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  چكيده 

 ـ    كاغذي-مداد در اين پژوهش به منظور تهيه و هنجاريابي يك مقياس     دهان بـراي سـنجش عملكـرد فرمان
و شاخصـهاي اصـلي عملكـرد    مـل  عوا ،و بر اساس آن، ، ابتدا ادبيات موضوع مرورمياني و عالي نيروي انتظامي

كارشناس  15اين مقياس در اختيار . قياس اوليه تدارك ديده شدمسپس بر اساس آن شاخصها . استخراج شد
، يـك  انبر اساس نظركارشناس ـنجام اسر. ندكناظهار نظر تك تك موارد آن  دربارةو متخصص قرار داده شد تا 

نفر از مديران و فرماندهان صف و سـتاد   644اي به حجم هروي نمون اين مقياس. اي تهيه شد ماده 56اس مقي
نتايج نشـان  . ي آن با استفاده از سه روش اسپيرمن، براون، گاتمن و آلفاي كرونباخ برآورد شديو پايا ،ناجا اجرا

همچنـين بـراي تعيـين عاملهـاي     . برخـوردار اسـت   خـوب هاي آن از پايايي داد كه مقياس، هر يك از ضميمه
بـه  نتايج آشكار ساخت كـه مقيـاس عملكـرد از سـه عامـل اصـلي       . شدوش تحليل عاملي استفاده مقياس از ر

  .تشكيل شده استاخلاقي و عملكردي  فرايند، رفتاري فرايندنامهاي 
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  مقدمه
، رشد در پي اين است تا به بالاترين تراز كارآيي عم از غيرنظامي و يا نظامي و انتظامي، اهر سازماني

، شـود كـه سـازمان    كه چنين هدف پر اهميتي زماني محقق مـي پيداست . يافتگي و توسعه دست يابد
خوبي برخـوردار   1»عملكرد«مديراني اداره شود كه از سطح و تراز  بخشها و يگانهاي مختلف آن توسط

، مفهـوم عملكـرد    »3رفتار سـازماني «، »2ادبيات پژوهشي«نيازي به حجت نيست كه امروزه در . شندبا
مـيلادي هـر گـاه از عملكـرد       80يش از پهاي  در دهه چه. شمولي بس فزونتر از چند دهه بيش دارد

از اينكـه آن خروجـي    صـرف نظـر   گرفـت  مطمح نظر قرار مي» 4خروجي رفتار« .آمد سخن به ميان مي
  .وكارهايي فراچنگ آمده است گونه و طي چه فرايندي و با چه سازچ

، »5مهارتهـاي شـناختي  «عملكرد، افزون بر خروجـي رفتـار، عوامـل مهـم ديگـري همچـون        هامروز
بـرون رفـت از چالشـها و تعرضـات و      و چگونگي»  7منش و شخصيت سازماني«، » 6مهارتهاي شغلي«

پيشرفته، مدير تر در گفتمان رفتار سازماني  د؛ به بيان روشنگير هاي پيش رو را نيز در بر مي كشمكش
  :شود كه موفق و پربازده به مديري اطلاق مي

  .اي برخوردار است ـ از دانش و بينش بسنده
  .ـ تراز تحليلگري، قدرت نقادي و مهارت كاوشگري زيادي دارد

  .اي او فزونتر از ديگران است ـ منش، تعهد و اخلاق شغلي و حرفه
  .سبك و شيوه مديريت او علمي، منعطف و روزآمد استـ 

ويژه در سازمان پراهميتي همچون نيروي انتظامي، كه متولي تكليـف و   به ه اينكه، مدير موفقخلاص
آسـودگي و  مخل مأموريت بسيار حساس و گسترش احساس امنيت شهروندان و از ميان راندن عوامل 

از . يابـد  نـدان مـي  چ سه با سـازمانهاي ديگـر اهميتـي دو   آسايش آنان است، چنين ويژگيهايي در مقاي
ب مديريتي به ويـژه مناصـب   همين رو در چنين سازماني ناگزير بايد تنها آن دسته از افسران به مناص

ناگفته آشـكار اسـت كـه    . مياني و عالي، دست يابند كه اين ويژگيها در آنان احراز شده باشد مديريتي
 .گيري فراهم نخواهد گشـت  گيري از ابزارهاي دقيق سنجش و اندازه بهره احراز چنين ويژگيهايي جز با
فرمانـدهان و مـديران    »عملكـرد «ابزاري مناسب به منظور سنجش  آوردندر اين راستا براي به دست 

طي يك پروژه تحقيقاتي به تهيه و هنجاريابي مقيـاس ويـژه مبـادرت     صفي و ستادي نيروي انتظامي،
يـادآور  . گذرد، خلاصه اي است از گزارش آن پروژه پژوهشـي  ن نوشتار از نظر ميآنچه در اي. شده است

ري نيـز  ي مقياس سنجش عملكرد، مقياسهاي ديگ ـشود كه در اين پروژه، افزون بر تهيه و هنجارياب مي

                                                           
1 . performance 
2 . Rerserch Iiterature 
3 . Organizational beheavior 
4 . Beheavior - output 
5 . cognitive skills 
6 . Job skills 
7 . Organizational character 



  

اميد است آن مقياسها در نوشـتارهاي  . ناجا، هنجاريابي شددر براي سنجش ويژگيهاي ديگر فرماندهي 
  .گري معرفي شودمستقل دي

  
  مرور ادبيات موضوع

و وهشـها  ژپ ،پلـيس و نظاميـان   2، روانشـناس صـاحبنظري كـه در قلمـرو عملكـرد     )2006( 1زيلمر    
اساسي و در عين حال دشوار  3مطالعات وسيعي را به سامان رسانده بر اين باور است كه يكي از تكاليف

سـازمانهاي  به باور او . مديران و فرماندهان است ،نيروهانظامي و انتظامي، سنجش عملكرد  هايسازمان
  و انتظـــامي بـــدون ســـنجش دقيـــق و مـــنظم عملكـــرد كاركنـــان خـــويش، قـــادر بـــه   نظـــامي
هايي همچون جايابي، انتصاب، ترفيع و حتي تنزل درجـه و جايگـاه   فراينددربارة يري مناسب گتصميم

  .كاركنان و مديران خود نيستند
: 1991، 5و منگلسـدورف  4گـال ( اسان نظـامي نش از او از سوي روانشاهميت سخن زيلمر، سالها پي 

چـه ايـن مؤلفـان    . به خوبي درك شده اسـت  )76: 1994، 6ميچل(رفتار سازماني  روانشناسانو  )312
اند كه يكي از تكاليف بنيادي مديريت منابع  كيد كردهأت لمرپيش از زي يك و نيم دههمحقق نيز حدود 

يكي از مهمتـرين وظـايف و    ،به تعبير مشبكي. كرد كاركنان و مديران استانساني، سنجش دقيق عمل
، ارزشـيابي عملكـرد در واقـع    ويبه زعم . است»  ارزشيابي عملكرد «، فعاليتهاي مديريت منابع انساني

يـا بـه    ؛سـازد سازمان را نمايـان مـي   نيروهاينوعي كنترل بازخورد است كه ميزان اثر بخشي عملكرد 
اجـراي  عنوان ابـزاري در جهـت حصـول اطمينـان از      تواند به نتايج ارزشيابي عملكرد مي :تعبير روشنتر

چنانچه اين سيستم درست طراحـي شـده   . ساير وظايف مديريت منابع انساني مورد استفاده قرار گيرد
 را به روشني مشخص نمايد  ها از جمله نظارت و بازرسي مي تواند نقايص و اشكالات ساير زمينه ،دشبا
  ).102 :1384مشبكي،(

ترفيـع،  : شـمارد سـازمان را بـدين شـرح بـر مـي     هر اهداف اصلي ارزشيابي عملكرد كاركنان ميچل 
 »عملكـرد «، ظر اين نويسنده و سـاير نويسـندگان  از ن. و پاداش، تنزل سمت يا درجه پرداخت دستمزد

يـز در بـر   نو اخلاقـي او را  و تعهـدات شـغلي    علاوه بر برونداد رفتاري و شغلي فرد، مهارتهـا، ويژگيهـا  
و  مهارتهـا آيـد در واقـع    به همين سبب، زماني كه از سنجش عملكـرد سـخن بـه ميـان مـي     . گيرد مي

بـه تعبيـر     .)126: 1384،شكرشـكن ترجمـه  ؛ يچلم(گيرد تعهدات فرد نيز مورد اندازه گيري قرار مي
از يـك   چـه  ؛شود ميغلي كاركنان و مديران محدود نشازده بسنجش عملكرد به سنجش  7لتام

و از سوي ديگر در  خصوصيات و تواناييهاي افراد است ،مهارتهاازدهي متأثر از عواملي نظير بسو چنين 

                                                           
1. Zillmer 
2. Perfovmance 
3. tasks 
4. Gal 
5. Mangelgdorff 
6 .  Michel 
7. Latham 



  

 كنـد  بـروز مـي   يبـه صـورت بـازده عين ـ     كمتـر رود كه  يك سازمان اغلب از افراد انتظار كنشهايي مي
  ).29: 2006لتام،(

دسـته  سـه   ،وشهاي موسوم بـه سـنجش عملكـرد   كند كه در رهمين روست كه لتام پيشنهاد مياز 
  :از ندعبارتكه عامل مورد اندازه گيري قرار گيرد 

   1رفتاري فرايندعوامل . 1
  2اخلاقي فرايندعوامل . 2
 .)310: 2006،لتام( 3عوامل عملكردي. 3
  :هر يك از سه دسته عامل را به شرح زير توصيف كرده است )1382(الياسي(

 چگـونگي ، شـيوه و  طـور كلـي، رفتـار    ه ميزان و كيفيت تلاش فرمانده يا بـه رفتاري ب يندفرآعوامل 
گونـه   اين. شود به اهداف شغلي و رعايت موازين سازماني و اجتماعي اطلاق مي دستيابيفعاليت وي در 

در شرح وظايف فرد منعكس نشده باشد ولي وجود آنهـا دسـتيابي بـه اهـداف      عوامل ممكن است عيناً
ويژگيهايي نظير ابتكار، سرعت عمل، تيز هوشي، شـجاعت و جـز آن در ذيـل    . سازد آسان ميشغلي را 

  .گيرد جاي مي عواملاين 
اخلاقي و معنوي منطبق بـا معيارهـا، ارزشـها و    ويژگيهاي و ) كاركتر(اخلاقي به منش يندآفروامل ع

ي، ادب و نزاكـت،  هايي نظير آراسـتگ يويژگ  مثلاً ؛شود هنجارهاي فرهنگي جامعه و سازمان، اطلاق مي
اخلاقـي   فرايندصداقت، تسلط بر هيجانات، عاقلانه رفتار كردن، امانت داري و جز آن در حيطه عوامل 

  . يردگ جاي مي
خـدمت  هنگـام  ايد بمدير يا فرمانده، هر  شود كه عوامل عملكردي به وظايف و فعاليتهايي اطلاق مي

شـغل   لكردي، شناخت، دانش و آگاهي فرد دربـارة  مافزون بر آن، عوامل ع .مبادرت كندآنها  اجرايبه 
به تعبير روشنتر، عوامل عملكردي شامل شناختها، وظايف و مسئوليتهاي شـغلي   ؛گيرد را نيز در بر مي

 1382الياسـي،  ( .سـت درج شـده ا ) تجزيه و تحليـل شـغل  (» بندي مشاغل طبقه«است كه در كتابچه 
:209- 208.(  

رفتـار  و متخصصـان   روانشناسـان مـورد تأييـد بسـياري از     ،يابي عملكردارزش» 4رويكرد سه عاملي«    
سه عاملي در ارزشيابي عملكـرد   ضمن تأييد رويكرد 5بهلينگ عنوان مثال، به ؛استقرار گرفته  سازماني

  :اند ويژگيهايي به شرح زير برشمرده ،عاملسه  آن مديران و فرماندهان پليس براي هر يك از
  
  
  

                                                           
1. Behavioral Process factors ( BPF )  
2. Moral  Process factors ( MPF ) 
3. Performancefactors ( P  F ) 
4. three factorial approach 
5. Behling 



  

  
  )114 : 2005قل از بهلينگ و ديگران، نبه ( آنهاويژگيهاي سنجش عملكرد و عوامل ) 1( جدول

  
  ويژگيها   عامل 

، فشـار رهبري، اعتماد به نفـس، تـوان بـدني، تحمـل      ،خلاقيت  رفتاري فرايند
  انسجام ذهني، انگيزش، تعادل عاطفي، سازگاري، اطاعت پذيري

احسـاس مسـئوليت،    مدارا، رشـد اخلاقـي، صـداقت،    ،امانتداري  عوامل اخلاقي
  اميد، خوش بيني

عوامل 
  عملكردي

آگاهي شغلي، سرعت عمل، دقت عمل، قدرت پـردازش، قـدرت   
  تصميم گيري، بازده شغلي 

  
  :زير تقسيم كرده استعوامل نيز ابعاد سنجش عملكرد را به  )2004( 1كامپيون

 انجام شدهسنجش كميت كار   -
  انجام شدهسنجش كيفيت كار   -
 عتماد بودن فردميزان قابل ا  -
 امور اجرايتوانايي جلب همكاري ديگران در   -
 قدرت ابداع و خلاقيت   -
 دانش شغلي   -
 حضور فيزيكي مناسب در محل كار   -
 )196: 2004كامپيون، ( پيوستهنياز يا عدم نياز به نظارت ميزان   -
  

سـتانداردهاي سـنجش   ا«عنوان  به ياد شده را عواملهايي شبيه  مؤلفهيز عوامل و ن ،)1384(مشبكي    
ين نويسـنده، عـلاوه بـر ذكـر اسـتانداردهاي سـنجش عملكـرد، نظامهـاي         ا .ذكر كرده است» عملكرد

  :است كردهرا به شرح زير تشريح و آنها ارزشيابي عملكرد را نيز مورد امعان نظر قرار داده 
هـا و  ييتوانا در ايـن نـوع نظـام ارزشـيابي،    : شخصـي ويژگيهاي نظام ارزشيابي مبتني بر خصائص يا  .1

 .گيرد شخصي كاركنان مورد ارزيابي قرار ميويژگيهاي 
در اين نوع نظام ارزشيابي، ميـزان بـروز رفتارهـاي خـاص و نسـبتاً      : نظام ارزشيابي مبتني بر رفتار .2

 .گيرد مشخص توسط كاركنان مورد ارزيابي قرار مي
 مشـخص حداقل انتظـارات شـغلي   در اين نوع نظام، ميزان برآورده شدن : نظام ارزشيابي نتيجه گرا .3

 .)118 :1384مشبكي، ( گيرد شده براي مديريت، مورد ارزيابي و سنجش قرار مي

                                                           
1. Compion 



  

، مثالهايي به شرح زيـر ذكـر كـرده    ياد شدهسنجش عوامل مربوط به هر يك از سه نظام مشبكي براي 
  :است

  شخصيويژگيهاي ارزشيابي مبتني بر  .1
  ميزان وفاداري نسبت به سازمان  -
 ارتباط يبرقرارتوانايي  -
 روحيه همكاري و مشاركت -

  ارزشيابي مبتني بر رفتار  .2
  برخورد دوستانه با مراجعان  -
 توانايي مجاب ساختن مراجعان  -

  ارزشيابي مبتني بر عملكرد .3
  مقدار كار توليد شده  -
 ميزان بهبود سازمان  -

 »ارزشيابي عملكـرد « سه گانه عواملشود، سه نظام مورد اشاره مشبكي با  كه ملاحظه مي گونه همان   
  .كه پيشتر از آنها سخن به ميان آمد، همخواني دارد

را سنجش مديران و فرماندهان پليس  عوامل )2005( 2و مه ير) 2003( 1همچون مينروهشگراني ژپ
  :اند به شرح زير برشمرده

 نظامي منشسنجش    ---
 مردمي منشسنجش    ---
 سنجش مهارتهاي ذهني و جسمي    ---
 كار اجرايان ، چگونگي و ميزيندآفرسنجش    ---

ليس، بايد واجد ويژگيهايي باشد كه او را از ساير افراد جامعه پفرد نظامي و به باور اين محققان، هر 
  :اند آنها آن ويژگيها را چنين فهرست كرده. متمايز سازد

 ديسيپلين شديد -
 پذيري  اطاعت -
 ورزي  شجاعت -
 انسجام رفتاري و ذهني  -
 آراستگي  -
 دقت و سرعت -

                                                           
1. Minor 
2. Mhir 



  

كـه افـراد   بر اين باورنـد  بر آن، آنها  افزون. كنندياد مي» نظامي منش«عنوان  باژگيها آنها از اين وي
  ، مـؤثر  مردمي، توانـايي برقـراري ارتبـاط    منشمنظور آنها از . باشند »ميدمر منش«پليس بايد داراي 

  .مردم آميزي، مهرباني و جز آن است
دهـد كـه در    وي انتظـامي، نشـان مـي   نيـر دربـارة   كل قـوا  معظم تحليل محتواي بيانات فرماندهي 

رود تا واجد ويژگيهـاي معينـي باشـند و     كشورمان از مديران و فرماندهان و كاركنان پليس، انتظار مي
  : استشرح اين برخي از آن ويژگيها به . برخوردار باشدخاصي ي گيهانان از ويژآعملكرد 

  
 )قاطعيت(مقتدرانه رفتار كردن   -
 مهربان بودن   -
 ايثارگري   -
 معنويت محوري وتدين   -
 اخلاق گرايي  -
 از لهو و لعب  پرهيز  -
 آراستگي و متانت   -
 سرعت عمل   -
 ظيفه شناسيو  -
 ولايت محوري   -
  صيرت و داناييب  -
 جاعت و اعتماد به نفس ش  -
 كفايت   -
 ابطه گراييقانونمداري و ض  -
 مردم دوستي   -
 توكل به خدا   -
 سعه صدر   -
 )حسن خلق(اخلاق نيكو   -
 ري تكليف مدا  -
 امانتداري   -
 تقوا و پاكدامني   -
  قدرت تحليل  -
مدير و فرمانده پليس بايـد مهـارت و دانـش كـافي در      هر ،»منش شناختي«ويژگيهاي افزون بر اين   

  .شغل خود برخوردار باشد اجرايزمينه شغل خويش نيز داشته باشد و از انگيزش بسنده براي 
  



  

  ليسروشهاي سنجش عملكرد مديران و فرماندهان پ
مرور ادبيات پژوهشي سنجش و اندازه گيري در پليس نشـان داد كـه يكـي از رايجتـرين روشـهاي      

اين مقياسها . است»  1مقياسهاي درجه بندي«ارزشيابي عملكرد فرماندهان و مديران پليس، استفاده از
بـه ارزيـابي   ) اي درجـه  5اغلـب  (  اي دهد تا در يك طيف چند درجه اين امكان را به ارزيابي كننده مي

  )76: 2004،  2استيفن(. ويژگيها، تواناييها و عملكرد افراد مورد داوري بپردازد
  : شود مقياسهاي درجه بندي به دو نوع كلي زير تقسيم مي

  3سنجي -ودخ .1
  4سنجي -ديگر .2

دربـارة   بـه داوري ) پرسشـنامه (هاي يـك يـا چنـد مقيـاس      روش اول، فرد با پاسخگويي به گويه در
و تحت امـر   )همكار(، هم قطاردر روش دوم، مقياسها در اختيار افراد مافوق اما. پردازد يعملكرد خود م

هـايي   يافته. مورد ارزيابي بپردازند فرد يا افراد دربارةشود تا به داوري  يا بازرس و ناظر فرد قرار داده مي
سـنجي بـراي   دهـد پايـايي روشـهاي ديگـر     كه نشان مي)  149: 2004گال و ديگران،( در دست است

شـود كـه بـراي    از همـين رو، اغلـب توصـيه مـي    . است يسنجش عملكرد، بيش از روشهاي خود سنج
شـود كـه    ويژه تأكيد مي به. سنجش عملكرد فرماندهان و مديران از روشهاي ديگر سنجي استفاده شود

  )197: 2005، 5گري مك( .از روشهاي چند ارزياب به جاي يك ارزياب استفاده شود
نشـان داده اسـت كـه پايـايي مقياسـهايي كـه در آنهـا از روش چنـد ارزيـابي اسـتفاده                   مك گري،

  .يابد افزايش مي% 90شود، گاهي حتي تا بيش از  مي
  

  مراحل تهيه مقياس سنجش عملكرد
  :مقياس سنجش عملكرد را به شرح زير فهرست كرده است مراحل تهيه  6نكارلسو

  تعيين اهداف سنجش  .1
 ل شغل تجزيه و تحلي .2
 گيري  تعيين شاخصهاي اندازه .3
 تهيه بانك مواد .4
 تهيه آزمون اوليه  .5
  اعتبار سنجي و تعيين پايايي مقياس .6
 )211: 2005، كارلسون( تعيين هنجارها .7

                                                           
1. Rating Scales 
2   . Stephen 
3   . Self-Rating 
4   . Other-Rating 
5   . Mcgray 
6   . Carlson 



  

گيري، مقياس سنجش عملكرد بايد واجد ويژگيها و شاخصهاي زيـر   از نظر متخصصان سنجش و اندازه
  :باشد

  
  1اعتبار .1

دقيقاً ويژگيها و عملكردهـايي را مـورد سـنجش قـرار      ن است كه مقياس عملكرد،اي از اعتبارمنظور     
  ).161: 1384گنجي، ( دهد كه براي آن تهيه شده است

اعتبـار  : ازاسـت   مهمتـرين آنهـا عبـارت   . كننـد  روان سنجان، اعتبار را به انواع مختلف تقسيم مـي     
مراحل تعيـين اعتبـار همزمـان را     .)1384، شكرشكنترجمه  ،ميچل( 3اعتبار پيش بينو  2همزمان

  :شماردچنين بر مي
  .سازيم و مشخصات آن را معين مي دهيم انجام مي ه و تحليل كاملي از شغل يا مشاغلتجزي .1
 .كنيم فهرستي از شاخصهاي مرتبط تهيه مي .2
 .دهيم مورد سنجش قرار مي ،كار هستند اركناني را كه هم اكنون مشغول بهمديران و ك .3
چنانچه تمـايز قائـل    ؟شود كه آيا مقياس بين كاركنان قوي و ضعيف تمايز قائل مي كنيم معين مي .4

 ).395: 1384، ميچل( توانيم نتيجه بگيريم كه مقياس داراي اعتبار همزمان است مي ،شد
 هـاي آزمـون و مـلاك و شـرايطي     همبستگي بين نمـره  ،ضريب اعتبار همزمان«)1374(دلاور به تعبير

  ).39: 1374دلاور، ( »ندازه در يك زمان به دست آمده باشدكه هر دو ا است
كـه در آينـده رخ   شـود  استفاده ميهاي مقياس براي پيش بيني عملكردي  اعتبار پيش بين از نمره در
  .دهد مي

  
  پايايي.  2

مورد نظر  ن است كه آزمون از دقت و ثبات كافي در سنجش ويژگي يا ويژگيهايايپايايي منظور از     
كـه بـين   دارد آزمـون زمـاني پايـايي     هـر  « ،دلاوربيـر  عيا بـه ت  )311: 4،2001شفرت(وردار باشد برخ
 :1384 ،دلاور( .»وجـود داشـته باشـد    زيـادي هاي واقعي آن همبسـتگي   هاي مشاهده شده و نمره نمره
110(  
  
  
  
  

  

                                                           
1   . Validity 
2   . Concurrent 
3   . Predictive Validity 
4   . Shefert 



  

  :شود مقياس عملكرد، اغلب از يكي از روشهاي زير استفاده ميهربراي برآورد پايايي 
  يعني اجراي مقياس در دو زمان متفاوت: 1بازآزمايي -
يعني اجراي همزمان چند فرم كـه حـداقل يكـي از آنهـا      :2استفاده از فرمهاي موازي و همتا -

 .اي است داراي پايايي آزمون شده
زمودنيها در دو نيمه آهاي  هيعني تعيين همبستگي بين نمر: 3استفاده از روش دو نيمه كردن -

 يك آزمون
زوج بـا   سـؤالات آزمودنيهـا در   هـاي   نمرهيعني همبستگي بين : فرد –ده از روش زوج استفا -

 فرد سؤالاتآنان در  هاي  نمره
 .)197: 2001شفرت، (روش آلفاي كرونباخ   -

 
  نقطه برش . 3

  .سازد از يكديگر جدا مي را اي است كه افراد قوي و ضعيف منظور از نقطه برش نمره  
  

  )نرم(هنجار . 4
  .گيرند از هنجار، معيارهايي است كه افراد جديد بر اساس آن مورد داوري قرار ميمنظور   
  

  سوگيري و تعصبنبودن  . 5
براي رعايت اين ويژگي لازم است از شاخصهاي كمي و نه كيفي بـراي ارزشـيابي عملكـرد اسـتفاده     

سـازمانها سـوگيريها و   دهد كه ارزشيابي عملكرد مديران و كاركنان  با وجود اين، شواهد نشان مي .شود
سختگيري، : تسبرخي از آن خطاها را چنين بر شمرده ا) 86: 1384،مشبكي(. داردخطاهاي متعددي 

  .اي، تعصبات فرهنگي، پيشداوري و خطاي ناشي از مقايسه گرايش به حد وسط، خطاي هاله
ريزي  با برنامه  رچه وقوع برخي خطاها در ارزشيابي عملكرد مديران و كاركنان اجتناب ناپذير استگ

تـر سـاختن    ، عينـي گيـري  دقيق، استفاده از روش ديگرسنجي، استفاده همزمان از چند مقياس انـدازه 
ان ميـزان  تـو  گيري از ارزيابان فاقد پيشداوري و تعصـب مـي   ملاكها و آزمونهاي سنجش عملكرد و بهره

  .داد كاهش ها را خطاها و سوگيري
  
  
  

                                                           
1   . Test-Retest 
2   . Alternative Forms 
3   . Split Halves 



  

   از ادبيات نتيجه گيري
  :ان نتايج زير را برجسته ساختتومي ياد شده براساس مطالب    
مديران و فرماندهان پليس ناگزير بايد از مقياس  ةدرباربراي داوري نسبتاً دقيق و روشمند و علمي  .1

 .سنجش عملكرد استفاده كرد
توان از روش خود سنجي استفاده كرد و  بي عملكرد مديران و فرماندهان، هم ميگرچه براي ارزشيا .2

 .است ردارييشتري برخوهم از روش ديگر سنجي، روشهاي ديگر سنجي از دقت ب
براسـاس ايـن   . بهـره گرفـت  » يعـامل رويكـرد سـه   «براي سنجش عملكرد فرماندهان پليس بايد از  .3

ه بعد رفتاري، اخلاقـي و شـغلي مـورد انـدازه گيـري قـرار       رويكرد، عملكرد مديران و فرماندهان در س
 .گيرد مي
و ملاكهـاي   شاخصـها وه بـر ملاكهـاي عمـومي،    براي سنجش عملكرد فرماندهان پليس ايران، عـلا  .4

 .نظر قرارگيرد مدجامعه نيز بايد فرهنگي و ارزشي 
را معـين  شـغل  و ويژگيهـاي    ،براي تهيه مقياس سنجش عملكرد، نخست بايد اهـداف را مشـخص   .5

 .و مقياس اوليه را بر اساس آن تدارك ديدكرد بايد بانك موارد را تهيه  گاه  آن. ساخت
 .مقياس مطلوب سنجش عملكرد، بايد واجد اعتبار، پايايي، نرم و جز آن باشد .6
برخـي ازآن مقاصـد   . تـوان بـراي مقاصـد مختلفـي بهـره گرفـت      هاي سنجش عملكـرد مـي   از داده .7

 :از است عبارت
  ازخورد  به مديران و فرماندهان براي بهبود عملكردارائه ب -
 تعريف آموزشهاي مورد نياز  -
 مقايسه افراد  -
 ...انتصاب ، ارتقا و  -
 جبران خدمت  -
 بهبود ارتباطات -
 وبازرسي ساختن فرايند نظارت  آسان -

  
  روش شناسي

يداسـت،  گونه كه از نام آن پ در چنين روشي، همان .روان سنجي است يپژوهش ،پژوهشاين  :روش
  .شود مي برآورد.... ها و  ي، اعتبار، صدكنظير پاياي ويژگيها و شاخصهاي مختلف آزمون

ستاد و صف  عالي و مياني فرماندهان و مديران تمامجامعه آماري اين تحقيق شامل  :جامعه آماري
  .هاي مختلف كشور مشغول فعاليت هستند ناجا است كه در ستاد ناجا و در استان

2 حجم نمونه با استفاده از فرمول: حجم نمونه

22

d
xnzn نفر  644در سطح خطاي يك درصد ، و  =

  .برآورد شد



  

براي اين . اي استفاده شد اي و طبقه هشبراي نمونه گيري از تركيب دو روش خو: گيريروش نمونه
 491و153ه ترتيب هم هر يك از دو طبقه بسو  ،منظور ابتدا كل ناجا به دو طبقه ستاد و صف تشكيل

سپس استانهاي كشور به چهار گروه درجه يك، درجه دو، درجـه سـه، و درجـه چهـار     . نفر برآورد شد
حجـم آزمودنيهـا بـه تفكيـك گـروه در      . از بين هرگروه چند استان انتخاب گرديـد  آن گاه .تقسيم شد

  .درج گرديده است ذيلجدول 
  

  حجم آزمودنيها به تفكيك گروه) 2(جدول
  درصد  عدادت  گروه 

  ستاد ناجا 
  تهران بزرگ 
  استان تهران

  خراسان رضوي 
  همدان 

  كردستان 
  مركزي
  قزوين

  اصفهان 
  ب.ك

  اردبيل 
  هرمزگان

153  
36  
34  
42  
41  
57  
45  
43  
49  
45  
50  
45  

24  
6/5  
2/5  
5/6  
4/6  
8/8  

7  
6/6  
6/7  

7  
3/8  

7  
  100  644  جمع 

  
 76درصد آزمودنيهـا از سـتاد ناجـا و     24 ،دهد كه درصدهاي مندرج در جدول نشان مي گونه همان

  .اند استان كشور انتخاب شده، 11درصد از 
  

  تهيه مقياس
  :براي تهيه مقياس از منابع زير استفاده شد

  مباني رفتار سازماني  -
 شرح وظايف شغلي فرماندهان ومديران ناجا  -
 ناجا  ةدربار مقام معظم رهبريو  )ره(امامحضرت هاي  ديدگاه -
 جود سنجش عملكردمقياسهاي مو -
ياد مواد  گاه آن .گويه تدارك ديده شد 200بر اساس اين منابع و مباني، بانك مواد متشكل از حدود    

شناسـان و مـديران و كارشناسـان     ، روشاز متخصصان مديريت رفتار سـازماني نفر  15در اختيار  شده 
سـپس براسـاس   . ننـد كهـا اظهـار نظـر     هر يك از گويـه  ةدربارو از آنان خواسته شد تا ، ناجا قرار داده

بـراي   .ليكـرت تهيـه شـد   اي  مقياس پـنج درجـه   باي در چارچو ماده 56يك مقياس  ،ارشناسانكنظر
بـراي ايـن منظـور پـس از     . استفاده شـد ) other rating(» ديگر سنجي«جراي اين مقياس از روش ا



  

و از او خواسته شد تـا   ،نظر گرفته عنوان ارزياب در مشخص شدن هر يك از آزمودنيها، فرد مافوق او به
ها پس از كدگذاري با استفاده از روش و  داده. آزمودني داوري كند ةدرباربا جواب دادن به مواد مقياس 

. مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار گرفـت      ،SPSSي روان سنجي و به كمك نرم افزار كامپيوتري شاخصها
  :شود زارش ميذيل گنتايج در سطور 

  
  ي مقياسيپايا

مقياس، همزمان از سه روش آلفاي كرونبـاخ، دو نيمـه كـردن گـاتمن و روش      1ييپاياتعيين  براي 
  :نتايج در جدول زير درج گرديده است. براون استفاده شد منسپيرا

  
  ي مقياس يميزان پايا )3(جدول 

  روش
  نيمه ها

  كل
  نيمه دوم  نيمه اول

  آلفاي كرونباخ 
  گاتمن

  براون -اسپيرمن 

90/0  
78/0  
85/0  

93/0  
78/0  
92/0  

96/0  
92/0  
92/0  

  
ي ياي سنجش عملكرد از پايا ماده 56مقياس  ،دهد كه ضرايب مندرج در جدول نشان مي گونه همان

  .است زيادي برخوردار
مـاده، محاسـبه و در   ماده با كل و آلفاي كـل بـه شـرط     56ميزان همبستگي هر ماده از  ،همچنين

  .شدرج ل ديذجدول 

                                                           
1. reliability 



  

  همبستگي هر يك از مواد مقياس عملكرد با كل مواد و آلفاي كل با حذف هر يك از مواد) 4( لجدو       
  

  آلفاي كل با حذف ماده  همبستگي هر ماده با كل   ماده
1X 6459/0  9542/0  
2X 6100/0  9544/0  
3X 6236/0  9542/0  
4X 6683/0  9541/0  
5X 2212/0  9563/0  
6X 3431/0  9555/0  
7X 2445/0  9563/0  
8X 4284/0  9551/0  
9X 4965/0  9548/0  
10X 2509/0  9561/0  
11X 3856/0  6554/0  
12X 5372/0  9545/0  
13X 5884/0  9544/0  
14X 2929/0  9557/0  
15X 6110/0  9544/0  
16X 6434/0  9543/0  
17X 6746/0  9540/0  
18X 5834/0  9544/0  
19X 5538/0  9545/0  
20X 5191/0  9546/0  
21X 6339/0  9541/0  
22X 6281/0  9542/0  
23X 6355/0  9542/0  
24X 4990/0  9549/0  
25X 6095/0  9543/0  
26X 2159/0  9564/0  
27X 5876/0  9543/0  
28X 6285/0  9542/0  
29X 7065/0  9538/0  
30X 4126/0  9551/0  
31X 5732/0  9544/0  
32X 6600/0  9541/0  
33X 7034/0  9540/0  
34X 6834/0  9541/0  



  

  )4( دنباله جدول
 

  آلفاي كل با حذف ماده  همبستگي هر ماده با كل   ماده

35X 6694/0  9540/0  

36X 4628/0  9549/0  

37X 3866/0  9554/0  

38X 5551/0  9545/0  

39X 7276/0  9539/0  

40X 5300/0  9545/0  

41X 6025/0  9543/0  

42X 4740/0  9548/0  

43X 5518/0  9545/0  

44X 4433/0  9549/0  

45X 5680/0  9545/0  

46X 3166/0  9556/0  

47X 4623/0  9549/0  

48X 6832/0  9540/0  

49X 5370/0  9546/0  

50X 4136/0  9553/0  

51X 6359/0  9541/0  

52X 6690/0  9542/0  

53X 6093/0  9543/0  

54X 6370/0  9543/0  

55X 5418/0  9546/0  

56X 5413/0  9546/0  

  



  

   1اعتبار مقياس
ابزار در هر ن است كه يامنظور از اعتبار سازه . استفاده شد 2تعيين اعتبار مقياس از اعتبار سازهبراي 

يكـي از روشـهاي تعيـين اعتبـار     . گيري ساخت نظري يا ويژگي موردنظر چه ميزان صـحت دارد  اندازه
ز از به همين سبب در ايـن پـژوهش ني ـ  ). 93: 1378سيف،(ه از روش تحليل عاملي است سازه، استفاد

  .نتايج در جدول زير درج شده است. روش تحليل عاملي استفاده شد
  

  و مواد آنها عاملهاي مقياس عملكرد) 5( جدول
  

F1  
  اخلاقي  فرايندعوامل 

F2  
  شغلي  فرايندعوامل 

F3  
  عوامل عملكردي

شماره 
شماره   ضريب   ال سؤ

شماره   ضريب    سؤال
  ضريب   سؤال

1  67/0  2  39/0  14  25/0  
3  65/0  4  28/0  15  27/0  
5  33/0  7  26/0  16  25/0  
6  33/0  8  35/0  18  31/0  
9  51/0  10  23/0  20  29/0  
11  40/0  19  45/0  21  25/0  
12  55/0  22  34/0  26  27/0  
13  62/0  23  34/0  27  18/0  
28  65/0  23  34/0  27  18-  
37  38/0  24  36/0  29  29/0  
38  58/0  25  18/0  33  18-  
39  75/0  30  29/0  34  18/0  
40  56/0  31  40/0  35  20/0  
42  51/0  32  35/0  36  25/0  
43  58/0  44  31/0  41  21/0  
46  29/0  45  24/0  49  22/0  
50  39/0  48  18/0  52  39/0  
51  66/0  54  28/0  56  35/0  
53  63/0          
55  57/0          

                                                           
1.  scale validity 
2. construct validity 



  

  :ي نظير موارد زير استياخلاقي در برگيرنده ويژگيها فرايندعوامل 
  صداقت   -
 ريرازدا  -
 داري امانت  -
 مداري ولايت  -
 پذيري  انتقاد  -
 خلقي  خوش  -
 خودكنترلي  -

  :است شاخصها اين شغلي شامل فرايندعوامل  ،همچنين
  آگاهي  -
 قدرت يادگيري -
 علاقه به شغل  -
 رضايت شغلي  -
 قدرت تصميم گيري  -
 سرعت عمل  -
 نگهداري اموال  -
 موقع  حضور به -
 نظم و انضباط  -
 ي شغلي مهارتها -

  :زير است عواملنيز شامل عوامل عملكرد 
  مديريت بحران  -
 موقع گزارش عملكرد  ارائه به -
 اطاعت پذيري  -
 آگاهي شغلي  -
 رعايت مقررات  -
 توان دسته بندي و پردازش اطلاعات  -
 موقع از پاداش و تنبيه  استفاده به -
 تكريم ارباب رجوع  -
 تعهدات شغلي  -
 جديت در كار  -

  



  

  هنجارهاي مقياس عملكرد
آنـان بـا اسـتفاده از     هـاي  نمرهاي مقياس عملكرد فرماندهان صف و ستاد ناجا، براي تعيين هنجاره

. تـراز شـده تبـديل شـد     هـاي   نمرهبه ) نمره تراز شده= نمره كسب شده/ حداكثر نمره × 100(فرمول 
  .دشو در جدول زير درج  ،ن محاسبهآي شاخصهاترين  اصليگاه  آن

  

  هنجارهاي مقياس عملكرد) 6( جدول
  ه نمر  شاخص 
  ميانگين 

  نقطه برش 
  انحراف معيار 
  دهك اول 
  دهك دوم 
  دهك سوم 

  دهك چهارم 
  دهك پنجم 
  دهك ششم
  دهك هفتم 
  دهك هشتم 
  دهك نهم

57/78  
31/79  
50/8  
82/69  
21/73  
71/75  
14/77  
57/78  

80  
57/83  
14/87  
53/90  

  
  سطح عملكرد كنوني فرماندهان 

و در جدول  ،ن، ميزان عملكرد كنوني آنان محاسبهپس از تعيين هنجارهاي عملكرد فرماندها  
  :زير درج گرديد

  

  ميزان عملكرد كنوني فرماندهان ناجا  )7( جدول
  درصد  فراواني  نمره  ميزان عملكرد
  بيش از حد انتظار

  درحد انتظار 
  كمتر از حد انتظار
بسيار كمتر از حد 

  انتظار

100-92  
90-76  
75-58  
57-38  

64  
361  
206  
13  

10  
56  
32  
2  

  100  644  -  جمع 
  
عملكرد مطلوب و بسيار مطلوبي  ،درصد فرماندهان 66 ،دهدهاي جدول نشان مي كه داده گونه همان
  .نان در حد مطلوب نبوده استآدرصد  34عملكرد  حالي كه اند درداشته



  

  شيوه ارزشيابي عملكرد افراد
تيـار يكـي از افـراد مـافوق و حتـي      بايد مقياس در اخ ،ز فرماندهانهر يك اعملكرد  براي ارزشيابي
هـر   دربارةهمقطار و يك نفر فرد تحت مديريت او قرار گيرد و از آنان خواسته شود تا المقدور يك نفر 

  ،اسـتخراج   ها نمرهبايد كل  گاه آن .داوري كنند )گويه 56ازهريك در (يك از ويژگيها و كاركردهاي او 
سپس بايد نمره خـام بـه   . يدآدست  يانگين نمره خام فرد بهتا مشود بر تعداد پاسخ دهندگان تقسيم و 

داوري  ،فرد دربارةاس آن شود و بر اسمقايسه  7و6 هاين نمره با جدولآو سپس  ،نمره تراز شده تبديل
نمره تـراز شـده او بـه     ،كسب كند 200عنوان مثال چنانچه فردي در كل مقياس نمره  به ؛صورت گيرد

  :شود شرح زير محاسبه مي
  نمره تراز شده فرد = 280/200×100= 43/71

  ؛شود كه اولاً  فـرد مـورد ارزيـابي در دهـك دوم قـرار دارد      ملاحظه مي 7و 6هايبا مراجعه به جدول
كمتـر از  «ثانياً نمـره او در رديـف   . درصد افراد همگروه خود كمتر است 80يعني ميزان عملكرد او از  

  .گيرد جاي مي» حد انتظار
  

  گيري  خلاصه و نتيجه
كل ناجا براي سنجش و ارزشيابي تـراز عملكـرد فرمانـدهان و مـديران صـفي و سـتادي از        بازرسي
ناگفتـه پيداسـت كـه هـر يـك از ايـن       گرچـه  . گيـرد  ، روشها و ابزارهاي مختلفي بهـره مـي  سازوكارها

  ايــان و زوايــاي مختلفــي از عملكــرد و عناصــر عوامــل گونــاگون آن را نم ، ابعــادســازوكارها و ابزارهــا
، توسـط مـديران و   أموريتهاي سـازمان ، تكاليف و ماي دربارة به سامان رسيدن سازد و اطلاعات ويژه مي

دست داده شـده اسـت كـه     به، شواهد پژوهشي متقني دهد در ساليان اخير فرماندهان آن به دست مي
ار اسـت؛ چـه ايـن    اي برخـورد از ارزش و اعتبار ويژه و بسنده» مقياسهاي درجه بندي«سازد  آشكار مي

در مدت زمان محدودي افراد زيادي را  :سازد تا اولاً گونه مقياسها اين فرصت را براي بازرسان فراهم مي
ويژگيها و عوامل گونـاگوني را مـورد سـنجش قـرار دهنـد و       :ثانياً. مورد داوري عاري از خطا قرار دهند

  .خطاي حاصل از سوگيري را به حداقل برسانند: ثالثاً
دست داده شـود تـا بـر     بندي دقيق به مين سبب در اين پژوهش تلاش شد تا يك مقياس درجهبه ه

براي اين منظـور، ابتـدا   . اساس آن بتوان به داوري دربارة عملكرد مديران صفي و ستادي ناجا پرداخت
ه بررسيها آشكار ساخت ك. مند قرار گرفت مورد مداقه و كاوش نظام» عملكرد«عوامل اساسي و كليدي 

  .عوامل فرايند اخلاقي، عوامل فرايند رفتاري و عوامل عملكردي: داراي سه عامل كليدي استعملكرد 
گيري از مباني موضوع، شاخصهاي مهـم هـر يـك     با بهره پس از مشخص شدن عوامل اصلي عملكرد

  .گويه تدارك ديده شد 200گاه در وهله آغازين يك بانك مواد متشكل از  آن. شناسايي شد
ها در اختيار كارشناسان و صاحبنظران قرار گرفت و بر اساس نظـر آنـان يـك     هر يك از گويهسپس 

و بـا اسـتفاده از    ،نفـر اجـرا   644اي بـه حجـم    اين مقيـاس روي نمونـه  . آمدماده به دست  56مقياس 
  .روشهاي مختلف آماري، شاخصهاي روان سنجي آن مشخص شد



  

اعتبـار كـافي بـراي    يي و تدارك ديـده شـده از پايـا    هاي اين بررسي آشكار ساخت كه مقياس فتهيا
 زيـاد با دقـت بسـيار   تواند  مياين مقياس . سنجش عملكرد فرماندهان صف و ستاد ناجا برخوردار است

اسـت كـه    بودن اعتبار ايـن مقيـاس از آن رو   قوي. افراد قوي را از افراد متوسط و ضعيف متمايز سازد
هر سه عامـل عملكـرد،   تواند  ست كه ميمتقني استخراج شده اي آن از مباني نظري شاخصهاو عوامل 

از همـين رو،  . رفتـاري را پوشـش دهـد    فراينـد اخلاقي، عوامل عملكردي و عوامل  فراينديعني عوامل 
دهد كـه بـراي آن    مقياس دقيقاً همان چيزي را مورد اندازه گيري قرار مي نتوان مطمئن بود كه اي مي

بنـابراين بـا   . برخـوردار اسـت   زيـادي  ي بسـيار  يي ديگر، مقياس از پايـا از سو. تدارك ديده شده است
هـم چنـان   ، يـك گـروه اجـراء شـود    بارها دربـارة  د كه چنانچه اين مقياس كرتوان اذعان  اطمينان مي

و دقـت  ي يبا وجود اين از ايـن نكتـه نبايـد غافـل بـود كـه پايـا       . دست خواهد داد هاي يكساني به داده
چنـد  «براي تكميل مـواد آن از روش  : رسد كه اولاً ياس زماني به بالاترين سطح ميگيري اين مق اندازه

فـرد   دربـارة ه حداقل يك هفته بـه داوري  لاصفثانياً هر ارزياب حداقل دو بار به . استفاده شود »ارزيابي
  .ارزشيابي شونده بپردازد

  :نكته ضروري است دو، يادآوري سرانجام 
 عملكـرد ضـعيف  . درصد فرماندهان از حد انتظار كمتـر اسـت   34رد ها آشكار ساخت كه عملك داده -

. دارد، تأثيرات نامطلوبي نيز بر كاركنـان  فرماندهان افزون بر پيامدهاي منفي براي سازمان گونه اين
  .اي انديشيده شود همين رو ضروري است كه در مورد آنان تدابير ويژهاز 

  .ي تهيه كندن مواززموچند آ، اندهانضروري است بازرسي كل براي سنجش عملكرد فرم -
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