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 چکیده

پژوهش حاضار   در صانعت خودرو اسات.  ی فن  یهابر توساعه مهارت  ی مبتن ی انساان  یرو ین  یتوانمندسااز  نیمدل نو کی  ی و طراح نییپژوهش تب  نیهدف ا

نفر از  1۵باا    افتاهیاسااااختاارماهیو مصااااحباه ن  ادیابنداده  کردیباا رو   ی فیبخش ک( اسااات کاه در کمی –ی فی)ک ختاهیو از نظر روش آم یاز نظر هادف کااربرد

معادلات   لیو تحل  ی سااال  1۵۳سااخته  و پرسانانامه محق   پایاز کارکنان شارکت ساا ینفر ۳7۵با اساتفاده از نمونه   ی خبرگان انجام شاد و در بخش کم
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Abstract 
This study aims to develop and explain a novel model of human resource empowerment based on technical skills development in the 

automotive industry. This applied research adopts a mixed-methods design; the qualitative phase employed grounded theory with semi-

structured interviews of 15 experts, while the quantitative phase involved 375 employees of Saipa Automotive Company using a 153-item 

researcher-made questionnaire, analyzed through structural equation modeling with SPSS and LISREL. The results indicate that human 

resource empowerment is influenced by five key dimensions: causal factors, contextual factors, intervening conditions, strategies, and 

outcomes; model fit indices confirmed adequacy (RMSEA<0.09, χ²/df<3), and both convergent and discriminant validity were 

supported, demonstrating statistically significant relationships among constructs. The proposed model provides a comprehensive and 

empirically validated framework for enhancing human resource empowerment in the automotive sector through systematic development 

of technical skills. 
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 مقدمه 

ماثر از    یریگاز بهره   ریبقا و رشد ناگز  یبرا  ،یمانند صنعت خودروساز  محوری و فناور  ده ی یپ  ع یدر صنا  ژه یوها بهامروز، سازمان  یرقابت  یایدر دن

و توسعه و    کندیفا میا  داریپا  یرقابت  تیمز  جادیدر ا  یاکننده ن یینقش تع  ،یسازمان   هیسرما  نیترانوان مهمبه   یخود هستند. منابع انسان   یمنابع انسان

.  (Heidari Fard & Rezayati, 2025; Joo et al., 2016) شده است    ل یتبد  تیریمد  یاساس  ی هاتی از اولو  یکیها به  آن   ی توانمندساز

  ت ی و خلاق  یمانتعهد ساز  زش،یانگ  شیبلکه با افزا  شود، یمنجر م  یو سازمان  یاملکرد فرد  ی تنها به ارتقانه   یمنابع انسان  یتوانمندساز  ان،یم  ن یدر ا

صورت  که به   ییهارو، سازمان  نی. از ا(Avey, 2008; Kim et al., 2018) خواهد بود    زیها نو تحول در سازمان  ینوآور  سازنهیکارکنان، زم

 داشته باشند.  طمو متلا یرقابت یهاط یدر مح یقادر خواهند بود املکرد بهتر دارند،یکارکنان خود گام برم یتوانمندساز ریهدفمند در مس

 ی تحولات بازار و الزامات رقابت  ،یفناور  رات ییتغ  ریشدت تحت تأثجهان، به   عیصنا  نیترده ی  یو پ  نیتراز مهم  یکیانوان  به   یخودروساز  صنعت

ا دارد.  دل  ن یقرار  به  با سا  ل یصنعت  نقش کل  عیصنا  ریارتباط گسترده  اقتصاد  یدیو  توسعه  و    گذاراناست یکنورها، همواره مورد توجه س  ی در 

  دهد یننان م   های. بررس(Ahmadi et al., 2009; Islamic Parliament Research Center & Mine, 2016)بوده است    وهنگرانپژ

حال،    ن یاست. با ا  یطیمح  راتییتوانمند، متخصص و سازگار با تغ  یانسان  یرو ین  ازمندین   ،یاقتصاد  یهانران یاز پ  یکیانوان  که صنعت خودرو به 

صنعت در    نیا یهاتیمانع از تحق  کامل ظرف ،یساختار یهات یو محدود یمنابع انسان  تیریضعف در مد ،یکی تکنولوژ شکاف مانند  ییهاچالش

 . (Islamic Parliament Research Center & Mine, 2015; Momeni & Masoudi, 2015)در حال توسعه شده است    یکنورها

کارکنان  ییتوانا ،یفن ی ها. مهارتشودیمطرح م ی منابع انسان یتوانمندساز یاز ارکان اصل  ی کیانوان به   یفن یهاتوسعه مهارت  ،یطیشرا ن یچن در

ن،  ی. هم ن(Piwowar-Sulej, 2021)  شودیم  یسازمان  یوراملکرد و بهره   تیفیداده و موجب بهبود ک   شیافزا  یتخصص  فیرا در انجام وظا

با تغ  یهات ی قابل  یبه ارتقا  تواندیها ممهارت   نیتوسعه ا توانمند سازد.   یو رقابت  ی فناور  راتیینوآورانه سازمان کمک کرده و آن را در مواجهه 

 ییکارا  شیافزاو    یانسان  یروین   یتوانمند   یاوامل ارتقا  نیتراز مهم   یکی  ،یاو حرفه   یفن  یهادر آموزش   یگذارهیاند که سرماها ننان داده پژوهش 

 . (Hebenstreit, 2012; Miri et al., 2012)ها است سازمان

انسان  ی توانمندساز ابعاد ساختار  ،یمفهوم چندبعد   کیانوان  به   یمنابع  به    یتوانمندساز  ،یاست. در بعد ساختار  ی و رفتار  یشناختروان   ،یشامل 

 Clavelle et)مند شوند  خود بهره   فیانجام ماثر وظا  یلازم برا  یهااشاره دارد که کارکنان بتوانند از منابع، اطلااات و فرصت   یطیشرا  جادیا

al., 2016) افزا  یو معنادار  یخودکارآمد  ، یستگیمفهوم به احساس شا  نیا  ،یشناخت. در بعد روان  زش یانگ  شیدر کار اشاره دارد که موجب 

  ی فایو ا  هایریگمیبه منارکت فعال کارکنان در تصم  یتوانمندساز  ز،ین  ی. در بعد رفتار(Freez & Barney, 2017)  شودیکارکنان م  یدرون
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  یدرک و توسعه توانمندساز  یجامع برا  یچارچوب  گر،یکدیابعاد در کنار    نی . ا(Coun et al., 2022)ماثر در سازمان مرتبط است    یهانقش 

 .کنندی فراهم م یمنابع انسان

مثال،    یکارکنان دارد. برا  یشغل  تیو رضا  یوربهره   ،یبر املکرد سازمان  یمی مستق  ریتأث  یمنابع انسان  یاند که توانمندسازمختلف ننان داده   مطالعات

 Amor et) شودیو منارکت کارکنان منجر م یتعهد سازمان شیبه افزا ،یشناخت و روان  یساختار یاز آن است که توانمندساز یها حاک پژوهش 

al., 2021)بهبود مستمر در سازمان شود    سازنه یکرده و زم  تینوآورانه و ابتکار امل کارکنان را تقو  یرفتارها  تواندیم  یتوانمندساز  ن،ی. هم ن

(Fallah, 2018)کندیم  فایاکارکنان  یدر تحق  توانمندساز ینقش مهم ن،ینو یتیریمد یهاتوانمندساز و سبک یوجود رهبر گر، ید ی. از سو 

(Parthasarathy et al., 2025; Susita et al., 2023) . 

بر توسعه   کردهایرو  ن یاست. ا  افتهی  شیافزا  ،یتوانمندساز  نهیدر زم  ژه یوبه   ،ی منابع انسان  تیریدر مد  نی نو  یکردهایتوجه به رو  ر،یاخ  یهاسال  در

 ,.Bagheri & Rahimi, 2025; Sheidaei Habashi et al) دارند    دیتأک   یتیحما  یکار  یهاطیمح  جادیو ا  هایستگیشا  یها، ارتقامهارت

  ی هایو ماثرتر توانمند   ترعیامکان توسعه سر  ،یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهایدر فرآ  یو ارتباط  یاطلااات  ی هایاستفاده از فناور   ن، ی. هم ن(2024

  ن یکه بتوانند ابعاد مختلف ا  یجامع توانمندساز  یهامدل   یراستا، طراح  نی. در ا(Etehadnejad et al., 2022)کارکنان را فراهم کرده است  

 برخوردار است. یاژه ی و ت یاز اهم رند، یرا در بر گ فهومم

از مطالعات، به    یاریوجود دارد. بس  نهیزم  نیدر ا  یمهم  یپژوهن  یهنوز خلأها  ،یمنابع انسان  یقابل توجه در حوزه توانمندساز  یهانرفتیوجود پ   با

توانمندساز  یابعاد خاص  یبررس ارائه مدل پرداخته   یاز  به   ,.Esmaeili Ahandani et al) اند  توجه داشته   کپارچهیجامع و    یهااند و کمتر 

2023; Sheidaei Habashi et al., 2023)ا بر  دل  ،یدر صنعت خودروساز  ن،ی. الاوه  فناور  یساختار  یهایدگی ی پ  لیبه  به    ازین   ،یو 

 . (Niyaz et al., 2025)   شودیاحساس م  ش یاز پ  شیکنند، ب  لیتحل  کپارچهی صورت  را به   ی که بتوانند اوامل مختلف ماثر بر توانمندساز  ییهامدل

را دوچندان کرده است.   یتخصص یهاکار و توسعه مهارت ی روین یزیربرنامه تی اهم ،یوکار جهانکسب  طیدر مح عیتحولات سر گر،ید یسو از

  ی ها را برا کرده و آن  یروزرسانکارکنان خود را به   یهاطور مستمر مهارتبه   دیها باکه سازمان  دهدیدر صنعت خودرو ننان م  دیجد  یروندها 

به    تواندیم  ،یو توانمندساز  یریادگیبر    یمبتن   یتوسعه فرهنگ سازمان  ن،ی. هم ن(Liu et al., 2017) آماده سازند    نده یآ  ی هامواجهه با چالش 

 . (Begzadeh & Saebnia, 2023)ها کمک کند سازمان ی آورو تاب  یریپذانعطاف شیافزا

و منارکت   یحس تعل ، ادالت سازمان  جادیکه به ا  ییهادارد. سازمان  تیاهم  زین  یتوانمندساز  یو فرهنگ  یموارد، توجه به ابعاد اجتماا  نیکنار ا  در

  تواند یم   یتوانمندساز  ن، ی. هم ن(Lim, 2022) را فراهم کنند    یمنابع انسان  یواقع   یتوانمندساز  یلازم برا  ی هانهیزم  توانندیکارکنان توجه دارند، م

 .( Shoja et al., 2020)منجر شود   یشغل یتیو نارضا یزگیانگی مانند ب یمنف ی به بهبود نگرش کارکنان نسبت به سازمان و کاهش رفتارها
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ضرورت    ،یدر صنعت خودروساز  ژه یوها، به سازمان  تیآن در موفق  یدیو نقش کل  یمنابع انسان  یروزافزون توانمندساز  تیبا توجه به اهم  ت،ینها  در

  ، یفردبتوانند با در نظر گرفتن اوامل مختلف    د یبا  ییهامدل   نی . چنشودیاحساس م  ش یاز پ   شیحوزه ب   ن یو جامع در ا  ن ینو  یهامدل   ن ییو تب  یطراح

 Alavi) شوند    یسازمان  یوربهبود املکرد و بهره   سازنه یکارکنان ارائه دهند و زم  یهای توسعه توانمند  یکارآمد برا  یچارچوب  ،یطیو مح  یسازمان

et al., 2022; Cano & Librado, 2010; Holden, 2004; Kooij et al., 2022).  ک ی  یو طراح  ن ییپژوهش تب  نیهدف ا  ن،یبنابرا 

 است.  یفن یهادر صنعت خودرو بر اساس توسعه مهارت  یانسان  ی روین  یتوانمندساز ن یمدل نو

 شناسیروش

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

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

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

  تجربه   هاآن   زیرا  اند، شده   انتخاب  خودرو  صنعت  و  مدیریت  هایزمینه   در  نخبگان  و  متخصصان  انوان  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  تریامی   دانش  و

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

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

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

این گروه به انوان کسانی که به طور    باشند کهنفر می  10600باشد یعنی جمعا  نفر می  4100نفر و تعداد پرسنل غیر تولیدی نیز    6۵00پرسنل تولیدی  

  و اابزار اند. های مربوط به آن آشنا هستند، انتخاب شده مستقیم با مدل توانمندسازی نیروی انسانی در تعامل هستند و از نزدیک با فرآیندها و چالش 

  افزارهای   نرم  از  استفاده   با   ها داده   تحلیل  و   بود که تجزیه  ایگزینه   ۵  لیکرت  طیف  و با   سوال   1۵۳  محق  ساخته با  پرسننامه  شامل  اطلااات  گردآوری

SPSS  و LISREL است.  گرفته ساختاری انجام  معادلات آزمونهای با 

 هایافته

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

بندی تلاش شد تا کدها الاوه بر توجه به خصوصیات و  گذاری استراس و کوربین استفاده شد. بر این اساس در این مرحله از طبقه از پارادایم کد

های حاصله حول محور منترک قرار گیرند. به ابارتی دیگر در این مرحله اساس شرایط، کنش و کنش متقابل )راهبردها( و پیامدابعاد منترک، بر  



...بر اساس یانسان  یرو ین  یتوانمندساز   نیمدل نو نییتب   

 

 
6 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

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

 ( ننان داده شده است.1حاضر در جدول )

 هاهای اصلی و فرعی و شاخص مقوله  .1جدول 

 ها شاخص فرایهای  مقوله مفهوم 

در   ماثر  الی  اوامل    در   یانسان  ی روین  ی توانمندسازالف( 

 خودرو  صنعت

 کارآمد  رانیمد و متخصصان بهره گیری از ظرفیت نیروی انسانی 

 ی انسان ی روین تیریمد برتر ی الگوها

 متخصص  و مجرب یانسان یروین

 سالاری  ستهیشا

 موجود  موانع رفع و ل یتسه گذاریهای سازنده مدیرانسیاست

 ی نوآور و زهیانگ جادیا

 ی فن ی هامهارت توسعه

 ی انسان منابع توسعه  در یقانونهای  تیمحدود حذف

 ی داخل یاسیس اوامل ها و قوانین حاکم در جامعهثبات نسبی سیاست

 المللی  ن یب روابط

 ارز  نرخ  و تورم 

 صنعت   نیا در گذاری هیسرما تیامن

 کنور  یخودروساز صنعت به یندیفرآ  نگاه  های کلان ریزیبرنامه

 متخصص  کار یروین  توسعه

    یساز خودرو ی شرکتها ت یصلاح یبررس

  ی روین  محورانه  ادالت   نش یگز  و  ینفوذ  ی رانتها  حذف

 یانسان

   یانسان یروین یتوانمندساز  ندیفرآ گام  به  گام یاجرا

   یساالار  ستهیشا در کلان نگاه 

   یانسان ی روین متخصصانه  نشیگز

 ی داخل یاسیس اوامل موانع سیاسی توسعه منابع انسانی 

 یتیریمد سطح در رییتغ

    سالم رقابت  توسعه  و یساز بستر

 ی خارج و ایمنطقه تحولات

 یسازمان رونیب  و یسازمان درون  هایتنش  حل

 تورم  موانع اقتصادی 

 گذاری هیسرما حجم

 ارز نرخ

 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 



 ی اکبر 

 

 

7 

ه 
ور

د
رم

ها
چ

 ،
ه 

ار
شم

وم
س

ل 
سا

 ،
۵

14
0

 

 ها  یستگیشا از ای شبکه

 استعداد با افراد به ژه یو لاتیتسه  ارائه

 ی تخصص نگرش  فقدان فقدان تخصص گرایی و کارشکنی 

 توسعه های برنامه یبرا زهیانگ نبود

 توطئه  ادراک و یکار کم

الگوی  براساس  استقرار  توسعه    و   مهارت  و 

 یستگیشا

 مهارت اساس بر پرداخت

 ناکارآمد  یرفتارها یرگییپ

 املکرد  بهبود یبرا یزیر برنامه

 ی محور ستهیشا توسعه

  در  ی انسان ی روین یتوانمندسازای اثرگذار بر  اوامل زمینهب( 

 خودرو  صنعت

  صنعت   از  یخصوص   و  یدولت  یسازمانها  یتهایحما اوامل ساختاری و توسعه اقدامات 

 ی ساز خودرو

 ی همگان منارکت

 ی مالهای یاستراتژ

 ی الملل نیب  یرقابتها

 صنعت نیا گسترش جهت  در مطبوع سازمان

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

 استاندارد  یآموزشهای برنامه میتنظ  و ه یته

 ی ساز  خودرو  یشرکتها  امکانات  از  مردم   ارزان  استفاده 

  خودرو  یشرکتها  امکانات   و   زات یتجه  یرپذیدسترس

 یساز

  خودرو   صنعت  در  یتخصص  نگاه   تیحاکم

 یساز

 یساز  خودرو  یهاشرکت  ضعف نقاط ییشناسا

 گذاری هیسرما هاینهی زم لیتحل 

 یخارج  و یداخل ی هایگذارهیسرما شناسیبیآس

  خودرو   صنعت  حوزه   در   یتخصص  ی المهای  پژوهش

 یساز

 مدرن  ی فن  زاتیتجه  و امکانات توسعه توسعه منابع و تجهیزات 

 ی رفاه امکانات توسعه

 هیسرما  و  تی حما  در  ضعف  نقاط  وها  لیپتانس  ییشناسا

 ها یگذار

  دیجد  زاتی تجه   کسب  جهت  ارتباطات  توسعه

 ا یدن  معتبر یشرکتها

 کارکنان  رشد و  آموزش جیترو

 

 

 منارکت همگانی مدیران و کارکنان 

 کارکنان  باور  و فرهنگ 

 گرایی شناخت  و یاموم ااتقاد

 ی مدار قانون و یرپذی جامعه

 کارکنان و تیریمد ارتباط تیفیک ارتقاء

 ی اجتماا ی الگوها

  یبحثها  در  سته یشا  کارکنان  و  رانیمد  مستمر  نظارت

 ی ریگ میتصم

 الاقه  و زهیانگ جادیا

 ی ستم یس دگاه ید ای برندسازی بومی و پایه
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 هیپا صنعت   توسعه 

 ی محل و یبوم امکانات توسعه

 ای  منطقه و  یبوم ی الگو  توسعه

 املکرد یابیارز ستمیس  ارائه  مداوم  یبهبودارزیابی املکردی مستمر و  

 ی ا منطقه و یبوم مدل  ارائه

 مداوم  یاملکرد یابیارز یاثربخن یابیارز

  صنعت  در  یانسان  یرو ین  یتوانمندساز گر بر  ج( اوامل مداخلّّّّه

 خودرو

 کنترل رقابل یغ یطی مح اوامل ریسک سیستماتیک 

 کنترل رقابل یغ کلان اوامل

 ح ی صح تیریمد اامال 

 ر گمداخله اوامل و  طیشرا کنترل 

توسعه  کاهش ریسک سرمایه در جهت  گذاری 

 منابع انسانی 

 ی خصوص بخش   یبرا گذاری هیسرما سکیر کاهش

 ی الملل نی ب  یفضا  در گذاری هیسرما سکیر کاهش

 هیسرما بازگنت ادم  سکیر کاهش

 ی خصوص بخشهای  خواسته به  دادن بها و ارزش

 اشتغال جادیا پذیرتخصیص بهینه سرمایه در مناط  سرمایه

 گذار  هیسرما جذب

 درآمدها  در ثبوت 

 ی تیجمع رشد  با متناسب د یتول و گذاریهیسرما

 مجوز  یااطا حل موانع اداری 

 دهنده توسعه  یتهایفعال  آغاز سازینهیزم و ل یتسه

 ی مجوز اقدامات سازیکپارچهی

 ی الملل نیب  یدادهایرو یبرگزار

 ی خارج یشرکتها از استقبال 

 معتبر های یندگینما ی برا مجوز یااطا ل یتسه کارآمد های برای نمایندگیااطای مجوز  

 مجوز  صدور   یبرا سازمانها یپراکندگ

 مجوز  ی ااطا موانع رفع

  صنعت  در  یانسان  یرو ین   یتوانمندسازچ( راهبردهای ماثر بر  

 خودرو

 کنور  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  مناوران یریبکارگ

 یی پولنو  با مبارزه 

 ی ستم یس فساد  با مبارزه 

 ی نظارت های ستمیس تیتقو 

  افکار   با  ییپاسخگو  و  یونیزیتلو   پخش  ح   تیراا

 ی اموم

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

 یانسان منابع  در یاموم سلامتهای مولفه توسعه

 شرکت ی اجتماا و ی فرهنگ املکرد ارتقاء

 کارکنان  در منارکت هیروح اشااه
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 ی اقتصاد و ی فرهنگ توسعه   و رشد

   ی انسان منابع در  یاموم نناط شیافزا

 کارکنان و رانیمد منارکت

 ی اموم ااتماد توسعه

 محوری ادالت توسعه

 توسعه بازاریابی پینرفته 

 

 قراردادها  سازیشفاف

 گذاری متی ق   یاستهایس

 ی ابیبازار صی 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 منارکتها از استقبال 

 سازنده تحولات و رات ییتغ  توسعه

  حرفه(  یشغل  ریمس  بر  دیتاک)یشغل  یرهایمس  میترس تسهیل رشد کارکنان 

 محور 

 گوناگون های مهارت آموزش

 آن  هیتجز و  طیمح با مستمر تعامل کیاستراتژ تفکر 

 واگرا  و خلاق تفکر ندیفرآ  با همگرا و یمنطق کردیرو

  دگاه ید  کی  در  خلاق  یفکرها  کردن  هماهنگ

 منترک

 نفعان  یذ همه یخننود

اجرایی   پیامدهای    صنعت  در  ی انسان  ی رو ین  ی توانمندسازح( 

 خودرو

 کارکنان  ی همگان منارکت شیافزا فرهنگ وفاداری به برند توسعه  

 شرکت در  ی داخل یهمکار و  یسازمان فرهنگ اشااه

 کارکنان  نی ب در سالم ی زندگ سبک  ارائه

  مورد  در   کارکنان  و  انیمنتر  نظرات   از  استقبال  و   جیترو

 محصولات 

  و   خدمات  یمعرف  جهت  در  هارسانه  از  گرفتن  کمک

 محصولات 

 شرکت  در ینیاند هم جلسات  توسعه

 ی سازمان ادالت توسعه های درون سازمانی پینگیری از ناهنجاری

 ی سازمان تیشفاف  توسعه

 محصولات   تیفیک توسعه   و سازمان اهداف سوییهم

 ی باندباز و رانت

 مثبت  نگرش توسعه اخلاق حرفه ای 

 ی ریپذ رقابت

 ها مهارت یرسان  روز به پنتیبانی، حمایت و مقابله با تضعیف املکردی

 ی تخصص یگر یمرب و آموزش

 فیوظا در تعهد  ادم و یآشفتگ دادن کاهش

 ی هماهنگ  و یریپذ تواف  خود کنترلی و انسجام  

 ی بخن خودتحق 

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

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

نتایج  پیامدها   و   شناسایی  را   بستر  و   گر  مداخله   شرایط   نموده،  منخص  را   ها استراتژی  تنریح،  الی را   معین  پدیده   این   برای   را   ها استراتژی  این   و 

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

 شود.  تنکیل مفاهیم انتزاای می

بوجود آمده در این مرحله، )بهره گیری از ظرفیت  های مقوله  میان  شوند. ازمی محوری  مقوله یا  پدیده  توسعه  و  ایجاد  بااث  شرایط  اوامل الی: این 

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

ی(  ستگیشا و  مهارت و توسعه براساس  ، فقدان تخصص 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 اوامل الی اثرگذار در  

شوند و به نوای اوامل دخیل می متاثر آنها از هااستراتژی و کرده  ایجاد مانع  هااستراتژی اجرای روند در که هستند اامی گر: شرایطاوامل مداخله

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

بهینه سرمایه در مناط  سرمایه انسانی، تخصیص    در در    های کارآمد(پذیر، حل موانع اداری، ااطای مجوز برای نمایندگیدر جهت توسعه منابع 

 توانند اوامل مداخله گر باشند. می خودرو  صنعت

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

دهند و در مدل معرفی شده اند ابارتند از )اوامل ساختاری و توسعه  ای تنکیل میها یا متغیرهای زمینه ای از مفاهیم و مقوله این شرایط را مجمواه 

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

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

  اساس  بر  و  گرشرایط مداخله 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، اوامل فرهنگی و  سازی، قانون  های مانند )خصوصیشوند که در این تحقی  مقوله می  اتخاذ  بستر،

 تواند جز راهبردها در این زمینه باشد. ( میکیاستراتژ تفکر، ارزش و بها دادن به پویایی، نوآوری و خلاقیت، تسهیل رشد کارکنان و نرفتهیپ

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 ذیل  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  ، پینگیری از ناهنجاریفرهنگ وفاداری به برندشونده )توسعه را به دنبال خواهد داشت که به شرح ذیل بیان می

 حرفه ای، پنتیبانی، حمایت و مقابله با تضعیف املکردی، 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   تحلیل   و  تجزیه

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

 . باشدمی به تنریح زیر گرفته  صورت استنباطی  آماری تحلیل است گردیده  استفاده  اختاریس

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

 اجرایی پیامدهای ماثر  راهبردهای گر مداخله  اوامل ای  زمینه  اوامل الی  اوامل متغیر

     ۸9/1 الی  اوامل

    ۵1/1 ۸7/0 ای  زمینه  اوامل

   16/1 74/0 6۵/0 گر مداخله  اوامل

  0۸/1 ۸0/0 7۳/0 60/0 ماثر  راهبردهای

 01/1 66/0 76/0 66/0 ۵9/0 اجرایی پیامدهای

 

دهنده آن  تر است و ننان روی قطر اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در ستون مربوط آن بزرگ طور که منخص است مقادیر موجود درهمان

  نوین   مدل   به   مربوط   اامل، هدف پرسننامه را که اوامل   ۵دهد که هر  ها ننان میاست که در مدل ما دارای ااتبار تنخیص مناسبی است. این یافته 

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

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

الی می   الی، مدل خروجی لیزرل به صورت تخمین استاندارد و ااداد معنی داری است. این مدل اوامل  برای مدل تحلیل ااملی تاییدی اوامل

  RMSEAمقدار با مدل  برازش هایها بیانگر مقدار بار ااملی متغیرها بوده و نمایانگر میزان هر کدام از آنهاست. شاخصاشد. ااداد روی فلشب

 به  دو کای مقدار است. هم نین مناسب مدل خطاهای مجذور میانگین است ننان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به توجه با باشد ومی  0۵6/0برابر  

ها شاخص باشد. مقادیرمی  94/0و    9۳/0،    9۲/0برابر با   ترتیب به نیز  NFI  وGFI , AGFI  های  شاخص باشد. میزانمی  ۳کمتر از   آزادی درجه

 گیریاندازه  های مدل  مناسب برازش ننان دهنده  که  شدند  مطلوب ارزیابی مدنظر ملاک به توجه  با  نیز  ابزارها گیری اندازه های  مدل  همه  در

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

ها بوده و نمایانگر میزان هر  ها بیانگر مقدار بار ااملی متغیرها و شاخصباشد. ااداد روی فلشای میزمینه  اوامل  این مدل شامل کلیه ابعاد متغیر

  07۲/0برابر    RMSEAای با مقدارزمینه  اوامل   اندازه گیری ابعاد متغیر مدل بودن مناسب از حاکی مدل برازش هایآنهاست. شاخص کدام از  

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



...بر اساس یانسان  یرو ین  یتوانمندساز   نیمدل نو نییتب   
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های  مدل همه ها درشاخص  باشد. مقادیرمی  94/0و    9۵/0،    90/0برابر با   ترتیب به  نیز   NFI  وGFI , AGFI  های  شاخص  باشد. میزانمی  ۳کمتر از  

 توجه با  بنابراین،  است. گیریاندازه  هایمدل  مناسب برازش ننان دهنده  که شدند مطلوب ارزیابی مدنظر ملاک به  توجه با  نیز ابزارها گیری  اندازه 

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

 

 ای  زمینه عوامل  متغیر  گیری اندازه مدل .3 شکل

نمایانگر میزان هر  ها بوده و  ها بیانگر مقدار بار ااملی متغیرها و شاخص باشد. ااداد روی فلشگر می  مداخله   اوامل  این مدل شامل کلیه ابعاد متغیر

  061/0برابر  RMSEAگر با مقدار  مداخله   اوامل  اندازه گیری ابعاد متغیر مدل بودن  مناسب از حاکی مدل برازش هایکدام از آنهاست. شاخص 

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

های  مدل همه ها درشاخص  باشد. مقادیرمی  94/0و    97/0،    94/0برابر با   ترتیب به  نیز   NFI  وGFI , AGFI  های  شاخص  باشد. میزانمی  ۳کمتر از  

 توجه با  بنابراین،  است. گیریاندازه  هایمدل  مناسب برازش ننان دهنده  که شدند مطلوب ارزیابی مدنظر ملاک به  توجه با  نیز ابزارها گیری  اندازه 

 قبول دارند.  قابل و مناسب برازش پژوهش  ابزارهای همه  گفت  توانمی گیری، اندازه های  نتایج مدل  به
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 گر مداخله  عوامل  متغیر  گیری اندازه مدل .3 شکل

ها بوده و نمایانگر میزان هر  بار ااملی متغیرها و شاخصها بیانگر مقدار  باشد. ااداد روی فلشماثر می  راهبردهای  این مدل شامل کلیه ابعاد متغیر

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

کمتر  آزادی  درجه  به دو  کای مقدار  است. هم نین مناسب مدل  خطاهای مجذور میانگین  است ننان دهنده   09/0کمتر از   اینکه به  توجه با اشد وب

های  مدل همه ها درشاخص باشد. مقادیرمی  94/0و    9۸/0،    94/0برابر با   ترتیب به نیز  NFI  وGFI , AGFI  های  شاخص باشد. میزانمی  ۳از  

 توجه با  بنابراین،  است. گیریاندازه  هایمدل  مناسب برازش ننان دهنده  که شدند مطلوب ارزیابی مدنظر ملاک به  توجه با  نیز ابزارها گیری  اندازه 

 قبول دارند.  قابل و مناسب برازش پژوهش  ابزارهای همه  گفت  توانمی گیری، اندازه های  نتایج مدل  به
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 موثر  راهبردهای متغیر  گیری اندازه مدل .4 شکل

ها بوده و نمایانگر میزان هر  ها بیانگر مقدار بار ااملی متغیرها و شاخص ااداد روی فلشباشد.  اجرایی می  پیامدهای   این مدل شامل کلیه ابعاد متغیر

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

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

 اندازه  های مدل همه  ها درشاخص باشد. مقادیرمی  94/0و    9۳/0،    90/0برابر با   ترتیب به نیز  NFI  و GFI , AGFI  های  شاخص باشد. میزانمی

 به توجه با  بنابراین،  است. گیریاندازه  هایمدل مناسب  برازش ننان دهنده  که  شدند  مطلوب ارزیابی مدنظر ملاک  به  توجه  با  نیز ابزارها گیری

 قبول دارند. قابل و مناسب برازش پژوهش ابزارهای همه گفت توانمی گیری، اندازه های  نتایج مدل 
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 اجرایی  مدل اندازه گیری متغیر پیامدهای  .5شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  ،یاز اوامل ال  یامجمواه   ر یاست که تحت تأث  ی چندبعد  یاده یدر صنعت خودرو، پد  یانسان  ی روین  یپژوهش حاضر ننان داد که توانمندساز  جینتا

  ک ی بلکه    ست، یمحدود ن  یتیریمداخله مد  کیصرفاً    ی که توانمندساز  دهدیننان م  هاافته ی  ن یقرار دارد. ا  یامدیو پ  ی گر، راهبردمداخله   ، یانهیزم

. کندیم  فایا یاکننده ن یینقش تع ،یطیمح  طیکارکنان و شرا یفرد یهایژگیو ،یسازمان یساختارها انیاست که در آن تعامل م ایو پو ده ی  ینظام پ

د  جهینت  نیا انسان  تیریدر حوزه مد  نینو  یهادگاه ی با  توانمندساز  یمنابع  به   یهمسو است که  و چندسطح  ندیفرآ  کیانوان  را  نظر   یجامع  در 

 . (Alavi et al., 2022; Esmaeili Ahandani et al., 2023) رندیگیم

کلان، نقش    یهایزیرو برنامه   ن یثبات قوان  ،یتیریمد  یهای گذاراستیس  ،یسالار سته یشا  رینظ  یننان داد که اوامل  هاافته ی  ،یبخش اوامل ال  در

  دیتأک   یبستر توانمندساز  جادیدر ا  یمنابع انسان  یهااستیو س  یکه بر نقش رهبر  یبا مطالعات  جهی نت  نی دارند. ا  یتوانمندساز  یریگدر شکل  یاساس
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  نه یو ااتماد، زم  زشیانگ  جادیبا ا  توانند یو توانمندساز م  نیآفرتحول   یرهبر  یهاکه سبک  دهند یها ننان مپژوهش  ژه،یودارد. به   یدارند، همخوان

  یهاو نظام  یتیحما  ی هااستیوجود س  ن،ی . هم ن(Parthasarathy et al., 2025; Susita et al., 2023)رشد کارکنان را فراهم کنند  

 . (Bagheri & Rahimi, 2025)اند  شناخته شده  یتوانمندساز یاساس یازهاینش یانوان پکارآمد، به  یتیریمد

 یو منارکت کارکنان، نقش مهم  یفرهنگ سازمان  ، یآموزش  یهانظام   ،یفن یهارساختیمانند ز  یانه یننان داد که اوامل زم  ج ینتا  گر،ید  ی سو  از

  ه در توسع یریادگیو فرهنگ  یسازمان طی مح تیکه بر اهم نین یپ یهابا پژوهش  هاافته ی ن یدارند. ا یتوانمندساز ی راهبردها یدر انتخاب و اثربخن

انسان برا  د یتأک   ی منابع  است.  همسو  توسعه    ی دارند،  افزا  تواند یم  یسازمان  ی ریادگیمثال،  بهره   یتوانمند  شیبه  شود    یورو  منجر  کارکنان 

(Begzadeh & Saebnia, 2023)را فراهم کرده و  یفن ی هامهارت ی امکان ارتقا ، یو فناور ی مناسب آموزش یهارساختیز جاد یا ن، ی. هم ن

 .(Etehadnejad et al., 2022) کندیکمک م دار یپا یازبه توانمندس

نتا خصوص اوامل مداخله   در متغ  جیگر،  داد که  ر   ییرهایننان  ادار  ،یطیمح  یهاسکیمانند    توانند ی م  یگذارهیسرما  یهات ی و محدود  ی موانع 

ها بر املکرد سازمان  ی اقتصاد  یهاتیو ادم قطع  یطیمح  طیشرا  ریکه بر تأث   یبا مطالعات  افتهی  نیرا با چالش مواجه سازند. ا  یتوانمندساز  ندیفرآ

  ت یریمد  ازمندیشود و ن  یتوانمندساز  یهااثربخش برنامه  یمانع از اجرا  تواندیم  کیستماتیس  یهاسکیدارد. در واقع، وجود ر  یدارند، همخوان  دیتأک 

 .(Niyaz et al., 2025) اوامل است  ن یهوشمندانه ا

کارکنان و    یتوجه به سلامت روان  ،یتوسعه نوآور  ،یمدارقانون   تی تقو  ،یساز ی مانند خصوص  یننان داد که اقدامات  هاافته یبخش راهبردها،    در

  ابع من  تیریمعاصر در مد  یهادگاه یبا د  جی نتا  نیهستند. ا  یانسان  یروین  یدر توانمندساز  یدیکل  ی از جمله راهبردها  ک،یتفکر استراتژ  یریکارگبه 

به    یزمان  یاند که توانمندسازها ننان داده مثال، پژوهش   یدارند، همسو است. برا  دیو نوآورانه تأک   کیاستراتژ  یکردهایرو  تی که بر اهم  یانسان

 Coun et al., 2022; Kooij)برخوردار باشد    یاال  تیریمد  تیکلان سازمان همسو باشد و از حما  یکه با راهبردها  شودیمطلوب منجر م  جینتا

et al., 2022)و املکرد آنان دارد  زشیانگ شیدر افزا یو رفاه کارکنان، نقش مهم یتوجه به سلامت روان ن،ی . هم ن (Lim, 2022) . 

  یتعهد کارکنان، ارتقا  شیافزا  ،یبه بهبود فرهنگ سازمان  تواندیم  یانسان  یرو ین   یننان داد که توانمندساز  هاافته ی  امدها،یدر بخش پ  ت،ینها  در

  ی همخوان  ،اندپرداخته   یمثبت توانمندساز  یامدهایپ  یکه به بررس  یبا مطالعات  جینتا  نیسازمان منجر شود. ا  یریپذرقابت   شیو افزا  یااخلاق حرفه

برا  ,.Amor et al)املکرد کارکنان را بهبود بخند    ،یشغل  ت یو رضا  یاحساس خودکارآمد  شیبا افزا  تواند یم  یمثال، توانمندساز  یدارد. 

2021; Heidari Fard & Rezayati, 2025)به    ،یمثبت سازمان   یرفتارها  ت یبا تقو  یکه توانمندساز  دهند یها ننان مپژوهش  ن،ی. هم ن

 .(Avey, 2008; Shoja et al., 2020) کندیکمک م یزگیانگیو ب یتی مانند نارضا یمنف یرهاکاهش رفتا
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  ی ننان داد که ارتقا   جیبود. نتا  یتوانمندساز  یانوان محور اصلبه   یفن  یهابر نقش توسعه مهارت  دیپژوهش، تأک   ن یمهم ا  یهاافتهیاز    گرید  یکی

که بر    یبا مطالعات  افته ی  ن یدر سازمان منجر شود. ا  ی نوآور  ت یو تقو  یوربهره   شیاملکرد، افزا  ت یفیبه بهبود ک   تواندیکارکنان م  یفن  یهامهارت

.  (Hebenstreit, 2012; Piwowar-Sulej, 2021) دارند، همسو است    دیتأک   یاحرفه   یهاو توسعه مهارت  ی تخصص  یهاآموزش  تیاهم

 . (Liu et al., 2017) کمک کند  یفناور راتییانطباق کارکنان با تغ  تیقابل  شیبه افزا تواند یم  یفن یهاتوسعه مهارت  ن،یهم ن

است که در آن   کپارچهیجامع و    یکردیرو   ازمند یدر صنعت خودرو، ن  یانسان یروین   یکه توانمندساز  دهدیپژوهش ننان م  نیا  ج یمجموع، نتا  در

  د یک تأ یشناختو روان   یابعاد ساختار انیکه بر تعامل م یتوانمندساز یهاهیبا نظر افته ی نی. ارندیصورت همزمان مورد توجه قرار گاوامل مختلف به 

و انتقال    یکه توجه به دانش ضمن  دهدیننان م ج ینتا  ن، ی. هم ن(Clavelle et al., 2016; Freez & Barney, 2017)دارد   یدارند، همخوان

 . (Momeni & Masoudi, 2015)کند   فایا  یتوانمندساز تیدر تقو  ینقش مهم  تواندیم یفناور

در صنعت خودرو مورد    یرقابت  ت یبه مز  یاب یدست  ی ابزار ماثر برا کیانوان  به  تواند ی م  یمنابع انسان  ی ننان داد که توانمندساز هاافته ی  ن، یبر ا  الاوه 

انسان  تی که بر اهم  یبا مطالعات  جهینت  نی. اردیاستفاده قرار گ ا  یمنابع  .  (Joo et al., 2016) دارد    یدارند، همخوان  د یتأک   ی رقابت  تیمز  جادیدر 

 .( Fallah, 2018; Miri et al., 2012)منجر شود   یوربهره  شیو افزا یبه بهبود املکرد سازمان تواند ی م یتوسعه توانمندساز ن،یهم ن

توجه همزمان به اوامل   ازمند یاست که ن  یو چندبعد   ده ی  یپ  ندیفرآ  کی  ،یانسان  یروین  یکه توانمندساز  دهدیپژوهش ننان م  ن یا  جینتا  ،یکل  طوربه 

  ی هانهیزم  د،بر شواه   یجامع و مبتن  یکردهایکمک کند تا با اتخاذ رو  گذاراناست یو س  رانیبه مد  تواندیم  هاافته ی  ن یاست. ا  یطیو مح  یسازمان  ،یفرد

 را فراهم کنند. یاملکرد سازمان یو ارتقا  یتوسعه منابع انسان ی لازم برا

 ران یپژوهش محدود به کارکنان و مد  ی. نخست، جامعه آمارردیمورد توجه قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دیمواجه بود که با  ییهات یپژوهش با محدود  نیا

 ه ها را محدود کند. دوم، استفاده از ابزار پرسننامسازمان  ای  عیصنا  ریبه سا  جینتا   یریپذمیخاص بود که ممکن است تعم  یشرکت خودروساز  کی

را   یبلندمدت در توانمندساز راتییتغ یپژوهش، امکان بررس یمقطع تی دهندگان همراه باشد. سوم، ماهپاسخ  یریساخته ممکن است با سوگمحق 

 اند. طور کامل در مدل لحاظ ننده باشند، به  رگذاریتأث  یبر توانمندساز توانند یو کلان که م یطیمح یرهایمتغ یبرخ ن، یفراهم نکرد. هم ن

 میتر بپردازند تا امکان تعمگسترده   یهامختلف و با استفاده از نمونه   ع یدر صنا  یتوانمندساز  یهامدل   یبه بررس  نده یآ  ی هاپژوهش   شود یم  ننهاد یپ

هم نابدی  شیافزا  جینتا از روش  ن، ی.  تغ  تواندیم  یطول  یهااستفاده  بهتر  بررس   یتوانمندساز  راتییبه درک  کند.  زمان کمک  طول    ش نق  یدر 

باشد. الاوه بر    نده یآ  قاتی تحق ی مهم برا یانه یزم تواند یم ز ین ی منابع انسان یدر توانمندساز تال ی جیو تحول د یمانند هوش مصنوا ن ینو ی هایفناور

مورد    یازتوانمندس  یهادر مدل  یو ساختار سازمان  یسبک رهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرل یو تعد  یانجیم  یرها ینقش متغ  شودیم  ننهادیپ  ن،یا

 . ردیقرار گ یبررس
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کارکنان را فراهم کنند.    یتوانمندساز  نهیزم  ،یفن  ی هاو توسعه مهارت  یجامع آموزش  ی هابرنامه   یو اجرا  یبا طراح   توانندیها مسازمان  رانیمد

  ی ها کمک کند. توجه به سلامت روانبرنامه  ن یا  یاثربخن  شیبه افزا  تواند یم  ، یبر منارکت، ااتماد و نوآور  یمبتن  یفرهنگ سازمان  جاد یا  ن، یهم ن

منابع    تیریدر مد  کیاستراتژ  یکردهایاستفاده از رو  ن،یبرخوردار است. الاوه بر ا  یاژه یو  تی از اهم  زین  یتیحما   یکار  طیمح  جادیکارکنان و ا

 منجر شود.  دار یپا یبه تحق  توانمندساز تواند یها با اهداف کلان سازمان، مآن  یو همسوساز  یانسان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 اخلاقیموازین 

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با ننر و انجام پژوهش راایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary global economy, human resources are increasingly recognized as the most critical 

determinant of organizational competitiveness and sustainability. Organizations operating in complex and 

technology-driven industries, such as the automotive sector, are particularly dependent on highly skilled and 

empowered human capital to navigate rapid technological change, global competition, and market uncertainty. 

Human resource empowerment has therefore emerged as a central paradigm in modern management, 

emphasizing the enhancement of employees’ capabilities, autonomy, and engagement to improve 

organizational outcomes (Heidari Fard & Rezayati, 2025; Joo et al., 2016). Empowerment not only 

strengthens employees’ competencies but also fosters innovation, adaptability, and proactive behavior, which 

are essential for organizational resilience in dynamic environments (Avey, 2008; Kim et al., 2018). 

The automotive industry, as one of the most influential and interconnected industries globally, plays a pivotal 

role in economic development and industrial growth. It is often referred to as a “mother industry” due to its 

extensive linkages with numerous upstream and downstream sectors. However, this industry faces significant 

challenges, including technological gaps, competitive pressures, and structural inefficiencies, particularly in 
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developing economies (Ahmadi et al., 2009; Islamic Parliament Research Center & Mine, 2016). 

Addressing these challenges requires a strategic focus on human resource development, particularly through 

the enhancement of technical skills, which are fundamental to improving productivity, quality, and innovation 

capabilities. 

Technical skill development is widely acknowledged as a cornerstone of employee empowerment. It equips 

employees with the knowledge and competencies necessary to perform complex tasks, adapt to technological 

advancements, and contribute effectively to organizational goals (Piwowar-Sulej, 2021). Furthermore, 

investments in training and skill development have been shown to significantly enhance employee performance 

and organizational efficiency (Hebenstreit, 2012; Miri et al., 2012). In this context, empowerment is not 

merely a psychological state but a structural and strategic process that integrates learning, participation, and 

resource accessibility. 

The concept of empowerment encompasses multiple dimensions, including structural, psychological, and 

behavioral aspects. Structural empowerment refers to organizational practices that provide employees with 

access to resources, information, and opportunities for growth (Clavelle et al., 2016). Psychological 

empowerment involves employees’ perceptions of meaning, competence, autonomy, and impact in their work 

roles (Freez & Barney, 2017). Behavioral empowerment, on the other hand, reflects employees’ active 

participation in decision-making and organizational processes (Coun et al., 2022). These dimensions 

collectively form a comprehensive framework for understanding and implementing empowerment in 

organizational settings. 

Recent studies have emphasized the role of leadership, organizational culture, and strategic human resource 

practices in facilitating empowerment. Empowering leadership styles, characterized by trust, support, and 

delegation, have been shown to enhance employee motivation and performance (Parthasarathy et al., 2025; 

Susita et al., 2023). Similarly, organizational environments that promote learning, innovation, and 

collaboration contribute to the effective implementation of empowerment strategies (Begzadeh & Saebnia, 

2023). Despite these advancements, there remains a lack of comprehensive models that integrate the various 

determinants and outcomes of empowerment, particularly in the automotive industry context (Niyaz et al., 

2025). 

Moreover, the rapid evolution of workforce requirements in the automotive sector necessitates continuous skill 

upgrading and workforce planning. Organizations must adopt proactive approaches to human resource 

development to remain competitive in the face of technological disruptions and changing market demands (Liu 

et al., 2017). This highlights the need for integrated models that consider both internal organizational factors 

and external environmental conditions in shaping empowerment processes. 

Given these considerations, the present study seeks to address the existing research gap by developing and 

explaining a comprehensive model of human resource empowerment based on technical skill development in 

the automotive industry. 
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Methods and Materials 

This study adopts a mixed-methods research design, integrating qualitative and quantitative approaches to 

provide a comprehensive understanding of human resource empowerment. The qualitative phase employs a 

grounded theory approach to explore and identify the key components and dimensions of empowerment. Data 

were collected through semi-structured interviews with a purposive sample of experts, including academic 

scholars in public and industrial management, as well as senior managers and specialists in the automotive 

industry. The sampling process continued until theoretical saturation was achieved. 

The data obtained from the interviews were analyzed using open, axial, and selective coding procedures to 

identify key categories and establish relationships among them. This process resulted in the development of a 

conceptual model comprising various dimensions of empowerment. 

In the quantitative phase, the proposed model was tested using a survey method. The statistical population 

consisted of employees and managers in the automotive industry. A sample was selected using a random 

sampling technique based on standard sample size determination methods. Data were collected באמצעות a 

researcher-developed questionnaire with multiple items measured on a Likert scale. 

The validity and reliability of the measurement instruments were assessed using appropriate statistical 

techniques. Data analysis was conducted using structural equation modeling to evaluate the relationships 

among variables and to test the overall fit of the proposed model. 

Findings 

The results of the qualitative analysis led to the identification of five main dimensions influencing human 

resource empowerment: causal factors, contextual factors, intervening conditions, strategic actions, and 

outcomes. These dimensions collectively form a comprehensive framework for understanding empowerment 

in the automotive industry. 

The quantitative analysis confirmed the validity of the proposed model. The results of the structural equation 

modeling indicated that all five dimensions significantly contribute to the empowerment of human resources. 

Model fit indices demonstrated an acceptable level of fit, with values indicating that the model adequately 

represents the observed data. 

Causal factors were found to include elements such as meritocracy, managerial policies, macro-level planning, 

and regulatory stability. Contextual factors encompassed organizational infrastructure, training systems, 

cultural aspects, and employee participation. Intervening conditions, such as environmental uncertainties, 

administrative barriers, and investment risks, were identified as factors that can either facilitate or hinder the 

implementation of empowerment strategies. 

Strategic actions included initiatives such as privatization, legal compliance, innovation development, 

employee well-being, and strategic thinking. These strategies were shown to mediate the relationship between 

contextual and causal factors and the outcomes of empowerment. 
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The outcomes of empowerment were reflected in improved organizational culture, increased employee 

commitment, enhanced professional ethics, and greater organizational competitiveness. Additionally, the 

analysis demonstrated significant relationships among the model components, indicating a coherent and 

integrated structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the multifaceted nature of human resource empowerment and underscore 

the importance of adopting a holistic approach to its implementation. The identification of five interrelated 

dimensions provides a comprehensive framework for understanding how various factors interact to influence 

empowerment outcomes. This integrated perspective emphasizes that empowerment is not a standalone 

initiative but a systemic process embedded within organizational structures and strategies. 

One of the key contributions of this study is the emphasis on technical skill development as a central محور of 

empowerment. The results suggest that enhancing employees’ technical competencies plays a crucial role in 

improving their performance, adaptability, and innovative capacity. This finding reinforces the notion that 

empowerment is closely linked to continuous learning and professional development. 

The study also highlights the critical role of organizational context and leadership in shaping empowerment 

processes. Supportive leadership, effective communication, and a culture of trust and collaboration are 

essential for creating an environment conducive to empowerment. Furthermore, the presence of enabling 

structures, such as access to resources and opportunities for participation, is vital for translating empowerment 

strategies into tangible outcomes. 

Another important implication of the findings is the recognition of intervening conditions as significant  عوامل 

influencing empowerment. External uncertainties, administrative complexities, and economic constraints can 

impede the effectiveness of empowerment initiatives. Therefore, organizations must adopt proactive measures 

to manage these challenges and create a stable and supportive environment for human resource development. 

Overall, the proposed model offers a comprehensive and empirically validated framework for enhancing 

human resource empowerment in the automotive industry. By integrating multiple dimensions and considering 

both internal and external factors, the model provides valuable insights for managers and policymakers seeking 

to improve organizational performance through human capital development. 
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