
 

 

 

 چکیده

 شعب شهر شيراز: مطالعه تناسب راهبردي سازماني بانک سپههدف پژوهش حاضر، 

هاي سپه شهر جامعه آماري کارکنان بانک، توصيفي از نوع پيمایشيباشد. در این مطالعه مي

که  شعبه در سطح شهر شيراز مشغول به کار بودند 50باشد که در نفر( مي 692شيراز )شامل 

ابزار انتخاب شدند.  (نفر 89شعبه ) 30اي ساده تعداد گيري تصادفي خوشهبه روش نمونه

شناختي ها، پرسشنامه محقق ساخته در دو بخش بود. بخش اول اطلاعات جمعيتگردآوري داده

 3گویه در  42راهبردي بود. پرسشنامه تناسب راهبردي شامل و بخش دوم پرسشنامه تناسب 

بررسي و باشد که روایي و پایایي آن بعد پاسخ راهبردي، تغيير راهبردي و توفيق راهبردي مي

تک  tهاي آماري و آزمون 24SPSS افزار آماريها با استفاده از نرمدادهمورد تأیيد قرار گرفت. 

گروهي، تعقيب بنفروني و تحليل واریانس ترکيبي تجزیه و متغيره، تحليل واریانس درون

همه ابعاد تناسب راهبردي سازمان در شعب بانک سپه شيراز  نتایج نشان داد کهتحليل شدند. 

از نظر کارکنان بالاترین (. p=001/0) باشدتر از سطح مطلوب ميو پایين متوسطبالاتر از سطح 

ترین ميانگين مربوط به بعد توفيق ( و پایين65/3)ميانگين مربوط به بعد پاسخ راهبردي 

نتيجه آزمون تعقيبي نشان داد که بين ميانگين پاسخ راهبردي با . باشد( مي50/3راهبردي )

 در وجود ندارد.ها توفيق راهبردي تفاوت معناداري وجود دارد ولي تفاوتي بين سایر ميانگين

شناختي، تفاوت معناداري هاي جمعيتس ویژگيبر اسا سازمان راهبردي تناسب ابعاد ارزیابي

تفاوتي بين دیدگاه مدیران و بر حسب جنسيت، مدرک تحصيلي و سابقه کاري وجود دارد ولي 

 کارمندان بانک سپه از تناسب راهبردي سازمان وجود ندارد.

 کلید واژه:

 پاسخ راهبردي، تغيير راهبردي، توفيق راهبردي، بانک سپه ،تناسب راهبردي

 

 مقدمه

پذیر نیست و از آندر دنیای رقابتی امروز دستیابی به مقاصد راهبردی بدون داشتن سازمان امکان

اند بنابراین منطقی است که انتظار داشته باشیم ها همه جوانب زندگی را فرا گرفتهجا که سازمان

ها مؤسساتی هستند که سازمان(. 1397، 12ای که با زندگیمان گره خورده را مطالعه کنیم )رابینزپدیده

هایی ( و دارای ویژگی2012، 3اویا و الگاندااند )ادیبه عمد برای دستیابی و تحقق اهداف طراحی شده

باشند )خان، خان، از جمله اهداف خاص، اعضای مشخص و قوانین رفتاری، تولید و روابط قدرت می

نظیر جوامع ها به عنوان سنگ بنای مهم و بی(. پیدایش، توسعه و ادغام سازمان2012، 4احمد و علی

یکی از بزرگترین تحولات جوامع اجتماعی است که دنیای مدرن را از دنیای پیش از آن متمایز می

های با مقاصد خاص سازد. به معنای کاملاً واقعی، تاریخ توسعه جوامع مدرن، تاریخ توسعه سازمان

سیستم برای بقای خود به ماده، انرژی و اطلاعات نیاز ها به عنوان (. سازمان1397، 5است )اسکات

دارند و با توجه به اینکه مطابق دیدگاه وابستگی منابع، محیط به عنوان محل دستیابی به منابع کمیاب 

دهد که هایی میکند و منابع را به سیستمبرای اعمال فرآیندهای فنی و سازمانی ایفای نقش می

های ها و خواستهها، سیاستر محیط داشته باشند و در راستای ارزشبتوانند کارکردهای بهتری د

(. 2013، 6محیط عمل نمایند به عبارتی پاسخگوی محیط درونی و بیرونی خود باشد )هوی و میسکل

ترین ویژگی آن عدم اطمینان، پیچیدگی، این در حالی است که ما اکنون در عصری قرار داریم که مهم

ت فزاینده تکنولوژیکی است. موفقیت سازمانی تحت این شرایط، تغییر در سازی و تغییراجهانی

مهم. سازدهای هزاره سوم را ضروری میهای سازمانی و به ویژه رهبری و اداره سازمانفعالیت
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و پیچیده محیطی، تضمین نماید لذا ها را در شرایط متحول هایی است که موفقیت و بقای آنسازی استراتژیها، تدوین و پیادهترین دغدغه اکثر سازمان

جا ( و از آن1388، ، مجیدی و نورمحمدیزادهاگر سازمان خواهان بقا و افزایش اثربخشی است، باید خود را به نحو مناسبی با محیط تطبیق دهد )ترک

متکی هستند لذا نیازمندند که به طور منظم فرآیندها ها در محیط به عنوان شرایطی برای بقا باشند و بر مبادله با سایر سازمانها ناقص میکه سازمان

 (. 1392زاده و عباسی، های خود را به منظور ایفای نقش معنادار در محیط مورد بازبینی و بررسی قرار دهند )ترکو روش

با دیدی آگاهانه، هوشمندانه،  بایستها به منظور تضمین بقای معنادار و رشد و توسعه در محیط رقابتی عصر حاضر، میبر این اساس سازمان

های راهبردی سازمان، های بیرونی را رصد نمایند و در مسیر دستیابی به مطلوبیتهای خود را از محیط بالا برده و واقعیتبینانه، آگاهیمدبرانه و واقع

گیری های راهبردی و ایجاد طرح و جهتاز مهارتها و مزایای سازمانی و با اشراف بر موانع و نقاط ضعف و با استفاده ضمن استفاده از قابلیت

های ناشی از محیط های به موقع و مناسب خود را از ضربههای اصلی بتوانند خود را با محیط وفق داده و با واکنشراهبردی و بالاخره تعیین فعالیت

 مصون نمایند و حتی گامی فراتر نهاده و بر محیطی بیرونی نیز تأثیرگذار باشند. 

های کلیدی و عنصری بنیادین در باشد. تناسب راهبردی به عنوان یکی از ضرورتمی 7جمله ابزارهای تحقق این امر تناسب راهبردی سازمانی از

در ترین تأثیرات تناسب راهبردی، توانمندسازی سازمان برای ایجاد، حفظ و استمرار بقای معنادار های امروزی شناخته شده است. یکی از مهمسازمان

، ( و توسط محققانی از قبیل آستر2007، 8براون و باشد. تناسب راهبردی در ادبیات مدیریت راهبردی به صور گوناگونی )هیلمحیط به شدت رقابتی می

ی در بهبود ( صورت گرفته است که همگی مؤید اهمیت تناسب راهبردی سازمان2016زاده و حدادنیا )( و ترک2013) 10(، بییر2011) 9سولیوان و مردیث

 باشد.های اساسی سازمانی میهای سازمانی جهت اثربخشی بالاتر و دستیابی به مطلوبیتفعالیت

ها بخواهند مؤثر و رقابتی باقی بمانند، نیاز خواهند داشت که در ساختار سازمانی، محیط، استراتژی، تکنولوژی، فرهنگ و رهبری بنابراین اگر سازمان

ها نیازمند نوآوری در طراحی سازمانی، توسعه ند و با توجه به تغییرات سریع و چشمگیر که در محیط وجود دارد، سازمانهمسوئی و تناسب پیدا کن

 (.2013های پویا و ظرفیت بازسازی مکرر خودشان هستند )بییر، قابلیت

تواند با توجه به دهد تا چه میزان سازمان میمیتناسب راهبردی یک ابزار مناسب برای بررسی میزان آمادگی استراتژیک سازمان است که نشان 

(. تناسب 2019، 11رشیداستراتژی خود و منابع داخلی و خارجی در دسترس، به محیط پاسخگو باشد )سماوی، ابوشیخا، صالحیه، مدانات و ال

(. در همین 2016، 12جوازنه و اواودهی بماند )الراهبردی، ظرفیت سازمان برای یادگیری مداوم است به طوری که با توجه به تغییر محیط، مناسب باق

های خود و منابع ها از تواناییای است که سازماندارند که تناسب راهبردی توصیف درجه( بیان می2016) 13راستا آدونگو، لیژن، ایکسیوا و آنتووی

 خشند.برده و خود را بهبود ب ها در محیط بازار خارجی بهرهکنند تا از فرصتاستفاده می

( تناسب راهبردی سازمانی، ایجاد تغییرات راهبردی برای پاسخ راهبردی به محیط متغیر به منظور دستیابی به توفیق 2016زاده و حدادنیا )به زعم ترک

سازد که بر را قادر میکند که مدیران ( تناسب راهبردی را یک فرآیند تحقیق و یادگیری و یک اقدام مشارکتی معرفی می2013باشد. بییر )راهبردی می

 های اتخاذ شده، غلبه نمایند. های سازمان با محیط و استراتژیسکوت سازمانی در قبال ناهمسویی

های سازمان به صورت هماهنگی سازمان با محیط و تنظیم منابع در جهت پشتیبانی این هماهنگی و یک تناسب در تحقیقات مدیریت راهبردی و تئوری

( به 2011، ، سولیوان و مردیثها و ارزیابی شرایط نامتعادل )آسترای کمک به ارزیابی منابع، کارهای عادی و روزمره سازمان، قابلیتفرآیند پیوسته بر

، 14( و دارای سه بعد اصلی پاسخ راهبردی2016زاده و حدادنیا، عنوان شرط بقا و توسعه سازمان در شرایط متغیر محیطی معرفی گردیده است )ترک

های به پاسخ راهبردی سازمانی، اتخاذ تصمیم (.2013، 18خانخان و رحمان؛ حمزه2014، 17وست و است )سپ 16و توفیق راهبردی 15راهبردی تغییر

(. 1393زاده و نکومند، باشد )ترکها به شرایط و اقتضائات محیط داخلی و خارجی میموقع و متناسب با شرایط محیط و آینده در جهت تحقق مطلوبیت

تغییر مداوم رفتارها و اهداف با هدف بقا و  ،پذیری به موقع و درست و پویایی و توانایی تغییر در شرایط محیط احتمالی آیندهتغییر راهبردی انعطاف

محیط خارجی  (، تفاوت دائمی در شکل، کیفیت یا اداره سازمان در جهت هم راستایی سازمان با2013خان، رحمانو خان های رقابتی )حمزهحفظ مزیت

باشد. توفیق های اتخاذ شده با هدف دستیابی به اهداف سازمانی میاندازهای سازمانی، مأموریت، اهداف و استراتژیسازمان و تغییر در چشم

ی پاسخ به الزامات راهبردی موفقیت در راستای اعمال تغییرات و پیامدهای حاصل از آن به منظور تناسب با محیط احتمالی و شرایط آینده که در راستا

 (. 2016زاده و حدادنیا، باشد )ترکمربوط می

ترین ابزارها، جهت پاسخگویی های مطلوب و سازنده سازمان، یکی از مهماستفاده از تناسب راهبردی سازمانی به عنوان فرآیندی جهت رسیدن به هدف

هایش با محیط رقابتی تواند عملکرد خود را با ایجاد همسویی بین استراتژیمان میگردد که در پی استفاده از آن، سازمناسب به تغییرات بازار تلقی می
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تواند موفقیت ( در مطالعه خود بیان داشت که تناسب راهبردی می1392(. در این زمینه جوان جعفری بجنوردی )2002ارتقاء و بهبود دهد )بییر، 

ها و روابط درونی اجزای وفقیت راهبردی سازمانی، بدون هماهنگی، تناسب و همسویی مؤلفهراهبردی سازمانی را به دنبال داشته باشد. به عبارتی م

ها و روابط بیرونی میسر نخواهد بود و سازمان ممکن است به دلیل عدم تناسب راهبردی سازمانی با شکست مواجه شود. به زعم سازمان و نیز مؤلفه

باشد که فرآیند های جدید مورد نیاز سازمان میطبیعی کارکرد اصلی تناسب راهبردی سازمانی، ایجاد قابلیت( نتیجه 2005) 19پل، لیبولد و تیکی، ولبییر

 دهد.های جدید انجام میهای جدید مورد نیاز به منظور تناسب با موقعیتهای سازمانی موجود با قابلیتتناسب راهبردی، این کار را با ترکیب قابلیت

ها پیش برده و تضمین و تواند سازمان را در جهت مطلوبیت( در مطالعه خود بیان داشتند که تناسب راهبردی می2017) 20ایکسهمچنین زینگ، وانگ و 

( توجه به تناسب راهبردی در محیط پیچیده و نامطمئن امروزی ضروری است تا 2018) 21بقای آن را به دنبال داشته باشد. به زعم هوگی، چن و لاوسی

های مدیریت ارشد، با همکاری مشاوران پژوهشگر و اعضای سازمان و دسترسی به اطلاعات سازماندهی گسترده و عمومی، ایجاد تیم به کمک آن، با

های پویا در لیتمعتبر، یک برنامه معتبر برای تغییر ساختار، فرآیندها و رفتار سازمان ارائه نمود تا بدین وسیله زمینه یادگیری سازمانی و افزایش قاب

 انگیز برای سازمان فراهم گردد.های جدید و چالشموقعیت

آمیز در محیط رقابتی کنونی، نیازمند آگاهی از میزان تناسب یا ها، به منظور عملکرد مؤثرتر و رقابت موفقیتمدیران و کارشناسان ارشد سازمان

ردی سازمانی، قادر خواهند شد ضمن مقایسه عملکرد خود با واقعیات باشند و با آگاهی از میزان تناسب راهبهمسویی سازمان مطبوع خود با محیط می

های رشد خود را شناسائی، های موجود پاسخ اثربخش داده، فرصتافتد و به واقعیتموجود در محیط، همزمان به تغییرات سریعی که در محیط می

ریزی نموده و های مناسب خود را طرحنولوژی برتر هدایت و استراتژیسطح و توان نوآوری سازمان را افزایش دهند، منابع سازمان را برای کسب تک

گذاری نمایند که در نتیجه، ریزی و سرمایههای به موقع، همگام با تحولات علمی و تکنولوژیکی در زمینه تناسب راهبردی سازمانی برنامهالعملبا عکس

گردد. با اذعان بر این نکته که نیاز به ایجاد تناسب راهبردی عنصر زیربنایی مهم در هموار میهای اقتصادی راه برای موفقیت در رقابت با دیگر بنگاه

که اهمیت دستیابی باشد و علیرغم اینی( م1996، 23ها در مدیریت راهبردی )پورترترین ایده( و یکی از مهم1985، 22وانتوسعه استراتژی )درازین و دی

ی که در باب اجرای استراتژی انجام گرفته به طور ضمنی اشاره شده است، لیکن در بررسی منابع مختلف مشخص ابه تناسب تقریباً در هر مطالعه

( و هیچ تحقیق جامعی که به 2005، 24اند )بویر، سوئینگ و روزنزویگگردید که مطالعات اندکی به صورت صریح و روشن این موضوع را بررسی نموده

پرداخته باشد، یافت نشد. نظر به آنچه بیان گردید و با توجه به اهمیتی که محیط و تناسب راهبردی سازمان با آن در ارزیابی تناسب راهبردی سازمانی 

 است. رشد و توسعه سازمان دارد، این مطالعه به ارزیابی تناسب راهبردی سازمانی بانک سپه از دیدگاه کارکنان شاغل در شعب شهر شیراز پرداخته

 ش. مبانی نظری پژوه1

 . تناسب راهبردی1. 1
باشد. بر اساس تعریف های لازم برای انجام امری به نحو شایسته میبر اساس فرهنگ انگلیسی آکسفورد منظور از تناسب، دارا بودن کیفیت و مهارت

که آن عمل، بخشی از یک برنامه برای باشد شود به این معنا میای به کار برده مینامه، هنگامی که واژه راهبردی به عنوان صفت برای واژهاین لغت

های اخیر تناسب به عنوان مفهوم اصلی در تئوری اقتضایی رسیدن به هدف خاص و یا برای به دست آوردن مزیت خاصی انجام شده است. در سال

استراتژی تبدیل شده است )زاژاک،  بندیهای فرموله( و جستجو برای تناسب راهبردی، به یک مفهوم اصلی در مدل2014ساختاری تعریف شده )وانگ، 

های مدیران شده ترین اولویتگیری، بهبود و نگهداری تناسب راهبردی، تبدیل به یکی از مهم(، به همین دلیل تشخیص، اندازه2008، 25هابریک و وردر

 (.2016جوازنه و اواوده، است  )ال

مطرح شده است. این مفهوم،  26پیشگامان مدیریت استراتژی، چندلر و انسوفمفهوم تناسب راهبردی بر مبنای نگرش ادغام شکل گرفته و توسط 

های ای از اجزا متعامل، به صورت یک کل که در ارتباط متقابل با محیطرویکرد سیستم باز را منعکس می کند که در آن سازمان به عنوان مجموعه

تناسب سازمانی را توانایی خودسازماندهی سریع و کارآمد در رویارویی با تغییرات  (.2007، 27شود )سانتالا و پراویننبزرگتر قرار دارد، نگریسته می

های (. به عبارتی، تناسب راهبردی را درجه ارتباط یا انسجام بین اولویت2006، 28باشد )داونپورت، لیپولد و ولپلو توانایی انطباق با محیط پویا می

باشد که به جای همگامی با تغییرات محیطی، توانایی در حرکت بنابراین سازمانی دارای تناسب می رقابتی، سیستم توزیع و زیر ساخت عملکرد  است.

 (.2009، 29تر شرایط نسبت به رقبا در محیط را دارا باشد )یانگکردن و شناخت سریع
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راهبردی به محیط متغیر به منظور دستیابی به توفیق ( تناسب راهبردی سازمانی، ایجاد تغییرات راهبردی برای پاسخ 2016زاده و حدادنیا )به زعم ترک

جوازنه و تناسب راهبردی، ظرفیت سازمان برای یادگیری مداوم است به طوری که با توجه به تغییر محیط، مناسب باقی بماند )الباشد. راهبردی می

ها از ای است که سازمانارند که تناسب راهبردی توصیف درجهد( بیان می2016(. در همین راستا آدونگو، لیژن، ایکسیوا و آنتووی )2016اواوده، 

( تناسب راهبردی را یک 2013بییر )برده و خود را بهبود بخشند.  ها در محیط بازار خارجی بهرهکنند تا از فرصتهای خود و منابع استفاده میتوانایی

های سازمان با سازد که بر سکوت سازمانی در قبال ناهمسوییران را قادر میکند که مدیفرآیند تحقیق و یادگیری و یک اقدام مشارکتی معرفی می

 های اتخاذ شده، غلبه نمایند. محیط و استراتژی

 . ابعاد تناسب راهبردی2. 1
اده و حدادنیا، زتناسب راهبردی سازمانی، کسب موفقیت راهبردی در پی تغییرات راهبردی به منظور ایجاد پاسخ راهبردی به تغییرات محیطی )ترک

 باشد: ( دارای سه بعد اصلی می2016

 . پاسخ راهبردی1. 2. 1

 چنین در است. دشوار کاری بسیار پویا و پیچیده محیط یک در سازمان و ماندگاری حفظ های کامل پویا و متغیر هستند.های امروزی محیطمحیط

بود  خواهد بالا محیطی اطمینان عدم میزان نسبت به همان باشد، زیاد محیطی پیچیدگی و تغییرات چقدر هر .دهدمی رخ شدیدی و سریع محیطی تغییرات

دهند  تطبیق محیط تحولات و تغییرات با خود را بتوانند تا دارند عوامل محیطی از گسترده آگاهی و دانش به بیشتری نیاز هادر نتیجه سازمان

ها به عنوان سیستم برای بقای خود به ماده، انرژی و اطلاعات نیاز دارند. در چنین شرایطی سازمان(. 1392فرد، دلخواه و آقازیارتی، )کردنائیج، دانایی

کند. محیط منابع را به مطابق دیدگاه وابستگی منابع، محیط به عنوان محل دستیابی به منابع کمیاب برای اعمال فرآیندهای فنی و سازمانی ایفای نقش می

ها و خواسته های محیط عمل نمایند. یعنی به ها، سیاستند کارکردهای بهتری در محیط داشته باشند و در راستای ارزشدهد که بتوانهایی میسیستم

 (.2013عبارتی پاسخگوی محیط درونی و بیرونی خود باشد )هوی و میسکل، 

های آن را شناسایی ها و پیچیدگیرون خود و پویاییبایست مستمراً محیط اطراف و دهر سازمانی برای حفظ بقای معنادار و توسعه پایدار خود، می

های به ای که اثربخشی و موفقیت سازمانی در محیط بهبود یابد. سازمان باید بتواند با اتخاذ تصمیمکند و به نحو مناسبی به آن پاسخ دهد، به گونه

اقتضائات محیط داخلی و خارجی پاسخ دهد، اینگونه پاسخگویی ها به شرایط و موقع و متناسب با شرایط محیط و آینده و در جهت تحقق مطلوبیت

شود. در واقع سازمان با تشخیص اصولی و منجر به توانمندی سیستم برای استمرار بقای معنادار و توسعه سیستم و تأثیرگذاری مثبت بر محیط می

عامل نزدیک و مستمر با محیط داخلی و بیرونی خود را فراهم ها، امکان تمستمر وضعیت درونی و بیرونی و پاسخگویی به موقع و متناسب به آن

ها در سازمان جهت همگامی مثبت با تغییرات، توانائی رقابت سالم ترین فعالیتترین و اساسیبنابراین یکی از مهم (.1393زاده و نکومند، نماید )ترکمی

، 30شود )مورفی و دتنوهای مطلوب و سازنده آن سازمان محسوب میدفهای بهبود پاسخگویی جهت رسیدن به هدر جامعه، استفاده از سیستم

2003 .) 

 . تغییر راهبردی 2. 2. 1
ها وابسته بقای هر سازمانی به شناخت تغییرات و استفاده از آن شرایط که است متغیر و پیچیده آنقدر کنند،فعالیت می آن در هاسازمان که محیطی

 نظمیو بی قطعیت عدم زودگذر، هایساز، فرصتخصوصیات تغییرات ویران با را یکم و بیست قرن کار و کسب محیط(. 1393است )پویا و خوبیان، 

شرایط  متفاوت است. 1960ریزی استراتژیک دهه برنامه های کلاسیکگیری روششکل دوران به نسبت بارزی نحو به شرایط این کند.می توصیف

هایی نظیر ثبات نسبی، تغییرات ساده و خطی و متغیرهای محیطی پیوسته قابل توصیف است. در این شرایط پیشکسب و کار دوران مذکور با ویژگی

دانند و در آن تلفیق بین عوامل داخلی و محیطی آینده را برای پذیر بود. رویکردهای کلاسیک، فردا را امتداد روند امروز میبینی روند آینده امری امکان

 شود.راتژی اثربخش کافی تصور میدستیابی به یک است

تغییرات پیچیده و غیرخطی است و جهش ثبات و غیرتکراری است.ها را در بر ندارد. عوامل محیطی بیشرایط کسب و کار امروز هیچ یک از این ویژگی

سابقه است. های تازه و بیفضایی مملو از چالشها، بینی آینده را دشوار و حتی غیرممکن ساخته است. محیط کنونی سازمانروند، پیش های خارج از

مدت و در نتیجه سازمان و فرآیندهای آن نیز به طور حتم دستخوش تغییرات مهم و اساسی خواهند شد که این تغییرات برای بقای پیوسته و طولانی

حال تغییر است این به این معنی است که استراتژی  ریزی یک سازمان برای بقا در محیط درباشد. استراتژی و برنامهموفقیت سازمانی ضروری می
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پذیر تواند ادامه راه را امکانایستا نیست و همزمان با تغییرات محیطی استراتژی نیز تغییر می کند. وجود یک برنامه بلندمدت کلان برای هر سازمانی می

ناپذیر است. هیچ استراتژی و وجود دارد، تغییر در استراتژی اجتناب سازد ولی با تغییرات عمیق و وسیعی که در عمق و سطح خارج سازمان و بازار

 ای تا ابد قابل اجرا نیست. شرایط همیشه در حال تغییر است و این تغییرات بسیار سریع و البته اساسی هستند. در چنین شرایطی همچنان کهبرنامه

 (.2009شود )یانگ، تغییر می شان نیز دچاریابند تناسبکنند و توسعه میها تغییر میسازمان

پذیری به موقع و درست و پویایی و توانایی های رقابتی و انعطافتغییر راهبردی به معنای تغییر مداوم رفتارها و اهداف به منظور بقا و حفظ مزیت

گردد لیکن تغییرات نجر به موفقیت راهبردی نمیتغییر در شرایط محیط احتمالی آینده است. بنابراین هر نوع تغییر لزوماً استراتژیک نیست و لزوماً م

(. تغییر راهبردی به عنوان 2016زاده و حدادنیا، ای برای پاسخ راهبردی به منظور دستیابی به موفقیت راهبردی سازمانی باشد )ترکممکن است زمینه

افزایی های رقابتی و همهم سازمانی، استقرار منابع، مزیتهایی که به وسیله فتغییر در محتوای استراتژی سازمان معنی شده است همان استراتژی

یط مشخص گردیده است. در جایی دیگر تغییر راهبردی به عنوان تفاوت دائمی در شکل، کیفیت یا اداره سازمان در جهت هم راستایی سازمان با مح

 (. 1997، 31خارجی سازمان معنی شده است )راجاگوپلان و اسپریتزر

های سازمان برای های پویای خود مانند ظرفیتمان برای ایجاد تغییر راهبردی به منظور مواجهه با تغییرات محیطی باید از قابلیتبه طور کلی ساز

های قابلیت مواجهه با تغییرات محیطی سریع جهت خلق منابع جدید به منظور تجدید یا تغییر در ترکیب منابع  سازمان نهایت استفاده را ببرد، چرا  که

 (. 1388آورد تا بر تغییرات مداوم تأثیرگذار باشند و برتری رقابتی خود را در محیط تثبیت نماید )هادوی، پویا برای سازمان این امکان را به وجود می

 . توفیق راهبردی 3. 2. 1
رو کرده است، در های مختلفی روبهرا با چالشها یکی از اهداف اصلی هر سازمانی دستیابی به موفقیت است. تغییرات سریع در دنیای امروزر، سازمان

های ایجاد شده به نفع خودشان استفاده کنند. به طور های نوین، از فرصتهایی موفق هستند که به کمک ابزارهای مدیریتی و فناوریاین میان سازمان

مقدم، ی سازمان در دنیای پرتحول امروزی باشد )نکوئیتواند ضامن بقاهای آن میکلی شناخت زوایای موفقیت سازمانی و تمرکز بر تمامی جنبه

 (. 1390گودرزی و کشاورز، بهزادی

توفیق با توجه به شدت روزافزون تغییرات و تأثیراتی که این امر بر راهبردها و میزان موفقیت در دستیابی به اهداف سازمانی  به ویژه حیات و 

دهی این تغییر های مؤثر و کارآ به منظور هدایت و جهتها به استفاده از راهبردها و روشسازمان بلندمدت سازمان دارد، ضرورت توجه مدیریت ارشد

های منابع سازمان شود، کاملاً ها و تواناییو تحولات به سمتی که موجب برآورده شدن انتظارات ذینفعان سازمان و رشد و توسعه مستمر قابلیت

پذیری و پویایی در محیط درون سازمانی به بهترین وجه های رقابتی خود با ایجاد انعطافند برای حفظ مزیتتوامشهود است. بدین منظور سازمان می

های متغییر محیط تطبیق دهد )کردنائیچ و به ایجاد تغییرات مناسب در راهبردها و عوامل درون سازمان همت گمارده و سازمان را با شرایط و خواست

 (. 1392همکاران، 

اساس توفیق راهبردی، موفقیت در راستای اعمال تغییرات و پیامدهای حاصل از آن به منظور تناسب با محیط احتمالی و شرایط آینده که در بر این 

خود (. در این زمینه، هر سازمان زمانی با موفقیت از عهده مأموریت و استراتژی 2016زاده و حدادنیا، باشد )ترکراستای پاسخ به الزامات مربوط می

ی که آید که دارای این دو ویژگی باشد: انعطاف لازم برای پاسخگویی به شرایط متغیر محیطی را داشته باشد و دارای ثبات نسبی و یکپارچگی کافبرمی

 (.1382کارکنان در آن احساس امنیت کنند نیز باشد )میرسپاسی، 

 (: 2016زاده و حدادنیا، یم است )ترکبر اساس آنچه بیان شد، مدل تناسب راهبردی به شکل ذیل قابل ترس
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 . مدل تناسب راهبردی سازمانی1نمودار 

 سؤالات پژوهش. 2
 . تناسب راهبردی سازمانی بانک سپه به چه میزان است؟1

 سازمانی بانک سپه کدام است؟. بعد غالب تناسب راهبردی 2

شناختی )جنسیت، مدرک تحصیلی، نوع شغل و سوابق کاری( تناسب راهبردی سازمانی بانک سپه بر اساس مشخصات جمعیتمیانگین ابعاد . آیا 3

 تفاوت معناداری دارد؟

 پژوهش شناسیروش. 3
باشد. جامعه آماری کلیه کارکنان بانکپژوهش توصیفی از نوع پیمایشی میبندی پژوهش، یک پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ طبقه

 89شعبه در سطح شهر شیراز مشغول به کار بودند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران،  50باشد که در نفر( می 692های سپه شهر شیراز )شامل 

شعبه( از شعب  15درصد ) 30مورد بررسی قرار گرفتند به این صورت که تعداد ای ساده گیری تصادفی خوشهنفر به دست آمد که افراد به روش نمونه

 آوری گردید. های این پژوهش از کلیه مدیران و کارکنان این شعب جمعبانک سپه شهر شیراز انتخاب و داده

خش دوم پرسشنامه تناسب راهبردی بود. شناختی و بها، پرسشنامه محقق ساخته در دو بخش بود. بخش اول اطلاعات جمعیتابزار گردآوری داده

باشد که عبارت( می 13عبارت( و توفیق راهبردی ) 16عبارت(، تغییر راهبردی ) 13بعد پاسخ راهبردی ) 3گویه در  42پرسشنامه تناسب راهبردی شامل 

( است. به منظور بررسی بعد پاسخ راهبردی از 5ره ( تا کاملاً موافقم )نم1ای لیکرت از کاملاً مخالفم )نمره درجه 5گذاری آن بر اساس طیف نمره

( استفاده گردید و به دلیل انجام این پرسشنامه در سازمانی متفاوت روایی و پایایی آن مجدداً 2015زاده و نکومند )پرسشنامه پاسخگویی به محیط ترک

( 2010) 32های مربوط به بعد تغییر راهبردی از پژوهش گالنظیم گویههای آن اعمال گردید. در تبررسی گردید که در نتیجه تغییراتی در برخی از گویه

( استفاده شده 1388) گودرزی و کشاورز، بهزادیمقدم( و نکویی2008) 33های دابنیهای مربوط به بعد توفیق راهبردی از پژوهشو در تنظیم گویه

، بعد تغییر 48/0-78/0است. روایی این پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از روش تحلیل گویه محاسبه شد و روایی بعد پاسخ راهبردی بین 

پرسشنامه با استفاده از  به دست آمد. پایایی این /0001در سطح معناداری  54/0 -80/0و روایی بعد توفیق راهبردی بین  48/0 -80/0راهبردی بین 

 برآورد گردید.  86/0و  95/0، 90/0ضریب آلفای کرونباخ برای ابعاد پاسخ راهبردی، تغییر راهبردی و توفیق راهبردی به ترتیب 

و تحلیل واریانس ترکیبی گروهی، تعقیب بنفرونی تک متغیره، تحلیل واریانس درون tهای آماری و آزمون 24SPSS افزار آماریها با استفاده از نرمداده

 تجزیه و تحلیل شدند.  05/0داری در سطح معنی

پاسخ 

 راهبردی

 تغییر

 راهبردی
 توفیق

 راهبردی

 تناسب

 راهبردی



 

 شعب شهر شیراز : مطالعهسازمانی بانک سپهتناسب راهبردي                                                                           

 

 87 

 های پژوهش. یافته4
 . تناسب راهبردي سازماني بانک سپه1

 (3Q( و مطلوب )2Q) متوسط. مقایسه میانگین نمره ابعاد تناسب راهبردی سازمانی با سطوح (1)جدول 

 

تر از سطح و پایین متوسطدهد که همه ابعاد تناسب راهبردی سازمان در شعب بانک سپه شیراز بالاتر از سطح تک متغیره نشان می tنتیجه آزمون  

 (.p=001/0) باشد. بر این اساس از دیدگاه کارکنان بانک سپه شیراز تناسب راهبردی سازمانی در هر سه بعد در حد متوسط استمطلوب می

 راهبردي سازماني بانک سپه  . بررسي تفاوت بين وضعيت ابعاد تناسب2

 . مقایسه میانگین نمره ابعاد تناسب راهبردی سازمانی بانک سپه(2)جدول 

 F P-value انحراف استاندارد میانگین ابعاد تناسب راهبردی

 03/0 8/4 69/0 65/3 پاسخ راهبردی

 75/0 54/3 تغییر راهبردی

 70/0 50/3 توفیق راهبردی

 

ترین میانگین مربوط ( و پایین65/3دهد که از نظر کارکنان بالاترین میانگین مربوط به بعد پاسخ راهبردی )گروهی نشان میتحلیل واریانس درون نتیجه

تعقیبی (. نتیجه آزمون p=03/0) باشد که بین میانگین نمره ابعاد تناسب راهبردی تفاوت معناداری وجود دارد( می50/3به بعد توفیق راهبردی )

 ها به دست نیامد. بونفرونی نشان داد که بین میانگین پاسخ راهبردی با توفیق راهبردی تفاوت معناداری وجود دارد ولی تفاوتی بین سایر میانگین

شناختي )جنسيت، مدرک تحصيلي، نوع شغل و سوابق بر اساس مشخصات جمعيتتناسب راهبردي سازماني بانک سپه . بررسي تفاوت بين 

 کاري( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ابعاد تناسب 

 راهبردی

انحراف  میانگین

 استاندارد

سطح مطلوب  2Q( t df P-value( متوسطسطح 

)3Q( 

t P-value 

 0001/0 76/4 4 0001/0 88 88/8 3 69/0 65/3 پاسخ راهبردی

 0001/0 62/5 0001/0 85/6 76/0 54/3 تغییر راهبردی

 0001/0 69/6 0001/0 70/6 70/0 50/3 توفیق راهبردی
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 شناختیجمعیت مشخصات اساس بر سپه بانک سازمانی راهبردی (. مقایسه ابعاد تناسب3جدول )

 ابعاد                              

 متغیر

 P-value تناسب راهبردی توفیق راهبردی تغییر راهبردی پاسخ راهبردی

مربوط به 

 مقایسه ابعاد
انحراف ±میانگین

 استاندارد

انحراف ±میانگین

 استاندارد

انحراف ±میانگین

 استاندارد

انحراف ±میانگین

 استاندارد

جن

سی

 ت

 0001/0 60/3 ± 82/0 35/3 ± 00/1 58/3 ± 86/0 91/3 ± 70/0 زن

 50/3 ± 64/0 52/3 ± 65/0 54/3 ± 74/0 61/3 ± 68/0 مرد

P-value 7/0 مربوط به جنسیت 

P-value  * مربوط به ابعاد

 جنسیت

02/0 

سم

 ت

 0001/0 53/3 ± 82/0 57/3 ± 76/0 61/3 ± 81/0 76/3 ± 67/0 مدیر

 65/3 ± 64/0 47/3 ± 70/0 52/3 ± 73/0 60/3 ± 69/0 کارمند

P-value 46/0 مربوط به سمت 

P-value  * مربوط به ابعاد

 سمت

76/0 

مدر

ک 

تح

صی

 لی

 05/0 60/3 ± 59/0 67/3 ± 52/0 57/3 ± 70/0 69/3 ± 66/0 دیپلم

 90/3 ± 61/0 84/3 ± 81/0 03/4 ± 67/0 87/3 ± 59/0 فوق دیپلم

 09/3 ± 93/0 29/3 ± 75/0 44/3 ± 78/0 58/3 ± 73/0 لیسانس

 30/3 ± 89/0 09/3 ± 93/0 40/3 ± 00/1 53/3 ± 85/0 فوق لیسانس و بالاتر

P-value  مربوط به مدرک

 تحصیلی

21/0 

P-value  * مربوط به ابعاد

 مدرک تحصیلی

05/0 

ساب

قه 

کار

 ی

 01/0 60/3 ± 47/0 41/3 ± 67/0 69/3 ± 55/0 84/3 ± 40/0 سال 10-1

 50/3 ± 73/0 46/3 ± 76/0 50/3 ± 80/0 56/3 ± 76/0 سال 20-11

 60/3 ± 64/0 64/3 ± 60/0 52/3 ± 79/0 69/3 ± 67/0 سال 30-21

P-value  مربوط به سابقه

 کاری

68/0 

P-value  * مربوط به ابعاد

 سابقه کاری

03/0 

 

 دهد که:نتیجه تحلیل واریانس ترکیبی نشان می

 زن کارکنان دیدگاه به مربوط میانگین سازمان، بالاترین راهبردی تناسب ابعاد ارزیابی در سپه بانک مرد و زن کارکنان دیدگاه مقایسه بررسی در -

که  است( 35/3) میانگین با راهبردی توفیق بعد از سازمان زن کارکنان دیدگاه به مربوط میانگین ترینپایین و( 91/3) راهبردی پاسخ بعد در سپه بانک

 با راهبردی پاسخ میانگین بین تفاوت به مربوط هامیانگین بین تفاوت که داد نشان بونفرونی تعقیبی آزمون. باشدمی معنادار 02/0 سطح در هاتفاوت این

 . نشد ملاحظه هامیانگین سایر بین تفاوتی و است راهبردی توفیق با راهبردی پاسخ  و راهبردی تغییر
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 بانک مدیران دیدگاه به مربوط میانگین بالاترین سازمان، راهبردی تناسب ابعاد ارزیابی در سپه بانک کارمندان و مدیران دیدگاه مقایسه بررسی در -

 این که است( 47/3) میانگین با راهبردی توفیق بعد از سازمان کارمندان دیدگاه به مربوط میانگین ترینپایین و( 76/3) راهبردی پاسخ بعد در سپه

 توفیق با راهبردی پاسخ میانگین بین تفاوت به مربوط هامیانگین بین تفاوت که داد نشان بونفرونی تعقیبی آزمون. (p=76/0باشد )نمی معنادار هاتفاوت

 .نشد ملاحظه هامیانگین سایر بین تفاوتی و است راهبردی

 ادراک به مربوط میانگین سازمان، بالاترین راهبردی تناسب ابعاد ارزیابی در متفاوت تحصیلی مدارک دارای کارکنان دیدگاه مقایسه بررسی در -

 توفیق بعد از بالاتر و لیسانس فوق کارکنان دیدگاه به متعلق میانگین ترینپایین و( 03/4) میانگین با راهبردی تغییر بعد از سازمان دیپلم فوق کارکنان

 به مربوط هامیانگین بین تفاوت که داد نشان بونفرونی تعقیبی آزمون. باشدمی معنادار 05/0 سطح در هاتفاوت این که است( 09/3) میانگین با راهبردی

 .نشد ملاحظه هامیانگین سایر بین تفاوتی و است راهبردی توفیق با راهبردی پاسخ میانگین بین تفاوت

 با کارکنان مربوط به میانگین بالاترین سازمان، راهبردی تناسب ابعاد ارزیابی در سازمان مختلف کاری سوابق با کارکنان دیدگاه مقایسه بررسی در -

 توفیق بعد سال در 10تا  1 سابقه با کارکنان دیدگاه به مربوط میانگین ترینپایین و راهبردی پاسخ بعد به( 84/3) میانگین با سال 10تا  1 سابقه

 بین تفاوت به مربوط هامیانگین بین تفاوت که داد نشان بونفرونی تعقیبی آزمون. باشدمی معنادار 03/0 سطح در هاتفاوت این که باشدمی راهبردی

 .نشد ملاحظه هامیانگین سایر بین تفاوتی و است راهبردی توفیق با راهبردی پاسخ میانگین

 گیریبحث و نتیجه
تناسب راهبردی سازمانی در شعب بانک سپه شیراز در هر سه بعد )پاسخ راهبردی، تغییر راهبردی و توفیق نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

کارکنان بانک سپه معتقدند که  بیان نمودتوان مطلوب قرار دارد. با توجه به نتایج پژوهش حاضر میتر از حد راهبردی( بالاتر از حد متوسط و پایین

هبردی سازمان از تناسب راهبردی لازم برای بقا و توسعه یجاد تغییرات راهبردی برای پاسخ راهبردی به محیط متغیر با هدف دستیابی به توفیق را

در بانک  وجود ساختار بازدارندهبه توان باشد. از علل احتمالی دستیابی به این نتایج میکه باید برخوردار نمی چنان ( آن2016زاده و حدادنیا، )ترک

های سپه شیراز از نوع ساختار ، ساختار حاکم بر محیط سازمانی بانکپژوهشگرانهای انجام گرفته توسط بر طبق یافته پژوهشاشاره نمود. سپه 

باشد های دارای تناسب راهبردی مطلوب انطباق و همسویی با تغییرات محیطی میهای سازمان(. یکی از ویژگی1393ریفی، باشد )عبدشبازدارنده می

پذیری شود، سازمان از انعطافای بر قوانین و مقررات سلسله مراتبی میلیکن به دلیل وجود ساختار بازدارنده در شعب بانک سپه شیراز، تأکید ویژه

تواند به دلیل تأکید باشد. در واقع وجود ساختار بازدارنده در قلمرو پژوهش میپاسخگویی به شرایط و مقتضیات محیطی برخوردار نمی لازم به منظور

های فردی و سازمانی ممانعت به عمل میبر حفظ وضع موجود، مانع از ایجاد خلاقیت و نوآوری در سازمان گردیده و در نتیجه از خلاقیت و نوآوری

ات . یکی از پیامدهای وجود ساختار بازدارنده در سطح بانک عدم دستیابی به اهداف و وظایف و راهبردها و نوین بانک و عدم همسویی با تغییرآید

ز دیدگاه گرداند. از دلایل دیگر پایین بودن میانگین تناسب راهبردی سازمانی بانک سپه اباشد و در نتیجه تناسب سازمان را دچار نقصان میمحیطی می

گیری تصمیم های به شدت متمرکز دارند. به دلیلها سیستمبانک اشاره نمود.های کشور وجود تمرکز شدید سازمانی در اداره بانکبه توان کارکنان می

و سلسله مراتب سازمانی، توان به زیاد شدن خطوط ارتباطی شود که از جمله این موارد میدر قسمت بالای سلسله مراتب معایبی در سازمان پدیدار می

 اشاره نمود.ها با موارد اختصاصی های اختصاصی، امکان ناسازگاری برنامهعدم توجه دقیق به نیازهای اختصاصی، عدم آشنایی با شرایط و موقعیت

گردد و به دنبال آن توفیقات یگیری در زمان ضرورت برای کارمندان، مانع از نوآوری و خلاقیت فردی و سازمانی مطور مثال عدم امکان تصمیمه ب

توان به می نتیجهکند. از دیگر علل احتمالی دستیابی به این راهبردی سازمان کاهش یافته و سازمان به حد مطلوبی از تناسب راهبردی دست پیدا نمی

 تحرکیبی و تفاوتی)بی محیطی تغییرات با نسازما کردن متناسب برای پویایی سازمانی نبود ،سازمان واقعی نیاز گرفتن نظر در بدون سازمان توسعه

 اطلاعاتی اشاره نمود. محیطی و فقر تحولات با یندهاآفر و ساختار بودن نامتناسب سازمان( در نتیجه

راهبردی و پاییناز دیدگاه کارکنان بانک سپه بالاترین میانگین ابعاد تناسب راهبردی سازمان مربوط به بعد پاسخ نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

های اقتصادی همواره خود را که دستیابی به موفقیت مستلزم آن است که سازمانباشد. با توجه به اینترین میانگین مربوط به بعد توفیق راهبردی می

های افتد و به واقعیتحیط می(، سازمان باید بتواند همزمان به تغییرات سریعی که در م2005، و همکاران با شرایط راهبردی جدید وفق دهند )بییر

گذاران و رضایتکنولوژیکی و ایجاد ذهنیت مطلوب در بین سرمایهو ت موقع، همگام با تحولات علمیه های بالعملموجود پاسخ اثربخش دهد و با عکس

یات موجود در محیط مقایسه نموده و بین خود صورت مستمر دنبال کرده، عملکرد واقعی خود را نیز با واقعه های بازاریابی را بمندی مشتریان، فعالیت

هایی که جهان ها به دلیل تحولات مداوم و فراپیچیدگیو محیطش تناسب هدفمند و معناداری بیافریند و کیفیت خدمات را بالا ببرد. در این میان سازمان
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جز پاسخگویی به تحولات به عنوان یک منبع استراتژیک ندارند ای روست، جهت رسیدن به اهداف راهبردی خود چارههطور متناوب با آن روبه همواره ب

ناپذیر در یک نظام کارآمد و خدمتگزار بوده و ها و نیازهای اجتنابپاسخگویی یکی از ضرورت. کندجاست که مفهوم پاسخ راهبردی معنی پیدا می و این

رسانی ها از اختیارات عمومی و در نهایت ابزاری جهت بهبود خدمات و خدمتثر جهت نظارت و کنترل بر قدرت و پیشگیری از سوء استفادهؤابزاری م

رسانی هر چه بهتر به ارباب جا که بانک سپه بالا بردن سطح عملکرد و خدمت( و از آن1388و صفایی،  ظهیر پورگردد )تقیتر محسوب میمطلوب

باشد و با توجه به ها و مطالبات مشتریان سازمان میسخگویی بهتر به خواسترجوع را سرلوحه خدمات خود در سطح سازمان قرار داده و در پی پا

ای بر انطباق عملکرد با الزامات های مستقیم( و پاسخگویی قانونی )تأکید ویژهگویی سازمانی )بازبینی ادواری و نظارتپاسخ که نوع پاسخگویی در بانک

ویی در محیط سازمان و بین کارکنان نهادینه شده، ایشان به اهمیت پاسخ راهبردی در سازمان همچنین، فرهنگ پاسخگو باشد قانونی وجود دارد( می

اند. بنابراین با توجه به نکات یاد شده این نتایج دور از تر و بارزتر از دیگر ابعاد تشخیص دادهاند و این بعد از تناسب راهبردی را با اهمیتاذعان نموده

سپه از دلایل احتمالی پایین بودن میانگین توفیق راهبردی از دیدگاه کارکنان بانک  ی آماری نیز این پیش فرض را ثابت نمود.ذهن نبود، چنانچه تحلیل ها

با تأکید توان به درک افراد از عواملی مانند تآکید بر حفظ وضع موجود )به دلیل ساختار سازمانی بازدارنده در محیط بانک(، سیستم متمرکز اداری می

های گذاری به خلاقیت در سازمان اشاره نمود. بر اساس یافتهیروی از قوانین و مقررات، مهیا نبودن شرایط لازم برای نوآوری و عدم ارزشبر پ

توان استدلال کرد که کارکنان بانک سپه درک صحیحی از تناسب راهبردی سازمان در جهت ایجاد تحولات در سازمان برای بالا بردن حاصل آمده، می

باشد. بندی ابعاد تناسب راهبردی سازمان میگذاری ایشان از ابعاد تناسب راهبردی سازمان مطابق با اولویتعملکرد سازمانی دارند زیرا ترتیب ارزش

  باشد.( می2016زاده و حدادنیا )بر اساس جستجوهای صورت گرفته نتایج این پژوهش در راستای مطالعه ترک

در بعد توفیق  ولی از دید کارکنان زن ابعاد پاسخ راهبردی و تغییر راهبردی از وضعیت بهتری برخوردار است اد کهنتایج پژوهش حاضر نشان د

های ذاتی و ها و ویژگیتواند وجود تفاوتاز علل احتمالی دستیابی به این نتایج می بود.راهبردی میانگین کارکنان مرد از میانگین کارکنان زن بالاتر 

اندیشند دهند و موضعی میبین کارکنان زن و مرد باشد. از نظر روانشناسان زنان رابطه با دیگران را در درجه نخست اهمیت قرار می نگرشی متفاوت

های خانوادگی، مادر بودن و همسر بودن، بخش عظیمی از اهداف خویش را در کنند و با توجه به مسئولیتو به روی جزئیات و نکات ظریف تمرکز می

ترین بعد ترین و با ارزشطور طبیعی پاسخگویی را مهمه نمایند بنابراین بخوب و دوستانه با اطرافیان و اهمیت دادن به دیگران است قلمداد می روابط

دیگران پیروی  اند. همچنین با اذعان به این نکته که زنان تمایل دارند از عقاید پیشنهادیتناسب راهبردی سازمان جهت موفقیت سازمان ارزیابی نموده

نیاز مبرمی به ایجاد تغییرات در محیط  بنابراین ،کنند آن را به نسل بعد انتقال دهندترین اطلاعات را برگزیده و سعی میطور معمول با ارزشه کنند و ب

کنند و طور کلی درک میه و اوضاع را ب هابینند، در نتیجه ارزیابی ایشان از تغییرات راهبردی در درجه دوم قرار دارد. در مقابل، مردان موقعیتنمی

پذیرند در نتیجه پاسخ شان استقلال دارند و تغییرات را از سوی دیگران نمیکنند و در تفکرات و اعمالتفکر کلی و جـامع دارند و به مسیر کمتر توجه می

تری نسبت به توفیق راهبردی ارزیابی ر درجات اهمیت پایینراهبردی و تغییر راهبردی )به عنوان الزام و شروع حرکت به سوی تناسب راهبردی( را د

شجاعت در ایجاد نوآوری و خلاقیت و تلاش برای ایجاد  ،پذیریگرا بودن، ریسکهایی مانند سرعت عمل بالا، فرصتاند. لیکن مردان با ویژگینموده

بینند تا به اهدافشان ودشان رضایت بیشتری دارند و در خود نیاز مبرمی میطور ذاتی از عملکرد خه که ب و این های جدید بودنتغییر و به دنبال تجربه

خصوصیات توفیق راهبردی است(، برخوردار هستند. بنابراین از دیدگاه کارکنان مرد، توفیق راهبردی بالاترین اهمیت  جامه عمل بپوشانند )که همگی از

 گیرتر از کارکنان زن ارزیابی نمودند. باشد و توفیقات سازمان را چشمرا دارا می

کننده تواند بیانتفاوتی بین دیدگاه مدیران و کارمندان بانک سپه از تناسب راهبردی سازمان وجود ندارد. این نکته مینتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

توان استدلال کرد که راهبردی سازمان باشد. به عبارتی میارتباط نزدیک بین مدیران و کارمندان بانک سپه و یا درک مشترک ایشان از مفهوم تناسب 

میانی و  و عالی برخورداری کارکنان در تمامی سطوح، اثربخش آموزش هایدوره تر در سازمان، برگزاریوجود ارتباط بین سطوح مدیریتی و پایین

همچنین بازخورد عملکرد سازمان از طرف مدیران به کارمندان می اندازهای سازمان،روز، ارائه گزارش واضح از اهداف و چشم دانش بانک از عملیات

 تواند از دیگر دلایل عدم تفاوت بین ادراک مدیران و کارمندان سازمان باشد.

ط به توفیق ترین میانگین مربوبالاترین میانگین مربوط به دیدگاه کارکنان فوق دیپلم در بعد تغییر راهبردی و پاییننتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

ها در تواند ناشی از تفاوتباشد. تفاوت در دیدگاه کارکنان با مدارک تحصیلی متفاوت میراهبردی از دیدگاه کارکنان فوق لیسانس و بالاتر سازمان می

تواند ناشی از سانس و بالاتر میطور مثال دلیل پایین بودن میانگین توفیق راهبردی از دیدگاه کارکنان با مدارک تحصیلی فوق لیه درک و نگرش باشد. ب

ه عنوان های علمی این گروه کارکنان از مفاهیم ذکر شده باشد. ببالا بودن سطح انتظار این افراد از نقش سازمان در محیط یا به دلیل تخصص و آگاهی
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باشد و پذیری در برابر تغییرات را دارا نمیای انعطافود و یا سازمان انسجام لازم برشاز دیدگاه این گروه به نوآوری در سازمان ارج نهاده نمینمونه 

آمیزتر بانک در رقابت با دیگر بنگاهیا احتمال دارد این افراد انتظار بیشتری از سازمان برای موفقیت در محیط داشته باشند و خواهان رقابت موفقیت

ترین میانگین به بعد توفیق راهبردی از دیدگاه کارکنان در بالاترین رد پایینهای اقتصادی در سطح جامعه باشند. با توجه به نتایج به دست آمده، برآو

 مدارج علمی دور از انتظار نبود. 

ترین میانگین مربوط در بعد پاسخ راهبردی و پایین سال 1-10 بالاترین میانگین مربوط به دیدگاه کارکنان با سابقه نتایج پژوهش حاضر نشان داد که

های اخیر استخدام سیاست بانک سپه در سالتوان بیان نمود که در این زمینه میباشد. میسال  1-10 از دیدگاه کارکنان با سابقه به توفیق راهبردی

باشند که درک باشد. بنابراین اغلب کارمندان کم سابقه )کارمندان با سابقه کمتر از ده سال( افرادی تحصیل کرده میکارمندان با تحصیلات مرتبط می

های کارمندان تر از دیگر گروهطلب و نوآور و خلاقتری از مفاهیم دارند، همچنین به دلیل جوان بودن، اغلب خواهان پیشرفت بیشتر، توفیقاملک

وب )کارمندان با سوابق کاری بالاتر( هستند و این خصوصیات باعث شده است که لزوم پاسخگویی سازمان به تغییرات را درک نموده و تا حدی مطل

لوب قلمداد ارزیابی نمایند، لیکن این گروه از کارکنان، تغییرات را در مسیر کسب توفیق کافی قلمداد ننموده و توفیق راهبردی سازمان را در وضع مط

شان سازمان کارانو بالاتر نسبت به دیگران هم سال 21حاکی از آن است که از دیدگاه کارکنان با سابقه  نتایجاند. در بعد توفیق راهبردی ننموده

تر مسائل محیط خود را بینانهکارمندان با بالا رفتن سن و سابقه با دیدی واقعتوان بیان نمود در این زمینه میتوفیقات بیشتری به دست آورده است. 

بینانه شان واقعبه نسبت کسانى که توقعاتترى دارند، بینانهشان توقعات واقعکارمندانى که درباره شغلدارد بیان میکنند. فردریک هرزبرگ واکاوی می

ها را به سطح آورد و آنتر مىتر هستند و شاید به این دلیل باشد که کارمند با بالاتر رفتن سن، به تدریج سطح آرزوهاى خود را پاییننیست، راضى

  دانند.میبینانه رساند. در نتیجه این میزان توفیقات را معقولانه و واقعهاى خود مىتوانایى

دانش و رقابتی کاملاً ها که فضایسازمان میان رقابت جدید پارادیم در بتوانند که آن برای امروزی هایسازمانتوان بیان نمود که به طور کلی می

 استراتژی عنوان یک به سازمانبه تناسب راهبردی  باید (1391، زادهخلیلی، قاسمی و غلام، زارعدهند )چوپانی ادامه خود حیات به باشد،می محور

ها بخواهند در بازارهای کسب و کار رقابتی امروزه، باقی جهت بقا و توسعه خود بنگرند. در واقع این امر بدیهی است که اگر سازمان در ضروری

های محیطی همسو و همراستا نماید. ط و زمینهیندهای داخلی خود را با شرایآبمانند و نقش فعال و معناداری در محیط ایفا نماید، باید بتواند روند و فر

 گردد:با توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهادهای ذیل ارائه می

کننده میزان تناسب راهبردی سازمان در حد متوسط است، مدیران و کارشناسان بانک به منظور ایفای نقش دست آمده که بیانه ا توجه به نتایج ب. ب1

های فعال در محیط اقتصادی کشور، باید اهم توجه خود را بر ارتقاء تناسب راهبردی سازمانی بانک قرار دهند تا ا دیگر بانکتر در عرصه رقابت بفعال

توان از طریق پاسخگویی درست، به موقع و با میبه عنوان نمونه تر عمل نمایند. های فعال در محیط اقتصادی کشور موفقدر رقابت با سایر بانک

یط، ایجاد نگرش مثبت در خصوص لزوم پاسخگویی به نیازها و تقاضاهای محیطی در بین کارکنان، ایجاد زمینه لازم برای همکاری و کیفیت به مح

 گذارند.ببر محیط و روندهای آن تأثیر مطلوب  هماهنگی مطلوب میان واحدهای مختلف سازمان عملاً

باشد؛ مسئولان بانک باید توجه داشته باشند که در صورت پایین بودن میزان ه توفیق راهبردی میترین میانگین مربوط ببا توجه به این نکته که پایین. 2

گیرندگان بانک، همه ابزارهای لازم گردد مدیران و تصمیمتوفیق راهبردی سازمان امکان کم رنگ شدن نقش بانک در محیط وجود دارد لذا پیشنهاد می

های سازمان و موفقیت در محیط راهبردی، از راهکارهای متفاوت و و در نتیجه دستیابی به اهداف و مطلوبیتجهت متمایز کردن خدمات از سایر رقبا 

..(، اجرای سریع .های ارتباطی، دانش و های اساسی خود )مانند سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی، شبکهمقتضی از قبیل شناسایی و به کارگیری مزیت

 و تشویق و ترغیب نوآوری )فردی یا سازمانی( استفاده نمایند. و به موقع تصمیمات اجرایی 

کننده اثر معنادار جنسیت در تفاوت بین دیدگاه کارکنان از ابعاد تناسب راهبردی سازمانی رؤسای بانک با در نظر گرفتن نتایج به دست آمده که بیان. 3

های های سازمانی( با توجه به ویژگیت مشارکت کارکنان )به عنوان یکی از مزیتتوانند ضمن فراهم آوردن امکانات لازم جهباشد، میبانک سپه می

 های فردی کارکنان، زمینه مشارکت فعالانه و مؤثر ایشان و در قبل آن ارتقاء کارایی فردی و سازمانی را فراهم نمایند.   ذاتی و نگرشی

جا که ار میزان تحصیلات کارکنان بر ارزیابی ایشان از تناسب راهبردی بانک دارد و از آندهنده تأثیر معنادبا توجه به نتایج به دست آمده که نشان. 4

های مرتبط با امور بانکی در کارکنان بالاتر باشد، بر تناسب راهبردی سازمان مؤثرتر خواهد بود و این امر در ادامه هر چه اطلاعات علمی و آگاهی

های کارکنان بایست ضمن بالا بردن میزان اطلاعات و آگاهیریزان ارشد بانک میک خواهد شد، لذا برنامهعملکرد و توفیقات مضاعف بان ءباعث ارتقا

 شاغل، به استخدام کارکنان با مدارک تحصیلی مرتبط اهتمام ورزند.
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تر از دیگر مدارک تحصیلی مختلف پایین با توجه به نتایج پژوهش که میزان توفیق راهبردی از دیدگاه کارکنان با سوابق کاری متفاوت و همچنین با. 5

گردد به منظور بالا بردن میانگین توفیق راهبردی سازمان، الگوی اقدامات آینده ابعاد تناسب راهبردی سازمانی بانک ارزیابی شده است، لذا پیشنهاد می

های گیرین و بازنگری گردد و متناسب با تغییرات و جهتسازمان با یادگیری از تجارب گذشته و متناسب با شرایط حال و آینده به طور مستمر تدوی

های جدید و برتر در راستای به روزآوری خدمات استفاده شود همچنین به وریاها و وظایف افراد، از فنجدید سازمان ضمن باز سازماندهی نقش

های آموزشی، طات برون سازمانی و درون سازمانی مطلوب، دورههای تغییر، کلیه شرایط و امکانات لازم مانند افزایش ارتبامنظور حمایت از برنامه

 امکانات و ابزارهای مورد نیاز و ... مهیا گردد.
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