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سیدعلی اکبر افجه1، جمشید صالحی صدقیانی2، عبدالرحمان کشوری3 و داریوش رحمتی4

چکیده
انتظامی جمهوری اسلامی ایران  زمینه و هدف: این مقاله با هدف طراحی الگوی  ارزیابی عملكرد یگان های نیروی 
انجام گرفته است. هدف از این تحقیق شناخت ابعاد و مؤلفه های الگو،  تعیین تعاملات و ارتباطات بین ابعاد  این الگو 

و تعیین میزان )اهمیت و اولویت( هریک از ابعاد آن می باشد.
روش: با توجه به اینكه برای طراحي الگوی ارزیابی عملكرد نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، نیاز به مطالعه 
دقیق سازمان می باشد. لذا اطلاعات مربوط به این سازمان از طریق مشاهده، مصاحبه و مطالعه اسناد و مدارك جمع 
آوري گردیده است.  نظر به اهمیت مصاحبه ها، براي تجزیه و تحلیل آنها از روش تحلیل محتوا استفاده شده است 
و آخرین دست آوردهاي موجود در زمینه ارزیابی عملكرد، در ادبیات پژوهش، به کمک فراتحلیل مورد تجزیه و 
تحلیل قرار گرفته و جهت طراحي الگو و شناسایي روابط میان ابعاد الگو از روش الگوسازي ساختاري تفسیري استفاده 
شده است. جامعه آماری تحقیق: هیئت رئیسه ناجا، معاونین و رؤسای پلیس های تخصصی ناجا و اساتید خبره عضو 
هیات علمی دانشگاه علوم انتظامی امین، که تعداد آنها بالغ بر50 نفر می باشد به روش نمونه گیری گلولة برفی انتخاب 

شده است.
یافته ها: با توجه به جداول سطح بندي مربوط به ابعاد ورودی مؤثر بر ارزیابی عملكرد یگان های ناجا، به ترتیب: 
بودجه و اعتبارات، سیاست ها و قوانین، رشد و یادگیری، ظرفیت و توان و فرآیندهای داخلی می باشند و ابعاد خروجی 

مؤثر بر ارزیابی عملكرد یگان های ناجا شامل پیامد و تأثیر اجتماعی، ذی نفعان داخلی و ذی نفعان خارجی می باشند
نتایج: الگوی طراحی شده دارای چهار وجه ) بعُد( به عنوان ورودی درون سازمانی شامل: رشد و یادگیری، ظرفیت و 
توان، فرآیندهای داخلی و بودجه و یک بعد خروجی سازمانی با عنوان )سیاست ها و قوانین( و همچنین دارای دو بعُد 

ذی نفعان و سرآمدی اجتماعی به عنوان خروجی است.
واژگان کلیدي: ارزیابی5، عملكرد6، ارزیابي عملكرد7، عملكرد سازماني8، مدیریت راهبردی ارزیابي عملكرد
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مقدمه 
امروزه همه سازمانها )اعم از دولتی و خصوصی( برای توسعه، رشد و پایداری در عرصه رقابتی به 
برنامه های  اثربخشی  و  کارایی  بتوانند  آن  قالب  در  تا  دارند  نیاز  عملکرد  ارزیابی  سیستم  نوعی 

سازمان، فرایند و منابع انسانی خود را مورد سنجش قرار دهند. 
مأموریت و وظایفی که برعهده سازمان ناجا نهاده شده، کاملًا گسترده و همه جانبه است. و 
ناجا برای انجام کامل و درست آنها باید همواره به پایش عملکرد یگان های خود بپردازد و چون 
نمي تواند یگان های مختلف را با معیارهاي سنتي ارزیابي نماید، نیازمند بکارگیري نظامهاي نوین 
ارزیابي عملکرد می باشد تا هر ساله عملکرد یگان های خود را با استفاده از الگوهای مناسب نسبت 
به سال قبل بسنجد. ارزیابي عملکرد سازمان هایی با ویژگی های انقلابی و نظامی بسیار پیچیده 
و دشوار است، اما پیچیدگي و سختي سنجش عملکرد این سازمان ها دلیل بر صرفنظر از این کار 

نمي تواند باشد. 
بتواند به صورت شفاف، نقاط  ارزیابی عملکرد یگان ها این امکان را فراهم می سازد تا ناجا 
قوت و زمینه های بهبود خود را شناسایی نمایند، سپس برنامه هایی برای بهبود در عملکرد یگان ها 
و بالا بردن کیفیت خدمات خود تدوین نماید و از این طریق برای پیشرفت و ترقی گام بردارند .

برنامه ریزان و فرماندهان ناجا می بایست بصورت شفاف چشم اندازها، رسالت ها، مأموریت 
ها، اهداف بلند مدت و میان مدت و برنامه های این سازمان را روشن کرده باشند و در سطح کلان 

مکانیسمی را برای سنجش میزان موفقیت برنامه ها تدوین نمایند.
پس از تهیه و تدوین برنامه های راهبردی ناجا و اجرای آن، انتظار می رود که هدف های برنامه 
به سوی  باشدکه حرکت دقیقاً  برنامه اطمینان وجود داشته  پیاده کردن  پیدا کند و هنگام  تحقق 
هدف های تعیین شده باشد. گاهی ممکن است حتی جزئیات برنامه به صورت دقیق اجرا شود اما 

جهت گیری کلی در اجرای برنامه دارای انحراف باشد و ما را از هدف دور کند.
از این رو دست یابی به الگوی ارزیابی عملکرد جامع، قابل اعتماد و انعطاف پذیر یکی از 
از جایگاه  دقیق وکافی  اطلاعات  آن  وسیله  به  تا  می باشد  ناجا  مدیران  و  فرماندهان  دغدغه های 

عملکرد امروز خویش به دست آورده و با نگاه به آینده، به سمت بهبود مستمر گام بردارد.
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راهبرد  راستای  در  عملکرد  ارزیابی  که  است  آن  اساسی  اهداف  به  رسیدن  راه  ترین  کوتاه 
فرایندها، ضامن  عملکرد  و  برنامه ها  اجرای  و  کنترل  راهبردی،  ریزی  برنامه  زیرا  باشد  سازمان 

تحقق اهداف راهبردی و چشما نداز هر سازمانی است.
رسیدن به این الگو نیاز به شناسایی ابعاد، مؤلفه ها و روابط بین آنها دارد لذا می بایستي ابعاد 
و مؤلفه ها، را شناسایی و اهمیت و میزان تأثیر هرکدام را تعیین نمود. بنابراین ارزیابی عملکرد 

راهبردی یگان های ناجا نقش کلیدی در تحقق اثربخشی و جهت گیری های اساسی ناجا دارد.
بنابراین براي سازمان مورد تحقیق )ناجا( بسیار با اهمیت است که ابعاد و مؤلفه های ارزیابی 
عملکرد مورد بررسي و شناسایي قرار گیرند، و تعاملات و ارتباطات بین این ابعاد  شناسایی و 
اهمیت و اولویت هر یک از آنها مشخص شود و الگویی راهبردی برای ارزیابی عملکرد، با لحاظ 

نمودن الزامات و مقتضیات محیطی و سازمانی ناجا ارائه گردد.

مبانی نظری تحقیق
الگوهای ارزیابی عملکرد دستگاهها که درکشورهای مختلف مورد استفاده قرار می گیرند، الگوهای 
متفاوتی می باشند. این الگوها که جهت ارزیابی عملکرد شرکت های دولتی، سازمان ها و وزارتخانه ها 
مورد استفاده قرار می گیرند متفاوت می باشند. در برخی از کشورها از الگوی مشخص بین المللی 
جهت ارزیابی عملکرد استفاده نشده و سیستم ارزیابی در سازمان های این کشورها، سیستم منحصر 
به فردی می باشد. با این حال در ادبیات مدیریت جهت ارزیابی عملکرد دستگاه های دولتی الگوهای 

مختلفی ارائه شده است.
در مجموع مدل های ارزیابی عملکرد را می توان در دسته بندی های زیر مورد تحلیل قرار داد 
و مهمترین الگوها را که در کشورهای موفق مورد استفاده قرار گرفته و نتایج مثبتی نیز داشته اند 

مورد بررسی قرار داد:
الف( الگوهای مبتنی بر زمان و هزینه:

1- الگوی چرخه زمانی مبتنی بر ارزش
2- نمودار نیمه عمر
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3- مدل اسکور1
4- الگوی هزینه یابی بر مبنای فعالیت2  
5- الگوی فرایند تحلیل سلسله مراتبی3  

ب( الگوهای برتری سازمانی و خود ارزیابی )جوایز ملی کیفیت(:
1- جایزه دمینگ4  

2- الگوی ممیزی کیفیت 5  
3- الگوی مدیریت کیفیت جامع6  

4- الگوی جایزه ملی کیفیت بالدریج 7  
5- الگوی تعالی سازمانی8  

ج( الگوهای یکپارچه:
1- ترازیابی )بنچ مارکینگ9( 

2- سیستم اسمارت 10 
3- الگوی منشور عملکرد 

4- الگوی کارت امتیاز متوازن11 
5-الگوی مدیریت بر اساس هدف12  

1. Scor

2. ABC

3. AHP

4. Deming

5. ISO

6. TQM

7. BALDRIG

8. EFQM

9. BENCHMARKING

10. Smart

11. BSC

12. MBO
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الگوی مدل تعالی سازمانی1:
اندازه و ساختار و یا میزان بلوغ سازمانی، به منظور کسب  سازمان ها بدون توجه به نوع فعالیت، 
موفقیت در دست یابی به آرمان و اهداف راهبردی خود نیاز به استقرار سیستم مدیریتی مناسب دارند. 
مدل برتری بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت )EFQM( ابزاری اجرایی جهت کمک به سازمان ها 
برای اطمینان از تحقق استقرار سیستم مدیریتی مناسب، به وسیله سنجش میزان قرار گرفتن در 
مسیر برتری پایدار است و به آنها کمک می کند تا فاصله ها را شناسایی و سپس راه حل ها را با 

انگیزه بیشتر تعیین کنند )کارلوس، مارتین2:، 2013: 4(.
مدل تعالی سازمانی EFQM به عنوان الگویی جامع در سنجش توان عملکردی سازمان ها از طریق 
طراحی و اجرای نظام ارزیابی عملکرد سازمان ها، میزان تحرک هوشمندانه آنها در طراحی مطلوب 
مسیر قرارداده و سطح کامیابی سازمان ها را در نیل به تعالی مشخص می سازد )رازانی، 1383: 140(.

EFQM  برای امتیاز دهی معیارهاي مدل )RADAR(شكل 1. عناصر منطق رادار 
)رازانی، 1383: 143(

 مفاهیم عناصر ویژه RADAR که باید تحقق یابند به شرح زیر است: 
در قلب مدل منطقی به نام RADAR وجود دارد که از چهار عنصر زیر و با استفاده از حروف 

1. European Foundation For Quality Management (EFQM) 

2. J.Carlos, Beltran-Martin, (2013) 
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اول نام هر یک تشکیل شده است: 
نتایج1: آنچه که سازمان بدست می آورد.

رویكرد2: آنچه را که سازمان برای اجراء، برنامه ریزی کرده است.
جاری سازی3: آنچه که سازمان برای جاری سازی رویکرد ها انجام می دهد.

ارزیابی و بازنگری4: آنچه که سازمان برای بازنگری و بهبود رویکرد انجام می دهد.
زمانی که این مدل در یک سازمان برای هدفی خاص، مثلًا خود ارزیابی استفاده می شود، عناصر 
رویکرد، استقرار، ارزیابی و بازنگری در منطق RADAR باید برای بررسی معیارهای توانمندسازها و 

عناصر نتایج برای معیارهای نتایج به کار گرفته شوند)کارلوس، مارتین5، 2013: 6(.
الف- نتایج: نتایج گویای آن چیزی هایی است که سازمان به آنها دست می یابد. در یک سازمان 

برتر نتایج در بر گیرنده روندهای مثبت و یا عملکردهای خوب و پایدار، اهداف مطلوبی که 
به آنها دست یافته یا از آنها پیشی گرفته شده، مقایسه عملکردها با بهترین ها و نتایج ناشی از 

رویکردها است. علاوه بر این ارتباط نتایج با محدوده نیز در نتایج پوشش داده می شوند. 
ب- رویكرد: رویکرد گویای آن چیزهایی است که سازمان برای انجام یا جهت انجام آنها برنامه 

ریزی کرده است. در یک سازمان برتر، رویکرد باید منطقی، دارای تعریف جامع بوده و فرآیند 
ایجاد، متمرکز بر نیازهای ذینفعان و یکپارچه، یعنی پشتیبان خط مشی و راهبرد و نیز مرتبط 

با سایر رویکردها در مواقع مقتضی، باشد. 
پ- استقرار: استقرار در برگیرنده آن چیزی است که سازمان برای استقرار رویکرد انجام می دهد. در 

یک سازمان برتر، رویکرد به شکل ساختار یافته در تمامی نواحی مرتبط به کار گرفته می شود. 
ت- ارزیابی و بازنگری: ارزیابی و بازنگری در برگیرنده چیزی است که یک سازمان برای ارزیابی 

و بازنگری رویکرد و استقرار آن انجام می دهد. در یک سازمان برتر رویکرد و به کارگیری آن 

1. Results 

2. Approach 

3. Deployment

4. .Assessment And Review

5.  J.Carlos, escrig-Tena, Beltran-Martin, (2013)
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به صورت منظم مورد اندازه گیری قرار می گیرد و فعالیت های یادگیری مرتبط با آنها به طور منظم 
صورت می پذیرد و خروجی های هر دو برای شناسایی، اولویت بندی، طراحی و به کارگیری 

بهبودها مورد استفاده قرار می گیرد )کارلوس، مارتین، 2013: 7(.

نمودار 1. الگوی جایزه ملی کیفیت EFQM و چارچوب نحوه توزیع امتیازات )رازانی، 1383: 147(

:1)BSC( الگوی کارت امتیازی متوازن

نمودار 2. الگوی کارت امتیازی متوازن

1. Balance  Square  Card

چگونه برای سهامداران خود ارزش ایجاد کنیم؟
چطور برمنابع نظارت کنیم؟

زض ٧ي سبظٗبٙ ثطتط ٛتب٧ح . ٛتب٧ح ٧ُٞب٥ آٙ چ٨ع٥ ١ب٦٧ است ٠ً سبظٗبٙ ث٠ آ٢ٛب زست ٦ٗ ٧بثس :ًتبیج  -الف
ثط ٨ُطٛسٟ ضٝٛس١ب٥ ٗثجت ٝ ٧ب ػٌ٘ٔطز١ب٥ ذٞة ٝ پب٧ساض، ا١ساف ٗغٔٞث٦ ٠ً ث٠ آ٢ٛب زست ٧بكت٠ ٧ب اظ آ٢ٛب  زض

ػلاٟٝ ثط ا٧ٚ اضتجبط ٛتب٧ح . ظ ض٧ٌٝطز١ب استپ٨ط٦ ُطكت٠ ضسٟ، ٗوب٧س٠ ػٌ٘ٔطز١ب ثب ث٢تط٧ٚ ١ب ٝ ٛتب٧ح ٛبض٦ ا
 . ثب ٗحسٝزٟ ٨ٛع زض ٛتب٧ح پٞضص زازٟ ٦ٗ ضٞٛس

ض٧ٌٝطز ٧ُٞب٥ آٙ چ٨ع١ب٦٧ است ٠ً سبظٗبٙ ثطا٥ اٛدبٕ ٧ب خ٢ت اٛدبٕ آ٢ٛب ثطٛب٠ٗ ض٧ع٥ ًطزٟ  :زٍیكسد  -ة
٧دبز، ٗت٘طًع ثط ٨ٛبظ١ب٥ زض ٧ي سبظٗبٙ ثطتط، ض٧ٌٝطز ثب٧س ٜٗغو٦، زاضا٥ تؼط٧ق خبٗغ ثٞزٟ ٝ كطآ٧ٜس ا. است

ش٧ٜلؼبٙ ٝ ٧ٌپبضچ٠، ٧ؼ٦ٜ پطت٨جبٙ ذظ ٗط٦ ٝ ضا١جطز ٝ ٨ٛع ٗطتجظ ثب سب٧ط ض٧ٌٝطز١ب زض ٗٞاهغ ٗوتض٦، 
 . ثبضس

زض ٧ي . استوطاض زض ثط٨ُطٛسٟ آٙ چ٨ع٥ است ٠ً سبظٗبٙ ثطا٥ استوطاض ض٧ٌٝطز اٛدبٕ ٦ٗ ز١س :اغتقساز  -پ
 . ت٠ زض ت٘ب٦ٗ ٛٞاح٦ ٗطتجظ ث٠ ًبض ُطكت٠ ٦ٗ ضٞزسبظٗبٙ ثطتط، ض٧ٌٝطز ث٠ ضٌْ سبذتبض ٧بف

ثط٨ُطٛسٟ چ٨ع٥ است ٠ً ٧ي سبظٗبٙ ثطا٥ اضظ٧بث٦ ٝ  اضظ٧بث٦ ٝ ثبظِٛط٥ زض :ازشیببی ٍ ببشًگسی  -ت
زض ٧ي سبظٗبٙ ثطتط ض٧ٌٝطز ٝ ث٠ ًبض٨ُط٥ آٙ ث٠ غٞضت ٜٗظٖ . ثبظِٛط٥ ض٧ٌٝطز ٝ استوطاض آٙ اٛدبٕ ٦ٗ ز١س

١ب٥ ٧بز٨ُط٥ ٗطتجظ ثب آ٢ٛب ث٠ عٞض ٜٗظٖ غٞضت ٦ٗ پص٧طز ٝ ٨ُطز ٝ كؼب٨ٓتٗٞضز اٛساظٟ ٨ُط٥ هطاض ٦ٗ
١ب٥ ١ط زٝ ثطا٥ ضٜبسب٦٧، ا٧ٞٓٝت ثٜس٥، عطاح٦ ٝ ث٠ ًبض٨ُط٥ ث٢جٞز١ب ٗٞضز استلبزٟ هطاض ٦ٗ ٨ُطز ذطٝخ٦

 (.7: 2013،  :ٗبضت٨ٚ ًبضٓٞس،)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (147: 1383ضاظا٦ٛ، ) ٝ چبضچٞة ٛحٟٞ تٞظ٧غ اٗت٨بظات  EFQM ا٥ِٞٓ خب٧عٟ ٦ٔٗ ٨ًل٨ت .(1)ٛ٘ٞزاض        
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ا٥ِٞٓ ًبضت اٗت٨بظ٥ ٗتٞاظٙ  .(2)ٛ٘ٞزاض 

 
(: 1989)هبتسیع عولكسد الگَی 
. ٛطبٙ زازٟ ضسٟ است ٗبتط٧س ػٌ٘ٔطز ضا ٗؼطك٦ ًطز ٠ً ا٧ٚ ٗبتط٧س زض ضٌْ ظ٧ط 2007زض سبّ   ٨ًِبٙ

ٛوغ٠ هٞت ا٧ٚ ٗسّ آٙ است ٠ً خٜج٠ ١ب٥ ٗرتٔق ػٌ٘ٔطز سبظٗب٦ٛ ضبْٗ خٜج٠ ١ب٥ ٗب٦ٓ ٝ ؿ٨ط ٗب٦ٓ ٝ 
٥ ٝ ث٠ غٞضت اٗب ا٧ٚ ٗسّ ث٠ ذٞة. خٜج٠ ١ب٥ زاذ٦ٔ ٝ ذبضخ٦ ضا ث٠ غٞضت ٧ٌپبضچ٠ ٗٞضز تٞخ٠ هطاض ٦ٗ ز١س

. ضلبف ٝ آضٌبض ضٝاثظ ث٨ٚ خٜج٠ ١ب٥ ٗرتٔق ػٌ٘ٔطز سبظٗب٦ٛ ضا ٛطبٙ ٦٘ٛ ز١س
تٞاٛب٦٧ ا٧ٚ آِٞ ١٘بٜٛس ًبضت اٗت٨بظ ٗتٞاظٙ زض ا٧ٚ است ٠ً ث٠ زٛجبّ ٧ٌپبضچ٠ ًطزٙ ػٌ٘ٔطز ثِٜبٟ اظ اثؼبز 

(. 80: ٨ً2007ِبٙ، )ٗرتٔق ٗب٦ٓ ٝ ؿ٨ط ٗب٦ٓ زاذ٦ٔ ٝ ذبضخ٦ ٦ٗ ثبضس 
اضتجبط ث٨ٚ اثؼبز ٗرتٔق ػٌ٘ٔطز ثِٜبٟ ضا ٛطبٙ  ،ض٧س كٞم ٦٘ٛ تٞاٛس ث٠ ذٞث٦ ًبضت اٗت٨بظ ٗتٞاظٙٗبت       
ٗبتط٧س سٜدص ػٌ٘ٔطز ث٠ عٞض ذبظ ثطا٥ استلبزٟ زض ٝاحس١ب٥ ت٨ٓٞس ٝ (. 12: 1383احسب٦ٛ، )ز١س 

ًطز، سبز٦ُ ٝ ٛوبط هٞت ٗبتط٧س اضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز، تٞخ٠ ث٠ خٜج٠ ١ب٥ ٗرتٔق ػْ٘. سبذت تٞسؼ٠ ٧بكت٠ است
١ط ضبذػ٦ ثب آٙ شًط ضسٟ است ٝ اظ ٛوبط ضؼق آٙ ٦ٗ تٞاٙ ث٠ ػسٕ ضلبك٨ت زض ث٨بٙ  ض٧جبًتٞاٛب٦٧ تغج٨ن تن

 (. 81: ٨ً2007ِبٙ، )ضٝاثظ ث٨ٚ خٜج٠ ١ب٥ ٗرتٔق ػٌ٘ٔطز اضبضٟ ٛ٘ٞز 
 
 
 

                                                           
1. Balance  Square  Card 
2 - Keegan D.P., Eiler R.G 

چگونه توانائی خودرا افسایص داده تا بهبود 
یابین؟تاچه حد قابلیت تغییر وبهبود را ایجاد 

 و نگهداری هی کنین؟

برای بر آورده نوودى رضایت،انتظارات ونیازهای 
کدام یک از فرایندهای  سهاهداراى وهطتریانواى، در

کاریواى باید تغییرات ایجاد کنین؟برای هوفقیت به کدام 
 فرایندها باید توجه کنین؟

 استراتژی
چگونه برای هطتریاى و سهاهداراى سود 

چه را افسایص داده و ارزش ایجاد کنین؟ 
 هنافعی برای کسب کردى نیازاست

 هطتری رضد و یادگیری

 چگونه برای سهاهداراى خود ارزش ایجاد کنین؟

 چطور برهنابع نظارت کنین؟

 هالی

 فرایندهای داخلی
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الگوی ماتریس عملکرد )1989(:
کیگان1 در سال 2007 ماتریس عملکرد را معرفي کرد که این ماتریس در شکل زیر نشان داده 
شده است. نقطه قوت این مدل آن است که جنبه هاي مختلف عملکرد سازماني شامل جنبه هاي 
مالي و غیر مالي و جنبه هاي داخلي و خارجي را به صورت یکپارچه مورد توجه قرار می دهد. اما 
این مدل به خوبي و به صورت شفاف و آشکار روابط بین جنبه هاي مختلف عملکرد سازماني را 

نشان نمي دهد.
توانایی این الگو همانند کارت امتیاز متوازن در این است که به دنبال یکپارچه کردن عملکرد 

بنگاه از ابعاد مختلف مالی و غیر مالی داخلی و خارجی می باشد )کیگان، 2007: 80(.
عملکرد  مختلف  ابعاد  بین  ارتباط  متوازن،  امتیاز  کارت  خوبی  به  تواند  نمی  فوق  ماتریس 
بنگاه را نشان دهد )احسانی، 1383: 12(. ماتریس سنجش عملکرد به طور خاص برای استفاده 
به  توجه  ارزیابی عملکرد،  ماتریس  قوت  نقاط  است.  یافته  توسعه  و ساخت  تولید  واحدهای  در 
جنبه های مختلف عملکرد، سادگی و توانایی تطبیق تقریباً هر شاخصی با آن ذکر شده است و از 
نقاط ضعف آن می توان به عدم شفافیت در بیان روابط بین جنبه های مختلف عملکرد اشاره نمود 

)کیگان، 2007: 81(. 

  نمودار 3. ماتریس ارزیابی عملكرد

1. Keegan D.P., Eiler R.G

هبلی                           غیسهبلی                                                              
 

خبزجی        
 

 
داخلی 

 
 

 ٗبتط٧س اضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز .(3)ٛ٘ٞزاض  
 

(: 1991) 1ًتبیج ٍ تعییي کٌٌدُ ّب الگَی
زض٧بكتٜس ٠ً سبظٗبٙ ١ب ثط ٗجٜب٥ كبًتٞض١ب٥ ز٧ِط٥ ؿ٨ط اظ ١ع٠ٜ٧ ٝ ه٨٘ت ٨ٛع ثب ( 1996) 3ٝ ك٨تعخطآس 2ٗٞٙ

. اٛس پطزاظٛس ٝ ثٜبثطا٧ٚ ٗس٦ٓ ضا ثط ٗجٜب٥ زٝ ٛٞع اسبس٦ ٝ ضص ثؼس ػٌ٘ٔطز پ٨ط٢ٜبز زازٟ ١ٖ ث٠ ضهبثت ٦ٗ
اٛس ٠ً ث٨ٚ زلا٧ْ  ًطزٟ ٧بز 7ذٞض پ٨ص/  6ذٞض اظ آٙ ث٠ ػٜٞاٙ ٧ي ٗسّ ًٜتطّ پس( 1996) 5ٝ ثلاٛت٨ٚ 4ثط٧ٜبّ

 ٝ (ذٞض پس)س٨ستٖ ًٜتطّ ز١س ٠ً ٗؼ٨بض١ب زض ضٞز ٝ ثٜبثطا٧ٚ ضا٦١ ضا ٛطبٙ ٦ٗ ٝ ٛتب٧ح ت٘ب٧ع هب٧ْ ٦ٗ
. خ٧ٜٞس ٧ي سبظٗبٙ ٗطبضًت ٦ٗ( ذٞض پ٨ص)ض٧ع٥  س٨ستٖ ثطٛب٠ٗ

ٗسّ ٛتب٧ح ٝ زلا٧ْ  .(1)خسّٝ
 ٛٞع ٗؼ٨بض ثؼس ػٜػط

 ٛتب٧ح
 س٢ٖ ثبظاض، ضضس كطٝش، ٗؼ٨بض١ب٥ ٗطثٞط ث٠ ٗطتط٧بٙخب٧ِبٟ ٝ  پص٧ط٥ ٗؼ٨بض١ب٥ ضهبثت
 ١ب٥ ثبظاض  سٞزز٦١، ٛوس٦ِٜ٧، سبذتبض سطٗب٠٧، ٛسجت ٗؼ٨بض١ب٥ ٗب٦ٓ

 زلا٧ْ

 ٨ًل٨ت ذسٗت
پص٧ط٥،  هبث٨ٔت اع٨ٜ٘بٙ، پبسر٦٧ِٞ، تٞاضغ، غلاح٨ت، ظ٧جبضٜبس٦، زستطس

 ت٨٘ع٥، ا٨ٜٗت، ضاحت٦، زٝستب٠ٛ ثٞزٙ، اضتجبط ٝ تؼبْٗ
 حدٖ، سطػت، ٗطرػبت پص٧ط٥ اٛؼغبف

 ٝض٥، ًبضا٦٧ ث٢طٟثٌبض٨ُط٥ ٜٗبثغ 
 ١ب٥ ٜٗلطز ػٌ٘ٔطز كطا٧ٜس ٛٞآٝض٥، ػٌ٘ٔطز ٛٞآٝض٥ ٛٞآٝض٥

ز١س ٠ً ٛتب٧ح ثسست آٗسٟ تبثؼ٦ اظ ػٌ٘ٔطز ُصضت٠  سبظز ٝ ٛطبٙ ٦ٗ ا٧ٚ ٗسّ، ٗل٢ٕٞ ػ٨ٔت ضا ٜٗؼٌس ٦ٗ
 8ثطٛسُبٙ ػٌ٘ٔطز ا٧ٚ ضاثغ٠ ث٠ ذٞث٦ ٨ٛبظ ث٠ تؼ٨٨ٚ پ٨ص .ًست ٝ ًبض زض اضتجبط ثب زلا٧ْ ذبظ ذٞز ١ستٜس

(. 152: 2000، ٦ٔ٨ٛ9 ٝ ًٜط٦ٓ)ز١س  ١ب٥ ػٌ٘ٔطز ذٞاست٠ ضسٟ ضا ٛطبٙ ٦ٗ ث٠ ٜٗظٞض زست٨بث٦ ث٠ ذطٝخ٦

                                                           
1 .Results & Determinants  Model 
2. Moon   
3 .Fitzgerald   
4 .Brignall  
5 .Ballantine   
6 .Feed  Backward  
7 .Feed  Forward 
8 .Performance   Drivers   
9.Kennerley & Kennerley   

 ٝضؼ٨ت ١ع٠ٜ٧ ١ب٥ ضهبثت٨پ -
  ١R&Dع٠ٜ٧ ١ب٥ ٗطثٞط ث٠ -

 تؼساز تٌطاض ذط٧س -
 تؼساز ضٌب٧ت ١ب٥ ٗطتط٧بٙ -
 ٨ٗعاٙ س٢ٖ ثبظاض -

 س٨ٌْ ظٗبٙ عطاح٦ -
 زضغس تح٧ْٞ ١ب٥ ث٠ ٗٞهغ -
 تؼساز ٗحػٞلات خس٧س -

 ١ع٠ٜ٧ عطاح٦ -
 ١ع٠ٜ٧ ٗٞاز -
 ١ع٠ٜ٧ ت٨ٓٞس -



	219  طراحی الگوی  ارزیابی عملكرد یگان های نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران

الگوی نتایج و تعیین کننده ها1 )1991(:
و  هزینه  از  غیر  دیگري  فاکتورهاي  مبناي  بر  دریافتند که سازمان ها  فیتزجرالد3 )1996(  و  مون2 
بعد  اساسي و شش  نوع  مبناي دو  بر  را  مدلي  بنابراین  و  رقابت مي پردازند  به  با هم  نیز  قیمت 
عملکرد پیشنهاد داده اند. برینال4 و بلانتین5 )1996( از آن به عنوان یک مدل کنترل پس خور6 / 
پیش خور7 یاد کرده اند که بین دلایل و نتایج تمایز قایل مي شود و بنابراین راهي را نشان مي دهد 
برنامه ریزي )پیش خور( یک سازمان مشارکت  که معیارها در سیستم کنترل)پس خور( و سیستم 

مي جویند.
جدول 1. مدل نتایج و دلایل

نوع معیاربعدعنصر

نتایج
جایگاه و سهم بازار، رشد فروش، معیارهاي مربوط به مشتریانمعیارهاي رقابت پذیري

سوددهي، نقدینگي، ساختار سرمایه، نسبت  هاي بازارمعیارهاي مالي

دلایل

قابلیت اطمینان، پاسخگویي، تواضع، صلاحیت، زیباشناسي، کیفیت خدمت
دسترس پذیري، تمیزي، امنیت، راحتي، دوستانه بودن، ارتباط و تعامل

حجم، سرعت، مشخصاتانعطاف پذیري
بهره وري، کارایيبكارگیري منابع

عملكرد فرایند نوآوري، عملكرد نوآوري هاي منفردنوآوري

از  تابعي  آمده  بدست  نتایج  نشان مي دهد که  منعکس مي سازد و  را  مفهوم علیت  این مدل، 
عملکرد گذشته کسب و کار در ارتباط با دلایل خاص خود هستند. این رابطه به خوبي نیاز به تعیین 
نشان مي دهد  را  به خروجي هاي عملکرد خواسته شده  منظور دستیابي  به  پیش برندگان عملکرد8 

)نیلي و کنرلي9، 2000: 152(.

1. Results & Determinants  Model

2. Moon 

3. Fitzgerald 

4. Brignall 

5. Ballantine 

6. Feed  Backward 

7. Feed  Forward

8. Performance   Drivers  

9. Kennerley & Kennerley 
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نقاط قوت مدل نتایج و دلایل، تمرکز آن بر تعیین پیشبرهاي عملکرد و همین طور نتایج است. 
انگیزش این مدل در انجام اقدام مناسب و یادگیري سازماني از دیگر نقاط قوت آن مي باشد. با 
این حال مدل هم مانند هرم SMART به صورت گسترده اي توسط سازمانها بکار گرفته نشده است.
مرتفع  را  عملکرد  ماتریس  مشکل  که  ازالگوهایي  یکي  کننده ها«  تعیین  و  »نتایج  چارچوب 
می سازد. این چارچوب بر این فرض استوار است که دو نوع شاخص عملکرد پایه، در هر سازماني 
نتایج  هاي  کننده  برتعیین  که  آنهایي  و  می شوند  مربوط  نتایج  به  که  هایي  دارد. شاخص  وجود 
است که  واقعیت  این  دادن  نشان  ها،  بین شاخص  تفکیک  و  این جداسازي  دلیل  دارند.  تمرکز 
نتایج به دست آمده، تابعي از عملکرد گذشته کسب وکار بوده و با توجه به تعیین کننده هاي خاص 
حاصل می گردند. به بیان دیگر، نتایج از نوع شاخص هاي تأخیردار هستند درحالي که تعیین کننده ها 
شاخص هاي اساسي و پیشرو هستند. شاخص هاي مربوط به نتایج شامل عملکرد مالي و رقابت 
بوده و شاخص هاي مربوط به تعیین کننده ها عبارتند از: کیفیت، قابلیت انعطاف، بکارگیري منابع 

و نوآوري.

ارزیابی در ناجا و اهداف آن:
به دنبال احساس نیاز مبرم به ارزیابی در سطح نیروهاي مسلح و گسترش سیستم هاي ارزیابی 
تازه و نو در سطح ناجا، روش ارزیابی ستادي در ابتداي سال 1384 با دستور العمل نیروهاي مسلح 
به ناجا ابلاغ تا در سطح یگان هاي انتظامي به مورد اجراء گذارده شود. دستورالعمل مذکور پس از 
بومي سازي در پانزدهم اسفند ماه سال 1384 جهت اجرا توسط بازرسي کل ناجا به تمامي یگانهاي 
مرزي در جهت چگونگي اجراء معمول و از خرداد ماه  انتظامي استانها، شهرستان ها، هنگ‌های 
خراسان  استان  در  شهرستان  اولین  بعنوان  قوچان  شهرستان  انتظامي  فرماندهي  عملًا  سال 1385 
رضوي مورد ارزیابی قرار گرفت و در تعاقب آن تا پایان سال از بیش از 90% انتظامي شهرستان ها و 
هنگ هاي مرزي معاونت هاي ستادي، پلیس هاي تخصصي و سایر واحدهاي انتظامي مورد ارزیابی 

قرار گرفتند)دستورالعمل نظارت و بازرسی، بازرسی کل ناجا، 1388(.
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یگان های ارزیابی کننده در ناجا: 
مي توان متولیان ارزیابی عملکرد یگان ها در ناجا را در سه سطح طبقه بندي نمود: ارزیابی عملکرد 
توسط بازرسی کل ناجا، ارزیابی عملکرد توسط معاونت طرح و برنامه و بودجه و ارزیابی عملکرد 

توسط دبیرخانه اشراف کلی فرماندهی.  شکل )2( این سامانه ها را نشان می دهد:

شكل 2. انواع ارزیابی عملكرد یگان ها در ناجا )دستورالعمل نظارت و بازرسی، بازرسی کل ناجا، 1388(

سؤال اصلي تحقیق:
الگوي ارزیابي عملکرد در نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟

سؤالات فرعی تحقیق:
1. ابعاد مؤلفه های الگوي ارزیابی عملکرد یگان های ناجا کدامند؟ 

2. تعاملات و ارتباطات ابعاد الگو چگونه است؟  
3. اهمیت و اولویت هر یک از ابعاد چگونه است؟

روش
در این تحقیق، روش تحقیق کیفی و هدف تحقیق، طراحي و تبیین الگوي راهبردی ارزیابی عملکرد 
نیروی انتظامی است. با توجه به اینکه برای طراحي الگوی ارزیابی عملکرد راهبردی یگان های نیروی 
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انتظامی جمهوری اسلامی ایران، نیازمند مطالعه دقیق این سازمان هستیم. اطلاعات مربوط به یگان های 
این سازمان از طریق مشاهده، مصاحبه و مطالعه اسناد و مدارک جمع آوري می گردد. با توجه به اهمیت 
مصاحبه ها، براي تجزیه و تحلیل آنها از روش تحلیل محتوی استفاده شده است و جهت دستیابي به 
آخرین دستاوردهاي موجود در زمینه ارزیابی عملکرد راهبردی یگان ها، از ادبیات پژوهش، با روش 
تحلیل محتوی بکار گرفته شده است و جهت طراحي الگو و شناسایي روابط میان ابعاد و عوامل از 
روش الگوسازي ساختاري تفسیري استفاده مي شود. جامعه آماری این تحقیق عبارتند از: معاونین و 
رؤسای پلیس های پیشگیری و رؤسای کلانتری  های ناجا و اساتید عضو هیات علمی دانشگاه علوم 
انتظامی که بر همه رده های ناجا اشراف دارند. در تحقیقات کیفي، برخلاف کمی نمونه گیري جنبه 
قضاوتي دارد. و روش نمونه گیری این تحقیق، روش گلولة برفی است. به کمک روش تحلیل محتوی، 
برداشت های محقق از محتوای مصاحبه تحلیل می گردد. در حین تجزیه و تحلیل داده ها، داده ها طبقه 
بندی می شوند. پس از مصاحبه، کدها جمع آوری و مقایسه می  شوند تا مفاهیم کلی تری استخراج 
گردد. کدبندی که انجام شد ابعاد ارزیابی عملکرد استخراج می شود. سپس مؤلفه ها مشخص می گردند 

و در نهایت الگوی ارزیابی عملکرد یگان ها ارائه خواهد شد.
منابع و مراجع حمایت کننده از عوامل و مؤلفه های الگوی مفهومی پژوهش در جدول 2 ارائه 

می گردد:
جدول 2. منابع و مراجع مدل تفصیلی تحقیق

منابع و مراجعمتغیرمؤلفهابعاد

ری
دگی

 یا
د و

رش

سرمایه سازمانی

دیواندري، )1388(؛ کاپلان، نورتون، ) 2002(؛ سنگه پیتر،)1990(؛ فرهنگ سازمانی – فرهنگ عمومی
الوانی، )1380(؛ ایخوات، )2006(؛ سلطانی، )1383(؛ ومار و نیلی) 

2001(؛ بریمیر )2004(؛ کاپلان، نورتون، ) 1996(؛ تدین، )1383(؛ 
گاردنر و جولر، )200(؛ براون، )1996(؛ داماس، )2002( گوگال، 
)1995(؛ شین و همكاران، )2001(؛ میتزبرگ و کوبین، )1995(؛ 

نیون، )1386(؛ کول و چان، ) 1990(؛ اینگرمن، )1997(؛ دال، هاس 
و ویگمن، )1998(؛ آتارا، ) 2003(؛ گلداسمیت و بكهارد، ) 1996(؛ 
هوشنگی، )1387(؛ لوستائوس و همكاران، )1385 ؛ ویتاکر، )2000(؛ 

علوی و لیدنر، )2001(

آموزش -  تجهیزات

فرماندهی و مدیریت

سرمایه اطلاعاتی

سیستم های اطلاعاتی

پایگاه داده ها

شبكه های اطلاعاتی

سرمایه انسانی

کارکنان

دانش

مهارت
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ن  
توا

 و 
ت

رفی
ظ

مشارکت پذیری

ایكاف، )1386(؛ براون و اسمارت، )1991(؛ اتزیونی، )1975(؛ مشارکت همه کارکنان در فرایندها
هیكس و گولت، )1376(؛ جانسون و جانسون، )1994(؛ پلا و لوئیس، 

)2002(؛ جانسون و همكاران، )2000(؛ منوریان، )1378(؛ باس، 
)1996(؛ گلداسمیت و بكهارد، ) 1996(؛ لوساتوس و همكاران، 
) 1385(؛ پین و ویتاکر، ) 2000(؛ دفت، ) 1374(؛ میرکمالی، ) 
1371(؛ وودمن و همكاران، )1995(؛ اسكات، )1380(؛ دانپورت، 
لانگ و بیرز، )1998(؛ کلاینر و گوستافسون، ) 1996(؛ تومی، 

)1999(؛ انستیتو آلند ایسلند پیس، ) 2002( 

همكاری و مشارکت در تقویت بنیه ناجا 

تعامل مردم و مسئولین با ناجا

قابلیت سازی

عمق بخشی برنامه ها

رشد ظرفیت و توان

قابلیت ایجاد توازن در حوزه های عملكردی 

تعامل پذیری

قابلیت ایجاد تعاملات با سایر سازمان ها 

تعامل مؤثر و سازنده با مردم

افزایش تعامل با  نیروهای  نظامی و 
انتظامی 

شبكه سازی

تأثیرگذاری
ساختار

ایجاد ارتباط بین یگان های مأموریتی 

توسعه همكاری های متقابل داخلی و خارجی 

ایجاد هسته های کوچک عملكردی در 
قالب شبكه های بزرگ عملكردی

اثربخشي شكایات و اخبار
ساختار اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، اجتماعی، 
مذهبی، مرزی، جمعیتی، جغرافیایی، مشتری 

مدار، مأموریتی و تعاملی

ی 
اخل

ی د
د ها

راین
ف

فرایندهای
عملیاتی

کاپلان  و  نورتون،) 1386(؛ نجمي و زارعي؛ ) 1381(؛ محمدرضا اصلاح و بهبود روش ها و نظامات موجود 
صدوقیان و  تدین، ) 1388(؛ بارنز و استاکر،)1950(؛ بهرنگی، 

)1380(؛ هوی و مبسكل، ) 1378(؛رابینز،)1987(؛ برکین و وودوار، 
) 1997(؛ نورزاد، )1997(؛ دفت، ) 199(؛رضائیان،) 1380(؛ 
سرجیوانی و کارور، )1980(؛ بارنز و استاکر، ) 1950(؛ نیون، 

)1986(؛ قدًًر و  پترسون، ) 1386(؛ لیبمن، ) 1992( 

طراحی و استقرار نظامات مورد نیاز 

فرایندهای 
سازمانی

اختصاص افراد مناسب برای اقدامات راهبردی 

توزیع مناسب تجهیزات و منابع

بهبود ارتباطات

ساختار سازمانی

سیاست های 
اجرایی

تعیین شاخص های سنجش عملكرد

گسترش و به روزآوری خط مشی های عملكردی 

سیاست گذاری ارزیابی در بالاترین 
سطح یگان

ت 
ارا

عتب
و ا

ه 
دج

بو

رشد اعتبارات

کریمی، )1385(؛  احسانی، )1383(؛ ایلر و جنیس، )1998(؛ شیک، کاهش هزینه -  افزایش درآمد
)1993(؛ گودار و پاول، )1994(؛ اینگرمن، ) 1997(؛ هسلین، گلد 

اسمیت و بكهارد، ) 1996(؛ کاپلان، نورتون،)2002(؛ گروان لو نیلز، 
روی یای، وتر منگوس)1389( 

اعتبارات لازم متناسب با ماموریت های یگان

اعتبار اختصاص داده شده / موجودی اعتبارات

بهره وری بودجه

افزایش درآمد

کاهش مستمر هزینه های تمام  شده 
مأموریت ها

اصلاح مقررات مالی در جهت تسهیل 
هزینه کرد 

تولید جریان نقدینگی 

بهبود ساختار هزینه ها
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ین
وان

و ق
ها 

ت 
اس

سی

سیاست ها و 
راهبردها

کاپلان و  نورتون،) 1386(؛  قدر و  پترسون، ) 1386(؛ وزارت سند چشم انداز
تحقیقات و فناوری ) 1382(؛ وودمن و همكاران)1995(  اقدامات  پیشگیرانه

مقابله با تهدید نیمه سخت )امنیتی(

مقابله با تهدید نرم )فرهنگی(

قوانین و مقررات 
کشوری

اعمال  قوانین و آیین نامه ها

رعایت قوانین مالی و مالیاتی

رعایت قوانین ایمنی و بهداشت

ابلاغیه های ستادکل نیروهای مسلح

ان
نفع

ی 
ه ذ

وج

داخلی

غلامي و نورعلیزاده، )1381(؛ لی، )2001(؛ صدوقیان و تدینسرمایه انسانی 
) 1388(؛ کراتر، )1996(؛ ماتریس ارزیابی عملكرد)1995(؛ احسانی، 
) 1383(؛ بزرگ زاده، ) 1380(؛ رازانی، ) 1383(؛نجمي و زارعي، 
)1381(؛ نجمي و زارعي، )1381(؛ نیلی و کرنلی، )2000(؛ تیموری 

ابراهیم، علی اکبری محمدحسین)1388(

تحقق مأموریت های ناجا

محیط ارزشی و آرمانی

ایجاد محیط قانونمند

منزلت 

تقویت اطمینان و رضایت مسئولین

خارجی

افزایش حس اعتماد به پلیس 

تسهیل دسترسی ذینفعان به 
دستاوردهای 

حداکثر کردن نقش پلیس و مردم در 
ایجاد نظم 

 تعامل مستمر ذی نفعان خارجی با پلیس

ارائه عملكرد با کیفیت بالا  و قیمت 
رقابتی )کیفی سازی(

پاسخ گویی به موقع و سریع به 
نیازمندی های انتظامی 

عی
تما

راج
أثی

و ت
د 

یام
ه پ

داخلیوج

کاپلان، نورتون، ) 1386(؛ سیاست های راهبردی سپاه، )1387(؛ قدرت تعامل با مردم  
سینک و تاتل، )1989(  قدرت پیشگیرانه 

قدرت  مقابله ای 

خارجی

توان الگوبخشی مناسب برای سایر 
پلیس های منطقه

هم افزایی علمی 

عرصه های تعارض )تضاد و قدرت(              

یافته ها
محتوای  تحلیل  از  مستخرجه  مفاهیم  ناجا،  یگان های  عملکرد  ارزیابی  الگوی  منظورطراحي  به 

مصاحبه ها، در ابعاد و مؤلفه های مستخرجه از متاسنتز ادبیات پژوهش جانمایی گردیدند.
در  تحقیق  ادبیات  بندی  جمع  به  توجه  با  و  عملکرد  ارزیابی  الگوهاي  کلیه  بررسي  از  پس 
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ارزیابی عملکرد و همچنین ویژگی های یگان های ناجا، نتیجه حاصله حاکی از آن بود که الگوهاي 
سرآمدي، کارت امتیازي متوازن، ماتریس ارزیابی عملکرد و الگوی تحلیل ذی نفعان جامع ترین 
الگوها را در بین الگوهای موفق جهانی ارائه کرده اند، به گونه اي که ابعاد و عوامل ذکر شده در 

سایر الگوها را می توان در ذیر آن ها قرار داد.
متعاقباً به منظور طراحي الگوی ارزیابی عملکرد یگان های ناجا، مفاهیم مستخرجه از تحلیل 
مضامین مصاحبه ها، در ابعاد و مؤلفه های مستخرجه از تحلیل محتوای ادبیات پژوهش، جانمایی 

گردیدند.
این الگو دارای 5 بعد ورودی و2 بعدخروجی می باشد.

سازمانی  درون  ورودی  عنوان  به  )بعُد(  وجه  چهار  دارای  می تواند  شده  طراحی  الگوی  که 
شامل:)توانمندسازی و یادگیری، ظرفیت و توان، فرآیندهای داخلی و بودجه(، و یک بعد خروجی 
سازمانی با عنوان)سیاست ها و قوانین( و همچنین دارای دو بعُد ذی نفعان و سرآمدی اجتماعی به 

عنوان خروجی است. این الگو امکان ارزیابی عملکرد یگان های ناجا 
در 5 بعد ورودی:

1. توانمندسازی و یادگیری به عنوان ریشه )زیرساخت(
2. فرآیندهای داخلی به عنوان بدنه )عملکرد(

3. ظرفیت و توان به عنوان آوندها
4. سیاست ها و قوانین مؤثر درعملکرد به عنوان آب و هوا

5. بودجه و اعتبارات به عنوان ساقه ها
 و 2 بعد خروجی:

1. ذی نفعان به عنوان برگ ها
2. تأثیرگذاری به عنوان میوه های این الگو را دارد.

بحث و نتیجه گیری
سؤال: ابعاد و مؤلفه های الگوي راهبردی ارزیابی عملکرد یگان های ناجا کدامند؟ 
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ارتباطات و تعاملات این ابعاد و مؤلفه ها چگونه است؟ 
مي توان ابعاد ورودی مؤثر بر ارزیابی عملکرد یگان های ناجا را بصورت یک سلسله مراتب 
نشان داد. با استفاده از جدول خودتعاملي ساختاري مربوط به ابعاد ورودی مؤثر نیز می توان روابط 
میان عوامل در یک سطح و سطوح قبل و بعد را ترسیم نمود. نتیجه این کار در شکل زیر نشان 

داده شده است:
 

                                         

شكل 3. الگوي ابعاد ورودی مؤثر برارزیابی عملكرد یگان های ناجا

و با توجه به جداول سطح بندي مربوط به ابعاد خروجی مؤثر بر ارزیابی عملکرد یگان های 
ناجا، سطح هر یک از ابعاد به صورت زیر است:

 سطح یک: ذی نفعان داخلی، ذی نفعان خارجی
 سطح دو: پیامد و تأثیر اجتماعی.

حال با توجه به این سطح بندي می توان ابعاد خروجی مؤثر بر ارزیابی عملکرد یگان های ناجا 
نیز  از جدول خودتعاملي ساختاري مربوطه  استفاده  با  داد.  را بصورت یک سلسله مراتب نشان 
می توان روابط میان ابعاد در یک سطح و سطوح قبل و بعد را ترسیم نمود. نتیجه این کار در شکل 

4 نشان داده شده است:
 

تٞاٜٛ٘سسبظ٥ :)ٝضٝز٥ زضٝٙ سبظٗب٦ٛ ضبْٗٛٞاٙ ث٠ ع( ثُؼس)٠ً ا٥ِٞٓ عطاح٦ ضسٟ ٦ٗ تٞاٛس زاضا٥ چ٢بض ٝخ٠ 
س٨بست ١ب ٝ )، ٝ ٧ي ثؼس ذطٝخ٦ سبظٗب٦ٛ ثب ػٜٞاٙ(ٝ ٧بز٨ُط٥، ظطك٨ت ٝ تٞاٙ ، كطآ٧ٜس١ب٥ زاذ٦ٔ ٝ ثٞزخ٠

ا٧ٚ آِٞ اٌٗبٙ  .سطآٗس٥ اخت٘بػ٦ ث٠ ػٜٞاٙ ذطٝخ٦ است ١٘چ٨ٜٚ زاضا٥ زٝ ثُؼس ش٥ ٛلؼبٙ ٝ ٝ( هٞا٨ٛٚ
 ٥ ٛبخب ٧ِبٙ ١باضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز 

 :ثؼس ٝضٝز٥  5 زض
 (ظ٧طسبذت)تٞاٜٛ٘سسبظ٥ ٝ ٧بز٨ُط٥ ث٠ ػٜٞاٙ ض٧ط٠  -1
 (ػٌ٘ٔطز)كطآ٧ٜس١ب٥ زاذ٦ٔ ث٠ ػٜٞاٙ ثس٠ٛ  -2
 ظطك٨ت ٝ تٞاٙ ث٠ ػٜٞاٙ آٝٛس١ب -3
 س٨بست ١ب ٝ هٞا٨ٛٚ ٗإثط زضػٌ٘ٔطز ث٠ ػٜٞاٙ آة ٝ ١ٞا -4
 ثٞزخ٠ ٝ اػتجبضات ث٠ ػٜٞاٙ سبه٠ ١ب -5
 :ثؼس ذطٝخ٦ 2ٝ  
 ش٥ ٛلؼبٙ ث٠ ػٜٞاٙ ثطٍ ١ب -1
 .تأث٨طُصاض٥ ث٠ ػٜٞاٙ ٨ٟٗٞ ١ب٥ ا٧ٚ آِٞ ضا زاضز -2

 بحث ٍ ًتیجِ گیسی
 ١ب٥ ا٥ِٞٓ ضا١جطز٥ اضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز ٧ِبٙ ١ب٥ ٛبخب ًساٜٗس؟  ٗإٓل٠اثؼبز ٝ : ٝاّئس

 ١ب چ٠ِٛٞ است؟  ٗإٓل٠اضتجبعبت ٝ تؼبٗلات ا٧ٚ اثؼبز ٝ 
ثب . ثػٞضت ٧ي سٔس٠ٔ ٗطاتت ٛطبٙ زازضا  اضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز ٧ِبٙ ١ب٥ ٛبخب ثط ثطؤ٦ٗ تٞاٙ اثؼبز ٝضٝز٥ ٕ

ثط ٨ٛع ٦ٗ تٞاٙ ضٝاثظ ٨ٗبٙ ػٞاْٗ زض ٧ي ؤاستلبزٟ اظ خسّٝ ذٞزتؼب٦ٔٗ سبذتبض٥ ٗطثٞط ث٠ اثؼبز ٝضٝز٥ ٕ
 :ٛت٨د٠ ا٧ٚ ًبض زض ضٌْ ظ٧ط ٛطبٙ زازٟ ضسٟ است. سغح ٝ سغٞح هجْ ٝ ثؼس ضا تطس٨ٖ ٛ٘ٞز

  
 

                                          
 
 
 
 
 
 
 

 
 ثط ثطاضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز ٧ِبٙ ١ب٥ ٛبخبؤا٥ِٞٓ اثؼبز ٝضٝز٥ ٕ .(3)ضٌْ

 ابعبد ٍزٍدی 

 فسایٌدّبی داخلی 

 كطا٧ٜس١ب٥ سبظٗب٦ٛ 
 كطا٧ٜس١ب٥ ػ٨ٔ٘بت٦ 
  س٨بست ١ب٥

 اخطا٦٧

 ظسفیت ٍ تَاى

 ٗطبضًت پص٧ط٥ 
 ضج٠ٌ سبظ٥ 
 هبث٨ٔت سبظ٥ 
 تأث٨ط ُصاض٥ 

 سبذتبض 

 زشد ٍ یبدگیسی

 اٛسب٦ٛ سطٗب٠٧ 
  سطٗب٠٧ سبظٗب٦ٛ 
  سطٗب٠٧ اعلاػبت٦ 

 بَدجِ ٍ اعتببزات

  ضضس اػتجبضات 
  ث٢طٟ ٝض٥ ثٞزخ٠ 

  

 ّب ٍ قَاًیيغیبغت

 س٨بست ١ب ٝ ضا١جطز١ب 
 هٞا٨ٛٚ ٝ ٗوطضات 

 

 ٝخ٠ زاذ٦ٔ

 ٝخ٠ ذبضخ٦
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شكل 4. الگوي ابعاد خروجی مؤثر بر ارزیابی عملكرد یگان های ناجا

پاسخ سؤال اصلي:
سؤال: الگوی راهبردی ارزیابی عملکردیگان های ناجا چگونه است؟

پاسخ: با مشخص شدن ابعاد و مؤلفه های ورودی و خروجی مؤثر بر ارزیابی عملکرد یگان های ناجا 
و روابط میان آنها می توان الگوی راهبردی ارزیابی عملکرد در ناجا را طراحي نمود. 

بر ارزیابی عملکرد یگان هاي ناجامؤثرالگوي ابعاد خروجی .)4(شکل

سرآمدي در رضایت ذي نفعان

سرمایه انسانی

تحقق مأموریت هاي ناجا

 منزلت

محیط ارزشی وعالمانه

تقویت اطمینان مسئولین

ایجاد محیط قانونمند

سرآمدي در تاثیرگذاري اجتماعی

قدرت پیشگیرانه

قدرت مقابله اي

با مردمقدرت تعامل

ابعاد خروجی

سرآمدي در رضایت ذي نفعان

مشارکت سازي

نقش سازي

کیفی سازي

پاسخ گویی

اعتمادسازي

تسهیل سازي

احساس سازي

سرآمدي در تاثیرگذاري اجتماعی

توان الگو بخشی

عرصه هاي تعارض

هم افزایی علمی

وجه داخلی

خارجیوجه 
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شكل 5. الگوي ارزیابی عملكرد راهبردی یگان های ناجا

پیشنهادهای مبتنی بر یافته های تحقیق برای اجرایی و کاربردی کردن الگو 
 در رابطه با بُعد سیاست ها و قوانین:

ـ اهداف سند چشم انداز سرلوحه کار یگان های ناجا قرار گیرد.
ـ راهبرد اقدامات پیشگیرانه مد نظریگان ها قرارداشته باشد.

 
 
: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 ٥ ٛبخب٧ِبٙ ١با٥ِٞٓ اضظ٧بث٦ ػٌ٘ٔطز ضا١جطز٥  .(5)ضٌْ
 پیشٌْبدّبی هبتٌی بس یبفتِ ّبی تحقیق بسای اجسایی ٍ کبزبسدی کسدى الگَ  
  ٚزض ضاثغ٠ ثب ثُؼس س٨بست ١ب ٝ هٞا٨ٛ: 

 .اٛساظ سطٓٞح٠ ًبض ٧ِبٙ ١ب٥ ٛبخب هطاض ٨ُطز ا١ساف سٜس چطٖ -
 .ضا١جطز اهساٗبت پ٨ط٨ِطا٠ٛ ٗس ٛظط٧ِبٙ ١ب هطاضزاضت٠ ثبضس -
 (.كط٦ِٜ١)ٝ ٛطٕ ( ا٨ٜٗت٦)اهساٗبت هبعغ ٧ِبٙ ١ب٥ پ٨ٔس زض ذػٞظ ٗوبث٠ٔ ثب ت٢س٧سات سرت  -
 .ضػب٧ت هٞا٨ٛٚ ٝ آ٨٧ٚ ٛب٠ٗ ١ب ٝ ضػب٧ت هٞا٨ٛٚ ا٦ٜ٘٧ ٝ ث٢ساضت اظ س٥ٞ ٧ِبٙ ١ب -

 غسآهدی دز زضبیت ذی ًفعبى

 سطٗب٠٧ اٛسب٦ٛ .1
 تحون ٗأٗٞض٧ت ١ب٥ ٛبخب .2
 ٜٗعٓت  .3
 اضظض٦ ٝ ػبٓ٘ب٠ٛٗح٨ظ  .4
 تو٧ٞت اع٨ٜ٘بٙ ٝ ضضب٧ت ٗسئ٨ٓٞٚ .5
 ا٧دبز ٗح٨ظ هبٜٛٞٛ٘س .6

 غسآهدی دز تبثیسگرازی اجتوبعی

 
 هسضت پ٨ط٨ِطا٠ٛ .1
 هسضت ٗوبث٠ٔ ا٥ .2
 هسضت تؼبْٗ ثب ٗطزٕ .3

 خسٍجی ّب
 غسآهدی دز زضبیت ذی ًفعبى

 ٗطبضًت سبظ٥ .1
 ٛوص سبظ٥ .2
 ٨ًل٦ سبظ٥ .3
 پبسد ٦٧ُٞ .4
 اػت٘بزسبظ٥ .5
 تس٨٢ْ سبظ٥ .6
 احسبس سبظ٥ . 

 غسآهدی دز تبثیسگرازی اجتوبعی

 
 تٞاٙ آِٞ ثرط٦ .1
 ػطغ٠ ١ب٥ تؼبضؼ .2
 ١ٖ اكعا٦٧ ػ٦٘ٔ .3

 

 ٝخ٠ ذبضخ٦ ٝخ٠ زاذ٦ٔ

 غیبغتْب ٍ قَاًیي

 

س٨بست ١ب ٝ ضا١جطز١ب -1   
هٞا٨ٛٚ ٝ ٗوطضات  -2  

 

 فسایٌدّبی داخلی
 س٨بست٢ب٥ اخطا٦٧ -3كطا٧ٜس١ب٥ ػ٨ٔ٘بت٦        -2كطا٧ٜس١ب٥ سبظٗب٦ٛ    -1

 ظسفیت ٍ تَاى
سبذتبض -5تبث٨ط ُصاض٥    -4هبث٨ٔت سبظ٥   -3ضج٠ٌ سبظ٥   -2ٗطبضًت پص٧ط٥  -1  

 یبدگیسیزشد ٍ 
 سطٗب٠٧ اعلاػبت٦  -3سطٗب٠٧ سبظٗب٦ٛ          -2سطٗب٠٧ اٛسب٦ٛ          -1

 بَدجِ ٍ اعتببزات
 ث٢طٟ ٝض٥ ثٞزخ٠  -2ضضس اػتجبضات          -1

  

 ٍزٍدی ّب
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ـ اقدامات قاطع یگان های پلیس در خصوص مقابله با تهدیدات سخت )امنیتی( و نرم )فرهنگی(.
ـ رعایت قوانین و آیین نامه ها و رعایت قوانین ایمنی و بهداشت از سوی یگان ها.

ـ رعایت ابلاغیه های ستاد کل نیروهای مسلح، مقررات قانون ناجا و آیین نامه انضباطی توسط 
کلیه یگان ها

ـ قوانین مورد نیاز پلیس توسط مجلس شورای اسلامی تدوین و تصویب گردد.
 در رابطه با بعُد رشد و یادگیری:

جنسیت،  مهارت،  تخصص،  تحصیلات،  بومی،  نیروی  درصد  پرسنلی،  موجودی  و  نیازمندی  ـ 
سن، سن خدمتی، سلامت روحی و روانی، سطح دانشی، اعتقادی و آموزشی کارکنان، ملاک 

ارزیابی یگانی قرار گیرد.
ـ در ارزیابی  عملکرد یگان ها تجهیزات، ماشین آلات، تأسیسات مورد نیاز و موجودی یگان ها و 

نیز نحوه نگهداشت آنها، توسط یگان ها ملاک ارزیابی قرار گیرد.
ـ در تعیین و انتصاب فرماندهان و مدیران یگان ها، ضمن توجه به شایسته سالاری، نخبه گرایی، 
مدیریت  از  اجتناب  و  شده،  منصوب  مدیر  و  فرمانده  از  لازم  حمایت های  و  مدیریتی  ثبات 
یگان،  وضعیت  از  اطلاع  رهبری،  توان  تخصص،  و  روانی  معنوی،  سلامت  به  اتوبوسی، 
تصمیم گیری، سازماندهی، برنامه ریزی، نظارت و کنترل، هدایت نفوذ و رهبری ملاک ارزیابی 

از فرماندهان یگان ها باشد.   
 در رابطه با بعُد ظرفیت و توان:  

با نظم و  ـ میزان تعاملات و مشارکت پذیری، ارتباطات و میزان تأثیر گذاری یگان در رابطه 
امنیت لحاظ گردد. و ساختار اقتصادی، سیاسی، مذهبی، فرهنگی، اجتماعی، مرزی، جمعیتی، 
میزان جرائم، وضعیت جغرافیایی و تعاملی مؤلفه های هستند که در عملکرد یگان ها تأثیرگذار 

هستند.
 در رابطه با بعُد فرآیندهای داخلی: 

و  آموزش  نگهداشت،  بگارگیری، سازماندهی،  تأمین، جذب،  نحوه  به  فرایندهای سازمانی  در  ـ 
توسعه، پاداش و جبران خدمت توجه شود. و در فرایندهای عملیاتی، بهینه سازی، سالم سازی 
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و شفاف  سازی مد نظر قرار گیرد. 
 در رابطه با بعُد سرآمدی داخلی: 

ـ مؤلفه های قدرت تعامل با مردم، قدرت پیشگیرانه، قدرت مقابله ای لحاظ گردد. 
 در رابطه با بعُد سرآمدی خارجی: 

علمی، عرصه های  افزایی  هم  منطقه(،  پلیس های  برای سایر  مناسب  )الگویی  الگوبخشی  توان  ـ 
تعارض مدنظر قرارگیرد.

 در رابطه با بعُد رضایت ذی نفعان داخلی: 
و  قانونمند  محیط  آرمانی،  و  ارزشی  محیط  ناجا،  مأموریت های  تحقق  انسانی،  سرمایه های  به  ـ 

منزلت سازمانی، اجتماعی و فردی توجه شود.
 در رابطه با بعُد رضایت ذی نفعان خارجی: 

ـ ارائه خدمات با کیفیت بالا،  پاسخ گویی به موقع و سریع به نیازمندی های مردم، افزایش حس 
اعتماد به پلیس، احساس امنیت، تعامل مستمر ذی نفعان خارجی با پلیس لحاظ شود.
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