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  چکیده
هاي بر توانمندسازي مدیران نمایندگی گذارأثیرهاي ت لفهلی این پژوهش شناسایی شاخصها و مؤهدف اص

در این مطالعه به روش ترکیبی اکتشافی از هر دو رهیافت . ستو تبیین این عوامل در قالب الگوفروش بیمه 
بدین منظور، ابتدا با انجام مطالعات نظري، . استفاده شد تا الگوي نهایی تدوین و ارائه شودکمی و کیفی 

آوري و تعیین شد تا در ادامه، توافق نهایی  ها و شاخصهاي اولیه مرتبط با مفهوم توانمندسازي جمع لفهؤم
. دال حاصل شوددلفی و ضریب توافق کن ةشد  گروه خبرگان روي هر یک از آنها از طریق روش اصلاح

حاضر  ۀنتایج مطالع. تحلیل عاملی و آلفاي کرونباخ صورت گرفت ۀروایی و پایایی الگوي پیشنهادي به وسیل
که  است شده  لفه تشکیلؤنشان داد که الگوي نهایی توانمندسازي مدیران نمایندگیهاي فروش بیمه از پنج م

معادلات ساختاري . بودندار عنااثربخشی، و مدتگی، خونفس، شایس ه باحساس موثربودن، اعتماد : از اند عبارت
بودن و اعتماد به نفس بیشترین ۀ احساس موثرلفؤدرصد، دو م 95 اطمینان در سطح مبین این مهم بود که

از طریق ایجاد  توانند هاي بیمه میبنابراین نمایندگی. ت بیمه دارندتوانمندسازي در صنع ۀارتباط را با مقول
در رویارویی با تغییرات مستمر  داربودن او معن ی،خوداثربخش یستگی،نفس، شاه ثربودن، اعتماد بؤاحساس م

 یران،مد هايتوانمندیو حفظ  یجادا يبرا هااین نمایندگیهمچنین باید در . دنکنبه سمت توانمندسازي حرکت 
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  مقدمه . 1
هاي  رو هستند لذا شیوه در شرایط کنونی، سازمانها با رقابت شدید و گسترش فناوري روبه

 ).1388دیانتی و عرفانی، (رسد  می نظر  وري نیروي انسانی ضروري به متنوعی براي افزایش بهره
مدیریت با برخورداري از قدرت ایجاد هماهنگی میان کارکنان، موجبات افزایش اثربخشى و بالتبع 

واضح است که ایفاى نقش به دو ویژگی توانمندى و پر. آوردآن موفقیت سازمانی را فراهم می
  ).1390خورشیدي و اکرامی، (گردد اثربخشى مدیران بازمی

شود که سازمانها با این نیاز به وضوح احساس میبراي رسیدن به اهداف غایی سازمان، 
دهند  ءسازگاري خود را با شرایط متغیر پیش رو ارتقا ،واکاوي عوامل توانمندي و اثربخشی

یک ایجاد پیوند مناسب بین کار و قابلیتها و تواناییهاي نیروي کار ). 1390نیا و همکاران،  جعفري(
سازمانها در  مدیریت کنونی). 1389ور، نوشهآبادي و  ایزدي یزدان(ضرورت اساسی است 

این امر سبب شده تا . گیردصورت می بسیارمحیطی بسیار رقابتی و همراه با دگرگونیهاي 
لذا  ودش  ه اولویتی مهم براي مدیران تبدیلشناسایی تغییرات محیط داخلی و خارجی سازمان ب

در این میان کارکنان . ندکنمانده را به عهده بگیرند و کنترل کارکنان بایستی سایر وظایف باقی
تنها از مهارت، دانش و توانایی  خوبی عمل کنند که نه در خواهند بود به وظایف محوله بهزمانی قا

این روند که توانمندسازي نامیده . لازم برخوردار باشند بلکه به اهداف سازمان آگاهی داشته باشند
امین و (دهد گیري بالایی میکه به مدیران قدرت اجرایی و تصمیم شود ابزاري استمی

 ۀهاي امروزي براي توسعسازمان ةراهبرد توانمندسازي، یکی از راهبردهاي عمد). 1393همکاران، 
  ). 1389 م،مقد بختیاري و احمدي(ابع انسانی است مدیریت من

هوم که مف است شده  بدر نیروي انسانی سبلزوم آموزش و پرورش ویژگی خودمدیریتی 
در قالب ). 1390نیا و همکاران،  جعفري(گیرد  قرار نظران اقبال صاحبتوانمندسازي مورد 

تنها زیردستان را  هشده ن است که مدیران در اختیارات تفویضتوانمندسازي، این فرض مطرح 
دهند  میکالاها و خدمات عمومی نیز مدنظر قرار  ۀکنند، بلکه حتی آن را در هنگام ارائ سهیم می

توانند رفتارهاي میان کارکنان را  در رویکرد مدیران و رهبران توانمند، مدیران می). 1385مقیمی، (
بردن فعالیتهاي   بین پذیري، از اختیار و مسئولیت هاي انگیزشی، تفویضهایی از قبیل حالتبه روش
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 شود، ارتقاء بخشند ایطی که موجب ناتوانی در سازمان میسازمان رسمی و شناخت و تغییر شر
)Van Dijke et al., 2012( . با این وجود، توانمندسازي تنها به معناي تفویض اختیار به

، بلکه فرصتهاي موجود به فراگیري دانش، توانایی و مهارت و متعاقب آن ارتقاي یستکارکنان ن
   .) Savery and Luks, 2001; Wang et al., 2014( شودعملکرد آنها منجر می

ها قابل توجه بوده که توسط أثیر توانمندسازي بر سازمانگذشته، ت ۀطور باورنکردنی در ده  به
 ۀصنعت بیمه نیز از جمل ).Voegtlin, 2015( و دانشمندان مورد اشاره قرار گرفته است انمحقق

ي بیمه براي کسب سهم بیشتر از کتهاشر. مر دور نمانده استصنایعی است که از توجه به این ا
لذا سطح توانمندي . دهنداي افزایش میبازار هدف، نمایندگیهاي خود را به طور فزاینده

مدیریت بیمه در راستاي ارتقاي این صنعت، به . کننده است ایندگیها در سودآوري بسیار تعییننم
پور و  لالیان(ن اهتمام ویژه داشته است گذاري روي منابع انسانی توانمند و توانمندسازي آناسرمایه

شده و توجه به عواملی چون افزایش انتظارات از  گفته با الهام از مطالب پیش). 1390همکاران، 
مدیریت منابع انسانی، ضرورت افزایش  ۀصنعت بیمه، تمرکز بر رویکردهاي نوین در عرص

کارگیري مدیران توانمند، توجه به  بهشده در صنعت بیمه از طریق  ارائهکارایی و اثربخشی خدمات 
پرورش رهبران توانمند در صنعت بیمه و ضرورت نیاز به یک مدل جامع مدیریت توانمند در 

  .شود ویژه در بخش صنعت بیمه احساس می به مدیریت منابع انسانی ۀعرص
ارزیابی آنها در قالب الگو جهت  ۀیند توانمندسازي و ارائاثر بر تقویت فرؤشناسایی عوامل م

 به منظور اتخاذ تصمیمهاي  –ویژه در صنعت بیمه به –مدیریت منابع انسانی  ةاین مقوله در حوز
  .کندریزي عملی مناسب، ضرورت و اهمیت پژوهش حاضر را توجیه میمقتضی و برنامه

  پژوهش ۀپیشین. 2

  شناسی توانمندسازي مدیریتی مفهوم. 1- 2
) 2012( 1کریشنان. مشخص شود آن ىهازمر و ودحد بایستیزى در ابتدا نمندسااتو تعریف در

یندي جهت افزایش احساس خودکارآمدي در بین اعضاي سازمان بیان اتوانمندسازي را فر

                                                                                                             
1. Krishnan 
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کردن شرایطی که منجر به  این مهم از طریق شناسایی و مرتفعوي بر این باور است که . کند می
نیز  نکنارکا به رتقد دادن  در قالب این مفهوم. شودافزایش عدم توانایی کارکنان شده، میسر می

که منابع انسانی به دلیل برخورداري  معتقدند و دهکر رد را ممفهو ینا البته برخی. شودتعریف می
درستی انجام دهند و در این میان  وظایف محوله را به از توان دانشی و انگیزشی قادرند ذاتی

 و همکاران 1فراي .)Konczak, 2000( کندبالفعل میتوانمندسازي این پتانسیل بالقوه را 
 هبـ دعتمابا ایجاد ا تاتر کرده گیري را پررنگبخشیدن به افراد در تصمیم عنصر قدرت ،)2005(

و همکاران  2سمیتا مطالعۀ بر اساس. به ایفاي نقش بپردازند ادفرا نىدرو ىهاهنگیزو ا نفس
 ذتخاچه بیشتر در اافراد را به مشارکت و حضور هرتی بایس زىنمندسااتویند اطی فر ،)1996(
توانمندسازي را عامل اساسی در  )2009( و همکاران 3باتس. سازمانی ترغیب کردي صمیمهات

) 2002(و همکاران  4رابینز .دنبرعمل نیروهاي انسانی نام می تقویت خلاقیت و ابتکار
ي، پذیرش ساختار عناصر فرد یطی،محعوامل ثر از عواملی همچون أیندي متاتوانمندسازي را فر

جدید شغل، انتقال قدرت، تفویض اختیار، مشارکت در اطلاعات و مشارکت در منابع تعریف 
  . ندنکمی
 شده مطالعات انجام ۀپیشین. 2- 2

براي ارتقاي شایستگی کارکنان و   در بررسی الگوي توانمندسازي) 1393(جزینی و نوایی 
 موجب مجدد دهیشکل و نوآوري اجراي فرصتها، شناسایی که دادند نشان عملکرد مدیران ناجا

 95اطمینان  در سطح علاوه، نتایج حاکی از آن بود کهبه. دشو می مدیران عملکرد ۀتوسع و رشد
ثیر مثبت أهاي مذکور روي شایستگی مدیران و نیز شایستگی روي عملکرد مدیران تلفهؤم درصد

  . دارد
 رؤساي مدیریتی توانمندسازي به ارتباط بین راهبردهاي )1392(کاملی و جعفري خیرخواه 

 و ارتباطی مهارت گیري، مهارت تصمیم. جرایم پرداختند و گسترش تهران بزرگ کلانتریهاي

                                                                                                             
1. Fry 
2. Smith 
3. Butts 
4. Robbins 
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 طور قابل توجهی سبب  به، عنوان شاخصهاي مبین مدیران توانمند به نظارتی و کنترلی ۀوظیف
بودن، شایستگی، اعتماد و ثرؤداري، م امعن ،)1391(کرد . ندشوپیشگیري از بروز جرایم می

 متوسط و وکارهاي کوچک کسب کارکنان عوامل اصلی توانمندسازي ۀخودمختاري را از جمل
 مبین توانمندسازي کارکنان هايشایستگی و سازمانی خدماتی برشمرد و نشان داد که ویژگیهاي

 وکارهاي کسب هم اشاره داشت که کارکنانهاي پژوهش به این مبراین، یافته علاوه. هستند آنان
  .هستند توانمند بسیار شایستگی از حیث زاهدان شهر در مستقر متوسط و کوچک

مدل . مطالعه کرد توانمندسازي میانی فرماندهان و مدیران ناجا را از نظر ةرد ،)1389(بختیاري 
 فردي بعد: پیشنهاد شد گروه هشت و سه بعد قالب بود که در عامل 27 ةندرشده دربردا ارائه

 و ساختاري مدیریتی، راهبردهاي( سازمانی ،)اي حرفه و اسلامی، انقلابی روانشناختی، عوامل(
در این  .)اجتماعی سیاسی، و فرهنگی اقتصادي، حقوقی، محیط( محیطی بعد و ،)ماهیت سازمانی

 محیط ختار،سا سه عامل و سهم بیشترین داري مردم و ستیزي ظلم ایمان، عامل میان، سه
خانعلیزاده و  .دادسهم را به خود اختصاص می کمترین رهبري سبک و سیاسی - اجتماعی

دار وجود  یمعن ۀکه بین یادگیري سازمانی و توانمندسازي رابط ندگزارش کرد) 1389(همکاران 
 اعتماد ارزیابی و داري اثربودن، معنؤم استقلال، شایستگی، در این تحقیق عوامل احساس. دارد
  .شد

 و ریزي برنامه کل انسانی در ادارات منابع توانمندسازي هدف تحقیق خود را) 1388(وطنی 
مهارت، شخصیت و نگرش شاخصهاي . ملت قرار داد بانک اعتبارات و اعتباري نظارت
با توانمندسازي  104/0و  344/0، 486/0ترتیب به میزان  بهگیري و شناسایی کارشناسان  اندازه

نتیجه، مهارتهاي وابسته به شغل ملاك اصلی ارزیابی توانمندي در میان نیروي در. داشتندارتباط 
  .انسانی بود

مورد بررسی  توانمندسازي سازمانی را در اثر بسترسازي فردي و) 2008(و همکاران  1وو
آورند و در به وجود  افراد براي آرام محیطی سازمانها آنها به این نتیجه رسیدند که اگر. ندقرار داد

 در افراد تقویت استقلال و ند، آنگاه احساس بلوغکنرا فراهم  گیريتصمیم همین راستا فرصتهاي
                                                                                                             
1. Wu 
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قابل دستیابی  سازمانی و توانمندسازي فردي ۀاي در ساینهایت رشد شخصی و حرفهشده و در 
بیش از  ثابت کرد که راهبرد توانمندسازي)  2008( 1این در حالی است که راندولف. خواهد شد

وي سه شاخص را براي . ثر از عوامل فردي باشد به مسائل سازمانی وابسته استأآنکه مت
 در اطلاعات گذاري اشتراك به و تسهیم: ارائه داد در سازمان انسانی منابع بینی توانمندسازي پیش

و  کارکنان، اختیارات افزایش و سازمان در تمرکز کاهش منظور به ساختاري سازمان، تغییرات
  .کارکنان بین مساعی اشتراك و سازي تیم سازمانی، جو راه مدیریت از

  روش اجرا. 3
الگویی براي مدیران  ،اکتشافی ۀکاربردي، به کمک طرح آمیخت - ايدر این پژوهش توسعه
این مطالعه . در سطح خراسان رضوي پیشنهاد شد) دولتی و خصوصی(نمایندگیهاي فروش بیمه 

  :ال اصلی بپردازدؤبا دو رهیافت کیفی و کمی سعی دارد که به سه س
 ابعاد مدل مناسب ارزیابی توانمندي مدیران در نمایندگیهاي بیمه کدام است؟ .1

  هایی تشکیل شده است؟  لفهؤایندگیهاي بیمه از چه ممدل توانمندي مدیران در نم .2
  هاي بیمه دارد؟زان توانمندي مدیران در نمایندگیلفه بیشترین سهم را در تبیین میؤکدام م. 3

  مدل مفهومی توانمندسازي. 1- 3
و  1هایی که در جدول  لفهؤتوانمندسازي م ةهاي فراوانی درباردر گام اول تحقیق با بررسی مدل

  . مشتق شداست،  آمده ادامه
کار و  ینارتباط ب که مبتنی بر شخصی عبارت است از احساس: احساس معنادار بودن

اساس مطالعات موغلی و  لفه برؤاین م ).1390 ،و همکاران یان يجعفر( است فردي ياستانداردها
  .در الگوي اولیه لحاظ شد) 1391(و کرد ) 1388(، عابسی و کرد )1388(همکاران 

دادن  انجام يش براییهایتوانا میزانة بارفرد درهر  در حقیقت همان باور: یستگیشا احساس
، سیگلر و )1391(در مطالعات کرد  ).1390 یا و همکاران،ن يجعفر( است ي محولههایتفعال

  .به عامل شایستگی اشاره شده است) 1393(و جزینی و نوایی  ،)2000( 2پیرسون

                                                                                                             
1. Randolph 
2. Sigler and Pearson 
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  يمفهوم توانمندساز ةکنند نییتب يها و شاخصها لفهؤم. 1جدول 

فرد بر اساس ادارك شخصی خود از میان کارهایی که بایستی انجام : يودمختارخ احساس
یا و نيجعفر(د گوینیینی نیز میخودتع یاانتخاب لفه ؤرو به این م  این از ،گیرد حق انتخاب دارد

و ) 2002(ن ، رابینز و همکارا)1991( 1بر مبناي پژوهشهاي اسکات و جاف ).1390 ،مکارانه
  .خودمختاري در سنجش توانمندسازي مدیران مطرح شد ۀلفؤم) 2012(اسکات 

                                                                                                             
1. Scott and Jaffe 

  شاخصها    ها مؤلفه    ابعاد

ان
دیر

ي م
ساز

ند
نم

توا
  

  

احساس 
  شایستگی

  احساس برتري شخصی  احساس برتري شخصیتی  
  احساس توانایی انجام کارهاي دشوار  قابلیت رهبري و مدیریتی    
  بخشیاحساس خود اثر  هاي ارتباطی و اجتماعیتوانایی    
  احساس قابلیت انجام درست کارها  تواناییهاي استراتژیک    
  رویارویی با چالشها  توانایی  احساس اطمینان    
  

  احساس
  اعتماد داشتن

  باوريتوانایی خود  احساس امنیت  
  همکاري ۀروحی  پذیري احساس موقعیت آسیب    
  پذیري ریسک  احساس صداقت و صمیمیت    
  مندي به گروه علاقه  احساس صراحت    
  بودناحساس مؤثر  احساس سازگاري    
  دادن توانایی در گوش  توانایی پژوهشگرایی    
  هاي روانی توانایی در ضربه  سامانیتوانایی خود    
    اشتیاق به یادگیري    
  

  احساس
  مختاريخود

 احساس مالکیت داشتن حق انتخاب  
 احساس مسئولیت هاشیدن به فعالیتنظام بخ    
 فعالیت کارآفرینانه انجام داوطلبانه وظایف    

  اس آزادي و اقتدار شخصیاحس    
  

  احساس
  مؤثر بودن

 کارایی بالا کنترل شخص بر نتایج  
 هاي فعالیتی تسلط بر حوزه تحت تأثیر قرار دادن محیط کار    
  داشتن اراده توانایی ایجاد تغییر    
   اعتماد به نفس    
  

دار معنا احساس
  بودن

 پشتکار احساس ارزشمند بودن  
 خود ارزشی هاتجانس فعالیت با آرمان    
 نوآوري احساس اهمیت    
 تأثیرگذاري داشتن نگرش ارزشی    
 کارایی داشتن تعهد کاري    
   متمرکز بودن     
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ر د وي نفوذ یزانم ةشخصی درباراحساس  که به استیر ثأت ۀلفؤهمان م: بودنثرؤم احساس
و ) 1990( 1از تحقیقات توماس و ولتهوس ).1390 یا،ن يجعفر(اشاره دارد  ینمع يکار یامدهايپ

  .شدبودن اقتباس ؤثرم ۀ، مؤلف)2011( 2بیارز و ریو
 یکسانمنصفانه و  در واقع حسی که فرد بر این باور است که با وي: داشتناعتماد احساس

 ۀلفؤنهایت، در این تحقیق براي شناسایی و تبیین مدر ).1390پور و همکاران،  یانلال(شود می رفتار
  .استفاده شد) 2013(و همکاران  4، و سودیفی)2005( 3اعتماد از تحقیقات پیرسون و موماو

 روش دلفی .2- 3

 به. شددلفی بود که از دو مرحله تشکیل می ةشد تحقیق شامل استفاده از روش اصلاحگام دوم 
، براي تمام اعضاي ها تهیه ؤلفهبراي هر یک از م را الاتؤاي از س صورت که مجموعه  این 

ها و هر یک از  لفهؤداري م اداري یا عدم معن اخبرگان ارسال کرده و از آنان خواسته شد تا معن
این  در. ندکنشاخصها را در شناسایی توانمندسازي مدیران نمایندگیهاي صنعت بیمه مشخص 

پس از گردآوري . ها تعیین شدها و شاخص ؤلفهها در رابطه با ممرحله فقط موافقت یا مخالفت
هاي اخصمبناي عوامل و ش اي بر بندي آنها، در دور دوم روش دلفی پرسشنامه ها و جمع داده
اهمیت هر  ۀکننده خواسته شد تا درج از اعضاي شرکت اول تنظیم شد و مجدداً ۀدار مرحل امعن

  . یک را مشخص کنند تا توافق نهایی تعیین شود
در خصوص اعضاي پانل دلفی از مشارکت افرادي بهره گرفته شد که در موضوع پژوهش 

که اعتبار نتایج این بخش تحقیق به این   آنجایی از. داراي دانش و تخصص کافی و مرتبط باشند
پانل . تجربه و آگاهی افراد بستگی دارد، لذا انتخاب این اعضا از اهمیتی بالایی برخوردار است

گیري غیراحتمالی و ترکیبی از روشهاي هدفدار و  صورت نمونه  دلفی براي این پژوهش به
ارشد و  راي تحصیلات کارشناسینفر که حداقل دا 25در این راستا . قضاوتی برگزیده شدند

  : اند، انتخاب شدند واجد یک یا چند ویژگی زیر بوده

                                                                                                             
1. Thomas and Velthouse 
2. Byars and Rue 
3. Pearson and Moomaw 
4. Sodeify 
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  مدیریت بیمه، ۀهاي تحصیلی در زمین نامه و پروژه پایان ستاد راهنما، مشاور، داورا .1
نمایندگیهاي بیمه، مدیریت بیمه، سنجش  ۀهاي تحقیقاتی در زمین مجري یا همکار پروژه .2

  هاي مختلف، اي در حوزه مدیران بیمههاي ها و قابلیتتوانمندی
  و ،موضوع پژوهش ۀب یا مقاله در زمینداراي کتا .3
  .هاي دولتی و خصوصی فعال در سطح کشور عضو مدیران ارشد بیمه .4

نظر، کار بررسی و ارزیابی نظرات توسط  ها توسط افراد صاحب نامهپس از تکمیل پرسش
یید الگو توسط گروه خبرگان، أدلفی و ت ةشد پس از اجراي روش اصلاح. پژوهشگر ادامه یافت

 5گیري توانمندسازي  اساس، براي اندازه  این بر. ها و شاخصهاي نهایی مشخص شدند لفهؤم
الی براي مراحل کمی ؤس 33اي  بنابراین پرسشنامه. شاخص در نظر گرفته شد 33لفه و ؤم

وه خبرگان، از ضریب توافق نظر گر جهت اطمینان بیشتر از اتفاق علاوه،به. تحقیق تدوین شد
باشد،  6/0کندال بالاتر از هنگامی که مقدار ضریب . نظر استفاده شد تفاقکندال یا مقیاس ا

این معیار ). 1392همکاران، زاده و ملک(نظر بالایی بین اعضاي خبرگان دلفی وجود دارد  اتفاق
نظر قوي و قابل قبول  اقدست آمد که حاکی از اتف  به 81/0دوم دلفی برابر با  ۀبراي مرحل

  .استاعضاي پانل در رابطه با ابعاد مدل مفهومی تحقیق 
  آماري ۀجامع .3- 3

هاي شرکت) شعب و نمایندگیها(اي فعال ههمۀ مدیران و سرپرستان نمایندگیآماري شامل  ۀجامع
که در زمان انجام  است 1392دائر و داراي نمایندگی در استان خراسان رضوي در سال  ۀبیم

این اساس و طبق  بر .سیس آنها گذشته باشدأحداقل یک سال از زمان ت) 1393دي ماه (تحقیق 
مرکزي جمهوري  ۀاي بیم کل نظارت بر دفاتر خدمات بیمه ةآمار و اطلاعات دریافتی از ادار

اي فعال  شرکت بیمه 22، در کشور 1392اي در اسفند سال  هاي بیمه اسلامی ایران و فصلنامه
؛ در این راستا در هستندشعبه و نمایندگی فروش در سطح کشور  32942بودند که داراي 

اي در سطح استان خراسان رضوي فعالیت  شرکت بیمه 20قلمرو زمانی انجام تحقیق حاضر 
براي انتخاب در پژوهش حاضر . شعبه و نمایندگی برخوردار بودند 2730داشته که از تعداد 

گیري  اول نمونه ۀدر مرحل .شد استفاده اي مرحلهاي دو خوشهگیري  نمونه ةنمونه از شیو
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پس از . شرکت فعال انتخاب شدند 20اي به صورت تصادفی از بین  شرکت بیمه 7اي،  خوشه
تصادفی صورت   نمایندگی به 7از مدیران این گیري  نمونهدوم  ۀها، در مرحل انتخاب خوشه

مورد نیاز به صورت متناسب از بین  ۀحجم نمون. رفتساده و بدون جایگذاري صورت پذی
  از روابط . شدتعیین ) اول ۀهاي انتخابی در مرحل خوشه(مدیران این نمایندگیهاي منتخب 
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ˆبا فرض  /  3 ˆو  8 /  1 n لازم برابر با ۀحجم نمونحداقل  ،91  مدیران ( عضو 349
د که به طور متناسب از هر یک از شرکتهاي شتعیین ) شعب و نمایندگیهاي شرکتهاي بیمه

  .نامبرده انتخاب شدند
  روایی ابزار تحقیق . 4- 3

ار لیزرل افزییدي با نرمأتحلیل عاملی ت ۀوسیلها، روایی سازه پرسشنامه بهپس از گردآوري داده
  .بررسی قرار گرفتمورد 

  پایایی ابزار تحقیق . 5- 3
در این تحقیق . پس از حصول اطمینان از روایی ابزار، قابلیت پایایی پرسشنامه بررسی شد

 . گیري شد جهت محاسبه و سنجش پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ بهره

  نتایج. 4
  اول ۀطرح دلفی مرحل. 1- 4

هاي راي توانمندسازي مدیران نمایندگیپیشنهادشده بهاي ها و شاخص ؤلفهاي شامل م پرسشنامه
 ظر خود را پیرامون اهمیت حضور هرفروش بیمه، در اختیار گروه خبرگان قرار داده شد تا ن

درصد از گروه پانل  75داشت که با موافقت بیش از   دیدگاه گروه خبرگان بیان. یک ارائه دهند
شده، بیشترین هاي پیشنهاد ؤلفهدر بین م. استیید أهاي مذکور مورد ت لفهؤدلفی، حضور م

همچنین آنان حذف عبارت . بود) درصد 96(بودن ؤثراحساس م ۀلفؤموافقت گروه خبرگان با م
لفه شایستگی به ؤهاي توانمندسازي و نیز تغییر عنوان م لفهؤاز ابتداي عنوان م» احساس«

  .خوداثربخشی را پیشنهاد کردند
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  دوم ۀطرح دلفی مرحل. 2- 4
هاي  لفهؤهاي مورد قبول مأثیر هر یک از شاخصطرح دلفی ثانویه میزان اهمیت و تدر 

آید  از نتایج حاصله چنین برمی. اول، مورد ارزیابی مجدد قرار گرفت ۀتوانمندسازي در مرحل
، حداقل اول دلفی ۀشاخص مرحل 44شاخص از بین  11، گروه خبرگانمبناي نظرات  که بر

هاي بعد توانمندسازي ا از مجموعۀ شاخصهبنابراین این شاخص. ندمیانگین لازم را کسب کرد
بنابراین متغیر ارزیابی توانمندسازي . مورد قابل سنجش خواهد بود 33شده و مجموعاً   خارج

توان از آن در مراحل  شده و می  شاخص نهایی 33لفه و ؤم 5مدیران نمایندگیهاي بیمه توسط 
  ).1شکل (بعدي تحقیق استفاده کرد 

  
  شده از طرح دلفی مدل مفهومی استخراج. 1شکل 

  ییديتأ عاملی تحلیل از استفاده با الگو ارزیابی. 3- 4 
داري  شده و معنی  ارزیابی هآماري مورد مطالع ۀدلفی در جامع روش از شده استخراج مدل

 ساختاري معادلات .گرفت مورد تحلیل و آزمون قرار آن از طریق روش معادلات ساختاري
 آشکار متغیرهاي و) توانمندسازي( پنهان متغیرهاي بین خطی روابط ۀمطالع منظور به معمولاً

 شده توسط یا مشاهده آشکار متغیرهاي .رودمی کار به) توانمندسازي ۀشاخص و پنج مؤلف 33(
هاي لاعات دموگرافیک مدیران نمایندگیاط .گیرد قرار می گیريمورد اندازه پرسشنامه الاتؤس

اختلافات جمع  .آمده است 2در جدول  ،اي که در بخش کمی مورد آزمون قرار گرفتند بیمه
، مربوط به استعضو  349فراوانی هر مشخصه با حجم نمونه تحقیق حاضر که برابر با 

آن، لازم است  يساختار مدلقبل از برازش  .یا همان موارد بدون پاسخ است شده هاي گم داده
بودن، اعتماد به نفس، شایستگی، ؤثراحساس م( شده مشاهده یرمتغ پنج یاشود آ یبررس
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مدل نهایی  کند؟ یرا منعکس م) توانمندسازي(مفهوم پنهان  )دار بودناخوداثربخشی، و معن
  . نشان داده شده است 2ییدي در شکل أتحقیق بعد از انجام تحلیل عاملی ت

  منتخب از مدیران نمایندگیهاي بیمه ۀاي نمونمشخصات فردي و حرفه. 2جدول 
 درصد  فراوانی   دموگرافی) ها گزینه(سطوح 

یت
جنس

  

 %62 211   مرد
 %38 132   زن

لات
حصی

ن ت
میزا

  

 %1 3   کمتر از دیپلم
 %4 14   دیپلم
 %13 43   دیپلم فوق

 %66 227   لیسانس
 %16 56   لیسانس و بالاتر فوق

سنی
یع 

توز
  

 %39 130   سال 30کمتر از 
 %45 152   سال 40تا  30بین 
 %12 41   سال 50تا  40بین 

 %4 14   سال 50بیشتر از 

کت
 شر

نوع
  

یمه
ب

  اي 

 %68 237   دولتی
 %32 112   خصوصی

  

  
 گیري تحقیقمدل اندازه. 2شکل 

احساس : E1توانمندسازي مدیران، : Empower: یرها به شرح زیر هستندمتغ مدل یندر ا
 ۀکلی .بودندار امعن: E5، و اثربخشیخود: E4، شایستگی: E3، اعتماد به نفس: E2، بودنمؤثر
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. دهستندار  معنی درصد 95 اطمینان سطح در 2موجود در شکل  مدل از آمده  دست  به ضرایب
داري را  هاي مدل در تبیین ابعاد مربوط به خود نقش معنیدیگر، تمامی شاخصها و مؤلفه  بیان  به

نیز مؤید این مطلب  3 جدول در مدل برازش شاخصهاي).  مقدار - پی >05/0(بر عهده دارند 
 4در جدول  اولویت اهمیتو  تی یرمقادهمراه  شده بهضرایب استاندارد برآورد. هستند

انتقال  1تا  - 1 ةهستند که به باز 2این ضرایب همان ضرایب مدل شکل . شده است خلاصه
دهد که ها نشان مییافته. آنها براي متغیرهاي مختلف وجود داشته باشد ۀاند تا امکان مقایس یافته

، خوداثربخشی )87/0(، شایستگی )88/0(، اعتماد به نفس )90/0(بودن ؤثراحساس م ۀپنج مؤلف
داري با سازة اصلی یعنی بعد توانمندسازي  همبستگی معنی )79/0(ر بودن داو معنا) 85/0(

  ). مقدار- پی >05/0(دارند 
  تحقیق گیريمدل ساختاري و اندازه برازش شاخصهاي. 3جدول 

شاخص برازش 
 اي مقایسه

(CFI)  

شاخص برازش 
 NFI)(شده  نرمال

شاخص برازش 
  شده استاندارد نرمال

(NNFI)  

میانگین مربع  ۀریش
 خطاي تقریب

(RMSEA)  

RMR 
 استانداردشده
(SRMSR)  

df/2
 

982/0  973/0  977/0  090/0  037/0  712/2  
 مقادیر مطلوب

10009090032 /SRMSR;/RMSEA;/FINFI,NNFI,C;/dfχ  

  
  هاي بعد ارزیابی توانمندسازي بندي میزان اهمیت مؤلفه اولویت. 4جدول 

  اهمیت اولویت  مقدار تی  ضریب استانداردشده  هاي توانمندسازي لفهؤم
 1 79/15 90/0  ثر بودنؤاحساس م

 2 21/15 88/0  اعتماد به نفس
 3 80/14 87/0 شایستگی

 4 25/14 85/0 خود اثربخشی
 5 86/12 79/0  دار بودن امعن

  تحلیل توصیفی توانمندسازي. 4- 4
احساس : ند ازا که عبارت است لفه تشکیل یافتهؤدر این مطالعه، توانمندسازي از پنج م

 28این عوامل توسط . دار بودنابودن، اعتماد به نفس، شایستگی، خوداثربخشی، و معنؤثرم
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، »خیلی کم«اي با عناوین  سنج پنج گزینه در ادامه، از یک مقیاس عقیده. بینی شدند شاخص پیش
شده براي هر یک،  ۀ امتیازات محاسبهپای بر. استفاده شد» خیلی زیاد«و » زیاد«، »متوسط«، »کم«
 شدهگزارش  5جدول در مرکزي و پراکندگی امتیازات عوامل شایستگی هاي توصیفی  مارهآ

بودن با ؤثراحساس م ۀتوانمندسازي، مولف ۀلفؤشود بین پنج مکه مشاهده می طور همان .است
که خوداثربخشی با   حالی داراي بزرگترین میانگین بین سایرین است در 3/4مقدار میانگین 

ها  لفهؤم ۀهمچنین انحراف معیار هم. استداراي کوچکترین مقدار میانگین  9/3میانگین 
الات ؤتوافق تقرییی اکثر پاسخگویان در پاسخگویی به س ةدهند است که نشان 8/0کوچکتر از 

  .است 6/0و انحراف معیار  1/4کلی، بعد توانمندسازي مدیران داراي میانگین  طور  به. است
  مدیران توانمندسازي هايلفهؤو ضریب آلفاي کرنباخ م توصیفی شاخصهاي. 5جدول 

هاي بعد  مؤلفه
  توانمندسازي

  تعداد
  سئوالات

  میانگین  حداکثر حداقل
  انحراف
  معیار

ضریب آلفاي 
  کرونباخ

  91/0 7/0 3/4 0/5 4/2  10  ثر بودنؤاحساس م
  94/0 8/0 1/4 0/5 1/1  7  اعتماد به نفس

  88/0 8/0 1/4 0/5 0/1  4 شایستگی
  91/0 8/0 9/3 0/5 0/1  4 خود اثربخشی

  90/0 8/0 1/4 0/5 0/1  3  دار بودن امعن
  96/0 6/0 1/4 0/5 5/2  28  توانمندسازي مدیران

  بحث. 5
و پیشرفت  ءسازمانها منابع انسانی، خلاق، توانمند و مستعد بوده زیرا بقا ۀترین سرمایارزش با

ایگزینی مدت و بلندمدت وابسته به پرورش و جسازمانی و از طرفی دستیابی به اهداف کوتاه
نیروي انسانی به دنبال ارتقاي رو، کانونهاي جذب و ارزیابی   این از. استعنصر انسانی 

تنها از اعتبار و پایایی بالایی  پروري هستند که نهسیستمهاي جذب و طرحهاي جانشین
. ندکنبرخوردار باشند بلکه نیروي مجرب و متخصص با توانمندیهاي مورد نیاز را مشخص 

 ۀقدام به توسعهاي فعالیتی انیازها و اولویتهاي حوزهبدین منظور، هر سازمان بسته به پیش
تا به حال الگوي مدونی براي ارزیابی و سنجش توانمندسازي . الگوهاي توانمندي کرده است

هاي مختلف هر چند مفهوم توانمندسازي در زمینه. مدیران صنعت بیمه وجود نداشته است
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اقتصادي، آموزش، تحصیلات تکمیلی، هتلداري، ورزش و سلامت مورد بحث و بررسی قرار 
در ). Lashgarara and Abadi, 2014 ؛ Abu Bakar et al., 2012؛Lin, 2002(است گرفته 

این مطالعه، سعی بر آن شد تا براي مدیران بخش بیمه اطلاعات علمی و شواهد تجربی در 
از این رو، . گیري توانمندسازي و اولویت هر یک ارائه شودثر در شکلؤخصوص عوامل م

 ةز شناسایی و تبیین الگوي مدیریتی پایا و روا در حوزهدف اصلی این تحقیق عبارتست ا
این هدف با استفاده از تحلیل . دکنخوبی ارزیابی  قادر باشد قابلیتهاي افراد را بهصنعت بیمه که 

  . عاملی و معادلات ساختاري محقق شد
بودن، اعتماد به ؤثراحساس م ۀلفؤگیري تحقیق مشخص شد که پنج م طی الگوي اندازه

بودن از قدرت کافی براي تبیین مفهوم توانمندسازي دارشایستگی، خوداثربخشی، و معنانفس، 
 ةشود که توانمندسازي در حوزهاي پژوهش حاضر چنین برداشت میاز یافته. برخوردارند

شناختی دارد که در ابتدا مدیران به لحاظ فکري و روان نیاز مدیریت به بستر مناسب فرهنگی
 نوآوري،: استشناختی روي سه مزیت رقابتی اثرگذار واقع توانمندسازي رواندر . آماده باشند
  ).1393عبودي و همکاران، (نهایت کارآیی پذیري و پاسخگویی، و درمسئولیت
بودن بیشترین و ؤثرها نشان داد که از بین عوامل توانمندسازي، احساس میافته

ترتیب بیشترین و  قیقات گذشته بهدر تح. خوداثربخشی کمترین امتیاز را به خود اختصاص داد
شناختی توانمندسازي به احساس شایستگی و احساس هاي روانلفهؤکمترین رتبه در میان م

؛ احساس شایستگی و احساس داشتن حق انتخاب )1388نیا و همکاران، بیگی( داريامعن
تعلق  )62: 1384عبدالهی، (؛ احساس شایستگی و احساس اعتماد به همکاران )1385شفی، (

هاي این مطالعه با تحقیقات پیشین ریشه هاي موجود در یافتهلازم به ذکر است که تفاوت. داشت
  .دارد هستند، هاي فروش در صنعت بیمهمطالعه که همان مدیران نمایندگی در گروه هدف این

اثر چندین عامل ضمنی مانند ارتباط با مافوق،  ۀبه مطالع) 2000( 1سیگال و گاردنر
 ةدهند عامل تشکیلچگونگی ارتباط با شرکت، کارهاي مشارکتی، و عملکرد، روي چهار 

 ۀنتیج. پرداختند) ثیر، اعتماد به نفس، و شایستگیأبودن، تدار امعن(شناختی توانمندسازي روان
                                                                                                             
1. Siegahh and Gardner 
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 استثر از عوامل ضمنی أاعتماد به نفس متثیر و أبودن، تتحقیق حاکی از آن بود که معناداراین 
 .دکنتر میهاي بالاي سازمانی را در روند توانمندسازي پررنگو این خود نقش سازمان و رده

گزارش کرد که درك منابع انسانی بسیار وابسته به فرهنگ غالب سازمان دارد به ) 2002( 1لین
 هاي داخلی کاملاًبا شرکت ۀقایسدلیل مفهوم توانمندسازي در شرکتهاي خارجی در م همین

در واکاوي  .استخشی و کارآیی فردي نیز اثرگذار این مهم خود روي خوداثرب. استمتفاوت 
هاي فردي، مهارتی،  شده در الگوي نهایی تمامی جنبه هاي کلیدي ارائهتوانمندسازي و ویژگی

یندهاي مهم اتوان در فرفردي، تکنیکی و ادراکی لحاظ شده است، لذا از آن می اقتصادي، بین
مدیریتی مانند جذب نیرو، آموزش نیروي انسانی متخصص، تدوین محتواي آموزشی و 

  .)Dalton, 1997( گیري بهره بردتصمیم
که از دیدگاه مدیران شرکتهاي بیمه، احساس  استهاي این تحقیق مبین این حقیقت یافته

ترین دغدغه و رقابت  مهم. استیک مدیر  توانمندي ةکنندترین عوامل تعیین ثربودن از مهمؤم
گیري از عملکرد اثربخش و با بهره. استشرکتهاي بیمه جبران خسارات و بازپرداخت آنان 

توان سهم بزرگی از بازار هدف را به خود کارگیري عوامل اساسی توانمندسازي می به
 ,Nissim( کند می طور بالقوه به ایجاد ثبات در جامعه کمک  اختصاص داد که این امر به

هاي عملکردي و کاربردي به محدودیتهاي این پژوهش در حوزه است لازم پایاندر  ).2010
 خود خودي شده به پرواضح است که آموزش و اکتساب ویژگیهاي تبیین. اشاره شود

بنابراین، به منظور  .)Hayes, 2000(یستند عملکرد اثربخش در جایگاه مدیریت ن ةکنند تضمین
استفاده شود که  2وقایع رفتاري ۀچه بهتر مدیران میانی و ارشد از مصاحبجذب هرشناسایی و 

  .استزیادي  ۀکارگیري وقت و هزینالبته مستلزم به
  گیري نتیجه. 6

 ةتوانمندسازي در حوز ةکنند ییدي عوامل تعیینتحلیل عاملی تأ در این مطالعه، با استفاده از
و ) طرح دلفی(گرفتن شواهد شخصی این الگو با درنظر .صنعت بیمه شناسایی و معرفی شد

                                                                                                             
1. Lin 
2. Behavioural Event Interview 
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کند که برخلاف ثر در سنجش توانمندسازي را پیشنهاد میؤ، پنج عامل م)تحلیل عاملی(عینی 
یندهاي مدیریتی همچون مدیریت نیروي انسانی و اضعفهاي الگوهاي موجود در فر

  .استاهمیت  گیریهاي مدیریتی حائز تصمیم
  منابع
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