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  7/12/1397تاريخ پذيرش:                                         3/10/1397تاريخ ارسال: 

  

  چكيده 

- الگوهاي ذهني بانكداري كارآفرينانه با استفاده از روشپژوهش حاضر با هدف كلي شناسايي شناسايي 

كمي) بود.  جامعه مورد مطالعه پژوهش  - شناسي كيو انجام شد. پارادايم حاكم بر پژوهش تلفيقي (كيفي

صورت هدفمند و با تكنيك بحث گروهي متمركز شامل اساتيد دانشگاهي و خبرگان بانك بودند كه به

هاي انجام شده با خبرگان در قالب مطالعه انتخاب شدند. براساس مصاحبه نفر از آنها براي 9تعداد 

كارت و  43عبارت استخراج شد كه در قالب يك پرسشنامه متشكل از  43هاي بحث متمركز تعداد گروه

يك پاسخنامه (نمودار كيو) در اختيار خبرگان مورد مطالعه قرار گرفت كه ميزان موافقت يا مخالفت خود 

هاي پژوهش با انجام تحليل عاملي اكتشافي نوع كيو با نها مشخص نمايند. تجزيه و تحليل دادهرا با آ

انجام شد. نتايج پژوهش نشان داد كه الگوهاي ذهني بانكداري SPSSWin20 افزار استفاده از نرم

  است.كارآفرينانه داراي سه بعد شامل: حمايت مديريت عالي، استراتژي سازمان، ساختار سازماني 

  

  الگوي ذهني، بانكداري كارآفرينانه،روش كيوواژگان كليدي: 

  

  مقدمه - 1

امروزه به دليل اهميت و جايگاه نظام بانكداري در توسعه كشورها و همچنين اهميت روزافزون 

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

  1398تابستان  ،2 شماره ،23 دوره

 



  ...شناسايي الگوهاي ذهني بانكداري  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكاران سميرا نظيفي   

80 

نظام بانكي كشور ملزم به پذيرش و اعمال آن " 1اينترنت"و  "ديجيتال" "نيكارآفري"سه انقلاب 
  ].10باشد [تغييرات در الگوهاي خدمات رساني خود مي

در سال هاي اخير با افزايش تعداد بانك ها و مؤسسات مالي و همچنين خصوصي شدن 
د شده است. با برخي بانك هاي دولتي، فضاي رقابتي شديدي در صنعت بانكداري ايران ايجا

وجود اين، خدمات ارائه شده توسط نظام بانكي كشور از تنوع، كيفيت و سرعت لازم برخوردار 
قانون اساسي به باشگاه بانك  44نيست. بسياري از بانك هاي دولتي جهت پياده سازي اصل 

هاي خصوصي كشور پيوسته و براي حفظ و ارتقاي سهم درصد منابع و مشتريان خود، 
]. گرايش به كارآفريني به عنوان نگرش راهبردي 12رآفريني را مدنظر قرار داده اند[اصول كا

دهد. يك نگرش استراتژيك را نشان مي 2شود كه گرايش رقابتي سازمانسازمان تعريف مي
هايي كه در تواند طيفي از محافظه كاري تا گرايش به كارآفريني قرار گيرد سازمانسازمان مي

]. بر 21كنند[رار دارند مخاطره پذير و نوآور بوده و به طور فعال عمل ميطيف كارآفريني ق
رسانند، ها را به حداقل ميهايي هستند كه مخاطرههاي محافظه كار، سازمانعكس سازمان

]. ابعاد گرايش به كارآفريني  از طريق 5كنند[نوآور نيستند و به طورمبتكرانه و پيشتاز عمل نمي
]. .گرايش به كارآفريني 27شوند[ري و ابتكار عمل يا پيشتازي شناخته ميريسك پذيري، نوآو

هاي درون كارآفريني سازمان فراهم كرده و چارچوب مفيدي را جهت فهم فرايندها و فعاليت
]. همچنين بانكداري كارآفرينانه شامل 32كند[نوعي گرايش راهبردي را به سازمان القا مي

شود كه با باشد كه منجر به ورود به كسب و كار جديد ميتي ميفرآيندها، اقدامات و تصميما
هاي افراد مرتبط است و ها، باورها و طرزتلقيهاي شخصيتي، ارزشمجموعه اي از ويژگي

هايي كه گرايش ]. سازمان20تاثير زيادي بر افزايش انگيزش سازمان در فرآيند كارآفريني دارد[
ايي نظير نوآوري در بازار و محصول، مخاطره پذيري و هبه كارآفريني دارند داراي ويژگي

باشند كه اين امر نقش اصلي را در كسب جايگاه راهبردي سازمان در محيط ابتكار عمل مي
كند. از نظركوين و سليوين گرايش به كارآفريني به وضعيت راهبردي و قابليت رقابتي ايفا مي
].  9عمل داشتن و مخاطره پذيري متمركز است[ دارد كه بر نوآوربودن، ابتكار سازماني اشاره

هاي جديد اطلاعاتي و ارتباطي و نوآور بودن؛ در حل مسايل بخصوص زماني كه فنĤوري
شود. هم چنين به گرايش ها به كار گرفته ميهاي نوين كاري در اداره امور سازمانسيستم

 1
 .  Internet, Digital and Entrepreneurship Revolutions  2  .  Firm  com petitive orientat ion  
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از اقدامات از قبل تعيين شده  هاي جديد و جداسازمانها جهت تحقيق و بررسي، حمايت از ايده
اشاره دارد. ابتكار عمل داشتن؛ به پيش بيني نيازها، فرصتها و تغييرات آينده محيطي و به 

برداري از آنها اشاره دارد. هاي جديد جهت پاسخگويي و بهرهها و تكنيككارگيري شيوه
ه پيامدها يا سود در سطح باشد كهايي ميگذاري در پروژهمخاطره پذير بودن؛ تمايل به سرمايه

- مندي به پذيرش مخاطره، به عنوان پيش زمينههاي بزرگ به همراه دارد و علاقهبالا و شكست

هاي اخير ]. در سال10شود[هاي لازم جهت موفقيت در عرصه رقابت جهاني محسوب مي
- ،پيشرفت4، مقررات زدايي3سرعت اين تغييرات همراه با توسعه امكانات ارتباطي، جهاني شدن

هاي پيشرفته اطلاعاتي و ارتباطي افزايش هاي فن آوري و بخصوص گسترش فنĤوري
هاي نظام بانكي كشور، ]. بمنظور برطرف كردن مسايل و چالش24چشمگيري داشته است[
تواند الگويي اثربخش هاي مناسب جهت افزايش گرايش به كارآفريني ميايجاد بسترها و زمينه

نوآوري، ابتكار عمل و ارائه محصولات و فرآيندهاي كاري جديد و در جهت حصول به اهداف 
ها به دنبال نهايت بهبود كيفيت خدمات رساني محسوب شود. از اين رو به دليل اين كه بانك

باشند كسب سودآوري، جذب مشتريان بيشتر، تأمين رضايت سهامداران و سپرده گذاران مي
ه خلاقيت و نوآوري به منظور ارائه محصولات جديد با در اين راستا اقداماتي را جهت توسع

آورند. بنابراين، عوامل مؤثر بر بانكداري كيفيت بالا و در حداقل زمان ممكن به عمل مي
تواند ديدگاه مديران بانكها را نسبت به موضوع كارآفريني وسيع نمايد تا آنان با كارآفرينانه مي

تقويت كننده مخاطره پذيري، ابتكار عمل و نوآوري،  ها عوامل مناسبفراهم ساختن زيرساخت
شرايط لازم را براي ورود سازنده و اثربخش فرآيند كارآفريني و عملياتي نمودن آن و نيز 
بروز خلاقيت و نوآوري در خدمات بانكي فراهم نمايند. در ايران، علي رغم گرايش بانك ها و 

ات بسيار محدودي بر روي اين حوزه انجام مؤسسات مالي به بانكداري كارآفرينانه، مطالع
شده و هيچ تلاشي به منظور ارائه يك مدل كامل بانكداري كارآفرينانه انجام نشده است. به 
عبارت ديگر، ابهامات زيادي در حوزه بانكداري كارآفرينانه در ايران وجود دارد. با توجه به 

با درنظرگيري اين پويايي و تغييرپذيري، پويايي و ماهيت تغييرپذير نظام بانكي، ارائه مدلي 
حائز اهميت زيادي براي اتخاذ تصميمات آينده در شرايط مبهم است. موضوع مقاله حاضر از 

شود، بنابراين در پژوهش لحاظ توجه به ذهنيت عامل، پژوهش نسبتاً جديدي محسوب مي

 3
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ز ارتباطات بين هاي پژوهش، توضيح و تشريح احاضر تلاش شده است تا از طريق يافته
هاي خبرگان ارائه شود و عوامل اثرگذار در بانكداري كارآفرينانه حاصل شود تا امكان ذهنيت

  تحليل و تفسير آنها  فراهم شود.
  

  مروري بر مباني نظري و پيشينه تحقيق - 2
  بانكداري كارآفرينانه

ل، خدمت يا يك كسب عمل كارآفرينانه، به مفهوم سازي و پياده سازي يك ايده، فرآيند، محصو
و كار جديد دلالت دارد. عامل كارآفرينانه، فرد يا گروهي است كه مسئوليت شكوفاسازي و به 
بار نشستن عمل كارآفرينانه را بر عهده مي گيرد. تأثير فعاليت هاي كارآفريني در موفقيت و 

مؤثر بر و فردي  موجب شده است تا پژوهش هايي درمورد عوامل سازماني عملكرد سازمان
و عوامل  ]. يافته هاي پژوهش ها نشان مي دهند كه عوامل درون سازماني32آن انجام شود[

در تشويق كارآفريني سازماني ايفا مي  مرتبط با تفاوت هاي فردي به طور خاص، نقش مهمي
كليدي اثرگذار بر كارآفريني  ]، پژوهشگران درصدد بوده اند تا برخي از متغيرهاي6كنند[

مانند: سيستم هاي پاداش، فرهنگ، ساختار سازماني و  را شناسايي كنند. عواملي سازماني
درمورد عوامل مرتبط با تفاوت هاي فردي  ]. از سوي ديگر،17سازماني ادراك شده[ حمايت

خود خلاق،  ) خاطرنشان نموده است؛ سازمان ها به خودي1999پربها ( مؤثر بر كارآفريني
خلاق و نوآور با خصوصيات و ويژگي هاي  شد، مگر اين كه افرادنوآور و كارآفرين نخواهند 

از اين است كه  آن سازمان را تشكيل دهند. به طور كلي، سير پژوهشي حاكي ۀ خاص خود پيكر
هايي به شرح زير مي باشند: ذهنيت تحليل ويژگي هاي كارآفرين داراينيروي انساني سازمان

ي، هوش هيجاني، تحمل بالاي ابهام و عدم قطعيت، اعتماد گرايانه، جايگاه مهار دروني، كنجكاو
كوشي و  به استقلال، نياز بالا به احترام، خلاقيت، كارمحوري، سخت به نفس بالا، نياز شديد

]. در يك مفهوم گسترده، رفتار كارآفرينانه همه اعمالي را كه اعضاي يك سازمان 23بيني[خوش
- و بهره برداري از فرصت هاي كارآفريني مرتبط مي انجام مي دهند و با اكتشاف، ارزيابي

ها با اعمال و نيات افراد در همه ]. كارآفريني فردي در بافت سازمان26گيرد[باشند، را در بر مي
].دو ديدگاه پژوهشي عمده 26هاي معين در سازمان رابطه دارد[سطوح سازمان نسبت به ارزش

]: ديدگاه پژوهشي اول بر بافت سازماني و 14رد[درباب عوامل مرتبط با كارآفريني وجود دا
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فرايندهاي سازماني متمركز است، در صورتي كه ديدگاه دوم متمركز بر افراد است. رفتارهاي 
]. نظريه 26كارآفرينانه سازماني بر اساس سطوح مديريتي مختلف در سازمان در نوسان است[

اي رفتارهاي كارآفرينانه فردي در ]  به عنوان چارچوب نظري مفيدي بر11حمايت سازماني[
سازمان معرفي شده است. بر اساس اين چارچوب، كاركنان هنگامي كه سازمان به بهزيستي و 

هاي مشترك آنها توجه داشته باشد، سطوح بالايي از حمايت سازماني ادراك شده را ارزش
ه اند كه كاركنان ها تصريح نمودنمايند. بر اساس نظريه حمايت سازماني، پژوهشاحساس مي

با سطوح بالاي حمايت سازماني ادراك شده، تعهد بيشتري به سازمان دارند، براي آن تلاش 
]. چنين كاركناني به احتمال كمتري غيبت 36نمايند و احساس خشنودي شغلي بيشتري دارند[مي

كارهايي فراتر ] و به احتمال بيشتري به انجام 8مي نمايند يا از كار خود كناره گيري مي كنند [
از وظايف رسمي شغلي(رفتارهاي مدني سازماني) مبادرت مي نمايند و عملكرد وابسته به نقش 

]. گرچه، با تصديق اهميت حمايت سازماني ادراك شده و پيامدهاي مطلوب آن 7بالاتري دارند[
شده  حمايت سازماني ادراك ۀبراي كاركنان و سازمان ها، پژوهش هاي تجربي روي اثر بالقو

  بر رفتارهاي كارآفرينانه در سازمان تمركز نموده اند.
هاي ها و فعاليتهاي كارآفرينانه درون سازماني عبارتست از فرآيندها، شيوهفعاليت

] . 16شود [گيري كه منجر به توسعه و تحويل محصولات يا خدمات نوآور و جديد ميتصميم
ها يا وسيلة نگرشگيرند و بهسرچشمه ميهاي كارآفرينانه از سطح فردي اگر چه فعاليت

توان با تدوين شوند، ولي ميهاي روانشناختي فرد ايجاد ميها و ويژگيهاي فرد و مهارتانگيزه
-هاي توسعة كارآفريني در جهت افزايش تعداد كارآفرينان و تأسيس كسبمشيو اجراي خط

شامل تدوين، اجرا و ارزيابي اين وكارهاي كوچك تلاش كرد. سياستگذاري توسعة كارآفريني، 
ها در جهت تشويق كارآفريني مشي است. اين خط مشيها در قالب يك سيستم خطسياست

هستند و در مراحل پيش از شروع، هنگام شروع و پس از شروع، فرآيند كارآفرينانه مدنظر قرار 
ت گرفتن مطالعات در ]. با شد18گيرند و بر ايجاد انگيزش، فرصت و مهارتها تأثير دارند[مي

خصوص كارآفريني و مطرح شدن سوالاتي همچـون وظيفـه كارآفرين در شركت پس از 
هاي بزرگ، تغيير ساختار مالكيت تاسيس، مشاهده برخي اقدامات كارآفرينانه از سوي شركت

ها و بازگرداندن بخشي از مالكيت به مديران در راستاي ايجاد انگيزه و قرار گرفتن شركت
هاي بزرگ نوين در شركتوري، سبب گرديد تا كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي نوآ
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- براي دستيابي به نوآوري، موفقيت، رشد و بقاء در تحقيقات مديريتي ورود و مورد توجه ويژه

هاي مشهور اند كه: برخي از شركت) بيان كرده1990]. زهرا و همكارانش (23اي قرار گيرد[
هاي بايست شرايط دشواري را تاب آورند. آنها بايد سالرسيدن به كارآفريني مي جهاني براي

تشخيص؛كوچك سازي و بازسازي را تحمل نمايند. اين تغييرات فرهنگ و ساختار سازمان آنها 
هاي دهد و تاثيرات وجود كارآفريني را در سازمان و عملياترا دستخوش تغيير قرار مي

گذارد و تغييرات، نوآوري و ابتكار و كارآفريني در كل جهان ايش ميسازماني، به وضوح به نم
  گردد.محترم و مهم مي

ي معتبر و مؤثر تحقيقاتي، مزاياي واقعي و درك از كارآفريني سازماني به عنوان يك زمينه
محسوسي را براي پژوهشگران به دنبال دارد؛ از اين جهت كه عملكرد آنان تأثير مهمي بر يك 

ژي اصلي در پي خواهد داشت. محققان دائماً اهميت وجود كارآفريني سازماني را براي استرات
) بيان كرد كه: تقريباً تمامي 1999]. به عنوان مثال دس (2كنند[رشد استراتژي گوش زد مي

در  - هاي بزرگ و اتحاد ما بين شركاي جهاني شركت هاي جديد التاسيس،سازمان –سازمانها
به اين نوع رفتار   نمايند. هاي نوآورانه و فعالانه بازار محصول را استخراجتكه فرص اندتلاش

يابد كه ]. كارآفريني سازماني به اين دليل اهميت مي19ها، كارآفرين سازماني گويند[سازمان
- باشد خود نيز بايد كارآفرينانه باشد. اين مهم را ميچون سازمان متولي توسعه كارآفريني مي

آورد بخوبي مشاهده اردي كه كارآفريني در سازمان مزاياي زير را به همراه ميتوان در مو
ها را ها يا شركتتواند اين باشد كه سازماننمود. يكي از منافع اصل كارآفريني سازماني مي

ها را، اغلب به شكل تركيب منحصر، به فردي، مورد اي از استراتژيكند تا گسترهوادار مي
هايي از مزايا را با تركيب متمايز براي ند. با چنين كاري شركتها و سازمان لايهاستفاده قرار ده

توانـد رشد و سودآوري يك كنند. همچنين كارآفريني سازماني ميبرتري رقابتي، ايجاد مي
-اند كه اهميت كارآفريني سازماني را به]. محققان زيادي تلاش كرده15شركت را بهبود بخشد[

عنوان ابزاري موثر براي دستيابي به مزاياي رقابتي مطرح د رشد و بهعنـوان يك راهبر
هايي نيز انجام شده است تا از طريق مطالعات تجربـي، عناصر اصلي و تلاش] 29؛19؛25كرده[

هاي حاصل از ]. يافتـه20؛31فعاليـت هاي كارآفرينانـه شركت ها بررسـي و شناسايي شـوند[
چنـين تحقيقـاتي بيانگر اين مطلب هستند كـه عوامل دروني سازمان بـا خلق يك فضاي 

]. كارآفريني سازماني موجب تغييرات 3؛ 14ط تنگاتنگي دارند[ي سازماني ارتبـاكارآفرينانه
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هاي كارآفرينانه و ايجاد ساختاري، بـه چالش كشيدن فرهنـگ سـازمان حاكم، تشكيل گروه
ديدگاه مشترك بـين كاركنان و مديران، براي رسيدن به آرمان سازمان و در نهايت كارآفرين 

) كارآفريني سازماني را به مفهوم تعهد شركت 1990شود. كوين و اسلوين(شدن سازمان، مي
هاي سازماني نوين به كار مي برند. بر ايجاد و معرفي محصولات جديد، فرايندهاي جديد و نظام

ي دو نتيجه است: ايجاد اند كه كارآفريني سازماني دربرگيرندهنيز بيان كرده 5گاث و گينزبرگ
گويد نها از طريق نوسازي راهبردي. زهرا ميكسب وكار جديد در درون شركت و تغيير سازما

هاي رسمي و غير رسمي با هدف ايجاد شركت جديد در درون كارآفريني سازماني، فعاليت
ي ها و توسعهسازمان از قبل تاسيس شده، از طريق توليدات و فرايندهاي جديد، نوآوري

  ].25بازارها است[
  

  مروري بر پيشنيه تحقيق - 3
ي بين ساختار و كارآفريني  بررسي رابطه» ] در تحقيقي با عنوان32مكاران[يدالهي فارسي و ه

نتايج نشان داد بين ابعاد « هاي خصوصي سطح شهر تهران) سازماني (مطالعه موردي: بانك
ساختار سازماني يعني رسميت، پيچيدگي، و تمركز سازماني با ابعاد كارآفريني سازماني شامل 

) تحقيقي 2007داري وجود دارد. جوهن ماير( م بودن رابطه معنيگا نوآوري، خطرپذيري و پيش
هاي اصلي) ها و محركبا عنوان رفتار كارآفرينانه در يك موسسه بزرگ سنتي (كشف مشوق

درون  افزايش درك بر روي طبيعت و پيشينه رفتار كارآفرينانه انجام گرفت كـه هدف اصلي آن
 حاكي از اثبات ادعايي بود كه در آن متغيرهاي ن تحقيقسازمانها بود. و نتيجه بدست آمده از اي

كارآفرينانه دارد و ميان نوع رفتار  افراد بر رفتار«خود نظارتي»هاي شخصي نظير تفاوت
وجود  ها ارتباط مستقيميظهور افكار كارآفرينانه در سازمان مديريت در سازمان و

سازماني: مطالعه مدل معادله ساختاري  ] در پژوهش خود با عنوان كارآفريني2[ 6دارد.آنتونيك
هاي كارافرينانه كاركنان سازمان و ايجاد محيطي تطبيقي، اعتقاد دارد كه براي بروز قابليت

آيند. آگاه بودن سطوح بالاي مديريت ترين عناصر به شمار ميخلاق، ارتباطات از اساسي
يابي كاركنان فزايش قدرت اطلاعهاي سازمان از يك سو و اترين لايهسازمان از وضعيت پايين

هاي نوآورانه از سوي ديگر، دو بعد اساسي منعكس كننده منافع ارتباطات و براي تعقيب فرصت
 5 . Guth & Ginsb erg 6  .  Antonic  
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آيند. گويي يائو و هاي مرتبط در راستاي توسعه كارآفريني سازماني به شمار ميفناوري
كارآفريني سازماني در  چگونگي مديريت مؤثر منابع انساني و ترويج ] تحت عنوان9[ 7همكاران

توليدي چيني، گوياي وجود رابطة  شركت 201هاي حاصل از بررسي چين نشان داد، داده
اين  معناداري بين مديريت منابع انساني استراتژيك و كارآفريني سازماني است و تا حد زيادي

، هرچه ارتباط ناشي از سبك مديريت تفويضي و ارائه پاداش بر مبناي مهارت است. همچنين
در اختيار پرسنل توليد قرار گيرد افراد آگاهي بيشتري نسبت به  اطلاعات به صورت گسترده

نتايج و كيفيت موردنظر  چارچوب اهداف سازمان پيدا مي كنند و در ارزيابي عملكرد، به
] نشان داد عوامل گوناگوني 10[8سازمان اهميت بيشتري مي دهند نتايج تحقيق جيمز هايتون

رزيابي عملكرد براساس ميزان ريسك پذيري، حمايت سازماني، آموزش هاي لازم در همچون ا
زمينه كارگروهي، طراحي شغل همراه با استقلال و اختيار كافي كاركنان، اعتماد به سرمايه 
اجتماعي و رفتار شهروندي در سازمان و تبادل اطلاعات و منابع در داخل و خارج سازمان 

] نشان 30و همكاران[ 9ارآفريني سازماني مي گردد. ماتئو رادرفوردگشته است كه منجر به ك
داد سه گروه فرآيند (سيستم پاداش دهي و حمايت مديران) محتوا (حمايت سازماني و ارتباطات 

هاي فردي(كارايي و اثربخشي فردي) بر روي سازماني و افزايش كار تيمي) و ويژگي
فرد در سازمان و نوآوري سازماني نتايجي چون  كارآفريني سازماني با دو ديدگاه نوآوري

  رضايت مندي شغلي، تعهد عاطفي و عدم تمايل به ترك خدمت حاصل مي شود.
  

  روش تحقيق - 4
ها، اعتقادات، احساسات، عقايد فردي و مواردي از اين قبيل از زماني كه مطالعه ذهنيات، ديدگاه

روش تركيبي همچون روش كيو ،پاسخگوي  اي نظامند بااهداف پژوهشگر باشد، انجام مطالعه
بندي و مرتب سازي بر اساس كنندگان موظف به رتبه]. مشاركت31اهداف مطالعه خواهد بود[

اي تعريف شده از عبارات كيو يا مجموعه كيو هستند كه از فضاي گفتمان موضوع مجموعه
تفسير بيشتر توسط  بانكداري كارآفرينانه احصا شده و سپس مورد تجزيه و تحليل آماري و

بندي مجزا و گيرد. روش كيو به خصوص به منظور مطالعه پيچيدگي و طبقهمحقق قرار مي
كنندگان در جامعه مورد تحقيق يا جوامع متخصص تعريف مناسب از درك مشترك مشاركت

 7 .
Guiy ao Tang, Li-Qun W ei, Ed Snape , Ying Chu N g

 8
. Hy ton  9 . Rutherford 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
9:

10
 IR

D
T

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 J

ul
y 

3r
d 

20
19

http://journals.modares.ac.ir/article-19-28529-fa.html


  1398تابستان  ،2 شماره ،23 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

87 

هاي مختلفي است كه دربرگيرنده كليه مراحل روش شده است. فرايند مطالعه كيو شامل گام
باشد. روش انتخاب جامعه، نمونه، روش جمع آوري اطلاعات و روش تجزيه و تحليل مي مانند

  كيو در مقاله حاضر در پنج مرحله اجرا شده است كه عبارتند از:
 ايجاد فضاي گفتمان و مجموعه كيو -1

 گذاري كيوانتخاب مشاركت كنندگان ارزش -2

  هاتكميل ارزش گذاري نمودارهاي كيو و استخراج مصاحبه -3
  هاي اطلاعاتي وليل دادهتح -4
 ].19ها يا الگوهاي ذهني[تفسير عامل  -5

ابتداً و در گام اول فضاي گفتمان و مجموعه كيو تهيه شده است. تعريف فضاي گفتمان 
ها، مجلات، پژوهش بر مجموعه جامعي از ادبيات موضوع شامل مطالعه مقالات علمي، روزنامه

هاي كيفي، مصاحبه و بحث گروهي متمركز انجام روشاي و هاي ادبي و ديگر منابع رسانهمتن
باشد. هدف اصلي در اين است كه مرتبط با موضوع عوامل اثرگذار بانكداري كارآفرينانه مي

مرحله تأمين كفايت محتواي تشكيل دهنده فضاي گفتمان يا تئوري تجميع به منظور اخذ حداكثر 
گان است و لزوماً شامل حقايق نيست بلكه هاي مشاركت كنندافكار، احساسات، عقايد و نگرش

گيرد. از اين هاي افراد از رفتارها، آثار هنري و غيره را نيز در بر ميعقايد شخصي و برداشت
هاي خود مرجع افراد هاي جمع آوري شده را اصطلاحاً تصورات و قضاوترو عبارات يا گويه

و بررسي نحوه تبادل افكار، گفتگوها و ها و تجربيات درباره موضوع ذهني بوده و بيان گرايش
  ميزان خلاقيت نيز مورد توجه است.

گفته « مجموعه كيو »هستند كه به مجموعه آنها « گزينه كيوها»در اين روش، جامعه نمونه، 
هاي مختلف موضوع مورد ها يا عباراتي درباره جنبهشود. گزينه كيوها به صورت گزارهمي

- مختلف، گستردگي و تنوع فضاي گفتمان را در خود منعكس مي ] كه ابعاد8باشد[پژوهش مي

  كند.
- هاي بالقوه، تعداد مناسب عباراتي از كل ديدگاهدر اين گام، از بين مجموعه بزرگي از گزينه

شود و با ارزيابي، ويرايش و ها نسبت به عوامل اثرگذار در بانكداري كارآفرينانه  انتخاب مي
پوشاني ي، كاهش ابهام معاني و حذف تداخل مفهومي و همحذف عبارات مشابه و تكرار

شوند و پس از انجام روايي صوري و محتوايي گزينه كيوها، ها اصلاح مياحتمالي، جمله بندي
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ها يا به عبارت ديگر شود و به اين ترتيب طراحي كارتهر گزينه بر روي يك كارت نوشته مي
  شود.يمجموعه كيوي نهايي يا نمونه كيو طراحي م

باشد كه تمامي طبقات موجود در فضاي شاخص از ابعاد ذكر شده مي 96موارد فوق شامل 
شاخص موجود، به طور مساوي از هر  96گفتمان، را در بر دارد. در اينجا ابتدا بايد از بين  

بعد، دو شاخص با محتواي معنايي مثبت و منفي انتخاب شود. اما قبل از اين مرحله، لازم است 
فضاي گفتمان هر عامل سازماني، شغلي و فردي، در مرحله دوم با توجه به معيارهاي  تا

همپوشاني نداشتن، تكرار نشدن، مشابهت معنايي نداشتن، و ابهام نداشتن هر يك از عبارت 
  آنها، ويرايش، حذف يا اصلاح شود.

يرد. گروه گدر گام دوم شناسايي و انتخاب مشاركت كنندگان ارزش گذاري كيو صورت مي
ها و كنند. بررسيبندي ميكنندگان كساني هستند كه نمونه كيو را در جدول آن رتبهمشاركت

دهد. مطالعات انجام شده در روش شناسي كيو تعداد مشاركت كنندگان را متفاوت نشان مي
 80تا    20] و معمولاً انتخاب بين 4نفر ممكن است براي اهداف خاص كفايت كند[ 40كمتر از 

نمونه از افراد مورد بررسي به منظور دستيابي به نقطه نظرات مختلف نسبت به يك موضوع 
  ].32رسد[كافي به نظر مي

دهد تا افراد را در الگوي ذهني مختلف نشان نمي "چگونگي توزيع"از آنجا كه مطالعه كيو 
صدد اثبات وجود  براي اثبات ادعاي خود به نمونه معرفي از جامعه آماري نياز باشد، بلكه در

باشند كه نفر از اعضاي هيات علمي و خبرگان، نمونه پژوهش مي 9الگوي ذهني است؛ لذا تعداد 
گذاري نمودارهاي اند. در گام سوم تكميل ارزشبه صورت هدفمندو غيراحتمالي انتخاب شده

پژوهش يا  ها صورت گرفته است. در اين مرحله قبل از اينكه از نمونهكيو و استخراج مصاحبه
گذاري هاي كيو را ارزشنفر از اعضاي هيات علمي و خبرگان خواسته شود كه كارت 9تعداد  

كنندگاني انجام شد كه در زمينه نمايند، ابتداً روايي صوري و محتوايي آنها از طريق مشاركت
به شناخت عوامل اثرگذار در بانكداري كارآفريني شهرت داشتند و به عنوان مميزان پژوهش 

همكاري در اين مرحله دعوت شدند. بنابراين با هدف روايي صوري و محتوايي، كارتها يا 
صاحبنظر حوزه كارآفريني قرار گرفت و از طريق تكميل  9هاي كيو در اختيار تعداد گزاره

ها اعمال شده هاي آنان براي روايي كارتها يا گزارهجداول آن به شكل پايلوت، نظرات و توصيه
نفر از خبرگان براي روايي محتواي عبارات كيو و  9بر اساس مطالعات انجام شده، تعداد است . 
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% و 80بندي آن در دو زمان مختلف منجر به حصول ضريب همبستگيپايايي بازآزمون در رتبه
]. عبارات مستخرجه از فضاي گفتمان جهت تصحيح نكات دستوري و 1بالاتر خواهد شد[

مورد ويرايش قرار گرفت و عبارات مشابه يا تكراري حذف شد يا به افزايش قابليت خواندن، 
دليل همپوشاني برخي عبارات، اصلاحات لازم صورت گرفت تا تاييد روايي اوليه در فاز اول 

هاي كيو در اين مرحله، براي تاييد نهايي و روايي گزاره يا عبارات كارت 43انجام شود و تعداد 
فاز دوم در نظر گرفته شد. در فاز دوم از خبرگان حوزه كارآفريني محتوا براي مرحله بعدي يا 

ها و بانكها دعوت شد و پس از معرفي و توجيه طرح پژوهش، از آنان خواسته شد در دانشگاه
هاي ضمن تا به عنوان مميزان مرحله پايلوت پژوهش، جداول كيو را تكميل نمايند و با مصاحبه

قرار داده تا به تحليل و تفسير بهتر بيانجامد. روايي محتوا بر  آن، روايي كارتها را مورد بحث
دهند قابل بررسي است. كنندگان به عبارت و عبارات مجاور آن مياي كه مشاركتاساس رتبه

رود بين محتواي عباراتي كه يا بر روي درجه يكساني از طيف يا بر به عبارت ديگر، انتظار مي
ند، تناسبي وجود داشته باشد. همچنين، روايي صوري با هاي مجاور قرار دارروي درجه

كنندگان نسبت به ظرفيت و قابليت عبارات براي نشان دادن بررسي ميزان رضايت مشاركت
ها در نمودار، از طريق مصاحبه پذير است. لذا در مرحله ارزش گذاري كارتذهنيت آنان، امكان

به ابعاد مختلف موضوع بانكداري كارآفرينانه  به اين سوال توجه شد كه آيا در عبارات موجود
هاي كيو، ذهنيت خود گذاري كارتكنندگان بتوانند از طريق ارزشپرداخته شده است تا مشاركت

را بيان كنند. به عبارت ديگر، از نظر آنان چه عوامل اصلي يا فرعي از قلم افتاده است و آنان 
ها، وجود افزايند، به طوري كه در بين كارترتها ميهايي را به كابراي جامعيت بيشتر چه گزاره

كنندگان و اعمال تغييرات و اصلاحات نداشته باشد. با اتمام اين مرحله و اعمال نظرات مشاركت
 9هاي نهايي براي ارزش گذاري، در اختيار تعداد  به عنوان كارت 43ها، تعداد لازم در گزاره

گرفت و از آنان خواسته شد تا بر اساس توزيع شبه  عضو هيات علمي و خبرگان بانكي قرار
  ).1نرمال، كارتها را در نمودارها ارزش گذاري نمايند(جدول 

پس از تحليل عاملي و مشاهده ماتريس تحليل عاملي، و به منظور تفسير عوامل از نظر 
سبه ميشود. آماري، امتيازي كه از ديدگاه مورد نظر به هر گزاره يا كارت كيو تعلق ميگيرد محا

شده است كه در خروجي نرم افزار، « امتيازهاي عاملي»انجام اين مرحله منجر به تشكيل جداول 
  وجود دارد.
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هاي پاياني، در گام براساس بارهاي عاملي و امتيازهاي كسب شده و نيز توجه به مصاحبه
- اي ذهني دستهها در قالب الگوهپنجم، خلق و بيان تفسير نهايي صورت گرفته است و ديدگاه

ها، تعداد اند. با توجه به هدف مطالعه كيو و معيار تفسيرپذير بودن عاملبندي شده آشكار شده
سه الگوي ذهني درباره عوامل اثرگذار در بانكداري كارآفرينانه كشف و شناسايي شد و به 

  اند.هاي مجزا قرار گرفتهدليل عقايد مشابه و اشتراك نظرات، در دسته بندي
  

  مشخصات مشاركت كنندگان تحقيق .1ول جد
  

  سابقه شغلي  پست مشاركت كننده  تحصيلات  سن  مشاركت كننده

  15  عضو هيئت علمي  دكتري  46  1
  12  عضو هيئت علمي  دكتري  45  2

  10  عضو هيئت علمي  دكتري  39  3
  20  عضو هيئت مديره بانك  فوق ليسانس  52  4
  18  هادايره تشكيلات و روش  فوق ليسانس  56  5

  22  كارشناس اداره بازاريابي  فوق ليسانس  59  6
  13  عضو هيئت علمي  دكتري  44  7

  16  عضو هيئت علمي  دكتري  48  8
  19  عضو هيئت علمي  دكتري  54  9

  

كننده در هر عامل يا الگوي ذهني، و سهم بار عاملي نمودارهاي ) تعداد مشاركت2در جدول (
  تكميلي آنان آورده شده است

  
  )هاي ذهني مشاركت كنندگاندسته بندي سه گانه الگوي (يس تحليل عامليماتر .2جدول 

  

  Component  

 1  2 3 

P1 967/0 127/0- 142/0 

P6 959/0 171/0- 26/0 

P2 933/0  123/0- 141/0 
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  2جدول  ادامه
  

  Component  

 1  2 3 

P7 917/0 109/0- 139/0  

P3 808/0  231/0- 217/0  

P5 179/0- 947/0 211/0- 

P9 203/0- 0937/0 287/0- 

P4 167/0 198/0- 941/0 

P8 182/0  204/0-  937/0  

  

ها  نشان داده است. به اين ماتريس، افرادي كه در ماتريس چرخش يافته عامل 2در جدول 
اند. با توجه به اين جدول  شده گيرند، مشخص هر يك از اين سه الگوي ذهني قرار مي

 9و  5كنندگان شماره  طور مشترك عامل اول، مشاركت به 7و  6،3،2،1كنندگان شماره  مشاركت
دهند. يكي عامل سوم را تشكيل مي 8و 4كنندگان شماره  طور مشترك عامل دوم و مشاركت به

آيد، انتخاب عاملي است كه بارهاي عاملي  از معيارهايي كه تحليل عاملي معمولي به دست مي
ترتيب اگر  اين هرچند تعداد افراد تحت آن اندك باشد. به ) به آن تعلق دارند،7/0بزرگي(بيش از 

باشند، آن  9/0يا  8/0براي مثال تنها دو نفر تحت يك عامل قرارگرفته ولي داراي بارهاي عاملي 
يا  96/1شود. معيار ديگر اين است كه اگر قدر مطلق بار عاملي از  عامل مهم تلقي مي

دار است؛ درصد معني 99يا 95ي به ترتيب با اطمينان تر باشد، آنگاه آن بار عامل بزرگ58/2
  هاي مطالعه كيو است. برابر با تعداد كارتn گفتني است مقدار 

) تعيين شده است. براي 3همچنين ميزان واريانس هر الگوي ذهني و مقدار ويژه آن در جدول (
  .فته شده استتحليل نهايي بارهاي عاملي حاصل از نمودارها، روش چرخش متعامد بكار گر

  

  واريانس كل تبيين شده  .3جدول 
  

  درصد تراكمي واريانس  درصد تبيين واريانس  ارزش ويژه    عوامل آزمون

  41.746  41.746  5.926  عامل اول

  65.048  23.302  3.765  عامل دوم

  77.598  12.550  2.426  عامل سوم
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هاي ا توجه به ديدگاهبspss افزار  دهد كه نرم كل واريانس تبيين شده نشان مي 3جدول
-مي1.00كنندگان، سه الگوي ذهني را شناسايي (عواملي كه داراي مقادير ويژه بالاي مشاركت

دهند. بر درصد واريانس كل را تبيين و پوشش مي77باشند) و سه عامل در جمع در حدود  
نس كل درصد واريا 23.302درصد واريانس كل، عامل دوم 41.746اساس اين جدول عامل اول  

)، نمودار سنگريزه 2دهند. در شكل ( درصد واريانس كل را تشكيل مي12.550و عامل سوم نيز 
هاي با مقادير ويژه بالاي يك يا همان عوامل(عامل شده است. در اين نمودار، عامل نشان داده

  اول) اصلي كاملاً مشخص هستند.
  

  
  نمودار سنگريزه .3شكل

  

  ي شدهتحليل الگوهاي ذهني شناساي - 5
هاي مهم يا بر اساس خروجي نرم افزار، مقادير بارهاي عاملي با يكديگر مقايسه شدند و عامل

عقايدي كه داراي اهميت بيشتري هستند، شناسايي شدند. معيار اهميت يك عامل و تحليل آن، به 
ه درصد) عدد بارهاي عاملي آن بستگي دارد. اين معيار، از مقايس70ميزان بزرگي (بيش از  

ها قابل مشاهده است. در جدول ماتريس بار عاملي با چرخش، شدت ارتباط درصدهاي ستون
كننده، با عامل يا الگوي ذهني كه به آن منتسب شده، مشخص شده است. همچنين هر مشاركت

هاي مهم مانند مقادير امتيازهاي عاملي و ها، معيارهاي عاملبراي تحليل عاملي و تفسير عامل
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هاي خبرگان كه در الگوهاي اول عاملي در نظر گرفته شدهاند و به اين ترتيب ديدگاه هايآرايه
اند، قابل تفسير شده است. با استفاده از آزمون تحليل عاملي اكتشافي از بندي شدهتا سوم دسته

گانه (الگوهاي ذهني) شناسايي شده و همچنين هاي سهطريق محاسبه آرايه هاي امتيازي گروه
هايي كه در هر گروه ذهني ب سازي آرايه هاي عاملي در هر عامل (گروه ذهني)، عاملبا مرت

مورد موافقت يا مخالفت بيشتري قرارگرفته اند، مشخص شد. در ادامه به توصيف الگوهاي 
دست آمده، ذهني بانكداري كارآفرينانه كه در نتيجه انجام تحليل عاملي اكتشافي نوع كيو به

  شود.پرداخته مي
  عامل اول: حمايت مديريت عالي

هايي كه ها و نقشحمايت مديريت به ايجاد شرايط حمايتي كارآفرينانه اشاره دارد، ارزش
ها و فلسفه نمايند. ارزشهاي كاركنان استقبال ميكنند و از ايدهامكانات مالي را فراهم مي

سازمانها از اهميت بسزايي  مديريت و ميزان حمايت مدير ارشد از افراد ريسك پذير و نوآور در
برخوردار است. اين گروه تاكيد دارند كه محدوديت اختيارات و عدم ثبات شغلي مديران 

ها شده است. به خصوص اينكه افراد سازمان، مانع ارتقاي عملكرد به معناي واقعي بانك
د ندارد موفقيت در انجام وظايف را باور ندارند و احساس موثر بودن، و خودانگيختگي وجو

زبرا اهداف واقع بينانه و دست يافتني نبوده و بر اساس تناسب مهارت و تخصص افراد با 
- شغل، تعيين نشده است. كاهش تعهد و مسئوليت در قبال كار و وجدان كار سبب كاهش بهره

شود و ريسك اشتباه و انتقاد پذيرفته ها آزادانه مطرح نميوري مديران شده است. حتي ايده
دهند و اند و به درستي انجام نميو مهمتر اينكه مديران كار خود را به خوبي نياموختهنيست 

  كارشناس بصير در كار خود نيستند.
  عامل دوم: استراتژي سازمان

يكي از  گيرد.شكل مي استراتژي به معناي دورنمايي است كه در ذهن رهبران كارآفرين 
گرا و ن رسالت و ماموريت روشن، منعطف، مشتريبود هاي كارآفرين دارا هاي سازمانويژگي

مدون است به طوري كه رشد سازمان از طريق اقدامات مخاطره پذير و جديد حاصل شود و 
آن را تشويق كند. بدين ترتيب با به وجود آمدن آرمان مشترك و بيانيه ماموريت، اختلاف 

شود افزايي ميبلكه خود علت هم شودها نه تنها باعث ايجاد تنش و تعارض نمينظرها و سليقه
انجامد. بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشترك اين هاي مختلف جهت نوآوري ميديدگاه كه به ايجاد 
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زعم اين دسته الگوي ذهني، اين دسته به داشتن طرز فكر كارآفرينانه در سازمان معتقدند. به
مان موثر بوده و همچنين هاي مديريتي و سبك رهبري در طرز فكر كارآفرينانه سازنگرش

هاي عالي و اهميت دادن به پويايي هاي مديريتاستراتژي سازمان متاثر از فلسفه و ارزش
ها بستگي به رشد صنعت در بازار، محيطي است. اين دسته با اين باورها كه استراتژي سازمان

و كمترين موافقت را كثرت تغييرات محصول و بازار، تنوع نيازها و انتظارات مشتريان مخالفند 
  دارند. و از نظر آنها تغييرات سريع تكنولوژيكي تاثير زيادي در انتخاب استراتژي سازمان دارد.

  عامل سوم:  ساختار سازماني
هاي ساختار بروكراتيك، ظرفيت يك سازمان را براي پرورش رفتارهاي كارآفرينانه ويژگي
نمايد. رفتار كارآفرينانه را ترغيب مي ، سازد ولي ساختارهاي سازماني ارگانيكمحدود مي

مراتب و پذير، مبتني بر ارتباطات باز و افقي، داراي حداقل سلسلهساختار ارگانيك انطباق
- هاي كارآفرينانه در سازمان ميباعث برانگيختن فعاليت مقررات، نامتمركز و منعطف بوده و  

  شود.
ي، داشتن ساختار سازماني ارگانيك تأثير بر اساس ذهنيت و ديدگاه مشترك اين الگوي ذهن

هايي زيادي در ساختار بانكداري كارآفرينانه دارد. همچنين اين گروه معتقدند دارا بودن ويژگي
از قبيل انعطاف پذيري ساختار، ساختار افقي، لايه هاي سازماني كمتر، تمركز زدايي، رسميت 

تماد بلوغ يافته، آزادي براي رشد يا شكست كمتر،ارتباطات مناسب، كنترل سخت گيرانه كمتر، اع
و تقدير نوآوري نيز بر ساختار بانكداري كارآفرينانه تاثير دارند؛ در حالي كه اين گروه مواردي 
مانند افزايش امنيت اطلاعات، افزايش نظم در بانك، دانش الكترونيكي كاركنان كمترين موافقت را 

  دارند.
  

  گيريبحث و نتيجه - 6
هاي مهم يا روجي نرم افزار، مقادير بارهاي عاملي با يكديگر مقايسه شدند و عاملبر اساس خ

عقايدي كه داراي اهميت بيشتري هستند، شناسايي شدند. معيار اهميت يك عامل و تحليل آن، به 
درصد) عدد بارهاي عاملي آن بستگي دارد. اين معيار، از مقايسه 70ميزان بزرگي (بيش از  

ها قابل مشاهده است. در جدول ماتريس بار عاملي با چرخش، شدت ارتباط درصدهاي ستون
كننده، با عامل يا الگوي ذهني كه به آن منتسب شده، مشخص شده است. همچنين هر مشاركت
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هاي مهم مانند مقادير امتيازهاي عاملي و ها، معيارهاي عاملبراي تحليل عاملي و تفسير عامل
هاي اعضاي هيات علمي و خبرگان اند و به اين ترتيب ديدگاهرفته شدههاي عاملي در نظر گآرايه

اند، قابل تفسير شده است. اين ديدگاهها بندي شدهبانكي كه در الگوهاي اول تا سوم دسته
هاي محدودي را در بالاترين سطح درباره اثرگذارترين عوامل بانكداري كارآفرينانه، كارت

اند كه در تفسير آن الگوها نقش اصلي م توافق ارزشگذاري نمودهتوافق و نيز بالاترين سطح عد
  كند.را ايفا مي

با توجه به نقش كليدي حمايت مديران عالي در نهاينه سازي كارآفريني و بالطبع اجرايي 
هاي خود را به صورت پشتيباني از ها بايد حمايتابعاد كارآفريني سازماني، مديران بانك كردن 

پيشنهادهاي نوين افراد ريسك پذير و نوآور، و ارائه آشكار آن و همچنين به  ابراز عقايد و
هاي صورت سازماندهي سيستم و فرآيندهاي سازماني به شكلي كه زمينه ساز فعاليت

كارآفرينانه باشد، ظاهر سازند. مديران با بينشي كارآفرينانه بايد شرايط را طوري فراهم آورند 
وآوري به عنوان ارزش اصلي نگريسته شود، اين امر بر بوجودآمدن كه در سازمان خلاقيت و ن

شود نيروي كه باعث مينگرش كارآفرينانه در نيروي انساني سهم بسزايي دارد؛ به طوري
هاي جديد، نگاه كند و كاركنان را براي عنوان فرصت از طريق ارائه ايده انساني به هر تغييري به 

كند. همچنين اهميت رفتارهاي كارآفرينانه مديران در يهاي مناسب مهيا متشخيص فرصت
ايجاد كسب و كارهاي جديد و ساختار دهي مجدد كسب و كارهاي موجود به دو صورت 
نمايان است؛ ابتدا نمايش رفتار كارآفرينانه از سوي خود مديران و سپس تشويق و حمايت از 

در مركز و محور سازمان، اقدامات  ديگران براي بروز رفتار كارآفرينانه. دوم قرار گرفتن
نمايد. سازمان با اتكاي مديران را به عنوان عاملان تغيير و ترويج كنندگان نوآوري تسهيل مي

به مديران راهبردي، بايد استراتژي خود را طوري تنظيم نمايد كه دائما به جستجوي فعالاته 
سب و كارهاي جديد متمركز باشد كه ها و كفرصتهاي موجود در بازار پرداخته و بر ايجاد ايده

هاي فعلي از در اين راستا مديران راهبردي بايد سه گام اساسي بردارند؛ ابتدا سنجش استراتژي
هاي كارآفرينانه، سپس پياده كردن فضاي كارآفرينانه كه عناصر اصلي در اين گام نظر فعاليت
خور تقويت كننده، تاكيد بر هاي صريح و روشن حامي نوآوري، وجود سيستم بازوجود هدف

مسئوليت پذيري، يادگيري تعاملي، آزمايش و تجديد نظر در ارزشها و فلسفه مديريت عالي مي 
باشد. سازمان از طريق نهادينه باشند و گام نهايي نيز كنترل و ارزيابي كارآفريني سازماني مي
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رآفريني سازماني شامل سازي كارآفريني موجبات تحقق راهبردهاي متنوع منتج از ابعاد كا
هاي جديد براي هاي كسب و كار جديد، فرآيندهاي داخلي جديد، استفاده از روشايجاد مدل

ارائه محصول يا خدمت، تخصيص بودجه براي ميزان مخارج و تسهيلات تحقيق و توسعه 
هاي نوين، ايجاد كسب و كارهاي بيشتر در جهت معرفي محصولات جديد، استفاده از فناوري

هاي جديد) سازمان، بهره جديد در درون(تاسيس واحدهاي جديد) و برون (تاسيس شركت
هاي رقابتي براي توانمندي رقابتي، بهسازي مستمر برداري از بازاهاي جديد، تغيير استراتژي

وري واحدها و وجود هاي مختلف براي بهبود بهرهفرآيندها، محصولات و خدمات، ابداع برنامه
فراهم آمده و بدين ترتيب بهبودها  براي افزايش هماهنگي و ارتباط بيشتر آنها،  عمليات مشخص 

هاي بزرگي را در صنايع بانكداري شاهد خواهيم بود.نتايج اين تحقيق با تحقيق هاي و پيشرفت
) همسو مي 2004) و رادرفورد و همكاران(2007)، جوهن ماير(1388يدالهي فارسي و همكاران(

  باشد.
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