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 1398/ 11/04 پذیرش:     10/11/1397دریافت:  

باشد. آینده می بانک وریبهبود بهره راستای در انسانی منابع عملکرد مدیریت نظام هدف پژوهش حاضر، طراحی چکیده:

 ،در این پژوهش، از روش کیفی و کمیّ استفاده شده است. در چارچوب روش کیفی، تعدادی از کارشناسان حوزه بانکی

های عملکردی، شناسایی گردید. پس از طراحی ترین شاخصشناسایی و پس از انجام مصاحبه دلفی با آنان، برخی از مهم

های مورد نظر، فرایند کمّی در قالب روش پیمایشی، آغاز گردید. جامعه آماری بخش مدل مدیریت عملکرد بر اساس شاخص

نفر از آنان به صورت   333باشند که نفر می 2500سال سابقه به تعداد حدود کمیّ، کلیه کارکنان بانک آینده با بیش از پنج 

ای انتخاب شدند. ابزار تحقیق جهت سنجش متغیرهای عملکرد فردی، گروهی و سازمانی و بهبود گیری چندمرحلهنمونه 

ار و با استفاده از همسانی درونی باشند که با استفاده از اعتبار محتوا، تعیین اعتبساخته میهای محققوری، پرسشنامهبهره

دهند متغیر مدیریت عملکرد گروهی با ضریب های پژوهش نشان میبه روش آلفای کرونباخ، تعیین پایایی گردیدند. یافته

، تأثیر بیشتری 52/0و متغیر عملکرد سازمانی با ضریب تأثیر  61/0نسبت به متغیر عملکرد فردی با ضریب تأثیر  68/0تأثیر 

دهد که ( نشان می87/0) وریداشته است. مربع ضریب همبستگی چندگانه متغیر بهبود بهرهاقتصادی  وریبود بهرهبر به

کنند. درصد، واریانس این متغیر را تبیین می  87متغیرهای مستقل مدیریت عملکرد فردی، گروهی و سازمانی به میزان 

دل طراحی شده، بهترین مدل اثربخش و موفق برای استقرار  های برازش مدل، منتیجه پژوهش نشان داد بر اساس شاخص

 باشد.بانک آینده می وریالگوی مدیریت عملکرد منابع انسانی در راستای بهبود بهره

 وری اقتصادی، بانک آیندهمدیریت عملکرد، منابع انسانی، بهبود بهرهواژگان کلیدی: 

 JEL:   E58, G21, G24, O15بندی  طبقه
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 مقدمه  -1

دنیـای ها برای بقا و پیشرفت خود در امروزه سازمان

رقابتی، به بهبود مستمر عملکرد خود نیاز دارنـد. از سـوی 

تـرین منـابع از مهـمتـوان یکـی دیگر، نیروی انسانی را می

اند کـه توجـه های امروزی دریافتهسازمان. سازمانی دانست

به منابع انسانی، مدیریت آنها و استقرار نظام جـامع منـابع 

هـای ای بـر بخـشتوانـد تـأثیر بسـیار گسـتردهانسانی می

ــه همــراه داشــته اســت ســازمان ــه عملکــرد آن ب ؛ از جمل

 (. 1396)حسینی و همکاران، 

تـرین تـرین و سـازندهکرد، یکی از مهـممدیریت عمل

هـای ها در حوزه مدیریت منـابع انسـانی در سـالپیشرفت

بوده است. این رویکرد، بر این باور اسـتوار اسـت کـه  اخیر

ــاداش ــرد و پ ــدیریت عملک ــرای م ــی آنب ــتمی ده ، سیس

ــدارتر  زممنســجم ــر و پای ــارنژاد،  ت ــی و افش اســت )فقیه

 راهبردهــای از یکــی انعنــوبــه عملکــرد (. مــدیریت1391

ــه و توســعه  بهبــود نتیجــه، در و انســانی منــابع روزآوریب

رود )سـیدی و اکبـری، مـی شـماربـه کار، نیروی وریبهره

نظـران مـدیریت، از نظـام در حال حاضر، صـاحب .(1388

مدیریت عملکرد به عنوان ابزار و چـارچوبی بـرای حرکـت 

بهبود عملکرد در سطوح ها به سمت اهداف و ندادن سازما

زاده و میرسپاسـی، کننـد )رفیـعمختلف سازمانی یـاد مـی

فاقـد  ،های سنتی ارزیـابی عملکـردنظامهمچنین (. 1396

باشـند؛ لـ ا وری نیروی کار مـیکارایی  زم در ارتقای بهره

های نوین مدیریت عملکرد به نحو چشـمگیری نیاز به نظام

  محسوس است.

ویی با تغییرات محیط بیـرون و سها برای همسازمان

درون سازمانی، به ویژه تغییرات راهبردی سازمان با اهداف 

تیمی و فردی و در نهایت، اثربخشی سـازمانی، نیازمنـد در 

منـد مـدیریت عملکـرد منـابع اختیار داشتن رویکرد نظـام

باشـند. سازی و پرورش منابع انسانی میانسانی جهت آماده

سازمانی دارای سیستم مـدیریت عملکـرد منـابع تقریباً هر 

رود اهـداف مهمـی را در انسانی است که از آن انتظـار مـی

زمینــه مــدیریت منــابع انســانی؛ از جملــه ایجــاد فرهنــ  

ــوب،  ــراد در جهــت عملکــرد مطل ــرانگیختن اف عملکــرد، ب

پــروری و کمــک بــه اجــرای توانمندســازی، جانشــین

ی برآورده نمایند. شـکی ورکار و بهرهوهای کسباستراتژی

نیست که سیستم مدیریت عملکـردی کـه بتوانـد بـه ایـن 

توانـد کمـک مهمـی بـه اثربخشـی اهداف دست یابـد مـی

سازمان کنـد. امـا اینکـه یـک سیسـتم مـدیریت عملکـرد 

متناسب با نیاز سازمان باید چگونـه باشـد، چنـدان روشـن 

نیست؛ بنابراین طراحی و اجـرای سیسـتم مـ ثر مـدیریت 

هاسـت؛ زیـرا پویـایی دیگـر لکرد، از ضـروریات سـازمانعم

ــتم ــتقیم و زیرسیس ــور مس ــه ط ــازمانی ب ــلان س های ک

تأثیر کیفیت این سیسـتم قـرار غیرمستقیم وابسته و تحت

  (.1387زاده و همکاران، د )رفیعندار

های ارزیابی عملکرد، به صورت جداگانه معمو ً طرح

ــین آناجــرا مــی ــد ضــعیفی ب ــا و نیازهــای شــوند و پیون ه

هــا و اهــداف وکــار وجــود دارد و در نهایــت، برنامــهکســب

وکار با اهداف فردی و تیمی تلفیق نشـده استراتژیک کسب

ها و انتظارات و فرایند مشارکت گروهی و تسهیم مسئولیت

نظـران شـود. در ایـن راسـتا صـاحبمتقابل کمتر دیده می

تعبیـر مـدیریت هـای اخیـر مدیریت منابع انسانی در سال

سیستمی، جانشـین ارزیـابی  یعملکرد را به عنوان رویکرد

عملکرد کرده که البته در درون فلسفه مـدیریت عملکـرد، 

ارزیابی عملکرد، تعیین میزان شایستگی و لیاقـت، قابلیـت 

 (.1397ود )میرسپاسـی، شـ ارتقا و ترفیع نیـز منظـور مـی

ــرد را می ــدیریت عملک ــهم ــوان مجموع ــدات مات و ای از اق

اطلاعات تلقی کرد که به منظـور افـزایش سـطس اسـتفاده 

بـه  اهـدافبهینه از امکانات و منابع در جهت دستیابی بـه 

م بــا کــارایی و اثربخشــی صــورت أای اقتصــادی تــوشــیوه

 (.1394فطرت و همکاران، گیرد )می

ها مبنی بر از این رو با توجه به شرایط حاکم بر بانک

 ،ژه کاهش نرخ سود و به تناسب آنتغییرات اقتصادی به وی

گـ اری و از آنجـایی کـه کم شدن تمایل مردم بـه سـپرده

ها خصوص در بانکترین عامل موفقیت هر سازمان و بهمهم

که ماهیتی خدماتی دارند، منابع انسانی باانگیزه، کارآزموده 

و پرتوان است؛ بانک آینده قصد دارد با بهبود کارکرد منابع 

کننـده موفقیـت سـازمانی اسـت و انسانی که عامل تعیـین
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وری سازمان دارد، برای تحقق اهداف تأثیر مستقیم بر بهره

منــابع انســانی از طریــق  کلــی اســتراتژی خــود، در حــوزه

های مدیریت به عنوان یکی از زیرسیستم مدیریت عملکرد،

اقدام نمایـد. بـر ایـن اسـاس سـ ال اساسـی منابع انسانی 

پژوهش حاضر این اسـت کـه کارآمـدترین نظـام مـدیریت 

عملکرد منابع انسانی در بانک آینده به چه صورت اسـت و 

وری بانک بهره شده بهبودآیا نظام مدیریت عملکرد طراحی

 آورد؟را فراهم می

 های تحقیق عبارتند از:از این رو فرضیه

وری بانـک مدیریت عملکرد فردی بـر بهبـود بهـره -

 آینده تأثیر معناداری دارد.

وری بانـک مدیریت عملکرد گروهی بر بهبود بهـره -

 آینده تأثیر معناداری دارد.

وری بانـک مدیریت عملکرد سازمانی بر بهبود بهره -

 .آینده تأثیر معناداری دارد

 

 پیشینه تحقیق  -2

 های خارجیالف( پژوهش

کـه  کنـدای بیان می( در مقاله2005) 1سمپوزیومی

عملکــرد، مفهــومی  ارزیــابیمــدیریت عملکــرد نســبت بــه 

ــادارتر و گســترده ــدیریت عملکــرد در  د.باشــ مــیتر معن م

نفعان یـا مواجهه با مسائل داخلی سازمان همچون نیاز ذی

های مختلفـی تدبیر امور مربوط به محیط سازمان، به شکل

ی و هـای کمّـ از تکنیـک ،. مـدیریت عملکـردکندیعمل م

 )رفتـاری( انسـانیمان بهـره گرفتـه و بـه جنبـه أکیفی تو

یـری عملکـرد را گمقالـه، انـدازهین ا کند.ازمان توجه میس

 ردیـ گیعنوان زیرسیستمی از مدیریت عملکرد در نظر مهب

مـدیریت عملکـرد در واقـع  یریکه بارگ کندیو پیشنهاد م

بـر ایـن فـر   و باشدیبازگشت به مفهوم اولیه مدیریت م

منـابع در  یریمبتنی است که برای کسب اطمینان از بارگ

بـازنگری کلـی بـه جهت تحقق اهداف مورد نظر، نیـاز بـه 

 .استمنابع انسانی با برنامه از پیش تعیین شده 

 
1- Sampoziomi 

ــدو  ــا عنــوا6200) 2کان »بررســی ن ( در تحقیقــی ب

و مبانی نظـری آن   هاعملکرد در سازمانضرورت مدیریت 

عالیتی یکپارچـه اسـت ف ،مدیریت عملکرد نتیجه گرفت که

بـه د نهادینه کردن مدیریت عملکـرو قویت که هدف آن، ت

مچنـین مـدیریت ه عنوان سیستم زیربنایی سازمان است.

ر کسب اهداف را بـ و ظارت ن گ اری،عالیت هدفف عملکرد،

ا ضـرورت و ت ین تحقیق به نوعی درصدد استا عهده دارد.

 اهمیت مدیریت عملکرد و مبنای نظری آن را تبیین نماید.

خواهـد از یمهای ایـن مطالعـه، مـدیریت اسـاس یافتـهبر 

هـا ها، مداخلهراناجرای پیشو مند ریزی نظامطریق برنامه

سـتعدادهای انسـان را بـه ، او راهبردهای مدیریت عملکرد

مچنین به دنبال بهبود سطوح زیرین ه عملکرد تبدیل کند.

ر های رقابتی در محیط کسـب و کـاتشدید مزیت ،نسازما

ین نیازهای منـابع انسـانی تأمو خواهان ه شتابان بود بسیار

در این  همچنین. باشدیمبه لحاظ شخصی و زندگی شغلی 

 که زیربنای نظریه مدیریت عملکرد، ه شدنتیجه گرفت مقاله

 باشد.یمهای یادگیری و انگیزشی یهنظر

با عنوان »طراحی نظـام ای ( در مطالعه2015) 3کائو

برای یـک شـرکت چـای ویتنـامی  و بـا مدیریت عملکرد 

های کیفی و کمی بـه ایـن نتیجـه دسـت استفاده از روش

یافت که سیسـتم مـدیریت عملکـرد بـرای اجـرای شـامل 

های مختلفی است. عـلاوه بـر ایـن، فرایندها و دستورالعمل

یک قاب زمانی از سیستم ارائه شد تـا تصـویری روشـن از 

اهم شود. این تحقیق، نحوه انجام فرایندها در طول سال فر

تجربیات عملی و دانش عمیقـی را در مـدیریت عملکـرد و 

 .ارائه داده استمنابع انسانی در یک شرکت در حال رشد 

بـــا ای ( در مطالعـــه2018) 4آســـامانی و شـــارون 

ــه   38و کارکنــان  رانیاز مــد ینفــر 180اســتفاده از نمون

تــأثیرات مطالعــه بــه ، در غنــا شــرکت کوچــک و متوســط

عملکـرد بـر درک کارکنـان و تعهـد  تیریمـد یهاستمیس

پرداختنـد. کوچک و متوسط  اسی( در مقی)عاطف یسازمان

ــه ــق یافت ــژوهشطب ــای پ ــده ــا درک  تیری، م ــرد ب عملک
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مثبتـی  و رابطه معنـادار ی،عاطف یکارمندان و تعهد سازمان

ادراک کارکنــان و  یانجیــ نقــش م ،در ادامــه مطالعــه دارد.

عملکــرد نســبت بــه عملکــرد  تیریمــد بــر یتعهــد عــاطف

مشخص شد که هـر دو و قرار گرفت  یمورد بررس یاتیعمل

عملکـرد و عملکـرد  تیریمـد نیبـ  میـانجیرابطـه  ،ریمتغ

 برقـرارغنـا در و متوسـط  کوچـک یهاشرکت در یسازمان

کوچـک و  یهـادهد که شـرکتینشان مامر  نیا کنند.یم

در تحقق اهداف  یاز اثربخش نانیاطم یمتوسط در غنا، برا

 سیصـح تیریمـد یهـاسـتمیس یبـه اجـرا ازیـ نی سازمان

 خود دارند. یهاییبر اساس توانا یعملکرد

 سـتمیس ریتأث به بررسی ،ای( در مقاله2015) 1مینیا

و خواروبـار سـازمان عملکرد بر عملکرد کارکنـان  تیریمد

هـــا داده ی. ابـــزار گـــردآور)فـــائو( پرداخـــتکشــاورزی 

 افـزارنـرم بـا اسـتفاده ازکـه  بود یساختار یهاپرسشنامه

SPSS ،کارمنـدان  وتحلیل شدند. نتایج نشان دادنـدتجزیه

 تیریمـد سـتمیبـه س یادیـ ز اریبس ازیکنند نیاحساس م

از  دیـ با سـتمیس نیـ وجـود دارد. ا فائوعملکرد در سازمان 

ــارکت ــد مش ــوردار باش ــان برخ ــین کارکن  یدارا و همچن

مطالعـه  نیـ نظارت عاد نـه و پـاداش باشـد. ا یساختارها

 سـتمیس نیبهتـر ،درجـه 360کند که بازخورد یم هیتوص

کارکنـان از  تـافـائو اسـت سـازمان  یعملکرد برا تیریمد

و مـرتبط در نظـر گرفتــه  دیـ نظـرات آنهــا مف افـرادی کـه

ــازخورد بگیمــ  ــوند، ب ــدیش ــین  .رن ــه  نیــ اهمچن مطالع

 یهاوهیکند که درک کارمندان نسبت به شیم یریگجهینت

 رایـ ز ؛مهم اسـت اریها بسعملکرد در همه سازمان تیریمد

شده توسط  نییبه اهداف تع یابیدست جهت امر آنها را نیا

 تیری، مدتشویق شود دیبا تیشفاف. دهدیم زهیسازمان انگ

شغل بـه منظـور  یطراح، طور منظم انجام شوده عملکرد ب

 تیـ کارکنـان در شـغل مناسـب، تقو تیمطابقت با صـلاح

تـر، یطـو ن یانعقـاد قراردادهـا قیـ کارکنان از طر هیروح

 یریـ گکارکنـان و جهـت یبـرا یرشـد شـغل ریمسـ  جادیا

 .انجام شودعملکرد سازمان  تیریبر مد دیکارکنان جد

 

 
1- Maina   

 های داخلیب( پژوهش

بــه  یوهشــ ( در پــژ1395)زاده و زاهــدی نجفــی

شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنـان در دانشـگاه آسیب

وری کارکنـان و با هدف افزایش بهـره ،علوم پزشکی قزوین

در ایـن  پرداختنـد.وری سـازمان افـزایش بهـره ،در نتیجه

کارکنــان ســتادی دانشــگاه علــوم پزشــکی قــزوین  مقالــه،

که تعداد آنها  شدندعنوان جامعه آماری پژوهش انتخاب به

نفر به  266 ،باشد. با استفاده از فرمول کوکراننفر می 859

، تعیــین شــده و بــه همــین تعــداد ،عنــوان حجــم نمونــه

 246توزیـع گردیـد کـه نیـز پرسشنامه میان افراد نمونـه 

حـاکی از آن  پـژوهش آوری شـد. نتـایججمـع ،پرسشنامه

کارکنـان در  های نظـام مـدیریت عملکـردکه آسیب بودند

های سـاختاری آسـیب از: شـاخگی عبارتنـدقالب مدل سه

)سیســتم ارزیــابی عملکــرد نامناســب، نبــود پیونــد میــان 

اسـتفاده از سیستم حقوق و پاداش و مدیریت عملکرد، عدم

مدیریت عملکرد و کمبـود منـابع فناوری اطلاعات در نظام 

سـازی نظـام مـدیریت عملکـرد(،  زم جهت اجـرا و پیـاده

تعهد مدیران نسـبت بـه مـدیریت های رفتاری )عدمآسیب

ین بودن سطس دانش و آگاهی کارکنان نسـبت یعملکرد، پا

به نظام مدیریت عملکرد، نبود مـرور و بـازبینی عملکـرد و 

اسـتفاده محیطی )عدم هاینبود فرهن  سازمانی( و آسیب

رجـو  در نظـام مـدیریت عملکـرد و نبـود از نظرات اربـاب

 (.قوانین جامع در ارتباط با نظام مدیریت عملکرد

نظــام  ی،پژوهشــ  ( در1390فــر )شــکاری و شــیبانی

مدیریت عملکرد شرکت گاز خراسان رضـوی را بـر اسـاس 

روش کردنـد.  های منابع انسـانی ارزیـابیمدل بلوغ قابلیت

کـاربردی اسـت و بـر اسـاس نحـوه  ،از لحاظ هدف قیقتح

باشد. بـا اسـتفاده از فرمـول توصیفی می ،هاگردآوری داده

به صورت تصـادفی  این شرکتاز کارکنان  نفر 92کوکران، 

دهنـد کـه نتایج این پژوهش نشان میشدند. ساده انتخاب 

حوزه فرایندی مدیریت عملکـرد در شـرکت گـاز خراسـان 

های منابع انسانی در حد بلوغ قابلیت اساس مدلرضوی بر 

سـازی سازی و نهادینـهاقدامات پیادهباید مطلوب نیست و 

 شود. انجام   گاز مدیریت عملکرد در شرکت  برای استقرار نظام 
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ــاران ) زادهبیــ اد ــه1396و همک ــدف  یا( مقال ــا ه ب

هـای طراحی الگوی مطلوب مدیریت عملکرد برای سـازمان

دولتی ایران انجام دادنـد. در ایـن پـژوهش، از دو رویکـرد 

کیفی و کمی به صورت تلفیقی استفاده شده است. ابتدا از 

طریــق انجــام روش کیــو و بــا طراحــی ف ــای گفتمــان و 

از خبرگان، الگوی مـدیریت عملکـرد  رنف 30نظرخواهی از 

 ،احی شد و در فاز کمیّ، به کمک تحلیل عاملی تأییدیطر

ایــن مــدل در ســطس ســه دســتگاه دولتــی؛ شــامل وزارت 

آموزش و پـرورش، وزارت تعـاون، کـار و رفـاه اجتمـاعی و 

 یهـاافتهیریزی کشور آزمون شد. سازمان مدیریت و برنامه

عملکـرد نهـایی، در  تپژوهش نشان دادنـد الگـوی مـدیری

رکنان، مدیران و سازمان( و چهـار بععـد قالب سه سطس )کا

ای و بهبود و توسعه عملکرد( به )فرایندی، محتوایی، زمینه

بنـدی شـده های مرتبط، شناسـایی و طبقـههمراه شاخص

ــن  ــژوهش حــاکی از ای ــن پ ــایج ای ــه  هســتنداســت. نت ک

 169هــای مربــوط بـه الگــوی مــدیریت عملکــرد، شـاخص

ای محتوایی، زمینه بوده که در چهار بععد فرایندی، خصشا

و بهبود و توسعه عملکرد در سه سطس مدیران، کارکنـان و 

. بر این اساس، سازمان مدیریت و ه استسازمان تعریف شد

ها نسبت ریزی کشور وضعیت بهتری از لحاظ شاخصبرنامه

 به دو دستگاه دولتی دیگر دارد.

ای، بــه ( در مقالــه1396زاده )و شــریف محمــدی

ــعه  ــرد توس ــا رویک ــرد ب ــدیریت عملک ــوی م ــی الگ طراح

. ایــن تحقیــق پرداختنــدمنــابع انســانی در بخــش دولتــی 

ــتخرا   ــش اس ــی در بخ ــوای کیف ــل محت ــا روش تحلی ب

ــابی آن ــرای ارزی ــدانی ب ــی می ــه پیمایش ــر پای ــدل و ب  ،م

اجرا شـده اسـت کـه منجـر بـه طراحـی الگـوی مطلـوب 

ــابع انســـانی در  مـــدیریت عملکـــرد بـــرای توســـعه منـ

 ؛های دولتـی کشـور شـد. ابعـاد اصـلی ایـن مـدلدستگاه

ــامل ت ــانی از أ شـ ــرمایه انسـ ــتراتژی سـ ــ یری اسـ ثیرپـ

اســـتراتژی ســـازمانی و اســـناد با دســـتی، همخـــوانی و 

همـــاهنگی فراینـــد پاســـخگویی، ارتبـــاط مســـئولیت و 

ثیر أ تـ ، هـای ارزیـابی عملکـرد کارکنـاناختیار بـا شـاخص

ــتراتژی ــد اس ــر فراین ــابی ب ــای ارزی ــرد ه ــابی عملک ارزی

ــان ــی ،کارکن ــادار ویژگ ــه معن ــود رابط ــردی وج ــای ف ه

ــان و در نهایــت ــابی عملکــرد آن ــا فراینــد ارزی  ،کارکنــان ب

ــیأ تــ  ــاری ف ــط ک ــی رواب ــدیریت ثیر ویژگ ــر م ــابین ب م

 .باشدمیعملکرد کارکنان 

 

 مبانی نظری  -3

ــرد ــدیریت،  ،عملک ــادین در م ــاهیم بنی ــی از مف یک

شود؛ زیرا بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس محسوب می

هـا را به عبارتی دیگر، موفقیت سـازمان .گیردآن شکل می

 ایـن رو،از  ؛ن در آیینـه عملکردشـان مشـاهده کـردتوامی

ارزیابی عملکـرد اهمیـت یافـت و اسـتفاده از آن بـا هـدف 

در سـطس  ،بهبود عملکـرد در سـطس فـردی و متعاقـب آن

 ارزیـابی عملکـرد بـه .سازمانی بسیار گسـترش پیـدا کـرد

کـرد. رشـد  1950سرعت در دهـه  عنوان ابزار مدیریتی به

برای بیش از نیم قرن، ارزیابی عملکـرد محـور تحقیقـات و 

بـا وجـود ایـن سـابقه . انسـانی بـوده اسـت اقدامات منابع

ینـدها و نتـایج رانارضـایتی زیـادی در خصـوص ف ،طو نی

هـا ارزیـابی عملکـرد طـی ایـن سـال هـاینظامبسیاری از 

هـا سـبب شـد تـا مفهـوم شد. ایـن نارضـایتیمشاهده می

 (.  1396پور، مدیریت عملکرد به وجود آید )نجفی و قلی

ــتر ــرد، فراینــــدی اســ ــدیریت عملکــ اتژیک و مــ

ــعه  ــتمر و توس ــود مس ــب بهب ــه موج ــت ک ــه اس یکپارچ

های کارکنـان و ایجـاد ف ـای کـار تیمـی و دسـته توانایی

شــود )میرسپاســی، جمعــی و نهایتــاً تعــالی ســازمان مــی

ــین(. 1397 ــردی  همچنــ ــرد، رویکــ ــدیریت عملکــ مــ

ی تعیـین اهـداف اسـت کـه از طریـق فراینـدهامنـد نظام

ــین  ــرد، تعی ــتراتژیک عملک ــاخصاس ــعش ــا، جم آوری و ه

ــل ــا،داده تحلی ــزارش داده ه ــازنگری گ ــرد و ب ــای عملک ه

ــه ــاب ــایج آنه ــارگیری نت ــود ع  ،ک ــه بهب ــر ب ــرد منج مکل

ــی ــان م ــازمان و کارکن ــرددس ــاران،  گ ــی و همک )بحرین

ــه عنــوان یــک فراینــد (. 1394 مــدیریت عملکــرد بایــد ب

مســتمر مشــاهده و اجــرا شــود. هنــوز هــم در بســیاری از 

عنـوان رویـدادهای رسـمی و ها این امـر اغلـب بـهسازمان
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کـه سـالی یـک یـا دو بـار برگـزار شـود گسسته انجام می

 . (Kuvaas et al., 2016)گردد می

در توسعه و ایجاد شایستگی منابع انسـانی، عوامـل و 

های مختلفی درگیر هستند که اگر همه آنها بـه کـار م لفه

بعـدی شـده و مزیـت رقـابتی در تکگرفته نشوند، توسعه 

سازمان از بین خواهد رفت. در این زمینه مدیریت عملکرد 

های ریـز و درشـت نگر، کلیه عوامل و م لفهبا روشی جامع

در توسعه و ایجاد شایستگی منابع انسـانی را تحـت  درگیر

عملکرد مطلوبی از آنهـا بـه  ،مدیریت قرار داده و در نهایت

ایج مطلوب به عنوان سـرمایه توسـعه دهد و از نتدست می

نماید. مدیریت عملکرد ضمن برداری میبهره ،منابع انسانی

بهبود شایستگی فعلی افراد و کل سیستم برای کیفی کـار 

را شـان  کردن، ایجاد ارتباط بین شایستگی فرد با کـارکرد واقعی 

(. طرفــداران 1394نیــز مــدنظر دارد )فطــرت و همکــاران، 

معتقــد هسـتند هنگــامی کــه مــدیریت مـدیریت عملکــرد 

عملکرد به خوبی انجام شود منجر به بهبود عملکرد، تعامل 

از  .(Tweedie et al., 2019) گـرددو تعهد کارکنـان مـی

این رو این رویکرد مدیریتی، اهدافی از قبیل: توسعه منـابع 

انسانی، تشخیص انتظارات آینده کارکنان، تعیین معیارها و 

ح فراینـدهای سـازمانی، ایجـاد انگیـزش مبنایی برای اصلا

بیشتر در منابع انسانی، ایجاد کارگروهی از طریـق ارزیـابی 

ــان و اصــلاح   ــی کارکن ــای آموزش ــین نیازه ــازمان، تعی ــل س ک

بالقوه  آموزشی موردنیاز، شناسایی استعدادهای  استانداردهای 

آنهـا  ی مساعد برای رشـد و شـکوفایی ها کارکنان و ایجاد زمینه 

 (. 1384کند )یارمحمدیان و همکاران، سازمان را دنبال می در  

مدیریت عملکـرد دارای سـه سـطس فـردی، گروهـی 

باشد. عملکرد فردی عبارت اسـت از: )تیمی( و سازمانی می

میـزان ســهم هـر فــرد در دسـتیابی بــه اهـداف ســازمانی. 

عملکــرد تیمــی یــا گروهــی عبــارت اســت از: تعــاریف یــا 

ا اقدام مورد نیاز برای دستیابی بـه هایی از موفقیت یسنجه

باشـد. نتایج مطلوب کـه مـورد توافـق تـیم و سـازمان مـی

هـای سـازمان بـه اهداف تیم همواره با نیازهـا و مأموریـت

. (Kelbaugh, 2003)عنوان یک کل بایـد سـازگار باشـد 

عملکرد تیمی به لحاظ کیفی، متفـاوت از عملکـرد فـردی 

هـا و ها، مهـارتاست. عملکرد تیمی، جمع ساده شایستگی

ها نیست بلکه علاوه بر اینها، بیانگر راهی است که از نگرش

افراد با یکدیگر به عنـوان یـک کـل، تعامـل باید طریق آن 

انی، عملکرد سازم (.1392برقرار کنند )رازینی و همکاران، 

تـابعی از  باشد وهای نتایج میکنندهمجمو  نتایج و تعیین

 کنترل بودن رفتار کارکنان است.بینی و قابلقابل پیش

مدیریت عملکرد نقش بسزایی در یاری رسـاندن بـه 

. (Raj Adhikari, 2010)یادگیری فردی و سازمانی دارد 

( معتقدنـد کـه مـدیریت عملکـرد، 2010) 1یاسین و گومز

های مـدیریت اسـت و ایـن فراینـد ترین جنبهیکی از مهم

کلیدی سازمانی، مبنایی بـرای ارزیـابی سـازمان بـا هـدف 

هـای تعیـین شـده اینکه چگونه در راستای اهداف و برنامه

. مدیریت عملکرد به سـازمان باشدمی حرکت و تلاش نمود

وری در و ضعف و بهبود بهره در جهت شناسایی نقاط قوت

 رساند.اهداف سازمانی یاری می

ای مدیریت عملکـرد در مفهـوم جدیـد خـود چرخـه

کنـد تـا پـس از است که به مدیران و سرپرستان کمک می

ــار و عملکــرد  ریــزیگــ اری و برنامــههــدف در مــورد رفت

 ،)که باید در ابتدای هر دوره زمانی ارزیـابی شـود( کارکنان

ها و تحقق اهـداف به ارزیابی میزان و کیفیت اجرای برنامه

یــابی و تحلیــل د و از طریــق ریشــهنــ در پایــان دوره بپرداز

بخــش و مطلــوب یــا رفتارهــا و عملکردهــای رضــایت

با کمک بارگیری مستمر این  بخش و نامطلوب وغیررضایت

و  رفتـار یای را برای بهبود عملکـرد و ارتقـاچرخه، زمینه

 .(1395، کارکنان فراهم کنند )ابوالعلایی وریبهره

 دستاوردهای مدیریت عملکرد برای سازمان عبارتند از:  

آن است  دلیلکار: این امر به ورونق سیستم کسب -

کــه از طریــق ســازوکارهای مــدیریت عملکــرد، تــک تــک 

سازمان به سـمت اهـداف سـازمان  هایکارکنان و سیستم

 یابند.میسوق 

تولید فرهنـ  مطلـوب: مـدیریت عملکـرد، نظـام  -

ساز سازمانی است. فرهن  سـازمانی بعـد از مـدتی فرهن 

 
1- Yasin and Gomes 
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ضـعیف شـده و ایـن ضـعف  ی،تحت تأثیر عوامـل مختلفـ 

کرد کارکنان و سـازمان را تحـت تـأثیر قـرار فرهنگی، عمل

لـ ا فرهنـ  هـر سـازمانی  ؛دهـدداده و آن را کاهش مـی

های ی است و باید آن دسته از م لفهنیازمند بهبود و بازنگر

حـ ف و  ،انـدفرهنگی که مطلوبیت خـود را از دسـت داده

 د. از طریق مـدیریت عملکـرد ن جایگزین شو  ی جدید  هایم لفه

 توان این ح ف و جایگزینی فرهنگی را انجام داد.می

تـــرویج رهبـــری مـــ ثر: مـــدیریت عملکـــرد بـــا  -

ســازوکارهایی کــه دارد موجــب تــرویج رهبــری اثــربخش 

انـداز،  شود؛ زیرا مدیریت عملکرد قادر بـه ایجـاد چشـممی

دهی به بازخورد و تعامل بـوده و انتظـارات رهبـری و شکل

 (.1392کند )قربانزاده، می نروشزیردستان را در سازمان 

، استفاده م ثر و بهینه از منـابع و نهادهـای وریبهره

ــر ی و  مختلــف؛ از قبیــل نیــروی کــار، ســرمایه، مــواد، ان

 ،وری. بهـره(1395)بـرادران و ولیجـانی،  باشداطلاعات می

مفهوم کارایی و هم اثربخشی را دربر دارد. کـارایی عبـارت 

است از: درسـت انجـام دادن کارهـا و بـا محاسـبه نسـبت 

آیـد. اسـتاندارد بـه دسـت مـیخروجی واقعی به خروجـی 

ی بـه دسـت آمـده از هـااثربخشی، میزان تطابق خروجـی

 در (. بنــابراین1394هــدف تعیــین شــده اســت )ســلیمی، 

 و مشـخص خـوبی بـه سازمانی وظایف یا کارها که صورتی

 نیـز وظیفـه هـر انجـام نحـوه و مسئولیت هر احراز شرایط

 نحـو بـه افـراد اگر نیز دیگر سوی از و باشد گردیده تعیین

 هـر به  زم دانش و توانایی استعداد، به توجه با و صحیحی

 رودمـی انتظـار باشند، شده گمارده کارها یا وظایف از یک

 از نبایـد البتـه. یابـد افـزایش انسـانی نیـروی وریبهره که

 هـایپرداخـت و سرپرستان توسط شده ارائه هایراهنمایی

 غافـل کارکنان عملکرد با متناسب هاپاداش نظام و جبرانی

 وریبهـره تنهـا نـه موارد، این صحیس انجام شد؛ زیرا بدون

 کـاراییعـدم بـه دلیـل کارکنـان بسـا چه یابدنمی افزایش

 دلیـل به و شده سرخورده ،آنها خدمات جبران در سیستم

 عمـلاً و نمـوده کـاریکم سیسـتم، بر حاکم هایعدالتیبی

شوند )سیدی و اکبری،  سیستم کل وریبهره کاهش باعث

1388.)  

بــر اســاس مبــانی نظــری و پیشــینه تحقیــق، مــدل 

 .ارائه شده است 1 در نمودارمفهومی تحقیق 

 

 مدل مفهومی تحقیق  -1نمودار 
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 تحقیقروش    -4

ترکیبـی کمّـی و کیفـی  در پژوهش حاضـر، از روش

. بـر ایـن اسـاس، ابتـدا مرحلـه کیفـی شده اسـتاستفاده 

ربط آغـاز شـد. در پژوهش با روش دلفی با کارشناسان ذی

این پژوهش، از تکرار دو مرحله )راند( به صورت فراینـدی، 

سیستماتیک و نوشتاری به وسـیله پرسشـنامه و بـا هـدف 

های مـدیریت عملکـرد شـعب شناسایی و احصای شـاخص

نظـران بانک آینده تـا رسـیدن بـه اجمـا  نظـرات صـاحب

شود. متخصصان حداقل دوبـار در مـورد سـ ال استفاده می

مشابه و به صورت متفاوت، نظر دادند و با دریافت اطلاعات 

هـای خـود را دارنـد. از سایرین، امکان تجدیدنظر در پاسخ

 وجود از بدون آگاهی گروهی کار توسعه اعثب، این مسئله

 و نفوذ شخصیت منفی تأثیر از اصل، در و شودمی سایرین

 اجتنـاب ن،سـایری هـایدر پاسخ کنندگانشرکت وضعیت

ــی ــژوهش، م ــی پ ــه کیف ــاری در مرحل ــه آم ــردد. جامع گ

متخصصان و کارشناسان بانک آینده بودند که با استفاده از 

( انتخاب شـدند. بـرای 1397گیری هدفمند )فلیک، نمونه

های مرتبط با مدیریت عملکـرد شناسایی مهمترین شاخص

بـه مبـانی نظـری  های مختلف سازمانی و بـا توجـهدر رده

تحقیق، سه سـ ال اصـلی و شـش سـ ال فرعـی در قالـب 

 طراحی گردید. ،پرسشنامه باز و بدون ساختار

تـرین منظـر محتـرم، مهـ از دیدگاه شما صـاحب -

هـای مختلـف های مدیریت عملکرد فـردی در ردهشاخص

بانــک آینــده )مــدیریتی، تخصصــی، اجرایــی و خــدماتی( 

 ؟کدامند

های عملکــرد فــردی در بعــد تــرین شــاخصمهــم •

 ؟کدامندای عینی وظیفه

های عملکــرد فــردی در بعــد تــرین شــاخصمهــم •

 ؟کدامندای ق اوتی وظیفه

های عملکــرد فــردی در بعــد تــرین شــاخصمهــم •

 ؟کدامندای ق اوتی زمینه

های مـدیریت تـرین شـاخصاز دیدگاه شما، مهـم -

 ؟کدامندعملکرد گروهی در شعب بانک آینده 

های عملکـرد گروهـی در بعـد ترین شـاخصمهم •

 ؟امندکدمالی و اقتصادی 

های عملکـرد گروهـی در بعـد ترین شـاخصمهم •

 ؟کدامندبرون سازمانی 

های عملکـرد گروهـی در بعـد ترین شـاخصمهم •

 ؟کدامندسازمانی درون

های مـدیریت تـرین شـاخصاز دیدگاه شما، مهـم -

 ؟کدامندعملکرد سازمانی در شعب بانک آینده 

آوری در این پژوهش، اطلاعات طی دو مرحله، جمـع

 گردید.

مرحله اول: در این مرحله پرسشنامه بدون ساختار و 

های با س ا ت باز و با هدف شناسـایی حـداکثری شـاخص

نظران توزیع شد. در این مرحله از عملکردی در بین صاحب

ــو  شــاخص  ــا هــر ن ــد ت هــر متخصــص درخواســت گردی

عملکردی مدنظر خود را آزادانـه مطـرح کننـد و فهرسـت 

آوری برگرداند. پس از جمـع های مورد نظر خود راشاخص

هـا، سـازماندهی، نظـرات هـای برگشـتی، پاسـخپرسشنامه

های تکــراری و ی و شــاخصبنــدگــروه و مشــابه، ترکیــب

و تـا حـد امکـان عنـوان شـاخص،  ندح ف شد ،ایحاشیه

های کوتاه گردید. نتیجـه نهـایی، مشـخص شـدن شـاخص

مختلف اسـت کـه از طریـق آن، ابـزار مرحلـه دوم؛ یعنـی 

 سشنامه دارای ساختار تهیه گردید.  پر

مرحله دوم: بر اساس نتیجه مرحلـه اول، پرسشـنامه 

دارای ساختار و با سـ ا ت بسـته تهیـه و دوبـاره در بـین 

متخصصان توزیع شد. در ایـن مرحلـه و در پرسشـنامه، از 

ــه ــرای رتب ــرت ب ــاس لیک ــممقی ــاوین و ت ــدی عن ــای بن ه

استخراجی از مرحله اول استفاده گردید. برای تأمین روایی 

 1(1981)لیـنکلن و  ارزیابی گوبـاو پایایی مطالعه، از روش 

استفاده گردید که معادل روایی و پایایی در تحقیقات کمیّ 

است. بدین منظور و بر پایه این روش، چهـار معیـار موثـق 

پ یری و پ یری، اطمینانبودن و اعتبار )باورپ یری(، انتقال

 تأییدپ یری، جهت ارزیابی در نظر گرفته شد.  

 
1- Guba and Lincoln 
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بـا صـرف زمـان  اناعتبار: پژوهشـگرموثق بودن و  -

ــافی،  ــدیریت صــاحب 10ک نظــر و متخصــص در حــوزه م

عملکرد بانکی را شناسایی و س ا ت و متعاقبـاً پرسشـنامه 

بـه ایـن  نـد؛ریـزی کرشده را طبق مبانی نظری طرح تهیه

 حـد بـهرا  پـژوهش هـایداده میـزان موثـق بـودنب ترتی

 . اده استد افزایش قبولیقابل

ــال - ــان از انتقـ ــول اطمینـ ــرای حصـ ــ یری: بـ پـ

 حوزه بـانکیهای پژوهشی سه متخصص پ یری یافتهانتقال

هـای در مورد یافتهبا آنها که در پژوهش مشارکت نداشتند 

 مشورت شد.پژوهش 

مراحل کـار و بـه منظـور در همه پ یری: اطمینان -

ــان ــاد اطمینــ ــژوهش و ایجــ ــات پــ ــ یری، جزئیــ پــ

 .  ثبت و ضبط شد ،هابردارییادداشت

هــای پــژوهش بخواهــد تأییدپــ یری: اگــر یافتــه -

شــدنی باشــد، بایــد کلیــه جزئیــات در تمــامی ییــدأ ت

ــه دقــت ثبــت و ضــبط شــود کــه ایــن کــار در  مراحــل ب

ه مــورد پــژوهش حاضــر انجــام شــد و همــه مســتندات بــ 

ــی ــک در س ــورت الکترونی ــبطدی ص ــده ض ــت. از  ش اس

هــای پاســختــوان بــه مــتن کامــل جملــه مســتندات مــی

متخصصـــان بـــه پرسشـــنامه بـــاز در مرحلـــه اول و 

ــت  ــرد. جه ــاره ک ــه دوم اش ــته در مرحل ــنامه بس پرسش

ــا وجــود  ــه اول و ب توصــیف و تحلیــل اطلاعــات، در مرحل

ــدون  ــنامه بــاز )ب ــایج حاصــله از پرسش از  ،ســاختار(نت

ــم ــرای شناســایی ت ــوا ب ــالیز محت هــای اصــلی اســتفاده آن

شد. در مرحلـه دوم و بـر اسـاس نتـایج پرسشـنامه بسـته 

ــاختار( از روش ــه)دارای سـ ــی رتبـ ــای کمّـ ــدی و هـ بنـ

هـای مرکـزی بنـدی و متناسـب بـا نیـاز از شـاخصدرجه

 و پراکندگی، استفاده گردید.

بخــش هــای کارآفرینانــه، پــس از اســتخرا  فرصــت

ــد.  ــاز گردی ــی آغ ــب روش پیمایش ــق در قال ــی تحقی کمّ

نو  تحقیـق مـورد اسـتفاده بـر اسـاس هـدف پـژوهش، از 

ــک  ــاربردی در ی ــش ک ــی توســعه دان ــاربردی؛ یعن ــو  ک ن

ــأثیر مــدیریت عملکــرد نیــروی  زمینــه خــاص )بررســی ت

باشـد و بـر وری بانـک آینـده( مـیانسانی بـر بهبـود بهـره

ــردآوری داده ــا، راســاس نحــوه گ وش پیمایشــی اســت. ه

از لحاظ میـزان  رفـایی، پـژوهش حاضـر پهنـانگر بـوده و 

بــا در نظــر گــرفتن معیــار زمــان، مقطعــی اســت. منظــور 

هــا در مــورد چنــدین صــفت اینکــه، تحقیــق بــر روی داده

ــد.مــورد مطالعــه در مقطعــی از زمــان گــردآوری شــده  ان

ــاری،  ــه آم ــابقه جامع ــا س ــده ب ــک آین ــان بان ــه کارکن کلی

نفـــر  2500بـــه تعـــداد حـــدود ، پـــنج ســـالبـــیش از 

گیـری کرجسـی و بـا اسـتناد بـه جـدول نمونـه باشند.می

ــان ــه1970) 1مورگـ ــول نمونـ ــوکران، ( و فرمـ ــری کـ گیـ

نفـر  333اندازه نمونـه متناسـب بـا جامعـه آمـاری فـوق، 

 باشد.می

هـای مـورد نیـاز، کارکنـان به منظور گـردآوری داده

 ایگیـری چندمرحلـهنمونـهبانک آینده با استفاده از روش 

ای(، انتخـاب شـدند. مراحـل )در پژوهش حاضر سه مرحله

 کار به ترتیب زیر بوده است:

 هـاییمرحله اول: پس از تعیین حجم نمونـه، اسـتان

 که دارای شعب بانک آینده هستند، انتخاب شدند.

مرحله دوم: به نسبت تعداد کارکنـان شـاغل در هـر 

 ای(.گیری طبقهتند )نمونهها تخصیص یافاستان، نمونه

 هـایمرحله سوم: انتخاب کارکنان در شـعب اسـتان

گیـری تصـادفی مربوطه و اخ  اطلاعـات هـر فـرد )نمونـه

 .ساده(

سـاخته ابزار تحقیق بخش کمیّ، پرسشـنامه محقـق

   :باشدمی به شرح زیر است که دارای چهار متغیر اصلی

ــس از  ــر، پـ ــژوهش حاضـ ــردی: در پـ ــرد فـ عملکـ

ــ  ــین شـ ــنامه اخصتعیـ ــعب، پرسشـ ــردی شـ های عملکـ

ــه ــلی وظیف ــازه اص ــه س ــق س ــردی از طری ــرد ف ای عملک

ــه ــی، وظیف ــهعین ــاخص( و زمین ــنج ش ــاوتی )پ ای ای ق 

ای عینــی دارای دو ق ــاوتی، طراحــی شــد. ســازه وظیفــه

ــده ــهبععــد ای ــل و ســازه زمین ــأخیر و تعجی ــردازی و ت ای پ

ق ــــاوتی دارای شــــش بععــــد تعهــــد ســــازمانی، 

هـای ارتبـاطی، اصـول اخلاقـی، یری، مهـارتپـ مسئولیت

 .باشدپ یری و مشارکت گروهی میانعطاف

 
1- Krejcie and Morgan 
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ــرد  ــدیریت عملک ــنامه م ــی: پرسش ــرد گروه عملک

ــادی،  ــالی و اقتص ــلی م ــازه اص ــه س ــق س ــی از طری گروه

سـازمانی طراحـی شـد. سـازه مـالی سـازمانی و درونبرون

ــک،  ــداری الکترونیـ ــد بانکـ ــنج بععـ ــادی دارای پـ و اقتصـ

تجهیز منـابع، تخصـیص منـابع، درآمـد کـارمزد و وصـول 

ــرون ســازمانی دارای دو بععــد رضــایت و مطالبــات، ســازه ب

ــازه درون ــتری و س ــکایت مش ــد ش ــازمانی دارای دو بعع س

 باشد.پردازی میمشارکت تیمی و ایده

ــرد  ــدیریت عملک ــنامه م ــازمانی: پرسش ــرد س عملک

فراینـدهای سازمانی از طریق چهار بععد رشـد و یـادگیری، 

 داخلی، مالی و مشتریان، طراحی شد.

وری با استفاده وری: پرسشنامه بهبود بهرهبهبود بهره

سـری تغییـرات از طریـق دو و با یک 1از مدل تعالی بانکی

بععد کارایی و اثربخشی مـورد سـنجش قـرار گرفـت. بـرای 

ســنجش کــارایی، شــش گویــه و اثربخشــی، هشــت گویــه 

 طراحی شد.

گیـــری، بـــار وســـیله انـــدازهجهـــت ســـنجش اعت

تعــــدادی از رسشــــنامه مقــــدماتی، ابتــــدا توســــط پ 

ــت و در  ــرار گرف ــی ق ــورد بررس ــه م ــین مربوط متخصص

ــوری  ــار صـ ــه روش اعتبـ ــوایی بـ ــار محتـ نهایـــت، اعتبـ

ــه ــا حــ ف و اصــلاح تعــدادی از گوی ــه پرسشــنامه ب هــا، ب

دست آمد. همچنـین بـرای تعیـین پایـایی ابـزار تحقیـق، 

ــانیاز  ــای همس ــه روش آلف ــی ب ــتفاده درون ــاخ اس کرونب

کرونبـاخ بـرای تمـامی متغیرهـا، بـا تر ضریب آلفـایشد. 

ــانگر  7/0از  ــه بی ــود ک ــانیب ــق  همس ــزار تحقی ــی اب درون

 است.

از مرحله  دست آمدههای بهوتحلیل دادهجهت تجزیه

کمیّ، با در نظرگرفتن سطس سنجش متغیرها و با اسـتفاده 

، بـرای Amosسـازی و مـدل SPSSافزارهای آماری از نرم

هـای تحقیـق، از مـدل آزمون مدل نظری تحقیق و فرضیه

 معادله ساختاری استفاده شده است.

 

 
1- European Foundation for Quality Management 

(EFQM) 

 های تحقیقیافته  -5

 های بخش کیفی یافته

ــایی  ــت شناس ــاخصجه ــرد ش ــدیریت عملک های م

بانــک آینــده و براســاس روش دلفــی، در مرحلــه اول، 

پرسشـــنامه بـــدون ســـاختار و بـــا ســـ ا ت بـــاز بـــین 

هـای کارشناسان توزیـع شـد. در ایـن مرحلـه، پرسشـنامه

تکمیل شده بـا اسـتفاده از تحلیـل محتـوا نظـرات مشـابه 

ای، بنــدی و موضــوعات تکــراری و حاشــیهترکیــب، گــروه

هـا، کوتـاه گردیــد و و تــا حـد امکـان، پاســخ حـ ف شـده

ــت،  ــرد  22در نهایـ ــ ال اول )عملکـ ــرای سـ ــاخص بـ شـ

ــردی(،  ــرد  14فـ ــ ال دوم )عملکـ ــرای سـ ــاخص بـ شـ

شـــاخص بـــرای ســـ ال ســـوم )عملکـــرد  5گروهـــی( و 

انتخــاب گردیــد و بــر ایــن اســاس، پرسشــنامه  ،ســازمانی(

ــع ــه دوم جم ــرای مرحل ــاختار ب ــات، دارای س آوری اطلاع

ــد. ــدوین ش ــ ا ت  ت ــا س ــاختار و ب ــنامه دارای س پرسش

ــد و  ــع ش ــان توزی ــین کارشناس ــه دوم ب ــته، در مرحل بس

طــی دو  هــا، تحلیـل هــر ســ الآوری پاســخپـس از جمــع

 مرحله انجام گرفت.

ــون فریــدمن ــه اول، اســتفاده از آزم جهــت  مرحل

ــا  )وحــدت ــین اجم ــیتعی ــر( م ــد. نظ ــه باش ــه ب ــا توج ب

ــاداری آزمــون 1جــدول  ــدار معن ــر ، مق ــرای ه ــدمن ب فری

ــنج درصــد اســت ــا تر از پ ــفر؛  .ســه ســ ال ب فرضــیه ص

بنـدی کارشناسـان، پ یرفتـه یعنی یکسـان بـودن اولویـت

ــه  ــر س ــورد ه ــان در م ــا  کارشناس ــابراین اجم ــد؛ بن ش

ــراین ــد. ب ــد گردی ــ ال، تأیی ــه س ــیدن ب ــرای رس ــاس ب اس

 اجما ، نیازی به مرحله )راند( دیگری نیست.

هــا، از میــانگین صمرحلــه دوم جهــت غربــال شــاخ

ــتفاده  ــد اس ــر بعع ــون ه ــان پیرام ــرات کارشناس ــره نظ نم

ــق  ــه طب ــن مرحل ــد. در ای ــ گردی ــین و چوآن ــر ل  2نظ

ــف2012) ــر  5 (، در طی ــانگین زی ــه، می ــای 4درج ، مبن

ــدول  ــت. در جـ ــل اسـ ــ ف عوامـ ــاخص2حـ های ، شـ

ــاد  ــه تفکیــک ابع ــال شــده هــر ســ ال، ب شناســایی و غرب

 آورده شده است.

 
2- Lin and Chuang 
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 های آزمون فریدمنآماره   -1جدول 

 سؤال سوم سؤال دوم سؤال اول سؤلات

 10 10 10 تعداد

11/7 29/11 کای اسکوئر  35/10 

 5 6 7 درجه آزادی

311/0 127/0 معناداری  076/0 

 های شناسایی و غربال شده سؤال اول به تفکیک ابعادمیانگین نمره نظرات کارشناسان پیرامون شاخص -2جدول 

شماره 

 شاخص
 میانگین شاخص ابعاد

1 

 ای عینیوظیفه

 4 تعجیل و تأخیر

 3/4 پردازیایده 2

 8/3 منابع تجهیز 3

 2/3 خوانی بخشنامه آزمون نتایج 4

 5/3 تیمی مشارکت 5

6 

ای قضاوتیوظیفه  

 

 9/3 توان تحلیل بازار و رقبا

 3/3 هابرداری از فرصتشناخت تهدیدها و بهره 7

 8/4 مدیریت ریسک 8

 2/4 مدیریتگری در اجرای تسهیل 9

 5/4 گریایفای نقش مربی 10

 4/4 نظارت بر حسن اجرای مقررات 11

 2/3 قدرت فروش محصو ت و خدمات 12

 3/4 خلاقیت و نوآوری 13

 5/3 مدیریت مشارکت محور 14

15 

ای قضاوتیزمینه  

5/4 تعهد سازمانی  

پ یریمسئولیت 16  2/4  

های ارتباطیمهارت 17  5/4  

8/3 قدرت یادگیری و توسعه دانش 18  

1/4 اصول اخلاقی 19  

پ یریانعطاف 20  4/4  

9/3 رعایت قوانین اداری 21  

 1/4 مشارکت گروهی 22

 

 5و  4، 3های شـماره ، شـاخص2طبق نتایج جدول 

 14و  12، 7، 6شماره های ای عینی، شاخصدر بععد وظیفه

 21و  18های شـماره ای ق اوتی و شـاخصدر بععد وظیفه

 4ای ق اوتی بـه دلیـل اینکـه میـانگین زیـر در بععد زمینه

 ها ح ف شوند.دارند، باید از میان پاسخ
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 شده سؤال دوم به تفکیک ابعاد غربال  شده وهای شناساییمیانگین نمره نظرات کارشناسان پیرامون شاخص   -3جدول 

شماره  

 شاخص
 میانگین  شاخص ابعاد

1 

 مالی و اقتصادی 

 4/4 بانکداری الکترونیکی 

 2/4 تجهیز منابع  2

 1/3 سود خالص  3

 4/3 نسبت مطالبات به تسهیلات  4

 1/4 تخصیص منابع  5

 1/4 درآمدهای کارمزد بانکی  6

 1/4 وصول مطالبات  7

8 

 درون سازمانی 

 4 پردازی ایده

 4 مشارکت تیمی 9

خوانی نتایج بخشنامه 10  5/3 

 9/3 حجم کار 11

12 

 برون سازمانی 

 4/4 رضایت مشتری 

 3/4 شکایت مشتری  13

 8/3 نظرخواهی از مشتریان  14

 

در  4و  3های شـماره ، شـاخص3طبق نتایج جدول 

در بععـد  11و  10های شماره بععد مالی و اقتصادی، شاخص

ــماره درون ــاخص ش ــازمانی و ش ــه 14س ــد زمین ای در بعع

دارند، بایـد از میـان  4ق اوتی، به علت اینکه میانگین زیر 

 ها ح ف شوند.پاسخ

 

 شده سؤال سوم به تفکیک ابعاد شده و غربال های شناسایین نمره نظرات کارشناسان پیرامون شاخص میانگی -4جدول 

 میانگین شاخص شماره شاخص

 3/4 رشد و یادگیری 1

 5/4 فرایندهای داخلی 2

 2/3 نتایج کارکنان و جامعه 3

 9/4 مالی 4

 2/4 مشتری 5

ــدول  ــان ، 4در ج ــرات کارشناس ــره نظ ــانگین نم می

شده س ال سوم و غربال شدههای شناساییپیرامون شاخص

آورده شده است. طبق نتایج ایـن جـدول ، به تفکیک ابعاد 

بـه دلیـل ؛ یعنی نتایج کارکنان و جامعـه 3شاخص شماره 

 ها ح ف شود.دارد، باید از میان پاسخ 4اینکه میانگین زیر 

 های توصیفییافته

ــدول  ــی 6در ج ــد تجمع ــد و درص ــی، درص ، فراوان

پاســخگویان بــر حســب جــنس، ســن، تحصــیلات، ســابقه 

 ان شده است.خدمت و رسته شغلی بی

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

34
52

87
0.

13
98

.7
.2

7.
7.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
15

 ]
 

                            12 / 19

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23452870.1398.7.27.7.7
https://iueam.ir/article-1-1249-en.html


 137 ــــــــــــــــــــــــــــــــــ  جورشادت   دهیحم  ،یرسپاسیسلامت، ناصر م  یشاد   .../  یعملکرد منابع انسان  تیرینظام مد  یطراح

 

 ایتوزیع فراوانی و درصدی متغیرهای زمینه  -6جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی هامقوله متغیر

 جنس
 39 39 130 زن

 100 61 203 مرد

 سن

25-29 54 2/16 2/16 

34-30 114 3/34 5/50 

39-35 78 4/23 9/73 

44-40 52 6/15 5/89 

49-45 35 5/10 100 

 تحصیلات

 5/7 5/7 25 دیپلم

 7/11 2/4 14 فوق دیپلم

 4/87 7/75 252 لیسانس

 3/97 9/9 33 فوق لیسانس

 100 7/2 9 دکترا

 سابقه خدمت

10-5 80 24 42 

20-11 152 6/45 6/69 

30-21 101 4/30 100 

 رسته شغلی

 1/11 1/11 37 مدیریتی

 4/20 3/9 31 تخصصی

 3/85 9/64 216 اجرایی

 100 7/14 49 خدماتی

 

ــدول  ــه ج ــه ب ــا توج ــر( از  130درصــد ) 39 ،6ب نف

باشند. سن نفر( مرد می 203درصد ) 61پاسخگویان زن و 

پاسخگویان در این تحقیق در قالب یک س ال باز پرسـیده 

سـال  49تـا  25بازه سنی در پـژوهش حاضـر شده است. 

است. برای توصیف بهتر متغیر سـن، پاسـخگویان در پـنج 

اند که نتایج آمار توصیفی نشان بندی شدهگروه سنی، گروه

درصـد( در  3/34دهند که بیشترین تعداد پاسخگویان )می

 35در گروه سـنی  ،سال و پس از آن 34تا  30گروه سنی 

باشند. همچنین، گروه سـنی رصد مید 4/23سال با  39تا 

درصد، کمترین تعداد پاسـخگویان  5/10سال با  49تا  45

 7/75شــوند. بیشــترین تعــداد پاســخگویان )را شــامل مــی

باشـند. بـازه سـابقه درصد( دارای تحصیلات لیسـانس مـی

سال است. برای توصیف  30تا  5خدمت در پژوهش حاضر 

بنـدی روه، گـروهگـ  سـهبهتر ایـن متغیـر، پاسـخگویان در 

د که بیشترین ندهاند که نتایج آمار توصیفی نشان میشده

سال سابقه  20تا  11درصد( بین  6/45تعداد پاسخگویان )

خدمت دارند. توزیع پاسخگویان بـر حسـب رسـته شـغلی 

 65دهد که بیشترین تعداد پاسخگویان با حـدود نشان می

 3/9درصــد در رســته اجرایــی و کمتــرین پاســخگویان بــا 

 درصد در رسته تخصصی اشتغال دارند.

 های استنباطی یافته

در پژوهش حاضر، مدل نظری تحقیق در قالب مـدل 

معادله ساختاری برای بررسی تأثیر مدیریت عملکرد نیروی 

وری بانک آینـده تـدوین شـده اسـت. انسانی بر بهبود بهره

پــس از آزمــون مــدل، نتــایج برآوردهــای اســتاندارد بــرای 

های رگرسیونی؛ شامل بارهای عاملی و ضرایب تـأثیر و وزن

مربــع ضــرایب همبســتگی چندگانــه )ضــرایب تعیــین( در 

 شده است. ارائه 2 نمودار
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وری بانک آینده با  مدل معادله ساختاری برای تبیین تأثیر مدیریت عملکرد نیروی انسانی بر بهبود بهره  -2نمودار 

 برآوردهای استاندارد 

با توجه به این مدل، متغیر مدیریت عملکرد گروهـی 

نسبت بـه متغیـر عملکـرد فـردی بـا  68/0با ضریب تأثیر 

و متغیر عملکرد سازمانی با ضریب تأثیر  61/0ضریب تأثیر 

وری بانک آینده داشـته ، تأثیر بیشتری بر بهبود بهره52/0

ریب همبســتگی چندگانــه متغیــر بهبــود اســت. مربــع ضــ 

دهـد کـه متغیرهـای مسـتقل ( نشان مـی87/0وری )بهره

 87مدیریت عملکرد فردی، گروهی و سـازمانی بـه میـزان 

 کنند.درصد، واریانس این متغیر را تبیین می

های برازش مـدل، شـاخص کـای طبق نتایج شاخص

(، 5تـا  1) 313/2بـا مقـدار  (CMIN/DF)اسکوئر نسبی 

تـر )بـزر  967/0( با مقدار CFIشاخص برازش تطبیقی )

( بـا PNFI(، شاخص برازش هنجارشده مقتصـد )90/0از 

( و ریشـه میـانگین 6/0یـا  5/0تـر از )بزر  604/0مقدار 

ــرآورد ) ــات خطــای ب ــدار RMSEAمربع ــا مق  071/0( ب

کننـد؛ لـ ا برازش مدل را تأییـد مـی، (09/0تر از )کوچک

آوری شده تا حد زیادی مدل نظری تـدوین های جمعداده

 کنند.شده را حمایت می

هـا، ضـرایب سـاختاری در ادامه جهت آزمون فرضیه

آورده شده  7ها در جدول بین متغیرها و نسبت بحرانی آن

 است.
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 های تحقیق( ی )فرضیه ضرایب تأثیر استاندارد شده و نسبت بحران  -7جدول 

 مسیر 
 ضریب 

 استانداردشده 

نسبت بحرانی  

(CR) 

 معناداری 

(P) 
 نتیجه

 000/0 723/2 612/0 وری بهبود بهره   مدیریت عملکرد فردی   
 معناداری مسیر 

 تأیید فرضیه

 000/0 861/3 679/0 وری بهبود بهره   مدیریت عملکرد گروهی   
 معناداری مسیر 

 تأیید فرضیه

 003/0 601/2 524/0 وری بهبود بهره   مدیریت عملکرد سازمانی   
 معناداری مسیر 

 تأیید فرضیه

 

ــایج جــدول  ــق نت ــر 7طب ــر متغی ، در مســیر اول، اث

وری بانـک بـه مقـدار مدیریت عملکرد فردی بر بهبود بهره

( در سـطس P<01/0و  57/2CRبه لحاظ آماری ) 61/0

بـرآورد  باشـد.به لحـاظ آمـاری، معنـادار مـی 99اطمینان 

دهـد کـه از روی متغیـر مـدیریت استانداردشده نشان مـی

تـوان متغیـر بهبـود درصد می 61عملکرد فردی به میزان 

بینی کرد. بنابراین با توجه بـه نتـایج ایـن وری را پیشبهره

عبـارت شـود و بـه مسیر، معناداری فرضیه اول، تأییـد می

وری، تـأثیر دیگر، مدیریت عملکرد فـردی بـر بهبـود بهـره

معنادار و مثبتی دارد؛ یعنی هرچه کارکنان بانک آینـده از 

عملکرد فردی با تری برخوردار باشـند در راسـتای بهبـود 

 وری بانک بیشتر تأثیرگ ار هستند.بهره

در مسیر دوم، اثر متغیر مدیریت عملکرد گروهی بـر 

بـه لحـاظ آمـاری  68/0وری بانـک بـه مقـدار بهـرهبهبود 

(57/2CR  01/0و>P در سطس اطمینان )بـه درصد  99

. برآورد استانداردشده نشـان باشدلحاظ آماری، معنادار می

دهد کـه از روی متغیـر مـدیریت عملکـرد گروهـی بـه می

ــزان  ــی 68می ــرهدرصــد م ــود به ــر بهب ــوان متغی وری را ت

بـا توجـه بـه نتـایج ایـن مسـیر، بینی کرد. بنـابراین پیش

گیرد. بـه عبـارت معناداری فرضیه دوم مورد تأیید قرار می

وری، تـأثیر دیگر، مدیریت عملکرد گروهی، بر بهبـود بهـره

ــی  ــرد گروه ــه عملک ــی هرچ ــی دارد؛ یعن ــادار و مثبت معن

وری بانـک کارکنان بانک آینـده بـا تر باشـد، بهبـود بهـره

 یابد.بیشتر تحقق می

مسیر سوم، اثر متغیر مدیریت عملکرد سازمانی بر در 

بـه لحـاظ آمـاری  52/0وری بانـک بـه مقـدار بهبود بهـره

(57/2CR  01/0و>P در سطس اطمینان )به لحـاظ  99

بــرآورد استانداردشــده نشــان  .باشــدآمــاری، معنــادار مــی

دهد که از روی متغیـر مـدیریت عملکـرد سـازمانی بـه می

ــزان  ــی 52می ــرهدرصــد م ــود به ــر بهب ــوان متغی وری را ت

بینی کرد. بنـابراین بـا توجـه بـه نتـایج ایـن مسـیر، پیش

شود. به عبارت دیگـر، مـدیریت معناداری فرضیه سوم، می

وری تأثیر معنادار و مثبتـی عملکرد سازمانی بر بهبود بهره

دارد؛ یعنی هرچه عملکرد سازمانی کارکنـان بانـک آینـده 

 یابد.وری بانک بیشتر تحقق میهبا تر باشد، بهبود بهر

 

 گیری و پیشنهادنتیجه -6

هدف اصلی پژوهش حاضر، طراحـی مـدل اثـربخش 

برای استقرار الگـوی مـدیریت عملکـرد منـابع انسـانی در 

بانک آینده بوده اسـت. بخـش اول وری بهبود بهرهراستای 

های مـدیریت پژوهش حاضر، مبتنی بر شناسـایی شـاخص

باشـد ربط مـیآینده از منظر کارشناسان ذیعملکرد بانک 

ــن راســتا،  ــا متخصصــین  10کــه در ای ــی ب مصــاحبه دلف

های مختلف بانک آینده انجام شد که در مرحلـه اول حوزه

شاخص عملکردی شناسایی شد. در مرحلـه دوم  41دلفی، 

 26شاخص شناسایی شـده مرحلـه اول،  41از میان  ،دلفی

شاخص عملکرد فردی، گروهـی و سـازمانی، مـورد اجمـا  

کارشناسـان قـرار گرفــت. بخـش دوم پـژوهش، طراحــی و 

آزمون مدل اثـربخش مـدیریت عملکـرد منـابع انسـانی در 
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های بانک آینده، بر اساس شـاخصوری بهبود بهرهراستای 

 ش اول پژوهش بود.عملکردی شناسایی شده در بخ

هـا ( بر این باور است که چنانچه سازمان2009) 1مار

هـای راهبـردی در فرایند مدیریت عملکرد خود از اولویـت

های زیـاد بـا صـرف وقـت و آوری دادهتبعیت نکنند، جمع

دار و متناسـب نخواهـد بـود و هزینه زیـاد، چنـدان معنـی

ادگیری و توان از آنها استفاده مناسبی هم در جهـت یـ نمی

هم در راستای بهبود عملکرد نمود. بر همین اسـاس مـدل 

بهبـود مدیریت عملکرد پژوهش حاضر در راسـتای تحقـق 

بانک آینده، طراحـی و مـورد ارزیـابی و سـنجش وری بهره

 قرار گرفته است.

ــایج شــاخص ــانگر نت ــدل، بی ــی م ــی و جزئ ــای کل ه

 هـایقبول بودن مدل هستند؛ به ایـن معنـی کـه دادهقابل

ــت  ــدوین شــده را حمای ــدل نظــری ت ــق، م ــی تحقی تجرب

کنند. به عبارت دیگر مدل طراحی شده، بهتـرین مـدل می

اثربخش برای استقرار الگوی مدیریت عملکرد منابع انسانی 

باشـد. همچنـین بانک آینده میوری بهبود بهرهدر راستای 

سـازی موفـق مـدل نتایج ضرایب تأثیر مدل، بیـانگر پیـاده

وری بهبـود بهـرهمدیریت عملکرد طراحی شده در راستای 

 باشد.بانک آینده می

ی مـدیریت هانظامبه عنوان یکی از د مدیریت عملکر

و  کارکنـانمنابع انسانی، نقش مهمی را در بهبود عملکـرد 

و در هـا سویی عملکرد آنـان بـا اهـداف کـلان سـازمانمه

، مـا طراحـیا کند.یمها ایفا انوری سازمیجه، بهبود بهرهنت

 ستقرار و اجرای این نظام بدون جلـب حمایـت مـدیریتا

ه تنها ضـمانت اجرایـی نظـام طراحـی ، نارشد هر مجموعه

نیـز ا بـرد، بلکـه اثربخشـی آن رد شده را زیر س ال خواهـ 

(. از آنجایی که در پـژوهش 1387دهد )اویسی، یمکاهش 

های عملکـردی جهـت طراحـی حاضر، شناسـایی شـاخص

مدل اثربخش مدیریت عملکرد بـا همکـاری متخصصـان و 

، شـدارشد بانک آینده انجام کارشناسان و حمایت مدیریت

خروجی مدل بیـانگر عملکـرد فـردی، گروهـی و سـازمانی 

 
1- Marr 

بانـک آینـده وری د بهـرهبهبو ،مطلوب کارکنان و در نتیجه

 باشد.می

هـای تحقیـق و بـا توجـه بـه مـدل بر اسـاس یافتـه

شده، نقطه قوت عملکرد فردی کارکنان بانک آینده طراحی

های ای ق ـاوتی و بـه ویـژه شـاخصهای زمینهدر شاخص

پـ یری و تعهـد سـازمانی های ارتبـاطی، مسـئولیتمهارت

ان، در باشــد امــا نقطــه ضــعف عملکــرد فــردی کارکنــ مــی

باشـد. در مـورد عملکـرد ای عینی مـیهای وظیفهشاخص

های مالی و اقتصـادی و بـه گروهی، نقطه قوت، در شاخص

های تخصیص و تجهیز منـابع و نقطـه ضـعف ویژه شاخص

باشـد. در مـورد سـازمانی مـیهای بـرونها، در شـاخصآن

های رشـد و عملکرد سازمانی نیز، نقطـه قـوت در شـاخص

یادگیری و فرایندهای داخلـی و نقطـه ضـعف کارکنـان در 

 باشد.شاخص مالی می

های پـژوهش بیـانگر ایـن هسـتند کـه نتایج فرضیه

بهبــود مــدیریت عملکــرد فــردی، گروهــی و ســازمانی بــر 

یعنی هر چه کارکنان  تأثیر معنادار و مثبتی دارد؛وری بهره

تری بانک آینده از عملکرد فردی، گروهـی و سـازمانی بـا 

بانـک بیشـتر  وریبهبـود بهـرهبرخوردار باشند، در جهـت 

 تأثیرگ ار هستند.

پـور پژوهش ذبیحی و نیـکهای یافتهنتایج حاصل با 

هـا در ایـن پـژوهش بـه ایـن د. آننخوانی دارهم ،(1393)

 بــا عملکــرد نتیجــه دســت یافتنــد کــه چنانچــه مــدیریت

 شـود، اجـراو  طراحـی سازمان در آن نیازپیش و ملزومات

 شناسـایی را سـازمان مشکلات و مسائل از بخشی تواندمی

 مدیریت. ارائه کند عملی راهکارهای آنها، حل کرده و برای

 با و دارد سازمان و افراد عملکرد به جامعی نگرش عملکرد،

 و ســازمانی، فــردی عملکــرد بــین مشــخص ســازوکارهایی

 مهم و اساسـی درکارکنان، عاملی . کندمی ایجاد افزاییهم

ــت ــرکت موفقی ــرای ش ــت کســب ب ــابتی مزی ــاد و رق  ایج

ــزوده هســتندارزش ــد اف ــا و بای ــا ب ــد آنه ــک مانن ــع ی  منب

 آمـوزش، بنـابراین کـرد؛ برخـورد مهـم بسـیار استراتژیک

 باثبـات روابط و پ یری، کارگروهیانعطاف پاداش، انگیزش،

 هــایاسـتراتژی دســتیابی کـه هســتند مسـائلی کارکنـان،
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 بهبـود موجـب و کنندمی را ت مین خود اهداف به شرکت

 شوند.می وریعملکرد و بهره

ــدی ) ــاوری و زاه ــوان 1392ی ــا عن ــی ب ( در پژوهش

 بـرای سـازمانی عملکـرد مـدیریت مفهومی مدل »طراحی

راستا بـا نتـایج ایـن هم ،و غیرانتفاعی  دولتی هایسازمان

مطلـوب پژوهش به ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه مـدل 

ــاد و  ــامع ســه عنصــر ابع ــرد ســازمانی، ج ــدیریت عملک م

های درونی و بیرونی عملکرد و رانمعیارهای عملکرد، پیش

فرایند مدیریت و بهبود عملکرد است. چنین مدلی بایـد در 

 هر سازمانی متناسب با اقت ائات آن، توسعه یابد.  

پـژوهش هـای همچنین نتایج به دست آمده با یافتـه

باشند که در پـژوهش خـود میراستا (، هم1395)عسگری 

 که هرچه مدیریت عملکـرد در نیـل  دست یافت ه این نتیجه ب

وری نیز افزایش یافتـه تر باشد، بهرهبه اهداف سازمان موفق

و در نتیجه سهم بازار و سود بیشتری عاید سازمان خواهـد 

شد. استمرار روند م کور باعث ایجاد ثروت و تداوم و بقـای 

 ازمان در دنیای رقابتی و پرتلاطم امروزی خواهد شد.س

برای رقابت در عرصه بانکی کشور و با توجه به اینکه 

باشد که مدیریت عملکرد، فرایند مستمر بهبود عملکرد می

هـای مختلـف رسـد، بانـکمدت به نتیجه  زم مـیدر بلند

های عملکردی م ثر در نظـام توانند با شناسایی شاخصمی

ــدیریت ــردی و  م ــابی ســطس عملکــردی ف ــرد و ارزی عملک

سازمانی شعب خود جهت رسیدن بـه اهـداف اسـتراتژیک 

ــت کــرده و ضــمن  ،شــدهتعریــف ــان خــود حمای از کارکن

وری نیروی انسانی و عملکرد بانـک توانمندسازی آنان، بهره

 را افزایش دهند.

شـده، های تحقیق در مدل طراحیطبق نتایج فرضیه

هـای دیگـر ارشد بانک آینده و مدیران سـازمانبه مدیران 

وری بهبود بهرهگردد برای تحقق هرچه بیشتر پیشنهاد می

هایی ترین شاخصبانک و هر سازمان دیگری باید ابتدا مهم

 که بیـانگر عملکـرد فـردی، گروهـی و سـازمانی کارکنـان

نظر کارشناسان مربوطه، شناسایی کرده را با اجما  هستند

ــی ــمن تعی ــاخصو ض ــوت ش ــعف و ق ــاط ض ــه ن نق ــا، ب ه

هایی کـه ضـعف وجـود توانمندسازی کارکنان در شـاخص

 دارد اقدام گردد.

با توجه به مشخص شدن تقاط ضعف و قوت عملکرد 

فردی، گروهی و سازمانی کارکنـان بانـک آینـده در مـدل 

گـردد تمرکـز مـدیریت عملکـرد شده، پیشنهاد میطراحی

مدیران ارشد بانک آینده  فردی، گروهی و سازمانی از سوی

 بر بهبود نقاط ضعف و ارتقای هر چه بیشتر نقاط قوت باشد. 

هـا و بـا توجـه بـه تـأثیر بیشـتر طبق نتایج فرضـیه

عملکرد گروهی بر بهبود عملکـرد بانـک آینـده نسـبت بـه 

عملکرد فردی و سازمانی، به مدیران ارشد بانـک پیشـنهاد 

مبتنی بر عملکرد گروهـی بـه شود با ایجاد نظام پاداش می

های مبتنی بـر کـار فـردی و مـلاک قـرار دادن جای نظام

پرداخت پـاداش بـر اسـاس معیارهـای ارزیـابی واحـدها و 

های مختلـف بانـک، انگیـزه آنهـا را افـزایش دهنـد. سمت

هـا و سـازی مسـئولیتشـود، شـفافهمچنین پیشنهاد می

ت عملکـرد های عملیاتی در فرایند مـدیریسازی طرحآماده

برای استفاده اثـربخش از کارکنـان در انتقـال راهبردهـا و 

گیـری بـرای بـه مـدت و قابـل انـدازهتوسعه اهداف کوتـاه

سرانجام رسـاندن اهـداف راهبـردی سـازمان انجـام شـود. 

گردد ارتباط م ثری بین رؤسا و معاونین بانـک پیشنهاد می

جعـه هـا، مرابا کارکنان برقـرار شـود و بـا تشـکیل کمیتـه

هــای راهبــردی در گیــریمــدیران ارشــد و تشــریس جهــت

هـا و جلسات سخنرانی، تنظیم بروشور حاوی خلاصه برنامه

های تخصصـی و همچنـین ابـلاغ معیارها و انتشار خبرنامه

هــای مــدون، اطلاعــات کارکنــان در آنهــا طــی بخشــنامه

مختلف تخصصی بانک افزایش یابـد. بـه تمـامی  هایحوزه

 شـودها پیشنهاد مـیسایر بانک گیرندگانتصمیم مدیران و

 سیسـتم توسـعه و نیاز طراحـی مورد منابع فراهم کردن با

ــدیریت ــرد و م ــر عملک ــرار آن، از مهمت ــدن اص ــر نورزی  ب

سازی پشتیبان پیاده و ساززمینه ذهنی، و های سنتیروش

 خـود هـایدر بانک عملکرد مدیریت با مرتبط هایسیستم

 باشند.
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 منابع  -7

مدیریت عملکــرد: راهنمــای مــدیران  (. 1395بهزاد. )ابوالعلایی، 

ســازمان    . تهــران:برای ارزیابی و بهبود عملکــرد کارکنــان

 .مدیریت صنعتی

خــانی، مرت ــی؛  بیگــی، رضــا؛ موســیزاده، مــریم؛ نجــفادیــب

(. طراحــی  1396تبریــز، اکبــر. )الــه؛ عــالمفرد، کرمدانش

نشــریه  های دولتــی. برای سازمانالگوی مدیریت عملکرد 

 .1-24(،  3)5مدیریت منابع در نیروی انتظامی،  

(.  1387)محمداســعد.  ،کمــالی ؛ســهرابی، یلــدا ؛اویسی، جمیله

  ماهنامه تدبیر،.  وجهی کردن مدیریت عملکرد اثربخشسه

 .59-60،  199شماره  

(.  1394مهــرداد؛ بهارونــد، بهجــت. ) ،یپــ کیــ محمد؛ ن ،ینیبحر

ت  کعملکرد در شر تیریبر مد یرونیب طیمح ریتأث یبررس

کنفــرانس    نیســومبــرق اســتان لرســتان.    یرویــ ن  عیــ توز

اقتصــاد و    ت،یریدر مــد  نینــو  یهــاپــژوهش  یالمللــ نیبــ 

 .یحسابدار

(. بررسی عوامل م ثر بــر  1395برادران، وحید؛ ولیجانی، مریم. )

وری نیروی انسانی در ســازمان امــور مالیــاتی  ارتقای بهره

کشور )مطالعه موردی اداره کل امور مالیاتی شرق تهران(.  

 .165-188،  29، شماره  پژوهشنامه مالیاتنشریه  

ررســی  (. ب1396ر؛ دادفر، زهرا. )نی، ابوالحسن؛ تبسمی، امییحس

تــأثیر کارکردهــای مــدیریت منــابع انســانی بــر عملکــرد  

،  29شــماره  ،انداز مــدیریت دولتــینشریه چشمسازمانی. 

171-155.   

(. بررســی نقــش  1393پــور، وجیهــه. )ذبیحی، محمدرضا؛ نیــک

.  مدیریت اســتراتژیک در بهبــود عملکــرد نیــروی انســانی

دومین همایش ملی رویکردی بر حســابداری، مــدیریت و  

 صاد.  اقت

(. طراحــی  1392الله؛ آذر، عادل؛ محمدی، مهــدی. )رازینی، روح

هــای چابــک: رویکــرد  مــدل ســنجش عملکــرد ســازمان

نشریه مــدیریت  . (ISM)تفسیری  -سازی ساختاریمدل

 .79-98(،  36)12فردا،  

زاده، علاءالــدین؛ عفتــی دارایــانی، محمــد؛ رونــق، مــریم.  رفیــع

. تهــران:  هــای اجرایــیدستگاهمدیریت عملکرد (. 1387)

 فرمنش.

(. طراحــی مــدل  1396زاده، علاءالدین؛ میرسپاسی، ناصر. )رفیع

فصــلنامه  بــا تأکیــد بــر آمــوزش عــالی.  مدیریت عملکــرد  

 . 33-55(،  17) 7گیری و ارزشیابی آموزشی.  مطالعات اندازه 

وری منــابع انســانی و  نقــش بهــره  (.1394معصــومه. )ســلیمی،  

ماهنامــه اجتمــاعی، اقتصــادی، علمــی و  مدیریت دانــش. 

 .49-63،  188شماره    فرهنگی کار و جامعه،

(. مدیریت عملکرد  1388سیدی، سید مسعود؛ اکبری، علیرضا. )

دو ماهنامــه  .  وری نیروی انسانیو تأثیر آن بر افزایش بهره

 .  53شماره    یادمان،

(. ارزیــابی  1390فر، محمدشــهاب. )شکاری، غلامعباس؛ شیبانی

نظام مدیریت عملکــرد کارمنــدان شــرکت گــاز خراســان  

هــای کارکنــان  رضوی )با اســتفاده از مــدل بلــوغ قابلیــت

(PCMM) .3شماره  )22پژوهی مدیریت،  فصلنامه آینده  

 .1-23(،  4و  

هــای مــدیریت  ســازی نظــام(. پیــاده1395عسگری، جهانگیر. )

پــژوهش   نشــریههــا. ها و چالشعملکرد سازمانی؛ فرصت

 .91-104(،  12)1ملل،  

زاده، داریــوش؛ درویــش، ســمانه؛ علیــزاده خانقــاه، حســن.  غلام

ــرکت    (.1387) ــان ش ــرد کارکن ــدیریت عملک ــد م فراین

چهــارمین  مپنــا.  -هــای نیروگــاهی ایــرانمدیریت پــرو ه

 انسانی.کنفرانس توسعه منابع  

فطرت، محمــدعلی؛ خراســانی، اباصــلت؛ ابوالقاســمی، محمــود؛  

(. طراحی مدل مدیریت عملکــرد  1394قهرمانی، محمد. )

فصــلنامه انجمــن  اع ــای هیــأت علمــی دانشــگاه کابــل.  

 .141-174(،  4)7آموزش عالی ایران،  

الگوی مــدیریت   (.1391رضا. )فقیهی، ابوالحسن؛ افشارنژاد، علی

ر شــرکت ملــی پخــش  دپژوهشــی    عملکــرد در صــنعت؛

نامــه(،  )ویــژه9های نفتی ایران. نشــریه مــدیریت، فرآورده

64-  47. 

. ترجمــه هــادی  مدی بر تحقیق کیفــی(. درآ1397فلیک، اووه. )

 جلیلی، تهران: نی.

ماهنامــه  (. مدیریت عملکرد کارکنــان. 1392قربانزاده، منصور. )

شماره    جامعه،اجتماعی، اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و  

160  ،53-39. 

(. مدیریت عملکرد و تأثیر آن بر افــزایش  1387کاظم، کلهری. )

دومین کنفــرانس توانمندســازی  وری نیروی انسانی. بهره

 منابع انسانی.
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(. طراحــی الگــوی  1396زاده، فتــاح. )محمدی، محمــد؛ شــریف

مدیریت عملکرد رویکرد توسعه منــابع انســانی در بخــش  

(،  15)4انســانی،  عوزش و توســعه منــابنشریه آمــ دولتی. 

159-133. 

مدیریت استراتژیک منابع انســانی و  (. 1397میرسپاسی، ناصر. )

 وپنج، تهران: میر.چای چهلروابط کار.  

شناســی سیســتم  ( آســیب1395پــور، آریــن. )نجفی، تکتم؛ قلی

ــدیریت عملکــرد در شــرکت ــای کوچــک و متوســط  م ه

(SMES)    بــازار ســرمایه ایــران )مــورد مطالعــه: تــأمین

 . 179-159(،  34) 10نشریه بهبود مدیریت،    سرمایه ایران(. 

ــی  ــد. ) نجفـ ــید محمـ ــدی، سـ ــن؛ زاهـ (.  1395زاده، محمدمحسـ

شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علــوم  آسیب 

نشــریه مــدیریت  شاخگی.  پزشکی قزوین با استفاده از مدل سه 

 . 69-59،  25شماره  توسعه و تحول،  

یارمحمدیان، محمدحسین؛ بهرامی، سوسن؛ کریمیان، جهانگیر.  

(. بررسی چهار مدل مدیریت عملکرد در سیســتم  1384)

شــماره   نشریه فرایند مدیریت توســعه،بهداشت و درمان. 

64-63  ،26-19. 

  مــدل طراحــی(. 1392الســادات. )اوری، وحید؛ زاهدی، شمسی

  هــایســازمان بــرای ســازمانی عملکــرد مدیریت مفهومی

نشریه اندیشــه مــدیریت راهبــردی،  و غیرانتفاعی.  دولتی

7(13  ،)122-79. 
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