  یشغل  یهاکاهش تنش   ت،یاحساس رضا  شیبه افزا  ت یعوامل در نها  نی. اآورندی به دست م

انسان   ت یری مد  نینو  یهاه ی از منظر نظر  ن،یهمچن  . شودی کارکنان منجر م  یذهن که   یکار  یهاط ی مح  ،یمنابع 

کارکنان را بهبود   یتجربه کار  ت یفیقادرند ک  کنند،یم   یو جذاب طراح  یصورت تعاملرا به  یریادگ یتجربه  

ا پ  شیافزا  ،یسنت  یهاآموزش   یکنواختیبا کاهش    تواندیم  شنیکی فیمیراستا، گ  نیبخشند. در   شرفت ی حس 

  ه یفرض  نیا  دییتأ  ن،یکند. بنابرا  تیاز کار را تقو  ت ی رقابت سالم، احساس معنا و رضا  یفضا  جادیو ا  یردف

 تواند ی انتقال دانش و مهارت است، بلکه م  یبرا  یتنها ابزار نه   یبر باز  یمبتن  یکه توانمندساز  دهدی نشان م

 .ردیز مورد استفاده قرار گیکارکنان ن یشناخترفاه روان یارتقا یمؤثر برا یعنوان راهکاربه 

  ی کار  زه یبر انگ  یمثبت و معنادار  ریتأث  ی بر باز  یمبتن  ینشان داد که توانمندساز  ز یدوم ن  ه یآزمون فرض  جی نتا

و   یتوانمندساز  یهادر برنامه   گونهی باز  یآن است که استفاده از سازوکارها  انگریب  افتهی  نیکارکنان دارد. ا

با    جهی نت  نیا   دهد.  شیرا افزا   یشغل  یهات یکارکنان به مشارکت فعال در فعال  لیتما   تواندیم  یآموزش سازمان

 ی هنگام  ها،ه ینظر  نیاست. بر اساس ا  نییقابل تب  زیانتظار ن  هیو نظر  یدرون  زشیدر حوزه انگ  ینظر  یهادگاه ید

  ی آنان برا  زهیسطح انگ  شود،یبازخورد مثبت و پاداش منجر م  شرفت،یکه افراد احساس کنند تلاش آنان به پ

 ی هاها، جدولنشان   ،یازده یامت  یهاستمیس  ی طراح   قی قاً از طریدق  شنیکیفیمی. گابدییم  شیافزا  هات یانجام فعال

  جه ی. در نتکندیتر مکارکنان ملموس  یتلاش و دستاورد را برا  انی ارتباط م  نیا  شرفت، یو مراحل پ  یبندرتبه

 ر یاخ  یهاپژوهش   ن،یعلاوه بر ا  .کنندی مشارکت م  یو سازمان   یآموزش  یهات یدر فعال  یشتر یب  زهیکارکنان با انگ

سطح   تواندی م  یکار  یهاط ی در مح  شنیکیفیمیاند که استفاده از گنشان داده   یمنابع انسان   ت یریدر حوزه مد

  ا، ی آنان پو   یکار   طی که کارکنان احساس کنند مح  یدهد. زمان  شی کارکنان را افزا  یو تعهد سازمان   یشغل  یریدرگ

  ش ی افزا  یسازمان  یهات ی است، احتمال مشارکت فعال آنان در فعال  یری ادگی  ت مثب  یهابر تجربه   یو مبتن  یتعامل

کارکنان    یکار  زهیانگ  ت ی تقو  یمؤثر برا  یعنوان ابزاربه   تواندیم  یبر باز  یمبتن  یتوانمندساز   ن،ی. بنابراابدییم

   .ردیمورد استفاده قرار گ

  ی فرد   یامدهایدر بهبود پ  ینقش مهم  یبر باز  یمبتن  یپژوهش نشان داد که توانمندساز   نیا  جینتا  ،یبه طور کل

علاوه   تواندیم  یو توسعه منابع انسان  یآموزش  یهادر برنامه   یها دارد. استفاده از عناصر بازکارکنان در سازمان 
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منجر شود.    زیآنان ن  یکار   زهیانگ  تیکارکنان و تقو  یرفاه زندگ  یبه ارتقا  ،یریادگی  ندیفرا  ت یجذاب  شیبر افزا

ب  نیا سازمان   انگری امر  که  است  براآن  با  یتوانمندساز  یهابرنامه   یاثربخش  شیافزا  یها  از    دی کارکنان، 

  دهد یپژوهش نشان م  نیا  یهاافته یدر مجموع،    .رندی بهره بگ  شنی کیفیمیمانند گ  ینوآورانه و تعامل   یکردهایرو

 جاد یو با ا  ردیمورد استفاده قرار گ  یمنابع انسان  ت ی ر یکارآمد در مد  یعنوان ابزاربه   تواندیم  شنیکیفیمیکه گ

  نیمشارکت و رفاه کارکنان را فراهم سازد. از ا  زش،یانگ  شی افزا  نهیجذاب و معنادار، زم  یریادگی  یهاتجربه 

  تواند یم  یبر باز  یمبتن  یتوانمندساز   یهابرنامه   یو اجرا  یبه طراح   یسازمان  گذاراناست یران و س یرو، توجه مد

  ها باشد.در سازمان  یانسان یروین یوربهره  شی و افزا یکار یزندگ ت یفیک  یمؤثر در جهت ارتقا یگام

 یکار زهیو انگ یبر رفاه زندگ یبر باز یمبتن یمثبت توانمندساز ریدهنده تأثپژوهش که نشان  جیبا توجه به نتا

برخ ارائه  است،  س  رانیمد  یبرا  یکاربرد  یشنهادهایپ  یکارکنان  نظر    یضرور  یسازمان  گذاراناست ی و  به 

پ  .رسدیم طراح سازمان   رانیمد  شودیم   شنهادینخست،  در  اجرا  یها  از    یآموزش  یهابرنامه  یو  کارکنان 

به   شنیکیفیمیگ  یهازم یمکان کنند.  امت  یعناصر  یریکارگاستفاده  پنشان  ،یازده یمانند  سطوح   شرفت،یها، 

جدول  هات یمأمور افزا   تواندیم  یبندرتبه   یهاو  فرا  شیموجب  در  کارکنان  و   یآموزش  یندهایمشارکت 

  ی آموزش  یهاپلتفرم   توانندیها مدوم، سازمان   کند.  ت یآنان را تقو  یکار  زهیانگ  جهیشود و در نت  یسازمان  یریادگی

با   ییهاسامانه   نیکنند. چن  یریکارگبه   ای  یکارکنان طراح   یهاتوسعه مهارت   یرا برا   ی بر باز  یمبتن  تالیجید

امکان    یتعامل  یطیمح  جادیا بازخورد فور  یریادگیو جذاب،  برا   یجیتدر  شرفت یو تجربه پ  یمستمر،    ی را 

  سوم، .  آنان منجر شود  یشناختو رفاه روان   یشغل  ت ی رضا  شی به افزا  تواندی امر م  ن یا   که  کنندی کارکنان فراهم م

انسان  رانیمد  شودی م  شنهادیپ گ  یمنابع  ارز  شنی کیفیمیاز  نظام  مد   یابی در  و  کارکنان    ت یریعملکرد  عملکرد 

  تواند یبر عملکرد م  یپاداش مبتن  یهاستم یو س  یامرحله   یهات یمأمور   ،یکار  یهاچالش   یاستفاده کنند. طراح 

 به اهداف سازمان شود. بت حس رقابت سالم، مشارکت فعال و تعهد کارکنان نس شیموجب افزا

 منابع  
  زشیبر انگ  شن یکیفیمیبر گ   یآموزش مبتن  یاثربخش(.  1404)  دیناوگران، نو   یو زند  نایس  ،یو اسد  نایآر  ،یاری حسام و بخت  ،یسبحان

  ن یهشتم  ،یگر  نییخودتع  هینظر  کردیبا رو  یبیترک   یمطالعه تجرب  کیو مشارکت فعال دانش آموزان در کلاس درس:    یدرون

 .  تهران در آموزش و پرورش، ت یو ترب میلتع ت،یریمد ی پژوهش ها یالملل نیکنفرانس ب
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Abstract 

This study is applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of data collection 

method. The statistical population of the study consisted of employees of the organization under 

study, from whom 384 people were selected as a sample and through appropriate sampling. The 

data collection tool was a standard questionnaire, and descriptive and inferential statistical 

methods were used to analyze the data. The findings of the study showed that game-based 

empowerment has a positive and significant effect on employee well-being. The results also 

indicate that this approach also has a positive and significant effect on employee work 

motivation. In other words, the use of game-like elements in the organization's training and 

development programs can provide the basis for improving the work experience and promoting 

their motivation by increasing the attractiveness of learning, creating continuous feedback, 

strengthening the sense of progress and participation of employees. 

Keywords: Gamification, Game-Based Empowerment, Employee Well-Being, Work 

Motivation, Human Resource Management 
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