
 
 

  1397 تابستان ،26 ةشمار، مهفتسال  ،كشاورزي و تعاون

     
  

  وليديهاي تمديران مبتني بر اقتصاد مقاومتي تعاونيتوانمندسازي ابعاد 

  ٢، علي اكبر امين بيدختي*١يونس وكيل الرعايا
   28/4/1397تاريخ پذيرش:            6/12/1396تاريخ دريافت: 

  چكيده
افراد سازمان  ةهم ةكه از دانش، مهارت و تجرب دهدتوانمندسازي به مديران اين امكان را مي

ر د و به كاناند مديران و افرادي كه روش ايجاد فرهنگ توانمندسازي را بداناستفاده كنند، ولي اندك

 يبر اقتصاد مقاومت يمبتن رانيمد يتوانمندساز ة ابعادرابط يبررس با هدف پژوهش اين بندند. لذا

اين مطالعه از نظر هدف، كاربردي و از لحاظ نحوة گردآوري اطلاعات،  .انجام گرفت يديتول هايتعاوني

توصيفي از نوع همبستگي بوده است. به علاوه، در مدل تحليلي پژوهش، شايستگي پوياي مديران متغير 

حقيق نشان هاي تزا هستند. تحليل فرضيهتوانمندسازي  پوياي مديران متغير مكنون درونزا و مكنون برون

 ،داد كه بين شايستگي پوياي مديران  و نيمرخ شخصي و نيمرخ سازماني و توانمندسازي پويا به ترتيب

ي قاومتاست. همچنين شدت اثر بين توانمندسازي پويا و اقتصاد م 36/0و  76/0، 64/0 برابر شدت تأثير

است كه نشان از رابطة مناسب ميان معيارهاي تحقيق دارد. براي تعيين اولويت نهايي عناصر از فن  79/0

FAHP  با  "تحصيلات دانشگاهي  "زيرمعيار، شاخص  18شد. با توجه به پنج معيار اصلي و استفاده

م قرار دارد. برپاية در اولويت دو 101/0با وزن  "عمومي "در اولويت نخست و شاخص   110/0وزن 

ريزي، مديريتي و سازماني، توان گفت كه با رويكردهاي ساختاري و برنامهنتايج به دست آمده مي

گذاري، امور هاي خود را در سرمايهتوانمنديتوانند ميمشاركتي و اقدام و عمل كاركنان، مديران 

امل به را شناسايي كنند تا دستيابي كها توليدي، تحقيق و توسعه، نوآوري و بازاريابي بسنجند و ضعف

  اهداف ميسر شود.

  ، اقتصاد مقاومتي، شايستگي پوياي مديران هاي توليديمديران، تعاونيتوانمندسازي  هاي كليدي:واژه
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  مقدمه

 تحقيق وو يا  راهبردها در مقايسه با سرمايه مادي، طي دو دهه اخير، سرمايه انساني سازمان

هاي سازمان هاي پيشرفته و راهبرددسترسي به فناوريتوسعه اهميت بيشتري پيداكرده است. اگر 

دسترس توسط رقيبان ممكن باشد، نيروي انساني بااستعداد، كارآمد و باانگيزه سازمان مزيتي غيرقابل

اني سرمايه انس"اي كهونهبه گترين جزء سرمايه است براي آنان خواهد بود. امروزه سرمايه انساني مهم

و دو سرمايه ديگر (سرمايه سازماني و سرمايه  اصلي و اساسي سرمايه فكري در سازمان جزء

 كه مديران و نددانميها ). بنگاهChen & Xie, 2004("اجتماعي) تابعي از سرمايه انساني است

مسير و مقياسي  و ابزار ولي ،نداي دارها اهميت ويژهسازمان ماندگاري و پويايي در توانمند كاركنان

 دستيابي راه تنها سازماني هر در. ارزيابي كنند خصوص را در اين خود كارايي ميزان شناسند تانمي

 راضي و دهجذب كر سوي خودبه را پوياو توانمند  افراد كه بتواند است مناسب جوي ايجاد سود، به

به  سايه در آنان رقابتيبرتري كه  اندكرده بيان مديران از بسياري، گذشته طي دو دهه دارد. نگه

 حقيقت آن ولي است، شدهمحقق  كليدي هايجايگاه تمامي در توانمند حفظ كاركنان و كارگيري

 و مديران نه هوشمند، كاركنان شناسايي و هاسازمان در توانمندسازي اهميت از آگاهي با است كه

 كاركنان گونهاين بر تمركز و نگهداري براي شناسايي، دقيقي روش و راه ازاند توانسته هاسازمان نه

  .)34-30، 1387 ،كافمن و ند (باكينگهامشو برخوردار

همچنين  و وكار موفق باشندها در كسبگردد كه سازمانتوانمندسازي باعث ميدر كل، 

 ،گراز سوي دي .ندوشود شغل افراد بامعني گردد و از انگيزه بيشتري در كار برخوردار شمي موجب

توانمندسازي باعث بهبود كيفيت در ارائه خدمات، افزايش اثربخشي در سازمان، ايجاد خودكنترلي، 

  ). Smith, 2000, 25گردد (افزايش انگيزه، احساس تعهد و... در كاركنان مي

هاي توليد امكانات مناسب و توسعه تعاونيدارند بيان مي) 1393خسروي پور و همكاران ( 

 سازد و موجب افزايشترين اهداف كشور را محقق ميزامات مورد نياز براي تحقق برخي از اساسيال

 مشكلات و هاضعف ترينعلاوه، مهمه ب .مي شودج و سنتي حراي هايبخشتوليد و ايجاد تحول در 

 امور در نكردن اعضا،  مشاركت فني هايمهارت نبود و مديريتي مشكلات توليد هايتعاوني
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). ازنظر Ortmann and King, 2007) و (1385(نمازي،  ذكر شده است آموزش فقدان و هاتعاوني

لين  و )1379)، بلانچارد (Drucker, 1988)، دراكر (Block, 1987( انديشمنداني چون بلاك

)Lin, 1998 ،(به  .يعني افراد خلاق، مبتكر و نوآور، خطرپذير، شايسته و متعهد مديران توانمند

ها ). لذا سازمان13، 1390(بختياري، ند ستهها ترين ابزار رقابتي سازمانمهم علاوه، اين مديران

بسترهاي لازم جهت توانمندسازي نيروي  ايجادمداري، منظور حفظ جايگاه خود در راستاي مشتريبه

راه  اين ازدرصدد توانمندكردن مديران خود هستند تا  ،رسانيانساني و تحقق الگوي برتر خدمت

  قبول برسانند. وري خود را به حد قابلبتوانند اثربخشي و بهره

تواند به بهترين شكل انجام پذيرد كه كاركنان و ها زماني مياهداف و مأموريت سازمان

دليل تأثيري كه بر رفتار  خصوص مديران، از كارآمدترين افراد در سازمان باشند. مديران بهبه

ونگي اي در سازمان داشته باشند. اين تأثير بر چگتوانند نقش گستردهبط دارند ميزيردستان و افراد مرت

 زتمرك ها و جامعهسازمان و بر رفتار كاركنان و نيز بر نوع تعامل با ساير سازماناجراي مأموريت 

اصلي اي به گردانندگان هاي حرفهعلاوه، امروزه كاركنان سازمان). بهMajlesi, 1983خواهد داشت (

هاي رهبري تنها مديران بايد از مهارتاند، بنابراين نهشدهجريان كار و شركاي سازمان تبديل

هايي را بياموزند كه به سمت خود رهبري پيش بلكه منابع انساني  نيز بايد روش ،برخوردار باشند

 ترين منبع وسازمان بايد مهم ،ويژگي . براي دستيابي به اين)(Roy & Sheena, 2005, 41 روند

هاي كارگيري شيوهبه .)60 ،1386 بابايي، (ايرانزاده و ابزار رقابتي خود يعني مديران را توانمند سازد

، افزايش حجم كار و محدوديت آزادي كاركنان و سنتي مديريت منجر به سلب حس ابداع و نوآوري

ز منابع ا انجامد؛ نتيجه اينكهميگسيختگي در امور ي و لجامنظمبي شود و نيز به بروزبراي آنان مي

 يابدو سازمان به اثربخشي مدنظر دست نمي شودو معنوي سازمان استفاده مطلوب نميمادي 

(Peterson & Zimmerman, 2004, 129) .  

 درت اسطور كه بايد نتوانسته دهد اين بخش آنها در استان سمنان نشان ميعملكرد تعاوني

ير نظران دلايل متعددي نظصاحب كه افزايش توان اشتغال مؤثر باشد روند رشد توسعه اقتصادي و

اند براي اين پديده برشمردهرا ها(عمومي و خصوصي) ها در برابر ديگر بخشعملكرد متفاوت تعاوني
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توان در ماهيت و روش انجام كار مشاهده نمود. برخي از اين ها را ميو معتقدند منشأ اين تفاوت

ها، مشخص در امر تعاوني راهبرديك  نبوداوري، به ارتقا، دانش و فن يتوجهبي نتواميرا عوامل 

ها، عدم ثبات هاي اندك و كوچك، غفلت از توانمندسازي مديران و كاركنان تعاونيگذاريسرمايه

  ).1394الرعايا، ( وكيلدانست  هاي بخش عمومي و ...گذاريسياست

 ازجمله مبهم يها دلايل متعددتوانمندسازي، متأسفانه در تعاونيالعاده باوجود اهميت فوق

بودن اهداف سازماني، نداشتن تعريف مناسب از روابط كاري و روابط شخصي، نبود سيستم مناسب 

وري نيروي انساني و برخي هاي مناسب جهت سنجش بهرهارزيابي عملكرد، عدم تعريف شاخص

وكار و ساختار اقتصادي كشور ناشي ابتي بودن محيط كسبكه از غيررق(عوامل موجود در بازار 

د و وشن ها تعريفسازي مديران تعاونيدر جهت كيفي يكه سازوكار مشخص نداسبب شده )شودمي

  ).54، 1386حتي اين سازوكار چندان جدي گرفته نشود (هداوند، 

از  است كه شده ارائه آن بر مؤثر عوامل و كاركنان توانمندسازي براي متعددي هايمدل

 )، توماسConger & Kanungo, 1988كانانگو ( و )، كانگر1379بلانچارد ( به توانميآنها جمله 

 همكاران و )، رابينزSpretzer, 1996)، اسپريتزر (Thomas & Velthouse, 1990ولتهوس ( و

)Robbins et al., 2002م (راستو و )، والاسWallace & Storm, 2003كرد. مطالعه ) اشاره 

هاي تعاونيمديران مبتني بر اقتصاد مقاومتي  توانمندسازي مطالعه براي مدلي ارائه دنبال به حاضر

هت ج ياصل شد: عوامل هاي زير دنبالدستيابي به مدل موردنظر پاسخ پرسشبراي  .استتوليدي 

؟ و دانمادك يديتول هايتعاوني يبر اقتصاد مقاومت يمبتن رانيمد يتوانمندساز نهيمدل به كي ارائه

ها و معيارهاي توانمندسازي مشخصه ؟باشندمي يمهم يكردهايچه رو يدارا عواملهركدام از آن 

  اند؟ مدل مناسب براي توانمندسازي مديران تعاوني چيست؟ماها كدمديران تعاوني

  

  تحقيق ةپيشين

 هايسازماندر عصر برتري رقابتي، ) بر اين باورند كه 1384حاجي كريمي و رنگريز (

و اقدامات مديريتي مبتني بر آن علاقه  توانمندسازييادگيرنده، پژوهشگران و مديران نسبت به 

  اند.دادهروزافزوني از خود نشان 
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 استراتژيك اطلاعات ، بانك)Soliman & Spooner, 2003( سوليمون و اسپونرر به نظ

 كار محيط كه طور. هماناست آن كاركنان و مديران مغز در بلكه نيست، هارايانه حافظه در سازمان

 جنسيت، و مذهب سن، نژاد، به بدون توجه بايد هاشركت شود،مي متنوع و متفاوت ازپيشبيش

  مديريت انديشمندان اساس، همين بر .كنند تقويت را كاركنان هايشايستگي و توانمندي

)Garavan, 2007; Leapak; 1999; Hendry, 1990( مهارت و دانش كه باورند اين بر 

 به دليل كميابي، انساني منابع نقشو در كل،  .است سازمان هر رقابتي منبع مزيت ترينمهم كاركنان

كابريرا  ،ميان اين در .است بااهميت بسيار تقليدناپذيري و بدون جايگزين بودن ارزشمندي،

Cabrera, 2003) (سازمان مديران هايشايستگيكه  نتيجه دست يافتطالعه خود به اين در م، 

مطالعات گوناگون بر   امروزه است.  برخوردار بيشتري اهميت از ،انساني منبع ترينعنوان كليديبه

 منابع هماهنگ كردن ظيفهوده داشتن هبه وضوح بر به ع و هاسازمان در مديران وظايف اهميت

 زكليلي بابايي. اندمديران تأكيد كردهتوسط  سازمان موردنظر اهداف به نيل براي مادي و انساني

 گيري،تصميم ازجمله سازمان هر اقدامات ترينمهم كلاسيك، هاينقش بر علاوه) 1377(

) بر اين 1386(و غفاري  ابوالعلايي ه است.نستدامدير  از وظايف رارهبري  و هماهنگي ريزي،برنامه

آنكه  مگر باشد كرده تجربه را پايدار موفقيتي و مستمر رشدي كه يافت تواننمي را سازماني باورند

   باشد. شدههدايت و اداره كارآمد و شايسته رهبران و مديران از گروهي يا مدير توسط

بر روي توانمندسازي مديران  ،خود هدر مطالع) Sharma & Kumar, 2008( كومارشارما و 

 به سطوح سازمان بالاي سطوح از تصميمات انتقال توانمندسازيكه  اندداده نشان و كرده تمركز

  است. آن پايين سطوح به سازمان سطوح بالاي از اطلاعات به دسترسي افزايش نيز و پايين

هاي توليدي راهكارهاي توانمندسازي تعاوني بررسي) در 1392بيگلري و همكاران (

  كه توانمندسازي در سه سطح فردي، گروهي و سازماني بايد انجام شود. گيري كردندنتيجه

توانمندسازي منابع انساني با تحقق  بررسي رابطه مياندر ) 1394لو( شكاري و صفر محمد

احساس شايستگي در شغل، احساس داشتن حق انتخاب،  پنج بعد رابطهمطالعه به  اقتصاد مقاومتي

پرداختند و در و ابعاد اقتصاد مقاومتي  و احساس امنيت داريمعنياحساس ارزشمندي، احساس 



 26 ة شمار - و كشاورزي تعاون                                                                    34

 بين توانمندسازي منابع انساني و تحقق اقتصاد مقاومتي رابطه اي معني دار وداشتند بيان نهايت 

   .وجود دارد 583/0مستقيم به ميزان 

 عوامل ،زرت) با استفاده از مدل تركيبي كانگر و كانانگو و مدل اسپري1394كمالي (

نتيجه و  دانستخودكارآمدي  منابع و مديريتي راهبردهاي سازماني، شرايط شامل توانمندسازي را

  كه متغيرهاي موردمطالعه بر توانمندسازي كاركنان تأثير دارد.  گرفت

توانايي مديريتي  ليل عوامل مؤثر برتح«با عنوان  اي) در مطالعه1394بينائيان و همكاران(

سبك  سهكه  ندشتدابيان » نكشاورزي هرسيهاي توليدي مديره تعاونيعضاي هيئتمديران عامل و ا

عوامل  نتريمهم هاي توليدي حاكم است ومديران تعاوني برقانونمند، ناكارآمد و مشاركتي  مديريتيِ

و  منابع كنترل، تحصيلات، هدف تعاون و پايدارياند از: عبارتمؤثر بر توانايي مديريتي به ترتيب 

   .سبك مديريت مشاركتي

به بررسي وضعيت موجود و مطلوب ميزان كاربست  ،يا) در مطالعه1394غنچي و همكاران (

 ،ت موجوددر وضعي نتيجه گرفتند كهو  ندهاي مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون پرداختمؤلفه

ؤلفه يزان كاربست مآفريني (مديريت برمبناي شبكه) از همه بيشتر و مميزان كاربست مؤلفه هم

هاي ترغيب بر مبناي رهبر خدمتگزار كه ميزان مطلوبيت مؤلفهخلاقيت از همه كمتر است، درحالي

داشتند  آنها در كل بيانند. ردكها ارزيابي از ساير مؤلفهو كمتر بيشتر به ترتيب را و خودكنترلي 

 تيماهران پرداخته شود. لذا به توانمندسازي مدي بايدمديريت با وضعيت مطلوب فاصله دارد و 

 ينوآور انيانتخاب م ،هاي توليديتعاونيتوسعه  مديران با رويكرد اقتصاد مقاومتي وتوانمندسازي 

 يو اثربخش  شدهتبديل مختلف هايتعاونيدر  يانمهم و بحر چالشياست كه به  ينابود اي

  قرار داده است.تأثير سازمان را تحت  هايفعاليت

  

  تحقيقمباني نظري 

توانمندسازي در هر سازماني به ماهيت، فرهنگ و نيازهاي آن سازمان بستگي  :توانمندسازي

وه، خودكنترلي، خودمديريتي شغلي، گر ،مثال ؛ برايانددارد. محققان از زواياي مختلف به آن نگريسته
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متون آن را نوعي برخي اند. شده همگي توانمندسازي خوانده غيرههاي مبتني بر عملكرد و نظام

سازي شغلي، شيوه رهبري، تعلق سازماني، مشاركت، د. موضوعاتي چون غنيندانمي »حالت توانايي«

)، Roy & Sheena, 2005عدم تمركز ( -)،  اختيارHerrenkohl et al., 1999مسئوليت (

از كارخانه سهم كارگران و پرداخت براساس عملكرد،  ،)1382توانمندسازي فردي و عالي (آقايار، 

هاي مديريتي هستند كه محيط را ايجاد و د بلكه اينها روشنگردنميتنها به توانمندسازي فردي بر

و  رومندين(؛ Mello, 2002)( توانمندي خو بگيرندد كه كاركنان به حالت ننمايتمهيداتي فراهم مي

  ).Chuns-hsien et al., 2008( ) و1390، همكاران

دي حركت يك نظام اقتصاگيري يا راهبرد اقتصاد مقاومتي جهت مقاومتي:تعاون و اقتصاد 

 ستهبداخلي و توجه به توليدات ملي است كه  سرمايهاقتصاد مقاومتي استفاده از نيروي كار و  است.

از  كه برگرفته ،در ماده اول قانون بخش تعاوني اقتصاد جمهوري اسلامي ايران توانمياجرايي آن را 

رسيدن به  منظوربهشرايط و امكانات كار براي همه  تأمينايجاد و «قانون اساسي يعني  43اصل 

اشتغال كامل و قرار دادن وسايل كار در اختيار كساني كه قادر به كارند ولي وسايل و امكانات كار 

 نمود احصا )،44 كلي اصل هايسياستب  بند در شدهاشاره(» ندارند و همچنين ايجاد اشتغال مولد

توليد، خدمات، كشاورزي  مختلف هايگرايشتعاوني در  هايشركت .)44و  43(قانون اساسي، اصل 

د (رئيسيان باشن داشته مقاومتي اقتصاد اجراي نهايتاً و ملي اقتصاد در بارزي نقش توانندمي و مصرف

  ).1395فرد،

 وظايف انجام كارآمد براي هايشقابليت به فرد باور شايستگي توانايي و از منظور شايستگي:

 مؤثر انجام در را لازم و توانمندي دانش مهارت، كه دارد باور فرد ديگر،عبارتبه ؛است واگذارشده

 مثبت تأثيري خود لياقت از شاحساس دهد، بر انجام را وظايفش بامهارت، بتواند فرد اگر دارد.  كار

 در وي برتري و مسائل با ههمواج در فرد برانگيزروحيه چالش معناي به وضعيت اين د.گذارمي

 را لازم آموزش و دانش تبحر، توانايي، فرد كه شودمي بيشتر احساس زماني اين است. كار انجام

 تعهد شدت دارد دارد احتمالبيان مي  )Bandura, 1996( باندورار .داشته باشد كار انجام براي

 وقتي مؤثر باشد. كاركنان خاص هايموقعيت با مقابله براي آنهاتلاش  بر شانمورد كارايي در افراد
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(ابطحي و عابسي،  شوندمي فعاليت بدانند درگير هاموقعيت به دادن سامان داراي توانمندي را خود

 اينكه به باور .1 :سه شرط لازم است تا افراد احساس شايستگي كنند ،). طبق نظر باندورا1386

  ند؛را دار لازم تلاش بستن كار به ظرفيت اينكه به باور .2دارند؛  را كار انجام توانايي

 ديگر، بيان به داشت. بازنخواهد موردنظر كار دادن انجام از را آنان خارجي هيچ مانع اينكه به باور .3

 انجام دادن براي تلاش به اشتياق قابليت، و تبحر حداقل داشتن با را شايستگي احساس وقتي افراد

كنند (وتن مياحساس توانمندي  دهند، توسعه خود در موفقيت برابر در عمده موانع نداشتن و كار

  .)26، 1381 ،وكمرون

ها بر هاي مستندسازي شده مدل توانمندسازي مديران تعاونيدهنده مؤلفهنشان 1جدول 

 1مدل مفهومي در شكل ، 1هاي جدول استناد مؤلفه مبناي پيشينه و مباني نظري تحقيق است. به

  شده است. نشان داده

  ي مديرانتوانمندسازي مدل هامؤلفه .1جدول 

  منابع  شاخص  عناصر مدل

شايستگي پوياي مديران
  

  يعموم

  ياجتماع

  يافهيوظ

)، مظفري و 1386)، جزيني و نوايي(2007( كانگر و كانانگو

سوليمون و )، 2008(چنس و همكاران )، 1392همكاران (

، حاجي كريمي و همكاران )1996)، اسپريتزر (2003(اسپونر 

  )1390و همكاران ( رومندين)، 1390(

نيمرخ شخصي
  

 لاتيتحصي، مشخصات فرد

 ،يمهارت يهاآموزشي، دانشگاه

  يكار تجربه

   )،1996( باندورا)، 1390نيرومند و همكاران (

  )1394)، بينائيان و همكاران (1391رحيم نيا(

نيمرخ سازماني
  

 ،بازار شركت، شركتعمر 

  شركت يمال تيوضع
  )1390و همكاران ( رومندين
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    .1ادامه جدول 
توانمندساز

 ي
پويا

  ي
مديران
  

 يگذارهيسرما يتوانمند

 يديتول يتوانمند

 و توسعه قيتحق يتوانمند

 ينوآور يتوانمند

  يابيبازار يتوانمند

  )1390و همكاران ( رومندين

  )2008چنس و همكاران (

  )1996(اسپريترز 

  )1394غنچي و همكاران (

  اقتصاد مقاومتي

 يو سازمان يتيريمد كرديرو

 يزيرو برنامه يساختار كرديرو

  كاركنانو اقدام و عمل يمشاركت كرديرو

  )1395رئيسيان فرد (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل مفهومي و فرضيات تحقيق .1شكل 

  

  

 نيمرخ سازماني

توانمندسازي 

 ي مديرانپويا

 اقتصاد مقاومتي
شايستگي پوياي  

 مديران

4H 

3H 

2H 5H 

 نيمرخ شخصي

1H 

6H 
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  روش تحقيق

در جهت كسب  رانيمد يتوانمندساز ابعاد رابطه يهدف از انجام پژوهش حاضر بررس

كه هدف پژوهش ازآنجا  .است يديتول هايتعاوني يبر اقتصاد مقاومت يمبتن كياهداف استراتژ

روابط متقابل ميان متغيرهاي شايستگي پوياي مديران ، توانمندسازي مديران و اقدام و عمل بررسي 

ر نظ پژوهش ازاين هاي توليدي  است، پس در جهت ارائه مدل بهينه توانمندسازي مديران تعاوني

طور مشخص توصيفي از نوع همبستگي و به ،نظر نحوه گردآوري اطلاعات از كاربردي و ،هدف

اين پژوهش توصيفي است چراكه به توصيف از سويي، است.  3بتني بر مدل معادلات ساختاريم

از نوع همبستگي است، چراكه با استفاده همچنين پردازد. وضعيت متغيرها و نيز روابط ميان آنها مي

زماني ميان متغيرها را آزمون و تبيين از تحليل همبستگي و مدل معادلات ساختاري روابط هم

  نمايد.مي

و زا شايستگي پوياي مديران، متغير مكنون برون ،در مدل تحليلي پژوهش متغيرهاي پژوهش:

ران  شايستگي پوياي مدي ،از جهتي ديگر. زا هستندمكنون درونمتغير توانمندسازي پوياي مديران 

وياي پ  عنوان متغير ميانجي و توانمندسازيعنوان متغير مستقل و نيمرخ سازماني و شخصي بهبه

  .نداشده عنوان متغير وابسته در نظر گرفتهمديران به

خبرگان  كارفرمايان، مديران و كليهآماري اين پژوهش  جامعه مطالعه: مورد يآمار ةجامع

 توليد، خدماتتعاوني ( مختلف هايزيربخشدر  كه هاي تعاوني كوچك و متوسطه هستندشركت

   .اندفعاليتمشغول به  و كشاورزي)

يين تع ،يابي معادلات ساختاري شناسي مدل روش در ،كلي طوربه شده:استخراج ةنمون حجم

، هرچند شده تعيين شود گيرياندازهمشاهده به ازاي هر متغير  15تا  5بين  تواندميحجم نمونه 

 200ج شده استخراحجم نمونه  ،بنابراين .نفر كمتر باشد 200بر اين است كف نمونه نبايد از  تأكيد

  نفر است.

                                                           

3. Structural Equation Modeling  
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نامه از روش اعتبار در اين پژوهش براي بررسي روايي پرسش نامه:روايي و پايايي پرسش

از  شد و نظران و اساتيد دادهنامه به تعدادي از صاحبصورت كه پرسشبدين شد استفاده 4محتوا

مودند. يد نأيا تنامه راتفاق پرسش ها نظرخواهي گرديد كه بهآنها در مورد سؤالات و ارزيابي فرضيه

اخ براي ه ضريب آلفاي كرونبك شد. چناناستفاه منظور محاسبه پايايي، از ضريب آلفاي كرونباخ به

 آلفاي شود. ضريبمطلوب ارزيابي مي ،محاسبه گردد، پايايي آن مقياس 7/0يك مقياس بيش از 

  .دش ارزيابي مطلوب نامهپرسش ييپايا ،بنابراين. گرديد محاسبه 757/0 نامهپرسش كرونباخ

ــطحهاي حاصــل از پرســشوتحليل يافتهتجزيه منظوربه ها:وتحليل دادهتجزيه  نامه از دو س

  شد: هاي زير برداشتهگامدر كل، . در اين پژوهش گرديد توصيفي و استنباطي استفاده

  دهندگانهاي جمعيت شناختي پاسختوصيف ويژگي گام نخست:

 هاي هر بعد با استفاده از فن تحليل عاملي تأييديشناسايي ابعاد و شاخص گام دوم:

 ارزيابي روابط ميان متغيرهاي پژوهش با استفاده از مدل يابي معادلات ساختاري: موگام س

 (FAHP)مراتبي فازي بندي عناصر با استفاده از فرايند تحليل سلسلهرتبه :مگام چهار

براي تعيين ارجحيت عناصر از فن فرايند تحليل سلسله      ،است كه در گام چهارم آمده  چنان

منظور اسـتفاده از فرايند تحليل سـلسـله    شـد. به  ) اسـتفاده 1992سـاعتي (  (FAHP)مراتبي فازي 

  گرديد: گانه زير استفادهاز مراحل شش ،مراتبي فازي

  مرحله اول : تشكيل ماتريس تلفيقي مقايسات زوجي :

Eij=
�

�
(���� + ���� + ⋯ + ����) 

  باشد.كنندگان ميتعداد ارزيابي mو   jام ازنظر شاخص iارزيابي كلي فرد  Eijكه در آن، 

ــطرهاي ماتريس مقايســات زوجي مقدار كه خود يك  ، �
مرحله دوم : براي هر يك از س

  ).Lee et al., 2008شود (صورت زير محاسبه ميبه، عدد مثلثي است

                                                           

4. Content Validity  
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  هستند. هاشاخصو  هاگزينه دهندهنشانبه ترتيب  j	و i		بيانگر شماره سطر و k	در آن،  كه

  .نسبت به هم ها  �
درجه بزرگي مرحله سوم : محاسبه

  
  داريم: همچنين

 

		ميزان بزرگي يك عدد فازي مثلثي از 	k  به دســـت  زيرعدد فازي مثلثي ديگر نيز از رابطه

  :آيدمي

 

  ها در ماتريس مقايسه زوجي  مرحله چهارم : محاسبه وزن شاخص

 

ــاخصبنابراين، بردار وزن  ــورتبه هاش ــرايب  اهمان برد كه بودخواهد زير رابطه  ص ر ض

  :غيربهنجار فرايند تحليل سلسله مراتبي فازي است

 

منظور به دست آوردن بردار  به غير بهنجار ) بردار ضرايب 'Wمرحله پنجم : نرماليزه كردن (

 :اوزان بهنجار 

 

  مرحله ششم : محاسبه درجه ناسازگاري

 :كنيمابتدا جدول مقايسات زوجي را از طريق روش مركز ناحيه ديفازي مي. 1. 6

CA=
(����(���

�
+ � 
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 :هاي نسبيضرب ماتريس ديفازي شده در بردار وزن. 2. 6

WSV=D x W 

 ها.هاي نسبي شاخصبر بردار وزن WSV): حاصل تقسيم CVسازگاري(محاسبه بردار . 3. 6

 ).CV: ميانگين حسابي عناصر بردار سازگار( maxlمحاسبه . 4. 6

 محاسبه شاخص ناسازگاري. 5. 6

II=
l����

��
 

IR=
��

���
 

 

10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  N  

51/1  45/1  41/1  32/1  24/1  12/1  9/0  58/0  0  0  IRI 

در مقايسات  ،)≥10/0IRباشد ( 10/0تر يا مساوي كه نرخ سازگاري كوچكدرصورتي

گيرنده بايد در توان كار را ادامه داد. در غير اين صورت، تصميمزوجي سازگاري وجود دارد و مي

  مقايسات زوجي تجديدنظر نمايد.

  

  نتايج و بحث

حجم  %5 است كهسال  25نفر كمتر از  10نفر پاسخگو سن 200 نشان داد ازآمار توصيفي 

درصد از بيشترين فراواني  5/37با سال سن دارند كه  35تا  25 نيزنفر  75دهند. نمونه را تشكيل مي

ست كه اسال  45نفر از افراد نيز بالاي  71سن سال سن دارند.  45تا  35 همنفر  44 .برخوردارند

  شوند.يدرصد كل را شامل م 5/33

درصد حجم نمونه را  8تر دارند كه حدود ينينفر مدرك ديپلم و پا 16 ،لحاظ تحصيلي از

نفر يعني حدود  90حجم نمونه است.  %10كارداني دارند كه نفر از افراد مدرك  20دهند. مي تشكيل

نمونه درصد حجم  28نفر  يا   56دهندگان نيز مدرك تحصيلي كارشناسي دارند. درصد از پاسخ 45

  درصد نيز مدرك تحصيلي دكتري دارند.  9و  مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد
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 حجم %39 كه دارند كاري سابقه سال10 از نفر كمتر 78اندازي بنگاه، لحاظ سابقه و راه از

سابقه  سال 20 تا 15 داراي نفر 22. دارند كاري سابقه سال 15 تا 10 از نيز نفر 24. است نمونه

  .دارند كاري سابقه سال 20 از بيش درصد حجم نمونه 38نفر معادل  76همچنين . باشندمي

درصد    20 ،سال 5هاي موردمطالعه كمتر از درصد شركت 22ها، مدت فعاليت تعاونياز نظر 

   اند.فعاليت داشتهسابقه سال  25درصد بيش از  19سال و  25تا  10درصد  39، سال 10تا  5

  

    هاي تحقيقشاخصشناسايي ابعاد و 

. داستفاده شتأييدي مرتبه اول و دوم  پژوهش از تحليل عاملي يگيري متغيرهاجهت  اندازه

متغير  4شامل  ،تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي تحقيق قينامه تحقپرسش ييروا يبررس يبرا ،در ابتدا

مورداستفاده بعد از چهار مرحله اشباع سازي مدل  نتايج تحليل عاملي مقياس انجام شد. ،گويِه 22با 

كه نشان  است 3/0تر از در تمامي موارد بزرگشده شده است. بار عاملي مشاهده  ارائه 2در جدول 

اهده مشهاي اصلي) با متغيرهاي قابلدهد همبستگي بين متغيرهاي پنهان (ابعاد هر يك از سازهمي

بايد آزمون معناداري صورت گيرد. جهت بررسي ، همبستگي متغيرها تعيين از ول است. پسقبقابل

 05/0شود. چون معناداري در سطح خطاي استفاده مي t آزمونمعنادار بودن رابطه بين متغيرها از 

 برتر باشد، رابطه معنادار است. بزرگ 96/1از مقدار بحراني  t بنابراين اگر آماره ،شودبررسي مي

هاي دهد همبستگياست كه نشان مي 96/1تر از مقدار آماره بزرگ %95در سطح اطمينان  ،اساس نتايج

  شده معنادار است. مشاهده
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  يقتحق ياسمق يديأيت يعامل يلتحل يجخلاصه نتا .2جدول 

 tآماره   بار عاملي  نماد زيرمعيارها معيارهاي اصلي

 

  شايستگي 

 )1C( پوياي مديران

 

  S11 65/0  16/13 عمومي

  S12 77/0  40/16  اجتماعي

 S13  ايوظيفه
75/0  98/15  

 

 )2C( نيمرخ شخصي

  S21 68/0  28/14 مشخصات فردي

  S22 73/0  67/15  تحصيلات دانشگاهي

  S23 54/0  92/10  ي مهارتيهاآموزش

  S24 72/0  47/15  تجربه كاري

 

 )3C( نيمرخ سازماني

 

  S31 74/0  17/15 عمر شركت

  S32 62/0  54/13  بازار شركت

  S33 51/0  70/9  وضعيت مالي شركت

 

 

 )4C( توانمندسازي پويا

 

  S41 44/0  16/8 يگذارهيسرماتوانمندي 

  S42 66/0  92/12  توانمندي توليدي

  S43 70/0  10/14  توانمندي تحقيق و توسعه

  S44 63/0  36/12  توانمندي نوآوري

  S45 54/0  19/10  توانمندي بازاريابي

 

 )5C( اقتصاد مقاومتي

 

  S51 76/0  33/16 رويكرد مديريتي و سازماني

  S52 80/0  38/17  يزيربرنامهرويكرد ساختاري و 

  S53 64/0  21/14  رويكرد مشاركتي و اقدام و عمل كاركنان

��

��� =
���.��

���
= 1.64          RMSEA = 0.035  

  هاي تحقيقمأخذ: يافته
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 حساببههاي عمومي براي نيكويي برازش مدل است. يكي از شاخص ، بررسيگام بعدي

دو بهنجار است كه از تقسيم  هاي برازش، شاخص خيآوردن پارامترهاي آزاد در محاسبه شاخص

 مطلوب است ،باشد 5تا  1شود. چنانچه اين مقدار بين ساده خيدو بر درجه آزادي مدل محاسبه مي

  . )1388(شوماخر و لومكس، 
��

��� =
205.12

125
= 1.64 

در  RMPEA. همچنين شاخص آمددستبه 64/1دو بهنجار  در اين پژوهش خي

ه بيك شاخص برازش اصلي  عنوانبههاي ساختاري يدي و مدلأيهاي عاملي تبيشتر تحليل

برابر  RMSEAمطلوب است. شاخص  ،باشد 05/0از  تركوچك. اگر اين شاخص رودكار مي

  دهد برازش مدل مطلوب است. ه نشان ميك آمدهدستبه 035/0

  ي پژوهشهاهيفرضآزمون 

ست. ا شده استفادهبي معادلات ساختاري ايمدلبررسي روابط ميان متغيرها از  براي

  .شودملاحظه مي 3در جدول  شدهكيتفك صورتبهنتايج حاصل از تحليل 

  درصد 95 اطمينانابي معادلات ساختاري در سطح ميان متغيرها با استفاده از مدل ي ريتأث .3جدول 

  درصد اطمينان)95(در سطح  ريتأث/ عدم ريتأث tآماره   يبار عامل  رابطه

   �  29/5  64/0  صينيمرخ شخشايستگي پوياي مديران بر 

   �  58/7  76/0  ازمانيس نيمرخشايستگي پوياي مديران بر 

   �  43/3  36/0  ياتوانمندسازي پوشايستگي پوياي مديران بر 

   �  29/4  58/0  بر توانمندسازي پوياشخصي نيمرخ 

   �  90/5  69/0  نيمرخ سازماني بر توانمندسازي پويا

   �  13/8  79/0  توانمندسازي پويا بر اقتصاد مقاومتي

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

 مدل ساختاري در سه مرحله اشباع ،در اين مرحله شود.بررسي مي ي برازش مدلنيكويحال، 

 85/1دو بهنجار نيز  دهند. مقدار خيهاي برازش مقادير مطلوبي را نشان ميشاخصشده است. 

  . برازش مطلوبي داردمدل ساختاري  ،قرار دارد. بنابراين 3تا  1قبول  آمده كه در بازه مورد دستبه



 45                                                                        .....ابعاد توانمندسازي مديران 

   

'�

��
=

238.59

129
= 1.85 

ز مقدار ده است كه اآمدستبه 036/0برابر  RMSEAهمچنين ازآنجاكه شاخص برازش 

رازش ي بيهاي نيكو. ساير شاخصبرخوردار استبرازندگي خوبي از ، مدل باشدتر ميكوچك 05/0

  .)4(جدول  اندنيز در بازه موردقبول قرارگرفته

  ي برازش مدل ساختاري فرضيه اصلي تحقيقيهاي نيكوشاخص .4جدول     

  SRMR  RMSEA  GFI  AGFI  NFI  NNFI  IFI  شاخص برازندگي

>  قبولقابلمقادير  50/0  < 1/0  > 9/0  > 9/0  > 9/0  > 9/0  1-0  

 96/0 94/0 94/0 92/0 92/0 36/0 041/0  شدهمقادير محاسبه

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

  شده است. نمايش داده 2شكل خلاصه در  طورنتايج حاصل به 

  
 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  ي تحقيقينها يد مدلأينتايج ت .2شكل 

 FAHPتعيين اولويت عناصر مدل با استفاده از فن  

 يد قرار گرفت. هرأيهاي هر عامل مورد تها و گويهبا استفاده از تحليل عاملي تأييدي، عامل

عه شد. هدف اين مطال عنوان يك زيرمعيار در نظر گرفتهعنوان يك معيار اصلي و هر گويه بهعامل به

 نيمرخ سازماني

توانمندسازي 

 پويا

اقتصاد مقاومتي
شايستگي پوياي  

 مديران

۵٨/٠ 

36/0 

76/0 69/0 

 نيمرخ شخصي

64/0 

79/
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 يابيدر جهت دست يديتول يهايتعاون رانيمد يتوانمندسازعوامل مؤثر بر  يبندتيو اولو ييشناسا

صلي مطالعه ا معيارهايچنان كه گفته شد، است.  بوده يبر اقتصاد مقاومت يمبتن كيبه اهداف استراتژ

خصي و نيمرخ ش ،اقتصاد مقاومتي ،شايستگي پوياي مديران ،توانمندسازي پويااند از: حاضر عبارت

ع مجمو كه در طوريه شد ب هايي در نظر گرفته. براي هريك از اين معيارها شاخصنيمرخ سازماني

براي تعيين اولويت عناصر از فن فرايند تحليل سلسله مراتبي فازي  ،شد معيار انتخاب زير 18

(FAHP) صورت زير است:شد. روند تحليل به استفاده  

  اساس هدف و تعيين وزن معيارهاي اصلي اي اصلي برمقايسه زوجي معياره .1

  مقايسه زوجي زيرمعيارهاي هر معيار و تعيين وزن زيرمعيارهاي هر خوشه .2

  ي زيرمعيارهاوزن معيار مربوط و تعيين وزن نهايضرب وزن زيرمعيارها در  .3

ده ورآ 5خلاصه نتايج فرايند تحليل سلسله مراتبي فازي در جدول  ،پس از انجام مراحل فوق

  . شد

  يقتحقفرايند تحليل سلسله مراتبي فازي  يجخلاصه نتا .5جدول     

نرخ 

 ناسازگاري

  معيارهاي اصلي زير معيارها  نماد مقادير فازي شده زيرمعيارها

Normal Deffuzy  3X

Max 

 2X

Max 

 1X

Max 

  

015/0 

413/0  427/0 420/0 424/0 422/0 S11 شايستگي پوياي  عمومي

 اجتماعي 1C( 208/0 215/0 215/0 213/0 215/0 S12( مديران

380/0 393/0 389/0 389/0 393/0 S13 ايوظيفه 

  

054/0 

253/0 258/0 256/0 257/0 258/0 S21 فرديمشخصات  

 نيمرخ شخصي

)2C(  

268/0 375/0 327/0 374/0 375/0 S22 تحصيلات 

174/0 177/0 176/0 177/0 177/0 S23 مهارت 

205/0 209/0 206/0 208/0 209/0 S24 تجربه 

  

029/0 

336/0 346/0 341/0 344/0 346/0 S31 نيمرخ سازماني  عمر شركت 

)3C( 

 

314/0 323/0 318/0 321/0 323/0 S32 بازار شركت 

351/0 361/0 356/0 356/0 361/0 S33  ماليوضعيت 
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 .5ادامه جدول             

017/0 

174/0 179/0 177/0 174/0 179/0 S41 گذاريسرمايه 
 

 توانمندسازي پويا

)4C( 

 

  

196/0 202/0 199/0 200/0 202/0 S42 توليدي 

254/0 264/0 262/0 263/0 264/0 S43 R&D 

145/0 149/0 147/0 148/0 146/0 S44 نوآوري 

229/0 236/0 231/0 233/0 236/0 S45 بازاريابي 

  

074/0 

336/0 346/0 341/0 344/0 346/0 S51  رويكرد

 مديريتي

 اقتصاد مقاومتي

)5C( 

314/0 323/0 318/0 321/0 323/0 S52  رويكرد

 ساختاري

351/0 361/0 356/0 359/0 361/0 S53  رويكرد

 مشاركتي

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

  FAHPي عناصر با فن اولويت نهاي تعيين

بايد اوزان مربوط به معيارهاي  FAHPي عناصر با استفاده از فن براي تعيين اولويت نهاي

در دست باشد. نتايج مقايسه زيرمعيارهاي  W)2(اساس هر معيار  ها برو وزن شاخص W)1(اصلي 

هاي ها در گامدهد. هريك از اين ماتريسرا تشكيل مي 2Wتحقيق و اوزان مربوط به آنها ماتريس 

آمده  6 جدولها در و اوزان مربوط به شاخص گرفته شده است. نتايج محاسبه انجام پيشين محاسبه

  .است
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  FAHPها با فن ي شاخصيتعيين اولويت نها. 6جدول 

 معيار وزن نماد وزن اوليه وزن نهايي رتبه

2 101/0 413/0 S11   

245/0 

  

 S12 208/0 051/0 11 شايستگي پوياي مديران

3 093/0 380/0 S13 

4 075/0 253/0 S21   

298/0 

  

  

  نيمرخ شخصي

 

1 110/0 368/0 S22 

10 052/0 174/0 S23 

6 061/0 205/0 S24 

12 050/0 336/0 S31   

149/0 

  

 S32 314/0 047/0 13 نيمرخ سازماني

9 052/0 351/0 S33 

17 023/0 174/0 S41   

  

130/0 

  

  

  هاي پوياتوانمندسازي

 

16 025/0 196/0 S42 

14 033/0 257/0 S43 

18 019/0 145/0 S44 

15 030/0 229/0 S45 

7 060/0 336/0 S51 

178/0 

  

 S52 314/0 056/0 8 اقتصاد مقاومتي

5 063/0 351/0 S53 

  هاي تحقيقمأخذ: يافته

 ،در اولويت نخست 110/0با وزن  "تحصيلات دانشگاهي  "شاخص كه شود ملاحظه مي

در اولويت  093/0با وزن  "اي وظيفه "شاخص  ودر اولويت دوم  101/0با وزن "	عمومي"شاخص 

  سوم قرار دارد.
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  و پيشنهادها گيرينتيجه

 هاي توليديتعاوني رانيمد يتوانمندسازدر جهت  نهيبه يمدل ارائهپژوهش  نيا ازهدف 

از ديگر اهداف اين  .تهيه شد )2مدل بهينه ( شكل  ،. در اين راستابود يبر اقتصاد مقاومت يمبتن

طه صورت گرفته نشان داد راب يهامطالعه، بررسي چگونگي رابطه عناصر مدل بهينه بود كه بررسي

داري بين رابطه مثبت و معنا ،مثبت و معناداري بين شايستگي پوياي مديران و نيمرخ شخصي مديران

ديران و شايستگي پوياي م رابطه مثبت و معناداري بين ،شايستگي پوياي مديران و نيمرخ سازماني

رابطه مثبت  ،رابطه مثبت و معناداري بين نيمرخ شخصي مدير و توانمندسازي پويا ،توانمندسازي پويا

رابطه مثبت و معناداري بين  و سرانجامو معناداري بين نيمرخ سازماني و توانمندسازي پويا 

يشتر ارجحيت ب ،هاي تحقيقيافته توانمندسازي پويا و اقتصاد مقاومتي وجود دارد كه با توجه به

  مربوط به شايستگي پوياي مديران و نيمرخ شخصي است. ،عناصر مدل

نشان داد كه نيمرخ شخصي بيشترين ارتباط را  FAHPنهايي عناصر با  تعيين اولويتنتايج 

 ي،مهارتهاي آموزشمشصات فردي، هايي نظير . اين سازه سنجهدبا توانمندسازي پوياي مديران دار

پژوهش نيرومند و همكاران در  اين يافتهكه  گيردرا در برميتجربه كاري و تحصيلات دانشگاهي 

ازه شامل اين س از وزن بالايي برخوردار است.نيز يد شده است. شايستگي پوياي مديران أي) ت1391(

ي و همكاران در تحقيقات اعراباين يافه اي و اجتماعي است كه وظيفه هايي نظير عمومي،سنجه

  شده است.تأييد ) نيز 1390)  و بيگلري و همكاران (1390(

  گردد:هاي زير ارائه ميپيشنهادحاضر، به استناد نتايج حاصل از تحقيق  

شود با توجه به تأثير مثبت و معنادار شايستگي پوياي مديران بر نيمرخ شخصي پيشنهاد مي -

افراد از  آن دسته پيشبرد اهداف تعاوني در اين زمينه،و  كه براي ارزيابي شايستگي پوياي مديران

هاي تحصيلات دانشگاهي، تجربه كاري،  آموزشاز نظر ها در نظر گرفته شوند كه براي اين سمت

  .ترين سطح ممكن باشندمهارتي و مشخصات فردي، در عالي

هاي ستگيشاي ،نظر به تأثير مثبت و معنادار شايستگي پوياي مديران بر نيمرخ سازماني -

 نمود پيدا كند كه علاوه بر بازتاب كامل نيمرخ سازماني،بايد مديران در نيمرخ سازماني طوري 
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ياي هاي پوشده آن باشد كه اين مهم بازتاب شايستگيپاسخگوي نيازهاي سازمان و اهداف مشخص

  مديران لايق است.

ازي پويا اي مديران بر توانمندسهاي تحقيق بيانگر اثر مثبت و معنادار شايستگي پوييافته -

  :مدير بايدلذا  .بود

  .گذار در امور عمومي را داشته باشدتوانايي جذب سرمايه. 1

  .نداوظيفه توليدي خويش را در جهت نيل به اهداف به پايان برس. 2

در خصوص بروز نوآوري و خلاقيت، توانايي بازاريابي سازماني را بالا ببرد تا در اين  .3

  .وسعه لازم تحقق يابدراستا ت

شود كه اثر مثبت و معنادار نيمرخ شخصي بر توانمندسازي پويا پيشنهاد ميبا توجه به  -

هاي هاي مهارتي خويش را ارتقا دهند تا بتوانند توانمنديكنار تجربه كاري، آموزش درمديران 

براي  بازاريابي مناسبي وهاي مهارتي به نوآوري رسيده توليدي خويش را بالابرده و با كسب آموزش

  تحقق اهداف خود داشته باشند.

 ردكاثر مثبت و معنادار نيمرخ سازماني بر توانمندسازي پويا بايد به اين نكته توجه  نظر به -

   .داشته باشدبه لحاظ مالي هاي كلان در جهت توليد و نوآوري را گذاريكه شركت اجازه سرمايه

شود  مديران ر توانمندسازي پويا بر اقتصاد مقاومتي پيشنهاد مياثر مثبت و معنادا با توجه به -

مشاركتي و اقدام و عمل  مديريتي و سازماني، ريزي،ساختاري و برنامه هايبا توجه به رويكرد

نوآوري و  گذاري، توليدي، تحقيق و توسعه،هاي سرمايهزمينهرا در هاي خود كاركنان، توانمندي

مورد  هدافابه كامل  طورنواقص را شناسايي كنند تا بتوانند به  ،دقت تمامبازاريابي سنجيده و با 

  نظر دست يابند.
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Abstract 

Although empowerment allows managers to use the knowledge, skills, 

experience of all organizations, but there were few directors and people who 

know how to create an empowerment culture. Therefore, the purpose of this study 

was to investigate the relationship between managers' empowerment dimensions 

based on resistive economics of manufacturing cooperatives. This was a 

purposely applied study, and in terms of Gathering data it was descriptive, and of 

type of correlation. In addition, in the analytical model of research, dynamic 

competency of managers as exogenous latent variable, the dynamic 

empowerment of managers was endogenous latent variable. Analyzing the 

research hypotheses showed that between dynamic competency of managers and 

personal profile and organizational profile and dynamic empowerment, the 

intensity of effect was 0.64, 0.76 and 0.36, respectively. The intensity of the effect 

between dynamic empowerment and resistive economy was 0.79, which 

indicated an appropriate relationship between research criteria. The FAHP 

technique was also used to determine the final priority of the elements. According 

to the five main criteria and the 18 sub-criteria, the priority of the “university 

education” index was 0.11 in the first priority, the "general" index with a weight 

of 0.101 in the second priority. According to the results, it can be stated that with 

the structural and planning approach, managerial and organizational, 

participatory and action of employees, cooperative managers had their 

capabilities in the fields of investment, manufacturing, research and development, 

innovation and marketing. Accurately and accurately identify all deficiencies so 

that they could achieve their goals. 

Keywords: Empowerment of Managers, Manufacturing Cooperatives, 

Resistance Economics, Dynamic Competencies of Managers. 
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