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  :چكيده
 .زفتـار كارآفرينانـه روي مـي آورنـد    كسـب مزيـت رقـابتي بـه     ها بـراي  امروز اكثر سازمان

هايي است كه افراد در شـرايط عـدم اطمينـان بـا اسـتفاده از منـابع و        فعاليت ،رفتاركارآفرينانه
مديران مياني نقش اساسي در ايجاد محيطي  .دهند اقدامات نوآورانه را انجام مي امكانات سازمان
ينانـه  كارآفرپـژوهش رفتارهـاي    ايـن  .دارندني و نوآور باشد، هاي كارآفري يتفعالكه زمينه ساز 

 هـايي كـه قصـد ورود    دهد تا براي سازمان مورد ارزيابي قرار ميرا  مديران مياني دانشگاه تهران
جـم  حبـا   (پرسشنامه رفتار كارآفرينانه  اعتبارپس از  .كارآفريني را دارند، الگوسازي شود عرصه
حذف  نشان دادتحليل عاملي نتايج  .بوده است 929/0برابر با  ،)گاهمديران مياني دانش 98نمونه 

، برخورداري از بينش اسـتراتژيك، محـيط كـاري پـر     %)77(، تمايل %)64(تشويقات زائد اداري 
اجـزاي پـنج گانـه رفتـار كارآفرينانـه مـديران تشـكيل                      %) 63(و فضاي حمـايتي  %) 24(انرژي 
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 :مقدمه
تـر و    خلاقانـه ، محـور هسـتند   آنهايي كه فناور ها به ويژه تمامي سازمان امروزه تقريباً

توسـعه  . )1،2009گمـوس لوگلـو و ايلسـو   ( نوآورتر در صحنه رقابت بـا ديگـران هسـتند   
براي تشويق نوآوري در سازمان ها  ار مهم وك به عنوان سازمديران رفتارهاي كارآفرينانه 

 مروزه مراكز آموزش عالي نيز ابر اين اساس  ).2007، 2وولارد و همكاران( تلقي مي شود
با توجه به اهميـت توسـعه   با پيدايش نسل سوم دانشگاه ها به عنوان دانشگاه كارآفرين، 

كـارآفريني و رفتـار    دهـد  تحقيقـات نشـان مـي    .پي برده انـد ، مديرانرفتار كارآفرينانه 
تواند به عنوان مزيت رقابتي جديـد تلقـي    ميمانند دانشگاه كارآفرينانه در سطح سازمان 

 كارآفرينانـه  رفتـار  و ارزيابي  بررسي تحقيق اين از هدف ).1999 ,3كويين و ميلز( شود
    .استكارآفرين در راستاي تحقق دانشگاه تهران     دانشگاهدر  مديران

  حقيقمباني نظري ت
افتـد و   هايي مختلـف اتفـاق مـي    ها و مجموعه اي است كه در محيط پديده ،كارآفريني   

هـاي   شود كه افراد در پاسـخ بـه موقعيـت    هايي مي سبب رشد اقتصادي از طريق نوآوري
كـارآفريني فعـاليتي اسـت كـه     ، )2008, 4همكـاران  و شـفرد (انـد   اقتصادي ايجاد كرده

بـرداري از فرصـت، جهـت توليـد كـالا و خـدمات جديـد،         مستلزم كشف، ارزيابي و بهره
يي كـه  ها تلاشي سازماندهي، بازارها، فرآيندها و مواد اوليه از طريق سازماندهي ها روش
خلق و ايجاد بينشي ارزشمند از هيچ  كارآفريني. )5,2004نيش( وجود نداشته است قبلاً
      سـازمان،  دراسـت كـه   كـارآفرين سـازماني كسـي     .)6,2004اسـپينيلي  و زتيمون( است

و فنـاوري جديـدي را    هـا  تي ـفعالمحصولات، فرصت هاي نوين كسب و كار مانند توليد 
كارآفريني سازماني صـفت،   ،)7،19990و گينزبرگ گات( رساند يمبرداري  كشف و به بهره

 باشـد  يم ـ ،ي كارآفرينانـه چـالش دارنـد   هـا  تي ـفعالكه بـا   ها سازماني از ا دامنهطيف و 

                                                            
1 Gumusluoglu & Ilsev,2009 
2 Woollard et, al , 2007. 
3 Covin JG, Miles,1999 
4 Shepherd, Covin.,& Kuratko,2008 
5 Shane,2004  
6 Timmons& Spinelli, 2004 
7 Gath & Ginsberg  ,1990 
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بـا محـيط    تعامـل كارآفريني سازماني فرايندي است كه در  .)1999، 1لي و هربرتبرازي(
سـازماني آن بيشـتر   كارآفريني ي ها تيعالف، باشد تر متنوعهرچه سازمان پوياتر و . است
در داخـل  ارزش  ،مزيـت رقـابتي بـراي خلـق    ، كارآفريني سازماني .)1993، 2زهرا( است

رويكـرد   سـازمان ، كـارآفريني سـازماني  در .)2001، 3و هيـت  ايرلنـد ( باشـد  يم سازمان
 سـازد  يم ـو سـاز و كارهـاي ترغيـب كـارآفريني را فـراهم       كنـد  يمكارآفريني را دنبال 

افـرادي   ؛رؤيا پردازاني اهل عمل هسـتند  ،سازماني انكارآفرين .)4،2002هيسريچ و پترز(
شايد مبدع ها  آن .گيرند به عهده مي كه مسئوليت ايجاد نوآوري براي هر نوع سازماني را

 سودآورهسـتند  محصول يـا خـدمتي   به  ايدههميشه مشغول تبديل  و  مخترع باشند يا
كوچـك و   ايجاد و توسـعه واحـد هـاي    به دنبال كارآفريني سازماني .)1985، 5پينكات(

بكـارگيري  ها يا  مستقل براي ايجاد، بررسي بازار داخلي و توسعه خدمات نوآورانه فناوري
كارآفريني سازماني فرآيندي  .)1985، 6نيلسون و هيسريچ( استسازمان  نوينهاي  روش

ها،  يتفعال ،آن فرد با حمايت سازمان محل اشتغال خود محصولاتر فرآيندي است كه د
رساند و در واقع فعاليت كارآفرينانه  يمها و فناوري جديد را كشف و به بهره برداري  يهرو

رفتارهاي بروز   اين كارآفريني سازماني شامل بنابر .)7,1993زهرا( رساند يم مرث اي رابه
   ).1998، 8و نك اكولز( رفتارهاي كارآفرينانه در سازمان با ثبات است

يكـي از مباحـث مهـم در بحـث كـارآفريني،      از اين رو  ،كارآفريني، اساساً رفتار است    
 هـا برانگيختـه   كارآفرينانـه آن  روحيـه افرادي كـه   .باشد تقويت رفتارهاي كارآفرينانه مي

وكار، ايجاد يـك حرفـه     شود اقدام به رفتارهاي كارآفرينانه از جمله راه اندازي كسب مي
امـا   .)9،2004كـلارك ( كنند براي خود و ديگران و در نهايت ثبت اختراع به نام خود مي

هاي سـازماني بـالاتري هسـتند نسـبت بـه       كاركناني در كه بخش دولتي داراي موقعيت

                                                            
1 Brazeal & Herbert, 1999 
2 Zahra,1993 
3 Irland & hitt,2001 
4 Hisrich & peters, 2002 
5 Pinchot,1985 
6 Nielson & hisrich,1985  
7 Zahra,1993 
8 Echols & Neck, 1998 
9 Clark, 2004 
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 باشـند  تر قرار دارند در رفتار كارآفرينانـه مـوثر تـر مـي     ايينهاي پ كساني كه در موقعيت
  .)2002، 1ياهرنزب(

   :2كارآفرينانه رفتار
. )3،2000منان و ونكاتـار يش ـ( است تغييرات سازماني كاركنان و مديران شامل رفتار    

 بـرداري  هاي مرتبط با كشف، ارزيابي و بهـره  رفتار كارآفرينانه در سازمان، به همه فعاليت
 گيـرد  شود كـه توسـط اعضـاي سـازمان انجـام مـي       هاي كارآفرينانه اطلاق مي از فرصت

ي هـا  سـازمان رفتار كارآفريني در  .)1990،كرنوال و پرلمن؛ 20054،كوراتكو و همكاران(
، بـه طـور خودجـوش    و شيوه هاي كه افراد در سطوح مختلـف  ها تيفعالمجموعه اي از 

 هره برداري از و   ابع به صورت ابتكاري براي شناساييتوليد با استفاده از تركيب من براي
  .)2002، 5ماير( گويندمي  نانهيرفتار كارآفر را ،دهند درسازمان انجام مي ها فرصت

قابل اعتماد و دفـاع از اعتبـار و اقـدامات     انه،كارآفرينانه شامل اقدامات نوآور رفتار
 و  )1982( 7ريچـي  و گيـب  نظيـر  يمحققان .)2009، 6بارد و اسجوت( باشد مورد نظر مي

ي  يـك پديـده  ويژگي ذاتي تلقي مي كننـد  بروز رفتارهاي كارآفرينانه را ) 2009(8شاينر
دو  ... )2007(9 راچ و فـرس  .ها وجود دارد اند كه از بدو تولد در برخي انسان ذاتي دانسته

ار كارآفرينانـه  برانگيزاننده رفتكاركنان و تمايلات  سازماني  عامل اصلي سازمان، ساختار
ــاكيس ومزا( باشــند مــي ــار   .)2007، 10موســتاكيس پت ــد كــه رفت پژوهشــگران معتقدن

 اعم از دولتـي، خصوصـي اسـت   ها سازمان  همهفراگير و ضروري براي  امريكارآفرينانه 
هاي بزرگ، اين موضـوع حيـاتي اسـت كـه بـراي رشـد        در سازمان )1999، 11تامپسون(

فتارهاي كارآفرينانه در همه سـطوح سلسـله مراتبـي    مزيت رقابتي، از ر كسبعملكرد و 

                                                            
1 Hornsby& et al ,2002 
2 Entrepreneurship behavior 
3 Shane and Venkataraman, 2000 
4 Kuratko& eta,2005, Cornwall & Perlman,1990 
5 Mair,2002 
6 Bird & Schjoedt, 2009 
7 Gibb & Ritchie 
8 Scheiner 
9 Rauch & Frese 
10 Zapetakis & Moustakis , 2007 
11 Thompson,1999  
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ترويج و كه باعث  يدو جريان اصلي پژوهشدر واقع  .)2004 ،1اسكيلدسن( حمايت كنند
تمركـز بـر    )2(سـازمان و   تمركز بر)1(؛وجود داردمي شوند، رفتار كارآفرينانه و تشويق 

شف و انـدازه گيـري   كالبته ). 2003؛ شين و همكاران، 1990كوراتكو و همكاران، (فرد 
چون به عنوان يك رفتار هدفمند نسبت به يك باشد  رفتار كارآفرينانه سخت و دشوار مي

 .)2003، 2آوتري( شود مي تلقيواقعه خاص 

، بـر  اجتماعي و محيطـي  ،فردي عواملكه  نشان مي دهدكارآفريني  پژوهش هاي
بر نقـش  اخير در تحقيقات  .)2007، 3همكاران كولينگر و( مؤثرند كارآفرينانه رفتار بروز

انتظـار  تأكيد شـده اسـت ، بـه عبـارت ديگـر      كارآفرينانه  مديران مياني در تقويت رفتار
موقعيـت سـازماني بهتـر در ايجـاد محـيط       به واسطه برخورداري از رود كه مديراني  مي

 رفتـار  )2002، 4هرنزبـي و همكـاران  ( باشـند  ترمـوثر  در سـازمان   حمايتي كـارآفريني 
 انجـام  سـازمان  در كـه  اسـت  اقـداماتي  بـا  تـوام  بلكـه  دهد نمي رخ خلاء در ينانهكارآفر

 هـاي  فعاليـت  از اي مجموعـه  كارآفرينانـه  رفتـار  )1997، 5دس و همكـاران ( پـذيرد  مي
مـك  ( گيرنـد  مي تصميم عدم اطمينان شرايط در افراد آن طريق از كه است كارآفرينانه

ــفرد ــولن و ش ــه )2006، 6م ــرايش كارآفرينان ــنجگ ــاد پ ــامل و ابع ــه آن ش ــوآوري گان  ،ن
 رفتـار  رخداد  زمينه ،استقلال كاري كاركنان و رقابت تهاجمي،پيشگامي ، پذيري ريسك

؛ 1997، 8مپكـين و دس لا؛ 1991، 7كـوين و سـلوين  ( دهنـد  مـي  تشكيل را كارآفرينانه
 يآن كـارآفرين  طريق از كه است مسيري كارآفرينانه رفتار .)9،2008موريس و همكاران

امري اجتناب  رفتاركارآفرينانه هاي امروزي در سازمان، شود مي عملي سازماني هرنوع در
يرلنـد و همكـاران    ؛2000، 11ليونـو همكـاران  ؛ 1999، 10بـارينگر و بلـودم  ( است ناپذير

                                                            
1 Eskildsen et al., 2004 
2 Auteri, 2003 
3 Koellinger et al 2007  
4 Hornsby et al .2002 
5 Dess et al.,1997   
6 Mc Mullen & Shephered, 2006  
7 Covin&Slevin,1991 
8 Lumpkin & Dess,1997  
9 Morris et al.,2008  
10 Barringer&Bluedorn,1999 
11 Lyon et al.,2000  
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كشـف و   بـا  مـرتبط  هـاي  فعاليـت  مجموعـه  بـراي  مـديران  كارآفرينانـه  رفتار .)1،2001
فلويـد و  ( اسـت  وضـروري  لازم ،و كار جديد در سازمانهاي كسب  فرصتبرداري از  بهره

هـايي تشـكيل شـده اسـت      از چه مؤلفه اما اين كه رفتاركارآفرينانه .)1994، 2وولدرينگ
  .شود اي است كه در ادامه تشريح مي مقوله
  نانهيكارآفر رفتاري اصلي ها مؤلفه
تقيم و غير مستقيم مؤثر توان بر حسب اقدامات مس مارآفرينانه مديران مياني را مي رفتار

بر ايجاد و تقويت روحيه كارآفرينانه در سازمان شناسايي كرد به طور كلي از ديدگاه 
  : رفتاركارآفرينانه داراي پنج مؤلفه اصلي زير است)2007(زامپتاكيس

روكراسـي بـا كـارآفريني    وكـه ب  واقعيت ايـن اسـت  ؛ 3حذف تشريفات زائد اداري -1
در  .بوروكراسي يكي از موانـع رفتـار كارآفرينانـه اسـت     .)1956 ويت،(باشد  ناسازگار مي

پيـروي   ،سيستم موجـود قوانين و مقرارت كاركنـان مجبورند از  يكهاي بوركرات سازمان
 ،هـا  ساختار سازمان در حالي كه براي ايجاد سازمان كارآفرين، ،)1384، سلجوقي(كنند 

 ـ مـديران و حيطـي بـوده   متغييـرات   و منعطف در برابـر بايد به صورت كارآمد  دور از ه ب
  .)2001 ،4لمنوو(د نباش كاركنان  رفتار كارآفرينانه مشوق روحيه بوروكراسي اداري 

فهم تغييراتي است كـه بايـد    انهكارآفرين رفتار هاي يكي از ويژگي ؛5تمايل به تغيير -2
سـتي  اي را بـه در  كارآفرين تغييـرات حرفـه   .صورت گيرد و يا اينكه صورت گرفته است

اهداف سازمانياز درك كرده و خود را بر موج تغييرات قرار داده و در جهت تحقق اهداف 
به تغيـر در   رو تمايل  از اين). 1383سيدجوادين، (كند  مي اين تغييرات استفاده مطلوب

 يكارآفريني سـازمان  رخدادبراي كه بيشترين تقابل با مديران دارند،سطح مديران مياني 
 )2002 نز،بوري( لازم است

ي، سـازمان  سـاختار  كـه  دنشـو  نيكارآفر دنتوان ميي زمان كاركنان ؛6يتيحما فضاي -3
فضـاي   .)2007، 7زامپتـاكيس و موسـتاكيس  (باشـد  شان كارآفرينانه  مشوق و حامي ايده

                                                            
1 Ireland et al, 2001  
2 Floyd, S. W.; Wooldrige, B., 1994 
3 Elimination of breucracy 
4 Wollmann,2001  
5 Willingness to change 
6 Supportive environment 
7 Zampetakis & Moustakis , 2007 
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ي فرد نيب كه همكاري و تعاملات  باشد مي خلاقي  و بازي كاري فضاي معنا بهي تيحما
 سـازماني  حمايـت  ةنظري ـ، )2008، 1لـين ( گيرد قرار مي توجه مورداثربخشي  صورت به
 عنـوان  بـه  .)2002( ازنبرگـر  و رودز و )1986، سوا و هاتچيسون ،هانتينگتون ،ازنبرگر(

، اسـت  شده معرفي سازمان در فردي كارآفرينانه رفتارهاي براي مفيدي نظري چارچوب
چند بعدي اسـت كـه شـامل     ارساخت ، بيانگركارآفرينانه  حمايتي نسبت به رفتار محيط

دسترسي به منـابع و اطلاعـات و حمايـت اجتمـاعي و      هاي نوآورانه، آزادي در طرح ايده
بـروز  حمـايتي و  فضـاي  كه در اين صـورت يـك همبسـتگي مثبـت بـين       است سياسي

 ؛2،2004كوراتكـو و همكـاران  ؛ 2002، مـاير ( .خواهـد داشـت  كارآفرينانه وجود  هاي ايده
 .)1986، 3ازنبرگ و همكاران

 به دهد مي را امكان نيا كاركنان به استراتژيك چشم انداز؛4استراتژيك چشم انداز-4
 تـلاش  فعـال  صورت به خود ندهيآ به خلقي برا و كنند عمل نوآورانه و خلاق صورت به
سازمان باعث ايجاد انگيزه و سـرعت و   در انداز چشم .)2004، 5فيليپ و همكارن( ايندنم

، 6بـوم و همكـاران  ( باشـد  يماهداف  تحققني و تعهد سازماني براي هماهنگي منابع انسا
1998(. 

 سـبب  افـراد ي سـازمان  طيمح ـيي ايپو و تحرك و راتييتغ ؛7انرژي پر يكار طيمح -5
تغييـر   هاي مختلف جامعه و اصلاحات در بخش .شود مي افراد دري نوآور و تيخلاق بروز

هـاي جديـد و    بدسـت آوردن مهـارت   و تحول و پيشرفت باعث ايجاد احساس نياز بـراي 
فيليـپ  ( گردد اقدام براي بهبود خدمات و اتخاذ تصميم به تغيير در كاركنان سازمان مي

  .)2000، 10برويات و جولين ؛2003، 9زيپو و سوتريكو 2004، 8و همكاران
 

                                                            
1 Lin,2008 
2 Kuratko et al., 2004 
3 Eisenberger et al., 1986 
4Strategic perspective  
5 Philippidou, et al. 
6 Baum et al., 1998 
7 Energetic jab climate 
8 Philippidou et al. 2004 
9 Zeppou and Sotirakou, 2003 
10 Bruyat & Julien ,2000 
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   گرفته انجام مطالعات و ها پژوهش سابقه
ي رفتارهـاي   ارآفريني بر توسعهبه بررسي تأثير آموزش ك ،)1387( سعيدي مهرآباد

در پـژوهش خـود    ،)1386( صادقي و همكـاران ، كارآفرينانه در وزارت كار پرداخته است
بيان كردند كه در شكل گيري رفتارهاي كارآفرينانه عوامل درون فـردي و بـرون فـردي    

هـاي   بـه بررسـي تـأثير آمـوزش     ،)1389( بـاراني و همكـاران  ، گوناگوني تأثيرگذار است
ي مهندسي صنايع دانشگاه پيـام نـور    ي دانشجويان رشته آفريني بر رفتار كارآفرينانهكار

اي بــا عنــوان بررســي  در مقالــه، )1387(جهــانگيري و ثقفــي  .انــد كرمانشــاه پرداختــه
هـا   ي آن هـاي كارآفرينانـه   افـرادي كـه ويژگـي   ، هاي كارآفريني مديران پرداختند ويژگي

 راسموسن، )1,2004كلارك(، كنند تارهاي كارآفرينانه مياقدام به رف ،شود برانگيخته مي

 ، كارآفرينانـه  رفتارهـاي  بـروز  ي لازمـه  كـه  رسيدند نتيجه اين به مطالعه در سورهيم و
 لئونـداس  .است ها دانشگاه مانند آموزشي هاي درمحيط كارآفرينانه هاي ويژگي پرورش

 عميـق درك  سـازماني  حمايت و هيجاني هوش نقش ،)2009( 2همكاران و زامپتاكيس
 اي هاي زمينـه  ويژگي و فردي هاي ويژگي ندكهداد نشان كارآفرينانه رفتار بر موثر عوامل

اي  در مقاله، )2009( 3شهمكاران و هورنزبي، گذاراند تاثير افراد كارآفرينانه رفتار بروز در
 مايتح ميان مثبتي رابطه كه ان نمودنديب  مديران كارآفرينانه اقدامات عنوان ااي ب مقاله
 بيشـتر  پـايينتر  سـطوح  مـديران  از مياني و ارشد مديران براي كارآفرينانه و اقدام مدير
 عنوان به كارآفريني حقيقي ارزش ،)2007( سازماني كارآفريني كتاب در 4كوراتكو .است
 سازمان براي پايدار مزيتي ايجاد در آن ميزان اثربخشي به را سازماني مفهوم يك عنوان

 رفتـار  بـر  عوامـل مـؤثر  «عنـوان   با خود نامه پايان در ،)2003(  5كامفر ليندي، داند مي
 سـازماني  عوامـل  نشـان داد » خرد سازمانهاي در سازماني در مياني مديران كارآفرينانه

 و آزادي منعطف سازماني مرزهاي زماني، دسترسي پاداش، سيستم مدير، حمايت چون
سـازمان   داخـل  در كارآفرينانـه  ررفتـا  بروز در گذار تاثير عوامل جزء همگي ،كاري عمل
، يـابي  منـابع « در تحقيقـي تحـت عنـوان     6كومـار  سـانديل  و ميسـرا  ساسي، باشند مي

                                                            
1 Clark 
2 Zampetakis, & Moustakis 
3 Jeffrey S. Hornsby, Kuratko 
4 Kuratko 
5 Lindi Kamffer 
6 Sasi Mistra, E.Sendil Kumar 
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هـاي مختلفـي را كـه باعـث      جنبه» شناسايي و تشخيص، كارآفرينانه رفتار سازي مفهوم
 را فرصتها اين از بهينه استفاده سمت به كارآفرين رفتار آن موجب به و تشخيص فرصت

   .كرده است مشخص محور عمل، تاثيرگذار، شهودي: رقابتي يتمز سه
 سازمان مديران رفتاركارآفرينانه بر گذار تاثير عوامل مدل

در اين مدل تصميم به ايجـاد فعاليـت   ) 1993( شمدل تعاملي هورنزباي و همكاران
 كارآفرينانه سازماني را محصول تعامل دو گروه عوامل مختلف فردي و سـازماني دانسـته  

اند، در اين مدل، تصميم براي اقـدامات كـارآفريني سـازماني نتيجـه تعامـل ويژگيهـاي       
و   هورنزبـاي . شـود  ميسازماني، مشخصات فردي و برخي عوامل تسريع كننده محسوب 

هاي كارآفريني هشت دسته از عوامل را در اجراي يك تفكر در  همكارانش با مطالعه مدل
سـازمان  گيـري فرآينـد كـارآفريني در     آنها سبب شـكل دانند كه تعامل  سازمان موثر مي

رفتار ارزيابي  گيري و  اندازهمدل مشخصي را براي  ، )1997(پيرس و همكاران  .گردد مي
، اين الگو با داشتن يك ابزار سـنجش تأييدشـده در بسـياري از    اند ارائه كردهكارآفرينانه 

 ديوگولـو  و )2009(1كيس و ديگران هاي مرتبط با رفتار كارآفرينانه مانند زامپتا پژوهش
انـد، ارتبـاط بـين رفتـار      از اين منبع معتبر و دقيـق اسـتفاده كـرده   ، )2009(2كورگان و

كارآفرينانه و عملكرد در سازمان هاي بزرگ در طول زمان به شيوه هاي مختلفي بررسي 
 اند بر اين عقيده )1986(4و موريس )1988(3 دانكن و همكاران1980در دهه، شده است

روكراتيك عمل و رفتار كارآفرينانه براي افراد دشوار بـوده  وهاي ب كه در سازمان اند عقيده
محققين ديگري پيشنهاد كردند كه رفتار كارآفرينانه بـراي همـه شـركتها در هـر      .است
اي، امكانپذير است اما براي بهبود عملكرد شركت اين گونه رفتار نيازمنـد حمايـت    اندازه
پـس از بررسـي    .)1989، 7كوراتگـو و مونتگـو  ؛ 1985، 6انترك ـ، 1984، 5بولگرمن( است
 شهمكـاران  مـدل هورنزبـاي و   ،)2004( شكوراتكو و همكـاران  متعدد از جملههاي  مدل

هـا و نتـايج    كه به طور خاص بـر مشـوق  ) 2004( شكوراتكو، آيرلند و همكاران) 1993(

                                                            
1 Zampetakis  et al 
2 Duygulu & Kurgun 
3 Duncan et al 
4 Morse 
5 Burgleman 
6 Kunter 
7 Kuratko & Montagno 
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تحقيقـات مشـابه و بـا     پس از بررسـي ، رفتار كارآفرينانه مديران مياني تاكيد كرده است
هاي اصلي مرتبط با اهداف تحقيق در نهايت مدل لئونـداس زامپتـاكيس و    توجه به مدل

كـه   انتخـاب گرديـد  چارچوب مفهومي مناسب اين تحقيق  به عنوان ،)2009(همكاران 
بررسي رفتاركارآفرينانه بر رفتار كارآفرينانه مديران مياني را مورد ارزيابي قرار داده است  

 توان بيان نمود كه  ا ميلذ

.   
  
  
  
  
  
  
  

گانه تخحقيق به شرح زير مطرح  هاي پنج مطابق مدل مفهومي  فوق به ترتيب فرضه
  :شوند مي

تبيين  تهرانرفتار كارآفرينانه مديران مياني دانشگاه ، تشريفات اداري زائدكاهش  -1
 .مي كند

 .كندتبيين مي تهران رفتار كارآفرينانه مديران مياني دانشگاه ،به تغيير تمايل  -2

 .كندتبيين مي تهراندانشگاه  رفتار كارآفرينانه مديران مياني ،بينش استراتژيك  -3

 .كندتبيين مي تهرانرفتار كارآفرينانه مديران مياني دانشگاه  ،حمايتي  فضاي -4

 .كندتبيين مي تهرانرفتار كارآفرينانه مديران مياني دانشگاه  ،محيط كاري پر انرژي  -5

 
  ژوهشروش پ

جامعـه  ،  ، از نوع تحقيقات همبستگي از شاخه مدل معادلات ساختاري اين پژوهش
هـا و   هـا و دانشـكده   مديران كل، معـاونين پـرديس  ( دانشگاه تهران آماري مديران مياني

روش  ونفـر بـوده   132معـادل  1390كه تعـداد در سـال   )كعاونيني مديران كل ستادي 
 97استفاده از فرمول  تعين حجم نمونه كـوكران ،  با حجم نمونه واي  نمونه گيري طبقه

 رفتاركارآفرينانه

ف تشريفات زائد توانايي حذ
اداري

 تمايل به تغيير

 بينش استراتژيك

 ايجاد محيط كاري پر انرژي

 فضاي حمايتي
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 بـراي  .بـود قابل تجزيه و تحليـل    پرسشنامه98ارسالي پرسشنامه  132از  كهتعيين شد 
 و موسـتاكيس  زامپتـاكيس   تاركارآفرينانـه فر  بررسـي  اه پرسشنامه اطلاعات از گردآوري

حليل عاملي تأييدي از تكنيك ت، بر پرسشنامهبراي سنجش روايي  .استفاده شد) 2007(
كـاهش  ينانه شامل پنج مؤلفه رفتار كارآفري ها مؤلفه )3و2(هاي است شكلاستفاده شده 

 فضـاي استراتژيك، محيط كاري پر انـرژي و بينش تغيير، به  تمايل، تشريفات زائد اداري
گيـري هـر يـك     شاخص انتخاب شد كه براي انـدازه 3،7،2،2، 3 حمايتي كه به ترتيب با

كـاملاً  =5 موافقم،= 4نظري ندارم، =3مخالفم،=2كاملاً مخالفم،=1( طيف ليكرتاز  ها آناز
اعتبـار پرسشـنامه برابـر بـا      كرونبـاخ از سـوي ديگر  .كار گرفتـه شـده اسـت     به) موافقم

   .است بوده92/0
 ضريب آلفاي كرونباخ -شماره ي يك جدول 

 ضريب تعدا سوالمؤلفه هاي رفتاركارآفرينانه
847/0 3 د اداريكاهش تشريفات زائ  

897/0 7 تمايل به تغيير  
819/0 3 بينش استراتژيك  

781/0 2 محيط كاري پر انرژي  
774/0 2 فضاي حمايتي  

و كمترين آن براب % 90بيشترين ضريب آلفاي كرونباخ برابر با )1(مطابق جدول شماره 
  .مي باشد%70با 

  يافته هاي پژوهش 
درصـد   6/28 ،ي مدرك دكتريدارا %2/58 ،زن 2/8دهندگان مرد و  پاسخ % 8/91

در مـردان  . ي مدرك كارشناسي هستنددارا درصد2/13داراي مدرك كارشناسي ارشد و 
در % 6/28و سـال   50-0 ؛4در دامنـه   % 9/44و  سال30-40در دامنه%  4/22سني  رده

ر دامنـه  د %1/6اند، در مورد سابقه كـار   پاسخ نداده%1/4قرار دارند و  سال 50-40دامنه 
در دامنه  % 4/22سال، 11 -15در دامنه  % 4/9سال،  6 -10در دامنه % 3/4سال،  5-1

ر د انـد  پاسـخ نـداده  %1/4دارند و  سال قرار 20در دامنه بيش از  % 7/33سال و 16 -20
 سـال  6-10در دامنـه %6/29، سـابقه كـار   سال1-5در دامنه %7/34مديريت  هسابق مورد

 سـال  16 -20ر دامنـه  د% 2/0 ،ل سـابقه كـار   سـا 11-15منه در دا%  3/15، سابقه كار
 .انـد  پاسخ نداده %1/4و قرار دارند  سابقه كار  سال 20در دامنه بيش از %1/6 ،سابقه كار
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مـديريت،  % 5/24تحصـيلي  كشـاورزي،    مـدرك دهنـدگان داري   پاسـخ  %1/5 همچنين
 % 1/4 ،علوم انساني ادبيات و % 5/25 ،پزشكي% 1هنر،  % 2/8فني و مهندسي،  % 2/10

   .اند پاسخ ندادهنيز  %2/11و بودند  علوم پايه %2/10 ،تربيت بدني
گانــه  دهــد بــين مؤلفهــاي پــنج نشــان مــي)2(طــور كــه جــدول شــماره  امــا همــان

ــي  ــه همبســتگي معن ــابق جــدول مزبور،بيشــترين  .داري وجــود دارد رفتاركارآفرينان مط
و كمتـرين  %) 95("كاري پر انـرژي   ايجاد محيط"و "بينش استراتژيك"همبستگي بين
  مشاهده مي شود%)4(به ميزان  "فضاي حمايتي "و  "تمايل به تغيير "همبستگي بين 
كارآفرينانه هاي رفتار همبستگي  بين مؤلفه - شماره ي دو  جدول  

 كارآفرينانهرفتارمؤلفه هاي 1 2 4 4 5
0.52  0.47  0.62  0.59 توانايي كاهش تشريفات زائد- 1
تمايل به تغيير- 2  0.74  0.84  0.43
استراتژيكبينش - 3   0.95 0.77
انرژي پر كاري محيط ايجاد- 4    0.59

فضاي حمايتي- 5   
گرايش به تغيير "دهد كه مؤلفه نشان مي)3(،تأمل در جدولشماراز سوي ديگر 

تشريفات زائد  و كاهش)94/3(و محيط كاري پر انرژي با ميانگين )11/4(باميانگين"
ايجاد "اند و  بيشترين ميانگين را به خود اختصاص داده)94/3(اداري با ميانگين

  .كمترين ميانگين برخوردار مي باشد)58/3(فضاي حمايتي با ميانگين 

كارآفرينانه هاي رفتار بررسي وضعيت شاخص -شماره ي سه  جدول  
رفتاركارآفرينانه هاي مؤلفه t انحراف معيار ميانگين  قدارم  وضعيت  
94/3  كاهش تشريفات زائد اداريتوانايي  85/0  97/10  مناسب 

93/3پيشنهاداتستفاده كارآمد ازا  .83 96/10  مناسب 
84/3پيشنهادات بدون تشريفاتستفاده ازا  85/0  95/10  مناسب 

64/3حذف تشريفات زائداستفاده از پيشنهادات با  84/0  97/10  مناسب 
11/4 گرايش به تغيير 62/0  87/17  مناسب 
3/4 كسب مهارت  76/0  43/17  مناسب 

5/3استفاده از شيوه جديد 82/0  12/11  مناسب 
95/4تغيير سريع  اقدامات در صورت عدم كسب نتايج 83/0  32/11  مناسب 
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11/4استفاده شيوه نوآورانه عدم كسب نتايج 76/0  21/12  مناسب 
21/4 تشويق نوآوري 773/0  25/15 بمناس   

25/4 ترغيب شيوه نوين 68/0  32/18  مناسب 
88/3زمان كافي 82/0  65/10  مناسب 

82/3بينش استراتژيك 67/0  09/12  مناسب 
962/3عدم داشتن رفتارمحافظه كارانه 73/0  99/12  مناسب 

75/3شرح اموربه طور واضح 80/0  18/9  مناسب 
75/3كارگروهي  80/0  18/9  مناسب 

94/3ژيمحيط كاري پر انر 68/0  مناسب47/14 
84/3ها شرح نيازمندي 87/0  41/9  مناسب 

14/4علاقمندي جهت بهبود عملكرد  61/0  57/18  مناسب 
58/3 فضاي حمايتي 84/0  86/6  مناسب 

66/3حمايت از ابتكارات  06/1  17/6  مناسب 
50/3دسترسي به اطلاعات  93/0  31/5  مناسب 

و  3هاي رفتار كارآفرينانه بزرگتر از  ها و مؤلفه ميانگين شاخصكه  با توجه به نتايج جدول بالا
  باشد هاي تبيين كننده مناسب مي وضعيت شاخص بنابراين، باشد مي96/1تر از  بزرگ   tمقدار 

 نتايج تحليل عاملي تأييدي
ده استفاده استفاده ش 1كارآفرينانه از مدل تحليل عاملي تأييدي  رفتارها  مؤلفه راي بررسيب

  .است
 3از  تـر  كوچك 2آزمون «تناسب مدل  هاي شاخص ترين مهم: 3يا برازش 2ارزيابي تناسب

، شاخص نيكويي بـرازش تعـديل شـده      GFI(4(  يا شاخص برازندگي شاخص نيكويي برازش» 
)AGFI( 5     و ريشه ميانگين مربعات خطـاي بـرآوردRMSEA  6) 05/0از  تـر  كوچـك GFI  و

AGFI بسـيار مناسـبي دارد  » بـرازش «نتيجه گرفت كه مدل  توان ميباشند، %  90از  تر بزرگ 
   .)1385هومن (

                                                            
1 Confirmatory Factor Analyze(CFI) 
2 Evaluation of Fit 
3 Goodness of fit 
4 Goodness of Fit Index (GFI)  
5 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  
6 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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  بارعاملي شاخص**

     عددمعناداري شاخص*

96AGFI=  023 /0 =RMSEA   51816/0 =Value - p      106  =DF    67/107 =2 

GFI=    96 Chi-squire/df= 9877/0  

0 88
(4 42)

0.87 *
(3.32) 

*0.89 
(5.62) 

0.83

(6 13)

0 70

(7 12)

0 90
(7 37)

(8.25) 

(9 75)

0.88

 استفاده سريع ازپيشنهادات 

 بدون تشريفات  اتاستفاده از پيشنهاد

 كسب مهارتهاي جديد

 شيوه نوآورانه

 انجام امور شيوه جديد

 تغييرسريع  اقدامات

 شرح واضح امور

 عدم محافظه كارانه

 اختصاص زمان يد

 تشويق به شيوه جديد

َ بيان ايده تشويق  

 دسترسي به اطلاعات 

 حمايت از ابتكارات 

 كارگروهي

 نيازهاي آينده  سازمان ه

 علاقمندي به بهبودعملكرد 

ستفاده ازپيشنهادات ا  

يي حذف اتوان
زائدتشريفات

 تمايل به تغيير

استراتژيك بينش    

پر ايجاد محيط كاري 
 انرژي

 فضاي حمايتي

(10 21

0.87

(7.05) 

0 80
0.84
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0.76 

(6.26)
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هاي رفتاركارآفرينانه مديران دانشگاه  اندازه گيري مؤلفهمدل  -شماره ي دو شكل 
  )مدل استاندارد و اعداد معني داري (تهران

 تگيري مدل مناسـبي اس ـ  كه مدل اندازه دهد نشان مي ،با نگاهي با نتايج خروجي ليزرل
ــا 2آزمــون  كــه چــون  لــذا .باشــد يمــو  023/0برابــر   RMSEAو  9877/0برابــر ب

بزرگتـر   t و چـون كـه مقـدار    كننـد  تبيين ميرا رفتار كارآفرينانه هاي به درستي  شاخص
در مرتبـه دوم بجـاي ارتبـاط ميـان     . اسـت ها معنادار  ها و مؤلفه رابطه بين شاخص 96/1

 شود ميرينانه سنجيده كارآف ها با رفتار كارآفرينانه ارتباط ميان مؤلفه ها و رفتار شاخص
  
  
  

  

  

  

  
 

مدل (انشگاه تهراندمدل اندازه گيري رفتاركارآفرينانه مديران -شماره ي سه شكل 
   )استاندارد و معني داري 

2    43/120= df=     99 p _value 051816/0 =      RSMEA= 021/0     AGFI=96 
GFI= 96 Chi-squire/df= 8224/0  

 RMSEAو مقدار  3از مقدار  تر كوچكو  0.98دو بر درجه آزادي برابر  -بت كايچون مقدار نس
 8/0از  تـر  بـزرگ و 96/0برابـر بـا     AGFIوGFIو مقـدار  0.08از  تـر  كوچـك و0.023نيز برابر بـا  

هاي تناسب در وضعيت مناسبي به سر  مدل از نظر شاخص:برازش مدل رفتار كارآفرينانه، باشد يم
  :برد مي

 رفتاركارآفرينانه

توانايي حذف تشريفات زائد 
 اداري

 تمايل به تغيير

 بينش استراتژيك

ايجاد محيط كاري پر 
 انرژي

 فضاي حمايتي

)٧.٠٢(

٠.۶۴
)۴.۶١(

٠.٧٧

)٨.٣۴(

٠.٧۴

٠.٩۴

)٨.۵٧(

)٣.۶٢(

٠.۶٣
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كارآفرينانه به ترتيب ايجاد محيط كاري پر انرژي، تغيير  هاي رفتار ر بين مؤلفهدبنابراين 
بيشـترين   داراي كاغـذبازي  كـاهش  محيط حمايتي و بينش استراتژيك، كاركنان، رفتار

هـا بيشــتر از   همـه مؤلفــه  t مقــدار چــون كـه . باشـند  درصـد تبيــين و همبسـتگي مــي  
اين نتـايج   كه ،ه درستي صورت گرفته استكارآفرينانه ب سنجش رفتار لذاباشد  مي96/1

كارآفرينانـه   رفتـار  واستراتژيك  انداز بينش چشم ،باشد منطبق با نتايج تحقيقات زير مي
 ؛1990، كوراتكو و همكـاران  ؛1997، پيرس و همكاران( دارد مديران مياني رابطه وجود

 نانـه يتـار كارآفر رف وحمـايتي   بين محيط 1)1990تاميلز؛ ؛2004، فيلي پيدو و همكاران
 ؛2007، زامپتــاكيس و موســتاكيس ؛2002، مــاير( دارد رابطــه وجــود مــديران ميــاني

 نانـه يرفتار كارآفر ومحيط كاري پر انرژي ، بين ايجاد) 2003، 2و ليتونن2004 كوراتكو؛
 ,zampetakis, & Moustakis( وجـود دارد  يو معناداررابطه مثبت  مديران مياني

 رابطه مثبت و معنـاداري وجـود   مديران نانهيكارآفر و رفتارتغيير بين گرايش به ، )200
  .)zampetakis, & Moustakis, 2007(دارد 

  
    :پيشنهاداتنتايج و 

هاي رفتار كارآفرينانـه   بين مؤلفه )2جدول  شماره ( دهد نتايج اين تحقيق نشان مي
ــا داري وجــود دارد همبســتگي ــين ب، مثبــت و معن يــنش كــه بيشــترين همبســتگي ب

كمترين همبستگي بـين   و مي باشد) 95/0( يك و ايجاد محيط كاري پر انرژي»استرات
بـيش از   t مقـدار و با توجه به اينكـه  ) 43/0( باشد فضاي حمايتي مي تمايل به تغيير و 

 ،باشـد  مـي  3هـاي رفتـار كارآفرينانـه بيشـتر از      شاخص ها و مؤلفه بوده و ميانگين 96/1
 بوده و مقـدار  )11/4(ايش به تغيير داراي بيشترين ميانگين گر 3براساس جدول شماره 

87/17 t=  توان دريافت كه مديران ميـاني دانشـگاه تهـران     ميو بوده  96/1و بزرگتر از
هاي كـاهش تشـريفاتد زائـد     و همچنين ميانگين مؤلفهتمايل به تغيير در سازمان دارند 

نيز بـراي   tبوده و مقدار، )58/3(تيحماي فضاي ، )82/3( بينش استراتژي، )94/3(اداري 
گيريم كه مديران مياني در دانشگاه تهران  نتيجه مي ،باشد مي 96/1اين مؤلفه بزرگتر از 

و كـاهش تشـريفات    تحرك و پويايي محيط سـازمان در ايجاد فضاي حمايت سازماني و 

                                                            
1 Pearce & et al, Kuratko  ، et al, Philippidou et al, Themelis  
2 Mair, Zampetakis & Moustakis, Littunen, Kuratko& al et 
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 ـ  و از شاخص نمايند ميزائد اداري و بروكراسي تلاش   14/4ا ها، شاخص بهبود عملكـرد ب
داراي بيشترين ميانگين بوده كه بيانگر اين است مديران مياني دانشگاه علاقـه منـد بـه    

ميـانگين  ) 3جدول شماره ( باشند با توجه به نتايج تحقيق بهبود عملكرد در سازمان مي
) 3شـكل  (نتـايج خروجـي ليـزرل     ،مي باشد) 3(ها بالاتر ميانگين متوسط  كليه شاخص

 ،درصـد  77تمايل بـه تغييـر    ،درصد 96 اد محيط كاري پر انرژيايج  دهد كه نشان مي
درصـد فضـاي    64اداري  زائـد  توانـاي كـاهش تشـريفات   ، درصـد  74بينش استراتژيك 

  .كند مديران را تبيين مي درصد رفتار كارآفرينانه 63حمايتي 
رفتـار كارآفرينانـه مـديران دانشـگاه تهـران در وضـعيت        لـذا  با توجه به نتايج فـوق 

مـديران ميـاني    اين پژوهش بـا تكيـه بـر گـزارش در     ، از آنجاييكه كهاسبي قرار داردمن
دانشگاه صورت گرفت علاوه بر آن دادها به صورت مقطعي كه لازم است تحقيقات آينده 

و در  هاي كشور صـورت پـذيرد   در رده كاركنان و مديران عالي دانشگاه تهران و دانشگاه
نتـايج ايـن   ، هـاي كـارآفريني پرداختـه شـود     ا و مؤلفهه مقاطع مختلف به آزمون فرضيه

توان از ايـن سـاز    مي تحقيق اعتبار سازه را براي بررسي رفتاركارآفرينانه تاييد نموده لذا
براي تحقيقات در جوامع ديگر استفاده نمود و براي عموميت بخشيدن به آن لازم اسـت  

حقيق بـه صـورت مقطعـي بـوده     هاي ديگر اجرا گردد و چون اين ت تحقيق در نمونه ناي
ايـن در  ، براي عموميت بخشيدن به آن بايد در مقاطع مختلف اين تحقيق تكـرار گـردد  

با توجه به رتبه بندي فريدمن بـراي   ، سطح دانشگاه هاي تهران و كشور نيز انجام گيرد
بهبود وضعيت رفتار كارآفرينانه بايد به ترتيب نسبت به بهبود محـيط حمـايتي، بيـنش    

و چون ايجاد فضاي كـارگروهي در سـازمان و    و كاهش كاغذبازي اقدام نمود راتژيكاست
باشد نسبت  آفرينانه دارا ميرانجام كارها به شيوه جديد بيشترين همبستگي را با رفتاركا

   .ها در دانشگاه از سوي مديران عالي اقدام گردد به بهبود اين شاخص
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