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 چکیده
  خته یآم کردیاز رو  یریگبا بهره   یفن  یهاتوساااعه مهارت  یدر صااانعت خودرو بر مبنا  یانساااان یروین  یتوانمندسااااز نیمدل نو  کی  نییو تب یپژوهش طراح نیهدف ا

نفر از خبرگان   1۵با   افتهیساااختارمهین یهابا مصاااحبه  ادیبناز روش داده  یفیانجام شاادد در بخش ک  ختهیآم  کردیو با رو یمطالعه از نوع کاربرد نیا اساات.  کمی–یفیک

 ،یشاد. در بخش کم یدهمقوله ساازمان  ۳4در قالب    هیکد اول  14۳  ،یو انتخاب  یباز، محور  یساه مرحهه کدگذار  یو ط دیو صانعت خودرو اساتفاده گرد تیریحوزه مد

سااده انتخا  شادند. ابرار   ینفر به روش تصاادف   ۳7۵بود که بر اسااس جدول مورگان  پایساا  یشارکت خودروسااز رانینفر از کارکنان و مد  10,۶00شاام    یجامعه آمار

  ی ابیاز مدل   یریگو با بهره  LISRELو   SPSS  یافرارهارمها با نداده    یبود. تحه  یادرجهپنج  کرتیل  فیبا ط  یساالال  1۵۳ساااخته ها پرسااشاانامه محق داده  یگردآور

برخوردار   یاز برازش مطهوب  یشاانهادینشااان داد مدل پ  یدییتأ یعامه   یتحه  جینتا  قرار گرفت. یابیبرازش مدل مورد ارز  یهاانجام شااد و شاااخ   یمعادلات ساااختار

  د ییفورن  و لارکر تأ سی(. اعتبار همگرا و واگرا بر اساس ماتر0.90بالاتر از   یهمگ NFIو  GFI ،AGFI  یهاو شاخ   0.0۸۳تا    0.041  نیب RMSEA  ریاست )مقاد

ملثر    یگر، راهبردهاعوام  مداخهه  ،یانهیعوام  زم ،یشام  عوام  عه  یپنج بعد اصه  ریتحت تأث  یانسان  یروین  یدسازاز آن بود که توانمن  یحاک  یسااختار   یشاد. تحه

  ی مدل جامع و چندبعد کیدر چارچو    یفن  یهاتوساعه مهارت  دهدینشاان م  هاافتهی  شاد. یابیابعاد معنادار و مثبت ارز نیا  نیقرار دارد و روابط ب ییاجرا  یامدهایو پ

موانع و   تیریمد ،یسااازمان  یبسااترها ،یعوام  عه ییافراهآ   یدر صاانعت خودرو فراهآ آورد و از طر یانسااان  یروین  یتوانمندساااز  یبرا  یسااازوکار منسااجم  تواندیم

 منجر شود.  یعمهکرد سازمان یو ارتقا ییاجرا  یامدهایهدفمند، به بهبود پ  یراهبردها یاجرا

 .ختهیآم کردیرو دیمعادلات ساختار  یابیصنعت خودرود مدل   دیفن  یهاتوسعه مهارت دیانسان  یروین  یتوانمندساز  :واژگان کلیدی

 
 

 مشخصات نویسندگان: 

 ران یا   ،ی اردب  ،یدانشگاه آزاد اسلام   ،یواحد اردب  ،یدولت تیریگروه مد . 1

 ران ی ا  ، یاردب  ،یه یدانشگاه محق  اردب   ،یآموزش تیریگروه مد . ۲

 ران ی ا  ، یاردب  ،یدانشگاه آزاد اسلام   ،ی واحد اردب ،یمنابع انسان تیریگروه مد . ۳

 

 Akbari-Ta@uma.ac.irپست الکترونیکی: 

 

تمامی حقوق انتشار این مقاله متعه  به  140۵  ©  

 نویسنده است.  

به  مقاله  این  باانتشار  مطاب   آزاد  دسترسی    CC BY-NC 4.0گواهی  صورت 

 صورت گرفته است. 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Intelligent Learning and Management Transformation 
 
 

 

 

Explaining a New Model of Human Resource Empowerment Based on the 
Development of Technical Skills (Case Study: Automotive Industry) 

 

 

Seyyedeh Zahra Mousavi Gandashmin1 

Taghi Akbari2* 

Mohammad Rouhi Issa Lou3 

 

Submit Date:  25 February 2026 

Revise Date: 09  March 2026 

Accept Date:  16 March 2026 

Initial Publish: 27 April 2026 

Final Publish: 23 August 2026 

How to cite: Mousavi Gandashmin, S. Z., Akbari, T., & Rouhi Issa Lou, M. 

(2026). Explaining a New Model of Human Resource Empowerment Based 

on the Development of Technical Skills (Case Study: Automotive Industry). 

Intelligent Learning and Management Transformation, 4(3), 1-25. 

Abstract 
This study aimed to design and explain a novel model of human resource empowerment in the automotive industry based on the development of technical 

skills using a mixed-method approach. This applied research adopted a mixed qualitative–quantitative design. In the qualitative phase, a grounded theory 

approach was employed through semi-structured interviews with 15 experts in public and industrial management and automotive industry managers, 

resulting in 143 initial codes organized into 34 axial categories through open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, the statistical population 

consisted of 10,600 employees and managers of Saipa Automotive Company, from which 375 participants were selected using simple random sampling 

based on the Morgan table. Data were collected using a researcher-developed 153-item Likert-scale questionnaire. Statistical analyses were conducted 

using SPSS and LISREL software, applying structural equation modeling to evaluate the measurement and structural models. Confirmatory factor analysis 

indicated an acceptable model fit (RMSEA ranging from 0.041 to 0.083; GFI, AGFI, and NFI values above 0.90). Convergent and discriminant validity 

were confirmed using the Fornell–Larcker matrix. Structural analysis demonstrated that human resource empowerment is significantly and positively 

influenced by five core dimensions: causal factors, contextual factors, intervening conditions, effective strategies, and executive consequences. The 

interrelationships among these dimensions were statistically significant, supporting the proposed conceptual framework. The results suggest that 

developing technical skills within a comprehensive, multidimensional framework provides a coherent mechanism for empowering human resources in 

the automotive sector, enhancing organizational performance through the integration of enabling conditions, contextual support, strategic interventions, 

and measurable executive outcomes. 
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 مقدمه 

مه  شرانی پ  عیاز صنا  یکیعنوان  به   یصنعت خودروساز فناور  ،ییزااشتغال  ،یدر رشد صنعت   نیادیبن  ینقش  ،یو جهان  یاقتصاد  ارتقا  یتوسعه    ی و 

  ا کشوره  یصنعت  دی معنادار از توان تول  یصنعت خودرو، شاخص  یریپذاند که سطح رقابتنشان داده   یقیتطب  یها ی. تحهکندیم  فایارزش ا  یهاره یزنج

. در  (Liu et al., 2017) آن رقآ زده است    یبرا  یراهبرد  یگاهیجا  ،یدستن یی و پا  یبالادست  ع یگسترده آن با صنا  ی وندهایو پ   شودیمحسو  م

  ی و فناورانه مواجه بوده و برا   یتیریمد  ،یساختار  یهابا چالش   رانیا  یاز آن است که صنعت خودرو  یحاک   شناسانهبیمطالعات آس  رین  یسطح مه

ا  بورع بن  ازمندین  ت،یوضع  نیاز  مد  نیادیاصلاحات  حوزه  انسان  ت یریدر  منابع   & Research Center of the Parliament) است    یو 

Mining, 2015)ی انسان  هیو سرما  یتیریمد  ، ینهاد  یاند ساختارهاکه توانسته   یی که کشورها  دهد ی نشان م  یالمههن ی ب  ی قیتطب  یهایبررس  ن ی. همچن  

 Studies of Research Center of) اند تر عم  کرده خودرو موف   یکنند، در عرصه رقابت جهان  ییبازآرا ی خود را همسو با تحولات فناور

the Parliament Office of Energy Industry Mining, 2016)در    تی ریمد  یسازکپارچهیو    یطیمح   یتحه   رین   ی. از منظر راهبرد

 . (Ahmadi et al., 2009) صنعت قهمداد شده است  ن یدر ا دار یتوسعه پا ی هایاستراتژ یطراح ازینش ی پ ،یخودروساز یهاشرکت

کار در صنعت خودرو نشان    ی روین  یریربرنامه  ن ینو  ی. روندهاابدییم  یمضاعف  ت یاهم  دار،ی پا  یرقابت  تیعنوان مربه   یانسان  هیسرما  ،یبستر  نیچن  در

 Niyaz) مستمر کارکنان است    یریادگیو توان    یشغه  یریپذانعطاف  ،یتخصص  یهامهارت   تی فیصنعت به شدت وابسته به ک   ن یا  نده یکه آ  دهدیم

et al., 2025)از سو متنوع و    یرهبر  یهاآن است که سبک  انگریب  یجهان  یخودروساز  یهادر شرکت  یسازمان  یتحولات رهبر  گر،ید  ی . 

  ن ی. همچن(Rammohan et al., 2025)   کنندیفراهآ م  یانسان  یهاتیظرف  ییشکوفا  ی را برا  نهیحس تعه ، تنوع و شمول، زم  تیبا تقو  ر،یفراگ

 ,.Susita et al) بر عمهکرد کارکنان دارند   یاثر معنادار ی رهبر ن ینو یهانشان داده است که سبک  یاندونر  ی صنعت خودرو رد یشواهد تجرب

 است. یریپذبقا و رقابت  ی برا یراهبرد  یانتخا ، بهکه ضرورت کی در صنعت خودرو نه  یانسان یروین  یتوانمندساز ن، ی. بنابرا(2023

دهه   ،یتیریمد  کرد یرو  ک یمثابه  به   ی توانمندساز نظر  ی هااز  توجه  مورد  روان   تیریمد  پردازانه یگذشته  منظر  از  است.  گرفته   ، یشناختقرار 

ط   ی ندیفرا  ی توانمندساز که  شا  یاست  معنا،  احساس  اثرگذار  یخودمختار  ،یستگیآن  تقو  ی و  کارکنان  .  (Avey, 2008)   شود یم  ت یدر 

 ,Freez & Barney)است    یو رفتار  یشناخت   ، یرشیابعاد انگ    ی مستهرم تهف  یکه توانمندساز  کنند یم  د یتأک   رین  یشناختروان   کپارچه ی  یکردهایرو

احساس کنترل  یبه ارتقا  ،یریگآیتصم یندهایاند که مشارکت فعال افراد در فرانشان داده  رین یدر حوزه مشارکت اجتماع هی. مطالعات اول(2017

مهت    یتحول فرد، خانواده، جامعه و حت   ندیاز فرا  ی بخش توانی را م  یتر، توانمندساز. از منظر کلان(Holden, 2004)   شود یمنجر م  ی و توانمند

 . (Cano, 2010)دانست 
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توانمندساز  ،یسطح سازمان  در الگوها  یتکام  مفهوم  محور حرکت کرده است  حرفه  یو ساختارها  یاحرفه  یبه سمت حکمران  ی مشارکت  ی از 

(Clavelle et al., 2016)ن ییکارکنان را تب  فعالانهش یپ  یرفتارها  تواندیم  یبه توانمندساز  یندیفرا  کردی که رو  دهدینشان م  دیجد  یها. پژوهش  

 Kim et)همراه است  یو تعهد کار رشیانگ شیتوانمندساز با افرا یآن است که رهبر انگریب رهایمتاآنال  نی. همچن(Coun et al., 2022)کند 

al., 2018)مرتبط است    یکار  اقیبا اشت   یبه طور معنادار  یشناختو روان  یساختار  یاند که توانمندسازنشان داده   یراستا، مطالعات فرامه  ن ی. در هم

(Amor et al., 2021)ی رفتارها  تواند یمحور و توانمندساز مفرصت   یمنابع انسان  ی هااست یاز آن است که س  یها حاک پژوهش   ن، ی. افرون بر ا  

 . (Kooij et al., 2022)کند   تی را تقو یشغه ینیخلاقانه و بازآفر

انسان  تیریچارچو  مد  در شناخته    یسازمان  یداریپا  یعنوان رکن اساسبه   د،ی در حوزه مهندسان تول  ژه ی وبه   یانسان  هیتوسعه سرما  دار،یپا  ی منابع 

 یستیرسازمان، بر به   ینشان داده است که عوام  ساختار  ریمحور ن شده بر کارکنان دانش . مطالعات انجام (Piwowar-Sulej, 2021)  شودیم

کارآمد  یشناختروان  است    یاحرفه  یو  اثرگذار  همچن(Joo et al., 2016) آنان  مسئول  ینهاد  یکردهایرو  نی .  ها،  سازمان  یاجتماع  ت یو 

 . (Lim, 2022)  کنندیم فیها تعرشرکت  یاز تعهد اجتماع یعنوان بخشرا به  یتوانمندساز

مدپژوهش   ،یداخه  اتیادب   در نقش  بر  توانمندساز   ت یریها  در  انسان  یدانش  م(Fallah, 2018)اند  کرده   د یتأک   ی منابع  مثبت  رابطه  رفتار    ان ی. 

 ت. افرون بر آن، مطالعا(Miri et al., 2012)گرارش شده است    رانیا  یخودروساز   عیدر صنا  ریکارکنان ن  ی و توانمندساز  یسازمان  یشهروند

بوم با  م  ی فناور  یسازیمرتبط  نهاد  دهدینشان  و  انتقال  ضمن  یسازنه یکه   & Moemeni)است    یسازمان  یتوانمند  ی ارتقا   ازینش یپ  ، یدانش 

Masoudi, 2015)انیم  یارتباط   یهامدل   ریاطلاعات ن   ی. در حوزه فناور  ICT  ارائه شده است    یمنابع انسان  یو توانمندساز(Etthadnejad 

et al., 2022). 

با بهره   ع یدر صنا  ر یاخ  یهاپژوهش   ، یراهبرد  یسازسطح مدل   در   ی هانقشه   ،یریتفس-یساختار  یسازو مدل   بیاز فراترک   یریگآ  و فاضلا  

را    یتوانمندساز  کیاستراتژ  یقیتهف  یالگو  ی هاو مللفه   (Sheidaei Habashi et al., 2024) اند  کرده   یرا طراح  یتوانمندساز  کیاستراتژ

ارائه شده است    ادیبنداده   ه یبر نظر  یمبتن  یتوانمندساز  یساختار  یهامدل   نی . همچن(Sheidaei Habashi et al., 2023)   اند ده نمو  ییشناسا

(Ismaeili Ahandooni et al., 2023)است    افتهیتوسعه    یتوانمندساز  یبوم  ی الگوها  رین  انیبندانش   یدفاع  یها. در سازمان (Alavi et 

al., 2022)شده است    یمعرف  یورو بهره   ی توانمندساز  رانش یعنوان پبه   یسازمان  یریادگی خودرو،    عت . در صن(Begzadeh & Saebnia, 

 . (Heydarifard & Rezaei, 2025) دارند    د یتأک   یسازمان  یوربر عمهکرد و بهره   یمثبت توانمندساز  ی امدهایبر پ   ر ین  ی. مطالعات مرور(2023

 یداخه  ی نسبت به برندها  یمنف  یهانگرش  یریگبه شک    تواند یم  ی منابع انسان  ی و توانمند  ت یفیبه ک   یتوجهیبازار و برند، ب   یهامنظر نگرش  از

  ی ترمش  ت یبرند و رضا  ریبر تصو  یرونیبهکه آثار ب  ،یسازماندرون   یامدهاینه تنها پ   یتوانمندساز  ن،ی. بنابرا(Shoja et al., 2020) منجر شود  
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ا بر  افرون  برون   یاخودتوسعه  یهامدل   ن،یدارد.  و  س  یسازماندرون  نگاه  ضرورت  توانمندساز  یستمیبر   & Bagheri)  کنندیم  د یتأک   یبه 

Rahimi, 2025) . 

و    یگر، راهبردمداخهه   ،یانهیزم  ،یکه بتواند ابعاد عه  یمدل جامع و بوم  کی خلأ    رانیا  یدر صنعت خودرو  ، ینظر  اتیادب   ینسب  یوجود غنا  با

عنوان ستون فقرات صنعت خودرو،  به  یفن  یهاتوسعه مهارت  ژه یوکند، همچنان محسوس است. به   نییتب  کپارچهی صورت  را به   یتوانمندساز  یامدیپ

پ  یو تجرب  ینظر  یازمند چارچوبین بتواند  پ  یساختار، فرهنگ سازمان  ، یرهبر  ان یم  وندیاست که  تب  یعمهکرد  یامدهایو  ادینما  ن ییرا    رو، نی . از 

از    یریگو با بهره   یفن  ی هادر صنعت خودرو بر اساس توسعه مهارت  یانسان  ی روین یتوانمندساز  ن یمدل نو  نییو تب یپژوهش حاضر با هدف طراح

 انجام شده است.   ختهیکرد آمیرو

 شناسیروش

  اجرا  روش  و  میدانی  های پژوهش  زمره   در  اطلاعات  و   ها داده   گردآوری   نحوه   جهت   از.  باشدمی  کاربردی   نوع  از  هدف  لحاظ   به  حاضر   پژوهش

  تحهی   نوع   از  کیفی  تحقی    باشد. روشمی  همبستگی  نوع  از  کمی  استراتژی  اکتشافی و   نوع   از  کیفی  تحقی   است و استراتژی(  کمی  -کیفی)  آمیخته

 مدیران   و  کارشناسان  و  صنعتی  و  دولتی  مدیریت  حوزه   اساتید   شام   شام   آماری بخش کیفی  جامعه  شده است و  استفاده   تئوری )داده بنیاد(  گراندد

  تجربه   هاآن   زیرا  اند، شده   انتخا   خودرو  صنعت  و  مدیریت  هایزمینه   در  نخبگان  و  متخصصان  عنوان  به  گروه   این.  است  سایپا  خودروسازی  شرکت

  ها داده   آوری جمع برای   بود،  نفر  1۵ نظری اشباع  تا  هدفمند   صورت به   بخش  این  در  گیرینمونه روش و  دارند  تحقی  موضوع  در  تریعمی   دانش  و

  شده، انجام  هایمصاحبه   بندیجمع  و  هاداده   گردآوری  از  پس   پژوهش  این  در   اینکه  از  است  عبارت.  شد  استفاده   ساختاریافتهنیمه   هایمصاحبه  از

 توانمندسازی  از  استفاده   با  مرتبط   هایمقوله   و  مضامین  شناسایی  به   باز،  کدگذاری  فرآیند   بر  مبتنی  و  مضمون  تحهی   روش  از  استفاده   با  شد   تلاش

که تعداد    کارکنان و مدیران شرکت خودروسازی سایپا است جامعه آماری بخش کمی شام   بود.  ( خودرو  صنعت:  مطالعه  مورد)  انسانی  نیروی

این گروه به عنوان کسانی که به طور    باشند کهنفر می  10۶00باشد یعنی جمعا  نفر می  4100نفر و تعداد پرسن  غیر تولیدی نیر    ۶۵00پرسن  تولیدی  

  و اابرار اند. های مربوط به آن آشنا هستند، انتخا  شده مستقیآ با مدل توانمندسازی نیروی انسانی در تعام  هستند و از نردیک با فرآیندها و چالش 

  افرارهای  نرم  از  استفاده   با  هاداده   تحهی   و  بود که  تجریه  ایگرینه  ۵  لیکرت  طیف  و با  سوال  1۵۳  محق  ساخته با  پرسشنامه  شام   اطلاعات  گردآوری

SPSS  و LISREL است.  گرفته انجام  ساختاری  معادلات هایآزمون  با 
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 هایافته

ها  ها صورت گرفته است. برای سهولت دستیابی به فرایند نهفته در داده صورت محوری و با توجه به فرایند نهفته در داده کدگذاری در این مرحهه به  

بندی تلاش شد تا کدها علاوه بر توجه به خصوصیات و  گذاری استراس و کوربین استفاده شد. بر این اساس در این مرحهه از طبقه از پارادایآ کد

های حاصهه حول محور مشترک قرار گیرند. به عبارتی دیگر در این مرحهه ابعاد مشترک، بر اساس شرایط، کنش و کنش متقاب  )راهبردها( و پیامد

های شناخته شده در پژوهش  های اصهی و بعد یابند. پیوند میان مقولههای جدیدی با یکدیگر پیوند میها، اطلاعات به شیوه با برقراری پیوند میان مقوله 

 ( نشان داده شده است.1ر در جدول )حاض

 هاهای اصلی و فرعی و شاخص مقوله  .1جدول 

 ها شاخ  فرعیهای  مقوله مفهوم 

در   ملثر  عهی  عوام     در   ی انسان  ی روین  ی توانمندسازالف( 

 خودرو  صنعت

 کارآمد  رانیمد و متخصصان بهره گیری از ظرفیت نیروی انسانی 

 ی انسان ی روین تیریمد برتر ی الگوها

 متخص   و مجر  یانسان یروین
 سالاری  ستهیشا

 موجود  موانع رفع و   یتسه گذاریهای سازنده مدیرانسیاست

 ی نوآور و رهیانگ جادیا

 ی فن ی مهارتها توسعه

 ی انسان منابع توسعه  در یقانونهای  تیمحدود حذف

 ی داخه یاسیس عوام  ثبات نسبی سیاستها و قوانین حاکآ در جامعه

 المههی  ن یب روابط

 ارز  نرخ  و تورم 

 صنعت   نیا در گذاری هیسرما تیامن

 کشور  یخودروساز صنعت به یندیفرآ  نگاه  های کلان ریریبرنامه
 متخص   کار یروین  توسعه

     یساز  خودرو یهاشرکت ت یصلاح یبررس

  ی روین  محورانه  عدالت  نشیگر  و  ینفوذ یرانتها  حذف

 یانسان

    یانسان یروین یتوانمندساز  ندیفرآ گام  به  گام یاجرا

    یساالار  ستهیشا در کلان نگاه 

    یانسان ی روین متخصصانه  نشیگر

 ی داخه یاسیس عوام  موانع سیاسی توسعه منابع انسانی 
 یتیریمد سطح در رییتغ

     سالآ رقابت  توسعه  و یساز بستر

 ی خارج و ایمنطقه تحولات

 یسازمان رونیب  و یسازمان درون  هایتنش  ح 

 تورم  موانع اقتصادی 

 گذاری هیسرما حجآ

 ارز نرخ
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 ی اقتصاد تیشفاف 
 ی اقتصاد ی استگذاریس

 یاساس قانون  موانع حقوقی 

 ها نامهنییآ

 ی تیحاکم  یاستهایس

 برتر  ی استعدادها از تیحما و  نهادن ارزش استعداد تیریمد 

 ها   یستگیشا از ی ا شبکه

 استعداد با افراد به ژه یو لاتیتسه  ارائه

 ی تخصص نگرش  فقدان فقدان تخص  گرایی و کارشکنی 

 توسعه های برنامه یبرا رهیانگ نبود

 توطئه  ادراک و یکار کآ

الگوی براساس  استقرار  توسعه    و   مهارت  و 
 یستگیشا

 مهارت اساس بر پرداخت
 ناکارآمد  یرفتارها یرگییپ

 عمهکرد  بهبود یبرا یریر برنامه

 ی محور ستهیشا توسعه

  در یانسان یروین یتوانمندساز ای اثرگذار بر  ( عوام  زمینه

 خودرو  صنعت

  صنعت  از  یخصوص   و  یدولت  یهاسازمان  یهاحمایت عوام  ساختاری و توسعه اقدامات 

 ی ساز خودرو

 ی همگان مشارکت

 ی مالهای یاستراتژ

 ی المهه نیب  یرقابتها
 صنعت نیا گسترش جهت  در مطبوع سازمان

 ا یدن روز به  راتیتجه  آسان یدسترس زیرساختهای فنی و راهبردهای آموزشی 

 استاندارد  یآموزشهای برنامه آیتنظ  و ه یته

  خودرو   یهاشرکت  امکانات  از  مردم  ارزان  استفاده 

 یساز

  خودرو   یهاشرکت  امکانات  و  راتیتجه  یرپذیدسترس

 یساز

  خودرو   صنعت   در  یتخصص  نگاه   تیحاکم

 یساز

 یساز  خودرو  یهاشرکت ضعف نقاط ییشناسا

 گذاری هیسرما هاینهی زم  یتحه 
 یخارج  و یداخه ی هایگذارهیسرما شناسیبیآس

  خودرو   صنعت  حوزه   در   یتخصص  یعهمهای  پژوهش

 یساز

 مدرن  ی فن  راتیتجه  و امکانات توسعه توسعه منابع و تجهیرات 

 ی رفاه امکانات توسعه

  هیسرما  و  تی حما  در   ضعف  نقاط  و ها   یپتانس  ییشناسا

 ها یگذار

  دیجد  راتی تجه   کسب  جهت  ارتباطات  توسعه
 ا یدن معتبر یهاشرکت

 کارکنان  رشد و  آموزش جیترو

 کارکنان  باور  و فرهنگ  مشارکت همگانی مدیران و کارکنان 

 گرایی شناخت  و یعموم اعتقاد

 ی مدار قانون و یرپذی جامعه

 کارکنان و تیریمد ارتباط تیفیک ارتقاء
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 ی اجتماع ی الگوها
  یبحثها   در  سته یشا  کارکنان   و  رانیمد  مستمر   نظارت

 ی ریگ آیتصم

 علاقه  و رهیانگ جادیا

 ی ستم یس دگاه ید ای برندسازی بومی و پایه

 هیپا صنعت   توسعه

 ی محه و یبوم امکانات توسعه

    یا منطقه  و  یبوم ی الگو  توسعه

 عمهکرد یابیارز ستآیس  ارائه  مداوم  یبهبودارزیابی عمهکردی مستمر و  

 ی ا منطقه و یبوم مدل  ارائه
 مداوم  یعمهکرد یابیارز یاثربخش یابیارز

  صنعت   در  یانسان  یرو ین  یتوانمندسازگر بر  ج( عوام  مداخهّّّّه

 خودرو

 کنترل رقاب  یغ یطی مح عوام  ریسک سیستماتیک 

 کنترل رقاب  یغ کلان عوام 

 ح ی صح تیریمد اعمال 

 ر گمداخهه عوام  و  طیشرا کنترل 

توسعه  کاهش ریسک سرمایه در جهت  گذاری 

 منابع انسانی 

 ی خصوص بخش   یبرا گذاری هیسرما سکیر کاهش

 ی المهه نیب   یفضا   در گذاری هیسرما سکیر کاهش

 هیسرما بازگشت عدم  سکیر کاهش

 ی خصوص بخشهای  خواسته به  دادن بها و ارزش

 اشتغال جادیا پذیرتخصی  بهینه سرمایه در مناط  سرمایه
 گذار  هیسرما جذ 

 درآمدها  در ثبوت 

 ی تیجمع رشد  با متناسب د یتول و گذاریهیسرما

 مجوز  یاعطا ح  موانع اداری 

 دهنده توسعه  یتهایفعال  آغاز سازینهیزم و   یتسه

 ی مجوز اقدامات سازیکپارچهی

 ی المهه نیب  یدادهایرو یبرگرار

 ی خارج یهاشرکت از استقبال 

 معتبر های یندگینما ی برا مجوز یاعطا   یتسه کارآمد های مجوز برای نمایندگیاعطای  
 مجوز  صدور یبرا هاسازمان یپراکندگ

 مجوز  ی اعطا موانع رفع

  صنعت  در   یانسان  یرو ین   یتوانمندسازچ( راهبردهای ملثر بر  

 خودرو

 کشور  یساز خودرو صنعت   ی سازیخصوص سازی خصوصی

 ی تخصص سپاری برون

 ی خصوص بخش حضور یبرا مناسب یساز بستر

 ی ادار فساد  با مبارزه  مداری قانون 

 ی حقوق  مشاوران یریبکارگ

 یی پولشو  با مبارزه 

 ی ستم یس فساد  با مبارزه 
 ی نظارت های ستآیس تیتقو 

  افکار  با   ییپاسخگو   و  ی ونیریتهو   پخش   ح   تیرعا

 ی عموم

 کارکنان ی روان بهداشت به دادن ت یاهم ی روان و  یذهن بهداشتعوام  فرهنگی و 

 یانسان منابع  در یعموم سلامتهای مولفه توسعه
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 شرکت ی اجتماع و ی فرهنگ عمهکرد ارتقاء
 کارکنان  در مشارکت هیروح اشاعه

 ی اقتصاد و ی فرهنگ توسعه   و رشد

   ی انسان منابع در  یعموم نشاط شیافرا

 کارکنان و رانیمد مشارکت

 ی عموم اعتماد توسعه

 محوری عدالت توسعه

 قراردادها  سازیشفاف توسعه بازاریابی پیشرفته 

 گذاری متی ق   یاستهایس
 ی ابیبازار  ی تخص واحد جادیا

 ی خارج یرقبا ی برا فضا جادیا

 ی سازمانهای ینوآور از استقبال  ارزش و بها دادن به پویایی، نوآوری و خلاقیت 

 نوآورانه  و  خلاقانه ی مشارکتها از استقبال 

 سازنده تحولات و رات ییتغ  توسعه

  حرفه (  یشغه  ریمس  بر   دی تاک)یشغه  یرهایمس  آیترس تسهی  رشد کارکنان 

 محور 

 گوناگون های مهارت آموزش

 آن  هیتجر و  طیمح با مستمر تعام  کیاستراتژ تفکر 

 واگرا  و خلاق تفکر ندیفرآ  با همگرا و یمنطق کردیرو
  دگاهید  کی  در   خلاق  ی فکرها  کردن  هماهنگ

 مشترک

 نفعان  یذ همه یخشنود

اجرایی   پیامدهای    صنعت   در  ی انسان  ی روین  یتوانمندسازح( 

 خودرو

 کارکنان  ی همگان مشارکت شیافرا فرهنگ وفاداری به برند توسعه  

 شرکت در  ی داخه یهمکار و  یسازمان فرهنگ اشاعه

 کارکنان  نی ب در سالآ ی زندگ سبک  ارائه

 مورد  در کارکنان و انیمشتر نظرات از استقبال  و جیترو

 محصولات 
  و   خدمات   یمعرف  جهت  در  ها رسانه  از  گرفتن   کمک

 محصولات 

 شرکت  در یشیاند هآ جهسات  توسعه

 ی سازمان عدالت توسعه های درون سازمانی پیشگیری از ناهنجاری

 ی سازمان تیشفاف  توسعه

 محصولات   تیفیک توسعه   و سازمان اهداف سوییهآ

 ی باندباز و رانت

 مثبت  نگرش توسعه اخلاق حرفه ای 

 ی ریپذ رقابت

 مهارتها  یرسان  روز به پشتیبانی، حمایت و مقابهه با تضعیف عمهکردی
 ی تخصص یگر یمرب و آموزش

 فیوظا در تعهد  عدم و یآشفتگ دادن کاهش

 ی هماهنگ  و یریپذ تواف  خود کنترلی و انسجام  

 ی بخش خودتحق 

 وجود  ابراز و تعادل 
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  با  مجموع در که. گردید استخراج صورت گرفته،  هایمصاحبه  بین  از اولیه  کد 14۳باز،  کدگذاری  مرحهه در دهدمی نشان بالا  جدول که همانطور

  شرایط   شناسایی،  را  محوری  یا  مرکری  پدیده   محق   محوری   کدگذاری  در .گردید  زنی  برچسب مقوله )کدگذاری محوری(  ۳4  آنها،  بندی  مقوله

نتایج  پیامدها   و   شناسایی  را   بستر  و   گر  مداخهه   شرایط   نموده،  مشخ   را   ها استراتژی  تشریح،  عهی را   معین  پدیده   این   برای   را   ها استراتژی  این   و 

ها که در نهایت منجر به  بندی کدگذاری انتخابی عبارت است از فرآیند انتخا  دسته بندی اصهی، مرتبط کردن نظام مند آن با دیگر دستهکند.  می

 شود.  تشکی  مفاهیآ انتراعی می

بوجود آمده در این مرحهه، )بهره گیری از ظرفیت  های مقوله  میان  شوند. ازمی محوری  مقوله یا  پدیده  توسعه  و  ایجاد  باعث  شرایط  عوام  عهی: این 

های کلان، موانع سیاسی توسعه منابع  ریریگذاریهای سازنده مدیران، ثبات نسبی سیاستها و قوانین حاکآ در جامعه، برنامهنیروی انسانی، سیاست

ی(  ستگیشا و  مهارت و توسعه براساس  ، فقدان تخص  گرایی و کارشکنی، استقرار الگویاستعداد تیریمد انسانی، موانع اقتصادی، موانع حقوقی،

 باشد.ی میفن یهامهارت  توسعه و یرهبر اساس بر  ختهیآم مطالعه کی: خودرو صنعت  در یانسان ی روین یتوانمندسازاز عوام  عهی اثرگذار در  

شوند و به نوعی عوام  دخی  می متاثر آنها از هااستراتژی و کرده  ایجاد مانع  هااستراتژی اجرای روند در که هستند عامی گر: شرایطعوام  مداخهه

گذاری  های مانند )ریسک سیستماتیک، کاهش ریسک سرمایهشوند و لذا مقوله محسو  می  خودرو  صنعت  در  یانسان  یروین   یتوانمندسازدر عدم  

بهینه سرمایه در مناط  سرمایه انسانی، تخصی     در در    های کارآمد(پذیر، ح  موانع اداری، اعطای مجوز برای نمایندگیدر جهت توسعه منابع 

 توانند عوام  مداخهه گر باشند. می خودرو  صنعت

گویند.  گذارند و انتخا  استراتژیها باید بر اساس آنها صورت گیرد بستر میای: به شرایط خاصی که بر استراتژیها)راهبردها( تاثیر می عوام   زمینه 

دهند و در مدل معرفی شده اند عبارتند از )عوام  ساختاری و توسعه ها یا متغیرهای زمینه ای تشکی  میاین شرایط را مجموعه ای از مفاهیآ و مقوله 

ی، توسعه منابع و تجهیرات، مشارکت همگانی  ساز  خودرو   صنعت   در  یتخصص  نگاه   ت یحاکم  اقدامات، زیرساختهای فنی و راهبردهای آموزشی،

 (.  مداوم ی بهبودای و ارزیابی عمهکردی مستمر و ه یپا و یبوم   یبرندسازمدیران و کارکنان، 

 اساس  بر   و   گرشرایط مداخهه  تاثیر  تحت   و  محوری  مقوله   به  پاسخ در  که   هستند  داری   هدف  تعاملات  و   فعالیتها   و   رفتارها   راهبردی: راهبردها بیانگر

 یابیبازار توسعهی، روان  و یذهن  بهداشتمداری، عوام  فرهنگی و  سازی، قانون  های مانند )خصوصیشوند که در این تحقی  مقوله می  اتخاذ  بستر،

 تواند جر راهبردها در این زمینه باشد. ( میکیاستراتژ تفکر، ارزش و بها دادن به پویایی، نوآوری و خلاقیت، تسهی  رشد کارکنان و شرفتهیپ

از مقوله برخی  استراتژیپیامدها:  اثر اجرای  پیامدهایی هستند که در  نتایج و  بیانگر  به وجود میها  بر اساس داده ها  آوری شده و  های جمعآیند. 

ی پیامدهای ذی   فن  یهامهارت   توسعه  و  یرهبر   اساس  بر  ختهیآم  مطالعه  کی:  خودرو  صنعت  در  یانسان  یروین  یتوانمندساز کدگذاری آنها، اجرای  
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های درون سازمانی، توسعه اخلاق  ، پیشگیری از ناهنجاریفرهنگ وفاداری به برندشوندد )توسعه را به دنبال خواهد داشت که به شرح ذی  بیان می

 حرفه ای، پشتیبانی، حمایت و مقابهه با تضعیف عمهکردی، خود کنترلی و انسجام(. 

 

 مدل نهایی پژوهش  .1شکل 
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  نیروی   توانمندسازی   نوین   مدل   تبیین   .است  برخوردار خاصی  اهمیت   از   تحقی    نوع   هر برای   فرضیات   رد   و   تایید  بررسی  برای  ها داده   تحهی    و  تجریه

-معادلات  نظیر  هاییآزمون  Lisrel  و   SPSS 20  افرارهای آماری  نرم   از   (خودرو   صنعت:  مطالعه  مورد )فنی    های مهارت  توسعه  اساس   بر  انسانی

 . باشدمی به تشریح زیر گرفته  صورت استنباطی  آماری تحهی  است گردیده  استفاده  اختاریس

 خودرو  صنعت در  انسانی نیروی توانمندسازی  نوین مدل به مربوط  ماتریس فرونل و لارکر عوامل .2جدول 

 اجرایی پیامدهای ملثر  راهبردهای گر مداخهه  عوام  ای  زمینه  عوام  عهی  عوام  متغیر

     ۸9/1 عهی  عوام 

    ۵1/1 ۸7/0 ای  زمینه  عوام 

   1۶/1 74/0 ۶۵/0 گر مداخهه  عوام 

  0۸/1 ۸0/0 7۳/0 ۶0/0 ملثر  راهبردهای

 01/1 ۶۶/0 7۶/0 ۶۶/0 ۵9/0 اجرایی پیامدهای

 

دهنده آن  تر است و نشان طور که مشخ  است مقادیر موجود درروی قطر اصهی ماتریس، از کهیه مقادیر موجود در ستون مربوط آن بررگهمان

  نوین   مدل   به   مربوط   پرسشنامه را که عوام  عام ، هدف    ۵دهد که هر  ها نشان میاست که در مدل ما دارای اعتبار تشخی  مناسبی است. این یافته 

ها چنان کند)روایی همگرا( و همچنین نتایج حاکی از این است که خرده مقیاسخودرو است برآورد می   صنعت  در  انسانی  نیروی  توانمندسازی

 نیستند)روایی واگرا(.ها تکراری ها تبدی  به یک سازه شوند و لذا مللفه همبستگی بالایی ندارند که همه آن 

عهی می   عهی، مدل خروجی لیررل به صورت تخمین استاندارد و اعداد معنی داری است. این مدل عوام   برای مدل تحهی  عامهی تاییدی عوام 

   RMSEAمقدار با مدل برازش هایها بیانگر مقدار بار عامهی متغیرها بوده و نمایانگر میران هر کدام از آنهاست. شاخ اشد. اعداد روی فهشب

 درجه به دو  کای مقدار  است. همچنین  مناسب مدل خطاهای  مجذور میانگین است نشان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به توجه  با  باشد و می  0۵۶/0برابر  

 همه ها درشاخ  باشد. مقادیرمی 94/0و   9۳/0، 9۲/0برابر با  ترتیب به نیر NFI وGFI , AGFI   های شاخ  باشد.  میرانمی ۳کمتر از  آزادی

 بنابراین، است. گیری اندازه  هایمدل مناسب برازش نشان دهنده  که  شدند مطهو  ارزیابی مدنظر ملاک  به  توجه با  نیر  ابرارها  گیری  اندازه های  مدل

 قبول دارند.  قاب  و  مناسب برازش پژوهش ابرارهای  همه گفت توانمی گیری، اندازه های نتایج مدل  به توجه با
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 علی  مدل اندازه گیری متغیر عوامل  .2شکل 

ها بوده و نمایانگر میران هر  ها بیانگر مقدار بار عامهی متغیرها و شاخ  باشد. اعداد روی فهشای میزمینه  عوام   کهیه ابعاد متغیر   مدل زیر شام 

ابعاد متغیر مدل بودن مناسب از حاکی مدل برازش هایکدام از آنهاست. شاخ    07۲/0برابر     RMSEAای با مقدارزمینه  عوام   اندازه گیری 

 آزادی درجه  به  دو  کای  مقدار است. همچنین مناسب  مدل خطاهای مجذور میانگین  است نشان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به  توجه  با  باشد ومی
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های  مدل  همه ها در شاخ  باشد. مقادیرمی 94/0و  9۵/0، 90/0برابر با  ترتیب به  نیر NFI و GFI , AGFI   های  شاخ   باشد. میران می  ۳کمتر از 

 توجه با بنابراین، است. گیریاندازه  هایمدل مناسب برازش نشان دهنده  که شدند مطهو  ارزیابی مدنظر ملاک به توجه با نیر ابرارها گیری اندازه 

 قبول دارند.  قاب   و مناسب برازش پژوهش  ابرارهای  همه گفت توانمی گیری، اندازه های نتایج مدل  به

 

 ی ا نهیعوامل زم ر یمتغ یریمدل اندازه گ .3شکل 

ها بوده و نمایانگر میران هر  ها بیانگر مقدار بار عامهی متغیرها و شاخ باشد. اعداد روی فهشگر می  مداخهه   عوام   کهیه ابعاد متغیر  مدل زیر شام 

  0۶1/0برابر     RMSEAگر با مقدار  مداخهه  عوام   اندازه گیری ابعاد متغیر مدل بودن  مناسب از حاکی مدل برازش هایشاخ  کدام از آنهاست.  

 آزادی درجه  به  دو  کای  مقدار است. همچنین مناسب  مدل خطاهای مجذور میانگین  است نشان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به  توجه  با  باشد ومی

های  مدل همه ها درشاخ   باشد. مقادیرمی  94/0و    97/0،  94/0برابر با   ترتیب به  نیر  NFI  و GFI , AGFI   های  شاخ   باشد.  میران می  ۳کمتر از  

 توجه با بنابراین، است. گیریاندازه  هایمدل مناسب برازش نشان دهنده  که شدند مطهو  ارزیابی مدنظر ملاک به توجه با نیر ابرارها گیری اندازه 

 قبول دارند.  قاب   و مناسب برازش پژوهش  ابرارهای  همه گفت توانمی گیری، اندازه های نتایج مدل  به
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 عوامل مداخله گر ر یمتغ یریمدل اندازه گ .4شکل 

ها بوده و نمایانگر میران هر  شاخ  ها بیانگر مقدار بار عامهی متغیرها و  باشد. اعداد روی فهشملثر می  راهبردهای  کهیه ابعاد متغیر  مدل زیر شام 

باشد  می  0۸۳/0برابر     RMSEAملثر با مقدار    راهبردهای  اندازه گیری ابعاد متغیر مدل بودن مناسب از حاکی برازش هایکدام از آنهاست. شاخ  

  ۳کمتر از   آزادی  درجه  به  دو  کای مقدار همچنین است.   مناسب  مدل  خطاهای مجذور  میانگین  است نشان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به  توجه با  و

 اندازه های  مدل  همه ها در شاخ  باشد. مقادیرمی  94/0و    9۸/0،  94/0برابر با   ترتیب به  نیر  NFI  و GFI , AGFI   های  شاخ   باشد. میران می

نتایج   به توجه  با بنابراین، است. گیریاندازه  های مدل مناسب برازش نشان دهنده  که  شدند مطهو  ارزیابی مدنظر ملاک به توجه  با  نیر ابرارها گیری

 قبول دارند.  قاب   و مناسب برازش پژوهش ابرارهای همه گفت توان می گیری، اندازه های  مدل
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 موثر  یراهبردها ر یمتغ یریمدل اندازه گ .5شکل 

ها بوده و نمایانگر میران هر  ها بیانگر مقدار بار عامهی متغیرها و شاخ  فهش باشد. اعداد روی  اجرایی می  پیامدهای   کهیه ابعاد متغیر  مدل زیر شام  

باشد  می  041/0برابر     RMSEAاجرایی با مقدار    پیامدهای   اندازه گیری ابعاد متغیر مدل بودن  مناسب  از حاکی برازش هایکدام از آنهاست. شاخ  

  ۳کمتر از   آزادی  درجه  به  دو  کای مقدار است. همچنین  مناسب  مدل  خطاهای مجذور  میانگین  است نشان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به  توجه با  و

 اندازه  های مدل همه ها در شاخ  باشد. مقادیرمی  94/0و    9۳/0،  90/0برابر با   ترتیب به  نیر  NFI  و GFI , AGFI   های  شاخ   باشد. میران می

نتایج   به توجه  با بنابراین، است. گیریاندازه  های مدل مناسب برازش نشان دهنده  که  شدند ارزیابیمطهو    مدنظر ملاک به توجه  با  نیر ابرارها گیری

 قبول دارند.  قاب   و مناسب برازش پژوهش ابرارهای همه گفت توان می گیری، اندازه های  مدل
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 یی اجرا ی امدهایپ ر یمتغ یریمدل اندازه گ .6شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

زمان عوام  هآ   ریمند است که تحت تأثو نظام  ی چندبعد  یاده ی در صنعت خودرو پد  یانسان  ی روین یپژوهش حاضر نشان داد که توانمندساز  جینتا

  عنوان به   ،یفن  یهاآن بود که توسعه مهارت  انگریمدل ب  یساختار   یقرار دارد. تحه  یسازمان  یامدهایو پ  ییاجرا  یگر، راهبردها مداخهه   ،یانهیزم  ،یعه

کار در صنعت خودرو همسو    یروین  یریربرنامه   نینو  یبا روندها  افته ی  نی. اکندیم  فایها امللفه  ریسا  یسازدر فعال  شرانی مدل، نقش پ  یهسته مرکر

 Niyaz)   استوابسته  یانسان یروین یتخصص یهات ی قابه یبه ارتقا یگریاز هر عام  د  شیصنعت ب نیتحول ا  دهدی ها نشان مپژوهش رایاستد ز

et al., 2025)همچن مهارت،    یخودروساز  یهاسازمان  ، یدر سطح جهان  نی .  توسعه  بر  تمرکر  با  مد  یسازمان  یریادگیموف   استعداد    تیریو 

 . (Liu et al., 2017)کنند   جادیا دار یپا یرقابت تیاند مرتوانسته 
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تحق  افتهی  ن ینخست عه   ی مهآ  داد که عوام   مهارت   ،یسالارسته یشا  ،یتیریمد  یهایگذاراستیشام  س  ینشان   تیری و مد  یتخصص  یهاتوسعه 

ب   یبرنامه آموزش  کیاز آنکه    شیپ  یکه توانمندساز  دهد ینشان م  جه ی نت  نی. ا کنندیم  فایا  یتوانمندساز  یریگنقش را در شک    نیشتریاستعداد، 

 ش یبا افرا  نیآفرو تحول   ریفراگ  ی رهبر  یها اند که سبکنشان داده   رین  یسازمان  یاست. مطالعات حوزه رهبر  یت یریمد  یک انتخا  راهبردیباشد،  

  ی هابا پژوهش  نیحاضر همچن  یهاافته ی.  (Rammohan et al., 2025)   سازندیرا فراهآ م  یکارکنان، بستر توانمندساز  رشیاحساس تعه  و انگ

 یمعرف   کننده ن ییرا تع  ی و ساختار  یتیریدارد که نقش عوام  مد  یهمخوان  یانسان  ی روین  یوربر عمهکرد و بهره   یتوانمندساز  یامدهایپ  اره درب  یمرور

 . (Heydarifard & Rezaei, 2025)اند کرده 

نشان    یتوانمندساز  کیکلاس  یهاهیداشته باشند. نظر  اریو اخت  یکه کارکنان احساس اثرگذار  ابدیی تحق  م  ی زمان  یتوانمندساز  ،یمنظر نظر  از

 شیکارکنان را کاهش دهد و مشارکت فعال آنان را افرا  ییگرایمنف  تواند یم  نیآفرتحول   یو رهبر  ینگرش مثبت، اعتماد سازمان  جاد یکه ا  دهدیم

 ی ریگشک   ازینشیپ  ،یشده و استقلال شغهادراک   یستگیکه شا  کندیم  انیب   یتوانمندساز  یشناختروان   کردیرو  ن ی. همچن(Avey, 2008)دهد  

  نده دهنشان  ،یتیریدر کنار عوام  مد  یفن  یهامدل حاضر بر توسعه مهارت   دیتأک   ن، ی. بنابرا(Freez & Barney, 2017)خلاقانه هستند    یرفتارها

 است.   یتوانمندساز یشناختو روان   یبعد ساختار   یتهف

داد که عوام  زم  گرید  افتهی نشان  ز  ی انه یپژوهش  و حما  ،یفرهنگ سازمان  ،یفن  یهارساختیشام   تحق     ری مس  ، ینهاد  ت یمشارکت کارکنان 

  دانند، یم  ینهاد  طیو مح  یساختار سازمان  انیتعام  م  جهیرا نت   یکه توانمندساز  یبا مطالعات  جهینت  نی. اکنندیم  نیی را تع  یتوانمندساز  یراهبردها

و رشد    یریادگی  طیکه مح  ییهاکه سازمان  دهدی نشان م  یمنابع انسان  داریمرتبط با توسعه پا  یهاپژوهش   نی. همچن(Lim, 2022)است    همسو

 .( Piwowar-Sulej, 2021)در حفظ کارکنان متخص  دارند   یشتریب  ییتوانا کنند،یم جادیا یاحرفه

و عمهکرد   یبر سلامت روان  یتیحما  یسازمان   یاند که ساختارهانشان داده   ریمحور نکارکنان دانش   یستیحوزه بهر  یهاراستا، پژوهش   نیهم  در

  جه یبهکه نت  ست،ین  یصرفاً وابسته به آموزش فرد  یکه توانمندساز  کندیم  د ییحاضر تأ  افتهی.  (Joo et al., 2016) دارند    آیمستق  ریتأث  یاحرفه

ا  یسازمان  ستآیاکوس  یریگشک  است.  داخه  نیتوانمندساز  مطالعات  با  مد  یموضوع  نقش  توانمندساز  تیریدرباره  در  انسان   یدانش    رین  یمنابع 

 . (Fallah, 2018)دارد  یهمخوان

 یاثربخش  توانندی م  یادار  یهای دگیچیو پ  ی اقتصاد  یهات یمحدود  ،یطیمح  یهاسکیر  ریگر نظنشان داد که عوام  مداخهه   ن یپژوهش همچن  جینتا

ا  یتوانمندساز  یراهبردها در   یاستیو س  ی کلان اقتصاد  یرهایصنعت خودرو که بر نقش متغ  شناسانهب یبا مطالعات آس  افتهی  نیرا کاهش دهند. 

مطالعات مربوط به    ن ی. همچن(Research Center of the Parliament & Mining, 2015) دارند، همسو است    دیصنعت تأک   نیا  دعمهکر
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ثبات مح  دهد ینشان م  یفناور  یسازیبوم با چالش مواجه کند    ندیفرا   تواندیم  یطیکه عدم   & Moemeni)انتقال دانش و توسعه مهارت را 

Masoudi, 2015) . 

ادار  یکه موانع ساختار  شودیم  داریپا  یزمان  یتوانمندساز  ،یمنظر سازمان  از نشان    ری ن  ادیبنداده   یهابر مدل   یمبتن  یها. پژوهش ابدیکاهش    یو 

برنامهمداخهه   ط یاند که وجود شراداده  نامطهو ، مانع تحق  کام   .  (Ismaeili Ahandooni et al., 2023)  شود یم  یتوانمندساز  ی هاگر 

 است.  یانسان یروی ن یاز توانمندساز ریناپذییجدا یبخش یسازمان سکیر ت یریکه مد دهدیشده نشان ممدل ارائه  ن،ینابراب

کارکنان و تفکر    یسلامت روان  ، یتوسعه نوآور  ، یمدارهدفمند، قانون   یسازی ملثر نشان داد که خصوص  ی در خصوص راهبردها    ی تحق  ی هاافتهی

با سبک   جهینت   نی. اشوندیمحسو  م  ییاقدامات اجرا  نیتراز مهآ  کیاستراتژ   دیدر صنعت خودرو که تأک   نینو  یرهبر  یهابا مطالعات مرتبط 

 ی ساختار  یکه توانمندساز  دهدی ها نشان مپژوهش   نی. همچن (Susita et al., 2023) و مشارکت کارکنان دارند، همسو است    ی نوآور  بر  یاژه یو

 . (Amor et al., 2021) شود یمنجر م یشغه ی ریو درگ یکار اقیاشت  شیبه افرا یشناختو روان 

 Coun)  شودیم  یشغه  یریپذت یو مسئول  فعالانه ش یپ  یرفتارها  شیکارکنان باعث افرا  ی توانمندساز  ندیاند که فرامطالعات نشان داده   ن،یبر ا  علاوه 

et al., 2022) صنعت   نکارکنا یورو بهره  یتوانمندساز تواند یم یسازمان یریادگی رایبرجسته استد ز ریمس نیدر ا رین یسازمان یریادگی. نقش

نوآورانه    رنده، یادگی  یتی ماه  د یبا  یتوانمندساز  ی که راهبردها  دهد ینشان م  ها افتهی  نی. ا(Begzadeh & Saebnia, 2023)کند    ت یخودرو را تقو

 داشته باشند.  یو مشارکت

سازمان را   تواندیم  یتوانمندساز  کیاستراتژ  یهانقشه   یدارند که طراح  دیتأک   رین   یمنابع انسان  یتوانمندساز  کپارچهی  یهامدل   ،یسطح راهبرد  در

  دهد ینشان م   یتوانمندساز  یقی تهف  ی الگو  ی هامللفه   ییشناسا  ن ی. همچن(Sheidaei Habashi et al., 2024) کند    ت یهدا  داریبه سمت توسعه پا

  ی ها افتهی.  (Sheidaei Habashi et al., 2023)است    یتوانمندساز  یهابرنامه   ت یشرط موفق  ی ساختار، فرهنگ و رهبر  انیم  یکه هماهنگ

 .کندیم د ییابعاد مختهف را تأ انیم ییافراهآ  ن یهم ریپژوهش حاضر ن

پ   از بهبود    ،یااخلاق حرفه   ی ارتقا  ،یسازمان  ی وفادار  ش یافرا  ر ینظ  ییامدهایبه پ  یمدل توانمندساز  ی نشان داد که اجرا    یتحق   ج ینتا  ، یامدیمنظر 

و رفتار   یاجتماع  هیسرما  شیرا عام  افرا  یکه توانمندساز  ییهابا پژوهش   افتهی  نی. اشودیمنجر م  یریپذرقابت  شیو افرا  یسازماندرون  یهمکار

توانمندساز قادرند نگرش   یهااند که سازمانمطالعات نشان داده   ن ی. همچن(Miri et al., 2012)دارد    ی اند همخوانکرده   یمعرف  یسازمان  ی شهروند

 . (Shoja et al., 2020) کنند   ت ینسبت به برند را تقو  انیمثبت کارکنان و مشتر

دهد و سازمان    ش یمستمر سازمان را افرا  یریادگی  ت یظرف تواندیم  یکه توانمندساز  کنندی م  انیب   ی منابع انسان  یاخودتوسعه  ی هامدل   ن، یبر ا  علاوه 

  که اند  نشان داده   رین انیبندانش  یهاشده در سازمانانجام   یها. پژوهش (Bagheri & Rahimi, 2025)کند    یخودنوساز تبد  ستآیس  کیرا به  
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ارتقا  ماًیمستق   یانسان  ی روین   ی توانمندساز بنابرا(Alavi et al., 2022)   شود یمنجر م  یعمهکرد سازمان  ی به  امشاهده   ی امدهایپ  ن، ی.    ن یشده در 

 است.  ن ییموجود قاب  تب ینظر ات یپژوهش، در چارچو  ادب

شام    اینظام پو کیبهکه   ست،ین یخط ندیفرا کیدر صنعت خودرو  یانسان  یرو ین یکه توانمندساز دهدینشان م   یتحق  نیا یهاافتهیمجموع،  در

 یو سازمان  ی تیریمد  راتییبا تغ  یفن  ی هاکه توسعه مهارت  دهد یرخ م  یزمان  یاست. تحول واقع  ط یساختار، فرهنگ، مهارت و مح  ، یرهبر  انیتعام  م

ا د  جه ینت   ن یهمراه شود.  توانمندسازتحول   دگاه یبا  فرآ  یمحور  را  م  ی برا  ی ندیکه آن  و جامعه  فرد، سازمان  است    داندی تحول   ,Cano) همسو 

2010) . 

 آ یانجام شد و تعم  یشرکت خودروساز  کی مواجه بود. نخست، مطالعه در    ییهات یبا محدود  ،یو کاربرد  ینظر  یپژوهش با وجود دستاوردها  نیا

بود که احتمال    یبر پرسشنامه خودگرارش  یمبتن  یکم  یها. دوم، داده ردیصورت گ  اطیبا احت  دیبا  یخودروساز  یهاشرکت   ای  عیصنا  ریبه سا  جینتا

افراپاسخ  یریسوگ را  شرادهدیم  شی دهندگان  سوم،  سازمان  یاقتصاد   ط ی.  اجرا  یو  م  یزمان  پاسخ  توانستیپژوهش  ادراک  از  بر  دهندگان 

را محدود    تر  یعم  ی ها یسازمان، دامنه تحه   یارشد و اطلاعات راهبرد  رانیمد  یبه برخ  یدسترس  تی محدود  نیباشد. همچن   رگذاریتأث  ی توانمندساز

 کرد. 

استفاده   ن یشود. همچن  یآن بررس  آیتعم  تی آزمون کنند تا قابه  یو خدمات  یدی تول  عیصنا  ریشده را در سامدل ارائه   نده یآ  ی هاپژوهش   شودیم  شنهاد یپ

    یعم  یف یک   ی کردهایرو  بیکمک کند. ترک   جینتا  یبه غنا   تواند یدر گذر زمان م  یاثرات توانمندساز  یداریپا  یبررس  ی برا  یطول  ی هااز روش

بررسرا روشن   یتوانمندساز  یابعاد فرهنگ  تواندیم  رین  تیروا    یتحه  ای  یسازمان  ینگارمانند قوم  فناور  یتر سازد.  مانند هوش    نینو  یهاینقش 

 خواهد بود. نده یآ قاتیتحق یبرا یمهم ریمس ریکارکنان ن یفن  یهادر توسعه مهارت  ینیماش یر یادگیو   تالیج یتحول د ،یمصنوع

  جادیکارکنان را فراهآ کنند. ا  یتوانمندساز  یواقع  نه یزم  ،یفن  ی هابر مهارت  یمبتن  یسالارسته ینظام شا  یبا طراح  توانند ی صنعت خودرو م  رانیمد

.  شودیمحسو  م  یدیاز اقدامات که  یسازمان  یریادگیو توسعه فرهنگ    یمهارت   یهامستمر در آموزش  یگذارهیسرما  ،یتخصص  یشغه  یرهایمس

روان  ت یتقو افرا  ی سلامت  تصم  شیکارکنان،  در  آنان  بوروکراس  هایریگآ یمشارکت  کاهش    ی هابرنامه  یاثربخش  تواند یم  رین  یسازمان  یو 

افرا  ی توانمندساز نظام ارزسازمان  شودی م  هی توص  نیدهد. همچن  شیرا  مبتن  یابیها  نوآور  ی ریادگیبر    یعمهکرد   ی سنت  یالگوها  نیگریرا جا  ی و 

 طور کام  شکوفا شود. به  یانسان یهات یتا ظرف ندیمامحور نکنترل

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 

The automotive industry is widely recognized as one of the most strategic and influential sectors in national 

and global economies, due to its extensive linkages with upstream and downstream industries, its technological 

intensity, and its direct impact on employment and productivity. Comparative analyses have demonstrated that 

the competitiveness of the automotive sector serves as a proxy for overall industrial capability and 

technological advancement within a country (Liu et al., 2017). In the Iranian context, policy-oriented 

assessments have identified structural inefficiencies, governance challenges, and technological gaps that hinder 

the industry’s capacity to compete effectively in global markets (Research Center of the Parliament & 

Mining, 2015). These findings underscore the necessity of systemic reforms, particularly in the domain of 

human resource management and workforce capability development. 

Recent global trends highlight that the transformation of the automotive industry—driven by digitalization, 

automation, electrification, and global supply chain restructuring—requires a highly skilled, adaptable, and 

continuously learning workforce (Niyaz et al., 2025). In this evolving environment, leadership styles that 

promote diversity, inclusion, and a sense of belonging have been shown to significantly influence employee 

engagement and performance in multinational automotive corporations (Rammohan et al., 2025). Empirical 

evidence from emerging economies also indicates that new leadership approaches positively affect employee 

performance in automotive firms (Susita et al., 2023). Therefore, human resource empowerment emerges as 

a strategic imperative rather than a discretionary managerial practice. 

Theoretically, empowerment has evolved from a psychological construct centered on self-efficacy, autonomy, 

and meaning, to a multidimensional organizational framework encompassing structural and relational 

components. Early work on positive leadership and transformational practices demonstrated that 

empowerment can mitigate employee negativity and foster proactive behavior (Avey, 2008). Integrative 

psychological approaches further emphasized the interplay of motivation, cognition, and behavior in shaping 
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empowered employees (Freez & Barney, 2017). At the structural level, empowerment has progressed from 

shared governance models to professional governance systems that institutionalize participation and 

accountability (Clavelle et al., 2016). Process-oriented perspectives argue that empowerment enhances 

workplace proactivity and job crafting behaviors (Coun et al., 2022), while meta-analytic findings confirm its 

strong association with work engagement and performance outcomes (Kim et al., 2018). Cross-national 

evidence also supports the link between structural and psychological empowerment and employee engagement 

(Amor et al., 2021). 

Within sustainable human resource management frameworks, the development of technical and professional 

competencies is regarded as a cornerstone of organizational resilience and long-term competitiveness 

(Piwowar-Sulej, 2021). Studies on knowledge workers further indicate that supportive organizational 

structures significantly affect psychological well-being and productivity (Joo et al., 2016). In addition, 

institutional and societal perspectives frame empowerment as part of corporate social responsibility and ethical 

governance (Lim, 2022). In the Iranian academic context, research has highlighted the importance of 

knowledge management enablers (Fallah, 2018), organizational citizenship behavior (Miri et al., 2012), and 

technology localization (Moemeni & Masoudi, 2015) in facilitating empowerment processes. Strategic models 

of empowerment developed through meta-synthesis and interpretive structural modeling in other industries 

provide comprehensive frameworks that integrate causal, contextual, and strategic dimensions (Sheidaei 

Habashi et al., 2023; Sheidaei Habashi et al., 2024). Nevertheless, a comprehensive, industry-specific model 

of human resource empowerment tailored to the automotive sector and centered on technical skill development 

remains underexplored. Accordingly, this study aims to design and explain a novel model of human resource 

empowerment in the automotive industry based on the development of technical skills through a mixed-method 

approach. 

Methods and Materials 

This applied research employed a mixed qualitative–quantitative design. In the qualitative phase, a grounded 

theory strategy was adopted. Semi-structured interviews were conducted with 15 experts, including university 

scholars in public and industrial management and senior managers and specialists from Saipa Automotive 

Company. Purposeful sampling continued until theoretical saturation was achieved. Data analysis followed the 

Strauss and Corbin coding paradigm, involving open, axial, and selective coding stages. Through systematic 

analysis, 143 initial codes were extracted and subsequently organized into 34 axial categories. These categories 

were then integrated into five core dimensions: causal factors, contextual factors, intervening conditions, 

effective strategies, and executive consequences. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 10,600 employees and managers (6,500 

production staff and 4,100 non-production staff). Based on the Morgan table, a sample size of 375 respondents 

was selected using simple random sampling. Data were collected through a researcher-developed questionnaire 

comprising 153 items measured on a five-point Likert scale. The instrument’s validity and reliability were 
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evaluated through confirmatory factor analysis. Data were analyzed using SPSS and LISREL software, 

applying structural equation modeling to assess measurement and structural models. 

Findings 

Qualitative analysis resulted in the identification of five principal dimensions of human resource empowerment 

in the automotive industry: (1) causal factors, including meritocracy, managerial policy-making, technical skill 

development, talent management, and structural reforms; (2) contextual factors, such as technical 

infrastructure, organizational culture, participatory climate, and performance evaluation systems; (3) 

intervening conditions, including environmental risks, economic constraints, and administrative complexities; 

(4) effective strategies, encompassing privatization initiatives, legal compliance, innovation support, 

psychological well-being enhancement, marketing development, and strategic thinking; and (5) executive 

consequences, including enhanced brand loyalty, professional ethics, organizational cohesion, and competitive 

performance. 

Confirmatory factor analysis demonstrated acceptable model fit across all constructs. RMSEA values ranged 

from 0.041 to 0.083, indicating satisfactory error approximation. Goodness-of-fit indices (GFI, AGFI, and 

NFI) exceeded 0.90 for all measurement models. The Fornell–Larcker matrix confirmed convergent and 

discriminant validity, as diagonal values were higher than inter-construct correlations. Structural model 

analysis revealed significant positive relationships among the five dimensions. Causal and contextual factors 

exerted strong direct effects on effective strategies, while intervening conditions moderated these relationships. 

Effective strategies significantly predicted executive consequences, indicating that the implementation of 

targeted empowerment initiatives based on technical skill development leads to measurable organizational 

outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that human resource empowerment in the automotive industry is a systemic, 

multidimensional process rather than an isolated managerial intervention. Technical skill development 

operates as the central driver of empowerment, activating structural, strategic, and cultural transformations 

within the organization. The integration of causal factors such as meritocracy and talent management with 

contextual enablers such as infrastructure and participatory culture creates a supportive ecosystem for 

empowerment. However, intervening environmental and economic risks may weaken strategic implementation 

if not properly managed. 

The study demonstrates that empowerment strategies rooted in innovation, legal transparency, and employee 

well-being generate tangible organizational benefits, including enhanced performance, ethical conduct, and 

internal cohesion. These outcomes suggest that empowerment contributes not only to productivity but also to 

organizational sustainability and brand positioning. The model emphasizes the necessity of aligning leadership, 

structure, culture, and skill development within a coherent framework. Ultimately, empowering human 
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resources through systematic technical skill enhancement provides a sustainable pathway for strengthening 

competitiveness and resilience in the automotive industry. 
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