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چكيده:
رو  نيست. در پژوهش هاي  پوشيده  بر هيچ كس  امروز  اقتصاد  كارآفرينى در  اهميت 
به رشدى كه در حوزه كارآفرينى صورت پذيرفته است تاكيد بيشتر بر تزريق روحيه 
مى  كار  و  كسب  محيط  با  سازمان  تطابق  و  سازمان  زيرساخت هاى  در  كارآفرينى 
باشد. گرايش كارآفرينى به عنوان شاخه اى از كارآفرينى است كه كمتر مورد توجه قرار 
گرفته است. در اين پژوهش هدف اصلى بررسى تاثير فرهنگ سازمانى به عنوان يك 
گرايش  روى  بر  سازمان  اعضاى  بين  مشترك  ارزش هاى  و  اعتقادات  باورها،  سلسه 
فرهنگ  كه  مى كند  ادعا  مطالعه  اين  است.  كارآفرينى  بانك  در  سازمانى  كارآفرينى 
سازمانى بر گرايش كارآفرينى سازمانى در بانك مزبور تاثيرگذار است. در اين پژوهش 
از الگوى دنيسون  براى سنجش فرهنگ سازمانى سازمان مزبور استفاده شده است كه 
شاخص هاى درگير شدن در كار، سازگارى، انطباق پذيرى و رسالت بعنوان مولفه هاي 
وابسته  متغير  سنجش  براى  لامپكين   و  دس  الگوى  از  و  هستند  مستقل  متغير 
گرايش كارآفرينى كه شاخص هاى استقلال طلبى، نوآورى، پيشگامى، رقابت جويى و 
و  ارزيابى ها  نتيجه  است.  استفاده شده  دهد،  مى  قرار  ارزيابى  مورد  را  ريسك پذيري 
بررسى هاى انجام گرفته حكايت از تائيد فرضيه اصلى پژوهش مبنى بر تأثير فرهنگ 
سازمانى بر گرايش كارآفرينى در بانك كارآفرين و همچنين تائيد فرضيه هاى فرعى 
مبني بر تأثير شاخص هاى درگير شدن در كار، سازگارى ، انطباق پذيرى و رسالت يا 
ماموريت با گرايش كارآفرينى سازمانى، دارد. در نهايت بررسى ها بيان مى دارند كه 

فرهنگ حاكم بر بانك كارآفرينى فرهنگى ماموريتى است.
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بررسى رابطه قواعد ساختارى نظام جامع رفاه و تأمين اجتماعي و 
قواعد ماهوي اين نظام

مقدمه
رفتار  سازمانى،  فرهنگ  كه  است  واقعيت  اين  مبين  مديريت  نوشته هاى صاحب نظران  مرور 
كاركنان را در سازمان شكل مى دهد. همچنين با توجه به اين كه فرهنگ سازمانى، تاثيرى بسزا بر 
رفتار مديران و كاركنان در تمام سطوح سازمان دارد، آنها با قدرت مى توانند توانايى يك سازمان 
را در تغيير جهت گيرى راهبردى آن، تحت تاثير قرار دهند. از طرفى ديگر گرايش كارآفرينانه را 
مى توان به مثابه يك راهبرد در سطح بنگاه دانست كه بنگاه ها از آن براى تصويب اهداف سازمانى، 

حفظ نگرش و ايجاد مزاياى رقابتى استفاده مى كنند. 
يكى از دلايل عمده توجه و علاقه نسبت به مطالعه فرهنگ آن است كه مفهوم فرهنگ نه تنها 
با تحليل سازمان مرتبط است بلكه به ما كمك مى كند تا بدانيم در سازمان، جايى كه خرده فرهنگ ها 
وگروه هاى كارى بايد با هم كار كنند، چه مى گذرد. از طرفى اهميت كارآفرينى در اقتصاد امروز بر 
هيچ كس پوشيده نيست چرا كه كشورهاى توسعه يافته در تلاشند تا با زمينه سازى هاى مناسب 
و تخصيص منابع مورد نياز، نتيجه حاصل از فعاليت هاى كارآفرينانه را به حداكثر برسانند. با توجه 
به اين رويكرد كشورهاى در حال توسعه نيز مى بايد جهت رسيدن به رشد پايدار اقتصادى، شرايط 

.(Schein, 1382, 40) بهره مندى از كارآفرينى را در سازمان هاى خويش آماده و مهيا سازند

ديدگاه ها و نقطه نظرات در مورد فرهنگ سازمانى
در تعريف واژه فرهنگ بايد عنوان داشت كه فرهنگ واژه اى است  فارسى و مركب از دو جزء 

فر و هنگ. 
فر، پيشوند به معناى جلو و بالاست و هنگ، به معناى كشيدن و نيز تعليم و تربيت است. در 
زبان انگليسى واژه culture به كار مى رود و معناى آن كشت و كار و يا پرورش است. اين واژه 
در ابتدا به معناى كشت و زراعت بوده و از قرن نوزدهم به بعد مردم شناسان آن را در معناى جديد 

به كار گرفتند (كاوسى،1388،13).
مى شود،  حمايت  سازمان  يك  وسيله  به  كه  غالب  ارزش هاى  عنوان  به  سازمانى  فرهنگ 
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فلسفه اى كه خط مشى سازمان را به سمت كاركنان و مشتريان هدايت مى كند، ارزش هايى كه به 
كمك آن ها كارها و امور روزمره سازمان انجام مى پذيرد يا مفروضات و باورهاى بنيادى كه بين 
اعضا سازمان مشترك مى باشند، در هر سازمانى الگوهايى از باورها، سمبل ها، شعاير، داستان ها و 
آداب و رسوم وجود دارند كه به مرور زمان به وجود آمده اند. اين الگوها باعث مى شوند در مواردى 
مانند سازمان چيست و چگونه اعضا بايد رفتار خود را ابراز كنند، درك مشترك و يكسانى بين اعضا 

به وجود آيد (كاوسى،1388،13).
شاين در تعريف فرهنگ سازمانى مى گويد: فرهنگ سازمانى الگويى از مفروضات است كه 
انطباق با محيط خارجى و  توسط گروه معينى كشف و اختراع شده يا توسعه يافته به طورى كه 
اعتبار  باشد،  الگو در طى زمان كارآيى خوبى داشته  اين  اگر  آنها مى آموزد.  به  را  انسجام درونى 
مى يابد به طورى كه شيوه صحيح ادراك، انديشه و احساس اعضاى جديد را درباره مشكلاتشان 

.(Schein, 1382, 9) شكل مى دهد
به طور كلي فرهنگ سازماني ادراكي است كه افراد از سازمان خود دارند و مفهومى است كه 
نه در سازمان وجود دارد و نه در فرد و ويژگي هاي خاصي كه در يك سازمان وجود دارد و  نمايانگر 

خصوصيات معمول و ثابتي است كه سازمان ها را از يكديگر متمايز مي كند (مشبكي،1380). 
مى چسباند هم  به  را  سازمان  اجزا  كه  پيوسته  هم  به  است  بسترى  سازماني  فرهنگ 
(Queen, 1999). هافستد (1991)1 فرهنگ سازماني را برنامه ريزي جمعي ذهن بيان مي كند كه 
افراد يك سازمان را از سازمان هاي ديگر متمايز كند. فرهنگ هاي سازماني شالوده اى تاريخي دارند 
بدين معني كه نمي توان رابطه بين فرهنگ سازماني و تاريخ را از هم جدا كرد و فرهنگ سازماني 
به طور ناگهاني و اتفاقي بوجود نمي آيد (Tris & Bear, 1993). بسياري از صاحب نظران بر 
اين عقيده اند كه “فرهنگ سازماني، سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضاء نسبت به يك 
سازمان دارند و همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي شود” (طوسى، 1372، 67). 
فرهنگ سازماني عبارت است از ارزش هاي اصلي، مفروضات، تفسيرات در رويكرد هايي كه 
ويژگي هاي يك سازمان را مشخص مي كند كه در چهارگونه فرهنگ سازماني نمايان مي شود. اين 

چهارگونه شامل قومي، ويژه سالاري، بازار و سلسله مراتب مي باشند (كاوسى،1388،34).
فرهنگ سازمانى دركى كلى است كه اعضا از سازمان دارند. آگاهى از اين موضوع كه فرهنگ 
سازمانى داراى ويژگى هاى عمومى است بدان معنى است كه سازمان داراى فرهنگ هاى فرعى 
مى باشد. بيشتر سازمان ها داراى يك فرهنگ حاكم و تعدادى فرهنگ هاى فرعى هستند. فرهنگ 
1. Hofstede
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حاكم نمايانگر ارزش هاى اصولى است كه اكثريت اعضاى سازمان در آنها مشترك يا سهيم هستند. 
اعضاى  و همانندى هستند كه  يا شرايط مشابه  تجربيات  از مسائل،  بازتابى  فرعى  فرهنگ هاى 
سازمان با آنها روبه رو مى شوند. اگر يك سازمان فرهنگ حاكم نداشته باشد و تنها داراى تعداد 
زيادى زير مجموعه هاى فرهنگى باشد، در آن صورت ارزش فرهنگ سازمانى(به عنوان يك متغير 
مستقل) بسيار پايين مى آيد زيرا در آن صورت كسى نمى تواند رفتار مناسب را از رفتار نامناسب 

تشخيص دهد و در اين باره تصميم گيرى نمايد. (الوانى،1388،516)
با نگاهى دقيق به تعاريف پى مى بريم كه زمينه اصلى فرهنگ سازمان وجود نظامى از معانى و 
مفاهيم مشترك در ميان اعضاى سازمان است. با توجه به تعاريف فوق و در نظر گرفتن اشتراكات 
اين تعاريف مى توان تعريفى جامع و كلى را كه مورهد، گريفين  ارائه نموده اند بيان داشت. آن ها 

عقيده دارند كه:
فرهنگ سازمانى به يك دسته از ارزش ها اطلاق مى شود كه اغلب مورد پذيرش و تائيد قرار 
مى گيرند، در داخل سازمان به اشخاص كمك مى كنند تا آن ها نسبت به اقداماتى كه قابل قبول 
تلقى مى شوند و اقداماتى كه غير قابل قبول به حساب مى آيند، معرفت پيدا كنند. اغلب اين ارزش ها 

از طريق داستان ها و ساير ابزارهاى نمادين منتقل مى شوند (مورهد، گريفين،1387،21). 

ديدگاه ها و نقطه نظرات در مورد گرايش كارآفرينى
اين واژه اى است كه به ذهنيت بنگاه هاى درگير در امر پيگيرى كسب و كارهاى جديد مى پردازد و 
.(Dess, Lumpkin, 1996) چارچوبى مفيد را براى پژوهش در مورد فعاليت كارآفرينى ايجاد مى نمايد
به هم  فرايندهاى  يا  فعاليت ها  از  براى توصيف مجموعه اى مناسب  واژه  اين  از  متخصصان 
برگيرنده  در  فرايندهايى  چنين   (Ginsberg, 1985; Nite, 1997) مى كنند  استفاده  مرتبط 
طيف گسترده اى از فعاليت هايى هستند كه شامل برنامه ريزي، تجزيه و تحليل، تصميم گيرى و ابعاد 

(Hart, 1992) .ديگرى از فرهنگ سازمانى، سيستم ارزشى و هدف هستند
بنابراين، گرايش كارآفرينانه را مى توان به مثابه يك راهبرد در سطح بنگاه دانست كه بنگاه ها از 
آن براى تصويب اهداف سازمانى، حفظ نگرش و ايجاد مزاياى رقابتى و حفظ آن استفاده مى كنند. 
متخصصان غالبا تدوين راهبرد را بر اساس الگوهاى عملى يا روش هايى بررسى مى كنند كه قابل 

 .(Rajakoplan, Rashid and Data, 1993) تعميم در بين سازمان هاى مختلف هستند
كارآفرين  بنگاه  ارائه شده،   (1986) ميلر  توسط  كه  كارآفرينى  گرايش  از  اوليه اى  تعريف  در 
انجام  را  خطر  پر  كارى  و  مى كند، كسب  بازار محصولات شركت  نوآورى  در  كه  است  بنگاهى 
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مى دهد، نخستين شركتى است كه دست به نوآورى هاى پيش نگرانه مى زند و بدين ترتيب از رقباى 
خود سبقت گرفته و آنها را پشت سر مى گذارد. 

بر مبناى تعريف ميلر، سه بعد از گرايش كارآفرينى شناسايى و در ادبيات پژوهش مورد استفاده 
قرار گرفتند كه عبارتند از : نوآورى، ريسك پذيرى و پيش نگرى.

نوآورى عبارت است از پيش قدم شدن در خلاقيت و تجربه كردن از طريق معرفى محصولات 
يا خدمات جديد و همچنين رهبرى فناورانه از طريق تحقيق و توسعه در فرايندهاى جديد.

ريسك پذيرى در برگيرنده اقدام كردن از طريق ورود به حوزه اى ناشناخته، استقراض ميزان 
زيادى پول و استفاده از منابع مهم براى انجام كسب و كار در محيط هايى پر از ابهام است.

پيش نگرى يك نوع فرصت جويى و نگاه كردن به آينده است كه از طريق معرفى محصولات 
آينده صورت مى گيرد  تقاضاى  پيش بينى  مبناى  بر  كردن  و عمل  رقبا  از  پيش  و خدمات جديد 

(مقيمى،1387،592).
لامپكين و دس (1996) دو بعد ديگر را به گرايش كارآفرينى اضافه كردند. آنها تهور رقابتى و 

استقلال را به عنوان عناصر الزامى در مفهوم گرايش كارآفرينى مطرح كردند.
و  است  رقبا  برابر  در  بهتر  عملكرد  براى  بنگاه  يك  تلاش هاى  شدت  بيانگر  رقابتى  تهور 
 Dess, 2005,) ويژگى آن يك وضعيت تهاجمى قوى يا پاسخى جسورانه به اقدامات رقبا است

.(Lumpkin
استقلال يك اقدام مستقل است كه رهبران يا تيم هاى كارآفرينى در كسب و كار جديد انجام 

مى دهند و ثمره آن را نيز مى بينند (مقيمى،1387،594). 
لامپكين و دس (1996) چارچوبى را براى پژوهش در مورد رابطه ميان ابعاد گرايش كارآفرينى 
و عملكرد بنگاه و همچنين تاثير عوامل سازمانى و محيطى بر رابطه عملكرد گرايش كارآفرينى 

.(Lumpkin, 2005) ارائه كردند

مطالعه پيشينه پژوهش 
وگرايش  سازمانى  فرهنگ  مورد  در  كه  گرديد  مشخص  آمده  عمل  به  بررسى هاى  طبق 
واژه گرايش  بودن  تازه  به  توجه  با  پذيرفته است ولى  انجام  پژوهش هاي گسترده اى  كارآفرينى، 
كارآفرينى پژوهش هاي پيرامون اين مسئله به ميزان بسيار محدودى مشاهده گرديد. در بررسى 
پيشينه، در ابتدا به پژوهش هاي مربوط به فرهنگ سازمانى و در ادامه به پژوهش هاى مرتبط با 

گرايش كارآفرينى پرداخته مى شود:
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پژوهشى كه توسط سه تن از اعضاى هيات علمى دانشگاه رهيد ايسلند1 با عنوان به كارگيرى 
فرهنگ سازمانى در فرايند مديريت راهبردى (Onil, Bioras and School) انجام شده است 
نشان مى دهد كه فرهنگ سازمانى به طور مستقيم روى رفتار كاركنان از طريق كاهش پديده عدم 
اطمينان تاثير مى گذارد. البته تاثير فرهنگ سازمانى بر مديريت راهبردى با توجه به ساير عوامل 
نظير ماهيت وظايف و مهارت كاركنان متفاوت است. در پژوهش ديگر كه توسط زى زانگ2 در 
دانشگاه علوم و فناورى هنگ كنگ در سال 1998 انجام شده است، در دو نمونه مستقل، روابط بين 
قدرت رهبر و قدرت فرهنگ سازمانى در موسساتى كه در چين واقع شده مورد بررسى قرار گرفته 
و همچنين شرايطى كه ممكن است هماهنگى كمترى بين اين دو پديده وجود داشته باشد نيز 
بررسى شده است. نتايج پژوهش وجود يك رابطه قوى بين فرهنگ سازمانى و رهبرى اجرايى را 
در بسيارى از موسسات تائيد مى كند. با وجود اين در موسسات و شركت هاى دولتى رابطه بين اين 
دو مقوله كمتر از شركت ها و سازمان هاى خصوصى است. از سوى ديگر ارتباط ضعيف بين فرهنگ 
و رهبرى بيشتر در سازمان ها و شركت هاى بزرگ و قديمى و به همان ترتيب در شركت هايى كه 
منابع آن محدود بوده، مشاهده شده است. در پژوهش هاى داخلى مى توان به پژوهشى كه توسط 
زارعى متين در سال 1374 با عنوان تبيين الگوى فرهنگ سازمانى بر اساس ارزش هاى اسلامى 
در محيط كار و نقش آن بر رضايت شغلى انجام شده است چنين نتيجه گرفت كه در سازمان هاى 
بر  مبتنى  فرهنگ سازمانى  الگوى  نظر  از  موجود  و وضعيت  بين وضعيت مطلوب  اجرايى كشور 
جهان بينى اسلامى، تفاوت معنى دارى وجود دارد و ايجاد توسعه الگوى فرهنگ سازمانى مبتنى بر 
ارزش هاى اسلامى در افزايش رضايت شغلى كاركنان تاثير مثبت دارد. همچنين در پژوهشي ديگر 
كه بر اساس الگوى دنيسون توسط ميربختايى در سال 1384 در مقطع كارشناسى ارشد انجام شده 
انواع  به بررسى فرهنگ محيط كار در سازمان مديريت صنعتى پرداخته شده كه پس از معرفى 
الگويى به نسبت جديدتر و كاملتر است  الگوى دنيسون كه  الگوهاى شناخت فرهنگ سازمانى، 
بيانگر آن است كه اين سازمان در هر چهار بعد فرهنگ  نتايج اين پژوهش  انتخاب شده است. 
سازمانى در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار دارد، با اين وجود در برخى شاخص ها از جمله 

هماهنگى و پيوستگى اهداف نيازمند بهبود است.

1. Island
2. Zi Zang
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الگوى نظرى پژوهش
رابينز عقيده دارد اگر فرهنگى وجود داشته باشد و براى بررسى و تحليل مد نظر قرار گيرد 
بايد ابعاد مشخصى داشته باشد كه بتواند تعريف شده و مورد سنجش واقع شود. در مورد فرهنگ 
سازمانى الگوها و نگرش هاى مختلفى وجود دارد. عده اى از دانشمندان برروى عوامل محيطى موثر 
بر فرهنگ سازمانى پافشارى كرده اند. برخى ديگر بر كانون توجه سازمان تاكيد داشتند و عده اى 
ديگر به ساختار داخلى سازمان و سيستم هاى پاداش دهى و مكانيزم هاى داخلى توجه داشتند. برخى 
ديگر برروى مسائل روان شناختى و استراتژى متمركز شدند. الگويى كه در اين پژوهش استفاده 
شده است براى متغير مستقل فرهنگ سازمانى الگوى دنيسون 2000 است. دلايل انتخاب اين 

الگو به عنوان الگوى مفهومى و نظرى پژوهش عبارتند از:
1- الگوى دنيسون مبناى رفتارى دارد ولى ساير الگوها اغلب مبنايى روانى و نامشخص دارند.
2- الگوى دنيسون در محيط كارى طراحى و ايجاد شده است ولى طراحى ساير الگوها معمولاً 

در محيطى دانشگاهى انجام گرفته است.
3- نتايج تجارى قسمت هاى مختلف سازمان در الگوى دنيسون با هم مرتبط هستند ولى در 

ساير الگوها اغلب درباره ارتباطات خاص، نتايج تجارى داراى ابهام هستند.
4- الگوى دنيسون از زبانى تجارى براى بيان مفاهيم تجارى استفاده مى كند ولى در ساير 

الگوها اغلب از زبانى غير تجارى استفاده شده است كه بايد به زبان تجارى تبديل گردند.
به صرف زمان  نياز  اغلب  الگوها  اجرا مى شود ولى ساير  الگوى دنيسون سريع و راحت   -5

زيادى هستند تا سنجش شوند و يا در فضاى كسب و كار نتايج حاصل از آنها تفسير شوند.
براى  اغلب  الگوها  اجرا است، ولى ساير  الگوى دنيسون در تمامى سطوح سازمان قابل   -6

پياده سازى در سطوح بالاى سازمان طراحى شده اند (طهرانى،1387).
اين الگو رابطه بين فرهنگ و استراتژى را مورد توجه قرار داه است. به طور كلى استراتژى 
و فرهنگ خارجى اثرات بسيار شديدى بر فرهنگ سازمان دارند. فرهنگ سازمان مظهر نيازهاى 
سازمان است كه بايد در درون آن محيط مورد مطالعه قرار گيرد (Denison, 2000). دنيسون در 
الگوى خود ابعاد فرهنگى را اين گونه برشمرده است: درگير شدن در كار - سازگارى – انطباق پذيرى 

- رسالت يا ماموريت.
افرادشان را توانمند مى سازند، سازمان را برمحور  اثربخش  درگير شدن در كار: سازمان هاى 
گروه كارى تشكيل مى دهند و قابليت هاى منابع انسانى را در همه سطوح توسعه مى دهند. اعضاى 
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سازمان به كارشان متعهد شده وخود را به عنوان پاره اى از پيكره سازمان احساس مى كنند. افراد در 
همه سطوح احساس مى كنند كه در تصميم گيرى نقش دارند و اين تصميمات است كه بر كارشان 

موثر است و كار آنها مستقيماً با اهداف سازمان پيوند دارد (بختايى، 1384).
در اين الگو اين بعد با سه شاخص اندازه گيرى مى شود:

اين  را دارند كه  اداره كردن كارشان  براى  توانايى  ابتكار و  اختيار،  افراد،  توانمندسازى:   1-1
موضوع نوعى حس مالكيت و مسئوليت در سازمان ايجاد مى كند.

مى شود،  داده  ارزش  مشترك،  اهداف  جهت  در  گروهى  كار  به  سازمان  در  تيم سازى:   1-2
به طورى كه كاركنان به مانند مديران احساس مى كنند در محل كار خود پاسخگو هستند. اين 

سازمان ها براى انجام كارها به گروه ها تكيه مى كنند.
3-1 توسعه قابليت ها: سازمان ها به منظور تامين نيازها و باقى ماندن در صحنه رقابت به طور 

.(Denison, 2000) مستمر به توسعه مهارت هاى كاركنان مى پردازند
سازگارى (ثبات و يكپارچگى): پژوهش ها نشان داده است كه سازمان هايى كه اغلب اثربخش 
هستند با ثبات و يكپارچه بوده و رفتار كاركنان از ارزش هاى بنيادين نشات گرفته است. رهبران 
و پيروان در رسيدن به توافق مهارت يافته اند (حتى زمانى كه ديدگاه متقابل دارند) و فعاليت هاى 
داراى  ويژگى هايى،  چنين  با  سازمان ها  اين  است.  شده  پيوسته  و  هماهنگ  خوبى  به  سازمانى 

فرهنگى قوى و متمايزند و به طور كافى بر رفتار كاركنان نفوذ دارند (كاوسى،1388،74). 
اين بعد با سه شاخص بررسى مى شود كه عبارتند از: 

الف. ارزش هاى بنيادين: اعضاى سازمان در يك دسته از ارزش هايى كه هويت و انتظارات آنها 
را تشكيل مى دهند شريكند. 

ب. توافق: اعضاى سازمان قادرند در اختلافات مهم به توافق برسند، اين توافق هم شامل 
توافق در مولفه هاى سطح سوم، هم توانايى در ايجاد توافق در سطوح ديگر است.

ج. هماهنگى و پيوستگى: واحدهاى سازمانى با كاركردهاى متفاوت و مختلف مى توانند براى 
رسيدن به اهداف مشترك خود خيلى خوب و هماهنگ با هم كار كنند. مرزهاى سازمانى با اينگونه 

.(Denison, 2000) كار كردن به هم ريخته نمى شود
انطباق پذيرى: سازمان هايى كه به خوبى يكپارچه هستند به سختى تغيير مى يابند. لذا يكپارچگى 
سازمان هاى  آورد.  به حساب  سازمان  برترى  و  مزيت  مى توان  را  بيرونى  انطباق پذيرى  و  درونى 
سازگار به وسيله مشتريان هدايت مى شوند، ريسك مى كنند و از اشتباه خود پند مى گيرند و ظرفيت 
و تجربه ايجاد تغيير را دارند. آن ها به طور مستمر در حال بهبود توانايى سازمان به جهت ارزش 
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قائل شدن براى مشتريان هستند. اين بعد با سه شاخص به شرح ذيل مورد بررسى قرار مى گيرد:
الف. ايجاد تغيير: سازمان قادر است راه هايى براى تامين نيازهاى تغيير ايجاد كند و مى تواند 

محيط موسسه را بشناسد، به محرك هاى جارى پاسخ دهد و از تغييرات پيشى جويد.
ب. مشترى گرايى: سازمان مشترى را درك مى كند و به آنها پاسخ مى دهد و پيشاپيش در صدد 
تامين آينده برمى آيد. در واقع مشترى گرايى درجه ايست براى نشان دادن اين كه سازمان ها در 

جهت رضايت مندى مشتريان چگونه عمل مى كنند.
ج. يادگيرى سازمانى: ميزان علائم محيطى را كه سازمان ها دريافت، ترجمه و تفسير مى كنند 
و فرصت هايى را براى تشويق خلاقيت، سبك دانش و توسعه توانايى ها ايجاد مى كند اندازه گيري 

.(Denison, 2000) مى كند
رسالت يا ماموريت: شايد بتوان گفت مهم ترين ويژگى فرهنگ سازمانى رسالت و ماموريت 
آن است. سازمان ها يا موسساتى كه نمى دانند كجا هستند و وضعيت موجودشان چيست معمولاً به 
بى راهه مى روند. سازمان هاى موفق درك روشنى از اهداف و جهت خود دارند به طورى كه اهداف 
سازمانى را اهداف راهبردى تعريف كرده و چشم انداز سازمان را ترسيم مى كنند. پر دردسرترين 
سازمان  يك  كه  وقتى  دهند،  تغيير  را  ماموريتشان  مجبورند  كه  هستند  سازمان هايى  سازمان ها، 
مجبور است رسالت خود را تغيير دهد، تغييرات در راهبرد، ساختار، فرهنگ و رفتار الزامى است. در 
اين وضعيت رهبر قوى، چشم انداز سازمان را مشخص مى كند و يك فرهنگ را خلق مى كند كه 

اين چشم انداز را پشتيبانى مى كند (كاوسى،1388،76).
مانند ساير ابعاد الگوى دنيسون اين بعد هم با سه شاخص اندازه گيرى مى شود:

الف. گرايش و جهت راهبردى: گرايش هاى راهبردى روشن جهت اهداف سازمانى را نشان 
مى دهد و هر شخصى مى تواند خودش را درآن بخش مشاركت دهد.

ب. اهداف و مقاصد: اهداف با استراتژى ماموريت و افق ديد سازمان پيوند مى يابد و سمت و 
.(Denison, 2000) سوى كار افراد را مشخص مى كند

ج. چشم انداز: سازمان يك ديدگاه مشترك از وضعيت آينده دارد. ارزش هاى بنيادى را ابراز 
كرده، انديشه و دل نيروى انسانى را با خود همراه ساخته و در همين زمان جهت را نيز مشخص 

مى كند.
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(Denison, 2000) نمودار شماره 1- الگوى دنيسون

همان طور كه در الگو ديده مى شود، اين الگو داراى دو محور عمودى و افقى است كه الگو 
را به چهار قسمت (ربع دايره) تقسيم كرده است. محور عمودى نشان دهنده ميزان و نوع فرهنگ 
سازمانى است. اين محور از يك طرف به تمركز داخلى و از طرف ديگر به تمركز خارجى منتهى 

مى شود.
محور افقى نيز به ميزان انعطاف سازمان اشاره دارد كه از يك طرف به فرهنگ ايستا و از طرف 

ديگر به فرهنگ منعطف منتهى مى شود (بختيايى، 1384).
براى سنجش متغير وابسته گرايش كارآفرينى سازمانى الگوى دس و لامپكين (1996) مورد 
استفاده قرار گرفته كه به نسبت ساير الگوها در اين مقوله الگويى است جامع و كاملتر كه ابعاد آن 

عبارت است از :
استقلال: منظور از استقلال، فعاليت مستقل فرد يا تيم براى طرح يك انديشه يا چشم انداز و 

تداوم آن تا مرحله تكامل است (كردنائيج ،1387، 68). 
به طور كلى استقلال به معناى توانايى و تمايل به خودگردانى در پى بهره جويى از فرصت هاست. 
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خفقان آور  محدوديت هاى  از  دور  به  كه  مى گردد  اطلاق  فعاليتى  به  واژه  اين  سازمانى  بافت  در 
.(Dess & Lumpkin, 1996) سازمانى صورت مى پذيرد

انديشمندان كارآفرينى نقش استقلال را در دو زمينه مد نظر قرار مى دهند. 
مينتزبرگ (1973) و واترز (1985)1 بيشتر بر جنبه رهبرى قدرتمند استقلال تاكيد دارند و بيان 
مى كنند كه استقلال حالتى از راهبردگذارى كارآفرينى است كه در آن رهبرى قدرتمند، دست به 

.(Miller, 1983) فعاليت هاى تعيين كننده و پر مخاطره مى زند
در مقابل، چارچوب تلفيقى هارت (1992)  شامل حالتى توليدكننده است كه در آن اعضاى 
ايده هاى جديد به سطوح بالاتر مديريت، به تعيين  ارائه  با فعاليت هايى كارآفرينانه نظير  سازمان 

.(Hart, 1992) استراتژى ها كمك مى كنند
اين الگوها نشان مى دهند استقلال، بعدى حياتى از گرايش كارآفرينى محسوب مى شود.

به  تمايل  نوآورى   (1996) و لامپكين  و دس   2(1989) اسلوين  و  كويين  نظر  بنابر  نوآورى: 
درگيرشدن و پشتيبانى كردن از ايده هاى جديد، ناب و تجربى با استفاده از شيوه هاى خلاق است 
و به دنبال راهكارهاى خلاق، غير عادى و جديد براى مشكلات و نيازها است. آن ها در تعريف 
رقابت  بهبود  معمولاً سبب  كه  بازار،  به  معرفى محصولات جديد  و  آنرا خلق  نوآورى  از  ديگرى 

مى شود معرفى مى نمايند (احمدى آذر، 1387).
نوآورى به شكل هاى متفاوتى بروز مى يابد: 

توسعه  هدف  با  مهندسى  فعاليت هاى  و  پژوهش  شامل  ابتدايى  بطور  فناورانه  نوآورى هاى 
محصولات و فرايندهاى جديد است.

نوآورى محصول بازار شامل تحقيقات بازار، طرح محصول و نوآورى هايى در تبليغات و ارتقا 
است.

نوآورى ادارى به سيستم هاى مديريت، تكنيك هاى كنترل و ساختار سازمانى نوين برمى گردد.
از آنجا كه نوآورى ابزار مهمى براى ايجاد كسب و كارهاى مخاطره آميز جديد مى باشد، بايد 
توجه داشت كه اين به دليل وجود ريسك بالا در اين نوع نوآورى ها، ممكن است سرمايه گذارى 

.(Dess & Lumpkin, 1996) بازگشت نداشته باشد
كاوين و مايلز (1999)3 عقيده دارند، نوآورى اصلى ترين و مهم ترين شاخص كارآفرينى مى باشد 

و اين معيار معمول ترين زمينه در ادبيات كارآفرينى است (احمدى آذر، 1387).
1. Mintzberg and Waters
2. Queen and Slovin
3. Kavin and Miles
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ريسك پذيرى  كه  مى كنند  بيان  ريسك پذيرى  تعريف  در  فرايسون1  و  ميلر  ريسك پذيرى: 
 Miller &) اندازه اى است كه مديران علاقه دارند دست به تصميمات پر خطر و بزرگ بزنند

 .(Friesen, 1978
در تعريف ديگرى، ريسك پذيرى را تمايل به تخصيص منابع مشخص به فرصت هايى مى دانند 

.( Queen and Slovin, 1981) كه احتمال معقولى براى شكست دارند
تمايل  مورد  در  مى كنند  پيشنهاد  ريسك پذيرى  ارزيابى  منظور  به   (1996) دس  و  لامپكين 
پژوهش هاي  هستند،  بالايى  ريسك  داراى  كه  پروژه هايى  مورد  در  تصميم گيرى  براى  مديران 
بيشترى انجام شود تا مشخص گردد آنها در اين موارد محتاطانه عمل مى كنند يا در تصميماتشان 
راسخ هستند. ريسك پذيرى يكى از مهم ترين خصيصه هاى كارآفرينان است كه در فعاليت هايشان 
درگير  را  شركت  موفقيت،  احتمال  دانستن  بدون  كار  و  كسب  ريسك پذيرى  مى خورد.  چشم  به 
به  تعهد  يا  (ناشناخته)  نشده  آزمايش  بازارهاى  به  مربوط  ريسك  نوع  اين  مى كند.  ناشناخته ها 

.(Dess & Lumpkin, 1996) فناورى هاى اثبات نشده است
پيشگامى : پيشگامى فرايندى است كه از طريق پيش بينى و دنبال كردن فرصت هاى جديد و 

.(Dess & Lumpkin, 1996) حضور در بازارهاى نوظهور تعريف مى شود
در تعريفى كامل تر از همين نويسندگان، پيشگامى به اين صورت تعريف مى شود «فرصت يابى، 
نگرش به آينده در انجام فعاليت هاى سازمان شامل معرفى محصولات جديد و پيش بينى نيازهاى 
 .(Dess & Lumpkin, 2001) «آينده است و به طور كلى محيط را تغيير داده و به آن شكل دهد
واژه پيشگامى در چاپ نهم از فرهنگ دانشگاهى وبستر چنين تعريف شده است: ”اقدام به 
فعاليتى خاص براى مقابله با تغييرات، نيازها و مشكلات آتى“. از همين رو، پيشگامى در گرايش 
كارآفرينى نقشى حياتى ايفا مى كند، زيرا بيانگر ديدگاهى آينده نگر همراه با فعاليت هاى نوآورانه يا 

سرمايه گذارى هاى جديد  و نوين است (احمدى آذر،1387).
كارآفرين  هاى  سازمان  در  پيشتازانه  رفتارهاى  شكل  درباره  مطالعاتى   (1990) استيونسون2 
انجام داده است. او پيشتازى در بازار را به عنوان پيگيرى سازمانى فرصت هاى تجارى كه بوسيله 
كه  جديدى  تعريف  با  ديدگاه  اين  مى كند.  مفهوم سازى  شده اند  فرض  مساعد  يا  مثبت  شركت، 
بوسيله لامپكين و دس (2001) ارائه شده است، سازگار مى باشد، در اين تعريف پيشتازى در بازار 
به عنوان ” جستجوى فرصت ” ديدگاهى آينده نگر براى ارائه خدمات يا محصولات جديد و تازه و 

1. Miller and Fryson
2. Stivenson
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توان ايجاد در رقابت، پيش بينى تقاضاى آينده براى ايجاد تغيير و شكل دادن به محيط را شامل 
.(Crazer, 2002) مى شود

رقابت تهاجمى: استينكامب1 در سال (1965) بيان نمود كه شركت هاى نوپا شديدا در معرض 
دردسرهاى نوپا بودن هستند. به همين دليل بايد در ارتباط با تامين كنندگان، مشتريان و رقباى ديگر، 
براى ايجاد مشروعيت و قدرت، اقداماتى انجام دهند. از آنجا كه در شركت هايى از اين دست به 
نسبت رقباى تثبيت شده، احتمال شكست بيشتر است، بسيارى از كارشناسان عقيده دارند موضعى 
تهاجمى و رقابت تنگاتنگ براى دوام و موفقيت فعالان نوپا، حياتى است. بنابراين بايد گفت كه 
.(MacMillan, 1987) هجوم رقابتى راهبردى است كه بهترين كاربرى را در حالت معتدل دارد

اهداف پژوهش

هدف اصلى 
گرايش  بر  سازمانى  فرهنگ  تاثير  بررسى  پژوهش  اين  انجام  هدف  مهم ترين  كلى  طور  به 

كارآفرينى سازمانى در بانك كارآفرين است.
اهداف فرعى 

- شناخت فرهنگ سازمانى (فرهنگ كلان) حاكم بر بانك كارآفرين
- شناخت خرده فرهنگ هاى موجود در بخش هاى مختلف بانك كارآفرين

سوال ها يا فرضيه هاى پژوهش:
فرضيه اهم:

فرهنگ سازمانى بر گرايش كارآفرينى سازمانى تاثير دارد. 
فرضيات اخص:

- درگير شدن در كار بر گرايش كارآفرينى سازمانى تاثير دارد.
- سازگارى (ثبات و يكپارچگى) بر گرايش كارآفرينى سازمانى تاثير دارد.

- انطباق پذيرى بر گرايش كارآفرينى سازمانى تاثير دارد.
- رسالت يا ماموريت بر گرايش كارآفرينى سازمانى تاثير دارد.

1. Stincomb
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روش پژوهش
پژوهش حاضر از لحاظ نوع پژوهش ها، كاربردى است زيرا سعى مى كند تاثير فرهنگ سازمانى 
گردآورى  نحوه  نظر  از  پژوهش  روش  دهد.  قرار  مطالعه  مورد  را  سازمانى  كارآفرينى  گرايش  بر 
داده هاى مورد نياز توصيفى-زمينه يابي است زيرا از مطالعات كتابخانه اى و روش نظرسنجى براى 
از  است  عبارت  مطالعه  مورد  جامعه  پژوهش  اين  در  است.  استفاده شده  داده ها  آوردن  به دست 
مديران و كارشناسان بانك كارآفرين كه 353 نفر را شامل مى شود و با توجه به نيروى انسانى 
شاغل در بانك در اين پژوهش براي تصادفي كردن و در واقع كنترل عوامل غير قابل كنترل و 
پيش بيني نشده تاثيرگذار بر روي نتايج پژوهش، از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده و 

حجم نمونه، از فرمول زير مشخص مى شود:

106
)5/0)(5/0(2)96/1()1353(2)08/0(

)5/0)(5/0(2)96/1)(353(

2/
2)1(2

2/
2

pqzN

pqNz
n

تعداد 134  افزايش دقت  براى  نفر است كه محقق  با 106  برابر  نمونه  اين ترتيب حجم  به 
پرسشنامه را جمع آورى كرده است. در اين پژوهش از پرسشنامه به عنوان ابزار گردآورى داده ها 
گرايش  براى سنجش  و  دنيسون  پرسشنامه  از  فرهنگ سازمانى  براى سنجش  استفاده مى شود. 
كارآفرينى از پرسشنامه دس و لامپكين در قالب يك پرسشنامه تلفيقى استفاده شده است. همچنين 
انجام  با در نظر گرفتن روش  از داده هاى جمع آورى شده  نتايج  براى تجزيه و تحليل و حصول 
پژوهش از يك سلسله فنون آمارى مرتبط استفاده شده كه براى سهولت در استفاده از اين فنون، 
از  نرم افزار SPSS نسخه 16 بهره گرفته ايم. پس از تعيين روش پژوهش و استفاده از ابزارهاى 
پژوهش  فرضيه هاى  مناسب،  آمارى  تكنيك هاى  از  نياز،  مورد  داده هاى  براى جمع آورى  مناسب 
مورد ارزيابى قرار مى گيرند. از آن جا كه متغيرهاى هر يك از ابعاد كيفى هستند، در اين پژوهش 
جهت آزمون فرضيه ها و بررسى ارتباط بين آن ها از آزمون همبستگى اسپيرمن و استفاده مى شود. 
همچنين آزمون ويلكاكسون و براي ارزيابي همانندي دو نمونه وابسته با مقياس رتبه اي از آزمون 

ويلكاكسون استفاده شده است.
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نتايج پژوهش
قرار  بررسى  پردازش متغيرهاى جمعيت شناختى مورد  از  نتايج حاصل  ابتدا  اين پژوهش  در 
مى گيرد كه بر اين اساس 63 برابر با 47 % از مشاركت كنندگان در اين پژوهش را مردان و 71 
برابر با 53 % را زنان تشكيل مى دهند. همچنين 59 نفر برابر با 44.4 % از مشاركت كنندگان در 
اين پژوهش را پاسخ دهندگانى با كمتر از 5 سال سابقه كار تشكيل مى دهند. 81 نفر برابر با 60.4 % 
را كاركنانى با تحصيلات ليسانس به عنوان بيشترين درصد فراوانى تشكيل مى دهند. 4 نفر برابر 
با 3 % از مشاركت كنندگان در اين پژوهش را پاسخ دهندگانى با سن بين 41 تا 50 سال به عنوان 
كمترين مقدار فراوانى و 76 نفر برابر با 57.1 % را كاركنانى با سن كمتر از 31 سال به عنوان 

بيشترين درصد فراوانى تشكيل مى دهند. 
ابتدا تمامى داده هاى به دست آمده از سوالات پرسشنامه را تلخيص نموده و سپس مولفه ها 
و شاخص ها را مورد سنجش قرار داديم و براى اينكه بتوانيم تفاوت ها را به طور ملموس و شفاف 
مشخص سازيم و همچنين به جاى كار با اعداد اعشارى و مشكلات ناشى از آن در اين قسمت 
كليه جواب ها را براى مولفه ها و شاخص ها در عدد 20 ضرب نموده و سقف امتياز در نظر گرفته 
شده براي هر مولفه را  100 در نظر گرفتيم. همانطور كه در جدول شماره 1 و نمودار شماره 2 
مشاهده مي گردد امتياز حاصل شده براي متغير مستقل فرهنگ سازماني در بانك كارآفرين عدد 

63.5 به دست آمده كه نشانگر وضعيت مطلوب در جامعه مدنظر است.

جدول شماره 1- امتياز مولفه هاي فرهنگ سازماني در بانك كارآفرين
فرهنگ سازمانيرسالت و چشم اندازانطباق پذيريسازگاريدرگير شدن در كارمتغير
62.6860.7465.2065.4063.5امتياز

منبع: يافته هاى پژوهش
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نمودار شماره 2- مولفه هاي فرهنگ سازماني در بانك كارآفرين

همچنين مشاهده مي گردد كه بيشترين امتياز براي مولفه هاي فرهنگ سازماني در بعد رسالت 
و چشم انداز به دست آمده و كمترين امتياز را بعد سازگاري از آن خود ساخته است.

در مرحله بعدي براي امتيازبندي متغير وابسته گرايش كارآفريني هم تمامي داده هاي حاصل از 
نمونه را مانند فرهنگ سازماني 20 برابر نموده و از امتياز 100 به هركدام از شاخص ها امتيازدهي 

صورت گرفت كه در جدول شماره 2 و نمودار 3 نشان داده شده است. 

جدول شماره 2- امتياز شاخص هاي گرايش كارآفريني در بانك كارآفرين
گرايش كار آفرينيريسك پذيرينوآوريپيشگاميرقابت تهاجمياستقلال طلبيمتغير
57.5258.7359.556061.1659.39امتياز

منبع: يافته هاى پژوهش
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نمودار شماره 3- شاخص هاي گرايش كارآفريني در بانك كارآفرين 

امتياز سازمان  بيشترين  است  نمودار 3 مشخص گرديده  و  در جدول شماره 2  همانطور كه 
مولفه  به  مربوط  امتياز  كمترين  و  ”ريسك پذيري“  مولفه  به  مربوط  كارآفريني  گرايش  لحاظ  از 
”استقلال طلبي“ است. همچنين با توجه به امتيازات به دست آمده مي توان امتياز كلي سازمان از 

لحاظ گرايش كارآفريني را 59.39 در نظر گرفت.
با اطلاعات حاصله از متغير مستقل فرهنگ سازماني مي توانيم نمودار رادارى امتياز به دست 
اين  نمودار شماره 4  نماييم كه در  ترسيم  را  دنيسون  الگوى  براى شاخص هاى دوازده گانه  آمده 

گراف ترسيم شده است.
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نمودار شماره 4- گراف راداري امتياز بدست آمده براى شاخص هاى دوازده گانه

ميانگين هاي به دست آمده براي هر شاخص در نمودار فوق ترسيم شده است. براي ترسيم 
الگوى دنيسون از اين نمودار استفاده، تمامي داده هاي به دست آمده را روي الگو ترسيم كرده و 

تصوير عمومي دنيسون را طبق شكل زير رسم كرده ايم.

نمودارشماره 5-  تصوير عمومى از شاخص هاى فرهنگ سازمانى در بانك كارآفرين
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نتيجه گيرى
تمامي  در  ويلكاكسون  و  اسپيرمن  آزمون هاى   (0.000) معنى دارى  سطح  اينكه  به  توجه  با 
فرضيات مطرح شده از ميزان خطا (0.05) كوچكتر مي باشند با اطمينان %95 مى توان ادعا كرد 
كه فرهنگ سازمانى بر گرايش كارآفرينى سازمانى در بانك كارآفرين تاثير دارد و همچنين كليه 
و  انطباق پذيري  كار- سازگاري-  در  درگير شدن  از  بودند  عبارت  دنيسون كه  الگوى  مولفه هاي 
تاثيرگذار  كارآفرين)  (بانك  آماري  جامعه  اين  در  كارآفريني  گرايش  وابسته  متغير  بر  نيز  رسالت 

مي باشند.
اين فرضيات، فرضيات دس و لامپكين (1996) را تائيد مى كند. آن ها در پژوهش هاي خود 
نتيجه  اين طور  بنابراين مى توان  به نقش عوامل محيطى نظير فرهنگ سازمانى اشاره كرده اند. 
گرفت براى رسيدن به سازمانى با گرايشات كارآفرينانه يكى از اصولى ترين راه ها، تغيير فرهنگ 
فرهنگ  بررسى وضعيت  افراد تحت  اكثر  است.  به سازمان  بودن  كارآفرينانه  روح  القا  و  سازمان 
سازمانى را در بانك كارآفرين مناسب ارزيابى كرده اند. بيشتر امتيازها در بعد رسالت و چشم انداز 
(فرهنگ ماموريتى) و كمترين امتياز در بعد سازگارى حاصل شده است. در مجموع هر چهار بعد 
اصلى فرهنگ سازمانى داراى امتيازاتى بالاتر از متوسط مى باشند. بالاترين ميانگين شاخص هاى 
فرهنگ سازمانى مربوط به جهت گيرى راهبردى و كمترين ميانگين مربوط به شاخص هماهنگى 
و پيوستگى است. در مجموع اكثر شاخص ها در وضعيت مطلوب قرار دارند كه اين موضوع دال بر 
تاييد الگو فرهنگ سازمانى دنيسون است كه در پژوهش هاي قبلى توسط پژوهشگران نيز به كار 

برده شده است. 
در پژوهش هاي مشابهى كه توسط منوريان و بختايى (1384) در سازمان و مديريت صنعتى 
انجام گرفته نتايج حاصل بيانگر اين مطلب بوده است كه سازمان مديريت صنعتى در هر چهار 
بالاتر قرار گرفته است. سازمان مديريت صنعتى بهترين  بعد فرهنگ سازمانى در حد متوسط و 
وضعيت را در متغيرهاى درگير شدن در كار و انطباق پذيرى به دست آورده بوده است. با اين وجود 
در برخى از شاخص ها از جمله هماهنگى، پيوستگى، اهداف و مقاصد نيازمند بهبود مى باشد. آن ها 
در پژوهش خود فرهنگ غالب در سازمان مذكور را فرهنگ مشاركتى شناسايى كرده  اند. در پژوهش 
مشابه ديگرى كه توسط براتى (1385) در بيمارستان هاشمى نژاد انجام شده فرهنگ غالب در اين 
بيمارستان نيز فرهنگ مشاركتى ارزيابى شده است. در اين بيمارستان ابعاد تيم سازى و جهت گيرى 
راهبردى داراى وضعيت بهتر نسبت به ساير شاخص ها بوده اند. از طرفى محسن بيگى (1386) 
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اين  به  كرمان  افضلى پور  بيمارستان  سازمانى  فرهنگ  بررسى  عنوان  تحت  خود  پژوهش  در  نيز 
نتيجه دست يافت كه اكثريت افراد تحت بررسى در اين بيمارستان ديدگاه مثبتى در مورد سازمان 
نداشته اند. همچنين دارابى نيز در پژوهش خود تحت عنوان بررسى و تبيين فرهنگ سازمانى در 
دانشگاه تربيت مدرس به نتايج مشابهى چون محسن بيگى دست يافته است. تمامى اين پژوهش ها 
نشان مى دهد همان طور كه وضعيت مطلوب فرهنگ سازمانى مى تواند بر عملكرد و رضايت شغلى 
اثر بگذارد، وضعيت نامطلوب فرهنگ سازمانى مى تواند بر رضايت شغلى و ارتباطات درون سازمانى 
اثرات نامطلوب داشته باشد. لذا با توجه به اينكه افراد پاسخگو در اين پژوهش وضعيت فرهنگ 
سازمانى را در بانك كارآفرين مناسب ارزيابى كرده اند و از طرفى برنامه هاى تعالى و رشد در گرو 
داشتن فرهنگ سازمانى مطلوب ميسر مى شود مى توان اينگونه نتيجه گرفت كه در بانك كارآفرين 
با اجراى برنامه هاى بهبود فرهنگ سازمانى مى توان شرايط را براى بالندگى سازمان مهيا ساخت.

تا  بنا به تعريف فرهنگ ماموريتى، سازمانى كه چنين فرهنگى بر آن حاكم است مى كوشد 
نيازهاى محيط خارجى را تامين كند، ولى الزامى در خود نمى بيند كه به سرعت دستخوش تغييرات 
قرار گيرد. در فرهنگ ماموريتى به ديدگاه هاى مشترك از نظر هدف سازمان توجه زيادى مى شود. 
اين ديدگاه نوع فعاليت اعضاى سازمان را تعيين مى كند و اين فعاليت ها مفهومى به خود مى گيرند 
كه از حد كارهاى موظف فراتر مى رود. افراد كاملا در جريان امور و مسيرى كه شركت بايد طى 
كند، نوع نقش و هدف سازمان، قرار مى گيرند. رهبران سازمان داراى ديدگاه مشترك مى شوند، 
آينده را ترسيم مى نمايند، آن را در معرض ديد همگان قرار مى دهند و تصوير به گونه اى در مى آيد 

. (Daft, 1999, 406) كه براى اعضاى سازمان اهميت خاصى پيدا مى كند
از تجزيه و تحليل هاى به دست آمده در بانك كارآفرين توجه به نكات زير ضرورى است:

1- از آن جا كه گرايش هاى راهبردى نشان دهنده جهت اهداف سازمانى مى باشند، لذا گرايشات 
راهبردى سازمان بايد كاملا واضح و روشن مشخص شود.

2- در تعيين اين گرايش ها مشاركت كاركنان در تمامى سطوح افزايش داده شود.
3- اهداف كلى با ماموريت، چشم انداز سازمان و استراتژى ها در يك سمت و سو باشد، با هم 

هماهنگ باشند و در همين راستا وظايف كاركنان نير مشخص شود.
تامين شود  نيازهاى كاركنان در آن  به گونه اى طراحى شود كه  بايد  4- چشم انداز سازمان 

همچنين اين چشم انداز بايد مشخص كننده جهت گيرى راهبردى سازمان نيز باشد.
5- سازمان براى حصول راهبردها به اهداف و تحقق بخشيدن به ماموريت و رسالت سازمانى 
خود بايد ضمن درك بالا از محيط پيرامون خود نسبت به تخصيص منابع به شكل بهينه اقدام كند.
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بودن  دارا  با  خود  فعاليت هاى  بيشتر  هرچه  كردن  اداره  جهت  در  كاركنان  ساختن  توانا   -6
اختيارات لازم، افزايش يابد.

7- حس مالكيت و مسئوليت در كاركنان از طريق تفويض اختيار به آنان افزايش يابد.
8- تقويت حس پاسخگويى در كاركنان به طورى كه آن ها به مانند مديران، مسئول و پاسخگو 

باشند تقويت شود. 
9- به منظور ايجاد انگيزه بيشتردر سازمان، خط مشى افزايش تشويق و كاهش ترس از خطا 

اعمال شود.
10- اعضاى سازمان ارزش هايى كه هويت و انتظارات آنها را تشكيل مى دهد شريك گردند.

11- تعارض بين واحدها از طريق توسعه محيطى كه در آن به پيشنهادات كاركنان اهميت 
داده مى شود، برداشته شود.

12- ضرورت پاسخگويى به مشتريان به عنوان يك اصل پذيرفته شده در سازمان نهادينه 
شود.

13- براى ارائه هرچه بهتر خدمات به مشتريان، كاركنان و مديران در فصول زمانى متفاوت 
دوره هاى آموزشى خاص را بگذرانند.

14- مديران بايد تغييراتى كه در داخل و خارج سازمان رخ مى دهد را مورد بررسى و تجريه و 
تحليل مستمر قرار دهند و تا حد امكان تغييرات را پيش بينى نمايند.

15- باور اينكه شكست، موقعيتى براى يادگيرى و پيشرفت است در سازمان به عنوان ارزش 
تعريف شود تا بتواند به كاركنان انگيزه ريسك پذيرى براى شروع كارهاى تازه را بدهد.

براى دستيابى به راهكارهاى ارائه شده جهت بهبود فرهنگ سازمانى دنيسون مى توان استفاده 
از رويكردهاى معاصر مديريت چون مديريت راهبردى، بازسازى فرايند (مهندسى مجدد)، مديريت 

كيفيت جامع، بهبود توانمندسازى و يا ايجاد سازمان را در بانك كارآفرين پيشنهاد نمود.

محدوديت هاى پژوهش
از  است.  بوده  مواجه  محدوديت هايى  با  مطالعات  و  پژوهش ها  ساير  مانند  هم  پژوهش  اين 
محدوديت هاى عمده اين پژوهش بايد به اين نكته اشاره داشت كه يافته هاى اين پژوهش با توجه 
به جامعه و نمونه مورد بررسى حاصل شده است و براى تعميم اين نتايج (با توجه به اينكه اين 
پژوهش در بانك كارآفرين انجام گرفته است) به ساير بانك ها بايد احتياط نمود چرا كه ممكن 
است تعميم نتايج بدست آمده از كاركنان و مديران اين بانك با ساير سازمان ها امكان پذير نباشد. 
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ابزار جمع آورى اطلاعات  از پرسشنامه به عنوان  اين پژوهش استفاده  همچنين محدوديت ديگر 
است چرا كه پرسشنامه نگرش افراد را مى سنجد و نه واقعيت را.
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