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In the last decade, the attention of organizations and researchers to the 
study and application of the EFQM model has increased. By providing a 
comprehensive and non-prescriptive framework, this model provides the 
possibility of self-evaluation and comparison with other competitors. In the 
meantime, the organizational culture plays an important role in the 
acceptance and ease of implementation of such a project due to the 
inclusion of the company's fundamental values. The purpose of this 
research is to investigate the effect of organizational culture on the 
enablers of the excellence model with regard to the role of emotional 
commitment of insurance industry employees. The research method is 
descriptive-survey, so that 265 senior and middle managers and senior 
experts of private insurance companies in the city of Tehran were selected 
as a statistical sample, and after collecting information with the help of a 
questionnaire, the hypotheses of the research were determined using the 
structural equation model method. It was analyzed. The results of the 
research showed that the organizational culture had a significant effect on 
the enablers of the excellence model. Also, the results showed that 
although the emotional commitment of employees can be effective as a 
mediator in the relationship between culture and enablers of the 
excellence model, the effect of emotional commitment on enablers has 
been at a relatively low level. 
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 یمقاله علم
 

 یبر نقش تعهد عاطف دیبا تأک یسازمان یو توانمندسازهاي مدل تعال یفرهنگ سازمان نیرابطه ب

 مهیکارکنان صنعت ب

 
 فاطمه کریمی جعفري1،*، مهدي حقیقی کفاش2، امیر بهرامی3

 

 1 گروه مدیریت منابع انسانی، پردیس البرز دانشگاه تهران، تهران، ایران
 2 گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران  

 3  گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران شمال، تهران، ایران
:دهیچک   عات مقالهلااط 

افزایش یافته است. این  EFQMکارگیری مدل ها و محققان به مطالعه و بهدر یک دهه اخیر توجه سازمان

آورد. مدل با ارائه یک چهارچوب جامع و غیرتجویزی، امکان خودارزیابی و مقایسه با دیگر رقبا را فراهم می

های بنیادین شرکت، نقش مهمی در پذیرش و دلیل در برگرفتن ارزشمیان، فرهنگ سازمانی بهدراین

پژوهش بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازهای  کند. هدف اینای ایفا میسهولت اجرای چنین پروژه

پیمایشی  -مدل تعالی با توجه به نقش تعهد عاطفی کارکنان صنعت بیمه است. روش پژوهش، توصیفی

های خصوصی بیمه در نفر از مدیران ارشد و میانی و کارشناسان ارشد شرکت 265که تعداد طوریاست، به

نامه، آوری اطلاعات به کمک پرسشآماری انتخاب گردید و پس از جمععنوان نمونه سطح شهر تهران به

وتحلیل قرار گرفت. نتایج پژوهش فرضیات پژوهش با استفاده از روش مدل معادلات ساختاری مورد تجزیه

نشان داد، فرهنگ سازمانی تأثیر معناداری بر توانمندسازهای مدل تعالی داشته است. همچنین نتایج نشان 

عنوان میانجی در رابطه بین فرهنگ و توانمندسازهای مدل تواند بهرچه تعهد عاطفی کارکنان میداد، اگ

 تعالی اثرگذار باشد، اما تأثیر تعهد عاطفی بر توانمندسازها در سطح نسبتاً پایین قرار داشته است.
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 مقدمه

ها صرفنظر سازد. لذا سازمانشدن، پویایی و پیچیدگی اقتصاد و افزایش رقابت، نیاز به یک مدل مدیریتی یکپارچه را ضروری میرشد جهانی

، EFQM1های مناسب مدیریتی هستند. مدل بودن و دستیابی به تعالی نیازمند انتخاب مدلاز نوع، اندازه، ساختار و سطح بلوغ، برای موفق

های کیفیت، باعث تغییر عمیق و دائمی در دهی جدید به برنامهعملی جهت رسیدن به این هدف است. این مدل توانسته با جهتابزاری 

ای این مدل، نشان روشنی از قابلیت انطباق و توجه مدوام این مدل به تغییراتی است که کننده شود. اصلاح دورههای مشارکتسازمان

شوند. خودارزیابی)شناسایی نقاط ضعف و قوت(، روشی جهت الگوبرداری و ایجاد زبان مشترک بین مدیران و کارکنان ها با آن مواجه میسازمان

 رود.شمارمیاز جمله کاربردهای این ابزار به

گر معیارها اگرچه بحث منابع انسانی به عنوان یک عامل مستقل در بین معیارهای این مدل مطرح است، اما باید توجه داشت، معناداری دی

های کیفیت از جمله طورمستقیم و غیرمستقیم به این عامل بستگی دارد. لذا با توجه به اهمیت منابع انسانی در پذیرش و اجرای پروژهنیز به

EFQMرود، تعهد سازمانی آنها، رابطه قوی و معنادار با ، انتظار میEFQM .داشته باشد 

 

 بیان مسئله

و علاقمندی مدیران و کارشناسان عرصه صنعت و خدمات به بهبود مستمر منجر به افزایش تقاضا برای  گسترش فرهنگ تعالی سازمانی

های مدیریت کارگیری رویکردهای ساختاریافته به عنوان فعالیتها و نتایج حاصل از بهشده است. شناسایی توانمندی سازمان EFQMاستقرار 

 کنند. طور گسترده از این مدل استفاده میهای بهبود و مسیر تعالی بهاط قوت، حوزهها برای تعیین نقنوین شناخته شده و سازمان

های سازمانی، توانند مفاهیم و ارزششوند، ابزارهای کارآمدی هستند که میکارگرفتهدرستی بهکه بههای تعالی سازمانی درصورتیمدل

ها نهادینه نموده و خودارزیابی، یادگیری سازمانی و بهبود مداوم را در سازمان هایکارگیری روشهای استراتژیک، بهتدوین و اجرای برنامه

 (.1385کاوی را فراهم سازند )جلوداری ممقانی، امکان شناسایی بهترین فرایندها و انجام بهینه

فرهنگی در سازمان فراهم نباشد موفقیت شود و تا زمینه که نادیده پنداشتن فرهنگ سازمان باعث مقاومت در برابر اجرای مدل میازآنجایی

 شود باید به بررسی وضعیت فرهنگی در صنعت بیمه بپردازیم.سازی حاصل نمیدر پیاده

وری نیروی انسانی و در نهایت نیل به تعالی سازمانی، امروزه برای ایجاد انگیزه، رفتارهای مطلوب، دستیابی به اهداف سازمانی، افزایش بهره

کنند. یکی از راهبردهای نیل به تعالی، ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب الای سازمان از راهبردهای نوین و کارآمدی استفاده میمدیران سطوح ب

، استانداردهای ایزو و تعالی سازمان جز با بررسی فرهنگ سازمانی میسر 2است. اجرای تدابیری چون مدیریت کیفیت فراگیر، بهبود سازمانی

 (.1388بزری، دلوی و ا (شود نمی

ها و باورها برخورداری از انسجام در ارزش -شودوری آن هم میکه مسلماً موجب افزایش بهره -در واقع یکی از دلایل مهم حفظ هر سازمانی 

قواعد  ها و باورهای حاکم و پایبندی به اصول ودیگر، در صورت عدم وجود وحدت در ارزشعبارتطورکلی فرهنگ سازمانی آن است. بهو به

گردد و حصول به اهداف را پذیر میهای امروزی یا وجود نوعی پراکندگی آرا در افراد، فرهنگ سازمان آسیبمندی از مزیتنیاز بهرهپیش

رو، برای سازمانی که به دنبال دستیابی به نوعی مزیت است، اطمینان از چگونگی فرهنگ سازمانی موجود و توجه به سازد. ازاینمشکل می

 . (Parsons, 1986)رودشمارمیهای اصلی بههای کاربردی برای انسجام در آن از اولویتهرا

هاست و های تعالی سازمانی است. تعهد سازمانی عامل مؤثری در رفتار سازمانی کارکنان و بازده سازمانتعهد سازمانی یکی دیگر از ویژگی

. محققان زیادی تلاش )1377ازمانی است که در آن مشغول به کارند )استرون،های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سعبارت از نگرش

اند تا فاکتورهایی را تعیین کنند که ممکن است به توصیف تعهد سازمانی، رضایت شغلی و متعاقباً به ایجاد جو بهتر سازمانی کمک کند و کرده

 .(Tutuncu and Kuckusta, 2006)از آن در راستای اثربخشی و عملکرد سازمانی بهره جویند 

زمان فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در بهبود توانمندسازهای مدل تعالی، کمتر مورد توجه محققان قرار گرفته بررسی تجربی نقش هم

ارتباط فرهنگ  راستا، با توجه به تعاریف و ابعاد مدل تعالی، فرهنگ و تعهد سازمانی، در این پژوهش تلاش شده است، تا چگونگیاست. دراین

در کنار نقش میانجی تعهد سازمانی در صنعت بیمه بررسی شود. در ادامه پس از مرور اجمالی مباحث نظری EFQM با توانمندسازهای مدل 
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های تحقیق مورد بحث و شود و سپس یافتهشناسی مقاله توضیح داده می، فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی، روشEFQMپیرامون مدل 

 گردد.رار گرفته و در نهایت نتایج مقاله بیان میبررسی ق

 

 ضرورت و اهمیت تحقیق

های بسیاری وجود دارند که خواهان استقرار چرخه بهبود مستمر، نیل به تعالی و سرآمدی سازمانی، ارتقاء روزافزون رضایت امروزه سازمان

های دیگر مشتریان، بهبود مستمر کیفیت ارائه کالا و خدمات، افزایش توانمندی ارکان درونی و منابع انسانی و در نهایت مقایسه خود با سازمان

کش یکسان مدل تعالی سازمانی هستند تا بتوانند زمینه مناسبی برای رقابت مؤثر با رقبای تجاری خود ایجاد نموده و حیات اقتصادی و با خط

بی گیری برای آینده قرار نداده و خواهان دستیانگر مالی را معیاری برای تصمیمهای پسها تنها بررسی دادهخود را تضمین نمایند. این سازمان

را به عنوان یک ابزار قدرتمند و کارآمد  EFQMهایی استقرار مدل تعالی باشند. چنین سازمانبه شناختی جامع از کلیه ابعاد وجودی خود می

 اند.انتخاب و استقرار آن را به صورت اثربخش در دستور کار خود قرار داده

های گزاف بر آنکه اثربخشی لازم را به همراه نداشته، اغلب منجر به تحمیل هزینهها، علاوهاز سویی استقرار ناقص و ناآگاهانه این نوع سیستم

 شوند.ها نیز میو ناخواسته بر دوش سازمان

سازی مدل این است که آیا سازمان و افراد آن آماده حمایت از این مدل هستند یا خیر؟ و این امر نیازمند فرهنگ اولین قدم در راه پیاده

ها و عقاید کارکنان را ای از ارزشهای متشکل تقسیم شده باشد. زیرا فرهنگ سازمان، بخش پیچیدهاست که بین تمام سازمانای شدهحمایت

(. بنابراین لزوم توجه به 1379ها بر نحوه نگرش و نهایتاً رفتار افراد در محیط کاری مؤثر خواهد بود )زارعی متین، شود و این ارزششامل می

 گذارد.به علت تأثیری است که بر تمام ابعاد سازمان میفرهنگ سازمان 

وجودآید و دستیابی به برای ایجاد هرگونه دگرگونی و تغییر در درون یک سازمان ضروری است که نخست فرهنگ سازمانی توانمندی به

 ته است.های سازمانی وابسچنین فرهنگی به پدیدآوردن و پایدارکردن پیوند روانی و تعهد افراد به ارزش

بوده و عواملی هستند که  EFQMشامل دو بعد توانمندسازها و نتایج است. توانمندسازها، پنج معیار اول مدل  EFQMمدل تعالی سازمانی 

ی و کننده دستاوردهای حاصل از اجرای مناسب توانمندسازها هستند )نجمنمایند. نتایج، بیانسازمان را برای رسیدن به نتایج عالی، توانمند می

 (.1382حسینی، 

که در این پژوهش به ارتباط فرهنگ و تعهد سازمانی در تحقق توانمندسازهای مدل تعالی سازمان در صنعت بیمه پرداختیم، ازآنجایی 

سازهاست، نیاز دستیابی به نتایج، دستیابی به توانمندروست و از طرفی پیشدستیابی به نتایج مشتریان و نتایج صنعت بیمه با محدودیت روبه

 .شود منظور همان توانمندسازهاستلذا در هر جا که به مدل تعالی سازمانی اشاره می

گرایی است، استفاده از آن برای با توجه به دیدگاه سیستماتیک و قوی مدل تعالی سازمانی که مبتنی بر فرایندهای سازمانی و نتیجه

مشکلات جدی مواجه هستند، بسیار آموزنده و اجرایی است. بررسی وضعیت این مدل در ها با های ایرانی که معمولاً در این حوزهسازمان

 های خدماتی فراهم سازد.تواند زمینه استفاده از این تجارب را در سایر سازمانصنعت بیمه می

 

 پژوهشنظري  مبانی

 مدل تعالی سازمانی

حاضر معرفی گردید و درحال 1988دریافت جایزه کیفیت اروپا در سال ها جهت عنوان چهارچوبی برای ارزیابی سازمانبهEFQM مدل 

دارد، به عنوان یک  1شود. این مدل که ریشه در مدیریت کیفیت جامع و جایزه ملی بالدریجپرکاربردترین ابزار سازمانی در اروپا محسوب می

های مثبت این مدل، ها قابلیت کاربرد دارد. یکی از جنبهمانشود که در تمامی سازمیچهارچوب چند بعدی برای مدیریت کیفیت درنظرگرفته

 سازد.ها را از نقاط ضعف و قوت خود آگاه میکاربرد خودارزیابی آن است. این خودارزیابی، سازمان

شود. این مسئله، یهای اصلاحی از سوی بنیاد کیفیت اروپا ارائه ماز ابتدای ظهور این مدل، با توجه به تغییرات محیطی و نگرشی، ویرایش

ارائه گردید که نسبت به  2010رود. آخرین نسخه این مدل در سال شمار میها بهگواه روشنی بر توجه این مدل به نیازهای روز سازمان

سه پایه دهی و ارزیابی معیارها صورت گرفته است. این مدل از گذاری و همچنین وزننام های پیشین خود، تغییراتی در عمق مفاهیم،نسخه
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دستیابی به نتایج متوازن،  اند از:اند از مفاهیم بنیادین، معیارها و منطق ارزیابی. مفاهیم بنیادین عبارتاصلی تشکیل شده است که عبارت

 و نوآوری، گسترش آفرینی برای مشتریان، رهبری آرمانگرا، مدیریت بر مبنای فرایند، موفقیت بر مبنای کارکنان، تقویت خلاقیتارزش

 پذیری نسبت به آینده پایدار.ها، مسئولیتمشارکت

)آنچه که سازمان کسب خواهد دهد( و نتایج اند: توانمندسازها )آنچه که سازمان انجام میبندی شدهمعیارها نیز به دو دسته کلی تقسیم

ها، منابع، فرایندها، اند از رهبری، استراتژی، کارکنان، مشارکتاند، عبارتمعیارهای توانمندساز که جهت دستیابی به نتایج معرفی شده نمود(.

ی. بازخورد حاصل از نتایج نیز معیارهای اند از: نتایج مشتری، نتایج کارکنان، نتایج جامعه و نتایج کلیدکالاها و خدمات. معیارهای نتایج عبارت

باشند. معیارهای این مدل، بخشد. وزن تمامی معیارها به جزء نتایج کلیدی و نتایج مشتری، با یکدیگر برابر میتوانمندساز را اصلاح و بهبود می

ها در ها با اثرگذاری بر عملکرد، به سازماندهد. همچنین این معیارنشان می 1عوامل کلیدی موفقیت را در راستای اصول مدیریت کیفیت جامع

، با تحکیم روابط بین کارکنان و EFQM(. مدل 1)شکل  (Tutuncu and Kucukusta, 2006)کند رسیدن به تعالی سازمانی کمک می

لی به سمت مدیریت گیری بهینه مدل تعاکند. این امر موجب جهتسوی اهداف مشترک، فرایند بهبود مستمر را تقویت میهدایت آنها به

. منطق ارزیابی معیارها نیز از چهار عنصر تشکیل شده  (Martin- Castila and Rodr'iguez-Ruiz, 2008)شوداستراتژیک سازمان می

 ، سنجش و اصلاح:3سازی. نتایج مورد نیاز، رویکرد، جاریشودمی شناخته 2که با عنوان رادار

 نتایج مورد نیاز -

نفعان، بندی شده و با استراتژی، نیازها و انتظارات ذیجامع، به موقع، قابل اطمینان، درست و به شکل مناسبی بخش های نتایج بایدداده

 شده باشد.سازگار باشد. روابط بین نتایج مرتبط و تأثیرات آنها بر یکدیگر باید درک

 رویکرد -

گیرد. یک رویکرد مناسب، منطق روشنی برای انجام آن دارد را در برمیریزی کرده و دلایلی که آنچه که یک سازمان برای انجام آن برنامه

یابد و این رویکردها، به اند، عینیت میکند؛ از طریق فرایندهایی که به خوبی تعریف شدهدارد که بر نیازهای حال و آینده سازمان تمرکز می

 نفعان تمرکز دارد.طور روشن بر نیازهای ذی

 سازیجاری -

 مند در نواحیها به روشی نظامگیرد. در یک سازمان متعالی، رویکرددهد را در برمیکه یک سازمان برای اجرای رویکرد انجام میآنچه را 

 د.شوریزی شده و به روشی که برای رویکرد و سازمان مناسب باشد، ارائه میبرنامه مند، به خوبیشوند. اجرای نظاماجرا می مرتبط

 سنجش و اصلاح -

گیرد. در یک سازمان متعالی دهد، دربرمیسازی آنها انجام میآنچه را که یک سازمان برای سنجش و اصلاح توأمان رویکردها و جاری

گیری، یادگیری و خلاقیت برای شناسایی، داد اندازهگیرد. برونگیری منظم اثربخشی و کارایی قرار میسازی آن، مورد اندازهرویکرد و جاری

 ریزی و اجرای بهبود و نوآوری استفاده خواهد شد.ندی، برنامهباولویت
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل تعالی سازمانی :1شکل

 تعهد عاطفی

                                                 
1. Total Quality Management (TQM) 
2. Required result, Approach, Deployment, Assess and Refine (RADAR) 
3. Deployment 

 مهیکارکنان صنعت ب یبر نقش تعهد عاطف دیبا تأک یسازمان یو توانمندسازهای مدل تعال یفرهنگ سازمان نیرابطه ب
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ها، تحقیقات متعددی در ارتباط با آن دادهای آن برای محققان و مدیران سازماندلیل اهمیت برونتعهد سازمانی از موضوعاتی است که به

ای منفی با غیبت از کار و ای مثبت با رضایت شغلی، انگیزش و رابطهصورت گرفته است. تحقیقات نشان داده است، تعهد سازمانی رابطه

 1های متفاوتی از تعهد سازمانی ارائه شده است. بکربندیتا به حال تعاریف و تقسیم 60. از دهه(WeiBo et al., 2010)ارد چرخش شغلی د

سنجد. اگرچه که رابطه یک فرد با سازمان را بر مبنای رفتار اقتصادی میطوریتعریف کرد. به 2عنوان تئوری شرط جانبیتعهد سازمانی را به

تحت عنوان تعهد  3های نظری دیگر محققان همچون آلن و میرگیرد، اما هنوز در چهارچوبکمتر مورد استفاده قرار میسازی این مفهوم

 کنند که دارای سه مشخصه است:عنوان میزان تعلق فرد به سازمان تعریف میتعهد سازمانی را به 4مستمر وجود دارد. پورتر و همکاران

 های سازمان؛ارزشپذیرش و باور عمیق به اهداف و  -

 ؛دادن تلاش زیاد در سازماناشتیاق به نشان -

 .خواسته قلبی به ادامه عضویت در سازمان -

، رویکرد چند بعدی تعهد سازمانی را تعریف 6و آلن و میر 5شد. بعد از آنها، اوریلی و چتمنهای ذکر شده، تک بعدی محسوب میبندیتقسیم

شناختی است، از محبوبیت بیشتری برخوردار است. به اعتقاد آنها تعهد سازمانی یک حالت روان حاضر چهارچوب آلن و میرکردند. درحال

، با 7کند. البته در رویکرد جدیدتر کوهنگانه عاطفی، مستمر و هنجاری مشخص میکه رابطه فرد با سازمان را بر مبنای رویکرد سهطوریبه

 8دمینگ های بیشتر دارد.گانه برای تعهد سازمانی تعریف کرده است، که هنوز نیاز به بررسیتوجه به بعد زمان و مبنای تعهد، یک الگوی چهار

، رابطه بین تعهد 9گیرد. توتانکو و کاکوکاستاهای مدیریت کیفیت جامع درنظرمیتعهد فرد به کار باکیفیت را عامل اساسی در موفقیت پروژه

شده بودند، بررسی نمودند. آنها دریافتند که از بین  EFQMترکیه که موفق به دریافت جایزه های سازمانی و مدل تعالی سازمانی را در سازمان

ای منفی بین تعهد ، رابطه10سه بعد رایج تعهد سازمانی، تعهد عاطفی بالاترین همبستگی معنادار را با مدل تعالی سازمانی دارد. شهنواز و رویال

شده، در این به ماهیت موضوع تحقیق و همچنین نتایج تحقیقات ارائه اند. با توجهزارش کردهدادهای کاری گمستمر و عملکرد و دیگر برون

 تحقیق تمرکز بر تعهد عاطفی کارکنان است.

 

 فرهنگ سازمانی

رویکردهای متعددی نسبت به فرهنگ سازمانی اتخاذ شده است. یکی از این رویکردها که از جامعیت بیشتری برخوردار است، رویکرد 

ریزی جمعی ذهن که اعضای یک گروه را یک طرح"است. وی فرهنگ را  12ترین حامیان این رویکرد، هافستداست. از مهم 11ریزی ذهنیطرح

 کند. طبق این تعریف فرهنگ سازمانی:تعریف می "سازداز گروه دیگر متمایز می

 های فردی؛جمعی است و نه شامل ویژگی -

 و لمس نیست.ذهنی است؛ بنابراین قابل مشاهده  -

 . (Maul et al., 2001)سازدها را از هم متمایز میگروه -

آموزد چگونه با یکدیگر ارتباط برقرار کردن رفتار افراد، به آنها میکند: اولاً با یکپارچهفرهنگ سازمانی دو نقش مهم را در سازمان ایفا می

های مختلفی برای سنجش . مدل(Denison and Mishra, 1995) رساندنمایند و ثانیاً به سازمان در انطباق با محیط بیرونی یاری می

                                                 
1. Becker 
2. Side-Bet Theory 
3. Allen and Meyer 
4. Porter et al., 1974 
5. O'Reilly and Chatman 
6. Allen and Meyer, 1997  
7. Cohen, 2007  
8. Deming, 1986  
9. Tutuncu and Kucukuusta, 2006  
10. Shahnawas and Ruyal, 2006 
11. Mental Programming 
12. Hofsted 

 و همکاران یجعفر یمیفاطمه کر
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است. به  1ها که بین محققان از محبوبیت بالایی برخوردار است، مدل دنیسون و میشرافرهنگ سازمانی معرفی شده است. یکی از این مدل

 پذیری، سازگاری، درگیرشدن و مأموریت.اقاند از: انطباعتقاد آنان، فرهنگ سازمانی از چهار بعد اصلی تشکیل شده که عبارت

پذیری به میزانی اشاره دارد که یک سازمان توانایی تغییر رفتار، ساختار و سیستم خود را برای بقا در تغییرات محیطی دارد )عوامل انطباق

ها، عقاید و انتظارات دائماً توسط افراد نگه گرایی و یادگیری سازمانی(. سازگاری به میزانی اشاره دارد که ارزشایجاد تغییر، مشتریاصلی: 

های بنیادین، توافق، هماهنگی و پیوستگی(. درگیرشدن به میزان مشارکت اعضای یک سازمان در شود )عوامل اصلی: ارزشداشته می

ها( و مأموریت به وجود یک تعریف مشترک از هدف سازمانی سازی و توسعه قابلیتدارد )عوامل اصلی: توانمندسازی، تیم گیری اشارهتصمیم

 انداز(.اشاره دارد )عوامل اصلی: جهت استراتژیک، اهداف و چشم

شان از جمله کیفیت کار تحت تأثیر کاریهای که درک کارکنان  از جنبهطوریگذارد، بهفرهنگ سازمانی بر افکار و رفتار کارکنان اثر می

اند. اجرای این و مشابه آن، تأکید داشته TQMهایگیرد. تحقیقات پیشین نیز بر ارزیابی فرهنگی قبل از اجرای پروژهفرهنگ سازمان قرار می

های یک سازمان، تحلیل ویژگیاعتقاد دارد که تشخیص و  2گام جهت شناسایی موانع و طراحی اثربخش برنامه اجرا ضروری است. ورمولن

دهد، یک تحلیل سازمانی از جمله ابزارهای سنجش نشان می 3دهد. همچنین تحقیق باردول و سوهالموانع محتمل جهت تغییر را کاهش می

اند، بین کردهبیان  4شود. در نتیجه همانطور که داویس و همکارانرا موجب میTQMهای آمیز برنامه اجرای پروژهفرهنگی، طراحی موفقیت

 زمانی رابطه معناداری وجود دارد.کیفیت و فرهنگ سا

 

 مدل مفهومی تحقیق

آورده شده است.  2است در شکل  EFQMدهنده روابط میان فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی  و مدل مدل مفهومی تحقیق که نشان

و میر و تعالی  همان مدل آلن شده در این مدل،کارگرفتهسازمانی به، تعهد 5فرهنگ سازمانی در این الگو برگرفته از فرهنگ سازمانی دنیسون

های تحقیق، فقط معیار است. ضمناً در مدل تعالی سازمانی از دو معیار توانمندسازها و نتایج به علت محدودیت EFQMسازمانی، مدل 

 توانمندسازها بررسی شده است.

 

 
 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق :2شکل 

                                                 
1. Denison and Mishra  
2. Vermeulen, 1997  
3. Bardoel and Sohal, 1999 
4. Davies et al., 2007 
5. Denison 

 فرهنگ سازمانی تعهد سازمانی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

 تعهد عاطفی

 مشارکت

 مأموریت

 سازگاری

 انطباق پذیری

 مدل تعالی سازمانی

 توانمندسازها نتایج

ها و شراکت رهبری

 منابع

مشی و خط

 استراتژی

 

 کارکنان

 99-85ص ، 7شماره پیاپی  ،1392 زمستان ،1شماره  ،3دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 پژوهشپیشینه مروري بر 

های ( برای شناخت مسیر نیل به تعالی سازمانی از طریق ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با استانداردها و شاخص1388دلوی و ابزری ) -

دهنده فرهنگ ای به بیست الگو و مدل و اجزای تشکیلاند. در این تحقیق پس از مطالعه گسترده کتابخانههتعالی سازمانی تحقیقی را انجام داد

مدل اسکیمویی "( مدلی تحت عنوان EFQMسازمانی دست یافتند و به اقتضای نوع صنعت، اهداف سازمان و توجه به الگوی تعالی سازمانی)

کاربردی برای نیل به تعالی از طریق تقویت فرهنگ سازمانی میسر  -راستا، دستیابی به یک مدل بومیدراینرا مطرح کردند.  "تعالی -فرهنگ

 د.یگرد

یابی فرهنگ سازمانی براساس مدل تعالی سازمانی در مراکز خدمات درمانی ( در پژوهش به عارضه1388میرفخرالدینی و همکاران ) -

های نوین مدیریتی هستیم. رهبری ی اینکه برای حرکت به سمت تعالی، ناگزیر از استقرار سیستمگیرهای یزد پرداختند. نتیجهبیمارستان

کارگیری فرایندها از جمله عواملی هستند که ریزی استراتژیک، ارتقا و رضایت کارکنان، استفاده بهینه از منابع و تدوین و بهسازمان، برنامه

 در جهت رشد و تکامل به پیش ببرد.ها را تواند سازمانبا آنها میهای بهبود مرتبط طراحی و استقرار برنامه

های کوچک و متوسط ایرانی در بنگاه EFQMر پژوهشی به بررسی رابطه متقابل بین معیارهای مدل تعالی سازمانی د 1ساده و ارومگام -

استفاده شده  DEMATELابل بین مفاهیم تعالی از تکنیک اند. برای بیان ارتباط متقفرضیه مطرح کرده 12پرداخته و بر اساس ادبیات تحقیق 

دهد که معیار رهبری به عنوان مؤثرترین نفر از خبرگان است. نتایج تحقیق علاوه بر تأیید تمامی فرضیات، نشان می 10که مبتنی بر نظرات 

انی و نتایج کلیدی عملکرد به ترتیب بیشترین تأثیر را بر معیار، روی دیگر مفاهیم تعالی بیشترین تأثیر را دارد و پس از آن معیارهای منابع انس

 دیگر معیارهای تعالی دارند.

های کوچک و متوسط گیری عملکرد سازمانی و تعالی سازمانی در بنگاهبه ارائه چهارچوبی مفهومی به منظور اندازه 2آنتونی و سانمیترا -

وری، سودآوری و اثربخشی در سطح کلی را یر نوآوری، خلاقیت، رقابت، کارایی، بهرهمتغ 7اند. در راستای ارائه چهارچوب مورد نظر پرداخته

های کوچک و متوسط و طی یک آزمون اولیه اعتبار، مدل پیشنهادی با از بنگاه 80ای به حجم اند. با استفاده از نظرات نمونهمعرفی کرده

 شده در تحقیق نیز مورد تأیید قرار گرفتند.های آماری سنجیده شده است. فرضیات بیاناستفاده از تحلیل

 

 های تحقیقفرضیه

 های اصلیفرضیه

 : بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در تحقق توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛1فرضیه -

 رابطه معناداری وجود دارد؛: بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در صنعت بیمه 2فرضیه -

 : بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛3فرضیه -

 : بین تعهد سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد.4فرضیه -
 

 های فرعیفرضیه

 : بین تعهد عاطفی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛1یفرضیه فرع -

 : بین تعهد مستمر و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛2فرضیه فرعی -

 سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛: بین تعهد هنجاری و توانمندسازهای مدل تعالی 3فرضیه فرعی -

 سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛: بین بعد مشارکت فرهنگ4فرضیه فرعی -

 بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت پذیری فرهنگ: بین بعد انطباق5فرضیه فرعی -

 سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری وجود دارد؛: بین بعد مأموریت فرهنگ6فرضیه فرعی -

 وجود دارد.سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه رابطه معناداری : بین بعد سازگاری فرهنگ7فرضیه فرعی -

 

                                                 
1. Sadeh and Arumugam, 2010 
2. Antony and Sanghamitra, 2010 

 مهیکارکنان صنعت ب یبر نقش تعهد عاطف دیبا تأک یسازمان یو توانمندسازهای مدل تعال یفرهنگ سازمان نیرابطه ب
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 اهداف تحقیق

 بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در تحقق  توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه؛ -

 بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در صنعت بیمه؛ -

 مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه؛بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و توانمندسازهای  -

 بررسی رابطه تعهد سازمانی و  توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی در صنعت بیمه؛ -

 های تعهد سازمانی در صنعت بیمه؛شناسایی مؤلفه -

 های فرهنگ سازمانی در صنعت بیمه؛شناسایی مؤلفه -

 صنعت بیمه. های توانمندسازهای مدل تعالی سازمان درشناسایی مؤلفه -
 

 شناسی پژوهشروش 

ین ارتباط معنادار بین فرهنگ سازمانی و تعهد یبندی تحقیق بر مبنای هدف، این تحقیق کاربردی است. زیرا به  دنبال تعبه لحاظ طبقه

 از نوع پیمایشیبندی تحقیق بر مبنای روش، این تحقیق توصیفی مند است. به لحاظ طبقهای نظامسازمانی با تعالی سازمانی به شیوه

کوشد در رابطه با موضوع، آنچه را که هست توصیف و تفسیر کند و برای انجام بهینه آن به شرایط  یا روابط یابی( است. زیرا محقق می)زمینه

 (.1384دارد )افجه و منصوری مؤید، موجود، عقاید متداول، فرایندهای جاری، آثار مشهود و رویدادهای در حال گسترش توجه 

 

 قلمرو تحقیق

موضوع این تحقیق در حوزه مباحث رفتار سازمانی، مدیریت کیفیت و ارزیابی عملکرد است. در حوزه رفتار سازمانی در سطح گروهی فرهنگ 

و ...  1، دمینگ TQM ،EFQMشود، در حوزه مدیریت کیفیت و ارزیابی عملکرد، مباحثی همچون مدل سازمانی و تعهد سازمانی مطرح می

های خصوصی در های مرکزی و شعب اصلی کلیه بیمهساختمان بررسی شده است. تحقیق حاضر در EFQMشود که در این تحقیق مطرح می

 صورت پذیرفته است. 1391ستان سال الی تاب 1390سطح شهر تهران انجام پذیرفته است. این تحقیق در بهار و تابستان 

 

 جامعه و نمونه آماری

های بیمه خصوصی ها و شعب مرکزی شرکتاند از کلیه مدیران ارشد و میانی و کارشناسان خبره ساختمانری این تحقیق عبارتجامعه آما

 در سطح شهر تهران.

 

 گیریروش نمونه

بیمه ای( استفاده شده است، بدین صورت که در ابتدا تعدادی شرکت ای)چند مرحلهگیری تصادفی خوشهدر این تحقیق از روش نمونه

مراجعه نموده بودند توزیع و پس از  نامه میان مشتریانی که به شرکتها، پرسشصورت تصادفی انتخاب شده و سپس با مراجعه به شرکتبه

 آوری گردید.تکمیل، جمع

 

 حجم نمونه

 فر انتخاب شده است.ن 265با توجه به اینکه جامعه آماری این تحقیق نامحدود است لذا با محاسبات انجام شده تعداد نمونه، 

 

 

 

 

                                                 
1. Deming  
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 هاابزار گردآوری داده

های اینترنتی، بررسی اسناد و مدارک و تحلیل مستندات و ای و جستجودر این تحقیق جهت گردآوری اطلاعات از مطالعات کتابخانه

مربوط به توانمندسازهای مدل تعالی سازمانی، سؤالات  27الی 1سؤال است. سؤالات  57نامه متشکل از استفاده شده است. پرسشنامه پرسش

 باشند.مربوط به فرهنگ سازمانی می 57الی  46مربوط به تعهد سازمانی و سؤالات  45الی  28

 

 هاآزمون روایی و پایایی داده

 نامهروایی پرسش -
به لحاظ تکرار در تحقیقات متعدد داخلی و  EFQMهای تعهد سازمانی آلن و میر، فرهنگ سازمانی دنیسون و مدل تعالی سازمانی نامهپرسش

شوند. در این تحقیق از روایی صوری )مراجعه به اساتید های استاندارد محسوب مینامهخارجی و برخورداری از روایی و پایایی لازم جزء پرسش

 شده است. استفاده 1رگان( استفاده شد و علاوه بر آن به منظور روایی سازه از روش تحلیل عاملی تأییدیو خب

 

 پایایی پرسشنامه -
 (1استفاده شده است. )جدول 2در تحقیق حاضر برای پایایی از روش آلفای کرونباخ

 
 ضرایب پایایی و آلفای کرونباخ بین متغیرهای تحقیق :1جدول 

 آلفای کرونباخ ضرایب پایایی 3 2 1 پژوهشمتغیرهای 

 903/0 914/0   1 تعالی سازمانی

 786/0 803/0  1 403/0** تعهد سازمانی

 896/0 876/0 1 460/0** 803/0** فرهنگ سازمانی

 ** سطح معناداری

 

 871/0 نامهدر ضمن آلفای کرونباخ برای کل پرسشگیری است. باشند و نشان از اعتبار بالای ابزار اندازهبالاتر می 7/0همه ضرایب از مقدار 

 است.

 

 وتحلیل اطلاعاتروش تجزیه

آمده است. بررسی و سنجش این دستنامه بین مدیران و کارشناسان صنعت بیمه بهآوری پرسشهای مورد نیاز از طریق توزیع و جمعداده

 های زیر صورت گرفته است:نامه از طریق روشپرسش

 استفاده شده است. SPSSافزار های جمعیت شناختی از نرمبرای آمار توصیفی شامل نمودارها، فراوانی و درصد برای ویژگی  -

افزار لیزرل استفاده شده که ابتدا مدل به وسیله روش تحلیل عاملی تأییدی، تأیید شد و سپس برای پاسخ به به منظور تأیید مدل از نرم -

 کمترین توان دوم جزئی و ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.فرضیات از الگوریتم 
 

 نتایج و بحث

 بخش ساختاری مدل

گیری، روایی سؤالات تحقیق )با حذف یکسری سؤالات( بررسی و تأیید شد. در ادامه مدل اصلی تحقیق که شامل های اندازهدر بخش مدل

های است. این روش شاخص 3نمایی )بیشینه احتمالات(فاده، حداکثر راستگردد. روش تخمین مورد استبخش ساختاری است، آزمون 

                                                 
1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
2. Cronbach's alpha  
3. Maximum Likelihood (ML) 

 99-85ص ، 7شماره پیاپی  ،1392 زمستان ،1شماره  ،3دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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، 1بودن چندمتغیرههایی از جمله نرمالشرطکند. البته در این روش باید پیشهای تخمین گزارش میتری را نسبت به دیگر روشمناسب

بودن چندمتغیره با استفاده از چولگی و کشیدگی نرمالمورد( حذف گردید،  4های پرت )های پرت و نمونه مناسب بررسی شود. دادهداده

نفره را  100متغیرها، تأیید شد. در ارتباط با نمونه مناسب، نظرات متفاوتی ارائه شده است، ولی در مجموع، برخی از محققان، حداقل نمونه 

بودن مدل مفهومی آمده است، مناسب 3ه در جدول های برازش ک( که در این تحقیق رعایت شده است. شاخص1388اند )کلانتری، تأیید کرده

نیز تقریباً در حد  AGFIو CFIهای است. مقدار شاخص 3( کمتر از مقدار استاندارد 28/2به درجه آزادی) 2کند. نسبت کای اسکوئررا تأیید می

 استاندارد قرار دارند.

 
 های برازش مدل ساختاریشاخص :2جدول

 

های خطا نشان کوواریانس ، بارهای عاملی استاندارد و همچنین روابط معناداری بین متغیرهای تحقیق را پس از اصلاحات مربوط به3شکل

( داشته 46/2T= ،35/0=γ( و تعهد عاطفی)34/7T=،89/0=γدهد. فرهنگ سازمانی اثر مثبت و معناداری بر توانمندسازهای مدل تعالی )می

ست )حدود گزارش گردید. البته سهم واریانس متغیر تعهد عاطفی پایین بوده ا %74برای متغیر توانمندسازهای مدل تعالی  R2مقدار است.

بینی کنند و اند سطح بالایی از تغییرات توانمندسازها را پیشدیگر متغیرهای فرهنگ سازمانی و تعهد عاطفی در مجموع توانستهعبارت(. به10%

 اند.نشدهگردد که در مدل درنظرگرفتهشود و به متغیرهایی برمیبقیه تغییرات، خطا محسوب می

بودن تعهد عاطفی بر رابطه بین فرهنگ سازمانی و (، فرض میانجی71/2T= ،39/0=βاطفی بر توانمندسازها )با توجه به اثر معنادار تعهد ع

گردد. برای اینکه مشخص گردد، این اثرگذاری نسبی و محدود بوده است یا کامل، کافی است رابطه توانمندسازهای مدل تعالی نیز تأیید می

گردد که می توانمندسازها را ثابت کنیم. چنانچه مقدار تفاوت کای اسکوئر دو مدل معنادار گردد، مدلی انتخابمستقیم بین فرهنگ سازمانی و 

گردد که از روابط کمتری برخوردار است. تأییدشدن حذف این رابطه صورت، مدلی انتخاب میمقدار کای اسکوئر کمتری دارد. درغیراین

میانجی است. مدل دوم با حذف رابطه مستقیم بین فرهنگ و توانمندسازها اجرا گردید. حذف این رابطه بودن اثر متغیر مستقیم به معنای کامل

 واحد افزایش یافت. 63/241باعث افزایش درجه آزادی به اندازه یک واحد شد. اما مقدار کای اسکوئر به 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مقدار بارهای عاملی استاندارد و اعداد معناداری بین متغیرهای اصلی تحقیق :3شکل 

                                                 
1. Multivariate Normality 
2. Chi-Square 

RMR AGFI GFI CFI DF x2 هاشاخص 

 مدل ساختاری 22/194 85 87/0 81/0 73/0 056/0

 مهیکارکنان صنعت ب یبر نقش تعهد عاطف دیبا تأک یسازمان یو توانمندسازهای مدل تعال یفرهنگ سازمان نیرابطه ب
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 84/3است. با توجه به اینکه این مقدار از مقدار بحرانی  41/47(، 86-85=1تفاوت کای اسکوئر دو مدل با توجه به تفاوت درجه آزادی )

عنوان مدل با که مدل اول از مقدار کای اسکوئر کمتری برخوردار است، لذا مدل اول بهاست و ازآنجاییبیشتر است، تفاوت دو مدل معنادار 

گردد. در نتیجه، متغیر تعهد عاطفی بر رابطه بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی، اثر نسبی و محدودی برازش بهتر انتخاب می

 نیز قابل تعریف و بررسی است.دیگر، متغیرهای دیگری عبارتدارد. به

 

 آزمون فرضیات

( و 34/7T=،89/0=γنتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری نشان داد، فرهنگ سازمانی اثر مثبت و معناداری بر توانمندسازهای مدل تعالی )

(. لذا 71/2T= ،=β39/0داشته است )( دارد. همچنین تعهد عاطفی تأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازها 46/2T= ،35/0=γتعهد عاطفی )

که بر نقش میانجی تعهد عاطفی بر رابطه بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی  4تأیید شد. همچنین فرضیه  3و  2، 1های فرضیه

ساختاری نشان داد که بین تعهد اشاره دارد، بر مبنای مدل ساختاری و تفاوت دو مدل تأیید گردید. همچنین نتایج حاصل از مدل معادلات 

نیز تأیید  3و 2و  1های فرعی عاطفی، مستمر و هنجاری و توانمندسازهای مدل تعالی سازمان رابطه معنی داری وجود دارد درنتیجه فرضیه

ت و سازگاری و شدند. در مورد رابطه ابعاد فرهنگ سازمانی و توانمندسازهای مدل تعالی سازمان نتایج نشان داد که بین بعد مشارک

پذیری و توانمندسازهای مدل تعالی که بین بعد مأموریت و انطباقتوانمندسازهای مدل تعالی سازمان رابطه معناداری وجود دارد. درحالی

 رد شدند. 6و  5تأیید و  7و  4های سازمان رابطه معناداری وجود ندارد. در نتیجه فرضیه

ای اصلی را سنجیده است، اما برای اینکه مشخص شود کدام یک از ابعاد فرهنگ سازمانی بر شده، روابط بین متغیرههای مطرحآزمون

 دهد.، نتایج این آزمون را نشان می3توانمندسازهای مدل تعالی اثرگذار بوده، از رگرسیون چند متغیره استفاده شده است. جدول

 
 بررسی روابط بین ابعاد فرهنگ سازمانی و توانمندسازها :3جدول 

 نتیجه آزمون 1تولرانس T Sig Beta متغیرهای مستقل

    00/0 5/6 مقدار ثابت

 تأیید 58/0 42/0 00/0 2/5 درگیر بودن

 تأیید 43/0 36/0 00/0 8/3 سازگاری

 رد 42/0 06/0 48/0 71/0 پذیریانطباق

 رد 45/0 06/0 5/0 67/0 مأموریت

 متغیر وابسته: توانمندسازهای مدل تعالی

 

است.  05/0قرار دارد، اما این مقدار برای دو متغیر دیگر بیشتر از  05/0کمتر از « سازگاری»و « درگیر بودن»سطح معناداری دو متغیر 

نیز  Tاند. مقدار بر توانمندسازهای مدل تعالی اثرگذار بوده "سازگاری"و  "درگیر بودن"دیگر، از بین ابعاد فرهنگ سازمانی، تنها دو بعد عبارتبه

دهد، نقش بعد درگیربودن بیشتر از سازگاری است. موضوعی که در اینجا حائز اهمیت است، بحث استقلال متغیرهای مستقل است. نشان می

)بیشتر از  اساس، نباید بین متغیرهای مستقل همبستگی بالایی وجود داشته باشدشناخته شده است. براین 2خطیاین بحث تحت عنوان هم

شود. برای سنجش این موضوع از ضریب تولرانس بالا، منجر به کاهش اعتبار مدل می R2خطی بالا، حتی در صورت مقدارهم(. زیرا 7/0

یک  خطی افزایش و هر چه بهشود، رابطه هممی استفاده شده است. مقدار این ضریب، عددی بین صفر و یک است که هرچه به صفر نزدیک

شود، مقدار این ضریب برای مشاهده می 3طورکه در جدول (. همان1388پور و صفری، یابد )حبیبش میخطی کاهشود، رابطه همنزدیک می

شود. وجود همبستگی بین خطی تا حدی مشاهده میدیگر، وجود رابطه همعبارتتمامی متغیرها، تقریباً در حد متوسط قرار دارد. به

های ساده رگرسیونی وجود ندارد )این قابلیت یکی امر است که چنین قابلیتی در مدل های خطا در مدل ساختاری نیز حاکی از اینکووریانس

رود(. چنانچه به تعاریف این ابعاد )فرهنگ سازمانی( و عوامل اصلی آنها توجه شود، مشاهده شمارمیهای مدل معادلات ساختاری بهاز مزیت

                                                 
1. Tolerance  
2. Collinearity 
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 هاست و این در حالیمثال، کلیدواژه اصلی در تعریف سازگاری، ارزشعنوانرد. بهشود، این همبستگی آماری، به لحاظ تئوریک نیز وجود دامی

 انداز نیز مطرح است.ها در تعریف چشماست که بحث ارزش

 

 بندی و پیشنهادهاجمع

رود، فرهنگ سازمانی تأثیر معناداری  بر توانمندسازهای مدل تعالی دارد. با توجه به مقدار بالای بار عاملی، انتظار مینتایج تحقیق نشان داد، 

های کیفیت از جمله مدل تعالی سازمان داشته باشد که در این ای در موفقیت یا شکست پروژهکنندهفرهنگ سازمانی نقش بسیار تعیین

 سنجشقرار دارد که  2و باردول و سوهال 1تحقیق دوایس و همکاراناین نتیجه در راستای  ع مثبت بوده است.تحقیق، این اثرگذاری از نو

شود، جهت سهولت دانند. بنابراین به مدیران صنعت بیمه پیشنهاد میهای میآمیز اجرای پروژهطراحی موفقیت فرهنگی را عاملی مهم در

های راستایی فرهنگ سازمانی با برنامهبه اهمیت فرهنگ سازمانی توجه نمایند و از همEFQM های کیفیت از جمله اجرای و گسترش پروژه

نتایج تحلیل عاملی تأییدی و ساختاری نشان داد، رهبری، استراتژی، کارکنان، منابع و فرایندها  کیفیت اطمینان حاصل نمایند.

، معیارهای توانمندساز اهمیت یکسانی دارند، اما نتایج EFQMمفهوم  شود. اگرچه طبقمحسوب می EFQMهای قوی برای کنندهبینیپیش

 این تحقیق نشان داد، بعد رهبری، استراتژی و کارکنان نسبت به منابع و فرایندها از اهمیت نسبتاً بیشتری برخوردارند.

 "درگیر بودن"داد، عمده این اثر حاصل از ابعاد نتایج تحلیل رگرسیونی نشان  اگرچه تأثیرگذاری فرهنگ سازمانی بر توانمندسازها تأیید شد،

سازی مدل  سازی، ارتباط تنگاتنگی با نهادینه های بنیادین، توانمندسازی کارکنان و تیم دیگر، توجه به نشر ارزشعبارتبه است. "سازگاری"و 

EFQM .امر خطی نسبتاً بالا دارد. این از وجود رابطه هم ضریب تولرانس ابعاد فرهنگ سازمانی، تقریباً در حد متوسط بوده است که نشان دارد

ایجاد دلالت بر وجود اشتراک معنایی در ابعاد فرهنگ سازمانی دارد. این اشتراکات معنایی هم به لحاظ آماری و هم به لحاظ اجرایی، موانعی را 

های دیگر فرهنگ سازمانی را که در آنها مدل شود،یکند که طرح این بحث از حیطه این مقاله خارج است. لذا به محققان آینده توصیه ممی

 افتراق معنایی ابعاد، بیشتر رعایت شده برای سنجش مدنظر قرار دهند.

وتانکو و بر توانمندسازهای مدل تعالی داشته است. این نتیجه تا حدی در راستای تحقیق ت تعهد عاطفی تأثیر مثبت، معنادار و نسبتاً پایینی

و با متغیرهای کمتری این موضوع را مورد سنجش قرار دادند. اگرچه در  4آنان در تحقیق خود با روش همبستگی کنونیکالاست.  3کاکوکاستا

یافت شد، اما در این تحقیق نشان داده شد، درنظرگرفتن نقش متغیرهای  EFQM تحقیق آنان بالاترین همبستگی معنادار بین تعهد عاطفی و

دیگر، اگرچه به لحاظ مفهومی فرهنگ سازمانی و تعهد عبارتشود. بهی( منجر به کاهش شدت این رابطه میدیگر )در اینجا فرهنگ سازمان

تأثیر رنگ و بیشوند، اما جامعیت مفهومی فرهنگ سازمانی نقش عوامل نگرشی همچون تعهد را کمعاطفی دو سازه متمایز محسوب می

کند در مقایسه با فرهنگ بینی میجه به متغیر وابسته، سهم واریانسی که تعهد عاطفی پیشکند. به لحاظ آماری نیز نشان داده شد، با تومی

 سازمانی ناچیز است.

های برازش و تفاوت کای اسکوئر آنها نشان داد، مدلی که اثر مستقیم فرهنگ سازمانی بر اجرای دو مدل جداگانه و بررسی شاخص

بودن تری است. در نتیجه فرض میانجیهای برازش بهتر و کای اسکوئر کمتر، مدل مناسبشاخص توانمندسازها را درنظرگرفته، به دلیل داشتن

 متغیر تعهد عاطفی با شرط محدود و نسبی مورد تأیید قرار گرفت.
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