
 

 

 

 چکیده

این مقاله با هدف طراحی و تبیین الگوی مدیریت عملکرد کارکنان بصورت یکپارچه در 

های هدف ابتدا مقولهنظام بانکی کشور)بانک سپه( انجام گرفته است. در راستای نیل به این 

زیربنایی مدیریت یکپارچه عملکرد شناسایی و اعتبارسنجی شده اند و در نهایت با تعیین الگوی 

گرایانه روابط علی این عناصر، مدل نهایی بدست آمده است. این پژوهش مبتنی بر فلسفه تجربه

پژوهش بنیادی استقرایی انجام شده است. پژوهش حاضر از نظر هدف، یک -و به روش قیاسی

گیرد. در این مقطعی قرار می-های پیمایشیها، یک پژوهشاست و از منظر روش گردآوری داده

آمیخته )کیفی و کمی( استفاده شده است. جامعه آماری این مقاله شامل اساتید و  تحقیق از روش

برفی له گیری از روش گلوخبرگان با تجربه مدیریتی در بانک سپه می باشند و برای نمونه

نفر  11گیری تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و در نهایت استفاده شده است. فرایند نمونه

برای شناسایی  .در این مطالعه شرکت نمودندمرکزی بانک سپه کشور  ادارات رانیاز مد

ه از های زیربنایی مدیریت عملکرد کارکنان از روش فراترکیب استفاده گردیده و با استفادمقوله

ساختاری به ارائه مدل مدیریت یکپارچه عملکرد کارکنان پرداخته شده است. -مدلسازی تفسیری

انجام شده است. نتایج نشان می دهد در  MicMacو  MaxQdaافزارهای ها با نرمتحلیل داده

گذاری و فرهنگ سازمانی قدرت ریزی و هدفهای مدیریت یکپارچه عملکرد، برنامهمیان سازه

بالایی دارند و از تاثیرپذیری پایینی برخوردار هستند. بنابراین متغیرهای مستقل هستند.  نفوذ

دو متغیر مدیریت دانش و مربیگری قدرت نفوذ و میزان وابستگی بالایی دارند، بنابراین 

متغیرهای پیوندی هستند. متغیرهای مدیریت عملکرد کارکنان و تحلیل و بازنگری عملکرد نیز از 

 شوند.ی بالا اما نفوذ اندکی برخوردار هستند بنابراین متغیرهای وابسته محسوب میوابستگ
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 مقدمه

های مالی مانند بحث عملکرد نظام بانکداری دولتی و موسسات مالی در بیشتر موارد به شاخص

شود. این در حالی است که مدیریت عملکرد نظام بانکی گذاری و سودآوری خلاصه میبازده سرمایه

موضوعی فراتر از مباحث مالی است و چون چتری فراگیر پیامدهای مالی و غیرمالی را پوشش 

ابزار  ،یکی از مباحث ویژه مدیریت منابع انسانی کارکنان به عنوان مدیریت عملکرد[. 1د]دهمی

 کارکنان فرآیندیآید. مدیریت عملکرد مناسبی برای ارتقای عملکرد کارکنان و سازمان به حساب می

ارزیابی های لازم به نیروی کار و همچنین برقراری یک نظام منصفانه در آموزش از طریقاست که 

های مبتنی بر عملکرد، سعی در های حقوق و مزایا و پاداشعملکرد کارکنان و نیز برقراری نظام

و  شدهکارکنان با اهداف سازمان همسو  . به این ترتیبایجاد همدلی بین کارکنان و سرپرستان دارد

اند که جهت موفقیت افتهبه خوبی دری هابانکامروزه [. 2کند ]افزایش پیدا میوری نیروی انسانی بهره

 هبود عملکردبالگویی برای در اقتصاد پیچیده جهانی و بقا در محیط رقابتی کسب و کار، نیازمند 

جهت دستیابی به بهترین  موفقیت سازمان،منابعی حیاتی  نیروی انسانی به عنوانباشند. همچنین می

واحد نبی به اد به عنوان یک مسئولیت ج. در گذشته مدیریت عملکر[3] باشندنتایج نیازمند مدیریت می

محول شده بود، در حالیکه امروزه مدیریت عملکرد به عنوان یک وظیفه سازمانی مد  نیروی انسانی

. مدیریت عملکرد به اندازه ای مدیران ارشد بانکی استنظر قرار گرفته است که مسئولیت آن به عهده 

 [.4]سانی به حساب آید تواند قلب منابع انمهم است که به تنهایی می
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های مدیریت عملکرد ربط است. بسیاری از برنامهها در سازمان ذیها و زمینههای مدیریت عملکرد کارکنان نیازمند وجود برخی آمادگیاجرای برنامه

از  %70دهد حدود ها نشان میشوند. پژوهشخورند یا به نتایج و دستاوردهای مورد انتظار نائل نمیها شکست میها و آمادگیبه دلیل فقدان این زمینه

ها عملکرد در بانک تیریاستقرار مد[. 5مانند]شود ناتمام میها آغاز میهایی که با هدف ایجاد تحول در حوزه عملکردی سازمانها و کوششبرنامه

آن،  جةیاست تا در نت حیصح یاوهیعملکرد به ش تیریمد شدن مراحلها اجراچالش نیاز ا یکیدارد.  یمتعدد یهاحوزه چالش نیاست و ا دهیچیپ اریبس

به درستی  دیمراحل با نیعملکرد، ا تیریاجرای مراحل مد موفقیت یمنظور، برا نیکرد. به هم زییراساس، بتوان برنامه نیشوند و بر ا انیب قیحقا

وری سازمان وری کارکنان، که منجر به کاهش بهرهو کاهش بهره بودنزهیانگیکارکنان به کار و ب یعلاقگیهمچون ب یمشکلات[. 6شوند ] شناسایی

منظور غلبه بر شرایط نامطمئن و پیچیده، که . به[7]باشد  ارکنانعملکرد ک تیریموجود در نظام مد مشکلاتو  هاییاز نارسا یممکن است ناش شود،یم

توانمندکردن سازمان و کارکنان از طریق  یعملکرد برا تیریاستفاده از روش مد راه پیش روی مدیران گانهی شوند،یها با آن روبرو مامروزه سازمان

 هاییی. از این رو، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد، که بنیاد ثروت ملی و داراشودیو منسوخ م نهسرعت کهکسب دانش و مهارتی است که به

 [.8]اقتصادی به دنبال خواهد داشت یهاها و بنگاهها، شرکتبرای سازمان یمنافع بسیار ند،یآیحساب محیاتی سازمان به

را شناسایی و  بانکیتواند بخشی از مسائل و مشکلات در صورتی که مدیریت عملکرد با ملزومات و پیش نیاز آن در سازمان طراحی و اجرا شود، می

با سازوکارهایی  . این سیستمدارد مالی و غیرمالی نظام بانکیرش جامعی به عملکرد مدیریت عملکرد نگ .در جهت حل آنها راهکارهای عملی ارائه کند

پیچیدگی محیط عرصه رقابتی کسب و کار و افزایش انتظارات مشتریان، ضرورت آگاهی  .کندافزایی ایجاد میمشخص بین عملکرد فردی و سازمانی هم

یکی از  نظام یکپارچه مدیریت عملکرد از این رو[. 9] پیش از پیش آشکار نموده استاز نقاط قوت و ضعف سازمان و بهبود مستمر بهره وری را 

ها بتوانند بانکدستیابی به یک شیوه مدیریت عملکرد جامع، قابل اعتماد و انعطاف پذیر است تا  ها است. این رویکرد با هدفبانکهای اساسی دغدغه

مدیریت عملکرد یک استراتژی [. 10]ست آورند و با نگاه به آینده، از خطاهای گذشته درس بگیرند به د وضعیت عملکردی خوداطلاعات دقیق و کافی از 

این حقیقت کارکنان  پردازد. منطق زیربنائی مدیریت عملکردمدیریت منابع انسانی است که به شناسائی، توسعه، نگهداری و بهبود کارکنان مستعد می

کنند گیری میباشند که تصمیمشوند. فرایندها، فناوری و سرمایه با اهمیت هستند اما این افراد میگردانده میها توسط نیروی انسانی است که سازمان

 [. 11] تواند منجر به رشد و تعالی سازمان گرددپردازند. مدیریت عملکرد با بهبود عملکرد کارکنان سازمان میو به خلق ارزش می

ورود . رو شده استهای جدیدی روبهکشور با چالشدولتی پیوستن به سازمان تجارت جهانی، نظام بانکداری  وعهای اخیر و با توجه به موضدر سال

. این شودها محسوب میاز جمله این چالش های مالی و اعتباریهای مؤسسههای خصوصی و افزایش فعالیتهای خارجی، شروع به کار بانکبانک

کار، به  نیا یبهبود عملکرد خود خود باشند. برا یدر این محیط پویا، در پ ابتن داشته است، برای بقا و رقکشور را بر آ دولتی هایبانک فشارها

 یها روحاصل از آن جیو نتا ییاجرا یهاطرح یاتیعمل یهاها، برنامههدف تیوضعیت موجود از منظر مطلوب زینقاط ضعف و قوت و ن ییشناسا

 کهیینیز بهبود یابد. از آنجا آنانبا اهمیت تلقی شود، عملکرد نیروی انسانی  بانک هارود اگر مدیریت عملکردها در بنابراین انتظار می آوردند.

 ها کاملآسازمان گریکه با د های خاص خود را داردویژگی زین نظام بانکیکار و حرفه باشد و  یمتناسب با فضا دیبا یانسان یروین هایتوانمندی

به حساب  یدیاز نظر موضوع، کار جد قیتحق نیانجام ا جهیاست. در نت یاتیح اریدر آن بسکارکنان  بنابراین ارائه الگوی مدیریت عملکرد است زیمتما

این مطالعه دارای دو دسته از مسائل موجود خواهد بود.  یاریبس یراهگشا مدیریت عملکرد کارکنان بانکینظام  های زیربناییمقوله ییآمده و شناسا

توانند برای بهبود مدیریت عملکرد از دستاوردهای این مطالعه نتایج کاربردی است. از منظر عملی مدیران بانکهای دولتی به خصوص بانک سپه می

توانند از نتایج علاقه مند باشند می استفاده نمایند. از منظر علمی نیز دانشجویان و پژوهشگران حوزه سازمان و مدیریت که به موضوع مدیریت عملکرد

الگویی  ها،شناسایی شده و سپس با تعیین روابط علی مقوله بانکی های زیربنایی مدیریت عملکردابتدا مقولهمنظور  نیبه هماین تحقیق استفاده کنند. 

 .گرددارائه می کارکنان در نظام بانکداریعملکرد  یکپارچه تیریمدبرای 

 قیتحق نهیشیو پ ینظر یبر مبان یمرور. 1
های اصلی مدیریت منابع اغلب مدیریت عملکرد به عنوان یکی از مهارتمدیریت عملکرد موضوعی شناخته شده در حوزه سازمان و مدیریت است. 

نظام بانکی تبدیل های اخیر موضوع مدیریت عملکرد به عنوان یک فعالیت کلیدی مدیریت و عامل اساسی در موفقیت گردد. در سالانسانی مطرح می

امروزه [. 12]اسایی، توسعه و جابجایی استعدادها به مزیت رقابتی دست یابنددهد تا از طریق شنامکان می شده است. مدیریت عملکرد به سیستم بانکی

های بزرگ چند ملیتی در فضای شدید رقابت جهانی شناخته شده در سطح جهانی، به عنوان تضمینی جهت موفقیت شرکت کارکنان مدیریت عملکرد

نظام . در واقع شودیاد میهایی با عملکرد عنوان سازمان ابرند، ببه کار میمدیریت عملکرد را مشخصی برای  هایهایی که برنامهسازمان. از است
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ت عملکرد مدیریت عملکرد به عنوان اهرم کلیدی تغییر، برای افزایش دستاوردهای تیمی و فردی یاد شده است. در مدیریت عملکرد موثر، در کنار مدیری

دهد و با های نظام بانکی را تشکیل می[. مدیریت عملکرد هستة مرکزی فعالیت13] ار دارندهایی نظیر: آموزش، رضایت، انگیزش و خلاقیت قرفعالیت

هایی همراه بوده است. مدیریت عملکرد بانکی و مباحث مرتبط با آن هنوز همچون معما باقی مانده و فاقد ای طولانی دارد، همواره با چالشاینکه سابقه

های زیادی ها سازوکارهای مشخصی دارد اما در نظام مالی و بانکی از پیچیدگیملکرد در بسیاری از سازمانفراتحلیلی منسجم است. اگرچه مدیریت ع

ریزی از های بارز مدیریت عملکرد بخش دولتی با بخش خصوصی تأکید این نظام بر برنامهنظران این حوزه، از تفاوتبرخوردار است. در نگاه صاحب

 [.14رفتارها و ملاحظات ویژه در نظام بانکی است. ] بالا به پایین همراه با اعمال

جهت دستیابی به  بهینه از امکانات و منابع در افزایش سطح استفاده جهتای از اقدامات و اطلاعات تلقی کرد که توان مجموعهمدیریت عملکرد را می

 [.15.]گیردکارایی و اثربخشی صورت می ای اقتصادی توأم باهدفها به شیوه

های شغلی و رفتاری کارکنان سرو کار دارد. مدیریت امور و مسئولیت های سازمانی است که بایت عملکرد اصطلاح عامی برای آن دسته از فعالیتمدیر

بیشتر محیط مطلوب تر کاری و تعهد  برای تسهیل برقراری ارتباط و ایجاد تفاهم بین کارکنان و سرپرستان است و به پیدایش مدیریت عملکرد راهی

با استفاده از ارتباطات  را رویکردی دانست کهکارکنان توان مدیریت عملکرد با توجه به تعاریف فوق می[ . 16. ]شودنسبت به کیفیت خدمات منجر می

 کارکنان به انتظارات سازمان از کارکنان از یکسو و انتقال خواستها و تقاضاهای دوجانبه بین سرپرستان و کارکنان، باعث تفهیم خواستها و

آورد. منابع در جهت تحقق اهداف سازمان پدید می ، محیطی را جهت استفاده بهینه از کلیه امکانات وسوی دیگرسرپرستان و مدیریت سازمان از 

یگر با دادن از سوی د نمایند.سرپرستان به آسانی عملکرد ضعیف کارکنان را تشخیص و در جهت بهبود آن اقدام  شود تامدیریت عملکرد باعث می

 . مدیریت عملکرد فرایندی است که همیابدمیترغیب و تکرار پذیری آنها افزایش  پاداشهای مناسب به عملکرد مطلوب کارکنان، عملکردهای مطلوب را

ون و ابزار این مدیریت گیرد. فنابزار مدیریتی خود در بر می های رسیدگی به شکایات را بعنوانهم نظامهای انضباطی و خط مشی ارزشیابی عملکرد و

  [17] رودکارکنان و کسب مزیت رقابتی سازمان بکار می وریبرای بالا بردن بهره

 به توجه که است، مطرح مدیریت در نوین رهیافت عنوان به سازمان به سیاسی نگرش کنار در اقتضایی و سیستمی رهیافت

 مسیر این است. در داده قرار توجه مورد را هوشمند و یادگیرنده مدل طراحی و مربوطه زیرساختهای و اطلاعات فناوری تکنولوژی از برداری بهره

 دارای مشارکتیتر، ش. بنا براین سازمانها خواهند منعطف تر و رسمی تر غیر متمرکزتر، غیر کوچکتر، آینده در سازمانها که میگردد بینی پیش چنین

 افزار، سخت و افزار نرم خبره، کارکنان از اعم )عاملهای هوشمند و تکنولوژی از بهرگیری نیازمند و بوده ارتباطی شبکه و روابط بر مبتنی و ابهامات

 و خویش عملکرد ارزیابی و مدیریت راستای در خود اطراف و محیط داخل از یادگیری و خویش بهروزرسانی منظور به (...و خبره سیستمهای

 [18هستند.] سازمانی نیازهای به پاسخگویی

 یاز موارد یکیاست.  افتهی رییتغ یمشتر تیخدمات و رضا تیفیعملکرد، به ک یفن یهاو جنبه متیق یهااز مقوله کینظام بانکداری تمرکز استراتژدر 

 یهابخش نیترتیاز با اهم یکی یاعتبار یها و موسسات مال. بانکباشدیسازمان م یابیو ارز یریگداشته باشند، اندازه یاز آن آگاه دیبا رانیکه مد

کرده و موجب  لیرا تسه یو بازرگان یها، مبادلات تجارو پرداخت هاافتیدر یو سازمانده تیها با هداگروه از سازمان نی. اندیآیبه شمار م یاقتصاد

سازمان  یرمالیو غ یابعاد مال هیکل یریگاندازه ازمندیها ن. امروزه در عصر اطلاعات، سازمانگردندیم یاقتصاد ییبازارها و رشد و شکوفا ترشگس

در  ییاند، که انتخاب مدل مناسب نقش بسزاعملکرد توسعه داده شده یریگاندازه یبرا یمختلف یها و مدلهامنظور چارچوب نیهستند. به ا شیخو

 های چشمگیریشباهت عملکرد، سنجش ابتدایی هایسیستم هب ،امروزی یهابانک مدیریت نظام. [19. ]کارکنان بانک خواهد داشت یعملکرد شغل تیموفق

برای  امامناسب بودند  ،های فیزیکی بنا شده بودندو بر دارایی ندگونه داشتکه طبیعتی ماشین ،ها برای نهادهای صنعتی اولیه. این سیستمدارد

ی را مناسب یابینظام ارزش بایدها، در سازمان یمنابع انسان یبا توجه به نقش محور ،در اصل. اندامروزی نامناسب یهاآفرین بانکرزشسازوکارهای ا

 مانند کارکنان اموردرمورد  یریگمیتصم ی،منابع انسان ةدر حوز ،افزون بر این. بدهدپرورش  ی را برانگیزد وفرد یاستعدادهابگیریم که  در نظر

در بهبود  مهمیوظایف استراتژیک منابع انسانی نقش  نی. اای اهمیت استنیز دارحقوق  شیافزا و اخراج ،درجه لتنز ،انتقال ،حیتوض ،پرداخت پاداش

 [.20دارند. ]ها در سازمان یوربهره شیعملکرد و افزا

نقاط  شود و کاهش ضعفی میکارکنان در نظام بانک عملکرد ییکارآ شیافزا موجبکه  شناسایی و بهبود نقاط مثبتی ،شدهبا توجه به موارد مطرح

عملکرد  ییکارآ شیافزا زمینة ،جهیدر نت را بهبود بخشید.ها کارکنان بانک یو گروه یتوان عملکرد فردیم، نظام چه در روش و چه در اجرا نیا عفض

بر یراه اصلاح نظام اداری مبتن ةقش، ناست قیتحق نید اؤیکه م یگری. از موارد درا فراهم خواهد آمدها بانک یکارکنان و تحقق اهداف وجود
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در مواد  یی،اجرا ةنامنییآ 3 ةدر ماد .ابلاغ شده است 1393برنامه تدوین و در ابتدای سال  هشتاست که در  کلی نظام و اسناد فرادستیهای سیاست

بیان  (،28/5/1389 خیتار به ،11942/200 ةشمار ةو کارمندان )بخشنام رانیعملکرد مد ییو دستورالعمل اجرا یخدمات کشور تیریقانون مد 82و  81

و  تیریمد و و مشتمل بر مدیریت عملکرد سازمان یعملکرد در چارچوب ابلاغ تیریبا استقرار نظام مد ،نداها موظفدستگاه یةکلشده است که 

 جیو منظم، نتا یانوبه یهاگزارش یةخود به اجرا گذارند و ضمن ته یارا در واحده یوربهره زانیسنجش و مدیریت عملکرد و م یهاکارمندان، برنامه

 در ها سازمان اگر پژوهش براتی و عریضی نتایج اساس همچنین بر جمهور گزارش دهند.سیرئ یانسان یةو سرما تیریمد ةحاصل را به معاونت توسع

می  فراهم که بازخوردی طریقکنندتااز  استفاده ساده عملکرد ارزیابی جای به عملکرد مدیریت نظام از باید هستند بالا نفس عزت با کارکنانی داشتن پی

 [.21شوند. ] جذب سازمان سمت بیشتر به و باشند داشته بهتری احساس افراد شود می باعث آورد

و  بانک سپهطرح مدیریت عملکرد  یاثربخش بررسیمدیریت عملکرد کارکنان و  یمثبت و منف یامدهایپیافتن و  شناخت در پیپژوهش حاضر 

 یهابانک در  رانیمد یکارکنان برا عملکرد مدیریتو نقش  تیاهم که است. از آنجا یمنابع انسان تیریکلان مد یهایآن با اهداف و استراتژ ییراستاهم

 سهیو مقا پژوهش مطالعه نیا مساله اصلی نیست، نیازمند بازنگری اساسی می باشد. بر این اساس، شده هشناختهستند،  قدیمی ی که معمولاًدولت

الگویی بومی و کاربردی برای بانک های دولتی و به تا  است یدر نظام بانکدارکارکنان عملکرد  تیریمدطالعات مختلف داخلی و خارجی در حوزه م

 خصوص بانک سپه ارائه گردد.

 شناسی پژوهش. روش2
ارائه الگوی یکپارچه مدیریت استقرایی است. همچنین هدف این مطالعه -پژوهش حاضر از منظر فلسفی یک پژوهش تجربی مبتنی بر رویکرد قیاسی

گیری و دستکاری، گردآوری ها در این پژوهش بدون جهتچون داده است بنابراین از منظر هدف یک مطالعه بنیادی است. عملکرد در نظام بانکداری

گیرد، روش تحقیق شود. روشی که در این پژوهش مورد استفاده قرار میه است بنابراین از جمله مطالعات غیر آزمایشی )توصیفی( محسوب میشد

مقطعی -ها یک پژوهش پیمایشیاز منظر بازه زمانی گردآوری داده های کیفی است. در نهایت این مطالعهآمیخته از نوع اکتشافی با تاکید بر داده

 شود.حسوب میم

ها به روش پس از شناسایی مقوله است. شدهاستفاده ای در فاز کیفی از روش فراترکیب و مطالعات کتابخانهپژوهش  هایداده یگردآور یبرا

اهی( و دانشگ دیاساتخبرگان نظری ) جامعه مورد مطالعه شاملتفسیری استفاده شده است. -ای مبتنی بر روش ساختاریفراترکیب، از پرسشنامه

که با  یدر مطالعاتحجم نمونه  .باشندیم مدیریت عملکرد دارای تجربه نهیدر زم ( است کهمرکزی بانک سپه ادارات با تجربه رانیمدخبرگان تجربی )

و  یراحتمالیغ یهاخبرگان از روش یریگنمونه یبرا نیهمچن [.24[ ]23[ ]22]شده است  هینفر توص 25تا  5 نیمعمولاً ب شوندیانجام م یفیروش ک

 .نفر استفاده شده است 11 دگاهیاز د صورت هدفمند های غیراحتمالی و بهبا استفاده از روش .[25. ]شده است هیهدفمند توص

به برای محاسبه پایایی از روش توافق بین دو کدگذار استفاده شده است. به این صورت یک پژوهشگر دیگر بدون اطلاع از کدگذاری قبلی، اقدام 

دهنده توافق بالا بین این دو کدگذار است. برای محاسبه دگذاری همان متون کرده است. در صورتی که کدهای این پژوهشگر به هم نزدیک باشد نشانک

پا در [. ضریب کا26بیشتر باشد پایایی وجود دارد ] 6/0ضریب توافق بین دو کدگذار از ضریب کاپا استفاده شده است. چنانچه مقدار این ضریب از 

کمتر بدست آمده است بنابراین  05/0بدست آمده است که در بازه قابل قبول قرار دارد. همچنین معناداری شاخص کاپا نیز از  611/0مطالعه حاضر 

تخراج کدها از توان ادعا کرد که کدهای ابزار مورد استفاده برای اسشود. بنابراین میفرض استقلال کدهای استخراجی رد و وابستگی کدها تایید می

 پایایی کافی برخوردار است.

دولتی کشور  مدیریت یکپارچه عملکرد در نظام بانکداریهای اصلی و فرعی طراحی الگوی در مرحله نخست از روش فراترکیب برای شناسایی مقوله

 افزارمکس کیو دایفراترکیب از نرم تفسیری، الگوی نهایی طراحی شده است. برای انجام-استفاده شده است. سپس با روش مدلسازی ساختاری

 افزار میک مک انجام گرفته است.تفسیری با نرم-استفاده شده است و مدلسازی ساختاری

 های پژوهش. یافته3
شناسایی شده است. فراترکیب یکی  هادر بانک کپارچهی کردیعملکرد کارکنان با رو تیریمدل مدهای در گام نخست با استفاده از روش فراترکیب مقوله

شود. بطورکلی ها از آن یاد میپردازد و از این منظر با عنوان ارزشیابیهای انجام شده میهای فرامطالعه است که به ارزیابی سایر پژوهشاز روش

کند. پژوهشگر در موضوع مرتبط، استفاده میهای مستخرج از مطالعات دیگر در زمینه روش فراترکیب نوعی مطالعه کیفی است که از اطلاعات یافته
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ها را برای پاسخگویی به نتایج مطالعه خود باهم ترکیب نموده و نتایج جدیدی بدست های ثانویه نتایج حاصل از سایر مطالعهروش فراترکیب، داده

 .شد دهستفاا( 2007و )روسباو  یسندلوسک یلگوا از مطابق ،ترکیبافراز روش  هشوپژ فهد به ستیابید ای[. بر28[ ]27آورد ]می

 
 (2007ای فراترکیب )اقتباس از سندلوسکی و باروسو، (: الگوی هفت مرحله1) شماره شکل

 های پژوهش. گام نخست: تنظیم پرسش1. 3
چیزی، چه کسی، چه زمانی و چگونه؛ پارامتر چهها عموماً براساس چهار های پژوهش است. این پرسشنخستین گام در روش فراترکیب، تنظیم پرسش

 مورد سوال قرار گرفته است.عملکرد کارکنان  تیریمد بندی و تحلیل ابعادقابل تنظیم است. در گروه

 های پژوهش(: پرسش1شماره ) جدول

 پرسش پژوهش پارامتر

 کدامتد؟ یبانکداردر نظام کارکنان عملکرد  تیریمدهای زیربنایی الگوی مقوله (What)چه چیزی 

 شامل چیست؟ یدر نظام بانکدارکارکنان عملکرد  تیریمدهای های سنجش مقولهشاخص (When)و چه وقت  (Who)چه 

 چه ارتباطی با یکدیگر دارند؟ یدر نظام بانکدارکارکنان عملکرد  تیریمدهای مقوله (How)چگونه 

 مند متوننظام یبررس. گام دوم: 2. 3
در  هاپژوهش متما شامل ارکمدو  دسناا ینا. ستا هشد دهستفاا گذشته ارکمدو  دسناا منا به ثانویه یهااز داده  هشوپژ یهاداده  دآوریگر ایبر 

 ،کتابخانهها یگرو د ملی کتابخانه یجستجو سامانه طریقاز  هاپژوهش شناساییو  سیربر بابوده است.  یعملکرد در نظام بانکدار تیریمدمینه ز

داک و  انیر، ارکشو تنشریا هپایگا، رکشو هایهمایش علمی تمقالا، رنو تخصصی تمجلا هپایگا، نشگاهیدا دجها نهمچو هاییسایتو  هاههشکدوپژ

 یافت شد.هش وپژ 49 جمعاً انعنو فیلددر  نظام بانکیمدل مدیریت عملکرد کارکنان در  با مرتبط یها واژهکلید با هغیر

 متون مناسب. گام سوم: جستجو و انتخاب 3. 3
هایی که با پرسش و هدف پژوهش تناسبی در فرایند جستجو پارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوا و جزئیات مقاله در نظر گرفته شده و مقاله

 ست:ا هشدداده  ننشا 2شکل در  خلاصه رتصو به هشوپژ یندر ا بنتخاو ا بینیزبا یندافرنداشتند، حذف گردیدند. 

تنظیم 
سوالات  
پژوهش

بررسی  
نظام مند  

متون

جستجو  
و انتخاب
منابع  
مناسب

استخراج
اطلاعات  

منابع

تجزیه، 
تحلیل و
ترکیب 
یافته ها

کنترل 
کیفیت

ارائه  
یافته ها
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 بنتخاو ا بینیزبا یندا(: فر2شماره )شکل 

 . شد بنتخاا تطلاعاا تحلیل و تجزیه ایهش بروپژ 39و  فحذآن  ردمو 10 ،مطالعه 49 نمیااز  پالایش مرحله رچهااز  پس منجااسر

 اطلاعات پژوهش. گام چهارم: استخراج 4. 3
 مناو  منا ان،هش: عنووپژای شناسنامه تطلاعااباشد: ذیل می تطلاعاا شامل ولجد ینا. شد یستهبندد لیوجددر  هاپژوهش تطلاعاا ،هشوپژ یندر ا 

 پژوهش. ییافتههاو  صلی: نتایجا ییافتهها تطلاعااهش. وپژ فهد: روش و یکلید شیرو تطلاعاا. رنتشاا لسا و نندگاآورپدید گیادخانو

 های کیفی. گام پنجم: تجزیه و تحلیل یافته5. 3
 انعنو به ردمو ینا. ستا هشد ارپدید ترکیبافردر  دموجو یمطالعهها نمیادر  که میکند جستجورا  موضوعاتی ،تحلیلو تجزیه لطودر  هشگروپژ 

 هاییبند طبقهو  هددمی شکلرا  اییطبقهبند ه،کنند سیربر ،شد مشخصو  شناسایی هاعموضو ینکها محض به. دمیشو موضوعی( شناخته سیر)بر

 یا ها نظریهو  هاالگو ت،توضیحا دیجاا پایهو  سساا هاعموضو. کند می توصیف گونه بهترین بهآن را  که هدد می ارموضوعی قررا در  طمربوو  مشابه

 یمعنا گرفتن نظردر  با سپسو گرفته  نظردر  شناسه انعنو به ها مطالعهاز  هشد اجستخرا ملاعو متما ابتدا ،هشوپژ کند. در اینمی ئهرا ارا تفرضیا

 تبیین یهارمحو ترتیب ینا به تا یددگر یستهبندد هکنند تبیین تمقولادر  مشابه مفاهیم سپس ؛شد تعریف مشابه مفهومیدر  شناسهها ،نهااز آ یک هر

 .دشو شناسایی هشوپژ و فرعیصلی ا یمؤلفهها قالبدر  یعملکرد در نظام بانکدار تیریمد هایشاخص هکنند

 . گام ششم: کنترل کیفیت تحلیل6. 3

پذیری نتایج تحقیق صورت گرفته است. یکی از پذیری و بازتابپذیری، باورپذیری، تصدیقمنظور از اعتبار در پژوهش کیفی، مفاهیمی همچون دفاع

از چنین قابلیتی  Maxqdaافزار [. نرم29سند از حیث ارجاع به شاخصی خاص است. ] های اعتبار )پایایی( پژوهش کیفی ارزیابی دو یا چندشاخص

کند. برای ارزیابی پایایی فراترکیب، سندی انتخابی در اختیار یکی برخوردار است و ماهیت صفر و یکی کدها امکان استفاده از شاخص کاپا را فراهم می

باشد. بنابراین این مقدار به معنای مطلوب می 6/0محاسبه گردید. ضریب کاپای بالای  611/0کاپا از خبرگان قرار داده شد. پس از ارزیابی، ضریب 

 پایایی نتایج پژوهش است.

 :شد نظر گرفتهدر  مطالعه کیفیت حفظ ایبر یلذ یشهارو ،هشوپژ یندر ا همچنین

  دشو ئهارا هشوپژ یگزینهها ایبر ضحو وا شنرو تتوضیحا گردید شتلا ،پژوهش سراسردر. 

  گردید دهستفاا هاپژوهش یجستجو ایبر ستیو د نیکولکترا یجستجو رهکادو را هراز . 

 =N) 49) منابع یافت شدهکل 
 

 های غربال شدهکل چکیده

کل محتوای پژوهش بررسی 

 شده

های منتخب برای پژوهش

 ارزیابی

 های نهایی انتخاب شدهپژوهش
(39 (N= 

های رد شده به دلیل پژوهش

 =N) 3)عنوان نامرتبط

 نظراز  هشدرد هایپژوهش

 =N) 2) نامناسب هچکید

 لیلد به هشدرد هایپژوهش

 =N) 4) نامناسب ایمحتو

از  بعد هشدرد هایپژوهش

  یابیارز
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 های پژوهش(: الگوریتم خروجی کنترل کیفیت شاخص2شماره ) شکل

 های پژوهش. گام هفتم: ارائه گزارش و یافته7. 3

های به دست شود. شاخصهای پژوهش پرداخته میدر ادامه به شناسایی شاخص .دمیشو ئهارا قبل حلامر ییافتهها ،ترکیبافراز روش  مرحله یندر ا

و پرتکرار  یمعنهم یهااستخراج شده از متون مقالات مرتبط، با حذف شاخص هایاز شاخصعدد از مقالات مذکور، ارائه شده است.  161آمده به تعداد 

ی فرعی و اصل یهاتم ،یمرحله از کدگزار این در .دیحاصل گرد شناسه 27مقوله اصلی و  6 ،یینها یاهشاخص یبندبا مقوله و دسته تیو در نها

 ارائه شده است. 2در جدول  یبندمقوله نیا جینتاند. مشخص شدپژوهش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، ثر شامل کتبا49سی ربر
تمقالاپایان نامه، رساله دکتری و 

اثر 39سی ربر
نهایی

کد161ستیابی به د

مفهوم27دستیابی به تم اصلی63ستیابی به د
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 های اصلی و فرعی پژوهش(:  تم1شماره ) جدول

 ی )مضامین پایه(فرع هایمقوله مقوله اصلی

 یها در راستا و همسو با اهداف سازمان میو توسعه عملکرد واحدها و ت نیتدو گذاریتدوین برنامه و هدف

 اهداف کلان سازمان با تاکید برعملکرد  یزیربرنامه

 رفتار و مهارت کارکنان یبرنامه توسعه و بهساز نیتدو

 عملکرد تیرینظام مد یاجرا یمنابع لازم برا نیتام

 مربیگری مدیران و کارکنان مربیگری

 رانیمد و پشتیبانی تیحما

 انریمد یریپذ سکیر

 مدیران بازخور مستمر و عادلانه

 رانیسنجش مستمر عملکرد مد مدیریت عملکرد

 جرا و تحقق عملکرد

 و کارکنان رانیمستمر و شفاف مد ه،یتعامل دو سو

 عملکرد کارکنانسنجش مستمر 

 کارکنان عملکرد یابیو ارز یابیارزش

 و توسعه کارکنان یبهساز

 یو رفتار یهای تخصصارتقا مهارت فرهنگ سازمانی

 یدر انتصابات داخل بانک یمحورستهیشا

 اطلاعات و ارتباطات در سازمان یفناور نةیکاربردن بهبه

 استقرار فرهنگ سازمانی جهت مدیریت عملکرد

 رانیمد یمشارکت دانش مدیریت دانش سازمانی

 یهای عملکرددر حوزه یدانش تخصصاتخاذ 

 عملکرد تیریمد نةیکارکنان در زم یدانش و آگاه شیافزا

 و توسعه مشاغل یبازنگر

 عملکرد یمستند ساز (یینها یعملکرد )بازنگر لیتحل

 به نقاط قوت و ضعف عملکرد یابیدست یعلل و چگونگ نییتع

 کارکنان یسنجش و غربالگر

 نییپا یعملکردها رشیعدم پذ

 یرمالیو غ یجبران خدمات بصورت مال

 تفسیری-مدلسازی ساختاری. 4

 یریتفسطراحی مدل ساختاری استفاده شده است.  1سازی ساختاری تفسیریمدلاز روش  یعملکرد در نظام بانکدار تیریمدجهت تعیین الگوی 

(ISMروشی است برای بررسی )  ارتباط است و این طراحی  سنجشاثر هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر؛ این طراحی رویکردی فراگیر برای

 [.30. ]پذیر شودامکان قیرود تا اهداف کلی تحقکار میبرای توسعة چارچوب مدل به

 2ساختاری خودتعاملی ماتریس . گام نخست: تشکیل1. 4

                                                                    
1 Interpretive Structural Modelling 
2 Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 
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ها از دیدگاه خبرگان شاخص میان روابط درونی ها است. جهت انعکاسمحاسبه روابط درونی شاخص تفسیری-ساختاریمدلسازی نخستین گام در 

بطور مرسوم  پذیرد.دهد یک متغیر بر کدام متغیرها تاثیر دارد و از کدام متغیرها تاثیر میبدست آمده در این گام نشان می ماتریس. شوداستفاده می

 شود.استفاده می 2شماره ) جدولبرای شناسایی الگوی روابط عناصر از نمادهایی مانند 

 متغیرهارابطه  در بیانها و علائم مورد استفاده حالت(: 2شماره ) جدول

V A X O 

 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه تاثیر دارد iبر  jمتغیر  تاثیر دارد jبر  iمتغیر 

اطلاعات حاصله . شودمیاستفاده از چهار حالت روابط مفهومی تشکیل  باآنها  و مقایسه مطالعه هایو شاخص ابعاد از ساختاری تعاملیماتریس خود

 جدول[. با توجه به علائم مندرج در 30گردد]تشکیل می نهایی ساختاری تعاملیماتریس خود ساختاری تفسیری جمع بندی و بر اساس متد مدلسازی

 خواهد بود. 3شماره ) جدولماتریس خودتعاملی ساختاری بصورت  2شماره )

 SSIM(: ماتریس خودتعاملی ساختاری 3شماره ) جدول

Main C1 C2 C3 C4 C5 C6 

C1   O O V A O 

C2     O A O A 

C3       V A O 

C4         O A 

C5           O 

C6             

 دریافتی ماتریس . گام دو: تشکیل2. 4

های قطر آید. در ماتریس دریافتی درایهاز تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک بدست می 1ماتریس دریافتی

شود در این  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aگیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر اصلی برابر یک قرار می

شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد باید جدول  Cمنجر به  Aید صورت با

 ارائه شده است. 4) شماره جدولدر پژوهش  یرهایمتغ یافتیدر سیماترتصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان داد. بنابراین 

 دریافتی متغیرهای پژوهش (: ماتریس4) شماره جدول

Main C1 C2 C3 C4 C5 C6 

C1 1 0 0 1 0 0 

C2 0 1 0 0 0 0 

C3 0 0 1 1 0 0 

C4 0 1 0 1 0 0 

C5 1 0 1 0 1 0 

C6 0 1 0 1 0 1 

 هاو شاخص ابعاد بندی و سطح روابط . گام سه: تعیین3. 4

 .شوداز ماتریس دریافتی استخراج  معیارها برای هر ورودی مجموعه ها وباید مجموعه خروجی معیارهاسطح بندی  برای تعیین روابط و

 توان به آنها رسید.این متغیر می ها(: متغیرهایی که از طریقمجموعه دستیابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری 

 توان به این متغیر رسید.ها(: متغیرهایی که از طریق آنها مینیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیریمجموعه پیش 

آن تاثیر  برکه  استهایی معیار و معیارها شامل خود مجموعه ورودی پذیرد.که از آن تاثیر میاست هایی معیار و معیارشامل خود  هامجموعه خروجی

ها( شامل متغیرهایی است مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری 𝑪𝒊برای متغیر  شود.مشخص می معیارهامجموعه روابط دو طرفه  سپس گذارند.می

 𝑪𝒊توان به متغیر ها( شامل متغیرهایی است که از طریق آنها مینیاز )ورودی یا اثرپذیریتوان به آنها رسید. مجموعه پیشمی 𝑪𝒊که از طریق متغیر 

                                                                    
1 Reachability matrix 
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 مجموعه که اشتراک دو مجموعه برابر با متغیری نیاولشود. نیاز، اشتراک دو مجموعه حساب میرسید. پس از تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیش

 سطح، نییاز تع سپخواهد بود. بنابراین عناصر سطح اول بیشترین تاثیرپذیری را در مدل خواهند داشت. باشد، سطح اول  ها(ی )خروجیابیستقابل د

به دست  بعدی ریداده و سطح متغ لیرا تشک هاها و خروجیورودیمجموعه حذف کرده و مجدداً مجموعه  یکه سطح آن معلوم شده از تمام یاریمع

 ارائه شده است. 5شماره )جدول ها برای تعیین سطح در ها و خروجی[. مجموعه ورودی30]دیآیم

 ها برای تعیین سطحها و خروجی(: مجموعه ورودی5شماره )جدول 

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری های مدیریت عملکرد مقوله

 C1,C4 C1,C5 C1  3 (C1مربیگری )

 C2 C2,C4,C6 C2 1 (C2( )یینها یعملکرد )بازنگر لیتحل

  C3,C4 C3,C5 C3 3 (C3مدیریت دانش )

  C2,C4 C1,C3,C4,C6 C4 2 (C4عملکرد ) تیریمد

  C1,C3,C5 C5 C5 4 (C5گذاری )ریزی و هدفبرنامه

  C2,C4,C6 C6 C6 2 (C6فرهنگ سازمانی )

. است دومسطح « فرهنگ سازمانی»و « عملکرد تیریمد»متغیر سطح اول یا وابسته است. متغیر « (یینها یعملکرد )بازنگر لیتحل»بنابراین متغیر 

نیز به عنوان متغیر سطح چهارم و « گذاریریزی و هدفبرنامه»بنابراین بدیهی است که  .سوم هستندسطح در « مدیریت دانش»و « مربیگری» متغیرهای

ط تاثیرگذارترین متغیر مدل خواهد بود. الگوی نهائی سطوح متغیرهای شناسائی شده در شکل زیر نمایش داده شده است. در این نگاره فقط رواب

 روابط درونی معنادار عناصر هر سطر در نظر گرفته شده است.معنادار عناصر هر سطح بر عناصر سطح زیرین و همچنین 

 ی دولتیعملکرد در نظام بانکدار تیریمد کپارچهی یالگو(: 4شماره ) شکل

« (یینها یعملکرد )بازنگر لیتحل»و « مدیریت عملکرد »بر « فرهنگ سازمانی»تفسیری مشخص شده است که -براساس محاسبات مدلسازی ساختاری

 تاثیر دارد. 

 (MICMAC)نمودار  تجزیه و تحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی. گام چهار: 4. 4

نشان داده شده است که موجب درک بهتر فضای  یبه خوب مختلفسطوح  ارهاییو ارتباط مع ارهایمع نیب رگذارییروابط متقابل و تأث( ISM) در مدل

شود. می لیتشک یینها یدسترس سیدر ماتر ارهایمع یقدرت نفوذ و وابستگ دییکل ارهاییمع نییتع برایشود. یم رانیمد لهیوس بهری یگمیتصم

 دهد.را نشان می 3 شماره شکلمطالعه در مورد  رهاییبرای متغ وابستگی-نمودار قدرت

 (: قدرت نفوذ و میزان وابستگی متغیرهای تحقیق7شماره ) جدول

عملکرد  لیتحل

( یینها ی)بازنگر

() 

مدیریت عملکرد 

(C4) 

 (C1مربیگری )

مدیریت دانش 

(C3) 

فرهنگ 

 (C6سازمانی )

ریزی و برنامه

گذاری هدف

() 



 

 ی کشوردر نظام بانک فراترکیب کردیبا رو گییکپارچمبتنی بر  کارکنان مدیریت عملکرد تبیین و طراحی الگوی             

 

 273 

 وابستگیمیزان  قدرت نفوذ متغیرهای پژوهش

C1  2 2 مربیگری 

C2 1 3 ( یینها یعملکرد )بازنگر لیتحل 

C3  2 2 مدیریت دانش 

C4 2 4 عملکرد  تیریمد 

C5 3 1 گذاری ریزی و هدفبرنامه 

C6  3 1 فرهنگ سازمانی 

 

 
 مک(-نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک -3 شماره شکل

براساس نمودار قدرت قسمت مساوی تقسیم نمود.  توان دستگاه مختصاتی تعریف کرد و آن را به چهاراساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیرها، میبر 

این قدرت نفوذ بالایی دارند ولی از هیچ متغیری تاثیرپذیری ندارند، بنابر« فرهنگ سازمانی»و « گذاریریزی و هدفبرنامه»وابستگی متغیرهای -نفوذ

تغیرهای متغیرهای مستقل هستند. دو متغیر مدیریت دانش و مربیگری قدرت نفوذ و میزان وابستگی بالایی دارند بنابراین متغیرهای پیوندی هستند. م

شوند. محسوب می نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی برخوردار هستند بنابراین متغیرهای وابسته( یینها یعملکرد )بازنگر لیتحلمدیریت عملکرد و 

 هیچ متغیری نیز در ربع اول یعنی ناحیه خودمختار قرار نگرفته است.

 گیری و بحث نتیجه

هم به  شاخص نیاست. ا مدیریت عملکرد در نظام بانکی یسازادهیعنصر در پ نیترییربنایز گذاریریزی و هدفدهد برنامهنتایج این پژوهش نشان می

توان نقش مربیگری ریزی صحیح میاز طریق برنامه .گذاردیم ریتاث رانینقش مد تیو مطلوب یبر توانمند دارد و همتوانمندی مدیران بانک بستگی 

 نی. اگر ادهندیقرار م ریرا تحت تاث مدیریت عملکرد زیدو شاخص ن نیا مدیران را بهبود بخشید و بستر تقویت مدیریت دانش بانکی را فراهم آورد.

کننده در روابط فرهنگ سازمانی عاملی است که نقش تعدیل زین تی. در نهاارزشیابی، تحلیل و بازنگری عملکرد بهبود خواهد یافتبرقرار شود  تناسب

هم  شودیم شنهادیپ سپهبانک  رانیمداین تحلیل به دست آمده از  جیبا توجه به نتا .کندبین مدیریت عملکرد بانکی و ارزشیابی و تحلیل عملکرد ایفا می

بانک، بهبود موارد مذکور را  انیدر خصوص اطلاعات محرمانه مشتر یو با حفظ اصل رازدار افتهی شیکارکنان افزا نیب یو نوآور تیخلاق ،یکرف

ها قدم بهبود شاخص یبود در راستا اهندقادر خو زین یمشتر حیصح تیاز صحت عملکرد افراد و احراز هو نانیکارمندان با اطم نیباعث شوند. همچن

محوله و انجام امور خود به نحو احسن،  فیموجود و قبول وظا یهاودستورالعمل هااستیبراساس س فیبا انجام وظا ستیبایبردارند. کارمندان م

کارمندان، سبب ساز  نیام متقابل بفرهنگ احتر جیافراد و ترو نیب یاقادر باشند عملکرد بانک سپه را بهبود بخشند. همگام با انتقال نظرات و دانش حرفه
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استخدام کارکنان  یبرا یستیبانک سپه با رانیخواهد داد. علاوه بر آن مد شیبانک را افزا یها شده و عملکرد کلآن نیب یشتریب یو هماهنگ یهمکار

 استخدام کارمندان قرار دهند. یاصل تیدر اولودر افراد را  یاسبهمحا یهامهارت یابیمرتبط را لحاظ کرده و ارز لاتیخود دارا بودن تخصص و تحص

تخصص  یدر راستا رانیمد یتوانمند یبرا یآموزش یهابرنامهباید  سپه، جهت اداره عملکرد بانک رانیمد یمطلوبیت نقش و توانمند جهت افزایش

را بهبود  اریمع نیا توانندیم زیلازم به کارکنان ن یهاو ارائه آموزش یو بانک یمال نیدادن به کارکنان از قوان یبا آگاه نیها ارائه شود. همچنآن

 شیو محاسبه در کارکنان خود، بتوانند عملکرد آنان را افزا حل مسالهمهارت  شیبا افزا سپه بایدبانک  رانیدهند. مد شیو عملکرد بانک را افزا دهیبخش

 اریکارمندان، مع یو دوستانه برا یمیصم یطیمح جادیبا ا ،سپهبانک  رانیمد شودیم شنهادیهم را حفظ کنند. علاوه بر موارد مذکور پ اریمع نیداده و ا

 شیبانک و عملکرد کارکنان را افزا باراعت زانیمهم قادر خواهند بود م نیا یسازادهیکارکنان را بهبود بخشند. در صورت پ ریبا سا یو هماهنگ یهمکار

حفظ اعتبار  نینکنند. همچن یکامل داشته و در امور مربوط به آنها کوتاه یریپذتیدر انجام امور محوله خود مسئول یستیدهند. کارکنان بانک سپه با

و  یبانک انطباق دهند. در خصوص نگهدار یسازمان یاهخود را با بخشنامه ستیبایکارکنان است.کارمندان م یریپذتیمسئول یبانک در گرو یاحرفه

اهداف بانک باشد و با کارمندان  شبردیبه اطلاعات افراد فقط در جهت پ یدسترس شودیم شنهادیپ زیها نو اطلاعات محرمانه آن انیحفظ اموال مشتر

 شود.  یقانون یبرخوردها یخاط

سازی شده پیرامون مدیریت عملکرد بانکی از نظر مفهومه علمی کافی و دانش بومیهایی نیز مواجه بوده است. نبود پشتواناین مطالعه با محدودیت

هایی ایجاد کرده است. نگاه سنتی به مدیریت عملکرد و تمرکز بر ارزیابی عملکرد و آمار و ارقام مقوله مدیریت یکپارچه عملکرد نظام بانکی محدودیت

سازی بحث مدیریت شود مطالعاتی جهت مفهومهای موجود به پژوهشگران آتی توصیه میتمالی محدودیت بزرگ دیگری است. با توجه به محدودی

های اجرائی کردن الگوی مدیریت عملکرد بپردازند. پیشنهادهایی نیز در حوزه عملکرد بانکی با دیدگاه نظری انجام داده و از منظر عملیاتی نیز به روش

مندی از مزایای مدیریت یکپارچه عملکرد نظام بانکی در سطح بانکی باید ن قابل طرح است. به منظور بهرهمندی از نتایج در سطح بانکی و سطح کلابهره

جذب و ماندگاری کارکنان دانشی و از  افزایش ارزش و اعتبار بانک سپه از طریق بر افزایش توان بازاریابی و نفوذ بازار بانک سپه تاکید شود. همچنین

های بیشتری در حوزه شود هزینههای جدید پیشرفته، قابل حصول است. در سطح کلان نیز پیشنهاد میفنی و فناوری سوی دیگر دسترسی به دانش

 تحقیق و توسعه برای مدیریت یکپارچه عملکرد نظام بانکی در نظر گرفته شود.
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