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Abstract 

This research has been carried out with the purpose of identifying the factors 

affecting empowerment of the employees of safety insurance in the insurance 

organizations of Tehran. The statistical population includes all 900 employees at 

headquarters and staff of the Health Insurance Organization in Tehran. Using the 

systematic random sampling method and basing on the theoretical foundations and 

previously conducted researches, the model was designed and was verified by 

experts. The reliability of the questionnaire for the dependent variable 

(empowerment), calculated by Cronbach’s alpha, was 0.89. It was 0.97 for the 

independent variables (effective factors).  Exploratory factor analysis was used for 

the identification of the individual factors affecting empowerment. For the 

assessment of the effectiveness of each of the identified factors in the empowerment 

of the employees, multivariate regression was employed. The results indicated that 

six factors, from among eight identified factors, including participation, considering 

employees, giving responsibility to the employees, clear goals, clarity of the roles, 

and giving authority to the employees, affected empowerment.   
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 چکیده
سلامت  بیمه سازمان سلامت در بیمه کارکنان توانمندسازی بر مؤثر فردی عوامل شناسایی هدف بااین پژوهش 

 تهران شهر در سلامت سازمان بیمه ستاد و صف کارکنان تمامی تحقیق این آماری در شهر تهران انجام شد. جامعه
 و نظری مبانی براساس رو روش پیش با و مند نظام تصادفی گیری نمونه روش از استفاده با نفرند.  111 حدود است که
 پژوهش پرسشنامه پایایی. است روایی دارای و رسیده نظران صاحب تأیید به درنهایت و طراحی شده انجام تحقیقات

 متغیرهای برای کرونباخ آلفای و است 81/1 با برابر کرونباخ آلفای محاسبه با( توانمندسازی) وابسته متغیر برای حاضر
روش  از مؤثر بر توانمندی عوامل فردی شناسایی برای. است 19/1 با برابر( مؤثر عوامل) رو پیش پژوهش مستقل

 رگرسیون روش از شده بر توانمندی کارکنان عوامل شناسایی از هریک تأثیر میزان برای و اکتشافی تحلیل عاملی
مشارکت،  عامل: هشت که داد عاملی اکتشافی نشان تحلیل روش از آمده دست به نتایج. است شده استفاده چندمتغیره

 ها و اعطای نقش بودن اهداف، شفاف بودن مسئولیت، روشن کارکنان، واگذاری به حمایت سازمان، آموزش، توجه
همچنین براساس نتایج رگرسیون چندمتغیره از بین هشت عامل  بر توانمندسازی هستند. فردی مؤثر ارات عواملاختی

ها و  نقش بودن اهداف، شفاف بودن مسئولیت، روشن کارکنان، واگذاری به شده شش عامل: مشارکت، توجه شناسایی
 اختیارات بر توانمندسازی کارکنان، تأثیر مثبت دارند. اعطای

 اکتشافی عاملی تحلیل توانمندسازی؛ بر مؤثر فردی  توانمندسازی؛ عوامل :ها هدواژکلی
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 مقدمه
شده  منجر انسانی نیروی به آنها نگرش تغییر به حاضر، عصر های سازمان شرایط در تغییر

 های سرمایه عنوان به نیستند، بلکه مدیر موفقیت ابزار سازمان کارکنان، شرایط، است. دراین

 دستیابی برای (.20 :6112، 0اند )روی و شینا شده  تبدیل کار جریان اصلی به گردانندگان سازمان،

 توانمند را انسانی نیروی یعنی خود، رقابتی عامل و منبع ترین مهم باید سازمان ها ویژگی این به

 به شرایطی، چنین در مدیریت سنتی های کارگیری شیوه (. به6119، 6سازد )ارینل و همکاران

منجر  کارکنان برای محدودیت و کار کارکنان، افزایش حجم نوآوری و ابداع حس رفتن ازبین

شود.  می منجر امور گسیختگی لجام و نظمی بی نیز به کار در کامل آزادی واگذاری شود. می

را  اثربخشی به نیافتن دست و سازمان مادی و معنوی منابع هدررفتن  حالت، دو این درواقع،

 بلکه نیست، فناوری صرف کاربرد در رقابتی، اصلی مزیت منشأ د. امروزهشو موجب می

، 3دهد )فیز می شکل را آن کارکنان توانایی و کیفیت، تعهد اندیشی، مثبت نوآوری، خلاقیت،

 در است. بنابراین، کارکنان رفتار و نگرش بر مثبتی اثرات موجب کارکنان (. توانمندسازی6119

 یک عنوان به انسانی نیروی از مناسب برداری جز بهره ای چاره ها سازمان کنونی، متلاطم شرایط

عنوان یک ابزار قدرتمند برای رفاه کارکنان و افزایش  ندارند. توانمندسازی به مزیت رقابتی

به اهمیت  (. درنتیجه باتوجه2،6102سیرا و همکاران ـ  شده است )مندوزا ها ثابت  وری سازمان بهره

دنبال  عواملی باشند که به افزایش ادراک کارکنان از  ها به ضروری است سازمانتوانمندسازی 

 (. 6113 ،5ماتیوز و همکاران) توانمندسازی منجر شود

 شرایط با خدمات و محصولات عرضه رقبا ضمن درقیاس با باید می های خدماتی سازمان

 یتوانمندسازکنند.  حفظ یزن را کیفیت در استمرار مشتریان، مندی رضایت جلب و بهتر رقابتی

و  تیاز ظرف نهیکارکنان و استفاده به یور بهره شیافزا یمؤثر برا فنوناز  یکیکارکنان 

 

1. Roy & Sheena 

2. Ergenli et al 
3. Fiss 
4. Mendoza-Sierra 

5. Matthews 
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است  یندیفرا ی،توانمندساز. است یاهداف سازمان یآنها درراستا یگروه و یفرد یها ییتوانا

مستمر ی زبهبود و بهساها به  گروه افراد و تیتوسعه و گسترش نفوذ و قابل قیکه در آن ازطر

 یسازمان ییراهبرد توسعه و شکوفا کی یتوانمندساز ،گرید عبارت شود. به یعملکرد کمک م

ها  وری سازمان عنوان یک ابزار قدرتمند برای رفاه کارکنان و افزایش بهره . توانمندسازی بهاست

اهمیت توانمندسازی، به  (. درنتیجه، باتوجه6102 سیرا و همکاران،ـ  شده است )مندوزا ثابت 

ها دنبال عواملی باشند که به افزایش ادراک کارکنان از توانمندسازی منجر  ضروری است سازمان

 شود.

وکار  شناسی سازمانی و هم در کسب ضرورت مطالعه توانمندسازی کارکنان هم در روان

(. 6100 فریرا و همکاران،) های جدید در حوزه سازمان و مدیریت است عنوان چالش به

رسمیت  است که خود را در سازمان به نفس به اعضای سازمان توانمندسازی، دادن اعتمادبه

 (. 6100 ،0راندولف و کمری) بشناسند

به بعد  0111رویکرد مکانیکی یا سازمانی نام دارد. اما از دهه  ،این نوع نگاه به توانمندسازی

کردند و  یمفهومی پیچیده و چندبعدی معرفشناسان سازمانی توانمندسازی نیروی انسانی را  روان

: 6110)محمدی،  تفاوت قائل شدند ،ی موقعیتی )اقدام مدیران( و ادراک کارکناناه بین ویژگی

اند  توانمندسازی را ازمنظر باورها و احساسات کارکنان مدنظر قرار داده ،اخیراً پژوهشگران(. 092

عنوان  ای که امروزه صنعت بیمه بهمسئله ویند.شناختی گ توانمندسازی روان ،که به این رویکرد

توان ادعا کرد صنعت بیمه،  که می طوری یک شغل خدماتی با آن مواجه است، توانمندی است؛ به

رو، بیمه اگر بخواهد  مداری و جذب مشتری است. ازاین محتاج توانمندی کارکنان در مشتری

های بهبود  توان گفت یکی از راه ابراین، میموفق باشد، باید کارکنانی توانمند داشته باشد. بن

وضعیت و موفقیت صنعت بیمه، توانمندی کارکنان است که در این پژوهش عوامل مؤثر فردی بر 

تا بررسی  استن آلذا این پژوهش درپی شوند.  توانمندسازی کارکنان بیمه سلامت شناسایی می

 ؟تکند که عوامل مؤثر بر توانمندسازی شامل چه مواردی اس

 

1. Randolph & Kemery 
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 مبانی نظری تحقیق
 ـ شود )کوگانیو و لینو عنوان یک مفهوم انتزاعی درنظر گرفته می  توانمندسازی اغلب به

(. از توانمندسازی به صور مختلف در مبانی نظری و پیشینه پژوهشی منابع انسانی 6111 ،0کلیپی

های  امل و چالشمیان آمده است. مطالعات کلاسیک عمدتاً چندین عامل در رابطه با عو سخن به

کندلی و ندارد )باره، اجماع نظر و شفافیت وجود  توانمندسازی، مطرح کرده است که دراین

واگذاری اختیارات و مسئولیت  (. توانمندسازی کارکنان به درجه خاصی از6105 ،6همکاران

 (. 6102 ،3هیما) شده است  گیری به کارکنان در حیطه وظایفشان تعریف تصمیم

 و آنان کارایی افزایش منظور به کارکنان به گیری تصمیم و اختیار اعطای ی،توانمندساز

 . (6103 ، 2ویلکینسون و همکاران) است سازمان در مفید نقش ایفای

سئولیت به اعضای و اعطای قدرت و م مدیران از قدرت و مسئولیت توانمندسازی را گذر

کند و به  است که شغل افراد را غنی می ریتی. توانمندسازی یک فلسفه مدیندا گروه تعریف کرده

کنند قبال کارهای خود را قبول خود را کنترل کنند و مسئولیت در دهد تا اعمال آنها قدرت می

دلیل اثرات  های انسانی به انی و مدیریت جنبه(. توانمندسازی توجه به منابع انس6102 ،5نواچوکوو)

وری کار،  باعث بهبود رضایت شغلی، دلبستگی شغلی، بهره ،مثبتی که بر سازمان و بر کارکنان دارد

 عبارت (. توانمندسازی6102 ،2هن و همکاران) شود عملکرد و رفتارهای شهروندی سازمانی می

 قبول آمادگی خود، کنترل افراد ضمن که نحوی به سازمان ساخت و طراحی از است

 ییندافر ،توانمندسازی (.6116 ،9تتوماس و جادی) باشند داشته نیز را بیشتری های مسئولیت

 (.0395 اسکات و ژافه،) یابد می رده امتداد ترین پایین تا سازمان عالی مدیریت از که است ارزشی

 توانایی و استعداد باید هاو آن است مدیران به های جدید مسئولیت کردنواگذار توانمندسازی،

 

1. Kuokkanen and Leino-Kilpi 
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 بشناسند رسمیت را به ها موفقیت و نمایند ترغیب جوییطرخ به را هادهند، آن توسعه را کارکنان

 ها و ، روشها نظام مجموعه از است عبارت کارکنان، (. توانمندسازی6119 ایونز و لایندسی،)

 و بالندگی وری، بهره افزایش و بهبود جهتدر افراد شایستگی و قابلیت راه توسعه از که اقداماتی

 شوند می گرفته کار به های سازمان هدف به باتوجه انسانی و نیروی سازمان شکوفایی و رشد

اثربخشی،  ( توانمندسازی را شامل چند بعد شناختی، احساس خود0112) 6(. اسپریتز6110 ،0کارتر)

 داند. ودن و احساس اعتماد به دیگران میبخودمختاری، احساس مؤثربودن، احساس معنادار

 عوامل فردی مؤثر بر توانمندسازی کارکنان
 تأثیرعوامل زیادی بر توانمندسازی کارکنان  دهد که مبانی نظری پژوهش نشان می بررسی

ها،  مشی بودن اهداف و خط اندوزی، روشن عات، اختیار، تجربه( اطلا0183) 3دارد. از دیدگاه کانتر

نفس در توانمندسازی کارکنان مؤثر است.  دسترسی به منابع، پاداش، حمایت مدیر و اعتمادبه

سبک  ،حمایت مدیر ،آموزش ،ها مشی بودن اهداف و خط روشن (0111) 2و همکاران بلانچارد

عوامل مؤثر بر توانمندسازی را  دسترسی به اطلاعات و  دسترسی به منابع، گری( )مربی رهبری

مسئولیت را در  ( اطلاعات، اختیار، آموزش و دسترسی به منابع و6111) 5داند. تابز و موس می

 ،تعلق سازمانی ،شیوه رهبری ،اختیار( 6110) 2داند. هیوژنسکی و باوس انان میتوانمندسازی مؤثر 

( عوامل 0388) دانند. محمدی می مؤثررا بر توانمندسازی  سازی شغل غنی و مسئولیت ،مشارکت

 9داند. اهن و چوی میتوان ذهنی، توان جسمی، مهارت، دانش و انگیزه مؤثر بر توانمندسازی را 

عنوان  مربی را به ـ  نگرش استادو گیری، یادگیری، رضایت، درک  تصمیم نفس، ( عزت6105)

( در تحقیقی نشان دادند عواملی 0315و همکاران ) صالحدانند.  عوامل مؤثر بر توانمندسازی می

ی، میکارتی، شغل یساز یغن، اریاخت ضیتفو، زهیوجود انگ، آموزش، تیحس مسئولهمچون: 

 

1. Carter 
2. Spreitzer 

3. Kanter 

4. Blanchard et al 
5. Tubbs and Moss 
6. Huczynski & D Bachnan 

7. Ahn & Choi 
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سازی کارکنان تأثیر دارد.  بر توانمندیمشارکت  نظام یریکارگبه و بر عملکرد  یپاداش مبتن

اهداف،  یساز اطلاعات، روشنبه   یدسترس( در تحقیقی نشان دادند 0315گنجی و همکاران )

ر توانمندسازی تأثیر دارند. ب یمشارکت تیریمد ی وشغل تیامن ،یشغل تیآموزش، رضا ت،یحما

 کارکنان، و مدیران بین بر توانمندی کارکنان را ارتباط( در پژوهشی عوامل مؤثر 0312) پور یحیی

 مشارکتی مدیریت کارکنان، نیازهای سازمانی، های ارزش عملکرد، بر مبتنی پاداش رهبری، سبک

 ساختار فردی، های خود، ویژگی پژوهش در( 0310) پاک داند. دامن سازمانی می اخلاق و

کارکنان مؤثر  توانمندسازی بر را سازمانی فرهنگ  و ارشد مدیران حمایت شغل، ماهیت سازمانی،

 اهداف داشتن اختیار، تفویض که اند در پژوهشی دریافته (0311) زاده داند. مشبکی و مهدی می

 بابائی و زاده دارند. ایرانیند توانمندسازی کارکنان افردر  ابیشترین نقش ر الگوسازی، و روشن

 آذربایجان گاز شرکت در توانمندسازی بر مؤثر عوامل بندی اولویت و شناسایی به( 0381) هروی

 وجود مشارکت، نظام کارگیری به آموزش، که داد نشان تحقیق این نتایج که پرداختند شرقی

 حس و شغلی سازی غنی تیمی، کار عملکرد، بر مبتنی پاداش اختیار، تفویض کارکنان، در انگیزه

همکاران  و سیدجوادین .مؤثرند توانمندسازی کارکنان درجهت اولویت ترتیب به پذیری، مسئولیت

 شیوه رهبری، کاری، تیم اختیار، اطلاعات، ای عوامل توانمندسازی را شامل: مقاله در( 0389)

 عدم تمرکز، مشارکت، ها، مشی خط اهداف و بودن روشن اندوزی، تجربه سازمانی، تعلق آموزش،

 شغل، داربودن معنی حمایت، و هدایت شغل، یساز غنی مسئولیت، تشویق، منابع، به دسترسی

 0دانند. اکگوندوز و باردوک اقلو کارکنان می برای شدن قائل اهمیت و نقش ابهام نفس، اعتمادبه

( در تحقیقی نشان دادند هویت سازمانی و ادراک از قدر و منزلت در سازمان بر 6109)

تحقیقی نشان دادند رهبری سازمان با ( در 6109) 6توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد. لی و نی

شناختن، بهبود جو مشارکت و با حمایت  رسمیت کردن شرایط تحریک فکری، تأیید و به فراهم

( در تحقیقی نشان 6102) 3تواند بر توانمندسازی کارکنان تأثیر بگذارد. جیزوال و داهر خود می

 

1. Akgunduz & Bardakoglu 

2. Lee  & Nie 

3. Jaiswal & Dhar 
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رکنان تأثیر دارد. واتکینز و دادند ادراک از حمایت سازمانی و رهبری بر توانمندسازی کا

( در تحقیقی نشان دادند آموزش، استقلال شغلی و  نقش داشتن در پیشبرد 6102) 0همکاران

( در پژوهشی نشان داد 6105اهداف سازمان بر توانمندسازی کارکنان مؤثر است. اهن و چوی )

امل مؤثر بر مربی عو ـ گیری، یادگیری، رضایت، درک و نگرش استاد نفس، تصمیم که عزت

 تیم بر مبتنی ساختار یک که دادند ( در پژوهشی نشان6102) 6همکاران و توانمندسازی است. اپلبام

. است توانمندسازی موفقیت کلیدی عوامل عنوان به باز ارتباطات و اعتماد بر مبتنی فرهنگ و

 سازمانی فرهنگ یک با همراه تشویق و مناسب، پاداش ترکیب که داد نشان نتایج این، بر علاوه

( در تحقیقی نشان داد 6103و همکاران ) 3باشد. سینگ مؤثر افراد توانمندی در تواند می خاص

 2شناختی کارکنان اثر دارد. دلاده جوکاری و ادارک از عملکرد سازمانی بر توانمندسازی روان

 5وانگر و همکاران( در تحقیقی نشان داد رفتار رهبری بر توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد. 6100)

 مهارت داشتن توسعه، به ( در یک تحقیقی عوامل مؤثر بر توانمندسازی را شامل تمایل6101)

 بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار نفس، هماهنگی، اعتمادبه تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر

 ایجاد است، شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی آموزش، ارتباطات و حمایت، پاداش،

بر  تأکید مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، ازسوی و تشویق انگیزش

داند. اسپریتزر  کارکنان می به مدیریت اعتماد و اطلاعات تسهیم رأی، استقلال و پذیری انعطاف

 زیتوانمندسا های مؤلفه از استقلال و خودکنترلی مفهوم به ای مطالعه در (6115) 2و دانسون

 لازم های فعالیت تعیین در خودمختاری و عمل آزادی معنای به پرداخته است که شناختی روان

 انجام چگونگی وظایف، انتخاب در بیشتری فرد فرصت هرقدر است. شغلی وظایف انجام برای

هیوژنسگی . کند می بیشتری احساس توانمندی باشد، داشته خود کار نتایج مسئولیت قبول و کار

 

1. Watkins 

2. Appelbaum et al 

3. Singh 

4. Dhladhla 

5. Wagner et al 

6. Spreitzer & Doneson 
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سبک ، سازی شغلی غنیپذیری فرد،  ( در یک تحقیقی نشان دادند مسئولیت6110) 0انان باوسو 

 باشند. عوامل مهمی در توانمندی کارکنان میشغلی   تعلّق، محیط و رهبری و هدایت

شود عوامل متعددی بر  مبانی نظری متغیر موردمطالعه، مشاهده میمروری بر  به باتوجه

شین و مبانی نظری، هفده های پی اصل از پژوهشهای ح یافته دارد. تأثیرتوانمندسازی کارکنان 

عبارتی دیگر  دهنده این عوامل و به شدند که مدل زیر نشانعنوان متغیرهای مستقل انتخاب  متغیر به

 مدل مفهومی تحقیق است.

 
 . مدل مفهومی پژوهش9 شکل

 

1 . Huczynski & Bachnan 

 توانمندی

 مسئولیت پذیری تعهد و تمایل

 تعلق شغلی

 خود کنترلی

 مهارت

 شایستگی

 عزت نفش

روشن بودن  
حمایت   اهداف

 مدیریت

واگذاری  
 اخیتار

 تسهیم دانش

 اعتماد

 انگیزش

 کارگروهی

 سبک رهبری

ارتباط مدیر 
 با کارکنان
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 روش تحقیق
 کاربردی پژوهش یک ،ازنظر هدف و پیمایشی شناسی یک تحقیق روش ازنظر این پژوهش

این تحقیق  .مطالعه استل یکی از مشکلات جامعه مورددنبال ح که پژوهش حاضر بهچرا است؛

 ستاد و صف کارکنان تمامی پژوهش این آماری توصیفی، اکتشافی و میدانی نیز هست. جامعه

 فرمول براساس وهشپژ این آماری نمونه است. نفر 111 حدود در تهران استان در سلامت بیمه

 تعداد این بین مند نظام تصادفی صورت به پرسشنامه که آمد دست به نفر 651 حدود در کروکران

بر  مؤثرال مربوط به عوامل فردی ؤس000ال است که ؤس 031شد. پرسشنامه حاوی  توزیع ،افراد

مربوط به توانمندسازی بود. پرسشنامه پژوهش با استفاده ؤال هم به س68توانمندسازی کارکنان و 

نظر رسید. همچنین برای بررسی پایایی پرسشنامه از  استادان صاحب تأییداز مبانی نظری تهیه و به 

 19/1( برابر با مؤثر)عوامل  که این مقدار برای متغیرهای مستقل ضریب الفای کرونباخ استفاده شد

و  ها داده وتحلیل تجزیه برای تحقیق این محاسبه شد. در 81/1نمندسازی( )توا و برای متغیر وابسته

  .است شده استفاده خطی رگرسیون از و اکتشافی عاملی تحلیل از پژوهش سؤالات برای پاسخ به

 

 های تحقیق یافته
 چه شامل سلامت بیمه کارکنان توانمندسازی در مؤثر فردی سؤال اول: عوامل

 است؟ مواردی
ال اول پژوهش ؤقبل از پاسخ به س .استفاده شد اکتشافی عاملی تحلیل از الؤبه س پاسخ برای

استفاد شد که  KMOاز آزمون  ،منظور این بهبرداری اطمینان حاصل نمود.  باید از کفایت نمونه

 :آورده شده است 0نتایج این آزمون و آزمون بارتلت در جدول 
 

 بارتلتآزمون کایزر میر اولکین و . 9جدول 

 KMO 128/1آزمون 

 آزمون بارتلت

 931/9352                        آماره خی دو              

 111                               (          dfدرجه آزادی )

 111/1                        (      Sigداری ) سطح معنی
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( در حد sig<0.05بارتلت )داری آزمون  و عدد معنی KMOعدد  0به جدول  باتوجه

 آزمونبرای اجرای تحلیل عاملی مناسب است.  ها دادهتوان گفت که  یمبنابراین ؛ مناسبی هستند

KOM  از نوع  ها دادهگوید که ماتریس  یمحکایت از کفایت نمونه دارد، و آزمون بارتلت هم

 دار است. همانی یا واحد نیست و معنی

 واریانس مجموعه تبیین در عوامل از هریک سهم شناخت اکتشافی تحلیل در بعدی مرحله

های مجموعه را تبیین  به شناخت اینکه هر عاملی توانسته چند درصد از واریانس 6است. جدول 

 یافته است.  کند، اختصاص
 شده کل واریانس تبیین .2 جدول

 متغیرها

 مقادیر ویژه اولیه
 شده  های استخراج عامل

 بدون چرخش

 شده  های استخراج عامل

 پس از چرخش

 کل
درصد 

 واریانس

درصد 

 تجمعی
 کل

درصد 

 واریانس

درصد 

 تجمعی
 کل

درصد 

 واریانس

درصد 

 تجمعی

0 91/08 99/20 99/20 91/08 99/20 99/20 26/2 69/01 62/01 

6 55/6 29/5 22/29 55/6 29/5 22/29 59/2 05/01 20/61 

3 02/6 81/2 65/56 02/6 81/2 62/56 00/2 02/1 52/61 

2 56/0 31/3 23/55 56/0 31/3 23/55 95/3 35/8 10/39 

5 31/0 11/6 53/58 31/0 11/6 53/58 52/3 82/9 99/25 

2 63/0 93/6 69/20 63/0 93/6 62/20 50/3 80/9 51/53 

9 00/0 28/6 95/23 06/0 28/6 95/23 16/6 21/2 18/21 

8 11/0 63/6 18/25 11/0 63/6 18/25 25/6 81/5 18/25 

 

 یک از بزرگتر ویژه مقادیر دارای که عامل 8 براساس ملاک کیزر، تعداد 6مطابق با جدول 

 عوامل این درمجموع و هستند متغیرها کل بین سهم بیشترین دارای که شده استخراج هستند

آمده برابر با  دست دترمینان به. کنند تبیین را متغیرها واریانس مجموع از درصد 22 اند توانسته

 است. 1111111111111132/1

ها و  مرحله سوم در آزمون تحلیل عاملی اکتشافی شناخت ماتریس همبستگی بین گویه



 شناسایی عوامل فردی مؤثر بر توانمندسازی کارکنان بیمه سلامت )مورد مطالعه:سازمان بیمه سلامت(

099 

 

 

و  0تحت عنوان ماتریس همبستگی بین متغیرها 3ی هر گویه در عامل جدول بند دستهها و  عامل

نوسان  0مثبت  تا 0قدار همبستگی بین منفی در آن م که دهد یمنشان  ها را بعد از چرخش عامل

 دارد.

 
 یافته ماتریس چرخش .3جدول 

 میانگین متغیرها
 عوامل

9 2 3 0 5 6 7 8 

        93/1 12/6 واگذاری اختیارات ازسوی مدیریت

        93/1 03/6 همکاری کارکنان

        29/1 12/6 تشویق کار گروهی

        26/1 39/6 دسترسی به اطلاعات

        21/1 15/6 مشارکت

        52/1 19/6 ارتباطات

        21/1 61/6 کارگیری استعدادها به

        23/1 12/0 تعهد سازمانی

        32/1 01/6 استفاده از قابلیت های افراد

       25/1  15/0 توجه به عملکرد کارکنان

       26/1  12/6 حمایت رهبری

       26/1  13/0 حمایت سازمان از تصمیم جمعی

       51/1  16/0 بهادادن به کارکنان

       58/1  89/0 های پیشرفت وجود فرصت

       55/1  02/6 ها توجه به شایستگی

       52/1  63/6 تفویض اختیار

       53/1  01/6 اعتماد سازمان به کارکنان

       51/1  11/0 وجود منابع

       22/1  81/0 خودباوری

      22/1   60/6 آموزش

      23/1   8/0 های شکوفایی استعداد زمینه

      20/1   85/0 الگوسازی

      21/1   60/6 پاداش

 

1 . rotated component matrix 
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 یافته ماتریس چرخش .3جدول ادامه 

 میانگین متغیرها
 عوامل

9 2 3 0 5 6 7 8 

      52/1   29/6 های آموزشی مناسب برنامه

      22/1   61/6 علاقه به سازمان

      35/1   51/6 ایجاد فرصت یادگیری ازسوی سازمانی

     93/1    59/6 اهمیت سازمان به کارکنان

     91/1    09/6 کارچالشی

     29/1    12/0 مسیر شغلی

     28/1    62/6 خلاقیت

     26/1    38/6 توجه به موقعیت ها

    91/1     23/6 آمادگی برای انجام کارهای مشکل

    22/1     06/6 وفاداری به سازمان

    21/1     21/6 امکان رشد

    29/1     69/6 مهارت

   21/1      26/6 درک کارکنان از راهبردهای سازمانی

   29/1      16/6 ها بودن اهداف  و سیاست روشن

   -33/1      20/6 تصمیاتکسب اجازه از مافوق در 

  81/1       50/6 شدن اشتباهات غیرعمدی گرفته نادیده

  28/1       35/6 بودن الگوی ارتباطات سازمانی روشن

  21/1       62/6 بودن دلایل انجام کار روشن

 81/1        13/3 انتظارات بالا از کارکنان

 93/1        20/6 مناسب در سازمان و توانا وجود افراد

 55/1        55/6 پذیر در سازمان وجود افراد مسئولیت
 

یافته  ماتریس چرخش با استفاده از ،متغیرهایی که مربوط به هر عاملی هستند 3 در جدول

 دست آمده است. هچرخش و به روش اکواماکس ب 25با  3مشخص شده است. ماتریس جدول 

  .متغیرهای زیر هستندشده دارای  هریک از هشت عامل شناسائی

 :شود می ( شامل متغیرهای زیر99/20) ( و مقدار واریانس91/08) با ارزش ویژه مشارکت: 

 به گروهی، دسترسی کار کارکنان، تشویق مدیریت، همکاری ازسوی اختیارات واگذاری

 های قابلیت از سازمانی و استفاده استعدادها، تعهد کارگیری اطلاعات، مشارکت، ارتباطات، به

 افراد.
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 ( شامل متغیرهای زیر29/5( و مقدار واریانس)55/6) با ارزش ویژه حمایت سازمانی:

 :شود می

 به جمعی، بهادادن تصمیم از سازمان رهبری، حمایت کارکنان، حمایت عملکرد به توجه

 به سازمان اختیار، اعتماد ها، تفویض شایستگی به پیشرفت، توجه های فرصت کارکنان، وجود

 منابع و خودباوری. کارکنان، وجود

 :شود می ( شامل متغیرهای زیر81/2) ( و مقدار واریانس02/6) با ارزش ویژهآموزش: 

مناسب،  آموزشی های استعداد، الگوسازی، پاداش، برنامه شکوفایی های آموزش، زمینه

 سازمانی. ازسوی یادگیری فرصت سازمان و ایجاد به علاقه

 ( شامل متغیرهای زیر21/3) ( و مقدار واریانس56/0) ارزش ویژهبا توجه به کارکنان؛ 

 :شود می

 ها. موقعیت به توجه ،شغلی، خلاقیت کارکنان، کارچالشی، مسیر به سازمان اهمیت

 ( شامل متغیرهای زیر11/6) ( و مقدار واریانس31/0) با ارزش ویژهواگذاری مسئولیت؛ 

 :شود می

 رشد و مهارت. سازمان، امکان به مشکل، وفاداری کارهای انجام برای مادگیآپذیرش و 

 ( و مقدار واریانس63/0) با ارزش ویژههای سازمان:  ها و رویه بودن راهبردها، سیاست روشن

 :شود می ( شامل متغیرهای زیر93/6)

 ها و کسب سیاست و راهبردها اهداف، بودن سازمانی، روشن راهبردهای از کارکنان درک

 تصمیات. در فوقما از اجازه

 ( شامل متغیرهای زیر28/6) ( و مقدار واریانس06/0) با ارزش ویژه ها؛ بودن نقش شفاف

 :شود می

 بودن سازمانی و روشن ارتباطات الگوی بودن غیرعمدی، روشن اشتباهات شدن گرفته نادیده

 کارکنان. برای کار انجام دلایل

 ( شامل متغیرهای زیر66/6) واریانس( و مقدار 11/0) با ارزش ویژهاعطای اختیارات؛ 
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 :شود می

 پذیر مسئولیت افراد سازمان و وجود در مناسب و توانا افراد کارکنان، وجود از بالا انتظارات

 سازمان. در

 دارند؟ تأثیر کارکنان توانمندسازی بر شده شناسایی عوامل دوم پژوهش: آیاسؤال 

 . است شده استفاده چندمتغیری رگرسیون تحلیل روش از مذکور، پرسش به پاسخ برای
 . خلاصه مدل0 جدول

R شده تعیین تعدیل ضریب انحراف از استاندارد آماره دوربین واتسون
2

 R مدل رگرسیونی 

92/2 3128/1 30/1 33/1 58/1 0 

 یانسوار یلتحل .5 جدول

 داری سطح معنی f  آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموعه مربعات مدل

 111/1 011/02 339/0 8 21/01 رگرسیون

   112/1 668 22/60 پسماندها

    632 05/36 کل

 sigاست و  01/02برابر با  Fآماره  آمده دست بهمقدار  5 و 2 های به جدول  توجه با

است و این بدین معناست که ارتباط خطی بین عوامل مؤثر بر  111/1آمده برابر با  دست به

 توانمندی )متغیر مستقل( و توانمندی )متغیر وابسته( وجود دارد.
 مستقل و وابسته یرهایمتغ یبرا یونمعادله رگرس یبضرا. 6  جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد راستانداردیغضرایب 

 t sigمقدار 
β بتا انحراف استاندارد 

 111/1 690/050  161/1 10/3 مقدار ثابت

 111/1 266/2 329/1 161/1 068/1 مشارکت

 261/1 -916/1 -123/1 161/1 -102/1 حمایت سازمان

 135/1 180/1 -112/1 161/1 -116/1 آموزش

 111/1 181/2 691/1 161/1 111/1 توجه به کارکنان

 110/1 691/3 099/1 161/1 122/1 واگذاری مسئولیت

 111/1 522/3 013/1 161/1 190/1 بودن اهداف روشن

 116/1 000/3 028/1 161/1 126/1 ها بودن نقش شفاف

 111/1 951/3 613/1 161/1 195/1 اعطای اختیارات



 شناسایی عوامل فردی مؤثر بر توانمندسازی کارکنان بیمه سلامت )مورد مطالعه:سازمان بیمه سلامت(

111 

 

 

شده  آمده از بین عوامل شناسایی دست به sigبه  و باتوجه 2 براساس نتایج حاصله در جدول

و آموزش بر توانمندی کارکنان تأثیر ندارد،  مدیریت ازسوی های دوم و سوم یعنی حمایت عامل

 ولی سایر عوامل بر توانمندسازی کارکنان تأثیر مثبتی دارند.

 توان به شرح زیر محاسبه کرد. معادله ضریب رگرسیونی را می

 
) 1.01x+(مشارکت) 10068x +3010 = توانمندسازی کارکنان به توجه )  1022+ x ( مسئولیت واگذاری ) 

+1.190x ( اهداف بودن روشن )+ 1026 x ( ها نقش بودن شفاف ) +1.195x ( اختیارات اعطای ) 

 

 گیری نتیجه
سلامت  بیمه کارکنان توانمندسازی بر مؤثر فردی عوامل این پژوهش با هدف شناسایی

ال اول پژوهش از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده ؤبود. برای بررسی سال ؤانجام شد که شامل دو س

ج تحلیل عاملی اساس نتای. برالی طراحی و توزیع شدؤس 023یک پرسشنامه  ،اساس . براینشد

کدام از این عوامل دارای مؤثر بر توانمندسازی معرفی شد که هرعنوان عوامل  عامل به 8اکتشافی 

درصد از مجموع واریانس متغیرها را  22اند  درمجموع، این عوامل توانسته. چندین زیرمعیار هستند

 .دهنده مدل تحلیل عاملی اکتشافی است نشان 6تبیین کنند. شکل 
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 . مدل نهایی حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی2 شکل

 

عنوان  دهد، هشت عامل به از تحلیل عاملی اکتشافی نشان می نتایج حاصل 6مطابق با شکل 

عامل اول تحت عنوان  ،اساس . براینبر توانمندسازی فردی کارکنان شناسایی شد مؤثرعوامل 

 یهمکاریریت، مد یازسو یاراتاخت یواگذار؛ این عامل نه زیرعامل )گذاری شد مشارکت نام

، استعدادها یریکارگ به، ارتباطات، مشارکت، به اطلاعات یدسترسی، کار گروه یقتشو، کارکنان

توان گفت این  ( را در خود جمع کرده است که میافراد یها یتاستفاده از قابلی و تعهد سازمان
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گذاری شد؛ این عامل نیز  عامل بیشترین واریانس و ارزش ویژه را دارد. عامل دوم، حمایت نام

ی، جمع یمسازمان از تصم یتحمای، رهبر یتحما، توجه به عملکرد کارکناندارایی نه زیرعامل )

اعتماد یار، اخت یضتفو، ها یستگیتوجه به شایشرفت، پ یها وجود فرصت، هادادن به کارکنانب

گذاری شد؛ این عامل  ی( است. عامل سوم آموزش نامخودباورو  وجود منابع، سازمان به کارکنان

گذاری شد. عامل  هم پنج زیرمعیار دارد. عامل چهارم تحت عنوان عامل توجه به کارکنان نام

بودن راهبردها،  روشنحت عنوان واگذاری مسئولیت نامیده شد. عامل ششم تحت عنوان پنجم ت

نامیده شد و  ها بودن نقش شفافنامیده شد. عامل هفتم تحت عنوان  سازمان یها یهها و رو یاستس

 گذاری شد. یارات ناماخت یاعطادرنهایت عامل هشتم تحت عنوان 

 توانمندسازی کارکنان بیمه سلامت بر شده شناسائی عوامل ال دوم پژوهش این بود که آیاؤس

 3 در نمودارال دوم از رگرسیون چندگانه استفاده شد که نتایج ؤمنظور بررسی س بهدارد؟  تأثیر

 نشان داده شده است.
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 شده بر توانمندی  نهایی حاصل از  تأثیر عوامل شناسایی . مدل3 شکل

 

 از تر کم آنها داری معنی سطح مقدار که هستند عواملی تأثیرگذار عوامل 3شکل  به  توجه با

 سطح چون. ندارند تأثیر اصلاً است، 15/1 بیشتر آنها داری معنی سطح که عواملی. است 15/1

 کارکنان، به مسئولیت واگذاری کارکنان، به توجه کارکنان، به دادن مشارکت عوامل داری معنی

 است 15/1 از تر کم داری معنی سطح و ها نقش بودن شفاف و اختیارات اعطای اهداف، بودن روشن

 پژوهش وابسته متغیر بر عوامل این تنها بنابراین،. شدند شناخته تأثیرگذار عوامل نعنوا به 116/1

 .دارند تأثیر

 بودن شفاف عامل و β=  06/1 تأثیر کارکنان به مشارکت عامل پژوهش نتایج به باتوجه

Sig=0.935 β=-0.002

Sig=0.000 β=0. 10

Sig=0.001 β=0. 066

Sig=0.000 β=0. 071 

Sig=0.000 β=0.075

Sig=0.002 β=0.062

 مشارکت دادن

 حمایت  سازمانی

 آموزش کارکنان

 توجه به کارکنان

 واگذاری مسئولیت

 بودن اهدافروشن

 اعطای اختیارات

 ها نقش بودن شفاف

توانمندسازی 

 کارکنان

Sig=0.000 β=0. 12

Sig=0.429 β=-0.07
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  تأثیرگذارند. کارکنان توانمندسازی بر β=  -26/1 تأثیر میزان ترین کم با ها نقش

است  12/6مطالعه برابر با عه موردد میانگین میزان توانمندسازی در جامشهمچنین مشخص 

تواند افزایش یابد. همچنین از  ، ولی میقبولی است نمره قابل 5/6ه با میانگین نظری که در مقایس

 (، اهمیت51/6) سازمان با نمره ازسوی یادگیری فرصت ترتیب ایجاد به میان متغیرهای مستقل

(، 16/6) ها سیاست و  اهداف بودن (، روشن21/6رشد) (، امکان59/6) کارکنان به سازمان

 توانا افراد (، وجود13/3) کارکنان از بالا (،  انتظارات50/6) غیرعمدی اشتباهات شدن گرفته نادیده

 ( از میانگین نظری55/6) سازمان در پذیر مسئولیت افراد ( و وجود20/6) سازمان در مناسب و

تقل از مقدار اما نمره میانگین سایر متغیرهای مس ،( بیشتر یا مساوی میانگین نظری هستند51/6)

، اند عامل اول جمع شدهنمره میانگین متغیرهایی که در  ،ترتیب بدینتر است.  میانگین نظری پایین

دهنده عدم  است که نشان 12/6 مدیریت با نمره میانگین ازسوی اختیارات ترتیب واگذاری به

کارکنان  سوی مدیران و سازمان به کارکنان است. میانگین متغیر همکاریواگذاری اختیارات از

 کار است که نشان عدم وجود همکاری بین کارکنان است. نمره میانگین تشویق 03/6برابر با 

ردمطالعه تشویق مو دهنده این است که کارگروهی در سازمان است که نشان 12/6گروهی برابر با 

 39/6اطلاعات برابر با  به شود. میانگین نمره دسترسی صورت انفرادی انجام می به شود و کارها نمی

ین نمره دهنده عدم دسترسی کارکنان به اطلاعات کاری است. میانگ است که نشاندست آمده  به

های مهم  در تصمیم کارکناندهنده عدم مشارکت  دست آمد که نشان به 15/6مشارکت برابر با 

دهنده عدم وجود ارتباطات  نشاندست آمد که  به 19/6انگین ارتباطات برابر با سازمانی است. می

دهنده این است که  نیز نشان 61/6 استعدادها با نمره میانگین کارگیری کاری مناسب است. به

 12/0سازمانی برابر با  هدکند. نمره میانگین تع استعدادهای کارکنان استفاده نمی سازمان از تمامی

 دهنده این است که کارکنان به سازمان تعهد بالایی ندارند. دست آمده است که این نیز نشان به

هنده این است که از تمامی د نشان 01/6 افراد نیز با میانگین های قابلیت از نهایت استفادهدر

 شود. ی کارکنان در سازمان استفاده نمیها ها و ظرفیت قابلیت

کارکنان با نمره میانگین  عملکرد به توجه :ترتیب شده در عامل دوم به متغیرهای جمعمیانگین 
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 رهبری با نمره میانگین دهنده عدم توجه و ارزیابی عملکرد کارکنان است. حمایت نشان 15/0

 از سازمان سوی مدیریت سازمان است. متغیر حمایتدهنده عدم حمایت کارکنان از نشان 12/6

گیری گروهی و  دهنده عدم حمایت سازمان از تصمیم نشان 13/0 جمعی با نمره میانگین تصمیم

دادن به کارکنان دهنده عدم بها نشان 16/0 کارکنان با نمره میانگین به جمعی است. متغیر بهادادن

های  دهنده عدم وجود فرصت نشان 89/0 پیشرفت با نمره بسیار پایین های فرصت است. متغیر وجود

دهنده عدم  نشان 02/6ها با نمره  شایستگی به مطالعه است. متغیر توجهدفت در سازمان مورپیشر

دهنده  نشان 63/6 اختیار با نمره میانگین های فردی کارکنان است. متغیر تفویض به شایستگیتوجه 

 01/6کارکنان با نمره  به سازمان گیری متمرکز است. متغیر اعتماد عدم تفویض اختیار و تصمیم

 منابع عدد دهنده عدم اعتماد سازمان به کارکنان است. همچین نمره میانگین متغیر وجود نشان

رکنان است و درنهایت ندادن منابع سازمانی در اختیار کادهنده قرار دست آمد که نشان به 11/0

 دهنده خودباوری پایین کارکنان است. نشان 81/0متغیر خودباوری نیز با نمره میانگین 

نده ده نشان 60/6متغیر آموزش با نمره : ترتیب شده در عامل سوم به متغیرهای جمعمیانگین 

 شکوفایی های شود. متغیر زمینه سازمانی داده نمی های درون این است که به کارکنان آموزش

کردن استعداد کارکنان است. عدم توجه سازمان به شکوفادهنده  نشان 81/0استعداد با میانگین 

آوردن الگو و  وجود دهنده عدم توانایی سازمان در به نشان 85/0الگوسازی با نمره میانگین  متغیر

دهنده این است که  نشان 60/6های مناسب برای کارکنان است. متغیر پاداش با نمره میانگین نماد

 آموزشی های کند. متغیر برنامه اس عملکرد به کارکنان پرداخت نمیسازمان پاداش مناسب براس

های آموزشی مناسب در سازمان برای کارکنان  دهنده نبود برنامه نشان 29/6 مناسب با میانگین

دهنده این است که کارکنان  نشان 61/6 سازمان با نمره میانگین به و درنهایت متغیر علاقه است

 چندان به سازمان و کار خود علاقه ندارند.

 09/6 کارچالشی با میانگین: متغیر تیبتر شده در عامل چهارم به متغیرهای جمعمیانگین 

شغلی با  دانند. متغیر مسیر برانگیز و جالب نمی د را چالشدهنده این است که کارکنان کار خو نشان

 یدرستی برا ها و مسیرهای شغلی کارکنان به کارراههدهنده این است که  نشان 12/0 نمره میانگین
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 نبوددهنده  نیز نشان 62/6ت با نمره میانگین نهایت متغیر خلاقیو در آنها تعریف نشده است

 خلاقیت زیاد بین کارکنان است.

 کارهای انجام برای متغیر آمادگی: ترتیب عامل پنجم به شده در متغیرهای جمعمیانگین 

دهنده عدم تمایل زیاد کارکنان برای انجام کارهای مشکل است.  نشان 23/6 مشکل با میانگین

 و  دهنده عدم وفاداری کارکنان به سازمان است نشان 06/6 ن با میانگینسازما به متغیر وفاداری

دهنده عدم نیاز شغل کارکنان به مهارت زیاد  نشان 69/6نهایت متغیر مهارت با نمره میانگین در

 است.

 راهبردهای از کارکنان متغیر درک :ترتیب شده در عامل ششم به میانگین متغیرهای جمع

دهنده عدم درک کارکنان از اهداف و راهبردی های سازمانی  نشان 26/6 سازمانی با میانگین

 در مافوق از اجازه هستند و رهبردهای سازمانی برای کارکنان دقیق تعریف نشده است و کسب

دهنده این است که کارکنان برای انجام کارها باید  )معکوس( نشان 20/6تصمیات با نمره میانگین 

 ند.از مافوق خود اجازه بگیر

 ارتباطات الگوی بودن متغیر روشن :ترتیب شده در عامل هفتم به میانگین متغیرهای جمع

در و  دهنده عدم وجود الگوهای ارتباطی روشن در سازمان است نشان 35/6 سازمانی با میانگین

انجام بودن دلایل  دهنده عدم روشن نشان 62/6 کار با میانگین انجام دلایل بودن نهایت متغیر روشن

 کارها برای کارکنان است.

 آموزش، توان گفت های پیشین  می یق با یافتههای این تحق همچنین درخصوص تطبیق یافته

 (0315) همکاران و صالح های یافته پژوهش مشابه ،مشارکتنظام  کارگیری به و اختیار تفویض

 همکاران و گنجی های یافته با مشارکتی مدیریت و موزشآ  حمایت، اهداف، بودن است. روشن

های  یافته با روشن اهداف و اختیار همسو است. تفویض (0312) ستوان و و تابلی( 0315)

های  پذیری با بافته مسئولیت و اختیار آموزش، .است همسو( 0311) زاده مهدی و مشبکی تحقیقات

 و اهداف بودن روشن آموزش، همسو است. اختیار،( 0381) هروی بابائی و زاده تحقیق ایران

همسو ( 0389) همکاران و های سیدجوادین با یافته دادن اهمیت و مسئولیت مشارکت، ها، مشی خط
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 و (6103) همکاران و های چادوری شده با بافته عنوان یکی از عوامل شناسایی حمایت بهاست. 

های  یافتهبا  آموزش و مشارکتی مدیریت حمایت، اعتماد، همسو است.( 6101) حسن و تارنیزمانی

 .مشابه است(  6101) همکاران و پژوهش واگنر

 

 پیشنهادها
دهد از بین هشت عامل  حاصل از رگرسیون چندگانه نشان میکه نتایج طور همان

اهداف،  بودن مسئولیت، روشن کارکنان، واگذاری به )مشارکت، توجه شش عامل ،شده شناسایی

دارد. همچنین نتایج حاصل  تأثیراختیارات( بر توانمندسازی کارکنان  اعطای و ها نقش بودن شفاف

بودن نمره میانگین این  دهنده پایین میانگین نظری نشان از میانگین نمرات این متغیرها در مقایسه با

 شود: اساس، پیشنهادهای زیر براساس نتایج حاصله ارائه می براین ست.متغیرها

توانمندسازی کارکنان بحث  بر مؤثرترین عوامل  هماز مدهد یکی  تحقیقات نشان می

بر  مؤثرترین عامل  مهم ،دادن کارکنان در مسائل سازمان است. این تحقیق نیز نشان داد مشارکت

 روحیه تقویت و کارکنان گروهی و فردی مشارکتلذا  مشارکت کارکنان است. ،توانمندسازی

 نقش کارکنان محیط و سازمان امور تمام در مستمر بهبود و مشکلات رفع برای آنها در مشارکت

  دارد. ای کننده تعیین

 لذا ،مطالعه در حد مناسبی نیستدر جامعه مورد کارکنان توانمندسازی میزان ازآنجاکه

 باعث پذیری مسئولیت و خطرپذیری توانمندی، روح پرورش و ایجاد با که مدیران شود می پیشنهاد

 اجرا شود.توانمندی کارکنان در سازمان موردمطالعه های  شیوهترین  بهترین و مناسب که شوند

 حمایت سازمانی  کارکنان، در توانمندسازی ایجاد عنوان منبع به شده  یکی از عومل شناسایی

شرایط برای دسترسی کارکنان به  ها به زیردستان،  ی مسئولیتبا واگذار مدیران ،آن در که است

 بازخوردهای دادن ها و حمایت این. کنند می  فراهم رااطلاعات، استفاده از ارتباطات و... 

 وظیفه انجام در موفقیت برای را خود توانایی افراد که شود میوجب م مدیران، ازسوی آمیز تشویق

 .شوند برخوردار رکا ادامه برای بیشتری اشتیاق و انگیزه از و گرفته کار هب
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 ثیرگذارأت عامل عنوان به آموزش، عامل به سازمان، راهبرد تدوین در که شود می پیشنهاد

 نتایج مفیدتربودن هرچه راستا تدوین شود. برای های آموزشی دراین شود و برنامه ای ویژه توجه

 به مربوط های ایده و عقاید بیان آزادی احساس کارکنان، از هریک در باید های آموزش برنامه

 کاری حیطه در خود نظرات بیان به ای، دغدغه و نگرانی هیچ بدون تا ،شود تقویت کاری مسایل

 . باشند داشته کامل تمایل مربوطه

 اهداف به رسیدن برای کارکنان توانمندسازی در مهم ابزارهای از یکی آموزش ،شک بی

 اتکا با و کارکنان مشارکت با که بود خواهند مفید درصورتی آموزشی های برنامه. است سازمانی

 ای، دوره های گردهمایی آموزش و مشارکت ازطریق. شوند حمایت و اجرا علمی های روش به

 . است دستیابی قابل مدیر، های سخنرانی و آموزشی های کارگاه

 باشند، داشته کافی اطلاع مربوطه سازمان موریتأم و انداز چشم مشی، خط از باید کارکنان

 برای هریک و راه درست را تشخیص نخواهند داد  کارکنان اطلاعات، این کسب بدون چراکه

 نیز کار برآیند. کرد خواهند بیهوده سعی ندارند، واحدی و مشترک تعریف که اهدافی به رسیدن

 مختلف، طرق به باید لذا. بود نخواهد آنان بالقوه های توانایی تضییع و سرخوردگی تفرق، جز

 مسیری در خود توانمندی و توانایی از کارکنان تا شود داده انتقال کارکنان به مذکور اطلاعات

 .کنند استفاده ،مشخص و شده تعریف

 مسیر از نشدن منحرف برای سازمان، مأموریت و انداز چشم مشی، خط به علم با کارکنان

 آن مأموریت و انداز چشم تحقق و سازمان پیشرفت میزان زمینة در اطلاعات کسب نیازمند اصلی،

 رسانی اطلاع. بپردازند خود توانمندی تقویت و کاری های روش اصلاح به نیاز، درصورت تا هستند

 وبلاگ از استفاده نیز و سازمان داخلی های نامه هفته یا بروشورها درقالب تواند می نیز زمینه این در

 .باشد

 تنها شده انتخاب آماری جامعه ؛عمدی های یق شامل محدویتهای این تحق محدودیت

 یکی پرسشنامه ذاتی های محدودیت .است تهران استان سلامت بیمه کل اداره و سازمان کارکنان

 امر به توجه و همکاری حس برانگیختن با شد سعی البته بود. پژوهشگر های محدودیت از دیگر
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 عاملی تحلیل در آمده دست هب واریانس دیگر محدودیت .شود رفع نقیصه این کارکنان بین تحقیق

 است(.  22 آمده دست هب واریانس میزان. است بوده

که  شد اشاره پژوهش محدودیت در که گونه همان، )ذکرشده های محدودیت به با توجه 

 شناسائی درجهت پژوهشگرها سایر ،شود می توصیه (،است نموده تبیین را واریانس 22 تنها محقق

 .نمایند تلاش ،است آورده دست هب محقق که آنچه بر اضافه دیگر عوامل
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