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بررسی میزان کارایی نسبی عملکرد بازرسی ف. ا. استانها

حسین بجانی1، حمید یوسفی2

از صفحه 111 تا 136

تاریخ دریافت: 96/10/21 تاریخ پذیرش: 96/11/23

چکیده
در این مقاله تلاش گردیده تا میزان کارایی نسبی عملکرد واحدهای تابعه بازرسی )ارزشیابی 
و انتصابات( مورد ارزیابی قرار گیرد. روش تحقیق از نوع ترکیبی )کمی و کیفی( بود. در بخش 
کیفی با استفاده از مطالعات کتابخانه ای و بررسی اسنادی و با تشکیل هیئت های اندیشه ورزی 
شناسایی  به  نسبت  تحقیق  موضوع  در  نفر   18 تعداد  به  کارشناسان  و  خبرگان  با  مصاحبه  و 
شاخص های ارزیابی در قالب ورودی ها و خروجی های یگان مورد ارزیابی اقدام شد. در بخش کمی 
تمامی کارشناسان  برای  آمده )ورودی ها و خروجی ها( در غالب پرسشنامه  شاخص های بدست 
مرتبط ارسال گردید. آلفای بدست آمده برای پرسشنامه برابر 0/87 بود. تحلیل داده های بدست 
آمده با استفاده از روش تحلیل پوششی داده ها صورت گرفت، که میزان کارایی نسبی را بین عدد 
صفر تا یک نشان داد. نتایج حاکی است که از 33 واحد مورد بررسی تعداد 25 واحد دارای کارایی 
نسبی برابر یک بوده و 8 واحد دیگر نیز بطور متوسط دارای کارایی نسبی 0/98 می باشند که 

فاصله بسیار کمی تا عدد یک دارند.

واژه های کلیدی
کارایی نسبی، عملکرد، عملکرد فرماندهان، تحلیل پوششی داده ها

1. دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی واحد علوم و تحقیقات، عضو هیأت علمی پژوهشگاه علوم انتظامی و مطالعات اجتماعی )نویسنده مسئول(
bejani.hossein@gmail.com

2. دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی واحد تهران جنوب دانشگاه آزاد اسلامی
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1. مقدمه 
است.  متفاوت  کاملًا  گذشته  با  که  هستند  روبه رو  محیطي  با  امروزي  سازمانهاي  مدیران 
»تغییر«، شاخص اصلي چنین محیطي است. در این محیط، شرایط پیوسته دچار تغییر و تحول 
افزایش  منظور  به  انعطاف پذیري  قدرت  افزایش  به  خود  سازمانهاي  بقای  براي  افراد  و  مي شود 
کارایي و بهره وري خود ملزم هستند. واضح است که مدیران در این وضعیت به ابزاري نیاز دارند 
تمهیدات  و  و محیط تشخیص دهند  رقیبان  به  را نسبت  از طریق آن موقعیت خود  بتوانند  تا 
لازم را در جهت رسیدن به اهداف بعدي فراهم سازند. استفاده بهینه از منابع و امکانات یکی از 
عواملی است که سازمان را در راستای افزایش قدرت رقابت و دستیابی به اهداف توانمند می سازد. 
ابزاری که در این راستا بتواند میزان استفاده بهینه از منابع و امکانات را برای مدیران بسنجد، 
عملکرد  گستره  و  جایگاه  نقش،  اهمیت،  تبیین  لذا  باشد؛  مفید  و  کننده  بسیار کمک  می تواند 
سازمانها در جوامع امروزي ضرورت دارد و سازمانها باید به گونه ای مقتضي از عملکرد خود همراه 
با شناخت نقاط قوت و ضعف در جهت رشد و بهبود سازماني آگاه شوند )تایچي و بالاچاندران1، 
2008، ص150(. در عصر حاضر، تحولات شگرف دانش مدیریت، وجود نظام ارزیابي عملکرد را 
اجتناب ناپذیر کرده است به گونه اي که نبود این نظام را در ابعاد مختلف سازمان به عنوان یکي 
میزان مطلوبیت  از  آگاهي  به منظور  قلمداد مي کند. هر سازمان  بیماري سازماني  نشانه های  از 
نبود  از سوي دیگر،  است.  ارزیابي  نیازمند  پویا،  و  پیچیده  بویژه در محیط هاي  فعالیتهاي خود 
نظام ارزیابي عملکرد در هر سامانه به معناي عدم برقراري ارتباط با محیط درون و برون سازماني 
تلقي می شود و پیامد آن کهولت و در نهایت مرگ سازمان است )سانتوز و همکاران2، 2007(. 
امروزه ارزیابی عملکرد با رویکرد بهبود عملکرد مطرح است؛ در صورتی که ارزیابی عملکرد باید 
ارزیابی  به  باید  رقابتی،  مزیت  حفظ  برای  سازمانها  باشد.  مناسب  سازمان  کارکرد  و  جایگاه  با 
عملکرد بپردازند. باب الکنز )1991( در مورد سنجش عملکرد پیش بینی می کند سازمانها با توجه 
به موقعیت جدید، ظرف پنج سال آینده باید دوباره عملکردشان را بررسی کنند )نقل از زالی، 
1383(. سازمانها پس از ارزیابی عملکرد به منظور بهبود وضعیت خود نیاز دارند تا از جنبه های 
متعددی در فرایندها و خروجیهای خود تغییراتی را ایجاد، و در نهایت نتیجه عملکردشان را در 

قالب کارایی و بهره وری اندازه گیری کنند.

1. Taicchi & Balachandran

2. Santos & et al
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2. بیان مسئله

ارزیابي عملکرد بخشهاي مختلف سازمان و سنجش کارایي آنها در استفاده از منابع ورودي 
و تبدیل آنها به محصولات و ستانده هاي خروجي از حوزه هاي مورد توجه مدیران، است. یکي 
از اصلي ترین تصمیم گیریهاي مدیریتي در زمینة سنجش و ارزیابي عملکرد و کارایي واحدهاي 
تحت نظر مدیران است. تصمیم گیري در مورد موضوع ارزیابي عملکرد، اصولاً بر دیگر حوزه هاي 
مدیران  عزل  و  انتصاب  و  اصلاحي  اقدامات  منابع،  تخصیص  برنامه ریزي،  نظیر  تصمیم گیري 
کارگیري  به  و  توسعه  در  پژوهشگران  و  مدیران  نظر  دقت  باعث  اهمیت  این  مي گذارد.  تأثیر 
ابزارهاي دقیق و مبتني بر شیوه هاي علمي در این زمینه شده است )دراک و سیمپر1، 2004(. 
موضوعی که همیشه در بحث ارزیابی عملکرد مشکل آفرین است، ارزیابیهای ذهنی است؛ این 
امر به معنی استفاده از ارزیابیهایی است که نظر ذهنی افراد مبنای آن را تشکیل می دهد. هر 
بر اساس نظر شخصی  افراد هستند که  این  باز  باشد،  چقدر هم معیارهای مورد استفاده کامل 
خود، عملکرد خود، همکاران یا سازمانشان را مورد ارزیابی قرار می دهند. این ارزیابیها اغلب با 
سوگیری همراه است و دقیق نیست. سازمانها از ارزیابی عملکرد به منظور بهبود وضعیت خود 
استفاده می کنند تا از جنبه های متعددی در فرایندها و خروجیهای خود تغییراتی را ایجاد، و در 
نهایت نتیجه عملکردشان را در قالب کارایی و بهره وری اندازه گیری کنند. شیوه ارزیابي عملکرد، 
تعریف و اندازه گیري شاخصهایي در حوزه هاي مختلف عملکردي سازمان است. یکي از مهمترین 
شاخصهاي مورد بررسي در این زمینه کارایي است که عبارت است از نسبت خروجي هر مجموعه 
به ورودیهاي آن. چنانچه مجموعه اي داراي یک خروجي و یک ورودي باشد، اندازه گیري کارایي 
آن بسیار ساده خواهد بود؛ لیکن با افزایش تعداد خروجي و ورودیهاي واحد سازماني، اندازه گیري 
کارایي با این شیوه بسیار دشوار مي شود. این مشکل زماني افزایش خواهد یافت که یک سازمان 
داراي چندین واحد زیرمجموعه در نواحي مختلف باشد. بر این اساس کاربرد روشهایي که امکان 

سنجش کارایي را در چنین وضعیتی فراهم آورد، ضروري به نظر مي رسد.
هم اکنون روشهای ارزیابی عملکرد مختلفی در ناجا در حال اجرا است. هر کدام از این روشها 
از جنبه های مختلفی به موضوع توجه می کند. برخی از آنها فردی و برخی نیز سازمانی است. 
روشهایی که برای ارزیابی عملکرد سازمانی به کار گرفته می شود با استفاده از برخی شاخصها 
عمل می کند که خروجی کار واحدها و یا استانها را می سنجد. تفاوت تحلیل پوششی داده ها با این 
روشها این است که در آن ورودیها و خروجیهای هر واحد با هم در ارزیابی عملکرد آن نقش دارد 

و فقط به خروجی بسنده نمی شود. 

1. Drake & Simper
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از آنجا که روش تحلیل پوششي داده ها براي ارزیابي واحدهایي با چندین ورودي و خروجي به 
کار مي رود و با توجه به نیاز مبرم مدیران و فرماندهان ارشد ناجا به اطلاعات دقیق و مستدل براي 
ارزیابي عملکرد واحدهاي استاني در جهت دستیابی به اهداف ناجا، می توان با ارزیابي و رتبه بندي 
کارایي واحدهاي استاني نیروي انتظامي جمهوري اسلامي، گامي بزرگ در جهت ارائه اطلاعات 
مستدل به مدیران و فرماندهان ناجا برداشت و موجب ایجاد فضاي رقابت سالم بین واحدهاي 
استاني ناجا در جهت مشتري مداري، تکریم ارباب رجوع و نهایتاً بهبود نظام سرویس دهي آنها 
به  با توجه  را فراهم آورد. هم چنین  استاني  ارزیابي و رتبه بندي سالانه واحدهاي  شد و مبناي 
کاربرد تصمیمات در زمینه سنجش کارایي و تأثیر آن بر دیگر تصمیمات مدیریتي، قطعاً کاربرد 
الگو هایي با پشتوانه علمي و قابل دفاع از جمله روشهاي مبتني بر پژوهش عملیاتي، گام مهمي در 
زمینه هدایت صحیح تصمیمات مدیریتي بر اساس این اطلاعات خواهد بود. بر این اساس کاربرد 
روشهایي که امکان سنجش کارایي را در چنین وضعیتی فراهم آورد، ضروري به نظر مي رسد. 
تحلیل پوششی داده ها )DEA( الگویی است که می تواند از عهده این کار برآید و کاربرد گسترده 
آن در سازمانهای متعدد از سودمند و کاربردی بودن آن حکایت دارد. این الگو می تواند همزمان 
عملکرد تمام واحدها را مورد ارزیابی قرار دهد و کارایی نسبی این واحدها را نیز مشخص کند. این 
روش و تحلیلهای متعددی که ارائه می کند، می تواند کمک بسیاری به مدیران و تصمیم گیران 
سازمانی کند تا از عملکرد واحدهای خود تصویر دقیقی به دست آورند و سیاستهای مناسب را بر 
اساس نتایج در پیش گیرند. الگوی تحلیل پوششي داده ها نسبت به اندازه گیري و سنجش کارایي 
نسبي واحدهاي تصمیم گیري اقدام مي کند. در واقع هر یک از واحدهاي تصمیم گیري در مقایسه 
واحد تصمیم گیري  قرار مي گیرد. یک  و سنجش  مقایسه  مورد  واحدهاي تصمیم گیري  دیگر  با 
به طور نسبي کارا خواهد بود )کارایي نسبي آن 100% خواهد بود( اگر بر مبناي مشاهدات در 
دسترس، هیچ یک از ورودیها یا خروجیهاي آن را بدون بدتر شدن ورودي یا خروجیهاي دیگر آن 
نتوان بهبود داد. روش DEA اخیرا در مورد برخی از واحدهای سازمانی ناجا مورد استفاده قرار 
گرفته است؛ لذا این پژوهش به دنبال ارائه الگویی تعیین میزان کارایي نسبي یکی از واحدهای 
استانی ناجا، تعیین نقاط قوت و ضعف و رتبه بندی آنها بر اساس به منظور تحلیل پوششی داده ها 

)DEA( و در نهایت ارائه پیشنهادهایي به منظور بهبود عملکرد یگانهای مورد بررسی است.

3. اهداف پژوهش
· شناسایی شاخصهای مربوط به ورودیهای الگو برای هر کدام از واحدهای استانی	
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· شناسایی شاخصهای مربوط به خروجیهای الگو هر کدام از واحدهای استانی	
· تعیین میزان کارایی هر یک از واحدهای استانی ناجا بر اساس روش تحلیل پوششی داده ها	

4. سؤالهای پژوهش
· شاخصهای مربوط به ورودیهای الگو برای هر کدام از واحدهای استانی کدام است؟	
· شاخصهای مربوط به خروجیهای الگو برای هر کدام از واحدهای استانی کدام است؟	
· کارایی واحدهای بازرسی بر اساس روش تحلیل پوششی داده ها چقدر است؟	

5. پیشینه پژوهش
· زنگویی نژاد )1389( پژوهشی با عنوان "اندازه گیري و رتبه بندي کارایي واحدهاي استاني 	

نیروي انتظامي جمهوري اسلامي، رویکرد تحلیل پوششي داده ها" را انجام داده است. در این 
تحقیق با توجه به گستردگی نیروی انتظامی در سطح کشور و مسئولیتهای مهم واحدهای 
استانی ناجا - پلیس راهور و پلیس پیشگیری در ساز و کار اجتماعی کشور- به ارزیابی کارایی 
با استفاده از الگوی ترکیبی تحلیل پوششی داده ها و فرایند تحلیل  این واحدهای استانی 
سلسله مراتبی پرداخته شده است. خروجی آن شامل تقسیم بندی واحدهای تصمیم گیری به 

دو گروه واحدهای کارا و ناکارا است. 
· تحلیل 	 رویکرد  ترکیب  با  کارا  واحدهاي  "رتبه بندي  عنوان  با  پژوهشی   )1385( رضوی 

است.  داده  انجام  بازرگاني"  مراتبي در سازمانهاي  تحلیل سلسله  فرایند  و  داده ها  پوششي 
در این تحقیق با بررسي مأموریتهاي راهبردی و مسئولیتهاي سازمانهاي بازرگاني استاني، 
شناسایي  است.  شده  شناسایي  تصمیم گیري  واحدهاي  در  خروجي  و  ورودي  متغیرهاي 
واحدهاي کارا و امکان برنامه ریزي و هدفگذاري راهبردی عملکرد با استفاده از جواب الگو، 

مهمترین خروجي این تحقیق است.
· غلام رضایی )1385( پژوهشی با عنوان "رتبه بندي استانهاي کشور با رویکرد تحلیل پوششي 	

داده ها )با به کارگیري شاخصهاي توسعه انساني(" انجام داده است. یافته ها بیانگر این است 
به منابع محدود، استانهاي محروم کشور به طور کلي کارایي بیشتري نسبت  با توجه  که 
در  محروم  استانهاي  به  بیشتر  توجه  لزوم  دیگر  بار  و  دارند  کشور  برخوردار  استانهاي  به 

برنامه ریزیها و تخصیص مناسبتر منابع را آشکار مي سازد.
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· کاربرد 	 هند،  در  پلیس  کارایي  "اندازه گیري  عنوان  با  پژوهشی   )2006( گاورنری1  و  ورنا 
اندازه گیري  این تحقیق، توسعه روشي براي  اند. هدف  تحلیل پوششي داده ها" انجام داده 
بهینه  سطوح  تعیین  عملکردي،  اهداف  ایجاد  به  مي تواند  روش  این  است.  پلیس  کارایي 
عملیات، ایجاد رقابت بین واحدهاي ناکارا براي رسیدن به وضعیت هاي بخشهاي کارا و ارائه 

رهنمودهاي بهبود طي زمان کمک کند.
· گورمن و روگیرو )2008( پژوهشی با عنوان "ارزیابي عملکرد پلیس ایالات متحده امریکا با 	

استفاده از تحلیل پوششي داده ها" انجام داده اند. استفاده از ورودیها و خروجیهاي چندگانه 
شد.  محاسبه  ایالت   49 براي  مقیاس  و  فني  کارایي  و  پلیس  خدمات  ارزیابي  منظور  به 
پژوهشگران به دلیل ماهیت پیچیده عرضه خدمات پلیس، بیشتر از عوامل محیطي به عنوان 
ورودي و خروجي براي ارزیابي کارایي استفاده کرده اند. نتایج نشان مي دهد که اغلب ایالتها 
از کارایي فني قابل قبولي برخوردار هستند؛ اما تقریبا نیمي از آنها با کارایي مقیاس کم در 

حال عملیات تخصصي هستند.

6. مبانی نظری پژوهش
کارايي: از دیدگاه دراکر، کارایي انجام دادن کارها به طور شایسته و مناسب یا »انجام دادن 

به  شده  تولید  ستاده هاي  نسبت  کارایي،   ،)1978( کان3  و  کاتز  نظر  از  است.  کارها2«  درست 
داده هاي لازم براي تولید این ستاده ها است. این دو پژوهشگر، بین کارایي بالقوه و بالفعل تفاوت 
قائل مي شوند )کولومبیر، 2008، ص530(. کارایي بالقوه مبین این است که سازمان چقدر مي تواند 
تولید کند اگر بهینه عمل کند؛ در حالي که کارایي بالفعل نسبت واقعي سطح ستاده ها به سطح 
واقعي داده ها است. تعریف مهم دیگر به فارل مربوط است که تعریف مقدماتی کارایی در راستای 
توسعه الگوی تحلیل پوششی داده ها بوده است. فارل کارایی را به صورت نسبت مجموع موزون 
خروجیها تقسیم بر مجموع ورودیهای صرف شده برای تولید این خروجیها تعریف کرده است.

کارايي نسبي: الگوی تحلیل پوششي داده ها نسبت به اندازه گیري و سنجش کارایي نسبي 

با  از واحدهاي تصمیم گیري در مقایسه  واقع هر یک  اقدام مي کند. در  واحدهاي تصمیم گیري 
دیگر واحدهاي تصمیم گیري، مورد مقایسه و سنجش قرار مي گیرد. یک واحد تصمیم گیري به طور 
نسبي کارا خواهد بود )کارایي نسبي آن 100% خواهد بود( اگر و تنها بر مبناي مشاهدات در 

1. Verna & Gavirneri

1. Doing things right 

2. Katz and Kahn 
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دسترس، هیچ یک از ورودیها یا خروجیهاي آن را بدون بدتر شدن ورودي یا خروجیهاي دیگر آن 
نتوان بهبود داد. در دیدگاه نسبي از مقایسة تولیدات و نهاده هاي مورد استفادة هر واحد سازمانی، 
میزان تولید بالقوه استخراج مي گردند و میزان کارایي هر واحد از نسبت عملکرد آن واحد به تولید 
بالقوة مربوط به همان واحد )عملکرد استاندارد( به دست مي آید )گانچارک1، 2009، ص 73(. از 
ویژگیهای این روش این است که نمي توان میزان کارایي هر واحد را صرفاً از بررسي عملکرد آن 
واحد در یک دورة زماني به دست آورد یا باید عملکرد واحدهاي دیگر و یا عملکرد واحد مورد 
بررسي در دوره هاي مختلف را در تحلیل کارایي واحد مورد بررسي لحاظ کرد. کارایی محاسبه 
شده در DEA کارایی نسبی واحدهای تصمیم گیری است و هر یک از واحدهای تصمیم گیری در 

مقایسه با دیگر واحدهای تصمیم گیری مورد مقایسه و سنجش قرار می گیرد.
تعیین شاخصهاي  از طریق  را  بالقوه  تولید  میزان  کارایی مطلق،  در دیدگاه  مطلق:  کارايي 

بیان  به  به دست مي آورند؛  براي عملکرد هر سازمان  اقتصادي  و  استاندارد مهندسي، مدیریتي 
دیگر، شاخصهایي به دست می آورند کمي که مي تواند تولید بالقوة هر واحد را با توجه به استفاده 
از ترکیبهاي مختلف نهاده ها نشان دهد. سپس، عملکرد واحدهای سازمانی با توجه به شاخصها 
مستقیم  مقایسة  امکان  که  است  این  دیدگاه  این  مثبت  نکات  از  مي گیرد.  قرار  بررسي  مورد 
واحدهای متفاوت را فراهم مي سازد و روشن مي کند که کدام یک از دیگري کاراتر است . یکي از 
دلایل اینکه سازمانی نسبتاً کاراتر از دیگر سازمان به نظر مي رسد، وجود تبانیهاي آشکار و ناآشکار 
میان واحدهای مختلف سازمان است. لحاظ کردن عواملي از این دست در محاسبة کارایي مطلق 

امکانپذیر است در صورتي که در سنجش کارایي نسبي منعکس نمي شود )گانچارک، 2009(. 
و  سازمان  مسائل  پژوهشگران  توجه  مورد  گذشته،  از  سازماني  کارایي  سازماني:  کارايي 

ماکس  هر چند  است.  کارایي  نمونه  کاملترین   )1947( وبر  بوروکراسي  و هست.  بوده  مدیریت 
وبر تعریف مشخص و روشني از کارایي ارائه نمي کند در دیدگاه خود، بوروکراسي را از نظر فني، 
کاراترین شکل سازماني معرفي، و اذعان می کند که بوروکراسي هزینه ها را حداقل مي کند. به 
نظر وبر، دقت، سرعت، روشني، اطلاع از وضعیت پرونده ها، تداوم کارها، بصیرت، وحدت روش، 
اطلاعات دقیق، کاهش اصطکاک، کاهش هزینه هاي مربوط به نیروي انساني و امکانات در سازمان 

بوروکراتیک به مطلوبترین وضعیت خود مي رسد )جالهام و عبدالقادر2، 2006(.
اثربخشی: اثربخشي، میزان یا حدي تعریف شده است که هر سازمان، اهداف خود را محقق 

1. Goncharok

2. Jalham & Abdolghader
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را »انجام دادن کارهاي درست« تعریف مي کند. دفت )1998،  اثربخشي  مي سازد. پیتر دراکر، 
اثربخشي  راه درک  در  باید  که  گامهایي مي داند  نخستین  از  را  ص94( درک هدفهاي سازمان 
سازمان برداشته شود. وي هدف را به صورت وضع مطلوب سازمان در آینده تعریف، و بیان مي کند 
که اثربخشي سازمان، درجه یا میزاني است که سازمانها به هدفهاي مورد نظر خود دست می یابند. 
وي عنوان مي کند که اثربخشي، مفهومی کلي دارد و دربرگیرنده تعداد زیادي از متغیرها است. 
نقطه مشترک تمامي تعاریف، میزان دستیابي به اهداف است. ولي امروزه پژوهشگران سازماني بر 
این عقیده اند که سنجش اثربخشي، مستلزم رعایت معیارهاي چندگانه اي است که وظایف سازمان 
را بر اساس ویژگیهاي مختلفي مورد ارزیابي قرار مي دهد. در اثربخشي سازمان باید هم به وسایل 
و امکانات )فرایند( و هم به نتایج )اهداف( توجه کرد. عوامل متعددی بر اثربخشی تأثیر دارد که 
یکی از آنها سبک رهبری در سازمان است )زکی و همکاران،1394(. دسلر سبک رهبری را در این 

مفهوم می داند که »رهبر چه می کند و رفتارش چگونه است )دسلر، 1394(.
بهره وری: بهره وري بر این عقیده مبتني است که انسان مي تواند کارها و وظایفش را هر روز 

بهتر و با گرفتن نتایج برتر از روز پیش به انجام رساند. بهره وري تلفیقي از معیارهاي کارایي و 
اثربخشي است؛ به عبارت بهتر، بهره وری از ترکیب دو عامل اثربخشي و کارایي نتیجه مي شود و 
به طور کلي نسبت ستانده واقعي به نهاده واقعي است؛ به این ترتیب بهره وري، نه تنها »کمیت 
این  بر  بهره وري  قرار مي دهد.  نیز مورد سنجش  را  بازده« و تحقق هدف  بلکه »کیفیت  بازده« 
عقیده مبتنی است که انسان مي تواند کارها و وظایفش را هر روز بهتر و با گرفتن نتایج برتر از 

روز پیش به انجام رساند. بهره وري تلفیقي از معیارهاي کارایي و اثربخشي است )مابي، 2006(.
ارزيابی: فرهنگ روانشناسي آرتوربر )1985(، ارزیابي را در معناي عام آن »تعیین ارزش و 

یا اهمیت هر چیز مي داند« و به صورت خاصتر، ارزیابي را تعیین میزان موفقیت هر برنامه، هر 
درس، برخی آزمایشها، هر دارو و ... در رسیدن به هدفهاي اولیه آنها مي داند )کیامنش، 1370(. 
تایلر ارزیابي را وسیله تعیین میزان رسیدن برنامه به هدفهاي سازمانی مي داند. تایلر معتقد بود 
که پیش نیاز ارزیابي دقیق، تعیین اهداف کلي و ویژه، و وظیفه ارزیابي سنجش این موضوع است 

که آیا اهداف تحقق یافته است یا خیر )مک کوی و هارگی، 2001(.
عملکرد: عملکرد در اصطلاح، حاصل فعالیتهاي کارمند از لحاظ اجراي وظایف پس از مدت 

زمانی معین است. به طور خلاصه عملکرد، مجموعه رفتارهایي است که افراد در ارتباط با شغل 
از خود نشان می دهند؛ به عبارتي میزان محصول و بازدهي که به موجب اشتغال فرد در شغلش 
به دست می آید )پورعلي، 1387(. کورتیس، عملکرد را رفتاري مي داند که درجهت رسیدن به 
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اهداف سازماني، اندازه گیري یا ارزشگذاري شده است )کورتیس و دیگران،1997(. از سوی دیگر 
می توان عنوان کرد که »عملکرد یعنی اندازه گیری نتایج؛ یعنی چیزی که به یک سؤال ساده نیاز 
دارد: »آیا کار را خوب انجام داده ایم؟« و برای اندازه گیری نتایج به نوعی معیار توافق شده نیاز 

است« )رابینز،1384، ص318(. 
در  کارکنان  آن  وسیله  به  که  است  فرایندي  عملکرد،  ارزیابي  از  منظور  عملکرد:  ارزيابی 

فواصلي معین و به طور رسمي، مورد بررسي و سنجش قرار مي گیرند. ارزیابي عملکرد، بازخورد 
را  کارمند  کارآموزي  الزامات  فراهم مي آورد؛  کارکنان  عملکرد  بهبود  براي  را  عملکرد مشخصي 
و  پرسنلي  نتیجه گیري  بین  می سازد؛  آسان  و  فراهم  را  کارکنان  توسعه  زمینه  مي کند؛  معین 
عملکرد ارتباط نزدیکي برقرار می کند و انگیزش و بهره وري کارکنان را افزایش مي دهد. ارزیابي 
عملکرد کارکنان، مبادله اطلاعات بین ارزیاب و کارکنان در جهت جلوگیري از عملکرد نامطلوب و 
اصلاح آن و تشویق عملکرد مطلوب کارکنان است. بنابراین هدف نهایي از ارزیابي عملکرد، افزایش 

کارایي و اثر بخشي سازمان است نه توبیخ و تنبیه کارکنان ضعیف. 
تحلیل پوششی داده ها )DEA(: شیوه ای ناپارامتریک براي سنجش و ارزیابي کارایي نسبي 

با ورودیها و خروجیهاي قطعي است. تحلیل   )DMU( از واحدهاي تصمیم گیرنده  مجموعه اي 
پوششي داده ها، که یکي از شاخه هاي دانش پژوهش عملیاتي است، یک الگوی غیر پارامتریک 
ریاضي است که کارایي نسبي واحدهاي تصمیم گیري با ورودي و خروجیهاي چندگانه را بدون 
اینکه نیازي به مشخص بودن تابع تولید داشته باشد، اندازه گیري مي کند )آدلر و یاژمشي1، 2010(. 
این روش براي ارزیابي کارایي نسبي واحدهاي تصمیم گیري به کار می رود که وظایف یکساني با 
ورودي و خروجیهاي مشابه انجام مي دهد )مومني، 1385(. الگوی تحلیل پوششي داده ها در سال 
1978 توسط چارنز، کوپر و رودز، هنگامي پایه گذاري شد که آنها نشان دادند چگونه مي توان یک 
شاخص خطي کسري براي اندازه گیري کارایي )تعریف فارل( را به یک الگوی برنامه ریزي خطي 
براي این منظور تبدیل کرد. نتیجه حل یک الگوی تحلیل پوششي داده ها تعیین فوق صفحه هایي 
است که یک سطح پوششي )مرز کارا( را بر فراز داده ها تعریف مي کند. واحدهاي تصمیم گیري، 
که روي سطح پوششي قرار گیرند، واحدهاي کارا و واحدهایي که روي مرز قرار نگیرند، واحدهاي 
غیر کارا شناخته خواهند شد )آدلر و یاژمشي، 2010(. یکي دیگر از ویژگیهاي اساسي الگوهاي 
تحلیل پوششي داده ها، ویژگي جبراني بودن آنهاست؛ به عبارت ساده، این ویژگي به واحد تصمیم 
گیرنده اجازه مي دهد کمبود یا ضعف ستاده هایش را به کمک ستاده هاي دیگر جبران، و یا مصرف 

1. Adler& Yazhemshy
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اضافي در بعضي از نهاده هایش را با صرفه جویي در نهاده هاي دیگر جبران کند. گرچه تحلیل 
پوششي داده ها در ابتدا براي ارزیابي واحدهاي تصمیم گیرنده ارائه شده است امکان، گسترده 
الگوهاي آن، این روش را به عنوان یکي از روشهاي پرکاربرد تبدیل کرده است. برخي از امکانات 

تحلیل پوششي داده ها عبارت است از )سیدال1، 2006، ص 93(.
· واحد تصمیم گیرنده نشانه را تعیین مي کند. این واحدها به عنوان الگوي عملکرد واحدهاي 	

ناکارا مطرح مي شوند.
· راهکارهاي بهبود کارایي را تعیین مي کند. به کمک این راهکارها، واحدهاي ناکارا مي توانند 	

عوامل ناکارایي خود را بشناسند و تصحیح کنند.
· بازده به مقیاس واحدها را تخمین مي زند. بر اساس این تخمین، واحد ها به سه دسته بازده 	

نزولي، صعودي و ثابت نسبت به مقیاس تقسیم مي شوند.
· واحدهایي با بیشترین اندازه مقیاس بهره وري را تعیین مي کند. این واحدها، واحدهاي کارایي 	

هستند که بهترین اندازه را دارند.
· راهکارهاي توسعه واحدها را پیشنهاد مي کند. این راهکارها شامل انبساط یا انقباض واحدها 	

است.
· پیشرفت تکنیکي واحدها را در یک فاصله زماني مشخص تعیین مي کند.	
· را 	 آنها  تراکم  میزان  و  می شود  ازدحام  یا  تراکم  باعث  که  می کند  شناسایی  را  نهاده هایي 

محاسبه مي کند.
· تخصیص بهینه اي از منابع را انجام مي دهد که درآن دیدگاه هاي کارشناسي شده مدیر، هدف 	

اصلي است.
· اندازه گیری می کند که متشکل از واحدهاي تصمیم 	 توان عملکردي سازمانهاي مختلف را 

گیرنده است و به عنوان یک شاخص عملکردي در ارزیابي آنها ارائه مي کند.

6-1. نگرش ورودي محور و خروجي محور
کارایي را می توان از دو دیدگاه تمرکز بر ورودیها و خروجیها مورد نظر قرار داد. چارنز، کوپر 

و رودز )1981( کارایي را با توجه به این دو دیدگاه به این صورت تعریف کرده اند: 
در الگوی ورودي محور، هر واحد در صورتي ناکاراست که امکان کاهش هر یک از ورودیها - 1

کاهش  حالت  این  در  باشد.  خروجیها  از  یک  هر  کاهش  یا  دیگر  ورودیهاي  افزایش  بدون 
نهاد  ه ها بدون کاهش در ستاده ها تا رسیدن به واحدي روي مرز کارا امکانپذیر است.

1. Seydel
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در الگوی خروجي محور، یک واحد در صورتي ناکاراست که امکان افزایش هریک از خروجیها - 2

بدون افزایش یک ورودي یا کاهش یک خروجي دیگر باشد. در این الگو افزایش ستاده ها تا 
رسیدن به واحدي روي مرز کارا بدون جذب نهاده هاي بیشتر امکانپذیر است. در واقع تمامي 
الگو هاي تحلیل پوششي داده ها نیز به صورتي مشابه طراحي مي شود. الگو هاي ورودي محور 
به دنبال تعیین بیشترین مقدار کاهش ممکن در متغیرهاي ورودي است که با استفاده از 
آن امکان تولید خروجي به میزان برابر با واحد تحت ارزیابي باشد. در این نگاه، واحدي کارا 
است که امکان کاهش در ورودیها را نداشته باشد. از سوي دیگر در الگو هاي خروجي محور، 
الگو به دنبال تعیین حداکثر مقدار خروجي ممکن است که با این مقدار از ورودي در دست 

امکان تولید آن وجود دارد. شکل )1( این مفهوم را به شکل روشني نشان مي دهد. 

21 

 

 نگرش ورودي محور و خروجي محور

( 1891ها مورد نظر قرار داد. چارنز، کوپر و رودز )توان از دو ديدگاه تمرکز بر وروديها و خروجيکارايي را مي
 اند: صورت تعريف کردهاين کارايي را با توجه به اين دو ديدگاه به 

يک از وروديها بدون افزايش  واحد در صورتي ناکاراست که امکان کاهش هرهر ورودی محور،  الگویدر  -1
ها ها بدون کاهش در ستادههلت کاهش نهادوروديهای ديگر يا کاهش هر يک از خروجيها باشد. در اين حا

 تا رسيدن به واحدی روی مرز کارا امکانپذير است.

خروجي محور، يک واحد در صورتي ناکاراست که امکان افزايش هريک از خروجيها بدون  در الگوی -2
احدی ها تا رسيدن به وافزايش ستاده الگوافزايش يک ورودی يا کاهش يک خروجي ديگر باشد. در اين 

 ارائه شده است.( 1)های بيشتر امکانپذير است.  اين مفاهيم در شکل روی مرز کارا بدون جذب نهاده

های ورودی محور به الگوشود. ها نيز به صورتي مشابه طراحي ميهای تحليل پوششي دادهالگودر واقع تمامي 
با استفاده از آن امکان توليد خروجي که  استدنبال تعيين بيشترين مقدار کاهش ممکن در متغيرهای ورودی 

که امکان کاهش در وروديها را نداشته  استبه ميزان برابر با واحد تحت ارزيابي باشد. در اين نگاه، واحدی کارا 
به دنبال تعيين حداکثر مقدار خروجي ممکن است که با اين  الگوهای خروجي محور، الگوباشد. از سوی ديگر در 

 دهد. اين مفهوم را به شکل روشني نشان مي( 1)دست امکان توليد آن وجود دارد. شکل مقدار از ورودی در

 

 نسبي كارايي بهبود الگوي(: 1شکل )

 

A1 

A2
 

A 

A3 

شکل )1(: الگوي بهبود کارايي نسبی

2A با ماهیت  1A بهبود یافته آن با ماهیت ورودي محور و  در این شکل واحد A ناکارا است. 
خروجي محور است. در تحلیل پوششي داده ها با دیدگاه ورودي محور به دنبال به دست آوردن 
نسبت ناکارایي فني هستیم که باید در ورودیها کاهش داده شود تا بدون تغییر در میزان خروجیها 
1A با مقدار ورودي یکسان، همان میزان  واحد در مرز کارا قرار گیرد. ملاحظه مي شود که واحد 
خروجي را تولید مي کند. از سوي دیگر در دیدگاه خروجي محور در پي کارایي نسبي هستیم که 
باید خروجیها افزایش یابد تا بدون تغییر در میزان ورودي، واحد تحت بررسي به مرز کارا برسد. 

2A با همان مقدار ورودي، خروجي بیشتري را تولید کرده است.  ملاحظه مي شود که واحد 
نیابد. کارایي  امکان تحقق  این دو مورد  از  اگر هیچ کدام  بود،  یک واحد وقتي کارا خواهد 
نسبی کمتر از یک براي یک واحد بدین معني است که ترکیب خطي واحدهاي دیگر می تواند 
الگوی »شاخص مبتني  اما  ایجاد کند؛  به کارگیري ورودیهاي کمتر  با  را   همان مقدار خروجي 
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بر کمبود )SBM(« دیدگاه دیگري را مطرح مي کند. در شکل )1( الگوی SBM واحدي مانند 
A را با واحد A3 روي مرز کارا مقایسه مي کند. ملاحظه مي شود که این الگو به دنبال کاهش و 
افزایش متوازني در ورودیها و خروجیها است که بر اساس آن یک الگوی ناکارا مي تواند با تغییر 

در شاخصهاي خود به واحدي کارا تبدیل شود. 
محاسبه  برای  که  سازمانی،  واحدهای  از  یک  هر   :)DMU( واحدهاي تصمیم گیرنده   .2-6

کارایی مورد مطالعه قرار می گیرد، واحد تصمیم گیری یا DMU نامیده می شود. به طور کلی هر 
واحد تصمیم گیری نهادی مستقل تعریف شده است که مسئول تبدیل داده ها به ستاده ها است و 
کارایی آن برآورد می شود. برای مقایسه نسبی کارایی، گروهی از واحدهای تصمیم گیری انتخاب، 

و با هم مقایسه می شود.
در نگاه اول، هر کدام از حوزه های بازرسي به دو دسته کارا و ناکارا تقسیم مي شود. بازرسیهاي 
کارا آنهایی است که توانسته است بهترین استفاده را از منابع و ورودیهای خود ببرد و خروجیهای 
بیشتر و یا بهتری را ارائه کند. بازرسیهاي ناکارا نیز آنهایی است که نسبت به بازرسیهاي کارا 
با  مشابه  عملکردی  به سطوح  دستیابی  منظور  به  آنها  بهبود  امکان  و  دارد  ضعیفتری  عملکرد 

استانهای کارا وجود دارد.

7. روش شناسی پژوهش
به  انجام شده است. مطالعه  )ترکیبي1(  آمیخته  بر مبناي رویکرد روش های  پژوهش حاضر 
روش های ترکیبي، مستلزم گردآوری و تحلیل داده های کمّی و کیفی در یک مطالعه است که در 
آن داده ها به صورت همزمان2 یا متوالی3 گردآوری می شوند و تلفیق داده ها در یک یا چند مرحله 
از پژوهش صورت می پذیرد )کرسول و همکاران، 2003(. یافته های تحلیل کیفی شکل دهنده و 
اثرگذار بر بخش کمّی است. در بخش کیفی، جهت شناسایی ورودی ها و خروجی های تحقیق از 
نمونه گیری هدفمند و با استفاده از نظر متخصصان و خبرگان ناجا و دانشگاهی در رشته مدیریت 

استفاده شد. نمونه گیري در بخش کیفي و انجام مصاحبه تا دستیابي به اشباع ادامه یافت. 

1. Mixed methods approach

2. Concurrently

3. Sequentially
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جدول )1(: نمونه بخش کیفي پژوهش )متخصصان دانشگاهی و خبرگان ناجايی(

رديف
گروه 

محل خدمتپست سازمانیمصاحبه
نوع 

مصاحبه
تعداد مصاحبه 

شونده

2 نفرفردیدانشگاه علامه طباطبائیعضو هیأت علمیاستاد1

2 نفرفردیدانشگاه شهید بهشتیعضو هیأت علمیاستاد2

3 نفرفردیدانشگاه امام حسین)ع(عضو هیأت علمیاستاد3

5 نفرفردیدانشگاه علوم انتظامی امینعضو هیأت علمیاستاد4

5
خبرگان 
سازمانی

فرمانده/ مدیران 
9 نفرفردیناجادر حوزه ارتباط

جامعه آماري در بخش کمّي تمامی کارشناسان ناجا در موضوع تحقیق بوده است و از روش 
انتخاب شدند. این تحقیق مقطعی  کل شمار برای نمونه گیری استفاده شد که تعداد 102 نفر 
است. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق ساخته است که بر اساس مصاحبه با صاحب نظران 
و خبرگان ناجا، 4 سوال مربوط به ورودی ها و 6 سوال مربوط به خروجی های واحد مورد ارزیابی 
طراحی شد. روایی محتوایی پرسشنامه، با استفاده از نظرات اساتید و صاحب نظران ناجا مورد 
تایید قرار گرفت. هم چنین اعتبار پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 0/87 بدست آمد.

)درجه، تحصیلات، سالهای خدمت(،  انسانی،  نیروی  پژوهش شامل  این  شاخصهای ورودی 
تجهیزات )خودرو، رایانه و ...( و بودجه است. 

8. جمعیت شناختی تحقیق
جدول )2(: توزيع فراوانی پاسخگويان به تفکیک تحصیلات

درصد فراوانیفراوانیتحصیلاترديف

98/83کاردانی1

5654/90کارشناسی2

3534/31کارشناسی ارشد3

21/96دکتری4

102100جمع کل5

و  کارشناسی  پاسخگویان،  فراوانی تحصیلات  بیشترین  که  نشان می دهد  فوق  نتایج جدول 
بالاتر می باشد.
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جدول )3(: توزيع فراوانی پاسخگويان به تفکیک سابقه خدمتی
درصد فراوانیفراوانیسابقه خدمتیرديف

52423/53 سال1

54241/18 تا 10 سال2

101716/67تا 15 سال3

15109/80 تا 20 سال4

2098/82 تا 25 سال5

102100جمع کل6

نتایج جدول فوق نشان می دهد بیشترین فراوانی سابقه خدمتی در دامنه سنی 5 تا 10سال 
قرار دارد. 

جدول )4(: توزيع فراوانی پاسخگويان به تفکیک سن
درصد فراوانیفراوانیسنرديف

2019/61تا30 سال1

304241/18 تا 40 سال2

403736/27 تا 50 سال 3

5032/94 به بالا4

102100جمع کل5

نتایج جدول فوق نشان می دهد بیشترین فراوانی سن پاسخگویان در دامنه سنی 30 تا 40 
سال قرار دارد.

9. شاخص های ورودی رده مورد نظر
جدول )5(: شاخص های ورودی رده مورد نظر

شاخصهای ورودیواحد سازمانی

واحد مورد نظر

1. کیفیت نیروی انسانی
· تعداد پرسنل با سابقه بیشتر از 15 سال	
· تعداد پرسنل با سابقه10 تا 15 سال	
· تعداد پرسنل با سابقه 5 تا 10 سال	
· تعداد پرسنل با سابقه کمتر از 5 سال	
· تعداد فوق لیسانس و بالاتر 	
· تعداد لیسانس	
· تعداد فوق دیپلم و پایین تر	
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شاخصهای ورودیواحد سازمانی

واحد مورد نظر

2. کمیت نیروی انسانی
· تعداد افسران ارشد و کارمندان همتراز 	
· تعداد کارمندان جز و کارمندان همتراز 	
· تعداد درجه داران	

3. اعتبار
4. تجهیزات

جدول فوق شاخص های ورودی مربوط به واحد مورد نظر را که از طریق مصاحبه با خبرگان و 
صاحب نظران حوزه مورد نظر بدست آمده است را نشان می دهد. شاخص های ورودی را می توان 
بصورت کلی در چهار طبقه قرار داد. کمیت نیروی انسانی، کیفیت نیروی انسانی، تجهیزات و اعتبار.

جدول )6(: شاخصهای مربوط به وروديهای الگو در واحدهای مورد نظر

واحدها
)DMUS(

تعداد نیروی 
انسانی موجود

شاخص کیفیت 
نیروی انسانی

تعداد تجهیزات 
میزان اعتبار در اختیار

105432122312,400
10853897484,000
10932259171,600
112757106462,000
11432462140,800
11632372189,200
11932362167,200
12021558134,200
12131871154,000
12632162123,200
12832369257,400
134760157660,000
13632049123,200
138428184561,000
14021565123,200
14621752169,400
148322134638,000
152646195291,200
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واحدها
)DMUS(

تعداد نیروی 
انسانی موجود

شاخص کیفیت 
نیروی انسانی

تعداد تجهیزات 
میزان اعتبار در اختیار

157431116484,000
15832536123,200
1693193883,600
17543147123,200
17832391418,000
180325145563,200
18232497242,000
18432368154,000
18642971264,000
18932586213,400
19232584325,600
19432372178,200
19732083283,800
19932464259,600
20032554138,600

جدول فوق شاخص های مربوط به ورودی های رده مورد نظر را نشان می دهد. اعداد شاخص های 
ورودی بر اساس اطلاعات موجود وارد نرم افزار شده است.

جدول شماره )7(: شاخص های خروجی واحد مورد نظر

شاخصهای خروجیواحد سازمانی

واحد مورد نظر

· انجام عملیات انتصاب فرماندهان و مدیران	
· میزان بهره برداری استانها از سامانه سامان و سازماندهی فرماندهان و مدیران	
· ارزشیابی فرماندهان و مدیران	
· شناسایی و ارزشیابی کارکنان شایسته  	
· همتاپروری و تربیت فرمانده و مدیر در ناجا 	
· تحصیلات تکمیلی	

با  از طریق مصاحبه  جدول فوق شاخص های خروجی واحد مورد نظر را نشان می دهد که 
خبرگان و صاحب نظران و هم چنین بر اساس وظایف سازمانی مصوب استخراج شده است.
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جدول )8( : شاخصهای مربوط به خروجیهای الگو در واحدهای مورد نظر

واحدها
)DMUS(

انجام عملیات 
انتصاب 

فرماندهان و 
مديران

میزان بهره برداری 
استانها از سیستم 

سامان و سازماندهی 
فرماندهان و مديران

ارزشیابی 
فرماندهان 

و مديران

شناسايی 
و ارزشیابی 

کارکنان 
شايسته 

همتاپروری 
و تربیت 

فرمانده و 
مدير در ناجا

تحصیلات 
تکمیلی

10594.7597.594.597.69696.2
10894.59793.595.799598
1099497.59498.369695.5
11294.595.582.580.269195.25
114959793.594.729597.5
11695.594.59497.759394.75
11994.59491.596.039396.75
1209190.592.594.89394.5
12193959093.49495
1269597.59499.929496
128939492.59492.592.5
13494.759595.594.339596.75
1369596.59299.689597
13893.595.593.586.039295.5
14093939386.859393
14694.595.593.597.949696
148939095989495.75
15294.59695.596.989495
157959198.595.439296
15895.19593.5959494
16994.5969298.89696
1759493.59093.959597.5
17895.29496.599.869595
180959695.594.989397
18294.75959493.139598
18495.197.594.596.89696
186949793.595.949597
189949793.598.289696
1929697.59593.2497.597.5
1949595.592.596.619697.5
197949295.597.559395.5
19993.59595.5959595
20095.395.5939995.896
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جدول فوق شاخص های مربوط به خروجی های رده مورد نظر را نشان می دهد. شاخص های 
خروجی شامل انجام عملیات انتصاب فرماندهان و مدیران، میزان بهره برداری استانها از سامانه 
و  همتاپروری  شایسته  کارکنان  ارزشیابی  و  شناسایی  مدیران،  و  فرماندهان  ارزشیابی  سامان، 

تحصیلات تکمیلی می باشد که اعداد آن به تفکیک هر استان مشخص شده است.

9. يافته های تحقیق
به منظور تحلیل داده ها از نرم افزارهای اکسل و EMS استفاده شد. پس از تحلیل داده های 
واحد تصمیم گیری با نرم افزار EMS، واحدهای کارا مشخص شد و در خروجی آن برای واحدهای 
) به دست آمد. براساس این اندازه ها،  )+- ss , ناکارا میزان کارایی و کمبود در ورودی و خروجی
اندازة شاخص SBM واحدها در زمینه هر معیار محاسبه گردیده است. در جدولی که در ادامه 
می آید خروجی نرم افزار برای واحد مورد نظر نشان داده شده است. برای هر واحد می توان کارا و 
ناکارا بودن را از ستون آخر سمت راست مشاهده کرد. استانهای کارا اندازه SBM برای آن واحد 
برابر با 1 است. استانهایی که مقدار SBM آنها از 1 کمتر است، استانهای ناکارا هستند. برای این 
واحدها در ردیف مربوط اندازه هاي S+ و S- برای هر کدام از شاخصهای ورودی و خروجی محاسبه 
شده است. این اندازه ها میزان کاهش در ورودی ها و یا افزایش در خروجی ها را به منظور کارا 

کردن استان مربوط مشخص می کند.

جدول )9(: محاسبات شاخص SBM برای واحدهای مورد نظر

ها
حد

 وا
ت

رس
فه

ورودی خروجی

SBM

ود
وج

ی م
سان

ی ان
رو

 نی
داد

تع

)شاخص 
کیفیت 
نیروی 
انسانی(

)تعداد 
تجهیزات 
در اختیار(

میزان 
اعتبار

O1
انجام عملیات 

انتصاب 
فرماندهان و 

مديران

O2
میزان بهره 

برداری استانها 
از سیستم 
سامان و 

سازماندهی 
فرماندهان و 

مديران

O3
ارزشیابی

فرماندهان و 
مديران

O4
شناسايی 

و ارزشیابی 
کارکنان 
شايسته

O5
همتاپروری 

و تربیت 
فرمانده و 
مدير در 

ناجا

O6
تحصیلات 

تکمیلی

105 4 32 122 312400 94.75 97.5 94.5 97.6 96 96.2 1

108 5 38 97 484000 94.5 97 93.5 95.79 95 98 1

109 3 22 59 171600 94 97.5 94 98.36 96 95.5 1

112 7 21 62 123200 95 97.5 94 99.92 94 96 0.930027

114 3 24 62 140800 95 97 93.5 94.72 95 97.5 1

116 3 23 72 189200 95.5 94.5 94 97.75 93 94.75 1

119 3 21.445652 61.271739 167200 95.217391 97.076087 93.369565 98.366087 95.184783 96.75 0.982227

120 2 15 58 134200 91 90.5 92.5 94.8 93 94.5 1

121 3 18 53.333333 154000 94.609649 95.969298 93.517544 98.427018 95.561404 96 0.975998

126 3 21 62 123200 95 97.5 94 99.92 94 96 1
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ت
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ورودی خروجی

SBM

ود
وج

ی م
سان

ی ان
رو

 نی
داد

تع
)شاخص 
کیفیت 
نیروی 
انسانی(

)تعداد 
تجهیزات 
در اختیار(

میزان 
اعتبار

O1
انجام عملیات 

انتصاب 
فرماندهان و 

مديران

O2
میزان بهره 

برداری استانها 
از سیستم 
سامان و 

سازماندهی 
فرماندهان و 

مديران

O3
ارزشیابی

فرماندهان و 
مديران

O4
شناسايی 

و ارزشیابی 
کارکنان 
شايسته

O5
همتاپروری 

و تربیت 
فرمانده و 
مدير در 

ناجا

O6
تحصیلات 

تکمیلی

128 3 22.272727 69 187600 95.318182 97.5 94.318182 97.794545 95.113636 96.477273 0.968767

134 7 24.538462 86.634615 355300 95.75 96.365385 95.5 95.191731 96.673077 96.75 0.991461

136 3 20 49 123200 95 96.5 92 99.68 95 97 1

138 4 21 62 123200 95 97.5 94 99.92 94 96 0.962964

140 2 15 65 123200 93 93 93 86.85 93 93 1

146 2 17 52 169400 94.5 95.5 93.5 97.94 96 96 1

148 3 22 74.370968 249629 95.146774 96.169355 95 99.327097 94.685484 95.75 0.981601

152 6 46 195 291200 94.5 96 95.5 96.98 94 95 1

157 4 31 116 484000 95 91 98.5 95.43 92 96 1

158 3 25 36 123200 95.1 95 93.5 95 94 94 1

169 3 19 38 83600 94.5 96 92 98.8 96 96 1

175 3 23 91 418000 95.2 94 96.5 99.86 95 95 1

178 3 25 145 563200 95 96 95.5 94.98 93 97 1

180 3 24 97 242000 94.75 95 94 93.13 95 98 1

182 4 31 47 123200 94 93.5 90 93.95 95 97.5 1

184 3 23 68 154000 95.1 97.5 94.5 96.8 96 96 1

186 4 22.915663 71 230496 95.53012 97.295181 94.120482 96.329639 96.060241 97 0.993184

189 3 25 86 213400 94 97 93.5 98.28 96 96 1

192 3 25 84 325600 96 97.5 95 93.24 97.5 97.5 1

194 3 23 72 178200 95 95.5 92.5 96.61 96 97.5 1

197 3 20 83 283800 94 92 95.5 97.55 93 95.5 1

199 3 24 64 259600 93.5 95 95.5 95 95 95 1

200 3 25 54 138600 95.3 95.5 93 99 95.8 96 1

را  استانها  بازرسی  انتصابات  و  ارزشیابی  واحد   33 بودن  ناکارا  و  کارا  وضعیت  فوق  جدول 
نشان می دهد. استانهایی که SBM آنها یک می باشند به عنوان استانهای کارامد نسبی محسوب 
می شوند و با توجه به نتایج فوق می توان نتیجه گرفت که 25 واحد ارزشیابی و انتصابات استانی 

به عنوان واحدهای کارامد نسبی هستند.
کارایی  مقایسه میزان  برای  تار عنکبوتی  نمودار  از  اندازه های جدول،  بیشتر  فهم  به منظور 

نسبی استانهای کشور استفاده شده است. 
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نمودار )2(: نمودار تارعنکبوتی مقايسه میزان کارايی واحدهای مورد نظر 

در این نمودار تارعنکبوتی، کارایی نسبی واحدهای مورد نظر آورده شده است که کارایی هر 
واحد می تواند بین 0 تا 1 باشد. کارایی یک به معنی کارایی کامل است. در این شکل مشاهده 
می شود که کارایی 25 استان یک است و هشت استان دیگر بطور متوسط دارای کارایی نسبی 

0/98 است که فاصله بسیار کمی با عدد یک دارند.

9-2. مشخص کردن واحدهای کارا و ناکارای نسبی

جدول )10( : واحدهای کارای نسبی يگانهای مورد نظر

میزان نمره کارايی )SBM(واحدهای مورد ارزيابی

1051
1081
1091
1161
1141
1201
1261
1361
1401
1461
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میزان نمره کارايی )SBM(واحدهای مورد ارزيابی

1521
1571
1581
1691
1781
1801
1821
1751
1841
1891
1921
1941
1971
1991
2001

نتایج جدول )10( نشان می دهد که 25 واحد مورد نظر نمره کارآیی آنها عدد یک می باشد و 
به عنوان واحدهای کارای نسبی شناخته می شوند.

جدول )11(: واحدهای ناکارای نسبی يگانهای مورد نظر

میزان نمره کارايی )SBM(واحدهای مورد ارزيابی

1120.930027

1190.982227

1210.975998

1280.968767

1340.991461

1380.962964

1480.981601

1860.993184

نتایج جدول )11( نشان می دهد که هشت واحد مورد نظر نمره کارایی آنها کمتر از یک است 
ولی فاصله بسیار کمی تا عدد یک دارند. 
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9-3- تجزيه و تحلیل نتايج واحدهای ناکارای نسبی

در مورد واحدهای ناکارا به صورت موردی یکی از آنها انتخاب و مورد تجزیه و تحلیل قرار 
گرفت.

O1: عملکرد واحد مورد نظر در این شاخص برابر 5/94 است که در مقایسه با استانهای کارا 
باید این شاخص برابر 95 باشد؛ لذا عملکرد استان در این شاخص ناکارا است و برای کارامدی 

نسبی باید به میزان 0/5 واحد در این شاخص افزایش پیدا کند تا به کارایی نسبی برسد. 
با  مقایسه  در  که  است   95/50 برابر  شاخص  این  در  نظر  مورد  استان  واحد  عملکرد   :O2
استانهای کارا باید این شاخص برابر 97/50 باشد؛ لذا عملکرد استان در این شاخص ناکارا است و 

برای کارامدی نسبی باید به میزان 2 واحد در این شاخص افزایش پیدا کند.
با  مقایسه  در  که  است   82/50 برابر  شاخص  این  در  نظر  مورد  استان  واحد  عملکرد   :O3
استانهای کارای نسبی باید این شاخص برابر 94 باشد؛ لذا عملکرد استان در این شاخص ناکارای 
نسبی است و برای کارامدی نسبی باید به میزان 11/50 واحد در این شاخص افزایش پیدا کند.

با  مقایسه  در  که  است  برابر 80/26،  این شاخص  در  نظر  مورد  استان  واحد  عملکرد   :O4
این شاخص  استان در  لذا عملکرد  باشد؛  برابر 99/92  این شاخص  باید  استانهای کارای نسبی 
افزایش  این شاخص  به میزان19/66 واحد در  باید  برای کارامدی نسبی  ناکارای نسبی است و 

پیدا کند.
O5: عملکرد واحد استان مورد نظر در این شاخص برابر 91، است که در مقایسه با استانهای 
کارای نسبی باید این شاخص برابر 94 باشد؛ لذا عملکرد استان در این شاخص ناکارای نسبی 

است و برای کارامدی نسبی باید به میزان 3 واحد در این شاخص افزایش پیدا کند.
با  مقایسه  در  که  است   95/25 برابر  شاخص  این  در  نظر  مورد  استان  واحد  عملکرد   :O6
استانهای کارای نسبی باید این شاخص برابر 96 باشد؛ لذا عملکرد استان در این شاخص ناکارای 

نسبی است و برای کارامدی نسبی باید به میزان 0/75 واحد در این شاخص افزایش پیدا کند.

10. نتیجه گیری
توان الگوهای تحلیل پوششي داده ها به منظور پاسخگویي به نیازهاي کاربردي سبب شده 
با  که  متعددي  تحقیقات  گیرد.  انجام  مختلف  علمي  حوزه هاي  در  وسیعي  تحقیقات  که  است 
و  ارزیابي عملکرد  در  این روش  قابل ملاحظه  توان  از  انجام شده، حاکي  این روش  از  استفاده 
اندازه گیري بهره وري است. با توجه به اهمیت بسیار زیاد نیروی انتظامی در رشد و توسعه کشور، 
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ارزیابي عملکرد واحدهای استانی ناجا از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. ارزیابي واحدهای 
استانی ناجا با بررسي کیفیت و چگونگي عملکرد و مقایسه آنها گامي در راستاي بهبود مستمر 

عملکرد این واحدهای استانی است. 
به عنوان یک نتیجه عملکردی دیگر، واحدهای تصمیم گیری که در گروه واحدهای ناکارا قرار 
را شناسایی،  الگو های خویش، می توانند واحدهای مجازی خود  نتایج کامل  با تحلیل  گرفته اند 
و در برنامه ریزی، ارتقای عملکرد و آموزش به الگوبرداری از این سازمانها اقدام کنند. هم چنین 
واحدهای تصمیم گیری که در الگو های مورد استفاده رتبه های آخر را به دست آورده اند، باید به 
بازنگری در برنامه ها و عملکرد خویش اقدام کنند. قطعاً بهبود و ارتقای عملکرد واحدهای استانی 
ناجا بر استفاده از ظرفیتهای اقتصادی و تجاری کشور و ارتقای سطح رفاه مردم تأثیرات عمیقی 
واحدهای  نسبی  کارایی  الگوی سنجش  که  کرد  بیان  چنین  می توان  نهایت  در  داشت.  خواهد 
تصمیم گیری در این تحقیق با در نظر گرفتن تمام این کارایی مناسبی دارد و نتایج آن از اعتبار 

بسیاری برخوردار است. 

11. پیشنهادات 
دارای  سازمانهای  نسبی  کارایی  ارزیابی  در  داده ها  پوششی  تحلیل  الگوی  توان  به  توجه  با 
الگو  این  امکان کاربرد  این سازمانها،  الگو در مقایسه  این  توانایی  از یک سو و  واحدهای مشابه 
الگو می تواند در  این  با ورودی و خروجیها مشابه وجود دارد که کاربرد  ارزیابی سازمانهایی  در 
به  انسانی  نیروی  سیاستهای  اعمال  و  الگوبرداری  برنامه ریزی،  برای  مدیریتی  تصمیم گیریهای 

مدیران فرماندهان ناجا کمک شایانی بکند.
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