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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the effect of ambidextrous leadership on organizational entrepreneurship 

and to determine whether university type acts as a boundary condition of this relationship in public 

and non-profit universities in Tehran. This quantitative, cross-sectional, applied, and explanatory 

study was conducted among faculty members of public and non-profit universities in Tehran during 

the 2025–2026 academic year. The final sample consisted of 384 faculty members, including 192 

participants from public universities and 192 from non-profit universities. Data were collected using 

a structured questionnaire assessing ambidextrous leadership and organizational entrepreneurship. 

Ambidextrous leadership was operationalized through opening and closing leadership behaviors, 

whereas organizational entrepreneurship was measured through innovation, proactiveness, 

organizational risk-taking, and organizational renewal. Data were analyzed using partial least squares 

structural equation modeling, the MICOM procedure, and PLS multigroup analysis in SmartPLS 4. 

Ambidextrous leadership had a positive and significant effect on organizational entrepreneurship (β 

= 0.634, t = 15.463, p < 0.001) and explained 40.2% of its variance. It also significantly predicted 

organizational renewal (β = 0.611), innovation (β = 0.586), proactiveness (β = 0.542), and 

organizational risk-taking (β = 0.417), with all effects significant at p < 0.001. Multigroup analysis 

showed that the effect of ambidextrous leadership on organizational entrepreneurship was 

significantly stronger in non-profit universities (β = 0.742) than in public universities (β = 0.487; p = 

0.003). Opening leadership behaviors were more influential in non-profit universities, whereas closing 

leadership behaviors exerted a stronger effect in public universities. Ambidextrous leadership is an 

important driver of organizational entrepreneurship in universities, but its effectiveness depends on 

institutional context; non-profit universities benefit more from opening behaviors, whereas public 

universities benefit more from closing leadership behaviors. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Universities increasingly operate in environments characterized by technological 

disruption, intensified competition, changing stakeholder expectations, constrained 

resources, and growing pressure to contribute directly to economic and social development. 

Consequently, contemporary universities are expected not only to perform their traditional 

missions of teaching and research but also to identify emerging opportunities, develop 

innovative educational and research services, strengthen university–industry collaboration, 

commercialize knowledge, and continuously renew their organizational processes. These 

expectations have elevated organizational entrepreneurship to a strategic priority in higher 

education. Yet entrepreneurial activity in universities involves an inherent tension: 

universities must explore new opportunities and experiment with novel solutions while 

simultaneously exploiting existing competencies, maintaining academic standards, 

complying with institutional regulations, and ensuring operational efficiency. 

Organizational ambidexterity provides an important conceptual framework for 

understanding how these competing requirements can be reconciled, because it emphasizes 

the simultaneous pursuit of exploration and exploitation rather than privileging one at the 

expense of the other (1-3). 

Within this framework, ambidextrous leadership has emerged as a leadership 

approach capable of facilitating the coexistence of exploration and exploitation. 

Ambidextrous leadership is based on leaders’ ability to flexibly alternate between opening 

and closing behaviors according to situational requirements. Opening leadership behaviors 

promote experimentation, autonomy, divergent thinking, alternative approaches, tolerance 

of mistakes, and the search for new opportunities. In contrast, closing leadership behaviors 

emphasize goal clarification, monitoring, coordination, adherence to rules, corrective 

action, and efficient implementation. The effectiveness of ambidextrous leadership 

therefore lies not in maximizing either freedom or control independently, but in creating 

an adaptive balance between them. Previous evidence suggests that leadership agility, 

entrepreneurial orientation, and ambidextrous innovation can jointly contribute to superior 

innovation outcomes, particularly in dynamic organizational environments (4, 5). Recent 

research also indicates that ambidexterity develops dynamically within teams and that 

different configurations of exploratory and exploitative activities can produce different 

entrepreneurial outcomes (6). 
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The relationship between ambidextrous leadership and organizational 

entrepreneurship can also be understood through learning and innovation mechanisms. 

Entrepreneurial organizations require exploratory learning to acquire new knowledge and 

identify emerging opportunities, while exploitative learning enables them to refine existing 

competencies and transform knowledge into reliable organizational routines. Studies have 

shown that ambidextrous learning can mediate the relationship between entrepreneurial 

leadership, digital transformation, and organizational performance (10, 11). Similarly, 

ambidextrous entrepreneurial learning has been associated with innovation performance 

because it enables ventures to recognize and capitalize on unexpected opportunities (12). 

Research further suggests that the outcomes of ambidexterity depend on broader contextual 

conditions, including entrepreneurial ecosystem relationships, access to resources, and 

organizational networks (13, 16). Therefore, the effectiveness of ambidextrous leadership 

should not be assumed to be uniform across institutional settings. 

This contextual issue is especially important in higher education. Public and non-

profit universities operate under different institutional logics, governance arrangements, 

resource structures, and competitive pressures. Public universities generally function 

within more formalized regulatory and administrative frameworks and may face greater 

constraints in resource allocation, structural change, and rapid implementation of new 

initiatives. Non-profit universities, in contrast, may experience stronger market pressures, 

greater dependence on non-governmental revenue, and greater incentives to respond 

rapidly to student demands and environmental opportunities. Such differences may alter 

the extent to which opening and closing leadership behaviors translate into organizational 

entrepreneurship. Prior studies indicate that entrepreneurial culture and organizational 

ambidexterity jointly shape innovation outcomes (7), that entrepreneurial orientation 

improves performance partly through innovation ambidexterity (9), and that ambidextrous 

leadership can contribute to entrepreneurial resilience through complementary innovation 

capabilities (18). Evidence from educational organizations also supports a positive 

relationship between organizational ambidexterity and organizational entrepreneurship 

(15), while knowledge ambidexterity has been recognized as important for entrepreneurship 

education and knowledge-based organizational development (14). Moreover, studies of 

start-ups and resource-constrained ventures demonstrate that ambidextrous orientation, 

innovative ambidexterity, and adaptive resource utilization contribute to entrepreneurial 

growth and performance (8, 17). Emerging technological research similarly suggests that 

ambidextrous innovation plays a central role in translating new technological capabilities 
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into entrepreneurial performance (19), while international entrepreneurial culture and 

dynamic capabilities can reinforce innovation through ambidextrous mechanisms (20). 

Despite these advances, limited evidence exists regarding whether the effectiveness of 

ambidextrous leadership differs systematically between public and non-profit universities. 

Accordingly, this study aimed to examine the effect of ambidextrous leadership on 

organizational entrepreneurship and to determine whether university type constitutes a 

boundary condition of this relationship by comparing public and non-profit universities in 

Tehran. 

METHODS AND MATERIALS 

This quantitative, cross-sectional, applied, and explanatory study was conducted 

among faculty members employed at public and non-profit universities in Tehran during 

the 2025–2026 academic year. The final sample consisted of 384 faculty members, equally 

divided between public universities and non-profit universities, with 192 participants in 

each institutional group. Stratified sampling based on university type was followed by 

accessible recruitment within each stratum. Eligibility criteria included employment as a 

full-time or contract faculty member, at least two years of academic experience at the 

current university, direct interaction with academic or administrative leaders, and informed 

willingness to participate. Demographic information included gender, age, academic rank, 

academic work experience, disciplinary field, and university type. 

Data were collected using a structured questionnaire measuring ambidextrous 

leadership and organizational entrepreneurship. Ambidextrous leadership was 

operationalized through opening and closing leadership behaviors. Opening behaviors 

assessed encouragement of experimentation, autonomy, alternative problem solving, idea 

generation, and tolerance of innovation-related mistakes, whereas closing behaviors 

assessed goal clarification, monitoring, rule compliance, coordination, and corrective 

control. Organizational entrepreneurship was assessed through four dimensions: 

innovation, proactiveness, organizational risk-taking, and organizational renewal. All 

substantive items were rated on a five-point Likert scale. Content and face validity were 

examined by experts, and a pilot assessment was undertaken before the main data 

collection. 

Data analysis was performed using SmartPLS 4. The measurement model was 

assessed using indicator loadings, Cronbach’s alpha, rho_A, composite reliability, average 

variance extracted, and the heterotrait–monotrait ratio. Structural model assessment 

included variance inflation factors, standardized path coefficients, coefficients of 
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determination, effect sizes, predictive relevance, and bootstrapping with 5,000 resamples. 

Because the study focused on institutional boundary conditions, measurement invariance 

across public and non-profit universities was first examined using the three-step MICOM 

procedure. After establishing measurement invariance, PLS multigroup analysis was used 

to compare structural path coefficients between the two university groups. Statistical 

significance was evaluated at the 0.05 level. 

FINDINGS 

The final sample included 231 men (60.2%) and 153 women (39.8%), with a mean 

age of 43.76 years and a standard deviation of 8.91. Mean academic work experience was 

11.84 years with a standard deviation of 6.73. The two university groups showed no 

substantial demographic imbalance that would compromise their comparability. In the total 

sample, the mean score for ambidextrous leadership was 3.61 ± 0.59. The mean scores for 

opening and closing leadership behaviors were 3.54 ± 0.68 and 3.68 ± 0.63, respectively. 

The overall mean of organizational entrepreneurship was 3.37 ± 0.61. Among its 

dimensions, organizational renewal had the highest mean (3.47 ± 0.67), followed by 

innovation (3.42 ± 0.71), proactiveness (3.39 ± 0.69), and organizational risk-taking (3.21 

± 0.74). 

The measurement model demonstrated satisfactory psychometric quality. 

Standardized indicator loadings ranged from 0.704 to 0.884. Cronbach’s alpha values 

ranged from 0.845 to 0.918, rho_A values ranged from 0.852 to 0.922, and composite 

reliability coefficients ranged from 0.890 to 0.938. Average variance extracted ranged from 

0.576 to 0.716, confirming convergent validity. The maximum HTMT value was 0.824, 

supporting discriminant validity. The MICOM procedure confirmed configurational, 

compositional, and full measurement invariance across the public and non-profit university 

groups, thereby supporting valid multigroup comparisons. 

In the total sample, ambidextrous leadership had a positive and statistically 

significant effect on organizational entrepreneurship (β = 0.634, t = 15.463, p < 0.001, f² = 

0.672) and explained 40.2% of its variance. Ambidextrous leadership also significantly 

predicted organizational renewal (β = 0.611, p < 0.001), innovation (β = 0.586, p < 0.001), 

proactiveness (β = 0.542, p < 0.001), and organizational risk-taking (β = 0.417, p < 0.001). 

The respective R² values were 0.373, 0.343, 0.294, and 0.174. All Q² values were positive, 

indicating acceptable predictive relevance, and VIF values ranged from 1.38 to 2.17, 

indicating no problematic multicollinearity. 
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Multigroup analysis revealed that university type significantly conditioned the 

effectiveness of ambidextrous leadership. The effect of ambidextrous leadership on 

organizational entrepreneurship was stronger in non-profit universities (β = 0.742) than in 

public universities (β = 0.487), with a significant between-group difference of 0.255 (p = 

0.003). Similar differences were found for innovation, proactiveness, organizational risk-

taking, and organizational renewal. The strongest between-group difference concerned 

proactiveness, with coefficients of 0.398 for public universities and 0.661 for non-profit 

universities. Opening leadership behaviors exerted a stronger effect on organizational 

entrepreneurship in non-profit universities (β = 0.519) than in public universities (β = 

0.284), whereas closing leadership behaviors had a stronger effect in public universities (β 

= 0.392) than in non-profit universities (β = 0.247). The explanatory power of the model 

was also substantially greater in non-profit universities, where ambidextrous leadership 

explained 55.1% of organizational entrepreneurship variance, compared with 23.7% in 

public universities. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that ambidextrous leadership is an important antecedent 

of organizational entrepreneurship in universities. Leaders who combine opening 

behaviors with closing behaviors appear better able to create conditions in which faculty 

members can explore new ideas while maintaining sufficient coordination and 

implementation discipline. The particularly strong effect on organizational renewal 

suggests that ambidextrous leadership is especially relevant when universities seek to 

redesign structures, procedures, and academic or administrative practices. Its significant 

effects on innovation and proactiveness further indicate that such leadership can promote 

both idea generation and anticipatory organizational action. The comparatively weaker 

effect on organizational risk-taking suggests that risk-related behavior in universities 

remains more constrained by institutional rules, financial considerations, and formal 

accountability mechanisms. 

The multigroup findings provide the central contribution of the study by showing 

that the effectiveness of ambidextrous leadership is context dependent. In non-profit 

universities, leadership behaviors translated more strongly into entrepreneurial outcomes, 

suggesting that greater managerial flexibility, competitive pressure, and responsiveness to 

market conditions allow leadership initiatives to produce more immediate organizational 

effects. In public universities, the weaker explanatory power of leadership indicates that 

entrepreneurial outcomes may depend more heavily on external regulations, centralized 
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resource allocation, administrative procedures, and institutional constraints. Thus, identical 

leadership behaviors may not generate equivalent outcomes across different university 

governance systems. 

The contrasting roles of opening and closing leadership behaviors further clarify this 

boundary condition. Opening behaviors were substantially more influential in non-profit 

universities, indicating that autonomy, experimentation, tolerance of mistakes, and idea 

exploration are particularly productive where organizational structures permit rapid 

responses to emerging opportunities. Conversely, closing behaviors were more influential 

in public universities, suggesting that entrepreneurial initiatives in more formalized 

environments may require stronger coordination, clear objectives, monitoring, and 

procedural alignment to become implementable. Therefore, effective ambidextrous 

leadership does not imply an equal or fixed use of opening and closing behaviors; rather, 

it requires leaders to calibrate the balance between them according to institutional 

conditions. 

Overall, the study concludes that ambidextrous leadership significantly enhances 

organizational entrepreneurship in higher education, but its effectiveness is contingent 

upon university type. Non-profit universities provide a more enabling context for 

translating ambidextrous leadership into innovation, proactiveness, risk-taking, and 

organizational renewal, whereas public universities require greater attention to the 

coordinating and implementation-oriented aspects of leadership. University type should 

therefore be understood as a substantive boundary condition rather than a simple 

background characteristic. The findings extend the application of ambidextrous leadership 

theory to higher education and emphasize that leadership development programs should be 

institutionally differentiated rather than based on a universal model of entrepreneurial 

leadership. 
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 چکیده 

عنوان شرط مرزی این رابطه  هدف پژوهش حاضر بررسی اثر رهبری دوسوتوان بر کارآفرینی سازمانی و تعیین نقش نوع دانشگاه به 

های دولتی و غیرانتفاعی شهر تهران بود. این پژوهش با رویکرد کمیّ، طرح مقطعی و ماهیت کاربردی ـ تبیینی انجام  دانشگاه در  

 و   بود   2026–2025های دولتی و غیرانتفاعی شهر تهران در سال تحصیلی  شد. جامعه پژوهش شامل اعضای هیئت علمی دانشگاه 

های غیرانتفاعی، تشکیل عضو هیئت علمی دانشگاه  192های دولتی و  عضو هیئت علمی دانشگاه  192نفر، شامل    384یی از  نها  نمونه

ها با استفاده از پرسشنامه ساختاریافته رهبری دوسوتوان و کارآفرینی سازمانی گردآوری شدند. رهبری دوسوتوان بر اساس  شد. داده 

پذیری سازمانی و نوسازی سازمانی  س ابعاد نوآوری، پیشگامی، مخاطره کننده و کارآفرینی سازمانی بر اسارفتارهای بازکننده و بسته 

-PLSو تحلیل چندگروهی    MICOMسازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی، رویه  ها با مدلسنجیده شد. تحلیل داده 

MGA   افزار  در نرمSmartPLS 4  ( انجام گرفت. رهبری دوسوتوان اثر مثبت و معناداری بر کارآفرینی سازمانی داشتβ = 0.634  ،

t = 15.463  ،p < 0.001  درصد از واریانس آن را تبیین کرد. این متغیر بر نوسازی سازمانی )  40.2( وβ = 0.611( نوآوری ،)β = 

(. تحلیل  p < 0.001( نیز اثر مثبت و معنادار داشت )همه  β = 0.417پذیری سازمانی )( و مخاطرهβ = 0.542(، پیشگامی )0.586

تر طور معناداری قوی( به β = 0.742های غیرانتفاعی )چندگروهی نشان داد اثر رهبری دوسوتوان بر کارآفرینی سازمانی در دانشگاه 

)از دانشگاه  )β = 0.487های دولتی  کننده در  های غیرانتفاعی و رفتارهای بسته (. رفتارهای بازکننده در دانشگاهp = 0.003( بود 

تری بر کارآفرینی سازمانی نشان دادند. رهبری دوسوتوان از عوامل مهم تقویت کارآفرینی سازمانی در  های دولتی اثر قوی دانشگاه 

بهدانشگاه  است؛  وابسته  نهادی  بافت  به  آن  اثربخشی  اما  است،  دانشگاه گونهها  که  رفتارهای  از  غیرانتفاعی  و  های  بازکننده  ای 

 برند. کننده رهبری بهره بیشتری میهای دولتی از رفتارهای بسته دانشگاه 

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

  یی به نهادها  شد،ی دانش محدود م   د یآنها به آموزش و تول  ی اصل  تیکه مأمور  ییهااز سازمان   ریاخ  یهاها در دهه دانشگاه 

  ، یتوسعه فناور ، یو اقتصاد ی حل مسائل اجتماع ، یدانش، نوآور  د یزمان در تولطور هم به  رودی اند که انتظار م شده ل یتبد  ی چندکارکرد

ها موجب  دانشگاه  تیدر مأمور   رییتغ نیکنند. ا ین یآفرنقش  دیجد  یهاو خلق فرصت ی علم یدستاوردها یسازی تعامل با صنعت، تجار

  ل ی تبد  ی دانشگاه  ت یر یاز موضوعات مهم در مد  ی ک یفراتر رود و به    یتجار  یهااز حوزه شرکت   ی سازمان  ی ن یشده است که مفهوم کارآفر

کند و    یبردارطور کارآمد بهره موجود خود به   یهات یو قابل  هاهیمنابع، رو  ها،تیفسو از ظر  کیاز   دیدانشگاه با ،یط یمح  نیشود. در چن

خود را داشته باشد.    ی ندهایساختارها و فرا  ی ن یو بازآفر  د یتوسعه خدمات جد   ، ییگرانو، تجربه   ی هافرصت  ییشناسا  ییتوانا  گر،ید   ی از سو

اکتشاف    ، یریپذ را با انعطاف   ی ثبات و کنترل سازمان توانی : چگونه م سازدی م  اجه مو  نی ادیبن  یاها را با مسئله الزام دوگانه، دانشگاه   نیا

در مفهوم    یادیپرسش تا حد ز  ن یکه پاسخ به ا  دهدی نشان م  ت یریو مد  ی نی کارآفر  دی جد  اتیزمان حفظ کرد؟ ادبطور هم به   ی و نوآور

توانا  ی نهفته است؛ مفهوم  « یسازمان  ی»دوسوتوان بر  برا  ییکه  بهره کردن هم   دنبال  ی سازمان  قابل  یبردارزمان  موجود و    یهات یاز 

 تیقابل  کیبلکه    ،یساختار  یژگ یو  کی نه فقط    یاند که دوسوتواننشان داده  زین  ری دارد. مطالعات اخ  د یتأک  دیجد   یهااکتشاف فرصت 

پ  تواندی است و م   ر یو متغ  ده یچ یپ  یها ط یبا مح  یسازگار   ی برا  ای پو و    ینوآور  ،ی سازمان  یری ادگی  نانه، یرکارآف  ی ریگبا جهت   وندی در 

 . ( 3-1)کند  فا یا یاکنندهن یی عملکرد نقش تع

رهبر  نی ا  در به   یچارچوب،  مهم   یکی عنوان  دوسوتوان  هدا  جادی ا  یبرا  یرفتار  یسازوکارها  نی تراز  در    یدوسوتوان   تیو 

 تیموقع  اتی بتوانند متناسب با مقتض  د ی است که رهبران اثربخش با  دهیا  ن یبر ا  یدوسوتوان مبتن   یها مطرح شده است. رهبرسازمان 

انجام   ی هاتنوع در روش   ، ییگرابازکننده که اکتشاف، استقلال، تجربه  یشوند: رفتارها   جاجابه دو دسته رفتار متفاوت اما مکمل    ان یم

قواعد، کنترل    تیاهداف روشن، رعا   نیی کننده که بر تعبسته  ی و رفتارها  کنندی م  ق یرا تشو   دیجد   یهاده ی ا  دی کار، تحمل خطا و تول

در آن است که    کرد ی رو ن ی ا ی اصل تیمؤثر از منابع موجود تمرکز دارند. مز ی بردارو بهره ها ت یفعال ی کاهش انحراف، هماهنگ شرفت،یپ

در    یمتفاوت سازمان  ی ازهایرفتار در پاسخ به ن  ر یپذو انعطاف   ا یپو   میتنظ  تیعنوان ظرفسبک ثابت، بلکه به   ک یعنوان  را نه به   ی رهبر

اند،  و کنترل مواجه ی استانداردساز ، ییگوو الزام به پاسخ  ی ورزمان با ضرورت نوآکه هم  یی هاسازمان  یبرا  ی تیظرف ن ی . چنردیگی نظر م

  ی برداراکتشاف و بهره  بیاند که ترکنشان داده   نانهیدوسوتوان و عملکرد کارآفر  ی نوآور  نهیدر زم  د یجد   یهادارد. پژوهش   یاژه یو  تیاهم

  ن ی. همچن(5,  4)دارند    یتعادل نقش مرکز   نیا   تیهدارا فراهم کند و رهبران در    داری عملکرد نوآورانه پا  یریگشکل   نهیزم  تواندیم

بردارانه  و بهره   یاکتشاف  یهات یقابل  ی و توال  بیکه نحوه ترک  دهد ی نشان م   هام یدر ت  یدوسوتوان  یریگشکل   یرهایدرباره مس  د یشواهد جد 

 . (6)شود  ل یتحل ستا،یا تیوضع  کینه  ا، یپو   یندیعنوان فرابه د یبا  یدوسوتوان  نیکند و بنابرا  جاد ی ا یمتفاوت  نانه یکارآفر ج ینتا تواند یم

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ان یذاتاً متضمن تنش م  نانهی کارآفر   یهات یکه فعال  شودی م  ی از آنجا ناش   یسازمان  ین یکارآفر  یدوسوتوان برا  یرهبر  تیاهم

بازکننده    ی هستند. رهبران با رفتارها  یبردار اکتشاف و بهره  ن یو همچن  یی گوو پاسخ   ی ریپذ سک یر  ، ییو کارا  یو کنترل، نوآور   ی آزاد

از دانش    ند، یازمایمتفاوت را ب  یهاده ی وجو کنند، ارا جست   د ی جد  ی هاسازمان فرصت  یکه در آن اعضا   د فراهم کنن   ییفضا  توانند یم

حاصل کنند که    نانیاطم  توانندی کننده مبسته   یحساس باشند. در مقابل، رفتارها  یط یمح  یهامتنوع استفاده کنند و نسبت به فرصت

نوآورانه از مرحله    ی هاتیو فعال  ابندیی م   ص یهدفمند تخص ی مانند، منابع به شکلی م  ی باق  ی در چارچوب اهداف سازمان   د ی جد  ی ابتکارها

  یسازمان  ی نیو کارآفر   یفرد  تیخلاق  ان یحلقه اتصال م  تواندی دوسوتوان م   یمنظر، رهبر   ن ی. از اشوندی به مرحله اجرا منتقل م   دهیا

و    یبردارزمان بهره هم  تیر یسازمان در مد  ییاند که تواناداده   ن نشا  زی مخرب ن  یو نوآور   نانهیباشد. مطالعات مرتبط با فرهنگ کارآفر 

دوسوتوان    ی ریگجهت   ز ینوپا ن  یها. در سطح شرکت(7)است    یاثربخش ضرور  ی به نوآور  نانهیفرهنگ کارآفر  لی تبد  ی اکتشاف برا

. افزون  (8)موجود و نوظهور مرتبط دانسته شده است    یهااز فرصت  ن زمااستفاده هم   یبهتر برا   ییو توانا  ترع یبا رشد سر  گذاران ان یبن

ارتقا دهد که از    یطور مؤثرتررا به   د یجد  یهاعملکرد بنگاه  تواندی م  یزمان   نانهیکارآفر  یریگاند که جهتها نشان دادهپژوهش   ن،یبر ا

  جاد یتعادل ا  شدهت یتثب  ی هاتیاز قابل  ی ریگو بهره   دی جد  یهای نوآور  سعه تو  انیدوسوتوان عبور کند و سازمان بتواند م  ینوآور   ریمس

 . (9)کند 

دوسوتوان است.    یرهبر  یاثربخش ن ییمهم در تب ی نظر ی از محورها گر ید  ی ک ی ز ین ی نی و کارآفر ی ریادگی  ، یرهبر ان یم وند یپ

به کسب   یاکتشاف   یریادگی دارند؛    ازیزمان نصورت هم بردارانه به و بهره  یاکتشاف  یری ادگیبقا و رشد به    یبرا  نی کارآفر  یهاسازمان 

  ق ی بردارانه بر تعمبهره   ی ریادگی که    یناشناخته مربوط است، در حال   یهافرصت   ش یمتفاوت و آزما   ی هاحل راه  یوجوجست   د، ی دانش جد

تحول    نه یشده در زمانجام  ی هاو استفاده کارآمدتر از تجربه انباشته تمرکز دارد. شواهد حاصل از پژوهش  ندها یدانش موجود، اصلاح فرا

م   نانهیکارآفر  یو رهبر   تالیجید م  ی ریادگی که    دهد ی نشان  واسطه  تواندی دوسوتوان  رهبر  یمهم  یانقش  اثر  انتقال  تحول    ی در  و 

باشد    یسازمان داشته  عملکرد  همچن(11,  10)به  زم  نی .  توانا  نانهیکارآفر  یریادگی  د،ی جد  یهای گذاره یسرما  نهیدر  با    یی دوسوتوان 

راستا، پژوهش درباره    ن ی . در هم(12)مرتبط دانسته شده است    ی نوآور  ی هاآنها به فرصت   ل ی تبدو    رمنتظرهیغ  ی از رخدادها  ی ریگبهره

روابط موجود    ت یفیبه ک  تواندی م   هاتیقابل   نی که اثر ا  دهد ی نشان م   د یجد  یوکارهابه منابع و عملکرد کسب   یاب یدوسوتوان، دست  ی ریادگی

بلکه در تعامل    کند،ی همواره در خلأ عمل نم   ی برداراکتشاف و بهره   تی معنا که ظرف  ن یباشد؛ بد   تهوابس  ین یکارآفر  ستم یدر شبکه اکوس

نظام   کی  ز یدانشگاه ن  را یدارند، ز   یاد یز   ت یاهم  ی از منظر دانشگاه   ها افته ی  ن ی. ا (13)  کندی م   دا یمعنا پ  یاو شبکه   یط یمح  ط ی با شرا

 دارد.   یاز دانش بستگ  ی بردارانتقال و بهره  ب،یدر آن به نحوه کسب، ترک  ی نیآفرکار  تیفی است که ک انیبندانش 

زم  یدوسوتوان   مفهوم نهادها   نه یدر  و  ندانش   یآموزش  کارآفر  ز یمحور  آموزش  حوزه  در  است.  گرفته  قرار  توجه    ی ن یمورد 

آن در    تیاز دانش موجود مطرح شده و بر اهم  ی ریگو بهره   د یدانش جد  جاد یا  ب یترک  ی برا  ی تیعنوان قابلدانش به   ی دوسوتوان  ،ی اجتماع

  ی وجود دارد که دوسوتوان  ی شواهد  ز ین  ی. در مطالعات داخل ( 14)شده است    دی نوآورانه تأک  ی هاتیظرفو توسعه    نی کنشگران کارآفر  تیترب
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  ن ی. ا(15)کمک کند    یسازمان  ین یمولد کارکنان به توسعه کارآفر  یرفتارها  تیتقو  قی از طر  تواندی م  ی آموزش   یهاط ی در مح  یسازمان

  ل یتحل  یبرا   تواندی بلکه م  ست،یمحدود ن  ی تجار  یهابنگاه   ا ی  ی صنعت  یهاتنها به سازمان   یکه منطق دوسوتوان   دهدی نشان م  مسئله

  انیبنو دانش   کیبوروکرات  ،یاحرفه  یساختارها   یزمان داراطور هم ها بهفراهم کند. دانشگاه  ی چارچوب مناسب  ز ین  یآموزش   یهاسازمان 

اعضا و  حرفه   یعلم   ئتیه  ی هستند  استقلال  فعال  ییبالا  یااز  اما  رو  ی هاتیبرخوردارند،  مقررات،  چارچوب  در    ، ی ادار  ی هاه یآنان 

  ی نیکارآفر  کیدر تحر   یرهبران دانشگاه   یرو، اثربخش   نی. از اردیگیمنابع صورت م  یهات یو محدود  ی و پژوهش  یآموزش   یهااستیس

و    ی و نوآور  ، ییگوو پاسخ   یااستقلال حرفه  ، یسازمان  ی و هماهنگ   ی علم  ی آزاد  ان یم  عادل ت  جاد یآنان در ا  ییاحتمالاً به توانا  ی سازمان

 کنترل وابسته است. 

  ا ی  یدوسوتوان   ی ها اثربخشاز پژوهش   ی موجود آن است که بخش قابل توجه   ات یمهم در ادب  ی های از کاست   یک یحال،    ن یا  با

  ن یکه ا  دهد ی نشان م   یانده یطور فزابه  د یکه شواهد جد   ی اند، در حالکرده  یبررس   ی نسبتاً عموم  یاعنوان رابطهدوسوتوان را به  ی رهبر

شرا  تواندی م   یاثربخش برا  یانهیزم   طی به  باشد.  شبکه   یوابسته  روابط  اثر    توانندی م  ین یکارآفر  ستمیاکوس  یامثال،    ی ریادگ یشدت 

  گر ل یو تعد  یانج یم  یسازوکارها  قیاز طر  زین  نانه یکارآفر  یهاو شبکه   (13)دهند    ریی را تغ  دیجد   ی هایگذاره یدوسوتوان بر عملکرد سرما

 بیمشخص شده است که ترک  ز ین  دیجد   ی وکارها. در مطالعات مربوط به رشد کسب( 16)  کنندی م  دایارتباط پ   نانهیکارآفر  یبا دوسوتوان

  ن ی. همچن(17)کند    جادیمنابع ا  تیمحدود  ط یدر شرا  یمتفاوت  جی نتا  تواندی دوسوتوان م   یو نوآور  یسازگار  تیبا قابل  نانهیکارآفر   ی ابتکارها

  ی آگاه وکار و ذهن مدل کسب   ی نوآور  تیدوسوتوان در تعامل با ظرف  ی نشان داده است که رهبر  نانهی کارآفر  یآورپژوهش درباره تاب 

توان  ی دوسوتوان را نم   ی آن است که رهبر  انگریمجموعه شواهد ب  نی. ا ( 18)منجر شود    ی متفاوت  یسازمان  جیبه نتا   تواندی م  نانهیکارآفر

نهاد بستر  از  ساختار  ی مستقل  ارز   یو  ز  ی ابیسازمان  رفتارها  را ی کرد؛  بسته  یارزش  و  زمانبازکننده  م  ی کننده  که    شودی مشخص 

 در نظر گرفته شوند.   زیسازمان ن  طی و الزامات مح ی ریگمیتصم ار یاخت  زانیمنابع، م ها، ت یمحدود

  یط یمعمولاً در مح  یدولت   یها . دانشگاه کندی م  دای پ  یشتریب   تیاهم  یرانتفاع ی و غ  یدولت   یها دانشگاه   سه یمسئله در مقا  نیا

وابستگ  کنندی م  تیفعال عموم  شتری ب  یکه  مقررات  سلسله   یابودجه  یهاه یرو  تر،ی رسم  یساختارها  ،ی به  ادارمشخص،  و    یمراتب 

پاسخ   ی هاالزام چنداردوجود    ییگوگسترده  در  حت   ،ی طیمح  ن ی.  تما  ی رهبران  صورت  تشو  ل ی در  با    ی نوآور  ق یبه  است  ممکن 

  ی رانتفاع یغ  یهادانشگاه   گر،ید   یمواجه باشند. از سو  دی جد  یهاده یا  عی سر  یاجرا  ایساختارها    رییمنابع، تغ  صیدر تخص  ییهات یمحدود

  ت یو حساس یدر بازار آموزش عال   گاهیضرورت حفظ جا انشجو، جذب د ی رقابت برا ،ی رحکومتیغ ی به درآمدها شتریب یوابستگ  لیبه دل

  ، یطیمح  نی تجربه کنند. در چن  یسازمان  یو نوساز  ی شگامیپ  ،ی نوآور  ی برا  یشتریتقاضا، ممکن است فشار ب  رات یینسبت به تغ  شتریب

م  یرفتارها  رهبران  کارآفر  ترع یسر   توانندی بازکننده  اقدامات  ز  لی تبد  نانهیبه  حساس  یریگم یتصم  فانعطا   را یشوند،  به   تیو  نسبت 

ابتکارها    لی تبد  ی برا  یشتریب  تیاهم  یدولت   یهاکننده ممکن است در دانشگاه بسته   ی است. در مقابل، رفتارها  شتر یب  ی طیمح  یهافرصت
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بنابرا باشند.  داشته  اجرا  قابل  و  هماهنگ  اقدامات  مالک  ن،ی به  نهاد  تینوع  ساختار  م  یو  را  صرفاً    توانی دانشگاه    ریمتغ  ک ینه 

 دوسوتوان در نظر گرفت.  یرهبر ینحوه اثرگذار  نیی تع ی برا یشرط مرز ک یبلکه  ،ی شناختتیجمع

  ی هامثال، در پژوهش   ی. براشودی م   تیتقو  ز ین  یو نوآور  یفناور  نهیدر زم  دیمطالعات جد   یهاافته یبا    مندنه ینگاه زم  ن یا  تیاهم

  ی عنوان سازوکاربه   نانهیکارآفر   یریگو جهت  یدوسوتوان، چابک   ی رهبر  ییافزاهم   ، یبر هوش مصنوع   یمرتبط با توسعه محصولات مبتن 

  ی مولد نشان داده است که فناور   ی راستا، توسعه هوش مصنوع  ن ی. در هم(4)قرار گرفته است    دیمورد تأک  دار یپا   یتحقق نوآور  یبرا

صورت  فناورانه و عملکرد را به  ی هاتیظرف  انیرابطه م  تواندی دوسوتوان م   ی و نوآور  ستین  نانهیعملکرد کارآفر  کننده ن یتضم  یی تنهابه

  نانه یکارآفر  ی امدهایبه پ  یزمان   هاتیتر دلالت دارد: منابع و قابلاصل گسترده   کیبر    جه ینت  نی . ا(19)دهد    شکل  یرخط یغ  یو حت   یانجیم

  ، ی المللنی ب  نانهینقش فرهنگ کارآفر   ب،ی ترت  نی کند. به هم  جادی تعادل ا  ی برداراکتشاف و بهره  انیکه سازمان بتواند م  شوندی م  لی تبد

مکمل    یهات یاز قابل  یادر شبکه   یکه دوسوتوان  دهدی نشان م  ی عملکرد نوآور  ی دوسوتوان در ارتقا  یو نوآور   ایپو   یاب یازارب  یهاتیقابل

  یدوسوتوان زمان  ی رهبر  رودی انتظار م  ز ین  یدانشگاه  طیدر مح  ن،ی. بنابرا( 20)وابسته است    یسازمان  ط ی و اثر آن به شرا  کندی عمل م 

 بردارانه را فراهم کنند. و بهره  یاکتشاف  یامکان استفاده مؤثر از رفتارها  ی ساختار نهاد ی های ژگی اثر را داشته باشد که و  نیشتریب

محصولات محدود    یسازی تجار  ای  یدانشگاه   یهاشرکت   جادی صرفاً به ا  دیدر دانشگاه را نبا  یسازمان   ینیکارآفر   گر،ید   یسو  از

در پاسخ به    یشگامیدر آموزش و پژوهش، پ  یشامل نوآور  یسازمان  یندها یاز رفتارها و فرا  یترمفهوم مجموعه گسترده  نی کرد. ا

  ی ادار  یندها یفرا  یها و خدمات نو، بازطراح برنامه   جادیا  د،ی جد  یهای توسعه همکار  شده،حاسبه م  یهاسکیر  رشیپذ   ،یطیمح   یازهاین

و    ی شگامیپ ،یبه نوآور  ل یتما   جادیا  قی از طر  نانهیکارآفر  یریگ. جهت ردیگی را دربرم   یدانشگاه   ی مستمر ساختارها  یو نوساز  یو علم

مستلزم    دار ی پا  ج یبه نتا   ی ریگجهت   ن یا   ل ی نوآورانه را فراهم کند، اما تبد  ی هاتیقابل  یر یگشکل   ی بستر لازم برا  تواندی م   ی ریپذسک یر

و    تیعدم قطع   طی در شرا  نی . همچن(9,  2)است    د یجد   ی هاموجود و فرصت  ی هاتیزمان فعالهم   تیریمد   یدوسوتوان برا  تیوجود ظرف

باشد    یو توان سازگار  یآوربه تاب   نانهیکارآفر  یریگجهت   لی تبد  یبرا  یمهم   سمیتواند مکانی م   یسازمان  ی دوسوتوان  ،یاقتصاد   یفشارها

در مواجهه با تنش    ی و سازمان  یمنابع انسان  تیبلکه نحوه هدا  ست؛ین  یکاف  یبه نوآور   لی صرف وجود تما  ز یها ندر دانشگاه   ن، ی . بنابرا(1)

 . ابدیتا چه اندازه تحقق  ی سازمان ین یکه کارآفر کندی م ن ییتع نو یهاو فرصت  یالزامات جار  انیم

و    یرهبر  ،ی مربوط به رابطه دوسوتوان  یکه بخش عمده شواهد تجرب  دهدی نشان م  نیموجود همچن  یهاپژوهش   یبررس

بنگاه  ین یکارآفر متوسط، شرکت  یهااز  و  است. مطالعات    یها ط ی مح  ای  یتجار  یهانوپا، سازمان   یهاکوچک  فناورانه حاصل شده 

دهد    حیرا توض   ی و نوآور  ین یکارآفر  ت،ی ری مد  انیرابطه م  تواندی م   یکه دوسوتوان  اندنشان داده  یامنطقه  یهاشده درباره شرکت انجام

داشته    دیتأک  نانهیکارآفر  یدوسوتوان  یر یگدر شکل   یابر نقش منابع رابطه   زین  نانهیکارآفر   یهاکه پژوهش درباره شبکه  ی، در حال (3)

  ی از منابع و نوآور  ی برداربهره   ، ی ریپذانعطاف   بیترک  ت یکه قابل  دهد ی نوپا نشان م  ی هامربوط به بنگاه   د شواه   ن ی . همچن(16)است  

با    ی دانشگاه  ط ی آنها به مح  م یمستق  می تعم  ها، افته ی  نی ا  ت ی. با وجود اهم( 17,  8)دارد    ی اساس   تیاهم   ی ری پذرشد و رقابت   ی دوگانه برا
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  ی متفاوت  یریگم یتصم  ی و الگوها  یزشیانگ  ی سازوکارها  ت، یساختار مالک  ،یمنطق نهاد   ی ها دارادانشگاه  رای مواجه است؛ ز  ت یدودمح

مستقل روابط مذکور    یو ضرورت آزمون تجرب   شودی برجسته م   یرانتفاع ی و غ  یدولت   یهادانشگاه   سهیدر مقا   ژهیوتفاوت به  ن ی هستند. ا

 . دهدی م  شی زارا اف  یآموزش عال  ط ی در مح

پرسش پرداخته است که    نی تمرکز داشته و کمتر به ا  میت  ایبر سطح سازمان    یدوسوتوان  اتیاز ادب   یبخش مهم   ن، یبر ا   افزون

مربوط به    ی هاافتهی .  ریخ  ایاندازه مؤثر است    کیبه    ی دانشگاه  ی دوسوتوان در انواع مختلف ساختارها  یواحد رهبر  یالگو  ک ی  ا یآ

و نحوه تحول    ها تیقابل   هیاول  بیبه ترک  ی دوسوتوان  جی که نتا  دهد ینشان م  ی تحول دوسوتوان  ی رهایو مس   میت  ل یتشک   یهای استراتژ

  نه یو مستقل از زم  ی احتمالاً خط  نانهیکارآفر  یامدهایبا پ  یکه رابطه رهبر   دهدی نشان م  دگاهید   نی . ا(6)آنها در طول زمان وابسته است  

و    رمنتظرهیغ  ی هااز فرصت   ی ریگنشان داده است که بهره  زیدوسوتوان ن  نانهیکارآفر  یر یادگی  ارهپژوهش درب  گر،ید   ی . از سوستین

ن   لی تبد نوآورانه  بنابرا ( 12)بردارانه است  و بهره   یاکتشاف  ی ریادگی   ان یتعامل م  ازمند یآنها به عملکرد  که قواعد    ییهادر دانشگاه   ن، ی. 

کند.    جادیا  ی متفاوت  جی نتا  تواندی واحد م  یرفتار رهبر  کیبه منابع متفاوت است،    یدسترس  یو الگو   یریگم یتصم  ی ساختارها  ، یرسم

و با   ی نهاد ط ی دوسوتوان در چه شرا  ی»رهبر تر ق یدوسوتوان مؤثر است؟« به پرسش دق  ی رهبر ا یامر ضرورت حرکت از پرسش »آ  ن یا

 . کندی از رفتارها مؤثرتر است؟« را برجسته م ی بیچه ترک

و سازمان   ی نوآور ، یریادگی  ،یدر سطوح رهبر  ی که دوسوتوان دهدی نشان م یطور نسبتاً منسجم موجود به  اتیمجموع، ادب در

حال، هنوز شکاف قابل   نی . با ا( 18, 7,  5)کند  فای ا نانهی و عملکرد کارآفر یآورتاب  ،ینوآور  ، یسازگار ی در ارتقا ی اساس ی نقش تواندیم

که    ستیطور خاص، مشخص نوجود دارد. به   ی دانشگاه   ی هادوسوتوان در سازمان   ی رهبر   ی اثربخش  ی مرز  ط یدر شناخت شرا  ی توجه

و منطق    تیساختار مالک  ا یهستند و آ  کسانی   ی وزن و اثربخش  یدارا  ی دانشگاه  ی هاط یکننده رهبران در مح بازکننده و بسته   یرفتارها   ا یآ

  شود ی م   شتریشکاف از آنجا ب  نیا  تیدهد. اهم  ر ییرا تغ  یسازمان  ین یدوسوتوان و کارآفر  یرهبر   انیقدرت رابطه م  تواندی دانشگاه م   ینهاد

منابع،    صی انعطاف در تخص  ، یتیر یدر سطح استقلال مد  ،ی علم  یهاتی با وجود اشتراک در مأمور  یرانتفاعیو غ  یدولت  یهاکه دانشگاه

درک    تواندی م   بومستیدو ز   ن ی ا  ی قیتطب  ل ی تحل  جه، یتفاوت دارند. در نت  ی ریگم یو سرعت تصم  یی گوپاسخ   یسازوکارها   ، یرقابت   فشار

 نه یها، زمدانشگاه   تیر یمد  ی واحد برا  یاارائه نسخه   ی دوسوتوان فراهم کند و به جا  یرهبر   ی اثربخش  ی و چگونگ  یی از چرا  یترق یدق

 . دی نما جادیرا ا ینهاد ی های ژگیمتناسب با و یت یریمد  ی هاه یتوص ن یتدو

  ی عنوان شرط مرزنقش نوع دانشگاه به  لی و تحل  یسازمان   ین یدوسوتوان بر کارآفر  یاثر رهبر  یپژوهش حاضر، بررس  هدف 

 شهر تهران است.  ی رانتفاع ی و غ ی دولت ی هادانشگاه  سهیمقا  ق یرابطه از طر  نیا
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 روش پژوهش 

با رو   ی رهبر  یاثربخش   ی انجام شد و هدف آن بررس  ی نییـ تب  یکاربرد   تیو ماه  یطرح مقطع   ، یکمّ   کردیپژوهش حاضر 

رابطه بود.    ن یا  ی مرز  ط یاز شرا  یک یعنوان  دانشگاه به  ی و ساختار نهاد  تینوع مالک  ن ییو تع  یسازمان  ین یکارآفر  ی دوسوتوان در ارتقا

  ی ل یشهر تهران در سال تحص  ی رانتفاعیغ  یهاو دانشگاه   یدولت   یهاشاغل در دانشگاه  یلم ع   ئتیه  یپژوهش شامل اعضا  یجامعه آمار

  ی رهبر   یهاوه ی از ش  میگروه علاوه بر تجربه مستق نیصورت گرفت که ا لی دل  ن یبه ا  یعلم   ئتیه  اعضای  انتخاب.  بود  2026– 2025

  ی اجرا  د، یها و خدمات جد رشته   جادیا  ، یآموزش  یهاتوسعه برنامه  رینظ  ییها تیدر فعال  ،یدر سطوح دانشگاه، دانشکده و گروه آموزش 

رو قادرند    نیمشارکت دارند و از ا   یسازمان  یدانش و ارائه ابتکارها   یسازی با صنعت، تجار  یو فناورانه، همکار  یپژوهش   یهاطرح

  یعلم   ئتیه  ی نفر از اعضا  384  شامل  یی ارائه دهند. نمونه نها   یسازمان  ین یو سطح کارآفر  یرهبر  ی از رفتارها   یق یادراک نسبتاً دق

  ی هانفر از دانشگاه 192و  ی دولت ی هانفر از دانشگاه  192انتخاب شدند؛  ز یمتما  ی نهاد بومست یشهر تهران بود که از دو ز یهادانشگاه 

سپس در دسترس در    و متناسب با نوع دانشگاه    یاصورت طبقه به   یر یگدو گروه، نمونه   سهیمقا   تیقابل  ش ی. به منظور افزا یرانتفاع یغ

العه حضور داشته باشند.  مختلف در مط  ی علم   ی هاها و حوزه از دانشکده   ی علم   ئتیه  ی درون هر طبقه انجام شد و تلاش شد اعضا

داشتن    ، یمورد بررس   یهااز دانشگاه   یک یدر    ی مانی پ  ایوقت  تمام   یعلم   ئت یعنوان عضو هورود به پژوهش شامل اشتغال به   یارها یمع

  ر ی سا  ا یدانشکده    س یگروه، رئ  ر یبا مد  م یاز تجربه تعامل مستق  ی برخوردار  ،ی در دانشگاه فعل  یدانشگاه   تیسابقه فعال  سال حداقل دو  

افراد    اری در اخت  یو حضور   ی کیصورت الکترونها بهشرکت در پژوهش بود. پرسشنامه  یآگاهانه برا   تی و اعلام رضا  یدانشگاه   رانیمد

  ا ی  کنواختی   ی دهپاسخ   ی مفقود قابل توجه، الگو  ی هاداده  ی دارا  ی هاها، پرسشنامهپاسخ   ه یاول  ی بررس قرار گرفت و پس از    ط یواجد شرا 

قرار    ی آمار  ل یتحل  ی کننده مبنامشارکت  384کامل    ی هاداده  ت یکنار گذاشته شدند؛ در نها  لی تحل  ندی اعتماد از فرا  رقابل یغ  ی هاپاسخ 

  ت،یشامل جنس  ی و شغل  ی شناختتیدهندگان، اطلاعات جمعبر ادراک پاسخ   یاحرفهو    ی عوامل فرد  ری کنترل احتمال تأث  ی گرفت. برا

پژوهش تنها آزمون    ی شد. از آنجا که هدف اصل  ی آورجمع   ز یو نوع دانشگاه ن  ی حوزه علم   ، یسابقه خدمت دانشگاه   ، یسن، مرتبه علم 

در   کنندهی بندگروه   ریعنوان متغنوع دانشگاه به اشت،د  دی دوسوتوان تأک  یرهبر یاثربخش  یمرز طیشرا  نیی نبود و بر تع یرابطه کل کی

  ی رانتفاع یو غ  ی دولت  ی هادر بافت دانشگاه   ی سازمان  ی ن یدوسوتوان بر کارآفر  یشدت و جهت اثر رهبر   اینظر گرفته شد تا مشخص شود آ 

 . ر یخ ا یمتفاوت است 

  ی شناختت یشد. بخش نخست به اطلاعات جمع  یگردآور   یبخشسه   افتهیپرسشنامه ساختار   کی پژوهش با استفاده از    یهاداده 

بازکننده    ی شد و دو بعد مکمل رفتارها  ی دوسوتوان طراح   یسنجش رهبر  ی کنندگان اختصاص داشت. بخش دوم برامشارکت  یاو حرفه 

  ی هاروش  شی کارکنان به آزما  قی مانند تشو  یکننده اقداماتبازکننده منعکس   ی. رفتارهاکردی م  یریگکننده رهبر را اندازه بسته   یو رفتارها

  ی وجوو فراهم کردن امکان جست  ییگرااز تجربه   یابتکار، تحمل اشتباهات ناش  ی لازم برا  یفضا  جادیمتفاوت، ا  یهاده ی ا  رشی پذ  د،ی جد
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بر    دیتأک   ها، ت یفعال  ی اجرا  ش ی روشن، پا  ی هااهداف و دستورالعمل   نیی بر تع  کنندهبسته   یبود. در مقابل، رفتارها  ن یگزیجا  یهاحل راه

به سمت تحقق اهداف مشخص تمرکز داشت. منطق سنجش    هاتیفعال  تیکار و هدا  شرفتیقواعد، اصلاح انحرافات، کنترل پ  تیرعا

از رفتار    ی فرض استوار بود که اثربخش  ن ی دوسوتوان بر ا  ی رهبر   یی صورت مستقل، بلکه از توانابه   ی کنترل  ا ی  ی اکتشافرهبر نه صرفاً 

بخش    ن یا  ی هاه ی. گوشودی م  ی ناش  تی دو مجموعه رفتار متناسب با الزامات موقع  ن یا  ان ی م  ییجاو جابه   یریکارگبه   ی او برا  ر یپذانعطاف

ادراک   انگریشدند و نمرات بالاتر ب یگذار نمره  5 ازیتا »کاملاً موافقم« با امت 1  ازیاز »کاملاً مخالفم« با امت کرتیل یادرجه پنج  فیبا ط

سازه با    ن ی. اافتی دانشگاه اختصاص    طی در مح  یسازمان   ین یدوسوتوان بود. بخش سوم پرسشنامه به سنجش کارآفر  ی از رهبر  تریقو

  ین یخودبازآفر  ای  ی وسازو ن  ی سازمان  یر یپذ مخاطره   ،ی شگامیپ  ،ی شامل نوآور  یدر قالب ابعاد  یسازمان دانشگاه   یهای ژگیتوجه به و

  ی و پژوهش   یتوسعه خدمات آموزش  د،ی جد  یهاده ی ا  یو اجرا  دی دانشگاه از تول  تیحما  زانیم  ینوآور  ی هاه یشد. گو  یات یعمل  یسازمان

  ی نیبش ی ها، پفعال فرصت   یوجوجست  زانی به م  یشگامیبعد پ  کردند؛ی م   یابی را ارز  هات یانجام فعال  ن ینو  یهاوه یاز ش  یریگو بهره   دی جد

دانشگاه به    ل یتما  ی سازمان ی ریپذ مربوط بود؛ مخاطره ی و اجتماع یفناور ،یعلم  ی ازهایدر برابر ن دستانهش یو اقدام پ یط یتحولات مح

به    زین  ی سازمان  یو بعد نوساز  کرد؛ی نوآورانه را منعکس م  یمنابع به ابتکارها   ص ینامطمئن و تخص  جی با نتا  دیجد   یهااز طرح   تیحما

و توسعه دانشگاه اشاره داشت.    ی سازگار   ی در راستا  ی تیر یمد  ی هاو روش  ی و پژوهش  ی آموزش   ی هابرنامه  ندها، یفرا   تارها، اصلاح ساخ

نسخه    یی و محتوا  ی صور  ییروا  ، یاصل   ی از اجرا  ش یثبت شد. پ  5تا    1از    کرت یل  یادرجه پنج   اسی بر اساس مق  ز یبخش ن  ن یا   یهاپاسخ 

  نه یشد و اصلاحات لازم در زم  ی بررس  یدانشگاه   ی نی و کارآفر  ی رهبر  ، یرفتار سازمان   ت، یری مد  زه پرسشنامه با نظر متخصصان حو  ی فارس

خارج از    یگروه   یبر رو  یمقدمات   یاجرا  کی  ن ی. همچند یاعمال گرد   یدانشگاه   طی با مح  هاه یو انطباق گو  یتناسب مفهوم   ت،یشفاف

ها بر اساس  سازه  یی ایپا   ، یریگمدل اندازه  ی اب یشود. در مرحله ارز ی بررس زار اب ه یو ثبات اول هاه یفهم گو  ت یانجام شد تا قابل ی نمونه اصل

شد؛    یاب یشده ارز استخراج   انسیوار  نیانگ یو م  یعامل   یهمگرا بر اساس بارها  ییو روا  rho_A  بیو ضر  یبیترک  ییایکرونباخ، پا   یآلفا

  یی قابل قبول در نظر گرفته شدند. روا  ی ارهای مع  نوانعبه   AVE  یبرا  0.50و حداقل    ییایپا   یهاشاخص  یبرا  0.70حداقل    ریمقاد 

  ی ها تلقسازه   ن یب  ی مفهوم  ز یعنوان شواهد مطلوب تمابه   0.85کمتر از    ری شد و مقاد  ی بررس  HTMTبا استفاده از نسبت    ز یواگرا ن

ها در  سازه  کسانینان از سنجش  یمستلزم اطم یرانتفاع ی و غ ی دولت یهادانشگاه ان یم ی ساختار بیضرا  سه یمقا نکهیشدند. با توجه به ا 

 طور مستقل مورد آزمون قرار گرفت.به ی چندگروه ل یاز تحل شی پ یر یگاندازه  یارزدو گروه است، هم 

  ی هاها، دادهخام از نظر کامل بودن پاسخ   ی هاانجام شد. در مرحله نخست، داده  ی و استنباط  یف ی ها در دو سطح توصداده   ل یتحل

پاسخ  الگوها  یرعادی غ  یهامفقود،  بررس  ی ده پاسخ   یو  و  ینامعتبر  سپس  و  و  مشارکت   ی شناختت یجمع  ی های ژگیشدند  کنندگان 

با    ی. مدل مفهوم دی محاسبه گرد  یدگ ی و کش  یچولگ   ار، یانحراف مع  ن،ی انگیم  لشام   یاصل   ی رها ی متغ  یف یتوص  ی هاشاخص پژوهش 

از مدل  نرم  ی بر حداقل مربعات جزئ  یمبتن   ی معادلات ساختار  ی سازاستفاده  انتخاب    SmartPLS 4افزار  در  -PLSآزمون شد. 

SEM  ط یدر دو مح  یروابط ساختار   سهیو ضرورت مقا   ینهفته چندبعد   ی هاپژوهش، وجود سازه  نانهیبش یو پ   ین ییتب  تیبا توجه به ماه  
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همگرا و   یی روا ، یدرون   ییای ها، پاشاخص یی ایاز نظر پا  ی ریگمدل اندازه  ، یروابط ساختار  ی از بررس شی متفاوت صورت گرفت. پ ی نهاد

عنوان  به   5کمتر از    ری مقاد  و کنترل شد    VIFبا استفاده از شاخص    نی بش ی پ  یرهایمتغ  انیم  یخطشد. در ادامه، هم   ی ابی واگرا ارز  یی روا

،  2R  ن یی تع  بیاستاندارد، مقدار ضر  ریمس   بیضرا  ،یمدل ساختار  یابیارز   یدر نظر گرفته شدند. برا  یخطهم   ی نشانه نبود مشکل جد

بازنمونه    5000با    رپاستبوت   هیبا استفاده از رو  ری مس  بیضرا  یداری محاسبه شد. معن   2Q  ینیبش یپ   تیو شاخص قابل  2fاندازه اثر  

  ن ی پژوهش بر ا  یقرار گرفت. از آنجا که فرض اصل   یریگمیملاک تصم   هاه یآزمون فرض  یبرا  0.05  ی داری و سطح معن   دی گرد  نییتع

  ب یضرا  سهیاز مقا   ش ی دهد، پ  ر ییدوسوتوان را تغ  یرهبر   یاثربخش   ،یشرط مرز   ک یعنوان  به   تواندی دانشگاه م   یبود که ساختار نهاد 

هم   ریمس گروه،  روش سه سازه   یریگاندازه   یارزدو  از  استفاده  با  هم   یبررس  MICOM  یامرحلهها  نخست،  مرحله  در    ی ارزشد. 

در مرحله    د؛ی گرد  یاب یبرآورد در دو گروه ارز  تمی ها و الگورداده   یها، نحوه کدگذارها، شاخص بودن سازه   کسانیاز    نانیبا اطم  یکربند یپ

ها در دو  سازه  یبیترک یهاانس یو وار ها ن یانگی م یشد؛ و در مرحله سوم، برابر یبررس یگشت یق آزمون جایاز طر  یب یترک یارزدوم، هم 

  ب ی ضرا  سه یمقا  یبرا  PLS-MGA  یچندگروه   لی تحل  ، یریگاندازه   یجزئ  یارزحداقل هم   دیی گروه مورد آزمون قرار گرفت. پس از تأ

دوسوتوان   ی رهبر  ر یمس ب یضرا ان یمرحله، تفاوت م ن یاجرا شد. در ا ی رانتفاعیو غ ی دولت   یهادانشگاه   ی علم  ئتی ه ی اعضا ان یم ریمس

  یبررس  ی سازمان   ی ن یکننده رهبر بر ابعاد کارآفربازکننده و بسته   یابعاد، تفاوت آثار رفتارها   ک یدر صورت تفک  ز، یو ن  ی سازمان   ی ن یو کارآفر

  ی اثربخش  ی مرز  ط یشرا  نیی نقش نوع دانشگاه در تع  یشواهد تجرب   ان عنودو گروه به   ر یمس  ب یضرا  ان یم  دار ی معن   یشد. وجود تفاوت آمار 

  ، ی سازمان  ین یدوسوتوان بر کارآفر  یرهبر  یپژوهش علاوه بر آزمون اثر کل  یلی راهبرد تحل  ب،یترت  نی. بددی گرد  ریدوسوتوان تفس  یرهبر

و    ی دولت ی نهاد  بومست یواحد در دو ز   یرهبر   یالگو   کی  ا یموضوع را فراهم کرد که آ   نی مطالعه درباره ا  ی امکان پاسخ به پرسش اصل

 . کندی م  رییدانشگاه تغ   یت یری و مد یساختار ی های ژگیاثر آن متناسب با و ا یبرخوردار است  کسان ی  ی از اثربخش یرانتفاع یغ

 ها یافته

های شهر تهران مورد بررسی قرار  نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه  384های مربوط به  در تحلیل نهایی، داده 

نفر    231کنندگان،  های غیرانتفاعی بودند. از کل مشارکت نفر از دانشگاه  192های دولتی و  نفر از دانشگاه  192گرفت که  

  35درصد کمتر از    19.3نفر معادل    74درصد زن بودند. از نظر سنی،    39.8نفر معادل    153درصد مرد و    60.2معادل  

  61سال و    54تا    45درصد در دامنه    29.2نفر معادل    112سال،    44تا    35درصد در دامنه    35.7نفر معادل    137سال،  

  8.91سال با انحراف معیار    43.76کنندگان  سن داشتند. میانگین سن مشارکت   سال و بیشتر   55درصد    15.9نفر معادل  

نفر معادل    92درصد استادیار،   42.7نفر معادل    164درصد مربی یا مدرس،   23.7نفر معادل    91بود. از نظر مرتبه علمی،  

سال،   5درصد کمتر از    22.4نفر معادل    86درصد استاد تمام بودند. همچنین،    9.6نفر معادل    37درصد دانشیار و    24.0
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  18.0نفر معادل    69سال و    20تا    11درصد بین    28.1نفر معادل    108سال،    10تا    5درصد بین    31.5نفر معادل    121

سال با انحراف معیار    11.84سال سابقه فعالیت دانشگاهی داشتند. میانگین سابقه خدمت دانشگاهی    20درصد بیش از  

اهی نشان داد که توزیع جنسیت، سن، مرتبه علمی و سابقه  به دست آمد. بررسی ترکیب نمونه در دو گروه دانشگ   6.73

ای، دو گروه از  های زمینه های دولتی و غیرانتفاعی تفاوت معناداری نداشت و بنابراین از نظر ویژگی خدمت میان دانشگاه

 .قابلیت مقایسه مطلوبی برخوردار بودند 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش در کل نمونه و به تفکیک نوع دانشگاه. شاخص1جدول  

نمونه:   متغیر کل 

 میانگین 

نمونه:   کل 

 انحراف معیار 

های  دانشگاه

 دولتی: میانگین 

های دولتی: دانشگاه

 انحراف معیار 

های  دانشگاه

غیرانتفاعی: 

 میانگین 

های  دانشگاه

انحراف   غیرانتفاعی: 

 معیار 

 کشیدگی چولگی 

بازکننده   رفتارهای 

 رهبری

3.54 0.68 3.37 0.66 3.71 0.65 -0.31 -0.18 

رفتارهای  

 کننده رهبری بسته

3.68 0.63 3.79 0.60 3.57 0.64 -0.27 -0.24 

 0.12- 0.29- 0.59 3.68 0.58 3.54 0.59 3.61 رهبری دوسوتوان 

 0.37- 0.22- 0.69 3.60 0.68 3.24 0.71 3.42 نوآوری

 0.29- 0.18- 0.66 3.60 0.66 3.18 0.69 3.39 پیشگامی

پذیری  مخاطره

 سازمانی 

3.21 0.74 3.01 0.72 3.41 0.71 0.09 -0.44 

 0.16- 0.25- 0.65 3.63 0.65 3.31 0.67 3.47 نوسازی سازمانی 

 0.21- 0.16- 0.58 3.55 0.59 3.19 0.61 3.37 کارآفرینی سازمانی 

 

بود که نشان    0.59و انحراف معیار آن    3.61، میانگین رهبری دوسوتوان در کل نمونه برابر با  1مطابق نتایج جدول  

کننده را بالاتر از حد  دهد اعضای هیئت علمی، میزان استفاده مدیران دانشگاهی از ترکیب رفتارهای بازکننده و بسته می 

اندکی    3.68کننده با مقدار  اند. در میان دو مؤلفه رهبری دوسوتوان، میانگین رفتارهای بسته متوسط مقیاس ارزیابی کرده 

های  ای که در دانشگاهگونه بود. با این حال، الگوی دو گروه متفاوت بود؛ به   3.54بالاتر از رفتارهای بازکننده با میانگین  

های غیرانتفاعی رفتارهای  که در دانشگاه برجستگی بیشتری داشت، در حالی    3.79کننده با میانگین  دولتی رفتارهای بسته 

بود. در میان ابعاد آن، نوسازی    3.37بیشتر گزارش شد. میانگین کلی کارآفرینی سازمانی برابر با    3.71بازکننده با میانگین  

ترین میانگین را داشت. همچنین، در  پایین  3.21پذیری سازمانی با میانگین  بالاترین و مخاطره   3.47سازمانی با میانگین  

های دولتی بود؛ بیشترین فاصله مربوط به  های غیرانتفاعی بالاتر از دانشگاه همه ابعاد کارآفرینی سازمانی، میانگین دانشگاه 

به دست آمد. مقادیر چولگی    3.60های غیرانتفاعی  و در دانشگاه  3.18های دولتی  پیشگامی بود که میانگین آن در دانشگاه

قرار داشت که بیانگر نبود انحراف شدید از توزیع    0.12-و    0.44- و مقادیر کشیدگی بین    0.09و    0.31-همه متغیرها بین  
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ها از نظر  دهد داده مستلزم فرض نرمال بودن چندمتغیره نیست، این الگو نشان می  PLS-SEM ها بود. اگرچهمتقارن داده 

 .های بعدی داشتند توزیع نیز وضعیت مناسبی برای تحلیل 

 گیری . نتایج ارزیابی پایایی، روایی همگرا و روایی واگرای مدل اندازه2جدول  

 HTMTبیشترین  AVE پایایی ترکیبی rho_A آلفای کرونباخ  دامنه بارهای عاملی  سازه 

 0.731 0.642 0.915 0.895 0.889 0.864–0.728 رفتارهای بازکننده رهبری 

 0.748 0.667 0.923 0.904 0.901 0.872–0.741 کننده رهبری رفتارهای بسته

 0.803 0.617 0.906 0.878 0.872 0.846–0.715 نوآوری

 0.815 0.631 0.911 0.884 0.881 0.858–0.729 پیشگامی

 0.782 0.576 0.890 0.852 0.845 0.839–0.704 پذیری سازمانی مخاطره

 0.824 0.654 0.919 0.897 0.893 0.867–0.738 نوسازی سازمانی 

 0.824 0.716 0.938 0.922 0.918 0.884–0.762 کارآفرینی سازمانی 

 

جدول   اندازه  2نتایج  مدل  داد  عاملی  نشان  بارهای  دامنه  است.  برخوردار  مطلوب  روایی  و  پایایی  از  گیری 

ها بار عاملی  یک از شاخصقرار گرفت و بنابراین هیچ  0.884و   0.704مانده در مدل بین  های باقیاستانداردشده همه گویه 

برای کارآفرینی    0.918پذیری سازمانی تا  برای مخاطره   0.845کمتر از حد قابل قبول نداشتند. مقادیر آلفای کرونباخ از  

ها بین قرار داشت. همچنین، پایایی ترکیبی همه سازه   0.922تا    0.852نیز در دامنه   rho_A سازمانی متغیر بود و مقادیر

خش ابزار را تأیید کردند.  ببالاتر بودند و ثبات درونی رضایت 0.70به دست آمد که همگی از مقدار معیار  0.938و   0.890

قرار گرفت؛ بنابراین،    0.716و    0.576بیشتر بود و بین    0.50ها از حداقل  شده نیز برای همه سازه میانگین واریانس استخراج 

  0.824در کل مدل برابر با  HTMT گیری مورد تأیید قرار گرفت. علاوه بر این، بیشترین مقدارروایی همگرای مدل اندازه 

رغم  های پژوهش، علیدهد سازه تجاوز نکردند. این یافته نشان می  0.85از آستانه   HTMT هاییک از نسبتبود و هیچ 

های پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا  ارتباط نظری با یکدیگر، از تمایز تجربی کافی برخوردار بودند. در مجموع، شاخص 

 .ه مرحله ارزیابی مدل ساختاری و مقایسه چندگروهی مناسب استگیری برای ورود بنشان دادند که کیفیت مدل اندازه

 MICOMگیری با استفاده از روش  ارزی اندازه. نتایج آزمون هم3جدول  

ارزی  هم سازه 

 پیکربندی

همبستگی 

 ترکیبی 

درصد    5صدک  

 آزمون جایگشتی 

ارزی  هم

 ترکیبی 

اختلاف  

 میانگین 

فاصله  

  95اطمینان  

 درصد 

اختلاف  

 واریانس 

فاصله  

  95اطمینان  

 درصد 

 نتیجه 

بازکننده   رفتارهای 

 رهبری

تا   0.286- 0.214- تأیید شد  0.992 0.998 تأیید شد 

0.297 

تا  0.254- 0.102-

0.267 

ارزی  هم

 کامل 

رفتارهای  

 کننده رهبری بسته

تا  0.291- 0.176 تأیید شد  0.991 0.997 تأیید شد 

0.284 

تا   0.261- 0.093

0.259 

ارزی  هم

 کامل 

تا  0.305- 0.267- تأیید شد  0.989 0.996 تأیید شد  نوآوری

0.301 

تا  0.279- 0.119-

0.275 

ارزی  هم

 کامل 
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تا  0.314- 0.291- تأیید شد  0.988 0.995 تأیید شد  پیشگامی

0.309 

تا  0.287- 0.134-

0.283 

ارزی  هم

 کامل 

پذیری  مخاطره

 سازمانی 

تا  0.321- 0.243- تأیید شد  0.986 0.994 تأیید شد 

0.316 

تا   0.296- 0.151-

0.291 

ارزی  هم

 کامل 

تا  0.298- 0.232- تأیید شد  0.990 0.997 تأیید شد  نوسازی سازمانی 

0.304 

تا  0.270- 0.107-

0.278 

ارزی  هم

 کامل 

تا  0.309- 0.281- تأیید شد  0.993 0.998 تأیید شد  سازمانی کارآفرینی 

0.313 

تا  0.282- 0.126-

0.286 

ارزی  هم

 کامل 

 

های  نشان داد که شرط لازم برای مقایسه ضرایب ساختاری میان دانشگاه  3در جدول   MICOM نتایج آزمون 

ها تأیید شد؛ زیرا در هر دو گروه  پیکربندی برای همه سازه ارزی  دولتی و غیرانتفاعی برقرار است. در مرحله نخست، هم 

ها، شیوه کدگذاری، الگوریتم برآورد و تنظیمات تحلیل یکسان بود. در مرحله دوم، مقادیر همبستگی  ساختار عاملی، گویه 

درصد توزیع حاصل از    5قرار داشت و در تمامی موارد از صدک    0.998و    0.994ها بسیار بالا و بین  ترکیبی همه سازه 

های  ها و واریانسارزی ترکیبی رد نشد. در مرحله سوم نیز اختلاف میانگینآزمون جایگشتی بیشتر بود؛ در نتیجه، فرض هم 

تنها درصد حاصل از آزمون جایگشتی قرار گرفت. بنابراین، نه   95ها در محدوده فاصله اطمینان  ترکیبی برای تمامی سازه 

شناختی اهمیت گیری در دو گروه دانشگاهی تأیید شد. این نتیجه از نظر روش رزی کامل اندازه اارزی جزئی، بلکه هم هم

ها توان ناشی از تفاوت در معنای سازههای بعدی میان ضرایب مسیر در دو گروه را نمی زیادی داشت، زیرا نشان داد تفاوت 

عنوان بازتاب واقعی تفاوت در سازوکار اثرگذاری  توانند به ها میگیری دانست؛ بلکه این تفاوتیا عملکرد متفاوت ابزار اندازه 

 .بوم نهادی تفسیر شوند رهبری دوسوتوان در دو زیست

 . نتایج مدل ساختاری در کل نمونه4جدول  

 نتیجه  t p f² خطای استاندارد β مسیر

 تأیید 0.612 0.001> 26.581 0.031 0.824 دوسوتوان  رهبری ← رفتارهای بازکننده رهبری 

 تأیید 0.558 0.001> 23.265 0.034 0.791 دوسوتوان   رهبری  ←کننده رهبری  رفتارهای بسته

 تأیید 0.521 0.001> 12.468 0.047 0.586 نوآوری   →رهبری دوسوتوان 

 تأیید 0.416 0.001> 11.061 0.049 0.542 پیشگامی →رهبری دوسوتوان 

 تأیید 0.258 0.001> 8.019 0.052 0.417 سازمانی  پذیریمخاطره →رهبری دوسوتوان 

 تأیید 0.596 0.001> 13.578 0.045 0.611 سازمانی  نوسازی   →رهبری دوسوتوان 

 تأیید 0.672 0.001> 15.463 0.041 0.634 سازمانی  کارآفرینی  →رهبری دوسوتوان 

 

ارائه شده است نشان داد رهبری دوسوتوان اثر مثبت و معناداری    4نتایج مدل ساختاری در کل نمونه که در جدول  

 بود و با مقدار  0.634بر کارآفرینی سازمانی دارد. ضریب مسیر استاندارد رهبری دوسوتوان به کارآفرینی سازمانی برابر با  

t   معنادار بود. مقدار اندازه اثر، این اثر از نظر آماری کاملاً  0.001داری کمتر از  و سطح معنی  15.463برابر با f²   برابر با
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ابعاد    0.672 تبیینی قابل توجه است. بررسی  از نظر عملی و  بر کارآفرینی سازمانی  اثر رهبری دوسوتوان  نیز نشان داد 

مشاهده شد و پس از   0.611برابر با   β کارآفرینی سازمانی نشان داد بیشترین اثر رهبری دوسوتوان بر نوسازی سازمانی با 

قرار گرفتند.   0.417برابر با   β پذیری سازمانی باو مخاطره   0.542برابر با   β ، پیشگامی با0.586برابر با   β آن نوآوری با

بنابراین، اگرچه رهبری دوسوتوان بر تمام ابعاد کارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت داشت، اثر آن بر تغییر و نوسازی ساختارها، 

رویه  و  قوی فرایندها  دانشگاهی  سازماهای  ریسک  پذیرش  بر  آن  اثر  از  رفتارهای تر  ساختاری  بارهای  بود. همچنین،  نی 

دهد هر دو بعد نقش  به دست آمد که نشان می   0.791و    0.824کننده بر سازه رهبری دوسوتوان به ترتیب  بازکننده و بسته 

برای سازه   R² گیری این الگوی رهبری دارند، هرچند سهم رفتارهای بازکننده اندکی بیشتر بود. مقداراساسی در شکل

درصد از واریانس کارآفرینی سازمانی را    40.2بود؛ یعنی رهبری دوسوتوان توانست   0.402کلی کارآفرینی سازمانی برابر با 

و    0.174، 0.294، 0.343پذیری و نوسازی سازمانی نیز به ترتیب برای نوآوری، پیشگامی، مخاطره  R² تبیین کند. مقادیر 

بودند که قابلیت   0.286تا    0.112زا مثبت و بین  همه متغیرهای درون  Q² به دست آمد. علاوه بر این، مقادیر   0.373

تأیید کردند. مقادیرپیش قابل قبول مدل را  بنابراین   2.17و    1.38برای روابط ساختاری بین   VIF بینی  و  قرار داشت 

 .ساز مشاهده نشد خطی مشکل شواهدی از هم 

 

 . مدل ساختاری استانداردشده اثر رهبری دوسوتوان بر کارآفرینی سازمانی در کل نمونه1شکل  
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 PLS-MGAهای دولتی و غیرانتفاعی با استفاده از  . مقایسه ضرایب ساختاری در دانشگاه5جدول  

 نتیجه  PLS-MGA در p اختلاف ضرایب  های غیرانتفاعیدانشگاه β های دولتیدانشگاه β مسیر

 تفاوت معنادار  0.003 0.255 0.742 0.487 سازمانی  کارآفرینی  →رهبری دوسوتوان 

 تفاوت معنادار  0.007 0.236 0.687 0.451 نوآوری   →رهبری دوسوتوان 

 تفاوت معنادار  0.002 0.263 0.661 0.398 پیشگامی →رهبری دوسوتوان 

 تفاوت معنادار  0.011 0.227 0.528 0.301 سازمانی  پذیریمخاطره →رهبری دوسوتوان 

 تفاوت معنادار  0.041 0.145 0.681 0.536 سازمانی  نوسازی   →رهبری دوسوتوان 

 تفاوت معنادار  0.006 0.235 0.519 0.284 سازمانی کارآفرینی →رفتارهای بازکننده 

 معنادار تفاوت  0.038 0.145 0.247 0.392 سازمانی   کارآفرینی → کننده رفتارهای بسته

 

عنوان یک شرط مرزی مهم در اثربخشی رهبری  نشان داد نوع دانشگاه به   5نتایج تحلیل چندگروهی در جدول  

طور به   0.742های غیرانتفاعی با ضریب  کند. اثر کلی رهبری دوسوتوان بر کارآفرینی سازمانی در دانشگاهدوسوتوان عمل می 

و از نظر آماری معنادار بود.    0.255بود و اختلاف دو ضریب برابر با    0.487های دولتی با ضریب  تر از دانشگاهمعناداری قوی 

گروهی مربوط به مسیر رهبری دوسوتوان به  همین الگو در تمام ابعاد کارآفرینی سازمانی مشاهده شد. بیشترین تفاوت بین

بود.    0.661های غیرانتفاعی برابر با  ه و در دانشگا  0.398های دولتی برابر با  ای که این اثر در دانشگاهگونه پیشگامی بود؛ به 

های غیرانتفاعی افزایش یافت. در  در دانشگاه   0.687های دولتی به  در دانشگاه  0.451در مسیر نوآوری نیز ضریب اثر از  

های دولتی تنها  بود، در حالی که در دانشگاه  0.528های غیرانتفاعی  پذیری سازمانی، ضریب مسیر در دانشگاه مورد مخاطره 

دهد ساختارهای غیرانتفاعی احتمالاً ظرفیت بیشتری برای تبدیل رفتارهای رهبری  به دست آمد. این یافته نشان می   0.301

های همراه با ریسک و اقدامات کارآفرینانه دارند. تفاوت مربوط به نوسازی سازمانی نیز  محور به تصمیممنعطف و فرصت

ن مسیر نسبتاً کمتر بود. تحلیل جداگانه دو مؤلفه رهبری دوسوتوان نیز الگوی  معنادار بود، هرچند فاصله دو گروه در ای

تری بر کارآفرینی سازمانی داشتند، در  های غیرانتفاعی اثر بسیار قوی روشنی را آشکار کرد؛ رفتارهای بازکننده در دانشگاه

های غیرانتفاعی، ایجاد  تر بود. به بیان دیگر، در بافت دانشگاهکننده قوی های دولتی اثر رفتارهای بسته حالی که در دانشگاه

تری در تحریک  های جدید و تحمل خطاهای ناشی از نوآوری نقش برجسته گرایی، حمایت از ایدهآزادی عمل، تشویق تجربه 

ا سهم بیشتری  ههای دولتی، تعیین قواعد، هماهنگی، پایش و کنترل فعالیت کرد؛ اما در دانشگاهرفتارهای کارآفرینانه ایفا می 

مند اثربخشی رهبری دوسوتوان را تأیید  در تبدیل رفتار رهبری به پیامدهای کارآفرینانه داشت. این تفاوت، ماهیت زمینه 

 .کننده تابع ساختار نهادی دانشگاه استدهد ترکیب بهینه رفتارهای بازکننده و بسته کند و نشان می می 
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 بینی مدل در دو گروه دانشگاهی تبیین و قابلیت پیش. مقایسه قدرت  6جدول  

 های غیرانتفاعی دانشگاه Q² های غیرانتفاعی دانشگاه R² های دولتی دانشگاه Q² های دولتی دانشگاه R² زا متغیر درون

 0.331 0.472 0.137 0.203 نوآوری

 0.302 0.437 0.104 0.158 پیشگامی

 0.181 0.279 0.061 0.091 پذیری سازمانی مخاطره

 0.318 0.464 0.196 0.287 نوسازی سازمانی 

 0.379 0.551 0.164 0.237 کارآفرینی سازمانی 

 

طور محسوسی بیشتر از  های غیرانتفاعی به دهد، قدرت تبیین مدل در دانشگاهنشان می   6گونه که جدول  همان

درصد از واریانس کارآفرینی سازمانی را تبیین کرد،    23.7دوسوتوان  های دولتی، رهبری  های دولتی بود. در دانشگاهدانشگاه

دهد رفتارهای رهبری در  درصد رسید. این اختلاف نشان می   55.1های غیرانتفاعی به  در حالی که این مقدار در دانشگاه

گیری رفتارها و پیامدهای کارآفرینانه دارند، در حالی که در  تری در شکلهای غیرانتفاعی سهم مستقیم محیط دانشگاه

ای  تری از تغییرات کارآفرینی سازمانی تحت تأثیر عوامل ساختاری، مقرراتی، بودجه های دولتی احتمالاً بخش بزرگ دانشگاه

و نهادی خارج از حوزه اختیار مستقیم رهبران دانشگاهی قرار دارد. همین الگو در چهار بعد کارآفرینی سازمانی نیز مشاهده 

بود؛ همچنین، برای   0.472های غیرانتفاعی و در دانشگاه 0.203های دولتی نوآوری در دانشگاه  R² ال، مقدارشد. برای مث

به دست آمد. کمترین قدرت    0.464و    0.287و برای نوسازی سازمانی    0.437و    0.158ترتیب  پیشگامی این مقادیر به 

های غیرانتفاعی  دانشگاه  R² پذیری سازمانی بود، اما حتی در این بعد نیز مقدارتبیین در هر دو گروه مربوط به مخاطره 

زا و در هر دو گروه مثبت  نیز در همه متغیرهای درون  Q² های دولتی بود. مقادیربیش از سه برابر مقدار متناظر در دانشگاه 

های غیرانتفاعی  در دانشگاه Q² مقادیربینی خارج از نمونه برخوردار بود؛ با این حال،  بود و بنابراین مدل از قابلیت پیش

دهد نوع مالکیت و ساختار نهادی دانشگاه صرفاً شدت یک رابطه منفرد را  ها نشان می همواره بالاتر بود. مجموعه این یافته 

دهد، بلکه بر کل ظرفیت تبیینی مدل رهبری دوسوتوان برای توضیح کارآفرینی سازمانی اثرگذار است. به این  تغییر نمی 

یافته  می ترتیب،  دیدگاه حمایت  این  از  پژوهش  زمینه های  ماهیتی  دوسوتوان  رهبری  اثربخشی  که  در  کنند  و  دارد  مند 

تصمیم محیط  انعطاف  مدیریتی،  استقلال  که  سریع هایی  تخصیص  امکان  و  تبدیل گیری  احتمال  است،  بیشتر  منابع  تر 

 .یابد پذیری و نوسازی سازمانی افزایش می رفتارهای دوسوتوان رهبران به نوآوری، پیشگامی، مخاطره 
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 گیریبحث و نتیجه

  ط ی از شرا  یک یعنوان نقش نوع دانشگاه به   ل یو تحل  ی سازمان ین یدوسوتوان بر کارآفر  ی اثر رهبر  یهدف پژوهش حاضر بررس 

دوسوتوان در کل نمونه   یپژوهش نشان داد که رهبر یهاافته یشهر تهران بود.    یرانتفاع ی و غ  یدولت   ی هارابطه در دانشگاه   نی ا  یمرز

اثر    نی ا   ن،یکند. همچن  نیی آن را تب راتییاز تغ  ی بخش قابل توجه   تواندی دارد و م  یسازمان   ی ن یبر کارآفر  ی اثر مثبت، معنادار و نسبتاً قو

معنادار بود، هرچند شدت اثر    یسازمان  یو نوساز  یسازمان   ی ریپذ مخاطره  ، یشگامیپ  ،یشامل نوآور  یسازمان   ی نیابعاد کارآفر   ی در تمام

ا  ب  کسانی ابعاد    ن یدر  ره  ن یشترینبود.  نوساز  ی براثر  بر  نوآور  یسازمان   ی دوسوتوان  بر  آن  از  پس  حال   یو  در  شد،  که    یمشاهده 

  ق یاز آنکه صرفاً به تشو  ش یدوسوتوان ب  یکه رهبر   دهد ی الگو نشان م   ن ی کرد. ا  افتیرا در   ر ی مس  بیضر  ن یکمتر  ی سازمان  ی ریپذمخاطره

و    دی جد  یهاوه یتوسعه ش ندها، ی فرا یبازطراح نه یو نظم، زم افانعطاف، اکتش انیتوازن م جادیا  قی منجر شود، از طر سکیپرر   یرفتارها 

 .کندی را فراهم م  افتهیسازمان  ی و نوآور ر ییتغ ی حرکت دانشگاه به سو

رهبر  اثر کارآفر  ی مثبت  بر  م   یسازمان   ی ن یدوسوتوان  مبنا  توانی را  دوسوتوان  ی بر  مح  نیی تب  یسازمان  ی منطق  در    ط یکرد. 

از رفتارهاطور همکه به  ی رهبران  ،یدانشگاه  کنند که در آن    جادی ا  ییفضا  توانندی م  کنند،ی کننده استفاده م بازکننده و بسته  یزمان 

  ی داشته باشند و هم در چارچوب اهداف، الزامات و استانداردها  ییگراو تجربه  دی جد  یهاده ی ا  یوجوستهم امکان ج  ی علم  ئت یه  ی اعضا

حاضر    افتهیدهد.    شی نو به اقدامات قابل اجرا را افزا  ی هادهی ا  لی احتمال تبد  تواندی و کنترل م  یاز آزاد  بی ترک  نی کنند. ا  تیفعال  یسازمان

همراه شود،    نانهیو کارآفر  یت یریمد   یهات یکه با قابل  یدوسوتوان، زمان  ی ریگاند جهت داده   انهمسو است که نش  ییهاپژوهش   جیبا نتا

دوسوتوان نشان    یو نوآور   یریادگیشده درباره  مطالعات انجام   ن،ی. همچن(5,  4)کند    تیرا تقو   نانهیعملکرد نوآورانه و کارآفر  تواندیم

  ها تیمنابع و قابل   لی تبد  یاصل   ی از سازوکارها  ی کیاز دانش موجود،    یبردارو بهره   دی اکتشاف دانش جد  ی زمان براهم   تیکه ظرف  نداداده 

کند که در    فا یا  ا ر  یاکننده همان نقش هماهنگ   تواند ی دوسوتوان در دانشگاه م  یمنظر، رهبر   ن ی. از ا(12,  2)نوآورانه است    ی امدهایبه پ

 دوسوتوان گزارش شده است.   ی نوآور ی برا یمطالعات سازمان 

در دانشگاه    یسازمان   ی قابل توجه است. نوساز  یاز نظر نظر  زین  ی سازمان   ی دوسوتوان بر نوساز  ی رهبر  ی مربوط به اثر قو  افتهی

و   ط یتعامل با مح د یجد  ی سازوکارها جادیا ، یریگم یتصم ی اصلاح ساختارها ، یو ادار یپژوهش   ،ی آموزش ی هاه یدر رو  یمستلزم بازنگر

و نه با کنترل صرف و حفظ وضع   رسدی م  جه یکامل و بدون کنترل به نت  ی نه با آزاد  ی ندیفرا  ن ی. چناستمنابع    ص یتخص  وه یدر ش  رییتغ

  تواند ی م  رات ییتغ  یاجرا  یحال اعمال نظم برا  ن یو در ع  د یجد   ی هانهیگز   یی شناسا   ی برا  یاکتشاف  ی فضا  جادیموجود. رهبر دوسوتوان با ا

  تیر یمد  ی برا  یعنوان سازوکاررا به   یهمسو است که دوسوتوان   ییهادگاه یبا د   افتهی  نی دهد. ا  شیرا افزا  ی شدن نوآور  نهیاحتمال نهاد

نشان    نانهیکارآفر   یو رهبر   تالیجی شده در حوزه تحول دانجام  یهاپژوهش   ن،ی . همچن(7,  3)  کنندی و ثبات مطرح م   رییزمان تغهم

بردارانه،  و بهره   یاکتشاف  ی ریادگی  بیترک  ق یمنتقل کند و از طر  یرا بر عملکرد سازمان  یاثر رهبر  تواندی م   وسوتواند  یر یادگیاند که  داده 
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  تواندی در پژوهش حاضر م  یسازمان   ینوساز   بیبالا بودن ضر   ن، ی. بنابرا( 11,  10)دهد    شی خود را افزا  ی نیبازآفر   یسازمان برا  تیظرف

 دوسوتوان باشد.  یرهبر   یق ینقش تلف نی بازتاب هم

آن    ازمندیدر دانشگاه ن  یدارد. نوآور  یموجود همخوان  اتیاز ادب  ی با بخش مهم  زین  ی دوسوتوان بر نوآور  یمعنادار رهبر  اثر

  ن یبتوانند ا  گر ید   یباشند و از سو  د یجد  یهاو فرصت   های فناور  ها،دهیسو به دنبال ا  کیاز    رانیو مد  ی علم  ئتیه  یاست که اعضا

و    د یجد  یکردهایجسارت در آزمون رو  ،ی تنوع فکر  جاد ی بازکننده به ا  ی دانشگاه هماهنگ کنند. رفتارها  ودموج  یهاتیرا با ظرف  هاده یا

پراکنده خارج شده و در قالب    یاده یاز حالت ا  ینوآور  شوندی کننده موجب مبسته   یکه رفتارها  یدر حال  کنند،ی خطا کمک م  رشی پذ

سازگار است،    نانهیکارآفر   یریگدوسوتوان و جهت   ی مربوط به نوآور  یها افته یبا    جه ینت  ن یشود. ا  تیتثب  ی سازمان  هیرو  ای برنامه، پروژه  

زمان مورد توجه قرار  طور همبه   یبردارکه اکتشاف و بهره   ابدیی ارتقا م   ی اند که عملکرد نوآورانه زمانمطالعات گذشته نشان داده  رایز

منجر    دارتر ی پا  ج یبه نتا   ی زمان   ی و چابک   ی نشان داده شده است که رهبر  ، یبر فناور  ی مبتن   ی نوآور  نهی در زم  ن، ی . همچن(20,  9)  رند یگ

 . دهدی م میتعم ی منطق را به بافت دانشگاه نی حاضر ا افتهی . (4)همراه باشند  ی که با منطق دوسوتوان  شوند یم

رهبر  نی همچن  جینتا که  داد  معنادار  ینشان  اثر  پ  ی دوسوتوان  پ  ی شگامیبر  معنا  یشگام یدارد.  برا   یی توانا  یبه    ی سازمان 

پزودهنگام فرصت   یی شناسا سازمان را مجبور به واکنش کنند. در    یط یمح  ی از آن است که فشارها  ش یپ   ا یاز رقبا    شی ها و اقدام 

پدانشگاه  ا  تواندی م   یشگامیها،  قالب  همکار  د،ی جد  یهارشته   جادیدر  طراح  ی توسعه  به    یآموزش   یهابرنامه   یبا صنعت،  ورود  نو، 

  ی وجواعضا به جست   ق ی. رهبر دوسوتوان با تشو ابدی جذب منابع بروز    یبرا   د یجد  ی سازوکارها  جاد یا   ا ی  دارنده یآ  ی پژوهش  ی هاحوزه 

  جهینت  ن یکند. ا  تیرا تقو   یشگام یپ  تیظرف   تواندی م  ، یسازمان  فها در چارچوب اهدافرصت  نیا   تیحال هدا  نی و در ع  دی جد  یهافرصت

ا( 2,  1)اند همسو است  کرده   ی و عملکرد را بررس   ی دوسوتوان  نانه، یکارآفر  یر یگکه رابطه جهت   ی با مطالعات  بر    ی هاافتهی  ن، ی . علاوه 

از منابع   ی برداربا بهره   یی جوفرصت   بیترک  یی و توانا   گذاران ان یدوسوتوان بن  ی ریگاند که جهت نوپا نشان داده   ی هامربوط به شرکت

دانست  یای رهبر یع یطب یامدهایاز پ  یک ی توانی را م  ی شگامیپ ن، ی. بنابرا( 8)کند  عیرا تسر نانهی رشد و عملکرد کارآفر  تواندی موجود م

 . کندی م  تیوجو و هم انضباط در اجرا را تقوکه هم جست 

  ن ی ابعاد کمتر به دست آمد. ا ریاثر نسبت به سا  نی معنادار بود، شدت ا یسازمان  یر یپذدوسوتوان بر مخاطره   یاثر رهبر اگرچه

  ، یاعتبار علم  ، یکه با منابع عموم  ییهادر حوزه   ژهیوها به در دانشگاه   سکیر   رش یپذ  رایقابل انتظار است، ز  یدر بافت دانشگاه   افتهی

  ی که رهبران از رفتارها  ی در صورت   ی محدودتر است. حت  یتجار   ی هاسروکار دارند، نسبت به سازمان   ی جمع  ماتی و تصم  ی مقررات آموزش 

  ی هانظارت  ، یبالادست   نیقوان  ،یابودجه   ی هاتیمحدود   ری ممکن است همچنان تحت تأث  سکیپرر  یها م یبازکننده استفاده کنند، تصم

  نانه یکارآفر تیاند ظرفهمسو است که نشان داده  یی هابا پژوهش  جهینت  ن ی. ارندیشکست قرار گ ی امدهای نسبت به پ تیو حساس ی رسم

در مطالعات مربوط به رشد    ن،ی . همچن(16,  13)قرار دارد    ینهاد  یها تیو محدود   یطیمح   طیشرا  ر ی همواره تحت تأث  یو دوسوتوان 

کنند، اما    تیرا تقو   ین یآثار کارآفر  توانندی م   یسازمان  یدوسوتوان و سازگار  ینوآور   کهمشاهده شده است    د،ی جد  یهای گذاره یسرما
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از    یناش   توان ی را م  ی ریپذمخاطره  ترن ییپا  ب یضر  ن، ی . بنابرا(17) دارد    یبستگ   یط یمح  ط یبه منابع و شرا   ی اثر به دسترس   ن یشدت ا

 دوسوتوان.  یدانست، نه ضعف رهبر   یخاص ساختار دانشگاه  ی هات یمحدود

دوسوتوان    یدر شدت اثر رهبر   ی رانتفاعی و غ  یدولت   ی هادانشگاه  ان یپژوهش حاضر، تفاوت معنادار م  ی هاافتهی   ن یتراز مهم   ی کی

بود.    یدولت   یهااز دانشگاه   تری قو  یطور محسوسبه   یرانتفاع ی غ  یهادوسوتوان در دانشگاه  یرهبر  یبود. اثر کل  یسازمان   ی نیبر کارآفر 

  ی رفتارها  ل ینحوه تبد  ،یعنوان شرط مرزبه  تواندی بلکه م   ست،ین  یانهیزم  ریمتغ  کیکه نوع دانشگاه صرفاً    دهد ی نشان م   جهینت  نیا

  ی وابستگ  تر، ی رقابت  طی قرار گرفتن در مح  ل ی به دل  ی رانتفاع ی غ  ی هادانشگاه  رسد ی کند. به نظر م   ن یی را تع  نانه یکارآفر   ی امدهایبه پ  ی رهبر

  ی رفتارها   لی تبد  یبرا   یمساعدتر  نهیزم  ،ی ریگمیدر تصم  شتریجذب دانشجو و منابع، و انعطاف ب  رتضرو  ، یرحکومتی به منابع غ  شتریب

  ی سازمان  یهاو شبکه   ی نیکارآفر   یهاستمیمربوط به اکوس  ات یبا ادب  ریتفس  نی . اکنندی فراهم م  نانهیدوسوتوان رهبران به اقدامات کارآفر

به منابع    ی ها و امکان دسترس شبکه   ط، یمح   تیفی دوسوتوان به ک  یهاتی اند که اثر قابلنشان داده  نیشی پ  ی هادارد؛ پژوهش   یهمخوان 

 ت یفعال شدن ظرف  یبرا  یشتریممکن است فرصت ب  یرانتفاع یغ  یهادانشگاه   یسازمان   ط ی منظر، مح  ن ی. از ا(16,  13)وابسته است  

 دوسوتوان فراهم کند.  ی رهبر

همچنان مثبت و معنادار بود،    ی سازمان   ی ن یدوسوتوان و کارآفر  ی رهبر  ان یاگرچه رابطه م  ، یدولت   ی هامقابل، در دانشگاه   در 

قواعد    ر یتحت تأث  ها م یاز تصم  یشتریها بخش ب دانشگاه   ن یاست که در ا  ن ی ا  ی احتمال  حات یاز توض  یک یشدت آن کمتر به دست آمد.  

  ی رهبران دارا  ی حت  جه،یقرار دارد. در نت  یو الزامات نظارت   یمراتبسلسله   یساختارها  ، یادار  قرراتم   ،یدولت  ی هابودجه  ص یتخص  ، یرسم

تبد   کردیرو در  است  ممکن  سر   یهاده ی ا  ل یدوسوتوان  اقدامات  به  محدود  عینو  با  مستقل  ا  ی شتریب  تی و  شوند.  با    افتهی   ن یمواجه 

به شرا  یهمسو است که دوسوتوان  ییهادگاه ید به    یهاپژوهش   نی . همچن(7,  3)  دانندی م  یو سازمان   یساختار  طی را وابسته  مربوط 

  ی مؤثرتر است که سازمان از انعطاف ساختار  ی زمان   نان یفشار و عدم اطم  ط یدوسوتوان در شرا   تیاند که ظرفنشان داده   ی سازمان  یآورتاب 

  زانیاز تفاوت در م  ی ناش   تواندی دو نوع دانشگاه م  ان ی شده متفاوت مشاهده   ن،ی. بنابرا( 1)باشد    ردار برخو  ی کاف  نانه یکارآفر   ی ریگو جهت 

 باشد.  ی رهبر یهاتیاز ظرف ی برداربهره  یعمل برا ی آزاد

رفتارها  نی همچن  یچندگروه   لیتحل  جینتا دانشگاه   ینشان داد که  در  قو  ی رانتفاعیغ   یهابازکننده    ی نیبر کارآفر   یتری اثر 

شواهد    ن یتراز مهم   افتهی   ن ی. ا کنندی م   فا یا  ی ترکننده نقش برجسته بسته  ی رفتارها  ی دولت  ی هاکه در دانشگاه  ی دارند، در حال  ی سازمان

  ، ییگراتجربه  قیتشو   ،ی رانتفاعیغ  یهادوسوتوان« در پژوهش حاضر است. در دانشگاه   یرهبر  یاثربخش  یمرز  طی مفهوم »شرا  یبرا

  را ی شود؛ ز  ل یتبد   نانه ینوآورانه و کارآفر   یبه رفتارها   ماً ی مستق  تواند ی خطا م  رش یو پذ   د یجد   ی هاده یاز ا   تی عمل، حما  ی فراهم کردن آزاد

  تر ی رسم  یوجود ساختارها  ،ی دولت یها. در مقابل، در دانشگاه کندیرا فراهم م  شتریب  اف و انعط  ترعیامکان واکنش سر  یساختار سازمان

  دا ی پ  ی شتریب  تیاهم   هات یمنظم فعال  تیکنترل و هدا  ،یاهداف روشن، هماهنگ   ف یکننده مانند تعر بسته  ی که رفتارها  شودی سبب م

  ی برداراستفاده برابر از اکتشاف و بهره   ی موفق لزوماً به معنا  ی واندوسوت  کنندی م  د یهمسو است که تأک  یی هادگاهی الگو با د  ن یکنند. ا
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  ی آورو تاب ی مطالعات مربوط به رهبر  ج ینتا نی . همچن(6)شود  میتنظ  یانه یزم  طی متناسب با شرا د ی دو با  ن یمؤثر ا ب یبلکه ترک ست،ین

  ی شدت متفاوت  تواندی م   ی سازمان  طیمتفاوت و بسته به شرا  یسازوکارها   ق ی ردوسوتوان از ط  یرهبر   ری اند که تأثنشان داده   نانهیکارآفر

 . (18)کند  دایپ

دوسوتوان    یرهبر  ،یرانتفاع یغ  یهادارد. در دانشگاه   ینظر  تی اهم  زیدو گروه ن  انیمدل م  نیی شده در قدرت تبمشاهده   تفاوت

  جه ینت  ن ی مراتب کمتر بود. ابه   ی دولت  یها مقدار در دانشگاه   نی که ا  ی کرد، در حال  ن ییرا تب  ی سازمان  ینی کارآفر  انس ی از وار  یم یاز ن  شیب

  ی سازمان  ی و نوساز  ی شگامیپ  ، ینوآور  یر یگدر شکل   یترم یرفتار رهبران احتمالاً سهم مستق  ، یرانتفاع یغ  ی هاط یحکه در م  دهد ی نشان م 

  ی استخدام ی هاتیمقررات وزارتخانه، ساختار بودجه، محدود  ،یمل  یهااستی مانند س ی گرید  یرها یمتغ یدولت یهادارد، اما در دانشگاه 

 ستم یو اکوس  یسازمان   نهیزم  تیکه اهم  یی هابا پژوهش   افتهی   نی. اکنندی م   فایا  نانهی کارآفر  یرفتارها  نییدر تع  یشترینقش ب  یو قواعد ادار

فناورانه و هوش    ین یمطالعات مرتبط با کارآفر  ن،ی . همچن( 13,  3)اند همسو است  کرده   دیی و عملکرد تأ  یدوسوتوان   انیرا در رابطه م

  ی برداربهره   ی لازم برا  ط ی به عملکرد بالاتر منجر شود که سازمان شرا  تواندی م   یدوسوتوان تنها زمان   یاند که نوآور داده   ان نش  ی مصنوع 

 کرد.  لی تحل ینهاد یهات یدر چارچوب منابع و محدود  دی دوسوتوان را با ی رو، اثر رهبر ن ی. از ا(19)از آن را فراهم کرده باشد 

نشان داده شده است که    ترش ی همسو است. پ  یآموزش   یهاط ی شده در محبا مطالعات انجام  نی پژوهش حاضر همچن  ی هاافتهی

  ات یادب  ن، ی . همچن( 15)کند    تیرا تقو  ی سازمان  ین یمولد کارکنان، کارآفر  ی رفتارها  ق یاز طر  تواند یدر مدارس م  ی سازمان  یدوسوتوان 

.  ( 14)کرده است  دی و استفاده از دانش موجود تأک دی دانش جد  جادیا بیدانش در ترک  یدوسوتوان تیبر اهم یاجتماع  ی نیآموزش کارآفر 

  ی اصل  ی از سازوکارها  یک ی  تواندی م  یرهبر   ،ی که در سطح دانشگاه  دهدی و نشان م  دهدی را توسعه م  دگاهی د  نیمطالعه حاضر ا  جینتا

ندارد، بلکه   از ین ی منابع مال  ا ی ی رسم  یها استی شدن صرفاً به س ن یکارآفر ی دانشگاه برا  گر، ی د ان یباشد. به ب ی دوسوتوان ن یا ی سازلفعا

 . ند ینما تیهدا ی را به سمت اهداف سازمان ها تیزمان فعالکنند و هم   جادیا ی نوآور یبرا یکاف ی دارد که بتوانند فضا  از ین یبه رهبران 

  ی ارتقا  ی مهم برا  یت یری مد  ت یقابل  ک یدوسوتوان    ی که رهبر  کندی م   تیحما   دگاه ید   ن یپژوهش حاضر از ا  جی مجموع، نتا  در 

با شواهد موجود    هاافته یقرار دارد.    ی ساختار نهاد  ر ی تحت تأث  ی طور معناداراست، اما اثر آن به   ی دانشگاه   ط یدر مح  ی سازمان   ی ن یکارآفر

,  9)راستا هستند  هم   یو عملکرد سازمان  نانهیفرهنگ کارآفر  نانه،یکارآفر  یریگدوسوتوان، جهت   ینوآور  ،دوسوتوان  یر یادگی  نهیدر زم

  ی واحد از رهبر  ی الگو   ک ی  توان ی که نم  دهد ی نشان م   ی رانتفاع یو غ  ی دولت  ی هادانشگاه   ان یشده محال، تفاوت مشاهده   ن ی . در ع(20,  12

بازکننده نقش    ی تر، رفتارهامنعطف   یهاط ی که در مح  کندی م   د یحاضر تأک  افته ی  ژه، یوکرد. به   ه یها توصهمه سازمان   ی دوسوتوان را برا

نو    یهاده ی ا  لیتبد   یکننده ممکن است برابسته  یرفتارها   تر،ی رسم  یها ط ی که در مح  ی دارند، در حال  ینیکارآفر   کیدر تحر   یتریقو

  ا، یپو   یند یرا فرا  ی دارد که دوسوتوان  یهمخوان   ید یجد   یکردهایبا رو  جهینت  نی داشته باشند. ا  یشتری ب  تیاقدامات قابل اجرا اهم  هب

 . (6, 5) دانند ی م ی سازمان یهاتی ساختار، شبکه و قابل ،ی رهبر انی و وابسته به تعامل م مندنهیزم
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از طرح مقطع   ن یا  ی هاتیاز محدود   ی کی استفاده  استنباط قطع  یپژوهش،  امکان  علّ   ی بود که  .  کندی را محدود م   یروابط 

  ی ریاحتمال سوگ  ن یشدند و بنابرا  ی گردآور  ی پرسشنامه خودگزارش  ق یو از طر  ی علم   ئتیه   ی ها بر اساس ادراک اعضاداده   ن، ی همچن

  زی شهر تهران ن  ی هاوجود دارد. محدود شدن جامعه پژوهش به دانشگاه   دهندگان خ پاس  ی شخص  ی هابرداشت   ری تأث  ا یروش مشترک  

پژوهش    نی در ا  ن، ی متفاوت را کاهش دهد. علاوه بر ا  طی با شرا  یدانشگاه   یهانظام   ای ها  استان   ر یبه سا  جینتا   میتعم  تیممکن است قابل

  س، یسابقه تأس  ، یمانند اندازه دانشگاه، حوزه تخصص   ی گرید   امل که عو  ی شد، در حال   ی بررس   ی شرط مرز  ن یترعنوان مهم نوع دانشگاه به

دوسوتوان و    ی رهبر  ان یممکن است بر رابطه م  ز ین  ی ط یو شدت رقابت مح  یسطح استقلال دانشگاه   ، یسبک حکمران  ، یمنابع مال 

 اثرگذار باشند. ی سازمان ین یکارآفر

  یامدها یدوسوتوان و پ  یرهبر  راتییاستفاده کنند تا تغ  یچندموج  ای  یطول  یهااز طرح   ندهی آ   یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

با در نظر    ی انجام مطالعات چندسطح   ن،ی . همچندی فراهم آ  ی روابط علّ  ترق یشود و امکان استنباط دق  یدر طول زمان بررس   نانهیکارآفر

ارائه دهد.    ی رهبر  ی اثرگذار  ی از سازوکارها  ی ترجامع   ر یتصو   تواند یدانشکده و دانشگاه م  ، یآموزش زمان سطح فرد، گروه  گرفتن هم 

  ، یسازمان  یچابک   ، یشناختروان   تیامن  ،ی استقلال دانشگاه   ، یمانند فرهنگ سازمان  یی رها ی نقش متغ  ی آت  ی هادر پژوهش   شودی م   شنهادیپ

  ، یرانتفاع یغ  ، یدولت   یهادانشگاه   سهیشود. مقا  یبررس   گرل ی تعد  ای  یانجیم  نوان عجذب دانش، منابع فناورانه و شدت رقابت به  تیظرف

  ی نیع  یهاکمک کند. استفاده از داده   یساختار نهاد  ترق یبه روشن شدن نقش دق  تواندی م  زین  یعلوم پزشک   یهاو دانشگاه   نورام یآزاد، پ

  نانه یکارآفر  یهات یحاصل از فعال  یثبت اختراع و درآمدها  ان،یبننش دا  یهاشرکت   ،یصنعت   ینوآورانه، قراردادها  یهامانند تعداد طرح 

 دهد.   شی را افزا ندهیآ  یهاافته یاعتبار  تواندی م زین

  ت یقابل ینکنند، بلکه آن را نوع  یسبک ثابت تلق کیعنوان دوسوتوان را به یرهبر   دیبا  یدانشگاه  رانی مد ،ی منظر کاربرد از

  ت یعمل، حما  یآزاد  یبازکننده مانند اعطا   یلازم است بر رفتارها  یرانتفاعیغ  یهابدانند. در دانشگاه   ط ی متناسب با شرا  یرفتار  میتنظ

  جاد یدر کنار ا  ،یدولت   یهاشود. در دانشگاه  یشتریب  دیو کاهش ترس از شکست تأک  دیجد   یهاده یا   یاجرا  لیتسه  ،ییگرااز تجربه 

  ی اجرا  یروشن برا  یهاچارچوب   جادی و ا  ی ادار  ی رهای مس  لی تسه  ها،ت یمسئول  فیتعر   ، یهماهنگ  یسازوکارها  تیتقو  ، ینوآور  یفضا

  ران یها و مد دانشکده  یها، رؤساگروه  رانیمد   یبرا  یتوسعه رهبر   یهابرنامه   توانندی ها م دانشگاه  ن،یدارد. همچن   ژهی و  تیابتکارها اهم

توانا  یطراح  یانیم ابازکننده و بسته  یرفتارها  انیم  ییجاجابه   ییکنند که بر  از    تیحما   یهاصندوق   جادیکننده تمرکز داشته باشد. 

  ی واحدها  ار یاخت  ش یو افزا  نانهیکارآفر  ی هاتیفعال   یبرا  ی قی تشو  یهاها، نظام طرح   ب یو تصو  ی ابیارز  عیسر  ی نو، سازوکارها  یهاده یا

 کند.  تیرا تقو  نانهیکارآفر یواقع ج یدوسوتوان به نتا  یرهبر  لیتبد  نهیزم تواند ی م ز ین یدانشگاه 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در
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