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تحليل و اعتباريابى ابزار ارزيابى عملكرد
مديريتى فرماندهان و مديران ناجا 

على دلاور
جليل يونسى 

چكيده
هدف اصلى اين پژوهش تهيه ابزارى استاندارد به منظور ارزيابى كمّى عملكرد 
مديريتى مديران و فرماندهان ناجا مبتنى بر شاخصهاى عملكرد مديريتى نظام 
شايسته سالارى بر اساس روشهاى جديد اندازه گيرى است. بدين منظور از نمونه اى 
ناجا  ستاد  و  كشور  استانهاى  تمام  از  ناجا  كارشناسان  و  خبرگان  از  نفرى   648
به صورت تصادفى طبقه اى درخواست شد كه ميزان تناسب هر يك از شاخصهاى 
عملكرد مديريتى نظام شايسته سالارى را روى پيوستار مشخص كنند. در مرحله 
تجزيه و تحليل داده ها، پس از سرند و بررسى مفروضه هاى آمارى داده هاى معتبر 
ويژگيهاى روانسنجى شاخصها و سؤالات طبق نظريه كلاسيك (CTT) و نظريه 
  Multilog و Statistica با استفاده از نرم افزارهاى آمارى (IRT) سؤال- پاسخ
تعيين،  و  بخشى از شاخصها بدين طريق حذف شد. در ادامه با استفاده از شيوه 
تحليل عاملى اكتشافى، شاخصهاى عملكرد مديريتى فرماندهان و مديران به 41 
شاخص كاهش يافت و در هفت عامل شناخت سازمانى، مهارت هدايت، رهبرى 
تعامل  و  ارتباط  مهارت  تصميم گيرى،  و  برنامه ريزى  مهارت  انگيزش،  ايجاد  و 
اجتماعى  روابط  مهارت  فناورى،  به كارگيرى  كنترل،  و  نظارت  مهارت  سازمانى، 

دسته بندى شد. 

واژگان كليدى 
فرماندهان  و  مديران  مديران،  عملكرد  ارزيابى  مديريت،  در  سالارى  شايسته 

ناجا، نظريه كلاسيك اندازه گيرى، نظريه سؤال- پاسخ
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مقدمه
است.  انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  زير  مهمترين  از  يكى  عملكرد  اندازه گيرى 
اندازه گيرى عملكرد در سازمانهاى نظامى در مقايسه با ديگر سازمانها پيچيده تر و فرايند 
دشوارترى دارد. اندازه گيرى عملكرد سازمانهاى نظامى در مقايسه با ديگر سازمانها نيازمند 
اندازه گيريهاى بيشتر و دقيقترى در سطوح متعدد است (زل1، 2006). در امريكا 75 درصد 
سازمانهاى دولتى و به طور كلى 90 درصد سازمانهاى بزرگ به ارزيابى عملكرد سالانه  

فرماندهان، مديران و كاركنان نياز دارند (مورفى و كلولند، 1991). 
آنها  مديريت  به  سازمانها  پويايى  و  كارايى  يا  موفقيت  يا  شكست  اينكه  به  توجه  با 
عنوان  به  نيروها،  عملكرد  ارزشيابى  نظام  صحيح  اجراى  و  طراحى  مسئله  دارد،  بستگى 
يكى از وظايف بسيار مهم مديريت و بويژه مديريت منابع انسانى از اهميت قابل توجهى 
برخوردار است (آذرگر، 1381؛ احسانى، 1379؛ رضاخانى، 1385؛ الياسى، 1386) و به 
نظام  ايجاد  و  طراحي  چگونگي  با  سازمانها  اثربخشى  و  كارايى  كه  گفت  مى توان  جرأت 
ارزيابى عملكرد فرماندهان، مديران و كاركنان در آنها رابطه دارد. نيروى انسانى اصلى ترين 
و بزرگترين سرمايه  هر سازمان، جامعه و كشور به شمار مي رود (اوستين، 1996) و اهميت 
آن به حدى است كه از آن به عنوان عامل استراتژيك نام برده مى شود (بنت، لنس و وار2، 
2006). به همين دليل از ديرباز كشورها روى اين نيروى با ارزش سرمايه گذارى كرده اند 
و سعى در شكوفا كردن آن دارند (فتح آبادى، 1372؛ كاوندى، 1377؛ حبيب پور، 1378؛ 

حقايقى، 1381). 
انسانى  نيروى  نيازمند  بيشتر  بهره ورى  به  رسيدن  و  پيشرفت  و  رشد  براى  سازمانها 
كارامد و اثر بخش هستند. با توجه به اهميت نيروى انسانى، توجه جدى به اين عامل 
و بهسازى آن كاملاً ضرورى است (رئوفى، 1370؛ حاجى حسينى، 1379؛ عبداله زاده، 
عملكردى  وضعيت  مى آيد  نظر  به  لازم  انسانى،  نيروى  بهسازى  براى  بنابراين   .(1379
نيروى انسانى مورد ارزيابى دقيق و صحيح قرار گيرد پس از تعيين نقاط قوت و ضعف 
به تقويت نقاط قوت و برطرف كردن نقاط ضعف اقدام نمود. بنابراين ارائه و ايجاد نظام 

1. Zel
2. Bennett, Lance, & Woehr
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ارزيابى مؤثر، لازم و ضرورى است. منابع انسانى توانا و كارامد مى تواند سازمان را سودآور 
و  (آگوئينيس  برهاند  وابستگى  از  و  كند  شكوفا  را  كشور  كل  و  جامعه  حال  به  مفيد  و 
دانش  ارتقاى  و  نظرى  پيشرفتهاى  رغم  به  ويلكيناس1، 2005).  و  هارپر  پيرس، 2008؛ 
دربارة مديريت منابع انسانى كه از طريق ارتباط با ساير علوم رفتارى حاصل شده، يكى 
ناقص  و  ناكافى  شناخت  انسانى،  نيروى  زمينه   در  كشور  سازمانهاى  عمدة  مشكلات  از 
نادرست  تشخيص  هم چنين  و  كاركنان  بالفعل  و  بالقوه  ضعفهاى  و  استعدادها  از  آنها 
مديران و سرپرستان از كيفيت و عملكرد كاركنان است (كاردى و دابينز2، 1994؛ بنت، 
نياز  ارزيابى  نظام  فرايند  به  واقع  در  نتيجه  در   .(2010 برناردين،  2006؛  وار،  و  لنس 
است به گونه اى كه امكان اجراى آن توسط منابع انسانى و ابزارى نيروى انتظامى وجود 
داشته باشد. يكى از مهمترين گامها در راستاى ايجاد اين نظام ارزيابى، طراحى ابزارى 
و  تحليل  فرايند  ارائه  طور  همين  است.  افراد  عملكرد  بهبود  و  تحليل  ارزيابى،  منظور  به 
نتيجه گيرى بايد در سازمان بدون نياز به متخصص مربوط با توجه به منابع انسانى و ابزارى 
موجود صورت گيرد. اين پژوهش تحت عنوان طراحى ابزار ارزيابى عملكرد فرماندهان و 
مديران نيروى انتظامى در بعد مديريتى و به منظور بررسى متغيرهاى مؤثر در پى ريزى 

فرايند نظام ارزيابى عملكرد فرماندهان و مديران صورت پذيرفته است. 

1. بيان مسئله
به طور كلى چهار فعاليت عمده در چرخه ارزيابى عملكرد نيروها در سازمان وجود 
دارد كه عبارت است از تعريف اينكه عملكرد چيست و چه بايد باشد؛ اندازه گيرى و ارزيابى 
ساير  به  اطلاعات  ارائه   و  افراد  خود  به  عملكرد  اطلاعات  دربارة  بازخورد  ارائة  عملكرد؛ 
بخشهاى سازمان به منظور استفاده از آنها (مورمن و همكاران، 1989). الگو هاى مختلفى 
براى ارزيابى عملكرد افراد ارائه شده است. لندى و فار (1980) الگويى را ارائه كردند كه 
هدف  سازمانى،  ويژگيهاى  شغلى،  موقعيت  ويژگيهاى  است:  عامل  يا  بعُد  سيزده  شامل 
ارزيابى و رتبه بندى، فرايند رتبه بندى، توسعه مقياس، ابزار رتبه بندى، ويژگيهاى ارزيابى 

1. Harper & Vilkinas
2. Cardy & Dobbins
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شونده و ارزيابى كننده، مشاهده و انباشت داده هاى عملكردى، بازيابى و قضاوت دربارة 
عملكرد، تحليل داده ها، توصيف عملكرد و در نهايت كنش كاركنان. مجموعه پژوهشهاي 
دانشگاهي حاكى است كه (برناردين و بيتى، 1984؛ مورفى و كلولند1، 1995) پنج حوزه 
دستمزد،  تعيين  است:  شده  معرفى  عملكرد  مؤثر  ارزيابى  نظام هاى  شاخصهاى  عنوان  به 
اطلاعاتى در  تصميم نسبت به ميزان پرداختها؛ دادن  توضيحات كافى در خصوص  ارائه  
مورد توسعه و حمايت شغلى به زيردستان؛ تعريف كردن متقابل تكاليف و وظايف افراد با 
طراحى اهداف كارى آَينده، مستند كردن و تشخيص دادن عملكرد زيردستان؛ بازخورد 

گرفتن از احساسات، نظارت و تعريف شغلى زيردستان، 
تصور كلى اين است كه الگو يا نظام ارزيابى عملكردى كه بخوبى طراحى و اجرا شده 
باشد، آثار و پيامدهاى قابل توجهى براى سازمان، مديريت آن و كاركنان به همراه دارد. 
رويكردهاى سنتى در ارزيابى عملكرد نيروها به دليل عدم توجه به شاخصهاى روانسنجى2، 
صحت و دقت ارزيابان و ملاحظات فنى، اثر بخشى ضعيفي دارد و كمتر به پيچيدگى روابط 
بين فردى، عوامل سازمانى و فردى مؤثر بر عملكرد و هم چنين وضعيت محيطى سازمان 
توجه مي كند. برخى از پژوهشگران (مورفى و كليولند، 1995) معتقدند كه واكنش افراد 
به ارزيابى يكى از ملاكهاى اساسى است كه مورد غفلت واقع شده است. و به باور برخى 
ديگر از محققان (برناردين و بيتى، 1984) در نظام ارزيابى كارامد كاركنان اين عامل در 
مقايسه با ساير شاخصها بهتر است و در نتيجه سودمندى و اثر بخشى نظام ارزيابى متقابلاً 
به نگرش كاربران سيستم و ارزيابان وابسته است. نه تنها قديمى بودن سامانه نظام ارزيابى 
موجب شده است كه نسبت به نظام ارزيابى آن اقدام گردد، بلكه احساس غير منصفانه 
بودن ارزيابيها با استفاده از رويكردهاى سنتى و عدم رضايت مديران و كاركنان از اين 

نظام، بازنگرى سامانه سنتى و طراحى ابزارى جديد را ضرورى ساخته است. 
به طور كلى ابعاد هر سامانه ارزيابى عملكرد معمول عبارت است از (واسلو3، 2004): 

1. Murphy & Cleveland
2. Psychometric measures
3. Vassallo
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روايى1، سر راست بودن2، عينييت3، كفايت4، كمّى بودن5، عملى بودن6 و پايا بودن7 كه 
بايد به طور دقيق مورد توجه قرار گيرد. علاوه بر اين ويژگيها توجه به مقتضيات محيطى 
و زمانى حاكم بر جامعه مورد ارزيابى از اهميت ويژه اى برخوردار است؛ به عبارت ديگر 
منابع اختصاصى، كه تعيين كننده نظام ارزيابى موفق در هر سازمان غير نظامى است در 
محيط هاى نظامى ممكن است كارايى نسبى كافى نداشته باشد و يا حتى زايد و بدون معنا 
به نظر برسد (هاوسمن و استراپ8، 1995؛ لندى و فار، 1980). لازم به ذكر است كه ابعاد 
و عوامل در كشورهاى مختلف متفاوت است و حتى در برخى از كشورها ارزشهاى اخلاقى، 
توانايى آموزش دادن، مديريت، نظم، پايدارى در وضعيت بحران و نظاير آن مورد توجه 
قرار مى گيرد (زل، 2007). در عين حال نبايد از نظر دور داشت كه در رويكردهاى اخير، 
افسران  فردى عملكرد9 (نظير گزارش  سه عنصر اصلى جنبه  داراى  نظام ارزيابى نيروها 
مافوق)، جنبه گروهى عملكرد10 (نظير عملكرد واحد تحت خدمت فرد) و جنبه كيفيت هاى 
فردى11 (نظير صفات شخصيتى، ثبات ارزيابى فردى، دانش حرفه اى و آمادگى جسمانى) 

است (زل، 2007).
در تدوين و ايجاد هر نظام ارزيابى عملكرد مؤثر و كارا ويژه مديران و فرماندهان بايد 
به اين پرسش هاى اساسى پاسخ داد كه: «ابعاد زيربنايى، كه عملكرد مديران و فرماندهان را 
آشكار مى كند، كدام است؟ جدا از عملكرد، ابعادى كه توانايى بالقوه افراد را نشان مى دهد 
كدام است؟ اين ابعاد و عوامل چگونه شايستگى و توانايى مديران و فرماندهان را منعكس 
سنجش  منظور  به  نياز  مورد  اطلاعات  مى شود؟  اندازه گيرى  چگونه  ابعاد  اين  مى كند؟ 

1. Validity
2. Directness
3. Objectivity
4. Adequacy
5. Quantitativeness
6. Practicality
7. Reliability
8. Hausmann & Strupp
9. Individual Performance Aspect 
10. Collective Performance Aspect 
11. Individual Qualities Aspect 
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ابعاد عملكرد از چه منابعى به دست مى آيد؟ نتايج اندازه گيريها چگونه مورد استفاده قرار 
خواهد گرفت؟ (ويلسون، دروز، كانينگهام، سندرز، تامپسون و سارفيس2001،1). در فرايند 
دستيابى به نظام جامع ارزيابى مديران، بايد به اين مراحل توجه ويژه مبذول كرد: الف) 
تعيين شاخصهاى عملكرد ب) به دست آوردن ميزان تناسب و اهميت هر يك از شاخصهاى 

عملكرد مديريتى فرماندهان و مديران ناجا.
در اين راستا نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران طى سالهاى اخير با بهره گيرى 
از نظر كارشناسان و خبرگان حوزه مديريت منابع انسانى نيروهاى مسلح و اساتيد مراكز 
علمى- تحقيقاتى و  با استفاده از منابع علمى (مطالعه اسنادى) و مطالعة پيشينه و سوابق 
بر  ميدانى)  كشورها (مطالعه  از  برخى  پليس  و  مراكز  ديگر  سازمانها،  در  شايسته سالارى 
اساس روش دلفى به طراحى نظام شايسته سالارى ناجا اقدام كرده است. اين نظام مباحث 
شايسته گمارى،  شايسته گزينى،  شايسته سنجى،  شايسته شناسى،  شايسته خواهى،  عمده 
شايسته پرورى و شايسته دارى را در بر دارد كه مباحثى چون ايجاد نظام ارزيابى، مباحث 
نظام  از  بخشى  شغل  تحليل  به  مربوط  مباحث  و  توانمندسازى  و  توانمندى  به  مربوط 
شايسته سالارى به شمار مى آيد. براى تدوين نظام ارزيابى فرماندهان و مديران ناجا (در پروژه 
شايسته سالارى) كه در بازرسى ناجا صورت گرفته، اين مراحل طى شده است: ابتدا انتظارات 
و مطلوبيتهاى كلى سازمان تعريف، سپس بر اساس آن، مطلوبيتها و انتظارات سازمان از 
هر يك از مشاغل و پستهاى سازمانى تعيين شده است. فرايند كلى تعيين مطلوبيتها و 
انتظارات سازمان ناجا از هر يك از مشاغل و پستهاى سازمانى شامل الف) تعيين نقشهاى 
مهارتهاى  تعيين  ج)  سازمان  ويژگيهاى  تعيين  ب)  سازمان  مديران  و  فرماندهان  عمده 
فرماندهان و مديران ناجا د) تعيين ويژگيهاى فرماندهان و مديران بوده است. پس از اين 
بخش، معيارهاى شايسته سالارى در قالب هشت بعد (بعد مديريتى، شخصيتى، رفتارى، 
ارزشها و بينش ها، آمادگى جسمانى، شايستگيهاى مكتبى، صلاحيتهاى امنيتى، صحت و 
سلامت جسمى و روحى)، 44 عامل و 182 شاخص تدوين، و سپس مصاديق هر شاخص 
در قالب پنج سطح خيلى خوب، خوب، متوسط، ضعيف و غيرقابل پذيرش تعريف شده است.

1. Wilson, Drewes, Cunningham, Sanders, Thompson & Surface
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بر  بايد به اين نكته  توجه كرد كه توليد و تدوين اين ابعاد، عوامل و شاخصها صرفاً 
اساس مطالعات كتابخانه اى و روش دلفى صورت گرفته و اولويتها و وزنهاى نسبى هر يك 
از معيارهاى عملكرد بر اساس روشهاى علمى و آمارى مدّ نظر قرار نگرفته است. بنابراين 
هدف اصلى پژوهش اخير تهيه ابزارى استاندارد به منظور ارزيابى كمّى عملكرد مديريتى 
مديران و فرماندهان ناجا مبتنى بر شاخصهاى عملكرد مديريتى نظام شايسته سالارى بر 

اساس روشهاى جديد اندازه گيرى بويژه نظريه سؤال- پاسخ1 (IRT) است. 

2. اهميت و ضرورت پژوهش
هم به منظور تعيين آموزش مناسب و هم جايگذارى نيروى انسانى در فعاليت سازمانى 
و استفاده بهينه از نيروى انسانى نيازمند بررسى و ارزيابى عملكرد مديران و فرماندهان 
و افزايش عملكرد آنان تا حد بهينه است؛ لذا براى نيروى انتظامى نيز ضرورى است كه 
بر  بتواند  هم  طريق  اين  از  تا  بپردازد  فرماندهان  و  مديران  عملكرد  ارزيابى  و  بررسى  به 
توانمنديهاى  بتواند  هم  و  برد  كار  به  را  مطلوب  مديريت  فرماندهان،  و  مديران  عملكرد 
مديران و فرماندهان را شناسايى كند و ارتقا بخشد و هم امكان استفاده بهينه از نيروى 
انسانى را فراهم آورد و از اين رهگذر ميزان اثربخشى و بهره ورى سازمان را افزايش دهد. 
با توجه به حساسيتهاى ويژه مأموريتهاى انتظامى و ضرورت تجربه قبلى افرادى كه در 
روشهاى  بر  مبتنى  مؤثر  عملكرد  ارزيابى  نظام  تدوين  مى گيرند،  قرار  مديريتى  پستهاى 
علمى به صورت روشن و آشكار و قابل دسترس در هر زمان براى هر فرد براى بهبود و 
ارتقاي كارايى مديران و فرماندهان براى پليس جمهورى اسلامى ايران ضرورى مى نمايد.

3. هدف اصلى پژوهش
ساخت و اعتباريابى ابزارى روا و پايا به منظور ارزيابى عملكرد مديريتى فرماندهان و 

مديران ناجا 

1. Item Response Theory
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1-3. اهداف فرعى
و •  فرماندهان  مديريتى  عملكرد  ابزار «ارزيابى  سؤالات  روانسنجى  ويژگيهاى  بررسى 

(IRT) و نظريه جديد اندازه گيرى (CTT) مديران ناجا» طبق نظريه كلاسيك
عوامل •  و  مديريتى  عملكرد  شاخصهاى  از  يك  هر  اهميت  و  تناسب  ميزان  تعيين 

تشكيل دهنده ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى فرماندهان و مديران ناجا

4. سؤالات پژوهش 
مديران •  و  فرماندهان  مديريتى  عملكرد  ابزار «ارزيابى  سؤالات  روانسنجى  ويژگيهاى 

ناجا» طبق نظريه كلاسيك (CTT) و نظريه جديد اندازه گيرى (IRT) چگونه است؟
ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى فرماندهان و مديران ناجا از چه عواملى تشكيل شده • 

است؟

5. مبانى نظرى و پيشينه تجربى پژوهش
1-5. تعريف ارزيابى عملكرد كاركنان در حوزه مديريت عملكرد 

در زمينه ارزيابى، مباحث و مطالب زيادى گفته و نوشته شده است. مسلم است كه در 
دايره عملكرد و وظايف مديريت، ارزيابى به عنوان يكى از عملكردها و وظايف مهم مديريت 
نوين و حتى مديريت كلاسيك مطرح بوده و هست و زمانى برنامه ريزى و طراحيها در مورد 
نيروهاي سازمان سودمند خواهد بود كه برمبناى نظام ارزيابى سنجيده، و نواقص آن رفع 
شود. براى اينكه ارزيابى را حساسترين عمل سازمانى بدانيم (لندى و فار، 1980؛ برناردين 
و بيتى، 1984؛ دابينز، كاردى و كارسون، 1991)؛ دلايل زيادى هست. ارزيابى، جريان 
بازخورد فعاليتها و مقايسه آنها با معيارهاى تعيين شده است كه طى آن واحدها و عوامل 
انسانى از چگونگى عملكرد خود و تأثير آن در كارايى سازمان و نظر مسؤلان در مورد نتايج 
به دست آمده اطلاع كسب مى كنند. در تعريف ارزيابى عملكرد ابتدا مفهوم «عملكرد» و 

بعد مفهوم «ارزيابى» و نهايتاً مفهوم «ارزيابى عملكرد» تعريف مى شود. 
اطلاعات  رسمي  امور  و  روش  عملكرد  سنجش  و  كنترل  نظامهاي  خلاصه  به طور 
محوري است كه مديران براي حفظ يا اصلاح الگوهاي فعاليت سازماني به كار مي گيرند 

(زنگويي نژاد، 1388: 10).
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2-5. مفهوم عملكرد 
وقتى سخن از عملكرد گفته مى شود، نتيجه كار به ذهن متبادر مى شود. در زمينه عملكرد، 
بازيكن،  يك  اگر  مثلاٌ  مى برند؛  به كار  وظايف  چگونگي  و  كار  فرايند  براى  را  آن  عده اى 
خوب بازى كند بدون توجه به نتيجه بازى وى قضاوت مى شود كه بازيكن خوب ايفاى 
نقش مى كند و عملكرد خوبى دارد. منظور از عملكرد در طرح جامع ارزيابي هم نتايج و 
هم جنبه رفتارى عمل است (كمپبل، 1990؛ كمپبل، مك كلوى، آپلر و ساگر1، 1993؛ 
كانفر2، 1990؛ رائه3، 1990)؛ يعنى در ارزيابى، چگونگى كار و به تعبيرى فرايند با هم 
عملكرد به شمار مي رود و در مورد آن قضاوت مى شود. در عملكرد كاركنان آنچه مهم به 
نظر مى رسد طراحى نظام مطلوبى براى دادن بازخورد و تدوين مقياسهاى عملكرد براى 
بهبود مستمر آن است. پژوهشگران در طى 10تا 15 سال اخير براى تبيين، گسترش و 
با  مرتبط  فرايندهاى  و  مهم  پيش بين  متغيرهاى  تعيين  در  هم چنين  و  عملكرد  چيستى 
عملكرد افراد به پيشرفتهاى قابل توجهى دست يافته اند (كمپبل4، 1990). با توجه به اين 
تغييرات پيوسته، امروزه سازمانها شاهد تغيير مفاهيم عملكرد و پيش نيازهاى احراز شغل 
نيز بوده اند (ايلگن و پولاكوس5، 1999). عملكرد علاوه بر اينكه براى سازمانها بسيار مهم 
است براى فرد نيز اهميت بسيار دارد به اين دليل كه فرد با اجراي وظايف و عملكردها در 
سطح بسيار خوب به رضايت شغلى و در نتيجه احساس برترى و غرور دست پيدا مى كند 
(ون اسكاتر، موتوويلدو و كراس6، 2000). در عين حال بايد توجه كرد كه عملكرد، مفهومى 
چندبعدى است و عملكرد افراد در طى زمان ثابت نيست، بلكه در نتيجه يادگيرى و كسب 

تجربه ها تغيير مى كند. 

3-5. مفهوم ارزيابي
تعاريف زيادى در زمينه ارزيابى هست كه به بعضى از آنها اشاره مى شود:

1. Campbell, McCloy, Oppler, & Sager
2. Kanfer
3. Roe
4. Campbell
5. Ilgen & Pulakos
6. VanScotter, Motowidlo, & Cross
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الف) فراگرد ارزيابى برخي اقدامات رسمى براى بررسى عملكرد كارمند در فاصله زمان 
معينى است و شامل تمام رفتارهاى فرد در ارتباط با كاركرد او در آن دوره زمانى مى شود. 

ب) ارزيابى، مقايسه اى است بين آنچه هست و آنچه كمال مطلوب است.
ج) ارزيابى تعيين ارزش چيزى براى منظور معين و براساس معيارهاى مشخص است.
د) ارزيابى سنجش و اندازه گيرى كار و نتيجه كار با مقياس و شاخصهاى كمى و كيفى 

به طور دقيق است.
ه) فرضيه بنيادى ارزيابى، تمايز و تفاوت افراد و توانايى آنها و توان تغيير اين تواناييها 

و در نتيجه تفاوت كارايى برمبناى عملكرد آنهاست.
و) ارزيابى، از سنجش ميزان تلاش و حدود موفقيت كارمند در اجراى وظايف شغلى و 

تكاليف رفتار مورد انتظار است.
با توجه به اين تعاريف فوق به  طور كلى مى توان گفت كه واژه ارزيابى شامل اقداماتى 
و  موشكافانه  سنجش  نمودن،  تفسير  سنجيدن،  نمودن،  امتحان  و  اندازه گيرى  قبيل  از 

انتقادآميز و نتيجه گيرى است.

4-5. مفهوم ارزيابى عملكرد
تعاريف مختلفي از ارزيابى عملكرد ارائه شده است. اين تعاريف در زمانهاي مختلف و 
با رويكردهاي متفاوتي انجام شده است و به نوعي مي تواند نشانگر پارادايم مديريتي حاكم 
بر فرد ارائه كننده تعريف نيز باشد. " ارزيابى عملكرد مفهومي    مبهم  و        غير يكسان  دارد و 
 افراد مختلف   به  تناسب ويژگيهاي  خود از آن  استنباطي  دارند"(لندى و فار، 1980؛ بنت، 
لنس و وار، 2006؛ برناردين و تايلر1، 2009)، مرور ادبيات ارزيابى عملكرد نشان مي دهد 
كه در سالهاي گذشته غالباً صاحب نظران ضمن نقد تعاريف گذشتگان و يا معاصران خود 

به ارائه تعريف مورد نظر به صورت ذيل پرداخته اند : 
الف) «ارزيابى عملكرد» هم پيشگيرى كننده و هم تشخيص دهنده است (آگوئينيس، 
مشخص  جاهايى  كند،  پيدا  تمايل  ضعف  و  بدى  به  رو  وضعيت  صورتى كه  در   .(2009
مي شود كه به اصلاح و بهينه  سازى نياز دارد و در صورت دستيابى به نتايج خوب راه ها و 

1. Bernardin & Tyler
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وسايل لازم براى بهبود عملكرد تا حداكثر ممكن به كار گرفته مى شود.
ب) نظام ارزيابى عملكرد به صورت بازخوردى از عملكرد فرد براى فرد است و به بهبود 

عملكرد هر فرد منجر مى شود (دابينز، كاردى و كارسون،1991). 
درقالب  را  استراتژيك  مديريت  اهداف  كه  روشهايى  و  نظامها  برخي  اجراى  پ) 
عملكردهاى مشخص از طريق مديريت منابع انسانى دنبال مى كند، ارزيابى عملكرد نام 

دارد (شولر، جكسون و استورى، 2001؛ برناردين، 2010).
ت) ارزيابى عملكرد فرايندي  است  كه  به  وسيله  آن  مدير يا واحد ويژه، رفتارهاي  كاري  
كاركنان  را از طريق  سنجش  و مقايسه  آنها با معيارهاي  ازپيش  تنظيم  شده  ارزيابي،  و نتايج  

را ثبت  مي كند و آنها را به  اطلاع  كاركنان  سازمان  مي رساند.
ث) سامانه ارزيابي عملكرد به عنوان ساختار اصلي به منظور شفاف سازي مجموعه ابزارها 
و ارتباطات مورد استفاده سازماني در راستاي اجراي استراتژيها در نظر گرفته مي شود. 
ج) هدف ارزيابى عملكرد از ديدگاه سنتى وسيله اى براى كنترل كار كاركنان و يادآورى 
عملكرد، و هدف اصلى آن كنترل فعاليتها و كاهش انحرافات از برنامه ها بوده است، اما 
جنبه  و  است  ارزيابى شونده  نظام  اساسى،  و  عمده  جهتگيرى  جديد،  ديدگاه  در  امروزه 

راهنمايى و ارشادى اين عمل اهميت بيشترى يافته است.

5-5. مراحل ارزيابى عملكرد 
توسعه منابع انسانى است، نياز  براى عملى كردن فلسفه حاكم بر ارزيابى، كه عمدتاً 
روشي  با  ارزيابى  شود.  اجرا  و  طراحى  سازمان  در  عملياتى  شكل  به  نظام  اين  كه  است 
جامع نگر تمام عوامل ريز و درشت درگير كار سازمان را تحت مديريت قرار مي دهد و نهايتاً 
عملكرد مطلوبى از آنها به دست مى دهد و از نتايج مطلوب به عنوان سرمايه اصلى بهره ورى، 
بهره بردارى مى كند (فيندلى، جايلز و موسه ولدر، 2000). ارزيابى ضمن بهبود شايستگى 
فعلى افراد و كل سامانه براى خوب و كيفى كار كردن، ايجاد ارتباط بين شايستگى فرد 
با كاركرد واقعى  آنها را نيز مدنظر دارد. به طور كلى مراحل طراحى و اجراي نظام جامع 
ارزيابى عملكرد، كه به ارزيابى منتهى شود عبارت است از: 1- بررسى پيش نيازهاى نظام 
ارزيابى 2- مرحله انتخاب الگوي مناسب ارزيابى براى سازمان 3- مرحله بومى كردن الگوي 
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ارزيابى در سازمان (توجيه مقدماتى نظام ارزيابى، مشاركت دادن و نظرخواهى اوليه در مورد 
كليات طرح ارزيابى، مشاركت دادن و نظرخواهى اصلى در مورد ابعاد و اصول طرح ارزيابى)
تعيين  و  طراحى  عملكرد،  ارزيابى  فرمهاى  (طراحى  عملكرد  استانداردهاى  تعيين   (4  
امتيازات، طراحى گردشكار اجرايى، ماشيني كردن نظام ارزيابى) 5- مرحله فرهنگ سازى 
(آموزش توجيهى، تهيه بروشورهاى عملى، حمايت و تأكيد مديريت ارشد سازمان، اصلاح 
استانداردهاى  با  عملكرد  مقايسه  و  نهادى  آزمايشى-  اجراى  مرحله   -6 شغل)  ساختار 
ارزيابى.  نظام  اصلاح  و  بازنگرى  مرحله  ارزيابى 8-  نتايج  به كارگيرى  مرحله  عملكرد 7- 

فرايند ارزيابى عملكرد را مى توان در قالب سامانه اي به شرح شكل ذيل به تصوير كشيد:
تعيين  

 اهداف

تعيين 
استاندارهاي 

 عملكرد

ابلاغ 
استاندارد به 

 افراد

اندازه گيري و 
سنجش 
 عملكرد

مقايسه 
عملكرد و 
 استاندارد

مصاحبه پايان 
 ارزيابي 

اقدامات 
 اصلاحي

 

 ايجاد تعهد

شكل (1): فرايند ارزيابى عملكرد به عنوان يك سيستم

در طراحى الگوي ارزشيابى كاركنان، آنچه مهم و اساسى است، تهيه و تنظيم شاخصهاى 
ارزيابى، (الكساندر و ويلكينز، 1982؛ بابكو و كوللا، 1994؛ هاوسمن و استراپ، 1995) 
و بديهى است كه شاخصهاى ارزشيابى بايد از اهداف و راهبردهاى كلان سازمان نشأت 
گرفته باشد؛ نقش مهم و بسزايى در ارزشيابى عملكرد و هم چنين تحقق اهداف سازمانى 
به عهده دارد. در غير اين صورت (بدون در نظر گرفتن و توجه به اهداف و مأموريتهاى 
سازمان) ارزشيابى عملكرد غيرواقع بينانه تنظيم و اجرا خواهد شد (سال، داونى و لاهى1، 

1980؛ مورفى، كلولند و موهلر، 1995؛ فارمر و آگوئينيس، 2005).

6-5. انواع شيوه  هاى ارزيابى عملكرد كاركنان و مديران
به طور كلى روشهاى اصلى ارزيابى عملكرد به دو دسته كلى (روشهاى عينى و ذهنى) 
تقسيم بندى شده  است (لندى و فار، 1980؛ برناردين و بيتى، 1984؛ بركن، تيمرك و 
شده  پايه ريزي  گرايشهايى  براساس  عينى  روشهاى   :(2009 آگوئينيس،  2001؛  چرچ2، 
كه بر هدف و نتيجه مبتني است و بنابراين بازده فيزيكى افراد را اندازه گيرى مى كند در 

1. Saal, Downey & Lahey
2. Bracken, Timmreck & Church
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نيز از  حالى كه روشهاى ذهنى براساس ويژگيهاى فردى يا رفتارى انجام مى شود و بعضاً 
نتايج استفاده مى كند.

7-5. گرايشهاى اصلى در انتخاب معيارها و شاخصهاى ارزيابى
نظام ارزشيابى عملكرد زمانى مفيد و اثربخش است كه از ملاك و معيار ثابتى براى 
ارزيابى كاركنان استفاده كند. دانشمندان و صاحبنظران مديريت اگرچه در نظريات خود 
درباره معيار و شاخص ارزيابى عملكرد همرأي نيستند در استفاده از ملاك و معيار ثابت 
براى ارزشيابى عملكرد متفق القول هستند. برخى از آنان، نتايج فردى، رفتارها و ويژگيهاى 
فردى را ملاك مناسبى براى ارزشيابى مى دانند. برخى ديگر از صاحبنظران عوامل ارزيابى 
را به دو عامل مثبت و منفى تقسيم مى كنند. برخى از عوامل مثبت عبارت است از: قوه 
ابتكار و خلاقيت، حسن همكارى، ميزان بازدهى و بهره ورى، كيفيت كار و درجه دقت و ... . 
برخى از عوامل منفى عبارتست از نداشتن ابتكار و خلاقيت، عدم تمايل به پيشرفت، ترقى 
و تعالى، بى دقتى و بى توجهى به كار، نداشتن حس همكارى (ميرسپاسى، 1370). برخى از 
دانشمندان معيارهاى مرتبط با عملكرد فردى را براى تعيين شاخصها و معيارهاى ارزيابى 
با اهميت مى دانند (طوسى و صائبى، 1375). برخى عوامل را به عوامل عينى و ذهنى 
تقسيم مى كنند، سازمان امور ادارى و استخدامى كشور براى ارزيابى عملكرد كاركنان، دو 
دسته معيار تعيين كرده است. عوامل عملكردى و عوامل فرايندى (شامل معيارهاى رفتار 
شغلى و رفتار اخلاقى) (دفتر آموزش، 1378). برخى از روانشناسان سازمانى ضمن معرفى 
ملاك ها و معيارهاى گوناگون، عملكرد شغلى را به سه نوع مختلف تقسيم بندى مى كنند: 
1- اطلاعات عينى مربوط به توليد 2- اطلاعات مربوط به سوابق كاركنان 3- اطلاعات 

قضاوتى در زمينه عملكرد شغلى افراد (ساعتچى، 1381).
به طور كلى سه شاخص مهم براى ارزيابى عملكرد كاركنان مورد بررسى قرار مى گيرد:
الف) گرايش اول- نظام ارزيابى مبتنى بر ويژگيهاى فردى (ويژگى محور): ارزيابى مبتنى 
اين  مى پذيرد.  انجام  فردى  و  شخصى  ويژگيهاي  ارزيابى  منظور  به  فردى  ويژگيهاى  بر 
نوع ارزيابى بر شخص، صفات و روحيات وى تأكيد دارد و در مقابل نسبت به اينكه فرد 

موردنظر، چه كارى انجام مى دهد، تأكيد كمترى دارد.
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ب) گرايش دوم- نظام ارزيابى مبتنى بر رفتار (رفتار محور): در ارزيابى مى توان به جاى 
تأكيد بر ويژگيهاى شخصى، رفتار وى را مورد توجه قرار داد. شاخصهاى رفتارى هنگامى 
مناسب است كه چگونگى كار از اهميت زيادى برخوردار باشد. استفاده از اين شاخصها به 
منظور ارائه بازخورد به ارزيابى شونده، بسيار مفيد و مهم است؛ چرا كه شاخصهاى رفتارى 

دقيقاً مشخص مى سازد كه هر فرد چه كارى را بايد به شيوه متفاوتى انجام دهد.
پ) گرايش سوم- نظام ارزيابى نتيجه گرا (نتيجه محور): به منظور پرهيز از مسائل و مشكلات 
آميخته با ارزيابى مبتنى بر رفتار در ارزيابى مى توان به جاى رفتارها، نتايج رفتارهاى كارى 
را مورد اندازه گيرى قرار داد. در اين صورت براى ارزيابى مدير، بايد از شاخصهايى چون 
ميزان توليد، ضايعات، بهاى تمام شده هر واحد محصول استفاده كرد. اين روش نيز به 
رغم جذابيت ظاهرى، مشكلاتى هنگام استفاده از آن در عمل دارد؛ زيرا در برخى مشاغل، 
يافتن شاخصهاى مناسب براى ارزيابى نتيجه گرا بسيار دشوار است (ساعتچى، 1381).

8-5. پيشينه تجربى پژوهش
در پژوهشى كه حسنوند (1385) به سفارش دفتر تحقيقات كاربردى نيروى انسانى 
ناجا انجام داده، نقاط قوت و ضعف نظام ارزشيابى مديران ناجا (فرماندهى انتظامى استان 
لرستان) مورد بررسى قرار گرفته است. هدف اين پژوهش، شناسايى نقاط قوت و ضعف 
مديران  عملكرد  ارزيابى  عوامل   -1 محور  چهار  در  ناجا  مديران  عملكرد  ارزيابى  سامانه 
ناجا 2- شاخصهاى اندازه گيرى هر يك از عوامل ارزيابى عملكرد مديران ناجا 3- منابع 
شده  عنوان  ناجا  مديران  عملكرد  ارزيابى  اجراى  روند   -4 ناجا  مديران  عملكرد  ارزيابى 
است. براساس نتايج براى محور اول ملاحظه شده كه همه 26 عامل استخراج شده براى 
براى  نتايج  است.  اهميت  حائز  زيادى  خيلى  تا  زياد  درحد  ناجا  مديران  عملكرد  ارزيابى 
محور دوم نشان داده است كه شاخصهاى استقبال از مأموريت در اجراى وظايف (مربوط 
به عامل مسئوليت پذيرى)، پيش بينى و اجراى سامانه كنترلى و نظارتى مطلوب (مربوط به 
عامل ايجاد هماهنگى و اعمال نظارت)، سعى در افزايش انگيزه و روحيه خدمت كاركنان 
(مربوط به قابل توجه به وضعيت كاركنان و ايجاد روحيه)، ايجاد فضاى اعتماد و تفاهم در 
محيط كار (مربوط قابل توجه به وضعيت كاركنان و ايجاد روحيه)، انتقال مقصود خود به 
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آسانى به كاركنان با ارائه راهنمايى دقيق به آنان (مربوط به عامل انتقال دانش و تجربه 
و توانمندسازى كاركنان)، برخوردارى از روحيه مناسب در فعاليتهاى جمعى (مربوط به 
عامل همكارى و حسن سلوك)، آمادگى براى مأموريتهاى حساس و ويژه (مربوط به عامل 
شجاعت، شهامت، اعتماد به نفس) به دليل همگنى ضعيف با ساير شاخصها و تأثير منفى 
بر پايايى مقياسها، نامناسب تشخيص داده شد. علاوه بر آن عوامل صحت عمل، تيزهوشى، 
نكته سنجى و سرعت دريافت مطالب و توانايى جسمى متناسب با شغل نيز فاقد شاخص 
بود. بنابراين اگرچه اغلب عاملها و شاخصهاى اين محور مناسب تشخيص داده شد، نقاط 
ضعف اين محور نبودن شاخص براى آن عوامل و هم چنين همگنى اندك برخى از شاخصها 

با مقياسهاى مربوط است.
در پژوهشى ديگر، كه توسط غياثوند و همكاران (1384) به سفارش مركز مطالعات و 
تحقيقات ناجا انجام شده، بهينه سازى سامانه ارزيابى عملكرد كاركنان ناجا مورد بررسى 
ناجا  كاركنان  عملكرد  ارزيابى  عوامل  بهينه سازى  پژوهش  اين  هدف  است.  گرفته  قرار 
و  فرماندهان  شش گانه 1-  گروه هاى  ارزيابى  در  عوامل  از  يك  هر  سهم  و  وزن  تعيين  و 
متصديان   -5 متخصصان   -4 مشاوران  و  كارشناسان   -3 مربيان  و  مدرسان   -2 مديران 
6- محصلان عنوان شده است. نتيجه اين پژوهش تدوين 25 عامل براى ارزيابى عملكرد 
سطوح شش گانه كاركنان ناجا بوده است. اين 25 عامل عبارت بوده  است از: درستكارى 
و امكان اعتماد، تصميم گيرى، شخصيت و قدرت تأثيرگذارى، شهادت طلبى و ايثار طلبى، 
رعايت  روحيه،  ايجاد  و  كاركنان  وضعيت  به  توجه  كارى،  وجدان  رهبرى،  عمل،  صحت 
شهامت  و  شجاعت  مقررات،  رعايت  و  انضباط  و  نظم  اسلامى،  اخلاق  و  رفتار  و  شعائر 
رعايت  هماهنگى،  و  سازماندهى  مسئوليت پذيرى،  تنبيه،  و  تشويق  در  عدالت  اخلاقى، 
رفتار  حسن  به  پاسخگويى  كنترل،  و  نظارت  انعطاف پذيرى،  برنامه ريزى،  مراتب،  سلسله 
با ارباب رجوع، حفظ و نگهدارى و صرفه جويى و استفاده صحيح از اموال، انتقال دانش و 
تجربه و توانمندسازى كاركنان، دريافت و انتقال مطلب، همكارى و حسن رفتار با كاركنان، 

خلاقيت، مشورت در كار و انتقادپذيرى.    
در  و  تنظيم،  فرم  يك  در  مربوط  تعاريف  همراه  به  شده  استخراج  عوامل  نهايت  در 
اختيار نمونه مورد بررسى شامل 370 نفر از مديران و فرماندهان ناجا در سراسر كشور قرار 
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داده شد تا ميزان اهميت هر كدام از عوامل را در ارزيابى سطوح مختلف كاركنان شامل 
فرماندهان و مديران، مدرسان و مربيان، كارشناسان و مشاوران، متخصصان، متصديان و 
محصلان روى مقياسى مشخص كنند كه از يك تا ده ادامه دارد. در اين تحقيق عواملى 
به عنوان عوامل مهم در ارزيابى عملكرد كاركنان ناجا انتخاب شد كه ميزان اهميت آنها 
در ارزيابى عملكرد كاركنان ناجا از نظر فرماندهان و مديران ناجا با حداقل 95٪ اطمينان 
از نمره 6 بيشتر باشد؛ به عبارت ديگر عواملى كه ميزان اهميت آنها در ارزيابى عملكرد 
كاركنان ناجا از نظر فرماندهان و مديران ناجا در حد زياد تا خيلى زياد باشد به عنوان 
عوامل با اهميت  در ارزيابى كاركنان ناجا انتخاب شده  است. نتايج تحليلها براى فرماندهان 
آزمون  با  متصديان  و  متخصصان،  مشاوران،  و  كارشناسان  مربيان،  و  مدرسان  مديران،  و 
رتبه هاى علامت دار ويلكاكسون نشان داده كه ميانه محاسبه شده براى تمامى 25 عامل 
استخراج شده با 99٪ اطمينان از نمره 6 بيشتر است؛ لذا نتيجه گرفته مى شود كه همه 
25 عامل استخراج شده براى ارزيابى عملكرد اين گروه ها مناسب است و در حد زياد و 
ميزان  كه  داد  نشان  نيز  ناجا  محصلان  اطلاعات  تحليل  دارد.  اهميت  زيادى  فوق العاده 
اهميت شش عامل از 25 عامل استخراج شده از 6 كمتر است؛ به عبارت ديگر شش عامل 
وضعيت  به  توجه  تنبيه،  و  تشويق  در  عدالت  هماهنگى،  و  سازماندهى  رهبرى،  شامل 
كاركنان و ايجاد روحيه، نظارت و كنترل، پاسخگويى به حسن رفتار با ارباب رجوع، در 

ارزيابى عملكرد محصلان ناجا اهميت كمتري دارد. 
عوامل و شاخص هاى نظام ارزيابى عملكرد مديران ناجا مبتنى بر سنجش چهار محور از 

محورهاى عملكرد مديران است كه عبارت است از:
هدايت  عمل2-  صحت   -1 عامل  پانزده  شامل  عملكردى:  و  شغلى  عوامل  محور  الف) 
و  برنامه ريزى   -5 تصميم گيرى  و  تشخيص  حسن   -4 مسئوليت پذيرى   -3 رهبرى  و 
آينده نگرى 6- تقسيم كار و ارجاع وظايف 7- ايجاد هماهنگى و اعمال نظارت 8- توجه 
به وضعيت كاركنان و ايجاد روحيه 9- مشورت خواهى و انتقادپذيرى 10- انتقال دانش 
و تجربه و توانمندسازى كاركنان 11- همكارى و حسن سلوك 12- پاسخگويى و رفتار 
مناسب با ارباب رجوع 13- عدالت در تشويق و تنبيه 14- حفظ، نگهدارى و استفاده بهينه 

از اموال 15- وجدان كارى، علاقه مندى و دلسوزى.
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ب) محور عوامل روحيات انتظامى: شامل سه عامل 1- انعطاف پذيرى 2- رعايت مقررات 
و انضباط ادارى 3- رعايت سلسله مراتب و اجراى دستور.

ج) محور استعدادهاى فردى و تواناييها: شامل پنج عامل1- خلاقيت و نوآورى 2-شخصيت 
و قدرت تأثيرگذارى 3- قابليت اعتماد 4- تيزهوشى، نكته سنجى و سرعت دريافت مطالب 

5- توانايى جسمى متناسب با شغل 
د) محور ويژگيهاي اخلاقى و اعتقادى: شامل سه عامل 1- شجاعت، شهامت، اعتماد به 

نفس 2- شهادت طلبى و ايثارگرى 3- رعايت شعائر و رفتار و اخلاق اسلامى.
و  ارزشيابى  معاونت  توسط  كه  ناجا،  مديران  و  فرماندهان  ارزشيابى  دستورالعمل  در 
انتصابات بازرسى كل ناجا تنظيم شده، اين عوامل در دو محور مورد سنجش و اندازه گيرى 

قرار گرفته كه عبارت است از:
محور مديريت: با 5 عامل 1- برنامه ريزى 2- تصميم گيرى 3- سازماندهى و هماهنگى 

4- هدايت و رهبرى  5- نظارت و كنترل.
محور عمومى- رفتارى: با 20 عامل 1- ميزان مقبوليت بين كاركنان 2- ميزان خلاقيت و ابتكار 
3- دخالت ندادن احساسات شخصى در كار4- داشتن استقلال فكرى بدون هرگونه گرايش 
سياسى 5- الگو و اسوه بودن در رفتار و حركات 6- داشتن سابقه و تجربه فرماندهى يا مديريت 
7- ميزان ارتباط و تعامل با دستگاه هاى متناظر و مرتبط برون سازمانى 8- برخوردارى از صفات 
آينده نگرى، جامع انديشى و عقلگرايى 9-توجه به حساسيتهاى اعتقادى، فرهنگى در مناطق 
مختلف 10- ساده زيستى و پرهيز از تجمل گرايى و زخارف دنيا 11- داشتن نجابت ذاتى، حياي 
دينى، منزلت اجتماعى و علمى و وقار معاشرتى و پاكدامنى 12- اعتقاد به اصل خدمتگزارى 
به مردم و داشتن روحيه رأفت و رحمت نسبت به آنها 13- قاطعيت در اعمال قانونى و مقررات 
14- داشتن وضعيت جسمانى مناسب 15- ميزان آگاهى و التزام عملى به آيين نامه انضباطى 
16- ميزان موفقيت در استقرار و توسعه انضباط ظاهرى و معنوى كاركنان 17- اخلاص و 
دلسوزى در كار 18- امانتدارى و صحت عمل و صداقت در گفتار 19- اهتمام به حفظ بيت المال 
و رعايت صرفه جويى 20- عدم سوء استفاده از اختيارات قانونى در راستاى اهداف شخصى. 
شاخصهاى مربوط به عوامل 26 گانه ارزشيابى عملكرد مديران اعم از مديريتى و عمومى 
رفتارى شامل بر 82 شاخص شناسايى مي شود و مورد سنجش و اندازه گيرى قرار مى گيرد. 
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6. روش پژوهش
روش اين پژوهش، توصيفى از نوع زمينه يابى بوده است. تحقيق زمينه يابى معمولاً 
به منظور كشف واقعيتهاى موجود يا آنچه هست انجام مى شود؛ به عبارت ديگر، اين روش 
به منظور توصيف جامعه تحقيقى در زمينه توزيع پديده اي معين انجام مى شود. به همين 
در  آن  چگونگى  به  تنها  بلكه  نمى كند،  بحث  توزيع  وجودى  علت  مورد  در  محقق  دليل 

جامعه مورد پژوهش مى پردازد و آن را توصيف مى كند (دلاور، 1384). 

7. جامعه آماري
مشترك  ويژگى  يك  حداقل  كه  است  فرضى  يا  واقعي  اعضاى  از  مجموعه اى  جامعه، 
دارند و از قدمت و بقاى واقعي و حقوقى برخوردارند. در پژوهش، مفهوم جامعه به تمام 
افرادى اطلاق مى شود كه عمل تعميم پذيرى در مورد آنها صورت مى گيرد (دلاور، 1383). 
با توجه به هدف پژوهش، جامعه آماري اين پژوهش شامل خبرگان و كارشناسان ناجا 

بوده است.
در مرحله اصلى پژوهش و در نمونه گيرى به اين دليل كه صرفاً محقق در پى سنجش 
ميزان تناسب شاخصها بوده است از خبرگان و كارشناسان خواسته شد تا ميزان تناسب و 

اهميت شاخصها را در ارزيابى عملكرد مديريتى مشخص كنند. 
به منظور افزايش اعتبار بيرون پژوهش از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي متناسب 
براي نمونه گيري از زير مجموعه آماري استفاده شد. مهمترين دليل استفاده از حجم نمونه 
زياد در اين بخش از پژوهش توجه به اين نكته بوده است كه نظريه هاى روانسنجى، نظريه 
نمونه هاى بزرگ است و براورد باثبات عوامل به نمونه اى با حجم زياد (بيش از 600 نفر 

آزمودنى) نياز دارد (همبلتون و سواميناتان، 1985).
در اين پژوهش حجم نمونه اى كه براى آنها پرسشنامه فرستاده شده 648 نفر بوده 
است كه از اين تعداد 230 نفر مربوط به ستاد ناجا (كه 210 پرسشنامه معتبر برگشت 
داده شد) و 418 نفر را فرماندهي انتظامي استانها تشكيل داده اند (كه 403 پرسشنامه 

معتبر برگشت داده شد). 
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8. ابزار اندازه  گيرى، شيوة اجرا و چگونگي ارزشيابى آن
گردآورى  و  ناجا  فرماندهان  و  مديران  مديريتى  عملكرد  ارزيابى  ابزار  تهيه  منظور  به 
داده هاى مورد نياز از شاخصهاى تهيه شده در پروژه شايسته سالارى ناجا استفاده شده است. 
لازم به ذكر است كه در ساخت و اعتباريابى پرسشنامة مورد نظر با استفاده از نظريه هاى 
كلاسيك و جديد اندازه گيرى، اين مراحل طى شده است: تبيين هدف اندازه گيرى و ماهيت 
شواهد حاصل براى نمره هاي اجراى ابزار اندازه گيرى، آماده سازى ويژگيهاى اندازه گيرى1، 
مطالعه  سؤالات4،  تحليل  و  تجزيه  تجربى3،  پيش  اجراى  سؤال2،  مجموعه  آماده سازى 
مقدماتى و اصلاح سؤالات5، بررسى پايايى آزمون6 ، بررسى روايى آزمون7 و تبيين سازه 
مورد نظر8، ساخت نهايى ابزار ارزيابى9 (همبلتون و سواميناتان، 1985؛ نانالى و برنشتاين، 
1994). لازم به توضيح است كه اين ابزار در برگيرندة  اطلاعات مورد نياز در مورد عوامل 
فرماندهان  و  مديران  مديريتى  عملكرد  ارزيابى  بحث  در  اثرگذار  متغيرهاى  و  زيربنايى 
بويژه  پيشين  پژوهش هاى  تجربى  و  نظرى  مبانى  به  توجه  با  عوامل  اين  كه  است  بوده 
پژوهش شايسته سالارى و مصاحبه با متخصصان درون سازمانى ناجا استخراج شده است. 
در مرحله اجرا شاخصهاى حاصل از پژوهش نظام شايسته سالارى در قالب پرسشنامه 
اجرا  از  بخش  اين  در  شد.  اجرا  ناجا  كارشناسان  و  خبرگان  از  نفر   664 روى  بر  اوليه 
مديريتى  عملكرد  شاخصهاي  تناسب  ميزان  تا  شد  خواسته  ناجا  مديران  و  فرماندهان  از 
مديران و فرماندهان ناجا (ارائه شده در گزارش نظام شايسته سالارى) را روى يك پيوستار 

1. Preparation of test specifications
2. Preparation of the item pool
3. Pre tryout
4. Field testing the items
5. Pilot study and selection of test items
6. Reliability studies
7. Validity studies
8. روايي هر ابزار، ميزان كارايي آن براي اندازه گيري ويژگي است كه به منظور اندازه گيري آن ساخته شده است (شريفي، 1831؛ 
هوگان، 2002)؛ به عبارتي منظور اين است كه ابزار چه چيزي را مي سنجد و تا چه اندازه در سنجش آن درست عمل مي كند 
(آناستازى، 7991). پس در مبحث  روايي در واقع  در پي  آن  هستيم  كه  آيا ابزار سنجش  آنچه  را مورد نظر است  مي سنجد يا نه  و 
اگر پاسخ  مثبت  است  تا چه  اندازه  از دقت  و درستي  آن  را مي سنجد بنابراين  مقصود از روايي  آزمون ، مناسب  ، با معنا و مفيد بودن  
استنباط هاي  خاصي است  كه  از روي  نمره هاي  آزمون يا پرسشنامه  به  عمل  مي آيد (هومن ، 6731). در عين حال روايي سازه  يعني  

آزمون  صفت  يا صفات  مورد نظر را تا چه  حد خوب  اندازه  مي گيرد (ثرندايك ، 2891).
9. Final test construction
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بررسى  منظور  به  كنند.  تعيين  تناسب)  بيشترين  تا  تناسب  كمترين  (از  درجه اى  شش 
بوده  نظر  مورد  سازه  روايى  و  محتوايى2  روايى  صورى1،  روايى  پژوهش  اين  در  روايى 
اجرا،  از  پيش  اندازه گيرى  ابزار  صورى3  روايى  و  محتوا  روايى  حصول  منظور  به  است. 
نظر كارشناسان و محققان مربوط نسبت به معتبر بودن سؤالات پرسشنامه مورد بررسى 
عملكرد  ارزيابى  به  مربوط  پرسشنامه  سازه  روايى  پژوهش  اين  در  هم چنين  گرفت.  قرار 
در  است.  گرفته  قرار  بررسى  مورد  اكتشافى  عاملى  تحليل  روش  از  استفاده  با  مديريتى 
عين حال ضريب پايايى پرسشنامه از طريق محاسبة ضريب آلفاى كرانباخ براورد گرديد.

9. روش تجزيه و تحليل داده ها
تجزيه و تحليل داده ها در دو بخش انجام شده است:

بخش اول در مورد توليد ابزار است كه در سه بخش به صورت زير انجام گرفت: 
1-9. محاسبة ضريب دشوارى4، ضريب تميز5، ضريب پايايى آزمون، روش لوپ و ترسيم 
 .(1985 سواميناتان،  و  (همبلتون  اندازه گيرى  كلاسيك  نظرية  طبق  آنها  نمودارهاى 
دشوارى سؤال در نظريه كلاسيك به ميانگين افرادى تعريف مى شود. كه به سؤال مورد 
نظر پاسخ صحيح داده اند عامل تشخيص سؤال، قدرت سؤال را در تمايزگذاري يا تشخيص 
آزمودنيهاي سطوح مختلف توانايي نشان مي دهد؛ يعني معلوم مي كند كه سؤال تا چه اندازه 
مي تواند گروه هاي مختلف آزمودني را از هم جدا سازد. در واقع اين شاخص نشاندهندة 
همسويي و هماهنگي سؤال با كل آزمون است. البته در آزمون هاى نگرش سنج از ضريب 
تميز با عنوان ضريب مقبوليت ياد مى شود. طبق نظريه جديد اندازه گيرى (IRT) تك تك 

سؤالات مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.

در  ابزار  ظاهر  كه  مى كند  پيدا  اهميت  زمانى  و  بر مى گردد  پژوهش  ابزار  ظاهرى  تناسب  و  جالبى  منطقى،  به  صورى  روايى   .1
انگيزش، رغبت آزمودنى با همكارى و پاسخ دادن به سؤالها اثر داشته باشد (هومن، 4831: 94).

2. روايي محتواي هر ابزار  به ميزان كفايت پوششي اشاره دارد كه محتواي مقياسهاي به كار رفته در ابزار، تمامي ابعاد مربوط به 
موضوع مورد مطالعه را در بر مي گيرد و آنها را تبيين مي كند. تعيين اعتبار محتوا با قضاوت انجام مي شود. چنين قضاوتي دربارة 

روايي محتوا مي تواند از سوي پژوهشگر صورت پذيرد يا بر عهدة پانل قرار گيرد.
3. Face Validity
4. Item Difficulty
5. Item Discrimination
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2-9. بررسى شواهد روايى با استفاده از روايى محتوايى و روايى سازه از نوع عاملى. به 
منظور بررسى روايى در اين پژوهش، محقق در مراحل مختلف ساخت ابزار به تناسب از 
اين روشها استفاده  كرده است: روايى محتوايى آزمون بر اساس شواهد كيفى (منطقى) و 
كمىّ مورد قضاوت قرار گرفت. روايى سازه با استفاده   از روش تحليل عامل اكتشافى (مك 

دونالد، 1967؛ نانالى، 1978؛ نانالى و برنشتاين، 1994)، مورد بررسى قرار گرفت.
3-9. بررسى شواهد پايايى با استفاده از ضريب آلفاى كرانباخ

بر  علاوه  كه  است  شده  داده  پاسخ  پژوهش  سؤالات  به  داده ها  تحليل  دوم  بخش  در 
شاخصهاى توصيفى عوامل ارزيابى عملكرد مديريتى مديران شامل محاسبه جدولهاي توزيع 
فراواني، درصدها، جدولهاي توافقي و محاسبه شاخصهاي گرايش مركزي و پراكندگي نظير 
ميانگين و واريانس و ...، در بخش روشهاى استنباطى به منظور تجزيه و تحليل داده ها 
سؤالات پژوهش  آمارى پژوهش به تناسب  و به عبارتى تعميم نتايج از نمونه به جامعة 
از تحليل عامل اكتشافى1، استفاده شد كه نتايج در جدولهاي جداگانه آورده شده است. 
لازم به ذكر است كه قبل از تحليل نهايى اقدام به غربالگرى و سرند داده ها2 شد. بدين 
منظور اندازه هاي پرت3 براى هر كدام يك از متغيرها كنار گذاشته شد. گزينه هاى 1 و 2 
به دليل فراوانى بسيار كم با گزينه سه ادغام شد و در نتيجه مقياس اوليه چهار درجه اى 
شد. آزمودنيهاى با الگوهاى پاسخ مشابه و آزمودنيهاى با الگوهاى پاسخ نامتعارف حذف 
شد. داده هاى بدون پاسخ با استفاده از الگوريتم EM جايگزين؛ و داده ها از لحاظ نرمال 
بودن چند متغيرى و همگنى (پيش فرض آزمون هاى چند متغيرى) بررسى شد. هم چنين 

پرسشنامه هاى برخى از آزمودنيها به دليل ناقص بودن كنار گذاشته شد.

10. يافته هاى توصيفى پژوهش
سن

در جدول زير ويژگيهاى توصيفى سن شركت كنندگان ارائه شده است. با توجه به 

1. Explanatory Factor Analysis 
2. Data Screening
3. Outlier
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نتايج جدول زير، حداقل و حداكثر سن به ترتيب برابر با 25 و 54 سال گزارش شده است. 
ميانگين سن شركت كنندگان در حدود چهل و پنج و نيم سال و بيشترين فراوانى (78 
مورد) 50 سال بوده است. براى دريافت اطلاعات دقيقتر مى توان به جدول زير مراجعه كرد:
جدول (1): شاخصهاى توصيفى مربوط به سن شركت كنندگان  در مرحله نخست پژوهش

مدميانهميانگينتعدادمتغير
فراوانى 

واريانسحداكثرحداقلمد
انحراف 
معيار

57645.4846.0050.007825.0058.0021.054.59سن

سابقه خدمتى
نتايج جدول حاكى است كه ميانگين سابقه خدمتى آنان نزديك به 25 سال بوده كه 
خود نشانه اى گويا از اين است كه نمونه مورد مطالعه حاضر با تجربه بوده است به طورى 

كه بيشترين فراوانى (91 مورد) سابقه 29 سال را گزارش كرده اند. 
جدول (2): شاخصهاى توصيفى مربوط به سابقه خدمتى شركت كنندگان  در مرحله نخست پژوهش

انحراف معيارواريانسحداكثرحداقلفراوانى مدمدميانهميانگينتعدادمتغير
سابقه 
56924.9327.0029.00912.0039.0028.505.34خدمتى

سطح تحصيلات
ميزان  هستند.  كارشناسى  مدرك  داراى  درصد  از 40  بيش  جدول  نتايج  به  توجه  با 
شركت كنندگان با مدرك كاردانى و كارشناسى ارشد كمى بيش از 25 درصد بوده است. 
لازم به توضيح است 17 نفر داراى مدرك دكترى بوده اند. در جدول و نمودار ذيل نتايج 

به تشريح ارائه شده است:
جدول (3): فراوانى و درصد سطح تحصيلات شركت كنندگان در مرحله نخست پژوهش

درصدتراكمىفراوانىميزان تحصيلات
14214723.16كاردانى

27041744.05كارشناسى
15557225.28كارشناسى ارشد

175822.77دكترى
246133.92نامشخص
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ميزان تناسب عوامل مديريتى
هفتگانه،  مديريتى  عوامل  توليد  و  شاخصها  تركيب  و  اكتشافى  عامل  تحليل  از  پس 

شاخصهاى توصيفى ميزان تناسب آنها محاسبه و در نمودار زير ارائه شده است: 

شكل (2): نمودار ميانگين تناسب عوامل بعُد مديريتى از نظر شركت كنندگان در مرحله نخست پژوهش

مهارت  و  كنترل  و  نظارت  مهارت  مديريتى،  بعد  عوامل  ميان  از  كنندگان  شركت 
برنامه ريزى و تصميم گيرى را با ميانگينهاى به ترتيب 3/21 و 3/20 از 4 داراى بيشترين 
تناسب، و به كارگيرى فناورى با ميانگين 6/64 داراى كمترين تناسب دانسته اند. ميزان اين 

تناسبات نيز در شكل زير به روشنى مشهود است.

11. يافته هاى استنباطى پژوهش
مديريتى  عملكرد  "ارزيابى  ابزار  سؤالات  روانسنجى  ويژگي هاى  پژوهش:  اول  سؤال 
اندازه گيرى  جديد  نظريه  و   (CTT) كلاسيك  نظريه  طبق  ناجا"  مديران  و  فرماندهان 

(IRT) چگونه است؟
به منظور تجزيه و تحليل سؤالات و حذف سؤالات نامطلوب علاوه بر روشهاى ياد شده، 
با استفاده از IRT نمودار تمامى سؤالات ترسيم، و بر اساس شاخصهاى انتخاب سؤال، 
سؤالات اوليه پالايش شد. 66 سؤال اين پرسشنامه در پانزده بعد مهارت ادراكى، مهارت 
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برنامه ريزى،  مهارت  سازماندهى،  تطبيق،  انگيزش،  ايجاد  مهارت  تحمل،  قدرت  انسانى، 
مهارت تصميم گيرى، مهارت ارتباطى، مشاوره پذيرى، نظارت و كنترل، مهارت اطلاعاتى، 
اجراى  از  پس  است.  شده  طراحى  رهبرى  و  هدايت  اجتماعى،  مهارت  كامپيوترى،  امور 
 (Statistica و   Multilog) سؤال  تحليل  نرم افزارهاى  نتايج  از  استفاده  با  و  مقدماتى 
سؤالاتى كه ميزان آگاهى دهندگى1 آنها كم بود يا با حذف آنها پايايى ابزار اندازه گيرى 
افزايش مى يافت، حذف شد2 و تعداد سؤالات به 56 سؤال كاهش يافت. لازم به ذكر است 
آزمون  سؤالات)  ويژگى  (منحني هاى  طبقه3  پاسخ  منحني هاى  نمودار   2-3 شكل  در  كه 
مقدماتى كه به منظور تجزيه و تحليل روانسنجى سؤالات به كار مى رود، ارائه شده است. 
بر اساس اين منحني ها و شاخصهاى كلاسيك سؤال، تعداد ده سؤال حذف شده است. در 
ادامه، سؤالات پرسشنامه اوليه به همراه عوامل ياد شده و توضيحات مربوط به سؤالهاى 

حذف شده در جدول زير ارائه شده است:
جدول (4): شاخصهاى توصيفى و روانسنجى شاخصهاى عملكرد طبق نظريه كلاسيك و نظريه 

سؤال- پاسخ

تحليل پاسخها بر اساس نظريه سؤال- پاسختحليل پاسخها بر اساس نظريه كلاسيك

ميانگينشاخص
انحراف 
معيار

ضريب 
مقبوليت

پايايى با 
ai (SE)b1 (SE)b2 (SE)b3 (SE)حذف سؤال

(0.10)  0.72(0.14)  0.86-(0.27)  2.25-(0.18)  3.180.820.560.9771.56سؤال1

(0.23)  0.91(0.27)  0.59-(0.49)  1.81-(0.33)  3.170.820.570.9771.64سؤال2

(0.10)  0.75(0.13)  0.95-(0.27)  2.32-(0.18)  3.000.870.610.9771.62سؤال3

(0.22)  1.07(0.23)  0.43-(0.42)  1.66-(0.45)  3.270.770.580.9771.89سؤال4

(0.10)  1.02(0.10)  0.41-(0.21)  1.87-(0.20)  3.230.770.630.9771.77سؤال5

(0.22)  0.55(0.24)  0.75-(0.55)  2.03-(0.44)  3.070.840.590.9771.95سؤال6

(0.09)  0.59(0.15)  1.20-(0.31)  2.52-(0.19)  2.950.920.580.9771.62سؤال7

(0.24)  0.80(0.38)  0.90-(****)  5.66-(0.47)  3.280.830.620.9771.76سؤال8

(0.08)  0.66(0.12)  0.93-(0.26)  2.28-(0.21)  3.230.840.610.9771.88سؤال9

1. Item Information
2. در روش بالا كه به روش لوپ مشهور است براي بررسي سؤالات ابتدا ضريب پايايي تمام سؤالات و ميزان پايايي تك تك سؤالات 
تعيين شده است. در صورتي كه با حذف هر سؤال ميزان پايايي كاهش يابد، نشاندهندة اين است كه اين سؤال نقش مؤثري 
در هماهنگي با سؤالات ديگر دارد و بنابراين سؤال مناسبي است و در صورتي كه با حذف هر سؤال، ميزان پايايي افزايش يابد 
نشاندهندة اين است كه اين سؤال نقش مؤثري در هماهنگي با سؤالات ديگر ندارد و چنانچه با حذف سؤال ميزان پايايي تغيير 
نكند، نشاندهندة آن است كه اگر چه اين سؤال نقش مؤثري در تجانس با سؤالات ديگر ندارد، اين نوع سؤالات به منظور ترغيب 

پاسخگو به پاسخدهي سؤالات ديگر به كار گرفته مي شود.
3. Category Response Curve 
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ميانگينشاخص
انحراف 
معيار

ضريب 
مقبوليت

پايايى با 
ai (SE)b1 (SE)b2 (SE)b3 (SE)حذف سؤال

(0.24)  0.93(0.31)  0.76-(0.54)  1.80-(0.48)  3.210.840.640.9771.73سؤال10

(0.10) 0.97(0.12)  0.61-(0.26)  2.26-(0.17)  3.090.880.650.9771.62سؤال11

(0.30)  1.21(0.33)  0.45-(0.69)  2.06-(0.46)  2.950.900.560.9771.40سؤال12

(0.11)  1.04(0.11)  0.47-(0.21)  1.67-(0.17)  2.631.020.460.9781.56سؤال13

(0.28)  0.61(0.41)  1.13-(1.05)  3.09-(0.42)  2.920.850.580.9771.28سؤال14

(0.07)  0.43(0.11)  0.86-(0.18)  1.82-(0.23)  3.050.830.630.9772.11سؤال15

(0.17)  0.68(0.22)  0.40-(0.42)  1.79-(0.45)  3.100.830.690.9772.24سؤال16

(0.09)  0.58(0.13)  0.96-(0.23)  2.02-(0.19)  3.240.830.690.9771.78سؤال17

(0.18)  0.80(0.25)  0.80-(0.39)  1.64-(0.55)  2.970.880.640.9772.32سؤال18

(0.08)  0.60(0.11)  0.80-(0.21)  1.92-(0.22)  2.910.780.580.9771.99سؤال19

(0.18)  0.79(0.19)  0.22-(0.28)  1.14-(0.41)  3.210.780.670.9772.32سؤال20

(0.09)  0.81(0.11)  0.64-(0.20)  1.90-(0.20)  3.240.810.650.9771.82سؤال21

(0.23)  1.07(0.20)  0.13-(0.36)  1.42-(0.48)  3.110.830.590.9771.89سؤال22

(0.14)  1.22(0.14)  0.58-(0.27)  2.08-(0.15)  3.260.790.680.9771.28سؤال23

(0.39)  1.53(0.31)  0.12-(0.52)  1.27-(0.35)  3.180.840.670.9771.28سؤال24

(0.21)  1.80(0.14)  0.09-(0.25)  1.36-(0.14)  3.150.880.690.9771.06سؤال25

(0.30)  1.20(0.29)  0.43-(0.85)  2.43-(0.43)  3.090.880.680.9771.53سؤال26

(0.12)  1.26(0.11)  0.38-(0.23)  1.96-(0.18)  2.780.960.580.9771.59سؤال27

(0.17)  0.80(0.22)  0.56-(0.38)  1.62-(0.55)  3.030.870.680.9772.42سؤال28

(0.10)  0.99(0.11)  0.59-(0.21)  1.97-(0.21)  3.210.800.680.9771.89سؤال29

(0.17)  0.79(0.19)  0.61-(0.36)  1.65-(0.75)  3.310.800.710.9772.57سؤال30

(0.08)  0.85(0.09)  0.57-(0.18)  1.84-(0.22)  3.360.830.700.9772.18سؤال31

(0.16)  0.56(0.19)  0.73-(0.36)  1.59-(0.57)  3.180.800.700.9772.69سؤال32

(0.07)  0.56(0.10)  0.79-(0.16)  1.75-(0.24)  3.070.850.620.9772.34سؤال33

(0.23)  1.08(0.28)  0.64-(0.37)  1.49-(0.45)  2.950.880.690.9771.90سؤال34

(0.10)  1.05(0.10)  0.39-(0.19)  1.74-(0.18)  3.080.860.630.9771.82سؤال35

(0.42)  2.01(0.37)  0.65-(0.92)  2.57-(0.38)  2.920.880.590.9771.44سؤال36

(0.13)  1.37(0.11)  0.46-(0.26)  2.17-(0.16)  2.930.850.600.9771.62سؤال37

(0.21)  0.83(0.33)  0.84-(0.52)  2.04-(0.46)  2.740.980.560.9771.76سؤال38

(0.07)  0.69(0.11)  0.79-(0.24)  2.25-(0.24)  3.000.890.700.9772.16سؤال39

(0.17)  0.76(0.22)  0.53-(0.39)  1.78-(0.85)  2.960.840.670.9772.27سؤال40

(0.08)  0.54(0.12)  0.87-(0.25)  2.19-(0.22)  3.130.870.730.9771.91سؤال41

(0.17)  0.80(0.20)  0.83-(0.52)  2.02-(0.55)  3.240.820.670.9772.43سؤال42

(0.11)  0.93(0.14)  0.77-(0.28)  2.32-(0.17)  2.870.950.560.9771.49سؤال43

(0.17)  0.71(0.22)  0.83-(0.40)  1.82-(0.57)  2.830.940.590.9772.51سؤال44

ادامه جدول (4): شاخصهاى توصيفى و روانسنجى شاخصهاى عملكرد طبق نظريه كلاسيك و 
نظريه سؤال- پاسخ
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تحليل پاسخها بر اساس نظريه سؤال- پاسختحليل پاسخها بر اساس نظريه كلاسيك

ميانگينشاخص
انحراف 
معيار

ضريب 
مقبوليت

پايايى با 
ai (SE)b1 (SE)b2 (SE)b3 (SE)حذف سؤال

(0.07)  0.51(0.09)  0.81-(0.18)  1.94-(0.26)  3.250.830.610.9772.43سؤال45

(0.20)  0.79(0.20)  0.58-(0.45)  1.87-(0.46)  3.230.880.630.9772.30سؤال46

(0.07)  0.64(0.10)  0.64-(0.19)  1.95-(0.22)  3.170.850.660.9772.08سؤال47

(0.18)  0.63(0.22)  0.27-(0.48)  1.83-(0.51)  3.210.810.660.9772.18سؤال48

(0.07)  0.67(0.10)  0.61-(0.17)  1.64-(0.22)  3.310.770.670.9772.26سؤال49

(0.17)  0.91(0.20)  0.34-(0.38)  1.57-(0.39)  3.250.820.680.9772.37سؤال50

(0.08)  0.78(0.10)  0.52-(0.17)  1.71-(0.19)  2.870.900.560.9772.02سؤال51

(0.24)  1.30(0.26)  0.39-(0.44)  1.56-(0.41)  2.980.910.560.9771.70سؤال52

(0.14)  1.45(0.11)  0.22-(0.19)  1.29-(0.16)  2.740.940.540.9771.42سؤال53

(0.16)  0.91(0.17)  0.31-(0.30)  1.38-(0.57)  2.471.010.500.9782.96سؤال54

(0.09)  0.95(0.09)  0.51-(0.17)  1.63-(0.20)  2.370.990.470.9782.06سؤال55

(0.15)  0.64(0.22)  0.56-(0.34)  1.65-(0.58)  2.890.820.600.9772.84سؤال56

(0.07)  0.67(0.11)  0.82-(0.20)  2.07-(0.22)  3.160.850.640.9772.13سؤال57

(0.13)  0.63(0.20)  0.48-(0.27)  1.60-(0.70)  3.100.880.620.9773.16سؤال58

(0.06)  0.37(0.09)  0.86-(0.18)  1.91-(0.26)  3.320.810.640.9772.65سؤال59

(0.12)  0.55(0.19)  0.58-(0.31)  1.56-(0.74)  2.930.890.570.9773.41سؤال60

(0.07)  0.24(0.11)  0.99-(0.17)  1.78-(0.25)  3.050.850.670.9772.20سؤال61

(0.18)  0.78(0.26)  0.58-(0.51)  2.06-(0.53)  3.240.810.630.9772.05سؤال62

(0.08)  0.77(0.12)  0.83-(0.23)  2.14-(0.22)  3.150.800.680.9771.88سؤال63

(0.20)  0.83(0.28)  0.65-(0.40)  1.47-(0.37)  3.030.790.660.9771.86سؤال64

(0.11)  1.03(0.13)  0.72-(0.26)  2.25-(0.16)  3.150.860.700.9771.46سؤال65

(0.22)  1.08(0.21)  0.28-(0.35)  1.41-(0.46)  3.080.870.700.9772.01سؤال66

كه  مى شود  مشاهده  جدول  در  شاخصها  روانسنجى  تحليل  و  تجزيه  نتايج  اساس  بر 
كه  است  ذكر  به  لازم  است.   2/37  -3/36 برابر  شاخصها  تناسب  ميزان  ميانگين  دامنه 
ميانگين و انحراف معيار براى تمامى پرسشنامه هاى اين پژوهش با اين پيش فرض ارائه 
شده  كه تمامى مقياسها داراى ليكرت چهار درجه اى بوده  است؛ هرچند پرسشنامه اوليه 
(همبستگى  مقبوليت  ضرايب  اساس  بر  هم چنين  است.  بوده  درجه اى  شش  شده  توزيع 
نمرة شاخص با نمرة كل پرسشنامه) تمامى شاخصها مثبت بوده است. ميزان پايايى در 
اين پژوهش از طريق ضريب آلفاى كرانباخ محاسبه شده است. بدين ترتيب پس از اجراى 
پرسشنامه  اوليه در مورد ميزان تناسب شاخصها ضريب پايايي پرسشنامه محاسبه شد كه 

ادامه جدول (4): شاخصهاى توصيفى و روانسنجى شاخصهاى عملكرد طبق نظريه كلاسيك و 
نظريه سؤال- پاسخ
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نتايج كامل آن در جدول ارائه شده است. به طور كلي نتايج بررسي پايايي ابزار اوليه نشان 
داد كه ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شده براى پرسشنامه اوليه برابر 0/977 گزارش شده 
كه از پايايي تحقيقي لازم برخوردار است. از ديگر سو بررسي وضعيت هر يك از سؤالهاي 
پرسشنامه به منظور سنجش همساني دروني سؤالات نشان داد كه حذف سؤالها موجب 
افزايش يا كاهش چشمگير در ضريب پايايي پرسشنامه نيست (به جز سؤالات 13، 54 
و 55). در مجموع مي توان نتيجه گرفت كه طبق نظريه كلاسيك اندازه گيرى سؤالهاي 
پرسشنامه مورد استفاده از همساني دروني خوبي برخوردار است، سؤالات در تمامى عاملها 

همسو است و بنابراين سؤالات مناسبى براى سنجش اين سازه به شمار مي رود. 
در جدول، هم چنين شاخصهاى روانسنجى سؤالات طبق نظريه سؤال- پاسخ گزارش 
از  پس  و  شده  برده  به كار  عوامل  براورد  منظور  به   MULTILOG افزار  نرم  است.  شده 
25 چرخه EM يا بيشترين مقدار تغيير عامل بين آخرين دو چرخه برابر با 0/00001 
براوردهاى عوامل را مطابق جدول داده است. همان طور كه مشاهده مى شود براورد عوامل 
سؤال به همراه خطاى استاندارد اندازه گيرى در تحليلهاى نظريه سؤال- پاسخ آورده شده 
آستانه.  عامل  سه  و  (شيب)  تشخيص  عامل  يك  از  است  عبارت  سؤال  هر  عوامل  است. 
 ،  27 سؤالات 11، 12، 13، 14، 23، 24، 25، 26،  كه  است  گويا  جدول  اين  بررسى 
پايين ترين شيب و به عبارتى پايين ترين ميزان تشخيص را دارد و سؤالات 58 و 60 از 

بالاترين بيشتر توان تشخيص برخوردار است. 
به منظور بررسى برازش سؤالات با الگو، فراوانى مشاهده شده و مورد انتظار براى هر 
يك از طبقات پاسخ نيز محاسبه شد. تفاوت در ارزشهاى بين اين دو، نشاندهندة چگونگى 
پيش بينى پاسخ واقعى سؤال توسط الگو است. بررسى تفاوت بين فراوانى مشاهده شده 
و فراوانى مورد انتظار در تمام سؤالات مقياس نشان داد كه به جز چند طبقه از پاسخها، 

باقيمانده ها بيشتر از 0/01 نشد. 
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بر اساس الگوي چندارزشى IRT (مدل GRM) نمودارهاى پاسخ طبقه براى هر يك 
از سؤالات ترسيم، و در شكل زير نشان داده شده است:

شكل (3): ماتريس منحنيهاى ويژگى طبقه ها در هر يك از سؤالات پرسشنامه اوليه

آن گونه كه در شكل قابل ملاحظه است براى هر يك از شاخصهاى ابزار عملكرد مديريتى 
مديران يك منحنى ترسيم شده است. در الگوي GRM به جاى منحنى ويژگى سؤال 
(ICC)، منحنى ويژگى طبقه براى هر يك از طبقات پاسخ ترسيم مى شود. در اين منحنيها 
سطح صفت مكنون روى محور X و احتمال پاسخ به هر يك از گزينه هاى پاسخ P(θ) روى 
محور Y قرار دارد. ارزشهاى تتا (θ) به صورت نرمال توزيع، و همانند نمره هاي Z بيان 
مى شود. همان گونه كه در شكل ملاحظه مى شود، سؤالات 58 و 60 داراى شيب تندترى در 
هر يك از منحنيهاى طبقه است؛ بنابراين اين سؤال با قدرت بيشترى بين آزمودنيها تميز 
قائل مى شود و سؤالات 12 و CCC 14هاى مسطح ترى نسبت به ديگر سؤالات داراست.
در ادامه به دو سؤال ضعيف و قوى طبق نظريه سؤال- پاسخ اشاره مى شود. ابتدا به 
سؤال 60 كه از ضريب تشخيص زيادي برخوردار، و ميزان آگاهى دهندگى آن از ساير 

سؤالات بيشتر است، اشاره شده است:
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شكل (4): منحنى ويژگى طبقه و تابع آگاهى سؤال 60 ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى

همان طور كه در شكل قابل ملاحظه است، منحنى ويژگى طبقه و تابع آگاهى سؤال 
60 به همراه يكديگر ترسيم شده است. بر اساس شكل، اين سؤال داراى منحنيهايى با 
شيب تند در هر يك از طبقات پاسخ است و گوياى اين است كه سؤال بخوبى مى تواند 
بين آزمودنيهاى مختلف از لحاظ صفت مورد اندازه گيرى تمايز قائل شود. آگاهى بسيار 
زياد اين سؤال در سطح توانايى 3- تا نزديك 2+ نيز منعكس كنندة همين مطلب است. 

در شكل ذيل منحنى ويژگى طبقه و تابع آگاهى سؤال 14 ترسيم شده است:

شكل (5): منحنى ويژگى طبقه و تابع آگاهى سؤال 14 ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى

بر اساس منحنى پاسخ طبقه در شكل ملاحظه مى شود كه سؤال 14 جزو سؤالات 
ضعيف است. اين سؤال داراى ضريب تشخيص كمي است و نمى تواند در خصوص صفت 
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مورد اندازه گيرى ميان آزمودنيها تمايز قائل شود. تابع آگاهى سؤال نيز نشان مى دهد كه 
سؤال در تمامى دامنه توانايى از آگاهى دهندگى مناسبى برخوردار نيست و در تمامى 

سطوح دامنه صفت مورد اندازه گيرى به ميزان نسبتاً يكسانى آگاهى مى دهد. 
به طور كلى بررسى سؤالات با استفاده از نظريه سؤال- پاسخ و الگوي GRM به حذف 
سؤالات 11، 12، 13، 14، 21، 27، 38، 41، 63 و 65 منجر شد كه داراى آگاهى بسيار 
كمي بود. نمودارهاى منحنى ويژگى طبقات ساير سؤالات و توابع آگاهى آنها نشان داد كه 
ساير سؤالات در اين الگو داراى كاركرد روانسنجى مطلوب بوده و از آگاهى بخشى مناسبى 

برخوردار است. 
سؤال دوم پژوهش: ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى فرماندهان و مديران ناجا از چه عواملى 

تشكيل شده است؟
شده  گرفته  بهره  اكتشافى  عاملى  تحليل  از  پژوهش  سؤال  اين  به  پاسخگويى  براى 
است. در تحليل عاملى اين مراحل سه گانه به كار برده مي شود: 1- آماده كردن ماتريس 
نهايي،  حل  راه  به  دستيابي  براي  چرخش3   -3 اوليه2  عوامل  استخراج   -2 همبستگي1 
جستجو براي كشف عوامل ساده و قابل تفسير. در جدول ماتريس همبستگي اين پژوهش 
56 سطر و 56 ستون وجود دارد (چون ده سؤال از طريق نظريه سؤال- پاسخ حذف شده 
است) و هر سطر و ستون متعلق به يك متغير است. پيش از تحليل عاملي، بايد معناداري 
معني داري  اطلاعات  از  داده ها  ماتريس  تا  داد  قرار  بررسي  مورد  را  همبستگي  ماتريس 

برخوردار باشد. براي ارزشيابي ماتريس همبستگي از دو شاخص زير استفاده شده است:
الف) كفايت نمونه برداري4: مقدار (KMO)5 حاكي از كفايت نمونه گيري است. اين 
شاخص نيرومندي رابطة بين متغيرها را تبيين، و اندازه هاي همبستگي مشاهده شده را با 
مقدار همبستگي جزئي مقايسه مي كند. سرني و كيسر6(1977، به نقل از هومن، 1380) 

1. Correlation Matrix
2. Initial Factors Extraction
3. Rotation
4. Sampling adequacy
5. Kaiser-Meyer-Olkin
6. Cerney & Kaiser
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معتقدند كه وقتي مقدار KMO از 0/6 بزرگتر باشد، مي توان تحليل عاملي را انجام داد و 
هر چه اين مقدار بزرگتر باشد، كفايت و مناسبت نمونه برداري بيشتر خواهد بود.

ب) آزمون خي دو يا كرويت بارتلت:1 به منظور كسب اطمينان نسبت به اينكه ماتريس 
همبستگي، كه پاية تحليل عاملي قرار مي گيرد در جامعه برابر صفر نيست از آزمون كرويت 
بارتلت استفاده مي شود. معني دار بودن خي دو و آزمون بارتلت حداقل شرط لازم براي 
تحليل عاملي است. در آزمون بارتلت رد فرض صفر حاكي است كه ماتريس همبستگي 
داراي اطلاعات معني دار است و حد اقل شرايط لازم براي تحليل عاملي وجود دارد. جدول 

زير مقدار KMO و نتيجه آزمون مجذور كاي كرويت بارتلت را نشان مي دهد:
جدول (5): مقدار KMO و نتيجه آزمون كرويت بارتلت براي ماتريس همبستگي متغيرها

KMO 0.971آماره

آزمون كرويت بارتلت
22255.813مجذور كاي
1540درجه آزادى
0.000معنادارى

همان طور كه در جدول نشان داده شده است، مقدار KMO برابر 0/971 بوده و آزمون 
بارتلت نيز معنادار است. بنابراين با توجه به كفايت نمونه برداري و معناداري آزمون بارتلت، 
ماتريس همبستگي داده ها براي تحليل عاملي مناسب است؛ پس اجراي تحليل عاملي بر 

پايه ماتريس همبستگي مورد مطالعه قابل توجيه خواهد بود.
در عين حال اجراي تحليل عاملي شرط ديگري نيز دارد و آن بررسي ميزان اشتراكات2 هر 
كدام از سؤالات با كل پرسشنامه است. در مواقعي كه ميزان استخراج عوامل در روند اشتراكات 
از 0/30 بيشتر شود، مي توان به تجانس دروني متغيرها يا سازه هاي بنيادي ابزار اندازه گيري 
تأكيد كرد. به طور كلي نتايج نشان داد كه تمامي اندازه هاي مرتبط با همبستگي سؤالات 
با كل آزمون در راستاي تحليل عوامل اصلي بالاتر از 0/30 قرار دارد كه نشان از همبستگي 
زياد بين تك تك سؤالات با كل آزمون و مناسب بودن آن به منظور تحليل عاملي است.

براي استخراج عاملها از ماتريس همبستگي از روش تحليل عوامل اصلي استفاده شد؛ زيرا 

1. Bartlett›s Test of Sphericity
2. Communalities
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هدف تبيين كل واريانس ماتريس همبستگي بود. هم چنين به منظور تعيين اينكه چند عامل 
مناسب براي چرخش وجود دارد، ملاك كيسر و آزمون اسكري كتل مورد بررسي قرار گرفت. 
عاملهايي استخراج مي شود  لازم به ذكر است كه در مجموع در تحليل عاملي صرفاً 
كه بيشترين ميزان واريانس را تبيين كند. اولين عامل اصلي بيشترين مقدار واريانس را 
تبيين، و عوامل ديگر به ترتيب اهميت يعني بر پايه مقدار واريانسي كه تبيين مي كند، 
بار  مجذورات  (مجموع  ويژه1  ارزش  كه  را  عاملهايي  مي توان  عمل  در  مي شود.  استخراج 
عاملي هر عامل) آنها از يك كمتر است، حذف كرد. هر چه مقدار ارزش ويژه عامل بزرگتر 
باشد، آن عامل واريانس بيشتري را تبيين مي كند. جدول زير وضعيت عاملهاي استخراج 
شده را نشان مي دهد. لازم به ذكر است بر اساس اينكه برخى سؤالات بارهاى مشترك 
عاملى روى عاملهاى گوناگون دارد كه اين كار تفسير عاملها را مشكل مى سازد، پس از 
حذف شاخصهايى كه از لحاظ روانسنجى (IRT) مناسب نبوده  است به استناد ساده سازى 
ساختار عاملى برخى شاخصها نيز حذف شد. در كل تعداد گويه هاى پرسشنامه كه همان 
ادامه  در  شد.  داده  كاهش  گويه  يا  شاخص   41 به  است  بوده   مديريتى  بُعد  شاخصهاى 

آخرين تحليل عاملى اكتشافى به همراه چرخش مربوط به آن ارائه شده است.
جدول (6): شاخصهاي آماري اوليه با استفاده از روش تحليل عوامل اصلي

مجموع واريانس تبيين شده

مؤلفه ها
مجموع مجذور بارهاى عاملى استخراج شدهاندازه هاي ويژه اوليه

درصد تراكمىدرصد واريانسكل
درصد كل

واريانس
درصد 
تراكمى

117.0541.5741.5717.0541.5741.57
22.225.4347.002.225.4347.00
32.044.9751.972.044.9751.97
41.303.1755.141.303.1755.14
51.243.0258.171.243.0258.17
61.182.8861.041.182.8861.04
71.072.6063.641.072.6063.64
80.872.1165.75
90.781.9167.66
100.751.8369.48
110.691.6971.17
120.661.6172.79

1. Eigenvalues
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مجموع واريانس تبيين شده

مؤلفه ها
مجموع مجذور بارهاى عاملى استخراج شدهاندازه هاي ويژه اوليه

درصد تراكمىدرصد واريانسكل
درصد كل

واريانس
درصد 
تراكمى

130.631.5474.33
140.621.5175.84
150.571.4077.24
160.551.3378.56
170.531.2979.86
180.521.2681.12
190.511.2582.37
200.491.1983.56
210.481.1884.74
220.441.0885.82
230.441.0686.88
240.411.0187.89
250.390.9688.85
260.390.9689.81
270.380.9290.72
280.350.8691.58
290.340.8392.41
300.330.8093.21
310.320.7793.99
320.310.7694.75
330.300.7395.47
340.290.7096.18
350.270.6796.84
360.250.6197.45
370.240.5998.04
380.230.5598.59
390.220.5399.12
400.200.4999.61
410.160.39100.00

بر پايه ملاك كيسر، عواملي كه ارزش ويژه بيشتر از يك دارد به عنوان عوامل قابل 
استخراج تعيين مي شود. همان طور كه در جدول نشان داده شده است، هفت عامل ارزش 
ويژه بيشتر از يك دارد و اين هفت عامل به طور كلي 63/64 درصد واريانس كل را تبيين 
مي كند. عامل اول 41/57 درصد واريانس كل، عامل دوم 5/43 درصد، عامل سوم 4/97 
درصد واريانس كل، عامل چهارم 3/17 درصد، عامل پنجم 3/02 درصد، عامل ششم 2/88 

درصد و عامل هفتم 2/60 درصد واريانس كل را تبيين مي كند.
با توجه به اينكه ملاك استخراج عوامل بر اساس مقدار ويژه بيشتر از يك، بيشتر در 

ادامه جدول (6): شاخصهاي آماري اوليه با استفاده از روش تحليل عوامل اصلي
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در  كه  است  داده  نشان  .كتل  مي گيرد  قرار  استفاده  مورد  كيسر  روش  به  عاملي  تحليل 
نتيجه  در  و  مي كند  براورد  بيشتر  بشدت  را  عاملها  تعداد  حل  راه  اين  بزرگ  ماتريسهاي 
براي استخراج تعداد عوامل بايد به مقدار واريانس تبيين شده توسط هر عامل و بخصوص 
نمودار اسكري توجه كرد. به همين دليل نمودار اسكري ترسيم شده است كه در ذيل 
مشاهده مي گردد. با دقت در نمودار ذيل مي توان متوجه شد كه تا حدود هفت عامل از 
مجموعه عوامل تشكيل دهنده پرسشنامه، بالاتر از شيب خط است و بقيه عوامل تقريباً در 
يك محدوده و نزديك به هم است. بنابراين با توجه به نمودار اسكري نيز مي توان نتيجه 
اين  مجموع  در  دارد.  تأكيد  حاضر  ابزار پژوهش  در  سازنده  عامل  هفت  تعداد  كه  گرفت 
عاملها بارهاي مثبت و منفي دارد و تفسير عاملها را دشوار مي سازد؛ بنابراين براي آساني 

در تفسير داده ها و به منظور ساده سازي عاملها، چرخش آنها لازم و ضروري است. 

شكل (6): نمودار اسكري به منظور تعيين تعداد عوامل بعد مديريتى

چرخش عامل ها
همراه  به  اختياري  كلي  عامل  يك  محاسباتش،  جبر  نتيجة  در  اصلي  عوامل  تحليل 
عوامل دو قطبي به دست مي دهد كه هر دو مصنوع روش است و تفسير نتايج را با مشكل 
روبه رو مي سازد. به همين دليل روشهايي به منظور خلاصه سازي تحليلهاي عوامل اصلي 
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بيان شده است. اين كار از طريق چرخش عوامل صورت مي گيرد. هدف چرخش، تغيير 
براي  جديدي  وضعيت  به  رسيدن  در  سعي  بلكه  نيست؛  شده  استخراج  عاملهاي  تعداد 

عاملها دارد كه از نظر روانشناسي، مي توان آنها را راحت تر تفسير كرد.
با توجه به داده هاي جدول، چون ماتريس عاملي چرخش نايافته و بارهاي عاملي آن، 
استفاده  واريماكس  چرخش  روش  از  شد  گرفته  تصميم  نداد،  به دست  بامعنا  ساختاري 
شود تا هم كشف هيئت كلي مواد پرسشنامه و هم تشخيص ساختار ساده تري امكانپذير 
پذير  تأثير  راه حلهاي  به  رسيدن  براي  روشن  نسبتاً  و  اصلي  خطوط  نمايشگر  كه  باشد 
باشد. ماتريس عاملي داده ها پس از شانزده چرخش آزمايشي به بهترين تركيب ساختار و 

سوالات رسيده است كه نتايج آن در جدول (7) مشاهده مي شود. 
به طور كلي نه شاخص با عامل اول همبستگي بيشتر از 0/450 دارند. شاخص 30 داراي 
بيشترين همبستگي با عامل اول است و كمترين همبستگي به شاخص 20 مربوط است. 
در مجموع هشت سوال روي عامل دوم داراي بار عاملي بيش 0/440 بوده و در عين حال 
7 شاخص روي عامل سوم، 5 شاخص روي عامل چهارم، 5 شاخص روي عامل پنجم و 
چهار شاخص جدا روى عاملهاى ششم و هفتم بار عاملي بيشتر از 0/40 داشت. انطباق 
شاخصها با عوامل از پيش در نظر گرفته شده براى بعد مديريتى مديران و فرماندهان نشان 
داد كه عامل نخست را مى توان عامل ”مهارت برنامه ريزى و تصميم گيرى“، عامل دوم را 
”مهارت روابط اجتماعى“، عامل سوم را ”مهارت هدايت، رهبرى، و ايجاد انگيزش“، عامل 
چهارم را ”شناخت سازمانى“، عامل پنجم را ”به كارگيرى فناورى“، عامل ششم را ”مهارت 
نظارت و كنترل“و در نهايت عامل هفتم را ”مهارت ارتباط و تعامل سازمانى“ نام نهاد. 
همان طور كه مشاهده مي شود، 13/82 درصد واريانس كل توسط عامل اول، 11/50 درصد 
توسط عامل دوم، 9/28 درصد توسط عامل سوم، 8/39 درصد توسط عامل چهارم، 8/34 
درصد توسط عامل پنجم، 6/99 درصد توسط عامل ششم و 5/34 درصد واريانس كل نيز 
توسط عامل هفتم تبيين مي گردد. در مجموع اين هفت عامل 63/64 درصد واريانس كل 

پرسشنامه را تبيين مي كند.
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س هر عامل
ش نهايى و درصد واريان

س از چرخ
ص پ

جدول (7): خلاصه اي از تحليل عاملى و بارهاى عاملى هر شاخ

عامل يكم
عامل دوم

عامل سوم
عامل چهارم

عامل پنجم
عامل ششم

عامل هفتم

ص
شاخ

بار عاملى
ص

شاخ
بار عاملى

ص
شاخ

بار عاملى
ص

شاخ
بار عاملى

ص
شاخ

بار عاملى
ص

شاخ
بار عاملى

ص
شاخ

بار عاملى

q30
.7250

q58
.7970

q7
.7200

q2
.6890

q54
.8580

q45
.7780

q36
.8100

q31
.6720

q61
.7110

q6
.6960

q1
.6670

q55
.8330

q46
.7490

q37
.7800

q29
.6710

q57
.7100

q8
.6060

q4
.6560

q53
.8150

q48
.6180

q35
.4180

q25
.6500

q60
.6940

q10
.5890

q3
.6510

q52
.6960

q47
.6100

q34
.4030

q24
.6430

q59
0.688

q18
.5310

q5
.5900

س= 8/34
درصد واريان

س= 6/99
درصد واريان

س= 
درصد واريان
5/34

q23
.6430

q56
0.534

q9
.5190

س= 
درصد واريان
8/39

q26
.6220

q43
0.471

q15
.4170

q28
.6190

q39
0.441

س= 
درصد واريان
9/28

q20
.4950

س= 11/50
درصد واريان

س= 
درصد واريان
13/82
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12. نتيجه گيرى
يكى از مهمترين عناصر نظامهاى ارزيابى عملكرد، داشتن ابزارى روا و پايا به منظور 
ارزيابى عملكرد است كه ويژگيهاى روانسنجى آن بدقت مورد مطالعه و در حد مطلوبى 
و  اندازه گيرى  جديد  روشهاى  از  استفاده  با  مديريتى  عملكرد  شاخصهاى  تحليل  باشد. 
تمامى  كه  داد  نشان  تأييدى  و  اكتشافى  عامل  تحليل  همچون  آمارى  نيرومند  روشهاى 
شاخص هاى اندازه گيرى عملكرد مديريتى مديران و فرماندهان ناجا (66 شاخص در قالب 
15 بعُد) تناسب و اهميت لازم را ندارد و بايد تعداد آنها به 41 شاخص كاهش يابد و 
در هفت عامل تعريف و نامگذارى شود. انطباق شاخص ها با عوامل از پيش در نظر گرفته 
شده براى بعد مديريتى مديران و فرماندهان نشان داد كه عامل نخست را مى توان عامل 
«مهارت برنامه ريزى و تصميم گيرى»، عامل دوم را «مهارت روابط اجتماعى»، عامل سوم 
را «مهارت هدايت، رهبرى، و ايجاد انگيزش»، عامل چهارم را «شناخت سازمانى»، عامل 
پنجم را «به كارگيرى فناورى»، عامل ششم را «مهارت نظارت و كنترل» و در نهايت عامل 

هفتم را «مهارت ارتباط و تعامل سازمانى» نام نهاد.

13.  پيشنهادها
بررسى روايى سازه ابزار ارزيابى عملكرد مديريتى از طريق تحليل عاملى تأييدى. 1
تعيين ضرايب عاملها و ضرايب ارزيابان در تعيين نمرة كل فرد مورد ارزيابى. 2
كاركرد . 3 بررسى  و  درجه   360 ارزيابى  نظام  قالب  در  عملكرد  ارزيابى  ابزار  اجراى 

شاخصهاى نهايى در ميدان عمل
تحليل شاخصهاى ساير ابعاد عملكرد و تعيين ضرايب هر يك از عاملها در تعيين نمرة . 4

كل آن بعُد ويژه 
وضعيت . 5 تعيين  و  فرماندهان  و  مديران  عملكرد  شاخصهاى  تمامى  همزمان  اجراى 

ضرايب هر يك از ابعاد در تعيين نمره كل و در نهايت تعيين سطح شايستگى ارزيابى 
فرد ارزيابى شونده

و . 6 مديران  ابلاغ  و  تنبيهات  و  مزايا  انتصابات،  زمينه  در  شفاف  سياستهاى  تدوين 
فرهنگ  زمينه  در  كردن  فرهنگى  كار  و  اعتماد  حس  افزايش  منظور  به  فرماندهان 

اعتماد سازمانى
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