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Abstract 

Introduction 

Work motivation and innovative behavior play a vital role in the development of organizations, 

as they increase employee productivity and effectiveness. It also means the possibility of 

developing entrepreneurship, preparing them to be active for possible changes, their 

participation in the decision-making process and initiating action. The purpose of this research 

is to investigate the effectiveness of management games training on the work motivation and 

innovative behaviors of managers, who after familiarizing themselves with this technique and 

facing situations and using it in decision-making examine its relationship with work motivation 

and innovative behaviors. 

 

Method  

The research method was a semi-experimental pre-test-post-test type with a control group. 
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management games training was applied as an independent variable to determine its effect on 

work motivation and innovative behaviors of managers as dependent variables. The sample 

size includes 30 managers of Datin Software Company, who were randomly assigned in two 

groups of 15 people, and their entry criteria were having work experience and being in the 

team for more than 2 years. The research instrument included two self-reporting 

innovative behavior (2000), which were administered to both groups before and after the 

intended intervention (Management Games training). Also, Data were analyzed  mancova 

with SPSS23 software. 

 

Results 

The results showed the effect of management games training on work motivation and 

innovative behaviors of managers (P<0.05). 

 

Discussion 

The effectiveness of management games training on work motivation and innovative behavior 

suggests that managers, by adopting such an approach in organizations, can increase work 

motivation and innovative behavior in employees. 
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 چکیده

رفتار    ی کار   زه ی انگ  ح   نوآورانه و  سازمان   ی ات ی نقش  توسعه  ا در  اثربخش   ی ور بهره   چراکه کند،  ی م   ء فا ی ها  را   ی و  کارکنان 

 ، ی احتمال   رات یی تغ   ی فعال بودن برا   ی برا   کارکنان   ی ساز آماده   ، ی ن ی امکان توسعه کارآفر   ی به معنا   ن ی دهد. همچن ی م   ش ی افزا 

فرآ   آنان مشارکت   اقد   ی ر ی گ م ی تصم   ند ی در  ا  است.   ام و  بررس   ن ی هدف  مدیریتی بازی   موزش آ   ی اثربخش   ی پژوهش  بر   های 

ها و استفاده از آن در  ت ی و مواجهه با موقع   ک ی تکن   ن ی با ا   یی که پس از آشنا   بود   ران ی مد   نوآورانه   ی و رفتارها   شغلی   زش ی انگ 

که در آن بود    ی ش ی آزما نیمه   ، پژوهش   ن ی ا روش    . شد   ی بررس   نوآورانه   ی و رفتارها   ی شغل   زش ی رابطه آن را با انگ   ، ی ر ی گ م ی تصم 

پس ش ی پ   گروه   دو از   و  گواه  آزمون  آزمون  گروه  باز با  آموزش  واقع  در  شد.  عنوان    ی ت ی ر ی مد   ی ها ی استفاده   ر ی متغ   ک ی به 

کار گرفته شد. حجم وابسته به   های ر ی به عنوان متغ   ران ی مد   نوآورانه   ی و رفتارها   ی شغل   زه ی آن بر انگ   ر ی تأث   ن یی تع   ی مستقل برا 

از مد   30شامل    ونه نم  نرم   ران ی نفر  به   ن ی دات   ی افزار شرکت  انتخاب شدند و   15در دو گروه    ی صورت تصادف   است که  نفره 

آن   ار ی مع  سابقه  ورود  داشتن  ب ها  حضور  و  ت   2از    ش ی کار  در  تحق   م ی سال  ابزار  پرسش   ق ی بود.  دو  خودگزارش شامل   ی نامه 

نظر بود که قبل و بعد از مداخله مورد  Jansen (2000)کارکنان    نوآورانه و رفتار   Hackman & Oldham's  ( 1976)   ی شغل   ش ز ی انگ 

 SPSS23افزار  نرم   تحلیل کوواریانس و   استفاده از   ها با داده   ن ی همچن   شد. اجرا  آزمایش    گروه   ی ( برا های مدیرتی ی )آموزش باز 

تحل   ه ی تجز مورد   گرفتند   ل ی و  نتا قرار  تأث   ی حاک   ج ی .  باز   ر ی از  انگ   ی ت ی ر ی مد   ی ها ی آموزش  رفتارها   ی شغل   زه ی بر   نوآورانه   ی و 

با اتخاذ   ران ی که مد دهد  می   نشان   نوآورانه و رفتار    ی شغل   زش ی بر انگ   ی باز   ت ی ر ی آموزش مد   ی اثربخش   (. P< 0/ 05بود )   ران ی مد 

 دهند.  ش ی را در کارکنان افزا   نوآورانه و رفتار   ی شغل  زه ی توانند انگ ی در سازمان م   ی کرد ی رو   ن ی چن 
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 مقدمه 

ایجاد انگیزه در   منظور به   خود  های مدیریتیها و توانایی تلاش برای توسعه مهارت و  بینی  پیش   مند نیاز   ان مدیر امروزه  
جهت  .( Wiley,1997)   هستندزیردستان   این  درک   از  نحوه  به  بستگی  زیردستان  در  انگیزه  ایجاد  در  مدیران  موفقیت 

کارکنانی که انگیزه بالایی برای تصاحب جایگاه .  ( Tirtayasa, 2020 & Harahap)   های کارکنان خود دارد مدیران از انگیزه 
عامل   و را برای دستیابی به اهداف سازمانی افزایش دهند    ی خود وری کار توانند بهره بالاتر در سازمان دارند، احتمالاً می 

در   قی دهه تحق   ن یچند(.  & 20Ratnasari, 20 Rivaldo)   شودتلقی می بسیار مهمی در تلاش برای بهبود عملکرد کارکنان  
 زه ی انگ که    جنبه را   نی که ا   ی عامل اصل  شوند وی مرتبط با کار آغاز م  ی رفتارها   با  است که   ییهایی ای پو   ح ی توض   ی تلاش برا 

افراد کار ی م   ح ی توض   و  ی بررس  را   است  انجام م  ی دهد که چرا   Lantara  ( 2018)   (. Elliot & Dweck, 2013)  دهندی را که 
معنای شرایطی است که باعث تبدیل به    کند و بیان می به معنای تشویق، علت یا دلیل انسان برای انجام کاری    را   انگیزه

نیاز به خودآگاهی   و   تحت تأثیر نیازهای فیزیکی، نیاز به امنیت، نیاز به عزت نفس   و   شودی م شدن به یک علت آگاهانه  
داد Hauser ( 2014)   همچنین   . ( Maslow,1954؛  Olafsen et al., 2018؛  Lin, 2020)   باشد می  نشان  خود  پژوهش  که   در 
در   ی ندها ی شا ی علاوه بر پ   .باشد کارکنان    یی و خودشکوفا   ی که منجر به خودشناسی  مثبت   ی منبع انرژ   تواندی م   ی کار   زه ی انگ 

و کیفیت آن   افراد   ن ی تعامل ب ی،  تبادل اجتماع نیز در ارتباط با نیازهای انسان همچون    ی اجتماع   های نه ی زم   ، یسطح فرد 
 زهی که با انگ   ی با وجود عوامل متعدد   .( Hinsz, 2008)   نظر گرفته شده است در   ی کار   زه ی انگایجاد    ی برا   عواملی به عنوان    ز ی ن 

 متمرکز است.  فردی نقش روابط اجتماعی و میان مقاله عمدتاً بر   ن ی مرتبط هستند، ا ی کار 
ها سازمان  ،عدم قطعیت محیطی مقابله با  و  هابا دیگر سازمان رای رقابت  ب و  بودهنوآوری برای بقای یک سازمان حیاتی 

 هاده یا و شهامت توسعه این  های نو را داشته  توان خلق و ترکیب ایده ،  باشند   نوآورانه که دارای رفتار    نیاز دارند   کارکنانی  به 
باشند  داشته  دانش   .را در سازمان  اقتصاد  توانمندی در  رساندن  به حداکثر  امروزی،  نوآوری  محور  بالقوه  به   کارکنان های 

ایده که    یت در هر سازمان تبدیل شده است لو او  بروز نوآورانه ی کسب و کار، رفتار  نوآورانه های  از طریق اجرای  ی کاری 
 ری تأث اند چراکه  کرده   کارکنان   نوآورانهتوجه بیشتری به خلاقیت و رفتارهای    راًی اخ محققان  (.  Ghiathund, 2015کند )می 

به   نوآورانه   ی کار   ی رفتارها  .( Paruzel et al., 2023؛  Yuan & Woodman, 2010)   چشمگیری بر عملکرد سازمانی نیز دارد 
در محل کار با   نوآورانه رفتار    .( Scott & Bruce, 1994)  کار اشاره دارد  ط ی در مح   نو  یها ده یا   یعمد   ی انتشار و اجرا   د،ی تول 

 مسائل  ی برا   دی جد   ی ها حل ها و راه ده یامر با توسعه ا   ن ی شود. ا ی بر کار توسط کارمند آغاز م  ی مشکل مبتن  ک ی   یی شناسا
 ها این ایده که ی است، به طور  د یجد  ی ها حل ها و راه ده ی از ا ی بانی توسعه پشت  ،ی نوآور  ند یدر فرا   یی شود. مرحله نها ی دنبال م

های نو از پردازی و ارائه ایده منظور از تولید ایده، ایده   نوآورانهدر رفتار   (. Carmeli et al., 2006)  شوند ی م  ه ی تعب   ن در سازما 
های جدید آنان ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب حمایت و پشتیبانی مدیران و همکاران از ایده و    سوی کارکنان است 

دارد   ایدهپیاده و  اشاره  تلاش   نیز  سازی  تبدی شامل  برای  پیاده ایده   لهایی  و  عملی  کارهای  به  نو  در های  آن  سازی 
 (. Pirola & Man, 2004)   های کاری سازمانی است فعالیت 

پژوهش توسعه  Rampa & Agogué ( 2021)   نتایج  پتانسیل  نوع  یک  دارای  کارکنان  آموزش  فرایند  که  داد  نشان 
های مشترک جمعی و مشارکت اکثریت ی از طریق روش نوآور های خلاقانه فردی برای اکتشاف به همراه خلاقیت و مهارت 

از طرفی کارکنان می  کیفیت    Xerri  ( 2013)  باشد.  و  نوع  که  پژوهش خود دریافت  نوآور در  بر  کار   یفرد   ی روابط محل 
رفتارهای    پرستاران  آن،  دنبال  به  دارد. همچنین   ر ی تأث آنان    نوآورانه و  پژوهشی    .Gumbri et al  ( 2021)   مثبت   نسبتاً در 

مستقیم و   ر ی تأث آنان    نوآورانه رفتار    تی در تقو   مدیران و پرستاران،   یفرد   میان   یارتباط   یها که مهارت   مشابه نشان دادند 
کارکنان   نوآورانه کننده رفتار  ی نی ب ش یعضو به عنوان پ -ک شده و تبادل رهبر ا در ا   یسازمان   تی حماو    معناداری دارد و روابط

است اساسی   نیز   آموزش   .باشد می  انسانی  منابع  مدیریت  کارکرد  روند  و   ترین  برای   ی ند یفرا   ،سیستماتیک   این   رسمی 
و   دانش  برای کسب  افراد  به  رضایت   ی ها مهارت کمک  کار  انجام  برای  نظر  .( Armstrong, 2020)   باشد می بخش  لازم   از 
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 (2019)  Hughes et al.    از رویه و  مدت  کوتاه   ند ی فرا آموزش یک وسیله آن یافته است که به ای منظم و سازمان با استفاده 
تواند در می  است که انواع مداخلاتیاز  یکیآموزش   .آموزد های فنی را برای یک هدف مشخص می شخصی دانش و مهارت 

های خارج از سیستم آموزشی کاربردی، در کسب و بهبود مهارت   جهت یادگیری    ندی فراشامل    محیط کار شکل گیرد و
با از   زمان نسبتاً کوتاه و  اولویت می   هستهایی  روش   استفاده  تئوری  بر  را  نتایج   (.et al Dareho.2017 ,)   دهدکه عمل 

مهارت  Rampa & Agogué ( 2021)   پژوهش  توسعه  پتانسیل  نوع  یک  دارای  کارکنان  آموزش  فرایند  که  داد  های نشان 
های مشترک جمعی و مشارکت اکثریت کارکنان ی از طریق روش نوآور خلاقانه فردی برای اکتشاف به همراه خلاقیت و  

را متناسب با تغییرات   خود   زمان ابزارهای هم   باید   ها، سازمان دنیای تجارت در حال تغییر است که  با توجه به این باشد.  می 
 و همچنین جلب توجه آنان طراحی کنند.  برای افزایش انگیزش و مشارکت کارکنان 

های شغلی مطرح شده است، مهارت های مرتبط با محیط کار و آموزش امروزه مباحث جدیدی در مبحث طراحی بازی 
دهند قرار می   ر ی تأث ها را تحت  شده، آزمودنی ریزی صورت که با ساخت یا اجرا یک بازی هدفمند در یک فرایند برنامه بدین 

های مرتبط با کار و تلفیق آن با حوزه بازی، در که با وارد کردن درس شود  های با هدف و جدی گفته می که به آن بازی 
می  یادگیری  و  آموزش  زمینه  در  کارکنان  کردن  درگیر  و  انگیزش  ایجاد   & Hamari؛  Flata et al., 2011)   باشد صدد 

Koivisto, 2015 ؛Robson et al., 2015  .)   نسل در  انگیزه  ایجاد  از  امروزه  نیز  کارکنان  از  جدید  مسائل   نی تر مهم های 
های آموزشی، موجب کسلی در محیط کار و چراکه عدم جذابیت برنامه (.  Husman & Lens, 1999)   باشدها می سازمان 

از مشارکت را به همراه شود و آموزش رغبتی کارکنان می بی  پایینی  نتیجه مطلوبی در پی نداشته و نرخ  ارائه شده  های 
استفاده از بازی در فرایند آموزش باعث افزایش عملکرد و Cardador   (2017)   از دیدگاه  (.Loukidou et al., 2009)   دارند

ها و تقویت نوآوری بوده و بر مدیریت عملکرد، اثربخشی نیروی انسانی شده و ابزاری جهت طراحی رفتارها، ایجاد مهارت 
تعاملات  ج یترو  ، ت یموقع  ی در ر ی ادگ ی نند توا ی م   ها ی نوع باز  ن ی ا همچنین   باشد. ثر می آموزش و افزایش مشارکت کارکنان مؤ 

ارتباط و   ت،ی خلاق   ،ی ارزشمند مانند همکار   ی ها توسعه مهارت   ی برا   ییهافرصت   جادی و تعامل و ا   زه ی انگ   شی افزا   ، یاجتماع 
ها در فرایند آموزش و یادگیری تا حدودی حال ترکیب بازی با این   (.Qian & Clark, 2016)  را فراهم کنند  ی تفکر انتقاد 

دلیل عدم آشنایی با ه توان به عدم پذیرش و مقبولیت آن در بین کارکنان ب ناشناخته باقی مانده است و از دلایل آن می 
دهندگان  آموزش  دانشی  ضعف  آن،  تمرکز ( Dennin et al., 2013)  باشد می   فرایند  که  معتقدند  محققان  از  بسیاری   .

 دیجیتالی آن توجه شده استدیجیتالی بوده و کمتر به جنبه غیر   های صورت گرفته بر روی بازی   هایی که اخیراًپژوهش 
 (Ben et al., 2017  ؛Naik, 2014  ؛Wilkinson, 2016  .) و پیشین  تحقیقات  به  توجه  آموزش، درهم   با  و  بازی  تنیدگی 

ء لا خ   که نشان از  ها انجام شده استمؤلفه های مدیریتی و تاثیر آن بر سایر  بازی با مضمون آموزش    بسیار اندکی  تحقیقات
پژوهش   کنون صورت نگرفته است. بنابراین باشد و در ایران نیز پژوهشی تحت این نوع مداخله تا زمینه می پژوهشی در این 

های ارتباطی های مدیریتی به هدف افزایش مهارت آموزش بازی   یا آ   که   ال پژوهش را داردرو قصد پاسخ به این سؤ پیش 
 ؟مدیران اثربخش است یا خیر  نوآورانه بر انگیزش شغلی و همچنین رفتارهای    فردی میان 

 
 روش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
با گروه   ن آزمو پس  و  آزمون آزمایشی با طرح پیش نیمه   هدف، کاربردی و به لحاظ روش، روش پژوهش حاضر به لحاظ  

د به آزمایش های ورو ک لا منفر بود.    35به تعداد    افزاری داتین جامعه آماری شامل کلیه مدیران اجرایی شرکت نرم   .بود  گواه 
زمان عدم شرکت هم ،  رضایت و توافق آگاهانه جهت شرکت در پژوهش ،  سال در تیم  2حضور بیش از  و    کار: سابقه  شامل

 2، سابقه کار مدیریتی کمتر از  ی همکاری به ادامه   فرد تمایل  عدم    شامل  های خروجک لاهای آموزشی و م در سایر برنامه 
 به روش هدفمند انتخاب و به مدیران  از اخذ رضایت آگاهانه،    پس  بود.های آموزشی  زمان در سایر برنامه شرکت هم سال،  
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اثر    با توجه به روش کوهن، با)   ند شد   انتخاب و منصوبآزمایش  یک گروه  و    گواهگروه    یکتصادف در   توان  0/ 5اندازه 
مورد مطالعه قرار   کنندهشرکت مدیر به عنوان    30نفر تعیین شد و    15حجم نمونه در هر گروه    0/ 01و آلفای    0/ 8آزمون  
 (.Sarmad et al., 2020( ) گرفتند
 

 ابزار پژوهش 

انگیزشپرسش پرسش  :(Work Motivation Questionnaire)   شغلی   نامه  میزان به  نامهاین  سنجش  منظور 
کمن و  اریچارد ه. تهیه شده است Hackman & Oldham (1975)  توسط  انگیزش شغلی کارمندان در تمامی مشاغل

ا کردهجامع  مدهالگرگ  تدوین  را  شغلی  مشخصات  مدل  شغلی آن  و  اند ترین  مشخصات  که  مفهوم  این  درک  با  ها 
تعیین    ، برده شود  کار بالقوه یک شغل به  تواند برای توصیف انگیزهمشخصه کلیدی را که می  پنج برانگیزاننده چیست،  

و   . سؤالاتباشد میبسیار زیاد، زیاد، کم و بسیار کم    بوده و شاملای  گزینه   4سؤال    15دارای  نامه  این پرسش. دانکرده
-8-3، اهمیت وظیفه )( 2-7-12ه )(، هویت وظیف11-6-1عبارتند از: تنوع مهارت )نامه  های مرتبط این پرسشمؤلفه 

پورهادی و همکاران پژوهش      متخصصین در  توسط(. روایی این آزمون  15-10-5( و بازخورد )14-9-4(، استقلال )13
پایایی آن پایایی این پرسشنامه نیز   .(Porhadi et al., 2009)  گزارش شده است  89/0  مورد تایید قرار گرفت و  نمره 

( است.    Hackman & Oldham  82/0   (1975توسط  آمده  پرسش  همچنینبدست  این  پایایی  در  انگیزش شغلی  نامه 
  .باشدمی 87/0پژوهش از طریق آلفای کرونباخ 

رفتار  پرسش پرسش  :(Innovative Work Behaviour Questionnaire)  شغلی  نوآورانهنامه    توسط   نامهاین 
(2000) Jansen رفتارهای  به مختلف  مقیاس  نوآورانهمنظور سنجش سطوح  این  است.  تهیه شده  بعد    کارکنان  سه  از 

ایده ایدهتولید  ترویج  نو،  آن های  اجرای  و  نو  استهای  تشکیل شده  در   9و    ها  را  برمی  برگویه  که  اساس طیف  گیرد 
زارعی  آلفای کرونباخ آن  است.  ای تدوین شدهگزینه  5  لیکرت، پژوهش    .(Zarei, 2022)  دست آمده استه ب  81/0  در 

نامه  پایایی پرسش.  ه استدمبه دست آ  (2005Ramamoorthy ,را در پژوهش )  94/0  یآلفا  بیضر  تمیآ  9  نیاهمچنین  
تحقیقات پیمایشی،    شاخص مرسوم برای بررسی پایایی در.  باشدمی  83/0ن در این پژوهش  ستوسعه جان  نوآورانهرفتار  

تنصیف می روش  و  آلفای کرونباخ  بدینشاخص  این شاخصباشد.  پرسشترتیب  برای  که  ها  تحقیق محاسبه شد  نامه 
 .باشندمی  1جدول مقادیر آن به شرح 

 
Cronbach's AlphaSplit Half Coefficient and -reliability by Guttman QuestionnaireTable 1.  

Split-Half Cronbach's alpha Group Variable 
0.830 0.879 Pre test 

Work motivation 
0.757 0.771 Post test 
0.852 0.837 Pre test  
0.796 0.731 Post test 

 
بیشتر هستند که نشان از پایایی    7/0  مقدار  شود مقادیر آلفای کرونباخ و روش تنصیف ازطور که مشاهده میهمان

 .باشدجانسون می نوآورانهانگیزش شغلی و روش  یهانامهپرسش
 

 بسته مداخله 
های ارتباطی و  به هدف ارتقای مهارت  توانمندسازی منابع انسانی داتینی بسته  ها یبازبا توجه به هدف پژوهش،  

و بصریهادستورالعمل )  حل مسئله گروهی که شامل محتوای متنی بازی )  (  اجرای  بر  تصاویر  انجام مداخله  برای  ها( 
انتخاب شد. پس   نهایتاً بررسی روایی محتوای آن توسط  روی گروه آزمایش    ، متخصص  اساتیداز طی مراحل کیفی و 

 باشد: ها به شرح زیر میکه نام و روش انجام هریک از بازی  بر روی گروه آزمایش اجرا شد آموزشی اً این بستهتنهای
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Table 2. Description of training sessions and management games package 
 روش اجرا  نام بازی جلسات 

 جلسه اول 

 سقوط تخم مرغ 

 

 سلطان کوهستان
 

 آفتاب پرست

مرغ تیم خود که  دارد از تخم  زاری که در اختیار ب ا  له ی وس سعی دارد تا به  ها تیم  یک از شوند و هر نفر تقسیم می  3-4های ها به گروه تیم 

 .، محافظت کند سقوط کند قرار است از طبقه اول ساختمان به پایین  

  ها بقیه تیم   شده،   در زمان مشخص   .کند که در آن تخصص دارد هر تیم موضوعی را انتخاب می و    شوند نفر تقسیم می   3-4  ی ها ها به گروه تیم 

بدون پاسخ بپرسد خود در مقام جواب    سؤال الاتی بپرسند که این تیم نتواند پاسخ دهد و هر تیمی که  ؤ باید در مورد موضوع اعلام شده س 

 .شود تا زمان تمام شود در انتهای بازی تیمی برنده است که در حال پاسخ دادن است گیرد و این چرخه تکرار می دادن قرار می 

یک    هر کارت بخشی از   که   د و بعد برگردانند ن ها را ببین ی ثانیه کارت س دارند    زمان فراد فقط  . ا گیرد عدادی کارت در اختیار افراد قرار می ت 

 .ها را به ترتیب مرتب کنند کوشند داستان را کشف و کارت افراد می   داستان است که 

 جلسه دوم 

 جستجوی گرگ
های گرگ و روستایی  این بازی شبیه بازی مافیاست که در آن سه نقش گرگ، روستایی و پزشک وجود دارد و افراد در نقش 

 .سعی دارند طرف مقابل را از بازی حذف نمایند 

 صدا بی فیلم 
ها و کلمات  اساس درکشان از فیلم، حرکت لب افراد باید بر   است. صدا از آن بی  ی های قسمت   شود که برای افراد فیلمی پخش می 

 .قبل و بعد، بتوانند متون قسمت بدون صدا را حدس بزنند 

 داستان در گوشی 
  کند در زمان حدود سی ثانیه خواند و سعی می شود و یکی از افراد در ابتدا متن را می متنی روی تخته نوشته می   ، در این فعالیت 

 .نویسد کند تا نفر آخر آنچه شنیده است را روی تخته دیگری می این روند ادامه پیدا می   و   صورت درگوشی به نفر بعدی انتقال دهد به 

 جلسه سوم 

 طناب و ماژیک 

کنند. در هر تیم یک نفر راهنماست و بقیه اجراکننده هستند. راهنما خطوطی که  تا ده نفره این فعالیت را اجرا می   ه س ای  ه تیم 

کنند تا با وسیله مخصوصی که دارند  ها سعی می کند و اجراکننده های خود بیان می تیمی چارت هست را برای هم   پ ی ل ی روی ف 

 .شکلی که روی فیلیپ چارت هست را بدون اینکه ببینند، ترسیم کنند 

 .صورت صفحه اول یک روزنامه درآورد از روز قبلی کارگاه آموخته به   کوشد تا هر آنچه های سه تا چهار نفره هر تیم می در تیم  صفحه اول روزنامه 

 مثلث متساوی الساقین 
صورت مثلث  دو نفر دیگر به   م نسبت به و صورت مدا شود هر فرد موقعیت خود را به در این بازی که در فضای باز انجام می 

 .تغییر خواهند کرد ها  موقعیت   همه   با اعلام مربی و تغییر یک نفر   بایستی حفظ کند.

 جلسه چهارم

 ارائه-مصاحبه
کنند و با همه افراد در  طراحی می   ، گردد ای که توسط مربی تعیین می را در زمینه   ی های سه تا چهار نفره هر تیم سؤالات در تیم 

 .ها بیان خواهند کرد چارت برای سایر تیم   پ ی ل ی ها را به صورت ارائه روی ف در ادامه خلاصه جواب   کنند.ها مصاحبه می سایر تیم 

 سرعت کلمات
چارت نوشته است به آن اضافه   پ ی ل ی کنند تا کلماتی مرتبط با موضوعی که مربی روی ف نفره افراد تلاش می   8تا    6های  در تیم 

 .دقیقه هر تیمی که بیشترین کلمات درست را نوشته برنده است   3در زمان حدود    کنند.

 برج لیوان 
هر تیم بایستی بدون دخالت دست و فقط با یک عدد کش پول و    شود.به هر گروه سه یا چهار نفره تعدادی لیوان مقوایی داده می 

 .نکته مهم این هست که همه تیم باید حتماً در این مسیر مشارکت کند ،  لیوان درست کنند   8تا    6مقداری نخ برج لیوانی با قاعده  

 جلسه پنجم 

 نمایشگاه نقاشی
ها به  بعد از هفت دقیقه، تیم   ، در این فعالیت هر تیمی باید زیر عنوانی که برایش نوشته شده، یک نقاشی مرتبط با آن بکشد 

 .کنند ها را کامل می شوند و نقاشی سایر تیم جا می گرد یا برعکس جابه صورت ساعت 

 حلقه 
های کوچک بسیار  جا کنند که عمدتاً برای تیم زمان با یک انگشت جابه کنند که یک حلقه بازی کمری را هم افراد تلاش می 

 .تر خواهد شد سخت   تر های بزرگ سان و برای تیم آ 

 مسیر پرپیچ و خم
بسازد تا    ، هست   از جنس مقوا   شوند، هر تیم سعی دارد مسیری با موانع زیاد که نفره تبدیل می   10تا    6در این فعالیت افراد به دو گروه  

 .ها موانع کار تیمی نوشته یا اشاره شده باشد موانع به شرطی پذیرفته هستند که روی آن   از روی آن هستند.  عبور   به   تیم دیگر مجبور 

 جلسه ششم 

 جدول کلمات
قبلًا آماده شده است را با    هر دسته بایستی یک جدول که   .شوند می نفره تقسیم    10تا    6در این فعالیت افراد را به دو گروه  

 .را کامل کنند کند و  مربی تعیین می   مکانیسم تکامل تدریجی و با لغات مرتبط با موضوعی که 

 یک فرمان
  کردن   دارد و با چشمان بسته بدون سؤال پرسیدن به فرمان مربی که دستوراتی مبتنی بر تا ی ساده در دست  هر فرد یک کاغذ 

 .ها متفاوت خواهد بود خروجی   ، با توجه به یکسان بودن فرمان برای همه   ، دهند دهد، گوش داده و انجام می و برش می 

 سه راست یک دروغ 
ترتیب  صورت وارونه بنویسد، به و یک ویژگی به  صورت افقی ویژگی از خود به   سه شود تا روی یک برگ از هر فرد خواسته می 

 .حدس بزنند   خوانند و بقیه بایستی موردی که وارونه بوده را همه کارت خود را می 

 جلسه هفتم 

 ماز(ج )مسیر شطرن

  از آن اطلاع دارد.به شکل جدول شطرنجی روی زمین وجود دارد و یک مسیر برای حرکت روی آن مشخص شده که فقط مربی    ک پارچه ی 

دهد و اگر غلط بود  کند اگر درست بود ادامه می کند و مسیری را تست می های شطرنج می یکی از اعضای تیم شروع به حرکت داخل خانه 

 .به صورت تیمی و گروهی است   هدف حل مسئله   دهد تا مسیر اصلی کشف شود.مسیر ادامه می   گیرد و به نفر بعدی جای او را می 

 حمل توپ پینگ پونگ 
این انتقال یک چوب    ی وسیله و  ای به نقطه دیگر منتقل شود  اید بدون افتادن به روی زمین از نقطه ب یک توپ پینگ پونگ  

 .دار باید کنار هم قرار گیرد تا انتقال به شکل کامل انجام شود صورت ادامه ناودانی شکل کوچک است که توسط اعضای تیم و به 

 برش کاغذ

این فعالیت هر   به   آزمودنی در  به دستورات مربی  باید  دارد و  بسته گوش دهد کاغذی ساده در دست  مربی    ، صورت چشم 

ها  این دستورات برای همه یکسان است که البته خروجی   ، کند دستورات تا کردن، چرخاندن و بریدن گوشه کاغذ را صادر می 

 .تواند به آزمودنی را راهنمایی کند گروهی می یک فرمان( این است که هم ) البته تفاوت این روش با روش  ،  متفاوت خواهد بود 
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باز  پژوهش ت ی ر ی مد   های ی روش  انجام  برای  دلا   ی  باز   انتخاب شد.   ی مختلف   ل ی به  از  استفاده    ر ی تأث   ، ی ت ی ر ی مد   های ی اولاً، 
خط    ک ی را در    کارکنان تا همه    دهد ی اجازه م   ی واقع   ط ی مح   ک ی که در  چرا   دهد ی کاهش م در پژوهش  را    ی خارج   ی رها ی متغ 

قرار ده  که   و   م ی شروع  مالک   کارکنانی  ابتدا ساختار  بوده مختلف  قواعد    خچه، ی تار   ت، ی از  آشنا  سازمان  برتری  موجود در  اند، 
یک سطح   باً ی شرکت تقر   ت ی ر ی مد   ، اکثر مدیران سازمان مربوطه به لطف مشارکت  اً ی ثان خاصی نسبت به دیگران نداشته باشند.  

  ی ها ی ژگ ی مرتبط با و   ی رها ی متغ   ر ی تا تأث   آورد ی امکان را فراهم م   ن ی ا   ، ی ت ی ر ی مد   ی باز   ط ی . مح ا هستند دانش و تجربه را دار   از 
رصد    یی اجرا   ر ی مد   ی ها ی ژگ ی و   ر ی تأث   ژه ی و به   ، افراد  بهتر  نتا کرد را  م   ج ی . سپس  باز   سه ی مقا   توان ی را  به  و    ی ساز ه ی شب   ی کرد 
  ی کنندگان برا ها و همه شرکت به تمام داده   ی دسترس  همچنین .  رد دا  ی برتر ی واقع  ی ا ی دن  ط ی در شرا   ق نسبت به تحق   ی ت ی ر ی مد 

  ط ی با شرا   سه ی در مقا در پایان باید به این نکته اشاره کرد که  شده است.    ن ی تضم   ت ی ر ی مد   ی ساز ه ی شب   ی دهندگان باز سازمان 
  که کند  ی فراهم م   ده ی چ ی پ   ی ها مدل   جاد ی ا   ی ها را برا از داده   ی اد ی دست آوردن حجم ز امکان به   ی ساز ه ی شب   ی باز   ، ی واقع   ی ا ی دن 

 (.  Mesterova et al., 2015)   باشد نیز می ها  نامه پرسش   ی صحت پاسخ به نرخ بالا   کننده تضمین   ن ی همچن 
، از  نوآورانه ی  رفتارها آن بر انگیزش شغلی و    اثربخشی   فردی و ها و روابط بین افزایش مهارت در پژوهش حاضر و با هدف  

ابتدا از هر دو گروه کنترل و    مدیریتی بود، استفاده شد. -های گروهی که شامل بازی   توانمندسازی منابع انسانی داتین بسته  
پرسش  به  شد  خواسته  رفتار    Hackman & Oldham's  ( 1976)   شغلی انگیزش    های نامه آزمایش   توسط    نوآورانه و 

 (2000 )Jansen   صورت حضوری  ( به یک جلسه  روز هر  )  ای دقیقه  90جلسه    7 طی   در سپس پاسخ دهند.  آزمون ش ی عنوان پ به
دریافت    های مدیریتی بازی   بسته عملی از طریق  -صورت نظری )آموزش( را به   گروه آزمایش، مداخله و در محیط کار، اعضای  

پژوهش   را   ای گروه کنترل، هیچ مداخله اعضای    ند. ا ه کرد  آموزشی،    یک روز پس .  دریافت نکردند   در طول  پایان جلسات  از 
شده  ی آور های جمع داده   نظر پاسخ دهند. در پایان ی مورد نامه خواسته شد تا به پرسش   ها آزمودنی آزمون اجرا گردید و از  پس 

 .  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند   SPSS23  افزار روش آمار توصیفی و آمار استنباطی و به کمک نرم با  
 

 هایافته 

جدول   و  ص شاخ  2در  میانگین  توصیفی  آمار  معیار)های  رفتار  انحراف  آزمون  دو  شغلی    نوآورانه(  انگیزش  در و 
 . دیگیری مشخص گردآزمون اندازهآزمون و پسپیش  بازه زمانیدو  های آزمایش و کنترل درگروه

 
Table 3. Descriptive statistics of the research variables 

Post-test23 Pre-test 
Dimension Variable Experimental          Control Experimental          Control 

Mean(SD) Mean(SD) Mean(SD) Mean(SD) 
3.696 (0.038) 3.059 (0.100) 2.554 (0.037) 2.763 (0.159) Total  

innovative behavior 
 

11.6 (1.032) 9.93 (1.709) 9.46 (1.407) 9.66 (1.759) Idea generation 
11.13 (0.833) 9.20 (1.521) 7.40 (2.229) 8.06 (2.576) Idea development 
10.86 (1.245) 8.40 (1.638) 6.26 (1.980) 7.13 (2.294) Idea realization 

5.733 (0.090) 5.133 (0.060) 4.543 (0.120) 4.795 (0.143) Total 

Work motivation  
16.53 (1.245) 15.20 (1.780) 12.33 (2.319) 13.53 (2.386) Skill variety 
17.73 (1.222) 14.93 (1.279) 15.66 (1.718) 15.73 (1.437) Task identity 
17.66 (1.632) 16.00 (1.732) 13.26 (2.737) 14.33 (2.468) Task significance 
17.06 (1.533) 15.46 (1.505) 13.06 (2.520) 13.93 (2.463) Autonomy 
17.00 (1.414) 15.40 (1.352) 14.00 (1.253) 14.46 (1.736) Feedback 

 

توجه به جدول   میانگین نمرات  ،  3با  آزموندر  به نمراتمتغیرهای مطرح   پس    آزمون در گروه   پیش   شده نسبت 

آزمون و  تفاضل پیشاز طریق    پژوهش   یفرضیهبه منظور اجرای تحلیل کواریانس،  همچنین    شد. آزمایشی تفاوت دیده  

 مورد بررسی قرار گرفت. آزمون متغیرهای وابسته در دو گروه آزمایش و کنترل، پس
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Table 4

and work motivation 

Sig Error df Hypothesis df F Value Test 
0.001 

0.001 

0.001 

0.001 

27.00 

27.00 

27.00 

27.00 

2.00 

2.00 

2.00 

2.00 

11.53 

11.53 

11.53 

11.53 

0.461 

0.529 

0.854 

0.854 

Pillai's Trace 
Wilks' Lambda 
Hotelling's Trace 

Roy'sLargest Root 

 
دار معنی  (P<0/001)توان گفت که نتایج در سطح  می  Fو با توجه به مقدار    4با توجه به نتایج مندرج در جدول  

رفتارهای   متغیرهای  لحاظ  از  کنترل  و  آزمایش  گروه  دو  و  انگیزش شغلی در پس  نوآورانهبوده  تفاوت  و  با هم  آزمون 
این  داری دارند. معنی برای مقایسه گروهاز  ت رو  از تحلیل کوواریانس  متغیرهای وابسته،  از لحاظ  متغیری در متن  کها 

 .ارائه شده است 4آن در جدول  جمانکوا استفاده شد که نتای

 
Table 5. Results of univariate covariance analysis in Mancova text 

Sig F Mean Square df Sum of Squares Variable 
0.001 15.044 3.143 1 3.143  
0.001 16.209 2.833 1 2.833 Work motivation 

 

 گیریبحث و نتیجه 
بر    های ارتباطی میان کارکنان های مدیریتی به هدف افزایش مهارت بازی هدف از پژوهش حاضر بررسی اثربخشی آموزش  

مداخله آموزشی صورت    پژوهش نشان داد که   ج بود. نتای   شرکت داتین شهر تهران   مدیران   نوآورانه رفتارهای  شغلی و    انگیزش 
توان اینچنین بیان کرد که  می در واقع    آزمون تأثیر دارد. در مرحله پس   مدیران   نوآورانه رفتارهای  شغلی و    انگیزش   ر ب   گرفته 

های  مهارت  ایجاد و آموزش های یک سازمان برای ، استراتژی نوآورانه انگیزش شغلی و رفتارهای   ایجاد و افزایش امل و ع   یکی از 
اجرایی  و  کارکنان   ارتباطی  میان  از  می   در  استفاده  با  زیرا  بازی باشد،  آن آموزش  اجرای  و  مدیرتی  مستقیم،  به   های  طور 

های  نوآوری   جهت ایجاد و افزایش انگیزش و و در راستای تقویت مدیران    داده تمام اعضای تیم را تحت تأثیر قرار  ارتباطات  
برای خلاقیت معرفی کردند که    ی مختلف   های شاخص ایجاد خلاقیت، پژوهشگران    ها مؤلفه ارتباط با  باشد. در  می   شغلی آنان 

سبک  از  ویژگی عبارتند  رهبر،  حمایت  و  مدیریتی  مخاطر های  آزادی،  امکانات،  و  منابع  کاری،  ابهام ه های  و  پذیری،  پذیری 
و حمایت  همچون    اجتماعی -ارتباطی نیازهای  ،  ( Alves et al., 2006)   پذیری چالش  کاری، حمایت سرپرست  گروه  حمایت 

که نتایج این پژوهش در راستای دو مورد پایانی یعنی    ( Jiang et al., 2023)   و انگیزه فردی   ( Diliello et al., 2011)   سازمانی 
های کاری و ارتباطات گروهی باز،  کاربرد نظریه جو مشارکتی، پایداری تیم باشد. اجتماعی و انگیزه فردی می -نیازهای ارتباطی 

ها نشان  این یافته .  کند فراهم می را  ارائه بازخوردهای واضح از جانب اعضای تیم و تلاش برای حل مسئله را در یک سازمان  
انگیزش شغلی بیشتری را   و  وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد -تنوع مهارت، هویت ادراک و  دهد که سطوح بالاتر می 

ایجاد و تقویت    ند ی در فرآ   ی فرد ن ی روابط ب   ت ی به اهم   توان به نتایج می   با توجه   . ( Kozlowski & Ilgen, 2006)   د شو موجب می 
 کنند.   جاد ی ا   ی مبادلات   ن ی چن   ی برا   ، فضایی را مساعد   ی کار   ی ها ط ی مح با فراهم کردن  توانند  ی م   ران ی مد   ، کارکنان   ت ی خلاق 
 (2015 )  Ngan   در سطح  پذیری  ، منجر به افزایش ابتکار و انعطاف افزایش انگیزه شغلی نشان دادند که    خود   در پژوهش

  گونه که همان   .شود می   مدی در کارکنان آ بهبود عملکرد و خودکار باعث افزایش    نیز   شده، که به نوبه خود   فردی و سازمانی 
بر این عقیده  توانمند  پیامدهای کار  افراد  بر وظایف و  اثرگذاری  بوده و حق  انجام کارها  اند که دارای استقلال درونی برای 

های قانونی یا تکنیکی کار، محدودیت  کنند که در جنبه تر بوده و احساس می خویش را دارا هستند، احتمالًا این افراد خلاق 
پذیری بیشتر برای سازگاری با تغییرات و ایجاد راهبردهای  به تلاش، مقاومت و انعطاف   در واقع خودمختاری .  کمتری دارند 

های  که افراد توانمند بر این باورند که توانایی لازم برای انجام ماهرانه فعالیت علاوه از آنجایی به   .شود کاری مبتکرانه، منجر می 
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تر  شود که در کارشان خلاق باشند، احساس خودکارآمدی و شایستگی نموده و این امر موجب می شغلی خویش را دارا می 
-بودن هویت   دار ا ها و نظرات نو و مبتکرانه خویش بپردازند. همچنین حس معن بوده و با اطمینان خاطر بیشتری به ارائه ایده 

  شود ی کند که این امر موجب م در این افراد، نوعی احساس تعهد در مورد انجام دادن درست و کامل وظایف ایجاد می   وظیفه 
. بنابراین واضح است  کیفیت بوده، بلکه مبتکرانه و ابداعی نیز باشند تنها با محصولاتی تولید کرده و یا خدماتی ارائه دهند که نه 

سازی نیازهای در سطح فردی و گروهی کارکنان  های مدیریتی، موجب غنی های ارتباطی از طریق بازی که با آموزش مهارت 
کارکنان استانداردهای  ،  از طریق آموزش گردد در پایان توصیه می  دهد. می   آنان را افزایش   نوآورانه و رفتار    ی شغل  زه ی انگ شده و 

د در طول آموزش  ن توان هایی که می ها، دانش و نگرش از نظر مهارت خود  را با پتانسیلی که    سازمان شده توسط  تعیین   آل ده ی ا 
 تا به اهداف در سطح فردی و سپس به در سطح سازمانی دست یابند.   ، برآورده کنند دهند   ء ارتقا 

 

 تشکر و قدردانی 

از تمامی افراد شرکت نویسندگان این پژوهش بر خود واجب می  کننده در این پژوهش تشکر و قدردانی به عمل  دانند 
  د. زم را برای شرکت در این پژوهش را داشتن ، همکاری لا فشرده کاری    حجم توجه به    آورند که با 
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