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غنی اي مفید و  عرصه - هاي غیربازيهاي طراحی بازي در زمینهبا تعریف استفاده از مؤلفه –کاريبازي

و ) به طور عام(هایی براي ارتقاي فرهنگ سازمانی نیاز به ارائه روش. هاي علمی استبراي پژوهش

، مشوق ما براي ارائه مدلی به منظور ارتباط میان این دو )به طور خاص(فرهنگ کارآفرینی سازمانی 

کاري براي بهبود فرهنگ رویکردي با محوریت بازيحوزه مطالعاتی بوده است و به دنبال استفاده از 

محوریت اصلی مباحث در این مقاله، پیشنهاد یک روش براي استخراج  . ایم  کارآفرینی سازمانی بوده

  .کاري و استفاده از آن براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانی استرویکردي مبتنی بر بازي
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  مقدمه

با مفاهیمی مانند سرگرمی، تفریح، صرف وقت و تمرکز عجین  مفهوم بازي در ذهن، احتمالاً

با بسیاري از ابعاد زندگی مدرن نظیر خرید، کار کردن و  –سفانهـأمت –است که این مفاهیم 

هاي طراحی بازي در  استفاده از مولفهرایی ـهمین مساله چ. اصله دارندـهاي روزمره ففعالیت

این تمایل به ). 2011دتردینگ، (دهد کاري را نشان میهاي غیر بازي و رواج مفهوم بازي زمینه

و هم در ) 2011؛ مک گانیگال، 2010کراملیش و مالون، (هاي صنعتی  موضوع هم در کاربرد

همچنین . رو به رشد است) 2010؛ زیچرمن و لیندر، 2011برویر و دیگران، (محافل دانشگاهی 

، )2012هوتاري و همري، ( هاي قابل توجهی از موفقیت در زمینه این کاربردها در بازاریابیداستان

؛ 2013همري و کویویستو، (، خدمات و طراحی محصول )2011مونتین و کاگلنیسئو، (آموزش 

راچ، (تعامل میان مشتري و کارمند و ) 2011دنچوِا و دیگران، (وري کار ، ارتقاي بهره)2012سوآلو، 

کاري به عنوان یک زمینه تحقیقاتی نشان رشد سریع بازي. وجود دارد) 2013؛ همري، 2013

بخشید، هاي بشر را بهبود خواهد اندازي امیدبخش دارد که نه تنها کیفیت فعالیتاز اهمیت و چشم

  )2014همري، . (خواهد داشتبرداري بیشتر از زمان در زندگی را به دنبال بلکه بهره

یا هاي تغییر به خاطر پیچیدگی و چند بعدي بودن طبیعت انسان و به تبع آن فرهنگ، پروژه

در . ترین وظایف هستندهاي تمدنی، از سختارتقاي فرهنگی هم در کسب و کار و هم در زمینه

هاي گزارشعام،  هاي سیستماتیک تغییر فرهنگ سازمانی به طور کنار فقر نسبی در خصوص روش

وجود ها و رفتارهاي شخصی به صورت ارادي کاري براي تغییر ارزشاندکی از استفاده از بازي

از ) 2007؛ بار و دیگران، 2007؛ نیبر و کرکو، 2010؛ لاکتون و دیگران، 2009ریوز و رید، . (دارد

فرهنگی ط با تغییر هاي تحقیقاتی مرتبترین زمینهسوي دیگر، فرهنگ کارآفرینی یکی از جذاب

بیست ه کارآفرینی در اقتصاد قرن ـتوان به اهمیت و عمومیت توجه ب است که از جمله دلایل آن می

براي ها نظیري در تقویت بنگاه به همین ترتیب، فرهنگ کارآفرینی نقش بی. و یکم اشاره کرد

رچه فرهنگ کارآفرینانه به عنوان یکی از ارکان مهم ـاگ. کسب سطوح بالاي کارآفرینی دارد

، مطالعات معدودي مبنی بر )2011موریس و دیگران، (کارآفرینی سازمانی معرفی شده است 

  .هاي ارتقاي آن وجود داردمکانیزم

کاري بعنوان مکانیزمی براي ارتقا و بهبود فرهنگ این مقاله درصدد طرح استفاده از بازي

در این . انی است و یک چارچوب مفهومی براي این کاربرد را پیشنهاد خواهد دادکارآفرینی سازم

بررسی هاي اصلی آن و سپس به  کاري و مولفهراستا، ابتدا به مرور مختصر ادبیات مربوط به بازي

مفهومی بعد از آن، یک مدل . پردازیم مفاهیم اصلی و مبانی فرهنگی اصلی کارآفرینی سازمانی می
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هاي  زمینهکاري پیشنهاد و یک روش کاربردي براي استفاده از بازي کاري در هاي بازيهبراي مولف

خواهد این روش، رویکردي براي ارتقاي کارآفرینی سازمانی را در پی . شود متفاوت توصیف می

  .هاي آتی مطرح خواهد شدهایی براي پژوهشبندي و ایده ، جمعنهایتاً. داشت

  

  چگونگی؟چیستی و : کاريبازي

و ). 2012مارکزوسکی، (مطرح شد  2002کاري اولین بار توسط پلینگ در سال اصطلاح بازي

افزارها  هاي اجتماعی و نظام پاداش بازي در طراحی نرمبا تلفیق حوزه 2010بعدها در سال 

هاي عملی و کاري به سرعت به حوزهبازي). 2011زیچرمن و کانینگهام، (رد ـشیوع پیدا ک

بازي اهالی ). 2010منگالیندان، (هی دیگر ورود پیدا کرد و این روند همچنان ادامه دارد دانشگا

استفاده از هاي مختلف با شماري را به صورت داوطلبانه صرف حل مسائل در بازيهاي بیساعت

هاي شخصیتی خود و از آن جمله پشتکار، و قابلیت) 2008گی، (کنند هاي خود میمهارت

). 2011مک گانیگال، (بخشند هاي گسترش یافته توسعه میپذیري را در بازيطافخلاقیت و انع

ها را به خدمت بگیرد و از آن کند تا قدرت انگیزه بخشی موجود در بازيکاري تلاش میبازي

مزایاي با در نظر داشتن طیف گسترده ). 2011لی و همر، . (در حل مسائل دنیاي واقعی استفاده کند

هایی با ابعاد متفاوت و در صنایع مختلف، بر مبناي جاي تعجب نیست که شرکتاین مفهوم، 

ها کسب کاري، قدرت بسیاري در توسعه محصولات، ارتباطات و فرآینداستفاده از اصول بازي

  ).2013راچ، (ها با نرخی تاثیرگذار در حال رشد باشد کاري در شرکتکرده باشند و بازي

زندگی،  هاي مختلفکاري در زمینهمزایاي قابل توجه کاربرد بازي با وجود توافق فراگیر بر

استفاده «بازي کاري را ) 2011(دتردینگ و دیگران . تعریف مشترکی از این اصطلاح وجود ندارد

، )2011(زیچرمن و کانینگهام . کنندتعریف می» هاي غیربازيهاي طراحی بازي در زمینهاز مولفه

کاري بازيهاي اجتماعی را مد نظر قرار داده و روانشناسی رفتاري و بازيهاي اخیر درمورد پژوهش

تعریف  »هاي بازي براي درگیر کردن کاربران در حل مسائلفرآیند تفکر بازي محور و مکانیزم«را 

  :نویسدمی) 2014(در همین راستا، ورباخ . کنندمی

و کنیم که کم هایی صحبت میتمورد فعالی کاري بعنوان یک فرآیند، ما دربا تعریف بازي

 هاي طراحی شده وبیش شبیه بازي هستند بدون اینکه نیازي به تعریف نقطه تلاقی سیستم

 .کاري باشدبازي

کاري و بازاریابی خدمات اشاره کرده و نتیجه به دو مفهوم بازي) 2012(هوتاري و همري 

  :گیرندمی
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ات است که در آن خدمت اصلی با استفاده از نظام ـبندي خدموع بستهـکاري یک نبازي

براي یابد؛ نظامی که با هدف تجهیز و پشتیبانی و خلق ارزش کلی  رسانی مدون ارتقا میخدمت

  .سازدها مهیا میهاي بازخورد و تعامل را براي آنکاربران، مکانیزم

دنیاي هاي بازي است که در شرایط طراحی مولفه«کاري، ي، باز)2013(به زعم ویچ و دیگران 

  ».واقعی به کار گرفته شده است تا براي کاربران، تجربه دنیاي بازي را خلق کند

زیچرمن براي مثال، سالن و . بینندکاري را به مثابه یک سیستم میبرخی از پژوهشگران، بازي

قوانین که با  شوندمیکشمشکی ساختگی درگیر سیستمی که در آن بازیگران در «، بازي را )2004(

، )2006(به قول کوك . کنند تعریف می» تعریف شده مواجه بوده و پیامدهاي مشهود در پی دارد

مداري هستند که با استفاده از بازخورد، هاي قانون سازيها یا شبیههاي بازي سیستممکانیزم«

  ».کنند می کاربر را به کشف و یادگیري شرایط فضاي محتمل پیش رو تشویق و هدایت

آن هاي اصلی شود، بلکه به اجزا و مولفهکاري محدود نمیتمایز نظرات فقط به تعریف بازي

: کندبازي را بوسیله چهار خصیصه تعریف می) 2011(مک گانیگال . کندنیز گسترش پیدا می

هایی است که باید در ها ویژگیاین. »هدف، قواعد، سیستم بازخورد و مشارکت داوطلبانه«

  .کاري هم وجود داشته باشدبازي

ها و ، با شکستن بازي به اجزاي مجزایی نظیر قواعد، سیستم)2004(هانیک و دیگران 

ها و احساسات ها، دینامیککاري داراي سه جزء مکانیزمکنند که بازيسرگرمی، پیشنهاد می

است، وف معر MDAاین چارچوب که بر اساس حروف آغازین کلمات سه جزء اصلی به . است

  :تري تشریح شده است، به صورت دقیق)2011(بعدها توسط زیچرمن 

طراح ها در حقیقت، کنترل نهایی این. دهنداي بازي را تشکیل میها اجزاي وظیفهمکانیزم

هاي بازیگر را دهند در خلال مراحل مختلف بازي، فعالیتبازي هستند که به طراح امکان می

هر کنند که  ها تعیین میآن. باشندها میز تعاملات بازیگر با مکانیزمها نیدینامیک. هدایت کند

سیستم ، احساسات در نهایتاً. دهد ها میبازیگري بصورت فردي و جمعی چه پاسخی به مکانیزم

این احساسات در تعامل . دهند که بازیگر حین بازي چه عواطفی خواهد داشتبازي نشان می

  .قابل مشاهده هستندها، ها و دینامیکمکانیزم

نظیر نظریه خود ) 1939گلد استاین، (هاي یکپارچگی ارگانیسمی با در نظر گرفتن نظریه

نیکولسون  ،)2011دتردینگ، ( گرا هاي انگیزشی موقعیت و مشوق) 2000دسی و رایان، (تصمیمی 

سازي یادهکاري، بهترین مدل پهاي نظري بازيگیرد که از میان همه چارچوب نتیجه می) 2012(

  .هاي کاربرمحور قابل دستیابی استکاري، در خلال طراحیهاي بازيبستر
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  دینامیک ها

  مکانیزم ها

  اجزاء

کاري هاي بازيدهند که در آن مولفهیک مدل هرمی را پیشنهاد می) 2010(ورباخ و هانتر 

، )روابطنظیر فشارها، احساسات، روایت، پیشرفت و (ها دینامیک: شوندبندي می به سه گروه دسته

حس نظیر چالش، شانس، رقابت، همکاري، بازخورد، پاداش، کسب منابع، تراکنش، (ها مکانیزم

ابلوي اعلانات، آواتار، درگیري و مبارزه، ـامتیاز، مدال، مرحله، ت(زا ـو اج) برنده شدن و نوبت

  ).آوري، تنازع، رمزگشایی و جایزه جمع

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  )2010(هاي بازي مدل هرمی ورباخ و هانتر براي مولفه .1 شماره شکل

 
اي کاري، یک روش چهار مرحلهبراي طراحی و تحلیل بازي) 2012(آپاریکیو و دیگران 

تسلط؛ احساس  )1: کنندبندي می هاي بازي را در سه گروه دستهها مکانیزمآن. دهندپیشنهاد می

شخصی و هاي جایگزین، کنترل محدوده اسط قابل تنظیم، فعالیتنظیر پروفایل، آواتار، ماکروها، و

هاي برنده، کنترلرقابت؛ نظیر بازخورد مثبت، چالش بهینه، اطلاعات پیش )2. کنترل هشدارها

اتصال با ها، ها، بلاگبندي، پیامرابطه؛ نظیر گروه )3. شهودي، امتیازات، مراحل و تابلوي اعلانات

  .گفتگوي اینترنتیهاي اجتماعی و شبکه
  

  کارآفرینی سازمانی و فرهنگ در یک بنگاه

گرفته هاي مختلف به کار تواند در زمینهکارآفرینی و خلاقیت یک مفهوم گسترده است که می

 Corporate entrepreneurship, organizational intrapreneurship. شود

entrepreneurship, corporate venturing, ار ـه رفتـایی هستند کـمعناصطلاحات هم

با ). 2011موریس و دیگران، (کنند هاي بزرگ و متوسط توصیف میکارآفرینانه را در سازمان
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مولفه  ها در کارآفرینی سازمانی، چهارنظر درمورد طبیعت و نحوه به کارگیري روش وجود اختلاف

سازمان بعاد اصلی براي دستیابی منابع انسانی، استراتژي، ساختار و فرهنگ به طور عمده به عنوان ا

  ).2009؛ ایرلند و دیگران، 1990گوث و گینسبرگ، . (شوندهاي کارآفرینانه شناخته میبه فعالیت

نقشی  هاي فرهنگی بسیاري هستند کهتوان به این نتیجه رسید که مولفه با مرور ادبیات، می

تیمونز و اسپینلی .  به عهده دارندها حیاتی در خلق، تقویت و پایدارسازي کارآفرینی در بنگاه

پیشرفته، هاي فرهنگی نظیر نظم و ترتیب، سازماندهی مناسب، استانداردهاي بر مولفه) 2009(

. کنندپذیري، شناخت و روحیه رفاقت تاکید می فشار براي عملکرد عالی، مشارکت، مسئولیت

اجبارها، ها و یص در کار، پاداشپشتیبانی مدیریت ارشد، خودمختاري یا قدرت تشخ) 2009(کوراتکو 

فهرستی استفاده از زمان، مرزهاي باز سازمان، تقویت، خلق ارزش و توجه به جزئیات را به عنوان 

موریس و دیگران . دهدهاي فرهنگی ارتقاي کارآفرینی سازمانی ارائه میترین مولفهاز مهم

هاي مبنایی از ا مقایسه و ارزشفرهنگ سازمانی تري ام، نوکیا، ایدئو و دي اس ام ر) 2011(

هاي فردي، اعتماد فراگیر میان همکاران و رهبري ها و طرح جمله اعتقاد راسخ به قدرت ایده

. کنندافراد هم سطح و احساس امنیت براي آزمون و خطا را به عنوان مشترکات اصلی طرح می

تمایل به تغییر سبد  هاي فرهنگی مدیریت ارشد شاملبر ارزش) 2005(کریگسمان و دیگران 

مورد اثرات منفی ترکیب  ها همچنین درآن. کنندهاي پیش دستانه تمرکز میشخصی مهارت

مواخذه هاي کوتاه مدت و تشویق موفقیت(هاي پاداش سنتی هاي خطاي صفر و سیستمفرهنگ

هاي کنند و ایده ها نهادینه میکنند که فرهنگ ریسک گریزي را در بنگاه بحث می) هاشکست

لیوي براي بحث بیشتر در این زمینه مراجعه کنید به . (دهند خلاقانه و کارآفرینانه را کاهش می

)2005(( 

بعد از به نقل از تراپمن و مورنینگ استار، طرحی شامل توصیف ده ) 2011(موریس و دیگران 

علایق یت نسبی، تک منظوره یا چند منظوره بودن، انتظار عالی بودن یا رضا: دهندشرکت ارائه می

گیري،  تصمیمگیري در  بندي شده یا تمایلات یکتا، اهداف فردي یا سازمانی، اجماع یا راي دسته

قدرت، دهی بر اساس عملکرد یا سطح  گیري کیفی یا تجربی، یکپارچگی یا تعجیل، پاداش تصمیم

 فرهنگ. هاخود آنمورد  توجه به پیشه یا شغل، نگاه کارگري صرف به کارکنان یا دغدغه داشتن در

در . دهدهاي زیر خط دار بها میهاي فوق به گزینهکارآفرینی سازمانی در عمل، از میان جفت

میان قوت کارآفرینانه بنگاه و  رابطه مستحکم) 1993(مطالعه دیگري از موریس و دیگران 

شده مطرح اي پررنگ  پذیري فردي و همکاري تیمی، به عنوان نکته ایجاد تعادل میان مسؤولیت

  )2شکل شماره . (است
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فرهنگ هاي موجود در ادبیات  پس از ارائه فهرست مفصلی از مولفه) 2011(موریس و دیگران 

و تمرکز بر افراد : اند هاي زیر را داراي اهمیت بیشتري توصیف کردهکارآفرینی سازمانی، مولفه

شکست، ها، خلق ارزش از طریق نوآوري و تغییر، پاداش براي نوآوري، یادگیري از سازي آن توانمند

فردي، پذیري مشارکت و مسؤولیتهمکاري و کار گروهی، آزادي براي رشد و تجربه شکست، 

دیگري آنان همچنین براي تاکید بر ارتقاي مستمر، فاکتور مهم . تاکید بر آینده و احساس فوریت

  . کننداضافه می »نارضایتی سالم«تحت عنوان 

مختلف تري از ابعاد  تر و دقیق یابی به مدل کامل ضمن تایید نیاز به مطالعات تکمیلی براي دست

استخراج براي ) 2011(فرینی سازمانی، ما از مدل طراحی شده توسط موریس و دیگران فرهنگ کارآ

  .هاي فرهنگی کارآفرینی سازمانی استفاده خواهیم کردمولفه

  

  کاريمدل مفهومی از عناصر بازي

هانتر کاري، ما تحلیل خود را بر اساس مدل ورباخ و مورد بازي پس از مرور نظریات مختلف در

هاي آتی، اضافه کردن سایر نظرات با این پیش فرض که براي پژوهش. نهیممی بنا) 2010(

: کنیمدیگر جدا میـبر این اساس، ما سه دسته از عناصر را از یک. به این مدل لازم خواهد بود

. دهندکاري را نمایش میترین عناصر هستند و جهت گیري کلی بازيها که انتزاعیدینامیک

 هامکانیزم. کنندکاري توصیف میيها را به مثابه قواعد گرامري بازدینامیک) 2010(ورباخ و هانتر 

عنوان ها به هستند و از آن» ها به سمت جلو عناصر محرك فعالیت«که به زعم ورباخ و هانتر، 

 جمعی در سازمان/گیري فرديکارآفرینی و جهت .2 شماره شکل

قوت 

گیري فردي  جهت  نقطه تعادل   قوي) جمعی(گیري گروهی  جهت
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هستند  که عناصر محسوس یا نیمه محسوس بازي اجزا و نهایتاً. اند فعل در دستور زبان یاد کرده

  .بخشندزي کردن را تسهیل میو با

گرفته  کاري براي آن به خدمتشود که بازيکاري با تعریف اهدافی کلی آغاز میفرآیند بازي

هاي دینامیک. شده است؛ مانند تغییر فرهنگ یک سازمان براي پشتیبانی بهتر از کارآفرینی در آن

ایجاد . یابی به اهداف به صورت موثر انجام شود اند که دست کاري براي این طراحی شدهبازي

مشخص از هایی مانند پذیرش ریسک یا لذت بردن از نوآوري یا دستیابی به سهم بازاري احساس

تا ها براي این هستند مکانیزم. ها هستند هایی از دینامیکیک محصول جدید در سال آتی مثال

رقابت و / هایی نظیر سیستم متعادل همکاريتواند مکانیزممدیریت می. ها کار کننددینامیک

ها، تیم، اجزایی نظیر نهایتاً. اي از نقاط بررسی براي رسیدن به هدفی خاص را طراحی کند مجموعه

براي ...) امتیاز، نشان لیاقت، مراحل بازي و (دهی  هاي پاداشهاي ارتباطی و سیستمکانال

ها و مکانیزمگیري و معناي خود را از  اجزا، جهت. هاي مطرح شده لازم هستند سازي مکانیزم پیاده

شکل براي مثال یک تیم ممکن است بسته به اهدافی که براي آن . کنندها دریافت میدینامیک

مولفه رابطه تنگاتنگ میان سه . گرفته است با ساختارها، فرآیندها و قواعد مختلفی فعالیت کند

ورباخ ها در یک مدل چرخشی به جاي مدل هرمی دادن آن دینامیک، مکانیزم و اجزا، ما را به قرار

 ).3شکل شماره (و هانتر سوق داد 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  ها مکانیزم ها دینامیک

  اجزاء

  زمینه

  مفاهیم حکمران

  کاريهاي بازيمدلی براي مولفه .3 شماره شکل
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عناصر هاي هنري و احساسی، ویژه ظرافت معتقدند تجارب بازي به) 2010(ورباخ و هانتر 

هاي چهار گونه را پیشنهاد داده و بازي) 1996(بارتل . گرفته است موجود در مدل آنها را دربر

هاي به کارگیري  ها، کارکردها و روش کند که چگونه این انواع مختلف، در انگیزهبررسی می

وجود همین انواع مختلف، ما را به این . کاري توسط افراد مختلف تمایز ایجاد خواهد کردبازي

در گذارد را نیز اي که بر موفقیت طراحی بازي اثر می دهد که فاکتورهاي زمینه سمت سوق می

مکانیزم، (کاري نشان داده شده، سه عنصر اصلی بازي 3گونه که در شکل شماره همان. نظر بگیریم

شامل اولین لایه، مفاهیم حکمران هستند که . اند، توسط دو لایه دیگر احاطه شده)امیک، اجزادین

گیري، قوانین، اهداف، مشارکت  مانند تفریح، تصمیم(مفاهیم تعریف شده انتزاعی و مبهمی 

است اي  لایه دوم زمینه. دهند هستند که روح حاکم بر بازي و اجزاي آن را نشان می) داوطلبانه

تخصیص کنان و منابع  هاي محیطی، بازياین زمینه شامل ویژگی. دهدکاري در آن رخ میبازي که

کاري هاي بازي  یافته است که بسته به اهداف تعیین شده و واقعیات موجود، در تعیین استراتژي

  .نقشی مهم دارد

  

  هاي مشخصکاري در زمینهکاربرد بازي

کار ها و رفتارها در جهت اهداف مختلفی به تغییر ارزشهاي کاري به منظور تسهیل پروژهبازي

براي براي مثال افزایش سطح مشارکت کارمندان، بالا بردن جذابیت محصول . گرفته شده است

تعریف ابعاد . هایی از این اهداف هستندمشتري یا بهبود فرهنگ کارآفرینی سازمانی، نمونه

کاري در ارائه هر روشی براي استفاده از بازيمختلف هریک از این اهداف، اولین گام اساسی 

تضعیف کننده یا  کند تا تصور بهتري از رابطه تقویتاین کار، کمک می. در یک پروژه خواهد بود

  .بندي کنیم ها را دستهمیان ابعاد هدف داشته باشیم و بتوانیم در صورت نیاز آنکننده 

سطر پس از آن، نوبت به ایجاد یک جدول بهبود خواهد رسید که در آن ابعاد مختلف هدف، در 

بنابراین از تلاقی . در ستون اول جاي خواهند گرفت ،هاي مرتبط از بازي کاري اول و مولفه

باید هر سطر و ستون، مشخص خواهد شد که براي رسیدن به یک عنصر خاص از هدف، چگونه 

در این جا استفاده از نظر افراد خبره و مسلط به شرایط . در بازي استفاده کرد از مولفه مرتبط

به  جدولهاي همه خانه قاعدتاً. اقتضایی زمینه مورد بررسی، براي تکمیل جدول مفید خواهد بود

شده در پذیري و تاثیرگذاري رویکردهاي پیشنهاد  یک اندازه واجد اهمیت نبوده و به تحلیل امکان

  .یمنیاز دارهر خانه 

را آنها رویکردهاي استخراج شده از جدول، بایستی  پذیري و تاثیرگذاريپس از بررسی امکان



متمایزي از نظر وابستگی به دیگر رویکردها بررسی و در صورت نیاز در قالب خطوط استراتژي 

 کدام یک از خطوط استراتژي

  .دهدنمایش میالگوریتم ارائه شده در این بخش را 

  الگوریتم کلی استفاده از بازي کاري

   کاري براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانی

افزون هاي اقتصادي جهان به صورت روز 

به ). 2002؛ زاکاراکیس و دیگران، 

نارانجو (ایدار دارد ـهاي زیادي نشان از اهمیت نقش فرهنگ در خلق کارآفرینی پ

پینچات، ؛ 2000؛ توماس و مولر، 

اطمینانی هاي قابل دهد ادبیاتی غنی و ابزارها و مکانیزم

 بازياین پژوهش به دنبال معرفی یک رویکرد مبتنی بر 

  .کردن کمبود مطرح شده با تمرکز بر فرهنگ کارآفرینی سازمانی است

   1393 پاییز، 35فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال نهم، شماره 

58 

از نظر وابستگی به دیگر رویکردها بررسی و در صورت نیاز در قالب خطوط استراتژي 

کدام یک از خطوط استراتژي در انتها، مدیریت ارشد سازمان تصمیم خواهد گرفت که. بندي کرد

الگوریتم ارائه شده در این بخش را  4شکل . شوند سازي می و به چه نحو پیاده

الگوریتم کلی استفاده از بازي کاري .4 شماره شکل

کاري براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانیاستفاده از بازي

هاي اقتصادي جهان به صورت روز کننده اصلی در پیشرفت کارآفرینی به عنوان تسهیل

؛ زاکاراکیس و دیگران، 2006؛ اکز، 2012کلی و دیگران، (مورد توجه قرار گرفته است 

هاي زیادي نشان از اهمیت نقش فرهنگ در خلق کارآفرینی پعلاوه پژوهش

؛ توماس و مولر، 2007؛ چنگ و لی، 2011یی و زاده، ؛ ناکا2011والنسیا و دیگران، 

دهد ادبیاتی غنی و ابزارها و مکانیزمبا این وجود، تحقیقات ما نشان می

این پژوهش به دنبال معرفی یک رویکرد مبتنی بر  .براي تغییر فرهنگ سازمانی وجود ندارد

کردن کمبود مطرح شده با تمرکز بر فرهنگ کارآفرینی سازمانی استکاري جهت برطرف 

• )اهداف(انتخاب هدف 

تعریف ابعاد مختلف هدف انتخاب شده•

دسته بندي ابعاد و مطالعه رابطه میان آنها•

انتخاب مولفه هاي مناسب از بازي کاري•

تشکیل ماتریس ارتقاي ابعاد هدف•

بررسی امکان پذیري و تاثیرگذاري رویکردها•

دسته بندي رویکردها به خطوط استراتژي•

پیاده سازي•

فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال نهم، شماره 

از نظر وابستگی به دیگر رویکردها بررسی و در صورت نیاز در قالب خطوط استراتژي 

بندي کرد دسته

و به چه نحو پیاده

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

استفاده از بازي

کارآفرینی به عنوان تسهیل

مورد توجه قرار گرفته است 

علاوه پژوهش

والنسیا و دیگران، 

با این وجود، تحقیقات ما نشان می). 1985

براي تغییر فرهنگ سازمانی وجود ندارد

کاري جهت برطرف 
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سازمانی  در این بخش تلاش خواهیم کرد که با استفاده از الگوریتم طرح شده و در یک زمینه

ارائه  زمینه فرضی براي ارتقاي فرهنگ سازمانی در اینفرضی راهبردهاي مبتنی بر بازي کاري را 

  .کنیم تا در خلال این تمرین، مباحث قبلی شفافیت و وضوح بیشتري پیدا کنند

، ابتدا نیاز داریم تا هدف خود را مشخص 4بر اساس الگوریتم مطرح شده در شکل شماره 

باید سپس . کنیم که در این مورد ارتقاي فرهنگ سازمانی جهت تسهیل کارآفرینی سازمان است

فرهنگ هاي  را براي مولفه) 2011(ما مدل موریس و دیگران . تعیین گردند ابعاد مختلف این هدف

بر تمرکز «بر اساس تشخیص ما در زمینه مورد نظر، دو مولفه . گزینیمکارآفرینی سازمانی برمی

یادگیري از «و همچنین  »پذیري فرديمشارکت و مسؤولیت« و »هاسازي آن افراد و توانمند

دسته را بنابراین این دو . بسیار نزدیک هستند »براي تجربه شکستاحساس آزادي «و  »شکست

  .دهیمهم ترکیب کرده، در یک گروه قرار می با

اي از هاي بعدي را بر اساس دستههمچنین بعد از مرور ادبیات تصمیم گرفتیم که تحلیل

این . ري کنیمگذااستخراج شده است پایه) 2010(ها که عمدتاً از آثار ورباخ و هانتر مکانیزم

جهت ها در ماتریس بهبود درج شدند و سپس جدول براي شرکت فرضی و با پیشنهاداتی مکانیزم

  ادبیات، بدست آمده از طریق مرور  هايبصیرت. هاي فرهنگ سازمانی تکمیل شدارتقاي مولفه

اصلی بع نظر و استفاده از تجربیات قبلی تیم اجراکننده منا گفتگو با خبرگان حوزه کاري مورد

جدول (. براي استخراج پیشنهادات موثر و عملی و گنجاندن آنها در هر نقطه از جدول بوده است

  .)1شماره 
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کاري براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی  رویکردهاي مبتنی بر بازي .1جدول شماره 

  سازمانی در یک زمینه فرضی

 فرهنگ
  CE 

  

 بازي کاري

-پذیرش مسامحه

و  آمیز شکست

 یادگیري از آن

-مسؤولیت

پذیري و 

  اختیارات فردي

همکاري 

گروهی و 

  تیمی

ایجاد ارزش 

از طریق 

  تغییر

تشویق 

نوآوري به جاي 

  گرایی نتیجه

احساس 

  فوریت
 نارضایتی سالم

  موفقیت
تشویق بهترین موارد 

 شکست

سیستم پاداش 

 دهی به افراد

سیستم 

دهی  پاداش

 ها به تیم

هاي  تشویق ایده

 تغییرمحرك 

 هاي تشویق ایده

خلاقانه و 

سازي  پیاده

طور  به موفق

 مجزا

 تشویق براي

 سرعت عمل

دهی به   پاداش

براي بهترین 

 نقدها

 بازخورد بلافاصله بازخورد

بازخورد فردي؛ 

پرونده و آواتار 

 شخصی

بازخورد 

 گروهی

بازخورد در 

مورد تغییرات 

حاصل از یک 

 ایده

 

بازخورد بر 

پیش دستانه 

 پروژهبودن 

 

  چالش

یابی گزارشات ریشه

سیستم  ؛شکست

پویاي تخصیص 

 ها در گروهنقش

هاي  چالش

 فردي

هاي  چالش

 گروهی

گذاري  هدف

 براي خلاقیت

در هر دوره 

 زمانی

 
چالش سرعت 
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 ترین موفق
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 بهترین نقدها
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 هر فرد
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 ها به تیم

جلسات 

گروهی 

 پرورش ایده

شناسایی و 

قدردانی از 

همه افراد موثر 

 در توسعه ایده

جلسات 
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 سنجش
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منتقد و هم از 
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 کنترل
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براي کنترل پیشرفت 

 هاي نوآورانهپروژه

انتخاب در 
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  و نیز پاداش

انتخاب در 

 گزینش تیم
    

 جذب منابع

استقراض منابع براي 

هاي شکست  پروژه

 خورده اما نویدبخش

هاي حساب 

 شخصی منابع

هاي  حساب

 گروهی منابع
 

تخصیص 

منابع براي 

هاي  ایده

 نوآورانه

موعد زمانی 

صرف منابع 

 هاي براي حساب

شخصی و 

 گروهی

منابع مجزا براي 

 انتقادات

 تماشاگري

نقد دائمی کارها 

توسط ناظران بیرون 

 از تیم

تشویق عمومی 

 افراد نوآور

 تشویق عمومی

هاي  تیم

 نوآور

 

تشویق 

هاي  عمومی ایده

  نوآورانه

 
جلسات عمومی 

 نقد عملکردها
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که دهد مشاهدات نشان می. ها نگاه کنیدبه عنوان مثال، به سطر مربوط به کنترل در بازي

شادابی ها در متن بازي داده شود، این افراد تعهد و در صورتی که به بازیکنان امکان برخی انتخاب

آمیز پذیرش مسامحه«توان براي ارتقاي از این مفهوم می. داشتبیشتري را در هنگام بازي خواهند 

نظارتی  - ايبه این نحو که یک سیستم مشارکتی مرحله. استفاده کرد »شکست و یادگیري از آن

مدیران و شود که در آن متولیان پروژه در مشارکت با هاي نوآورانه مستقر میبراي پیشرفت پروژه

آن اي از چرخه عمر پروژه، بر پیشرفت ریزي شدهمقاطع قبلاً برنامهگیرندگان ارشد و در تصمیم

تغییرات کنند و تصمیم جمعی، سرنوشت پروژه را از جهت ادامه یا توقف و نیز از جهت نظارت می

متولیان مشارکت این ) 2011موریس و همکاران . (کنداحتمالی در مسیر حرکت پروژه تعیین می

با . شود که احساس کنند کنترل بیشتري را بر وي پروژه دارندب میگیري موجدر فرآیند تصمیم

کنترل توان از همین مفهوم ها به کارکنان، همچنین میها و مشوقاعطاي حق انتخاب چالش

افراد توان به این طور میهمین. استفاده کرد »پذیري و اختیارات فرديمسؤولیت«براي ارتقاي 

را مورد علاقه خودشان را انتخاب کنند و به این ترتیب انگیزه آنها اجازه داد تا تیم و همکاران 

  .ارتقا داد »همکاري گروهی و تیمی«براي 

 تاثیرگذاريهاي توصیه شده از جهت پس از تکمیل ماتریس بهبود، گام بعدي مطالعه رویکرد

سازي پیاده گیرد که بازي کاري در آنپذیري است که با توجه به زمینه خاصی صورت میو امکان

 راهکارهایی 1به عنوان مثال هشتمین سطر از ماتریس بهبود ارائه شده در جدول شماره . شده است

. کندهاي کارآفرینانه در شرکت ارائه میرا براي استفاده از یک بانک منابع براي ارتقاي فعالیت

انجام انی را براي به منابع سازم) به صورت فردي و گروهی(این رویکرد، میزان دسترسی معینی 

این . شمرد که بسته به سابقه کارآفرینی فرد یا گروه متغیر استهاي نوآورانه مجاز میفعالیت

به که اضافه بر امکانات تخصیص یافته براي کارآفرینی است که به همه افراد  - میزان دسترسی

قبلی کارآفرینانه هاي در واقع نوعی پاداش انگیزشی براي فعالیت - شودصورت مساوي داده می

فقط تا هاي فرهنگ کارآفرینی به عنوان یکی از مولفه »احساس فوریت«است که براي تاکید بر 

ها سازمانرویکرد استفاده از بانک منابع براي اکثر . موعد زمانی مشخص قابل استفاده خواهد بود

هاي اجرایی ء اولویتهایی با محدودیت شدید منابع جزرسد؛ اما، براي سازمانمفید به نظر می

  .پذیر و اثربخش نیستامکان

از آمیز شکست و یادگیري پذیرش مسامحه«در یک مثال دیگر توجه کنید که براي ارتقاي 

یابی شکست درخواست براي ارائه گزارشات ریشه: دو رویکرد متفاوت پیشنهاد شده است »آن

ها ر گروه که به طور پویا نقشها دتوسط متولیان پروژه و استقرار یک سیستم تخصیص نقش
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آنها از و موجب افزایش درك متقابل آنها از شرایط یکدیگر و فهم (را بین اعضاي تیم جابجا کند 

براي هاي آینده  هر دو رویکرد توجه کارکنان را به مفهوم شکست و تلاش). دشواري کارها شود

جمعی تر است که روحیه همکاري اثربخشهایی اما رویکرد دوم براي تیم. کندجبران آن جلب می

بیشتري در مقابل، رویکرد اول تناسب . پذیري مثبت در آنها جریان داردبالا و انتقادپذیري و گروه

هاي بیشتري با تامل در مسیرهاي قبلی خود و نه در خلال  گرایی دارد که درسبا افراد درون

  .آموزندهاي گروهی میتحلیل

سازمان از  هايپذیر و با توجه به محدودیتویکردهاي اثربخش و امکانبندي رپس از اولویت

شود که ممکن است از تلفیق سازي در سازمان انتخاب میحیث منابع، راهبردهایی براي پیاده

راهبرد هاي مرتبط با ، براي مثال، رویکرد1جدول . چندین رویکرد متفاوت به دست آمده بانشد

ماتریس هاي را با تیره کردن پس زمینه مربوط به مولفه »دهی جدیداستقرار یک سیستم پاداش«

  .دهدبهبود نشان می

  

  کاري براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی استفاده از بازيآیا 

  دستاورد جدیدي است؟ سازمانی

. داردهاي مستحکمی در ادبیات فرهنگ سازمانی  ، ریشه1راهکارهاي مطرح شده در جدول شماره 

یادگیري مفهوم  به عنوان مثال. اند ین پیشنهادات به طور پراکنده در ادبیات مطرح شدهبسیاري از ا

 کریگسمن. اي غنی در ادبیات کارآفرینی سازمانی است داراي پیشینه) ستون اول(از شکست 

پذیري و  بر ریسک »نفی کامل هرگونه شکست«به تاثیر منفی فرهنگ ) 2005(و همکاران 

ها از طریق  اند تا کارآفرینی در سازمان اند و پیشنهاد داده کارآفرینی سازمانی توجه کرده نهایتاً

دخیل هاي شکست خورده  پذیرش شکست، یادگیري از آن و حتی تشویق کارکنانی که در پروژه

جایی که «کند که سازمان باید  به نقل از شرکت نوکیا تاکید می) 2005(لوي . اند تقویت شود بوده

جایی توانیم بر خلاف الگوهاي رایج فکر کنیم و  از به داشتن اندکی تفریح هستیم، جایی که میمج

موارد ها را به تفکیک  سازمان) 2011(موریس و همکاران . باشد »که حق داریم شکست بخوریم

ناشی از ناتوانی کارکنان در ایفاي ) 2(ناشی از مشکلات خارج از اراده کارکنان ) 1(شکست 

تر از  پایینهاي غیراخلاقی آنها براي رفتار  ناشی از کوتاهی کارکنان یا انگیزه) 3(ت خود و تعهدا

. داند میسته توبیخ و مجازات یهاي نوع سوم را شا کند و تنها افراد درگیر در شکست انتظار توصیه می

و باید کارکنان درگیر در مورد اول را تشویق و همراهی کنند  ها می بر اساس این توصیه سازمان

  . سازي را براي کارکنان دسته دوم فراهم آورند امکان بازآموزي و توانمند
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 ها  هاي رایج در حوزه تفریحات و سرگرمی برخی از این راهکارها هم موارد مشابهی را در بازي

 بازيها که دسترسی  ر بسیاري از این بازيهاي شخصی یا گروهی د حساب مثلاً. کنند تداعی می

ادامه زمان بازي بیشتر، ابزار بازي قویتر، یا اطلاعات ارزشمند براي (کننده را به منابع بیشتر  

اثر ها در  بازيکاربران این . ها است کند ایده رایجی در بسیاري از این بازي پذیر می امکان) بازي

دریافت پذیر بعدي  توانند اعتبار بیشتري براي تجربیات خطر یتوفیق در گذراندن مراحل قبلی بازي م

  .تواند بنا بر صلاح دید خود آنها در شرایط دشوار به کار بیاید کنند که می

رویکرد  –به عنوان یک دستاورد جدید  – 4با این وجود الگوریتم پیشنهادي در شکل شماره 

مندي براي جستجوي راهکارهاي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانی پیش پاي  مدون و نظام

هزینه بندي، ایجاد توازن و تحلیل  گذارد و چهارچوب منظمی را براي دسته مدیران و مشاورین می

شخصی هاي  تواند حساب با ترکیب دو ایده بالا، سازمان می مثلاً. کند و فایده هر راهکار تاسیس می

پروژه ی براي دسترسی کارآفرینان به منابع سازمانی در جهت پیشبرد اهداف یک یا تیمی معین

هاي  فرصتکارآفرینی سازمانی اختصاص دهد که حتی در شرایط بروز شکست از نوع اول یا دوم 

صورت اعتبار بیشتر در . مجددي را در اختیار فرد یا تیم درگیر پروژه قرار دهد تا جبران مافات کنند

هایی که  ها در کل یا اجزایی از یک پروژه کارآفرینانه یا حتی شکست پروژه د یا تیمتوفیق افرا

  . به آنها پرداخت خواهد شد ها ویژه افراد یا تیمهاي  گر توانایی نمایان

پیشنهادات پذیري و تاثیرگذاري   ، همچنین سنجش امکان4الگوریتم پیشنهادي در شکل شماره 

و کند  میناپذیري از رویکرد خود به ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانی طرح  را به مثابه بخش جدایی

هاي  فعالیتهاي مدیریتی دیگر، با چهارچوب بخشیدن به  در مجموع، به مانند بسیاري از تکنیک

وري  بهرهجنس لازم در یک پروژه ارتقاي فرهنگ کارآفرینی سازمانی، اثربخشی و  غیرهم بعضاً

  .دهد فزایش میاي را ا چنین پروژه

 

  گیري خلاصه و نتیجه

سرعت بازي به منظور برخورداري از کیفیت ذاتی،  هاي غیرهاي بازي در زمینهبه کارگیري مولفه

مطالعاتی هاي جذاب و مفید ها در امور روزمره، یکی از زمینهو تخصیص زمان موجود در بازي

ها هاي موفقیت اقتصادي براي بنگاهدیگر فرهنگ سازمانی بعنوان یکی از پایه از طرف. است

یک این مقاله به دنبال ارائه پیوندي میان این دو مفهوم و پیشنهاد . مورد توجه قرار گرفته است

  .ها استکاري براي ارتقاي فرهنگ کارآفرینی در سازمانروش مبتنی بر بازي

از جود و چارچوبی کاري بر اساس ادبیات مودر این نوشتار، ابتدا یک مدل مفهومی از بازي
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سپس . ها انتخاب گردیدهاي موجود در فرهنگ کارآفرینی سازمانی مرور شد و یکی از مدلمدل

مراحل مختلف طراحی یک فرآیند بازي کاري شده و نحوه دستیابی به خطوط استراتژي به منظور 

سازمانی کارآفرینی  با در نظر گرفتن ارتقاي فرهنگ نهایتاً. دستیابی به اهداف تعیین شده معرفی شد

  .مورد چگونگی پیمودن مسیر معرفی شده صورت پذیرفت بعنوان نمونه یک هدف، بحثی در

فرهنگ هاي  مورد مولفه تري درکنیم که تحقیقات عمیق هاي آتی، ما پیشنهاد میبراي پژوهش

هنگ ها و فرها بایستی رابطه میان این مولفهاین پژوهش. کارآفرینی سازمانی صورت پذیرد

اقتضایی به علاوه، وابستگی این متغیرها به یکدیگر در شرایط . کارآفرینی سازمانی را مشخص کند

  .متفاوت یکی از موضوعات براي پژوهش بیشتر خواهد بود

کاري که هاي مختلف بازي کاري نیز نیاز دارد تا به سوالاتی پاسخ دهد؛ آیا مولفهادبیات بازي

شده اند به تنهایی مزایاي انگیزشی بازي را به کارهاي روزمره بازي کاري  در ادبیات مطرح شده

یک هاي خاصی مفهوم بازي را به عنوان  ها در مدل دهند یا شکل تجمیعی این مولفه انتقال می

هاي بازي کاري بر یکدیگر و  آیا تاثیرگذاري منفی برخی از مولفه د؟کن کل مرکب محقق می

تر  گستردههاي کاري براي زمینهبا هم محتمل است؟ آیا رویکرد بازيغیر قابل جمع بودن آنها 

را کاري هاي بازينظیر مسائل ملی یا صنایع فراگیر نیز قابل تعمیم و استفاده است؟ آیا تکنیک

  ؟ کردبندي  هاي شخصی و سازمانی متفاوت دستهشان در زمینه توان بر اساس میزان اثرگذاري می

این در خصوص مدل ارائه شده در این تحقیق هم نیاز به شواهد تجربی براي پشتیبانی از 

بهینه و همچنین لازم است رویکردهاي سیستمی به منظور ارائه پیشنهادهاي . مدل نیز وجود دارد

شرایط ها و مورد زمینه ها هم چنین باید درپژوهش. راهگشا در جدول بهبود، تدوین و معرفی شود

فرهنگ هاي بازي کاري بر  لف استفاده از این روش و امکان تاثیرگذاري منفی برخی از مولفهمخت

  .اظهارنظر نمایندکارآفرینی سازمانی 

جهت مدیران از بازي در  کاري را مشمول استفادهگفتنی است که برخی پژوهشگران بازي

 وري ابزاري براي افزایش انگیزه و بهرهایجاد تغییرات هدفمند در کارکنان دانسته و آن را به عنوان 

آن وون (اي دیگر نیز عده). 2010؛ فلمینگ و استري، 2006فاینمن، (اند کارکنان معرفی کرده

بازي اند که  کاري را در مواردي  منحصر کردهکاربرد بازي) 2010؛ بکر و دیگران، 2008و دبیش، 

. شوندقبلی با رنگ و بویی از بازي انجام هاي سازمانی  رسمی در جریان نباشد و همان فعالیت

 »جديهاي بازي«ها با عنوان  هاي رسمی در مدیریت سازمان گروه اخیر از کاربرد هدفمند بازي

روش  یکی دیگر از خطوط جدا ولی مرتبط پژوهش در این زمینه، بررسی رابطه متقابل. اندیاد کرده

  .خواهد بود) هاي جديبازي(ها معرفی شده در این مقاله و این نوع از بازي
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