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 چکيده

پذيري، کارآفريني انديشه و فرآيند ايجاد و توسعة فعاليت اقتصادي از طريق ترکيب ريسك
نقص در يك سازمان موجود و يا يك سازمان جديد است. يکي يت بيخلاقيت و يا نوآوري با يك مدير

هدف از پژوهش  باشد.سازمان ميدر بر کارآفريني سازماني، ميزان يادگيرندگي و قوي ثر ؤاز عوامل م
هاي خصوصي هاي سازمان يادگيرنده و کارآفريني سازماني در بانكحاضر، بررسي رابطه ميان ويژگي

هاي خصوصي غرب نفر از کارکنان بانك 066جامعه آماري اين تحقيق،  باشد.ميغرب استان مازندران 
ها از پرسشنامه آوري دادهنفر به عنوان نمونه انتخاب، براي جمع 224باشند، که استان مازندران مي

LISRELو  SPSSافزارهاي وسيله نرمه ها باستفاده شده، و تجزيه و تحليل داده
 انجام شده است. 4

دار است.  و کارآفريني سازماني مثبت و معنيسازمان  گييادگيرندبين  ها نشان داده است که رابطههيافت
کارآفرينان  نيز يافت شد.کارآفريني دار ميان ابعاد سازمان يادگيرنده و چنين اين ارتباط مثبت و معنيهم

جريان اين تغييرات را کشف و از  شده در هاي ايجادکوشند فرصت دارند و مي همگام با تغييرات گام برمي
برداري کنند. همگامي با تغييرات، مستلزم بستر فرهنگي مناسب و وجود سطح بالايي از  ها بهرهآن

 .يادگيرندگي سازماني و فردي است، که به تغيير ارج مي نهد و از آن استقبال مي کند
 

 واژه هاي كليدي:
 ساختاريهاي خصوصي، مدل معادلاتسازمان يادگيرنده، کارآفريني سازماني، بانك
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 مقدمه

شان در ها و تغييرات فزاينده در محيط فعاليتبا توجه به رقابت زياد بين سازمان
شان هستند. تحقق اهداف زمينةم در ئناگزير به نوآوري دا هاسازمانساليان اخير، 

رقابتي،  شايسته يادآوري است که کارآفريني در افزايش توان رقابتي و کسب مزيت
پذيري، ها براي ارتقاي ريسكسازمانعنصر مهمي مي باشد. کارآفريني فعاليتي است که 

چنين دهند. همنوآوري در محصولات و پاسخ فعالانه به نيروهاي محيطي انجام مي
الگوي فريني به توسعه يادگيري سازماني و قابليت فردي، يادگيري گروهي، توسعهآکار

رک و به طور کلي، اقدامات فرهنگي نياز دارد )فاني و همکاران، اندز مشتذهني و چشم
 "پيتر دراکر"(. امروزه يادگيري به عنوان منبع مزيت رقابتي مطرح است.120، 1331

هاي سازماني، دانش انديشمند شهير مديريت معتقد است که از حالا به بعد کليد موفقيت
شود و طريق نوآوري و توليد ايجاد ميکند که ارزش از است و در جايي ديگر اضافه مي

يادگيري به عنوان يك توانايي، بر  1336کارگيري دانش است. از دهه ه هر دو در گرو ب
هاي خاص هر سازمان شود که به ويژگياساس پيشرفت و توانمندي رشد مطرح مي

اي بستگي دارد، اما آنچه مشخص است، اين است که انسان و دانش نقش تعيين کننده
 (.3؛ 1336، علي و همکاراندر اين مسير دارند )آقاحسين

هايي جهت بهبود توانايي رهبران سازمان در قرن بيست و يکم در جستجوي راه
هاي پيش رو هستند. تعدادي زيادي تر به چالشگويي هر چه سريعسازمان، براي پاسخ

ا تنها مزيت رقابتي هاند که قابليت يادگيري سازمان از محققين سازماني تشخيص داده
با در  (،2660به زعم کيدروسکي ) (.35؛ 2664، 1)يانگ و همکارانها در آينده است آن

بيني، نامطمئن، و پرتنش در عرصه کسب و کار، قابليت  نظر گرفتن شرايط غيرقابل پيش
رقابتي باشد. مارکوارت  ممکن است تنها منبع مزيت «يادگيري»يك سازمان در زمينة 

که يادگيري در درون سازمان بايد مساوي يا بيشتر از تغيير ياد آوري مي کند ، (2662)
خارج از سازمان باشد، در غير اين صورت سازمان براي بقاي خود با چالش جدي مواجه 

 (.06، 1311پور، شود )رهنورد و زارعمي
و  آيد ميپديد هاي مختلفي ها و مجموعهکارآفريني فرايندي است که در محيط

هاي طي آن تغييرات در سيستم اقتصادي از طريق نوآوري افرادي که به فرصت
دهد و اين باعث ايجاد ارزش فردي و اجتماعي دهند، رخ مياقتصادي واکنش نشان مي
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شود که در  سازماني به فردي اطلاق ميکارآفرين (.31؛1331، 1خواهد شد )اِکولِس و نك
. لازم است که دو حقيقت مهم درباره کارآفريني در کنند هاي خاص ميها فعاليتسازمان
سازماني با ها مورد اشاره قرار گيرد. نخست آنکه فرايند مورد توجه يك کارآفرين سازمان

فرآيند مورد توجه کارآفرينان مستقل تفاوت دارند. درست است که مفهوم کارآفريني در 
تر و  اقتصادي، گستردهارهايمستقل در بازها گسترده است اما يك کارآفرينسازمان
کند. اين تفاوت براي هر نوع شيوه کارآفريني مزايا و مضرات  پذيرتر فعاليت مي انعطاف

دهد که مانع  هايي رخ ميسازماني در سازمانکارآفرينيخاصي را به دنبال دارد. 
آفريني، براي کاردر ايجاد محيطيهاديگر بسياري از سازمانشود. به عبارتکارآفريني مي

ناتوان هستند. کارآفرينان مجبورند، تا موفقيت را در ميان افرادي بيابند که حاضر نيستند 
هاي سازماني، افرادي هستند که اغلب در فعاليتها کمك کنند. بنابراين کارآفرينانبه آن

 (.1314کارآفريني از حمايت سازمان برخوردار نستند )مقيمي، 
هاي متفاوت و  شود که در سازمان ه محسوب ميکارآفريني فرايند چند جانب

نبايد صرفا از ديدگاه انتفاعي به آن نگاه کرد. امروزه  وهاي مختلف کاربرد دارد  مکان
 شود، در حالي که کارآفريني واژه کارآفريني، بيشتر در بخش خصوصي به کار برده مي

 دنبال به سازمان داخل در افراد آن در شود که فرايندي تعريف مي يك عنوان به سازماني
 انجام براي در آن کارکنان آن سازمان است يا منابع از مستقل هايي هستند که فرصت
(. 113؛ 2616، 2تعامل دارند )زامپتاکيس و مواستاکيس ديگرجديد با هم کارهاي

کارآفريني يك فرآيند پويا از بصيرت، تغيير و آفرينش است. کارآفريني نيازمند کاربرد 
هاي جديد است. حلها و ايجاد راهو علاقه شديد در جهت خلق و اجراي ايدهانرژي 

بر حسب  -هاي حساب شدهتمايل به پذيرش ريسك :عناصر اصلي کارآفريني عبارتند از
پذير اثربخش؛ مهارت خلاق هزمان، برابري، يا کارراهه؛ توانايي تدوين يك تيم مخاطر

ارت بنيادي بناي طرح تجاري قابل اطمينان؛ و کردن منابع مورد نياز؛ مهبراي مرتب
 هايي که ديگران آن را به صورت آشوب، متناقض و درنهايتاً بصيرت در شناسايي فرصت

 (.2663،2664، 3)کوراتکو بينندوبرهم ميهم
هاي کارآفريني سازماني عبارت است از فرآيندي که به وسيلة آن افراد فرصت

کنند. کارآفريني به منابعي که در اختيار دارند، شکار مي ها را بدون توجهدرون سازمان
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پذيرد: گسترش يا ها را به عنوان ترکيبات اصلي مينوآوريکه سازماني مفهومي است 
بندي جديد محصولات، مهندسي مجدد يا کاهش هزينة فرآيند، جستجوي فرمول

-جديد، سرمايه ، کاربردهاي جديد محصولات و خدمات1بازارهاي بِکر و دست نخورده

 (.135؛ 2612، 2ماکاياهاي جديد )گذاري
هاي علمي و گذاران، اقتصاددانان، انجمنکارآفريني يك واژة شايع است. سياست

کنند. همه ساله در سراسر دنيا حتي دانشجويان دانشگاه در مورد آن صحبت مي
ت کارآفريني براي شوند که بر اهميهايي سازماندهي ميها و کارگاهسمينارها، کنفرانس

کنند. امروزه کارآفريني به عنوان ، جامعه و نيز توسعة فردي تأکيد ميهاو سازمان کشور
هاي توسعة اقتصادي براي توسعة رُشد اقتصادي کشور و تقويت يکي از بهترين استراتژي

سازي نگريسته هاي فزايندة جهانيدر مواجهه با گرايشها و سازمانپذيري کشور رقابت
 (.2611، 3)کيت و همکاران شودمي

در زمينه کارآفريني معتقد است  ،ريچارد چِرويتز استاد ارتباطات دانشگاه تگزاس
هاي کارآفريني است. کارآفريني يك کسب و توليد ثروت مادي تنها يکي از تجلي»که: 

يك فرآيند نوآوري فرهنگي -کار نيست. کارآفريني نگرشي به درگيرشدن در دنيا است
 (.2660، 4)گيب و هانان« ستا

پروفسور آلان گيب معتقد است که براي تبديل شدن به يك سازمان کارآفرين 
. ايجاد و تقويت 1ها به اجرا درآيند که عبارتند از: در سازمان يها و رفتارهايبايد مکانيزم

           . تقويت احساس آزادي و استقلال )کنترل فردي(؛2حس قوي مالکيت فردي؛ 
وليت ؤ. توسعة مس5. تحمل ابهام؛ 4گرا؛ ها براي مديريت کلسازي فرصت. بيشينه3

. تشويق و ترغيب 1. جستجو براي تعهدسازي؛ 0براي مشاهدة آغاز تا انتهاي کارها؛ 
ها به اعتبار . گره زدن پاداش1نفع منحصر به فرد مناسب؛ هاي ذيساخت شبکه

. حمايت 16شتباهات در جهت حمايت از يادگيري؛ . روا دانستن ا3نفعان؛ مشتريان و ذي
گذاري )مبادرت به هاي يادگيري سرمايه. تسهيل روش11نفعان؛ يادگيري از سوي ذي

     هاي حدودگذاري و کنترل سلسله مراتبي؛. اجتناب اکيد از نظام12کارهاي بزرگ(؛ 
تشويق  14و اعتماد؛ پوشاني مديريت به عنوان اساسي براي يادگيري . روا دانستن هم13
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هاي فردي به عنوان اساسي . تشويق و ترغيب تماس15و ترغيب تفکر استراتژيك، و 

 .(a2662 ،b2662 ،2665، 1)گيب براي تعهدسازي
عنوان ه تواند بمفهوم سازمان يادگيرنده اشاره به نوع خاصي از سازمان دارد که مي

آن رفتار يادگيرنده بهبود يافته و آلي از سيستم در نظر گرفته شود که در شکل ايده
نمايد و در اين سيستم شود که يادگيري افراد را تسهيل ميموجب ايجاد جوي مي

شوند. در گري )معلم( ميمديران به جاي نقش رئيس )اداره کننده( پذيراي نقش مربي
گردد، يادگيري عنوان شکلي از سازمان تعريف ميه که سازمان يادگيرنده ب حالي
ها يا فرايندهايي که در داخل سازمان به وقوع اي از فعاليتعنوان مجموعهه ماني بساز
شود. طبق نظر ابلت و رينالد سازمان يادگيرنده در نتيجه در نظر گرفته مي ،پيونددمي

 گرددپيوندد، توصيف ميتغيير در رفتار خود که از طريق يادگيري سازماني به وقوع مي
داند (، سازمان يادگيرنده را سازماني مي2661) 2(. رابينز463؛ 2665)سيسيليا و ليتراس، 

 دهد.طور مستمر ظرفيت خود را براي تغيير و انطباق توسعه ميه که ب
نمايد که از طريق فراهم هيوزمن سازمان يادگيرنده را شکلي از سازمان قلمداد مي

امدهاي ارزشمند و مثبت سازمان، منجر به ايجاد پي ينمودن زمينه يادگيري براي اعضا
    مانند نوآوري، کارآيي، سازگاري بهتر با محيط و ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان 

)يادگيري سازماني( و « وسيله»گردد. فينگر و برند با تمايز قايل شدن ما بين مي
)سازمان يادگيرنده(، سازمان يادگيرنده را به مثابه يك هدف استراتژيك تعريف « هدف»

، 3آرمسترانگ و فلويگردد )مندي مشتريان مينمايد که باعث سودآوري و رضايتمي
دهد که يادگيري سازماني و خروجي آن، دانش برخي مطالعات نشان مي (.15؛ 2663

 (.2662، 4سازماني، يك ابتکاري از نوآوري هستند )داروچ و همکاران
ي است، چون قابليت توليد سازمان يادگيرنده، سازماني با اثر بخشي بالا و رقابت

تواند کند؛ بنابراين خلاق بوده و ميدانش جديد را دارد و به خوبي تجربه اندوزي مي
سازمان يادگيرنده، سازماني است که قادر به  .براي حل سريع مسائل، دانش را منتقل کند

ليلي اين د دهد وهايي است که يادگيري سودمند را ارتقا ميها و روشتوسعه مکانيسم
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؛ 2661، 1)اورتانبلاداست براي اينکه چرا سازمان يادگيرنده نياز به تلاشي مستمر دارد 
پذيري و وليتؤسازمان يادگيرنده، راهي به سوي توسعه منابع انساني است که مس (.362

 (.10؛2660، 2)ريادن و داينتي کندتوسعه و پيشرفت مستمر را به يکديگر تلفيق مي
طور پيوسته ه دانند که ب( سازمان يادگيرنده را سازماني مي1334بنت و اويراين ) 

دهد. کند و ظرفيت يادگيري، تطبيق و تغيير را در فرهنگ خود افزايش ميتغيير پيدا مي
سازمان يادگيرنده سازماني است که يادگيري تمامي اعضاي خود  ،(1331و از نظر پدلر )
سازد. و يا در نظر اهبردي، خودرا متحول ميکند و براي رسيدن به اهداف ررا تسهيل مي

توانيد ياد نگيريد، چون پيتر سنگه سازمان يادگيرنده سازماني است که در آن نمي
جاسازي شده است. سازمان يادگيرنده متشکل  آن« بافت زندگي»يادگيري به نحوي در 

       چه را ندهند تا هر آاز گروهي از افراد است که ظرفيت خود را پيوسته ارتقا مي
 (.12 -13، 1311 ،زادهخواهند خلق نمايند )قربانيمي

يك سازمان يادگيرنده به سادگي، شکلي از سازمان است که توانايي يادگيري دارد، 
هايي در سازمان دارد و ديگر که يادگيري سازماني حکايت از فرايندها و فعاليتدر حالي

هيچ  که يادگيري سازماني بي در حالي ،استاينکه سازمان يادگيرنده نيازمند تلاش 
طور معمول به ه سازه سازمان يادگيرنده ب (.121؛ 2661)اورتانبلاد، تلاشي وجود دارد 

هايي چون يادگيري مستمر و سازگاري و انطباق را از  گردد که ويژگي هايي بر ميسازمان
د. يادگيري سازماني، در ان ها کار کردهگذارند يا بر روي استقرار آن خود به نمايش مي

ها مقابل، مبين تجارب يادگيري جمعي است که جهت اکتساب دانش و توسعه مهارت
اي هاي اساسي(. يك سازمان يادگيرنده داراي ويژگي30؛ 2664)يانگ، شود  استفاده مي

 شود:ها پرداخته ميباشد، که در اين مجال به آنمي

عنوان يکي از عناصر عمده سيستمي ه ب افراد: هاي شخصي(مهارت فردي )قابليت
توانند به هاي شخصي بالايي برخوردار باشند، ميچه از تواناييدر سازمان هستند و چنان
هاي موجود را به ها واقعيتهاي خود و سازمان بپردازند. آنتوسعه و گسترش قابليت

که چگونه با تغيير اند کنند. آنان فرا گرفتهعنوان دوستان و نه دشمنان خود تلقي مي
همسو شوند و آن را به درستي درک کند و نه آنکه در مقابل آن مقاومت نشان دهند 

تصويري منطقي از نتايجي که افراد انتظار دارند  (.52، 1315نژاد و همکاران ، )سبحاني

                                                           
1
. Ortenblad 

2
. Riaden & dainty 
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کند )چشم انداز شخصي(. اين تصوير با به صورت فردي اکتساب کنند، تهيه و تنظيم مي
گرايانه از وضعيت فعلي زندگي )واقعيت جاري( همراه است. يادگيري پرورش ي واقعارزياب

انداز شخصي و واقعيت جاري، ظرفيت انتخاب بهتر و کسب تضاد و تناقض ميان چشم
 دهد.نتايج مورد انتظار را توسعه و گسترش مي

شرط لازم براي فراگيري سازمان، توان آموختن در اعضاي آن است. اين شرط 
سازمان  دهد ولي بدون آن نيز قطعاًتضميني براي ايجاد چنين سازماني به دست نمي

 (.115، 1310فراگير به وجود نخواهد آمد )سنگه ، 
مدل ذهني، روش نگرش فرد به دنيا و چارچوبي است براي : هاي ذهنيمدل

رد فرايندهاي شناختي ذهن. به عبارت ديگر، تعيين کننده چگونگي تفکر و عمل هر ف
دارند و است. تصاوير ذهني در واقع بخش فعال ذهن ما هستند که ما را به عمل وا مي

 ثرند و بر اين اساس بر گزينش ماؤدهند. اين تصاوير بر ديد ما از دنيا مبه آن شکل مي
تواند حتي گذارند. اينرسي يك مدل ذهني عميق به قدري زياد است که ميثير ميأت

(. آرجريس 222، 1310تمي را نيز در خود دفن کند )سنگه، هاي سيسبهترين ديدگاه
توان مي هايي دارد. او معتقد است که هاي ذهني ما کاستيگويد بيشتر مدلمي ،(1331)

هاي ذهني را خود را ببيند. روش معمول، استفاده هاي مدلبه افراد آموزش داد تا کاستي
د نتايج گفتگويي را به صورت متن ست. در اين روش ، فراچپ  -از تکنيك ستون راست

نويسد و در ستون چپ، تفکر خود را در اي در طرف راست يك برگ کاغذ مينمايشنامه
که  دهدميروي آورد. به عقيده آرجريس، يادگيري واقعي زماني خصوص مکالمه مي

 (.52، 1311هاي سمت راست و چپ با هم تطبيق کنند )رهنورد، ستون
توجه به اهداف مشترک را بر  ،آرمان مشترک: داز مشترک(آرمان مشترک )چشم ان

گيرند که با تدوين تصوير مشترک در مورد آينده مورد انگيزاند. مردم ياد ميمي
انتظارشان و اصول عملي رسيدن به آن آينده، در گروه يا سازمان خود نوعي تعهد و 

 آن باشند. يهاالتزام ايجاد نمايند و پايبند به ارزش
دهد، احساس شکل و محتواي روابط افراد با سازمان را تغيير مي ؛مشترک آرمان

  دهد به طوري که سازمان آنان تبديل به سازمان ما تعلق را در درون افراد شکل مي
گردد، آرمان مشترک شهامت و شجاعت افراد در برخورد با مسائل و مشکلات را به مي

دهد. آرمان مشترک آرماني ي افزايش مياسابقهطور طبيعي و خودکار و به طرز بي
نيست که بتوان به طور رسمي و يابه وسيله مديران ارشد و رهبران به افراد تحميل نمود. 
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هاي شخصي افراد نيست چنين آرمان مشترک مستلزم حذف و يا کنار گذاردن آرمانهم
هاي شخصي آرمانتواند با احترام گذاردن و مورد توجه قرار دادن بلکه بالعکس رهبر مي

افراد به آنان کمك نمايد تا به آرمان مشترک نيز دست يابند. افرادي که فاقد آرمان 
 توانند آرمان مشترکي داشته باشند.نمي شخصي هستند مسلماً

تواند سبب شادي و نشاط شود و سازمان را از خمودگي و روزمرگي، آرمان مي
بستگي به وجود آوردن اعتقاد متقابل و هم نجات دهد. ايجاد آرمان مشترک اولين قدم در

آورد که در سايه آن در سازمان است. در واقع آرمان مشترک، شناختي واقعي به وجود مي
فکري را بستگي و همهاي عملي مشترک دست يافت و همتوان به اهداف و ديدگاهمي

  (.202، 1310محقق ساخت )سنگه، 
 ياز فرايندي که طي آن ظرفيت اعضاد نيادگيري جمعي عبارت: يادگيري تيمي

 سو شود که نتايج آن چيزي باشد که همگان واقعاًاي همگروه توسعه داده شده و به گونه
اند. اين يادگيري بريك قاعده استوار است و آن عبارت از قاعده آرمان طالب آن بوده

     هاي شخص است. چرا کهمشترک است. در عين حال رکن اصلي ديگر، قابليت
چه اهميت دارد اين است که افرادي که اند. آنهاي توانا از افراد توانا تشکيل شدهگروه

براي اجراي نقش خود نيازمند به ديگران هستند، در حال مبدل شدن به واحدهاي اصلي 
ها، هستند. علت اين امر اين است که تقريبا تمامي تصميمات يادگيري در داخل سازمان

 شوند.ها اتخاذ ميها توسط تيمنکليدي در سازما
هايي مثل گفتگو و مذاکرات ماهرانه، تفکر جمعي خود را متحول ها با تکنيكتيم

آموزند که انرژي و توان خود را براي کسب اهداف مشترک بسيج کنند و به کرده و مي
، نژاد و همکارانتوانايي و بصيرتي بيش از مجموع استعداد اعضا دست يابند )سبحاني

1315 ،03.) 
ترين جنبه يك سازمان يادگيرنده است و در واقع يك : ظريفتفکر سيستمي

اي از اصول است که چهار اصل بالا را هم چهارچوب ادراکي، فلسفه و يا مجموعه
گيرند که تغيير و پيوستگي افراد بااين فرمان ياد مي(. 2665نمايد )شارمان، هماهنگ مي

دهند، برخوردي اثر روهايي که پسامدهاي کارشان را شکل ميرا بهتر درک کنند. وبا ني
در تفکر سيستماتيك هر فعاليتي هم علت است و هم معلول، بين  بخش داشته باشند.

  ها يك رابطه رفت و برگشتي وجود دارد و هيچ اقدام يك طرفه نيست.فعاليت
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ي بازخور هاهاي حلقوي بازخور است. حلقهتفکر سيستمي مستلزم درک مکانيسم
 توانند يکديگر را تقويت، متعادل يا تضعيف نمايند.ها ميدهد که چگونه فعاليتنشان مي

نمايد، اقدامات لازم را در جهت اصلاح و بهبود ها تلاش ميرهبر با شناخت اين مکانيسم
ها و روابط انجام دهد. تفکر خطي همواره مکان مشخصي را به عنوان مرکز فعاليت

کند. در اين نظر گاه همه به دنبال کسي يا ال و تبعات آن معرفي ميوليت اعمؤمس
گردند، حتي ممکن است به دنبال عوامل و يا چيزي به عنوان مقصر اصلي وقايع مي

هاي پشت پرده باشند. در تفکر سيستماتيك اين فرض که کسي يا چيزي به دست
، 1315نژاد و همکاران، )سبحاني باطل است ،باشدول مسائل و وقايع ميؤتنهايي مس

12.) 
    (، در تحقيقات خود به بررسي رابطه ميان 1313حسيني نسب و همکاران )

هاي سازمان يادگيرنده و کارآفريني دانشجويان در دانشگاه پيام نور نقده پرداختند، لفهؤم
   هاي سازمان يادگيرنده و کارآفريني ارتباط مثبت و لفهؤها دريافتند که ميان مآن

عوامل مؤثر بر فرآيند کارآفريني و ، (2664واگنر و استرنبرگ )داري وجود دارد. معني
هاي شخصي هاي جديد را به سه گروه عوامل کلان، خرد و ويژگيتأسيس شرکت

المللي، هر  اي، ملي و بين اند که در سطح منطقه کارآفرينان تقسيم کرده، و نتيجه گرفته
ها اثرگذاري مختلفي بر فرآيند کارآفريني مربوط به آن ها و متغيرهاي فرعيکدام آن

و بهبود تدريس  سازمان يادگيرنده»( پژوهش خود را تحت عنوان 2662اند. کولي ) داشته
تدوين نمود. هدف پژوهش او استفاده از يك چارچوب سازمان « آموزشي تسساؤدر م

و يادگيري بود.  هاي دانشگاهي در جهت بهبود تدريسيادگيرنده براي درک تلاش
هاي پژوهش، رابطه رفتارهاي سازمان يادگيرنده با بهبود تدريس را تاييد نمود. يافته

بررسي رابطه بين سازمان يادگيرنده و رشد »طي انجام تحقيق با عنوان  ،(2664سايني )
به بررسي نظر اعضاي هيات علمي « و بالندگي اعضاي هيات علمي در آموزش عالي

به ميزان يادگيرنده بودن دانشگاه در وضع موجود پرداخت. و در نهايت به دانشگاه نسبت 
اين نتيجه رسيد که اعضاي هيات علمي اهميت بيشتري را به فاکتورهاي رشد و توسعه 

پژوهشي را با عنوان  ،(2661خويش نشان دادند تا اصول سازمان يادگيرنده. چانگ و لي )
کار بست سازمان  ،فرهنگ سازماني ،مطالعه و بررسي رابطه بين سبك رهبري»

نشان دادند که فرهنگ آن ها انجام دادند. نتايج تحقيق « يادگيرنده و رضايت شغلي
داري دارد. لرنر ثير مثبت ومعنيأسازماني و رهبري بر ميزان کاربست سازمان يادگيرنده ت
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آفرينانه را به هاي کارعوامل مؤثر بر فرآيند کارآفريني و موفقيت شرکت، (2666و هابر )
هاي مالي و مشورتي شناختي کارآفرينان، حمايت هاي شخصي و روانچهار گروه ويژگي

هاي محيطي محل فعاليت شرکت، و تنوع خدمات قابل ارائه تقسيم دولتي، جذابيت
بررسي رابطه بين سازمان »پژوهشي را تحت عنوان  ،(2664اند. هونگ چنگ ) کرده

نفر از  261اي شامل با نمونه« ي مديران مدارس در تايوانهاي رهبريادگيرنده و سبك
منطقه از بخش کائوسيونگ تايوان انجام داد. و به اين نتيجه  3هاي معلمان دبيرستان

هاي ضروري براي سازمان يادگيرنده از رسيد که بالاترين سطح ادراکي معلمان از فعاليت
 هاي اکتشاف و گفتگو بود.روش

و  به اهميت کارآفريني نگاههاي اخير و با ات انجام شده در سالبا توجه به تحقيق
هاي سازمان و نيز بررسي ويژگي ،هاي امروزبه عنوان عامل موفقيت در سازمان نوآوري

ها و پديد آمدن کارآفريني يادگيرنده به عنوان يکي از عوامل مهم اثربخشي سازمان
ان انجام شده است. هدف از انجام اين سازماني، تحقيقات اندکي در اين رابطه در اير

تر از آن، پيدا کردن دلايلي دال بر وجود رابطه تحقيق سنجش کارآفريني سازماني و مهم
هاي سازمان يادگيرنده است. به عبارت ديگر، اين بين کارآفريني سازماني و ويژگي

ماني و پژوهش به دنبال پاسخ دادن به اين سؤال است که آيا ميان کارآفريني ساز
داري وجود هاي غرب استان مازندران ارتباط معنيبانك هاي سازمان يادگيرنده درويژگي
 دارد؟

هاي ذهني، آرمان مشترک، مهارت فردي، مدلهاي، )در تحقيق حاضر، متغير
باشند که با تکنيك تحليل  گر ميهاي مشاهده متغير (؛يادگيري تيمي، تفکر سيستمي

شوند.  ( ميسازماني گييادگيرندهيري( تبديل به متغير مکنون )گهاي اندازه عاملي )مدل
و سازمان  گييادگيرندههاي ساختاري( ارتباط  سپس با تکنيك تحليل مسير )مدل
که در شکل ذيل مدل مفهومي تحقيق قابل  کارآفريني سازماني بررسي شده است.

 باشد.مشاهده مي
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 ابزار و روش

هاي خصوصي غرب استان مازندران را جامعه آماري اين تحقيق، کارکنان بانك
اند. براي بيشتر کردن شباهت نمونه کارمند بوده 066شود که در زمان تحقيق شامل مي

هاي و افزايش دقت نمونه برداري براي برآورد پارامترهاي جامعه و دخالت دادن ويژگي
نسبت به هر  اي متجانس تقسيم و سپس تعداد نمونههجامعه در نمونه، جامعه به گروه

گيري تصادفي ساده يا منظم، تعداد عناصر گروه مشخص و با استفاده از روش نمونه
مورد نياز از هر گروه انتخاب شد. با توجه به تعداد نمونه مورد نياز تحقيق و براي 

قدار فوق باشد تعداد هاي برگشتي بيشتر از مکه تعداد خالص پرسشنامهاطمينان از اين
 ت.پرسشنامه مورد تحليل قرار گرف 224پرسشنامه توزيع و تعداد  256

آوري شده است. نامه تکميل و جمع ها توسط پرسشداده آوري اطلاعات:ابزار جمع
، سازمان يادگيرنده و کارآفريني اندبخش مجزا تشکيل شده دونامه مذکور از  پرسش

سوال ويژگي سازمان يادگيرنده در مقياس  36ها نامهسشسازماني. در بخش اول اين پر
هاي ذهني، آرمان مشترک، لفه )مهارت فردي، مدلؤ(، براي پنج م1-5) ليکرت با بازه

ال در مقياس ليکرت ؤس 21يادگيري تيمي، تفکر سيستمي( و براي کارآفريني سازماني 
در نظر گرفته شده جمي(، لفه )نوآوري، ريسك پذيري، رقابت تهاؤسه م(، 1-5) با بازه
 است.

نامه تحقيق، از رويه استخراج اجزاي  براي معتبرسازي پرسش روايي محتوي:
    سازي آن با گيري از ادبيات موضوعي تحقيق، و آنگاه بومي متغيرهاي مورد اندازه

هالت و اي مقدماتي استفاده شده است )گيري از نظريات متخصصان و نيز نمونهبهره

 مهارت فردي

 هاي ذهنيمدل

 آرمان مشترک

 تفکر سيستمي

 نوآوري

 پذيريريسک

 پذيريرقابت

 (: مدل مفهومي تحقيق4شکل )

 سازمان يادگيري سازمانيكارآفريني

 يادگيري تيمي
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آزمون در اختيار  نامه طراحي شده، به صورت پيش (. بدين منظور، پرسش1331، 1فرل
و خبرگان قرار گرفت آنگاه پس از اخذ نظريات اصلاحي و تعديل  تاداننفر از اس 3تعداد 

نفر از اعضاي جامعه آماري به عنوان نمونه  15ها، مجدداً در اختيار تعداد موادي از آن
ات اصلاحي اين گروه نيز از مرتبط بودن سؤالات با مقدماتي قرار گرفت و طبق نظري

نامه نهايي  توجه به جامعه آماري مورد مطالعه اطمينان حاصل شد. در نهايت، پرسش
 ها مورد استفاده قرار گرفت. آوري داده طراحي و براي جمع

و هاي مختلف گيري نيز روش بمنظور تعيين قابليت اعتماد )پايايي( ابزار اندازه پايايي:
ها سنجش سازگاري دروني آن است )کونکا و متعددي وجود دارد که يکي از آن

تواند با ضريب آلفاي کرونباخ  گيري مي (. سازگاري دروني ابزار اندازه2664، 2همکاران
(. اين روشي است که در اغلب 1313، 4؛ چرچيل1351، 3گيري شود )کرونباخ اندازه

(. اگر چه حداقل مقدار قابل قبول 1334، 5)پترسونگيرد  تحقيقات مورد استفاده قرار مي
نيز قابل قبول و پذيرش  55/6و حتي  0/6باشد اما مقدار  1/6براي اين ضريب بايد 

(. در تحقيق حاضر، مقدار پايايي همه 1313، 1دوِن و فري؛ ون1311، 0است )نونالي
بليت اعتماد خوبي نامه از قا توان گفت که پرسش% بوده، پس مي16متغيرها بيشتر از 

 برخوردار هست.
 

 هايافته
در اين تحقيق از مدل معادلات ساختاري استفاده شده است، بدين ترتيب که روابط 

و کارآفريني سازماني از طريق ضريب استاندارد و عدد سازماني  گييادگيرندهعلي 
تأييد يا رد  بر اساس آن نسبت به ،معناداري با نرم افزار ليزرل مورد سنجش قرار گرفته

گي يادگيرندميان  عليّ ةاز طريق تحليل مسير، رابطو  گيري شده است.فرضيات تصميم
و کارآفريني سازماني مورد سنجش قرار گرفته است. در کل نرم افزار ليزرل سه  سازمان

                                                           
1
. Hult & Ferrel 

2
. Conca  et al., 

3
. Cronbach 

4
. Churchill 

5
. Peterson 

6
. Nunnally 

7
. Van de ven & Ferry 
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. برازش )تناسب( مدل که 3. تحليل مسير 2. تحليل عاملي تأييدي 1کاربرد اساسي دارد: 
 قيق از هر سه کاربرد استفاده شده است.در اين تح

داري ضريب براي سنجش همبستگي ميان متغيرها، در ابتدا از جدول معني
و  65/6همبستگي پيرسون که در آن مقادير بحراني ضريب همبستگي در درجه آزادي 

 لحاظ شده است، استفاده شد. 61/6
 

 هاهاي آنو مولفه آفرينيسازمان يادگيرنده،كار(: ماتريس همبستگي براي 4) جدول
 6 3 1 5 2 4 متغير -

      1 مهارت فردي 1
     1 6.345** هاي ذهنيمدل 2
    1 6.445** 6.433** آرمان مشترک 3
   1 6.133** 6.326** 6.115** يادگيري تيمي 4
  1 6.561** 6.343** 6.255** 6.234** تفکر سيستمي 5

 1 6.011** 6.033** 6.134** 6.031** 6.011** سازمان گييادگيرنده 0

 6.440** 6.260** 6.151* 6.355** 6.411** 6.312** نوآوري 1

 6.465** 6.311** 6.102* 6.201** 6.330** 6.361** ريسك پذيري 1

 6.563** 6.130* 6.306** 6.441** 6.315** 6.330** رقابت تهاجمي 3

 6.043** 6.362** 6.325** 6.516** 6.531** 6.511** کارآفريني سازماني 16

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

گردد، بين کارآفريني سازماني و  مشاهده مي يكطور که در جدول شماره همان
داري است، که در سطح معني 6.043ابر با ، ضريب همبستگي برگي سازمانييادگيرند

(6.661Sig: که از )گردد. ميان ابعاد کارآفريني سازماني و دار ميکمتر است، معني 6.65
چنين در جدول فوق شود. همداري مشاهده ميسازمان يادگيرنده نيز ارتباط مثبت و معني

هاي کارآفريني ؤلفهه شده است که همبستگي مئضرايب همبستگي عوامل مختلف نيز ارا
سازماني و سازمان يادگيرنده در آن مشخص شده است. افزون بر آن، در پژوهش حاضر، 

هاي سازمان لفهؤتر، ارتباط ميان کارآفريني سازماني و متر و دقيقبررسي بيش براي
ياگيرنده مورد بررسي قرار گرفت، که نتايج حاصل در قالب خروجي نرم افزار ليزرل ارائه 

 است. شده
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 مدل معادلات ساختاري
 برازش مدل

مدل معادلات ساختاري يك تحليل چند متغيري بسيار قوي از خانواده رگرسيون 
به محققّ اين  GLMتر بسط مدل خطي کلي  چند متغيري بوده که ضمن بيان دقيق

اي از معادلات رگرسيون را به طور همزمان مورد آزمون  دهد که مجموعه امکان را مي
توان توسط تحليل ساختاري کوواريانس  دهد. تحليل مدل معادلات ساختاري را مي قرار

هاي نامه اي از دو تحليل ب يا روابط خطي ساختاري ليزرل انجام داد. تکنيك ليزرل آميزه
   )مدل ساختاري( تشکيل  2گيري( و تحليل مسير )مدل اندازه 1تحليل عاملي تأييدي

گيري بهتر است بر روي تحليل عاملي تأييدي که دازهگردد. براي برآورد مدل انمي
. اين الگو در مورد نحوه سنجش شود گيري است، تمرکز بخشي از الگوهاي اندازه

در اين قسمت با توجه به کند.  متغيرهاي پنهان توسط متغيرهاي مشاهده شده بحث مي
 ارائه خواهد شد. افزار ليزرل بر اساس خروجي نرم مدل مفهومي، معادله ساختاري تحقيق

 

 (تخمين استانداردضرائب استاندارد )

 
 )عدد معناداري( T Value  ضرائب

 
 روابط بين متغيرهاي تحقيق(: مدل معادلات ساختاري 2) شکل

                                                           
1
. Confirmatory Factor Analysis 

2
. Path Analysis 
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)بامگراتنر و  اندزيرين براي اين تجزيه و تحليل انتخاب شدهبرازندگي هاي شاخص
هاي ها کاملاً شاخصا از اين شاخصت چندتا (.2664، 2؛ پينگ1330، 1هامبورگ
را براي الگوهاي ساختاري و سنجشي با  3هاکلي الگو به دادهبرازش هستند که برازندگي 

نسبت مجذور کاي يا کاي اسکوئر به (. 1313، 4)بالِندهند يکديگر مورد ارزيابي قرار مي
χهاي آزادي )درجه

2
/df( ريشه ميانگين مجذور خطاي تقريبي ،)RMSEA) شاخص ،

(؛ در حقيقت دو AGFIشده )(، و شاخص نيکويي برازش تعديلGFIنيکويي برازش )
ها هاي برازندگي تدريجي هستند و به اين معني است که آنشاخص باقيمانده شاخص

   مقايسه  5الگوي هدف و مورد نظر را با برازندگي يك الگوي خط صفر يا خط مبدأ
(، و شاخص CFIاي )(: شاخص برازندگي مقايسه1330بامگراتنر و هامبورگ، ) کنندمي

ها، حدود پيشنهادي و مقادير شرحي از اين شاخص 2. جدول (NNFIبرازش غيرنرمال )
 نمايد.دست آمده را ارائه ميه ب

 

 هاي برازش مدل ساختاري (: شاخص2جدول )

 هاشاخص نام كامل مقدار قابل اتکاء مقدار مطلوبيت

 χ2/df < 3 2/2 تاييد مدل
ChiSquare Divided to 

Degrees of Freedom 
χ2/df 

 RMSEA ≤ 0.10 61/6 تاييد مدل
Root Mean Square Error of 

Approximation RMSEA 

 NNFI > 0.9 Non-Normed Fit Index NNFI 32/6 تاييد مدل

 NFI > 0.9 Normed Fit Index NFI 36/6 تاييد مدل

 AGFI > 0.9 32/6 تاييد مدل
Adjusted Goodness of Fit 

Index AGFI 

 GFI > 0.9 Goodness of Fit Index GFI 30/6 تاييد مدل
 CFI > 0.9 Comparative Fit Index CFI 33/6 تاييد مدل
 IFI > 0.9 Incremental Fit Index IFI 33/6 تاييد مدل

 

و   RMSEA=0.07  ،GFI=0.96  ،AGFI=0.92  ،NFI=0.90 در تحقيق حاضرر 

NNFI=0.92     بوده است، لذا مدل تحقيق داراي برازندگي لازم بوده و کليرت آن مرورد
% بروده، کره   36نيز بيشتر از  NFIو  GFI% و 16کمتر از  RMSEAتأييد است چرا که 

                                                           
1
. Baumgartner & Homburg 

2
. Ping 

3
. Model-to-data fit 

4
. Bollen 

5
. base line model 
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دهد که مردل   دست آمده نشان مي مقادير آن در جدول زير قابل مشاهده است. مقادير به
اسرت. برا توجره بره اينکره ميرانگين مجرذور        مفهومي تحقيق از برازش خوبي برخوردار 

( 2/2چنين کايردو بره درجره آزادي )   است و هم 16/6تر از ( کوچك61/6) خطاهاي مدل
باشرد و نشران    در نتيجه مدل داراي برازش و تناسب  بالايي مي ،است 3تر از نيز کوچك

ه بر اساس چارچوب نظرري تحقيرق منطقري برود    ، هنده آن است که روابط تنظيم شدهد
 است.

 

 بررسي ارتباط ساختاري ميان متغيرها
هاي مدل )مهارت فرردي، مردل هراي ذهنري، آرمران       بين متغير ةبراي بررسي رابط

مشترک، يادگيري تيمي، تفکر سيستمي و کارآفريني سرازماني( نيرز از تجزيره و تحليرل     
عرادلات  چند متغيره يا رگرسيون چندگانه استفاده شده است، که در اين راسرتا از مردل م  

هاي ساختاري )تحليل مسرير( اسرتفاده شرده اسرت.      طور مشخص، از مدل ساختاري و به
اد معناداري اسرتفاده  ها از ضرايب استاندارد و اعد ذکر است براي تأييد يا رد فرضيه شايان

درصرد   5درصد و سطح خطرا   35چنين براي کليه مسيرها ضريب اطمينان شود و هم مي
و هرر  گي سرازمان  يادگيرندهنشان داده شده است اثر  3ر جدول طور که دباشد. همان مي

برا  گري سرازمان   يادگيرنرده ي  پنج بعدش بر کارآفريني سرازماني معنرادار بروده و رابطره    
،  1-2، 1-1کارآفريني سازماني مستقيم است. مقدار مسيرهاي مرتبط برا فرضريه يرك )   

سرنجيده شرده و اسراس    هراي سراختاري برا تحليرل مسرير       ( با مدل5-1،  4-1،  3-1
 باشد. نامه ميهاي حاصل از پرسش ها دادهي آن محاسبه

 

 (: نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري5جدول )

يه
ض

فر
 

 مسير ارتباط
 ضريب

 استاندارد

 اعداد

 معناداري
 نتيجه

H1 تاييد فرضيه 06/4 11/6 کارآفريني سازماني ←گي سازمان يادگيرنده 

H1-1  تاييد فرضيه 63/0 41/6 رآفريني سازمانيکا ←مهارت فردي 
H1-2 تاييد فرضيه 13/1 03/6 کارآفريني سازماني ← مدل هاي ذهني 
H1-3 تاييد فرضيه 16/4 33/6 کارآفريني سازماني ← آرمان مشترک 
H1-4 تاييد فرضيه 01/5 45/6 کارآفريني سازماني ← يادگيري تيمي 
H1-5 تاييد فرضيه 31/5 43/6 يکارآفريني سازمان ← تفکر سيستمي 
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 بررسي وضعيت متغيرهاي پژوهش
در اين قسمت از تحقيق با استفاده از آزمون ميانگين يك جامعه آماري، به بررسي 

هاي سازمان يادگيرنده از وضعيت متغيرهاي تحقيق يعني کارآفريني سازماني و ويژگي
اد کارآفريني سازماني و حيث مناسب بودن در جامعه پرداخته شد، که آيا وضعيت ابع

هاي خصوصي غرب استان بانكهاي سازمان يادگيرنده در ميان کارکنان ويژگي
باشد يا خير؟ نتايج در جدول ذيل آمده است، با توجه به نتايج مناسب مي مازندران

هاي آماري انجام شده بر روي پرسشنامه بدست آمده از کارکنان، ابعاد کارآفريني آزمون
هاي ويژگي توان دريافت کهچنين ميز وضعيت مناسبي برخوردارند، همسازماني ا

 سازمان يادگيرنده از نظر کارکنان مورد مطالعه در وضعيت مطلوب و مناسبي قرار دارد.
 

 ايتک نمونه T(: نتايج آزمون 1جدول )

 (test value =3مقدار آزمون )

 Tآماره  متغيرها
 درجه

 آزادي

 سطح

 داريمعني

 اختلاف

 ميانگين

 درصد33فاصله اطمينان 

 حد پايين حد بالا

 6.30 6.52 6.44 6.666 223 16.11 مهارت فردي
 6.32 6.43 6.46 6.666 223 3.51 هاي ذهنيمدل

 6.22 6.33 6.36 6.666 223 0.31 آرمان مشترک
 6.31 6.53 6.45 6.666 223 11.23 يادگيري تيمي
 6.32 6.41 6.46 6.666 223 16.31 تفکر سيستمي

 6.34 6.40 6.46 6.666 223 14.14 سازمان گييادگيرنده

 6.11 6.34 6.20 6.666 223 0.41 نوآوري
 6.22 6.35 6.21 6.666 223 3.61 ريسك پذيري
 6.31 6.52 6.45 6.666 223 11.30 رقابت تهاجمي

 6.21 6.31 6.33 6.666 223 12.06 کارآفريني سازماني

 

 گيريبحث و نتيجه
هاي سازمان هدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي تأثيرگذاري و رابطه ميان ويژگي

باشد. هاي خصوصي غرب استان مازندران مييادگيرنده و کارآفريني سازماني در بانك
نتايج حاصل از نرم افزار ليزرل نشان داد، که هر پنج بعد سازمان يادگيرنده )مهارت 

طبق مدل  ،ترک، يادگيري تيمي، تفکر سيستمي(فردي، مدل هاي ذهني، آرمان مش
 داري دارند.اتحليل مسير ارائه شده، بر کارآفريني سازماني اثر مثبت و معن
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هاي حاصل از اين ها، يافتهفرضيات اصلي و فرعي تحقيق و روابط آن مورددر 
ماسينگهام و ديمنت  (،1313حسيني نسب و همکاران ) پژوهش با نتايج تحقيقات

 لرنر و هابر ،(2664نگ )اهونگ چ ، (2661ميت )اس (،2661لو و گومز ) وبِ(، ر2663)
 ،هاي تحقيقات فوقيعني يافته جهت و هماهنگ است.هم ،(2664سايني )، (2666)

 کند.فرضيه پژوهش حاضر را تاييد مي
-با توجه به شدت رقابت در بازارهاي جهاني، سرعت جهاني شدن و رشد سريع فن

هاي اخير، نوآوري به عنوان يك ضرورت اجتناب ناپذير براي هر شرکت آوري در سال
نه تنها بايد به منظور دستيابي به و خصوصي هاي تجاري شود، لذا سازمانقلمداد مي

هاي جديد باشند، بلکه موفقيت بازار و پايداري در مزيت رقابتي، به دنبال کشف فرصت
انون توجه خود قرار دهند. کارآفرينان و بايستي توسعه محصولات و بازارها را در ک

هاي فرصت کوشند دارند و مي هاي کارآفرين، همگام با تغييرات گام برميشرکت
برداري کنند. همگامي با تغييرات،  شده در جريان اين تغييرات را کشف و بهره ايجاد

ي يادگيرندگي سازماني و فرداز  مناسب و وجود سطح بالايي مستلزم بستر فرهنگي
تواند در صورت  . بستري که ميکند مياستقبال  از آندهد و  مي ارزشاست، که به تغيير 

هاي نويني را ها و عملکردهاي سنتي و قديمي را کنار گذارد و رهيافتلزوم، رهيافت
 ، که با توجه به آن بتوان به اهداف سازماني نائل آمد.برگزيند

هاي سازمان يادگيرنده )مهارت فردي، بر اساس آنچه که عنوان ارتباط بين ويژگي
 سازمانيهاي ذهني، آرمان مشترک، يادگيري تيمي، تفکر سيستمي( و کارآفرينيمدل

تواند به افزايش کارايي و اثربخشي بهتر وجود دارد، و طبيعتاً تقويت اين ارتباط مي
 :شودميارائه  زمينهذيل در اين  ةکارکنان و سازمان کمك نمايد. پيشنهادهاي مشروح

گي سازماني، در اين دار کارآفريني سازماني و يادگيرندبا توجه ارتباط مستقيم و معني. 1
هاي قابل توجه براي يادگيري گردد که از طريق ايجاد فرصتپژوهش پيشنهاد مي

اين  ديگر عبارت اي صورت گيرد، بهويژهنسبت به افزايش سطح آگاهي کارکنان توجه
هاي کنفرانس ها،سخنراني خدمت، ضمن آموزشي هايامل برنامهتواند شها ميفرصت

هاي آموزشي ضمن خدمت باشد.که با تمرکز بر هاي ماهانه، و دورهويديويي، برنامه
ها و جديدي با کارکنان ايجاد نمود و باورهاي خود را به آن ةتوان رابطيادگيري مي

ي و جذاب براي ايجاد شان نشان داد و فضايي اطمينان بخش، حمايتيادگيري
-گي موجب بروز عکسوضعيتي، يادگيرندهکارآفريني سازماني فراهم نمود. در چنين 
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تواند در سرتاسر سازمان به شود که ميها، عقايد و افکار جديدي ميها، ديدگاهالعمل
 تبديل گردد. (کارآفريني سازماني)عمل 

سازماني براي کليه افراد شاغل  با اصلاح ساختار سازماندهي مناسب، فرصت يادگيري. 2
 در سازمان فراهم آيد.

هاي تخصصي . مديران سازمان تا حد امکان از کارکنان توانمند و شايسته در پست3
هاي آموزشي  با کمترين اشکال و به نحو استفاده نمايند. تا از اين طريق فعاليت

صي نياز به تعهد ويژه هاي خااحسن انجام گيرند و چنانچه قرار گرفتن افراد در پست
هاي فردي آنان را افزايش هاي آموزشي مختلف، قابليتدارد، از طريق برگزاري دوره

 کارآفريني سازماني بانکي را فراهم آورد. يو امکان ارتقا
اي که . ايجاد و برقراري روحيه همکاري و ارتباط متقابل ميان کارکنان به گونه4

ز اين طريق فرصت يادگيري تيمي فراهم آيد. ند تا اکناحساس يگانگي  کارکنان
ها را در قالب فرهنگ جهت دستيابي به اين مهم، مديريت بانکي لازم است فعاليت

کارآفريني سازماني عملياتي نمايد که از اين طريق ارتباط و همکاري متقابل  يارتقا
 ميان افراد را در راستاي عدالت سازماني برقرار نمايد.

مشارکت  يهاي سازماني شرايط يادگيري سازماني به همراه ارتقا از فرصت. با استفاده 5
 کيفيت يادگيري مهيا شود. ياعضا براي ارتقا

. با توجه به جايگاه ويژه آموزشي در دين اسلام لازم است که مديريت بانکي براي 0
 .کارآفريني سازماني تلاش فراواني انجام دهند يارتقا

توسعه  گي سازمان ونجارهاي شرکت در راستاي يادگيرندتدوين ه گذاري وسياست. 1
 .ابعاد آن

 يادگيرندگي سازمان و اجرايهاي مورد نياز براي خط مشي ها وتدوين استراتژي. 1
 .توسعه ابعاد آن

موضوع اين پژوهش، مطالعه ارتباط بين يادگيري سازماني و کارآفريني سازماني در 
هاي هاي وضعي سازمان. بنابراين، تفاوتهاي خصوصي استو بانك موسساتبخش 

 سازد.ها را مشکل ميهاي توليدي، امکان تعميم يافتهبخش بانکي و مالي با ديگر بخش
که نامه محدوديت ديگر اين پژوهش است. از آنجاييها برمبناي پرسشگردآوري داده

ناديده گرفت که اين سنجد، نبايد اين احتمال را نامه ادراک افراد از واقعيت را ميپرسش
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ها در پاسخ دادن ادراک کاملاً با واقعيت تطبيق پيدا نکند. عدم همکاري برخي از بانك
 به سوالات خود باعث کم شدن بيش از پيش حجم نمونه گرديد.
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