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The main goal of this research is to identify indicators and components that 

influence the empowerment of managers of insurance sales agencies and 

explain these factors in the form of a model. In this study, both quantitative 

and qualitative approaches were used in a combined exploratory method to 

compile and present the final model. For this purpose, first by conducting 

theoretical studies, the primary components and indicators related to the 

concept of empowerment were collected and determined so that the final 

agreement of the expert group on each of them was obtained through the 

modified Delphi method and Kendall's coefficient of agreement. The 

validity and reliability of the proposed model was determined by factor 

analysis and Cronbach's alpha. The results of the present study showed that 

the final model of empowerment of managers of insurance sales agencies 

consists of five components, which are: feeling effective, self-confidence, 

competence, self-efficacy, and meaningfulness. The structural equations 

showed that at the 95% confidence level, the two components of feeling 

effective and self-confidence are most related to the category of 

empowerment in the insurance industry. Therefore, insurance agencies can 

move towards empowerment through creating a sense of effectiveness, 

self-confidence, competence, self-efficacy, and meaningfulness in facing 

continuous changes. Also, efforts should be made to promote the sense of 

effectiveness in these agencies in order to create and maintain the 

capabilities of managers. 
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فروش بیمه در استان  یهای: مطالعه در نمایندگمهیفروش در صنعت ب رانیمد یتوانمندساز یالگو

 یخراسان رضو
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 1 گروه منابع انسانی؛ دانشکدۀ مدیریت منابع انسانی، پژوهشگاه شاخص پژوه، تهران، ایران
 2 گروه مدیریت، دانشکدۀ مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مشهد، ایران

 3 گروه مهندسی صنایع، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران
 4 گروه آمار، دانشکدۀ علوم ریاضی، دانشگاه فردوسی مشهد، ایران

:دهیچک  عات مقالهلااط 

 یهایندگینما رانیمد یبر توانمندساز رگذاریتأث یهاها و مؤلفهشاخص ییپژوهش شناسا نیا یهدف اصل

از هر دو  یاکتشاف یبیمطالعه به روش ترک نیعوامل در قالب الگوست. در ا نیا نییو تب مهیفروش ب

با انجام مطالعات  ابتدامنظور،  نیو ارائه شود. بد نیتدو یینها یاستفاده شد تا الگو یفیو ک یکم افتیره

شد تا در ادامه، توافق  نییو تع یآورجمع یمرتبط با مفهوم توانمندساز هیاول یهاها و شاخصمؤلفه ،ینظر

توافق کندال حاصل  بیو ضر یدلف ۀشدروش اصلاح  قیها از طراز آن کیهر  یگروه خبرگان رو یینها

 ۀمطالع جیکرونباخ صورت گرفت. نتا یو آلفا یعامل لیلتح ۀلیبه وس یشنهادیپ یالگو ییایو پا ییشود. روا

شده  لیاز پنج مؤلفه تشک مهیفروش ب یهایندگینما رانیمد یتوانمندساز یینها یحاضر نشان داد که الگو

داربودن. معادلات و معنا ،یخوداثربخش ،یستگینفس، شا اند از: احساس موثربودن، اعتماد بهاست که عبارت

احساس موثربودن و اعتماد به  ۀدرصد، دو مؤلف 95 نانیمهم بود که در سطح اطم نیا نیمب یساختار

 توانندیم مهیب یهایندگینما نیدارند. بنابرا مهیدر صنعت ب یتوانمندساز ۀارتباط را با مقول نیشترینفس ب

با  ییارویرو درداربودن و معنا ،یخوداثربخش ،یستگیاحساس مؤثربودن، اعتماد به نفس، شا جادیا قیاز طر

و حفظ  جادیا یبرا هایندگینما نیحرکت کنند. همچنین باید در ا یمستمر به سمت توانمندساز راتییتغ

 احساس مؤثربودن مبادرت شود. جیبه ترو ران،یمد یهایتوانمند
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 مقدمه

وری نیروی انسانی های متنوعی برای افزایش بهرهرو هستند لذا شیوهها با رقابت شدید و گسترش فناوری روبهدر شرایط کنونی، سازمان

(. مدیریت با برخورداری از قدرت ایجاد هماهنگی میان کارکنان، موجبات افزایش اثربخشى و 1388رسد )دیانتی و عرفانی، نظر میضروری به 

گردد )خورشیدی و آورد. پرواضح است که ایفاى نقش به دو ویژگی توانمندى و اثربخشى مدیران بازمیالتبع آن موفقیت سازمانی را فراهم میب

 (.1390اکرامی، 

اری خود را شود که سازمانها با واکاوی عوامل توانمندی و اثربخشی، سازگبرای رسیدن به اهداف غایی سازمان، این نیاز به وضوح احساس می

(. ایجاد پیوند مناسب بین کار و قابلیتها و تواناییهای نیروی کار یک ضرورت 1390نیا و همکاران، با شرایط متغیر پیش رو ارتقاء دهند )جعفری

بسیار صورت (. مدیریت کنونی سازمانها در محیطی بسیار رقابتی و همراه با دگرگونیهای 1389ور، آبادی و نوشهاساسی است )ایزدی یزدان

شود لذا کارکنان بایستی گیرد. این امر سبب شده تا شناسایی تغییرات محیط داخلی و خارجی سازمان به اولویتی مهم برای مدیران تبدیل می

عمل کنند که  خوبیمانده را به عهده بگیرند و کنترل کنند. در این میان کارکنان زمانی قادر خواهند بود به وظایف محوله بهسایر وظایف باقی

شود تنها از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار باشند بلکه به اهداف سازمان آگاهی داشته باشند. این روند که توانمندسازی نامیده مینه

ز راهبردهای (. راهبرد توانمندسازی، یکی ا1393دهد )امین و همکاران، گیری بالایی میابزاری است که به مدیران قدرت اجرایی و تصمیم

 (.1389 مقدم،عمدۀ سازمانهای امروزی برای توسعۀ مدیریت منابع انسانی است )بختیاری و احمدی

نظران قرار گیرد شده است که مفهوم توانمندسازی مورد اقبال صاحبلزوم آموزش و پرورش ویژگی خودمدیریتی در نیروی انسانی سبب 

تنها زیردستان را سهیم شده نهتوانمندسازی، این فرض مطرح است که مدیران در اختیارات تفویض(. در قالب 1390نیا و همکاران، )جعفری

(. در رویکرد مدیران و رهبران 1385دهند )مقیمی، کنند، بلکه حتی آن را در هنگام ارائۀ کالاها و خدمات عمومی نیز مدنظر قرار میمی

بردن پذیری، از بین ان را به روشهایی از قبیل حالتهای انگیزشی، تفویض اختیار و مسئولیتتوانند رفتارهای میان کارکنتوانمند، مدیران می

(. با این Van Dijke et al., 2012شود، ارتقاء بخشند )فعالیتهای سازمان رسمی و شناخت و تغییر شرایطی که موجب ناتوانی در سازمان می

ه کارکنان نیست، بلکه فرصتهای موجود به فراگیری دانش، توانایی و مهارت و متعاقب آن وجود، توانمندسازی تنها به معنای تفویض اختیار ب

 .( Savery and Luks, 2001; Wang et al., 2014شود )ارتقای عملکرد آنها منجر می

ندان مورد اشاره قرار گرفته طور باورنکردنی در دهۀ گذشته، تأثیر توانمندسازی بر سازمانها قابل توجه بوده که توسط محققان و دانشمبه 

(. صنعت بیمه نیز از جملۀ صنایعی است که از توجه به این امر دور نمانده است. شرکتهای بیمه برای کسب سهم Voegtlin, 2015است )

کننده ی بسیار تعییندهند. لذا سطح توانمندی نمایندگیها در سودآورای افزایش میبیشتر از بازار هدف، نمایندگیهای خود را به طور فزاینده

گذاری روی منابع انسانی توانمند و توانمندسازی آنان اهتمام ویژه داشته است است. مدیریت بیمه در راستای ارتقای این صنعت، به سرمایه

، تمرکز بر رویکردهای شده و توجه به عواملی چون افزایش انتظارات از صنعت بیمهگفته(. با الهام از مطالب پیش1390پور و همکاران، )لالیان

کارگیری مدیران توانمند، شده در صنعت بیمه از طریق بهنوین در عرصۀ مدیریت منابع انسانی، ضرورت افزایش کارایی و اثربخشی خدمات ارائه

ویژه در نسانی بهتوجه به پرورش رهبران توانمند در صنعت بیمه و ضرورت نیاز به یک مدل جامع مدیریت توانمند در عرصۀ مدیریت منابع ا

 شود.بخش صنعت بیمه احساس می

ویژه به –شناسایی عوامل مؤثر بر تقویت فرایند توانمندسازی و ارائۀ آنها در قالب الگو جهت ارزیابی این مقوله در حوزۀ مدیریت منابع انسانی 

 کند.اهمیت پژوهش حاضر را توجیه می ریزی عملی مناسب، ضرورت وبه منظور اتخاذ تصمیمهای مقتضی و برنامه  –در صنعت بیمه

 

 پیشینۀ پژوهشمروری بر 

 شناسی توانمندسازی مدیریتیمفهوم

( توانمندسازی را فرایندی جهت افزایش 2012) 1ى آن مشخص شود. کریشنانهازمرود و حدزى در ابتدا بایستی نمندسااتعریف تودر 

کردن شرایطی که منجر کند. وی بر این باور است که این مهم از طریق شناسایی و مرتفعاحساس خودکارآمدی در بین اعضای سازمان بیان می

م را ین مفهوشود. البته برخی از تعریف مین نیکناربه کارت قددادن  شود. این مفهوم در قالببه افزایش عدم توانایی کارکنان شده، میسر می

درستی انجام دهند و در این که منابع انسانی به دلیل برخورداری ذاتی از توان دانشی و انگیزشی قادرند وظایف محوله را بهمعتقدند ده و کررد 

                                                 
1. Krishnan 

 و همکاران نوازنیمسک دیسع
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بخشیدن به افراد در (، عنصر قدرت2005ن )و همکارا 1فرای .(Konczak, 2000کند )میان توانمندسازی این پتانسیل بالقوه را بالفعل می

و همکاران  2سمیتاد به ایفای نقش بپردازند. بر اساس مطالعۀ افرانى ى دروهاهنگیزو اه نفس ـبد عتمابا ایجاد اتا تر کرده گیری را پررنگتصمیم

و  3صمیمهای سازمانی ترغیب کرد. باتست ذتخازى بایستی افراد را به مشارکت و حضور هرچه بیشتر در انمندسااتو(، طی فرایند 1996)

( 2002و همکاران ) 4برند. رابینز( توانمندسازی را عامل اساسی در تقویت خلاقیت و ابتکار عمل نیروهای انسانی نام می2009همکاران )

قال قدرت، تفویض اختیار، توانمندسازی را فرایندی متأثر از عواملی همچون عوامل محیطی، عناصر فردی، پذیرش ساختار جدید شغل، انت

 ند.کنمشارکت در اطلاعات و مشارکت در منابع تعریف می

 

 شدهپیشینۀ مطالعات انجام

کارکنان و عملکرد مدیران ناجا نشان دادند که شناسایی برای ارتقای شایستگی  ( در بررسی الگوی توانمندسازی1393جزینی و نوایی )

علاوه، نتایج حاکی از آن بود که در سطح اطمینان شود. بهدهی مجدد موجب رشد و توسعۀ عملکرد مدیران میفرصتها، اجرای نوآوری و شکل

 مثبت دارد.ثیر های مذکور روی شایستگی مدیران و نیز شایستگی روی عملکرد مدیران تأدرصد مؤلفه 95

( به ارتباط بین راهبردهای توانمندسازی مدیریتی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ و گسترش جرایم 1392کاملی و جعفری خیرخواه )

طور قابل توجهی سبب عنوان شاخصهای مبین مدیران توانمند، به گیری، مهارت ارتباطی و وظیفۀ کنترلی و نظارتی بهپرداختند. مهارت تصمیم

داری، مؤثربودن، شایستگی، اعتماد و خودمختاری را از جملۀ عوامل اصلی توانمندسازی (، معنا1391شوند. کرد )گیری از بروز جرایم میپیش

وکارهای کوچک و متوسط خدماتی برشمرد و نشان داد که ویژگیهای سازمانی و شایستگیهای کارکنان مبین توانمندسازی آنان کارکنان کسب

وکارهای کوچک و متوسط مستقر در شهر زاهدان از حیث های پژوهش به این مهم اشاره داشت که کارکنان کسببراین، یافتههستند. علاوه

 شایستگی بسیار توانمند هستند.

ود که در عامل ب 27شده دربردارندۀ (، ردۀ میانی فرماندهان و مدیران ناجا را از نظر توانمندسازی مطالعه کرد. مدل ارائه1389بختیاری )

ای(، سازمانی )راهبردهای مدیریتی، ساختاری قالب سه بعد و هشت گروه پیشنهاد شد: بعد فردی )عوامل روانشناختی، اسلامی، انقلابی و حرفه

ستیزی و و ماهیت سازمانی(، و بعد محیطی )محیط حقوقی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی، اجتماعی(. در این میان، سه عامل ایمان، ظلم

داد. خانعلیزاده و سیاسی و سبک رهبری کمترین سهم را به خود اختصاص می -داری بیشترین سهم و سه عامل ساختار، محیط اجتماعیدممر

دار وجود دارد. در این تحقیق عوامل احساس شایستگی، ( گزارش کردند که بین یادگیری سازمانی و توانمندسازی رابطۀ معنی1389همکاران )

 داری و اعتماد ارزیابی شد.بودن، معنااستقلال، مؤثر

ریزی و نظارت اعتباری و اعتبارات بانک ملت قرار داد. ( هدف تحقیق خود را توانمندسازی منابع انسانی در ادارات کل برنامه1388وطنی )

با توانمندسازی ارتباط  104/0و  344/0، 486/0ترتیب به میزان گیری و شناسایی کارشناسان بهمهارت، شخصیت و نگرش شاخصهای اندازه

 داشتند. درنتیجه، مهارتهای وابسته به شغل ملاک اصلی ارزیابی توانمندی در میان نیروی انسانی بود.

مورد بررسی قرار دادند. آنها به این نتیجه رسیدند که اگر  توانمندسازی سازمانی را در ( اثر بسترسازی فردی و2008و همکاران ) 5وو

گیری را فراهم کنند، آنگاه احساس بلوغ و استقلال در افراد آرام برای افراد به وجود آورند و در همین راستا فرصتهای تصمیم سازمانها محیطی

ای در سایۀ توانمندسازی فردی و سازمانی قابل دستیابی خواهد شد. این در حالی است که شده و درنهایت رشد شخصی و حرفهتقویت 

کرد که راهبرد توانمندسازی بیش از آنکه متأثر از عوامل فردی باشد به مسائل سازمانی وابسته است. وی سه شاخص ( ثابت  2008) 6راندولف

گذاری اطلاعات در سازمان، تغییرات ساختاری به منظور بینی توانمندسازی منابع انسانی در سازمان ارائه داد: تسهیم و به اشتراکرا برای پیش

 سازی و اشتراک مساعی بین کارکنان.افزایش اختیارات کارکنان، و مدیریت از راه جو سازمانی، تیم کاهش تمرکز در سازمان و
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 روش اجرا

اکتشافی، الگویی برای مدیران نمایندگیهای فروش بیمه )دولتی و خصوصی( در کاربردی، به کمک طرح آمیختۀ  -ایدر این پژوهش توسعه

 سطح خراسان رضوی پیشنهاد شد. این مطالعه با دو رهیافت کیفی و کمی سعی دارد که به سه سؤال اصلی بپردازد:

 ابعاد مدل مناسب ارزیابی توانمندی مدیران در نمایندگیهای بیمه کدام است؟

 هایی تشکیل شده است؟لفهان در نمایندگیهای بیمه از چه مؤمدل توانمندی مدیر

 . کدام مؤلفه بیشترین سهم را در تبیین میزان توانمندی مدیران در نمایندگیهای بیمه دارد؟3

 

 مدل مفهومی توانمندسازی

 مشتق شد.و ادامه آمده است،  1هایی که در جدول در گام اول تحقیق با بررسی مدلهای فراوانی دربارۀ توانمندسازی مؤلفه

نیا و همکاران، احساس معنادار بودن: عبارت است از احساس شخصی که مبتنی بر ارتباط بین کار و استانداردهای فردی است )جعفری

 ( در الگوی اولیه لحاظ شد.1391( و کرد )1388(، عابسی و کرد )1388لعات موغلی و همکاران )(. این مؤلفه بر اساس مطا1390

نیا و همکاران، دادن فعالیتهای محوله است )جعفریاحساس شایستگی: در حقیقت همان باور هر فرد دربارۀ میزان تواناییهایش برای انجام

 ( به عامل شایستگی اشاره شده است.1393(، و جزینی و نوایی )2000) 1(، سیگلر و پیرسون1391(. در مطالعات کرد )1390

 
 کنندۀ مفهوم توانمندسازیهای تبیینها و شاخصمؤلفه :1جدول 

                                                 
1. Sigler and Pearson 

 هاشاخص  هامؤلفه  ابعاد

ان
یر

مد
ی 

ساز
ند

نم
توا

 

 

 احساس شایستگی

 احساس برتری شخصی احساس برتری شخصیتی 

 توانایی انجام کارهای دشواراحساس  قابلیت رهبری و مدیریتی  

 احساس خود اثربخشی های ارتباطی و اجتماعیتوانایی  

 احساس قابلیت انجام درست کارها تواناییهای استراتژیک  

 هارویارویی با چالش توانایی احساس اطمینان  

 

 اعتماد داشتن احساس

 توانایی خودباوری احساس امنیت 

 روحیۀ همکاری پذیریآسیباحساس موقعیت   

 پذیریریسک احساس صداقت و صمیمیت  

 مندی به گروهعلاقه احساس صراحت  

 احساس مؤثربودن احساس سازگاری  

 دادنتوانایی در گوش توانایی پژوهشگرایی  

 های روانیتوانایی در ضربه توانایی خودسامانی  

  اشتیاق به یادگیری  

 

 خودمختاری احساس

 احساس مالکیت داشتن حق انتخاب 

 احساس مسئولیت هانظام بخشیدن به فعالیت  

 فعالیت کارآفرینانه انجام داوطلبانه وظایف  

  احساس آزادی و اقتدار شخصی  

 

 مؤثر بودن احساس

 کارایی بالا کنترل شخص بر نتایج 

 های فعالیتیحوزهتسلط بر  تحت تأثیر قرار دادن محیط کار  

 داشتن اراده توانایی ایجاد تغییر  

  اعتماد به نفس  

 

 احساس معنادار بودن

 پشتکار احساس ارزشمند بودن 

 خود ارزشی هاتجانس فعالیت با آرمان  

 نوآوری احساس اهمیت  

 تأثیرگذاری داشتن نگرش ارزشی  

 کارایی داشتن تعهد کاری  

  متمرکز بودن  
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رو به این مؤلفه احساس خودمختاری: فرد بر اساس ادارک شخصی خود از میان کارهایی که بایستی انجام گیرد حق انتخاب دارد، از این 

( و 2002(، رابینز و همکاران )1991) 1(. بر مبنای پژوهشهای اسکات و جاف1390نیا و همکاران، گویند )جعفریانتخاب یا خودتعیینی نیز می

 ( مؤلفۀ خودمختاری در سنجش توانمندسازی مدیران مطرح شد.2012اسکات )

نیا، احساس مؤثربودن: همان مؤلفۀ تأثیر است که به احساس شخصی دربارۀ میزان نفوذ وی در پیامدهای کاری معین اشاره دارد )جعفری

 (، مؤلفۀ مؤثربودن اقتباس شد.2011) 3( و بیارز و ریو9901) 2(. از تحقیقات توماس و ولتهوس1390

(. 1390پور و همکاران، شود )لالیاناحساس اعتمادداشتن: در واقع حسی که فرد بر این باور است که با وی منصفانه و یکسان رفتار می

( استفاده 2013و همکاران ) 5(، و سودیفی2005) 4ودرنهایت، در این تحقیق برای شناسایی و تبیین مؤلفۀ اعتماد از تحقیقات پیرسون و موما

 شد.

 

 روش دلفی

ای از سؤالات را برای صورت که مجموعهاین شد. به شدۀ دلفی بود که از دو مرحله تشکیل میگام دوم تحقیق شامل استفاده از روش اصلاح

ها و هر یک از داری مؤلفهداری یا عدم معنااسته شد تا معناها تهیه، برای تمام اعضای خبرگان ارسال کرده و از آنان خوهر یک از مؤلفه

شاخصها را در شناسایی توانمندسازی مدیران نمایندگیهای صنعت بیمه مشخص کنند. در این مرحله فقط موافقت یا مخالفتها در رابطه با 

ای بر مبنای عوامل و شاخصهای روش دلفی پرسشنامه بندی آنها، در دور دومها و جمعها و شاخصها تعیین شد. پس از گردآوری دادهمؤلفه

 کنند تا توافق نهایی تعیین شود. کننده خواسته شد تا درجۀ اهمیت هر یک را مشخصدار مرحلۀ اول تنظیم شد و مجدداً از اعضای شرکتمعنا

و تخصص کافی و مرتبط باشند. از  در خصوص اعضای پانل دلفی از مشارکت افرادی بهره گرفته شد که در موضوع پژوهش دارای دانش

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

نفر که  25ه شدند. در این راستا گیری غیراحتمالی و ترکیبی از روشهای هدفدار و قضاوتی برگزیدصورت نمونهدلفی برای این پژوهش به 

 اند، انتخاب شدند:یژگی زیر بودهارشد و واجد یک یا چند وحداقل دارای تحصیلات کارشناسی

 های تحصیلی در زمینۀ مدیریت بیمه،نامه و پروژهاستاد راهنما، مشاور، داور پایان

ای در ریت بیمه، سنجش توانمندیها و قابلیتهای مدیران بیمههای تحقیقاتی در زمینۀ نمایندگیهای بیمه، مدیمجری یا همکار پروژه

 های دولتی و خصوصی فعال در سطح کشور.عضو مدیران ارشد بیمه ا مقاله در زمینۀ موضوع پژوهش، ودارای کتاب ی های مختلف،حوزه

شدۀ ر ادامه یافت. پس از اجرای روش اصلاحنظر، کار بررسی و ارزیابی نظرات توسط پژوهشگها توسط افراد صاحبنامهپس از تکمیل پرسش

 33مؤلفه و  5گیری توانمندسازی اساس، برای اندازهها و شاخصهای نهایی مشخص شدند. بر این دلفی و تأیید الگو توسط گروه خبرگان، مؤلفه

نظر وه، جهت اطمینان بیشتر از اتفاقعلاسؤالی برای مراحل کمی تحقیق تدوین شد. به 33ای شاخص در نظر گرفته شد. بنابراین پرسشنامه

نظر بالایی بین باشد، اتفاق 6/0نظر استفاده شد. هنگامی که مقدار ضریب کندال بالاتر از گروه خبرگان، از ضریب توافق کندال یا مقیاس اتفاق

دست آمد که حاکی از به  81/0ابر با (. این معیار برای مرحلۀ دوم دلفی بر1392زاده و همکاران، اعضای خبرگان دلفی وجود دارد )ملک

 نظر قوی و قابل قبول اعضای پانل در رابطه با ابعاد مدل مفهومی تحقیق است.اتفاق

 

 جامعۀ آماری

جامعۀ آماری شامل همۀ مدیران و سرپرستان نمایندگیهای فعال )شعب و نمایندگیها( شرکتهای بیمۀ دائر و دارای نمایندگی در استان 

( حداقل یک سال از زمان تأسیس آنها گذشته باشد. بر این 1393است که در زمان انجام تحقیق )دی ماه  1392در سال خراسان رضوی 

ای های بیمهای بیمۀ مرکزی جمهوری اسلامی ایران و فصلنامهاساس و طبق آمار و اطلاعات دریافتی از ادارۀ کل نظارت بر دفاتر خدمات بیمه

شعبه و نمایندگی فروش در سطح کشور هستند؛ در این  32942ای فعال بودند که دارای شرکت بیمه 22ور ، در کش1392در اسفند سال 

                                                 
1. Scott and Jaffe 
2. Thomas and Velthouse 
3. Byars and Rue 
4. Pearson and Moomaw 
5. Sodeify 

 و همکاران نوازنیمسک دیسع
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شعبه و  2730ای در سطح استان خراسان رضوی فعالیت داشته که از تعداد شرکت بیمه 20راستا در قلمرو زمانی انجام تحقیق حاضر 

ای استفاده شد. در مرحلۀ اول ای دومرحلهگیری خوشهاب نمونه از شیوۀ نمونهنمایندگی برخوردار بودند. در پژوهش حاضر برای انتخ

ها، در مرحلۀ دوم شرکت فعال انتخاب شدند. پس از انتخاب خوشه 20ای به صورت تصادفی از بین شرکت بیمه 7ای، گیری خوشهنمونه

یگذاری صورت پذیرفت. حجم نمونۀ مورد نیاز به صورت متناسب از صورت تصادفی ساده و بدون جانمایندگی به  7گیری از مدیران این نمونه

 ۀ اول( تعیین شد. از روابطهای انتخابی در مرحلبین مدیران این نمایندگیهای منتخب )خوشه
2
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ˆبا فرض  /  3 ˆو  8 / 1 n، حداقل حجم نمونۀ لازم برابر با 91  عضو )مدیران شعب و نمایندگیهای شرکتهای بیمه( تعیین شد  349

 که به طور متناسب از هر یک از شرکتهای نامبرده انتخاب شدند.

 

 روایی ابزار تحقیق

 افزار لیزرل مورد بررسی قرار گرفت.وسیلۀ تحلیل عاملی تأییدی با نرمها، روایی سازه پرسشنامه بهگردآوری داده پس از

 

 پایایی ابزار تحقیق

ریب آلفای پس از حصول اطمینان از روایی ابزار، قابلیت پایایی پرسشنامه بررسی شد. در این تحقیق جهت محاسبه و سنجش پایایی از ض

 گیری شد.هرهکرونباخ ب
 

 نتایج

 طرح دلفی مرحلۀ اول

ها و شاخصهای پیشنهادشده برای توانمندسازی مدیران نمایندگیهای فروش بیمه، در اختیار گروه خبرگان قرار ای شامل مؤلفهپرسشنامه

درصد از گروه  75موافقت بیش از داشت که با  داده شد تا نظر خود را پیرامون اهمیت حضور هر یک ارائه دهند. دیدگاه گروه خبرگان بیان

های پیشنهادشده، بیشترین موافقت گروه خبرگان با مؤلفۀ احساس های مذکور مورد تأیید است. در بین مؤلفهپانل دلفی، حضور مؤلفه

ان مؤلفه شایستگی های توانمندسازی و نیز تغییر عنواز ابتدای عنوان مؤلفه« احساس»درصد( بود. همچنین آنان حذف عبارت  96مؤثربودن )

 به خوداثربخشی را پیشنهاد کردند.

 

 طرح دلفی مرحلۀ دوم

های توانمندسازی در مرحلۀ اول، مورد ارزیابی مجدد قرار در طرح دلفی ثانویه میزان اهمیت و تأثیر هر یک از شاخصهای مورد قبول مؤلفه

شاخص مرحلۀ اول دلفی، حداقل میانگین لازم  44شاخص از بین  11خبرگان، آید که بر مبنای نظرات گروه گرفت. از نتایج حاصله چنین برمی

مورد قابل سنجش خواهد بود. بنابراین  33شده و مجموعاً را کسب کردند. بنابراین این شاخصها از مجموعۀ شاخصهای بعد توانمندسازی خارج 

توان از آن در مراحل بعدی تحقیق شده و می شاخص نهایی 33 مؤلفه و 5متغیر ارزیابی توانمندسازی مدیران نمایندگیهای بیمه توسط 

 (.1استفاده کرد )شکل 

 

 

 

 

 

 
 شده از طرح دلفیمدل مفهومی استخراج :1شکل 

 102-90ص ، 20شماره پیاپی  ،1396بهار  ،2شماره  ،6دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 ارزیابی الگو با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی 

داری آن از طریق روش معادلات ساختاری مورد تحلیل شده و معنیشده از روش دلفی در جامعۀ آماری مورد مطالعه ارزیابی مدل استخراج

 33پنهان )توانمندسازی( و متغیرهای آشکار )منظور مطالعۀ روابط خطی بین متغیرهای و آزمون قرار گرفت. معادلات ساختاری معمولاً به 

گیرد. گیری قرار میشده توسط سؤالات پرسشنامه مورد اندازهرود. متغیرهای آشکار یا مشاهدهشاخص و پنج مؤلفۀ توانمندسازی( به کار می

آمده است. اختلافات جمع فراوانی  2ل ای که در بخش کمی مورد آزمون قرار گرفتند، در جدواطلاعات دموگرافیک مدیران نمایندگیهای بیمه

شده یا همان موارد بدون پاسخ است. قبل از برازش های گمعضو است، مربوط به داده 349هر مشخصه با حجم نمونه تحقیق حاضر که برابر با 

دار تگی، خوداثربخشی، و معناشده )احساس مؤثربودن، اعتماد به نفس، شایسمدل ساختاری آن، لازم است بررسی شود آیا پنج متغیر مشاهده

 نشان داده شده است. 2یدی در شکل کند؟ مدل نهایی تحقیق بعد از انجام تحلیل عاملی تأیبودن( مفهوم پنهان )توانمندسازی( را منعکس می

 
 های بیمهای نمونۀ منتخب از مدیران نمایندگیمشخصات فردی و حرفه :2جدول 

 درصد فراوانی  ها( دموگرافیسطوح )گزینه

ت
سی

جن
 

 %62 211  مرد

 %38 132  زن

ت
یلا

ص
تح

ن 
یزا

م
 

 %1 3  کمتر از دیپلم

 %4 14  دیپلم

 %13 43  دیپلمفوق

 %66 227  لیسانس

 %16 56  لیسانس و بالاترفوق

ی
سن

ع 
وزی

ت
 

 %39 130  سال 30کمتر از 

 %45 152  سال 40تا  30بین 

 %12 41  سال 50تا  40بین 

 %4 14  سال 50بیشتر از 

ت
رک

 ش
وع

ن
 

مه
بی

ی
ا

 

 %68 237  دولتی

 %32 112  خصوصی

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیری تحقیقمدل اندازه :2شکل 

 

: شایستگی، E3: اعتماد به نفس، E2: احساس مؤثربودن، E1: توانمندسازی مدیران، Empowerدر این مدل متغیرها به شرح زیر هستند: 

E4 خوداثربخشی، و :E5: دار هستند. به درصد معنی 95در سطح اطمینان  2آمده از مدل موجود در شکل  دست داربودن. کلیۀ ضرایب بهمعنا

(. شاخصهای  مقدار -پی <05/0داری را بر عهده دارند )های مدل در تبیین ابعاد مربوط به خود نقش معنیدیگر، تمامی شاخصها و مؤلفهبیان 
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خلاصه  4همراه مقادیر تی و اولویت اهمیت در جدول  مؤید این مطلب هستند. ضرایب استاندارد برآوردشده به نیز 3برازش مدل در جدول 

اند تا امکان مقایسۀ آنها برای متغیرهای مختلف وجود انتقال یافته 1تا  -1هستند که به بازۀ  2شده است. این ضرایب همان ضرایب مدل شکل 

( 85/0(، خوداثربخشی )87/0(، شایستگی )88/0(، اعتماد به نفس )90/0دهد که پنج مؤلفۀ احساس مؤثربودن )ها نشان میداشته باشد. یافته

 مقدار(.-پی <05/0مندسازی دارند )داری با سازۀ اصلی یعنی بعد توان( همبستگی معنی79/0دار بودن )و معنا

 
 گیری تحقیقساختاری و اندازههای برازش مدل شاخص :3جدول 

شاخص برازش 

 (CFI)ای مقایسه

شاخص برازش 

 NFI)شده )نرمال

شده شاخص برازش نرمال

 استاندارد

(NNFI) 

ریشۀ میانگین مربع 

 (RMSEA) خطای تقریب
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  
 

 های بعد ارزیابی توانمندسازیبندی میزان اهمیت مؤلفهاولویت :4جدول 

 اولویت اهمیت مقدار تی ضریب استانداردشده های توانمندسازیمؤلفه

 1 79/15 90/0 احساس مؤثر بودن

 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 بودنمعنا

 

 تحلیل توصیفی توانمندسازی

اند از: احساس مؤثربودن، اعتماد به نفس، شایستگی، خوداثربخشی، و در این مطالعه، توانمندسازی از پنج مؤلفه تشکیل یافته است که عبارت

، «کم»، «خیلی کم»ای با عناوین سنج پنج گزینهمقیاس عقیدهبینی شدند. در ادامه، از یک شاخص پیش 28دار بودن. این عوامل توسط معنا

های توصیفی مرکزی و پراکندگی امتیازات شده برای هر یک، آمارهاستفاده شد. بر پایۀ امتیازات محاسبه« خیلی زیاد»و « زیاد»، «متوسط»

لفۀ توانمندسازی، مولفۀ احساس مؤثربودن با مقدار شود بین پنج مؤطور که مشاهده میگزارش شده است. همان 5عوامل شایستگی در جدول 

دارای کوچکترین مقدار میانگین است.  9/3که خوداثربخشی با میانگین دارای بزرگترین میانگین بین سایرین است در حالی  3/4میانگین 

طور  گویان در پاسخگویی به سؤالات است. بهدهندۀ توافق تقرییی اکثر پاسخاست که نشان 8/0ها کوچکتر از همچنین انحراف معیار همۀ مؤلفه

 است. 6/0و انحراف معیار  1/4کلی، بعد توانمندسازی مدیران دارای میانگین 

 
 های توانمندسازی مدیرانهای توصیفی و ضریب آلفای کرنباخ مؤلفهشاخص :5جدول 

 های بعد توانمندسازیمؤلفه
 تعداد

 سئوالات
 میانگین حداکثر حداقل

 انحراف

 معیار
 ضریب آلفای کرونباخ

 91/0 7/0 3/4 0/5 4/2 10 احساس مؤثر بودن

 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 بودنمعنا

 96/0 6/0 1/4 0/5 5/2 28 توانمندسازی مدیران
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 بحث

-ها منابع انسانی، خلاق، توانمند و مستعد بوده زیرا بقاء و پیشرفت سازمانی و از طرفی دستیابی به اهداف کوتاهترین سرمایۀ سازمانبا ارزش

رو، کانونهای جذب و ارزیابی نیروی انسانی به دنبال ارتقای جایگزینی عنصر انسانی است. از این مدت و بلندمدت وابسته به پرورش و 

تنها از اعتبار و پایایی بالایی برخوردار باشند بلکه نیروی مجرب و متخصص با پروری هستند که نهسیستمهای جذب و طرحهای جانشین

های فعالیتی اقدام به توسعۀ الگوهای نیازها و اولویتهای حوزه، هر سازمان بسته به پیشتوانمندیهای مورد نیاز را مشخص کنند. بدین منظور

توانمندی کرده است. تا به حال الگوی مدونی برای ارزیابی و سنجش توانمندسازی مدیران صنعت بیمه وجود نداشته است. هر چند مفهوم 

ت تکمیلی، هتلداری، ورزش و سلامت مورد بحث و بررسی قرار گرفته است های مختلف اقتصادی، آموزش، تحصیلاتوانمندسازی در زمینه

(Lin, 2002؛Abu Bakar et al., 2012  ؛Lashgarara and Abadi, 2014 در این مطالعه، سعی بر آن شد تا برای مدیران بخش .)

ویت هر یک ارائه شود. از این رو، هدف اصلی این گیری توانمندسازی و اولبیمه اطلاعات علمی و شواهد تجربی در خصوص عوامل مؤثر در شکل

خوبی ارزیابی کند. این تحقیق عبارتست از شناسایی و تبیین الگوی مدیریتی پایا و روا در حوزۀ صنعت بیمه که قادر باشد قابلیتهای افراد را به

 املی و معادلات ساختاری محقق شد.هدف با استفاده از تحلیل ع

داربودن از تحقیق مشخص شد که پنج مؤلفۀ احساس مؤثربودن، اعتماد به نفس، شایستگی، خوداثربخشی، و معناگیری طی الگوی اندازه

شود که توانمندسازی در حوزۀ مدیریت های پژوهش حاضر چنین برداشت میقدرت کافی برای تبیین مفهوم توانمندسازی برخوردارند. از یافته

شناختی روی سه شناختی آماده باشند. در واقع توانمندسازی روانر ابتدا مدیران به لحاظ فکری و روانبه بستر مناسب فرهنگی نیاز دارد که د

 (.1393پذیری و پاسخگویی، و درنهایت کارآیی )عبودی و همکاران، مزیت رقابتی اثرگذار است: نوآوری، مسئولیت

بیشترین و خوداثربخشی کمترین امتیاز را به خود اختصاص داد. در  ها نشان داد که از بین عوامل توانمندسازی، احساس مؤثربودنیافته

داری شناختی توانمندسازی به احساس شایستگی و احساس معناهای روانترتیب بیشترین و کمترین رتبه در میان مؤلفهتحقیقات گذشته به

(؛ احساس شایستگی و احساس اعتماد به 1385(؛ احساس شایستگی و احساس داشتن حق انتخاب )شفی، 1388نیا و همکاران، )بیگی

های این مطالعه با تحقیقات پیشین ریشه در گروه ( تعلق داشت. لازم به ذکر است که تفاوتهای موجود در یافته62: 1384همکاران )عبدالهی، 

 هدف این مطالعه که همان مدیران نمایندگیهای فروش در صنعت بیمه هستند، دارد.

( به مطالعۀ اثر چندین عامل ضمنی مانند ارتباط با مافوق، چگونگی ارتباط با شرکت، کارهای مشارکتی، و عملکرد، 0002) 1سیگال و گاردنر

داربودن، تأثیر، اعتماد به نفس، و شایستگی( پرداختند. نتیجۀ این تحقیق شناختی )معنادهندۀ توانمندسازی روانروی چهار عامل تشکیل

های بالای سازمانی را در بودن، تأثیر و اعتماد به نفس متأثر از عوامل ضمنی است و این خود نقش سازمان و ردهحاکی از آن بود که معنادار

( گزارش کرد که درک منابع انسانی بسیار وابسته به فرهنگ غالب سازمان دارد به همین 2002) 2کند. لینتر میروند توانمندسازی پررنگ

های خارجی در مقایسۀ با شرکتهای داخلی کاملاً متفاوت است. این مهم خود روی خوداثربخشی و کارآیی دلیل مفهوم توانمندسازی در شرکت

های فردی، مهارتی، اقتصادی، بین شده در الگوی نهایی تمامی جنبهفردی نیز اثرگذار است. در واکاوی توانمندسازی و ویژگیهای کلیدی ارائه

توان در فرایندهای مهم مدیریتی مانند جذب نیرو، آموزش نیروی انسانی متخصص، لذا از آن میفردی، تکنیکی و ادراکی لحاظ شده است، 

 .(Dalton, 1997گیری بهره برد )تدوین محتوای آموزشی و تصمیم

کنندۀ ترین عوامل تعیینهای این تحقیق مبین این حقیقت است که از دیدگاه مدیران شرکتهای بیمه، احساس مؤثربودن از مهمیافته

گیری از عملکرد اثربخش و ترین دغدغه و رقابت شرکتهای بیمه جبران خسارات و بازپرداخت آنان است. با بهرهتوانمندی یک مدیر است. مهم

ت در طور بالقوه به ایجاد ثبا توان سهم بزرگی از بازار هدف را به خود اختصاص داد که این امر بهکارگیری عوامل اساسی توانمندسازی میبه

های عملکردی و کاربردی اشاره شود. (. در پایان لازم است به محدودیتهای این پژوهش در حوزهNissim, 2010کند )جامعه کمک می

 ,Hayesکنندۀ عملکرد اثربخش در جایگاه مدیریت نیستند )خود تضمینخودیشده بهپرواضح است که آموزش و اکتساب ویژگیهای تبیین

-استفاده شود که البته مستلزم به 3به منظور شناسایی و جذب هرچه بهتر مدیران میانی و ارشد از مصاحبۀ وقایع رفتاریبنابراین،  .(2000

 کارگیری وقت و هزینۀ زیادی است.

 

                                                 
1. Siegahh and Gardner 
2. Lin 
3. Behavioural Event Interview 

 102-90ص ، 20شماره پیاپی  ،1396بهار  ،2شماره  ،6دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 نتایج و بحث

کنندۀ توانمندسازی در حوزۀ صنعت بیمه شناسایی و معرفی شد. این الگو با این مطالعه، با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی عوامل تعیین در

کند که برخلاف درنظرگرفتن شواهد شخصی )طرح دلفی( و عینی )تحلیل عاملی(، پنج عامل مؤثر در سنجش توانمندسازی را پیشنهاد می

 های مدیریتی حائز اهمیت است.گیریای موجود در فرایندهای مدیریتی همچون مدیریت نیروی انسانی و تصمیمهای الگوهضعف
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