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 چکیده
– ی اکتشااف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو  نیا اسات.  یآموزشا  ینیکارآفر تیمعاصار در جهت تقو  یهادانشاگاه  تیمأمور  فیدر بازتعر یساازمان یهانقش فرهنگ   نییپژوهش تب  نیهدف ا

  هی ها با روش نظرانجام و داده افتهیسااختارمهیتهران مصاالبه ن  یهادانشاگاه  یو خبرگان آموزش عال یعهم  ئتیه یاعضاا  ،یدانشاگاه  رانینفر از مد  22با    ،یفیانجام شاد. در مرلهه ک  ید تأیی

 یبه روش تصااادف  یدانشااگاه رانیو مد  یعهم ئتیه  ینفر از اعضااا 320  انیو در م  یطرال  یفیک یهاافتهیبر اسااا     ساااختهققمح  یاپرسااشاانامه ،ی. در مرلهه کمد یگرد  لیتحه   ادیبنداده

  فی اثر مثبت را بر بازتعر  نیشااترینشااان داد فرهنگ نوآورانه ب ج ینتا صااورت گرفت.  SmartPLSافزار  و نرم یمعادلات ساااختار یابیها با اسااتفاده از مدلداده  لیشااد. تحه   عیتوز  یاطبقه

داشات. نقش  یآموزشا  ینیبر کارآفر  یو معنادار  یقو  اریبلا  ریتأث  تیمأمور  فیبازتعر نینشاان داد. همنن  یمعنادار  یاثر منف  یمراتبکه فرهنگ ساهلاهه یدانشاگاه دارد، در لال  تیمأمور

  یادها یبن یها بدون بازسااازدانشااگاه  نانهیآن اساات که تحول کارآفر  انگریب ج ینتا  شااد.  د ییتأ یآموزشاا  ینیو کارآفر  تیدر هر دو ساا م مأمور  زین  یو فرهنگ مشااارکت  نانهیکارآفر  یرهبر

 .کند یتحول عمل م نیا یراهبرد یربنایعنوان زبه یو فرهنگ سازمان لتین ریپذ امکان یسازمان تیمأمور فیو بازتعر یفرهنگ

 تحول دانشگاه نانه،یکارآفر یرهبر ،یآموزش ینیدانشگاه، کارآفر تیمأمور ،یفرهنگ سازمان  :واژگان کلیدی
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Abstract 
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 مقدمه 

  ی سنت   تیاند که نقش و مأمورمواجه شده   یو فرهنگ  یفناورانه، اجتماع  ،یاقتصاد  یهاط ی در مح  ی نیادیها با تحولات بندانشگاه   ر، یاخ  یهادهه در  

به آن را  دانشگاه   ده یبه چالش کش  یطور جد ها  از  تول  گریها داست.  انتظار  نظر  دی صرفاً  بهکه آن   ی دانش  ندارد،  باوجود  ن به   د یها    یی هادهاعنوان 

پاملئهه  ن،یکارآفر اثرگذار در توسعه  ا  داریمحور و  بر ظرف  نی تریدیاز که  یکی  ان،یم  نیجوامع عمل کنند. در  برا دانشگاه   تیعوامل مؤثر    ی ها 

  ی نهاد تیمأمور   تاًیو نها یسبک رهبر  ،یرفتار  ی الگوها  ، یراهبرد  ی هایریگکه جهت  یاست؛ عامه  یتحولات، فرهنگ سازمان ن یبه ا  ییگوپاسخ

 . (S. M. Mousavi, 2025; Renalwin, 2025; Sulistyorini, 2024) کندیم فیو بازتعر  دهدیدانشگاه را شکل م

باورها، هنجارها و رواز ارزش  یاعنوان مجموعه به   یسازمان  فرهنگ و    دهد یم  ل یرا تشک  یسازمان  یهاکنش  یتمام  یربنایمشترک، ز  یهاه یها، 

. در  (Kiakojouri, 2024; Safi Khani et al., 2024)باشد    ینیو کارآفر  یسازمان  یریادگی  ،ینوآور  یریگمانع شکل  ایبلتر    تواندیم

است، نقش فرهنگ    افته یسوق    یو اقتصاد  یارزش اجتماع  د ی ها از آموزش و پژوهش صرف به سمت تولآن  تیمعاصر، که مأمور  ی هادانشگاه 

  ی ها. پژوهش(Farang & Gharloghi, 2024; Shokrollahi et al., 2024)است    افتهیدوچندان    تیگذار اهم  نیا  تیدر هدا  یسازمان

و    یآموزش  ینیها را در توسعه کارآفرتوان دانشگاه   یطور معناداربه   رنده یادگیو    ینوآورانه، مشارکت  یسازمان  یهااند که فرهنگنشان داده   ریاخ

 . (Ali et al., 2025; Seyed Mohammad Mousavi, 2025; Oei et al., 2024)  دهندیم شیدانش افزا یسازیتجار

س م   ، یسبک رهبر  ،یروابط انلان  ت یماه  یکننده ن ییبهکه تع  دهد،یقرار م  ریرا تحت تأث  یتنها عمهکرد سازماننه   یفرهنگ سازمان  ،یمنظر نظر  از

در   راتی تأث  نیا  ،یدانشگاه  یهاط ی. در مح(Muhseena, 2024; Wijaya & Silitonga, 2023)تحول است    یبرا  یو آمادگ  یتعهد سازمان

 Sudi et)  کندیم دا ی نمود پ یتیمأمور یریگو جهت  ینیکارآفر ه یرول یری گشکل  ر،ییتغ رشیپذ یبرا یآمادگ ،یآموزش  یبه نوآور لیماقالب ت

al., 2024; Tarigan et al., 2024) پژوهش .Bamiri ی رهبر نینو یهابا سبک یفرهنگ سازمان  ییراستاکه هم  دهدیو همکاران نشان م  

طور  . به (Bamiri et al., 2025)شود    تیو خلاق  یوربهره   شیافزا  سازنهیرا ارتقا دهد و زم  یکارکنان آموزش  یکار  یندگز   تیفیک   تواندیم

دانشگاه   تیظرف  ،یفرهنگ سازمان  تیتقو  ق یاز طر  ،یدانشگاه  رانیمد  یکه هوش راهبرد  دهد ینشان م  Elshrefو    Hamuda  ی هاافته یمشابه،  

 . (Hamuda & Elshref, 2024) دهدیم  شیزاو تحول اف  یسازگار یرا برا

 ی آموزش  ینیخود در جهت کارآفر  ی هاتیمأمور  فیبه بازتعر  ریها ناگزدانشگاه   ، یدر لوزه آموزش عال  یو رقابت جهان  انیبنظهور اقتصاد دانش   با

 تو تعاملا  یابیارزش  یهانظام   س،یتدر  یهاروش   ،یدرس  یهابرنامه   یشامل بازطرال  ان،یبندانش   یهاشرکت   جادیکه فراتر از ا  ی اند؛ مفهومشده 

در    نیاد یبن   ی نقش  یفرهنگ سازمان  ر،یمل  ن ی. در ا(Farang & Gharloghi, 2024; Shokrollahi et al., 2024)  است   دانشگاه –صنعت

  Ansari  ی ها. پژوهش (F. Ansari et al., 2025; S. M. Mousavi, 2025)  کندی م  فایا  ی تحول  نیچن  یلازم برا   ی بلترها  فیتضع  ای  جادیا



... ر معاص یها دانشگاه ت یمأمور فیدر بازتعر  یسازمان  ی هانقش فرهنگ نییتب   
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  یهارفتارها و نگرش  رایاست، ز  یها محکوم به ناکامدر دانشگاه   یهرگونه اصلاح ساختار  ،یفرهنگ  یبدون بازطرال  که دارند    د یو همکاران تأک 

 . (Fariba Ansari et al., 2025) شودیم دی بازتول ن یشیپ ی همننان در چارچوب الگوها یسازمان یاعضا

و نوآورانه هلتند، عمهکرد   یمنع ف، مشارکت  یسازمان  یهافرهنگ   یکه دارا  ییهاآن است که دانشگاه   دیمؤ  زین   یالمههن یم العات ب  گر،ید  یسو  از

.  (Ali et al., 2025; Oei et al., 2024; Renalwin, 2025) دارند    دار یپا  یرقابت  تیو مز  تال یجیتحول د  ی برا  یآمادگ  ، یدر نوآور  یبالاتر

  یانتقال دانش به نقش فعال در توسعه اقتصاد  یروز کنند و از نقش سنتبه   ی ی خود را متناسب با تحولات مح  یهات یقادرند مأمور  ییهادانشگاه   نیچن

اجتماع نما  یو  فرهنگ(Sulistyorini, 2024; Tarigan et al., 2024)  ندیعبور  غهبه  مقابل،  در  کنترل   یمراتبسهلهه   یها.  در  و  محور 

 . (Kiakojouri, 2024; Safi Khani et al., 2024)  شودیم یآموزش تیو خلاق ینیکارآفر  هیرول یریگها، مانع شکل دانشگاه 

اهم  نکته سازمان  تیلائز  فرهنگ  که  است  نه   یآن  ساختاردانشگاه  س م  در  هو  ،یتنها  س م  در  معنا  یتیبهکه  را   تیمأمور  زین  ییو  دانشگاه 

و    یشغه  تیرضا  ،یبر اعتماد سازمان  میطور ملتقبه   تواندیم یفرهنگ سازمان  یابعاد معنو  یکه لت  دهدینشان م  Tussey Jr.  کندیم  یبند صورت

.  (Tussey Jr, 2023) دانشگاه دارند    انه یگراتحول   یهات یمأمور  تیدر موفق  یاکننده ن ییکه نقش تع  ییرهایاثرگذار باشد؛ متغ  ارکنانتعهد ک 

فرهنگ سازمان  کندیم  دیتأک   Abdolrezaپژوهش    نیهمنن تعد  تواندیم  یکه  کند؛    فایا  یاو لرفه  یاخلاق  یهایریگمی در تصم  گرلینقش 

 . (Abdolreza, 2024) مضاعف دارد  یتیاهم یمرجع دانش و اخلاق اجتماع ی عنوان نهادهاها به دانشگاه  یبرا  که یموضوع

اند و بدون مداخهه  مواجه   شدننیکارآفر  ریدر مل  ی جد  یفرهنگ  ی هاها با چالشاز دانشگاه   ی اریکه بل  دهدینشان م  یشواهد پژوهش  ز ین  ران یا  در

لا در  کارآفر  یفرهنگ  یهاه یهدفمند  دانشگاه  تحقق  بود    ریپذامکان  نیسازمان،   Kiakojouri, 2024; Seyed Mohammad) نخواهد 

Mousavi, 2025; Shokrollahi et al., 2024)ا از  تب   ن ی.  بازتعر  یسازمان  یهافرهنگ  ریتأث   ق ی دق  یسازوکارها  ن ییرو،    ت یمأمور  فیبر 

 .شودیمحلوب م یآموزش عال یگذاراست یپژوهش و س اتیدر ادب  یاساس ییمعاصر، خلأ یهادانشگاه 

  یهاانواع فرهنگ  ان یم  یمنلجم که روابط عهّ  یها، هنوز چارچوبدر دانشگاه   ینیو کارآفر  یها درباره فرهنگ سازمانوجود رشد قابل توجه پژوهش   با

 ;Ali et al., 2025)طور جامع ارائه نشده است  کند، به   ن ییرا تب  یآموزش  ینیها در جهت کارآفردانشگاه   تیمأمور  فیبازتعر  ندیو فرا  یسازمان

F. Ansari et al., 2025; Renalwin, 2025)ن یا هدف .سازدیضرورت انجام پژوهش لاضر را دوچندان م ،یو تجرب یشکاف نظر ن ی. ا  

 است.  یآموزش ینیمعاصر در جهت کارآفر یهادانشگاه  تیمأمور فیدر بازتعر یسازمان یهانقش فرهنگ ن ییپژوهش تب

 شناسیروش

معاصر در    ی هادانشگاه  ت ی مأمور  فیدر بازتعر  یسازمان  ی هاانجام شد تا نقش فرهنگ  یدتأیی–یاکتشاف  خته یآم  کردیپژوهش حاضر با رو 

  ی ها و سازوکارهاابعاد، مؤلفه  ییپژوهش با هدف شناسا  یفیگردد. در مرحله نخست، بخش ک   نییصورت جامع تببه  یآموزش  ینیجهت کارآفر
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  ی مفهوم   یالگو   یبا هدف اعتبارسنج  یها اجرا شد و سپس در مرحله دوم، بخش کمدانشگاه  یتیبر تحول مأمور  یزمانفرهنگ سا  رگذاریتأث

 ،یدانشگاه  رانیشامل مد  یفیپژوهش در بخش ک   ی. جامعه آماردیبه انجام رس  رهایمتغ  انیو آزمون روابط م  یفیک  یها افتهی شده از  استخراج

شهر    یردولت یو غ  یدولت  یهادر دانشگاه  یآموزش عال  یگذاراست ینظران حوزه سو صاحب   ینیارآفرمراکز ک   رانیمد  ،یعلم  ئت یه  یاعضا

تا    یری گنمونه  ندیگردد و فرا  یگردآور  قی متنوع و عم  یهادگاهیتنوع انجام شد تا د  نیشتر یصورت هدفمند و با ببه  یر یگ تهران بود. نمونه

  ی علم  ئت یه  یشامل اعضا  یجامعه آمار  ،یمحقق شد. در بخش کم  قیمصاحبه عم  ۲۲انجام    با  ت یکه در نها   افت یادامه    یبه اشباع نظر  دنیرس

نفر   ۳۲۰شهر تهران بود که بر اساس فرمول کوکران و با در نظر گرفتن حجم جامعه، تعداد    یهاو ارشد دانشگاه  یانیم   رانیوقت و مدتمام

 صورت گرفت.  یعلم  یهاها و رشتهتناسب دانشگاه ت یو با رعا  یاطبقه یفبه روش تصاد  یریگ شد و نمونه نییعنوان نمونه پژوهش تعبه

ابزار    ،یفیها انجام شد. در بخش ک داده  یپوشان هم  جادیو ا  یشناختاعتبار روش  شیمنظور افزامتنوع و به  یها با استفاده از ابزارهاداده  یگردآور

 ، یزمانپژوهش در حوزه فرهنگ سا   اتیمند ادب بود. پروتکل مصاحبه بر اساس مرور نظام  قی عم  افتهیساختارمهی ها مصاحبه نداده  یگردآور  یاصل

مصاحبه    یاصل  ی. محورهادیگرد  یینها  یآموزش عال  تیریمد  دیسه نفر از اسات  دییو پس از تأ  یطراح  یآموزش  ینیدانشگاه و کارآفر  ت یمأمور

 ی فرهنگ  طیدانشگاه و شرا  ت یو مأمور  ی راهبرد  یریگالگوها بر جهت   نی ا   ریها، نحوه تأثدر دانشگاه  یمسلط فرهنگ سازمان  یشامل الگوها

ب  یآموزش  ین یکارآفر  ت یتقو   یلازم برا انجام  قهیدق  ۹۰تا    ۶۰  نیبود. هر مصاحبه  با رضا  دیبه طول  کنندگان ضبط و سپس مشارکت   ت یو 

شده استخراج  یو چارچوب مفهوم  یفی مرحله ک  ی هاافتهی ساخته بر اساس  محقق  یا پرسشنامه  ،یشد. در بخش کم  یسازادهیصورت کامل پبه

دانشگاه    ت یمأمور  فیبازتعر  ،یرهبر  یری گجهت   ،ینیکارآفر   یحام  یفرهنگ  یهاارزش  ،یانواع فرهنگ سازمان  رینظ  ییرهایکه متغ  دیگرد  یطراح

شد.   م یاز کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم تنظ  کرتیل  یادرجهپنج  اسی. سؤالات پرسشنامه در مقگرفت یرا در بر م  یآموزش  ینیو ابعاد کارآفر

  ی کرونباخ برا  یآن با محاسبه آلفا  ییایو پا  دیگرد  یبررس  یدییتأ  یعامل  لیسازه با تحل  یینظر خبرگان و روا  قیرابزار از ط  ییمحتوا  ییروا

 .آمد دست  به ۰٫۷بالاتر از   ب یضرا  یشد که تمام دییها تأهمه سازه

 یباز، محور  یکدگذار  قیو از طر  ادیبنداده  هیاز روش نظر  یریگ با بهره  یف یک   یهامند انجام شد. داده و نظام   یاصورت مرحلهها بهداده  لیتحل

ها استخراج شد و سپس در صورت خط به خط از متن مصاحبهبه  هیاول  میباز، مفاه   یقرار گرفت. در مرحله کدگذار  لی مورد تحل  یو انتخاب

ها حول  مقوله  ی سازکپارچهی  ی برا  یانتخاب  یکدگذار  ت،ی . در نهادیگرد  یدهو سازمان  یی ها شناسامقوله  انیروابط م  ، یمحور  یکدگذار  لهمرح

انجام گرفت.    یآموزش  ینیها در جهت کارآفردانشگاه  تیمأمور  فیدر بازتعر  ی نقش فرهنگ سازمان  یینها  ی الگو   نیو تدو  یمحور  دهیپد

طر  یفیک   یها افتهی اعتبار   هممشارکت   ینیبازب  قی از  پژوهش  یشیاندکنندگان،  همکاران  طولان  ،یبا  داده  مدتیمشارکت  با  و  پژوهشگر  ها 

. دیگرد  لیتحل  SmartPLSافزار  و نرم  یمعادلات ساختار  یابیها با استفاده از مدلداده  ، یشد. در بخش کم  نیتضم  لی تحل  ندیفرا  یمستندساز
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شده استخراج  انسیوار نیانگیم  ،یبیترک   ییا یپا  ،یعامل  یبارها  یبررس  قیاز طر  یریگ محاسبه شد و سپس برازش مدل اندازه   یفیابتدا آمار توص

 ن،ییتع  ب ی ضرا  نگ،ی استرپحاصل از روش بوت  t  ریمقاد  ر،یمس  ب یبا استفاده از ضرا  یساختار. در ادامه، مدل  دیگرد  یابیواگرا ارز  ییو روا

جامع   ینییقرار گرفت تا تب  لیمورد تحل  یقیصورت تلفبه  یو کم  یفیک   جینتا  ،یینها  ریشد. در مرحله تفس  یررسب  ینیبشیاندازه اثر و شاخص پ

 ارائه گردد.  یآموزش ین یمعاصر در جهت کارآفر  یهادانشگاه ت یمأمور فیدر بازتعر یسازمان یهاو منسجم از نقش فرهنگ

 هایافته

توزیع    ۱شود تا زمینه تفسیر نتایج مدل تبیینی فراهم گردد. جدول  گویان گزارش میشناختی پاسخهای جمعیت در این بخش، ابتدا ویژگی

ای در  های دانشگاهی و سابقه حرفهدهد و مبنای اطمینان از کفایت تنوع نقش های اصلی نمونه پژوهش را نشان میفراوانی و درصد ویژگی

 .های بعدی است تحلیل

 (N=320) گویانشناختی پاسخ های جمعیت ویژگی. ۱جدول 

 درصد  فراوانی  طبقه  متغیر 

 41.9 134 زن جنسیت 
 

 58.1 186 مرد 

 19.4 62 سال ۳5کمتر از  سن
 

 36.9 118 سال 44تا  35
 

 28.8 92 سال 54تا  45
 

 15.0 48 سال و بالاتر  55

 61.9 198 عضو هیئت علمی  نقش سازمانی 
 

 20.0 64 مدیر/معاون آموزشی 
 

 11.9 38 مدیر گروه/دانشکده 
 

 6.3 20 مدیر/کارشناس مرکز کارآفرینی و نوآوری

 64.4 206 دولتی  نوع دانشگاه
 

 35.6 114 غیردولتی/آزاد/غیرانتفاعی 

 14.4 46 سال  5کمتر از  سابقه فعالیت در آموزش عالی
 

 28.8 92 سال ۱۰تا  5
 

 27.5 88 سال ۱5تا  11
 

 29.4 94 سال ۱5بیش از 

 

گویان را ای که اکثریت پاسخگونههای سازمانی متنوع است؛ به، ترکیب نمونه از نظر جنسیت و سن متوازن و از نظر نقش ۱بر اساس جدول  

دهند و سهم معناداری نیز به مدیران آموزشی، مدیران گروه/دانشکده و متولیان مراکز کارآفرینی اختصاص یافته  اعضای هیئت علمی تشکیل می

دهد که بخش های دولتی در نمونه، با ساختار آموزش عالی تهران همخوانی دارد و توزیع سابقه فعالیت نشان میاست. همچنین غلبه دانشگاه
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تواند دقت ادراک آنان از فرهنگ سازمانی و فرایندهای ای متوسط تا بالا هستند؛ امری که میگویان دارای تجربه حرفهقابل توجهی از پاسخ

 .بازتعریف مأموریت را افزایش دهد

 (N=320،  5تا  ۱ اسیپژوهش )مق یرهایمتغ یفیتوص یهاشاخص . ۲جدول  

 کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  سازه

 3.62 0.71 -0.34 0.12 (Clan) فرهنگ مشارکتی

 3.48 0.76 -0.18 -0.06 (Adhocracy) فرهنگ نوآورانه/آدهوکراسی

 3.31 0.74 0.05 -0.21 (Market) گرا/بازاریفرهنگ نتیجه

 3.57 0.69 -0.22 0.09 (Hierarchy) مراتبیفرهنگ سلسله

 0.14- 0.11- 0.73 3.44 رهبری کارآفرینانه در آموزش 

 0.03 0.27- 0.70 3.53 بازتعریف مأموریت دانشگاه

 0.08- 0.16- 0.72 3.46 کارآفرینی آموزشی

 

هاست و در  مراتبی اندکی بالاتر از سایر فرهنگگویان از فرهنگ مشارکتی و فرهنگ سلسلهدهد سطح ادراک پاسخنشان می  ۲نتایج جدول  

های »بازتعریف مأموریت« و »کارآفرینی آموزشی« در سطح نسبتاً مطلوب قرار دارد. مقادیر چولگی  عین حال، میانگین فرهنگ نوآورانه و سازه

ها  های نزدیک به نرمال و نبود انحراف شدید دارد؛ بنابراین دادهها در بازه قابل قبول قرار گرفته و دلالت بر توزیعو کشیدگی برای همه سازه

 .های توصیفی، برای برآورد روابط مدل مفهومی مناسب ارزیابی شدنداز حیث شاخص

 گیری( پایایی و روایی همگرا )مدل اندازه . ۳جدول 

 (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج (CR) پایایی ترکیبی کرونباخ آلفای  سازه

 0.59 0.91 0.88 فرهنگ مشارکتی

 0.63 0.93 0.90 فرهنگ نوآورانه/آدهوکراسی 

 0.56 0.90 0.86 گرا/بازاری فرهنگ نتیجه

 0.54 0.89 0.84 مراتبیفرهنگ سلسله

 0.67 0.94 0.91 رهبری کارآفرینانه در آموزش 

 0.61 0.92 0.89 بازتعریف مأموریت دانشگاه

 0.66 0.94 0.92 کارآفرینی آموزشی

 

پایایی درونی همه سازه۳مطابق جدول   از آستانه،  بالاتر  پایایی ترکیبی در تمامی متغیرها  آلفای کرونباخ و  های ها مطلوب است و مقادیر 

دهنده روایی همگرای مناسب و  گزارش شده است که نشان  ۰.5۰ها بیش از  سازهبرای همه   AVE شده قرار دارند. همچنین مقادیرپذیرفته

 .گیری از حیث پایایی و روایی همگرا تأیید شدهای متناظر است؛ بنابراین، مدل اندازه ها توسط سازهکفایت تبیین واریانس گویه

 HTMT روایی واگرا بر اساس شاخص. ۴جدول 
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فرهنگ  

 مشارکتی

فرهنگ  

 نوآورانه 

فرهنگ  

 گرا نتیجه

فرهنگ  

 مراتبیسلسله

رهبری  

 کارآفرینانه 

بازتعریف 

 مأموریت 

کارآفرینی  

 آموزشی 

 0.74 0.78 0.71 0.68 0.62 0.73 — فرهنگ مشارکتی

 0.83 0.81 0.76 0.57 0.66 — 0.73 فرهنگ نوآورانه 

 0.72 0.69 0.64 0.60 — 0.66 0.62 گرا فرهنگ نتیجه

فرهنگ  

 مراتبیسلسله

0.68 0.57 0.60 — 0.55 0.63 0.58 

 0.86 0.84 — 0.55 0.64 0.76 0.71 رهبری کارآفرینانه 

 0.88 — 0.84 0.63 0.69 0.81 0.78 بازتعریف مأموریت 

 — 0.88 0.86 0.58 0.72 0.83 0.74 کارآفرینی آموزشی

 

شود.  های رایج قرار دارد و روایی واگرا در سطح قابل قبول تأیید میآستانهدر اغلب روابط زیر   HTMT دهد مقادیرنشان می  4نتایج جدول  

که با  بالاترین مقادیر مربوط به ارتباط »بازتعریف مأموریت« با »کارآفرینی آموزشی« و نیز ارتباط این دو سازه با »رهبری کارآفرینانه« است  

ها حفظ شده و همپوشانی  پذیری سازهمنطق نظری سازگار است؛ با این حال، چون مقادیر همچنان در محدوده قابل دفاع قرار دارند، تفکیک

 .شودمفهومی مخرب مشاهده نمی

 ( N=320استرپ،  بوت  ر،یمس بی)ضرا یمدل ساختار  جینتا. ۵جدول 

 نتیجه  p مقدار t مقدار (β) ضریب مسیر فرضیه/مسیر 

 تأیید  0.001> 3.62 0.21 مأموریت  بازتعریف →فرهنگ مشارکتی 

 تأیید  0.001> 5.98 0.34 مأموریت  بازتعریف →فرهنگ نوآورانه 

 تأیید  0.028 2.21 0.12 مأموریت  بازتعریف →گرا  فرهنگ نتیجه

 تأیید )اثر منفی(  0.004 2.89 0.15- مأموریت بازتعریف →مراتبی فرهنگ سلسله

 تأیید  0.001> 4.91 0.29 مأموریت  بازتعریف →رهبری کارآفرینانه 

 تأیید  0.001> 11.47 0.56 آموزشی  کارآفرینی →بازتعریف مأموریت  

 تأیید  0.002 3.10 0.18 آموزشی  کارآفرینی →فرهنگ نوآورانه 

 تأیید  0.048 1.98 0.09 آموزشی   کارآفرینی →فرهنگ مشارکتی 

 )اثر منفی( تأیید  0.020 2.34 0.11- آموزشی  کارآفرینی →مراتبی فرهنگ سلسله

 تأیید  0.004 2.88 0.17 آموزشی کارآفرینی →رهبری کارآفرینانه 

 

بین »بازتعریف مأموریت دانشگاه« فرهنگ نوآورانه است و پس از آن رهبری کارآفرینانه و فرهنگ مشارکتی  ترین پیش، قوی5مطابق جدول  

مراتبی اثر منفی و معنادار نشان داده است. همچنین »بازتعریف مأموریت« اثر بسیار قوی و نقش معنادار دارند، در حالی که فرهنگ سلسله

صورت مستقیم کارآفرینی آموزشی را تقویت  معناداری بر »کارآفرینی آموزشی« دارد و در کنار آن، فرهنگ نوآورانه و رهبری کارآفرینانه نیز به

دهد که علاوه مراتبی بر کارآفرینی آموزشی نشان میکنند. مشاهده اثرهای مستقیم مثبت فرهنگ مشارکتی و اثر مستقیم منفی فرهنگ سلسلهمی
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رهبری  فرهنگی و سبک  الگوهای  تأثیر  آموزشی مستقیماً تحت  کارآفرینی  تغییرات  از  مأموریت، بخشی  از طریق  غیرمستقیم  بر مسیرهای 

 .گیردشده در دانشگاه قرار میتجربه

 بینی و اندازه اثر پیش های قدرت تبیین و شاخص . ۶جدول 

 f² مسیرهای کلیدی  مدل  R² Q² SRMR زاسازه درون

 0.14 مأموریت  بازتعریف →فرهنگ نوآورانه  0.061 0.41 0.62 بازتعریف مأموریت دانشگاه
    

 0.10 مأموریت  بازتعریف →رهبری کارآفرینانه 
    

 0.05 مأموریت بازتعریف →مراتبی فرهنگ سلسله

 0.35 آموزشی  کارآفرینی →بازتعریف مأموریت   0.061 0.46 0.68 کارآفرینی آموزشی
    

 0.04 آموزشی  کارآفرینی →فرهنگ نوآورانه 
    

 0.03 آموزشی کارآفرینی →رهبری کارآفرینانه 

 

تبیینی از قدرت توضیحنشان می  ۶نتایج جدول   درصد از واریانس »بازتعریف   ۶۲ای که  گونهدهندگی بالایی برخوردار است؛ بهدهد مدل 

زا برای هر دو سازه درون Q² شود. شاخصبین تبیین میدرصد از واریانس »کارآفرینی آموزشی« توسط متغیرهای پیش  ۶۸مأموریت دانشگاه« و  

نیز در محدوده قابل قبول قرار گرفته و برازش کلی مدل   SRMR بینی مناسب مدل دارد و مقدارمثبت و نسبتاً بالا است که دلالت بر توان پیش

دهد بازتعریف است که نشان می f² ترینبزرگ  دارای  آموزشی«  کارآفرینی  → کند. از نظر اندازه اثر، مسیر »بازتعریف مأموریت  را تأیید می

انتقال اثر فرهنگ سازمانی و رهبری به سمت کارآفرینی آموزشی دارد، در حالی که اثرهای مستقیم فرهنگ نوآورانه مأموریت نقش محوری در  

عنوان عامل بازدارنده مراتبی عمدتاً بهشوند و فرهنگ سلسلهو رهبری کارآفرینانه بر کارآفرینی آموزشی در سطح کوچک تا متوسط ارزیابی می

 .کندهای مأموریتی و کارآفرینانه عمل میگیریدر جهت 

 گیرینتیجه بحث و 

معاصر در جهت    ی هادانشگاه  ت یمأمور  فیدر بازتعر  یا کنندهنییو تع  ینقش محور  یسازمان  یهاپژوهش حاضر نشان داد که فرهنگ  ی هاافتهی

مدل   ج یدانشگاه اثرگذار است. مطابق نتا   نانه یبر عملکرد کارآفر  میرمستقیو غ   میمستق  یرهای نقش از مس  نیو ا  کنندیم  فایا  ی آموزش  ی نیکارآفر

قرار    یو فرهنگ مشارکت   نانهیکارآفر  یدانشگاه بوده است و پس از آن رهبر  ت ی مأمور  فیبازتعر  نیبشیپ  نیتر یفرهنگ نوآورانه قو   ،یارساخت 

  تیکه مأمور  دهدیروابط نشان م  یالگو   ن ینشان داده است. ا  ندی فرا  نیو معنادار بر ا  یمنف  یاثر  یمراتبکه فرهنگ سلسله  یاند، در حالداشته

توسعه   ی و هرگونه تلاش برا  ردیپذیم  ر یتأث  ی حاکم بر سازمان و سبک تعاملات و رهبر  ی فرهنگ  ی از فضا  ، یگریاز هر عامل د   شیب ه،دانشگا

 مواجه خواهد شد. یجد یهات یسازمان با محدود یفرهنگ  یهاانیبدون اصلاح بن یآموزش ینیکارآفر
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نشان   Mousavi  یهاپژوهش همخوان است. پژوهش  اتیبا ادب  یخوبدانشگاه به  ت یمأمور  فیبازتعر  نیینقش فرهنگ نوآورانه در تب  یبرتر

 یهاتحقق سازمان  یمانع اصل  ،یدانشگاه  یفرهنگ  یهادر مدل   یریپذسکی و ر  یسازمان  یریادگی  ،ینوآور  یهااند که ضعف در مؤلفهداده

و    Shokrollahi  ج ینتا  نی. همچن(S. M. Mousavi, 2025; Seyed Mohammad Mousavi, 2025)  است  نیکارآفر  یدانشگاه

امر   نی است و ا  انیبندانش  ی هادر سازمان  ینیکارآفر   ن یاصول نو   یریگ بستر شکل  نیترنوآورانه مهم  یکه فرهنگ سازمان  کندیم  دییهمکاران تأ

نشان   Gharloghiو    Farang  یهاافتهی  گر،ید   ی. از سو (Shokrollahi et al., 2024)نمود مضاعف دارد    یدانشگاه  یهاطیدر مح

  یادیکه نقش بن  یموضوع  کند؛ی م  فایا  نانهیکارآفر  یهاشیبه گرا  یتیریمد  ی هارساخت یز  لیدر تبد  یانقش واسطه  ،یکه فرهنگ سازمان  دهدیم

 .(Farang & Gharloghi, 2024) کندیم  ت یدانشگاه تقو  تی مأمور یدهفرهنگ را در جهت 

 یهابا پژوهش  جهینت  ن یپژوهش است. ا  یدیکل  یهاافتهی  گریاز د   زیدانشگاه ن  ت ی مأمور  فیبر بازتعر  نانهیکارآفر   یمثبت و معنادار رهبر  اثر

Renalwin  یدارد، همخوان  دیها تأک در دانشگاه  داری پا   یرقابت  ت یمز   جادیو ا  رندهیادگ ی فرهنگ    ت یدر تقو   نیآفرتحول  یکه بر نقش رهبر 

به بهبود عملکرد    یزمان  یکارکنان دانشگاه  یاکه توسعه حرفه  دهدیو همکاران نشان م  Ali  یهاافتهی  نی. همچن(Renalwin, 2025)دارد  

 یرهبر  گر،ید  ان ی. به ب(Ali et al., 2025)  ردی انجام گ   ی نوآور  ی حام  یمناسب و تحت رهبر   ی که در بستر فرهنگ  شود یمنجر م  یآموزش

را    یآموزش  ینیتحقق کارآفر  ریو مشارکت، مس   یفرهنگ نوآور  ت یبلکه با تقو   سازد،یدانشگاه را متحول م  ت ی مأمور  ماًیمستق  تنهانه  نانهیکارآفر

 . کندیهموار م

و   یمی بر اعتماد، کار ت  یکه تعاملات مبتن  ییهاآن است که دانشگاه  انگری ب  زیدانشگاه ن  ت یمأمور  فیدر بازتعر  یمثبت فرهنگ مشارکت  نقش

و همکاران که نشان دادند   Bamiri یها افتهیبا  جهینت  نیدارند. ا یتیتحول مأمور یبرا  یشتریب یآمادگ  کنند،یم  ت یرا تقو  یامشارکت حرفه

سازگار    شود، یم  یکارکنان آموزش  ت یخلاق  شیو افزا  یکار  یزندگ   ت یفیک   یموجب ارتقا   یرهبر  نینو   یهابا سبک  یفرهنگ سازمان  ییستا راهم 

 یهاو مهارت  یکه فرهنگ مشارکت   دهدیشرق جاوه نشان م  یهاو همکاران در دانشگاه  Sudi  جینتا  نی. همچن(Bamiri et al., 2025)است  

 ی لازم برا  ت یظرف   ییهاطی مح  نی. چن(Sudi et al., 2024)  بخشدیها را بهبود مدانشگاه  یو آموزش  یعملکرد ادار  میتقطور مسبه  ،یارتباط

 . آورندیرا فراهم م یآموزش ینی و گسترش کارآفر  یتی مأمور نینو  یالگوها رشیپذ

دارد.   ی آموزش  ینی بر کارآفر  زیدانشگاه و ن  ت ی مأمور  فیبر بازتعر  یو معنادار  یاثر منف  یمراتبنشان دادند که فرهنگ سلسله  هاافتهیمقابل،    در

بر    ازحدشیغرب مازندران همخوان است که نشان داد تمرکز ب  یدر دانشگاه آزاد اسلام  Kiakojouri  یروابط فرهنگ   لی با تحل  جهینت  نیا

مدل    نی . همچن(Kiakojouri, 2024)  کندیرا محدود م  یتیو تحول مأمور  یسازمان  یو تمرکز قدرت، نوآور  یرسم  ی ساختارها  ل،کنتر

 ی هاتوان انطباق سازمان  ک،یکه غلبه فرهنگ بوروکرات  کندیم  دیتأک   رانیو همکاران در وزارت بهداشت ا  Safi Khaniشده توسط  ارائه  یفرهنگ
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  یهات ی ها به سمت مأمورکه گذار دانشگاه  دهدینشان م  جی نتا  نی. ا(Safi Khani et al., 2024)  کندیم  فیرا تضع  ای پو   یها طیحبا م  یآموزش

 است.  رندهیادگ یمنعطف و  یهامحور به سمت فرهنگکنترل  یفرهنگ یاز الگوها یجیمستلزم عبور تدر نانه،یکارآفر

در    نی ادیبن  یااست و نقش واسطه  یآموزش  ینیکارآفر  نیبشیپ  نیتریدانشگاه، قو   ت یمأمور  فینشان داد که بازتعر  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

و همکاران همسو است   Ansari ینظر دگاهیطور کامل با د به جهینت نی. اکندیم فایا نانهیکارآفر  جیبه نتا یو رهبر  یانتقال اثر فرهنگ سازمان

 Fariba)لازم را نخواهد داشت    یداریخواهد بود و پا   یصور  رییتغ  کیصرفاً    ،یسازمان بدون تحول فرهنگ  ت ی اصلاح مأمور  کنندیم  دیتأک   هک 

Ansari et al., 2025; F. Ansari et al., 2025)یهاافتهی  نی. همچن  Sulistyorini  ی اسلام  ی آموزش  ی که توسعه نهادها  دهدینشان م 

 .(Sulistyorini, 2024)شود  فیبازتعر  یمشارکت یهاو ارزش نینو  یفرهنگ سازمان هیها بر پاآن ت ی مأمور هاست ک  داریپا یزمان زین

م  ،یمنظر عملکرد  از معنادار  کارآفر   یفرهنگ سازمان  انیارتباط  پژوهش  یآموزش  ینیو  فرهنگ   Silitongaو    Wijaya  یهابا  نقش  که 

رهبر  یسازمان سازمان  یو  و عملکرد  کارکنان  تعهد  در  است    یرا  دادند، همسو  همچن(Wijaya & Silitonga, 2023)نشان    جینتا  نی. 

Muhseena  انشگاهوابسته به د  یهادر کالج  Calicut  ی احرفه  یداریو پا  یبر تعهد سازمان  یمی اثر مستق  یآن است که فرهنگ سازمان  انگریب  

 ن،ی. علاوه بر ا(Muhseena, 2024)گرا در دانشگاه است تحول یهات یتحقق مأمور یهاشرطش یاز پ یکیدارد که خود  یکارکنان آموزش

 یسازمان  ینوآور  یآمادگ   ،یگروه  میو اقل  ینشان داد که فرهنگ سازمان  Hasanuddin  یانشگاهد  مارستانیو همکاران در ب  Oei  یهاافتهی

 .(Oei et al., 2024)  کندیم ت یتقو  یطور معناداررا به

اسطح کلان  در دانشگاه  د یمؤ   جینتا   نیتر،  که  برا  یهاآن است  دانش  ی فایا  یمعاصر  اقتصاد  در  مؤثر  زمان هم  ی بازساز  ازمندین  ان،یبننقش 

عملکرد   ،یو نوآور  ی فرهنگ سازمان  ،یو همکاران نشان دادند که تعامل سبک رهبر   Tariganهستند.    یو فرهنگ سازمان   ینهاد  ت یمأمور

که   دهدینشان م  Abdolrezaپژوهش    نی. همچن(Tarigan et al., 2024)  دهدیارتقا م  یطور معناداررا به  یمدارس و مؤسسات آموزش

  ت یاهم  ،یمرجع اخلاق  یعنوان نهادهاها بهامر در دانشگاه  نیاثرگذار است و ا  زین  یاحرفه  یاخلاق  یهایری گ م یبر تصم  یحت   یفرهنگ سازمان

مطرح شده است، نشان   Tussey Jrکه توسط    یفرهنگ سازمان  ینقش ابعاد معنو   ن،ی. افزون بر ا(Abdolreza, 2024)مضاعف دارد  

دانشگاه    انهی گراتحول  یهات یمأمور  ت یموفق  میرمستقیطور غبه  ،یفرهنگ  یامدها یعنوان پو تعهد کارکنان، به  یشغل  ت یکه اعتماد، رضا  دهدیم

 .(Tussey Jr, 2023) کندیم نیرا تضم

  یربنای بلکه ز  ،یجانب  ریمتغ  کینه    ،یکه فرهنگ سازمان  دهدیارائه م  ت ی واقع  نیمنسجم از ا  یریپژوهش حاضر تصو   یهاافتهیمجموع،    در

مأمور  یراهبرد کارآفردانشگاه  یتیتحول  و  بن  یآموزش  ینیهاست  اصلاح  پا  ،یفرهنگ  یادهایبدون  تحقق  ا  داریامکان  داشت.   نینخواهد 
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و   ندهایزمان بر توسعه ساختارها، فراهم   دیبا   یآموزش عال  یگذاراست یکه س  دهدینشان م  یو داخل  یالمللنیبا شواهد ب  اراستهم  یریگ جهینت

 .ندینما فای ا یو اقتصاد یخود را در توسعه اجتماع نیها بتوانند نقش نو تمرکز کند تا دانشگاه یفرهنگ سازمان

  یهامطالعه به دانشگاه  یمواجه بوده است. نخست، دامنه مکان  ییهات یبا محدود  ،یشناختروش  ت یجامع  ی پژوهش با وجود تلاش برا  نیا

 تواندیم   ی. دوم، استفاده از ابزار پرسشنامه خودگزارشردیصورت گ  اطیبا احت  دیمناطق کشور با  ریبه سا  جینتا  میشهر تهران محدود بوده و تعم

ها را  دانشگاه  یتی و مأمور  یبلندمدت تحول فرهنگ  ی هاییایپو  یها امکان بررسداده  یمقطع  ت یباشد. سوم، ماه  انیگوپاسخ  یریسوگ   زمتأثر ا

 محدود کرده است. 

به درک    ،یردولتیو غ  یدولت  ی هادانشگاه  انی م  سهیمقا   زیها و ناستان  ریمطالعه به سا  ییا یبا گسترش دامنه جغراف  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

الگوها  یترجامع تغ  یتیتحول مأمور  یجیتدر  ندی فرا  تواندیم  یانجام مطالعات طول  نی. همچنابندیدست    یدانشگاه  یفرهنگ  یاز    راتییو 

ب  یفرهنگ با دقت  به  ن ییتب  یشتریرا  بررسکند.  متغ  یعلاوه،  و   یسازمان  یریادگی  ،یدانشگاه  یاجتماع  هیهمچون سرما  یانجیم  یرهای نقش 

 .دینما لیپژوهش را تکم ینییمدل تب تواندیم تالیجید یهارساخت یز

عال  گذاراناست یس مد  یآموزش  فرهنگ  دیبا  یدانشگاه  رانیو  به  یتحول  پرا  بگ  یآموزش  ینیکارآفر  ی اساس  شرطشیعنوان  نظر  و   رندیدر 

بر   یعملکرد مبتن یابیارز یهانظام یمتمرکز سازند. طراح ی ریادگ ی مشارکت و  ، یفرهنگ نوآور ت ی خود را بر تقو  یتوسعه سازمان یهابرنامه

دانشگاه  یتوانمندساز  نانه،ی فرکارآ  یهاارزش رهبر  یرهبران  ا  نیآفرتحول  یدر حوزه  نوآورانه   یهادهیا  یبرا  یتیحما  یساختارها  جادیو 

 ها را هموار سازد. دانشگاه ت ی مأمور فیبازتعر ریمس تواندیاست که م یاز جمله اقدامات یآموزش

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویلندگان نقش یکلانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام م العه لاضر، ه در

 اخلاقیموازین 

 در تمامی مرالل پژوهش لاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کلانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary universities are undergoing profound transformations driven by globalization, technological 

disruption, knowledge-based economies, and increasing societal expectations. These forces have challenged 

the traditional missions of universities, which were historically centered on education and research, and have 

compelled higher education institutions to redefine their strategic orientations toward innovation, societal 

engagement, and educational entrepreneurship. Among the most influential internal drivers of this 

transformation is organizational culture, which shapes values, behaviors, leadership practices, institutional 

identity, and long-term mission formulation. Extensive scholarship confirms that organizational culture 

constitutes the invisible infrastructure that either enables or constrains innovation, learning, commitment, 

ethical behavior, and institutional renewal (S. M. Mousavi, 2025; Renalwin, 2025; Sulistyorini, 2024). 

Recent studies demonstrate that entrepreneurial universities emerge not merely through structural reforms or 

policy changes, but primarily through cultural transformation that supports risk-taking, creativity, 

participation, and continuous learning (Farang & Gharloghi, 2024; Seyed Mohammad Mousavi, 2025; 

Shokrollahi et al., 2024). In educational systems, organizational culture exerts decisive influence on 

leadership effectiveness, employee commitment, innovation readiness, communication quality, and 

performance outcomes (Muhseena, 2024; Oei et al., 2024; Wijaya & Silitonga, 2023). Universities 

characterized by participatory and innovative cultures demonstrate higher levels of adaptability, 

entrepreneurial orientation, and strategic renewal, whereas bureaucratic and hierarchical cultures often inhibit 

transformation and suppress creative capacity (Kiakojouri, 2024; Safi Khani et al., 2024). 

Empirical evidence further suggests that leadership styles and strategic intelligence amplify or weaken the 

impact of culture on organizational development and mission transformation (Ali et al., 2025; Hamuda & 

Elshref, 2024; Renalwin, 2025). Studies within higher education contexts confirm that alignment between 

leadership practices and cultural values significantly enhances academic performance, innovation capacity, 

and organizational health (Alaei et al., 2024; Sudi et al., 2024; Tarigan et al., 2024). Despite this growing 

body of literature, limited integrative research has systematically explained how distinct organizational culture 

patterns influence the redefinition of university missions toward educational entrepreneurship, particularly 

within developing higher education systems. This study addresses this gap by developing and empirically 

validating a comprehensive model explaining the role of organizational cultures in reshaping the mission of 

contemporary universities toward educational entrepreneurship. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods exploratory–confirmatory design. In the qualitative phase, semi-

structured interviews were conducted with 22 senior academic administrators, faculty members, 

entrepreneurship center directors, and higher education experts from major universities in Tehran. Purposeful 
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sampling with maximum variation ensured diversity of perspectives. Interviews were recorded, transcribed, 

and analyzed using grounded theory procedures to extract core categories, causal conditions, contextual 

factors, strategies, and outcomes related to cultural transformation and mission redefinition. 

In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was constructed based on qualitative findings. 

The instrument measured organizational culture dimensions, entrepreneurial leadership, mission redefinition, 

and educational entrepreneurship. The statistical population consisted of faculty members and academic 

managers across Tehran universities. Using stratified random sampling, 320 valid responses were collected. 

Data were analyzed using structural equation modeling with SmartPLS. Measurement model evaluation 

included factor loadings, composite reliability, Cronbach’s alpha, average variance extracted, and discriminant 

validity. Structural model assessment involved path coefficients, t-values, coefficient of determination (R²), 

predictive relevance (Q²), effect size (f²), and overall model fit. 

Findings 

Descriptive results indicated that respondents perceived moderate to high levels of participatory and 

hierarchical cultures, with relatively strong perceptions of innovative culture, entrepreneurial leadership, 

mission redefinition, and educational entrepreneurship. Reliability and validity analyses confirmed robust 

psychometric properties for all constructs. 

Structural equation modeling revealed that innovative organizational culture exerted the strongest positive 

effect on mission redefinition, followed by entrepreneurial leadership and participatory culture. In contrast, 

hierarchical culture demonstrated a significant negative effect on mission redefinition. Mission redefinition 

exhibited the strongest direct effect on educational entrepreneurship, indicating its pivotal mediating role. 

Additionally, innovative culture and entrepreneurial leadership had significant direct effects on educational 

entrepreneurship, while hierarchical culture negatively influenced entrepreneurial outcomes. 

The model explained 62% of the variance in mission redefinition and 68% of the variance in educational 

entrepreneurship, demonstrating strong explanatory power. Predictive relevance indices and goodness-of-fit 

measures confirmed the robustness of the proposed model. Effect size analysis revealed that mission 

redefinition functioned as the central transmission mechanism through which cultural and leadership 

influences translated into entrepreneurial educational performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings provide compelling evidence that organizational culture serves as the strategic foundation for 

university transformation. Innovative and participatory cultures, reinforced by entrepreneurial leadership, 

create favorable conditions for redefining institutional missions and embedding entrepreneurship within 

educational practices. Conversely, hierarchical and control-oriented cultures restrict adaptability and suppress 

entrepreneurial momentum. The results underscore that mission redefinition is not merely an administrative 

exercise but a deeply cultural process that realigns institutional identity, priorities, and behaviors. 
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The strong mediating role of mission redefinition highlights its function as the primary mechanism converting 

cultural orientations into sustainable entrepreneurial performance. Universities that succeed in articulating new 

missions grounded in innovation, collaboration, and societal impact are better positioned to institutionalize 

entrepreneurial education and remain competitive in rapidly evolving knowledge economies. 

This study advances theory by integrating organizational culture, leadership, mission transformation, and 

educational entrepreneurship into a unified explanatory framework. Practically, it offers university leaders a 

roadmap for sustainable reform: meaningful entrepreneurial transformation requires systematic cultural 

development alongside structural and policy reforms. The findings suggest that strategic investments in 

leadership development, cultural change initiatives, and mission alignment are essential for universities 

seeking to thrive in the twenty-first century. 

References 

Abdolreza, S. (2024). The role of organizational culture in moderating the relationship between ethical reasoning and auditors' acceding to clients' request 
University of Malaya].  

Alaei, F., Ahghar, G., & Fathi Vernosfaderani, L. (2024). Identification and Explanation of Organizational Health Dimensions and 
Components among Middle School Teachers in Tehran. iase-idje, 7(2), 36-42. https://doi.org/10.61838/kman.ijes.7.2.5  

Ali, B. J., Ismail, F. B., Hamawandy, N. M., Abdul Kareem, F., Fattah, J. J., Majid, A. A., Ibrahim, D. S., Mahmood, S. A., & Hadda, S. 
A. M. A. (2025). Organizational culture effect in the relationship between training development and academic performance in the public 
Iraqi universities. Journal of Information Systems Engineering and Management, 10(21s). https://doi.org/10.52783/jisem.v10i21s.3406  

Ansari, F., Namvar, Y., Rastegoo, A., & Soleimani, T. (2025). Designing a Model for Enhancing Organizational Culture Suitable for 
Educational and Therapeutic Centers. Quarterly Journal of Research in Medical Education, 17(3), 12-27. 
https://doi.org/10.32592/rmegums.17.3.12  

Ansari, F., Namvar, Y., Rastgoo, A., & Soleimani, T. (2025). Designing a model for enhancing a suitable organizational culture for 
educational and healthcare centers. Journal of Research in Medical Education Sciences, 17(3), 12–27. 
https://doi.org/10.32592/rmegums.17.3.12  

Bamiri, Q., Amiri Shirani, P., Sharifi Rigi, M., & Mahmoudi Chaalbatolani, L. (2025). The Relationship Between Self-Leadership and 
Organizational Culture with the Quality of Work Life of Education Staff in Lordegan City. Quarterly Journal of Strategic Research in 
Education, 41(1), 195-203. https://en.civilica.com/doc/2248272/  

Farang, M., & Gharloghi, S. (2024). The Investigation of the Mediating Role of Organizational Culture in Relationship between Management 
Information Systems and Entrepreneurial Tendency (The Case of Study: The Staff of Shahid Beheshti University). Journal of 
Entrepreneurship Research, 3(1), 19-36.  

Hamuda, O. A., & Elshref, H. A. (2024). Strategic intelligence and its impact on enhancing organizational culture: A study on senior 
management staff at Misurata University. Kufa Journal of Economics and Administrative Sciences, 14(51), 141-160. 
https://doi.org/10.36322/kuey.v14i51.5947  

Kiakojouri, D. (2024). Analysis of the relationships among Organizational Culture Indicators Using the DEMATEL Method at the Islamic 
Azad University in the West of Mazandaran Province. Journal of Dynamic Management Business Analysis, 2(4), 1-12. 
https://doi.org/10.61838/dmbaj.2.4.1  

Mousavi, S. M. (2025). Pathology of the Denison model of organizational culture in entrepreneurial tourism organizations. Journal of Education 
and Entrepreneurship Management, 4(7), 101–120. https://eme.razi.ac.ir/article_3779.html  

Mousavi, S. M. (2025). Pathology of the Denison Organizational Culture Model in Entrepreneurial Tourism Organizations. Quarterly Journal 
of Education and Entrepreneurship Management, 4(7), 101-120. https://journals.razi.ac.ir/article_3779.html  

Muhseena, A. (2024). Understanding Impact of Organisational Culture on Organizational Commitment With Special Reference to Calicut 
University Affiliated Colleges in Malappuram District. International Journal for Multidisciplinary Research, 6(3). 
https://doi.org/10.36948/ijfmr.2024.v06i03.22728  

Oei, M. W., Pasinringi, S. A., Sidin, A. I., Noor, N. B., Rivai, F., & H, H. H. (2024). The Influence of Organizational Culture and Group 
Climate on Innovation Readiness at Hasanuddin University Hospital. Pharmacognosy Journal, 16(1), 150-155. 
https://doi.org/10.5530/pj.2024.16.21  

Renalwin, R. (2025). The Influence of Learning Organizational Culture, Employee Engagement, Digital Transformation, and Esg on 
Sustainable Competitive Advantage: The Role of Transformational Leadership at Abc University, Indonesia. International Journal of Social 
Science Humanity & Management Research, 04(03). https://doi.org/10.58806/ijsshmr.2025.v4i3n08  

https://doi.org/10.61838/kman.ijes.7.2.5
https://doi.org/10.52783/jisem.v10i21s.3406
https://doi.org/10.32592/rmegums.17.3.12
https://doi.org/10.32592/rmegums.17.3.12
https://en.civilica.com/doc/2248272/
https://doi.org/10.36322/kuey.v14i51.5947
https://doi.org/10.61838/dmbaj.2.4.1
https://eme.razi.ac.ir/article_3779.html
https://journals.razi.ac.ir/article_3779.html
https://doi.org/10.36948/ijfmr.2024.v06i03.22728
https://doi.org/10.5530/pj.2024.16.21
https://doi.org/10.58806/ijsshmr.2025.v4i3n08


... ر معاص یها دانشگاه ت یمأمور فیدر بازتعر  یسازمان  ی هانقش فرهنگ نییتب   

 

 
16 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

Safi Khani, R., Pardakhtchi, M. H., Kavousy, E., & Ahmadi, G. (2024). A Model of Organizational Culture for Clinical Staff at the Ministry 
of Health, Treatment, and Medical Education. International Journal of Innovation Management and Organizational Behavior (IJIMOB). 
https://doi.org/10.61838/  

Shokrollahi, M., Eftekhari, E., Mostahfezian, M., & Zahedi, H. (2024). The Complex Relationship, Between The Culture Of An 
Organization And Its Significant Impact On Promoting Novel Principeles Entrepreneurship Within Knowledge Based Companies, In 
Iran. Educational Administration: Theory and Practice, 30(7), 903-910. https://doi.org/10.53555/kuey.v30i7.6886  

Sudi, M., Arisanti, I., Hanim, S. A., Sya'rani, R., & Rahwana, K. A. (2024). The Effect of Organizational Culture and Communication Skills 
on Administrative Performance in Higher Education Institutions in East Java. West Science Interdisciplinary Studies, 2(02), 440-447. 
https://doi.org/10.58812/wsis.v2i02.673  

Sulistyorini, S. (2024). The Urgency of Organizational Culture for the Development of Islamic Educational Institutions. In Proceeding of 
International Conference on Education, Society and Humanity,  

Tarigan, B. A., Marnoto, Anwar, S. E. M. P. S., & Yusda, D. D. (2024). The Impact of Leadership Styles, Organizational Culture, and 
Innovation on School Performance in Private Educational Institutions in Bogor City. International Education Trend Issues, 2(2). 
https://doi.org/10.56442/ieti.v2i2.897  

Tussey Jr, B. (2023). Developing a Spiritual Culture Within an Organization to Promote Trust and Job Satisfaction, Leading to Employee Retention 
Wayland Baptist University]. 
https://www.proquest.com/openview/503b0b2a6a06c4f2c1933762d3d67b66/1?cbl=18750&diss=y&pq-origsite=gscholar 

Wijaya, I. M. S., & Silitonga, F. (2023). The Role Of Leadership, Organizational Culture, Competence And Motivation Toward Employee 
Commitment And Its Implications On Employee Performance In Pt Telkom Head Office. Jurnal Cafetaria, 4(1), 185-199. 
https://ejurnal.universitaskarimun.ac.id/index.php/akuntansi/article/view/832  

 

https://doi.org/10.61838/
https://doi.org/10.53555/kuey.v30i7.6886
https://doi.org/10.58812/wsis.v2i02.673
https://doi.org/10.56442/ieti.v2i2.897
https://www.proquest.com/openview/503b0b2a6a06c4f2c1933762d3d67b66/1?cbl=18750&diss=y&pq-origsite=gscholar
https://ejurnal.universitaskarimun.ac.id/index.php/akuntansi/article/view/832

