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 تيفي كتيري كه مدي متوازن شركتازي كارت امتكردي روخاذ با ات، رونياز ا.  متوازن داردازيكارت امت 
 دهد  شي كاركنان را افزا   يمندتي رضا دي كه با  دي آ قي مشكل فا  ني تواند بر ا   يم جامع را اتخاذ كرده،   

 عملكرد  تاكند  ي جامع كمك م   تيفي ك تيري مد ،تينها در   . را بالا ببرد   يعملكرد سازمان  ،جهيو در نت  
كه  يابد ناني تا اطم ورزدي اصرار م  ي مشتر يمندتي و بر رضا   ابديود   بهب ركت ش تيري مد يو نظام كل  

 اسـت كـه     ني متوازن ا  ازي كارت امت  دگاهي د ،نيچنهم. دنكني م تيدرآمدها از بهبود همه جانبه حما     
 & Zolfaghari (يضي ـ و فيذوالفقـار  . شـود دهيعملكـرد بـا توجـه بـه اهـداف متعـادل سـنج       

Feizi,2008 (  روان ي مـرتبط بـا توانمندسـاز   يرهـا ي متغ ييوان شناسـا  عن ـ" خـود بـا      پژوهشدر 
 نـان يدر سطح اطم  :  كه رسيدند جهي نت نيبه ا " كاركنان سازمان آموزش و پرورش شهر قم         يشناخت

 و فراهم كردن منابع با      يشخص يپرورش تجارب برتر    آموزش، ني از آن است كه ب     ي حاك جينتا% 95
 ري ـ غ اي و   مي مستق گونه به   رهاي متغ ريود ندارد و سا    وج ي رابطه معنادار  ي روان شناخت  يتوانمند ساز 

 ي روان شناخت  ي توانمندساز جي نتا ني ا بر اساس .  رابطه دارند  ي روان شناخت  ي با توانمندساز  ميمستق
 كه بـا نظـر   يپژوهش يط) Bzaz jazayari,1997( يريبزاز جزا.  شده استيابي ارزييدر حد بالا

 انجـام   1376 كاركنـان در سـال       يابي ارزش يهاوهي ش راموني از كاركنان مجتمع فولاد اهواز پ      يسنج
 نـشان   هـا يژگ ـي و ني هستند كه ا   زير يهايژگي با و  يابيداد، نشان داد كه كاركنان خواهان نظام ارز       

 ني ـ عملكـرد از ا يابي ـاگـر ارز  .  در سازمان اسـت    يابي نظام ارز  كي كاركنان از وجود     نتظاراتدهنده ا 
 عادلانـه و منـصفانه بـودن    -1:  خواهد داشـت  در پي  را   يترشي ب تي مقبول ، برخوردار باشد  هايژگيو
 يارهـا ي مع ي ضـابطه منـد بـودن و دارا        -3 يابي ـ ارز جي آگاه ساختن كاركنان از نتا     -2 يابي ارز وهيش
ها ، پاداش عاتي در ارتقاء، ترف   يابي ارز جي دادن نتا  ريتاث - 4)ي ذهن يارهاينه مع ( و روشن    قي دق ينيع
 كاركنان  ني و بهبود در روابط ب     تي رضا جادي ا -6تن نقاط قوت و ضعف كاركنان       ساخ  آشكار – 5... و

  .و سرپرستان
 ي پـژوهش خـود دربـاره كاربردهـا    افتهي، بر اساس (Estifen Robins,2000) نزي رابفنياست    
 ني ـ ا ي هـا  افتـه ي بر اساس . است كرده   ي سازمان دسته بند   600 يها عملكرد براساس پاسخ   يابيارز

 و  ي عملكـرد  ي بـازو  ي پـاداش ده ـ   نـه ي عملكـرد در زم    يابي ـ موارد استفاده از ارز    نيترشيپژوهش ب 
 بـر عملكـرد را      يابي ـها ارز  است كه سازمان   بر اين باور   بوده است و     ي انسان يروي ن يآموزش و بهساز  

 Edvard(ادوارد لاور و همكـارانش   . برنـد ي بكـار م ـ ي در مـورد منـابع انـسان   يري گمي تصميبرا
laver,et,1987 ( درباره هزار   يپژوهش عملكرد    به دني در بهبود بخش   ي نقش توانمندساز  نهيدر زم 

 و ي مشاركتزي كاركنان و ني و عاطفي ذهنيري كه در خصوص درگكايشركت جلسه فورچون در آمر 
 هـر دو    جينتـا .  انجـام داده انـد     ،دهي ـ باعـث گرد   ياد شـده   يها را در سال   ي امر چه تحولات   ني ا نكهيا

 ي و عـاطف ي ذهن ـيري ـ بودند كه درگبر اين باور دهد كه تعداد از پاسخ دهندگان ي نشان م  پژوهش
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 يهـا  و روشندي بهبود فرا  تيري اعتماد آنان در مد    شيكاركنان د ركار و اعمال مشاركت، موجب افزا       
 برخي ،ي مورد بررس  يهاازمان درصد از س   38 در   1987است كه در سال     گفتني  .  گردد يسازمان م 

 دگاهي ـ د ني ا ر،ينكته اخ . دي درصد رس  50 به   1990 تعداد در سال     نيا.  حذف شد  تيرياز سطوح مد  
.  كنـد ي متي ناب با هم ارتباط دارند را تقوتيري سازمان و مد   ي، كوچك ساز  يرا كه در توانمندساز   

 تي ـفي، بهبود ك  ي به بهبود بهره ور    ن و مشاركت كاركنا   يري بودند كه درگ   ني ا انگري ب پژوهشهر دو   
 Ansari (ي ونـان يانـصار .  شـود ي منـتج م ـ ي بهتـر بـه مـشتر   يمات و خـدمت رسـان   و خدديتول

vanani,et,2009(   خود به نام     پژوهشدر )بهـره   ي مـوثر در ارتقـا     ي عوامل سـازمان   ي بند تياولو 
 ـ       جـه ي نت ،دي كوچك انجام گرد   عي كه در صنا   ي انسان يروي ن يور  عوامـل   ري تـاث  ني گرفتـه شـد كـه ب

 بـه وسـيله    كـه    يپژوهـش  بـر اسـاس   .  دار تفاوت وجود دارد    ي معن ايگونه كاركنان به    يتوانمندساز
) ي سـازمان يريادگي ـ و ي توانمندسازنيرابطه ب(در مورد ) Kanalizadeh,et,2009(  زاده يخانعل

 در ي ابعـاد پـنج گانـه توانمندسـاز       ، نتايج نـشان دادنـد كـه        انجام گرفت  ي مدرس تيدر دانشگاه ترب  
 كاركنـان از حـد متوسـط بـالاتر اسـت، امـا از               اني ـ در م  ينمنـد دانشگاه وجود دارند و احساس توا     

  .ستي در حد انتظار برخوردار ني سازمانيريادگي يندهايفرا
  

  پژوهش ي هاهيفرض
 معنـادار وجـود   اي عملكرد كاركنان رابطـه يابي و ارزي با توانمند سازري فراگ تيفي ك تيري مد نيب-1

  دارد
  . وجود دارد معنادارايرابطه در يمندساز توانرباي فراگتيفي كتيري ابعاد مدنيب-2
  . وجود دارد معنادارايرابطه عملكرد يابي با ارزري فراگتيفي كتيري ابعاد مدنيب-3
  . باشدي مي توانمندسازيني بشي قادر به پري فراگتيفي كتيريابعاد مد-4
  .د باشي عملكرد ميابي ارزيني بشي قادر به پري فراگتيفي كتيريابعاد مد - 5
  
  ش پژوهشرو

 داده هـا   يورآ جمـع    وهي و به لحاظ ش    است ي كاربرد هايپژوهش طرح به لحاظ هدف جزء       نيا
 گريكدي با   رهاي رابطه متغ  في باشد كه در آن به توص      ي م ي از نوع همبستگ   يفي توص هايپژوهشجزء  

 پژوهش شامل كليه كاركنـان اداره كـل ورزش و جوانـان اسـتان               يجامعه آمار . پرداخته شده است  
بـراي تعيـين حجـم       .مي باشد نفر  160 تعدادكاركنان آن    پژوهشرس مي باشد كه در زمان انجام        فا

 استفاده شده اسـت  ) Kerjsy &  Moorgan (1970,ينمونه آماري از جدول مورگان و كرجس
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 ي كه بـه صـورت نمونـه گيـري تـصادف           دي نفر برآورد گرد   111 يبنا بر جدول فوق حجم نمونه آمار      
 .ديوهش انتخاب گردساده از جامعه پژ

  
  ابزار پژوهش

 تي ـفي ك تيريپژوهش از سه پرسـشنامه مـد      اين  در  . ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه مي باشد      
 يازي ـكـارت امت  ( عملكـرد    يابي ـو پرسـشنامه ارز   ) 1995 (يپرسشنامه توانمندساز  ،)1388 (ريفراگ

 و  يم ـي مق بـه وسـيله    ري ـ فراگ تي ـفي ك تيريپرسـشنامه مـد    . اسـت  شدهاستفاده  ) 1992(  )متوازن
ــاران  ــ(Moghimi,et,2009)همكـ ــ گردي معرفـ ــرم زاده و د  دهيـ ــه محـ ــت كـ ــراني اسـ  گـ

(Moharamzadeh,et,2009) و  تي ـ پرسشنامه هـشت بعـد حما      نيدر ا  .آن را بكار برده اند     زين 
 ، )ي مـدار  يمـشتر  (ي مـشتر  يتمركـز رو   ،كي استراتژ يزيبرنامه ر   سازمان، ي  عال  تيري مد يرهبر

 و  يري ـ، اندازه گ  گروهيكاركنان و كار    ) يقدرتمندساز (يتوانمند ساز  موزش كاركنان،  و آ  ييشناسا
 تيريعنوان ابعاد مد  ه   ب ي و بهره ور   تيفي بهبود ك  يامدهاي و پ  تيفي ك مهيب ،تيفي ك لي و تحل  هيتجز

  .  شده استفي تعرري فراگتيفيك
 كـــه  گويـــه تـــشكيل شـــده6گانـــه ارزيـــابي در پرســـشنامه از  8  از معيارهـــايهريـــك

ــا داراي  ــه 48جمعـ ــت گويـ ــار  اسـ ــر معيـ ــان از هـ ــه كاركنـ ــه اي،6 كـ ــه    گويـ ــارتي كـ عبـ
بـــراي  .نـــدكني انتخـــاب مـــ،ن معيـــار را در ســـازمان نـــشان مـــي دهـــدآبهتـــرين كـــاربرد 

گزينـــه   فراگيـــر،تتعيـــين امتيـــاز ســـازمان از فهرســـت معيارهـــاي مـــديريت كيفيــ ـ     
ــابي  ــاس انتخ ــر اس ــود     ب ــي ش ــذاري م ــاز گ ــشنامه امتي ــدول پرس ــاز   ج ــه امتي  200-160ك

ــوي،   ــد قـ ــده تعهـ ــشان دهنـ ــاز  نـ ــا    159-120امتيـ ــي بـ ــسفه منطقـ ــده فلـ ــشان دهنـ  نـ
   غـــاز كـــار ســـازمان، امتيـــاز   آ نـــشان دهنـــده  119-80امتيـــاز  ســـازماندهي مطلـــوب، 

ــاز   40-79 ــبهم و امتيـ ــناخت مـ ــده شـ ــشان دهنـ ــ39-0 نـ ــده شان نـ ــود دهنـ ــرد نبـ  عملكـ
ــد   ــره وري مـــي باشـ ــود كيفيـــت و بهـ ــه بهبـ ــژوهش ايـــن در. در زمينـ ــنجش  پـ ــراي سـ ، بـ

ــاز   ــشنامه توانمندســـــ ــان از پرســـــ ــازي كاركنـــــ ــد ســـــ ــپريتوانمنـــــ     تزري اســـــ
(Espritzer,1995)بعـــد احـــساس  5 ي پرســـشنامه دارانيـــا.  اســـتشـــدهســـتفاده  ا 

 دار بــودن شــغل  ياحــساس معنـ ـ  احــساس مــوثر بــودن،  ،يستگيــاحــساس شا اســتقلال،
 مــي باشــد  عــد و پــنج بشرســ 20 ي كــه دارا اســت همكــارانانيــو احــساس اعتمــاد م 

، 12 تـــا 9( ،)احـــساس اســـتقلال  ،8تـــا 5 (، ) يستگيـــاحـــساس شا ،4تـــا ا (ي هـــاهيـــ گوو
 ، 20 تـــا 17(و )  دار بـــودن شـــغل ي، احـــساس معنـــ16 تـــا 13(، )احـــساس مـــوثر بـــودن 

ــاد م ــاحـــساس اعتمـ ــاران انيـ ــرا ارز)  همكـ ــارات  ايـــن  .  كنـــدي مـــيابيـ هـــر يـــك از عبـ
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 كـــاملا مـــوافقم تـــا كـــاملا    زا( مقيـــاس ليكـــرت   درجـــه اي 5پرســـشنامه در طيـــف  
هــا بــا در نظــر گــرفتن    بــر اي نمــره گــذاري پاســخ    كــه تنظــيم شــده اســت  ) مخــالفم 

هـــاي مثبـــت بـــه پاســـخ كـــاملا مـــوافقم تـــا كـــاملا درجـــه بنـــدي پيوســـتار بـــراي گويـــه
ــب امتياز   ــه ترتي ــالفم ب ــايمخ ــا1 ه ــد 5ت ــق خواه ــت تعل ــابراين.  گرف ــيش ،بن ــرينب ــره ت  نم

. (Amoozegar,2011) خواهــــد بــــود20 نمــــره تـــرين كــــم و 100مه بـــراي پرســــشنا 
 گويـــه اي   20 بـــراي ارزيـــابي عملكـــرد از پرســـشنامه    پـــژوهشدر ايـــن  ،چنـــينهـــم

 يازيـــكـــه بـــه روش كـــارت امت   (Kaplan & Norton,1992)كـــاپلان و نـــورتن  
 ارزيـــابي عملكـــرد كاركنـــان را در روشاســـتفاده شـــده اســـت كـــه ،  شـــدهميمتـــوازن تنظـــ

ــازمان ــره     س ــه نم ــد ك ــي ده ــرار م ــابي ق ــورد ارزي ــنجش   20-30 م ــوي در س ــم ق ــانگر نظ  بي
 61-100 بيـــانگر ســـنجش عملكـــرد تقريبـــا موفـــق و نمـــره بـــين  31-60 هنمـــر عملكـــرد،

روايـــي  .بيـــانگر ســـنجش عملكـــرد موفقيـــت آميـــز و اســـتراتژيك در ســـازمان مـــي باشـــد 
ــتفاده در ايـــن  ــوري پـــژوهشمـــورد اسـ ــان بـــه .اســـت روايـــي صـ ــربيـ ر طراحـــي  د، ديگـ

ــا پرســـشنامه هـــايپرســـش ، از نظـــر اســـاتيد محتـــرم راهنمـــا و جهـــت ســـنجش متغيرهـ
  بــــراي تاييــــد پايــــايي. ســــتفاده شــــده اســــتمــــشاور و ديگــــر اســــتادان دانــــشگاه ا

  .ها از روش محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده استپرسشنامه
ــاران  ــرم زاده و همكــــ ــپا (Moharamzadeh,et,2009)محــــ مه  پرســــــشناييايــــ

ــ فراگتيــــفي كتيريمــــد گــــزارش % 849 كرونبــــاخ ي را بــــا اســــتفاده ازروش آلفــــاريــ
  نيـــي جهـــت تعداده هـــا ي پـــس از جمـــع آور پژوهـــشگر پـــژوهشايـــن در . نمودنـــد

ــپا ــدييايـ ــشنامه مـ ــفي كتيري پرسـ ــ فراگتيـ ــاريـ ــتفاده ي از روش آلفـ ــاخ اسـ ــرد كرونبـ  كـ
ــه  ــدارك ــ842/0 آن مق ــده پا  ي م ــشان دهن ــه ن ــد ك ــ باش  ــيياي ــزار م ــد ي اب ــم. باش ــه  ،نيچن

ــع آور  ــس از جمـ ــق پـ ــا يمحقـ ــ پاداده هـ ــاز ييايـ ــد سـ ــشنامه توانمنـ ــه روش ي پرسـ  را بـ
 زاده يخـــــــــانعل  بدســـــــــت آورده اســـــــــت 844/0 كرونبـــــــــاخ يآلفـــــــــا

)Kanalizadeh,et,2009 (ييايــــپا% 83 زانيــــ بــــه م1389 در ســــال يوهــــشژدر پ 
 ير پــس از جمــع آو پژوهــشگر ،نيچنــهــم.  اســتافتــهي كرونبــاخ دســت  يتوســط آلفــا 
ــاي ــ پاداده هـ ــشنامه ارزييايـ ــ پرسـ ــا  يابيـ ــه روش آلفـ ــرد را بـ ــاخ ي عملكـ  899/0 كرونبـ

  .  بدست آورده است
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  يافته ها 
  

كاركنان رابطه معناداري  عملكرد يابيارزي و توانمند ساز بين مديريت كيفيت فراگير با -1فرضيه 
   .وجود دارد

  . پيرسون استفاده شده استجهت بررسي اين فرضيه از روش آماري ضريب همبستگي     
   عملكرديابيارزو  همبستگي بين مديريت كيفيت فراگير با توانمند سازي - 1جدول
  يسطح معنا دار   عملكرديابيارز  يتوانمندساز  متغير

 تيفي كتيريمد
  ريفراگ

53/ 0  52/0  001/0  

كيفيت د كه ضرايب همبستگي بدست آمده بين مديريت شو مشاهده ميبالابا توجه به جدول 
 بين مديريت ،بنابراين. معنا دار است) ≥01/0P(در سطح  فراگير با ارزيابي عملكرد و توانمند سازي

  . كيفيت فراگير با توانمند سازي و ارزيابي عملكرد رابطه مثبت و معني دار وجود دارد
  

  .بين ابعاد مديريت كيفيت فراگير با توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد -2فرضيه 
  .جهت بررسي اين فرضيه از روش آماري ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است
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   همبستگي بين ابعاد مديريت كيفيت فراگير با توانمند سازي- 2جدول
  يرسطح معنادا  ضريب همبستگي   هاريمتغ

  001/0  0/ 472  حمايت و رهبري مديران
 001/0  444/0  برنامه ريزي استراتژيك

 001/0  430/0  مشتري مداري
 001/0  390/0  شناسايي و آموزش كاركنان

 001/0  0/ 370  قدرتمند سازي
اندازه گيري و تجزيه و تحليل 

  كيفيت
408/0  001/0 

 001/0  307/0  بيمه كيفيت
   و پيامد هاي بهبود كيفيت 

  وريبهره
471/0  001/0 

 ضرايب همبستگي بدست آمده بين تمامي ابعاد ،دشو مشاهده مي2 كه در جدول گونههمان    
  بين اين متغير ها، لذا.استمعني دار )  ≥01/0P(مديريت كيفيت فراگير با توانمندسازي در سطح 

د عملكرد رابطه معني دار وجود بين مديريت كيفيت فراگير و ابعا.  معناداري وجود داردايرابطه
  .دارد

  
  . وجود داردي عملكرد كاركنان رابطه معناداريابي با ارزري فراگتيفي كتيري ابعاد مدنيب -3فرضيه 

  
  .  استفاده شده استرسوني پي همبستگبي ضري از روش آمارهي فرضني اي بررسجهت
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  رد عملكيابي ارز باري فراگتيفي كتيري ابعاد مدني بيهمبستگ - 3جدول
  يسطح معنادار  ضريب همبستگي   هاريمتغ

  001/0  0 /468  حمايت و رهبري مديران
 001/0  424/0  برنامه ريزي استراتژيك

 001/0  399/0  مشتري مداري
 001/0  444/0  شناسايي و آموزش كاركنان

 001/0  0 /384  قدرتمند سازي
اندازه گيري و تجزيه و تحليل 

  كيفيت
345/0  001/0 

 001/0  454/0  بيمه كيفيت
   پيامد هاي بهبود كيفيت و 

  وريبهره
403/0  001/0 

توان متوجه شد كه ضرايب همبستگي بدست آمده بين تمامي ابعاد  ميبالابا توجه به جدول     
  بين اين متغيرها،لذامعنادار شده )  ≥01/0P(مديريت كيفيت فراگير با ارزيابي عملكرد در سطح 

بين مديريت كيفيت فراگير و ابعاد توانمندسازي رابطه معني دار وجود .  معنادار وجود داردايرابطه
  . دارد

  . باشندي مي توانمند سازيني بشي قادر به پري فراگتيفي كتيريابعاد مد -4فرضيه 
 ي كه همبستگدي استفاده گردي چند گانه به روش مرحله اوني از رگرسهي فرضني اي بررسيبرا

 ينيبشي پنيي قرار گرفت و سپس بمنظور تعي مورد بررسنخستها در فرض فرعي ري متغنيا
 لياز تحل) ري فراگتيفي كتيريابعاد مد( ني بشي پري متغبه وسيله) يتوانمند ساز( ملاك ريمتغ
  .است آمده ري آن در جدول زجهي است كه نتشده استفاده نييب تعي و ضرانسيوار
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 تيفي كتيري ابعاد مدني بوني رگرسي آماري و مشخصه هاانسيار ولي جدول تحل- 4جدول
  .سازي و توانمندريفراگ

  R  ² R  F  B  T  P  متغيرها   هاگام
 حمايت و -1

رهبري 
مديران عالي 

  سازمان

472/0  22/0  7/34  001/0  254/0  8/2  006/0  

 و تيحما -2
 يرهبر

 ي عالرانيمد
، سازمان

 يامدهايپ
بهبود 

 و تيفيك
  يبهره ور

539/0  29/0  6/24  001/0  409/0  4/3  001/0  

 و تيحما
 يرهبر

 ي عالرانيمد
، سازمان

 يامدهايپ
بهبود 

 و تيفيك
ي، بهره ور

 مشتري
  يمدار

571 /0  32/0  1/19  001/0  277/0  08/3  003/0  

 و تيحما
 يرهبر

 ي عالرانيمد
، سازمان

 يامدهايپ
بهبود 

 و تيفيك
ي، بهره ور

 مشتري
ي، بيمه مدار

  كيفيت

593/0  35/0  03/16  001/0  26/0-  1/2-  03/0  
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ــا     ــدول  ب ــه ج ــه ب ــالا توج ــب  ــ ي م ــه رگرس ــد ك ــه ش ــوان متوج  ــوني ت ــام پ ــار گ ــا چه  شي ت
ــا  ــت و داده هـ ــه اسـ ــدول يرفتـ ــالا جـ  ــبـ ــشان مـ ــ دهي نـ ــسبت  نـ ــه نـ ــطح Fد كـ  و سـ

 ي و رهبـــرتيـــ حماريـــ اثـــر معنـــادار متغ انگريـــ بنخـــست آن در مرحلـــه يمعنـــادار
ــد ــالرانيمــ ــازماني عــ ــه ري ســ ــ در معادلــ ــتونيگرســ ــدر ا.  اســ ــر  نيــ ــه اثــ  مرحلــ

ــ ــادار  = ) 7/34F(ونيرگرسـ ــطح معنـ ــه در سـ ــده كـ ــت آمـ ــادار ) 001/0 (يبدسـ ــتمعنـ  اسـ
 نيـــ ايعنـــياســـت،  ) 22/0 ( ريـــ متغنيـــ محاســـبه شـــده بـــر اســـاس انيـــي تعبيو ضـــر

  . كندي ميني بشي را پي توانمند سازري متغانسيدرصد وار22 ريمتغ
 و ي ســـــازماني عـــــالراني مـــــدي و رهبـــــرتيـــــ حمايهـــــاري مرحلـــــه دوم متغدر

 ونياثــــر رگرســــ.  وارد معادلــــه شــــده انــــدي و بهــــره ورتيــــفي بهبــــود كيهاامــــديپ
)6/24F ( = بدســــت آمــــده كــــه در ســــطح)نيــــي تعبيضــــر. اســــتمعنــــادار ) 001/0 

ــ ــي بشيپ ــراين ــ اي ب ــا ري متغني ــت  ) 27/0(ه ــده اس ــت آم ــي ،بدس ــ ايعن ــ دو متغني ــر ري  ب
  .دنكني ميني بشي را پيانمند ساز توري متغانسي وارري درصد متغ27 هم يرو

ــوم متغ در ــه ســ ــاري مرحلــ ــ حمايهــ ــرتيــ ــدي و رهبــ ــالراني مــ ــازماني عــ  ،ي ســ
اثـــر .  وارد معادلـــه شـــده انـــدي مـــداري و مـــشتري و بهـــره ورتيـــفي بهبـــود كيهاامـــديپ

.  باشــــديمعنــــادار مــــ) 001/0(بدســــت آمــــده كــــه در ســــطح = ) 1/19F (ونيرگرســــ
 يعنــي ،بدســت آمــده اســت  ) 32/0( هــا ريــ متغنيــ اي بــراينــي بشي پــنيــي تعبيضــر

 را ي توانمنـــد ســـازريـــ متغانسيـــ وارريـــ درصـــد متغ32 هـــم ي بـــر روريـــ ســـه متغنيـــا
  .كندي ميني بشيپ

ــارم متغدر ــه چهــ ــاري مرحلــ ــ حمايهــ ــرتيــ ــدي و رهبــ ــالراني مــ ــازماني عــ  ،ي ســ
 وارد معادلـــه تيـــفي كمـــهي و بي مـــداري مـــشتر،ي و بهـــره ورتيـــفي بهبـــود كيهاامـــديپ

ــ. شـــده انـــد ــاثـ ــادار ) 001/0(بدســـت آمـــده كـــه در ســـطح  = ) 03/16F (ونير رگرسـ معنـ
 ،بدســـت آمـــده اســـت) 27/0(هـــا ري متغنيـــ اي بـــراينـــي بشي پـــنيـــي تعبيضـــر. اســـت

ــي ــ ايعنـ ــار متغنيـ ــ چهـ ــر روريـ ــد متغ35 هـــم ي بـ ــ درصـ ــ وارريـ ــ متغانسيـ ــد ريـ  توانمنـ
  .كندي ميني بشي را پيساز

  
  . پيش بيني ارزيابي عملكرد مي باشندابعاد مديريت كيفيت فراگير قادر به  - 5فرضيه 

شد كه همبستگي اين اي استفاده براي بررسي اين فرضيه از رگرسيون چند گانه به روش مرحله    
بيني متغير  مورد بررسي قرار گرفت و سپس بمنظور تعيين پيشنخستها در فرض فرعي متغير
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از تحليل واريانس ) يريت كيفيت فراگيرابعاد مد(بين  متغير پيشبه وسيله) ارزيابي عملكرد(ملاك 
  .و ضريب تعيين استفاده گرديده است كه نتيجه آن در جدول زير آمده است

  
هاي آماري رگرسيون بين ابعاد مديريت  جدول تحليل واريانس و مشخصه-5 جدول

  كيفيت فراگير  و  ارزيابي عملكرد
  R  ² R  F  P  β  T  متغيرها   هاگام

 حمايت و -1
رهبري 

ان عالي مدير
  سازمان

468/0  22/0  9/33  001/0  332/0  8/3  001/0  

 و تيحما -2
 يرهبر

 ي عالرانيمد
، سازمان

 يامدهايپ
بهبود 

 و تيفيك
  يبهره ور

542/0  29/0  25  001/0  306/0  5/3    001/0  

هاي توان متوجه شد كه رگرسيون تا دو گام پيش رفته است و داده ميبالابا توجه به جدول     
 بيانگر اثر معنادار نخست و سطح معناداري آن در مرحله F نشان مي دهد كه نسبت لاباجدول 

در اين مرحله اثر . متغير حمايت و رهبري مديران عالي سازماني در معادله رگرسيون است
معنادار مي باشد و ضريب ) 0001/0(بدست آمده كه در سطح معناداري  ) =F 9/33( رگرسيون

 درصد واريانس متغير 22است، يعني اين متغير  ) 22/0( اساس اين متغير تعيين محاسبه شده بر 
  . ارزيابي عملكرد را پيش بيني مي كند

 وارد معادله ، بيمه كيفيتايت و رهبري مديران عالي سازمانيحمهاي در مرحله دوم متغير
ب تعيين ضري. استمعنادار ) 0001/0(بدست آمده كه در سطح )  =25F(اثر رگرسيون . اندشده

 درصد 29 يعني اين دو متغير بر روي هم ،بدست آمده است) 29/0(پيش بيني براي اين متغير ها 
  .متغير واريانس متغير ارزيابي عملكرد را پيش بيني مي كند

  
  بحث و نتيجه گيري

ــا        ــر بـ ــت فراگيـ ــديريت كيفيـ ــين مـ ــه بـ ــشان داد كـ ــژوهش نـ ــن پـ ــاي ايـ ــه هـ يافتـ
كــرد بيــان  تــوان يمــ..  معنــا دار وجــود دارد ايبطــهتوانمندســازي و ارزيــابي عملكــرد را  
 تيـــفي كتيري عملكــرد بــا توجــه بــه مــد     يابيـــ و ارزيكــه پــرداختن بــه توانمنــد ســاز     
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ــفراگ ــ ري ــوده و  كي ــرورت ب ــي ض ــميك ــر از مه ــ مزانيت ــا ياي ــازمان ه ــد  ي س ــق و كارآم  موف
ــ ــديم ــم . باش ــه ــ،نيچن ــوان بي م ــ ت ــد  اني ــتقرار م ــه اس ــت ك ــفي كتيري داش ــ فراگتي  و ري
ــدرگ ــان متخـــصص،ريـ ــدن كاركنـ ــا انگ  شـ ــخـــلاق و بـ ــ در پزهيـ ــازادهيـ موجـــب   آن،ي سـ

چنـــين، هـــم   گـــردد وي ســـازمان مـــي و بهـــره وري كاركنـــان و اثربخـــشيي كـــاراشيافـــزا
ــب   ــدمات مناس ــه خ ــث ارائ ــشتر  باع ــه م ــر ب ــزايت ــاشي و اف ــان مـ ـتي رض ــوي آن ــي . دش وقت

ــفيك ــ فراگتيـ ــي ريـ ــاده مـ ــازماني پيـ ــود در سـ ــود  ، شـ ــان خـ ــامي كاركنـ ــصصتمـ  ،را متخـ
ــد ــود ك    ،توانمن ــود را در بهب ــد و خ ــي يابن ــؤثر م ــاز و م ــفي كارس ــش تي ــر بخ ــازمان ي و اث  س

ــد    ــي دانن ــريك م ــهيم و ش ــد. س ــراتيريم ــ اي ب ــود را    ني ــازمان خ ــرد س ــد عملك ــه بتوان  ك
ــود ب ــشدبهب ــ با،خ ــا ددي ــ ب ــي كدي ــه       يف ــا ك ــا آن ج ــد ت ــلاش كن ــرد و ت ــازمان بنگ ــه س  ب

ــا    ــه راهبرده ــا ارائ ــت ب ــن اس ــي اجرايممك ــفيك ،ي ــار تي ــرد ك ــود را در  ي عملك ــازمان خ  س
ــد   ــظ كن ــوب حف ــطح مطل ــا. س ــدان معنـ ـني ــه مبتنـ ـ   ي ب ــر برنام ــولا ه ــه اص ــت ك ــر ي اس  ب

و جـــذب  تـــربر شـــود و خـــدمت مناســـ منجـــيتوانـــد بـــه بهـــره وري مـــيتوانمنـــد ســـاز
ــشتر ــراه آورد انيم ــه هم ــم با .  را ب ــان ه ــكاركن ــا د  دي ــه ب ــد ك ــساس كنن ــ اح ــي كدي ــه يف  ب

ــد و   ــر دارن ــازمان نظ ــورد ارز س ــا م ــرد آن ه ــعملك  ــيابي ــرار م ــ گي ق ــ و اردي ــش ني ــر نق  ي ام
  .  آن ها داردي توانمندشيمهم در افزا
 ســـازمان شرفتيـــ رمـــز بقـــا و توســـعه و پريـــ فراگتيـــفي كتيري مـــدي اجـــرا،نيبنـــابرا

ــانو   ــكاركنــــــ ــشمار مــــــ ــرم ي بــــــ ــاري، ا)Khorram,2009( رود خــــــ  فكــــــ
)Afkari,2009(،  عـــــــدالتي)Edalati,et,2010(، حـــــــق و اشـــــــرف   الريـــــــظه

  .)Zahirolhagh & Ashrafologhalaee,2011 (ييالعقلا
ــم ــينهـ ــه     ،چنـ ــازي رابطـ ــد سـ ــا توانمنـ ــر بـ ــت فراگيـ ــديريت كيفيـ ــاد مـ ــين ابعـ       بـ
 در يتيري مـــدوهي شـــكيـــ بـــه عنـــوان ريـــ فراگتيـــفي كتيريمـــد. داري وجـــود داردمعنـــي

ــا توجــه بــه اثــرات قــو   مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت و ريــ اخيســال هــا ــ ايب ــر وهي شــني  ب
 يهـــاروش از يكـــي كـــه بـــه عنـــوان ي همچـــون توانمندســـازي ســـازمانيرهـــاي متغريســـا

 يهـــايي و توانـــاتيـــ از ظرفنـــهي و اســـتفاده بهكنـــان كاري بهـــره ورشي افـــزايمـــوثر بـــرا
 مــورد توجــه قــرار   ، اســتي كاركنــان در جهــت تحقــق اهــداف ســازمان    ي و گروهــيفــرد
 يهـــاييان متخـــصص و خـــلاق و توانـــادر اداره امـــور ســـازمان وجـــود كاركنـــ .رديـــگيمـــ

ــت  ــت دس ــا جه ــرور يابيآن ه ــدف ض ــه ه ــت ي ب ــ و ااس  ــني ــث م ــان  ي باع ــه كاركن ــود ك  ش
ــا ــييتوان ــد ياه ــاور كنن ــود را ب ــ در ان، خ ــاج ــازمانفيام وظ ــسي س ــل نما اري ب ــق عم ــدي موف  ن

ــش ــره وريو در اثربخـ ــه ي و بهـ ــازمان سـ ــندمي سـ ــر.  باشـ ــديرهبـ ــه راني مـ ــي كـ  از يكـ
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ــم ــرمه ــارتنيت ــا مه ــديه ــت،يتيري م ــه اهم   اس ــه ب ــا توج ــ ب ــدي فراتي ــار،ن ــه    ك ــه ب توج
ــا ــد،ييتوانـ ــه ن ي توانمنـ ــه بـ ــان و توجـ ــصص كاركنـ ــا و تخـ ــاي هـ ــريازهـ ــتقلال ،ي فكـ  اسـ

مـــد باشـــد و آ مـــوثر و كاراري توانـــد بـــسي عمـــل بـــه آن هـــا مـــيعمـــل افـــراد و دادن آزاد
ــد ــر ريم ــال رهب ــا اعم ــا ي ب ــا اعط ــ اختي ب ــان، اري ــه كاركن ــش   ب ــب اثربخ ــره يموج  يور و به

 ،)Afkari,2009 (ي افكـــار. آوردي كاركنـــان را فـــراهم مــ ـ يســـازمان و توانمنـــد ســـاز  
ــدالت ــراني و ديعــــ ــرم )Edalati,et2010 (گــــ ــ)Khorram,2009(، خــــ  و يائي،ضــــ

  .)Ziaee,et,2009( گرانيد
.  دار وجود داردي معناي رابطهارزيابي عملكرد با ري فراگتيفي كتيري ابعاد مدني ب،نيچنهم

 رقابت در ي براري اخي كه در سال هايتيري مديها از روشيكي به عنوان رياگ فرتيفي كتيريمد
 مورد توجه قرار ي منابع انساني و بهسازي بهره ورشي و افزااني مشترتي جلب رضا،يسطح جهان

 منابع تيري از مسائل مهم مديكي عملكرد به عنوان يابي آن بر ارزيگرفته و با توجه به اثر قو
 ضعف و عملكرد آنان و مقدمات لازم جهت ، از نقاط قوتآگاهي و يي كاراشناختهت  كه جيانسان

با  اتخاذ   مورد توجه قرار گرفته استي انسانيروي نتي آنان و بهبود وضعي هاتي فعالياثربخش
  جامع را اتخاذ كرده،تيفي كتيري كه مديسازمان  متوازن،ازي كارت امتكردي عملكرد با رويابيارز
 يعملكرد سازمان ،جهي دهد و در نتشي كاركنان را افزايتمندي رضادي مشكل كه باني بر ا توانديم

 و نظام عملكردكند كه ي جامع كمك متيفي كتيري كه مدني ا،تينها در .چيره شود ،را بالا ببرد
 دگاهي د،نيچن هم،ورزدي اصرار مزي ني مشتريمندتي و بر رضاابدي سازمان بهبود تيري مديكل
اگر كاركنان  . شوددهي است كه عملكرد با توجه به اهداف متعادل سنجني متوازن اازيت امتكار

 ،ها ارزشي قائل نيستشود و سازمان براي كار آناحساس كنند كه به كارشان اهميت داده نمي
برعكس اگر احساس كنند كه كار آنها مورد  . كار خود را كاهش دهندتيفي تا ككنندي ميسع
كنند تا عملكرد ي مي سع، آن ها ارزش قائل استديمف  كاري و سازمان برارديگيرار م قيابيارز

 الحق و اشرف ريظه.  دهندشي خود را نسبت به سازمان افزايخود را بهبود بخشند و تعلق و وفادار
 Bzaz (يريبزاز جزا ،) Zahirolhagh& Ashrafologhalaee,2011 (ييالعقلا

jazayari,1997(ابينزر فني، است) Estifen Robins,2000.(  
 توانمند سازي و ارزيابي بيني بايد گفت كه ابعاد مديريت كيفيت فراگير قادر به پيش،چنينهم

 تي از كاركنان حماراني را اجرا و مدري فراگتيفي كتيري كه مدييهادر سازمان .باشدميعملكرد 
 و مشاركت كاركنان به يريدرگ آورند، ي خود در ميتيري مدميت در تي و آنها را به عضوكننديم

.  شودي منتج مي بهتر به مشتري و خدمات و خدمت رساندي تولتيفي، بهبود كيبهبود بهره ور
 هزي شود كه در كاركنان انگي باعث ماني مشترتي سازمان و رضاي عالراني مدي و رهبرتيحما
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دن كاركنان و بهبود عملكرد آن ها  باعث توانمند شني كه ادي كار در سازمان بوجود آي برايترشيب
 نيكارمند را توانمند كند، ا  و قدرت،اراتي اختي كند و با اعطاتي از كارمند حمارياگر مد.  شوديم

 يترشي افراد با شوق و علاقه ب. داردري چشمگيري سازمان تاثي و بهره وري و اثربخشييدر كارا
 ديهاي نوپدسازمان در . شوديم شدن كارها م و باعث بهتر انجادهندي خود را انجام متيمسئول

 بلكه براي بهبود كاركرد كل سازمان اي كه به عهده دارند انجام وظيفهكاركنان نه تنها براي 
 تياي فعال با يكديگر به فعال به گونه آنها براي افزايش بهره وري. كنند احساس مسئوليت مي

 يافكار ،)Ziaee,et,2009 (انگري و ديائيض ،)Khorram,2009( خرم .پردازند مي
)Afkari,2009( گراني و ديعدالت و) Edalati,et2010.( بخواهد ري فراگتيفي كتيرياگر مد 

 اندازه ي ابزارهازي داده شده به سازمان و نصي از منابع مناسب تخصدي با،سازمان را متحول كند
 بتواند ري فراگتيفي كتيريد استفاده شود تا مشرفتي پي عملكرد برايابي ارزقي و سنجش دقيريگ
 كساني كار، يروي ني سازمان هم براي هم برايابي ارزتياهم.  سازمان اثربخش و كارآمد باشديبرا

 گوناگون ي واحدهايي و كاراي، كارآمديستگي شازاني عملكرد در شناخت ميابي ارزجي نتا.است
 ي، سنجش اثربخشي آموزشيازسنجي كار، نيروي نيزي، برنامه ردام، استخنشي، گزيمانند ادار

 بكار گرفته ي ارتقاء شغليها و برنامه ها پرداخت پاداشستمي سنيي برگزار شده، تعي آموزشيادوره
  . كندي كمك ميتيري مدي هامي شود به تصميم
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