
 
 
 

The Innovation Equation: Understanding the Connection Between Team 

Cohesion, Motivation, and Design Thinking Mindset in Boosting Employee's 

Innovative Performance 
 

Setareh Shiralian  
Department of New Business Venturing, Faculty of Entrepreneurship, University of Tehran, Tehran, Iran. 

 s.shiralian@ut.ac.ir  
 

Faraz Ghodratizadeh  
Department of Corporate Entrepreneurship, Faculty of Entrepreneurship, University of Tehran, Tehran, Iran. 

ghodratizadeh@ut.ac.ir 
 

Kambiz Talebi  
Department of New Business Venturing, Faculty of Entrepreneurship, University of Tehran, Tehran, Iran. 

ktalebi@ut.ac.ir 
 

Ehsan Chitsaz*  
Department of Entrepreneurship Development, Faculty of Entrepreneurship, University of Tehran, Tehran, Iran. 

(Corresponding Author). chitsaz@ut.ac.ir 
 

ABSTRACT 

Objective: The primary focus of the conducted study was to investigate the intricate interrelationships existing 
amongst team cohesion, employee motivation, and the display of innovative behavior in employees. Notably, 
the research endeavored to shed light on the potential mediating role exhibited by a design thinking mindset 
within these complex interactions. The research intended to enhance the understanding of the multifaceted 
dynamics fueling innovation within organizational structures and to identify viable directions for future 
scholarly investigations, with particular emphasis on diverse mediating factors in varied organizational 
environments. 

Method: Data for the research were procured via a comprehensive survey administered to a population of 283 
employees selected from diverse innovation-centric businesses. The collected data were subjected to 
descriptive statistical analysis utilizing Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Further, the 
relationships amongst the study's variables, specifically team cohesion, employee motivation, and innovative 
behavior, with the design thinking mindset serving as a potential mediating factor, were examined employing 
Structural Equation Modeling (SEM) facilitated by the use of Partial Least Squares (SMART PLS). 

Results: The research findings delineate that the anticipated direct correlation between employee motivation 
and the expression of innovative behavior in employees was not statistically significant. However, it was 
empirically established that there exists a notable positive relationship between the level of team cohesion 
and the manifestation of innovative behavior. Of particular importance was the identification of a design 
thinking mindset as a significant mediator within these relationships, effectively augmenting the influence of 
team cohesion and motivation on innovative behavior. 

Conclusion: The conclusions derived from this research underscore the pivotal role that the cultivation 

of a design thinking mindset assumes within organizational strategies. This cognitive approach, when 

synergized with factors of team cohesion and employee motivation, has been identified as a key amplifier 

of innovative behavior in employees. The insights gleaned from this research bear significant implications 

for organizations striving to engender a robust and sustainable culture of innovation in the face of 

intensifying competitive pressures. Future research endeavors are encouraged to probe further into the 
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potential mediating factors that might significantly impact innovative behavior across different 

organizational contexts. 
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 چکیده

ط کسب و کار این مطالعه نقش پویایی تیم، انگیزه کارکنان و کاربرد ذهنیت تفکر طراحی در پرورش نوآوری را در یک محی :هدف 

ه طور مداوم چالش های بتقویت آن  شود ومیمولفه ای بسیار مهم تلقی نوآوری برای حفظ رقابت  د زیراکندر حال تکامل، بررسی می

 ذهنیت تفکرارکنان و کبررسی تأثیر انسجام تیمی، انگیزه هدف نهایی پژوهش،  . مهمی را در ساختار تیمی متنوع و پیچیده ایجاد می کند

 باشد.می طراحی بر عملکرد نوآورانه

ه ها از آمار برای تجزیه و تحلیل داد. وآورانه جمع آوری شدکارمند از مشاغل مختلف ن 283 ازداده ها از طریق نظرسنجی  روش:
 .استفاده شد( SEM) توصیفی و مدل سازی معادلات ساختاری

 

عنادار بین انسجام تیم مدر حالی که بین انگیزه کارکنان و عملکرد نوآورانه همبستگی مستقیم وجود نداشت، یک رابطه مثبت  ها:یافته

ذهنیت تفکر طراحی  نی. بنابراکندگری میشد، که ذهنیت تفکر طراحی به طور موثر این روابط را میانجی و عملکرد نوآورانه شناسایی

 شد. یعملکرد نوآورانه تلق شیعامل مهم در افزا کیبه عنوان 

عملکرد نوآورانه ش این تحقیق بر اهمیت پرورش ذهنیت تفکر طراحی، در ترکیب با انسجام تیمی و انگیزه کارکنان، برای افزای :نتیجه
 د.ل پرورش فرهنگ پایدار نوآوری هستند، حیاتی هستنهایی که به دنباها برای سازماناین بینش. کندها تأکید میدر سازمان

 

 ی کارکنانذهنیت تفکر طراحی عملکرد نوآورانه، تفکر طراحی ، انگیزه، انسجام تیمی :هادواژهیکل
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 مقدمه  .1

امروزه چشم انداز کسب و کارها به سرعت در حال تحول است و ضرورت نوآوری به عنوان سنگ بنای موفقیت 

های تکنولوژیکی و تشدید رقابت دست سازمانی برجسته می شود. از آنجایی که صنایع در سراسر جهان با پیشرفت

پذیری و کننده اصلی انعطافنوان یک عامل تعیینعکنند، نقش رفتار کاری نوآورانه در میان کارکنان بهو پنجه نرم می

هم متخصصانی که (. 2۰2۰، 1)برتینهای در مراحل اولیه ظاهر شده است آپویژه در استارترشد سازمانی، به

کنند، این فوریت های تئوریک تحقیق میکنند و هم دانشگاهیانی که در کاوشهای دنیای تجارت را بررسی میچالش

اند. با این حال، درک دقیقی از تأثیر متقابل بین انسجام تیمی، انگیزه، و تأثیر آنها بر و تشخیص دادهرا درک کرده 

های نوآورانه به طور آشکار در ادبیات وجود ندارد. این تحقیق به دنبال پر کردن این شکاف است و ذهنیت مهارت

 .تفکر طراحی را به عنوان یک عامل میانجی مرکزی قرار می دهد

تفکر طراحی که با رویکرد انسان محور آن در حل مسئله مشخص می شود، در حال به دست آوردن اهمیت 

های ملموس پیشی های نامشهود، مانند دانش و خلاقیت، اغلب از داراییروزافزونی است. در عصری که ارزش دارایی

. در حالی که مطالعات متعددی (2۰2۰، 2گ)ناکاتا و هوآن شودگیرد، اهمیت ذهنیت تفکر طراحی حتی آشکارتر میمی

؛ کیسی 2۰12، 4؛ بایرون و خزانچی2۰۰3، 3)بیل و همکارانبر همبستگی مثبت بین انسجام تیمی و عملکرد تأکید 

گیرد، نیازمند های چندوجهی که ابعاد شناختی، عاطفی و اجتماعی را در بر میادبیات پویایی (.2۰۰۹، 5کمپبل و مارتینز

شوند، در مواجهه با عدم های بیرونی تثبیت میاست. عوامل مدیریت سنتی، که اغلب در بستر محرک تر شدنغنی

؛ بردی 2۰12، 6)بردی و همکارانشوندای ضعیف میهای ذاتی وظایف نوآورانه به طور فزایندهها و پیچیدگیقطعیت

عنوان یک اخلاق ان یک استراتژی، بلکه بهعنوزمینه، تفکر طراحی نه تنها به. در مقابل این پس(2۰16، 7و دیویس

های فراگیر، های مختلف؛ از محصولات و فرآیندها گرفته تا استراتژینوآوری را در طیف شود وسازمانی ظاهر می

 (.2۰16، 1۰؛ یوهانسن اسکولدبرگ و همکاران2۰15، ۹؛ گروبر و همکاران2۰14، 8)گلن و همکارانکندتسریع می

فرهنگی و اقتصادی متمایز خود، شاهد علاقه فزاینده ای به -ویژه در ایران با محیط اجتماعیحوزه کارآفرینی، به 

نوآوری، پویایی تیم و رفتار سازمانی بوده است. با این حال، یک کاوش جامع و یکپارچه که انسجام تیمی، انگیزه و 

پژوهش در تلاش است تا این شکاف ذهنیت تفکر طراحی را هم افزایی می کند، در یک خلاء باقی می ماند. این 

)زمانی  های ارزشمندی را در برابر اکوسیستم پر جنب و جوش کارآفرینی ایران ارائه دهدنظری را پر کند و بینش

گذاران گرایانه، این نتایج پتانسیل هدایت طیف متنوعی از ذینفعان؛ از سیاست. از منظر عمل(2۰12، 11فرهانی و موسی

                                                 
1 Bertin, 2020 
2 Nakata & Hwang, 2020 
3 Beal et al., 2003 
4 Byron & Khazanchi, 2012 
5 Casey-Campbell & Martens, 2009 
6 Brady et al., 2012 
7 Brady & Davies, 2016 
8 Glen et al., 2014 
9 Gruber et al., 2015 
1 0 Johansson-Sköldberg et al., 2013 
1 1 Zamani-Farahani & Musa, 2012 
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 1403 ،2ه، شمار17دوره ،توسعه کارآفرینی

 

 .ه تا رهبران صنعت پویا را در ایجاد یک محیط کارآفرینی قوی و نوآورانه در ایران داردو دانشگاهیان گرفت

رسیم می در مجموع، همانطور که جامعه تجاری جهانی مسیر خود را از طریق پیچ و خم پیچیده عصر دیجیتال ت

فزایی انسجام ایری قدرت هم کند، این تحقیق به عنوان یک چراغ راهنما قرار می گیرد و مسیرهایی را برای به کارگ

 تیمی، انگیزه و تفکر طراحی، به ویژه در فضای منحصر به فرد اجتماعی، روشن می کند.

 

 پیشینه پژوهش.2

  ی کارکنانانسجام و رفتار نوآورانه.1.2

بقا، رقابت و اند تا ها بر روی سازگاری خود با تغییرات محیطی به صورت مداوم تمرکز کردهدر سالیان اخیر، سازمان

عملکرد بهبود یافته خود را تضمین کنند. این مورد شامل پرورش نوآوری از طریق معرفی مداوم ایده ها، خدمات، 

، که (2۰۰6، 1)جانگ سیستم ها و فرآیندهای جدید است. بخش جدایی ناپذیر این فرآیند، رفتار کاری نوآورانه است

، 3؛ یانسن و ونپرن2۰۰۰، 2)یانسن جدید برای بهبود عملکرد سازمانی است شامل ایجاد، ارتقاء و به کارگیری ایده های

2۰۰4.) 

انسجام تیمی یکی دیگر از جنبه های حیاتی است که به نوآوری سازمانی کمک می کند. انسجام، که سطح همکاری 

ری هموارتر را تسهیل را در یک تیم منعکس می کند، می تواند عدم اطمینان را کاهش دهد، اعتماد ایجاد کند و همکا

. همچنین بخشی حیاتی از عملکرد تیم است و ارتباط نزدیکی با همبستگی، هماهنگی (2۰1۹، 4)کارنوال و همکاران کند

 .(1۹8۹، 5)مورداک و تعهد در بین اعضای تیم دارد

که تیم های  به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته است و تحقیقات نشان می دهد 1۹5۰انسجام تیمی از دهه 

. این تیم ها (2۰15، 8؛ سالاس و همکاران2۰15، 7؛ ماچ2۰16، 6د )کرونبسیار منسجم تمایل به عملکرد بهتر دارن

د اغلب بیشتر با هم همکاری می کنند، وظایف را به اشتراک می گذارند و فعالانه در تصمیم گیری شرکت می کنن

، تا تأثیر آن بر عملکرد و نوآوری تیم (2۰۰3 ،1۰و همکاران بیل) . این موضوع از مفهوم سازی آن(2۰۰۹، ۹)هوانگ

به طور گسترده مورد بررسی قرار گرفته است. شواهد همچنین حاکی از همبستگی مستقیم و مثبت  (2۰۰۹)هوانگ، 

 . لذا می توان جمع بندی کرد که:(1۹82، 11ت )زاینر و واردیبین انسجام تیمی بالا و عملکرد نوآورانه اس

 دهد.ها را افزایش می: ارتقاء انسجام تیمی بین کارکنان در یک کسب و کار نوآورانه رفتار نوآورانه آن1فرضیه 

 

                                                 
1 Jong, 2006 
2 Janssen, 2000 
3 Janssen & Van Yperen, 2004 
4 Carnovale et al., 2019 
5 Mudrack, 1989 
6 Carron, 2016 
7 Mach, 2015 
8 Salas et al., 2015 
9 Huang, 2009 
1 0 Beal et al., 2003 
1 1 Tziner & Vardi, 1982 
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 های کسب و کارانگیزه و نوآوری کارکنان در تیم.2.2

گی و اقتصادی ، باید در محیط های فرهن(1985، 1)دسی و رایان گریتئوری های مدرن رفتار سازمانی، از جمله نظریه خود تعیین

گری، انگیزه را به عنوان یک مفهوم چند بعدی ارائه می کند که اشکال مستقل و کنترل شده مختلف کار کنند. نظریه خود تعیین

را در بر می گیرد. انگیزه خودمختار که با علاقه و لذت در خود فعالیت مشخص می شود، اغلب به نتایج بهینه مانند رفاه و عملکرد 

. سه دسته اصلی در این مفهوم وجود (1985)دسی و رایان،  د، در حالی که انگیزه کنترل شده سودمندی کمتری داردمنجر می شو

دارد: فقدان انگیزه، انگیزه درونی )فعالیت به خاطر آن(، و انگیزه بیرونی )فعالیت به دلایل ابزاری(. انگیزه بیرونی در درجه درونی 

نی )فعالیت برای کسب پاداش/ اجتناب از تنبیه( تا مقررات شناسایی شده )فعالیت ناشی از سازی متفاوت است، از تنظیم بیرو

. تحقیقات معمولاً مقررات بیرونی و (1989، 2؛ رایان و کانل2000)دسی و رایان،  کنندشناسایی با ارزش/ معنای آن( ترسیم می

)وانستینکسیت و  کنندده را به انگیزه خودمختار ترکیب میدرونی شده را به انگیزه کنترل شده و انگیزه درونی و شناسایی ش

زیرا تمایل بیشتری به کارهای روزانه ایجاد می  (؛2016، 4)اندرسون . انگیزه خودمختار برای نوآوری مفید است(2004، 3همکاران

ویژه در هنگام مواجهه با چالش کند، انگیزه را به تلاش تبدیل می کند )مخصوصاً برای مشاغل خلاق مهم است( و استقامت را به 

ها تقویت می کند. علاوه بر این، کارکنان با انگیزه مستقل دانش را به طور کارآمدتر به کار می گیرند و رفتار کاری نوآورانه را 

 -اساسی . اعتقاد بر این است که ارضای سه نیاز روانشناختی (2013، 6؛ جونگ و همکاران2005، 5)گگنه و دسی دهندافزایش می

خودمختاری، شایستگی و ارتباط، به طور مثبت بر رفتار نوآورانه تأثیر می گذارد و انگیزه خودمختار به عنوان یک میانجی عمل 

 :را می توان اینگونه بیان کرد 2بنابراین فرضیه  .(2005)گگنه و دسی، می کند

 .دهدافزایش میعملکرد نوآورانه کارکنان را  ،انگیزهارتقای : 2 فرضیه

 

 تفکر طراحی و نوآوری در تیم های کسب و کار.3.2

شود، در سازمان هایی که به دنبال نوآوری هستند بسیار محبوبیت ی کاربر محور تلقی میتفکر طراحی که یک روش حل مسئله
. شرکت (2020)ناتاکا و هوآنگ،  هایی وجود داردپیدا کرده است. با این حال، هنوز در مورد چگونگی عملکرد و موفقیت آن بحث

. مدرسه (2015)گروبر،  هایی مانند آی بی ام و گوگل از تفکر طراحی برای افزایش نوآوری و رضایت مشتری استفاده می کنند
I طراحی استنفورد و DEO 7د )برینر و همکارانکننهای نوآوری سنتی ترویج میتفکر طراحی را به عنوان جایگزینی برای روش ،

پردازی و تجربه. همدلی درک است: همدلی، ایده. تفکر طراحی، بر مبنای سه اصل اساسی تعریف شده(2013، 8کلی و کلی؛ 6201
؛ 2008، 9)براون عمیق نیازهای کاربر را تضمین می کند و منجر به راه حل هایی می شود که هم نوآورانه و هم مرتبط هستند

که با تولید راه حل های متنوع مشخص می شود، مجموعه ای غنی از ایده های نوآورانه  ایده پردازی (.2019، 10لیتکا و همکاران
ها را تضمین حلپذیری، دوام و مطلوبیت راههای تکراری، امکانسازی اولیه و آزمایشآزمایش، شامل نمونه را تضمین می کند.

                                                 
1 Ryan & Deci, 1985 
2 Ryan & Connell, 1989 
3 Vansteenkiste et al., 2004 
4 Anderson, 2016 
5 Gagné & Deci, 2005 
6 Jung et al., 2013 
7 Brenner et al., 2016 
8 Kelley & Kelley, 2013 
9 Brown, 2008 
1 0 Liedtka et al., 2019 
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 . (2013، 2؛ لیتکا2022، 1ت )یاسکیت و لیتکاق اسای که طبق ادبیات تفکر طراحی، زیربنای نوآوری موفگانهکند، سهمی
چنین  .کندای استفاده میهای چند رشتهی تفکر طراحی، ماهیت مشارکتی آن است که اغلب از تیمهای برجستهیکی از ویژگی

اعضای تیم، با تخصص  .شوند، مترادف با نتایج نوآورانه افزایش یافته استها غنی میای از دیدگاههایی که با مجموعههمکاری
علاوه بر این، سازمان هایی که به طور  . (2010، 3د )هانگ و میلگرامو بینش متنوع خود، به این محیط نوآورانه کمک می کنن
اند، تحول فرهنگی به سمت نوآوری را تجربه کرده اند که با تمایل به  یکپارچه تفکر طراحی را در بطن سازمان خود تزریق کرده

ماهیت چندوجهی (. 2009، 4د )مارتین و مارتینری، انعطاف پذیری و تمرکز تزلزل ناپذیر بر روی کاربر مشخص می شوریسک پذی
پردازی محصول تا تصور استراتژیک، بر نقش محوری آن در اکوسیستم تجاری معاصر تفکر طراحی، با کاربردپذیری آن از ایده

مانند و آماده نوآوری در عرصه رقابتی به سرعت در ها چابک باقی میکه سازمانکند کند و در عین حال نیز تضمین میتأکید می
 شود:. با تمرکز بر ادبیات مطرح شده فرضیه بعدی به این شکل مطرح می(2010، 5د )براون و ویاتحال تحول هستن

 
 .دهد: ذهنیت تفکر طراحی به طور قابل توجهی عملکرد نوآورانه کارکنان را افزایش می 3فرضیه 

 
 انسجام تیمی، رفتار کاری نوآورانه کارکنان، انگیزه و ذهنیت تفکر طراحی.4.2

ها و اندازهای سازمانی در حال تحول، نوآوری به یک کانون اصلی تبدیل شده است که باعث تکامل مداوم ایدهدر چارچوب چشم
ت د مشخص می شود، برای پیشرفت سازمانی حیاتی اسشود. رفتار کاری نوآورانه که با تولید ایده و کاربرد جدیها میسیستم

به طور همزمان، انسجام تیم، که به همکاری درون تیمی دلالت می کند، نقشی اساسی در  .(2006؛ جونگ، 2000)جانسن، 
های تیم. از لحاظ تاریخی، (1989؛ مورداک، 2019د )کارنوال و همکاران، کنپرورش نوآوری از طریق اعتماد و همکاری ایفا می

 (.2015؛ سالاس و همکاران، 2016)کرون،  اندگیری بهتر با عملکرد بهبود یافته مرتبط بودهمنسجم به دلیل همکاری و تصمیم
، 7)تان و همکاران کندهای خدمات عمومی تأیید میو سازمان( 2030، 6)لی با تحقیقات اخیر که مجدداً تأثیر آن را بر اشتراک دانش

د این، انسجام تیمی به عنوان واسطه ای در ارتباط بین رهبری تحول آفرین و عملکرد کارکنان ظاهر می شو علاوه بر (.2023
 . (2023، 8)آنوم و گوستامو

 توان گفت که:بر این اساس می

 .ت می گذارد: ارتقای انسجام تیمی در کسب و کارهای نوآورانه بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیر مثب4فرضیه 

به طور قابل ( 2013، 10)عفه اوغلو و همکاران و کار تیمی (2016، 9)کارگرن و همکارانابعاد ذهنیت تفکر طراحی، مانند همدلی 
های کند، در کنار همدلی که ادغام دیدگاهاین طرز فکر، درک و همکاری را تشویق می .توجهی به تقویت انسجام تیم کمک می کند

ماهیت تکراری فرآیند تفکر طراحی که ریشه در آزمایش مداوم و  .کندتیمی را نیز تضمین می کند و کارمتنوع را تسهیل می

                                                 
1 Jaskyte & Liedtka, 2022 
2 Liedtka, 2013 
3 Hong & Milgram, 2010 
4 Martin & Martin, 2009 
5 Brown & Wyatt, 2010 
6 Li, 2023 
7 Tan et al., 2023 
8 Anom & Gustomo, 2023 
9 Carlgren et al., 2016 
1 0 Efeoglu et al., 2013 
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)کارگرن و همکاران،  تر برای عملکردهای نوآورانه می کندتر و آمادهیادگیری از اشتباهات دارد، پیوندهای درون تیم ها را محکم
فکر طراحی به طور غیرمستقیم انسجام تیمی را افزایش می دهد و به . با توجه به ادبیات موجود، به نظر می رسد ذهنیت ت(2016

اگرچه  رود.طور بالقوه به عنوان یک میانجی عمل می کند و یک مسیر جدید برای تقویت انسجام در تیم های نوآور به شمار می
ترکیبی آنها هنوز ناشناخته باقی مانده  ارتباط مجزای انسجام تیمی و ذهنیت تفکر طراحی با رفتار نوآورانه تایید شده است، تاثیر

بررسی نقش میانجی بالقوه ذهنیت تفکر طراحی، دیدگاه تازه ای را در زمینه پرورش انسجام در محیط های متمرکز بر نوآوری  .است
بیشتر،  به پذیرش نیروی کار با انگیزه  .ارائه می دهد.علاوه بر این موارد، انگیزه نقش اساسی در تقویت ذهنیت تفکر طراحی دارد

و درونی کردن اصول تفکر طراحی منجر می شود که منجر به افزایش رفتار نوآورانه می شود. درواقع، احتمال بیشتری وجود دارد 
)عفه که یک تیم با انگیزه، اصول همدلی و کار تیمی را اتخاذ کند که منجر به تقویت انسجام تیمی و افزایش رفتار نوآورانه شود 

رابطه بین انگیزه و طرز تفکر طراحی، و تأثیر متعاقب آن بر رفتار نوآورانه، یک حوزه حیاتی برای کاوش   (.2013همکاران،  اوغلو و
  :های زیر استخراج می شوداز این ادبیات، فرضیه است.

 کند.: افزایش انگیزه به تقویت ذهنیت تفکر طراحی کمک می5فرضیه 

 کند.گری میی کارکنان را میانجیی انگیزه و عملکرد نوآورانهرابطه: ذهنیت تفکر طراحی 6فرضیه 

 کند. گری مینسجام تیمی را میانجیی کارکنان و ای عملکرد نوآورانه: ذهنیت تفکر طراحی رابطه7فرضیه 

 .متصور است 1با توجه به مفروضات فوق الذکر، مدل پژوهش در قالب شکل 
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 مدل پژوهش. 1شکل 
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 شناسی پژوهشروش.3

شی را ا-این تحقیق یک رویکرد تحلیلی ها و به آوری دادههای تحقیق میدانی برای جمعکند و از روشتخاذ میپیمای

های اصتتتلی مورد مطالعه، از جمله تفکر طراحی، طرز فکر طراحی، دستتتت آوردن بینش در مورد مفاهیم و مهلفه

سجام تیم، انگیزه و عملکرد نوآورانه کارکنان  ستفاده میان ساس مدلی که برای این  .کندا ژوهش درنظر گرفته و پبر ا

ستقل و عملکرد نوآورانه ی کار سجام تیمی به عنوان متغیر م ست، بررسی ارتباط میان ان شده ا کنان به عنوان ساخته 

شکیل می صلی این تحقیق را ت سته بخش ا ضر متغیر واب ست، دهند. با توجه به اهدافی که در دل این پژوهش حا ا

سازمان شتری به خود گیرد و از آن به عنوان وسیله ای سعی بر آن است تا مفهوم تفکر طراحی در  های نوپا رنگ بی

سازمانبرای افزایش عملکرد نوآورانه ستفاده شود تا  های نوپا بتوانند از ثبات شرایط خود در این جامعه ی کارکنان ا

 ی پویا و پر از رقابت اطمینان حاصل نمایند.
 جامعه آماری.1.3

تی بر جامعه آماری شتتامل مشتتاغل جدید و نوآوری استتت که برای اطمینان از ثبات و پیشتترفت در یک محیط رقاب

ر مناطق این مشتتاغل صتتنایع مختلفی را در بر می گیرند و د .عملکردهای نوآورانه اعضتتای تیم خود متکی هستتتند

 .مختلف ایران قرار دارند
 حجم نمونه.2.3

باشد. یکی از قواعدی که عموما شناخته و پذیرفته شده است این است عدد می 31متغیرهای پژوهش حاضر، تعداد 

 ز دوقاعدهحداقل مربعات جزئی، برابر است با بزرگترین مقدار حاصل ا که روش تعیین حداقل نمونه لازم در روش

 :(1۹۹5)تامپسون و بارکلی، 

 

که دارای بیشترین شاخص در میان مدل های اندازه گیری  گیریبرابر تعداد شاخص های مدل اندازه  10 .1

 مدل اصلی پژوهش است.

 برابر بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک متغیر مربوط می شوند. 10 .2

تغیر است م 1۹با توجه به تعداد متغیرهای پژوهش، متغیری که دارای بیشترین شاخص است، ذهنیت تفکر طراحی با 

نفر از جامعه ی  283باشتتد که در نهایت تعداد نمونه احتیاج می 1۹۰که با این رویکرد برای انجام پژوهش به حداقل 

 آماری به صورت رندوم و داوطلبانه موفق به تکمیل پرسشنامه ی پژوهش شدند.
 

 گیریروش نمونه.3.3

ن از طریق نامه نگاری و مراجعه ی حضوری و هماهنگی ی اول، هماهنگی با کسب و کارهای نوپا و نوآفریدر وهله

 1۰تیم مستتتقر در پارک علم و فناوری دانشتتگاه تهران،  11و یا ارتباط از طریق پستتت الکتریکی انجام پذیرفت. به 

شگاه تهران،  شکدگان فنی دان ستقر در پردیس دان ستقر در کارخانه ی نوآوری آزادی و  15کسب و کار نوپای م تیم م

های سراسر کشور مراجعه ی حضوری یا مجازی یم کسب و کار نوپا در مراکز نوآوری استقرار یافته در دانشگاهت  3۰
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سب و کارهای نوپای آنگردید، تیم ضای تیمهای ک شنامه به تعدادی از اع س صورت رندوم پر سایی و به  شنا های ها 

 ها تحویل داده شد.آن
 

 هاروش گردآوری داده.4.3

سنجش  سجام تیمی و عملکرد نوآورانه ی آنبا هدف  ضای تیم، میزان ان شنامه ای در ذهنیت تفکر طراحی در میان اع س ها پر
 بان فارسی بازگردانی شد.ها بدون هیچ تغییری، عیناً از زبان انگلیسی به زاختیار نمونه ها قرار داده شد. این پرسشنامه

 

 سنجش روایی ابزار .5.3

ضر، سنجش در پژوهش حا ستاندارد و میزان ابزار  شگران آنسوالات ا ست که پیش از این پژوه ها را در تحقیقات خود شده ای ا
ها و سططوالات پژوهش، آوری داده برای آزمایش فرضططیهی برخورداری از کارآیی و کارآمدی ابزار جمعاند. به واسطططهمطرح نموده

سب برخوردار با ستانداراین مجموعه ابزار باید از روایی و پایایی منا شده از روایی و پایایی شد. به همین منظور ابزار ا د و میزان 
ها ارسططال و از نظرات آن مناسططبی برخوردار هسططتند. پیش از آغاز به فرایند گردآوری داده، این پرسططشططنامه به جمعی از خبرگان

 ژوهش استفاده شد.ها پرسشنامه ی حاضر در فرایند پاستفاده شد تا در نهایت پس از توجه به نظر جمعی آن
 های زیر بودند:نامه نقش داشتند دارای ویژگیخبرگانی که در تایید روایی محتوای پرسش

 نی و یا مدیریت نوآوریهای مدیریت، کارآفریسال تدریس در زمینه 5ی آموزشی: حداقل تجربه 

  سال تجربه کارآفرینی/ مدیریتی 10تجربه کاری: حداقل 

 / دکتری تحصیلات: کارشناسی ارشد 

  های مرتبط با حوزه کارآفرینی و مدیریت کسب و کارسال در زمینه 5تجربه مشاوره:حداقل 

 

 سنجش پایایی ابزار.6.3

شنامه های مربوط به هر  س ساس فرمول آلفای کرونباخ به دست آمد که متغیر و هماهنگی درونی آن 4پایایی پر ها برا

 رد:مشاهده ک توانی به دست آمده را در جدول زیر مینتیجه
 پایایی پرسشنامه. 1جدول 

 آلفای کرونباخ تعداد سوال متغیرها

 0.891 71 ذهنیت تفکر طراحی

 0.817 10 انسجام تیمی

 0.790 19 انگیزه

 0.852 23 رفتار نوآورانه کارکنان

 

 هاوتحلیل دادهروش تجزیه.7.3

این تجزیه .دشمشخصات دموگرافیک پاسخ دهندگان استفاده پس از جمع آوری داده ها، از آمار توصیفی برای ارزیابی 

رداختن به فرضیه برای پ .انجام شد و یک نمای کلی از ترکیب نمونه ارائه شد SPSS و تحلیل با استفاده از نرم افزار

تفاده کرد که های تحقیق و انجام یک تحلیل استنباطی عمیق تر، این مطالعه از روش حداقل مربعات جزئی پایدار اس

 .کرد تسهیل شد و امکان بررسی قوی روابط بین متغیرها را فراهم  SMART PLS 4 با استفاده از نرم افزار
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 های پژوهشیافته .4

 ی پژوهشآمار توصیف.1.4

ی مورد آزمایش به شرح نمونه 283آمار توصیفی مربوط به مشخصات دموگرافیک جمعیت پژوهش حاضر، از میان 

 باشد.جداول ذیل قابل مشاهده و بررسی می
 توزیع فراوانی گروه نمونه . 2جدول 

 (٪درصد) (N) فراوانی دسته بندی شاخص

 جنسیت
 54.4 154 مرد

 45.6 129 زن

 وضعیت تاهل
 61.5 174 مجرد

 38.5 109 متاهل

 سطح تحصیلات

 0.7 2 دیپلم و زیر دیپلم

 4.6 13 کاردانی

 59.7 169 کارشناسی

 27.6 78 ارشد

 7.4 21 دکتری

 میزان درامد )میلیون تومان(

 26.1 74 5زیر 

 40.3 114 10تا  5

 16.6 47 10تا  15

 14.8 42 15بالای 

 2.1 6 هیچ پاسخی نداده اند

 سابقه ی هم بنیان گذاری
 84.8 240 بله

 15.2 43 خیر

 سابقه ی مدیریت اجرایی
 85.2 241 بله

 14.8 42 خیر

سابقه ی کارمندی در یک کسب و 
 کار نوآورانه

 93.3 264 بله

 6.7 19 خیر

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص.2.4

 ل مشاهده و بررسی است.قاب 3استاندارد این پژوهش  به شرح جدول های پراکندگی مار توصیفی مربوط به شاخصآ
 های پراکندگیآمار توصیفی شاخص. 3جدول 

Excess انحراف معیار میانگین متغیرها هاسازه  kurt osi s Skewness 

ذهنیت 

تفکر 

 طراحی

TAU-0.097 0.66 3.678 تحمل ابهام-  0.325-  

EM-0.734 0.843 3.369 ریسک پذیری-  0.114 

HC-1.148 2.188 0.518 4.107 انسان محوری-  

EMP-0.966 2.533 0.44 4.148 همدلی-  

MF-1.669 4.406 0.559 4.134 ذهن آگاهی-  

HV-0.919 1.297 0.471 4.231 دیدگاه کل گرایانه-  

PR-0.357 1.754 0.405 4.3 چارچوب بندی مجدد مشکل-  

TW-K-1.454 2.17 0.707 4.203 انش تیمید -کار تیمی-  

TW-I-0.721 1.396 0.515 4.337 عاملات اعضای تیمت -کار تیمی-  

MICC-0.544 0.795 3.511 های مشترک/بین رشته ایتیم-  0.026-  
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 های کمیّتحلیل.3.4

ضیه سیر بین متغیرهای پژوهش، الگوریتم برای آزمون فر ضرایب م سی  سترپینگ  cPLSها و برر ساده و روش بوت ا

کار گرفته شد. الگوریتم روش حداقل مربعات جزئی به واسطه ماهیت ناپارامتریک خود، نمی تواند به این الگوریتم به

نمونه گیری مجدد  تنهایی اهمیت هیچ مستتیری را آزمایش کند. به همین دلیل برای آزمایش اهمیت مستتیر، از روش

 ارائه شده است، استفاده شد. Smartpls 4      ر افزابوت استرپ که توسط نرم
 

 ضرایب بار و وزن های بیرونی.1.3.4

بار عاملی همبستگی بین متغیرهای مشاهده شده و نهفته را اندازه گیری می کند و نشان می دهد که متغیر نهفته تا چه 

بارهای عاملی برای یک رابطه قوی باید  اندازه واریانس متغیرهای مشاهده شده را محاسبه می کند. در حالت ایده آل،

های خارجی که از رگرسیون چندگانه به . علاوه بر این، وزن(2۰17)هیر، هولت، رینگل و سارست،  باشد ۰.7بالای 

سته میدست می سازه برج شاخص را در  سبی هر  سهم ن سیار کنند. در حالی که وزنآیند،  های خارجی قابل توجه ب

های ناچیز هنوز ضتتروری در نظر گرفته ( اما وزن۰.5۰ی با بارهای خارجی بالا )بالاتر از هایمهم هستتتند، شتتاخص

DI V-0.593 0.726 0.498 3.936 اندازهای جدیدپذیرش چشم-  

LO-0.522 0.372 0.452 4.152 یادگیری محور-  

ELMF-EXP-0.931 2.123 0.495 4.146 آزمایش-شکست درس گرفتن از-  

ELMF-LFM-ادگیری از ی-رس گرفتن از شکستد
 اشتباهات

4.264 0.391 0.805 0.356-  

EI BA-BA-1.67 4.777 0.627 4.196 عصب نسبت به عملت-وش تجربیه-  

EI BA-TST-س ها به تبدیل ناملمو-وش تجربیه
 چیزهای ملموس

4.051 0.588 3.239 1.337-  

CQ-0.276 0.077 0.402 4.329 پرسشگری انتقادی-  

AT- 1.033 0.815 0.581 3.999 تفکر پیش برنده-  

ENT-0.76 1.045 0.482 4.176 تصور کردن مسائل جدید-  

CC- 1.422 3.754 0.442 4.353 انهاعتماد به نفس خلاق-  

DMD- 0.805 1.574 0.443 4.399 اد تغییراشتیاق برای ایج-  

OP- 1.463 3.727 0.585 4.199 بینی برای تاثیرگذار بودنخوش-  

 انسجام

TASK-COH-0.919 1.221 0.681 5.173 ایفهانسجام وظی-  

SOCI AL-COH-1.524 1.776 0.931 5.694 اجتماعی انسجام-  

I NDI -COH- 1.659 4.87 0.649 4.24 رد به گروهفجذب هر-  

 انگیزه
CM-MOT-0.862 0.727 1.068 5.107 های کنترل شدهانگیزه-  

AUT-MOT-0.732 2.367 0.745 5.355 های خودمختارانگیزه-  

رفتار 

نوآورانه 

 کارکنان

I G-I EB-0.152 0.009 0.409 4.285 ایده پردازی 

I S-I EB-0.472 1.32 0.409 4.157 جستجوی ایده-  

I C-I EB-0.511 2.31 0.406 4.293 تعامل ایده 

I MP-I EB- 0.907 2.533 0.474 4.254 یت های آغازینفعالپیاده سازی-  

I O-I EB-1.162 2.864 0.509 4.267 یگراندرگیر کردن د-  

OB-I EB-1.873 5.784 0.571 4.192 ر موانعغلبه کردن ب-  

I OP-I EB-1.276 3.658 0.514 4.241 نهخروجی نوآورا-  
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نیاز به ارزیابی دقیق برای حفظ بر اساس  ۰.5۰شوند. برعکس، اندیکاتورهایی با وزن ناچیز و بارهای خارجی زیر می

سازه ذهنیت تفکر طراحی بارهای خا شان داد، در حالی  ۰.5رجی را بالای ارتباط نظری خود دارند. در این مطالعه،  ن

 برای بارهای خارجی پایبند بودند. ۰.7که سازه های دیگر به استاندارد 

 
 tهای بیرونی متغیرهای پنهان و آزمون بارها و وزن. 4جدول 

 بار بیرونی متغیرها
T 

stat i st i cs 
P val ues وزن بیرونی 

T 

stat i st i cs 
P val ues 

AT -> DTM 0.782 14.427 0 0.276 2.739 0.003 

AUT-MOT <- MOT 0.938 19.306 0 0.551 18.877 0 

CC -> DTM 0.61 8.657 0 0.049 0.499 0.309 

CM-MOT <- MOT 0.856 16.963 0 0.502 18.438 0 

CQ -> DTM 0.399 5.228 0 0.061 0.864 0.194 

DI V -> DTM 0.177 2.34 0.01 0.085 1.331 0.092 

DMD -> DTM 0.289 3.06 0.001 0.1 1.459 0.072 

EI BA-BA -> DTM 0.476 5.656 0 0.08 0.956 0.17 

EI BA-TST -> DTM 0.655 8.965 0 0.066 0.637 0.262 

ELMF-EXP -> DTM 0.399 4.857 0 0.026 0.342 0.366 

ELMF-LFM -> DTM 0.493 5.73 0 -0.011 0.127 0.45 

EM -> DTM 0.184 2.082 0.019 0.018 0.213 0.416 

EMP -> DTM 0.538 7.089 0 0.045 0.566 0.286 

ENT -> DTM 0.588 8.012 0 0.063 0.804 0.211 

HC -> DTM 0.628 8.763 0 0.211 2.473 0.007 

HV -> DTM 0.544 6.945 0 0.005 0.064 0.475 

I C-I EB <- EI B 0.483 5.563 0 0.174 7.279 0 

I G-I EB <- EI B 0.23 2.073 0.019 0.083 2.3 0.011 

I MP-I EB <- EI B 0.683 8.565 0 0.246 8.559 0 

I NDI -COH <- COH 0.71 8.207 0 0.511 7.264 0 

I O-I EB <- EI B 0.533 6.078 0 0.192 6.401 0 

I OP-I EB <- EI B 0.804 14.42 0 0.29 10.607 0 

I S-I EB <- EI B 0.52 6.218 0 0.188 6.32 0 

LO -> DTM 0.493 6.649 0 0.042 0.53 0.298 

MF -> DTM 0.7 8.783 0 0.137 1.407 0.08 

MICC -> DTM -0.35 5.054 0 -0.292 4.203 0 

OB-I EB <- EI B 0.75 11.877 0 0.271 10.299 0 

OP -> DTM 0.659 8.616 0 0.255 2.983 0.001 

PR -> DTM 0.111 1.173 0.121 -0.03 0.376 0.354 

SOCI AL-COH <- COH 0.601 7.592 0 0.433 9.932 0 

TASK-COH <- COH 0.507 5.383 0 0.365 6.136 0 

TAU -> DTM 0.237 3.427 0 -0.027 0.361 0.359 

TW-I  -> DTM 0.271 3.191 0.001 0.149 2.234 0.013 

TW-K -> DTM 0.516 7.395 0 -0.032 0.423 0.336 
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هستند، در حالی که متغیر  ۰.7پنهان بازتابنده دارای ضرایب بارگذاری خارجی نشان می دهد که متغیرهای  4جدول 

بینی عملکرد نوآورانه است. در است. این امر مستلزم بازنگری مدل برای پیش ۰.5ذهنیت تفکر طراحی دارای ضرایب 

ه در جدول بعدی حذف نتیجه، برخی موارد، همانطور که در زیر توضیح داده شده است، با مدل اصلاح شده ارائه شد

پردازی، تعامل ایده، انسجام کاری، انسجام اجتماعی، خواهند شد. به دنبال راهنمایی هایر، متغیرهایی مانند ایده

های مشارکتی، نگر، یادگیری محوری، تیممحوری، دیدگاه کلپذیری، همدلی، انسانتحمل/مقابله با عدم قطعیت، ریسک

برای سازه های  ۰.7شوند. هدف حفظ موارد نزدیک به املات تیمی مستثنی میبندی مجدد مشکل، و تعچارچوب

برای ساختار ذهنیت تفکر طراحی شکل دهنده در مدل به روز شده  ۰.5بازتابی و حفظ بارهای خارجی بالا نزدیک به 

 به تفصیل آمده است. 5است. وزن ها و بارهای خارجی اصلاح شده در جدول 

 tون های بیرونی متغیرهای پنهان و آزمو وزن ر شده بارهاجدول تجدیدنظ. 5جدول 

T stat بار بیرونی متغیرها i st i cs P val ues وزن بیرونی T stat i st i cs P val ues 
AT -> DTM 0.854 18.801 0 0.489 4.818 0 

AUT-MOT <- MOT 0.938 17.577 0 0.55 17.196 0 

CM-MOT <- MOT 0.856 15.476 0 0.503 16.691 0 

EI BA-TST -> DTM 0.696 7.954 0 0.157 1.373 0.085 

ELMF-LFM -> DTM 0.518 5.829 0 0.037 0.417 0.338 

I MP-I EB <- EI B 0.66 9.024 0 0.351 11.58 0 

I NDI -COH <- COH 0.706 7.784 0 0.51 7.397 0 

I OP-I EB <- EI B 0.811 16.875 0 0.431 15.061 0 

MF -> DTM 0.756 9.536 0 0.25 2.374 0.009 

OB-I EB <- EI B 0.767 16.091 0 0.408 17.187 0 

OP -> DTM 0.7 9.358 0 0.324 3.744 0 

SOCI AL-COH <- COH 0.579 6.432 0 0.417 8.168 0 

TASK-COH <- COH 0.531 5.335 0 0.383 5.545 0 

TW-K -> DTM 0.542 7.011 0 0.071 0.93 0.176 

 

 tضرایب مسیر و آزمون .2.3.4

ستاندارد آن t در آمار، آماره ضی آن به خطای ا سبت انحراف مقدار تخمینی یک پارامتر از مقدار فر ست. در آزمون  ن ا

شود. آماره ستفاده می  شجویی ا ضیه ها از طریق آزمون تی دان صفر را فبرای تعیین اینکه آیا  t در آزمون t فر ضیه  ر

 .می شود تایید یا رد می کند استفاده

 tضرایب مسیر و آزمون . 6جدول 

Ori روابط gi nal  sampl e (O) Sampl e mean (M) Standard devi at i on T stat i st i cs P val ues 
COH -> DTM 0.335 0.356 0.097 3.453 0 

COH -> EI B 0.219 0.21 0.107 2.049 0.02 

DTM -> EI B 0.687 0.697 0.076 9.079 0 

MOT -> DTM 0.341 0.335 0.09 3.772 0 

MOT -> EI B -0.07 -0.07 0.082 0.848 0.198 
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 مدل نهایی و ضرایب مسیر همراه با بارهای بیرونی.3.3.4

 
 مدل نهایی و ضرایب مسیر همراه با بارهای بیرونی. 2شکل 

 

 هامتغیرهای تشکیل دهنده سازه pها همراه با روابط سازه tهای آزمون معناداری مدل نهایی و آماره.4.3.4

 
 آزمون بوت استرپ مدل نهایی. 3شکل 

 (2Rضریب تعیین ).5.3.4

نسبت واریانس در متغیر وابسته که توسط متغیر مستقل توضیح داده شده است را اندازه گیری می  )2R (ضریب تعیین

در حالی که همبستگی قدرت رابطه بین متغیرها را ارزیابی می کند،  .کند و قدرت توضیحی مدل را نشان می دهد
2Rکند، با این حال، شیب مدل را تأیید نمی .کمیت می دهد که واریانس یک متغیر چقدر متغیر دیگر را توضیح می دهد

 ۰.1۰≤برای کفایت باید  2R ( پیشنهاد می کنند که مقادیر1۹۹2فالک و میلر ). که نیاز به ارزیابی نمودار باقیمانده دارد

با  .( طبقه بندی می کند۰.۰2( یا ضعیف )۰.13(، متوسط )۰.26را به عنوان معنی دار ) 2R( مقادیر1۹88کوهن ) .باشد

قابل توجه، متوسط و  2R را به ترتیب برای مقادیر ۰.25و  ۰.5۰، ۰.75معیارهای ) .2013 (این حال، مو و همکاران

  .متمرکز پیشنهاد کردندضعیف در تحقیقات بازاریابی 
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 زامتغیرهای نهفته درون R2مقادیر . 7جدول 

 R2 R2 متغیر
adj usted 

DTM 0.342 0.338 

EI B 0.612 0.608 

 (2Fاندازه اثر ).6.3.4

سط تعدادی از متغیرهای مختلف تحت تأثیر قرار گیرد. حذف ست تو ساختاری ممکن ا یک  یک متغیر در یک مدل 

در زمانی استتت که یک متغیر  2R( تغییرات Square-Fازه اثر )اند تواند بر متغیر وابستتته تأثیر بگذارد.میمتغیر برون زا 

ست ) 2F( 1۹88از نظر کوهن ) .شودبرون زا از مدل حذف می ست؛  ۰.۰2=<اندازه اثر ا سط  ۰.15= <کوچک ا متو

 بزرگ است(. ۰.35= <است؛
 اندازه اثر مدل نهایی.8جدول 

 COH DTM EIB MOT متغیر
COH  0.103 0.090  

DTM   0.604  

EI B     

 نیکویی برازش.7.3.4

ست. در ای سازگاری یک الگوی نظری )تئوریک( با یک الگوی تجربی ا سنجش میزان  شی برای  ن برازش مدل رو

شاخص ستا معمولاً از  ستفاده میرا شاخصهای متعددی ا ها هم دامنه قابل قبولی در نظر شود. برای هریک از این 

شاخص ست. برای  شده ا ستقیماً به نتایج یک تخمین مدل ، میNFIو  SRMRهای برازش تقریبی مانند گرفته  توان م

PLS-SEM  یاPLSc-SEM ه معین ))یعنی گزارش نتایج( و مقادیر این معیارها با یک آستتتتان SRMR <0.08 وNFI > 

 ( اکتفا کرد.0.80
 جدول نیکویی برازش مدل نهایی.9جدول 

Saturated model شاخص نیکویی برازش  Est imated model  
SRMR 0.053 0.053 
NFI  0.881 0.881 

 

 های پژوهشتحلیل ضرایب مسیر مربوط به فرضیه.8.3.4

ضتترایب مستتیر  t( در جدول آزمون ۰.۰.5های مکفی )کوچکتر از  p-valueو  1.۹6های بزرگتر از  t-valueواستتطه به

 شوند.رد می 2تایید و فرضیه   5و فرضیه 4، فرضیه  3، فرضیه1مدل نهایی، فرضیه 

عملکرد  انسجام تیمی کارکنان یک کسب و کار نوآفرین به صورت مستقیم و با ضریب مسیر مثبت :1تایید فرضیه 

 (t =2.049, p =< 0.02کند. )ها را پیشبینی میی آننوآورانه

شبینی میانگیزه به صورت مستقیم و با ضریب مسیر مثبت عملکرد نوآورانه :2رد فرضیه   = tکند. )ی کارکنان را پی

0.848, p =< 0.198) 
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ی کارکنان را ذهنیت تفکر طراحی به صتتورت مستتتقیم و با ضتتریب مستتیر مثبت عملکرد نوآورانه :3تایید فرضیییه 

 (t = 9.079, p =< 0.00کند. )پیشبینی می

 tکند. )یمانسجام تیمی به صورت مستقیم و با ضریب مسیر مثبت ذهنیت تفکر طراحی را پیشبینی  :4تایید فرضیه 

= 3.453, p =< 0.00) 

ضیه  شبینی می :5تایید فر سیر مثبت ذهنیت تفکر طراحی را پی ضریب م ستقیم و با  صورت م  = tکند. )انگیزه به 

3.772, p =< 0.00) 
 

 سازه ذهنیت تفکر طراحی تحلیل نقش میانجی.9.3.4

گری ذهنیت تفکر طراحی به استفاده از روش در نهایت جهت بررسی فرضیات مطرح شده تحت عنوان نقش میانجی

 می پردازیم. 7و  6در رابطه با فرضیات  tبوت استرپ برای انجام آزمون 

 
 جهت بررسی نقش میانجیگری ذهنیت تفکر طراحی برای مدل نهایی tآزمون .10جدول 

Ori رابطه gi nal  sampl e Sampl e mean Standard devi at i on T stat i st i cs P val ues 

MOT -> DTM -> EI B 0.234 0.233 0.066 3.542 0 

COH -> DTM -> EI B 0.23 0.248 0.071 3.248 0.001 

 

 جهت بررسی روابط مدل در حضور متغیر میانجی برای مدل نهایی tآزمون .11جدول 

Ori رابطه gi nal  sampl e Sampl e mean Standard devi at i on T stat i st i cs P val ues 

COH -> DTM 0.335 0.356 0.097 3.453 0 

COH -> EI B 0.449 0.458 0.121 3.726 0 

DTM -> EI B 0.687 0.697 0.076 9.079 0 

MOT -> DTM 0.341 0.335 0.09 3.772 0 

MOT -> EI B 0.164 0.163 0.104 1.585 0.056 

سیر به جز رابطه انگیزه و رفتار نوآورانه کارکنان مکفی بودن آمارههمینطور با توجه به  ضرایب م ها و مثبت بودن 

و در  جی کاملمیان، ، متغیر ذهنیت تفکر طراحی در مدل رابطه انستتتجام و رفتار نوآورانه کارکنان11و  1۰در جداول 

ی نقش به صتتورت جزئ ( این رابطه،1.۹6)کمتر از  tرابطه انگیزه با رفتار نوآورانه کارکنان به علت مکفی نبودن آماره 

 کند.گری خود را ایفا میمیانجی

 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه.5

ی بین ذهنیت تفکر طراحی، انگیزه و انسجام تیمی در زمینه استارتاپ ها و تأثیر آنها بر رفتار ین مطالعه تعامل پیچیدها

ذهنیت تفکر طراحی در پرورش نوآوری، با تحقیقات قبلی که بر عناصر آن برجستگی . نوآورانه را روشن کرده است

؛ 1۹۹2، 1)بوچانان مانند استدلال خلاق، چارچوب بندی مجدد و رویکرد کاربر محور تأکید می کند، همسو می باشد

                                                 
1 Buchanan, 1992 
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کند، که شامل میهای ما بیشتر بر ماهیت چندوجهی آن تأکید با این حال، یافته .(2۰11، 2؛ دورست2۰۰7، 1دیوت

 (2021) ( و یو و همکارانش2۰13های کارلگرن )نگر و همکاری است که با بینشپذیری، دیدگاه کلهمدلی، ریسک

سهم منحصر به فرد این مطالعه در کاوش آن است که چگونه این طرز فکر، هنگامی که با عوامل  .شودانداز میطنین

 .ر استارتاپ ها تقویت می کنددیگر ترکیب می شود، نتایج نوآورانه را د

پژوهش  .(2۰11، 3)هاسی و لاکسی ادبیات پیشین نقش انسجام تیمی را در موفقیت سازمانی برجسته کرده است

دهد. به طور خاص، جنبه هایی مانند حاضر نیز نقش محوری آن در اجرای مهثر یک طرز فکر طراحی را نشان می

 . جذابیت گروهی در ایجاد یک محیط مساعد برای نوآوری موثر هستندانسجام وظیفه، انسجام اجتماعی، و 

، 5، پزشکی2۰22، 4)جاسکیت و لیتکا در حالی که اهمیت انگیزه در زمینه های سازمانی به خوبی تثبیت شده است

دریافت شد  از پژوهش این نتیجه. ی هم افزایی آن با ذهنیت تفکر طراحی تاکید می کندبر رابطهنیز تحقیق ما  (.2۰15

که انگیزه نه تنها عملکرد نوآورانه را در کارکنان افزایش می دهد، بلکه هنگامی که با طرز فکر طراحی ترکیب می 

به طور خلاصه، این تحقیق دیدگاه جدیدی را در مورد پویایی نوآوری  شود، به عنوان یک کاتالیزور عمل می کند. 

های تفکر طراحی، انسجام تیمی و انگیزه، چارچوبی هم قرار دادن نقشبا کنار  و در استارت آپ ها ارائه می دهد

ی این مطالعه در کاوش همه جانبه آن از این روابط متقابل کند. سهم نوآورانهجامع برای درک رفتار نوآورانه فراهم می

انداز های چشمپیچیدگی کند که هدفشان هدایتهایی ارائه میآپهای ارزشمندی را برای استارتنهفته است، که بینش

 .وکار امروز استکسب

 

 پیشنهادات عملی .6

های نوآوری هایی که حول مدلویژه آنکند، بهوکارها ارائه میهای این مطالعه مفاهیم عملی متعددی را برای کسبیافته

 محورحرکت می کنند:
 

 پرورش فرهنگ تفکر طراحی .1

های اصلی و عملیات روزانه خود ادغام کنند. ذهنیت تفکر طراحی را در ارزشها، باید آپویژه استارتها، بهسازمان

توانند برای پرورش این های آموزشی، جلسات آموزشی مستمر و سمینارهای تعاملی در مورد تفکر طراحی میکارگاه

مر است د مستذهنیت نهادینه شوند. گنجاندن تفکر طراحی در فرهنگ شرکت یک کار یکباره نیست، بلکه یک فرآین

نوآورانه  که می تواند شامل برنامه های مربیگری، جلسات طوفان فکری و جلسات بین بخشی برای تشویق ایده های

 .باشد
 

                                                 
1 Dewett, 2007 
2 Dorst, 2011 
3 Hassi L. & Laaksi M., 2011 
4Jaskyte & Liedtka, 2022  
5 Pezeshki, 2015 
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 پویایی تیم و محیط .2

هایی که کار تیمی، درک متقابل ها را برای ایجاد محیطرابطه مثبت معنادار بین انسجام تیم و رفتار نوآورانه، نیاز سازمان

های ارتباطی باز و سازی، سیاستهای منظم تیمکند. فعالیتکند، برجسته میمشکلات جمعی را ترویج می و حل

 .توانند مهثر باشندهای مدیریت پروژه مشارکتی میاستراتژی
 

 بازتعریف استراتژی های انگیزش .3

ها باید استراتژی های  ن نمی دهد، شرکتبا توجه به اینکه انگیزه کارکنان رابطه مستقیم معناداری با رفتار نوآورانه نشا

های تشویقی باشد که به طور خاص تواند شامل معرفی برنامهانگیزشی خود را مجددا ارزیابی کنند. این می

دهد، ارائه منابع انگیزشی با تمرکز بر خلاقیت و حل مسئله، های نوآورانه را شناسایی کرده و به آنها پاداش میمشارکت

 کند.های حساب شده برای نوآوری را تشویق مییستم حمایتی که پذیرش ریسکو ایجاد یک س
 

 محدودیت ها و تحقیقات آینده .4

این مطالعه بر روی  یافته های این مطالعه همچنین راه را برای چندین مسیر تحقیقاتی آینده هموار می کند. در حالی که

توان در مناطق مختلف جغرافیایی و ساختارهای مشابه را میهای تحقیقاتی های ایرانی متمرکز بود، روشآپاستارت

های چندملیتی( برای ارزیابی اینکه آیا روابط مشابهی وجود های تاسیس شده یا شرکتتر )مانند شرکتسازمانی متنوع

 های نوآوری عمق دهد.پویایی تواند به درکهای فرهنگی، اقتصادی و سازمانی میدارد یا خیر. درک تفاوت
 

 مطالعات طولی .5

ا در نظر بگیرند. برای تعیین اثرات بلندمدت و پایداری یک رویکرد تفکر طراحی، تحقیقات آینده باید مطالعات طولی ر

یابد و اینکه آیا تأثیر آن بر نوآوری و ها بینشی را در مورد اینکه چگونه تأثیر تفکر طراحی در طول زمان تکامل میاین

دهد. همچنین تحقیقات شود، ارائه میروندهای تغییر بازار و تغییرات سازمانی داخلی حفظ می پویایی تیم در مواجهه با

ورانه تأثیر بگذارد را آینده می تواند متغیرهای واسطه بالقوه دیگری را علاوه بر تفکر طراحی که می تواند بر رفتار نوآ

توانند نقش مهمی در نحوه حتی پویایی بازار نیز مینیز بررسی کند. عواملی مانند ساختار سازمانی، سبک رهبری، یا 

 تجلی نوآوری در یک محیط شرکت ایفا کنند.
 

 تنوع روش شناختی .6

هد. مطالعات ماهیت خود گزارشی پیمایش های مورد استفاده در این تحقیق نیاز به تنوع روش شناختی را نشان می د

های ترکیبی یا حتی های روشر نوآورانه را در بر گیرند، از طرحتری از عملکرد و رفتاتوانند معیارهای عینیآینده می

 نند.کهای دنیای واقعی استفاده تری از رفتار کارکنان در زمینهآوری درک دقیقرویکردهای مطالعه موردی برای جمع

نشگاهی و شرکتی ده، ذینفعان در دنیای داهای بالقوه تحقیقات آینگیریبا در نظر گرفتن این پیامدهای عملی و جهت

تر و مهثرتر، به دنبال های دقیقشده توسط این مطالعه، ادامه دهند و با استراتژیتوانند بر اساس درک بنیادین ارائهمی

 نوآوری باشند.
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