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  ثير عوامل سازماني بر كارآفريني دانشگاهيأت
  

  *رضا موغلي علي

  

  چكيده
. ثير عوامل سازماني بر كارآفريني دانشگاهي پرداختـه شـده اسـت   أدر تحقيق حاضر به بررسي ت

هاي مـديريت   هاي نظارتي، ساختار، سيستم عبارتند از سيستمدر تحقيق عوامل سازماني مورد بررسي 

نفـر از اسـاتيد    220 شـامل نيـز  مـورد بررسـي    ي نمونـه . سـازماني و رهبـري  منابع انساني، فرهنگ 

 ي فارس با درجه استان در دانشگاهي دانشگاه پيام نور استان فارس و واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي

ايـن   ي دهنـده  نتايج حاصل از تحليل همبستگي نشان. باشد علمي مربي، استاديار، دانشيار و استاد مي

همچنـين  . عامل سازماني با گرايش به سمت كارآفريني دانشگاهي مثبـت اسـت   5 ي هاست كه رابط

 سـاختار سـازماني بـا    ي رغـم مثبـت بـودن رابطـه    كـه علـي  دهد  مينتايج حاصل از رگرسيون نشان 

 .كـارآفريني دانشـگاهي باشـد    ي كننـده  بينـي توانـد پـيش  نمي ساختار سازماني كارآفريني دانشگاهي،

 ـ ، سيستمtليل مقادير همچنين بر اساس تح ثير أهاي مديريت منابع انساني، فرهنگ و رفتار رهبري ت

 ـ    امـا سيسـتم  . فريني دانشگاهي دارنـد آداري بر سطح كار مثبت و معنا ثير أهـاي كنترلـي و سـاختار، ت

ها در فرضيات آزمون همبسـتگي مثبـت    آن ي داري بر كارآفريني دانشگاهي ندارند، اگرچه رابطه معنا

  .است هگزارش شد

  كارآفريني دانشگاهي، دانشگاه پيام نور، مديريت منابع انساني، رفتار رهبري: مفاهيم كليدي
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  مقدمه 

يا به عبارت ديگر كارآفريني دانشـگاهي از   ها در محيط علمي سازي ايده تجاري ي لهأمس

 در موضـوع خصوصـاً  ايـن  . قـرار گرفتـه اسـت    ي از كشـورها سال اخير مورد توجه بسيار 30

مطـرح  گيـري   نحو چشـم  به اروپا ي اتحاديهكشورهاي عضو ژاپن، آمريكا و  كشورهايي چون

كـارآفريني   ي توسعه در راستايهاي كلاني مشي ها و خط سياست ،در اين كشورها .شده است

 ,.Enrekson & Rosenberg, 2000; Geuna et al( دانشگاهي اتخاذ گرديده اسـت 

2003.(   
هاي مهـم در   محرك عوامل و ها به عنوان يكي از حقيقاتي و انتقال آنهاي ت كاربرد ايده

داروي  كـارآفريني نـوش   به اعتقاد برخي محققان، .استكارآفريني دانشگاهي مطرح  ي توسعه

 ,Hegarty & Jones( اقتصـادي اسـت   ي توسـعه  ي كننـده  مشكلات اقتصادي و تسـريع 

2008; Taormina & Lao, 2007; Nabi et al., 2006.(     در ايـران نيـز تـلاش

منجر  امر حال انجام است كه اين كارآفريني در ي ها در توسعه بسياري براي حذف محدوديت

  .خواهد شدها  بيشتر به سوي كاربردي شدن آموزشو گرايش آموزش نوع  تغيير به

داشته دهنده  كه نقش آموزش ها بيش از آن كارآفريني آموزشي كه در آن دانشگاه ي لهأمس

كننـد، موجـب    حيات اقتصـادي را بـازي مـي    ي كننده آفرين، نوآور و تجديد شند، نقش ثروتبا

هايي كه كارآفريني دانشگاهي  دانشگاهوجود . برانگيخته شدن علايق به اين سمت شده است

سازي تحقيقات دانشـگاهي، انتقـال فنـاوري و     باعث افزايش سطح تجاري بخشند را رونق مي

پـذيري و كـاهش وابسـتگي بـه فنـاوري وارداتـي        افزايش رقابـت  ،بهدستيابي به هدف دوجان

  . شده استبسياري كيد أبر آن تكشورمان  ي ساله انداز بيست د كه در سند چشمنشو مي

در چارچوب تحقيق حاضر كارآفريني دانشگاهي تحـت عنـوان ايجـاد ارزش اقتصـادي از     

شـود كـه ايـن     وري تعريـف مـي  طريق اعمالي همچون احياي سازماني، تجديد حيات، يا نـوآ 

سازي  فتد و منجر به تجارياتواند هم درون دانشگاه و هم بيرون دانشگاه اتفاق  ميها  فعاليت

تواند در سطح فرد يا گروهي از افـراد،   اين نوع كارآفريني مي. تحقيقات و انتقال فناوري گردد

اختار جديـد، نـوآوري در   يا به عنوان بخشي از سيستم دانشگاهي باعث ايجاد س به طور مجزا

و يا منجر به ايجاد سـاختار و نـوآوري جديـدي در     ساختار و يا تجديد حيات در دانشگاه شده

ها،  هاي كاربردي، پژوهشكده گيري مراكز تحقيقاتي، آزمايشگاه شكلهمانند  بيرون از دانشگاه

و  يجمع ـ هايليتفعا ي اين نوع كارآفريني همچنين نتيجه .گردد هاي علم و فناوري يا پارك



 

 

ثير عوامل سازماني بر كارآفريني دانشگاهيأت  

 

 

105

سـازي و   هـاي علمـي در كشـف، تجـاري     هوادغام فعاليـت علمـي و آموزشـي افـراد و گـر     يا 

 باشد در فرآيند كارآفريني مي كننده هاي احيا خلاقيت و فرصت گذاري بر روي نوآوري، سرمايه

)Brennan & McGowan, 2006; Chrisman et al., 1995; Ropke, 1998; 

Sharma & Chrisman, 1999;(.   
كارآفريني دانشـگاهي در سـطح واحـدها و مراكـز دانشـگاهي       ي ديدهپ در تحقيق حاضر

تـا بـراي    شده استاين تحقيق سعي  در. گرفته است كيد قرارأت بررسي و استان فارس مورد

ثير أهاي ايران ت تا چه حد عوامل سازماني بر كارآفريني دانشگاهي در دانشگاه«كه  الؤساين 

  .سخ مناسبي به دست آيدپا »گذارد؟ مي

  

  ادبيات تحقيق
كـارآفريني  رويكـرد  همان رويكرد غالب مورد استفاده  ها، ازمانستشريح كارآفريني در  در

 بـا اسـتفاده از   تشريح كـارآفريني دانشـگاهي  به تحقيق حاضر به همين دليل  .استسازماني 

 & Antoncic & Hisrich, 2004; Sharma( پـردازد  مـي  رويكرد كارآفريني سازماني

Chrisman, 1999; Zahra et al., 1999(. توليد  ي البته ورود افراد دانشگاهي به حيطه

 كـارآفريني « .و تجارت نيز به زعم برخي از محققان مشكلات خاص خـود را خواهـد داشـت   

در تحقيقات  متمايز تبديل شده و ي يك واژه كارآفريني به مطالعات و تحقيقات در »سازماني

اي از كـارآفريني سـازماني در شـاخه    اين تحقيقـات،  در .رد توجه قرار گرفته استبسياري مو

هـاي   ايـن موضـوع در يافتـه   . انـد  پوشاني مفهـومي ايجـاد كـرده    هم هك تحقيقات قرار گرفته

 .Gregoire et al( مطالعات متعدد بر روي ادبيات كارآفريني سازماني به اثبات رسيده است

2006; Schildt et al., 2006 .(      به همين دليـل در تحقيـق حاضـر رويكـرد كـارآفريني

  .سازماني مورد استفاده قرار گرفته است

مطالعـات متعـددي    ،كـارآفريني در مقيـاس دانشـگاهي    ي در تحقيقات موجود در زمينـه 

 ,Clark( است ثير سبك رهبري و عناصر كليدي ديگر بر اين نوع كارآفرينيأت ي دهنده نشان

1998; Etzkowitz et al., 2000; Etzkowitz, 2004; Kirby, 2006; 
Rothaermel et al., 2007; Sporn, 2001.(    كيربـي  بـراي نمونـه)عنـوان  ) 2006

هـا و ماهيـت ذاتـي     بنگـاهي دانشـگاه   كند كه فاكتورهاي سازماني، به دليل ماهيـت غيـر   مي

. رح هسـتند آموزشي آنان به عنوان يك محدوديت بسيار مهم در كـارآفريني دانشـگاهي مط ـ  

اي بـراي انجـام    توانـد انگيـزه   دريافتند كه جو سـازماني مـي  نيز ) 2006( 1برنان و مك گوان
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 ي مهم در مطالعات گذشـته  ي مسئلهبه اين  البته. رفتارهاي نوآورانه در سطح دانشگاهي باشد

 2ويكتـور و كـولن   ي در مطالعههمچنين . كارآفريني دانشگاهي توجه كمي معطوف شده است

كـه در مطالعـات مربـوط بـه كـارآفريني سـازماني محققـان بيشـتر بـر          شده عنوان ) 1998(

 ـها، ارزش قا هايي از قبيل ميزان كنترل و اختيار، ميزان ساختاريافتگي، ماهيت پاداش معيار ل ي

  . اند كيد داشتهأشدن و حمايت ت

 ،)Etzkowitz, 2003; Etzkowitz & Klofsten, 2005( در برخـي مطالعـات  

كليدي در رابطه با كارآفريني سازماني  ي ها به عنوان سازه و چيدمان سازماني دانشگاهطراحي 

مـواردي همچـون   ) b2006 a;2006( و همكـاران  3كارآفريني ايرلنـد  مدل. مطرح شده است

كننـده يـا    هاي مديريت منابع انساني و فرهنگ را به عنـوان تسـهيل   كنترل، ساختار، سيستم

) 2006(مدل ايرلند  ،حاضر ي در مطالعه. ستي سازماني مطرح نموده افرينآكار ي كننده تقويت

گرفتـه   كارآفريني دانشگاهي مورد اسـتفاده قـرار   و بين عوامل سازماني ي رابطه براي بررسي

ثير رهبري به عنوان يك عنصـر كليـدي   أبر ت رمطالعات ديگ كيدأت توجه به همچنين با. است

مـورد   ايـن مقالـه   در نيز به عنوان يك عامل سازماني ريرهب رفتار در كارآفريني دانشگاهي،

 ,Clark, 1998; Etzkowitz et al., 2000; Etzkowitz( گيـرد بررسـي قـرار مـي   

2004; Kirby, 2006; Rothaermal et al., 2007; Sporn, 2001(.  

در هاي كارآفرينانـه   تواند در تسهيل، تقويت، توسعه و حمايت از فعاليت رفتار رهبران مي 

  . دانشگاه نقش محوري و كليدي را ايفا نمايد

  

  هاي نظارتي سيستم

مين هـدف و  أهاي نظارتي متمركز بر ت سيستمبا استفاده از توان  كارآفريني سازماني را مي

بـر مبنـاي يـك مطالعـه،     ) 2001(و همكـاران   4مـوريس . مسير تسهيل نمـود  ي كننده روشن

مثبتي با كارآفريني سـازماني دارد كـه    ي ازمان رابطهچهار بعد نظام كنترلي در سدريافتند كه 

حساسيت به ريسك، قابليت مديريت ابهـام، ايجـاد كـردن اثربخشـي      ند ازا بعد عبارت 4اين 

به ايـن نتيجـه    )2006( همچنين موريس و همكاران .مداوم و متمركز بودن بر تامين اهداف

شـود امـا    كـارآفريني مـي   ه سطح موزون رسـميت در سيسـتم نظـارتي منجـر بـه     رسيدند ك

هـا دريافتنـد كـه سـطح      آن. تواند منجر به كارآفريني شود نيافتگي بيش از حد نيز مي رسميت

طور كـه   همان. ثر استؤبر افزايش كارآفريني م بازي در مخارج سازماني دل و موزوني از دست
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آفريني نظـام كنترلـي بـا كـار     ي شود كـه رابطـه   عنوان گرديد در مطالعات قبلي مشخص مي

  :گردد اول تحقيق  به شكل زير ارائه مي ي پس فرضيه. باشد سازماني خطي نمي

با سطح كـارآفريني دانشـگاهي   سازماني  هاي نظارتي بين سيستم ي رابطه: اول ي فرضيه
  .دار است در دانشگاه مثبت و معني

  

  ساختار سازماني 
كـووين   ي تحقيقات مهم، مطالعهثير ساختار در كارآفريني سازماني، يكي از أدر رابطه با ت

وجـود   صـورت سـازمان در   ي ها دريافتند كه رفتار كارآفرينانه آن. باشد مي) 1990( 5و اسلوين

همچنـين تحقيقـات   . كارآفريني با افزايش عملكرد مثبت اسـت  ي كننده تسهيل ،لازم ساختار

آن  ،قابت براي بقـا گيرد ر دهد هنگامي كه سازمان در محيط پويا و متلاطم قرار مي نشان مي

 Morris et( را به سمت كارآفرين شدن و پذيرش ساختارهاي ارگانيك پـيش خواهـد بـرد   

al., 2007 .(6سادلر )هاي آموزشي نيستند كـه بـه    عنوان نموده است كه اين سازمان) 2001

هـاي فعاليـت    هـا و سيسـتم   هـا، ارزش  رونـد بلكـه سـاختارهاي آن    سمت كارآفريني پيش مي

 با توجه به مـوارد . دننقش اساسي ايفا نماي ،سازمانشدن  توانند در كارآفرين ه ميهاست ك آن

  : شود ميپژوهش به شكل زير مطرح  اين بعدي ي فرضيهشده،  عنوان

مثبتي با سطح كارآفريني دانشـگاهي در   ي رابطه ارگانيك ساختار سازماني: دوم ي فرضيه
  .دانشگاه دارد

  

  نيهاي مديريت منابع انسا سيستم
هاي مدير منابع انساني قـرار   مشي ثير خطأتواند تحت ت كارآفريني در سطح دانشگاهي مي

محيط شغلي  ي دهنده توانند تشكيل كه مي عناصر كليدي سيستم مديريت منابع انساني. گيرد

منـابع   ي ند از طراحي شـغلي، ارزيـابي عملكـرد، آمـوزش و توسـعه     ا كارآفرينانه باشند عبارت

 36در هنگـام بررسـي   ) 1995( 7موريس و جـونز  .و دستمزد، پاداش و انتخاب حقوق انساني،

كـارآفرين تفـاوت    هاي كارآفرين و غير در ميان سازمانعامل  14عامل مديريتي دريافتند كه 

عامل ارزيابي عملكرد و سيستم پاداش از عواملي بودند كـه در   در اين بررسي. دار دارند معني

موارد بعـدي شـامل انتخـاب     .بررسي بيشترين اختلاف را داشتند ميان دو گروه سازمان تحت
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بـر  ). Morris et al., 2007( كاركنان، حقوق و دستمزد، و آخرين مورد طراحي شغلي بـود 

  : زير عنوان گرديده است ي اساس موارد مذكور فرضيه

فريني با ميـزان كـارآ   داري معنا ي هاي مديريت منابع انساني رابطه سيستم: سوم ي فرضيه
  .دانشگاهي دارند

  

  فرهنگ سازماني 
 هـاي واقعـاً   گيرد بلكه در سـازمان  ثير فرهنگ در سازمان قرار نميأكارآفريني تنها تحت ت

  .كارآفريني يكي از عناصر كليدي فرهنگ است كارآفرين،

كاركنان را از درگير شدن در  محور است، فرهنگي كه بسيار خطرگريز بوده و بيشتر فرآيند

  .آورد وجود نميه آنان ب در لازم را ي انگيزه و داردمي فرينانه بازآكارهاي  فعاليت

ثير فرهنگ سازماني بر كارآفريني دانشگاهي اجماع كلي أشده بر روي ت در تحقيقات انجام

با اين وجود باور كلي بر اين . در اين زمينه كم استو عملي  وجود ندارد چراكه شواهد تجربي

توانـد از عناصـري همچـون توانمندسـازي كاركنـان،       ارآفرين مـي است كه يك فرهنـگ ك ـ 

پوشـي از خطاهـاي كاركنـان،     ها، چشم آفريني از طريق تغيير و نوآوري، توجه به ارزش ارزش

كيـد بـر آينـده و    أانجام كار درست به جاي انجام درست كارها، تعهد و مسئوليت كاركنـان، ت 

بعدي تحقيـق   ي فرضيه بنابر مطالب فوق ).Morris et al., 2007( احساس اضطرار باشد

  : به شكل زير ارائه گرديد

  . داري با سطح كارآفريني دانشگاهي دارد معني ي فرهنگ سازماني رابطه: چهارم ي فرضيه
  

  رفتار رهبري
با توجه . علمي بسيار مورد مطالعه قرار گرفته است ي رهبري به عنوان يك رشته و حوزه

امـا   .آفـرين  اي است از يك رهبر تحول، يك رهبر كارآفرين آيينهبه رويكرد رهبري اقتضايي

رهبر كارآفرين به دنبال استخدام افرادي اسـت كـه   . محور است فرصت رهبر كارآفرين اساساً

شناسي خود را بـا ايـن افـراد بـه اشـتراك       كنند و درك و موقعيت شبيه به هم فكر مي تقريباً

گـري  گيـري سـريع و راديكـال دارد و از مربـي     صـميم كارآفرين تمايـل بـه ت   رهبر. گذارد مي

كنتـرل   ي كـارآفرين داراي حيطـه   رهبر .كند مدت براي رسيدن به نتيجه استفاده نمي طولاني

بـه  . اسـت  يبرخـورد  بيني و خوش آوري، خوش محوري، احساس اضطرار، تاب دروني، فرصت
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ارنـد كـه برخـي از آنـان     د نيـز  هـاي ديگـري   چنين رهبراني كيفيت) 2006( 8تورنبرياعتقاد 

  . تر از خود از تحمل ابهام و تمايل به استخدام افراد باهوش ندا عبارت

سه ويژگي مهم رهبـران هسـتند كـه عبارتنـد از بيـنش،       ي كارآفرين دربرگيرندهي رهبر

الـذكر   بر اسـاس مـوارد فـوق    ).Dess et al., 2008( فداكاري و گذشت، و تعهد به كيفيت

  :ق به شكل زير ارائه گرديدبعدي تحقي ي فرضيه

  . فريني دانشگاهي داردآداري را با سطح كار معني ي رابطه رهبريرفتار  :پنجم ي فرضيه
  

   روش
از اسـاتيد   نفـر  220اي در ميان  مرحله يك پيمايش چند ،هاي تحقيق آوري داده براي جمع

. انجـام گرديـد   يرازدانشگاه پيام نور استان فارس و دانشگاه آزاد اسلامي واحـد ش ـ  دانشگاهي

علمـي اسـتاد، دانشـيار،     ي آماري تحقيق شامل اساتيد عضو هيئت علمـي بـا درجـه    ي نمونه

اي با نسبت ثابـت انتخـاب    تصادفي طبقهبه صورت  گيري روش نمونه. استاديار و مربي بودند

 55 ي نامـه  آوري و در مجموع يك پرسـش  نامه جمع هاي تحقيق از طريق پرسش داده. گرديد

 7هـر عامـل   (گويـه   35دانشگاهي  جهت بررسي عوامل سازماني كارآفريني. الي تهيه شدؤس

اي ليكرت توسعه داده  نقطه 5گويه جهت سنجش كارآفريني سازماني در مقياس  20و  )گويه

هاي مورد استفاده جهت سنجش كارآفريني سازماني با تعـديل مقيـاس كـارآفريني     گويه. شد

مقيـاس   هاي مورد استفاده جهت سنجش رهبـري كـارآفرين از   يه، گو)1996( 9سازماني زهرا

هاي سازماني از مقياس عوامـل سـازماني ايرلنـد و     و گويه) 2006(رهبري كارآفرين تورنبري 

هـاي مـورد اسـتفاده در هـر      جهت سنجش پايايي گويـه  .استخراج گرديد) b2006( همكاران

هـا   كلي اوليه تعدادي از گويـه  ي نامه شاز پرس. بخش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد

گويـه از   1گويه از عامل ساختار سازماني،  2از سيستم كنترل،  گويه 2حذف شدند كه شامل 

گويه از  2گويه از كارآفريني سازماني و  3گويه از فرهنگ و  3سيستم مديريت منابع انساني، 

جهت . حليل بيشتر باقي ماندندگويه جهت ت 42در نتيجه در نهايت . مقياس رهبري كارآفرين

هـا محاسـبه    متغيـر  ي ضريب آلفاي كرونباخ همههاي مختلف تحقيق  سنجش پايايي قسمت

،  فرهنـگ سـازماني   78/0، سـاختار  701/0هـاي كنترلـي    ضريب آلفاي كرونباخ نظام .گرديد

 9/0 و كـارآفريني دانشـگاهي   87/0 هاي منـابع انسـاني   ، سيستم88/0، رفتار رهبري 705/0
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بـالاي  ( در تمامي موارد ضريب آلفاي كرونباخ در سطح رضايت بخـش يعني . محاسبه گرديد

  . ييد گرديدأت) 7/0

  

  ها و نتايج تحليل داده
  شناختي نمونه هاي جمعيت ويژگي

در گـروه   بوده و عمدتاً درصد زن 35و  درصد از حجم نمونه مرد 5/65به لحاظ جنسيت، 

درصـد داراي   69درصد دكتـرا و   31لحاظ مدرك تحصيلي  به. شتندسال قرار دا 35سني زير 

مربـي   ،علمي اغلب افراد گـروه تحـت بررسـي    ي مدرك فوق ليسانس بوده و از لحاظ مرتبه

   .بودند) درصد 3/72(

  

  آزمون همبستگي

هاي نظارتي با سطح كارآفريني دانشگاهي در دانشگاه  بين سيستم ي رابطه: اول ي فرضيه
  .تدار اس مثبت و معني

ايـن اسـت    ي دهنده نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان، 1با توجه به جدول 

ييـد قـرار   أاول مـورد ت  ي اين اساس فرضـيه  بر. است P 0001/0و مقدار  R 43/0كه مقدار 

هـاي نظـارتي    سيسـتم  ،تحـت بررسـي   ي كه در جامعه استاين  ي دهنده نتايج نشان. گرفت

امـا بـا    .فريني دانشـگاهي داشـتند  آثير مثبتي بر سطح كارأو ت دندفرينانه بوآحامي فعاليت كار

  . ثير كم استأاين ت) R2 )185/0توجه به پايين بودن ميزان 
مثبتي با سطح كارآفريني دانشگاهي در دانشـگاه   ي رابطه ساختار سازماني: دوم ي فرضيه

  .دارد
و  R 53/0مقـدار   اين است كه ي دهنده نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان

نتـايج نشـان   . ييـد قـرار گرفـت   أدوم مـورد ت  ي اين اساس فرضيه بر. است P 0001/0مقدار 

 ـ بودند و فرينانهآساختار سازماني حامي فعاليت كار ،تحت بررسي ي كه در جامعهدهد  مي ثير أت

) R2 )281/0اما با توجه به پايين بـودن ميـزان   . شتندفريني دانشگاهي داآمثبتي بر سطح كار

  . ثير كم استأاين ت
داري را بـا ميـزان    معنـي  ي رابطـه انسـاني  هـاي مـديريت منـابع     سيستم: سوم ي فرضيه

  .كارآفريني دانشگاهي دارند
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و  R 614/0اين است كه مقدار  ي دهنده نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان

 اسـاس در  ناي بر. گرفت ييد قرارأسوم مورد ت ي اين اساس فرضيه بر. است P 0001/0مقدار 

ثير مثبتي أفرينانه بودند و تآهاي منابع انساني حامي فعاليت كار سيستم ،تحت بررسي ي جامعه

توان عنوان كرد  مي) R2 )377/0اما با توجه به  ميزان  .فريني دانشگاهي داشتندآبر سطح كار

  . ثير در حد متوسط استأكه اين ت
داري بـا سـطح كـارآفريني دانشـگاهي      معني ي بطهرا فرهنگ سازماني : رمچها ي فرضيه

  .دارد
و  R 636/0اين است كه مقدار  ي دهنده نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان

اسـاس ايـن    بر. ييد قرار گرفتأچهارم مورد ت ي اين اساس فرضيه بر. است P 0001/0مقدار 

 ـ آسازماني حامي فعاليت كار فرهنگ ،نتايج فريني آثير مثبتـي بـر سـطح كـار    أفرينانه بـوده و ت

 ـ  مي) R2 )404/0ميزان  اما با توجه به .دانشگاهي دارد ثير در حـد  أتوان عنوان كرد كه ايـن ت

  . به بالاست متوسط
 

  ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگيـ  1جدول 
انحـــراف   ميانگين  متغيرها   

  استاندارد

1  2  3  4  5  6  

كــــارآفريني   1

 دانشگاهي

77/61  73/11  1            

هـاي   سيستم  2

 نظارتي

38/18  59/3  **430/0  1          

        1  642/0**  530/0**  60/4  44/23 ساختار  3

هـاي   سيستم  4

 انساني منابع

69/22  62/4  **614/0  **446/0  **573/0  1      

    1  715/0**  587/0**  436/0**  636/0**  42/4  29/22 فرهنگ  5

**  569/0**  516/0**  362/0**  582/0**  88/5  83/27 رفتار رهبري  6

69

2/0  

1  

  .دار است معني 01/0رابطه در سطح  **
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  .فريني دانشگاهي داردآداري با سطح كار معني ي رابطه رهبريرفتار  :پنجم ي فرضيه
و  R 582/0اين است كه مقدار  ي دهنده نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان

نتـايج  بر اساس . ييد قرار گرفتأپنجم مورد ت ي اين اساس فرضيه بر. است P 0001/0مقدار 

فرينانه بـوده  آهاي كار فعاليتدر افراد جهت انگيزش ايجاد رفتار رهبري باعث  به دست آمده،

توان  مي) R2 )339/0اما با توجه به  ميزان . فريني دانشگاهي داردآثير مثبتي بر سطح كارأو ت

  .است ثير در حد متوسطأعنوان كرد كه اين ت

  

  متغيره ليل رگرسيون چندتح
بين متغير وابسته و متغيرهـاي مسـتقل آزمـون تحليـل رگرسـيون       ي براي بررسي رابطه

 نشـان داده شـده   2 ي شـماره  نتايج اين تحليل در جدول. متغير مورد استفاده قرار گرفت چند

ي درصـد واريـانس در كـارآفرين    1/49 ي كننـده  ديگر تبيـين  متغير مستقل با هم 5تمام . است

 داري هسـتند بـودن ميـزان معنـي    لابـا  ي دهنده نشان به دست آمده نتايج. دانشگاهي هستند

)912/49=F ;05/0‹P.( استتناسب بالاي مدل  ي دهنده انهمچنين نتايج نش. 

  

  نتايج تحليل رگرسيون استاندارد ـ2جدول 

  داري سطح معني  كارآفريني سازماني  متغيرها

   t مقدار  ضرايب استاندارد بتا

  بتا صفر

  هاي كنترلي سيستم

  ساختارها

  هاي مديريت سيستم

  فرهنگ

  رفتار رهبري

R 
R2 
R2 شده تعديل  

F 

-  

087/0  

096/0  

240/0  

226/0  

209/0  

708/0  

501/0  

491/0  

912/49  

  

483/1  

434/1  

570/3  

994/2  

285/3  

  

139/0  

153/  

000/0  

000/0  

000/0  

بع انسـاني، فرهنـگ و رفتـار رهبـري     هاي مديريت منا ، سيستمtبر اساس تحليل مقادير 

هـاي كنترلـي و    امـا سيسـتم  . فريني دانشـگاهي دارنـد  آداري بر سطح كار ثير مثبت و معنيأت
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 ـ ها در فرضيات آمـوزش همبسـتگي،   آن ي رغم تأييد رابطه ، عليساختار داري بـر   ثير معنـي أت

ابسـته نشـان داد كـه    زمان متغيرهاي مستقل بر متغير و ثير همأت .كارآفريني دانشگاهي ندارند

داري براي كارآفريني دانشگاهي نيستند معني ي كننده بينيهاي كنترلي پيش ساختار و سيستم

  .كردند كنندگي را براي كارآفريني دانشگاهي ايفا مي بيني متغير ديگر نقش پيش 3كه  در حالي

  

  تحليل رگرسيون گام به گام 

تواند ميـزان مشـاركت هـر     كه فرد مي اين است ،اي حليل رگرسيون مرحلهمزيت اصلي ت

 3 ي شماره جدول. كدام از متغيرهاي مستقل را در متغير وابسته و در كل مدل مشاهده نمايد

ثير فرهنـگ،  أدر اين جدول ت .در رگرسيون گام به گام است R2ميزان ضريب  ي دهنده نشان

 ،رگرسيون قرار داده شده ي هاي منابع انساني، رفتار رهبري و سيستم كنترل در معادله سيستم

درصـد از واريـانس را در ميـزان     6/49شـود ايـن متغيرهـا ميـزان      كه مشاهده مي طور همان

در صورت ثابت نگـه داشـتن سـاير عوامـل، فرهنـگ      . نمايند تبيين مي دانشگاهي كارآفريني

هـاي منـابع    سيستم ،درصد، فرهنگ 6/45 هاي منابع انساني، درصد، فرهنگ و سيستم 4/40

درصـد از واريـانس را    6/49 ديگـر  عوامل با هم ي درصد و همه 4/48 نساني و رفتار رهبريا

  .نمايند تبيين مي

  عوامل سازماني بر روي كارآفريني دانشگاهي ي شده واريانس تبيينـ  3جدول 

مـد 

  ل

R R2 R2 
  شده تعديل

خطاي استاندارد 

  تخمين

تغييرات 

R2 
تغييرات 

F 
سطح 

  داري معني

1  636/0  404/0  402/0  07/9 404/0  696/171  000/0  

2  675/0  456/0  452/0  68/8 052/0  028/66  000/0  

3  695/0  484/0  477/0  48/8 028/0  342/27  000/0  

4  705/0  496/0  488/0  39/8  008/0  711/16  000/0  

  

  بحث
ثير عوامل سـازماني بـر   أطور كه عنوان گرديد اين تحقيق به دنبال بررسي ميزان ت همان

فريني دانشگاهي است تا دريابد عوامل سازماني بـه چـه ميـزان بـر انگيـزش، تحريـك،       آكار

ييـد كـرد    أنتـايج مطالعـه ت   .اسـت ثرؤهاي كارآفرينانه در دانشـگاه م  تسهيل و تشويق فعاليت

گيـري   فرينانه جهتآهاي كار هنگامي كه عوامل سازماني منطبق و در راستاي تسهيل فعاليت
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هاي  شدن تمام فرضيه ييدأت. خواهد بودبيشتر مورد علاقه  دانشگاهي داشته باشند، كارآفريني

نتايج اين مطالعه همچنين با نتايج ساير مطالعـات كـه   . تحقيق نيز خود دليلي بر اين ادعاست

 ,Clark( انـد همخـواني دارد   كيد كردهأبر اهميت عوامل سازماني در كارآفريني دانشگاهي ت

1998; Etzkowitz et al., 2000; Kirby, 2006; Sporn, 2006(. 

ايجاد يك محيط داخلي براي دانشگاه كه منجر به كارآفريني  دانشـگاهي گـردد كـاري    

در راسـتاي خلـق    .بسيار پيچيده است و نياز به تلاش بسياري از افراد متعهـد و مسـئول دارد  

 ـ       سازي ايده ارزش و تجاري ي از هـا، احيـاي مجـدد و نوسـازي فرآينـدهاي دانشـگاهي تركيب

هاي علمي، اجرايي و انگيزشي از سوي بسياري از افراد لازم است و تحقيقـات بسـيار    فعاليت

توانـد از  مـي  حمايت و تشـويق از درون دانشـگاه   انگيزش،. طلبد اي را مي شده حسابمنظم و

صورت گيـرد  هاي منابع انساني و فرهنگ  ساختارها، فعاليت هاي نظارتي، طريق بهبود سيستم

 هـاي كـارآفريني   كننده، پشتيبان و حـامي فعاليـت   كننده، حمايت تسهيل تواند  مر ميكه اين ا

   .نيز فراهم خواهد ساخت كارآفريني دانشگاهي را ي توسعه ي كه زمينه اشدب

دهد كه رهبران دانشگاهي نيازمند رفتـار كارآفرينانـه    حاضر نشان مي ي مطالعه همچنين

رهبـر كـارآفرين   . شـوند فريني دانشـگاهي  آارك ـ سـازي  و زمينـه  تـا موجـب تحريـك    هستند

تـر   كنترل دروني، تحمل ابهام، اشتياق به استخدام افراد باهوش ي هايي از قبيل حيطه ويژگي

رهبران كارآفرين دانشـگاهي  . باشد بيني را دارا مي آوري و خوش از خود، احساس اضطرار، تاب

در ايجاد انگيزه و انرژي  مهمي را هاي كارآفرين و هم نقش توانند نقش هدايت انسان هم مي

طور كـه   همان ).Thornberry, 2006( فرينانه ايفا نمايندآهاي كار براي درگيري در فعاليت

هـاي   ويژه فرهنگ، سيسـتم ه وني بردر آزمون رگرسيون چندمتغيره مشخص گرديد عوامل د

 ـ مديريت منابع انساني و رفتار رهبري مي  ـ  أتوانند ت افـراد در  ر انگيـزش  ثير بسـيار زيـادي را ب

، تحت بررسـي  ي بنابراين مهم است كه در جامعه. كارآفريني دانشگاهي داشته باشندراستاي 

قـرار  توجـه و بررسـي    ثرند مورد ؤعوامل سازماني بيشتري كه در تحريك نوآوري سازماني م

سـاختار سـازماني بـا     مثبـت  ي رغـم رابطـه   علـي  حاضر نشـان داد كـه   ي نتايج مطالعه. گيرد

در واقع در هنگام تركيب با ساير متغيرها،  بوده و اين رابطه ضعيف ،فريني دانشگاهي داردآارك

  . رود ريني سازماني از بين ميآفكنندگي آن در ايجاد كار بيني نقش پيش

هاي ابلاغي از سوي دولت حاكم  ها، قوانين و رويه مشي هاي دولتي خط در دانشگاهاگرچه 

گيـرد   ظـر مـي  ن هـا را در  گذاري هاي اجتماعي اين سرمايه ها جنبهاست كه به عبارتي دولت تن

ها و تحول  دروني در دانشگاه ايجاد تحولاتسطح كارآفريني نيازمند  يبنابراين به جهت ارتقا
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تـا بـه ارتقـاي    هسـتيم  و فرهنـگ سـازماني    هاي منابع انساني، رهبـري، كنتـرل   سيستمدر 

بنابراين  ).Litan et al., 2007; Rothaermel, 2007( فريني دانشگاهي منجر شودآكار

محـور بـودن،    محـور بـودن يـا پـژوهش     ها بين آمـوزش  با توجه به تعارض مذكور در دانشگاه

. گرا بودن تعارضاتي پيش خواهد آمـد  كاربردي بودن يا پايه بودن، كارآفرين بودن يا تخصص

بـر غنـاي تحقيقـات در     ،يك چـارچوب مفهـومي   آزمون و ارزيابي ي حاضر با ارائه ي مطالعه

ثير أافزايد و اميد است كه در آينده ت ثير عوامل سازماني بر كارآفريني دانشگاهي ميأت ي زمينه

ايـن  . تري مورد بررسي قـرار گيـرد   به شكل گستردهكارآفريني دانشگاهي  برعوامل سازماني 

را در درون خـود  فريني دانشـگاهي  آنمايد تا تواناسازهاي كـار  ها كمك مي تحقيق به دانشگاه

حقيقـت   در. فريني دانشـگاهي همـت گمارنـد   آها در راستاي كار و در بهبود آن ودهارزيابي نم

ها  تواند دليلي باشد تا دانشگاه نيز ميهاي آينده  بيني يا پيش جهان دربحران اقتصادي موجود 

  . به سمت كارآفرين شدن حركت نمايند تر جامعبيشتر و 

  

  گيري  نتيجه
تـوان   فريني سـازماني را مـي  آها و عناصر كـار  نمايد كه ويژگي حاضر عنوان مي ي مطالعه

پـذيرش كـارآفريني دانشـگاهي و تبـديل آن بـه يـك ارزش       . ها پـرورش داد  درون دانشگاه

بـراي  ه و ديهاي دانشگاهي كشور لحاظ گرد ه عنوان يكي از سياستباقتصادي ويژه بايستي 

فرين آها بايستي بدانند چه عوامل دروني نيز بـر كـار   آن ،ها به اين عرصه ورود بيشتر دانشگاه

تحقيقـات بيشـتري لازم اسـت كـه      ي بنـابراين در ايـن زمينـه   . ثيرگذار اسـت أت ها  شدن آن

تواند در رابطه با  اين گونه تحقيقات همچنين مي .نمايندتوانند بر آن تمركز  مطالعات آينده مي

مـوزش عـالي   آهـا و مراكـز    شگاهي به دانشـگاه فريني دانآكار ي ها و مشكلات توسعه چالش

توانـد در تعهـد    نقش رهبري كارآفرين نيز مـي  ،داخلي ي وعلاوه بر عوامل محيط .دكنكمك 

هـاي كمـي    تحقيقـات آينـده بـا اسـتفاده از داده    . ثر باشـد ؤفرين شدن مآها براي كار دانشگاه

فريني دانشـگاهي  آكـار  ي توسعههاي موجود بر سر راه  ها و پويايي تواند در مورد پيچيدگي مي

خـدمات نيـز نقـش كـارآفريني      ي در راستاي حاكميت علمي بر توليد و توسـعه . متمركز باشد

 ي بدين ترتيب بايستي تمركز تحقيقات آينده بـر توسـعه   .است اهميت زيدانشگاهي بسيار حا

افـراد   درگيـري . شـود ها و مراكـز تحقيقـاتي در اشـتغال و توليـد متمركـز       حاكميت دانشگاه

سـازي   مراكز پژوهشي با رويكـرد تجـاري   ي دانشگاهي و ايجاد انگيزه براي تحقيق و توسعه
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تواننـد بـر    همچنين تحقيقات آينده مي. يكي از كمترين نتايج اين نوع تمركز خواهد بود ،ايده

ثر از آن ؤسـازماني م ـ  بررسي هرچه بيشتر ابعاد كارآفريني دانشگاهي و عوامل سازماني و غيـر 

  . ها دست يازيم در دانشگاه كارآفرينيتر  اصولي ي تا به توسعه گردندمركز مت
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