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چكيده
زمينه و هدف: دستيابى به منافع متعدد سيستم ارزيابى عملكرد مستلزم آن است كه عناصر سيستم ارزيابى 
ارزيابى  عنصر  مهم ترين  ميان،  اين  در  برآيند.  مربوط  كاركرد  از عهده  مطلوبى  و  مناسب  نحو  به  عملكرد 
عملكرد، شاخص هاى ارزيابى عملكرد بوده كه مى بايست از قابليت اطمينان لازم برخوردار باشند. لذا، تحقيق 
حاضر با هدف بررسي قابليت اطمينان شاخص هاى ارزيابي عملكرد پليس انجام شده است. براي نيل به اين 
هدف، موضوع تحقيق بر محور ادبيات ارزيابى عملكرد در سازمان مورد بررسى قرار گرفت كه نتيجه آن 

دستيابى به گزاره هاى تحقيق بود. 
روش: روش تحقيق از نوع همبستگي مى باشد. همچنين از ميان روش هاى تحقيق همبستگي به لحاظ اينكه 
تحقيق از نوع همبستگي دو متغيري٢  تحقيق تحليل مى شود، روش  به دو متغيرهاي موجود در  رابطه دو 
سيستم  در  استفاده  مورد  پرسشنامه هاى  از  استفاده  با  تحقيق،  گزاره هاى  آزمون  براي  است.  شده  استفاده 
ارزيابي عملكرد پليس، عملكرد افراد نمونه توسط دو ارزياب به صورت مستقل، مورد ارزيابي قرار گرفت. 
پس از كنترل و بررسي مندرجات پرسشنامه هاى جمع آورى شده و حذف نسخه هاى ناقص، داده هاي حاصل 
از 180پرسشنامه مفيد به كامپيوتر انتقال داده شد و با استفاده از نرم افزار SPSS براساس گزاره هاى تحقيق 

و بهره گيري از آزمون همبستگي مورد تحليل قرار گرفتند. 
نتيجه گيري: نتايج حاصله نشان مى دهد عمدة شاخص هاى ارزيابي عملكرد پليس از قابليت اطمينان معني 
دار برخوردار نبوده و در مورد بعضي شاخص ها، قابليت اطمينان معني دار ولي عمدتاً پاييني وجود دارد. 
بنابراين، پيشنهاد شد تا در راستاى بهره گيرى از منافع سيستم ارزيابى عملكرد، معطوف به قابليت اعتماد 
شاخص هاى ارزيابى عملكرد، با روش علمى در شاخص هاى ارزيابى عملكرد، بازنگرى و اصلاحات لازم انجام 

شود.
واژگاي كليدي: سيستم ارزيابي عملكرد، شاخص هاى ارزيابى، قابليت اطمينان، درجه داران، افسران جزء 

و افسران ارشد.
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مقدمه
معمولا سيستم ارزيابى عملكرد، منافع متنوعى براى سازمان دارد كه بعضى از آنها عبارتند از؛ مبنايي 
براى برنامه ريزي سازماني، پربار كردن كيفيت اطلاعات استفاده شده در تصميمات سازماني، فراهم 
كردن مبنايي براي تشخيص و تغيير سازماني، توسعه كاركنان، افزايش دادن توانايي فردي براي 
انتخاب مؤثر، مستندسازي قانوني، پربار كردن تعلق و همبستگي بين سازمان و اعضايش(مورفى 
و كلولند١، 1995)، فراهم كردن فرصت براي شناسايي و توسعه سازماني، شكل دادن مبنايي براي 
تصميمات پرسنلي، تسهيل ارتباط بين كاركنان و مديران (پترسون٢، 1987)، هدف گذاري، حل 
مسائل عملكرد، نظم و انضباط و اخراج كاركنان (ديكينسون٣، 1993)، بهبود برنامه ريزي نيروي 
انساني واحدي/سازماني، افزايش انگيزش به انجام كار به نحو كارا، افزايش اعتمادبنفس كاركنان، 
ميان  مفيد  ارتباط  توسعه  شغل،  كاركردهاي  و  مسئوليت ها  بهتر  هرچه  تعريف  و  سازي  روشن 
مشاركت كنندگان در ارزيابي، تشويق به افزايش درك و فهم از خود ميان كاركنان (مورفى، وست 
و لاولر۴، 1989)، تمركز بر اهداف و فعاليت هاى كاري به منظور شناسايي صحيح مسائل موجود 

و تشويق به انجام بهتر عملكرد آينده. 
علاوه براين، اهداف مشترك براي استفاده از ارزيابي عملكرد در ادارات پليس شامل فراهم 
كردن بازخور در مورد خطاها يا نقاط ضعف در عملكرد گذشته، مشخص كردن رفتارهايي كه مثبت 
يا مفيدند و ارزيابي كاركنان با توجه به زمينه هاى قابل ارتقا است (برادلى و پورسلى۵، 1987؛ 
هاجيس۶، 1990). بنابراين، ارزيابي عملكرد، كل عملكرد سازمان را بهبود مى بخشد(نيكولس٧، 
و  (مورفى  است  رشد  حال  در  مداوم  طور  به  عملكرد  ارزيابي  به  نياز  اساس،  براين  و   (1997
كلولند، 1995). البته به ميزاني كه سيستم ارزيابى عملكرد برآورد كننده نيازهاي سازمان باشد، 
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بارتول١، 2003).  و  (مارتين  بود  خواهد  موفق  كه  كرد  حاصل  اطمينان  ميتوان  ميزان  همان  به 
پديده  بررسي  براي  فردي  به  منحصر  زمينه  كننده  فراهم  عملكرد  ارزيابي  فرآيند  ترتيب  اين  به 
پاسخگويي در سازمان است. در حقيقت سيستم هاى ارزيابي عملكرد مكانيسم رسمي پاسخگويي 
در سازمان ها هستند(فريس، ميشل، كنوان، فرينك و هاپر٢، 1995؛ فريس و تريدوى٣، 2008). 
يكي از عمومي ترين مكانيسم ها كه توسط سازمان براي پاسخگويي اعضايش نسبت به رفتارشان 
استفاده ميشود، ارزيابي عملكرد است (فريس، ميشل، كنوان، فرينك و هاپر، 1995)، زيرا در 
مجموع، سيستم ارزيابي عملكرد هم در تعيين وضع مطلوب۴ از طريق وضع استانداردها و هم در 
تعيين واقعيت موجود۵ از طريق بررسي عملكرد، همچنين مقايسه اين دو با هم و تعيين مقدار و 
جهت اين انحرافات، «بزرگ ترين مكانيزم» در شناسايي قوت ها۶ و ضعف هاي٧ عملكرد كاركنان 
در سازمان است. از اين طريق مى توان سهم هر كدام از اجزاء و عناصر سازمان نظير فرد٨، مدير٩ 
و سيستم هاى گزينش١٠، آموزش١١، پاداش١٢، ارتقا١٣، نگهداري١۴، بهداشت١۵ و ايمني١۶ را از قوت 

و ضعف ها مشخص نمود. از اين طريق مى توان در اجزا سازمان بازنگري و آنها را اصلاح نمود.
 با وجود اين، شناسايي قوت و ضعف هاى عملكرد كاركنان مستلزم آن است كه اجزاى سيستم 
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اصلى  اجزاى  و  عناصر  از  يكى  دهند.  انجام  را  مربوط  كاركرد  مناسبي  نحو  به  عملكرد  ارزيابي 
سيستم ارزيابى عملكرد، «شاخص هاى ارزيابى عملكرد» است.

 در سيستم ارزيابي عملكرد پليس، عملكرد «درجه داران»، «افسران جزء» و «افسران ارشد» به 
وسيله سه دسته شاخص كه در «تعرفه هاى ن پ 2» منعكس شده اند، مورد ارزيابي قرار مي گيرد. 
مهارت  صداقت،  فداكاري،  پذيري،  انتقاد  از:  عبارتند  داران  درجه  عملكرد  ارزيابى  شاخص هاى 
در انجام كار، حسن سلوك، علاقه مندي به سازمان، حفظ اسرار سازماني، وضع جسماني، تحمل 
مشكلات، شهامت اخلاقي، آراستگي ظاهر، استفاده بهينه از منابع سازماني، نظم در كار و اجراي 
دستور. شاخص هاى ارزيابى عملكرد افسران جزء عبارتند از: انتقاد پذيري، فداكاري، صداقت، 
مهارت در انجام كار، حسن سلوك، علاقه مندي به سازمان، حفظ اسرار سازماني، وضع جسماني، 
كار،  در  نظم  سازماني،  منابع  از  بهينه  استفاده  ظاهر،  آراستگي  اخلاقي،  شهامت  مشكلات،  تحمل 
اجراي دستور، قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه، مسئوليت پذيري، توجه به وضع افراد، خلاقيت، 
انتقال تجربه، تصميم گيري مناسب. شاخص هاى ارزيابى عملكرد افسران ارشد عبارتند از: انتقاد 
حفظ  سازمان،  به  مندي  علاقه  سلوك،  حسن  كار،  انجام  در  مهارت  صداقت،  فداكاري،  پذيري، 
اسرار سازماني، وضع جسماني، تحمل مشكلات، شهامت اخلاقي، آراستگي ظاهر، استفاده بهينه از 
منابع سازماني، نظم در كار، قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه، مسئوليت پذيري، توجه به وضع 
افراد، خلاقيت، انتقال تجربه، تصميم گيري مناسب، قدرت برنامه ريزي، آزاد انديشي، تقسيم كار 
مناسب، قدرت ايجاد هماهنگي، انعطاف پذيري در برابر مسائل غير منتظره، قدرت نفوذ در افراد.

ارزيابي عملكرد پليس با آن مواجه است اين است كه در مورد  سيستم  يكي از مسائلي كه 
شاخص هاى ارزيابي عملكرد، ديدگاه هاى مختلفي وجود دارد. بعضي معتقدند شاخص هاى موجود 
مناسب بوده و در مقابل عده اي معتقدند كه اين شاخص ها داراي قابليت اطمينان پاييني بوده و 
برداشت هاى متفاوتي از آنها مى شود. در حقيقت، چنانچه اين شاخص ها از قابليت اطمينان لازم 
تصميگيرى  و  بود  نخواهند  كارآمد  پليس،  عملكرد  گيرى  اندازه  و  سنجش  در  نباشند،  برخوردار 
مبتنى بر نتايج سنجش چنين شاخص هايي نه تنها مفيد و مؤثر نخواهد بود، بلكه براى پليس مشكل 

ساز نيز خواهد بود.
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 جهت پايان دادن به تشتت در تصميم گيريها و كمك به ارتقاي عملكرد پليس لازم است تا 
آسيب شناسى شاخص هاى ارزيابى عملكرد پليس به روش علمي مورد پژوهش قرار گيرد. لذا، با 
توجه به مسئله ذكر شده، اين تحقيق جهت يافتن پاسخ سؤال ذيل انجام شده است: آيا شاخص هاى 

ارزيابي عملكرد پليس از قابليت اطمينان برخوردار هستند؟
خصوصا  و  عملكرد  ارزيابى  ادبيات  محور  بر  تحقيق  موضوع  هرچيز،  از  قبل  است  لازم  اما 

ادبيات شاخص هاى ارزيابى عملكرد، مورد بررسى قرار گيرد.

مبانى نظرى 
نه تنها درك انتظارات عملكرد عنصر اساسي در هر نوع رابطه استخدامي است و محققين سازماني 
(فريس،  اند  نموده  تلاش  عملكرد  انتظارات  نمودن  تر  روشن  و  واضح  هرچه  براى  سال ها  طي  در 
مونيون، بيسيك و باكلى١، 2008)، بلكه تعيين شاخص هاى ارزيابي عملكرد، اولين قدم در اجراي 
ارزيابي هاى عملي است(كاو و چن٢، 2008). در حقيقت، سيستم ارزيابي عملكرد منعكس كننده 
توانايي سازمان در تعريف اهداف و انتظاراتش از كاركنان است(سينج و بانگلور٣، 2003). جهت 
اين  زيرا  است،  مهم  بسيار  عملكرد۴  شاخص هاى  انتخاب  عملكرد،  ارزيابي  اهداف  كردن  برآورد 
موضوع كه شاخص ها به درستي انتخاب شده اند يا نه، اين مطلب را پيش مى كشد كه عملكرد 
ارزيابي شده مى تواند برآورد جامع و عيني و قابل اطمينانى باشد. اين خود نه تنها مى تواند موجب 
كاركنان  روحيه  ارتقاي  باعث  مى تواند  همچنين  بلكه  شود،  عملكرد  از  عيني  تقويت  و  پرباري 
شود(چانگ، چنگ و چن۵، 2007). معيار كليدي يك سيستم ارزيابي عملكرد شامل ويژگي فرآيند 
راستا،  اين  در  تريدوى، 2008).  و  است(فريس  دارند،  عهده  به  افراد  كه  است  مسئوليتي  پيامد  يا 
مهم ترين معيارهاي شاخص هاى ارزيابي عملكرد عبارتند از: بايد عيني باشند تا ذهني، مبتني بر 

1. Ferris, Munyon, Basik and Buckley

2. Kuo and Chen

3. Singh and Bangalore

4. performance index

5. Chang, Cheng and Chen



 12 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة اول، بهار

تجزيه و تحليل شغل و رفتار باشند تا ويژگي ها و مرتبط با كاركردها و وظايف معين باشند نه 
ارزيابي هاى كلي(لابن، تامپسون و كلاسن١، 1980؛ كاسيو و برناردين٢، 1981؛ اش و مكرا٣، 1985؛ 
بارچت و دميوس۴، 1985، مارتين، بارتول و لوين۵، 1986؛ بارت و كرنان۶، 1987؛ مارتين و بارتول، 
1991؛ بك و مكاوى٧، 1991؛ وگلاهن٨، 1993، برناردين، كن، روس، اسپين و جانسون٩، 1995). 
معيارهاي شاخص هاى ارزيابى مناسب را مي توان در قالب سه معيار اعتبار١٠، قابليت اعتماد١١ و 

عاري بودن از تعصب١٢ تقسيم بندي كرد.
و  «اضافات»  هرگونه  فاقد  و  مناسب  كه  است  مطلوب  هنگامي  عملكرد  اندازه گيري  شاخص 
«كمبودها» باشد و اعتبار آن به اين است كه واقعاً آنچه را كه درصدد اندازه گيري آن است به شكل 
درست و صحيحي اندازه گيري نمايد. به منظور اندازه گيري مطلوب عملكرد بايد آن دسته از ابعاد 
عملكرد ارزيابي شوند كه واقعاً در تعيين بهره وري شغل، اهميت زيادي دارند. شاخص هنگامي عاري 
از اضافات خواهد بود كه عوامل غيرمرتبط با عملكرد را اندازه گيري ننمايد. از اين رو جهت داشتن 
شاخص هاى معتبر، ضروري است كه قبل از تدوين شاخص ها، تجزيه و تحليل شغل به صورت كامل 
انجام شده باشد، به گونه اي كه بر اساس نتايج حاصل از آن، شاخص هايي انتخاب گردد كه كليه ابعاد 
مناسب عملكرد را تحت پوشش قرار داده و عوامل نامربوط، شاخص اندازه گيري را نيالايند. به اعتقاد 
فريس، ميونيون، باسيك و باكلي (2008) يكي از عناصر انگيزشي بسيار مهم هر سيستم پاسخگويي 

عبارت از آگاهي افراد از اين موضوع است كه براساس عملكردشان ارزيابي شده اند. 

1. Lubben, Thompson and Klassen

2. Cascio and Bernardin

3. Ashe and McRae

4. Burchett and De Meuse

5. Martin,Bartol & Levine

6. Barrett and Kernan

7. Beck and McEvoy

8. Veglahn

9. Bernardin ,Kane, Ross, Spina and Johnson

10. Validity

11. Reliability

12. free from bias
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بسياري از ادارات پليس ارزيابي رفتارها را به جنبه هايي كه براى اجراي قانون تعيين شده اند، 
محدود مى كنند(اپستين و انون١، 1973؛ انون٢، 1994). حال آنكه تحليل محتواي ارزيابى 1400 
نفر مشخص نمود كه كمتر از ده درصد از شاخص ها مرتبط با اجراي قانون هستند. علاوه براين، 
بيش از سه چهارم شاخص هاى ارزيابي پليس محدود به موارد درون سازماني نظير تكميل كردن 
درست و صحيح فرم ها، نگهداري از لباس و رعايت قواعد مرتبط با لباس است(ليلى و هينديوجا، 
عملكرد  دامنه  كه  مى كنند  استدلال  سازماني  روانشناسان  پليس،  در  روند  اين  وجود  با   .(2006
هستند،  مهم  سازمان  اهداف  و  مأموريت  با  ارتباط  در  كه  رفتارهايي  ساير  به  بايد  مشاغل  تمام 
ون  و  شود(موتوويدلو  محدود  شغل  خود  محدود  موارد  به  تنها  عملكرد  اينكه  نه  يابند،  گسترش 
سكاتر٣، 1994). در اين راستا، بعضى از محققين استدلال مى كنند كه عناصر غير خاص شغل نظير 
داوطلب شدن براي اضافه كاري، همكاري با ذي نفعان خارجي و همكاري با همكاران بايد مورد 
سنجش قرار گيرند، زيرا اين فعاليت ها از ميزان ارزش بسيار بالايي براي سازمان برخوردارند. 
علاوه بر اين، چنانچه اين عناصر در عملكرد غايب باشند، اعتبار و صلاحيت و شايستگي سازمان 
صدمه خواهد ديد(بارمن و موتوويدلو۴، 1993). براي مثال در قلمرو پليس، افسراني كه نسبت 
به نگرانى هاى شهروندان غافل هستند، حتي با اجراي درست رويه هاى واحد مربوطه، كمتر مؤثر 
مديران  محور،  جامعه  پليس  مفهوم  عنوان  تحت  پليس  افسران  نقش  از  نتيجه،  در  بود.  خواهند 
ممكن است بيابند فرآيندهاي معني دارتر و مفيدتري، به شرطي كه رفتارهايي كه حمايت مى كنند 
از تلاش هاى سازماني براي كمك به جامعه (نه محدود به اقدامات داخلي) در ارزيابي جاي داده 

شوند(ليلى و هينديوجا، 2007). 
از  اطمينان،  قابليت  از  شاخص ها  برخوردارى  اثربخش،  و  مفيد  عملكرد  ارزيابى  سيستم  در 
جايگاه برجسته اى برخوردار است. خصوصا قابليت اعتماد خارجى مناسب ترين نوع قابليت اعتماد 
براي ارزيابي شاخص ها است. هنگامي كه دو ارزيابي كننده به طور مستقل در زمينه عملكرد يك 
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كارمند توافق نظر، برداشت واحد و همگرايى داشته باشند، اين خود بيانگر آن است كه قابليت 
واحدي  برداشت  و  نظر  توافق  چنين  كه  هنگامي  و  بالاست  عملكرد  سنجش  شاخص هاى  اعتماد 
وجود نداشته باشد، قابليت اعتماد شاخص ها اندك است. در اين زمينه، محققين (فريس، مونيون، 
بيسيك و باكلى، 2008) ياد آور مى شوند كه از ديدگاه زيردست/ ارزيابي شونده، درك واضح 
و روشن از ماهيت شغل مورد ارزيابي بسيار مهم است. واضح و مشخص است كه شاخص هاى 
عملكرد كه كمتر عيني هستند به احتمال زياد سرپرستان/ارزيابها و زيردستان/ارزيابي شوندگان 

برداشت هاى متفاوتي در مورد استانداردها و عملكرد واقعي، خواهند داشت. 
معيار عاري بودن از هر گونه تعصب دو عنصر مهم را در بر مي گيرد. يكي برخوردهاي منصفانه 
با كاركنان را مورد توجه قرار داده و مورد ديگر مسائل مربوط به ذهني بودن قضاوت هاى يك 
شخص را در باره عملكرد ديگران دربر مي گيرد. تحقيق انجام شده نشان داد كه كمتر از سه درصد 
معيارها مرتبط با رفتارهايي است كه مستقيما مرتبط با روند اجراي فرآيند عدالت است(ليلى و 
هينديوجا، 2006). ارزيابي عملكرد بنا به دلايل زير ممكن است تبعيض آميز و غيرمنصانه باشد: 
نباشد،  برخوردار  چنداني  دربر نگرفته و از اعتبار  شاخص هاى ارزيابي عوامل مرتبط با شغل را 
شاخص هاى مورد استفاده در ارزيابي بر اساس نتايج حاصل از كارشكافي تدوين نگرديده باشد، 
ارزيابي ها بر مبناي شاخص هاى ذهني و مبهم استوار باشند و ارزيابي ها بر اساس شرايط استاندارد 
شده اي جمع بندي و امتياز داده نشده باشند. به هر حال بايستي سعي شود كه تا حد امكان ارزيابي 
عاري از سوگيري و اعمال سليقه باشد. جهت كاهش سو گيري ها راه كارهايي چند به شرح ذيل 
وجود دارد: تمركز بر رفتارهاي قابل مشاهده مرتبط با انتظارات، لحاظ كردن عواملي نظير شرايط 
مافوق كنترل كاركنان كه ممكن است روي عملكرد يا رفتار آنها تأثير بگذارد، بازخورها مكتوب، 
مشخص، سازنده و مرتبط با عملكرد باشند و نهايتا ادراكات از نظر صحت و دقت، منصفانه بودن 
و متعادل بودن كنترل شوند (سينج و بانگلور، 2003). معمولا، وجود انصاف در ارزيابي عملكرد 
به عنوان معيار مهمي در زمينه قضاوت از اثربخشي و سودمندي ارزيابي عملكرد براي سازمان ها 
ارزيابي  موضوع  مهم ترين  عنوان  به  را  انصاف  مديران،   .(2002 (اردوگان١،  مى شود  محسوب 
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عملكرد كه سازمان ها با آن مواجه هستند، شناسايي كرده اند(برتز، ميلكويچ و رد١، 1992). لذا، 
و  (مارتين  است  رشد  حال  در  مهم  عرصه  يك  عملكرد،  ارزيابي  سيستم هاى  در  انصاف  رعايت 
بارتول، 2003). در مورد يك سيستم ارزيابي عملكرد منصفانه سه ويژگي مهم است: 1) بايستي 
استانداردهاي ارزيابي عملكرد عيني باشند و به اندازه كافي توضيح داده شده باشند؛ 2) بايستي 
از  شده  انجام  ارزيابي  مورد  در  را  نظراتشان  تا  باشند  داشته  فرصت  اند  شده  ارزيابي  كه  افرادي 
خود ارائه كنند و اين ارزيابي ها را از نظر منصفانه بودن به چالش بكشانند ؛ 3) بايستي ارزيابي ها 
مبتني بر عملكرد واقعي انجام شوند تا مبتني بر سليقه شخصي و جانبداري ها(فالگر، كونووسكى 
و كروپانزانو٢، 1992). در نتيجه، وقتي كه افراد فرصت ورود به فرآيند ارزيابي را داشته باشند، 
افزايش  عملكرد  ارزيابي  فرآيند  كل  به  نسبت  رضايت  و  ارزيابي ها  پذيرش  جهت  آنها  تمايل 

مى يابد (مارتين و بارتول، 2003).
 در نتيجه، يكي از اساسي ترين تصميماتي كه هر سازماني بايد در زمان ايجاد فرآيند ارزيابي 
توجه قرار دهد، نوع و ماهيت رفتارهايي است كه بايد مورد ارزيابي قرار گيرند  عملكرد مورد 
(ليلى و هينديوجا، 2007). معيارهاي «اعتبار»، «قابليت اعتماد» و «عاري بودن از تعصب»، مبناي 

مناسبي براي اينكه چه نوع عملكردي را مورد ارزيابي قرار دهيم، فراهم مي كنند.
 به طور كلي در مورد اينكه چه چيزي را ارزيابي كنيم، سه رويكرد ويژگي محور٣، رويكرد 

نتيجه محور۴ و رويكرد رفتار محور۵ وجود دارد (رابينز۶، 1996؛ هاكت٧، 2000). 
ارزيابي ويژگي محور، ارزيابي ذهني است، زيرا مبتني بر درك و برداشت ارزياب از ارزيابي 
شونده است، نه مبتني بر آنچه وجود دارد. اگر چه ويژگي هاى فردي از متداول ترين شاخص هايي 
در  شاخص ها  اين  ولي  مي برند،  كار  به  خود  كاركنان  عملكرد  ارزيابي  براي  سازمان ها  كه  است 
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مقايسه با شاخص هاى نتيجه محور و رفتار محور، ضعيف تر هستند، زيرا با عملكرد واقعي فرد 
عملكرد  با  ظاهر  در  كه  هايي  ويژگي  عمده  دارند.  بيشتري  بسيار  فاصله  وظيفه  انجام  هنگام  به 
بالاتر رابط مستقيم دارند، رابطه چنداني با عملكرد ندارند. براى مثال، افرادي هستند كه از نظر 
از  اما  دارند،  قرار  بالايي  سطح  در  بودن  قابل اعتماد  و  نظير وفاداري  محور  ويژگي  شاخص هاى 
ضعيف،  ويژگي ها  اين  نظر  از  كه  مى بينيم  را  افرادي  مقابل  در  خوردارند.  بر  ضعيفي  عملكرد 
هرچند  كه  كرد  گيري  نتيجه  چنين  مى توان  هستند.  خوب  بسيار  سطح  در  عملكردي  داراي  اما 
ارتباط  بيانگر  كه  معتبري  سند  اما  هستند،  مطلوب  مديريت  نظر  از  محور  ويژگي  شاخص هاى 
مستقيم بين اين ويژگي ها و عملكرد باشد وجود ندارد (فوكس١، 1987). به هر حال بهره گيري 
از شاخص هاى غير واقعي و غير منصفانه باعث بي اعتمادي كاركنان نسبت به سيستم ارزيابي 

عملكرد مى شود(استونر و وانكل٢، 1986). 
شاغل  فرد  كار  نحوه  از  دست آمده  به  نتايج  يا  بازده  از  ارزيابي  مستلزم  محور  نتيجه  رويكرد 
شاخص  هزينه ها،  و  دريافت شده  شكايات  ضايعات،  ميزان  توليد،  فروش،  مقادير  و  ارقام  است. 
نتيجه  شاخص هاى  از  دارد  قصد  مديريت  چنانچه  مي گيرند.  قرار  استفاده  مورد  كه  هستند  هايي 
محور استفاده كند، نياز دارد كه در مورد نتايج قابل اندازه گيري مورد انتظار از كاركنان و انواع 
محدوديت ها و مشكلاتي كه آنها در راه نيل به آن نتايج با آنها مواجه هستند، دقيقاً فكر كند. معمولا 

هميشه شاخص هاى نتيجه محور تمامى سعى و تلاش كاركنان را به تصوير نمي كشند.
نظير  معيني  عملكردي  عوامل  از  كاركنان  عملكرد  ارزيابي  جهت  محور  رفتار  رويكرد  در 
سنجه هاى كمي يا كيفي استفاده مى شود(كرامر و جانوسيك٣، 2000). اين رويكرد به جاي اينكه 
توجه  مي برد  كار  به  وظايفش  انجام  نحوه  در  فرد  كه  هايي  روش  به  بدهد،  اهميت  نتايج  به  فقط 
مي كند. در بسياري از موارد نمي توان به سادگي نتايج خاصي را مشخص كرد كه بتوان آن را به 
عمل فرد نسبت داد. به ويژه اين امر در مورد كساني كه پست مشاوره دارند يا كار كساني كه 
بصورت تلويحي و غيرمستقيم به عنوان جزئي از تلاش گروه به حساب مى آيد، صادق است. در 
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رابطه با مورد دوم، مي توان عملكرد گروه را براحتي ارزيابي كرد، ولي نمي توان نقشي را كه هر 
يك از اعضاي گروه در آن داشته اند به صورتي دقيق مشخص نمود. در چنين مواردي معمول اين 

است كه مدير رفتار را مورد ارزيابي قرار مي دهد. 
عموما در ادارات پليس از رويكردهاي ويژگي محور و رفتار محور استفاده مى شود. در سال 
از  عمدتا  آنها  درصد  كه 70  شد  مشخص  ميشيگان  ايالت  پليس  بخش  سيصد  بررسي  از   1987
رويكرد ويژگي محور براي ارزيابي افسران استفاده مى كنند(هاجيس، 1990). ارزيابي هايي كه 
افسران پليس را براساس ويژگي ها ارزيابي مى كنند به يك فرآيند امتيازدهي عمومي تكيه داشته 
كه بر براساس مقياس رتبه بندي گرافيكي افسران هر منطقه را ارزيابي مى كنند(تيلور و فيسك١، 
1981؛ وهيسناند و راش٢، 1998). براي مثال، ممكن است كه رهبر افراد را از يك تا ده رتبه 
بندي نمايد. با اين حال، چنين شاخص هايي از ارزيابي عملكرد ممكن است به واسطه نامفهومي 
اينكه  علت  به  مديران  و  افسران  معمولا  بكنند.  آنها  از  متفاوتى  برداشت هاى  ارزيابها  معني،  در 
شاخص هاى ويژگى محوراساسا ذهنى هستند، در مورد پايايي و روايي جدي اين رويكرد، نگران 

هستند(برور و ويلسون٣، 1995).
همچنين با توجه به اهدافى كه فرآيند ارزيابى عملكرد بنا مى شود، مى توان شاخص هاى ارزيابى 

را به «كنترلى» و «توسعه اى» تقسيم بندى نمود.
به طور كلي، فرآيند ارزيابي عملكرد معطوف به دو هدف كنترل كاركنان۴ يا توسعه كاركنان۵ 
قابل اجرا است. عناصر ارزيابي عملكرد كنترل محور متمركز بر كمك كردن به سازمان از طريق 
هدايت رفتار كاركنان توسط تشويق يا تنبيه است. در مقابل عناصر ارزيابي عملكرد توسعه محور 
متمركز بر ارائه بازخور به كاركنان به منظور كمك به آنها جهت نيل به اهداف شخصي و كاري 
در درون سازمان است(پادگت۶، 1998). با وجود اين، يك مطالعه كه نمونه آمارى آن 128 نفر 
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بود، همبستگي مثبت معني داري بين اداراك استفاده توسعه اي از ارزيابى و رضايت از ارزيابي 
عملكرد انجام شده توسط سرپرستان، يافت(باسويل و بودراو١، 2000). جهت گيري ارزيابي به 
سمت و سوي توسعه و رشد حرفه اي با رضايت از ارزيابى در تحقيقات قبلي مرتبط است(كاولى، 
كپ اينگ و لوى٢، 1998). مطالعه ديگري نشان داد زماني كه كاركنان فرآيند ارزيابي عملكرد 
را ماهيتا به عنوان توسعه اي ببينند، همكاري و مشاركت بيشتري از خود نشان مى دهند(رابرتز 
و رد٣، 1996). لذا، رويكرد توسعه اي به ارزيابى ممكن است توسط كاركنان و مديران ترجيح 
داشته  تأكيد  آينده  عملكرد  بر  بيشتر  و  شده  مقابله  و  درگيري  موجب  كمتر  ذاتا  زيرا  شود،  داده 
اتفاق  به  قريب  اكثريت  كه  است  آن  بيانگر  شده  انجام  مطالعات  گذشته.  عملكرد  كمبودهاي  تا 
معيارهاي ارزيابي عملكرد در بيشتر ادارات پليس، كنترل محور يا محدود و متمركز بر اشتباهات 

است(ليلى و هينديوجا، 2006). 

گزاره هاى تحقيق
با توجه به سؤال تحقيق و ادبيات تحقيق كه بر محور اين سؤال مورد بررسي قرار گرفته است، 
گزاره هاى تحقيق در قالب فرضيه تنظيم شده است. در جدول (1)، ساختار فرضيه هاى تحقيق به 

تصوير كشيده شده است.
1- بين نظر ارزياب ها در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد «درجه داران» همبستگي مثبت وجود 

0:
12,111 >XH r دارد: 

2- بين نظر ارزياب ها در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد «افسران جزء» همبستگي مثبت وجود 
0:

22,212 >XH r دارد: 
مثبت  همبستگي  ارشد»  «افسران  عملكرد  ارزيابي  شاخص هاى  مورد  در  ارزياب ها  نظر  بين   -3

0:
32,313 >XH r وجود دارد: 

1. Boswell and Boudreau

2. Cawley, Keeping and Levy

3. Roberts and Reed
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جدول 1: ساختار فرضيه هاى تحقيق
كاركنانارزياب اولارزياب دوم

12X11Xدرجه داران

22X21Xافسران جزء

32X31Xافسران ارشد

روش 
با توجه به اين كه هدف تحقيق، توسعه دانش كاربردي در يك زمينه خاص است، تحقيق از نوع 
كاربردي١ مي باشد و به واسطه اين كه رابطه بين متغيرهاي تحقيق بر اساس هدف تحقيق تحليل 
مى گردد، روش تحقيق از نوع همبستگي مى باشد. همچنين از ميان روش هاى تحقيق همبستگي 
به لحاظ اينكه رابطه دو به دو متغيرهاي موجود در تحقيق تحليل مى شود، روش تحقيق از نوع 

همبستگي دو متغيري٢ است.
جامعه تحقيق شامل درجه داران، افسران جزء و افسران ارشد مشغول به كار در كلانتريهاى 
قالب  در  تهران  شهر  كلانتريهاى  طبقه اى،  نمونه گيرى  روش  از  استفاده  با  مى باشند.  تهران  شهر 
پنج منطقه جغرافيايى شرق، غرب، جنوب، شمال و مركز، طبقه بندى شده و به صورت تصادفى 
تعداد 200  ساده  تصادفي  روش  به  سپس  شد.  انتخاب  كلانترى  يك  مناطق  اين  از  كدام  هر  از 
پرسشنامه بين ارزيابها در پنج كلانترى انتخاب شده براى ارزيابي عملكرد درجه داران، افسران 
جزء و افسران ارشد، توزيع، تكميل و جمع آوري شد. بعد از بررسي و كنترل پرسشنامه هاى جمع 
آوري شده و حذف پرسشنامه هاى ناقص، تعداد 180 پرسشنامه مفيد به دست آمد. از اين تعداد 
پرسشنامه، 60 نسخه عملكرد درجه داران، 60 نسخه عملكرد افسران جزء و 60 نسخه عملكرد 

افسران ارشد را مورد سنجش قرار داده است.
با توجه به هدف تحقيق، جهت جمع آوري داده هاي لازم، از پرسشنامه هاى ارزيابي (تعرفه هاى 
اين  است.  شده  استفاده  مي شود،  ارزيابي  آنها  اساس  بر  سازمان  كاركنان  عملكرد  كه   (2 پ  ن 

1. Applied

2. Two variable correlational
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داراي 14  كه  داران  درجه  عملكرد  ارزيابي  پرسشنامه  مي شوند:  تقسيم  دسته  سه  به  پرسشنامه ها 
شاخص است؛ پرسشنامه ارزيابي عملكرد افسران جزء كه در بردارنده 20 شاخص است و پرسشنامه 
ارزيابي عملكرد افسران ارشد كه شامل 25 شاخص مى باشد. 14 شاخص پرسشنامه افسران جزء با 
شاخص هاى درجه داران مشابه بوده و 19 شاخص پرسشنامه مديران ارشد با شاخص هاى افسران 
جزء مشترك مى باشند. هر چند تعدادي از شاخص ها در هر سه گروه مشترك بوده، اما هر كدام از 

اين شاخص ها در گروه هاى مختلف داراي وزن هاى مختلفي هستند.
طيف جواب هر شاخص پرسشنامه به صورت چهار گزينه اي شامل خيلي ضعيف، ضعيف، 
متوسط و خوب تنظيم شده است. جهت آزمون پايايي١ پرسشنامه ها از آلفاي كرونباخ٢ استفاده شده 
است. به ترتيب ضرايب پايايي پرسشنامه هاى درجه دارن، افسران جزء و افسران ارشد؛ 0/91، 
0/93و 0/95 مى باشد. براي تعيين ميزان اتفاق نظر بين ارزياب ها در مورد شاخص هاى ارزيابي 
عملكرد، يكي از مناسب ترين روش ها ضريب همبستگي مي باشد. البته استفاده از اين روش زماني 
مناسب است كه هر دو ارزياب به صورت مستقل و بدون آگاهي از نظرات همديگر، عملكرد فرد 
را مورد ارزيابي قرار دهند. از اين رو، براي دست يابي به ميزان اتفاق نظر (همبستگي) بين نظر 
داده هاى  از  گانه،  سه  گروه هاى  از  كدام  هر  در  عملكرد  ارزيابي  شاخص هاى  مورد  در  ارزياب ها 
حاصل از ارزيابي كه به طور مستقل عملكرد كاركنان را مورد ارزيابي قرار داده اند استفاده شده 

است. 

يافته ها
فرضيه هاى  محور  بر  پليس  عملكرد  از  شده  جمع آورى  پرسشنامه هاى  از  آمده  دست  به  داده هاى 

تحقيق مورد آزمون قرار گرفته كه يافته هاى حاصله در جدول (2)، ارائه شده اند. 

1. Reliability test

2. Cronbach Alpha
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جدول 2: ضريب هبستگي بين نظر ارزياب ها (مسئول مستقيم و غير مستقيم) 
در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد 

شاخص هاي ارزيابي

فرضيه 1
(درجه دارن)

0
12,11

:1 >XH r

فرضيه 2
(افسران جزء)

0
22,21

:2 >XH r

فرضيه 3
(افسران ارشد)

0
32,31

:3 >XH r

rprprp

0/3330/0720/440/0150/5120/005انتقاد پذيري
0/1440/4480/330/0750/5290/003فداكاري
0/0360/859-0/1710/3670/1500/429صداقت

0/2630/160/3490/0590/3670/05مهارت در انجام كار
0/2380/2060/2190/2460/2890/144حسن سلوك

0/050/7760/0490/807-0/3130/092علاقه مندي به سازمان
0/1630/3890/1690/3720/210/292حفظ اسرار سازماني
0/1310/490/5270/0030/4440/015وضع جسماني
0/540/0020/2380/2050/1990/32تحمل مشكلات
0/2150/2550/0770/6840/3450/078شهامت اخلاقي
0/3250/080/3450/0620/681000آراستگي ظاهر

0/013 0/0280/8820/3070/0990/472استفاده بهينه از منابع سازماني
0/3830/0370/1020/590/5750/000نظم در كار
--0/4460/0130/0320/867اجراي دستور

0/4140/0230/2050/305قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه
0/2320/2150/0270/894مسئوليت پذيري
0/180/3330/3440/079توجه به وضع افراد

0/3580/050/4810/011خلاقيت
0/0060/9770/0670/74انتقال تجربه

0/1440/4480/4060/036-تصميم گيري مناسب
0/2530/203قدرت برنامه ريزي

0/3190/105آزاد انديشي
0/2450/217تقسيم كار مناسب

0/4970/006قدرت ايجاد هماهنگي
0/1150/569-انعطاف پذيري در برابر مسائل غير منتظره

0/3230/101قدرت نفوذ در افراد

با توجه به نتايج جدول(2)آزمون نشان مى دهد كه بين نظر ارزيابان درجه داران تنها در مورد 
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شاخص هاى تحمل مشكلات، نظم در كار و اجراي دستورات، رابطه معني داري وجود دارد. به 
 (r=0/54 ،P>0/01) اين صورت كه با اطمينان 0/99 در مورد شاخص هاى تحمل مشكلات

در  نظم  شاخص  مورد  در  اطمينان 0/95  با  و   (r=0/446 ،P>0/01)دستورات اجراي  و 
كار(r=0/383 ،P>0/05)، بين ارزياب ها اتفاق نظر معني داري وجود دارد. 

وضع  شاخص هاى  مورد  در  اطمينان0/99  با  جزء،  افسران  عملكرد  ارزيابان  نظر  بين 
اطمينان  با  و   (r=0/44  ،P>0/01) پذيري  انتقاد  و   (r=0/527  ،P>0/01)جسماني
و   (r=0/414  ،P>0/05)تنبيه و  تشويق  در  عادلانه  قضاوت  شاخص هاى  مورد  در   0/95

خلاقيت(r=0/358 ،P>0/05)، اتفاق نظر معني داري وجود دارد.
آراستگي  شاخص هاى  مورد  در  اطمينان 0/99  با  ارشد،  افسران  عملكرد  ارزيابان  نظر  بين 
 ،P>0/01)فداكاري  ،(r=0/575  ،P>0/01)كار در  نظم   ،(r=0/681  ،P>0/01) ظاهر 
 ،P>0/01) هماهنگي  ايجاد  قدرت   ،(r=0/512  ،P>0/01)پذيري انتقاد   ،(r=0/529
 ،P>0/01)سازماني منابع  از  بهينه  استفاده  و   (r=0/481  ،P>0/01)خلاقيت  ،(r=0/497
r=0/247)، وضع جسماني(r=0/444 ،P>0/01)، و با اطمينان 0/95 در مورد شاخص هاى 
 ،(r=0/367 ،P>0/05)و مهارت در انجام كار (r=0/406 ،P>0/05)تصميم گيري مناسب

اتفاق نظر معني داري وجود دارد.

بحث و نتيجه گيري 
اين تحقيق با هدف بررسي قابليت اطمينان شاخص هاى ارزيابي عملكرد پليس انجام شده است. به 
اين معنى كه آيا بين ارزيابها در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد پليس اتفاق نظر وجود دارد. جهت 
نيل به اين هدف، موضوع تحقيق بر اساس ادبيات ارزيابى عملكرد در سازمان مورد بررسى قرار گرفت 
كه نتيجه آن دستيابى به گزاره هاى تحقيق بود. به منظور آزمون گزاره هاى تحقيق پرسشنامه سنجش 
متغيرهاى تحقيق كه فرمهاى ن پ 2 بوده ميان افراد جامعه تحقيق توزيع تكميل و جمع آورى شدند. 
داده هاى حاصل از پرسشنامه ها بعد از ورود به نرم افزار SPSS براساس گزاره هاى تحقيق و با بهره گيرى 

از آزمون همبستگي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند كه نتايج به شرح زير است.
در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد، يكي از مهم ترين معيارها، وجود اتفاق نظر (همبستگي) 
و برداشت واحد و روشن از شاخص هاى ارزيابي بين ارزيابها است كه به طور مستقل عملكرد فرد 
واحدي را مورد ارزيابي قرار مى دهند. هر چه رابطه بين ارزيابها در مورد يك شاخص بيشتر و به 
يك نزديك تر باشد بيانگر برداشت واحد از آن شاخص است. در مقابل هر چه اين رابطه كمتر و 
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به صفر نزديك تر شود، عدم اتفاق نظر و ابهام در مورد آن شاخص بيشتر خواهد بود. چنانچه رابطه 
منفي شود با توجه به مقدار آن نشان دهنده برداشت متعارض ارزياب ها از آن شاخص خواهد بود.

در جدول (3) به تفكيك گروه هاى سه گانه كاركنان، شاخص هاى ارزيابي عملكرد به ترتيب 
بر اساس ميزان اتفاق نظر بين ارزيابها طبقه بندي شده اند.

جدول3: طبقه بندي شاخص هاى ارزيابي عملكرد گروه هاى سه گانه پليس بر اساس
 ميزان اتفاق نظر ارزيابها

افسران ارشدافسران جزءدرجه داران
rpشاخص هاى ارزيابيrpشاخص هاى ارزيابيrpشاخص هاى ارزيابي

0/6810/000آراستگي ظاهر0/5270/003وضع جسماني0/540/002تحمل مشكلات
0/5750/000نظم در كار0/440/01انتقاد پذيري0/4460/01اجراي دستور
0/5290/003 فداكاري0/4140/023 قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه0/3830/037نظم در كار
0/5120/005انتقاد پذيري0/3580/05خلاقيت0/3330/072انتقاد پذيري
0/4970/006 قدرت ايجاد هماهنگي0/3490/059مهارت در انجام كار0/3250/08آراستگي ظاهر

0/4810/01خلاقيت0/3450/062آراستگي ظاهر0/3130/092علاقه مندي به سازمان
0/4720/01استفاده بهينه از منابع سازماني0/330/075فداكاري0/2630/16مهارت در انجام كار

0/4440/01وضع جسماني0/3070/099 استفاده بهينه از منابع سازماني0/2380/206حسن سلوك
0/4060/036تصميم گيري مناسب0/2380/205تحمل مشكلات0/2150/255شهامت اخلاقي

0/3670/05مهارت در انجام كار0/2320/215مسئوليت پذيري0/1710/367صداقت
0/3450/078شهامت اخلاقي0/2190/246حسن سلوك0/1630/389حفظ اسرار سازماني

0/3440/079 توجه به وضع افراد0/180/333توجه به وضع افراد0/1440/448فداكاري
0/3230/101 قدرت نفوذ در افراد0/1690/372حفظ اسرار سازماني0/1310/49وضع جسماني

0/3190/105آزاد انديشي0/1500/429صداقت0/0280/882استفاده بهينه از منابع سازماني
0/2890/144حسن سلوك0/0770/684 شهامت اخلاقي
0/2530/203قدرت برنامه ريزي0/1020/59نظم در كار
0/2450/217تقسيم كار مناسب0/0320/867اجراي دستور
0/210/292 حفظ اسرار سازمان0/0060/977 انتقال تجربه

0/2050/305قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه0/050/776-علاقه مندي به سازمان
0/1990/32تحمل مشكلات0/1440/448-تصميم گيري مناسب

0/0670/74انتقال تجربه
0/0490/807علاقه مندي به سازمان

0/0270/894مسئوليت پذيري
0/0360/859-صداقت

انعطاف پذيري در برابر 
مسائل غير منتظره

-0/1150/569
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با توجه به نتايج جدول (3) از مجموعه 14 شاخص ارزيابي عملكرد درجه داران، تنها در مورد 
شاخص هاى تحمل مشكلات، اجراي دستورات و نظم در كار، بين ارزيابها اتفاق نظر معني داري 

وجود دارد. 
از ميان 20 شاخص ارزيابي عملكرد افسران جزء، در مورد شاخص هاى وضع جسماني، انتقاد 
پذيري، قضاوت عادلانه در تشويق و تنبيه و خلاقيت، بين ارزيابها اتفاق نظر معني داري وجود 

دارد.
از مجموع 25 شاخص ارزيابي عملكرد افسران ارشد، در مورد شاخص هاى آراستگي ظاهر، 
منابع  از  بهينه  استفاده  خلاقيت،  هماهنگي،  ايجاد  قدرت  پذيري،  انتقاد  فداكاري،  كار،  در  نظم 
بين ارزيابها اتفاق نظر  تصميم گيري مناسب و مهارت در انجام كار،  جسماني،  سازماني، وضع 

معني داري وجود دارد.
 هر چند بين ارزيابها در مورد شاخص هاى فوق الذكر از نظر آماري اتفاق نظر معني داري 
تحمل مشكلات  مورد عمده شاخص ها (بجز شاخصهاي  وجود دارد، اما ميزان اين اتفاق نظر در 
كار،  در  نظم  ظاهر،  آراستگي  و  جزء  افسران  به  مربوط  جسماني  وضع  داران،  درجه  به  مربوط 
بيشتر  و   0/50 همبستگي  ضريب  داراي  كه  ارشد  افسران  به  مربوط  پذيري  انتقاد  و  فداكاري 

مى باشند)، پايين بوده و تا رابطه كامل يا برداشت واحد از شاخص ها، بسيار فاصله دارند.
در مقابل در مورد 11 شاخص از درجه داران، 16 شاخص از افسران جزء و 15 شاخص از 
افسران ارشد بين ارزيابها، عدم توافق يا توافق بسيار كم و بدون معني وجود دارد. ضمناً در مورد 
شاخص هاى علاقه مندي به سازمان و تصميم گيري مناسب افسران جزء و همچنين شاخص هاى 
صداقت و انعطاف پذيري در برابر مسائل غير منتظره افسران ارشد بين ارزيابها برداشت متعارضي 
وجود دارد. همان طوري كه ملاحظه مى شود بين ارزيابها در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد 
در گروه هاى سه گانه، يا اتفاق نظر نبوده يا اينكه از نظر آماري در مورد بعضي شاخص ها اتفاق 
نظر معني داري وجود داشته اما اين اتفاق نظر قابل توجه نيست. توافق معني دار ولي كم، عدم 
توافق يا توافق كم و بدون معني بين ارزيابها در مورد شاخص هاى ارزيابي عملكرد در گروه هاى 
بر  محور  ويژگى  رويكرد  حاكميت  باشد: 1)  ذيل  مسائل  از  تركيبي  از  ناشي  مي تواند  گانه،  سه 
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شاخص ها: همان طورى كه ملاحظه مى شود عمدتا شاخص هاى ارزيابى گروه هاى سه گانه ويژگي 
محور بوده تا رفتار محور و نتيجه محور. اين يافته تحقيق، نظر هيوز (1990) را كه معتقد است 
عموما در پليس از رويكردهاي ويژگي محور براي ارزيابي افسران استفاده ميشود را تاييد ميكند. 
ارزيابي  براي  سازمانها  كه  هستند  شاخصهايي  متداول ترين  از  محور  ويژگي  شاخصهاي  چند  هر 
عملكرد كاركنان خود از آنها استفاده مى كنند، اما پژوهش هاى صورت گرفته(كاسيو و برناردين، 
1981؛ اش و مكرا، 1985؛ مارتين، بارتول و لوين، 1986؛ مارتين و بارتول، 1991؛ برناردين، 
كن، روس، اسپاينا و جانسون، 1995)، نشان مى دهند كه بايستى شاخص هاى ارزيابى عملكرد 
عيني باشند تا ذهني و ويژگى محور. زيرا شاخص هاى ويژگى محور نسبت به شاخص هاى رفتار 
محور و نتيجه محور ضعيف بوده(رابينز، 1996؛ هاكت، 2000)، ارزيابها از شاخص هاى ذهنى 
برداشت هاى متفاوتى دارند(فريس، ميونيون، بيسيك و باكلى، 2008)، نتايج تحقيقات معتبري 
 t,;sT) كه حاكى از ارتباط مثبت بين شاخص هاى ويژگي محور و عملكرد باشد وجود نداشته
از  ارزياب  برداشت  و  درك  بر  مبتني  كه  است  ذهني  ارزيابي  ارزيابى،  از  نوع  اين  و   (1987
عملكرد ارزيابي شونده است، نه مبتني بر آنچه وجود دارد. براين اساس، بعضى از محققين(برور و 
ويلسون، 1995) به درستى نتيجه گيرى مى كنند كه افسران و مديران به علت اينكه شاخص هاى 
ويژگى محور اساسا ذهنى هستند، در مورد روايي و پايايي جدي رويكرد ويژگى محور، نگران 
هستند ؛ 2) كلى بودن شاخص ها: ملاحظه شاخص هاى ارزيابى عملكرد گروه هاى سه گانه نشان 
انجام  تحقيقات  كه  حالى  در   .(8 (جدول  هستند  عام  و  كلى  شاخص ها  اين  عمدتا  كه  مى دهد 
شده در مورد شاخص هاى ارزيابى عملكرد(لابن، تامپسون و كلاسن، 1980؛ بارچت و دميوس، 
1985؛ بارت و كرنان، 1987؛ بك و مك اوى، 1991؛ وگلاهن، 1993) بر اين موضوع كه 
شاخص ها بايد مرتبط با وظايف معين باشند نه ارزيابي هاى كلي تأكيد دارند؛ 3)اعتبار شاخص: 
بدين معني كه شاخص غير مرتبط با عملكرد بوده و فاقد اعتبار يا داري اعتبار كمي در اندازه 
گيري عملكرد فرد مى باشد. بايستي شاخص آنچه را در پي اندازه گيري آن مى باشد به نحو صحيح 
و مناسبي اندازه گيري نمايد؛ 4) هر دو ارزيابي كننده عملكرد يا يكي از آنها، شرايط لازم جهت 
ارزيابي عملكرد ارزيابي شونده ها را ندارند. ارزيابها بايستي در ارتباط مستقيم با عملكرد ارزيابي 
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شونده باشند(فدور١، 1988؛ رابينز، 1996؛ بانيستر٢، 1986) تا بتوانند در صورت مناسب بودن 
شاخص هاى ارزيابي عملكرد، برداشت واحدي از آنها داشته باشند. در سازمان مورد تحقيق هر چند 
ارزياب اول (مسئول مستقيم) در ارتباط مستقيم با عملكرد ارزيابي شونده بوده و يكي از بهترين 
منابع جهت ارزيابي عملكرد كاركنان مى باشد. اما ارزياب دوم (مسئول غير مستقيم) بواسطه اينكه 
در ارتباط مستقيم با عملكرد فرد ارزيابي شونده نيست، اطلاع لازم از كم و كيف عملكرد وي 

نداشته و نمي تواند اظهار نظر واقع بينانه اي در اين زمينه ارائه نمايد.
علاوه براين، شاخص هاى ارزيابى عملكرد گروههاى سه گانه كاركنان داراى كمبود هستند، 
با  ارتباط  و  محيطى  عوامل  و  بوده  سازمانى  درون  عوامل  به  محدود  عمدتا  شاخص ها  اين  زيرا 
ارزيابى  سيستم  اعتبار  ميزان  خود  اين  كه  دهند،  نمي  پوشش  را  مشتريان  خصوصا  عوامل  اين 
معتقدند  كه  را   (2006) هنديوجا  و  ليلى  نظر  نيز  تحقيق  يافته  اين  مى دهد.  كاهش  را  عملكرد 
شاخص هاى ارزيابي پليس عمدتا محدود به موارد درون سازماني است را تأييد مى كند. از اين رو، 
كارشناسان از جمله روانشناسان سازماني استدلال مى كنند كه دامنه عملكرد مشاغل بايد به ساير 
و  يابد(موتوويدلو  گسترش  هستند،  مهم  سازمان  اهداف  و  مأموريت  با  ارتباط  در  كه  رفتارهايي 
ون اسكاتر، 1994). خصوصا بايستى عناصر غير خاص شغل نظير عوامل محيطى و ساير عوامل 
هايي  شاخص  چنين  گرفتن  ناديده  زيرا  گيرند.  قرار  مدنظر  عملكرد  سنجش  در  سازمانى  درون 
پيشنهاد  اساس،  براين  موتوويندلو، 1993).  و  رساند(بارمن  خواهد  آسيب  سازمان  شايستگي  به 
مى شود تا پليس به سمت پليس جامعه محور حركت كند. اما پليس جامعه محور زمانى مصداق 
مى يابد كه رفتارهايي كه از تلاش هاى سازماني براي كمك به جامعه حمايت مى كنند در ارزيابي 

جاي داده شوند(ليلى و هينديوجا،2007). 
كيفيت  كنترل  در  كاركنان  عملكرد  ارزيابي  سيستم  اهميت  و  نقش  به  توجه  با  نهايت  در 
ماهرمن،  1987؛  پترسون،  1987؛  پارسلى،  و  (برادلى  انساني  منابع  مديريت  مختلف  وظايف 
فريس،  1995؛  كلوكند،  و  موفى  1993؛  ديكيسون،  1990؛  هاجيس،  1989؛  لاولر،  و  وست 

1. Fedor

2. Bannister
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در  افزايش  اينكه  خصوصا  تريدوى، 2008)،  و  فريس  هاپر، 1995؛  و  فرينك  كنوان،  ميشل، 
صحت و درستى و سودمندي ارزيابي به بهبود و توسعه در نگهداري پرسنل با كيفيت پليس منجر 
مى شود(ليلى و هنديوجا، 2007)، پيشنهاد مى شود با توجه به بحث هاى انجام شده در مورد مسائل 
ارزيابي  سيستم  با  ارتباط  در  پليس،  عملكرد  ارزيابي  شاخص هاى  شناسي  آسيب  و  مشكلات  و 
سپرده  تحقيق  به  كاركنان  عملكرد  ارزيابي  شاخص هاي  تعيين  تحقيقاتي  موضوع  پليس  عملكرد 
شود. اين شاخص ها بايستي با توجه به وظايف و عملكرد كاركنان به ترتيب با الويت نتيجه محور، 
رفتار محور و ويژگي محور و تا حد امكان عاري از كمبودها و اضافات مشخص و تعيين شوند. 

ارزيابي  براي  پژوهش  اين  نتايج  از  تا  مى شود  پيشنهاد  انديشمندان  و  محققين  به  همچنين 
كارآمدي و آسيب شناسي شاخص هاى سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان استفاده نمايند. ضمنا هر 
پژوهشى داراى محدوديت هايي است كه در اين زمينه مهم ترين محدوديت هاى پژوهش عبارتند 
از: عدم همكارى بعضى از مديران سازمان مورد مطالعه در جمع آورى داده ها، عدم همكارى بعضى 
از  كه  نامعتبر  و  ناقص  پرسشنامه هاى  وجود  و  تحقيق  پرسشنامه هاى  تكميل  در  نمونه  افراد  از 

مجموعه پرسشنامه هاى استفاده شده كنار گذاشته شدند. 
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