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 تقديم به 
 او كه همراهيش و مهربانيش را پاياني نيست

 پـــدرم

 و

 مـــادرم

 كه دعاي خيرشان و وجود پر مهرشان هميشه ياورم بوده است

 

 
  



 
 

 تشكر و قدر داني
 
 

خداي را سپاس كه به بنده  مرحمت عطا فرمود تا در مسير علم آموزي گام برداشته و به ميزان وسع 
 خويش در اين راه پيش روم و اين پژوهش را به سرانجام برسانم. لازم است از جناب آقاي

 كه در كسوت استاد راهنما نصايح ارزشمندشان را از بنده دريغ ننموده و با راهنماييهاي دكتر منوريان
 علمي و دلسوزانه خويش مرا در اين امر مهم ياري فرمودند و همچنين از جناب آقاي 

  به سبب اشارات حكيمانه و نكته سنجي دقيقشان كمال تشكر و امتنان را دشته باشم.دكتر امير كبيري
 در نهايت بر خود لازم مي دانم از مديران ، كارشناسان و كاركنان بانك كارآفرين  به ويژه جناب

 مدير محترم آموزش كه در تكميل و پربار شدن اين تحقيق نقش بسزايي داشته اند كيان آقاي 
 قدرداني نمايم.
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 فصل اول: کليات تحقيق  1-
 
 مقدمه 1-1

مرور نوشته های صاحب نظران مديريت مبين اين واقعيت است که فرهنگ سازمانی، رفتار 
کارکنان را در سازمان شکل می دهد. همچنين با توجه به اين که فرهنگ سازمانی، تاثيری بسزا 

بر رفتار مديران و کارکنان در تمام سطوح سازمان دارد، آنها با قدرت می توانند توانايی يک 
سازمان را در تغيير جهت گيری استراتژيک آن، تحت تاثير قرار دهند. از طرفی ديگر گرايش 

کارآفرينانه را می توان به مثابه يک استراتژی در سطح بنگاه دانست که بنگاهها از آن برای 
تصويب اهداف سازمانی، حفظ نگرش و ايجاد مزايای رقابتی استفاده می کنند در اين فصل به 

بررسی کليات تحقيق پرداخته شده است. جهت حفظ انسجام مطالب اين فصل، ابتدا مسئله تحقيق 
اهداف تحقيق، و فرضيه ها  و در پايان اين فصل نيز مدل مفهومی تحقيق  بيان گرديده و سپس

ارائه شده است.  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 



 
 

 
 بيان مسئله تحقيق 1-2
 

مطالعات نشان می دهد که توسعه کارآفرينی در يک سازمان مستلزم ايجاد زمينه های آن است و 
فرهنگ سازمانی يکی از مهمترين زمينه های رشد و توسعه کارآفرينی در يک سازمان تلقی می 

شود. با توجه به ترکيب جمعيتی جوان کشور و روند موجود در جامعه اطلاعاتی و ضرورت 
ايجاد    فرصت های شغلی، لزوم رهايی اقتصاد کشور از وابستگی به مواد خام اوليه به ويژه 

نفت خام و خروج از وضعيت اقتصادی تک محصولی باعث می شود که سياست گذاران و 
تصميم گيرندگان کشور به منبع قابل اتکايی به جز مواد اوليه بينديشند و بدون شک اين منبع 

) 10، 1388حياتی چيزی جز خلاقيت، نوآوری و کارآفرينی نمی باشد.(مقيمی، 
امروزه در عرصه جهانی و بين المللی، افراد خلاق، نوآور و مبتکر به عنوان کارآفرينان منشاء 

تحولات بزرگی در زمينه های صنعتی و توليدی و خدماتی شده اند، چرخهای توسعه اقتصادی 
همواره با توسعه کارآفرينی به حرکت در می آيد. اين مسئله ضرورت توسعه کارآفرينی به ويژه 

0Fتوسعه آن در سازمان و جامعه را بيان می دارد. هم در ادبيات آکادميک (کوين

 ) و 7، 1991، 1
1Fهم در نشريات عمومی (پيترز

) به اين نکته اشاره گرديده است که کارآفرينی برای 2،1982،23
سازمانها با عملکرد بالا بسيار ضروری است. 

بانکها موسساتی هستند که تعهدات کوتاه مدت را به دارايی های بلند مدت تبديل می کنند و 
اجرای صحيح اين فرايند، توانايی بانکها در پاسخ گويی به برداشت های مشتريان و تقاضاهای 
جديد برای وام را می طلبد، برای رسيدن به مديريت نقدينگی کارآمد نياز به ساختار سازمانی 

کم هزينه و متنوع و سيستم اندازه گيری و پايش نقدينگی می باشد. مشکل  مناسب، ابزارهای
اصلی مديريت نقدينگی در سيستم بانکداری اسلامی مربوط به کمبود ابزارها و روش های تامين 
مالی می باشد که لازمه حل آن توسعه نظام تامين مالی اسلامی با رويکردی نوآورانه می باشد. 
در مورد بانکهای خصوصی اهدافی کليدی وجود دارند که عبارتند از : اصلاح وضعيت شبکه 
شعب، کاهش هزينه ارائه خدمات، افزايش کارآيی شبکه بانکی، گسترش تنوع خدمات بانکی، 
بهبود در کيفيت خدمات و افزايش در سرعت ارائه خدمات. که از همه اين موارد مهمتر بهبود 
وضعيت نيروی انسانی است. چرا که اگر همه اين عوامل و منابع مهيا باشند ولی منابع انسانی 

کارآمد و پويا در سازمان وجود نداشته باشد هيچ کدام از عوامل مذکور نخواهند توانست کارآيی 
و اثربخشی موثری داشته باشند. از سوی ديگر بانکها می بايد برای جلب رضايت مشتريان و 

 و با توجه به اينکه در کشور ما وحفظ مشتريان موجود خود تلاش وافر انجام دهند. از همين ر
اجرای قانون يکسان سازی سودهای سپرده در همه بانکهای خصوصی و دولتی اجرا گرديده 

است، منجر گرديده تا قدرت مانور بانکهای خصوصی در زمينه استفاده از ابزار سود دهی به 
مشتريان و جلب نظر آنان بسيار محدود گردد. از همين رو بانکهای خصوصی برای جذب 

مشتريان بيشتر و جلب نظر آنها به سرمايه گذاری در بانکهای خود بايد بدنبال راههای نوين و 
تازه تری باشند تا بتوانند در جهت رشد و توسعه گام بردارند. همچنين بدليل وجود رقيبان دولتی 

                                                
Covin  1 

2  Peters 



 
 

و خصوصی در اين صنعت نياز به نوآور بودن و داشتن روحيه تغيير پذيری در تمامی سطوح 
سازمان به مراتب بيشتر احساس می شود.  

با توجه به اين مسئله اين پژوهش به ارزيابی تاثير فرهنگ سازمانی بر گرايش کارآفرينی 
در بانک کارآفرين می پردازد.  سازمانی

 
 اهميت و ضرورت انجام تحقيق: 1-3

با توجه به اينکه کشور ما با مشکلات اقتصادی مانند نرخ تورم و بيکاری مواجه است. برای 
رهايی از اين مسائل نياز به کارآفرينان سازمانی دارد تا در راستای رشد و توسعه سازمان و 

جامعه دست به کار شوند. ترويج و اشاعه مفهوم کارآفرينی و همچنين بسترسازی برای فرهنگ 
حامی کارآفرينی برای جوامع در حال توسعه ای مانند ايران ضروری وحياتی می باشد. نکته 

ديگری را که می توان در باب اهميت و ضرورت انجام تحقيق بيان داشت اين است که در دنيای 
در حال تحول امروز کاميابی برای جوامع و سازمانهايی ميسر است که بين منابع کمياب و 

قابليت های مديريتی و کارآفرينی منابع انسانی خود رابطه معنی داری برقرار سازند. به عبارتی 
ديگر جامعه و سازمانی می تواند در مسير توسعه حرکت رو به جلو و با شتابی داشته باشد که 
با ايجاد بسترهای لازم منابع انسانی خود را به دانش و مهارت کارآفرينی مولد تجهيز کند و با 

استفاده از اين توانمندی ارزشمند، ساير منابع جامعه و سازمان را برای رسيدن به رشد و توسعه 
هدايت نمايد، محققان از دنيای امروز به عنوان عصر نبود تداوم ياد می کنند. به اين معنی که 
ديگر تجارب و راه حل های گذشته برای مسائل جاری و آينده سازمان کارگشا نيستند. بايد به 

شيوه ای ديگر انديشيد و به دنبال راهکارهای جديد سازمانی بود تا بتوان کالاها و خدمات را با 
کمترين هزينه و با کيفيت برتر آنگونه که در شرايط بازار جهانی بتوانيم رقابت کنيم و برنده اين 

  بانك كارآفرين به عنوان بنگاهی که بر پايه اعتمادي كه افكار مسابقه جهانی باشيم توليد کرد.
عمومي، مشتريان، سهامداران و كارمندان به آن دارند استوار گرديده است و اين اعتماد ناشي از 
شفافيت، درستكاري و سلامتي است كه در رفتار سازماني كاركنان، مديران و هيأت مديره بانك 

كارآفرين همواره به آن معتقد و پايبند بوده اند ناشی گرديده است. در بانك كارآفرين كسب 
رضايت و حفظ منافع مشتريان داراي اهميتي برابر با منافع بانك بوده و تضييع حقوق مشتريان 

به  هيچ وجه ، حتي به دليل كسب منافع براي بانك قابل قبول نيست. بانک کارآفرين به عنوان 
بنگاهی خوشنام و با امکانات بالقوّه فراوان برای رشد و توسعه، برخورداری از سازمان و 

نيروی انسانی نسبتاً جوان، مالکيت خصوصی و امکان مديريت حرفه ای دستيابي به افق های 
جديد و تعالی سازمانی را سرلوحه اهداف خود قرار داده است و برای رسيدن به اين اهداف 

بهره گيري از راهبردهای دانش محور را با استفاده از فن آوری روزآمد، هدف گذاری صحيح، 
اعتماد به سرمايه هاي انسانی، پويايی سازمانی مدنظر قرار داده است تا با انعطاف پذيری در 
شرايط ناپايدار محيط بين المللی ضمن شناخت صحيح از فرصت ها با چالاكي چالش ها را با 

تقويت تا بتواند به ماموريتی که در سند چشم انداز بانک مبنی بر موفقيت پشت سر بگذارد. 
ساختار مالي بنگاه هاي كارآفريني (مشتريان هدف) و كمك به رشد پايدار كسب و كار آنها از 

طريق ابداع و ارائه «راه حل هاي نوآورانه مالي» بمنظور هموارسازي مسير توسعه اقتصادي، 
ز اين رو ضروری به نظر می رسد اتوانمندسازي و ارتقاء جايگاه بخش خصوصي است برسد. 



 
 

که برای تحقق اين اهداف در بانک کارآفرين بايد به پرورش مفاهيم آموزشی و عملی شدن آن 
مفاهيم به صورت تغييرات رفتاری و عملکردی کوشش نمود. يکی از راهکارها ايجاد تفکر 

استراتژيک در سازمان است. ايجاد تفکر استراتژيک در سازمان باعث درک بهتر سازمان و 
محيط آن شده و به خلاقيت های مکرر منجر می شود و می توان گفت  اثر سينرژيک در توسعه 

بلند مدت جامعه در ابعاد مختلف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی را به دنبال خواهد داشت. 
 
 اهداف تحقيق 1-4
 هدف اصلی  1-4-1

به طور کلی مهمترين هدف انجام اين تحقيق بررسی تاثير فرهنگ سازمانی بر گرايش 
کارآفرينی سازمانی در بانک کارآفرين می باشد. 

 اهداف فرعی  1-4-2
- شناخت فرهنگ سازمانی (فرهنگ کلان) حاکم بر بانک کارآفرين 

- شناخت خرده فرهنگهای موجود در بخش های مختلف بانک کارآفرين 
 
  سوالها يا فرضيه های تحقيق:1-5
 

   فرضيه اهم:
 فرهنگ سازمانی بر گرايش کارآفرينی سازمانی در بانك كارآفرين تاثير دارد    
 

فرضيات اخص: 
- درگير شدن در کار بر گرايش کارآفرينی سازمانی در بانك كارآفرين تاثير دارد. 

- سازگاری (ثبات و يکپارچگی) بر گرايش کارآفرينی سازمانی در بانك كارآفرين تاثير دارد. 
- انطباق پذيری بر گرايش کارآفرينی سازمانی در بانك كارآفرين تاثير دارد. 

- رسالت يا ماموريت بر گرايش کارآفرينی سازمانی در بانك كارآفرين تاثير دارد. 
 
 قلمرو تحقيق: 1-6

قلمرو مکانی اين تحقيق محدود به واحد ستادی بانک کارآفرين بوده و پژوهش مزبور نيز در 
برگيرنده مولفه های فرهنگ سازمانی و گرايش کارآفرينی سازمانی در حوزه مديريت کسب و 

 می باشد .  1389 لغايت اسفند ماه 1389کار است . قلمرو زمانی تحقيق از پاييز 
 
 
 حجم نمونه و روش نمونه گيری، حجم جامعه 1-7

 نفر می باشند پوشش می دهد که 353 اين تحقيق مديران و کارشناسان بانک مزبور را که جمعا 
 نفر بعنوان حجم نمونه مورد سنجش قرار می گيرند و با توجه به نيروی انسانی شاغل 106تعداد 

در بانک از روش نمونه گيری تصادفي ساده استفاده می شود. همچنين برای تجزيه و تحليل و 
حصول نتايج از داده های جمع آوری شده با در نظر گرفتن روش انجام تحقيق از يک سلسله 



 
 

فنون آماری مرتبط استفاده شده و برای سهولت در استفاده از اين فنون آماری از  نرم افزار 
SPSS بهره گرفته می شود. 16  نسخه 

 
 روش تحقيق 1-8

اين تحقيق بر حسب هدف از نوع کاربردی و برحسب نحوه گردآوری داده ها از نوع         
توصيفی- زمينه يابي  می باشد. 

 
 ابزار گردآوری داده ها 1-9

در اين تحقيق از پرسشنامه به عنوان ابزار گردآوری داده ها استفاده می شود که برای سنجش   
فرهنگ سازمانی از پرسشنامه دنيسون و برای سنجش گرايش کارآفرينی از پرسشنامه دس و 

لامپکين در قالب يک پرسشنامه تلفيقی استفاده خواهد شد. 
 
 تعريف متغيرهای تحقيق: 1-10
 تعريف متغيرها (نام گذاری، دسته بندی) 1-10-1

متغير مستقل متغير وابسته 
فرهنگ سازمانی: گرايش کارآفرينانه: 

استقلال طلبی – نوآوری - ريسک پذيری- پيشگامی و 
رقابت جويی 

درگير شدن در کار- سازگاری - انطباق پذيری و 
 رسالت 

    
      

 تعريف نظری متغيرها 1-10-2
الف ) فرهنگ سازمانی  

در اين تحقيق برای سنجش فرهنگ سازمانی به عنوان متغير مستقل از مدل دنيسون که ويژگی 
های فرهنگی را در چهار بعد زير تقسيم بندی نموده است استفاده شده است: 

درگير شدن در کار 
سازمانهای اثر بخش افرادشان را توانمند می سازند. سازمانها را بر محور گروههای کاری 

تشکيل  می دهند و قابليت های منابع انسانی را در همه سطوح توسعه می دهند. اعضای سازمان 
به کارشان متعهد شده و خود را به عنوان پاره ای از پيکره سازمان احساس می کنند که در 

تصميم گيری نقش دارند و اين تصميمات است که بر کارشان موثر است و کار آنها مستقيما با 
) 1384اهداف سازمان پيوند دارد. (بختايی،

در مدل دنيسون اين بعد با سه شاخص اندازه گيری می شود که عبارتند از:  
 افراد، اختيار و ابتکار و توانايی برای اداره کردن کارشان را دارند. اين امر توانمند سازی :

نوعی حس مالکيت و مسئوليت در سازمان ايجاد می کند. 
 در سازمان به کار گروهی در جهت اهداف مشترک ارزش داده می شود، به طوری تيم سازی :

که کارکنان به مانند مديران احساس می کنند در محل کار خود پاسخگو هستند. 



 
 

 سازمانها به منظور تامين نيازها و باقی ماندن در صحنه رقابت به طور توسعه قابليت ها :
 )2000مستمر به توسعه مهارتهای کارکنان می پردازند. (دنيسون، 

 
 

 سازگاری (ثبات و يکپارچگی): 
سازمانهای اثر بخش سازمانهايی هستند که با ثبات و يکپارچه بوده و رفتارهاي کارکنان از 

ارزشهای بنيادين نشات گرفته باشد. رهبران و پيروان در راه رسيدن به توافق مهارت يافته و 
) 1388،70فعاليت های سازمان  به خوبی هماهنگ و پيوسته است. (کاوسی، 

 اين بعد با سه شاخص به شرح ذيل اندازه گيری می شود :
 اعضای سازمان در يک دسته از ارزشهايی که هويت و انتظارات آنها را ارزشهای بنيادين :

 تشکيل می دهند شريک هستند.
 اعضای سازمان قادرند در اختلافات مهم به توافق برسند. اين توافق هم شامل توافق در توافق:

سطح زيرين و هم توانايی در ايجاد توافق در سطوح ديگر می باشد. 
 واحدهای سازمانی با کارکردهای متفاوت می توانند برای رسيدن به هماهنگی و پيوستگی :

 )1384اهداف مشترک خيلی خوب باهم کار کنند. (بختايی،
انطباق پذيری : 

 سازمانهايی که به خوبی يکپارچه هستند به سختی تغيير می يابند. لذا يکپارچگی درونی و 
) 1384انطباق پذيری بيرونی را می توان مزيت و برتری سازمان به حساب آورد. (بختايی،

 اين بعد نيز با سه شاخص مورد بررسی قرار می گيرد: 
سازمان قادر است راههايی برای تامين نيازهای تغيير ايجاد کند و می تواند محيط ايجاد تغيير: 

سازمان را بشناسد، به محرک های جاری پاسخ دهد و از تغييرات آينده پيشی جويد. 
 سازمان مشتريان را درک می کند و به آنها پاسخ می دهد و پيشاپيش در صدد  مشتری گرايی:

تامين آينده بر می آيد. در واقع مشتری گرايی نشان دهنده اقداماتی است که سازمانها و موسسات 
در جهت راضی نگه داشتن مشتريان بر می دارند. 

ميزان علائم محيطی را که سازمانها و يا موسسات دريافت، ترجمه و تجزيه يادگيری سازمانی: 
و تحليل و تفسير می کنند و فرصتهايی را که برای تشويق، خلاقيت، سبک دانش و توسعه 

) 2000توانايی ها ايجاد می کنند، اندازه می گيرد. (دنيسون، 
رسالت يا ماموريت:  

سازمانهای موفق درک روشنی از اهداف و جهت خود دارند، طوری که اهداف سازمانی و 
)  1388،71اهداف استراتژيک را تعريف کرده و چشم انداز سازمان را ترسيم می کنند.(کاوسی

اين بعد نيز توسط سه شاخص اندازه گيری می شود که عبارتنداز : 
 گرايشهای استراتژيک روشن جهت اهداف سازمانی را نشان  گرايش و جهت گيری استراتژيک:

 می دهد و هر شخص می تواند خودش را در آن بخش مشارکت دهد. 
 اهداف با استراتژی ماموريت و افق ديد سازمان پيوند می يابد و سمت و سوی اهداف و مقاصد:

کار افراد را نشان می دهد. 


