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 Abstract:  

This article examines the impact of gamification on organizational citizenship behavior, 

considering the mediating role of variables such as organizational culture, organizational 

justice, organizational commitment, and job satisfaction, as well as the moderating role of 

reward tokenization. The primary objective of this study is to analyze how gamification 

influences organizational interactions, employee motivation, and the enhancement of 

behaviors beyond formal job responsibilities. 

The research data were collected through standardized questionnaires from 400 employed 

students at Islamic Azad University branches in Tehran and analyzed using structural equation 

modeling (SEM) in SMART-PLS software. The results indicated that gamification has a 

significant positive impact on organizational citizenship behavior, and this effect is amplified 

in organizations with a strong organizational culture, a fair justice system, high commitment, 

and stable job satisfaction. Furthermore, reward tokenization, as an innovative motivational 

tool, significantly increases employee motivation by enhancing transparency, fairness, and 

organizational interactions. 
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This study highlights the importance of establishing appropriate organizational 

infrastructures, implementing transparent incentive systems, and leveraging digital 

technologies. The findings suggest that the integration of gamification and reward 

tokenization, when designed effectively, can enhance employee engagement, improve 

organizational citizenship behavior, and ultimately boost overall productivity. 

Keywords: Gamification, Organizational Citizenship Behavior, Organizational 

Commitment, Organizational Culture, Job Satisfaction 

 

The Impact of Gamification and Digital Rewards on Organizational Citizenship 

Behavior with an Emphasis on Transparency, Efficiency, and Organizational Justice. 

 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, organizations have been increasingly challenged by issues such as low 

employee motivation, limited engagement, and a lack of voluntary participation in 

organizational activities(Philip & Arrowsmith, 2021). Gamification, a novel 

motivational approach using game elements in non-game environments, has emerged as 

a potential solution to these challenges. This study aims to investigate the impact of 

gamification on organizational citizenship behavior (OCB), while considering the 

mediating roles of organizational culture, organizational justice, organizational 

commitment, and job satisfaction, and the moderating role of reward tokenization as a 

digital incentive tool. 

 

Theoretical Framework 

 

Building upon self-determination theory and organizational behavior literature, the 

study conceptualizes gamification as a multidimensional construct encompassing point 

systems, competition, recognition, and feedback mechanisms(Orsoni, 2024). It further 

explores how OCB—comprising altruism, conscientiousness, sportsmanship, civic 

virtue, and courtesy—can be fostered through digital motivational tools, especially 

when embedded within a supportive organizational context(Boudrez, 2024). Reward 

tokenization, rooted in blockchain technology, is hypothesized to strengthen this effect 

by introducing transparent, equitable, and tradable digital incentives(Sumar, 2025). 

 

Methodology 

The study is applied in nature and follows a descriptive-correlational design. The 

statistical population consisted of employed students at Islamic Azad Universities in 

Tehran. Using stratified random sampling, a total of 400 participants were selected. 
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Standardized and validated questionnaires were used for data collection. The data were 

analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) via SMART-PLS software. 

 

 

 

 
organizational 

culture 

Organizational 

Justice 

Job 

satisfaction 

organizational 

commitment 

Gamification OCB 

Tokenization 

reward 

 
 

Discussion and Results 

 

The findings reveal that gamification has a significant and positive effect on 

organizational citizenship behavior (β = 0.72). This relationship is further strengthened 

in the presence of strong mediating variables, such as supportive organizational culture, 

perceived organizational justice, high commitment, and job satisfaction. Moreover, 

reward tokenization—implemented via blockchain technology—plays a significant 

moderating role, enhancing motivation (β = 0.88), organizational interaction (β = 0.85), 

and job satisfaction (β = 0.74). The integrated system of gamification and tokenized 

rewards fosters employee engagement and encourages voluntary behaviors beyond 

formal job responsibilities. 

 

Conclusion 

This study concludes that gamification, when aligned with appropriate cultural and 

structural foundations, can serve as a powerful strategy for enhancing employee 

motivation and fostering positive organizational behaviors. The introduction of reward 

tokenization further amplifies these effects by improving transparency and perceived 

fairness in incentive systems. These findings offer practical insights for human resource 

managers seeking innovative approaches to employee engagement and organizational 

performance enhancement. 
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با تاکید بر شفافیت،  های دیجیتال بر رفتار شهروندی سازمانی وارسازی و پاداش تأثیر بازی

 1کارایی و عدالت سازمانی
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 چکیده

نشگاه آزاد تهران را با تأکید بر نقش دانشجویان شاغل دا وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی این پژوهش تأثیر بازی

کند.  سازی پاداش بررسی می میانجی فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی، و نقش تعدیلگر توکن

شغلی و -نفر از دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران هستند که به دلیل نقش دوگانه تحصیلی ۴۰۰جامعه آماری این مطالعه، 

آل برای تحلیل اثرات این ابزارها  سازی پاداش، گروهی ایده وارسازی و توکن های دیجیتال، مانند بازی شنایی با فناوریآ

وارسازی بر انگیزه، تعامل و رفتارهای داوطلبانه فراتر از وظایف رسمی  شوند. هدف، تحلیل چگونگی اثرگذاری بازی محسوب می

سازی معادلات  آوری و با مدل ای جمع درجه های استاندارد با مقیاس لیکرت پنج شنامهها از طریق پرس این گروه است. داده

ها  ها با تحلیل عاملی تأییدی و نظر خبرگان، و پایایی آن تحلیل شد. روایی پرسشنامه SMART-PLS افزار ساختاری در نرم

زی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی وارسا تأیید شد. نتایج نشان داد بازی با آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

شود.  گری فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی تقویت می این دانشجویان دارد که با میانجی

پذیر این گروه،  ناوریهای ف ویژه به دلیل تطابق با ویژگی چین نیز با افزایش انگیزه و تعامل، به سازی پاداش مبتنی بر بلاک توکن

هایی که دانشجویان شاغل را  ها بر ضرورت ایجاد بسترهای فرهنگی و عادلانه در سازمان بخشد. این یافته این اثر را بهبود می
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وری این گروه ارائه  کنند، تأکید دارد و راهکارهایی عملی برای مدیران منابع انسانی در جهت افزایش تعامل و بهره استخدام می

 .دهد می

سازمانی، عدالت سازمانی، رضاایت   سازی پاداش، فرهنگ وارسازی، رفتار شهروندی سازمانی، توکن بازی :کلمات کلیدی

 شغلی.

 مقدمه-1

اند. بر اساس  های متعددی در زمینه افزایش انگیزه و مشارکت کارکنان مواجه شده ها با چالش های اخیر، سازمان در سال       

های کاری خود  طور فعال درگیر فعالیت درصد از کارکنان در سراسر جهان به 32، تنها 2۰22در سال گزارش مؤسسه گالوپ 

در ایران به حدیث مفصلی تبدیل  اشتغالموضوع اند. انگیزه درصد یا مشارکت غیرفعال دارند یا کاملاً بی 68هستند، در حالی که 

به واقع بسیاری از چالش .و اجتماعی فعلی کشور محسوب می شودشده و بدون تردید یکی از اصلی ترین چالش های اقتصادی 

های فرهنگی،اجتماعی و اقتصادی کنونی جامعه،ریشه در معضل بیکاری دارد و در صورت مهار و کنترل این نقیصه،بسیاری از 

،موضوع برخورداری از شغل معضل بیکاری ال وفارغ از کلیت امر اشتغ .(  Jafari , 1400)نارسایی ها مرتفع خواهد شد

شایسته و رضایتمندی از آن،امری است که بر اساس اعداد وارقام منتشر شده،چندان مطلوب و کافی به نظر نمی رسد؛به واقع 

گرش ، شاخص و مولفه واحدی ندارد و سنجش آن تابعی از انگیزه ها،روحیات،تمایلات و انتظارات افراد شاغل و نشغل شایسته

به موضوع اشتغال  8۴تا  77آنچنان که مطالعه منشور حقوق شهروندی نشان می دهد،از ماده .آنها نسبت به خود و جامعه است

و کار شایسته تاکید شده است؛ البته امر اشتغال،ضرورت و الزامات آن،موضوع جدید و نوظهوری نیست و از دیرباز نوع فعالیت و 

بر  .اهمیتی بوده که تاثیر آن بر کیفیت معیشت و امرار معاش غیر قابل انکار به نظر می رسد کیفیتِ اشتغال از موارد حائز

اند، در  درصد از کارکنان رضایت شغلی بالایی داشته 32٫۴ای میدانی در میان کارکنان اداری دانشگاه تهران، تنها  اساس مطالعه

تواند به کاهش  (این موضوع می Jafari , 1400 )اند  رش کردهها رضایت متوسط یا پایین گزا که بیش از نیمی از آن حالی

منجر شود، که شامل اقداماتی داوطلبانه فراتر از   وری، ضعف در تعاملات سازمانی و کمبود رفتارهای شهروندی سازمانی بهره

عنوان یک رویکرد  وارسازی به با وجود اینکه بازی. کند وظایف رسمی کارکنان است و نقش کلیدی در موفقیت سازمانی ایفا می

طور جامع بررسی نشده  نوین برای افزایش انگیزه و تعامل کارکنان معرفی شده است، تأثیر آن بر رفتار شهروندی سازمانی به

تواند انگیزه و عملکرد کارکنان را  وارسازی می اند که بازی مطالعات پیشین نشان داده .(Koivisto & Hamari, 2019) است

بهبود بخشد، اما نقش متغیرهای میانجی مانند فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی در این رابطه 

های دیجیتال مانند  ظهور فناوریهمچنین، با   Armstrong & Landers, 2018) .(کمتر مورد توجه قرار گرفته است

کننده آن بر رابطه  عنوان ابزاری نوظهور برای تقویت انگیزه مطرح شده است، اما تأثیر تعدیل سازی پاداش به چین، توکن بلاک

  ,JIAOJIAO)های بومی ایران، همچنان ناشناخته باقی مانده است ویژه در محیط وارسازی و رفتار شهروندی سازمانی، به بازی

سازی پاداش را  وارسازی، متغیرهای میانجی سازمانی و توکن این شکاف تحقیقاتی، ضرورت بررسی یکپارچه بازی2025.( 

های  ها را در طراحی سیستم فقدان یک مدل جامع که این عوامل را در کنار یکدیگر تحلیل کند، سازمان. کند برجسته می

پژوهش حاضر با هدف پر کردن این شکاف، به بررسی تأثیر  )Xu, 2022.( چالش مواجه کرده استانگیزشی مؤثر با 

وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران با تأکید بر نقش میانجی فرهنگ سازمانی،  بازی
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تواند به  پردازد. نتایج این مطالعه می سازی پاداش می کننده توکن و نقش تعدیل عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی،

تری برای این گروه ایجاد کنند و  های کاری پویاتر و انگیزشی مدیران کمک کند تا با استفاده از ابزارهای دیجیتال نوین، محیط

 .ها را تقویت کنند  رفتارهای داوطلبانه آن

مفهوم به استفاده از  نیاست. ا یوارساز یموردتوجه قرار گرفته، باز ریاخ یها که در سال یزشینگا نینو یکردهایاز رو یکی

بهبود تعامل و  زه،یانگ شیوکارها اشاره دارد و هدف آن افزا ها و کسب مانند سازمان ؛یباز ریغ یها طیدر مح یباز یها زمیمکان

رقابت،  ،یازدهیمانند امت یوارساز یباز ناصر. ع(Lampropoulos & Kinshuk, 2024)عملکرد کارکنان است یارتقا

 یها فراتر از حداقل فیو انجام وظا شتریتر کرده و کارکنان را به تعامل ب کار را جذاب طیمح توانند یافتخار م یها پاداش و نشان

از عوامل  یکیعنوان  به یسازمان یرفتار شهروند گر،ید یاز سو.(Mediavilla et al., 2024-Jaramillo)کنند قیتشو یشغل

کارکنان اشاره دارد که موجب بهبود  یرسم فیفراتر از وظا یمفهوم به اقدامات نیها مطرح است. ا سازمان تیدر موفق یدیکل

دارند،  یسازمان یار شهرونداز رفت ییکه سطح بالا ییها . سازمانشود یم یسازمان فرهنگ تیو تقو یور بهره شیافزا ،یمیکار ت

 (Alzubi & Rahman, 2023) دهند یارائه م یعمل کرده و عملکرد بهتر رتریپذ انعطاف یطیمح یها در مواجهه با چالش

 یتلف سازمانعوامل مخ ریتأث و تحت ستین یرابطه ساده و خط کی یسازمان یبر رفتار شهروند یوارساز یباز ریتأث حال، نیباا

بر  یانجیم یرهایعنوان متغ به توانند یم یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان ،یسازمان مانند فرهنگ یقرار دارد. عوامل

هستند،  داریو پا یقو رهایمتغ نیکه ا ییها طیدر مح.(Xu et al., 2022)بگذارند ریأثت کردیرو نیا یاثربخش زانیم

 فیضع رهایمتغ نیکه ا ییها اما در سازمان شود، یمثبت کارکنان م یو رفتارها زهیتعامل، انگ شیموجب افزا یوارساز یباز

منجر به  تالیجید یها یناورف شرفتیپ ن،یمنجر نشود. علاوه بر ا یمطلوب جیبه نتا یوارساز یباز یهستند، ممکن است اجرا

 یها ستمیکند. س فایا یوارساز یباز یاثربخش شیدر افزا ینقش مهم تواند یپاداش شده است که م یساز ظهور توکن

 طیدر مح شتریکارکنان را به تعامل و مشارکت ب ،یده و عدالت در پاداش تیشفاف شیبا افزا نیچ بر بلاک یمبتن یساز توکن

و تعامل  یور کارکنان، بهره زهیبر انگ یوارساز یمثبت باز ریتأث یمتعدد یها پژوهش.  (Jiaojiao, 2025).کند یم بیکار ترغ

افتخار در  یها رقابت و نشان ،یازدهینشان دادند که استفاده از امت در پژوهشیمثال،  عنوان اند. به کرده دییرا تأ یسازمان

 یرهاینقش متغ یبررس حال، نیباا.  (Lu & Ho, 2020)شود یم کنانکار زشیل و انگتعام شیباعث افزا ،یسازمان یها طیمح

 یو رفتار شهروند یوارساز یباز انیدر رابطه م یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان ،یسازمان همچون فرهنگ یانجیم

 دارد. شتریبه مطالعه ب ازیهمچنان ن یسازمان

سازمانی، عدالت  به نقش میانجی متغیرهای فرهنگ وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی باتوجه هش به بررسی تأثیر بازیاین پژو

های  پردازد. نوآوری اصلی تحقیق، تلفیق مؤلفه سازی پاداش می سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی و نقش تعدیلگر توکن

وارسازی  های انگیزشی نوین است. برخلاف مطالعات گذشته که صرفاً به بازی مچین در قالب سیست سازمانی و فناوری بلاک

پردازد. روش  اند، این پژوهش به تحلیل جامع تعامل این عوامل و ارائه راهکارهای اجرایی می عنوان یک عامل مستقل پرداخته به

 اند. سازی معادلات ساختاری تحلیل شده لنامه استاندارد و مد ها از طریق پرسش همبستگی بوده و داده - یتحقیق توصیف

عنوان جامعه آماری این پژوهش به دلایل علمی و کاربردی متعددی صورت  انتخاب دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران به

های دوگانه تحصیلی و  زمان درگیر نقش طور هم عنوان بخشی از نسل جدید نیروی کار، به گرفته است. نخست، این گروه به
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آل برای  ها را به گروهی ایده این ویژگی، آن . فردی همراه است لی هستند که با فشارهای انگیزشی و تعاملی منحصربهشغ

های جذاب و  تواند با ایجاد چالش وارسازی می کند، زیرا بازی تبدیل می وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی بررسی تأثیر بازی

دوم، دانشجویان  )Lu & Ho, 2020 .(های کاری تقویت کند ت این گروه را در محیطهای دیجیتال، انگیزه و مشارک پاداش

سازی پاداش، پذیرش بیشتری نسبت به  چین و توکن های نوین، مانند بلاک شاغل به دلیل قرار گرفتن در معرض فناوری

سازی  کننده توکن قیق حاضر برای بررسی نقش تعدیلهای انگیزشی دیجیتال دارند، که این موضوع با اهداف تح سیستم

کنند، بستری  ها فعالیت می های کاری متنوعی که این دانشجویان در آن سوم، محیط )JIAOJIAO, 2025 .(خوانی دارد هم

کند،  زمانی، و رضایت شغلی فراهم میمناسب برای مطالعه متغیرهای میانجی مانند فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سا

 ) & Jnaneswarای و تحصیلی، تأثیرات متفاوتی دارند هایی به دلیل تنوع تجارب حرفه زیرا این متغیرها در چنین گروه

). Ranjit, 2021رفتار  وارسازی و نه بازیهای تحقیقاتی در زمی تنها به پر کردن شکاف بنابراین، انتخاب این جامعه آماری نه

کرده را استخدام  هایی که نیروی کار جوان و تحصیل کند، بلکه نتایج کاربردی برای سازمان کمک می شهروندی سازمانی

 .دهد کنند، ارائه می می

های  ناوریپذیری، تطابق با موضوع تحقیق، و تجربه عملی در مواجهه با ف در مجموع، انتخاب این جامعه آماری به دلیل دسترس

های مؤثر برای  تواند در طراحی استراتژی تایج پژوهش می.نوین سازمانی، انتخابی منطقی و علمی برای این پژوهش بوده است

 .ارتقای تعامل کارکنان، ایجاد محیط کاری انگیزشی و تقویت رفتارهای داوطلبانه سازمانی به مدیران کمک کند

 :طرح است لنوآوری اصلی این تحقیق در سه سطح قاب

صورت مجزا و  وارسازی را به برخلاف بسیاری از مطالعات پیشین که بازی :های سازمانی با فناوری نوین ترکیب نظریه .1

وارسازی با  زمان بازی اند، این تحقیق تعامل هم های فرهنگی و ساختاری تحلیل کرده بدون درنظرگرفتن زمینه

 .د، رضایت شغلی( را بررسی کرده استمتغیرهای کلیدی سازمانی )فرهنگ، عدالت، تعه

در فضای بومی ایران،  بار نیدر این پژوهش برای نخست :عنوان متغیر تعدیلگر نوظهور سازی پاداش به استفاده از توکن .2

بررسی  رفتار شهروندی سازمانی وارسازی و چین در تقویت رابطه میان بازی های دیجیتالی مبتنی بر بلاک نقش توکن

در 1 های مالی نوین تواند الگویی عملیاتی برای استفاده از فناوری تنها نوآورانه است، بلکه می رویکرد نه شده است. این

 .های سازمانی ارائه دهد محیط

وقت  ها که بر کارکنان رسمی و تمام برخلاف بسیاری از پژوهش :تمرکز بر جامعه آماری ویژه )دانشجویان شاغل( .3

ن تحقیق با تمرکز بر دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد، گروهی را بررسی کرده است که های سنتی متمرکزند، ای سازمان

های  واسطه حضور در فضای دانشگاهی، در معرض مفاهیم و فناوری اند و هم به های کاری واقعی فعال هم در محیط

های  ز اصلی پژوهش بر تجربهشود، اما تمرک عنوان یک سازمان محسوب می گرچه دانشگاه آزاد نیز به .نوین قرار دارند

 .ها در دانشگاه های بیرونی است، نه صرفاً فعالیت آن کاری دانشجویان در سازمان

                                                           
1
 FinTech 



 

123 
 

 1404 زمستان، 4، شماره 2دوره 

 

 یپاداش بر رفتار شهروند یساز و توکن یوارساز یباز ریتأث نهیدر زم شده ییشناسا یقاتیتحق یها با توجه به شکاف

 میبا مرور مفاه ق،یتحق اتیادب ،یشود. بخش بعد یط بررسمطالعات مرتب نهیشیو پ یلازم است چارچوب نظر ،یسازمان

 .کند یموضوع را فراهم م نیا لیتحل یلازم برا یعلم هیپا ن،یشیو مطالعات پ یدیکل

 

 ادبیات تحقیق -2

 مبانی نظری 

 شده در بخش بیان مسئله، این بخش به بررسی چارچوب نظری و پیشینه تحقیق در حوزه های مطرح با توجه به چالش

پردازد. هدف این بخش، ارائه پایه علمی برای مدل مفهومی  سازی پاداش می وارسازی، رفتار شهروندی سازمانی و توکن بازی

 کند. های موجود در مطالعات پیشین است که ضرورت انجام این تحقیق را توجیه می پژوهش و شناسایی شکاف

ها بوده و  آن یشغل یرسم فیلبانه کارکنان اشاره دارد که فراتر از وظاداوط یاز رفتارها یا به مجموعه یسازمان یرفتار شهروند

کارکنان  یرسم فیرفتارها اگرچه در شرح وظا نیا .)Nuryanto & Pratiwi, 2024(  بر عملکرد سازمان دارد یمثبت ریتأث

 . کند یسازمان کمک م یور بهره شیزاو اف یتعاملات سازمان ،یینشده است، اما به بهبود کارا دیق

 جادیتعاملات کارکنان و ا شیباعث کاهش تعارضات، افزا یسازمان یرفتار شهروند تیاند که تقو نشان داده نیشیپ مطالعات

 یبالاتر یرقابت تیاز مز کنند، یم تیو حما بیرفتارها را ترغ نیکه ا ییها سازمان.دشو یو تعهد در سازمان م یفرهنگ همکار

 تیدر تقو یدیاز عوامل کل یو عدالت سازمان یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا ن،یبر ا افزوندارند.  یبرخوردارند و عملکرد بهتر

به انجام  یشتریب لیتما کنند، یم یسازمان تیو حما یکه احساس قدردان یکارکنان رایهستند، ز یسازمان یرفتار شهروند

 یور بهره شیدر افزا یسازمان یرفتار شهروند تیاورگان بر اهم ،یالملل نیسطح ب درد. خود دارن یرسم فیفراتر از وظا یرفتارها

 یده پاداش یها زمیو مکان یوارساز یباز ریتأث شایانی و همکارانمانند  دتریمطالعات جد که یاشاره کرده است، درحال یسازمان

همچنین در یک پژوهش، به . (Shayani et al., 2020)اند کرده یبررس یسازمان یشهروند یرفتارها تیرا بر تقو تالیجید

 ای در ارتباط بین رهبری خدمتگزار و رفتار شهروندی سازمانی تأکید شده است  نقش میانجی عدالت رویه

 یو ساختارها یسازمان یها زهیانگ ریتأث شدت تحت به یسازمان یکه رفتار شهروند دهد یگذشته نشان م یها پژوهش مرور

پاداش بر رفتار  یساز و توکن یوارساز یباز میمستق ریتأث یموجود، بررس یقاتیشکاف تحق حال، نیرار دارد. بااق یده پاداش

 به آن بپردازد. دارداست که پژوهش حاضر قصد  یسازمان یشهروند
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، یازدهیا مانناد امت  ؛یهای بااز  گیری از مکانیزم وارسازی یکی از رویکردهای نوین در مدیریت منابع انسانی است که با بهره بازی

هاایی   نظریه بر هیکند. این رویکرد باتک وری کارکنان کمک می های گروهی، به افزایش انگیزه، تعامل و بهره رقابت، پاداش و چالش

کند محیطی پویا و جذاب ایجاد کند که در آن احساس موفقیت، خودمختاری و ارتبااط تقویات    گری، تلاش می نظیر خودتعیین

تواند منجر به کااهش تارک شاغل، بهباود روحیاه تیمای، افازایش         وارسازی می اند که استفاده از بازی نشان داده شود. مطالعات

 .(Koivisto J, 2019) نوآوری و ارتقای عملکرد سازمانی شود

که کارکنان  شود یقابل تبادل گفته م تالیجید یها ییپاداش به دارا یسنت یها ستمیس لیتبد ندیپاداش به فرآ یساز توکن

 نیچ بلاک یفناور هیها معمولاً بر پا توکن نیاستفاده کنند. ا ایمزا ایخدمات مختلف  یو در ازا رهیذخ افت،یها را در آن توانند یم

 ن،یچ بر بلاک یمبتن یها شود. در مدل جادیا یده پاداش ندیدر فرآ یبالاتر یابیرد تیو قابل تیامن ت،یتا شفاف شوند یم یطراح

 استفاده باشد قابل یخارج یها در پلتفرم یحت ای یسازمان طیدر مح تواند یارزش مشخص بوده و م کی یهر توکن دارا

(Chambefort & Chaudey, 2024). 

شود. یکی از  عنوان یک ابزار انگیزشی برای آموزش و بهبود عملکرد کارکنان استفاده می های سازمانی به وارسازی در محیط بازی

های دیجیتال است که به کارکنان  های پاداش مبتنی بر توکن وارسازی، ترکیب آن با سیستم های مدرن در اجرای بازی روش

های مهارتی، امتیاز یا  های یادگیری و تکمیل چالش های آموزشی، انجام مأموریت هدهد از طریق شرکت در دور امکان می

های  های آموزشی خود را به چالش ها دوره استفاده باشند. سازمان های مختلف سازمان قابل هایی دریافت کنند که در بخش توکن

های  های آموزشی یا ارائه ایده ، شرکت در کارگاهها های کوتاه، تکمیل پروژه کنند و هر چالش شامل آزمون مهارتی تقسیم می

کنند  هایی دریافت می یری، کارکنان امتیاز یا نشاندر هر مرحله از یادگ.(Armstrong & Landers, 2018) نوآورانه است

سیستم امتیازدهی و رقابت سالم باعث افزایش انگیزه کارکنان برای شرکت در فرآیندهای  .دهد ها را نشان می که پیشرفت آن

وار بر اساس سطح فعالیت و پیشرفت  های بازی بندی عملکرد کارکنان در سیستم رتبه.(a, 2023Mhlang) شود یادگیری می

هایی که فرهنگ رقابت سالم تقویت شده  کند. در سازمان شود که فضای رقابتی سالمی در سازمان ایجاد می آموزشی انجام می

زشی دارند. پس از کسب امتیازات مشخص، های آمو است، کارکنان برای دریافت امتیازات بالاتر، مشارکت بیشتری در دوره

دهنده  ها نشان اند. این توکن چین ثبت شده کنند که بر بستر بلاک های دیجیتال سازمانی دریافت می کارکنان توکن

ها را  دهند که آن های دیجیتال به کارکنان این امکان را می توکن .دستاوردهای یادگیری و تعامل کارکنان در محیط کار هستند

های مالی  های پیشرفته یا حتی دریافت پاداش ر مزایای سازمانی مانند ارتقاء شغلی، افزایش امتیازات رفاهی، دسترسی به دورهد

های دیجیتال با ارز واقعی یا خدمات  کنند که توکن ها این قابلیت را فراهم می . برخی سازمان (Lee, 2019)خرج کنند

وجود سیستم شفاف  .دهد های آموزشی را افزایش می سازمانی مبادله شوند که انگیزه کارکنان برای مشارکت فعال در برنامه

کارکنان با مشاهده .(Ying et al., 2018)شو یری میدهی باعث افزایش تعامل و مشارکت کارکنان در فرآیند یادگ پاداش

های آموزشی  ارکت در دورهدهد، تمایل بیشتری به مش ها امکان پیشرفت و دریافت پاداش را می وار که به آن های بازی سیستم

سازد که یادگیری را از یک فرآیند منفعل به یک تجربه تعاملی و انگیزشی تبدیل  ها را قادر می کنند. این روش سازمان پیدا می

های آموزشی  کنند. ازجمله مزایای این روش، افزایش انگیزه کارکنان، بهبود شفافیت در فرآیند یادگیری و ارتقاء، کاهش هزینه

کند تا  ها کمک می سازی پاداش به سازمان وارسازی با توکن ازمان و تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی است. ترکیب بازیس

 .کارکنان خود را به یادگیری مداوم ترغیب کرده و محیطی پویا و انگیزشی ایجاد کنند
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که به  کنند یهوشمند را فراهم م یاز قراردادهاامکان استفاده  نیچ بر بلاک یمبتن یها ستمیهوشمند: س قراردادهای از استفاده

 .(Adel et al., 2021) دهند یها را طبق عملکرد کارکنان اختصاص م طور خودکار پاداش

در خدمات  فیمانند تخف یواقع یایبا مزا یداخل یها ها امکان مبادله توکن سازمان ی: برخیواقع ییابه دار لیتبد تقابلی 

 .کنند یاستفاده از امکانات سازمان را فراهم م ای یارتقاء شغل ،یرفاه

 ندیفرآ شود یم و باعث برد یم نیرا از ب رمجازیغ راتییتغ ایامکان تقلب  ن،یچ ها در شبکه بلاک : ثبت توکنتیشفاف شافزای 

 .(Rouhani & Deters, 2019)تر انجام شود عادلانه یده پاداش

در کارکنان شوند، چراکه ارزش ملموس  زهیرقابت سالم و انگ شیباعث افزا توانند یها م : توکنیبر تعاملات سازمان رتأثی 

 ها وجود دارد. آن یبر رو یگذار هیسرما ایانتقال  ره،یها مشخص است و امکان ذخ آن یبرا یافتیدر یها شپادا

 پژوهش یرهایمتغ ریپاداش با سا یساز ارتباط توکن

 یسازمان یبر رفتار شهروند یوارساز یباز ریتعدیلگر تأث ریمتغ کیعنوان  پاداش به یساز پژوهش، توکن یاساس مدل مفهوم بر

 :کنند یاستفاده م یساز توکن یها ستمیکه از س ییها در سازمان گر،ید عبارت . بهکند یم تیتقو را

 (.کنند یم افتیدر یشفاف و ارزشمندتر یها پاداش رای)ز ابدی یم شیکارکنان افزا زشانگی 

 (.یده پاداش ستمیس ربودنییتغ رقابلی)به دلیل وضوح و غ ابدی یبهبود م سازمانی عدالت 

 (.شود یو به طور ملموس پاداش داده م یدرست ها به عملکرد آن کنند یکارکنان احساس م رای)ز شود یم شتریب یشغل ترضای 

تر سوق  و عادلانه یزشیانگ ا،یپو یکار طیمح کی جادیها را به سمت ا سازمان تواند یپاداش م یساز با توکن یوارساز یباز بیترک

پاداش  یساز که توکن رود یها، انتظار م در سازمان تالیجید یها ییدارا رشیپذ شیافزا و یفناور یها شرفتیبه پ دهد. باتوجه

اند که  نشان داده یمتعدد یها . پژوهشردیمورداستفاده قرار گ یوارساز یدر باز یزشیانگ یابزارها نیتر از مهم یکیعنوان  به

 یها افتهی اساس بربر عملکرد و رفتار کارکنان داشته باشد.  یمثبت ریتأث تواند یم یده پاداش یها ستمیها در س استفاده از توکن

مشارکت کارکنان  شیموجب افزا یبازار داخل کیها در  و امکان مبادله آن یسازمان یها تیها به فعال توکن صی، تخصاخیر

 نییو تع یپاداش توکن یها ستمیمناسب س یطراحاند که  نشان داده یهامار های پژوهش .(Getman et al., 2024) شود یم

 تیو امن تیشفاف توانند یم نیچ بلاک یهوشمند و فناور یقراردادها. ها دارد  آن یرگذاریدر تأث یها، نقش مهم ارزش توکن

دارد.  ییبسزا ریها تأث اعتماد کارکنان و مشارکت آن شیامر در افزا نیدهند که ا شیمرتبط با پاداش را افزا یها تراکنش

کارکنان و  زهیانگ یدر ارتقا ییبسزا ریتأث تواند یمناسب، م یدر صورت طراح ،یسازمان یها طیپاداش در مح یساز توکن

 داشته باشد. یمثبت سازمان یرفتارها

ها شامل  ترین آن وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی به عوامل مختلفی بستگی دارد که برخی از مهم تأثیر بازی

عنوان عوامل میانجی، میزان  توانند به سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی است. این متغیرها می فرهنگ
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ها، این تأثیر را کاهش دهند. در ادامه، هر یک از این متغیرها  وارسازی را افزایش داده یا در صورت نبود آن اثربخشی بازی

 .گیرد موردبررسی قرار می

هاای دارای فرهناگ    دهد و در ساازمان  ها و هنجارهایی است که رفتار کارکنان را شکل می ای از ارزش نی، مجموعهسازما فرهنگ

هاای عادلاناه، اعتمااد     هاا و رویاه   وارسازی اثربخشی بیشتری دارد. عدالت سازمانی، از طریق توزیاع منصافانه پااداش    قوی، بازی

وار  های باازی  تر کارکنان در فعالیت د. تعهد سازمانی نیز موجب مشارکت فعالده های انگیزشی افزایش می کارکنان را به سیستم

های منصافانه، رضاایت    های جذاب و پاداش وارسازی با ایجاد چالش کند. همچنین، بازی ها را تقویت می شود و حس تعلق آن می

  Jnaneswar & Ranjit, 2021)(. شغلی را افزایش داده و بهبود رفتارهای شهروندی سازمانی را در پی دارد

شده، این پژوهش با استفاده از یک مادل مفهاومی یکپارچاه باه بررسای تاأثیر        بر اساس چارچوب نظری و پیشینه تحقیق ارائه

هاا و   داده شناسی، جزئیات جامعه آماری، ابزارهای گاردآوری  پردازد. در بخش روش وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی می بازی

 شود تا چگونگی آزمون این مدل مفهومی مشخص گردد. ها تشریح می روش تحلیل داده

 

 پیشینه تحقیق

(Adel et al., 2021)با عنوان  یدر پژوهش«MHR-BC :با استفاده از  نیچ بر بلاک یمبتن یمنابع انسان تیریمد ستمیس کی

ها نشان  پرداختند. آن یمنابع انسان یندهایدر فرآ نیچ بلاک یفناور یریکارگ به یسنج امکان یبه بررس« هوشمند یقراردادها

ها را حذف کرده و ساختار  سطهنقش وا ،یو کارآمد تیامن ت،یشفاف شیضمن افزا توانند یهوشمند م یدادند که قراردادها

 سوق دهند. یرا به سمت خودکارساز یمنابع انسان تیریمد

(Akbar et al., 2025)ییو پاسخگو تیشفاف نیچ بلاک ی: چگونه فناورنیچ بر بلاک یمبتن یرهبر»با عنوان  یا در مطالعه 

 جادیرا دگرگون کرده و با ا یرهبر یسنت یساختارها تواند یم یفناور نید که اکردن انیب «دهد یارتقاء م یسازمان یرا در رهبر

 فراهم کند. یسازمان یتوسعه حکمران یبرا یدیجد یرهایبستر اعتماد، مس

(Boudrez, 2024)آن را ارتقاء  محور یفناور یها در شرکت رانی: چگونه مدیسازمان یرفتار شهروند»با عنوان  یا در مطالعه

 لبانه کارکنان پرداخت.داوط یرفتارها جیفرهنگ مشارکت در ترو جادیو ا ینقش سبک رهبر یبه بررس «دهند یم

(Chambefort & Chaudey, 2024)یها هوشمند و سازمان یها، قراردادها توکن ن،یچ بلاک»با عنوان  یدر پژوهش 

 یریگ میتصم یدر ساختارها رمتمرکزیغ یها یفناور ریتأث یبه بررس «یحکمران یها سمیمکان ینی: بازآفررمتمرکزیخودگردان غ

 دهند. شیان را افزادر سازم یو کارآمد یریگ میاستقلال تصم ت،یشفاف توانند یم ها یفناور نیگرفتند که ا جهیپرداختند و نت

(Gogia et al., 2024) دهد، اثربخشی  ها و هنجارهایی که رفتار کارکنان را شکل می فرهنگ سازمانی، شامل ارزش

صفانه، های من ها و رویه دهد. عدالت سازمانی با توزیع عادلانه پاداش های با فرهنگ قوی افزایش می وارسازی را در سازمان بازی

وار را  های بازی تر کارکنان در فعالیت کند. تعهد سازمانی مشارکت فعال های انگیزشی را تقویت می اعتماد کارکنان به سیستم
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های عادلانه،  های جذاب و پاداش وارسازی با ایجاد چالش بخشد. همچنین، بازی ها را بهبود می ترغیب کرده و حس تعلق آن

 کند ه و رفتار شهروندی سازمانی را تقویت میرضایت شغلی را افزایش داد

(Lu & Ho, 2020) وارسازی  دهد، اثربخشی بازی ها و هنجارهایی که رفتار کارکنان را شکل می فرهنگ سازمانی، شامل ارزش

های منصفانه، اعتماد کارکنان  ا و رویهه دهد. عدالت سازمانی با توزیع عادلانه پاداش های با فرهنگ قوی افزایش می را در سازمان

وار را ترغیب کرده و  های بازی تر کارکنان در فعالیت کند. تعهد سازمانی مشارکت فعال های انگیزشی را تقویت می به سیستم

ی را های عادلانه، رضایت شغل های جذاب و پاداش وارسازی با ایجاد چالش بخشد. همچنین، بازی ها را بهبود می حس تعلق آن

 کند افزایش داده و رفتار شهروندی سازمانی را تقویت می

(Jnaneswar & Ranjit, 2021) رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی(OCB)  کنه و نشون  رو بررسی می

 ای، تعاملی( رو بر عدالت سازمانی )توزیعی، رویه عنوان میانجی، با تقویت حس تعلق کارکنان، اثر شناختی به ده مالکیت روان می

OCB ویژه در مورد نقش عدالت سازمانی  سازی معادلات ساختاری تحلیل شده و برای مقاله تو، به ها با مدل ده. داده افزایش می

 .، مفیدهOCB در

(JIAOJIAO, 2025) پردازد. این  های انگیزشی عملکرد کارکنان ورزشی می سیستمچین در  به بررسی کاربرد فناوری بلاک

ها را افزایش داده  چین با ایجاد سازوکارهای غیرمتمرکز و شفاف، اعتماد و عدالت در توزیع پاداش دهد که بلاک مطالعه نشان می

های انگیزشی را خودکار کرده، بخشد. با استفاده از قراردادهای هوشمند، این فناوری فرآیند و انگیزه کارکنان را بهبود می

هایی مانند پیچیدگی فنی و پذیرش آن  کند، هرچند چالش دهد و ادراک کارکنان از انصاف را تقویت می ها را کاهش می هزینه

 وجود دارد

(Mediavilla et al., 2024-Jaramillo)مرور یلیو عملکرد تحص زشیبر انگ یوارساز یباز ریتأث»با عنوان  یدر پژوهش :

بلکه موجب بهبود  دهد، یم شیرا افزا رندگانیادگی زشیتنها انگ آموزش نه نهیدر زم یوارساز ینشان دادند که باز« مند نظام

کنند، اما فاقد نگاه تلفیقی به  اره میهای دیجیتال اش . هرچند این مطالعات به مزایای فناوریگردد یم یعملکرد جینتا

تحقیق حاضر با تلفیق مفاهیم بازی وارسازی، متغیرهای  .های توکنی و رفتارهای شهروندی هستند وارسازی، پاداش بازی

، مدلی نوین و چندبعدی را ارائه گر عنوان متغیر تعدیل سازی پاداش به توکنسازمانی )فرهنگ، عدالت، تعهد و رضایت( و 

نوعی با هر دو  که به دانشجویان شاغلهای پیشین مغفول مانده است. همچنین، تمرکز بر جامعه آماری  هد که در پژوهشد می

 .کند ای جدید برای تحلیل تجربیات واقعی کارکنان فراهم می فضای دانشگاهی و شغلی درگیرند، زمینه

یرها، دارای نوآوری نظری و کاربردی در حوزه مدیریت بدین ترتیب، مطالعه حاضر از نظر موضوع، جامعه هدف و ترکیب متغ

 .منابع انسانی دیجیتال و رفتار سازمانی است
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 ( مقالات مرتبط با تحقیق1)جدول 

 نام نویسنده 
سال 

 انتشار
 تفاوت با مقاله مورد مطالعه تشابه با مقاله مورد مطالعه عنوان مقاله

1 
Lu & Ho 

 

 
 

2020 

وارسازی تعامل کاربران  بازی

دهد،  با برندها را افزایش می

با تأکید بر انگیزه درونی و 

 بیرونی

 

 
 

 وارسازی بررسی عناصر بازی

 
 

 پاداش دیجیتالفاقد بررسی 

 
 

2 
Koivisto & 

Hamari 

 
 

طلاعاتی های ا بررسی سیستم 2019

بازی انگیزشی و تأثیر 

 وارسازی

 
 

تأثیر بازی وارسازی بر انگیزش 

 کارکنان

 
 

بررسی مفهومی است، فاقد 

متغیرهای میانجی و 

 پاداش سازی توکن

 
 

3 

 

 

Nuryanto & 
Pratiwi 

 

 

2000 

اعتماد و تعامل، رفتار 

شهروندی سازمانی را در 

شیمیایی اندونزی  صنعت

 کند تقویت می

 

 

 

تمرکز بر رفتار شهروندی 

 سازمانی

 
 

های  بدون توجه به فناوری

 وارسازی دیجیتال یا بازی

 
 

4 
 

JIAOJIAO    
  

2025 

 

چین انگیزه کارکنان  بلاک

ورزشی را با شفافیت و 

 دهد اعتماد افزایش می

 

 
 

 شفافیت بلاکچینر تأکید ب

 
 

بدون توجه به بازی 

 وارسازی

 
 

5 

Alzubi & 
Rahman 

 

  

2023 

 

رفتار شهروندی سازمانی 

عملکرد سازمانی را از طریق 

همکاری و تعامل بهبود 

 بخشد می

 
 

انگیزش، تعامل، پاداش در 

 محیط کار

 
 

 

 وسازی  فاقد بررسی توکن

 بازی وارسازی
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6 Qiu & Dooley 

  

2022 

رهبری خدمتگزار و نقش 

 OCB ای در عدالت رویه

 
 

ارتباط عدالت و رفتار 

 شهروندی

 
 

فاقد بازی وارسازی یا 

 پاداش دیجیتال

 
 

7 Xu et al. 

  
2022 

 affordance تأثیر

وارسازی بر رفتار  یباز

 کننده شهروندی مصرف

 
 

بررسی رابطه بازی وارسازی و 

 رفتار شهروندی

 
 

کننده، نه  تمرکز بر مصرف

 کارکنان سازمانی

 
 

8 

-Jaramillo

Mediavilla et 

al. 

  

2024 

وارسازی بر  تأثیر بازی

 عملکرد و انگیزش تحصیلی

 
 

لیل سیستماتیک بازی تح

 وارسازی

 
 

فاقد رویکرد سازمانی و 

 رفتار شهروندی

 
 

9 Mhlanga 2023 

چین و شمول مالی  بلاک

 دیجیتال

 
 

چین برای  بررسی مزایای بلاک

 انگیزش و شفافیت

 
 

 فاقد تمرکز بر سازمان یا

OCB 

 
 

10 
 

 

 
Akbar et al. 

 

2025 

چین  رهبری مبتنی بر بلاک

 در سازمان

 
 

چین برای  استفاده از بلاک

 گویی شفافیت و پاسخ

 
 

فاقد بررسی بازی وارسازی 

 یا رفتار شهروندی

 
 

11 
Lampropoulos 

& Kinshuk 

  

2024 

واقعیت مجازی و 

 ازی در آموزشوارس بازی

 
 

های نو در  تحلیل کاربرد فناوری

 انگیزش

 
 

فاقد ارتباط با پاداش 

 OCB دیجیتال و

 
 

12 Shayani et al. 

  
2020 

راهکارهای آموزش کارکنان 

 با بازی وارسازی

 
 

استفاده از بازی وارسازی در 

 توسعه منابع انسانی

 
 

متغیرهای میانجی و  فاقد

 پاداش توکنی

 
 

13 sumar 

  
2025 

های  ها و چالش فرصت

چین در  استفاده از بلاک

 منابع انسانی

 
 

چین و  تمرکز بر فناوری بلاک

 انگیزش کارکنان

 
 

فاقد بررسی بازی وارسازی 

 و رفتار شهروندی

 
 

14 
Chambefort & 

Chaudey 

  

 

و توکن در  DAO نقش 2024

 حکمرانی سازمانی

 
چین  بررسی تأثیر فناوری بلاک 

 های سازمانی بر سیستم

 
 

تمرکز بر حکمرانی، نه 

 OCB انگیزش یا
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دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران، از طریق  وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی پژوهش حاضر با بررسی تأثیر بازی

سازی پاداش مبتنی بر  گری توکن گری فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی، و تعدیل میانجی

  Koivisto & Hamariو Lu & Ho (2020) چین، وجه تمایز بارزی نسبت به مطالعات پیشین دارد. برخلاف بلاک

   vtjhv aiv,kndهای اطلاعاتی تمرکز دارند، این پژوهش بر کنندگان و سیستم که به ترتیب بر تعامل مصرف2019)( 

shclhkd بادهد. در مقایسه  ای از متغیرهای سازمانی ارائه می در محیط کاری دانشجویان شاغل متمرکز است و مدل یکپارچه 

 )Alzubi & Rahman (2023های دیجیتال بررسی  وارسازی یا فناوری را بدون توجه به بازی رفتار شهروندی سازمانی که

  Adelو JIAOJIAO (2025) چین را وارد مدل کرده است. همچنین، در مقابل اند، این مطالعه نوآورانه فناوری بلاک کرده

صورت  را به رفتار شهروندی سازمانیوارسازی و چین و انگیزش تمرکز دارند، این پژوهش بازی فاً بر بلاککه صر(2021) 

 ،Qiu & Dooley (2022  ،Xu (2022) ،Mediavilla (2024)-Jaramillo(کند. مطالعات ترکیبی تحلیل می

Mhlanga (2023) ،Shayani et al. (2020) ،Chambefort & Chaudey (2024) و Getman et al. (2024) 

آموزان یا  رکز دارند یا جامعه آماری متفاوتی )مانند دانشتم OCB چین یا وارسازی، بلاک های محدود بازی یا بر جنبه

اند. در مقابل، این پژوهش با تمرکز خاص بر دانشجویان شاغل، که با فشارهای دوگانه  کنندگان( را بررسی کرده مصرف

ی، متغیرهای سازمانی وارساز های دیجیتال متمایزند، و ارائه مدلی بومی و یکپارچه که بازی شغلی و آشنایی با فناوری-تحصیلی

 .دارد های تحقیقاتی برمی کند، گامی نو در پر کردن شکاف سازی را ترکیب می و توکن

وارسازی بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق متغیرهای میانجی نظیر  یکی از مباحث مهم در مدیریت منابع انسانی، تأثیر بازی

وارسازی را فراهم  رضایت شغلی است. این متغیرها زمینه پذیرش بهتر بازیسازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و  فرهنگ

کند. اجرای عادلانه و  وارسازی را تقویت می سازمانی قوی مشارکت کارکنان را افزایش داده و اثربخشی بازی کنند. فرهنگ می

حس تعلق ناشی از تعهد سازمانی،  شود. از سوی دیگر، شفاف این رویکرد نیز باعث افزایش اعتماد و انگیزش کارکنان می

وارسازی همچنین با ارتقای رضایت شغلی، موجب افزایش  های انگیزشی به دنبال دارد. بازی تری را در برنامه مشارکت فعال

 .(Akbar et al., 2025)دشو رفتارهای داوطلبانه و بهبود تعاملات سازمانی می

  

 مدل مفهومی تحقیق  -

15 
Getman et al. 

 

  

2024 

ان وارسازی انگیزه کارکن بازی

را افزایش داده، کارایی و 

فرهنگ سازمانی را بهبود 

 بخشد می

 

 
 

کاربرد عملی بازی وارسازی در 

 منابع انسانی

 
 

سازی یا  فاقد بررسی توکن

 مدل ترکیبی
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 ،یعدالت سازمان ،یسازمان )فرهنگ یانجیم یرهایمتغ تیتقو قیاز طر یوارساز یکه باز دهد یپژوهش نشان م یمفهوم مدل

عنوان  پاداش به یساز توکن ن،یدارد. علاوه بر ا یسازمان یبر رفتار شهروند یتوجه قابل ری(، تأثیشغل تیو رضا یتعهد سازمان

بر  یمبتن یها ستمیدهد. س شیرا افزا یوارساز یباز یکند و اثربخش فایا تعدیلگر نقش تواند یم نینو یزشیابزار انگ کی

تعامل  یها را برا آن زهیکرده و انگ تیها، مشارکت کارکنان را تقو پاداش یو ارزش ملموس برا تیشفاف جادیبا ا ،یساز توکن

عادلانه  یها ستمیمناسب، س یفرهنگ یبسترها جادیا دازمنین یوارساز یباز زیآم تیموفق یاجرا ن،ی؛ بنابرادهد یم شیافزا شتریب

 به حداکثر برسد. یسازمان یاست تا اثرات مثبت آن بر رفتار شهروند داریپا یبخش زهیو انگ یده پاداش

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق1-2شکل 

 فرهنگ سازمانی

 عدالت سازمانی

 ر ایت شغلی

 تعهد سازمانی

 رفتار شهروندی سازمانی بازی وارسازی

 توکن سازی پاداش

 

 مدل مفهومی تحقیق(1)شکل 

 روش تحقیق  -3

کند. این بخش با  شناسی پژوهش را تشریح می ق، این بخش روششده در بخش ادبیات تحقی با استناد به چارچوب نظری ارائه

دهد تا  های تحلیل را ارائه می ها و روش هدف آزمون مدل مفهومی پیشنهادی، جزئیات جامعه آماری، ابزارهای گردآوری داده

 ها فراهم شود. ای محکم برای تحلیل یافته پایه

های خدماتی،  زمان در حوزه زاد اسلامی واحدهای تهران بود که همجامعه آماری این پژوهش شامل دانشجویان دانشگاه آ

عنوان نمایندگان نسل جدید نیروی کار، از تجربه  این افراد به .آموزشی، فناوری اطلاعات و مشاغل اداری مشغول به کار هستند

وارسازی و  اورانه مانند بازیهای کاری برخوردارند و شناخت مناسبی از ابزارهای فن زمان در فضای دانشگاهی و محیط هم
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نفر رسانده  ۴۰۰نفر محاسبه و برای افزایش دقت به  38۴با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه . های دیجیتال دارند پاداش

ای از نظر مقطع تحصیلی، رشته، جنسیت و نوع شغل انجام گرفت تا نمایندگی کامل از  صورت تصادفی طبقه گیری به شد. نمونه

ها با نظر پنج استاد متخصص و  های استاندارد بود که روایی آن نامه ها، پرسش عه آماری حفظ شود. ابزار گردآوری دادهجام

  سازی معادلات ساختاری ها با مدل تأیید شد. تحلیل داده  ها با آلفای کرونباخ و پایایی مرکب تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن

 وارسازی تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی  گرفت. نتایج نشان داد بازیانجام  SMART-PLS افزار و نرم

 

سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی تقویت  سازمانی دارد که با حضور متغیرهای میانجی مانند فرهنگ

سازی متغیر مستقل، رفتار وار کند. در مدل مفهومی پژوهش، بازی سازی پاداش نیز نقش تعدیلگر ایفا می شود و توکن می

سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت  سازی پاداش متغیر تعدیلگر و فرهنگ شهروندی سازمانی متغیر وابسته، توکن

)رفتار شهروندی سازمانی(، آلن و  1های اورگان نامه ترتیب از پرسش شغلی متغیرهای میانجی بودند. برای سنجش این متغیرها به

)رضایت شغلی(  5سوتا سازمانی(، مینه )فرهنگ۴)عدالت سازمانی(، دنیسون و میشرا 3)تعهد سازمانی(، نورمن و نیهوف 2 مایر

ای مبتنی بر مطالعات سیبورن، فلز، هاماری و کویویستو سنجیده شد و  نامه وارسازی با استفاده از پرسش استفاده شد. بازی

های دیجیتال پاداش طراحی، اعتبارسنجی و  چین و سیستم مفاهیم علمی حوزه بلاک سازی پاداش نیز بر پایه نامه توکن پرسش

پشتوانه  یپژوهش دارا نیا یریگ اندازه یابزارها یتمام ن،یبنابرا.گزارش شد ۰.7آزمون شده و آلفای کرونباخ آن بالاتر از  پیش

 دارند. قیحقبا اهداف ت یمیهستند و ارتباط مستق شده دییتأ یو اعتبار علم یقو ینظر

شده از جامعه آماری تحلیل شد. در بخش  آوری های جمع شناسی و استفاده از ابزارهای معتبر، داده با طراحی دقیق روش

وارسازی و متغیرهای میانجی و  شود تا تأثیر بازی سازی معادلات ساختاری ارائه می های حاصل از مدل بعدی، یافته

 انی بررسی شود.کننده بر رفتار شهروندی سازم تعدیل

 

                                                           
1
 Organ 

2
 Allen and Mayer 

3
 Niehoff, B. P., & Noorman, R. H. (1993) 

4
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 ی تحقیق ها افتهی-4

 

 

سازی معادلات ساختاری  ها با استفاده از مدل شده، این بخش به ارائه نتایج حاصل از تحلیل داده شناسی تشریح بر اساس روش

و ارائه کننده بر رفتار شهروندی سازمانی  وارسازی و متغیرهای میانجی و تعدیل پردازد. هدف این بخش، بررسی تأثیر بازی می

 شواهد آماری برای تأیید یا رد فرضیات پژوهش است.

 :زیر است صورت بهشناختی  های جمعیت یافته

 شناختی تحقیق های جمعیت ( یافته2)جدول 

 درصد  تعداد  ویژگی

 %54 214 مرد جنسیت

 %46 182 زن 

 %24 96 سال25-20 سن

 %34 135 سال26-30 

 %27 105 سال31-35 

 %15 60 سال و بیشتر36 

 %70 276 کارشناسی ارشد تحصیلات

 %30 120 دکتری 

 %15 60 سال 1کمتر از  سابقه کاری

 %30 118 سال1-3 

 %36 142 سال4-6 

 %19 76 سال 6بیشتر از  

 %30 118 علوم انسانی رشته تحصیلی

 %40 158 فنی مهندسی 

 %30 120 علوم پایه 

 %26 102 ممعل نوع شغل

 %50 198 کارمند 

 %24 96 کارآفرین 
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المللی استفاده شده است. این  های استاندارد و معتبر بین نامه در این پژوهش، برای سنجش متغیرهای تحقیق از پرسش

کاملاً موافقم =  ،۴، موافقم = 3، نظری ندارم = 2، مخالفم = 1)کاملاً مخالفم =  یا ها با روش مقیاس لیکرت پنج نقطه نامه پرسش

گیری کنند.  اند تا میزان تأثیر متغیرهای مستقل و میانجی بر متغیر وابسته رفتار شهروندی سازمانی را اندازه طراحی شده( 5

ای از  دوستی، وجدان، جوانمردی، رفتار مدنی و ادب و ملاحظه است. نمونه نامه رفتار شهروندی سازمانی شامل ابعاد نوع پرسش

که برای « ورتر عمل کنند کنم تا بهره ها کمک می در اجرای وظایف همکارانم به آن»نامه عبارت است از:  ین پرسشهای ا گویه

نامه، برخی از سؤالات منفی  سنجش تمایل کارکنان به انجام رفتارهایی فراتر از وظایف شغلی طراحی شده است. در این پرسش

 .اند صورت معکوس کدگذاری شده نیز به

ای استفاده شد که سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی را پوشش  نامه جش تعهد سازمانی، از پرسشبرای سن

شوم که باقی دوران اشتغال خود را در این سازمان  خیلی خوشحال می»های این ابزار عبارت است از:  ای از گویه دهد. نمونه می

عدالت سازمانی .های داخلی و خارجی تأیید شده است بوده و در پژوهش ۰.71اخ این ابزار دارای ضریب آلفای کرونب«. بگذرانم

عنوان نمونه،  ای و عدالت تعاملی مورد سنجش قرار گرفت. به ای با سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه نامه نیز از طریق پرسش

کند که نظرات همه کارکنان  حاصل میمدیر من قبل از اتخاذ تصمیمات شغلی، اطمینان »یکی از سؤالات آن چنین است: 

امتیازدهی شده و پایایی آن در مطالعات متعدد تأیید شده  یا این ابزار نیز با طیف لیکرت پنج نقطه«. شنیده شده است

ای ه ها، ارزش گرایی، توسعه قابلیت سازمانی با استفاده از مدل ارزیابی دنیسون و بر مبنای ابعاد توانمندسازی، تیم فرهنگ.است

بیشتر کارکنان به میزان زیادی در »های این بخش عبارت است از:  بنیادین، انسجام و هماهنگی بررسی شد. یکی از گویه

برای .در مطالعات گذشته تأیید شده است ۰.۹۰پایایی این ابزار با ضریب آلفای کرونباخ «. کارهایشان درگیر و فعال هستند

های  سوتا استفاده شد که شامل ابعادی نظیر نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت ه مینهنام گیری رضایت شغلی، از پرسش اندازه

در مقایسه با »دارد:  ها چنین بیان می عنوان نمونه، یکی از گویه پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری و شرایط فیزیکی است. به

المللی از اعتبار مناسبی برخوردار بوده  ی و بینهای داخل این ابزار در پژوهش«. دیگر کارکنان، حقوق و مزایایم مناسب است

های معتبر تدوین و ابعاد  ای استفاده شد که بر اساس پژوهش نامه وارسازی در محیط کار، از پرسش برای بررسی تأثیر بازی.است

کارکنان با رسیدن »از: ای از سؤالات آن عبارت است  گیرد. نمونه انگیزش، مشارکت، رقابت، پاداش و تعامل اجتماعی را در بر می

نامه با طیف لیکرت امتیازدهی شده و  این پرسش«. کنند هایی دریافت می به اهداف مشخص، امتیازهایی کسب کرده و پاداش

پذیری،  نیز دربرگیرنده ابعادی چون ارزش« سازی پاداش توکن»تر تأیید شده است. متغیر تعدیلگر  روایی و پایایی آن پیش

ها  اگر پاداش»بخشی است. نمونه سؤالات این متغیر شامل  دهی، قابلیت معامله و انگیزه د، شفافیت پاداشقراردادهای هوشمن

 -ها با آزمون کولموگروف  باشد. داده می« دیجیتالی و بدون تأخیر پرداخت شوند، انگیزه بیشتری برای عملکرد بهتر دارم

 استفاده شد. SMART-PLS افزار در نرم (PLS-SEM) ساختاری سازی معادلات اسمیرنوف نرمال نبودند، لذا از روش مدل
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 شاخص های برازش نیکویی برازش( 3جدول )

 تفسیر قبول قابلمقدار  مقدار ها شاخص

 باشد یم دار یمعن نیاست، بنابرا 0.05کمتر از  باشد دار یمعن p = 0.000 دو - یخ

df/χ2 1.89 است یبرازش عال 3تا  1 نیب 

RMSEA 0.021  است یبرازش عال 0.08کمتر از 

NFI 0.93 قبول است برازش قابل 0.95تا  0.90 نیب 

CFI 0.94 قبول است برازش قابل 0.95تا  0.90 نیب 

 

دهنده برازش مطلوب مدل  نشان SRMR ) و NFI ،CFI، مجذور کای اسکوئر، (RMSEA های نیکویی برازش مدل شاخص

نیز برازش مناسب را  SRMR کنند، و ها را تأیید می تناسب خوب مدل با داده CFI و RMSEA.  ،NFI مفهومی پژوهش هستند

عنوان ساختاری  نامه را تأیید کرده و مدل پیشنهادی به دهد. تحلیل عاملی تأییدی، روایی سازه مدل و اعتبار پرسش نشان می

سازمانی و رفتار  زمانی، تعهد سازمانی، فرهنگسازی پاداش، عدالت سا وارسازی، توکن اتکا برای بررسی روابط میان بازی قابل

 .شهروندی سازمانی مورد تأیید قرار گرفت

 ییروا ن،یشد. همچن دیی، تأ۰٫7(، هر دو بالاتر از CR) یبیترک ییایکرونباخ و پا یبا استفاده از آلفا یریگ اندازه یابزارها ییایپا

 یقرار گرفت. برازش کل دییلارکر مورد تأ-فورنل اریواگرا با مع ییاو رو( AVE >۰.5شده ) استخراج انسیوار نیانگیهمگرا با م

 نیپاداش در رابطه ب یساز توکن گر لیدر سطح مطلوب گزارش شد. نقش تعد SRMRو  R² ،Q² یها خصبراساس شا زیمدل ن

 بیگزارش شد و ضر ۹٫1تا  7٫5 نیب Zمقدار  که یطور معنادار بود؛ به یاز نظر آمار ،یسازمان یو رفتار شهروند یوارساز یباز

 .کند یم تیتقو یریطور چشمگ را به یوارساز یباز ریر، تأثیمتغ نینشان داد که ا 11٫۹8معنادار  T-valueبا  ۰٫8۰6 ریمس

 پژوهش یها ری( رتباط متغ4جدول )

 مقدار متغیر ها

یوارساز یباز زشانگی → یوارساز یباز  0.72 

اجتماعی تعامل → یوارساز یباز  0.71 

پاداش سازی توکن → یوارساز یباز  0.70 

سازمانی عدالت → یوارساز یباز  0.67 

سازمانی تعهد → یوارساز یباز  0.59 

سازمانی فرهنگ → یوارساز یباز  0.69 

یشغل تر ای → یوارساز یباز  0.77 

یسازمان شهروندی رفتار → یوارساز یباز  0.72 

زشانگی →پاداش  یساز توکن  0.88 

ستمسی با تعامل →پاداش  یساز توکن  0.85 
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کاربردپذیری →پاداش  یساز توکن  0.74 

ها توکنی گذار ارزشقابلیت  →پاداش  یساز توکن  0.78 

شفافیت در پاداش →پاداش  یساز توکن  0.81 

یشغل تر ای →پاداش  یساز توکن  0.74 

یسازمان شهروندی رفتار →پاداش  یساز توکن  0.81 

ملاحظه و ادب → یانسازم یشهروند رفتار  0.69 

جوانمردی → یسازمان یشهروند رفتار  0.59 

مدنی رفتار → یسازمان یشهروند رفتار  0.51 

 

 ریتأث ،یزشیانگ یها زمیو مکان یسازمان یرهایمتغ قیاز طر یوارساز یکه باز دهد ینشان م یمعادلات ساختار یابی مدل جینتا

روابط  یکه تمام دهد ینشان م قیتحق یاصل یرهایمتغ نیب ریمس بیضرا یارد. بررسد یسازمان یبر رفتار شهروند یتوجه قابل

مدل و  یرهایمتغ نی. در ادامه، روابط بکنند یعمل م قیتحق یها هیفرض دییمعنادار هستند و در جهت تأ یمدل از لحاظ آمار

زی پاداش تأثیر مثبتی بر انگیزش، تعامل سا .همچنین، توکنردیگ یقرار م یمورد بررس قیتحق یها در چارچوب نظر آن تیاهم

( که این عوامل به نوبه خود بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار بودند. ۰.8۹تا  ۰.77و رضایت شغلی داشت )با ضرایب بین 

دهد،  ایش میوارسازی را افز تنها تأثیر بازی ها حاکی از آن است که سیستم پاداش دیجیتال مبتنی بر توکن، نه در مجموع، یافته

 .شود بلکه با ارتقاء انگیزه، تعامل و شفافیت، موجب بهبود رفتار شهروندی سازمانی نیز می

 مدل مفهومی نهایی تحقیق -
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 پژوهش یها ری( رتباط متغ2) شکل 

بخش بحث سازی پاداش بر رفتار شهروندی سازمانی است. در  وارسازی و توکن دهنده تأثیر مثبت بازی آمده نشان دست نتایج به

ها و تحقیقات آینده  ها با مطالعات پیشین مقایسه شده و پیامدهای عملی و پیشنهادهایی برای سازمان گیری، این یافته و نتیجه

 گردد. ارائه می

 

 گیری نتیجهبحث و  -5

ای نظری و عملی شده، این بخش به تحلیل نتایج در مقایسه با مطالعات پیشین و ارائه پیامده های ارائه با توجه به یافته

شود تا نتایج  های پژوهش و پیشنهادهایی برای تحقیقات آینده و کاربردهای مدیریتی ارائه می پردازد. همچنین، محدودیت می

تواند  وارسازی می های این پژوهش به طور معناداری نشان دادند که بازی یافتهتری تفسیر گردد. پژوهش در چارچوب گسترده

ویژه زمانی که در کنار آن از متغیرهای میانجی  داشته باشد، به  وجهی بر رفتار شهروندی سازمانیت تأثیر مثبت و قابل

سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و ر ایت شغلی استفاده شود. این نتایج با بسیاری از  کننده مانند فرهنگ تقویت

ها نیز تأثیر رویکردهای انگیزشی دیجیتال بر تعامل و  راستا بوده و آن هم (Koivisto, 2019) های پیشین ازجمله  پژوهش

 .اند تعهد کارکنان را تأیید کرده
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شاده   سازمانی پویاا و عادالت ادراک   توان نتیجه گرفت که وجود یک فرهنگ مسیر مدل معادلات ساختاری، می بر اساس تحلیل

نیز مطابقت دارد  هایی نظیر شود. این امر با نتایج پژوهش وارسازی می های بازی و اثربخشی مکانیزم رشیپذ شیبالا، موجب افزا

 ,Armstrong & Landers).هبود رفتارهای داوطلبانه کارکنان هساتند که نشان دادند فرهنگ و عدالت دو عامل کلیدی در ب

تعدیلگر نوآورانه، با افزایش انگیازش، شافافیت، و احسااس ارزشامند      عنوان یک متغیر سازی پاداش به همچنین، توکن(2018

کناد. ایان یافتاه باه طاور کامال باا نتاایج          گیری در ارتقاء رفتارهای شاهروندی ساازمانی ایفاا مای     ها، نقش چشم بودن پاداش

(3Mhlanga, 202) و (Akbar et al., 2025) چین و قراردادهای هوشمند  های بلاک راستا است که بر اهمیت فناوری هم

 .اند در افزایش شفافیت و اعتماد سازمانی تأکید داشته

ارسازی، رفتار شهروندی و های بازی های این پژوهش، نتایج آن با مطالعات مشابه در زمینه برای درک بهتر جایگاه یافته

 شود. های پاداش دیجیتال مقایسه می سازمانی و سیستم

، از طریاق متغیرهاای    یوارسازی با تأثیر مثبت و معنادار بار رفتاار شاهروندی ساازمان     نتایج پژوهش حا ر نشان داد که بازی

عناوان متغیار    سازی پاداش باه  و توکنتقویت شده  تعهد سازمانی و ر ایت شغلی، میانجی فرهنگ سازمانی ، عدالت سازمانی 

 & Lampropoulos)هاا باا مطالعاه     بخشد. این یافتاه  تعدیلگر با افزایش انگیزه ، تعامل و ر ایت شغلی این اثر را بهبود می

,Kinshuk 2024 )ارکت، عملکارد را بهباود   وارسازی در آماوزش باا افازایش انگیازه و مشا      سو است که نشان داد بازی هم

در محیط کااری و نیااز باه بساترهای فرهنگای و سااختاری        رفتار شهروندی سازمانیدهد، اما پژوهش حا ر با تمرکز بر  می

در چاین و قراردادهاای هوشامند را     کااربرد بالاک   (et al Adel.  2021 )رود. همچنین، مطالعه تر، از آموزش فراتر می قوی

خوانی دارد، ولای تمرکاز ماا بار دانشاجویان       سازی در پژوهش ما هم افزایش شفافیت منابع انسانی تأیید کرد، که با نقش توکن

نشاان دادناد کاه عادالت      (Nuryanto & Pratiwi, 2024)دهد. علاوه بر این،  ای بومی و نو را ارائه می شاغل ایران، زمینه

کنند، مشابه نقش عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی در مطالعه ما، اما  را تقویت می رفتار شهروندی سازمانیای و اعتماد،  رویه

 )کناد. در نهایات، بارخلاف    عناوان عااملی ناوین معرفای مای      سازی، فناوری دیجیتال را به سازی توکن این پژوهش با برجسته

Koivisto & Hamari (2019 بررسای کردناد،    رفتار شهروندی سازمانیوارسازی را در آموزش و بدون تأکید بر  که بازی

این مطالعه با تلفیق متغیرهای سازمانی و فناوری در جامعه آماری دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران، مدلی یکپارچه و بومی 

 دهد. ارائه می

 یساز توکن کننده تیو نقش تقو یسازمان یبر رفتار شهروند یوارساز یمثبت باز ریبر تأث یپژوهش حا ر مبن یها افتهی

 ; Armstrong & Landers, 2018; Mediavilla., 2024-Jaramilloراستاست ) هم نیشیپ یها پژوهش جیپاداش، با نتا

Koivisto & Hamari, 2019شیافزا قیاز طر تواند یم یوارساز یکه باز دهد یمطالعات نشان م نی(. به عنوان مثال، ا 

 ( . 2022Xu, ی)ها افتهی ن،یو تعامل، عملکرد کارکنان و مشارکت داوطلبانه آنان را ارتقاء دهد. همچن زشیانگ
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 جادیو ا یسازمان یشهروند یدر بهبود رفتارها یوارساز یباز یها تیاند که ادراک قابل ( نشان داده 2020Lu & Ho,)و

 همسو است. یو تعهد سازمان یفرهنگ یبسترها تیمطالعه درباره اهم نیا جیدارد، که با نتا ینقش اساس داریتعامل پا

نکته  نیبر ا ( (Mhlanga,2023و  (Lee, 2019(  ،Adel et al,2021)( یها پاداش، پژوهش یساز حوزه توکن در

 شیکارکنان را افزا زهیشده و انگ عدالت ادراک ت،یشفاف توانند یهوشمند م یو قراردادها نیچ بلاک یدارند که فناور دیتأک

 ،یشاغل آشنا با فناور انیدانشجو انیدر م ژهیبه و تال،یجید یها از توکن هکه استفاد دهد ینشان م زیحا ر ن مطالعه جیدهند. نتا

 (. ,Chambefort & Chaudey2022کند ) تیاثرات را تقو نیا تواند یم

 یعدالت سازمان دهد یدارد که نشان م یخوان هم ( 2021aneswar & RanjitJn,)مانند ه ایحا ر با مطالع جینتا ن،یهمچن

پژوهش  یحال، نوآور نیدارند. در ع یسازمان یو رفتار شهروند یتیریاقدامات مد نیدر رابطه ب یمهم یانجیو اعتماد، نقش م

شاغل،  انیخاص دانشجو یمعه آمارپاداش، تمرکز بر جا یساز و توکن یوارساز یشامل باز کپارچهیمدل  کی ئهحا ر در ارا

که عمدتاً بر کارکنان  نیشیپ یها که برخلاف پژوهش شود یسبب م ها یژگیو نیاست. ا رانیا یفرهنگ نهیو توجه به زم

بهبود رفتار  یبرا شده یساز یو بوم یاتیعمل ییراهکارها مطالعه نیتمرکز داشتند، ا یالملل نیب یبسترها ایخاص  یها سازمان

 .(,Nuryanto & Pratiwi 2024) و شاغل ارائه کند. کرده لیکار تحص یروین انیدر م یسازمان یشهروند

 ی تحقیقها تیمحدود -

موارد از  نیتأثیر گذارده باشند و ا یگر گر: در فرآیند تحقیق ممکن است متغیرهای مداخله وجود متغیرهای مداخله .1

 باشند؛دید پژوهشگر مستتر شده 

 یجهت بررس شتریب یرهایو متغ یها به تعداد شاخص یعدم دسترس .2

 زمان صرف و دشواری با نیز تحقیق این ازیموردن هایاطلاعات: همانند اکثر تحقیقات، داده یآور در جمع یدشوار .3

 موارد محرمانه بسیار دشوار بود. شتریو در ب یاطلاعات مال آوریجمع. بود گردآوری قابل زیادی

 

 پژوهش یشنهادهایپ -

دانشجویان شاغل  وارسازی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی های پژوهش نشان داد که بازی تحلیل داده

و ر ایت  عدالت سازمانی، تعهد سازمانی.، اما این تأثیر به حضور متغیرهای میانجی فرهنگ سازمانی دانشگاه آزاد تهران دارد

کند. با توجه به نظر داور مبنی بر  این اثر را تقویت می و تعامل سازی پاداش نیز با افزایش انگیزه کنوابسته است. تو شغلی

 های دانشجویان  طور خاص به ویژگی نادیده انگاشته شدن جامعه آماری در پیشنهادها، لازم است تمام پیشنهادهای آتی به
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های دیجیتال،  شغلی و آشنایی با فناوری-به دلیل نقش دوگانه تحصیلی شاغل دانشگاه آزاد تهران مرتبط شوند، زیرا این گروه

 .نیازهای انگیزشی و رفتاری متفاوتی دارند

 :های تحقیق الف( پیشنهادهای مبتنی بر محدودیت

 :گر پنهان برای دانشجویان شاغل متغیرهای مداخله کنترل .1

های کاری( که ممکن است بر  تحصیلی یا تنوع محیط گر )مانند فشارهای با توجه به احتمال وجود متغیرهای مداخله

های پیشرفته آماری مانند  شود در تحقیقات آینده از روش رفتارهای سازمانی دانشجویان شاغل تأثیر بگذارند، پیشنهاد می

های  هو تحلیل مسیر استفاده شود تا این متغیرها شناسایی و کنترل شوند. همچنین، مصاحب سازی معادلات ساختاری مدل

ها را  های دیجیتال بر رفتار آن تحصیل یا تأثیر فناوری-تواند عوامل پنهانی مانند تعارض کار عمیق با دانشجویان شاغل می

 .آشکار کند

 :ها و متغیرهای مرتبط با دانشجویان شاغل افزایش دامنه شاخص .2

 

هایی مانند  طالعات آینده، شاخصشود در م های پژوهش بود. پیشنهاد می ها یکی از محدودیت محدود بودن شاخص

های دیجیتال، یا تأثیر فشارهای تحصیلی بر رفتار شهروندی سازمانی به  تحصیل، میزان پذیرش فناوری-تعادل کار

تری  خوانی دارند و تحلیل جامع های خاص دانشجویان شاغل هم ها با ویژگی مدل مفهومی ا افه شوند. این شاخص

های دانشگاهی یا سازمانی مرتبط با دانشجویان  های ثانویه )مانند گزارش فاده از دادهدهند. همچنین، است ارائه می

 .ها را افزایش دهد آوری داده تواند دقت و سرعت جمع شاغل( می

 :های تحقیق ب( پیشنهادهای مبتنی بر یافته

 :وارسازی برای تقویت رفتار شهروندی سازمانی دانشجویان شاغل کاربرد بازی .1

سازی پاداش بر رفتار شهروندی سازمانی دانشجویان شاغل تأثیر مثبت  وارسازی و توکن نشان داد که بازیها  یافته

  :کنند، باید هایی که این گروه را استخدام می سازمان .دارند

o های دیجیتال و نیاز به  های این گروه )مانند علاقه به فناوری وارسازی متناسب با ویژگی های بازی سیستم

 .مدت( طراحی کنند های کوتاه انگیزه
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o های توکنی دیجیتال استفاده کنند که برای دانشجویان شاغل، به دلیل آشنایی با فناوری، جذاب و  از پاداش

 .بخش است انگیزه

 :وارسازی در میان دانشجویان شاغل سازی و آموزش برای پذیرش بازی فرهنگ .2

شود  سازی، پیشنهاد می وارسازی و توکن ل از مفاهیم بازیبا توجه به پایین بودن احتمالی آگاهی دانشجویان شاغ

های تخصصی برگزار کنند تا این گروه با مزایای این ابزارها آشنا  مدت و کارگاه های آموزشی کوتاه ها برنامه سازمان

فاده از ها باید بر نیازهای خاص دانشجویان شاغل، مانند مدیریت زمان بین کار و تحصیل یا است شوند. این آموزش

 .های دیجیتال، تمرکز داشته باشند فناوری

 :های کاری متنوع دانشجویان شاغل گسترش دامنه تحقیق به محیط .3

وارسازی  شود مطالعات آینده تأثیر بازی این پژوهش بر دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد تهران متمرکز بود. پیشنهاد می

کنند،  ، خدماتی یا آموزشی( که دانشجویان شاغل را استخدام میهای فناوری های متنوع )مانند شرکت را در سازمان

 .های کاری مختلف این گروه فراهم شود بررسی کنند تا امکان مقایسه و اعتبارسنجی نتایج در زمینه

 :تحقیقات طولی برای بررسی پایداری اثرات در دانشجویان شاغل .4

شود  ازی بر رفتار شهروندی سازمانی در بلندمدت، پیشنهاد میس وارسازی و توکن با توجه به احتمال تغییر تأثیر بازی

مطالعات طولی انجام شود تا پایداری این اثرات در میان دانشجویان شاغل بررسی گردد. این تحقیقات باید فشارهای 

 .های کاری این گروه را در نظر بگیرند شغلی و تغییرات در محیط-متغیر تحصیلی

 :حقیقات آیندهپژوهشی برای ت یشنهادهایپ

 :شود های پژوهش حا ر، چند مسیر برای تحقیقات آتی پیشنهاد می با توجه به محدودیت

 گر پنهان کنترل متغیرهای مداخله .1

های  های کاری یا میزان دسترسی به فناوری از آنجا که متغیرهایی مانند فشارهای تحصیلی، نوع و تنوع محیط

های آینده با  شود پژوهش ازمانی دانشجویان شاغل اثرگذار باشند، پیشنهاد میتوانند بر رفتار شهروندی س دیجیتال می

سازی معادلات ساختاری چندسطحی و یا رویکردهای کیفی مانند  های پیشرفته آماری نظیر مدل گیری از روش بهره

 .های عمیق، این عوامل را شناسایی و کنترل کنند مصاحبه

 های مدل مفهومی گسترش شاخص .2

شود در تحقیقات آتی  ها و متغیرهای مورد استفاده در این پژوهش، پیشنهاد می محدود بودن شاخصبه دلیل 
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 رفتار بر تحصیلی فشارهای تأثیر» و «دیجیتال های فناوری پذیرش سطح» ،«تحصیل–تعادل کار»هایی نظیر  شاخص

 .گردد ارائه شاغل دانشجویان های ویژگی از تری جامع تحلیل تا شود لحاظ مفهومی مدل در «سازمانی شهروندی

 های کاری بخشی به جامعه آماری و محیط تنوع .3

با توجه به اینکه جامعه آماری این تحقیق محدود به دانشجویان شاغل دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای تهران بوده 

های کاری  در محیطها و  های آینده این مدل را در میان دانشجویان شاغل سایر دانشگاه شود پژوهش است، توصیه می

 .پذیری نتایج فراهم شود های فناوری، خدماتی و آموزشی( آزمون کنند تا امکان مقایسه و تعمیم متنوع )مانند شرکت

 مطالعات طولی برای سنجش پایداری اثرات .4

رات صورت طولی انجام شوند تا پایداری اث شود مطالعات آینده به نظر به ماهیت مقطعی پژوهش حا ر، پیشنهاد می

سازی پاداش بر رفتار شهروندی سازمانی در طول زمان بررسی شود. در این مطالعات لازم  وارسازی و توکن بازی

 .گیرد قرار مدنظر نیز فناوری تحولات و شغلی–است تغییرات ناشی از شرایط تحصیلی
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