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  ين به سازمان كارآفر دانشگاهينقش رهبري تحولي در ارتقا
  )دانشگاه شهيد بهشتي: مطالعه موردي(

 
  3عقيل ابوچناري ـ 2لو صالح رشيد حاجي خواجهـ  1محمد قهرماني

  و روانشناسي دانشگاه شهيد بهشتي استاديار دانشكده علوم تربيتي . 1
 ريزي آموزش عالي دانشگاه شهيد بهشتيكارشناس ارشد مديريت و برنامه. 2

  ريزي آموزش عالي دانشگاه شهيد بهشتيدانشجوي كارشناس ارشد مديريت و برنامه. 3
  )5/11/1390: تاريخ تصويب، 25/7/1390: تاريخ دريافت مقاله(

  
  چكيده

 دانـشگاه بـه سـازمان كـارآفرين         ي نقش رهبري تحولي در ارتقا     هدف اين پژوهش بررسي   
 آماري پـژوهش    ي  جامعه. باشدهمبستگي مي  -روش تحقيق اين پژوهش، از نوع توصيفي      . است

 نفـر   103هاي دانـشگاه شـهيد بهـشتي بـوده كـه تعـداد              ها و پژوهشكده  شامل كاركنان دانشكده  
آوري ابـزار جمـع  . ادفي نـسبي انتخـاب شـدند   گيـري تـص   آماري از طريق نمونه   ي  عنوان نمونه  به

 رهبـري   ي  نامـه  و پرسـش  ) سـازمان كـارآفرين   (  كـارآفريني سـازماني    ي  نامه دو پرسش  اطلاعات
كارگيري رهبري تحولي در دانشگاه      ههاي پژوهش بيانگر اين است كه، ميزان ب       يافته. تحولي بود 

. تـر از سـطح متوسـط بـود          بـيش  و وضعيت دانشگاه از حيث ميزان ارتقـا بـه سـازمان كـارآفرين             
 دانـشگاه بـه     يچنين نتايج بررسي ضرايب همبستگي نـشان داد بـين رهبـري تحـولي و ارتقـا                 هم

دست آمده   نتايج به .  مثبت و معناداري وجود دارد     ي  هاي آنها رابطه   شاخصسازمان كارآفرين و    
        بينـي  ز قـدرت پـيش  ا» بخـش انگيـزش الهـام  «عـد  از تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كـه، ب

  . دانشگاه به سازمان كارآفرين برخوردار بوده استيتري در ارتقا كنندگي بيش
 

رهبري تحـولي، كـارآفريني، سـازمان كـارآفرين، كـارآفريني سـازماني،               : كليدي هاي  هواژ
   كارآفريني دانشگاهي

  

                                                      
 نويسنده مسؤول   Email: u_beheshti_rashid@yahoo.com  



  1390، زمستان 14شماره چهارم، سال ، كارآفرينيفصلنامه توسعه               

  

186

 

  مقدمه 
وري، كوتـاه شـدن   افن ـكه تغييرات سـريع      پويا يها با محيط  امروزه، تقريباً تمامي سازمان   

. رو هستند  ه، روب شودتلقي مي  هاي بارز آن  از مشخصه توليد و جهاني شدن       زندگي ي  چرخه
 و  تـر انـه محـور هـستند، خلاق     كـه فنـاور    هـايي سـازمان ويـژه    هها، ب ـ در چنين محيطي، سازمان   

 ,Gumusluoglu & Ilsev, 2009( نوآورتر از قبل براي زنـده مانـدن، بـه رقابـت پرداختـه     

p.461(  انـد عنـوان يـك سـازوكار مهـم در نظـر گرفتـه        فرهنگ كارآفريني را بهي   و توسعه 
.(Woollard et al, 2007, p.3)ي ي ســوم توســعه در بخــش آمــوزش عــالي نيــز برنامــه 

  بـا عنـايتي كـه بـه موضـوع كـارآفريني داشـته اسـت            ،اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور    
انجـام شـده كـه بـه        ) كـاراد ( هـاي كـشور   شگاه كـارآفريني در دان ـ    ي  تصويب طرح توسـعه   

 ،1387 طـالبي و يكتـا،  ( هاي كشور منجر شده اسـت     هايي در سطح برخي از دانشگاه      فعاليت
نظـران مهـم و از اولـين كـساني كـه دانـشگاه              عنوان يكـي از صـاحب       به 1كلارك). 112ص

هـاي پويـا    گاهدانـش ي جديـد      در هـزاره   كـه    اعتقاد دارد كارآفرين را در اروپا مطرح كرده،       
هاي تخصصي و مديريتي را تلفيـق       هايي هستند كه كارآفرين باشند و بتوانند ارزش       دانشگاه
ــد ــشگاه كــارآفرين).367ص ،1390 احمــدي،( كنن ــوم داشــتن كــنش   اصــولاً دان ــه مفه  ب

ــ ــشگاه   دره كارآفرينان ــاي دان ــاختارها و عملكرده ــا، س ــيراهبرده  ،1387 فكــور،(باشــد  م
هـاي جديـد در   ها و ايده خلاقيت در آن توسعه يافته و نوآوري       ي  زهكه انگي ) 35-37ص ص

بررسـي ادبيـات كـارآفريني نـشان        ). 10ص ،1390 زاده، دبـاغ و رضـايي    ( شوندآن خلق مي  
نقـش رفتـار   . ، رفتـار رهبـري اسـت   تحقـق ايـن امـر    بسيار مهم در     متغيرهايدهد يكي از     مي

 كه بعضي از محققان     داردقدري اهميت     به  يك نهاد به سازمان كارآفرين     يدر ارتقا  رهبري
، )و كـارآفريني   رفتار رهبري ( اند براي نشان دادن اين موضوع، با تركيب اين دو         كرده سعي

 ,Tarabishy et al( شـود  ناميده مـي 2كار گيرند كه رهبري كارآفرين هنوعي از رهبري را ب

2005, p.20؛Gupta et al, 2004, p.241(. تواند به نوعي رهبري كه مي از جمله رفتارهاي
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2. Entrepreneurial leader 
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 .)(Wen Yang, 2008, p. 257 معـرف رهبـران كـارآفرين باشـد، رهبـري تحـولي اسـت       
 كه وضـعيت    باشد  ميطور خاص، هدف اصلي بررسي اين مسأله         بنابراين، در اين مقاله نيز به     

يد مان كارآفرين در دانـشگاه شـه      ز دانشگاه به سا   ي ارتقا ابعادرهبري تحولي و    ي    شيوهابعاد  
 دانـشگاه بـه سـازمان       ي و ارتقـا   بيان شده رهبري  ي    شيوهبهشتي چگونه است و آيا بين ابعاد        

  .اي وجود داردكارآفرين رابطه

   تحقيقي مروري بر ادبيات و پيشينه

  رهبري تحولي
هـاي    پژوهش ي   در نتيجه  1توسط برنز ) 1978(  اواخر قرن بيستم   ، رهبري تحولي  ي  نظريه

توسـعه داده   ) 1985( 2د و بعدها از سوي بس     شه  يهبران سياسي ارا  توصيفي پيرامون تحليل ر   
مشخصه و فرض اصـلي  ). Givens, 2008, p.5؛ 120ص ،1385 اميركبيري و ديگران،( شد

تعهـدات فراتـر از انتظـار        رهبري تحولي ايـن اسـت كـه پيـروان خـود را بـه انجـام                   ي  نظريه
 ,Givens ؛Kirshnan, 2004, p. 59 ؛(Modassir & Shingh, 2008, p.4 انگيزاننـد  برمـي 

2008, p.5( .  آگـاهي و  بتواننـد    رهبـران ،دهـد كـه در آن  اين نوع رهبري هنگـامي رخ مـي
 ،)Krishnan, 2004, p.59( كـرده هـاي گـروه ايجـاد    مقبوليـت را در اهـداف و مأموريـت   

 ,Riaz et al( انگيزانند تا منافع شخصي خود را درجهت منافع جمعي قرار دهندپيروان را بر

2011, p.45( ديگر را به سطح بالاتري از انگيـزه و اخـلاق     پيروان، همچنين رهبران و  هم و
ابعـاد رهبـري   ) 1995( 3 بـس و آوليـو  ي راساس نظريـه ب، )Givens, 2008, p.5( سوق دهند

   و  6بخـش ، انگيـزش الهـام    5، ترغيـب ذهنـي    4نفـوذ آرمـاني   عد اصـلي،    تحولي داراي چهار ب ،
رهبـران بـر اهميـت كـار و اشـتياق، هيجـان،              ،عد نفوذ آرمـاني   در ب .  است 7ملاحظات فردي 
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در  .)Riaz et al, 2011, p.45( كننـد وابستگي عاطفي و تعهد به اهداف مشترك تأكيد مي
آفرين مفروضات پيروان را به چالش كـشانده و آنهـا را بـه              ترغيب ذهني، رهبران تحول   عد  ب

ــاره  انگيزاننــدهــاي جديــد برمــي قــديمي بــه شــيوه مــشكلات كهنــه وي تفكــر مجــدد درب
)Modassir & Singh,2008,p.4؛Gumusluoglu & Ilsev,2009,p.462(.عـد انگيـزش    ب

 برانگيـز مـرتبط اسـت     بـا تـدوين و ايجـاد يـك ديـدگاه يـا يـك هـدف چـالش                  بخش  الهام
)Modassir & Singh, 2008, p.4.(درنهايــت ،ملاحظــات فــردي، رهبــران بــا عــد  در ب  

هـاي فـردي    هـا و آرمـان    نيازهاي مختلف، مهـارت   به   و   شتهداارتباط فردي   تك پيروان    تك
  .Gumusluoglu andIlsev, 2009, p.462)(كنند  توجه ميآنها 

   كارآفريندانشگاه
م توانمندسازي افراد تلقي كرد كه      نظاعنوان   توان به سازمان يا دانشگاه كارآفرينانه را مي     

ميرزايـي  ( گيـرد كـار مـي    ريزي شده و سـنجيده بـه      طور برنامه  ا به خلاقيت و نوآفريني آنها ر    
يكــي از محورهــاي مهمــي كــه در بحــث دانــشگاه  ). 110ص ،1382 اهرنجــاني و مقيمــي،

هـاي كارآفرينانـه    كارآفرين وجود دارد، بحث چگـونگي كـارآفرين شـدن و انجـام اقـدام              
 بررسي پـنج     با  كلارك ارهب  در اين ). 117ص ،1389 قناتي و ديگران،  ( توسط دانشگاه است  

تبـديل شـدن بـه دانـشگاه     بـراي   اروپـايي، مـسيرهاي تغييـرات سـازماني     ي دانشگاه برجـسته  
 مديريتي قوي، گسترش مرزهاي سـاختاري، ايجـاد فرهنـگ           ي  كارآفرين را در ايجاد هسته    

  دانشگاهي قوي و ايجاد تنـوع در منـابع         ي  كارآفرينانه در كل سازمان دانشگاهي، ايجاد پايه      
هـا  در مسير تبديل دانشگاهاعتقاد دارد نيز ) 1387(فكور  (Clark, 1998, p.5). داندمالي مي

لازم است آنها ابعاد سـاختاري، مـديريتي و فرهنگـي خـود را               كارآفرين   به الگوي دانشگاه  
هـاي مـورد نيـاز، زمينـه را بـراي ايفـاي كاركردهـاي               متحول كرده و با گسترش زيرساخت     

 بعـد از    1990 كراتكـو و همكـارانش در سـال          .)35ص ،1387 فكور،( نندجديدتر فراهم ك  
م پـاداش،  نظـا حمايت مـديريت،  (  كارآفرينيي تحليل عاملي عوامل برگرفته شده از مطالعه 

آنها را در سه گروه، تحت عناوين حمايت        در نهايت   ) پذيريخطرمنابع، ساختار سازماني و     
 صـمدآقايي، ( بنـدي كردنـد    تقـسيم  ،سي به منابع   و پاداش و دستر    مديريت، ساختار سازماني  

  موفـق  دهند كه  نشان مي نيز   نتايج مطالعات انجام شده    بر اين،    افزون). 86-87ص  ص ،1378
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هـاي  تا حد زيادي بـه طبيعـت ذاتـي سـازمان          ارتقا به سازمان كارآفرين     ها در   دانشگاه نبودن
ي، فرهنــگ ســازماني مراتبــ بــزرگ از جملــه؛ ماهيــت غيرشخــصي روابــط، ســاختار سلــسله

هـاي نامناسـب جبـران      هـا، روش  كارانه، نياز به كنترل و پايبنـدي بـه قـوانين و شـيوه             محافظه
ه شده ي با توجه به متداخل بودن ابعاد ارا).Kirby, 2006, p.599( گرددمي بر...  خسارت و

چـه كـه دانـشگاه      آن،تـوان گفـت  مـي  بنـدي بهتـر،  توسط محققان مختلـف، در يـك دسـته      
ماننـد؛ سـاختار،    ابعـادي   كنـد،   هاي سـنتي دانـشگاهي متمـايز مـي        الگورآفرين را از ساير     كا

-طور تركيبي، پـيش    طور منفرد و نيز به     اين عوامل به  . رايج سازمان است  و مديريت   فرهنگ  

روند، زيرا شمار مي  دانشگاه به سازمان كارآفرين بهيهاي مهمي براي ارتقا   ها و مقدمه  شرط
سـازند، محيطـي كـه تمايـل بـه اقـدامات كارآفرينانـه و               ماني را متأثر مـي    محيط داخلي ساز  

). 185ص ،1387 شـائمي و ديگـران،    ( كنـد حمايت از آنهـا را در يـك سـازمان تعيـين مـي             
 دانشگاه به سازمان كارآفرين،     يبراي سنجش ميزان ارتقا   زير   ابعاد   پژوهشاين  بنابراين، در   

  :اند شدهانتخاب
1. ار ســازماني فراتــر از يــك نمــودار و الگــويي بــراي ارتباطــات و  ســاخت:يســاختارعــد ب

طور كلي عناصر محيطي سـازمان       هماهنگي است كه منابع انساني، فناوري، وظايف و به        
برخـورداري از سـاختار     . كنـد ديگـر مـرتبط مـي      را براي رسيدن به اهـداف آن بـه يـك          

پـذيري، عـدم تمركـز،      كارآفرين به اين معناست كه ساختار به سـوي پويـايي، انعطـاف            
، 1390جاهد و آراسـته،     ( تفويض اختيارات و داشتن كاركنان توانمند در حركت است        

  ).598ص 
2. اين  : يمديريتعد  بايجـاد   ،تمايل مديران براي تسهيل و ارتقاي فعاليت كارآفرينانه       به   عدب 

كنند، يي را فراهم م   هايي كه امكانات مال   ها و نقش   ارزش  و شرايط حمايتي كارآفرينانه  
  ).186ص ،1387 شائمي و ديگران،( اشاره دارد

3. پذير كه از كـارآفريني،     فرهنگ سازمان كارآفرين، فرهنگي است انعطاف     : يفرهنگعد  ب
نگري، كار گروهي، صـداقت و      پذيري، يادگيري سازماني، آينده   خطرتغيير و نوآوري،    

گرايـي حمايـت    و مـشتري   توام با هيجان و شوق، رقابتي بودن         حاعتماد متقابل، كار مفر   
  .)124ص ،1387 صمدآقايي،( كندمي
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   رهبري تحولي و دانشگاه كارآفريني رابطه
 دو  ي  رابطـه   انجـام شـده پيرامـون      هاي  دهد كه پژوهش  ي تحقيق نشان مي     بررسي پيشينه 

با اين حـال، بررسـي      . استشمار  متغير رهبري تحولي و دانشگاه كاآفرين، اندك و انگشت        
دهـد كـه    بين ايـن دو متغيـر بـوده و نـشان مـي         ي  ود حاكي از وجود رابطه     موج هاي  پژوهش

گيري و  تر تحولي بوده و تأثير قابل توجهي بر جهت         هاي كارآفرين، بيش  رهبري در سازمان  
 در رابطـه بـا      ها  پژوهش ي  در اين بخش، ابتدا به پيشينه     . گيري دانشگاه كارآفرين دارد   شكل

 رهبري تحـولي  ي   مرتبط با رابطه   هاي  پژوهشو در ادامه به     سؤال اول و دوم تحقيق پرداخته       
  .پردازيمو دانشگاه كارآفرين مي

، نــشان داد كــه اغلــب رؤســاي  )1385( هــاي نورشــاهي و يمنــي دوزي ســرخابي يافتــه
عـد  بخـش امتيـاز بـالا و در ب        ، در ابعاد نفوذ آرماني و انگيزش الهام        شده هاي بررسي دانشگاه
). 28،ص1385نورشــاهي و يمنــي دوزي ســرخابي،( ين دارنــديز پــا فــردي امتيــاي ملاحظــه
گـرا در   رهبري تحول ي    شيوه پيامدهاي رهبري و ابعاد      ي  در بررسي رابطه  ) 1388( نورشاهي

 يها و مؤسسات آموزش عالي شهر تهران، نشان داد كه اكثريت رؤسا           ميان رؤساي دانشگاه  
بخـش و   عد انگيـزش الهـام     بالا، در دو ب    ي  رهعد نفوذ آرماني نم   در ب شده  هاي مطالعه   دانشگاه

 انـد   پـايين كـسب كـرده      ي  عـد ملاحظـات فـردي نمـره        متوسـط و در ب     ي  ترغيب ذهني نمره  
ــراهيم ).165ص ،1388 نورشــاهي،( ــادر تحقيقــي ) 1387( زادهاب ــوان اراب ــ عن  الگــوي ي هي

ري كـارآفرين،    رهب  از جمله؛  شاخص 9 تبديل دانشگاه به دانشگاه كارآفرين،       برايمفهومي  
 ايجـاد دانـشگاه   بـراي عنوان الگـوي مفهـومي     بهرا   ساختار كارآفرينانه، فرهنگ كارآفرينانه   

در پژوهـشي   ) 2007( سيكل و همكاران  ). 1387زاده،  ابراهيم(  معرفي كرده است   آفرينكار
هـاي سـازماني و اجتمـاعي،       دلالـت : هـا هاي كارآفريني در دانشگاه    عنوان پيدايش فعاليت   با
 جـا افتـادن و بـه بـار نشـستن كـارآفريني              ،هار داشتند كه نهادينه شدن يا به عبـارت سـاده          اظ

هـا و   هـاي كـاري و قابليـت      دانشگاهي نيازمند نوعي بازنگري در سـاختار سـازماني و روش          
هاي صـفرزاده  يافته ).Sieghel et al, 2007, p.490( اي دانشگاهيان استهاي حرفهمهارت

بخـش  ان داد كه در ميان عوامل احياي سازماني، اعمال رهبري تحول          ، نش )1388( و ديگران 
صـفرزاده و   ( هـاي كـارآفرين دارنـد     گيـري و اسـتقرار دانـشگاه      ترين تأثير را در شـكل      بيش

، در پژوهشي با عنوان سبك رهبـري        )2009( كارستن و ديگران  ). 137، ص   1388 ديگران،
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 رهبـري تحـولي و      ي  شـيوه ويـژه    هب ـ( هبـري  ر ي  شـيوه و تغيير كارآفرينانه، نـشان دادنـد كـه          
 Karesten (اساسي دارنـد  در انتقال سازمان سنتي به سازمان كارآفرينانه نقش) كارآفرينانه

et al, 2009, p.73.(اميري و مرادي  )ي هاي كارآفرينانهدر تحقيقي با عنوان نگرش) 1387
 در كنار ساير     نامناسب رهبريمديريت و   ي    شيوه عامل   كه دريافتند   ،دانشجويان و موانع آن   

تـرين موانـع    مـالي مهـم    - عملكرد كاركنان، محتواي دروس و نظـام اداري        ؛عوامل از جمله  
 آبادي و ديگران  رضايي دولت ). 45، ص   1387 اميري و مرادي،  ( نگرش كارآفرينانه هستند  

ــاني چــالش ) 1389( ــوان مب ــا عن ــشگاهدر تحقيقــي ب ــران و هــاي كــارآفريني در دان هــاي اي
هـاي ايـران    كه يكـي از موانـع كـارآفريني در دانـشگاه      ندراهكارهاي آن به اين نتيجه رسيد     

رضـايي  (  رهبـري نامناسـب دانـشگاهي اسـت        ي  شـيوه  مديريت از جملـه      ي  مربوط به حوزه  
 عنـوان بررسـي نقـش       بادر پژوهشي   ) 2011( شريفي). 1ص ،1389 آبادي و ديگران،  دولت

هـا و   دانـشگاه : مطالعـه مـوردي   ( كـارآفريني سـازماني      يعوامل سـازماني در ايجـاد و ارتقـا        
 ي  بـه ايـن نتيجـه رسـيد كـه بـين تـصور رهبـران از سـازمان و توسـعه                  ،)مؤسسات آموزشـي  
 زاده و ديگـران شريف. )Sharifi, 2011, p. 806(  معناداري وجود داردي كارآفريني رابطه

 بــر كــارآفريني رگــذاراث عنــوان طراحــي و تبيــين الگــوي عوامــل بــادر پژوهــشي ) 1388(
از عوامـل   ( دريافتنـد كـه بـين تفكـر رهبـري         ) دانشگاه پيام نـور   : مطالعه موردي ( دانشگاهي
زاده و  شـريف ( داري وجـود دارد    معني ي  با كارآفريني دانشگاهي رابطه   ) رفتاري -محتوايي
ر تأثيرات محيط و جو موجود را در دانشگاه ب        ) 2005(  آنتوني لانو  ).30ص ،1388 ديگران،

وي نشان داد نگرش مثبت به كارآفريني دانـشگاهي اثـر           . رفتارهاي كارآفرينانه بررسي كرد   
 .)Anthony Llano, 2005, p.2( هاي دانشگاهي داردمثبتي بر گرايش به آن در محيط

مفهومي نقـش رهبـري   الگوي هاي پيشين، با توجه به چارچوب نظري و تجربي پژوهش  
قابـل ترسـيم    ) 1(زمان كارآفرين به صـورت شـكل شـماره          ا دانشگاه به س   يتحولي در ارتقا  

  . است

  هدف تحقيق
مفهـومي، هـدف اصـلي تحقيـق، بررسـي          الگوي  براساس روابط مفروض بين متغيرهاي      

، بنـابراين سـؤالات زيـر       اسـت  دانشگاه به سازمان كارآفرين      ينقش رهبري تحولي در ارتقا    
  :براي بررسي هدف اصلي تحقيق طراحي شد
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رهبري مديران دانشگاه شـهيد بهـشتي       ي    شيوهرهبري تحولي در    ي    شيوهبعاد  تا چه حد ا    .1
 تهران وجود دارد؟

  دانشگاه به سازمان كارآفرين چگونه است؟ي ارتقاابعادوضعيت  .2

اي  دانـشگاه بـه سـازمان كـارآفرين رابطـه       يرهبري تحولي و ارتقـا    ي    شيوهآيا بين ابعاد     .3
 وجود دارد؟

 دانـشگاه بـه سـازمان       يتـري در ارتقـا     ي از سـهم بـيش     كدام يك از ابعاد رهبـري تحـول        .4
  كارآفرين برخوردار است؟

   
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
    مفهومي تحقيقالگوي. 1 شكل

 

بعد ساختاري

 ارتقا دانشگاه به سازمان كارآفرين
 رهبري تحولي 

 
 

نفوذ آرماني

بخشانگيزش الهام

ملاحظات فردي

ترغيب ذهني

نگيبعد فره

بعد مديريتي

 :نفوذ آرماني
 :انگيزش الهام بخش 
  :ترغيب ذهني  
  :ملاحظات فردي 
 : رهبري تحولي 
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  شناسي  روش
از نــوع هــا آوري داده جمــعي  شــيوهاز نظــر كــاربردي و ، هــدفنظــرايــن پــژوهش از 

ــستگي اســت  -توصــيفي ــه. همب ــشكد  ي جامع ــان دان ــامل كاركن ــق ش ــاري تحقي ــا و ه آم ه
 آمـاري براسـاس     ي   نفـر جامعـه    140هاي دانشگاه شهيد بهشتي بوده كه از تعداد         پژوهشكده

گيري تصادفي نسبي انتخاب شدند  نمونهبا آماري  ي  عنوان نمونه   نفر به  103جدول مورگان،   
آوري ابـزار جمـع   . نامـه قابـل اسـتفاده بـود         پرسش 85نامه بين آنها،     كه پس از توزيع پرسش    

 -اي؛ خيلـي زيـاد     گزينه 5در مقياس ليكرت    ( نامه در هر دو متغير پژوهش، پرسش     اطلاعات  
 ي  وسـيله  هرهبري تحـولي ب ـ   ي    شيوههاي مربوط به    داده. بود) خيلي كم  -كم -متوسط -زياد

عـد بـه     ب 5 در   يادشـده نامـه    پرسـش [ )1997(  رهبري چنـدعاملي بـاس و آوليـو        ي  نامه پرسش
بخـش و ملاحظـات     ر آرماني، ترغيب ذهني، انگيزش الهام     هاي آرماني، رفتا  ترتيب؛ ويژگي 

عد؛ نفوذ  هاي پيشين براساس چهار ب     پژوهش تر  بيشبا توجه به اينكه     . فردي طراحي شده بود   
بخـش و   ، ترغيـب ذهنـي، انگيـزش الهـام        )هاي آرماني و رفتارهاي آرمـاني     ويژگي( آرماني

هـاي آرمـاني و     ويژگـي ( عـد اول  ب بود، در اين پـژوهش نيـز دو          شدهملاحظات فردي انجام    
 و براي سنجش ]ي شدعد، بررس ب4 عنوان نفوذ آرماني و در مجموع در        با) رفتارهاي آرماني 

كارگرفتـه   هب ـ) 1389(  عليمردانـي ي نامـه   دانشگاه به سازمان كارآفرين پرسـش    يميزان ارتقا 
بـراي تعيـين    .  است عد ساختاري، مديريتي و فرهنگي    سه ب نامه نيز متشكل از      اين پرسش . شد

 اساتيد دانشگاه و ضـريب آلفـاي كرونبـاخ       اتها به ترتيب از نظر    نامه روايي و پايايي پرسش   
 كارآفريني  ي  نامه  و براي پرسش   α=/.926 رهبري تحولي    ي  نامه استفاده شد كه براي پرسش    

انجـام   SPSSافـزار    نـرم با اسـتفاده از ها  تجزيه و تحليل داده    .دست آمد  هب α=/.902 سازماني
هـاي  هاي آماري توصيفي نظير ميـانگين، انحـراف اسـتاندارد و روش      و در آن از روش     شده

 ي   تك گروهي، ضريب همبـستگي پيرسـون و رگرسـيون چندگانـه            tآماري استنباطي نظير    
  .گام استفاده شده است به گام

  هايافته
از ،  شـود ميه   ملاحظ )1(گونه كه در جدول شماره       همان :هاي سؤال اول پژوهش   يافته
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 چهار ب        عـد نفـوذ آرمـاني، ترغيـب ذهنـي و         عد رهبري تحولي در دانشگاه شهيد بهشتي، سه ب
عـد ملاحظـات فـردي،      و فقـط ب    دارندبخش تفاوت معناداري با ميانگين نظري       انگيزش الهام 

يـب  غعد نفوذ آرماني، تراين بدان معناست كه سه ب. تفاوت معناداري با ميانگين نظري ندارد  
عد ملاحظات فردي در سطح بخش در سطحي بالاتر از حد متوسط و بهني و انگيزش الهامذ

 كل متغير رهبري تحولي بـا ميـانگين         ي   ميانگين نمره  ي  با اين حال، مقايسه   . متوسط قرار داد  
از دهد كه ميانگين اين متغيـر تفـاوت معنـاداري بـا ميـانگين نظـري داشـته و                    نظري نشان مي  

  . شود ميز سطح متوسط ارزيابي بالاتر ارو  اين
  

  ين نظريوضعيت ابعاد رهبري تحولي در دانشگاه شهيد بهشتي در مقايسه با ميانگ. 1 جدول

  
عـد  از سـه ب   دهـد،    نـشان مـي    )2(هاي جدول شـماره     يافته :هاي سؤال دوم پژوهش   يافته

زماني تفاوت معناداري با ميانگين     عد فرهنگ سا   دانشگاه به سازمان كارآفرين، فقط ب      يارتقا
اين بدان . عد ساختاري و مديريتي تفاوت معناداري با ميانگين نظري ندارد  و دو ب   داردنظري  

   عـد فرهنـگ سـازماني در سـطحي بـالاتر از حـد متوسـط و ابعـاد مـديريتي و                      معناست كـه ب
 كـل متغيـر     ي   ميـانگين نمـره    ي  بـا ايـن حـال، مقايـسه       . ساختاري در سطح متوسط قرار دارد     

دهد كه ميـانگين ايـن متغيـر         دانشگاه به سازمان كارآفرين با ميانگين نظري نشان مي         يارتقا
  . شود مي بالاتر از سطح متوسط ارزيابي رو از اينتفاوت معناداري با ميانگين نظري داشته و 

  نگين نظري دانشگاه شهيد بهشتي به سازمان كارآفرين در مقايسه با مياايميزان ارتق. 2جدول 

  
 دو  آيـد، بـين    برمـي  )3(گونه كه از جـدول شـماره         همان : سوم پژوهش  هاي سؤال يافته

 در سـطح   هـاي آنهـا    شـاخص  و    دانشگاه به سازمان كارآفرين    ي رهبري تحولي و ارتقا    متغير

  سطح معناداري   آزاديي درجهT انحراف استاندارد ميانگينتعداد متغير
  /.001  84  34/3  /.822  29/3  85 نفوذ آرماني
  /.035 84  14/2  /.962  22/3  85  ترغيب ذهني
  /.000 84  95/3  /.931  40/3  85 بخشانگيزش الهام

  /.491 84  07/3  /.980  07/3  85  ملاحظات فردي
  /.009 84 69/2 /.936 25/3 85  كلي نمره

  سطح معناداري   آزاديي درجهT انحراف استاندارد ميانگينتعداد متغير
094  84  69/1  /.789  14/3  85  عد ساختاريب./  
639 84  /.471  /.796  04/3  85  عد مديريتيب./  
002 84  23/3 /.905  31/3  85  عد فرهنگيب./  

  /.037 84 12/2 /.696 15/3 85  كلي نمره
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005.α= ــا افــزايش ميــزان   بــه. همبــستگي مثبــت و معنــاداري وجــود دارد عبــارت ديگــر، ب
  .يابده سازمان كارآفرين افزايش مي دانشگاه بيكارگيري رهبري تحولي، ميزان ارتقا هب

   دانشگاه به سازمان كارآفرينايضرايب همبستگي بين رهبري تحولي و ارتق. 3جدول 
  ارتقا دانشگاه به سازمان كارآفرين عد فرهنگيبعد مديريتيبعد ساختاريب  رابطه بين دو متغير

  /.645**  /.613** /.583**  /.495** ضريب همبستگي
 /.000 /.000 /.000 /.000  سطح معناداري

نفوذ 
 تأييد تأييد تأييد تأييد  نتيجه  آرماني

  /.664**  /.635** /.614** /.491** ضريب همبستگي
 /.000 /.000 /.000 /.000  سطح معناداري

ترغيب 
 تأييد تأييد تأييد تأييد  نتيجه  ذهني

  /.735**  /.703** /.633** /.589** ضريب همبستگي
 /.000 /.000 /.000 /.000  سطح معناداري

انگيزش 
 تأييد تأييد تأييد تأييد  نتيجه بخشالهام

  /.633**  /.642**  /.594**  /.418** ضريب همبستگي
 /.000 /.000 /.000 /.000  سطح معناداري

ملاحظات 
 تأييد تأييد تأييد تأييد  نتيجه  فردي

  /.719**  /.695**  /.651**  /.537** ضريب همبستگي
 /.000 /.000 /.000 /.000  سطح معناداري

رهبري 
 تأييد تأييد تأييد تأييد  نتيجه  تحولي

      =α .005داري در سطح معنا** 
هـاي سـؤال سـوم پـژوهش، هرچـه          يافتهبراساس   :هاي سؤال چهارم پژوهش   يافته

 دانـشگاه بـه سـازمان كـارآفرين         يوضعيت ابعاد رهبري تحولي مطلوب باشد، ميـزان ارتقـا         
 دانـشگاه  يبنابراين، براي تعيين اينكه كدام يك از ابعاد رهبري تحولي، ارتقـا          . استتر   بيش

گام  به  گامي  رگرسيون چندگانهي كند، از معادلهبيني ميتر پيش كارآفرين را بيش به سازمان
آمارهـاي   . آمده اسـت   )5  و 4( شمارهاول  نتايج تحليل آماري اين سؤال در جد      . استفاده شد 
متغيـر  ،  الگـو  متغيـر وارد شـده در        4دهد كـه از ميـان        نشان مي  )4(  شماره  جدول مندرج در 

  دانشگاه به سازمان كـارآفرين داشـته اسـت   يترين تأثير را در ارتقا    بخش بيش انگيزش الهام 
)540/.R2= .(شــماره هــاي جــدول دادهبراســاس )دار شــدن ضــريب رگرســيوني ، معنــي)5

 دانـشگاه بـه     ي تأثير مثبت آن در ارتقـا      ي  دهندهنشان) =β./735(  اين متغير  ي  استاندارد شده 
 ي  كننـده بينـي  رگرسـيون بـا متغيـر پـيش        ي  به ايـن ترتيـب، معادلـه      . سازمان كارآفرين است  

  :صورت زير خواهد بود بخش بهانگيزش الهام
  دانشگاه به سازمان كارآفريني ارتقا= 21/1/.)+575* بخشانگيزش الهام(
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 هـستند، نـشان     ./05 كـه همگـي كمتـر ار         الگـو  در هـر دو      )sig(ها  آن  و احتمال  tمقادير
  . آماري معنادار هستندنظر ضرايب از ي دهند كه همه مي

  
  هاي مختلف رگرسيون در گامالگويمتغيرهاي وارد شده در . 4جدول 

  )R2( ضريب تعيين متغيرهاي هر گام   الگوهاي گام
 /.540  بخشانگيزش الهام  اول

  
  گام متغيرهاي وارد شده به ب رگرسيون گامضراي. 5جدول 

ضرايب استاندارد شده  ضرايب استاندارد نشده   متغير  الگو
B انحراف استانداردBeta 

t داريمعني  

  /.000 86/9  /.735  /.058 /.575  بخشانگيزش الهام  1  /.000 91/5  /.205 21/1  ثابت
  رين دانشگاه به سازمان كارآفيارتقا: متغير وابسته

  بحث و نتيجه 
نقـش آن در   بررسـي  بـه  رهبـري تحـولي،   اهميـت  و جايگـاه  تعيـين  اين پژوهش ضمن

بررسي نتايج سـؤال اول پـژوهش نـشان    . است  دانشگاه به سازمان كارآفرين پرداختهيارتقا
 از سطح   بالاتربخش  عد نفوذ آرماني، ترغيب ذهني و انگيزش الهام       سه ب  ي  ميانگين نمره داد،  

 و در مجمـوع،     باشـد   مـي متوسـط    سـطح    درعد ملاحظات فـردي     ب ي  ميانگين نمره متوسط و   
هـاي ايـن    يافتـه .  رهبري تحولي در سطح بالاتر از متوسط قرار گرفتـه اسـت            ي  ميانگين نمره 

سـو و در     ي هـم  نعد نفوذ آرمـا   بدر  ) 1388( نورشاهي هاي پژوهش  يافته  با بخش از پژوهش،  
وي در پژوهش . باشد ميسو   ناهم ملاحظات فردي بخش و   ترغيب ذهني، انگيزش الهام    ابعاد

عـد ترغيـب ذهنـي و انگيـزش         در دو ب   ي دانـشگاه  سـا ؤ ر تـر   بـيش  ي   كـه نمـره    خود دريافت 
چنـين در   هـم  .يني قـرار دارد يعـد ملاحظـات فـردي در سـطح پـا      بخـش متوسـط و در ب       الهام

دهـد   مـي  نـشان ) 1385( دوزي سرخابي هاي پژوهش نورشاهي و يمني      پژوهشي ديگر، يافته  
سو  بخش هم عد نفوذ آرماني و انگيزش الهام     هاي آنها در دو ب    پژوهش با يافته  اين   ي  كه يافته 

  آنهـا بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه اغلـب رؤسـاي          . سـو اسـت    عد ملاحظات فردي ناهم   و در ب
عـد   ب بخـش امتيـاز بـالا و در       ، در ابعاد نفوذ آرماني و انگيزش الهام        شده هاي بررسي دانشگاه
هـاي مـشابه و قابـل تأمـل ايـن پـژوهش بـا               يكي از يافته  . يين دارند ا فردي امتياز پ   ي  ملاحظه



  ...زمان          نقش رهبري تحولي در ارتقاء دانشگاه به سا                            

  

197

ايـن اسـت    ) 1385( و نورشاهي و يمني دوزي سرخابي     ) 1388( هاي پژوهش نورشاهي   يافته
 آخـر از بـين      ي   ميانگين اكتسابي در رتبـه     از نظر عد ملاحظات فردي در هر سه پژوهش        كه ب 

ري تحولي قرار گرفته استعد رهبچهار ب.  
ميـانگين   كـه    دهـد   نـشان مـي   ،   دانشگاه به سازمان كارآفرين    يارتقا ابعاد ي  ميانگين نمره 

عد فرهنگي بالاتر از سطح متوسط، و ميانگين ابعاد سـاختاري و مـديريتي در سـطح                 ب ي  نمره
در سـطح    دانشگاه بـه سـازمان كـارآفرين         ي ارتقا ي   و درمجموع، ميانگين نمره    بودهمتوسط  

 ابعـاد سـاختاري و مـديريتي در         ي  متوسـط بـودن ميـانگين نمـره       . باشـد   مـي بالاتر از متوسط    
هـاي  هاي نظري و تجربي بـر تغييـر و نـوآوري          دانشگاه شهيد بهشتي در حالي است كه يافته       

هـاي الگـوي دانـشگاه     شـاخص عنـوان    را بـه كننـد و آنهـا  سـاختاري و مـديريتي تأكيـد مـي    
 ؛1387زاده، ابـراهيم ( كننـد معرفـي مـي  در دانـشگاه  سازي كـارآفريني  كارآفرين و نهادينه
  ).2007، سيكل و همكاران

 رهبـري تحـولي و      دو متغيـر   كـه بـين       نشان داد  ، در بررسي سؤال سوم     پژوهش هاييافته
 مستقيم و معناداري وجود     ي   رابطه هاي آنها،  شاخص و    دانشگاه به سازمان كارآفرين    يارتقا
 يارتقـا  باشـد، ميـزان   بـالاتر  دانشگاه در جايگاه رهبري تحولي هر چه كه معني بدين. دارد

رابطـه بـا نقـش و تـأثير         در  اينكـه   رغـم    بـه . بود خواهد تر كارآفرين بيش دانشگاه به سازمان    
امـا  وجود دارد،     قوي نظريمباحث    دانشگاه به سازمان كارآفرين    ي ارتقا دررهبري تحولي   
 موضـوع  ي بـاره در تجربـي  ي پيـشينه متأسـفانه   كـه  دهـد مي نشان پژوهشي ي بررسي پيشينه

در كنـار سـاير   را ) از جملـه رهبـري تحـولي   ( هـاي رهبـري   شيوه  و يابوده نادر بسيار حاضر
 بــه بررســي نقــش آن در  در نظــر گرفتــه و اثرگــذارمتغيرهــايعنــوان يكــي از   بــهمتغيرهــا

كـارآفريني دانـشگاه    در آن بـت مث تأثير به مجموعدراما  اند،كارآفريني دانشگاهي پرداخته
پـژوهش بـا   اين  معنادار بين دو متغير      ي   رابطه توان گفت وجود  جموع مي مدر. انددست يافته 

آنهـا بـدين نتيجـه رسـيدند كـه          . خواني دارد   هم )1388(  صفرزاده و ديگران   تحقيق ي  نتيجه
ير را در تـرين تـأث   بـيش ) عنـوان يكـي از عوامـل احيـاي سـازماني         بـه ( اعمال رهبري تحـولي   

 هـاي كارسـتن و ديگـران     بر اين، يافته   افزون.  كارآفرين دارد  گيري و استقرار دانشگاه    شكل
 كـه  نـد آنهـا نيـز بـه ايـن نتيجـه رسـيده بود        . كندپژوهش را تأييد مي   اين   ي  نيز يافته ) 2009(
  كارآفرين يك سازمان سنتي و اوليه به سازمان      رهبري تحولي در انتقال     ي    شيوهكارگيري   هب
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هـاي رهبـري بـا       نيـز نـشان داده اسـت كـه بـين شـيوه             هـا   پـژوهش سـاير   . نقش اساسـي دارد   
ــه  ــشگاه رابط ــارآفريني دان ــاداري وجــود دارد ي ك ــت و معن ــرادي،(  مثب ــري و م ؛ 1387 امي

رهبري نامناسـب يكـي    ي    شيوهكارگيري   هو ب ) 2011 ؛ شريفي، 1388 زاده و ديگران،   شريف
  ).1389 آبادي، دولترضايي( ا استهاز موانع كارآفريني در دانشگاه

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   تجربي تحقيقالگوي. 2شكل 
  

  

r= 695./

 رهبري تحولي
M= 25/3

 :نفوذ آرماني
 :انگيزش الهام بخش

  :ترغيب ذهني 
  :ملاحظات فردي
 : رهبري تحولي

 
 

نفوذ آرماني
M= 29/3

بخشانگيزش الهام
M= 22/3

ترغيب ذهني
M= 40/3

ملاحظات فردي

M= 07/3

r= 719./  

r= 537./  

 ارتقا دانشگاه به سازمان كارآفرين

M=  15/3  

r= 645./

r= 664./

r= 735./

r= 633./

 

بعد فرهنگي
M= 31/3

r= 635./
r= 613./

r= 703./
r= 642./

بعد ساختاري
M= 14/3

r= 491./
r= 495./

r= 589./
r= 418./

بعد مديريتي
M= 04/3

r= 614./
r= 583./

r= 633./
r= 594./

r= 651./
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 دانـشگاه بـه سـازمان       يارتقـا گـام نـشان داد       بـه  دسـت آمـده از رگرسـيون گـام         هنتايج ب ـ 
بخـش رهبـران    تحـت تـأثير انگيـزش الهـام       شـده   كارآفرين، بيش از ديگر متغيرهاي مطالعه       

بخـش باشـند، احتمـال      هاي انگيـزش الهـام    يران داراي ويژگي  تحولي بوده است و هرچه مد     
 ي  دسـت آمـده    هبا توجه به نتـايج ب ـ      . دانشگاه به سازمان كارآفرين زيادتر خواهد بود       يارتقا

  .شودارائه مي) 2شكل شماره ( تجربي الگويپژوهش، 

  يشنهادهاپ
چنـين   ن، و هم   دانشگاه به سازمان كارآفري    يبراساس تأييد نقش رهبري تحولي در ارتقا      

شود دانشگاه نسبت بـه     با توجه به بررسي ادبيات رهبري تحولي در اين پژوهش، پيشنهاد مي           
رهبري تحولي اهتمام ورزيـده و بـه ابعـاد آن در دانـشگاه توجـه خـاص                  ي    شيوهبكارگيري  
  :هاي زير را مدنظر قرار دادتوان، توصيهدر اين راستا مي. داشته باشند

هاز آنجا كه وضعيت ب     :عد نفوذ آرماني  ب  عـد نفـوذ آرمـاني از سـوي مـديران           كارگيري ب
 دانشگاه به سـازمان     يدانشگاه، در سطح بالاتر از متوسط بوده و همبستگي مستقيمي با ارتقا           

 مـشاركت   ي  شـود مـديران دانـشگاه زمينـه        داشت، پيشنهاد مي   هاي آن  شاخص و   كارآفرين
هـاي  گيـري د، در تـصميم   كن ـي را تسهيل    كاركنان در امور دانشگاه و حس همكاري گروه       

دانشگاه تمام جوانب و پيامدها را در نظـر بگيـرد، و كاركنـان را بـه داشـتن تعهـد قـوي در                        
  . كنداهداف سازمان ترغيب 

عد ترغيب ذهني  ب:  بررسي ب    عد در سـطح بـالاتر از   عد ترغيب ذهني نيز نشان داد كه اين ب
 هـاي آن   شـاخص  و    دانشگاه به سـازمان كـارآفرين      يا معنادار با ارتق   ي  متوسط بوده و رابطه   

بـدين منظـور    . عد را تا سطح مطلوبي بهبود بخـشيد        اقداماتي اين ب   انجامتوان با   داشت كه مي  
هاي كاركنـان تـا جـايي كـه فـضاي رشـد و              و اختلاف سليقه  تنوع و تبادل افكار     مديران از   

چنـين   هـم . ان اسـتقبال كننـد  ، در جهـت كـارآفريني سـازم      را مختـل نكنـد     سازمان   ي  توسعه
دنبـال جـواب     صـورت فعـال بـه      به كاركنان فرصـت داده شـود تـا خـود بـه            شود  پيشنهاد مي 

و از  آيـد، بپردازنـد،     وجود مـي   ها به اي براي آن  هاي حرفه  فعاليت ي  هايي كه در حيطه    سوال
 را از آنها بخواهند كه مفروضات خود راجع به مسائل و امـور را بـه چـالش كـشانده و آنهـا         

  . كنندهاي مختلف بررسي ديدگاه
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بخشعد انگيزش الهام  ب:  بخش نسبت به ساير ابعاد در وضعيت       عد انگيزش الهام  وضعيت ب
 دانـشگاه بـه سـازمان       يبينـي ارتقـا   ترين سـهم را در پـيش       چنين بيش  تري بوده و هم   مطلوب

ــا تــدوين طــور كــه اشــاره شــد انگيــزش الهــام  همــان. كــارآفرين داشــت اهــداف بخــش ب
 حفظ و نگهداري وضعيت موجـود و درنهايـت در جهـت             براي. برانگيز مرتبط است   چالش

انـداز و بيـان انتظـارات بـا كـارآيي بـالا و              شود با تدوين يك چـشم     تقويت آن، پيشنهاد مي   
 و  تمايل آنها را به انجام كارهاي بـزرگ و چالـشي،          هاي فردي از كاركنان،      حمايت ي  ارايه

  . كنندهاي خود ترغيب قيت در فعاليتداشتن نوآوري و خلا
عد ملاحظات فردي  ب:  عد ملاحظات فردي در سطح متوسـطي قـرار   از آنجا كه وضعيت ب

هـاي  هـا و توانـايي    توجه كافي مديران دانشگاه به ويژگي     عدم  داشت و اين وضعيت نشانگر      
 ي سـعه  بـر پـرورش و تو      افـزون شـود مـديران دانـشگاه،        پيـشنهاد مـي    .اسـت فردي كاركنان   

و عنوان يك شخص      را به  هاي مورد نياز كاركنان در رسيدن به هدف مشخص، آنها          مهارت
هاي متفـاوت از ديگـران      ها و خلاقيت  عنوان عضوي از گروه، كه داراي نيازها، توانايي        نه به 

 .هستند، درنظر بگيرند
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 ،"آن موانـع  و دانـشجويان  كارآفرينانـه  نگرشـهاي "،)1387(يـزدان، مـرادي   و علي اميري،
  .49شماره  عالي، آموزش در ريزيبرنامه و لنامه پژوهشفص

ســاختار ســازماني متناســب بــا دانــشگاه "،)1390(آراســته، حميــد رضــا و حــسينعلي جاهــد
ــين "كــارآفرين ــين همــايش ب ــده، مجموعــه مقــالات اول نگــري، المللــي مــديريت، آين

  . كارآفريني و صنعت در آموزش عالي، دانشگاه كردستان
ــن، ــور بهمـ ــارآفرين "،)1387(فكـ ــشگاه كـ ــه(دانـ ــدايش و نحـــوه   مفهوم،مينـ ــاي پيـ هـ

  .17ها و مراكز رشد، شماره ،فصلنامه تخصصي پارك")دستيابي
هاي دانشگاه كارآفرين در    بررسي ويژگي "،)1390(زادهدباغ، رحيم و محمد صادق رضايي     

، "هـاي كـاربردي بـراي توسـعه آن در كـشور           ايران و كشورهاي منتخب و ارايه توصيه      
نگـري، كـارآفريني و صـنعت    المللي مديريت، آينده  وعه مقالات اولين همايش بين    مجم

 .در آموزش عالي، دانشگاه كردستان

آبادي، حسين، اميري، مهدي، قاسمي شوريجه، محمد حسن و مهدي قاسمي           رضايي دولت 
هـاي ايـران و راهكارهـاي       هاي كـارآفريني در دانـشگاه      مباني چالش  "،)1389(شوريجه

  .المللي مديريت، نوآوري و كارآفريني، شيرازلين كنفرانس بين، او"آن
الگوي كـارآفريني سـازماني در      "،)1387(شناسشائمي، علي، شاهين، آرش و مهدي يزدان      
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   .8، فصلنامه علوم مديريت ايران، شماره "بخش دولتي ايران
ــاحشــريف ــصطفي ،زاده، فت ــيد م ــدي، شــمس، رضــوي، س ــسادات و  زاه نجــاري رضــا ال

: مطالعـه مـوردي  (طراحي و تبيين الگوي عوامل مؤثر بر كارآفريني دانشگاهي    "،)1388(
  .6، فصلنامه توسعه كارآفريني، شماره ")دانشگاه پيام نور

بررسـي  "،)1388(صفرزاده، حسين، احمدي شريف، محمود و غلامرضا كارگريان مروستي   
  .2ي آموزش، شماره، فصلنامه فناور"هاي كارآفرينعوامل مؤثر بر استقرار دانشگاه

، انتـشارات مركـز مـديريت دولتـي،         "هـاي كـارآفرين   سازمان"،)1378.(صمد آقايي، جليل  
  .چاپ اول

آموزش كارآفريني دانـشگاهي و نقـش آن        "،)1387(طالبي، كامبيز و محمد رضا زارع يكتا      
، فـصلنامه   "دانـش بنيـان   ) SEMS(هاي كوچـك و متوسـط     ي شركت در ايجاد و توسعه   

  . 1يني، شماره توسعه كارآفر
مـورد  (بررسي رابطه بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني       "،)1389(عليمرداني،مهرزاد

نامـه كارشناسـي ارشـد، دانـشكده علـوم تربيتـي و             ، پايان ")مطالعه دانشگاه شهيد بهشتي   
 .روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي

بررسـي وضـعيت فرهنـگ      "،)1389(قناتي، سوسن، كردنائيچ، اسداله و حميد رضـا يزدانـي         
  .10، فصلنامه توسعه كارآفريني، شماره "سازماني كارآفرينانه در دانشگاه تهران

ارايه الگوي مطلوب سازماني بـراي      "،)1382(ميرزايي اهرنجاني، حسن و سيد محمد مقيمي      
، فصلنامه دانش مديريت، "هاي غير دولتي ايران با استفاده از رويكرد كارآفرينيسازمان
  .62ه شمار

بررسـي رابطـه سـبك شـناختي و         "،)1385(نورشاهي، نسرين و محمد يمني دوزي سرخابي      
، فـصلنامه پـژوهش   "ها و مؤسسات آموزش عاليسبك رهبري در ميان رؤساي دانشگاه  

  .41ريزي در اموزش عالي، شماره و برنامه
گـرا  ولبررسي رابطه پيامدهاي رهبري و ابعاد سبك رهبري تح ـ        "،)1388(نورشاهي، نسرين 

، فـصلنامه مطالعـات     "ها و مؤسسات اموزش عـالي شـهر تهـران         در ميان رؤساي دانشگاه   
 .3تربيتي و روانشناسي، شماره 
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