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 چكيده

ها مورد توجه  سازمان يجهت بقا ينهگز ينهزاره سوم و به مثابه بهتروكار در  غالب كسب يمداابه عنوان پار «يچابک»امروزه 

به سطح مطلوب و  يدنرس يدر راستا هايي توجه، تلاش ينقرار گرفته است. به دنبال ا يو خدمات يديتول عموم سازمان هاي

ي سازماني و خلاقيت پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير چابک .است ها جريان يافته سازمان يندر ا ياز چابک يمتناسب

سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران به انجام رسيده است. جامعه آماري تحقيق حاضر را كليه 

نفر بود. از اين  900كاركنان شاغل اين سازمان در شهر تهران تشکيل مي دادند كه بر مبناي آمار مأخوذه، تعداد اين افراد 

رمول شارل كوكران و به روش نمونه گيري تصادفي ساده به عنوان اعضاي نمونه آماري انتخاب شدند. ابزار نفر از ف 269ميان، 

پرسش بود كه از پرسشنامه هاي استاندارد هر متغير استفاده و  118جمع آوري داده در اين تحقيق، پرسشنامه اي مشتمل بر 

بودند. گفتني است كه آناليز داده در بخش آمار استنباطي حسب  نقطه اي ليکرت تنظيم شده 5در آن پاسخ ها بر اساس طيف 

نتيجه آزمون توزيع نرمال بر اساس روش ضريب همبستگي پيرسون و روش رگرسيون خطي و رگرسيون چند متغيره و تحليل 

ار سازماني و ابعاد آن صورت پذيرفت. در پايان، نتايج تحقيق نشان داد كه چابکي ساخت  SPSSواريانس با استفاده از نرم افزار 

با توجه به نقش متغير ميانجي خلاقيت سازماني بر بهبود عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير مثبت و 

معناداري دارد..گفتني است كه اين پژوهش از لحاظ هدف استفاده از نوع تحقيقات كاربردي و از لحاظ گردآوري اطلاعات 

 ز نوع مطالعات اسنادي و ميداني مي باشد. پيمايشي و ا-توصيفي

 ايران صادرات توسعه بانك شغلي، عملکرد سازماني، چابکي سازماني، خلاقيتهای كليدی: واژه
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 بيان مساله تحقيق :  -1

جه به سازمانهاي بزرگ با ساختارهاي سنتي توان و انعطاف لازم جهت همسويي با تغييرات محيط پيراموني به ويژه با تو

مسايل جهاني شدن را ندارند و براي بقاي خود ناچارند يا تغيير ساختار دهند يا خود را به ابزارهايي مجهز كنند تا توان مقابله 

 در دهه هاي اخير  .پوياست و هاي سالم سازمان داشتن اي جامعه هر رشد و توسعه با تغييرات جهاني را به دست آورند. لازمه

ها بوده  و نقش آن در موفقيت سازمان“ سازمانيچابکي “ ي از مباحث مربوط به سازمان، يعنيشاهد طرح جنبه جديد

اين تفکر را ترويج گير در عرصه الکترونيك و فناوري ارتباطات در سالهاي اخير  سوي ديگر پيشرفت هاي چشم ايم. از

عات و ارتباطات توانمندي هاي لازم را نموده كه كاركنان سازمان ها با بهره گيري از مزيت هاي متعدد فناوري اطلا

 پر دنياي در سازمان براي كار در سازمان هاي پيشرو و همگام با چابکي ساختار سازماني بدست مي آورند . چابکي

مفهوم .  چابك ترند كه هستند آنهايي آينده، سازمانهاي موفق ترين كه دارد چرا فزاينده اهميتي امروزي تغيير

بيني و توانايي موفقيت در محيط غيرقابل پيشو عبارتست از  كندپذيري تاكيد ميري و انعطافبر هوشيا« چابکي»

معناي اصلي آن توانايي يك شركت در انطباق و  با وجود اينکه موضوع چابکي سازماني يك مفهوم جديد است و متغير

يك يد در محصول يا خدمتي كه هاي جدبا سرعت تغييرات در بازار است. هنگامي كه سرعت تغييرات و فناوري

مشاركت كنند. يك و خلاقيت دهد بالا باشد، كاركنان بايد تشويق شوند كه در نوآوري سازمان در بازار انجام مي

استفاده نظير تمايز و يا رهبري هزينه  هاها و استراتژياز انواع روشپويا بمنظور ايجاد مزيت رقابتي در بازار سازمان 

ساختار سازمان و استفاده از خلاقيت هاي كاركنان و چابك سازي ك تفکر استراتژيك با هدف مي كند و وجود ي

را در راستاي ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان تسهيل مي زنجيره ارزش اي كم نظير از يك  مجموعهمديران آن 

 ( . 12: 1396طباطبايي فر ، ).نمايد

فرصت ها  از و مقابله تغييرات با بايد  امروزي، متغير محيط در شد و بقار از سوي ديگر سازمانهاي بزرگ و پويا براي  

 تحول و تغيير عوامل اين به پاسخگويي هايراه از يابند. يکي دست رقابتي مزيت به طريق اين از تا كنند بهره برداري

 سبب كه دارد فردي بهمنحصر  سازماني ساختار باشد، شده طراحي چابك شکل به كه است. سازماني چابکي سازماني،

كه چابکي بر  مهم فاكتورهاي از يکي اساس بر اين . كند عمل بيشتري اثربخشي با خود فرايندهاي انجام در شودمي

 ابزارهاي خلاقيت و چابکي سازماني در برخي و نوآوري عملکرد شغلي و سازماني است . بنابراين ايجاد مي گذارد

 پيش بهبود بازاريابي، هاي روش كار، و كسب جديد هاي مدل نظير ايجاد كاربردها از در بسياري را ها موجود، سازمان

 گذاري اشتراك به وري، بهره و نوآوري افزايش آموزشي، و مديريتي جديد هاي از شيوه استفاده توانايي تقاضا، بيني

لکرد شغلي كاركنان گذاشته و مي ساخته و تاثير بسيار زيادي بر عم غني پايدار ارتباط ايجاد و متقابل دانش، همکاري

 (. 169: 1395گذارد. )اميرنژاد و اژدري، 

از اين روي شركتهاي توانمند و فعال دريافته اند كه سرمايه گذاري در بخش منابع انساني و توجه به پرورش و    

از ضرورت هاي مهم در شکوفايي ظرفيت ؛ استعدادها و توانمندسازي سرمايه انساني نظير خلاقيت و نوآوري آنها يکي 

به منظور خلق ايده را  يشرايط مناسبفرصت و تواند مي  توسعه قابليت هاي سازماني و بهبود عملکرد كاركنان بوده و

است كه مي تواند عملکرد كاركنان و در كل عملکرد خلاقيت و نوآوري چرا كه  آوردها و شيوه هاي جديد فراهم 

. بنابراين در تحقيق حاضر نمايندندازي پويا و شفاف تر براي سازمان ترسيم سازمان ها را تقويت نموده و چشم ا

چابكي سازماني و خلاقيت چه تاثيری بر عملكرد شغلي  "بدنبال پاسخگويي به سؤال اصلي زير خواهيم بود: كه 

   "؟داردبانك توسعه صادرات ایران كاركنان 
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 تحقيق ادبيات-2

 چابكي ساختار سازماني  -2-1

بکي سازمان در دنياي پر تغيير امروزي اهميتي فزاينده دارد. چرا كه موفق ترين سازمان هاي آينده، آن هايي چا

هستند كه چابك ترند.از سوي ديگر پيروزي يا شکست هر سازمان را به رهبري آن سازمان نسبت مي دهند، لذا هنگام موفقيت 

مي گيرد، بدين ترتيب مي توان گفت ديدگاه هاي افراد در سازمان نيز يا شکست سازمان معمولاً رهبري سازمان مدنظر قرار 

-چابکي عبارت است از شناسائي موفق مباني رقابت )سرعت، انعطاف. بستگي به سبك و سياق رهبري موجود در سازمان دارد
رات سريع به وسيله فراهم پذيري، نوآوري، كيفيت و سودآوري(، انسجام منابع و اقدامات مناسب در محيط دانش و داراي تغيي

هاي رقابتي يك پارادايم جديد شده است. نياز به كردن محصولات و خدمات مشتري پسند. چابکي در واقع براي مهندسي بنگاه

كند. اين پارادايم جديد ،مبتني بر افزايش نرخ تغيير در محيط است كه مؤسسات را وادار به پاسخ پيش كنشي به تغييرات مي

چالش  با کي از جديدترين شکل هاي سازماني براي مقابلهغوش گيرنده تغييرات، تهاجمي و رشدگراست. امروزه يچابکي در آ

براي تبديل شدن به يك كه سازمان چابك مي باشد. تغيير پذيري ساختار سازماني به ، سريع تکنولوژي  تغييرات و هاي رقابتي

تنها مزيت  .وه كار كاركنان، سيستم هاي كاري و فرهنگ سازمان استسازمان چابك، نياز به ايجاد تغييرات اساسي در نح

رقابتي يك سازمان در آينده اين است كه مديران آن ها بياموزند چگونه بايد زودتر از رقبايشان ياد بگيرند و اين همان مفهوم 

 (. 25: 1393)احمدي ،چابکي است. 

و به دست آوردن مشتريان در بازارهاي رقابتي است كه  چابکي به دنبال پيروزي و موفقيت در سود سهام بازار

ها به علت اينکه اين بازارها مراكز متلاطمي هستند از ورود به آن بازارها هراسان هستند براي چابکي نهايتي بسياري از كمپاني

باشد چابکي به طور دائم به اي وجود ندارد كه كمپاني يا فرد به غايت چابکي رسيده و آن را كامل كرده شود و نقطهفرض نمي

كند و هاي حاصل از جذل مشتري توجه ميعملکرد پرسنل و سازمان ارزش محصول و خدمات و تغيير دائم در زمينه فرصت

هاي چابك هميشه براي يادگيري هر چيز مستلزم آمادگي دائم براي روبه رو شدن با تغييرات بنيادي و سطحي است و كمپاني

چــابکي به توانايي توليد و اند .شود، آمادههاي جديد ميگيري از فرصتايش سودآوري ناشي از بهرهجديدي كه باعث افز

 محصولات با هزينه پايين، كيفيت بالا، زمانهاي تاخير كوتاه و تنوع اندازه دسته ها فروش موفقيت آميز يك دامنه گسترده اي از

مشتري ايجاد ارزش مي كند چنانکه  ريق توليد مبتني بر خواسته انبوهاشاره مي كند كه براي مشتريان متعدد و مشخصي ازط

: 1390)ابراهيميان و جلودار ،توانايي پاسخ موثر به حوادثي كه به سرعت درحال تغيير و غيرمنتظره هستند  اولسون بيان كرده،

14 .) 

و  تغييرات، تهاجمي و رشدگراستشامل دو مفهوم اساسي چابکي پويا، در آغوش گيرنده « داو»و « كيد»برطبق نظر  

بازارهاي رقابتي است كه بسياري  چابکي به دنبال پيروزي و موفقيت در سود، سهم بازار، و به دست آوردن مشتريان دردر واقع 

فرض هستند از ورود به آن بازارها هراســان هستند. براي چابکي نهايي  ها به علت اينکه اين بازارها مراكز متلاطمي از كمپاني

به نقل  2007اي وجود ندارد كه كمپاني يا يك شخص سفر به چابکي را كامل كرده باشد. )شريفي و ژانگ،  نمي شود، و نقطه

دائم به عملکرد پرسنل و سازمان، ارزش محصول و خدمات، و تغيير دائم در زمينه  چابکي به طور(( . 5: 1397از نيستاني ،

بنيادي و سطحي است و  كند و مستلزم آمادگي دائم براي روبه رو شدن با تغييرات حاصل از جذب مشتري توجه مي فرصتهاي

افزايش سودآوري ناشي از بهره گيري از فرصتهاي جديد مي  كمپانيهاي چابك هميشه براي يادگيري هر چيز جديدي كه باعث

مي شود و  با اطلاعات و خدمات كامل تعديل چابکي با فرض به اشتراك گذاري بازارهاي سودده همراه شود، آماده اند. انتقال به

سوددهي اين محصولات مبتني بر  محصولات متناسب با نيـــــازهاي مشتريان مشخص شکل دهي مي شود. قابليت

بر ارزش دريافت شده از مشتري است. بنابراين، رقباي چابك موفق،  استراتژيهاي بازاريابي و قيمت گذاري است كه خود مبتني

مشتريان و بازارهاي  بازارها، خطوط توليد، شايستگيها و مشتريان فعلي خود را خيلي خوب بشناسند، بلکه بايد ايدنه تنها ب

آوردن شايستگيهاي جديد، توسعه خطوط براي به دست بالقوه آينده را هم بشناسند. اين شناخت به برنامه هاي استراتژيك
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مي شود. مفاهيم ضمني رقابت چابك وابسته به زمينه هاي رقابتي است  جديد منجر محصول جديــد، و ثبت و ضبط بازارهاي

روبرو مي شوند. براي  هاي چابك به صورت تهاجمي با تغييرات داخل يك كمپاني به طور خاص عمل مي كنند. كمپاني كه در

راي رويارويي با تغييرات بدون موفق دائمي است. بنابراين، ب رقباي چابك تغيير و عدم اطمينان منبع احياي فرصتها از روشهاي

داراي  به ابتکار، مهارت، دانش انساني، و دسترسي افراد به اطلاعات است. يك سازمان چابك سابقه قبلي، چابکي متکي

هاي تجاري  اين ابتکارات در اغناي فعاليت فرايندهاي اداري و نوعي از ساختار سازماني است كه قادر به انتقال سريع و روان

رقباي چابك تغيير را تسريع كرده، بازارها و  .به صورت تهاجمي عمل مي كند ست و در ايجاد فرصت براي سود و رشدمشتري ا

نيازهاي مشتريان ظاهر مي  جديدي ايجاد مي كنند كه خارج از شناخت آنها از مسيري است كه در آن بازارها و مشتريان

ازگذشته واكنش نشان دهد، ليکن نقطه قوت رقباي چابك در  تر لي سريعچه چابکي به كمپاني اجازه مي دهد تا خي شوند. اگر

جامع  مشتريان و رهبري در ايجاد بازارهاي جديد ازطريق نوآوري دائم است. چابکي يك پاسخ پيش بيني پيش از عمل نيازهاي

ه اند، شکل گرفته است. كاهش داد به محيط رقابتي جديد است كه به وسيله نيروهايي كه تسلط سيستم توليدي انبوه را

ساختارهاي سازماني، سيستمهاي اطلاعاتي، فرايندهاي پشتيباني و مجموعه  چابکــي يك قابليت وسيع كسب و كار است كه

سيستمهاي توليد( به كمپاني هايي كه در همـه  چابکي به عنوان يك فلسفه توليدي )نسل آيندهو را دربرمي گيرد  افکار

 (. 25: 1396)پور كياني و صفدريان ،مي گويد  مي كنند، خوش آمدبخشهاي اقتصادي رقابت 

مراتب نيازهاي مشتريان در  بيان كرد چابکي فقط به وسيله يکپارچگي سلسله 92در سال « يوسف»همچنان كه 

به شود. اين امر به واسطه داشتن يك ديدگاه كل گرا نسبت  داخل يك چارچوب از محيط داخلي و خارجي سازمان حاصل مي

تکنولوژي  طريق كاربرد سازماني همراه با توانمنديهاي داخلي كه آنها پردازش مي كنند و از تکنولوژي هاي توليدي پيشرفته

را چنين تعريف مي كند: پاسخ استراتژيك جامع به تغييرات اساسي و  گلدمن نيز آن .سيستمهاي اطلاعاتي حاصل مي شود

نهايت يوسف و  بتي حاكم )غالب( بر تجارت در اقتصاد جهان اول رخ مي دهد و دراست كه به سيستم رقا غيرقابل چشم پوشي

موفق در مباني رقابتي )سرعت، انعطاف پذيري، خلاقيت به صورت  همکارانش آن را به شکل زير تعريف مي كنند: جستجوي

 ي مجدد دارند و بهترين شيوهكه قابليت شکل ده طريق يکپارچگي منابعي زا قابليت سودآوري پيش از عمل بودن، كيفيت،

در يك محيط و بازاري  عملي در يك محيط تخصصي است به منظور تدارك خدمات و محصولاتي مبتني بر خواسته مشتري

 (.217: 1391.)عباس پور و همکاران ،كه تغييرات سريع درحال رخ دادن است 

 خلاقيت سازماني -2-2

نتيجه رسيدند كه حضور همکاران خلاقّ اثر مثبت روي كاركناني كه ميزان در تحقيقات خود به اين  (2003) زو و جرج   

كنند افراد ديگر در سازمان دارد و زماني كه مديران سازمان كاركنان را مثبتي بر روي خالقي بطور مستقيم كنترل نمي تخالقي

با ( 2007) گرابنر. تر و قويتر خواهد بودآنها كمتر بيش خلاقيتدهند اين اثر  و بيشتر رفتارهاي حمايتي را از خود بروز مي

انجام پژوهشي به اين نتيجه رسيد كه تشويق و حمايت رهبر، آزادي، اختيار، منابع سازمان، رسمي سازي كم باعث ميشود كه 

آنان گسترش  لاقيتهاي خ مهارت تعقايد و رفتارهاي نو تشويق شود وقتي رهبران به احساسات و نيازهاي كارمندان اهمي

ندرت آن را به به  60رود و تا قبل از دهه هاي انسان به شمار ميبه عنوان يکي از فراگيرترين فعاليت خلاقيت. كند يدا ميپ

مورد توجه قرار گرفته و مجدداً مورد  70تا  60هاي دهه گرفتند تا اينکه بين سالعنوان يك موضوع پژوهشي عمده در نظر مي

شناسان، خلاقيت يکي از از منظر روان .باشدشناسان ميمروزه خلاقيت مورد توجه روانمهري واقع شد. به هر حال ابي

گرا و تفکر واگرا، بر اين نکته تأكيد شناسي در تقسيم تفکر به تفکر همباشد.مطالعات روانهاي اصلي تفکر يا انديشيدن ميجنبه

تركيب و نوآرائي اطلاعات و نمادهاي كسب شده موجود در باشد كه از طريق فرايند دارند كه خلاقيت همان تفکر واگرا مي

برخي  نظران در مورد آن توافقي به عمل نيامده است.گيرد. و از جمله مفاهيمي است كه بين صاحبحافظه دراز مدت شکل مي

اند و در يف قرار دادهباشد و برخي ديگر خلاقيت را براساس نتيجه و خروجي مورد توصها ناظر به بُعد فرايندي آن مياز تعريف

تواند به طور پيوسته با خلاقيت به عنوان يك فرايند مي هاي جديدي براي خلاقيت ارائه شده است.نظريات معاصر تعريف
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هاي جديد همراه باشد. همچنين يك فرايند تکراري است كه با تفکر و عمل درگير است يافتن، حل كردن مسائل و انجام راه

كند، به جاي اينکه بر هاي جديدي را براي انجام كارها مطرح ميكند و روشباشد، آزمايش ميبازخور ميوبه دنبال دريافت 

پژوهشي در مورد عوامل (  2004) شالي و گيلسون(. 22:1387)آقايي فيشاني،عادت يا رفتارهاي خودكار و تکراري تکيه كند. 

ه اين نتيجه رسيدند كه منبع زمان، سيستم ارتباطات گروه و ساختار گروهي، فردي و سازماني مؤثر بر خالقي انجام دادند و ب

خلاقيت عبارت است از: شکل دادن به عناصر متداعي به ( 2009)از نظر مدنيك  افراد مؤثر ميباشند  بر خلاقيت سازماني 

تر باشند، ديد غير مشابهصورت تركيبات تازه كه با الزامات خاصي مطابق است يا به شکلي مفيد است. هرچه عناصر تركيب ج

اند. افراد براي ايجاد يك نتيجه خلاق، خلاقيت را به عنوان يك نتيجه نيز توصيف كرده تر خواهد بود. فرايند حل كردن خلاق

نها نياز دارند تا در ابتدا فرايند درستي را بکار ببرند تا به آنها كمك كند كه استعدادشان را بيشتر خلاق كنند.به عنوان مثال آ

هاي ممکن است امور ناشناخته را بررسي كنند تا براي مشکل موجود يك راه حل بهتر يا منحصر به فرد را بيابند، يا روش

كاركنان انجام داد در  خلاقيت تحقيقي در مورد عوامل سازماني مؤثر بر  ( 2009پندي ) كنند.جديد انجام كار را جستجو مي

به شدت از ساختار سازماني، سبك رهبري و نظام پاداش در سازمان متأثر است. ساختار يت لاقنهايت به اين نتيجه رسيد كه خ

هايي كه به ارضاي نيازهاي دروني افرد  ها، اعطاي پاداش غيرمتمركز، سبك رهبري تحول آفرين، مشاركت اعضا در فعاليت

( در مطالعه ي خود با عنوان مقايسه هوش 1386)  خليلي آذردر خلاقيت زيردستان موثر است . بيانجامد، از عواملي است كه 

هيجاني دانش آموزان تيزهوش و عادي و رابطه ي آن با پيشرفت تحصيلي بيان داشت كه بين هوش هيجاني دو گروه تفاوت 

 ( در1386ائفي و همکاران ). پيرخاابطه استمعني داري وجود دارد و هوش هيجاني نيز با عملکرد تحصيلي دانش آموزان در ر

هاي مختلف تحصيلي بيان داشتند كه بين ميانگين خلاقيت و پژوهشي با عنوان مقايسه خلاقيت و هوش دانشجويان رشته

( در مطالعه اي با عنوان رابطه 1390)تمنايي فر و گندمي .هاي مختلف تفاوت معني داري وجود داردهوش دانشجويان رشته

ن بيان كردند كه بين انگيزش و پيشرفت تحصيلي رابطه معني داري وجود انگيزه پيشرفت با پيشرفت تحصيلي در دانشجويا

دارد. و ميانگين نمرات انگيزش پيشرفت در دانشجويان دختر و پسر با هم تفاوت معني داري وجود دارد به اين صورت كه 

چابکي ساختار سازماني بر ( در تحقيقي پيرامون تاثير 1398رشيدي و همکار ) انگيزه پيشرفت دختران بيشتر از پسران است

عملکرد سازماني كاركنان سازمان تامين اجتماعي كشور به اين نتجه رسيد كه متغير چابکي سازماني بر عملکرد سازماني از 

( در پژوهش خود در زمينه بررسي تاثير رهبري 1398ابعاد مالي و غير مالي تاثيري معنادار و مستقيم دارد . احمدي و همکار )

بر چابکي ساختار سازماني در يکي از شركتهاي توليدي به اين نتيجه دست يافت كه هر چه ميزان نفوذ آرماني و  تحول گرا

ترغيب ذهني رهبر تحول گرا در بين كاركنان افزايش يابد بر ميزان چابك سازي و انعطاف پذيري عملکرد سازمان و تغييرات 

(. در 2008سيفي ).ردد و دو متغير باهم داراي رابطه معناداري هستند. متناسب ساختار سازماني اثري معنادار ايجاد مي گ

پژوهش خود در زمينه رابطه ي بين انگيزش پيشرفت و عملکرد تحصيلي به اين نتيجه دست يافت كه بين اين دو رابطه معني 

واهد بود هرچند كه خود اين داري وجود دارد و هرچه انگيزش فرد بيشتر باشد متعاقب آن عملکرد تحصيلي بهتري را دارا خ

( در پژوهشي بيان داشت كه ميزان 2010چو ) .متغيرها تحت تاثير عوامل ديگري همچون جنسيت، هوش و ... مي باشند

پيشرفت تحصيلي با هوش دانش آموزان در رابطه است به گونه اي كه هر چه ميزان هوش در دانش آموزان بيشتر باشد به نوبه 

ار عمکرد تحصيلي بهتر و پيشرفت بيشتري را داشت. و ميزان عملکرد تحصيلي در بين دانش آموزان ي خود مي توان انتظ

اي از مفاهيم و معاني هاي تازهگيزلين معتقد است: خلاقيت ارائه كيفيت. تيزهوش در مقايسه با دانش آموزان عادي بيشتر است

شود كه: داند. در برخي ديگر از مطالعات گفته ميهاي تازه ميبنديها در سازماناست. تايلور نيز خلاقيت را شکل دادن تجربه

باشد. با توجه به اينکه بسياري از چيزها نو و تازه هستند اما ها ميخلاقيت يك توانائي يا استعداد براي ايجاد و زايش ايده

اند كه ين نظر محققان به اين نتيجه رسيدهتواند به تنهائي مفهوم خلاقيت را توصيف كند. از اخلاقانه نيستند، پس تازگي نمي

ها را نيز هاي معاصر علاوه بر تازگي، متناسب بودن با ارزشعناصر ديگري را در تعريف خلاقيت دخالت دهند. در نتيجه نظريه

در يك زمان اي باشد كه توسط گروهي گويد: خلاقيت فرايندي است كه نتيجه آن يك كار تازهاند. استين ميمد نظر قرار داده

خلاقيت توانائي شخص در  گويد:در تعريف خلاقيت مي( 2010)به عنوان چيزي مفيد و رضايت بخش مقبول واقع شود. ورنون 
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هاست كه به وسيله متخصصان به ها يا اشياي جديد و نو و بازسازي مجدد در علوم و ساير زمينهها، بينشها، نظريهايجاد ايده

و از لحاظ علمي، زيبائي شناسي، فناوري و اجتماعي با ارزش قلمداد گردد. آمابيل علاوه بر قيود تازگي  اي ابتکاريعنوان پديده

دارد كه تفکر خلاق بايد از طريق اكتشاف رخ دهد نه از و ارزشمندي قيد جديدي به تعريف خلاقيت اضافه نموده و بيان مي

كنند م به افراد و كارهاي خلاق جدا از اجتماعي كه در آن عمل ميتوانيگويد: ما نميطريق الگوريتم. سيکزنتمي هالي مي

هاي دانشمند در رشته 120بپردازيم؛ زيرا خلاقيت هرگز نتيجه عمل فرد به تنهائي نيست. آمابيل و همکارانش در مصاحبه با 

را مقيد به تازگي، ارزشمندي مختلف به اين نتيجه رسيدند كه عوامل محيطي در رشد خلاقيت برتري دارد. در نتيجه خلاقيت 

 عنصري اصلي زير مي دانند: 4( خلاقيت را شامل 1979تورنس ) (83:1390،حسيني)دانندو اجتماعي بودن مي

 .ي: قدرت توليد ايده ها و جواب هاي فراوانلسيا .1

 . انعطاف: توانايي لازم براي تغيير جهت فکري يا تواناي توليد ايده هاي متنوع .2

 .توليد ايده يا محصول نو و بديع: يعني پاسخ هاي فرد قبلا ديده نشده باشد و جديد و نو باشدابتکار: توانايي  .3

بسط با جزئيات: توانايي توجه به جزئيات وابسته به يك ايده: يعني افراد خلاق به جزئيات يك ايده توجه بيشتري نشان  .4

 . مي دهند.

-

ملکرد، به معناي ساختارها و هم به معناي نتايج است. رفتارها از فرد اجرا كننده ناشي توان گفت عدر يك تعريف جامع مي   

كند. رفتارها فقط ابزارهايي براي نتايج نيستند بلکه خود، نتيجه به شده و عملکرد را از يك مفهوم انتزاعي به عمل تبديل مي

(. در واقع عملکرد نتيجه 1382د)خليلي عراقي و ديگران، ها قضاوت كرتوان جداي از نتايج در مورد آنآيند و ميحساب مي

(. 66، 1388نهايي فعاليت است اين فعاليت به منظور سنجش عملکرد بر اساس اهداف قبلي ارزيابي مي شود )خويشي 

توان ا نميگردد، ولي اين دو رهمچنين عملکرد، نتيجه واقعي و قابل اندازه گيري تلاش است. اگرچه تلاش منجر به عملکرد مي

ها براي حفظ بقاي خود و (. سازمان261: 1382با يکديگر برابر دانست و ميان اين دو تفاوت فاحشي وجود دارد )سعادت، 

اي ضروري و پيشرفت در دنياي رقابتي به بهبود مستمر عملکرد خود نياز دارند. از ديدگاه سازماني، ارزيابي عملکرد، وظيفه

موجب  هاي سازماني است. ارزيابي عملکردجش پيشرفت افراد در مسير نيل به اهداف و ماموريتانکار ناپذير در زمينه سن

آگاهي و بازخورد شده و نقاط قوت و ضعف عملکرد و موقعيت سازمان در محيط پر تلاطم و پر از تغييرات محيطي را تعيين 

 كهتواند بيان كرد ي كلي ميبند جمع. دريك خواهد كرد. اصلاح عملکرد فردي و سازماني كليد موفقيت در رقابت است 

كننده در موفقيت يا عدم موفقيت عملکردي و يا دست كم بهبود وضعيت موجود سازماني يك عامل استراتژيك و تعيينفرهنگ

 شده سپرده فراموشي به دستها گونه سازمانينا گردانندگاناز جانب مديران و  اكثراًرود و اين عامل مهم ها بشمار ميسازمان

قرار  موردتوجهكننده است كه بايد ي زندگي يك سازمان اثرگذار و تعيينهاجنبهسازماني در تمام  كه فرهنگيدرحالاست، 

تواند موجب يم هاارزشدر اين باورها و  انسجام، هنجارها و مفروضات مشترك در سازمان، هاارزشايجاد باورها،  كهچونگيرد 

( . 7: 1398كه خود متضمن بقا و سلامت سازمان خواهد بود.)محمدي و همکار،  كارايي در سازمان گردد انسجام و اثربخشي و

ها دريافتند كه رابطه مثبت  در بررسي الگوي راهبردي مديريت دانش براي ارتقاء عملکرد پژوهشگاه( 1388اعرابي و موسوي )

ها وجود دارد و به هر ميزان  يريت دانش با عملکرد پژوهشگاهداري بين ميزان هماهنگي راهبردها و فعاليتهاي مد و معني

تر و بهتر عمل نمايد، به همان ميزان عملکرد بالاتري خواهد  پژوهشکدهاي از نظر انتخاب راهبردهاي مديريت دانش هماهنگ

لکرد سازماني در در پژوهشي به بررسي اثر راهبردهاي مديريت دانش بر نوآوري و عم( 1391فرزاده و همکاران )ص داشت.

اند. بر اساس نتايج تحقيق، مديريت دانش علاوه بر اثر مستقيم بر نوآوري و  مراكز آموزشي و درماني شمال فارس پرداخته

. بهبود مستمر عملکرد عملکرد سازماني، به صورت غيرمستقيم نيز از طريق نوآوري سازماني بر روي عملکرد سازمان اثرگذار بود

هاي عظيم هم افزايي ايجاد مي كند كه اين نيروها مي تواند پشتيبان برنامه رشد و توسعه و ايجاد فرصت ها، نيرويسازمان
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ها و مؤسسات تلاش جلو برنده اي را در اين مورد اعمال مي كنند. بدون بررسي و كسب ها و سازمانتعالي سازماني شود. دولت

هاي پيش روي سازمان و كسب بازخور و اطلاع از ميزان شناسايي چالش آگاهي از ميزان پيشرفت و دستيابي به اهداف و بدون

هاي تدوين شده و شناسايي مواردي كه به بهبود جدي نياز دارند، بهبود مستمر عملکرد ميسر نخواهد شد. اجراي سياست

ي در مورد ضرورت اندازه گيري تمامي موارد مذكور بدون اندازه گيري و ارزيابي امکان پذير نيست. لرد كلوين فيزيکدان انگليس

هر گاه توانستيم آن چه درباره آن صحبت مي كنيم اندازه گرفته و در قالب اعداد و ارقام بيان نماييم مي توانيم » مي گويد: 

ادعا كنيم درباره موضوع مورد بحث چيزهايي مي دانيم. در غير اين صورت آگاهي و دانش ما ناقص بوده و هرگز به مرحله بلوغ 

(. نقش سازمان در دستيابي به اهداف اقتصادي، اجتماعي، سياسي و فرهنگي آنچنان 36، 1385)رحيمي، « نخواهد رسيد 

ها به چند دليل هاي تحقق اهداف آن مي دانند. واقعيت اين است كه سازمانهاي هر جامعه را گردونهبرجسته است كه سازمان

هايي را انجام ها به جامعه خدمت كرده و ما را قادر مي سازند فعاليتوند. آنها محسوب مي شاز اركان ضروري زندگي انسان

ها از عهده اش بر نمي آمديم. علاوه بر آن جرياني از دانش و آگاهي ارائه مي كنند كه مي توانند زمينه دهيم كه بدون وجود آن

ها، امروزه توجه ش تأثيرات گوناگون سازمانساز توسعه فردي و رشد و سعادت بشر گردند. با در نظر گرفتن اهميت و نق

يابد )عملکرد( انجام ها و به ويژه آنچه كه سازمان بدان دست مياي به ابعاد مختلف سازماني از جمله فرايندها، سيستمفزاينده

در قالب يك نظام  اي مدون و قابل اجراگيرد. دستيابي به عملکرد برتر و كسب نتايج فراتر از انتظار بدون داشتن برنامهمي

منسجم و يکپارچه، بسيار دشوار خواهد بود. از عملکرد تعاريف مختلفي ارائه شده است، آنچه در تمامي اين تعاريف مشترك 

اند اما باشد. بعضي تعريف عملکرد نيروي انساني را بهره وري اطلاق كردههاي محوله مياست، نحوه انجام وظايف و مسئوليت

ملکرد در وراي مفهوم خروجي يا ستاده قرار دارد و عبارتست از مجموع رفتارهاي در ارتباط با شغل كه افراد بايد توجه داشت ع

 (.132: 1375دهند )گريفين، از خود نشان مي

 وابق و پيشينه پژوهشس -2-4

و تاثير آن ارزيابي فرآيند محور چابکي: همکاري فنآوري اطلاعات "(، در پژوهش خود تحت عنوان 2010راسچك )   

نشان داد كه فن آوري اطلاعات و ارتباظات، اساسي براي چابکي فرآيندهاي كاري است و بر كارايي   "بر نتايج فرآيند

( ضمن تحليل ميزان چابکي سازماني در 1393و كيفيت نتايج تاثيرگذار است. همچنين زهرا تاجي  و غلامرضا بردبار )

آفرين و چابکي نيروي انساني  معنادار بين رهبري تحول اي مثبت و كه رابطهند شان دادبين كاركنان دانشگاه يزد ن

تواند چابکي نيروي انساني را افزايش دهد. همچنين ابعاد رهبري  آفرين مي عبارت ديگر، رهبري تحول وجود دارد. به

ادار با چابکي نيروي اي مثبت و معن دهنده، رابطه بخش و حمايت رشد آفرين غير از متغيرهاي انگيزش الهامل تحو

فن آوري  پذيري زيرساخت انعطاف وتأثير .در رساله دكتري خود تحت عنوان ( 2012)1چن ژيائوفنگ. انساني دارند

او ، به بررسي اثرات موجود در بين متغيرها پرداخت. "انداز چابکي سازماني بر مزيت رقابتي: يك چشم اطلاعات

بر مزيت رقابتي سازمان  فنآوري اطلاعات هاي پذيري زيرساخت سطه انعطافوا ه چابکي سازماني تا حدي بهدريافت ك

( نيز تحقيقي با موضوع بررسي ميانجي گري چابکي سازماني بر روي 2018و اسکريتو و همکاران ) گذارد تأثير مي

ني تاثير سرمايه تاثير  سرمايه هوش سازماني بر عملکرد انجام داده اند. نتايج تحقيق نشان داده است  چابکي سازما

هوش سازماني بر عملکرد را ميانجي گري مي كند و همچنين خود چابکي سازماني بر عملکرد تاثير دارد و اين تاثير 

( تحقيقي با موضوع نوآوري و عملکرد در اقتصاد موجود انجام داده 2018مستقيم مي باشد.. استوجيك و همکاران )

توان بين نوآوري و عملکرد رابطه وجود دارد. همچنين از روي نوآوري مي اند. نتايج تحقيقي آنها نشان داده است

عملکرد را پيش بيني كرد. با اين حال آنها نشان دادند در برخي مواقع بين عملکرد و نوآوري و خلاقيت رابطه ضعيف 

نجام داده است. نتايج ( نيز تحقيقي با عنوان تاثير چابکي سازماني بر عملکرد ا2016بوده است و سرانجام الحميد )

تحقيق حاضر نشان دادكه چابکي در توليد و در بازاريابي و نيروي انساني در تکنولوژي بر عملکرد تاثير دارد. همچنين 
                                                           
۱ zhiaofengchen 
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( نيز در 1395چابکي سازماني باعث بهبود و پيشرفت عملکرد سازماني مي شود. حسن واحدي و شهين غياث الدين )

در آموزش و  "بررسي رابطه بين جو سازماني، رفتار نوآورانه و عملکرد شغلي  " درباره حقيقپژوهشي مشابه به ت

جامعه مورد بررسي پرسنل ستادي اداره آموزش و پرورش شهرستان شاهرود بود پرداختند .  پرورش شهرستان شاهرود

ي با رفتار كاري نوآورانه هاي پژوهش نشان داد فرضيات اصلي تحقيق مورد تاييد قرار گرفت بطوريکه جو سازمانيافتهو 

داري داشت و رفتار كاري نوآرانه با عملکرد رابطه مثبتي نشان داد. همچنين و عملکرد كاركنان رابطه مثبت و معني

نه بين جو سازماني و عملکرد نيز مورد تاييد قرار گرفت. از طرفي نتايج آزمون ابررسي نقش ميانجي رفتار كاري نوآور

هاي حمايت و انصاف با عملکرد و مولفه انسجام با رفتار كاري نوآرانه رابطه مثبت و د مولفهفرضيات فرعي نشان دا

   .داري داشتندمعني

 رابطه چابكي ، خلاقيت  و عملكرد سازماني  -2-4-1

 ارتباط در سازماني اهداف به نيل در موفقيت ميزان كه اند گرديده ايجاد اهدافي به نيل منظور به اصولاً سازمان ها   

 مديريت در كاركنان ارزيابي عملکرد بنابراين .است سازمان ها در كار به مشغول انساني نيروي نحوة عملکرد با مستقيم

ارزشمند  و عاملي  كليدي رقابتي دارايي عنوان به و فناوري  دانش امروزه است. برخوردار جايگاه مهمي از انساني منابع

 رشد مبناي كه شده و بهبود فرايندها و عمليات در درون سازمان ها شناخته براي تحول و انعطاف پذيري سازمان

به چابکي  و خلاقيت شديدا نوآوري فرآيند  .رود مي شمار به سازمان يك ماندگار رقابتي مزيت رمز حفظ و پايدار

 لکرد سرمايه انسانيتوانمندسازي عم چابکي ساختار و حذف موانع و فرايند هاي غير ضروري و و بوده وابسته سازمان

 و چابکي سازماني بين رابطه شناخت .بخشند بهبود را سازماني عملکرد و كرده ارزش سازمان خلق براي توانند مي

 بوده بالاتر بخشي اثر و كارايي رشد، كنندة تضمين تواند سازماني مي عملکرد بر آن تأثير و خلاقيت سازماني و نوآوري

 (. 4: 1393)طاهري و حکمت ، .باشد داشته دنبال به را كشور اقتصادي رشد نهايتاً و

 با دستيابي به قابليت سازگاري با محيط اطراف و بهره مندي از ساختاري چابك تر جهت استفاده بهينه سازمان يك  

 رقابت اين حوزة بر علاوه .داشت خواهد بهتري عملکرد و بوده نوآورتر نتيجه در و نموده كاراتر صورت به خود منابع از

نيروي  سازمانها، عملکرد مستمر بهبود و شوند روبرو سازماني عملکرد بهبود به نياز با كه سازد مي مجبور را سازمانها

 فرصتهاي ايجاد و توسعه و رشد برنامۀ پشتيبان تواند مي نيروها اين كه كند مي ايجاد سازمان براي هم افزايي عظيم

 عنوان به كه است سازماني مکانيسم هاي مجموعه از عبارت ساده عبارت يك در سازماني عملکرد .سازماني شود تعالي

 يعني آن پيامد و سازمانها پايدار توسعۀ و رشد و بوده مطرح مديريتي و سازماني كليۀ فعاليتهاي هدايتگر و راه چراغ

 زمينه اين در ضروري و زملا اقدامات انجام و مقايسه تحليل، و تجزيه گيري، سنجش، اندازه مرهون ملي اقتصاد رشد

 (.17: 1397است )جفره و همکار،

  : تحقيق مفهومي مدل  -2-4-2

( و مدل استاندارد خلاقيت سازماني تورنس 2005مدل تحقيق شامل مدل استاندارد چابکي سازماني تورنگ ،لين و همکاران )

 (.1397ز رونقي و رنجبر ،( به نقل ا2005( و مدل استاندارد عملکرد شغلي هرسي و گلداسميت )1979)
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 ( مدل تحليلي تحقيق1-1شکل 

 تحقيق: های فرضيه یا سوالات -2-5

 : چابکي سازماني و خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران اثردارد. فرض اصلي

 فرضيات فرعي : 

 تاثير دارد. انبانك توسعه صادرات ايربعد سرعت چابکي سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان  .1

 تاثير دارد. بانك توسعه صادرات ايرانبعد شايستگي چابکي سازماني بر عملکرد شغلي  .2

 تاثير دارد. بانك توسعه صادرات ايرانبعد پاسخگويي چابکي سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان  .3

 رد.تاثير دا بانك توسعه صادرات ايرانبعد انعطاف پذيري چابکي سازماني بر عملکرد شغلي  .4

 تاثير دارد. بانك توسعه صادرات ايرانبعد سيالي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي  .5

 تاثير دارد. بانك توسعه صادرات ايران بعد ابتکار خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي .6

 اثر گذار است. بانك توسعه صادرات ايرانبعد انعطاف خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان  .7

 تاثير دارد. بانك توسعه صادرات ايران زييات خلاقيت سازماني بر عملکرد شغليبعد بسط با ج .8
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 پژوهش شناسي روش  -3

 

ها از نوع روش، اسنادي و ميداني بود و همچنين  از نظر نحوه گردآوري داده نظر از و كاربردي هدف، نظر از حاضر پژوهش

كليه كاركنان كاركنان  بانك توسعه صادرات ايران در مراكز هر نوع تحقيقات توصيفي پيمايشي بود و جامعه آماري تحقيق 

نفر به عنوان حجم نمونه آماري و به روش  269نفر بودند كه با توجه به جدول كرجسي مورگان تعداد  900استان به تعداد 

و  23نسخه   SPSSزار هاي تصادفي ساده تعيين گرديدند. بعد از اين مرحله، داده ها از پرسشنامه ها استخراج و وارد نرم اف

اكسل شدند. ابتدا سعي شد با استفاده از آمار توصيفي، وضعيت نمونه تحقيق از نظر شاخصهاي دموگرافيك مورد بررسي و 

توصيف قرار گيرد و آنگاه با استفاده از آمار استنباطي، به بررسي فرضيات تحقيق پرداخته شد كه  با توجه به نوع تحقيق و نوع 

هاي آمار توصيفي )فراواني، درصد، نمودار، ميانگين و انحراف هاي اين پژوهش هم از شاخصدر تجزيه و تحليل داده متغيرها،

استفاده بررسي ارتباط بين متغيرهاي جمعيت شناسي)سن، جنس، و ...(  هاي آمار استباطي و جهت استاندارد( و هم از شاخص

اسميرنوف و تعيين نحوه توزيع آماري داده هاي  –موسوم به آزمون كلموگروف و سپس با توجه به نتيجه آزمون توزيع نرمال 

گردآوري شده و پارامتريك ، براي آزمودن فرض هاي آماري اين پژوهش از آزمون هاي پارامتريك ضريب همبستگي پيرسون و 

اولويت بندي متغيرها استفاده  رگرسيون خطي و چند متغيره و تحليل واريانس يك طرفه همراه با آزمون تي تك نمونه براي

 گرديد.

 تجزیه و تحليل داده ها :-3-1

در اين بخش از تحقيق، ابتدا برازش مدل هاي اندازه گيري مورد بررسي قرار گرفته در آن به بررسي و تفسير روايـي و پايـايي 

باخ استفاده گرديـد كـه نتـايج همگـي ابزار اندازه گيري تحقيق پرداخته و جهت بررسي پايايي پرسشنامه از معيار آلفاي كرون

داده هـاي جمـع بررسي نرمـال بـودن نشان دهنده روايي محتوي و پايايي ابزار اندازه گيري در اين تحقيق بود. ضمنا بمنظور 

از آزمـون  آوري شده از جامعه آماري و تعيين و انتخاب نوع آزمون هاي تحليل آماري بـراي بررسـي فرضـيه هـاي تحقيـق ،

)آزمون نرماليته بودن داده ها( استفاده شد. بر اساس نتايج آزمون توزيع نرمال در اين تحقيق، از آزمون اسميرنوف كلموگروف 

 ضريب همبستگي پيرسون به همراه ساير آزمون هاي مورد نظر در روش هاي پارامتريك به شرح ذيل استفاده شده است: 

هاي تحقيـق از  نمونـه هـاي مسـتقل و سي)سن، جنس، و ...( با مؤلفـهبه منظور بررسي ارتباط بين متغيرهاي جمعيت شنا -1

 .تحليل واريانس يکطرفه استفاده گرديد

رگرسيون: در راستاي تاييد يا عدم تاييد فرضيات يا به عبارتي بررسـي تـاثير متغيـر مسـتقل ، و ابعـاد آن بـر متغيـر  .آزمون-2

 اده مي گردد.رگرسيون استف آزمونوابسته و بررسي نقش ميانجي از 
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 . یافته های پژوهش4

  اصلي فرض خطي رگرسيون و همبستگي آزمون نتایج -4-1

 فرضيه اصلي:  -4-1-1

 چابکي سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان  بانك توسعه صادرات ايران تاثير دارد .
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 ملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران  نقش اثر گذار نداردچابکي سازماني بر ع : 

 دارد.چابکي سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران  نقش اثر گذار : 

 نتيجه  مقدار هاي آماريشاخص متغير وابسته متغير مستقل

ــاختار  ــابکي س چ

 سازماني

ــغلي  عملکــرد ش

 كاركنان

 918/0 (r) همبستگي يب ضر

تأئيد 

 گرددمي

 662/0 مقدار بتا

 374/11 مقدار تي

 001/0 سطح معناداري

 و عملکرد شغلي چابکي سازماني. آزمون همبستگي و رگرسيون خطي ساده بين  1-4جدول 

ني بر عملکرد شغلي كاركنان چابکي سازمابيانگر اين است كه ميزان همبستگي برآورد شده بين ، 1-4نتايج جدول شماره 

است )  05/0و كمتر از  001/0داريباشد.كه با توجه به اين كه سطح معنيمي918/0برابر با بانك توسعه صادرات ايران 

بالاتر است در سطح خطاي استاندارد  96/1و همچنين عدد معناداري تعيين كننده رابطه بين دو متغير از (،     05/0

و  داري وجود داردگيريم كه بين متغيرهاي مورد بررسي رابطه معنينتيجه مي 95/0احتمال د و با فاصله اطمينان يا درص 5

 ضريب به توجه با. متغير چابکي سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير مستقيم و معناداري دارد

بين چابکي سازماني عملکرد در  داري مثبت و قوييمعن رابطه لذا باشد،يم 918/0كه  شده پيرسون محاسبه rهمبستگي 

باشد كه با توجه مشاهده قوي مي همبستگي دهنده نشان 1 تا 0.60 بين بعبارتي ضريب .دارد كاركنان بانك ياد شده وجود

 باشد. نتايج حاصله همبستگي بين دو مولفه چابکي سازماني و عملکرد شغلي كاركنان بانك قوي مي

 براي آزمون تأثير متغير مستقل بر متغير وابسته اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شده است.

Model Summary l R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a918. ٦٦۲. .408 4 70966 

a. Predictors: (Constant RIC. ORG 

 اريانس  يك طرفه بين متغير هاي اصلي تحليل و آزمون-2-4نمودار 
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ر عـدد همچنين نتيجه بدست امده از ازمون تحليل واريانس بين دو متغير بـا توجـه ضـريب رگرسـيوني بـين دو متغيـ

ادرات ايران . نشان داد كه چابکي سازماني و عملکرد شغلي كاركنان توسعه ص/05در سطح معناداري كمتر از  207.836

 اثر گذار است .

 ليل واريانس  يك طرفه متغيرهاي اصليتح

aANOVA Model 
Sum of 
Squares  اآزادي .. Mean Square F  سطح معناداري 

 Regression 

4609.995 1 4609.995 207.836 b001. 

Residual 6632.085 299 22.181   

Total 

 
11242.079 300    

 a. Dependent Variable: PERFORMANCE &FINANCE 

b. Predictors: (Constant),AGILI. ORG 

 تحليل واريانس  يك طرفه بين متغير هاي اصلي  . آزمون 3-4جدول 

توان چنين باشد، ميمي  001/0داري آزمون مربوطه برابر گردد كه سطح معنيملاحظه مي 3-4چنانچه در جدول شماره 

رد  H0تأييد و فرض  H1باشد. پس فرض دار ميمعني 95/0يا سطح اطمينان  05/0ادعا نمود كه آزمون فوق با خطاي 

 گردد.مي

aModel Coefficients 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.198. 1.667  9.516  001 

سا  .كزماني  چاب

 
.333 .023 .662 11.374� .001 

 a. Dependent Variable: PERFORMANCE STAFF 

 رگرسيون بين متغيرهاي اصلي تحقيق  . آزمون 4-4جدول 

كه عبارت است از ضريب بتا و يـا شـدت   R2مشاهده مي شود با توجه به ضريب تشخيص -4-4همانگونه كه در جدول شماره 

باشـد. مي 662/0کي سـازماني  بـه تغييـرات كـل، اثر و نسبت تغييرات متغير عملکرد كاركنان بانك ياد شده توسط متغير چاب

بـا توجـه بـه  گردددرصد تغييرات عملکرد شغلي كاركنان بانك ، توسط چابکي سازماني  تبيين مي 66.2توان بيان نمود كه مي

کي بـين چـاب "گيريم كه  ادعاي محقـق مبنـي بـر ايـن كـه ، نتيجه ميH1آوري شده و با عنايت به تاييد فرض اطلاعات جمع

چـابکي گردد. با توجه به وجود ضريب همبستگي مثبت بين تأئيد مي "رابطه معني داري وجود دارد.سازماني  و عملکرد شغلي 
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سـطح انتظار داشـت بـا افـزايش  %95توان در سطح اطمينان ميسازماني و عملکرد شغلي كاركنان  بانك توسعه صادرات ايران 

ميزان عملکرد شـغلي ، كاهش سطح چابکي سازماني افزايش و پايين آمدن انك مذكور چابکي سازماني ، ميزان عملکرد شغلي ب

بـا توجـه بـه اينکـه شده است.  918/0اين رابطه  همبستگي بين متغيرهاي اصلي را در پي خواهد داشت. ضريب بانك ياد شده

بزرگتـر بـوده و  96/1تي مسـتقل و معـادلعدد معناداري رابطه بدست آمده بين دو مولفه مذكور از عدد معناداري آماره آزمون 

چابکي سازماني  بر عملکرد شغلي كاركنان  بانك توسـعه صـادرات متغير ضريب همبستگي بين دو متغير نيز مثبت بوده است ،

 ايران تاثيري مستقيم و معنادار دارد.

 

 

 پارامتر بين متغيرهاي اصلي تحقيق -5-4جدول 

 خواهد بود: بانك توسعه صادرات ايران به صورت زير عملکرد شغلي كاركنان بنابراين رابطه رياضي چابکي سازماني بر

1X 622/0 + 198/1  =Y 

 

 

 : ميانجي مدل پژوهش  فرض -4-1

 متغير ميانجي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير دارد .

 خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران  نقش اثر گذار ندارد : 

 دارد.اركنان بانك توسعه صادرات ايران  نقش اثر گذار خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي ك: 

 نتيجه  مقدار هاي آماريشاخص متغير وابسته متغير مستقل

 خلاقيت سازماني
ــغلي  عملکــرد ش

 كاركنان

تأئيد  651/0 (r) همبستگي ضريب 

 629/0 مقدار بتا گرددمي

 عنوان متغير شيب خط β محاسبه شده t سطح معني داري نتيجه آزمون

 عرض از مبدا 1H 001/0 9.516 1.198تأييد فرضيه 

 چابكي سازماني 1H 001/0 11.374 0.662تأييد فرضيه 
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 410/9 مقدار تي

 001/0 سطح معناداري

 و عملکرد شغلي خلاقيت سازمانين همبستگي و رگرسيون خطي ساده بين . آزمو 6-4جدول 

خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بيانگر اين است كه ميزان همبستگي برآورد شده بين ، 6-4نتايج جدول شماره 

است )  05/0و كمتر از  001/0داريباشد. كه با توجه به اين كه سطح معنيمي651/0برابر با بانك توسعه صادرات ايران 

بالاتر است در سطح خطاي استاندارد  96/1و همچنين عدد معناداري تعيين كننده رابطه بين دو متغير از (،     05/0

و  داري وجود داردگيريم كه بين متغيرهاي مورد بررسي رابطه معنينتيجه مي 95/0احتمال درصد و با فاصله اطمينان يا  5

 به توجه با. خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير مستقيم و معناداري داردمتغير 

بين خلاقيت سازماني بر  داري مثبت و قوييمعن رابطه لذا باشد،يم 651/0كه  شده پيرسون محاسبه rهمبستگي  ضريب

باشد كه با قوي مي همبستگي دهنده نشان 1 تا 0.60 بين تي ضريببعبار .دارد عملکرد شغلي كاركنان بانك ياد شده وجود

 توجه مشاهده نتايج حاصله همبستگي بين دو مولفه خلاقيت سازماني و عملکرد شغلي كاركنان بانك قوي مي باشد.

 براي آزمون تأثير متغير مستقل بر متغير وابسته اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شده است.

Model Summary l R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a651 ٦۲۹. .438 4.70966 

a. Predictors: (Constant RIC. ORG 

 تحليل واريانس  يك طرفه بين متغير هاي اصلي  آزمون-7-4نمودار 

ريب رگرسـيوني بـين دو متغيـر عـدد همچنين نتيجه بدست امده از ازمون تحليل واريانس بين دو متغير بـا توجـه ضـ

. نشان داد كه خلاقيت سازماني بر عملکـرد شـغلي كاركنـان توسـعه صـادرات /05در سطح معناداري كمتر از  199.28

 ايران اثر گذار است .

 تحليل واريانس  يك طرفه متغيرهاي اصلي

aANOVA Model 
Sum of 
Squares  درجه اآزادي Mean Square F  سطح معناداري 

 Regression 

35109.995 1 4628.999 199.28 b001. 

Residual 7132.085 299 236.180   
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Total 

 
21352.079 300    

 a. Dependent Variable: PERFORMANCE &FINANCE 

b. Predictors: (Constant), TABAVARI. ORG 

 تحليل واريانس  يك طرفه بين متغير هاي اصلي  . آزمون 8-4جدول 

توان چنين باشد، ميمي  001/0داري آزمون مربوطه برابر گردد كه سطح معنيملاحظه مي 8-4چنانچه در جدول شماره 

رد  H0تأييد و فرض  H1باشد. پس فرض دار ميمعني 95/0يا سطح اطمينان  05/0ادعا نمود كه آزمون فوق با خطاي 

 گردد.مي

aModel Coefficients 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.191 1.627  9.916 .001 

 خلاقيت سازماني

 
.9287 .012 .629 9.410 .001 

 a. Dependent Variable: PERFORMANCE STAFF 

 رگرسيون بين متغيرهاي اصلي تحقيق  . آزمون 9-4جدول 

كه عبارت است از ضريب بتا و يـا شـدت   R2مشاهده مي شود با توجه به ضريب تشخيص -9-4جدول شماره  همانگونه كه در

باشـد. مي 629/0اثر و نسبت تغييرات متغير عملکرد كاركنان بانك ياد شده توسط متغير چابکي سـازماني  بـه تغييـرات كـل، 

با توجه بـه  گرددن بانك ، توسط خلاقيت سازماني  تبيين ميدرصد تغييرات عملکرد شغلي كاركنا 62.9توان بيان نمود كه مي

بـين خلاقيـت  "گيريم كه  ادعاي محقق مبني بـر ايـن كـه ، نتيجه ميH1آوري شده و با عنايت به تاييد فرض اطلاعات جمع

گـردد. بـا أئيـد ميت "رابطه معنـي داري وجـود دارد.سازماني به عنوان متغير ميانجي گر بين چابکي سازماني و عملکرد شغلي 

تـوان در ميخلاقيت سازماني و عملکرد شغلي كاركنان  بانك توسعه صادرات ايران توجه به وجود ضريب همبستگي مثبت بين 

افزايش و پـايين آمـدن سطح خلاقيت سازماني ، ميزان عملکرد شغلي بانك مذكور انتظار داشت با افزايش  %95سطح اطمينان 

همبستگي بـين متغيرهـاي  را در پي خواهد داشت. ضريب ميزان عملکرد شغلي بانك ياد شدههش ، كاسطح خلاقيت سازماني 

با توجه به اينکه عدد معناداري رابطه بدست آمده بين دو مولفـه مـذكور از عـدد معنـاداري شده است.  651/0اين رابطه  اصلي

چـابکي متغيـر دو متغيـر نيـز مثبـت بـوده اسـت ،بزرگتر بوده و ضريب همبستگي بين  96/1آماره آزمون تي مستقل و معادل

 سازماني  بر عملکرد شغلي كاركنان كاركنان  بانك توسعه صادرات ايران تاثيري مستقيم و معنادار دارد.

 عنوان متغير شيب خط β محاسبه شده t سطح معني داري نتيجه آزمون

 عرض از مبدا 1H 001/0 7.511 1.217تأييد فرضيه 
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 پارامتر بين متغيرهاي اصلي تحقيق 10-4جدول

 خواهد بود: بانك توسعه صادرات ايران به صورت زير عملکرد شغلي كاركنان بنابراين رابطه رياضي خلاقيت سازماني بر

1X 629/0 + 217/1  =Y 

 

  يفرع های فرض خطي رگرسيون و همبستگي آزمون نتایج-4-4-2

 نوع فرضيه 

شماره
 

 سوالات و یا فرضيات 

ضرایب 

ضرایب  همبستگي 

 (tمعناداری )

سطح 

 معناداری 

نتيجه آزمون 

 فرضيه

بر عملکرد شغلي كاركنان بانك چابکي سازماني  سوال یا فرض اصلي تحقيق

 توسعه صادرات ايران تاثير دارد 
918/0 11.374 001/0  تاييد شد 

د شغلي كاركنان بانك خلاقيت سازماني بر عملکر

 توسعه صادرات ايران تاثير دارد
651/0 9.410 001/0  تاييد شد 

 

 

سولات و یا 

فرضيات 

 فرعي تحقيق

بعد سرعت چابکي سازماني بر عملکرد شغلي  1

 كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير دارد

472/0 12.69 001/0  تاييد شد 

2 
رد بعد شايستگي چابکي سازماني بر عملک

شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير 

 دارد

615/0 9.72 001/0  
 تاييد شد

3 
بعد پاسخگويي چابکي سازماني بر عملکرد 

شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير 

 دارد

669/0 2.404 017/0  تاييد شد 

4 

بعد انعطاف پذيري چابکي سازماني بر عملکرد 

توسعه صادرات ايران تاثير شغلي كاركنان بانك 

 دارد
378/0  6.21 009/0  تاييد شد 

5 

بعد سيالي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي 

469/0 كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير دارد.  2.68 003/0  تاييد شد 

6 

بعد ابتکار خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي 

 دكاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير دار

 
542/0  13.28 000/0  تاييد شد 

7 

بعد انعطاف خلاقيت سازماني بر عملکرد 

شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران تاثير 

 دارد
398/0  6.90 000/0  تاييد شد 

 خلاقيت سازماني 1H 001/0 9.410 0.629تأييد فرضيه 
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بعد بسط با جزييات خلاقيت سازماني بر 

عملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران 

 تاثير دارد.
428/0 95/4 000/0  تاييد شد 

 ( نتايج آزمون  سوالات و فرض هاي اصلي و فرعي تحقيق 11-4جدول 

با ملاحظه نتايج حاصل از آزمون هاي همبستگي ؛ تحليل واريانس يك طرفه بين متغير اصلي و ابعاد آن ، متغير ميانجي 

چابکي سازماني با توجه  ده است ،( نيز آم11-4خلاقيت و متغير عملکرد شغلي در بانك توسعه صادرات ايران  كه در جدول )

به نقش ميانجي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران به استناد ضريب مثبت همبستگي بين 

در سطح خطاي استاندارد  1.96هر يك از متغيرها كه از ميزان  Tعدد معناداري  متغيرهاي اصلي و ابعاد آن با متغير وابسته ؛

بيشتر مي باشد ،  05/0درصد بالاتر بوده و سطع معناداري ازمون فرض هاي مذكور نيز از ميزان  95فاصله اطمينان و در  5/0

لذا چابکي سازماني و متغير ميانجي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران اثر گذار بوده و داراي رابطه 

( پيرامون بررسي تاثير گذ 1398توسط احمدي و همکار ) كه وهش با نتايج پژوهشيمعناداري مي باشد. نتايج حاصل از اين پژ

اري رهبري تحول آفرين بر چابکي ساختار سازماني در شركت صدرا صورت گرفت و همچنين با نتايج تحقيق عادل نيستاني 

بانك توسعه صادرات ايران  ( در تحقيقي تحت عنوان بررسي تاثير رهبري تحول آفرين بر چابکي ساختار سازماني1397)

تحت  (2010حسيني) مير و يوسفي ( و نتيجه تحقيق آقا1397صورت پذيرفت و همچنين با نتايج تحقيق نيکي و جفره )

 داد نشان گرفت،كه نتايج انجام بيمه مديران و روسا از نفر 150 بر روي "شغلي عملکرد و شخصيتي عوامل بين رابطه" عنوان

 رنجوري روان با منفي همبستگي شناسي و وظيفه و سازگاري انعطاف پذيري، با برونگرايي، مثبت همبستگي شغلي عملکرد

چابکي  و سرسختي ارتباط بين بررسي" عنوان تحت (2010عباسي) و نريماني دارد، مطابقت و همسويي دارد. در پژوهش

معني  سهم كه چابکي داد نشان گرفت، نتايج جامان اردبيل زندانهاي كاركنان از نفر 100روي  بر "شغلي فرسوگي سازماني با

زارع دارد. نتايج حاصل از اين پژوهش با نتايج پژوهش هاي پيشين نظير پژوهش  كاركنان شغلي فرسودگي بيني پيش در داري

( ، 1394)(، طاهريان فر ، عباس 1394( ، امامي ، لطيف و همکار)1394و همکار) ، راحله ( ، اسفنداني1396، فرزانه و همکار)

حسيني مدرسي ، سيد مهدي و فيروزكوهي ، ، (1391عباسپور و همکاران )(، 1393باشکوه ،محمد و شکسته بند ، ميترا )

(؛ خندان 1394(؛ اسدي و همکاران)1394( ؛ مظلوم بفرويي و همکاران )1394(، رستم اوغلي و همکاران،)1395مجيد )

(،  1386(، محمد پور و همکاران)1391، سنايي )1393مکاران)(، دوستي و ه1393(، سوري و همکاران)1394دل)

(، 2014(، خسروي و نيك منش)2014(، نصرت آبادي)2015(، سيلپا)2015(، شي منگ و همکاران)1386بشارت)

(، اجايبي و 2005)3(، الريکسون اشميدت، والاندر و بايسني2007(، هايمدال و همکاران)2008)2هيمان

 ي و هم خواني دارد. (،همراستاي2005ويلسون)

 

 متغيره چند خطي ونيرگرس آزمون جینتا -4-5-2

 بانك  اركنانك در شغلي عملکرد ميزان بر  سازماني چابکي هاي مؤلفه سهم بررسي براي متغيري چند رگرسيون تحليل روش از

 رگرسيون تحليل و تجزيه از صلحا يجنتا .شد استفاده متغيري چند رگرسيون همزمان روش از منظور ينبد ايران صادرات توسعه

 است. شده ارائه ( 12-4 جدول) در همزمان روش از استفاده با متغيري چند

 

                                                           
۲ . Heiman 

۳ . Alriksson-Schmidt, Wallander & Biasini 
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 : نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره براي سنجش اثر چابکي سازماني بر ميزان عملکرد (12-4جدول )

 مؤلفه ها

 ضرایب خام
ضرایب 

 استاندارد
 سطح معناداري tآماره 

B 
خطاي 

 ارداستاند
Beta 

 000. 5.824  2.936 17.097 مقدار ثابت

 001. 9.722 264. 103. 1.075 چابکي سازماني

 017. 2.404 082. 124. 1.298 پاسخگويي چابکي سازماني

 009. 6.216 087. 182. 1.039 انعطاف پذيري چابکي سازماني

 008. 2.689 093. 144. 2.388 سيالي خلاقيت سازماني

 000. 13.281 627. 124. 1.644 قيت سازمانيابتکار خلا

 000. 6.907 331. 103. 708. انعطاف خلاقيت سازماني

 001. 12.691 612. 176. 1.002 سرعت چابکي سازماني

 1.474 بسط با جزييات خلاقيت سازماني
.237 

.531 4.95 .000 

P= 000/0  F=   671/311  

R=0.983 R2
adj= 0/516 

ول بالا، ضريب همبستگي متغيرهاي مستقل با متغير عملکرد شغلي در بانك توسعه صادرات ايران برابر با هاي جدبراساس يافته

983/0R= 516/0شده برابر با و ضريب تعيين تعديلR2adj=  درصد  51.6بدست آمده است و اين ضريب بيانگر آن است كه

شود. همچنين اين ران توسط ابعاد متغير مستقل تبيين ميبانك توسعه صادرات اي  كاركناناز واريانس متغير عملکرد شغلي 

براي تببين معناداري اثر  Fشده طبق آزمون تحليل واريانس، خطي و معنادار است. زيرا مقدار آزمون مدل رگرسيوني تبيين

 باشد. مي =000/0Pبا سطح معناداري  671/311عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران برابر  يرومتغيرهاي مستقل بر 

 تحليل واریانس یك طرفه فرضيات پژوهش:  آزمون جینتا  -4-5-3

نتايج آزمون تحليل واريانس بين فرض هاي فرعي و اصلي با متغير عملکرد شغلي بين كاركنان بانك توسعه صادرات ايران    

ش اثر گذار دارند . ضريب تاثير گذاري در نشان داد كه كليه متغير هاي مستقل و ابعاد آن ها بر متغير وابسته عملکرد شغلي نق

درصد نشان دهنده اين يافته بود كه متغير خلاقيت سازماني و متغير  95درصد و با فاصله اطمينان  5سطح خطاي كمتر از 

ه چابکي سازماني و كليه عوامل مرتبط با آنها بر ميزان و سطح عملکرد شغلي كاركنان بانك مذكور داراي اثر گذاري و رابط

معناداري مستقيم هستند. بر اساس يافته هاي مذكور متغير فرعي ابتکار خلاقيت سازماني در بين عوامل وابسته به خلاقيت از 
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شدت اثر بيشتري در بهبود عملکرد شغلي كاركنان سازمان برخوردار بوده و همچنين متغير پاسخگويي نيز در بين چابکي 

د عملکرد شغلي كاركنان دارد كه شايسته است مديران اين بانك تخصصي صادرات و ساختار سازماني نقش موثر تري بر بهبو

واردات كشور در خصوص طرح ريزي برنامه بهبود عملکرد كاركنان شان با توجه به اين دو متغير اثر گذار ، ميزان ابتکار و 

و همچنين فرصت هاي آموزشي ترويج و   نوآوري عملکرد را در بين كاركنان با تدوين برنامه هاي  تشويقي و جبران خدمات

 كاركنان را در برابر مسئوليت هاي سازماني خود پاسخ گو تر نمايند.

ANOVA 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 
Square 

F Sig. 

 ابتکار 

Between 
Groups 

182.678 80 2.283 1.204 .000 

Within Groups 147.946 78 1.897   

Total 330.625 158  .542 000 

 انعطاف 

Between 
Groups 

110.085 80 1.376 .865 .000 

Within Groups 124.017 78 1.590   

Total 234.102 158  .378 000 

 بسط با جزييات 

Between 
Groups 

134.975 80 1.687 .988 .000 

Within Groups 133.132 78 1.707   

Total 268.106 158  .428 .000 

 خلاقيت 

Between 
Groups 

1547.838 80 19.348  .000 

Within Groups 1540.424 78 19.749   

Total 3088.262 158  74.143 000 

 سرعت  چابکي

Between 
Groups 

190.820 80 2.385 1.194 .000 

Within Groups 155.772 78 1.997   

Total 346.593 158  ٤۷۲. ۰۰۱. 

شايستگي 

 چابکي

Between 
Groups 

285.912 80 3.574 1.254 .000 

Within Groups 222.313 78 2.850   

Total 508.225 158  .615 .001 

 سيالي خلاقيت

Between 
Groups 

277.780 80 3.574 1.254 .000 

Within Groups 146.789 78 2.850   

Total 424.569 158  .469 .009 

پاسخگويي 

 چابکي 

Between 
Groups 

105.993 80 1.325 .928 .000 

Within Groups 111.315 78 1.427   

Total 217.308 158  .669 017 

انعطاف پذيري  Between 
Groups 

277.780 80 3.472 1.845 .004 
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   Within Groups 146.789 78 1.882 چابکي 

Total 424.569 158  .378 .009 

 چابکي سازماني

Between 
Groups 

2288.570 80 28.607 1.845 .000 

Within Groups 1751.578 78 22.456   

Total 4040.149 158  89.633 .001 

 تحليل واريانس يك طرفه فرضيات تحقيق براي سنجش اثر عوامل خلاقيت و چابکي سازماني آزمون: نتايج (13-4جدول )

 

 

  گيری . نتيجه5

 يقتحق فرضيات آزمون به مربوط نتایج تفسير -5-1

سعه انك توب  كاركنان(:  چابکي سازماني و متغير ميانجي خلاقيت سازماني بر عملکرد شغلي فرضيه اصلي تحقيق)تایيد

 صادرات ايران تاثير مثبت و معناداري وجود دارد.

چابکي سازماني و متغير ميانجي خلاقيت مثبت  تاثيربا توجه به وجود ضريب بر اساس نتايج حاصل از اين پژوهش و 

چابکي سازماني بر با توجه به وجود ضريب همبستگي مثبت بين سازماني بر عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران و 

تاثير چابکي سازماني و متغير انتظار داشت با افزايش  %95توان در سطح اطمينان ميعملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران 

چابکي سازماني و متغير افزايش و پايين آمدن بانك توسعه صادرات ايران   كنانكارميانجي خلاقيت سازماني ، عملکرد شغلي 

ضريب همبستگي بين را در پي خواهد داشت. بانك توسعه صادرات ايران   كاركنانميانجي خلاقيت سازماني ، عملکرد شغلي 

شده است.  629/0و  622/0غيرتعيين شدت اثر بين دو مت ضريب و 651/0و  918/0به ترتيب  اين رابطه متغيرهاي اصلي

كند. بر اين اساس دهد كه متغير مستقل چند درصد از تغييرات متغير وابسته را توضيح و تبين ميضريب تعيين نشان مي

و متغير ميانجي خلاقيت سازماني نيز  %62.2به تنهايي توانسته است چابکي سازماني در بانك توسعه صادرات ايران متغير 

. همچنين روابط معناداري بدست بيني كندرا پيشعملکرد شغلي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران غييرات از تدرصد  62.9

آمده از آزمون تي تك نمونه و تحليل واريانس متغيرهاي مستقل و ميانجي در اين پژوهش نشان داد كه در سطح خطاي 

يات اصلي و فرعي تحقيق قبول و مورد تاييد قرار دارند. اين كليه فرض %95و با فاصله اطمينان  %5استاندارد و پذيرفته شده 

( در تحقيقي تحت عنوان بررسي تاثير 1398نتيجه حاصل از پژوهش با نتايج تحقيقات مشابه انجام شده از سوي رشيدي )

همکاران  عباسپور و چابکي بر عملکرد كاركنان سازمان تامين اجتماعي كشور همسو و با نتيجه تحقيقات مشابهي نظير

واعظي و صداقت پور  ، طراحي الگوي مطلوب دسـتيابي به چابکي سازماني در دانـشگاه هـا"در پژوهشي با عنوان  (1391)

با هدف بررسي  "مطالعـه ي دولـت الکترونيـك و چابکي در سازمان ثبت احوال استان تهران "در پژوهشي با عنـوان ( 1391)

نوان بهترين ابزار افزايش سرعت و كيفيت خدمت رساني و نقش محوري فناوري اطلاعات بر فناوري اطلاعـات و ارتباطـات بع

بررسي تـأثير اسـتقرار دولـت الکترونيك در چابکي سازماني "با عنوان ي در پژوهش( 1391يعقوبي و همکاران ) ،چابکي سازمان

 تبيين و شناسايي مؤلفه"با عنوان  يدر پژوهش( 1391)ارسيجاني ، في موردي : وزارت علوم و تحقيقات و فناوري( )مطالعه

( تأثير فناوري اطلاعات بر ساختار سازماني و ساختار نيروي 1383، قلي پور )"هاي اثرگـذار بر چابکي سازماني در دانشگاه ها

، پال دانـشگاه هـاتأثير فناوري اطلاعـات در "با عنوان ( 2008)انجان ر مقالهكار و توجه به نقش ابزاري فناوري اطلاعات، 

برادلي و راسل  ،(1995و ديويس ) جوماراس، ايگباريا، ،(1992هريسن و رينر ) ،(1990) ايگباريا (،2006) 4گامپرز و همکاران

                                                           
٤ - Gompers et al. 
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، هم راستايي و هم خواني دارد. همچنين نتايج حاصل از اين (2000موريس و ونکاتش ) ،(1999آگاروال و پرساد ) ،(1997)

( در پژوهشي تحت عنوان تاثير رهبري تحول آفرين بر چابکي سازماني بانك 1397قيقات مشابه نيستاني )تحقيق با نتايج تح

( ، بررسي تاثير سبك رهبري تحول گرا بر ميزان چابکي ساختار سازماني 1398توسعه صادرات ايران ، الماسي و همکار )

ي تاثير مجازي سازي ساختار سازماني بر چابکي سازماني ( بررس1397شركت صنعتي دريايي ايران و با تحقيق طباطبايي فر )

بانك توسعه صادرات ايران هم خواني و هم راستا است. نتايج اين هم خواني بدين معني است كه وجود عوامل مرتبط با 

يي تجزيه و خلاقيت سازماني و چابکي سازماني نظير شايستگي هاي فردي و شخصيتي كاركنان سازمان نظير قوه ابتکار و توانا

تحليل موضوعات و رويدادهاي شغلي، توانايي و داشتن تفکر انتزاعي و رويا پردازي و ارائه افکار نوين در راستاي بهبود وظايف 

شغلي ، شايستگي ها و مهارت هاي كاربردي و همچنين توانمندي هاي سازمان در برقراري شرايط محيطي مناسب و انتخاب 

مديران مجرب آشنا و حرفه اي درحوزه خدمات نوين بانك توسعه صادرات ايران و كاربرد موثر  كاركنان و عوامل انساني و

فناوري هاي نوين بجاي ساز و كار هاي سنتي در عمليات و فعاليتهاي درون سازماني بستر مناسبي را براي سازگاري و انعطاف 

گيري مزيت ها و قابليت هاي فناوري هاي نوين موجبات پذيري ساختارها و فرآيندهاي عملياتي و جاري ايجاد نموده و بکار

چابك سازي ساختار سازماني را در اين بانك تخصصي فراهم مي نمايد. ضمنا افزايش شايستگي هاي شغلي و مهارتي كاركنان 

موجود شرايط در راستاي  تسهيل در فرآيند مديريت دانش و يادگيري سازماني از طريق بکارگيري موثر سامانه هاي اطلاعاتي 

چابکي سازماني را فرآهم آورده و سبب مي شود كه با كاربرد موثر فناوري هاي نوين ، ساختار هاي سنتي قابليت نوسازي و 

بازمهندسي يافته و فرايند توليد محصول يا ارائه خدمات در سازمان مذكور متحول شود كه اين مستلزم شناسايي فرآيندهاي 

و ارائه طرح هاي ارتباطي نوين بوده و بستر مناسب  سازمانري و زائد در ارتباطات زنجيره ارزش اجرايي و عملياتي غير ضرو

استفاده از ظرفيت ها و شايستگي ها و توانمندي هاي ابتکاري و خلاقانه عملکردي كاركنان و افزايش مسئوليت هاي 

د. ايجاد زيرساختهاي جديد مهندسي فاوا دستيابي به پاسخگويي به ارباب رجوع و مراجعان را در سازمان مذكور ايجاد مي نماي

مدل ساختاري چابك را در سازمان مذكور تسهيل نموده و نتيجه حاصله نيز مي تواند بين كاركنان بانك مذكور نوعي حس 

آوري، تمايل به پيشرفت و توسعه فردي و همکاري گروهي نوعي رشد و اين موضوع به منجر به افزايش روحيه تسهيل گري، نو

ريسك پذيري، و انعطاف پذيري گرديده و ضمن تاثير در عملکرد و بهبود فعاليتها و عمليات سازمان ، به چابکي سازماني در 

اين سازمان مهم صنعت بيمه و نهادي براي آرامش بيمه شدگان همگام با شعار و منشور اخلاقي اين بانك در كل كشور ختم 

 گردد.

خصصي صادرات و واردات و حامي مالي صادركنندگان دريافته اند كه چابکي سازماني متاثر از مديران راهبردي اين بانك ت

توانمندي هاي منابع انساني امروزه راهبرد اصلي موفقيت در كسب رضايت مشتريان و مراجعان سازماني و عاملي در جهت 

لق ارزش است كه سازمان را به دنبال جستجوي استمرار فعاليت و بقاي سازمانشان و يك مزيت و ابزاري استراتژيك براي خ

فرصت ها، كسب منابع جديد، اعتماد و مشاركت و ثبات و كارايي) تاكيدات استراتژيك( ياري مي دهد و بوسيله بهره گيري از 

 سازمانبر ظرفيت هاي بالقوه منابع انساني كارآمد و خلاق در اين سازمان دولتي ، و تقويت مباني فرهنگ و جو سازماني حاكم 

نظير مشاركت در كار گروهي ، بهره وري و پويايي هدف ، وفاداري و اعتماد متقابل بين مديران و كاركنان ، تعهد سازماني 

كاركنان به نوآوري و توسعه، تاكيد بر موفقيت و كسب هدف، حمايت مديران از شايستگي هاي فردي نظير قوه ابتکار و 

زمينه و چارچوب منسجمي را  قوانين و سياست هاي اجرايي در بانك توسعه صادرات ايران ،خلاقيت هاي سازماني و پيروي از 

 براي كارآمدي نيروي انساني و بهبود عملکرد شغلي ايشان فراهم مي سازد .

ايجاد ساختاري پويا و چابك بر مبناي خلاقيت سازماني در اين بخش خدمات دولتي مي تواند  فرهنگ انجام كارگروهي و 

شاركت سازماني در ارائه خدمات و عملکرد نوآورانه و ريسك پذيري را در انجام وظايف شغلي اشان تعميق و بر موفقيت و م

رقابت، ثبات در روابط، انطباق و قابل پيش بيني بودن تاكيد كند. بدين سان كاركنان  پويايي، ابتکار ، پاسخ گويي و شايستگي 

ري و كارايي بيشتر  و استفاده از روش هاي غير رسمي و خلاقانه شغلي خود انتخاب و هاي شغلي خود را در راستاي بهره و
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موفقيت خودشان را با سازمان تسهيم مي نمايند كه اين موضوع  از ويژگي هاي غالب موسسه و منجر به بهبود چابك سازي 

 عملکرد و ساختار در آن خواهد شد.

  تحقيق حاصل پيشنهادات

شايستگي هاي عملکرد نوآورانه و خلاقيت هاي بواسطۀ  بانك مذكور دركاركنان  عملکرد شغلي هج حاصلبا توجه به نتاي -1

و  داراي دانش و مهارت و توانمنديهاي مديريت منابع انسانيافزايش مي يابد، بنابراين استفاده از مديراني كه  كاركنانش بهبود و

تواند شرايطي مناسب جهت سامان دهي جو سازماني به منظور خلق ايده باشند مي آفريني و خلاقانه داراي ويژگي هاي تحول 

ابزارها و مزيت هاي فناوري ها و شيوه هاي جديد را فراهم نمايد. و مديران نيز با ابلاغ و اعلام اهداف عالي و تمسك جستن به 

و ماني و به عبارتي خلاقيت و نوآوري ساز چابکيرا در جهت تقويت  مذكور بانك ، مي توانند هاي نوين اطلاعات و ارتباطات 

 .  به سمت آينده اي روشن تر هدايت نمايندايجاد ساختاري پويا تر در بانك ياد شده 

با شناسايي فرصت هاي جديد، چالشي بودن، بهبود و تبيين  بايد راهبردي اين بانك دولتي در نظام بانکي كشورمديران  -2

يت دانش و تعميق فرهنگ بکارگيري ابزارهاي نوين بمنظور رهايي از ساختار هاي سنتي تقوچشم انداز قوي براي آينده، باعث 

از آينده  روشن ارائه تصويري با ايجاد ارتباطات قوي وو  سازمانو فيزيکي و فرآيندهاي غير مرتبط ، زائد و تکراري در ستاد 

و آنان را در مقابل پذيرش تغييرات سازماني و  ،دباعث الهام بخشي در سازمان شده و كاركنان را به سازمان متعهدتر كنن

تغييرات ناشي از تاثير گذاري عوامل فناوري اطلاعات و ارتباطات در راستاي چابکي سازمان و انعطاف پذيري ساختار هاي فعلي 

كه با ژرف  دارند نياز نيمديرابه به منظور ارتقاء سطح چابکي در مجموعه خود،  امروزيآگاه و آماده نمايند .از اين رو در شرايط 

انگيزه  را به مسير تعيين شده هدايت كنند ويا كاركنان د، افراد نجهت مناسب و مسير آينده سازمان را مشخص ساز نگري،

سازماني اين سازمان بايستي بمنظور بهره گيري از دانش و كاربرد بهينه فناوري  مديرانبه وجود آورند.  آنهاايجاد تحول را در 

جديد، مسير تازهاي از رشد و شکوفايي را فراروي  خلق ايده ها و چشم اندازهاي ضمنت و ارتباطات توسط كاركنان اطلاعا

سطح چابکي سازماني را به عنوان يك هدف مشترك بين كاركنان شان تعريف و كاركنان را بهبود ه و قرار داد سازمانكاركنان 

 در راستاي دسترسي به آن تشويق نمايند.

شود تا مديران تغيير و تحولاتي در ساختار سازماني ايجاد كنند و تا  پيشنهاد ميا بر اساس نتايج حاصل از اين تحقيق ضمن -3

 گيري سازي، مشاركت دادن كاركنان در تصميم حد ممکن از ساختارهاي منعطف بهره بگيرند. گسترش ارتباطات دروني، تيم

تواند باعث  هاي سازماني مي ها و تشکل فرصت براي افراد براي عضويت در گروهها، و تقويت روابط غير رسمي از طريق ايجاد 

ها و  هاي مناسب، كارگاه از طريق برگزاري دوره بايستي سازمانگردد. همچنين واحد آموزش مي ارتقاي عناصر ساختاري 

ويت كارايي و بهره وري و آثار آن در استفاده از ابزارهاي فناورانه نوين جهت تقهاي مختلف  ارها، كاركنان را با جنبهمينس

 آشنا نمايد.  سازمانتحقق اهداف سازماني و بهبود عملکرد 

سازي  مديران سطوح عالي اين سازمان با برنامه ريزي لازم زمينه استفاده كاربردي از كاركنان دانش خود را با هدف بستر -4

وي مي توانند ضمن افزايش سطح آگاهي و دانش كاركنان از مناسب جهت بهبود عملکرد كاركنان فراهم نمايند و از اين ر

ميزان اثر بخشي مناسب ابعاد فرهنگ سازماني ؛و با تدوين و راهبري برنامه هايي كه كه منجر به ترويج و حمايت از نوآوري، 

کرد بهينه بکوشند و از اين ابداع و ابتکار كاركنان تابعه ميگردد بر ميزان مشاركت و تمايل ايشان در جهت پيشبرد اهداف و عمل

رخداد ميل به پيشرفت و زمينه مناسبي را بمنظور جلب مشاركت بيشتر آنان و خلق چشم انداز روشن در جهت پيمودن مسير 

پيشرفت شغلي برداشته و با افزايش سطح و تعميق فرهنگ سازماني موجود و با توجه به نتايج مثبت تاثير اين بعد بر رفتار 

نان تابعه ؛ موجبات هدايت رفتار و تعميق باورهاي مشترك كاركنان را براي بهبود عملکرد بهينه و حصول سازماني كارك

موفقيت و تحقق اهداف سازمان متبوع را فراهم آورند و چشم اندازي روشن بمنظور طي نمودن مسير پيشرفت شغلي كاركنان 

ارت ها و دانش بکارگيري فناوري اطلاعات و ارتباطات در بخش تابعه مهيا سازند.بديهي است كه با توجه به افزايش سطح مه

  دسترسي پيشنهادات ذيل عنوان مي گردد:  سازمانهاي مختلف 
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  به مشتريان با استفاده از قابليت هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات پاسخگويي سرعت افزايش )1

  .مختلف هاي موقعيت با سازگاري منظور به كاركنان كل آموزش )2

 خدمات  ارائه ي در تسريع رويکرد با كار انجام هاي فرآيندهاي عملياتي و روش ريبازنگ )3

 و خطوط توليد   سازمانمهندسي مجدد فرايندهاي عملياتي در ستاد  )4

استفاده از ساختار ها و فناوري هاي نوين اطلاعات و ارتباطات نظير  رويکرد با سنتي به نوين كار و كسب تغيير مدل )5

 تريان و مديريت سنجش رضايت مشتريان مديريت روابط مش

 ارائۀ به را آنان و كنند كاركنان حمايت نوآورانۀ و جديد هاي ايده از سازمان مديران دانش، فرايندهاي اجراي منظور به 

 هاي گروه پيشنهادها، نظام رويکردهاي از توان مي مهم، اين دستيابي به براي  .كنند ترغيب امور در همکاري و جديد نظرهاي

 برد. بهره كيفيت، هاي حلقه و هاي ضربت گروه و ها كميته كاري،

 و تغيير و دانش فرهنگي فرايندهاي و انساني ابعاد اشاعۀ و تقويت براي رسمي ساز وكارهاي از گيري بهره و شناسايي به 

 شود. توجه ، سازمانستادي  عرصۀ در نوآوري

 در منابع تأمين طراحي راهبردها، ريزي، برنامه گذاري، سياست ،هماهنگي مسئوليت كه شود تشکيل مرجعي يا كميته

 گيرد. عهده بر را دانش فرايندهاي

با تدوين برنامه جامع استراتژيك در حوزه كيفي سازي فعاليتهاي منابع انسـاني ارزشـمند سـازمان متبـوع ترتيبـي اتخـاذ  - 5

ي بهينـه عملکـرد كاركنـان و همچنـين تـدوين اسـتراتژي هـايي نمايند تا با ايجاد سيستم هاي متنوع جبران خدمات و ارزيـاب

درحوزه آموزش و توانمندسازي كاركنان تابعه خود ؛ بستر مناسبي را براي جاري سازي دانش و ترغيب كاركنـان بـه يـادگيري 

راهم سـاخته سازماني و جذب دانش هاي مورد نياز شغلي جهت توسعه شايستگي هاي فردي و سازماني و  بهبود عملکردشان ف

و از اين طريق فرهنگ مشاركت و همکاري بين اعضا و كاركنان را ايجاد و توسعه دهند . اين خط مشي مي تواند ضمن افزايش 

بستر لازم را بمنظور افزايش انگيزش و تعهد سازماني و ميـزان  سطح ميزان رضايت مندي كاركنان بانك توسعه صادرات ايران ؛

هـاي لازم بمنظـور  ينـهزمركنان و سازمان متبوع خود ايجاد نموده تا از طريق بهبود محيط سازماني دلبستگي سازماني بين كا

 با بهبود عملکرد كاركنان و در نهايت ارتقاء عملکرد شغلي بانك توسعه صادرات ايران فراهم شود. لازم به ذكر است كه كاركنان

  .ميگردنـد شغل از خود رضايت افزايش دنبال به عصر حاضر سازمانهاي در فعاليتها و تصميم گيري در مشاركت به بيشتر تمايل

 و داده نشان كار در مثبت روحيه داشته، رضايت بيشتري خود شغل از مي شوند، خود سازگار شغل با بيشتر كه افرادي در واقع،

 و دارد همـراه بـه مثبتي نتايج باكار، به عبارت ديگر، سازگار شدن . ميکنند ابراز تعهد بالايي خود همکاران و سازمان به نسبت

 آن اسـاس بـر و پيـداكرده دلبستگي عاطفي خود رسمي وظايف شرح از فراتر رفتارهاي سازمان، در كاركنان كه سبب مي شود

 مي برند. لذت سازمان در عضويت از مي شوند و درگير آن در و ميکند مشاركت سازمان در افراد

ستي به اين نکته توجه ويژه داشته باشند كه در سطح راهبردي و كلان سازمان بايد تغييرات مديران اين بانك هدفمند باي -6

تغييرات مدل كسب و كار و مديريت  استراتژيك در حوزه تدوين برنامه هاي راهبردي بلند مدت با رويکرد توجه به بازار كار ،

پذيرفته و بر مديريت دانش تاكيد شود چرا كه فرايند كسب و منابع انساني با  رويکرد توسعه و ايجاد مزيت هاي رقابتي صورت 

ذخيره سازي دانش موجود در سازمان و جاري سازي دانش جديد براي ايجاد چابکي در ساختار سازماني ضرورت داشته و به 

بانك توسعه صادرات  بهبود عملکرد شغلي كاركنان تابعه مي انجامد. مديران اين سازمان بايد توجه نمايند كه مديريت دانش در

ايران يك عامل اساسي در جهت تحريك ذهني و حمايت از استعدادهاي درون سازماني بوده كه قوه ابتکار و خلق رويکردهاي 

از  سازماناجرايي و عملياتي نوين را در كاركنان ايجاد و بطور خودكار به تسهيل فرايندهاي انعطاف پذير در ساختار عملياتي 

دآگاهي و تحريك ميل باطني يا انگيزش كاركنان كمك نموده و بستر لازم و شرايط مناسبي را براي بهبود طريق افزايش خو

عملکرد شغلي كاركنان ايجاد مي نمايد و اين كار تحت تاثير عامل الهام بخشي مديران به عنوان عامل نخست و در مرحله 

ايجاد محيطي هوشمند و پويا و خلاق و نوآور است كه مي تواند  بعدي بکارگيري ابزارها و قابليت هاي فناوري هاي نوين جهت

را به سمت پوياتر شدن برنامه هاي عملکردي و انعطاف پذيري در  سازمانضمن ترغيب ذهني و افزايش انگيزش كاركنان ، 
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 فرآيندهاي خدمت رساني و توليد محصولات كمك نمايد.

يران پيشنهاد مي گردد تا ضمن اتخاذ سياست هاي توانمند سازي و ترغيب توسعه صادرات ابانك ضمنا به مديران سطوح عالي 

كاركنان به ايجاد محيطي نوآور در قالب ارائه خدمات و عملکرد نوآورانه ؛ تمهيداتي را مهيا نمايند تا ضمن شناسايي كاركنان 

ش ميزان بهره وري در امور ؛ بتوانند ايده هوشمند سازمان با دريافت ديدگاه هاي فکري و بازخورد آنان در حوزه چگونگي افزاي

ها و نظرات كاربردي جديد را تجزيه و تحليل نموده و با ارائه راهکارهاي بهينه  و پس از تصويب جهت اجرادر كل سازمان 

 پياده نمايند. 
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لي كاركنان شركت طرح و ( ، بررسي تاثير خلاقيت سازماني بر عملکرد شغ1397جفره ، منوچهر و نيکي ، زهرا ) .11

 .1397انديشه بهساز ملت تهران ، پايان نامه كارشناسي ارشد ، تهران دانشگاه آزاد تهران مركزي ،تابستان 
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( ارتباط بين فرهنگ سازماني و خلاقيت اعضايي هيات علمي گروه هاي تربيت بدني پايان 1384) ،قهرمان تبريزي .12

 ي .نشريه علوم حركت نامه كارشناسي ارشد  و

نقش فناوري اطالعات در ارتقاء بهره وري منابع انساني در سازمان ها ماهنامه اجتماعي،  ، (1393رنجبريان ،رسول ) .13

 1392مرداد ماه  - 159شماره  -اقتصادي، علمي و فرهنگي كار و جامعه 

 (. نقش فناوري هاي نوين ارتباطي در مديريت دموكراتيك جامعه. 1383زاهدي، شمس السادات.) .14

(. مدلي براي چابکي سازمان در صنعت  الکترونيك ايران، پايان نامه دكتري، دانشگاه 1387زنجير چي، محمود، ) .15

(. اخلاق حرفه اي 1386سرمدي، محمدرضا؛ شالباف، عذرا.)29-31علامه طباطبايي، دانشکده مديريت و حسابداري، 

 4و  3سال دوم. شماره هاي  در مديريت كيفيت فراگير. فصلنامه ي اخلاق در علوم و فناوري.

و نيم نگاهي به تاثير –ارائه مدل ارزيابي چابکي در سازمان هاي دولتي  "( 1385رجب زاده، علي، شهائي، بهنام،) .16

 .1385 "،  دومين كنفرانس بين المللي مديريت فناوري اطلاعات و ارتباطات"فناوري اطلاعات بر چابکي سازماني

هاي دولتي با رويکرد ها و ابعاد ارزيابي چابکي و چالاكي سازمان(. قابليت1385، )زاده، عليشهايي، بهنام؛ رجب .17

 .11فناوري اطلاعات، نخستين همايش ملي مديريت صنعتي، دانشگاه شاهد، تهران، ص

 (. رابطه جوسازماني نوآورانه و اشتياق شغلي با رفتار مدني سازماني در كاكنان زن.1391همکاران )و  سحر صفرزاده، .18

 .82-69ص  1391چهاردهم. زمستان: شماره فصلنامه علمي پژوهشي زن و فرهنگ؛ سال چهارم.

طباطبايي فر ، سيد محمد ؛ بررسي تاثير مجازي سازي ساختار سازماني بر مديريت دانش كاركنان بانك توسعه  .19

 96داد صادرات ايران، سومين كنفرانس بين المللي مديريت ، حسابداري ، اقتصاد دانش بنيان مر

مهدي اثر رهبري تحول آفرين با نقش ميانجي فرهنگ طباطبايي فر ، سيد محمد ، احمدي ؛ حبيب ؛ كاسه گر ها ؛ .20

سازماني و مديريت دانش  بر كارآفريني سازماني در بانك توسعه صادرات ايران؛ دومين كنفرانس بين المللي مديريت 

 .96و حسابداري خرداد 

طراحي ا لگو ي مطلوب دستيابي به چابکي سازماني در  ( ،1391)امين، باقري  و احمد، آقازاده  و عباس،عباس پور  .21

 91،زمستان  96پژوهشي مطالعات مديريت بهبود و تحول ـ سال بيست و دوم شماره  فصلنامه علمي، دانشگاهها 

 .217تا  171صفحات 

بـر عملکـرد فصلنامه مديريت و منابع  بررسـي ارتباطـات اثـربخش درون سـازماني( 1384ملکي رنجبر، فاطمه.) .22

كاركنان شركت آب و فاضلاب همدان، پاياننامه  1389/ بهار  10سال چهارم/ شماره  / 36انساني در صنعت نفت 

 .اداري و مديريت مكارشناسـي ارشـد، مدانـشکده علـو

ت و ارتباطات بر چابکي سازماني ( ؛ تاثير رهبري تحول آفرين با نقش ميانجي فناوري اطلاعا1397نيستاني ، عادل) .23

 كاركنان بانك توسعه صادرات ايران ،پاياننامه كارشناسي ارشد ، تهران 
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