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Abstract:  

This study aimed to develop a context-sensitive interactive network-based training model for Iran Khodro personnel inspired by Toyota’s 

human resource training and development principles. This applied qualitative study employed thematic analysis. Participants comprised 15 

managers, experts, trainers, supervisors, and operational employees affiliated with Iran Khodro and Iran Khodro Assistance Company, who 

were recruited through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews. 

Meaning units were initially coded, similar codes were grouped into basic themes, basic themes were organized into higher-order themes, 

and the resulting themes were integrated into the principal categories of the conceptual model. MAXQDA software was used for data 

organization and coding. Trustworthiness was enhanced through repeated review of interview transcripts, comparison of codes with raw data, 

partial review of the coding process, documentation of analytical decisions, and continuous assessment of the correspondence between 

extracted themes and the original data. The thematic analysis identified eight principal categories: design and key characteristics of the 

interactive training platform, quality and diversity of educational content, strategies for enhancing employee motivation and participation, 

implementation challenges, strategies for overcoming implementation barriers, evaluation of training effectiveness, cultural and teamwork-

related consequences, and adaptation and localization of Toyota’s model to Iran Khodro’s organizational conditions. The findings indicated 

that model effectiveness depends on accessibility, usability, interactive communication, practical and skill-oriented content, personalized 

learning, managerial support, linkage between training and job performance, adequate technological infrastructure, change management, 

continuous evaluation, and work-based learning. Interactive training was also found to support knowledge sharing, teamwork, continuous-

learning culture, innovation, employee engagement, and transfer of learning to actual workplace performance. Interactive network-based 

training should be conceptualized not merely as the digitalization of conventional courses but as an integrated, performance-oriented, 

problem-based, and continuously improving organizational learning system. Combining Toyota-inspired principles of workplace learning, 

coaching, standardization, problem solving, and continuous improvement with Iran Khodro’s technological, cultural, operational, and 

workforce requirements can facilitate the transition from fragmented course-based training toward a networked learning organization. 
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خودرو با  تبیین مدل آموزش تعاملی مبتنی بر شبکه ارتباطی برای پرسنل ایران

 آموزش منابع انسانی تویوتا الهام از الگوی 
 

 
 

 رانیتهران، ا  ، ی دانشگاه آزاد اسلام قات، یتحق و واحدعلوم  ، ی درس یزیربرنامه تیری، گروه مد  یدکتر ی: دانشجویجاریزرب یرهنما تایب. ۱

 رانیتهران، ا  ، یدانشگاه آزاد اسلام قات، یو تحق واحد علوم ، یتی : گروه علوم ترب*یمعصومه السادات ابطح . 2

 ران یتهران، ا   ، یدانشگاه علامه طباطبائ ، ی آموزش ی گروه تکنولوژ ار، ی: استادیمقام درضایحم. 3

 ران یدانشگاه تهران، تهران، ا  ، ی تیو علوم ترب یپژوهش و سنجش، دانشکده روان شناس یگروه تخصص  ار، ی: دانشیصالح وانیک. ۴

   a@yahoo.com*پست الکترونیک نویسنده مسئول: 

 چکیده

 خودرو با الهام از اصول آموزش و توسعه منابع انسانی شرکت تویوتا بود. هدف این پژوهش تبیین مدلی بومی برای آموزش تعاملی مبتنی بر شبکه ارتباطی ویژه پرسنل ایران 
کارشناسان،    ران،ینفر از مد  ۱۵کنندگان شامل  مضمون انجام شد. مشارکت لی بود و با استفاده از تحل  یفیک  کردیو از نظر رو   یو مواد: پژوهش از نظر هدف کاربرد  هاروش

 ق یها از طرانتخاب شدند. داده   یبه اشباع نظر  یاب یتا دست  و هدفمند    یریگو امداد خودرو بودند که به روش نمونه  خودرو رانیمرتبط با ا  یاتی سرپرستان و کارکنان عمل  ان،یمرب
 افزاربا استفاده از نرم  ،یاصل  یهاها در مقوله آن  عیدهنده و تجمو سازمان   هیپا  نیاستخراج مضام  ،ییمعنا  یواحدها  یو پس از کدگذار  یگردآور  افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه 

MAXQDA و   یکدگذار  ندیاز فرا  یبخش  ینیخام، بازب  یهاکدها با داده   قیها، تطبمکرر مصاحبه   یبازخوان  قیاز طر  هاافته ی  اعتماد  تیو قابل  یریشدند. اعتبارپذ  لیتحل
و   ی: طراحشودی م  لیتشک  یاز هشت مقوله اصل  یبر شبکه ارتباط  یمبتن  یمضمون نشان داد که مدل آموزش تعامل  لیتحل  .شد  نی تأم  یلیتحل  یهام یتصم  یمستندساز

  ی ابیرزها، اغلبه بر چالش   یراهبردها  ،یسازاده یپ   یهاو مشارکت کارکنان، چالش   زهیانگ  شی افزا  یراهکارها  ،یآموزش  یو تنوع محتوا  تیفیپلتفرم، ک  یدیکل  یهایژگیو 
و    یریپذی مدل به دسترس  ینشان داد اثربخش  هاافته ی.  خودرو رانیا  طیمتناسب با شرا  وتایتو  یالگو  یسازیو انطباق و بوم  ،یمیو ت  یفرهنگ  یامدهایآموزش، پ  یاثربخش

فناورانه    رساختیز  ،یشغل  ریبا عملکرد و مس  موزشآ  وندیپ  ،یتیریمد  تیحما  ،یریادگی  ی سازی شخص   ه،یمحور، تعامل دوسوو مهارت   یکاربرد  یسهولت استفاده، محتوا
مستمر،   ی ریادگیاشتراک دانش، فرهنگ    ،یمیت  ی همکار  تواندی م  یآموزش تعامل  ن،یکار وابسته است. همچن  نی در ح  یریادگیمستمر و    یابیارز  ر،ییتغ  تیریمناسب، مد

 ،یسنت ی هادوره  یسازی تالیجیفراتر از د دیبا خودرو ران یدر ا یکه آموزش تعامل دهدینشان م یشنهادیمدل پ .کند تیکار را تقو یواقع  طی ها به محو انتقال آموخته  ینوآور
 ی گریمربکار، بهبود مستمر،    ن یدر ح  یریادگیاصول    ق یشود. تلف  یطراح  یسازمان  نهیبر عملکرد و متناسب با زم  یمحور، مبتنمحور، مسئله شبکه   کپارچه،ینظام    ک یصورت  به

سازمان    یو حرکت به سو  ی انتقال دانش، بهبود همکار  ها،یستگیتوسعه شا  ی برا  یآموزش را به سازوکار  تواندی م  ی با الزامات بوم  وتایتو  ی برگرفته از الگو  یو استانداردساز
 کند.  لیتبد رندهیادگی

 خودرو؛ تحلیل مضمون؛ الگوی تویوتا.آموزش تعاملی؛ شبکه ارتباطی؛ منابع انسانی؛ ایرانکلیدواژگان: 

الهام از  خودرو با  تبیین مدل آموزش تعاملی مبتنی بر شبکه ارتباطی برای پرسنل ایران (.  ۱۴۰۵)  .وان یک  ،ی.، و صالحدرضایحم  ،ی.، مقامالسادات  معصومه  ،یابطح  .،تایب   ،ی جار یزرب  یرهنما:  استناددهی  نحوه

 . 22-۱ ،(۴)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .الگوی آموزش منابع انسانی تویوتا
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 مقدمه 

 نی ادیطور بنرا به   ی صنعت  یهادر سازمان  یریادگ ی   ی و الگوها  یانسان  یرو ین  از یمورد ن یهای ستگیکار، شا   ت یماه ر،یاخ  یهادر دهه   ی و سازمان  یتحولات شتابان فناورانه، رقابت

  تالیجی د  یهاو سامانه   یداده، هوش مصنوع  لیهمکار، تحل  یاهاستفاده از ربات   ون،یاتوماس  د،ی خطوط تول  ی، هوشمندساز ۴.۰صنعت    یهای دگرگون ساخته است. گسترش فناور 

  ، یریگم یحرکت کنند که مستلزم حل مسئله، تصم  ییهات یثابت به سمت فعال  یهابر دستورالعمل   یو مبتن  ی تکرار  ف یاز وظا   یاز مشاغل صنعت  یار یموجب شده است که بس

  د ی تول  یهای فناور  یصنعت در نقطه تلاق  نیا   رایدارد؛ ز یاژه یو   تیاهم  ی در صنعت خودروساز  یدگرگون  نی. استندمستمر ه  یر یادگیو    ی ارشتهان یم یهمکار   ،یبا فناور   یسازگار 

  ی ناش   ی تحولات شغل   یقرار دارد. بررس  یفن  راتییبا تغ   یانسان   یرو ین  ع یو ضرورت انطباق سر   ان یمشتر   نده یانتظارات فزا  ،یخدمات فن  ده،ی چیپ  نیتأم  رهیزنج  ت،یفیکنترل ک  شرفته،یپ

همراه شده است   یو اجتماع یلیتحل تال،یجی د ،یفن یهای ستگیاز شا  یاروزافزون به مجموعه   ازیبا ن  دیجد  یشغل یهاکه ظهور دسته  دهدی در صنعت خودرو نشان م ۴.۰از صنعت 

صرفاً    گری آموزش کارکنان د  ،یطیشرا  نی. در چن(Macpherson et al., 2022)کنند    یالزامات بازطراح   نیخود را متناسب با ا  ینظام توسعه منابع انسان  رندی ها ناگزو سازمان

 . شودی محسوب م ری متغ طی انطباق با مح تیو قابل ینوآور  ،یمنیا  ،یوربهره  ت،یفیحفظ ک  یسازمان برا  ی راهبرد تی از ظرف یبلکه بخش  ست،ین  یادوره   ای بانیپشت  تیفعال کی

کارکنان و   یبر عملکرد واقع  یکه آموزش نه فقط از منظر انتقال دانش، بلکه از منظر اثرگذار   شودی آشکار م   شتریب یزمان  ی دی تول  یهاط یدر مح یانسان  ی رویآموزش ن  تیاهم

  یی صورت مستمر شناسارا به   یمهارت  یازها یکه بتوانند ن  ندهست  ییهانظام   ازمندین  یرقابت  تی به مز  یابیدست  یبرا   یدی تول  یهاشود. سازمان   یسازمان بررس   یاتیعمل  یهاشاخص 

  ی رویآموزش ن   یدرباره راهبردها  ریاخ  یهاکنند. پژوهش  یابیارز  یدر رفتار، مهارت و عملکرد شغل  رییآن را بر اساس تغ  یدهند و اثربخش  وندیکار پ  یکنند، آموزش را با مسائل واقع

الزاماً به بهبود   یصرف حضور در دوره آموزش  رایدارند؛ ز   دیتأک ی سنجش اثربخش ی عملکرد و سازوکارها یابیبا ارز  ی آموزش  یز یررنامه ب  قیبر ضرورت تلف  ید یتول یهاط یکار در مح

نم   ی ازوکارهاس  ق ی از طر  تواند ی م  تالیجی که آموزش د  دهد ی نشان م  ی شواهد حاصل از صنعت خودروساز  گر،ید   ی . از سو(Caterino et al., 2025)  شودی عملکرد منجر 

  ن، ی. بنابرا(Mandaleeka et al., 2025)عملکرد کارکنان کمک کند    ی به ارتقا  ،یکار  یر یو درگ  یشغل  تی رضا  ،یدرون  زشیانگ  ،یاز جمله خودکارآمد   ،یو سازمان   یشناختروان

  ط ی ها به محانتقال آموخته   ،یستگیاست که به توسعه شا   یریادگی از    یاجربه ت  یبلکه طراح  ست،یساعات آموزش ن  ایها  تعداد دوره   شیتنها افزا  یدر آموزش منابع انسان   یمسئله اصل

 مشارکت کارکنان و بهبود قابل مشاهده عملکرد منجر شود.   شیکار، افزا

بر    یمبتن یهاآموزش   ،یکیالکترون  ی ریادگی یهااند. پلتفرم شده   لیتبد   یتحول در آموزش سازمان   ی ابزارها  نیتراز مهم   ی کیبه   تالی جی د یهای ضرورت، فناور   نیپاسخ به ا  در 

را فراهم    یفرد  یازها یو متناسب با ن  ریتکرارپذ   ر،یپذانعطاف   یریادگیامکان    ،یتعامل  یهاط یو افزوده و مح  یمجاز   تیواقع  ،یاچندرسانه   ی محتوا   ،یریادگی   تی ریمد   یهاوب، سامانه 

  ت ی بلکه قابل ست،یبودن ابزار وابسته ن شرفتهیتنها به پ  های فناور  نیا  ی که اثربخش  دهد ی در صنعت نشان م تالیجی آموزش د  یهای مند مطالعات مربوط به فناوراند. مرور نظام کرده 

. در حوزه  (Langendorf & Khalid, 2025)هستند    یآموزش  یامدها یپ  کنندهن ییاز عوامل تع  رندهیادگیتجربه    تی فیو ک  یشغل  فیبا وظا  یاور استفاده، سهولت تعامل، تناسب فن

فراهم سازد    ی طیدهد و شرا  شی زااف  ی دی تول  یهات یکارکنان را در فعال  یر یپذ ی ریادگی   تواند یم   یتعامل   یآموزش  یهاط ی اند که استفاده از محمطالعات نشان داده   ز یافزوده ن  تیواقع

عنوان به  ی افزوده در آموزش سازمان  تیکاربرد واقع  ن،ی. همچن(Ariansyah et al., 2024) کند    نیکار تمر  یواقع  ت یبه موقع  ک ینزد  ی را در بستر  یبتواند دانش فن  رندهیادگیکه  

 ،یصنعت  یهاط ی. در مح(Martins et al., 2023)مورد توجه قرار گرفته است    یر یادگیتر از  فعال   یاتجربه   جادی و ا  مندنهیزم  یی مشارکت، ارائه راهنما  شیافزا   یبرا   ی کردیرو

  ی اختلال در خطوط واقع  جادی ها را بدون امهارت   ن یامکان تمر  تواند ی پرخطر دارد و م  ای  نهی پرهز  ده،یچی پ  یهات یموقع  یسازه یشب  یبرا  ی قابل توجه  ت یظرف  ز ین  یمجاز   تیواقع

  من، یا  یآموزش   یهاط ی مح جادی به ا تواندی م یمجاز   تی که واقع  دهدی نشان م   زیهوشمند ن  یها. تجربه آموزش کارکنان در کارخانه (Naranjo et al., 2020)کند   همفرا  دیتول

 .(Zawadzki et al., 2020) دی نما یبانیمند پشتنظام   یاوه یرا به ش  یعمل یهامهارت  ی ریادگیکمک کند و   ر یاستاندارد و تکرارپذ

منتقل کند، بدون    یکیرا صرفاً به قالب الکترون ی حضور  یها. سازمان ممکن است دوره ستین  یاثربخش کنندهنیتضم ییتنهاآموزش به  شدنی تال یجی د  ،یفناور تیوجود ظرف با

آموزش    یهات ی و محدود  دهدی م  رییتنها بستر ارائه را تغ  یفناور   ،یحالت  نیکند. در چن  رییشغل تغ  یارتباط آموزش با مسائل واقع  ایمحتوا    تیفینحوه تعامل، ک  ،یر یادگیآنکه منطق  
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 ی هافرصت  جادی مستلزم ا تالیجی مشارکت در تحول د  یکارکنان برا یکه توانمندساز  دهدی نشان م  یدی تول یهادر شرکت   تالیجی . مطالعات تحول دمانندی م  یهمچنان باق یسنت

  ی ر یادگی و    ینظام ارتباط  ک یاز    ی بخش  د یبا   تالیجیآموزش د   ن،ی. بنابرا(Zhen & Ding, 2024)است    رییفعال آنان در تغ  رکتو مشا  یسازمان   تی به منابع، حما  یدسترس  ، یریادگی

اشتراک بگذارند و به   بهخود را   یهاکنند، تجربه  افتیبازخورد در  ند،یسرپرستان و همکاران ارتباط برقرار کنند، پرسش مطرح نما   ان،یباشد که در آن کارکنان بتوانند با مرب یسازمان 

  را ی ز  کند؛ی م   ز یصرف متما  یکیرا از آموزش الکترون  «ی بر شبکه ارتباط  یمبتن  ی مفهوم »آموزش تعامل  های ژگ یو   نیداشته باشند. هم  یدر زمان و مکان مناسب دسترس  ازیمنابع مورد ن

 است.  یسازمان ی ریادگیاجتماع   ی ریگتعامل، مشارکت، بازخورد و شکل  رساختی الگو، شبکه نه فقط کانال انتقال محتوا، بلکه ز نیدر ا 

آن  یآموزش منابع انسان  ی رپاید   یهااز چالش  ی کیکار است.    یواقع   طی انتقال آموزش به مح  رد،یمورد توجه قرار گ  ی نظام آموزش تعامل یدر طراح دی که با   یگر یمهم د  عامل

انتقال   یهانیبش ی. پژوهش درباره پشود ی نم  تیآنان تثب  ی شغلها الزاماً در رفتار آموخته  ن یکسب کنند، اما ا ی د یمهارت جد   ای دانش   یاست که کارکنان ممکن است در دوره آموزش

آموزش هستند    تی در موفق  ی از عوامل اساس  شود، یها فراهم م انتقال آموخته   یکه برا   ی طیآموزش، اعتبار و تناسب محتوا و شرا  ی طراح  یها ی ژگیآموزش نشان داده است که و   هیاول

(Wang et al., 2022)آموزش مناسب   یکه حت یاگونه کار برجسته شده است؛ به  طیآموزش و انتقال آن به مح کنندهینیبش یعوامل پ انیم وندیپ در  زشینقش انگ ن،ی. همچن

 کننده افت یدر   تیکارکنان را از موقع  دی با  یمنظر، آموزش تعامل  نی. از ا (Yaqub et al., 2024)منجر نشود    داریپا   یرفتار   رییممکن است به تغ  یکاف  زشیدر صورت فقدان انگ

  ی ریادگی  ندیآنان را در فرا   ،یاحرفه   ریو ارتباط آموزش با مس  یعمل  یهانیبازخورد مستمر، تمر   ،یگروه  یهامحور، پروژه مسئله   یهات ی فعال  قی منفعل محتوا خارج سازد و از طر

  ش یرا افزا یر یادگیو تعهد کارکنان به  زشیانگ تواندی م زیو سرپرستان ن رانیمد  عالو مشارکت ف  یشغل یعملکرد و ارتقا یاب یدادن آموزش با ارز   وندیها، پمشوق   جادی کند. ا ری درگ

 دهد. 

 ،یصنعت  یهااست. در سازمان   ینظام آموزش  یاثربخش   یکارکنان از ارکان اساس  یواقع  یازها یو تناسب آن با ن  یآموزش  یمحتوا   تیفیتوجه به ک  زش،یو انگ  یکنار فناور   در

  یاگونه به   دی مختلف باشد. آموزش با  یواحدها یری ادگی  یازهایو ن یسطح مهارت، تجربه کار  ف،ی تفاوت در وظا یپاسخگو  تواندی همه کارکنان نم یبرا  کسانیو  یآموزش عموم

در ساختار آموزش    ی بر ضرورت بازنگر   ز ین  یکار باشد. مطالعات داخل  یواقع  طی و قابل استفاده در شرا  ی روز، متناسب با مسائل شغلکوتاه، به   ،یآن عمل  ی شود که محتوا  یطراح

از برنامه  ن  یمبتن  ییهابه نظام   ی و کل  یصور   یهاضمن خدمت و حرکت  ارز   ی ستگیشا  ،یازسنج یبر  . پژوهش درباره  (Shakeri et al., 2023)اند  کرده  دی مستمر تأک  یابیو 

مانند    ییهاو مهارت   شودی محدود نم  ی تخصص  یهامهارت   ی صرفاً به ارتقا  یکه توسعه منابع انسان   دهد ی نشان م  ز ینرم ن  ی هاآموزش مهارت   هیبر پا   یمنابع انسان  یهای ستگیشا

  ی منابع انسان   یعوامل مؤثر بر تعال  ییشناسا  ن،ی. همچن(Rasouli Harzand et al., 2023)   رندیمورد توجه قرار گ  یدر نظام آموزش  دی و حل مسئله با  یسازگار   ،یهمکار  باط،ارت

رو،    نی. از ا(Bonyadi et al., 2022)کارکنان هستند    تی فظر  یمرتبط با ارتقا   یرشد از اجزا   یهاو فرصت   یسازمان   طی شرا  ،یاآموزش، توسعه حرفه  تیفینشان داده است که ک

 کند.  جادی ا وندی پ یاتیعمل یازها یو ن یرفتار  ی های ستگیشا ،یفن یهامهارت   انیبتواند م  دی در صنعت خودرو با  ینظام آموزش تعامل

آزاد برخط گسترده نشان   یهابر دوره   یمبتن  یهااند. مطالعه آموزش ارائه کرده   یآموزش  نینو   یکردها یرو   ت یاز ظرف  یشواهد   زیدرباره آموزش کارکنان ن  یداخل  یهاپژوهش

از بسترها  آن  ریعملکرد کارکنان را تحت تأث  تواندی م  تالیجید   ی داده است که استفاده هدفمند  بر  با و  یو اجرا   یطراح   که قرار دهد، مشروط    ی سازمان   طیمح  یهای ژگی آموزش 

  ی ارتقا   ی آموزش برا   تیبر اهم  خودروران یقطعات ا  نیو تأم  یمهندس  ،یمطالعه اثر آموزش ضمن خدمت در شرکت طراح   ن،ی. همچن(Oghabaei et al., 2023)هماهنگ باشد  

آموزش و توسعه    یاقتصاد   یابیارز   گر، ید  ی. از سو (Attaran & Rezaeizadeh, 2020) است    داشته  دی تأک  رانیا   یمرتبط با صنعت خودروساز   یعملکرد کارکنان در بستر 

عنوان به   دی که آموزش با  دهدی نشان م  یاحرفه   یستگ یو شا   یفرهنگ سازمان   هیبر پا  یآموزش  هیبازگشت سرما   ینیبش یپ  یبرا   یاست و ارائه مدل  افتهی   تی اهم  زین  یمنابع انسان

  ت ی علاوه بر جذاب  دی با  خودروران یدر ا  دیجد   یهر نظام آموزش  یطراح  جه،ی . در نت(Rezaei Sirous et al., 2022)شود    یتلق  یابیقابل ارز  یامدها یپ  ا ب  ی سازمان  یگذار ه یسرما 

 فراهم کند.  زیرا ن یسازمان  جی و نتا یورآن بر دانش، مهارت، عملکرد، بهره  یامدها یپ یابیفناورانه، امکان ارز 

مسائل مربوط به عدالت در    شود،ی وابسته م   یاشبکه  یبه بسترها   شتریب  یریادگیآن است. هرچه    یو اخلاق  یملاحظات فرهنگ  تال،یجی آموزش د   یاز ابعاد اساس   گرید   یکی

  ی هامؤلفه  ی. بررسابد یی م  ی شتریب تی اهم  ی آموزش  یهاسازمان در استفاده از داده   ی ریپذ ت یتعامل و مسئول  تیفیک  ران،یعملکرد فراگ  شی نحوه پا ،یخصوص  می حفظ حر  ،یدسترس
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تعامل و    ت یفیک ،یاصول اخلاق تی و اعتماد، رعا  ستین  یتنها تابع فناور یی هانظام  نیچن ینشان داده است که اثربخش  یدر توسعه منابع انسان ی کیالکترون ی ریادگی مؤثر بر   یاخلاق

از منظر کاربران   دی با  ی پلتفرم آموزش تعامل  ن،ی. بنابرا(Ebadi et al., 2021) است    رگذاری تأث  یکیاز آموزش الکترون  تفاده و استمرار اس  رشیبر پذ   زین  رانیاحترام به حقوق فراگ

  ی آن در واحدها   کارکنانکه    خودرو،ران ی مانند ا  یمسئله در سازمان بزرگ  نیکند. ا  لیرا تسه  تالیجیکارکنان با سطوح متفاوت سواد د   یساده، شفاف، امن و قابل اعتماد باشد و دسترس

 مضاعف دارد.   تیاهم کنند،ی م ت یمتفاوت فعال  یکار  یهافت یو ش یتیریمد  ،یخدمات ،یفن ،ید یتول

  د یتول   ندیجدا از فرا  یتیآموزش فعال  کرد،یرو  نی . در ا آوردی و کار فراهم م  یر یادگی  ان یفهم رابطه م  یبرا   ی چارچوب ارزشمند   وتا یتو   دیتجربه نظام تول  ،یتیریو مد   یسطح نظر   در 

عادات حل مسئله و بهبود مستمر،   یدهشکل   یبرا   یکردیرو  عنوانبه   وتا«یتو   ی. »کاتاردیگ ی و بهبود مستمر شکل م  یگر یمرب  ،یبلکه در دل حل مسئله، استانداردساز  ست،ین

امکان استفاده از    ی. بررسدهدی سوق م  ندهایفرا  ی جی بازخورد و اصلاح تدر  افتیکوچک، در   یهاش یآزما  یمطلوب، اجرا  تی وضع  فیموجود، تعر   تیکارکنان را به مشاهده وضع

Toyota Kata   د ی تول  طی مح  یهای دگ یچی مند با پو مواجهه نظام   یج ی تدر   یر یادگی  یبرا  یساختار  تواندی م  کردیرو   نیاست که ا  ادهوکار نشان دکسب   ی ندهایفرا  یدر بازطراح  

  دیبهبودمحور تأک  یرفتارها تیو تثب یگریاز تجربه، مرب یر یادگیبر نقش آن در   زیبهبود مستمر ن یهادر پروژه  Toyota Kata ی. اجرا(Brandl et al., 2020)فراهم سازد 

  ی بلکه به معنا   ست،ین  یساختار خارج کیاز   میمستق د یتقل یبه معنا  ی نظام آموزش منابع انسان  یدر طراح  وتای اساس، الهام از تو ن ی. بر ا(Lodgaard et al., 2023)کرده است 

 است.  نانو مشارکت کارک یاستانداردساز ،یگریکار، حل مسئله مستمر، مرب ن یدر ح یر یادگیمانند    یاز اصول یریگبهره 

ن  دی در حوزه تول  دتری جد  تحولات ا  دهدی نشان م  زیناب  با   Lean 5.0شوند. ادغام اصول    قیمحور تلفانسان   یکردهایو رو  تالیجی د   یهای با فناور  توانندی اصول م   نیکه 

Toyota Kata  بماند    یباق  اتیو توسعه کارکنان همچنان در مرکز بهبود عمل  رندیقرار گ  گریکد یدر کنار   دی با  یمحور و انسان   یداریپا   ،یدارد که فناور دینکته تأک  نیبر ا(de 

Souza et al., 2025)تال،یجید   یهارساخت ی مستلزم توجه همزمان به ز  وتا ی تو  ی الگو  یساز ی بوم  رایدارد؛ ز   یاژه یو  تی اهم  رانیا   یصنعت خودروساز   ی برا  یکرد یرو   نی. چن  

انتظار داشت که    توانی نم  ن،یکشور است. بنابرا   یو صنعت   یاقتصاد  طی خاص مح  یهای ژگیو و   دیالزامات تول  کنان،منابع، تنوع سطح مهارت کار  یهات یمحدود   ،یفرهنگ سازمان

  ی قعوا طی و بهبود مستمر را با شرا  یر یادگیشود که اصول موفق   ی طراح  ی مدل دی مطلوب منجر شود؛ بلکه با جیبه نتا   خودرو ران یاستاندارد بدون انطباق با بافت ا   یمدل آموزش کی

 دهد.   وندیسازمان پ

  ی مدل  نیکار فراهم سازد. چن  نیدر ح  یریادگیبا منطق    تالیجی د  یر یادگی  یهات ی مز  قی تلف  یبرا  یبستر   تواندی م  یبر شبکه ارتباط  یمبتن  یراستا، آموزش تعامل  نیهم  در

و همکاران    ان یکنند، با مرب  نیها را تمر مهارت   ی تعامل  یو ابزارها   یساز هیشب  دئو،ی و  ق ی کنند، از طر  افتیخود در  فهیرا متناسب با وظ  ازیمورد ن  ی به کارکنان امکان دهد محتوا  تواند ی م

 ل یتجربه را تسهکم  ی روهایکارکنان باتجربه و ن انیم ی انتقال دانش ضمن تواند ی م  یشبکه ارتباط ن،ی. همچنابند ی ی دسترس  یدر ارتباط باشند و در زمان بروز مسئله به منابع آموزش 

  ابد ییم   شیافزا  یزمان  یآموزش  یفناور   یاثربخش  دهندی همسو است که نشان م  ی با شواهد  یریگجهت   نیکند. ا   لیمداوم تبد  یند یبه فرا  یمقطع  یداد ی را از رو   یر یادگیکرده و  

. (Ariansyah et al., 2024; Langendorf & Khalid, 2025)ادغام شوند    یصنعت  طیمح  یواقع  یازها یاستفاده و ن  ت یبا تعامل، مشارکت، قابل  تال یجید   ی که ابزارها

پرخطر است،    ای  نهیدشوار، پرهز  دیتول  یها در خط واقعکه آموزش آن   ییهامهارت   یبرا   ژهی وبه   تواندی م  یمجاز   یهاط یو مح  یسازهی با شب  یتعامل  یهای فناور   قیعلاوه، تلفبه 

 .(Naranjo et al., 2020; Zawadzki et al., 2020)باشد   نیآفرارزش 

کارکنان،   یبرخ  تالیجی بودن سواد د  نییپا  زات،ینابرابر به تجه  یدسترس  ،یارتباط  یهارساخت ی ز  تیهمراه است. محدود   زین  ییهابا چالش   یمدل  نیحال، استقرار چن  نیا  با

را    ینظام آموزش تعامل  تی موفق  توانندی هستند که م  یموانع  هاز جمل  یعمل   یهامهارت   یابیارز  یبه آموزش و دشوار   یو کمبود زمان، نگرش سنت  یفشار کار  ر،ییمقاومت در برابر تغ

و   یفن  یبانیماژولار و کوتاه، پشت  یمحتوا   ،ییچندسکو  یدسترس  ،یتیر یمد  تیحما   تال،یجی سواد د  یآموزش مقدمات  ر،ییتغ  تی ری با مد  دی با   ستمیس  یرو، طراح  نیمحدود کنند. از ا

نقش    یآموزش به عملکرد واقع   لیدر تبد  رندهیادگی  زشیکار و انگ  طی مح  تیکه حما   دهدینشان م   زیبه انتقال آموزش ن  مربوطمناسب همراه باشد. شواهد    یهااستفاده از مشوق 

  نگ اند که فرهنشان داده   رانیدر ا   یمطالعات مربوط به آموزش و توسعه منابع انسان  زین  ی. در سطح سازمان(Wang et al., 2022; Yaqub et al., 2024)دارند    یاساس
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منظر،   ن ی. از ا(Rezaei Sirous et al., 2022; Shakeri et al., 2023)  رندیطور همزمان مورد توجه قرار گبه   دی با   ینظام آموزش   تیفیو ک  یاحرفه   یستگیشا  ،یسازمان 

 است.  یاب یفرهنگ و نظام ارز   ت،یر یمد   زش،یمحتوا، انگ  ،یفناور  انیم یوابسته به هماهنگ  ی شنهادیمدل پ  تیموفق

بهبود    یو الگوها  یمنابع انسان   یهای ستگیو افزوده، انتقال آموزش، شا  یمجاز   تیواقع  یهای آموزش ضمن خدمت، فناور   ،یکیوجود مطالعات متعدد درباره آموزش الکترون  با

ها از پژوهش  یوجود دارد. بخش قابل توجه  رانیا  ی ودروساز در صنعت خ  یبر شبکه ارتباط  یمبتن  یآموزش تعامل   یبرا  کپارچهیو    یمدل بوم   کیارائه    نهیدر زم  یمستمر، هنوز شکاف 

 Bonyadi et al., 2022; Oghabaei et al., 2023; Rasouli)اند  تمرکز کرده   تالیجی آموزش د  ا یانتقال آموزش    ،یستگیعملکرد، شا  ،یاز ابعاد فناور  یک یبر    کیهر  

Harzand et al., 2023)  حت انجام   یو  زممطالعات  در  ا   موزش آ   نهیشده  در  بررس   رانیکارکنان صنعت خودرو  به  پرداخته  ی عمدتاً  عملکرد  بر  آموزش ضمن خدمت  اند  اثر 

(Attaran & Rezaeizadeh, 2020)بر    یمبتن  یریادگ ی  ی و الگوها  یتعامل  یهای ارزش فناور   ی المللنیب  یهااگرچه پژوهش   ن،ی. همچنToyota Kata   اند  را نشان داده

(Brandl et al., 2020; Lodgaard et al., 2023; Martins et al., 2023)فناورانه و    ،یفرهنگ  ،یساختار   یهای ژگی بدون توجه به و  کردهایرو  نیا  می، انتقال مستق

ابعاد    ،یاتیو کارکنان عمل  تانسرپرس  ان،یکارشناسان، مرب  ران،یمد  دگاهی د هیاست بر پا  یضرور  رو،ن یسازمان باشد. ازا   نیا  یواقع   یازهای ن  یپاسخگو   تواندی نم خودروران یا  یاتیعمل

دهد و هم اصول   وندی کار و عملکرد پ  یواقع  طیاستفاده کند، هم آموزش را به مح  نینو   یهای و فناور   یارتباط  یهاشبکه  تیشود که هم از ظرف  ییشناسا  ینظام آموزش  کی

 سازد.  نهینهاد  ی سازمان یر یادگیمحور و بهبود مستمر را در ساختار  محور، مسئله انسان 

و متناسب با الزامات و    وتایتو   ی آموزش منابع انسان  ی با الهام از الگو  خودرو ران ی پرسنل ا  یبرا  یبر شبکه ارتباط یمبتن  ی مدل آموزش تعامل نییهدف پژوهش حاضر تب  ن،یبنابرا 

 سازمان است.  نیا ی بوم طی شرا

 شناسی پژوهش روش

ها، الزامات و راهبردهای آموزش تعاملی مبتنی بر شبکه پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر رویکرد، کیفی است. این پژوهش با هدف شناسایی و تبیین ابعاد، مؤلفه

ها، دیدگاه خودرو با الهام از مدل آموزش منابع انسانی شرکت تویوتا انجام شد. با توجه به ماهیت اکتشافی موضوع و ضرورت دستیابی به فهم عمیق از  ارتباطی برای پرسنل ایران 

شده نبود، بلکه تلاش شد از  های از پیش تعیینهای خبرگان و افراد مطلع، روش تحقیق کیفی انتخاب گردید. در این چارچوب، پژوهشگر در پی آزمون فرضیهها و برداشت تجربه 

ها از روش تحلیل مضمون  های اصلی مدل شناسایی و تبیین شود. برای تحلیل داده ها و مؤلفه کنندگان، مقوله مند دیدگاه مشارکت م های میدانی و تحلیل نظاطریق گردآوری داده 

سازد و با  های حاصل از مصاحبه را فراهم می دهی داده بندی مفاهیم پراکنده، کشف مضامین اصلی و سازمان استفاده شد؛ زیرا این روش امکان استخراج الگوهای معنایی، دسته 

 .های کیفی تناسب داردسازی مفهومی در پژوهش هدف مدل 

های ارتباطی، آموزش دیجیتال، مدیریت منابع انسانی،  جامعه پژوهش شامل خبرگان و افراد مطلع در حوزه آموزش منابع انسانی، صنعت خودروسازی، آموزش تعاملی، شبکه 

خودرو و امداد  کنندگان پژوهش از میان مدیران، کارشناسان، مربیان، سرپرستان و کارکنان عملیاتی مرتبط با ایران تولید، عملیات، کیفیت، تعمیرات و بهبود مستمر بود. مشارکت 

های فنی و عملیاتی، آموزش کارکنان یا فرایندهای  خودرو انتخاب شدند. معیار ورود به پژوهش، برخورداری از تجربه کاری، دانش تخصصی یا آشنایی مستقیم با نظام آموزش، فعالیت 

گیری هدفمند انتخاب شدند. در این روش، انتخاب  نفر از افراد واجد شرایط بود که با استفاده از روش نمونه   ۱۵نمونه پژوهش شامل    توسعه منابع انسانی در صنعت خودروسازی بود.

ها تا دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت؛ به این  افراد بر اساس ارتباط آنان با موضوع پژوهش و توانایی ارائه اطلاعات غنی و معتبر انجام گرفت. فرایند انتخاب و انجام مصاحبه 

 .شده به تکرار رسیدندای نشد و مفاهیم استخراج گیری مضمون تازه های جدید موجب شکل های پایانی، داده معنا که در مصاحبه

های آموزش تعاملی، ساختاریافته بود. راهنمای مصاحبه بر اساس هدف پژوهش، مبانی نظری، پیشینه مطالعاتی، ویژگی ها در این پژوهش، مصاحبه نیمه ابزار اصلی گردآوری داده 

های مصاحبه به دوین شد. پرسش نقش شبکه ارتباطی در یادگیری سازمانی، الزامات آموزش منابع انسانی در صنعت خودروسازی و اصول مدل آموزش منابع انسانی شرکت تویوتا ت 

کنندگان فراهم شود. محورهای  های سازمانی و پیشنهادهای مشارکت ها، مثال ها، دیدگاه ای طراحی گردید که ضمن حفظ چارچوب کلی پژوهش، امکان بیان آزادانه تجربه گونه 
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ایران  در  آموزش  موجود  شامل وضعیت  مصاحبه  ویژگی اصلی  پلتفرم خودرو،  نقش  تعاملی،  آموزش  مطلوب  و شبکههای  مناسب،  ها  آموزشی  محتوای  آموزش،  در  ارتباطی  های 

پیاده  الزامات  زیرساختی،  و  فرهنگی  موانع  کارکنان،  مشارکت  افزایش  شیوه راهکارهای  با شرایط  سازی،  تویوتا  آموزشی  الگوی  انطباق  امکان  و  آموزش  اثربخشی  ارزیابی  های 

 .خودرو بودایران 

ها و پوشش ابعاد اصلی موضوع بررسی ها، از چند راهکار استفاده شد. ابتدا راهنمای مصاحبه از نظر تناسب با هدف پژوهش، وضوح پرسش برای اطمینان از روایی و اعتبار داده 

ها از عمق و اصالت لازم برخوردار  کنندگان مطرح گردید تا پاسخ غیرالقایی و متناسب با تجربه مشارکت ها به صورت باز،  ها، پرسشو اصلاح شد. سپس در جریان انجام مصاحبه

ها تطبیق داده شد. همچنین برای افزایش قابلیت اعتماد،  شده با متن اصلی مصاحبه ها چندین بار بازخوانی شد و کدها و مضامین استخراج ها، داده سازی مصاحبه باشند. پس از پیاده 

های  ها، ثبت تصمیمها اصلاح شد. مستندسازی مراحل گردآوری و تحلیل داده ها مورد بازبینی قرار گرفت و موارد اختلافی از طریق مراجعه مجدد به متن مصاحبهبخشی از کدگذاری 

و تأییدپذیری نتایج انجام گرفت. در این پژوهش، با توجه به ماهیت کیفی  های خام نیز برای تقویت قابلیت پیگیری  تحلیلی، حفظ شواهد متنی و بررسی مداوم ارتباط کدها با داده 

 .پذیری و تأییدپذیری مورد توجه قرار گرفتها، به جای پایایی آماری، معیارهایی مانند اعتبارپذیری، قابلیت اعتماد، انتقال داده 

کنندگان توضیح داده شد و درباره محرمانه  ساختاریافته گردآوری شد. پیش از انجام مصاحبه، هدف پژوهش برای مشارکت های فردی نیمه های پژوهش از طریق مصاحبه داده 

کنندگان انجام  ها با هماهنگی قبلی و در زمان مناسب برای مشارکت ها و عدم ذکر نام اشخاص در گزارش پژوهش اطمینان داده شد. مصاحبه ماندن اطلاعات، استفاده علمی از داده 

کنندگان  وگو، به مشارکت ها، پژوهشگر تلاش کرد ضمن حفظ مسیر کلی گفت سازی شد. در طول مصاحبهها ضبط و سپس به طور کامل پیاده گرفت. در صورت موافقت افراد، مصاحبه

های وگوها بازخوانی شد و نکات کلیدی، مفاهیم پرتکرار، عبارات معنادار و دیدگاه افی بیان کنند. پس از هر مصاحبه، متن گفت های خود را با جزئیات کها و تجربه فرصت دهد دیدگاه 

ای به ساختار مفهومی  های جدید اطلاعات متمایز و معنادار تازه ها تا زمانی ادامه یافت که اشباع نظری حاصل شد و مصاحبه کنندگان مشخص گردید. گردآوری داده برجسته مشارکت 

 .پژوهش اضافه نکردند

ها حاصل شود. در  ها چندین بار مطالعه شد تا آشنایی کامل با محتوای داده ها با استفاده از روش تحلیل مضمون انجام شد. در مرحله نخست، متن مصاحبه تجزیه و تحلیل داده 

هایی که به آموزش تعاملی، شبکه ارتباطی، محتوای  ها و گزاره مرحله دوم، واحدهای معنایی مرتبط با موضوع پژوهش شناسایی و کدگذاری اولیه انجام گرفت. در این مرحله، عبارت 

سازی، ارزیابی اثربخشی، پیامدهای سازمانی و انطباق با الگوی تویوتا اشاره داشتند، به عنوان کدهای اولیه استخراج شدند.  آموزشی، مشارکت کارکنان، موانع اجرایی، الزامات پیاده 

پایه دسته م در مرحله سوم، کدهای مشابه و ه قالب مضامین  یکدیگر مقایسه و در  با  انتزاعی معنا  در سطحی  پایه  مرحله چهارم، مضامین  در  قالب مضامین  بندی شدند.  در  تر 

های اصلی پژوهش تجمیع گردیدند و ساختار مفهومی آموزش  دهنده در قالب مقوله ها بررسی شد. در مرحله پنجم، مضامین سازمان دهنده قرار گرفتند و ارتباط میان آنسازمان 

ها و انطباق  ها، تمایز مفهومی آنها، کدها و مضامین، انسجام درونی مقوله خودرو شکل گرفت. در نهایت، با بازبینی مکرر داده تعاملی مبتنی بر شبکه ارتباطی برای پرسنل ایران 

 .استفاده شد MAXQDA افزارتسهیل فرایند تحلیل از نرم ها، مدیریت کدها و دهی داده های خام بررسی شد. برای ساماننتایج با داده 

 هایافته 

 ارائه شده است.  ۱نفر از کارکنان و مدیران شرکت ایران خودرو و امداد خودرو مصاحبه به عمل آمد. مشخصات جمعیت شناختی این افراد در جدول   ۱۵در این پژوهش با 
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 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان. ویژگی1جدول 

خدمت   سطح تحصیلات  سن )سال(  جنسیت شونده مصاحبهکد  ردیف  سابقه 
 )سال( 

 سمت  واحد سازمانی 

1 Q1 امداد خودرو  15 کارشناسی ارشد  42 مرد 
 )آموزش( 

 مدیر آموزش 

2 Q2 مدیر میانی  ایران خودرو )مدیریت(  20 کارشناسی ارشد  48 مرد 

3 Q3 تعمیرکار ارشد  ایران خودرو )تعمیرات(  10 کارشناسی  35 مرد 

4 Q4 مربی آموزش  امداد خودرو )آموزش(  25 کارشناسی  52 مرد 

5 Q5  کارشناس آموزش  امداد خودرو )آموزش(  12 کارشناسی ارشد  38 زن 

6 Q6 سرپرست   امداد خودرو )عملیات(  18 کارشناسی  45 مرد
 امدادگران 

7 Q7 عملیات مدیر  امداد خودرو )مدیریت(  14 کارشناسی ارشد  40 مرد 

8 Q8 تکنسین فنی  ایران خودرو )فنی(  8 کاردانی  33 مرد 

9 Q9 امدادگر باتجربه  امداد خودرو )عملیات(  19 کارشناسی  46 مرد 

10 Q10  ارشد   ایران خودرو )آموزش(  13 کارشناسی ارشد  39 زن کارشناس 
 آموزش

11 Q11 کارگر خط تولید  ایران خودرو )تولید(  7 دیپلم 30 مرد 

12 Q12 مربی آموزش  ایران خودرو )آموزش(  16 کارشناسی  41 مرد 

13 Q13 مدیر واحد  ایران خودرو )مدیریت(  22 کارشناسی ارشد  47 مرد 

14 Q14 کارشناس فنی  امداد خودرو )عملیات(  11 کارشناسی  36 مرد 

15 Q15 محتوای   امداد خودرو )آموزش(  17 کارشناسی ارشد  43 مرد طراح 
 آموزشی

 

باشد.  دهنده تجربه نسبی این افراد در محیط کار می سال است که نشان  ۴۱کنندگان در حدود  نفر( مرد هستند. میانگین سنی شرکت   ۱۵نفر از   ۱3شوندگان )اکثر مصاحبه      

دهد نمونه پژوهش از سطح تحصیلات مناسبی برخوردار  نفر( است که نشان می   6نفر( و کارشناسی )  7از نظر سطح تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به مدرک کارشناسی ارشد )

شوندگان از واحدهای مختلفی نظیر آموزش، عملیات، مدیریت، فنی و تولید از هر دو شرکت ایران خودرو و باشد. مصاحبه سال می   ۱۵است. میانگین سابقه خدمت این افراد حدود  

های سازمانی نیز متنوع بوده و شامل مدیر، کارشناس، مربی، سرپرست و کارکنان  کند. سمت آوری شده کمک میهای جمع دیدگاه اند که این امر به جامعیت  امداد خودرو انتخاب شده 

 شود. عملیاتی می 

 . نتایج نهایی تحلیل مضمون2جدول 

 مضامین اولیه  دهنده مضامین سازمان های اصلی مقوله

ویژگی و  های  طراحی 
آموزش   پلتفرم  کلیدی 

 تعاملی مبتنی بر شبکه 

و  دسترسی پذیری 
 سهولت استفاده 

برای آموزش و امکان استفاده  انعطاف انعطاف  24پذیری زمانی  پذیری مکانی و دسترسی از هر مکان؛  ساعته؛ 
سادگی و کاربرپسند بودن رابط کاربری؛ قابلیت دسترسی از طریق موبایل، تبلت و کامپیوتر؛ عدم نیاز به نصب  

  .های خاص؛ امکان دسترسی آفلاین به بخشی از محتوا در صورت امکانافزارهای پیچیده یا سیستمنرم
و  قابلیت فنی  های 

 فناورانه پلتفرم 
ای شامل ویدئو، صوت،  های روز در تهیه و ارائه محتوا؛ پشتیبانی از انواع محتوای چندرسانهمندی از فناوریبهره

به سریع محتوای آموزشی؛ قابلیت جستجوی پیشرفته در محتوای  روزرسانی منظم و  انیمیشن و متن؛ امکان 
یابی در صورت امکان؛ امکان اتصال و یکپارچگی  آموزشی؛ استفاده از هوش مصنوعی برای پیشنهاد محتوا یا عیب

  .با سیستم منابع انسانی شرکت برای ثبت سوابق آموزشی
مشارکت و  پذیری  تعامل 

 در پلتفرم 
با مربیان؛ فراهمامکان تعامل   تبادل نظر میان همکاران از  سازی فضای گفتدوطرفه و ارتباط مستقیم  وگو و 

بازخورد فوری؛ برگزاری وبینارها و جلسات   طریق فروم یا گروه بحث؛ امکان پرسش و پاسخ آنلاین و دریافت 
های گروهی به صورت آنلاین؛ مشارکت دادن کارکنان در فرایند تولید  ها و تمرینآنلاین زنده؛ امکان انجام پروژه

 .یا بهبود محتوای آموزشی
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آموزشی:   محتوای 
و  تنوع  کیفیت، 

 های ارائه اثربخش روش

کاربردی و مهارتی بودن  
 محتوا 

نیازهای عملیاتی هر واحد  محوریت بر آموزش با  با شغل؛ تناسب محتوا  کاربردی مرتبط  های مهارتی و کاملاً 
یابی،  های عیبهای منطبق با وظایف روزمره کارکنان؛ آموزش روشمانند تولید، کیفیت و خدمات؛ ارائه آموزش

باز و بست قطعات و نکات ایمنی خاص هر بخش؛ تمرکز بر آموزش عملی و کارگاهی در کنار مباحث نظری؛  
  .روز بودن محتوا با آخرین تغییرات فنی و فناوری خودروهابه

روش و  محتوا  های  تنوع 
 نوین آموزشی 

های فرایندی  سازها، انیمیشنگیری از شبیهها و ویدئوهای آموزشی کوتاه، مفید و جذاب؛ بهرهاستفاده از کلیپ
ها، تصاویر و محتوای  و سناریوهای واقعی؛ آموزش مبتنی بر بازی برای افزایش جذابیت؛ استفاده از اینفوگرافیک

های صنعت خودرو؛ امکان دسترسی به منابع اضافی، مقالات  بصری قوی؛ ارائه مطالعات موردی واقعی از چالش
  .آموزشیهای کمکو کتاب

و  شخصی سازی 
 پذیری محتوا انعطاف

شده  سازیامکان تنظیم محتوای آموزشی متناسب با نیازهای فردی کارکنان؛ ارائه مسیرهای یادگیری شخصی
بر اساس سطح مهارت و دانش اولیه؛ تناسب محتوا با پایه علمی و سطح سواد دیجیتال هر کارمند؛ امکان تکمیل  

 .ها و یادگیری با سرعت دلخواهتدریجی دوره

افزایش   راهکارهای 
انگیزه، مشارکت و تعهد  

 کارکنان به آموزش 

سیستم های  ایجاد 
پاداش و  دهی  تشویقی 

 مؤثر

های مادی مانند کارت  پاداشدر نظر گرفتن جوایز مفید، معقول و ملموس برای مشارکت فعال در آموزش؛ ارائه  
های آموزشی  های معنوی مانند تقدیرنامه و مرخصی تشویقی؛ ایجاد رقابتهدیه و افزایش حقوق موردی و پاداش

ها و  های دیجیتالی برای تکمیل دورهسالم و معرفی نفرات برتر در پلتفرم یا تابلو اعلانات؛ اعطای امتیاز و نشان
های آموزشی با جوایز برای برندگان؛ تمایز قائل شدن میان کارکنان دانا و  ها؛ برگزاری مسابقات و چالشفعالیت

  .ناآگاه و تشویق کارکنان توانمند
مسیر   با  آموزش  ارتباط 
 شغلی و مزایای سازمانی 

های آموزشی و ارتقای شغلی؛ تأثیر آموزش در افزایش حقوق، مزایا و  ایجاد ارتباط مستقیم میان تکمیل دوره
شاخصپاداش درج  سازمانی؛  معتبر  های  گواهینامه  اعطای  کارکنان؛  سالانه  عملکرد  ارزیابی  در  آموزشی  های 

برون و حتی  اتمام دورهداخلی  از  پیشرفت کارکنان؛  ها؛ شفافسازمانی پس  و  برای رشد  آموزش  منافع  سازی 
  .های آموزشی به پرونده کارمند و اثرگذاری آن بر مسیر رشد سازمانیاتصال فعالیت

و   مدیران  حمایتی  نقش 
 سازی فرهنگ

حمایت، تشویق و پیگیری مستمر مدیران و سرپرستان از مشارکت کارکنان در آموزش؛ درگیر کردن مدیران  
های  برای ترغیب پرسنل واحد خود به یادگیری؛ انتخاب افراد دارای روحیه یادگیری و انگیزه بالا برای آموزش

اولیه؛ ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر و یادگیری در حین کار در سازمان؛ معرفی و ترویج مزایای سیستم آموزش  
 .تعاملی توسط مدیران؛ الگو بودن مدیران در استفاده از سیستم آموزشی و تأکید بر اهمیت آن

سازی و  های پیادهچالش
سیستم  بهره از  برداری 

 آموزش تعاملی 

و  چالش زیرساختی  های 
 فنی

محدودیت یا عدم دسترسی به اینترنت پرسرعت و پایدار در برخی واحدها یا برای همه کارکنان؛ کمبود یا نبود  
تجهیزات مناسب مانند کامپیوتر، تبلت و گوشی هوشمند؛ مشکلات فنی احتمالی در پلتفرم آموزشی و نیاز به  

برای آموزش در برخی م  نبود فضای فیزیکی مناسب  به ارتقای زیرساختپشتیبانی فنی قوی؛  نیاز  های  راکز؛ 
  .افزارهای آموزشی موجودفناوری اطلاعات موجود در شرکت؛ ضعف یا ناکارآمدی نرم

انسانی،  چالش های 
 فرهنگی و نگرشی 

های جدید آموزشی؛ عدم آشنایی یا سطح پایین سواد  مقاومت برخی کارکنان در برابر تغییر و استفاده از فناوری
تفاوتی یا عدم علاقه به یادگیری مجازی؛ ترس از  دیجیتال برخی کارکنان؛ نگرش سنتی نسبت به آموزش و بی

سالاری در انتخاب افراد برای آموزش و اثر  ارزیابی شدن یا عدم موفقیت در سیستم آموزشی جدید؛ عدم شایسته
  .منفی آن بر انگیزه دیگران

و  چالش اجرایی  های 
 محتوایی 

به دلیل   فرایندهای  های کاری سنگین و فشرده؛ همشیفتکمبود وقت آزاد کارکنان  با  پوشانی زمان آموزش 
عملیاتی و تولیدی؛ احتمال کیفیت پایین محتوای آموزشی در صورت عدم تناسب با نیازهای واقعی؛ دشواری در  

های عملی؛ نبود امکانات کارگاهی لازم برای تکمیل های مجازی در برخی مهارتارزیابی صحیح اثربخشی آموزش
های آنلاین در برخی موارد؛ چالش در تدریس آنلاین برخی مباحث عملی که نیازمند حضور فیزیکی  آموزش

 .است

بر   غلبه  راهبردهای 
پیادهچالش و  سازی  ها 

 موفق سیستم 

بهبود   و  توسعه 
پشتیبانی  زیرساخت و  ها 

 فنی

ها، خطوط تولید  های فناوری اطلاعات و شبکه اینترنت شرکت؛ تجهیز سالنگذاری در ارتقای زیرساختسرمایه
های اشتراکی؛ فراهم کردن فضای فیزیکی مناسب و اختصاصی  های یادگیری و تبلتها به ایستگاهو تعمیرگاه

های مختلف؛ اطمینان از  برای آموزش در صورت نیاز؛ طراحی اپلیکیشن یا پلتفرم سبک و کارآمد برای دستگاه
  .ها و اطلاعات کاربران در پلتفرم آموزشیامنیت داده

فرهنگ و  آموزش،  سازی 
 مدیریت تغییر

های توجیهی  نیاز و آموزش سواد دیجیتال برای کارکنان ناآشنا با فناوری؛ اجرای برنامههای پیشبرگزاری دوره
با سیستم و مزایای آن؛ استفاده از سفیران آموزشی داخلی و معرفی   و جلسات معرفی برای آشنایی کارکنان 

های نوین؛ مدیریت  سازی درباره اهمیت یادگیری مستمر و آموزشهای موفق برای کاهش مقاومت؛ فرهنگنمونه
سالاری در همه فرایندهای مرتبط با  های کارکنان؛ تأکید بر شایستهگویی به دغدغهفعالانه فرایند تغییر و پاسخ

 .آموزش
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و  بهینه محتوا  سازی 
 بندی آموزش زمان

های یادگیری با رویکرد  پذیر و ماژولار در قالب میکروآموزش؛ تنظیم برنامههای کوتاه، انعطافطراحی آموزش
های استراحت، بین شیفت یا پایان شیفت؛ تولید  پذیر و امکان تکمیل تدریجی؛ امکان یادگیری در زمانانعطاف

های نوین  محتوای جذاب، تعاملی، ساده و متناسب با نیازهای واقعی امدادگران و کارکنان تولید؛ انتخاب روش
به و  جامع  محتواهای  و  بهجهانی  و  بازنگری  آموزش؛  برای  اساس  روز  بر  آموزشی  محتوای  مستمر  روزرسانی 

 .بازخوردها و نیازهای جدید

اثربخشی   ارزیابی 
تعاملی   آموزش  سیستم 

 های کلیدی و شاخص

و   مهارت  دانش،  ارزیابی 
 مشارکت فراگیران 

ای برای سنجش یادگیری؛ ارزیابی  آزمون و کوئیزهای مرحلهآزمون، پسهای آنلاین شامل پیشآزمونبرگزاری  
شده توسط  ها و نمرات کسبهای تعاملی؛ بررسی نرخ تکمیل دورهها و فعالیتمیزان مشارکت کارکنان در دوره

کارکنان؛ استفاده از روش پرسش و پاسخ تشریحی با پاسخ کامل برای سنجش عمق یادگیری؛ ارزیابی دیداری،  
افزار خاص به  ها روی سیستم یا نرمسازی آموختهشنیداری، یادگیری و حافظه از طریق ابزارهای سیستم؛ پیاده

  .عنوان روش ارزیابی
بر   آموزش  تأثیر  ارزیابی 
 عملکرد شغلی و سازمانی 

وری و کیفیت؛ بررسی کاهش توقفات  های عملیاتی قبل و بعد از آموزش مانند نرخ خطا، بهرهمقایسه شاخص
تولید، کاهش عدم تکرارپذیری امداد و کاهش مدت زمان تعمیرات؛ ارزیابی میزان تحقق اهداف آموزشی سالانه  

شده پس از آموزش کارکنان؛ مشاهده و ارزیابی  در سطح کلان شرکت؛ سنجش رضایت مشتریان از خدمات ارائه
گویی  عملی کارکنان در محیط کار توسط سرپرستان؛ ارزیابی تغییرات در سرعت انجام کار و کاهش زمان پاسخ

  .به مشکلات
و  جمع بازخورد  آوری 

 نفعان نظرات ذی
دریافت بازخورد از سرپرستان و مدیران واحدها درباره تغییر رفتار و عملکرد کارکنان؛ انجام نظرسنجی از کارکنان  

آموزش تأثیر  و  بودن  مفید  کیفیت،  بازخورد  درباره  از  استفاده  جامع  360ها؛  ارزیابی  برای  تغییرات  درجه  تر 
های مرتبط با محتوای آموزشی برای سنجش پیشینه علمی و اثربخشی؛ تحلیل پاسخ  عملکرد؛ طراحی پرسشنامه

 .گیری اثربخشی سیستم آموزشها برای اندازهپرسشنامه

تعاملی   آموزش  تأثیرات 
و   سازمانی  فرهنگ  بر 

 همکاری تیمی 

همکاری،   تقویت 
 ارتباطات و کار تیمی

های مختلف و  دلی میان کارکنان؛ بهبود روابط کارکنان بخشفکری و همافزایی تیمی، همکاری، همافزایش هم
بین ارتباطات  رویهتقویت  اجرای  در  مفهومی  یکپارچگی  و  سازمانی  مشترک  زبان  ایجاد  تسهیل  تیمی؛  ها؛ 

ها در  های ارتباطی و توانایی حل تعارضها و مدیریت دانش همکاران؛ ارتقای مهارتگذاری دانش، تجربهاشتراک
  .تیم؛ توسعه فرهنگ کار گروهی مؤثر و ایجاد حس مسئولیت جمعی

ارتقای فرهنگ یادگیری،  
 نوآوری و انگیزه 

گذاری سازمان بر رشد کارکنان؛ تقویت و نهادینه شدن  افزایش حس تعلق سازمانی و وفاداری به دلیل سرمایه
فرهنگ یادگیری مستمر و یادگیری در حین کار؛ افزایش رضایت شغلی، اعتماد به نفس و انگیزه کارکنان؛ کاهش  

های جدید در سازمان؛ ارتقای فرهنگ بازخورد سازنده و بهبود مستمر  مقاومت به تغییر و بهبود پذیرش فناوری
  .های جدید برای مسائلحلدر فرایندهای کاری؛ تشویق به نوآوری، خلاقیت و ارائه راه

روابط   و  ساختار  بهبود 
 سازمانی درون

فرایندهای   و  اطلاعات  در  شفافیت  افزایش  آموزشی؛  تعاملات  طریق  از  سازمانی  سطوح  میان  فاصله  کاهش 
سازمانی؛ ایجاد وحدت رویه آموزشی و درک یکنواخت از استانداردها؛ تقویت احساس ارزشمندی و مشارکت  

فرایندهای سازمانی؛ تأثیر مثبت بر تصویر برند داخلی شرکت به عنوان سازمانی یادگیرنده؛ بهبود  کارکنان در  
 .های مختلف سازماندرک متقابل میان بخش

بومی و  بر  انطباق  سازی 
و   تویوتا  الگوی  اساس 
خاص   نیازهای 

 خودرو ایران

کلیدی   اصول  از  الهام 
 آموزش در تویوتا 

تأکید بر یادگیری عملی و در حین کار مشابه تویوتا؛ تمرکز بر حل مسئله و بهبود مستمر یا کایزن در فرایند  
یادگیری؛ استانداردسازی کار و آموزش نقش مربیان و سرپرستان در فرایند  به  برای  آموزش؛ اهمیت دادن  ها 

نرم مانند کار تیمی و ارتباطات؛ تعهد  های فنی و مهارتتضمین کیفیت یکسان؛ توسعه همزمان مهارت های 
  .مدیریت ارشد به توسعه منابع انسانی و آموزش مستمر

بومی و  ملاحظات  سازی 
شرایط   با  تناسب 

 خودرو ایران

ها با سطح دانش و  خودرو در طراحی سیستم؛ تطبیق محتوا و روشدر نظر گرفتن فرهنگ سازمانی خاص ایران
های زیرساختی و فناورانه موجود در شرکت؛ در نظر گرفتن تنوع  های موجود کارکنان؛ توجه به محدودیتمهارت
پذیری بالا؛ تمرکز بر نیازهای آموزشی خاص صنعت خودروسازی ایران مانند  های کاری و نیاز به انعطافشیفت
  .های موجود؛ استفاده از زبان ساده و قابل فهم برای همه سطوح کارکنان در محتوای آموزشیها و فناوریتحریم

برای   خاص  رویکردهای 
واحدهای امداد خودرو و  

 خودرو ایران

سازی شرایط واقعی برای امدادگران؛ نیاز به دسترسی سریع و آفلاین به  های میدانی و شبیهتمرکز بر آموزش
مهارت آموزش  محل؛  در  امداد  نیروهای  برای  فنی  برای  اطلاعات  بحرانی  شرایط  در  مشتری  با  ارتباط  های 

آموزش ایرانامدادگران؛  کارکنان  برای  کیفیت  کنترل  و  مونتاژ  تولید،  خطوط  تخصصی  به  های  نیاز  خودرو؛ 
 .های ایمنی صنعتی دقیق در واحدهای تولیدی؛ آموزش نحوه کار با ابزارها و تجهیزات خاص هر واحدآموزش
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

اثربخش   یپلتفرم آموزش تعامل کیشوندگان،  مصاحبه  دگاهی که از د   دهدی مقوله نشان م   نیا  یهاافته یبر شبکه:   یمبتن یپلتفرم آموزش تعامل  یدیکل  یهای ژگ یو و  ی. طراح۱

  ی اجرا بر رو  تی( و قابلQ3, Q6, Q7, Q11, Q12, Q13)ی ررابط کارب  یسادگ ،یو مکان یزمان یر یپذامر شامل انعطاف  نیو کاربرپسند باشد. ا ریپذی در وهله اول دسترس دی با

  ر ینظ  یاست؛ موارد   تیحائز اهم  زیو فناورانه پلتفرم ن یفن  یهات یقابل  ن،ی. علاوه بر اشود ی (مQ3, Q7, Q11, Q12, Q13, Q15و تبلت)  لیمختلف از جمله موبا  یهادستگاه 

منظم محتوا    ی روزرسان( و امکان به Q1, Q5,Q6, Q7, Q9, Q14, Q15)  یاچندرسانه   ی از انواع محتوا  یبانی(، پشتQ1, Q7, Q9, Q15روز)  یهای از تکنولوژ   یریگبهره 

(Q7, Q10مورد تاک)و   انیمطرح شده است که شامل امکان ارتباط دوطرفه با مرب  یتعامل  ستمیس  کی  یبه عنوان هسته اصل  یر یپذتعامل و مشارکت   ت،ی اند. در نهاقرار گرفته   دی

 ,Q2)  ن یآنلا  یگروه  یها( و امکان انجام پروژه Q2, Q6, Q7, Q10, Q15گفتگو و تبادل نظر )  ی(، فضاQ2, Q3, Q7, Q9, Q10, Q11, Q12, Q13, Q15همکاران)

Q6کنندی روان، جذاب و موثر کمک م  یر یادگیتجربه   کی  جادیدر مجموع به ا  های ژگ یو  نی. اباشدی ( م. 

شوندگان معتقدند که است. مصاحبه   ی آموزش  ی بودن محتوا   یو مهارت  ی بر کاربرد  یاصل  دی مقوله، تاک  ن یارائه اثربخش: در ا  یهاتنوع و روش   ت،یفی: کیآموزش  ی. محتوا 2

  ن ی روز بودن محتوا با آخر( و به Q2, Q3, Q4, Q9, Q11, Q12, Q13, Q14, Q15هر واحد مرتبط باشند )   ی اتیعمل  یازها یو ن  یشغل  فیبا وظا   ماًیمستق  دی ها با آموزش 
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 ,Q1, Q3کوتاه و جذاب ) ییو یدی و یهاپ ی است؛ استفاده از کل تی موارد پراهم  گریاز د  زین یآموزش  نینو  یها(. تنوع محتوا و استفاده از روش Q7است ) ی ضرور زین یفن راتییتغ

Q4, Q5, Q6, Q7, Q9, Q11, Q14, Q15یند یفرآ  یهاشنیمیو ان  سازهاهی(، شب  (Q2, Q3, Q4, Q7, Q8, Q12, Q13, Q14و آموزش مبتن )یبر باز   ی  (Q2, Q3, 

Q7, Q10, Q11, Q13, Q15ی ازها یآن بر اساس ن  میمحتوا، امکان تنظ  یر یپذو انعطاف   یساز ی شخص  ن،یکمک کند. همچن  یریادگی   یو اثربخش   تی جذاب  شیبه افزا  تواندی ( م  

 ,Q1, Q3, Q7, Q11مدت و ماژولار )کوتاه   یها( و آموزش Q4, Q13, Q15شده )  یساز ی شخص  یر یادگی  یرها یارائه مس  ،(Q4, Q7, Q9, Q13, Q14, Q15)  یفرد 

Q12, Q13شود ی تر با هر کارمند منجر مو متناسب  ترق ی عم یر یادگیاست که به  ی( از جمله موارد . 

 نی دارد. ا  ید یمؤثر نقش کل  یدهو پاداش   یق یتشو  یهاستم یس  جادیجلب مشارکت فعال کارکنان، ا  یمشارکت و تعهد کارکنان به آموزش: برا   زه،یانگ  شیافزا  ی. راهکارها 3

 ,Q2, Q3, Q6, Q7, Q10, Q11سالم )  یآموزش   یهارقابت   جادی(، اQ1, Q3, Q6, Q7, Q9, Q11, Q13, Q14, Q15)  ی و معنو   یماد   ز یشامل در نظر گرفتن جوا

Q12, Q13, Q14, Q15یتالیجید   یهاو نشان   ازیامت  ی( و اعطا  (Q3, Q7, Q11, Q13م ) یسازمان  یا یو مزا  ی شغل  ر یآموزش با مس  میارتباط مستق  گر،ید  ی. از سو شود ی ،  

 ,Q3معتبر ) یهانامه یگواه ی( و اعطاQ2, Q3, Q7, Q11, Q12) ایزا حقوق و م شی(، افزاQ2, Q3, Q7, Q10, Q11, Q12, Q13) یشغل یآموزش در ارتقا ریمانند تأث

Q7, Q12رانیمستمر مد   یر یگیو پ  قی تشو  قی از طر   یسازو فرهنگ   رانیمد   یتینقش حما   ت،ی. در نها دهدی م  شیافزا   یکارکنان را به طور قابل توجه  زهی(، انگ  (Q2, Q3, Q7, 

Q10, Q11, Q12, Q13تمرمس ی ریادگی فرهنگ  جادی( و ا ( در سازمانQ2, Q7, Q10, Q13برا )است.  یاتیح یآموزش ستمیس تی موفق  ی 

بهره   یسازاده یپ  یهاچالش .  ۴ تعامل  ستمیاز س  ی بردارو  تعامل   ستمیس  یسازاده یپ  ری: در مسی آموزش  فن  یرساختی ز  یهاچالش   ،یآموزش  اصل  یو  موانع  هستند.    یاز جمله 

 ,Q2, Q3, Q5, Q7, Q8) مناسب  زاتی(، کمبود تجهQ2, Q3, Q6, Q7, Q8, Q9, Q11, Q12, Q13, Q14, Q15) داری پرسرعت و پا نترنت یبه ا  یدسترس تی محدود

Q11, Q12, Q13یاحتمال  ی( و مشکلات فن  ( پلتفرمQ6, Q7, Q9, Q15از ا )دهند؛ ی م  لیاز موانع را تشک  یبخش مهم  زین  یو نگرش  یفرهنگ  ،یانسان  یهااند. چالش دسته  نی  

 ,Q2, Q3, Q7, Q9)  تال یجیسواد د   نیی(، سطح پا Q2, Q3, Q6, Q7, Q9, Q11, Q12, Q13, Q14, Q15)  د یجد   یهای و فناور  ر ییکارکنان در برابر تغ  یمقاومت برخ 

Q12, Q13, Q14, Q15ی( و نگرش سنت ( به آموزشQ2, Q6, Q7 از آن جمله ) مانند کمبود وقت آزاد کارکنان )  ییو محتوا یی اجرا یهاچالش  ن،یاند. علاوه بر اQ2, Q3, 

Q7, Q11, Q12, Q13ی اتیعمل  یندها یزمان آموزش با فرآ یپوشان (، هم  (Q2, Q12و احتمال ک )ازها یمحتوا در صورت عدم تناسب با ن نییپا  تیفی  (Q4, Q7ن )مورد   دی با  ز ی

 . رندیتوجه قرار گ

شامل    نیاست. ا   یگام اساس   نیاول  یفن  یبانیو پشت  هارساخت یذکر شده، توسعه و بهبود ز   یهامواجهه با چالش   ی : براستم یموفق س  یسازاده یها و پغلبه بر چالش   ی . راهبردها۵

 یفن  یبان ی( و ارائه پشتQ2, Q3, Q5, Q7, Q11, Q12, Q13)  یر یادگی  یهاستگاه یا  زی، تجهIT (Q2, Q6, Q9, Q14, Q15)  یهارساخت یز  یدر ارتقا  یگذار ه یسرما 

 ,Q2, Q3, Q7, Q9)  تالیجیسواد د   یهادوره   یبرخوردار است؛ برگزار   یاژه یو   تیاز اهم  زین  رییتغ  تی ری و مد  یساز. آموزش، فرهنگ شودی ( مQ6, Q7, Q9, Q15مستمر )

Q11, Q12, Q13, Q14, Q15 یهیتوج یهابرنامه   ی(، اجرا  (Q6, Q7, Q13, Q15 و فرهنگ ) یریادگی  تی اهم نهیدر زم  یساز  ( مستمرQ2, Q7, Q10, Q13 م )تواند ی  

  م ی(، تنظQ1, Q2, Q3, Q7, Q11, Q12, Q13)  ریپذ کوتاه و انعطاف   یهاآموزش   یطراح  قی آموزش از طر  یبند محتوا و زمان   یسازنه یبه  ت،ی ها را کاهش دهد. در نهامقاومت 

  ت ی( به موفقQ1, Q3, Q4, Q5, Q7, Q10, Q11, Q14, Q15)  یجذاب و کاربرد  یمحتوا   دی( و تولQ2, Q7, Q10, Q12)  هافت یمتناسب با ش  یر یادگی  یهابرنامه 

 خواهد کرد.  یانیکمک شا ستمیس

 نیاست. ا  ی ضرور   رانیدانش، مهارت و مشارکت فراگ  ی ابی ارز  ،یآموزش  ستم یس  تی موفق  زانیسنجش م  ی : براید یکل  یهاو شاخص   ی آموزش تعامل   ستم یس  ی اثربخش  ی ابی. ارز6

  ی ابی( و ارزQ2, Q3, Q7, Q11, Q12, Q13ها ) دوره   لینرخ تکم  ی (، بررسQ1, Q2, Q3, Q7, Q10, Q11, Q12, Q13, Q15)  نیآنلا  یهاآزمون   ی برگزار  ق یامر از طر 

  سه یبرخوردار است که شامل مقا  ییبالا   تیاز اهم  یو سازمان   یآموزش بر عملکرد شغل  ریتأث  یابی ارز  ن،ی. علاوه بر ا شود ی ( انجام مQ2, Q7, Q10مشارکت کارکنان )  زانیم

  ا ی   دیکاهش توقفات تول  ی( و بررسQ2, Q3, Q6, Q7, Q8, Q9, Q11, Q12, Q13, Q14, Q15)  یورقبل و بعد از آموزش مانند نرخ خطا و بهره   یاتیعمل  یهاشاخص 
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 ,Q3( و خود کارکنان )Q2, Q3, Q7, Q11, Q12, Q13از جمله سرپرستان )  نفعان یبازخورد و نظرات ذ   ی آور. جمع شود ی ( مQ2, Q8, Q12, Q14خدمات )  ت یفیبهبود ک

Q5, Q6, Q7, Q9, Q11, Q12, Q14, Q15منجر خواهد شد.   ستمیس یاز اثربخش  یتربه درک جامع  زیو مصاحبه ن  یرسنجنظ  قی ( از طر 

سازمان داشته   یو اجتماع  یبر ابعاد فرهنگ  یمثبت   رات یتأث  تواندی م  یآموزش تعامل  ستمی موفق س  یسازاده ی: پیمیت  یو همکار   یبر فرهنگ سازمان  یآموزش تعامل  راتی. تأث7

 ,Q2, Q3, Q6, Q7, Q8, Q9, Q10, Q11, Q12)  یمی ت  ییافزاهم   ش یافزا  ق ی که از طر  امدهاست یپ  نیا   نیتراز مهم   ی کی  یم یارتباطات و کار ت  ،یهمکار   تی باشد. تقو

Q13, Q14, Q15نی(، بهبود روابط ب  ( کارکنانQ3, Q5, Q6, Q7, Q9, Q11, Q12, Q14, Q15و ا )یزبان مشترک سازمان  جادی  (Q2, Q3, Q7, Q10, Q11, 

Q12 یسازمان  قحس تعل   شیافزا  قی از طر  زهیو انگ  ینوآور   ،یر یادگیفرهنگ    یارتقا  ن،ی. همچنشودی ( محقق م  (Q2, Q3, Q6, Q7, Q9, Q10, Q11, Q12, Q13, 

Q15یر یادگیفرهنگ    تی(، تقو   ( مستمرQ2, Q7, Q10, Q13و افزا )یشغل  تی رضا   ش ی  ( و اعتماد به نفس کارکنانQ6, Q7, Q9, Q10, Q12, Q14, Q15از د )گر ی  

 ,Q7, Q9)  تی شفاف  شی ( و افزاQ12)  یسطوح سازمان   نیکاهش فاصله ب  قی از طر   ی سازماندرون  روابطبه بهبود ساختار و    تواندی م  ستم یس  نیا  تاً، یمورد انتظار است. نها  ج ینتا

Q14 .کمک کند ) 

راهگشا   تواندی م  وتایآموزش در تو  یدیالهام از اصول کل  ،یمدل آموزش  یساز اده یو پ  ی: در طراحخودروران یخاص ا  یازها یو ن  وتایتو  یبر اساس الگو   یساز ی . انطباق و بوم8

 ,Q2, Q3, Q4, Q7, Q10)  انیدادن به نقش مرب  ت یم(، اهQ2, Q7, Q10مسئله و بهبود مستمر )(، تمرکز بر حل  Q2, Q8کار )  نیو در ح  یعمل   یر یادگیبر    دی باشد. تاک

Q11, Q12, Q13آموزش   ی( و استانداردساز( هاQ2, Q12 از جمله ا )به دقت مد    د یبا   زین  خودروران یا  ط یو تناسب با شرا   یسازی حال، ملاحظات بوم   نیاصول هستند. با ا  نی

موجود    یرساختیز  یهات ی ( و توجه به محدودQ4, Q7محتوا با سطح دانش کارکنان )  قی(، تطبQ2, Q7, Q13خاص )  یاز جمله در نظر گرفتن فرهنگ سازمان  رد؛ینظر قرار گ

(Q2, Q3, Q6, Q7, Q8, Q9, Q11, Q12, Q13, Q14, Q15 علاوه بر ا .) شود؛ به عنوان   یطراح  دی با خودروران یامداد خودرو و ا  یواحدها  یخاص برا   یکردها یرو  ن،ی

 ,Q2, Q3, Q8, Q11)  خودرو ران یکارکنان ا   یبرا   دی خطوط تول  یتخصص   ی ها( و آموزش Q1, Q4, Q7, Q8امدادگران )  ی برا  یساز ه یو شب  ی دانی م  یهامثال، تمرکز بر آموزش 

Q12, Q13است.  ی( ضرور 

 گیریبحث و نتیجه 

شامل   یدارد و از هشت مقوله اصل  یستمیو س  یچندبعد  یتیماه  خودروران یپرسنل ا  یبرا   یبر شبکه ارتباط  یمبتن یپژوهش حاضر نشان داد که مدل آموزش تعامل  یهاافتهی

غلبه بر    یراهبردها   ،یساز اده یپ  یهاچالش   ارکنان،و مشارکت ک  زهیانگ  شیافزا  یراهکارها  ،یآموزش   یو تنوع محتوا  تیفیک  ،یپلتفرم آموزش تعامل  یدی کل  یهای ژگیو و  یطراح

  ن یشده است. ا  لیتشک  خودروران یخاص ا  یازها یو ن  وتایتو   یبر اساس الگو  یساز ی و انطباق و بوم  ،یآموزش تعامل  یمیو ت  یفرهنگ  راتیآموزش، تأث  یاثربخش  یابیها، ارزچالش 

آن حاصل تعامل    یداد؛ بلکه اثربخش  لیتقل  یمجاز  یبه فضا  یحضور   یهادوره  یانتقال محتوا   ای یصرفاً به استفاده از فناور  توانی را نم  یکه آموزش تعامل  دهدی ساختار نشان م

  ی کار   طی حم   یهای ژگ یبا و   یو تناسب مدل آموزش  یابیارز   یسازوکارها   ،یفرهنگ سازمان  ،ی تیریمد   ت یکارکنان، حما   زش یمتناسب با شغل، انگ  یمحتوا   ،یفناور   رساخت یز   انیم

  ط ی مح  یواقع   یازها یعملکرد و ن  یابیارز  ،یآموزش  یکه طراح   دانندی مؤثر م  یکار را زمان  یرویهمسو است که آموزش ن   یدی تول  یهاط یمربوط به مح  یهاافته یبرداشت با    نیاست. ا

اند که آموزش  در صنعت خودرو نشان داده   تالیجی مربوط به اثر آموزش د  یهاافته ی  ن،ی. همچن( Caterino et al., 2025)  رند ینظام هماهنگ مورد توجه قرار گ  کی در قالب    د یتول

 .(Mandaleeka et al., 2025)آن لحاظ شوند  یدر طراح  زیمؤثر بر مشارکت کارکنان ن یو سازمان  یشناختروان   یبه عملکرد بهتر منجر شود که سازوکارها تواند ی م  یزمان

سهولت استفاده،    ،یو مکان  یزمان  یر یپذی کنندگان بر دسترسبر شبکه مربوط بود. شرکت   یمبتن  یپلتفرم آموزش تعامل   ید یکل  یهای ژگ یو و  یمقوله مدل به طراح   نینخست

 دیو همکاران تأک  انیکارکنان، مرب  انیم  هیبودن ارتباط دوسو  هممستمر محتوا و فرا  یروزرسان به   ،یاچندرسانه   یاز محتوا  یبرخوردار   انه،ی از تلفن همراه، تبلت و را  یریگامکان بهره 

دارد.    یکاربران بستگ   یهات ی و محدود   ازیتناسب آن با رفتار، ن  زانیپلتفرم باشد، به م  یفن  یدگیچی از آنکه تابع پ  شیب  یآموزش  یفناور  یکه کارآمد   دهدی نشان م  جهینت  نیداشتند. ا 

مناسب در   تیرا در زمان و موقع  یریادگیهستند که    یبستر ازمندین  کنند،ی م   تیو خدمات فعال  راتیتعم  د،یدر خطوط تول ایمتفاوت    یها فت یکه در ش  یکارکنان   ،یصنعت  طی در مح
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کاربر از عوامل    بهتجر   تیفیو ک  یاستفاده، سهولت دسترس  تیهمخوان است که نشان دادند قابل  Khalidو    Langendorfمند  با مرور نظام   افتهی   نیدهد. ادسترس آنان قرار  

  را یهمسو است؛ ز  Dingو    Zhenحاضر با مطالعه    افتهی  ن،ی. همچن(Langendorf & Khalid, 2025)در صنعت است    تالیجیآموزش د   یهای فناور   تی موفق  کنندهنییتع

 . (Zhen & Ding, 2024)است  یر یادگی  یبرا   اسبمن یسازمان  طی مستلزم فراهم کردن ابزارها، منابع و مح  تالیجیمشارکت در تحول د  ی کارکنان برا یتوانمندساز 

کارکنان،  یواقع فی روز، مرتبط با وظابه  ،یمحور، کاربرد مهارت  دی با  یآموزش ینشان داد که محتوا  جیمتمرکز بود. نتا  یآموزش  یارائه محتوا وهیتنوع و ش ت،یفیدوم بر ک  مقوله

به    کینزد  یهات یو موقع ی وارسازی باز  ،یمطالعات مورد   شن،یمیان ،یساز هیشب ،یآموزش یدئوهای استفاده از و ن،یباشد. همچن شدهی ساز ی کوتاه، ماژولار و در صورت امکان شخص

  ط ی مح  انیاست که فاصله م  دارتری پا  یهنگام  یصنعت  طی در مح  یریادگیکرد که    نییاصل تب  نی بر اساس ا  توانی را م   افتهی  نیداشت. ا  تیکنندگان اهممشارکت   دگاهی از د  یکار واقع

  یهامهارت  یر یادگی  تی قابل  ق ی طر  ن یارائه کنند و از ا  ی عمل  ت یرا در متن فعال  ییاطلاعات و راهنما  توانندی افزوده م   ت یمانند واقع  ییهای ور. فناابدی کار کاهش    ی واقع  ط یآموزش و مح

  د یی تأ  مندنهیو زم  یتعامل  یر یادگی  جادیو ا   یآموزش شرکت  یافزوده را برا  تیواقع  تیظرف  زیو همکاران ن  Martins. پژوهش  (Ariansyah et al., 2024)دهند    شیرا افزا  یفن

  ر ی و تکرارپذ   منی ا  نیفرصت تمر   تواندی م  یسازهیکه شب  دهدی نشان م  یدر آموزش صنعت  یمجاز   تی . افزون بر آن، مرور کاربرد واقع(Martins et al., 2023)کرده است  

 Zawadzki)شده است    دیی تأ  زیآموزش کارکنان در کارخانه هوشمند ن  یبرا   یمجاز  تیاز واقع  هکه با استفاد  یاافتهی ؛  (Naranjo et al., 2020)را فراهم سازد    دهیچی پ  یهات یفعال

et al., 2020). 

  ی سالم، اعطا   یرقابت آموزش   ،یو معنو   یماد  یهاپاداش   ،یقیتشو  یهانشان داد که نظام   هاافتهی مشارکت و تعهد کارکنان اختصاص داشت.   زه،یانگ  شی مقوله به افزا  نیسوم

آن است    انگریب  جهی نت  نیمشارکت هستند. ا  شیعوامل افزا  نیرتو سرپرستان از مهم   رانیمستمر مد  تیعملکرد، و حما   یابیو ارز   یشغل یآموزش با ارتقا   وندیپ  نامه،یگواه اینشان  

کردن  مشاهده کنند. در واقع، صرف فراهم  یخود ارتباط معنادار  یاحرفه  یامدهایو پ یریادگیکوشش   انیخواهند داشت که م داری مشارکت پا  یدر آموزش تعامل یکه کارکنان زمان 

و همکاران سازگار است که نقش    Yaqubبا مطالعه    جهی نت  ن یآموزش را درک کنند. ا  ی و سازمان  یارزش فرد   دی کارکنان با   بلکهکند؛    نیرا تضم  ی مشارکت آموزش  تواند ی نم  ی فناور

ه آموزش تحت  یاند که انتقال اولکرده   دیتأک  زیو همکاران ن  Wang .(Yaqub et al., 2024)اند  کار نشان داده   طیدر انتقال آموزش به مح یعنوان سازوکار مهمرا به   زشیانگ

در صنعت    ن،ی. همچن(Wang et al., 2022)  کنندی آماده م   یواقع  ط یخود در مح  یهاآموخته  یر یکارگبه   ی را برا  ریقرار دارد که فراگ  یآموزش و عوامل  یطراح  تیفیک  ریتأث

 ,.Mandaleeka et al)گزارش شده است    یکار   یر یو درگ  یرآمدخودکا  ،یدرون  زشیانگ  رینظ  یعوامل  قیبر عملکرد کارکنان از طر   تالیجی آموزش د  یاثرگذار   ،یخودروساز 

 . کندیم  فا یرا ا  یبه عملکرد شغل  یریادگی  لیبه آموزش و تبد  یدسترس  انیم  ونددهندهیدر مدل حاضر نقش پ زشیانگ ن،ی. بنابرا (2025

پلتفرم،  ی مشکلات فن  زات،یکمبود تجه ،یفناور یهارساخت ی و ز نترنت یا ت یمربوط بود. محدود  ی از نظام آموزش تعامل ی بردار و بهره  یساز اده یپ یهامقوله به چالش  نیچهارم

در   یعمل  یهامهارت  یآموزش برخ یو دشوار  یکار   یهافت یش لینسبت به آموزش، کمبود زمان به دل ینگرش سنت ر،ییمقاومت کارکنان در برابر تغ  تال،یجی تفاوت سطح سواد د

است و    ی تحول سازمان   ی بلکه نوع ست،یصرف ن  یفن   رییتغ  ک یمحور  که استقرار آموزش شبکه   دهد ی نشان م افتهی نیبودند. ا   شده یی موانع شناسا  نیتراز جمله مهم   ی مجاز  طی مح

  را یهمسو است؛ ز   ید یتول  یهادر شرکت   تالیجیمربوط به تحول د   یهاافته یبا    جهینت  نیدارند. ا  تی اهم  تالیجی د  رساختی به اندازه ز  ی انسان  ی روین  یمقاومت، فرهنگ و آمادگ

  د یتأک  ن،ی. همچن(Zhen & Ding, 2024)است    یفناور   رش یپذ  ی مناسب برا  ی سازمان  ط یو فراهم کردن شرا  هات یمستلزم توسعه قابل  تال یجی تحول د  ی کارکنان برا  ی توانمندساز 

ارتباط دارد   یری ادگیتجربه  یدهتعامل، اعتماد و نحوه سازمان  تیفیبا ک تالیجی آموزش د یو اثربخش  رشیکه پذ دهدی نشان م یکیالکترون یریادگیدر    یو انسان یبر عوامل اخلاق

(Ebadi et al., 2021)کرده است    دییتأ   یآموزش  ی محتوا  یرا در کنار طراح  یانو انس  ییاجرا   ،یضرورت توجه به مسائل ساختار   زینظام آموزش ضمن خدمت ن  یشناسب ی . آس

(Shakeri et al., 2023). 

 ،یفن   یبان یپشت  جادی ا  زات، یمناسب به تجه  یدسترس   نیتأم  ، یفناور  رساختیشامل توسعه ز   یساز اده یپ  یهاغلبه بر چالش   ی برا  ییراهبردها   هاافته یارتباط با مقوله پنجم،    در 

  نیا  تیها را نشان داد. اهم مستمر آموزش   یروزرسانو به   ریپذ کوتاه و انعطاف   یمحتوا  یطراح  ،یآموزش  رانیاستفاده از سف  ر،ییتغ  تیری مد  ،یساز فرهنگ   تال،یجی آموزش سواد د

  ی کارکنان و واحدها   ی و متناسب با سطح آمادگ  یج ی بلکه بر استقرار تدر   کند،ی نم  هیرا توص  تالیجی آموزش د   کسان یو    یناگهان  یاجرا  یشنهاد یراهبردها در آن است که مدل پ
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. (Shakeri et al., 2023)است    یابیاجرا و ارزش  ،یازسنجین  یندهایجامع در فرا  یکه بهبود آموزش کارکنان مستلزم بازنگر   انده نشان داد  زین  یدارد. مطالعات داخل   دیتأک  یسازمان 

کارکنان    ملکردبا بهبود ع تواندی مناسب، م یو اجرا  یدر صورت طراح  تال،یجی آموزش د  یهاط ی از مح  یریگکه بهره   دهدی نشان م  زین  MOOCبر    یمربوط به آموزش مبتن جینتا

  ی و رفتار  یهمزمان ابعاد فن  دی با  یکه برنامه آموزش  دهدی نشان م  یسازمان  یهای ستگینرم و شا  یها. در کنار آن، توجه به توسعه مهارت (Oghabaei et al., 2023)همراه باشد  

تعامل آموزش، فرصت    جهی آن است که رشد کارکنان نت  دیمؤ   زین  یمنابع انسان   یل مربوط به تعا  یهاافته ی.  (Rasouli Harzand et al., 2023)  ردیتوسعه کارکنان را در بر گ

 . (Bonyadi et al., 2022)مناسب است   یسازمان  طیو مح یستگیتوسعه، شا

  د یکارکنان محدود شود، بلکه با   ت یرضا   ای به حضور در دوره    دی نبا  یابینشان داد که ارز   هاافتهی مدل بود.    کنندهن ییتع  یاز اجزا   یکیآموزش،    یاثربخش  یابی ارز  یعنی ششم،    مقوله 

  یمشتر  تی رضا  ر،یکاهش توقفات و زمان تعم  ت،ی فیبهبود ک  ،یوربهره   ش یکاهش خطا، افزا  ،ی رفتار شغل   رییها، تغآموخته  یعمل  یدوره، اجرا  لیمهارت، مشارکت، نرخ تکم  ،یریادگی

قابل مشاهده در عملکرد    راتییبر اساس تغ  دی که ارزش آن با  کندی م  یمعرف  یسازمان  یگذار هی سرما  کیعنوان  آموزش را به   جهینت  نیو سرپرستان را پوشش دهد. ا  رانی و بازخورد مد

 ,.Caterino et al)اند کرده   دیتأک  یدی تول  یهاط یعملکرد در مح  یابیکار با ارز   یرو یآموزش ن  یبر ضرورت مرتبط کردن راهبردها   زیو همکاران ن  Caterinoشود.    دهیسنج

و در    ه یاول  یشآموز   یهافراتر از شاخص   دیآموزش با   یامدهاینشان داده است که سنجش پ  زین  یآموزش منابع انسان   هیمدل بازگشت سرما   یطراح  ،ی. در مطالعات داخل(2025

نشان داده است که آموزش ضمن خدمت    خودرورانی شواهد حاصل از ا   ن،ی. همچن(Rezaei Sirous et al., 2022)  ردیصورت گ  یاحرفه  یستگیو شا   یارتباط با فرهنگ سازمان

 .(Attaran & Rezaeizadeh, 2020)منعکس کند   صطور مشخ ارتباط را به نیبتواند ا  دی با  یاثربخش یابیارز نیبا عملکرد کارکنان ارتباط دارد و بنابرا 

ارتباط    تی تقو  ،ییافزاو هم   یهمکار   شیموجب افزا  تواندی مناسب مدل م  ینشان داد که اجرا   هاافته یاختصاص داشت.    یآموزش تعامل  یمیو ت  یفرهنگ  یامدها یهفتم به پ  مقوله

  ی نوآور  ی برا   یآمادگ  شیمستمر و افزا   ی ریادگی فرهنگ    تی تقو  ،یاحساس تعلق سازمان   شیافزا  ها،ه یرو  یزبان مشترک در اجرا  جادیاشتراک دانش و تجربه، ا  لیواحدها، تسه  انیم

در سازمان   یجمع  یریادگی و    یاجتماع  هیبه توسعه سرما تواندی بلکه م  ست،ین یفرد   یستگیشا   یارتقا   یبرا   یصرفاً ابزار   ی که آموزش تعامل  دهدی نشان م  جهی نت  نیشود. ا  رییو تغ

  دگاه یبا د   جهی نت  ن ی. اکندی منتقل م   یو سازمان   یبه سطح گروه  یدانش را از سطح فرد   ران، یو مد  انیمستمر کارکنان، مرب  ارتباط   یفرصت برا   جاد ی با ا  ی اشبکه  ی ر یادگیکمک کند.  

 Rasouli Harzand)  کندی برجسته م   یعملکرد سازمان  یرا در ارتقا   یفردن یب  یهات ینرم همسو است که نقش ارتباط، تعامل و قابل  یهای ستگیبر شا  یمبتن  یتوسعه منابع انسان 

et al., 2023)کارکنان به عملکرد   ی ری و درگ یشناختعوامل روان   ق یاز طر  ی آموزش یامدها یکه پ دهند ی در صنعت خودرو نشان م  تالیجی مطالعات مرتبط با آموزش د  ن،ی. همچن

 صورت همزمان در نظر گرفت. به  یو سازمان  یمیت ،یفرد  طوحدر س  دی را با  یشنهادیآثار مدل پ ن،ی. بنابرا(Mandaleeka et al., 2025) شوندی منتقل م  یشغل

انطباق و بوم  نیهشتم الگو   یساز ی مقوله،  ا   ی ازها یو ن  وتا یتو  یبر اساس  و    انیکار، حل مسئله، بهبود مستمر، نقش مرب  ن یدر ح  ی ری ادگیبر    هاافته یبود.    خودرو رانیخاص 

  ی ر یادگی سازگار است که    Toyota Kataابعاد با منطق    نیاداشتند.    دیتأک  یر یادگیبه    تیری و نرم و تعهد مد  یفن  یهاآموزش، توسعه همزمان مهارت   یسرپرستان، استانداردساز

و همکاران نشان    Brandl.  کندی م  یدهبازخورد و اصلاح مستمر سازمان   افتیدر  ،یجی تدر  یهاش ی هدف، انجام آزما  تیوضع  نییموجود، تع  تیاز شناخت وضع  یارا در قالب چرخه 

 Brandl)مستمر و حل مسئله را فراهم کند  یر یادگی نهیو زم ردیمورد استفاده قرار گ  یدیتول  دهیچیپ یهاط ی در مح  ندهایفرا  یبازطراح  یبرا تواندی م Toyota Kataدادند که 

et al., 2020). Lodgaard  را دارد    یسازمان  یر یادگی  تیبهبود مستمر و تقو  یندهایدر فرا  یر یکارگبه  تیقابل  کردیرو  نینشان دادند که ا  زیو همکاران ن(Lodgaard et 

al., 2023) اصول    قیتلف  زین  دتری جد  یکردهای. در روLean 5.0    باToyota Kata   دارد    دیبهبود تأک  ندیو مشارکت کارکنان در فرا  یدار ی پا  ،یمحور بر انسان(de Souza 

et al., 2025) ی هاساختارها و روش   یکیمستمر متمرکز باشد، نه تکرار مکان  بهبودو    یر یادگیبر انتقال منطق    دیبا   وتایکه اقتباس از تو   دهدی پژوهش حاضر نشان م  افتهی  ن،ی. بنابرا 

 آن.

در نظر گرفته شود. در مدل حاضر، توجه به سطح  وتا یو تو خودروران یا  انیم  یاتیو عمل یسازمان  ،یفرهنگ ،یرساختیز  یهاکه تفاوت  شود ی تر مروشن  ی زمان  یسازی بوم  تیاهم

  ی بخش  یبه اطلاعات فن  عی سر  یو دسترس  یدانیم  ی هاکارکنان امداد خودرو، آموزش   یازها ین  د، یخطوط تول  طی شرا  ،یکار   یهافت یتفاوت ش  ،یفناور  یهات یدانش کارکنان، محدود 

  داند ی کارکنان م  ازیمورد ن  یهای ستگیو شا  یسازمان   طی مح  یواقع   یهای ژگیرا وابسته به و  یسازگار است که توسعه منابع انسان   ی کردی با رو   افتهی   نیاست. ا   یساز ی بوم  ندیاز فرا
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(Bonyadi et al., 2022)همراه است   ازیمورد ن  یهای ستگیدر شا   رییبا تغ  یاند که تحول فناور ساختار مشاغل در صنعت خودرو نشان داده  ر ییبه تغ  مربوط  یهاافتهی ن،ی. همچن

  ی وتا، بلکه چارچوب یاز نظام آموزش تو   ی د یتقل  یانه نسخه  ی شنهاد یمدل پ  رو،ن ی. ازا(Macpherson et al., 2022)باشد    ری پذانعطاف   راتییتغ  نینسبت به ا  د یو نظام آموزش با 

 است.  خودروران یا ط ی و حل مسئله به شرا یاستانداردساز  ،یگریمستمر، مرب  یر یادگیترجمه اصول   یبرا

محتوا، فرهنگ،    ،یهمزمان در فناور رییمستلزم تغ  یبر شبکه ارتباط یمبتن  یبه آموزش تعامل  یکه گذار از آموزش سنت دهد ی مجموع، مدل حاصل از پژوهش حاضر نشان م  در

 ;Ariansyah et al., 2024)  یریادگی تجربه    تیفیک  شیدر افزا   یتعامل  یهای همسو است که بر نقش فناور   ی با مجموعه مطالعات  جهینت  نیاست. ا  یابیو ارزش  تی ریمد   زش،یانگ

Martins et al., 2023)انتقال آموزش   یمناسب برا  یطراح  ت ی، اهم(Wang et al., 2022; Yaqub et al., 2024)آموزش با عملکرد   وندی ، ضرورت پ(Attaran & 

Rezaeizadeh, 2020; Caterino et al., 2025)  کردیمستمر و حل مسئله در رو  یر یادگی  گاهیو جا  Toyota Kata (Brandl et al., 2020; Lodgaard et 

al., 2023)  ی ادوره   یتیکه آموزش را از فعال  یاست؛ چارچوب  خودروران یا   یبرا   یبوم   یابعاد در قالب چارچوب   نیا   یسازکپارچه یارزش افزوده مدل حاضر در    ن،یاند. بنابرا کرده   دیتأک 

 . کندی م لیکارکنان تبد  یمحور و مرتبط با عملکرد واقعمسئله ،یمداوم، مشارکت  ی ندیو منفصل از کار به فرا

 یات یسرپرستان و کارکنان عمل ان،یکارشناسان، مرب ران،ینفر از مد ۱۵محدود از  یامطالعه و استفاده از نمونه  یفیک  تیهمراه بود. نخست، ماه تی پژوهش حاضر با چند محدود

کنندگان  ها بر اساس مصاحبه و ادراک مشارکت . دوم، داده ردیصورت گ  اطیبا احت  یخودروساز   یهاشرکت   ریسا   ای  خودروران یکارکنان ا  یبه تمام   هاافته ی  میمستق  میتعم  شودی سبب م

مرحله از پژوهش در سطح    نیدر ا  یشنهادیوجود دارد. سوم، مدل پ  یاز خودگزارش  ی ناش  یریو سوگ  ی سازمان  یهانگرش   ،یفرد  یهاتجربه  ریاحتمال تأث  نیشد و بنابرا   ی گردآور

  ت ی ر یآموزش، مد رات،یتعم د،ی تول یواحدها  انیآن انجام نشده است. چهارم، تفاوت م یامدها یپ یتجرب یمختلف و بررس  یآن در واحدها یشیاآزم  یاستخراج شده و اجرا یمفهوم

آموزش    یهای فناور   رییغسرعت ت  ن،یمدل شود. همچن  یاجزا   یاجرا   ت یموجب تفاوت در قابل  تواندی م   ی ریادگی   ی ازهایو ن  یبه فناور   یدسترس   ت،ی و امداد خودرو از نظر نوع فعال

 باشند.  ی بازنگر ازمندین نده یمدل در آ   یالزامات فن یممکن است موجب شود برخ تالیجی د

با استفاده از روش مدل استخراج   ندهیدر مطالعات آ  شودی م   شنهادیپ مانند    ییهاآن با روش   یابعاد اصل  انیشود و روابط م  یتر اعتبارسنجبزرگ   یهاو نمونه   یکم   یهاشده 

درباره    یترق ی شواهد دق  تواندی و پس از اجرا م  شی عملکرد پ  یهاشاخص   سهیو مقا   خودرورانی ا  حدچند وا  ا ی  کی مدل در    یشیآزما   یگردد. اجرا  یبررس   یمعادلات ساختار   یساز مدل 

  ان، یمشتر ت یکارکنان، رضا  ت ی رضا  رات،یزمان تعم ، یورمحصول، بهره  ت یفینرخ خطا، ک ،یعملکرد شغل  رینظ  یی امدهایپ شودی م شنهاد یپ ن،یآن فراهم کند. همچن ی عمل یاثربخش

  تواند ی م  ز ین یادار  یامداد خودرو و واحدها  ،یفن  یواحدها   د،ی کارکنان خطوط تول  انیم  یاسهی شوند. انجام مطالعات مقا  یبررس  یصورت طولبه  یسازمان  یر یادگیانتقال آموزش و  

عنوان به  یو فرهنگ سازمان   یر یادگی  زشیانگ  ران،یمد   تی حما  ر،ییتغ  یبرا   یآمادگ  تال،یجیمانند سواد د   ییرها ینقش متغ  یکمک کند. بررس  ی آموزش  ازین  یهاتفاوت   ییبه شناسا 

 آن را مشخص سازد.  م یانتقال و تعم تی قابل تواند ی م  یدی تول عیو صنا ی خودروساز یهاشرکت   ریآزمون مدل در سا ن،ی. افزون بر اشودی م  هیتوص زین گرل یتعد  ای یاعوامل واسطه 

آغاز کند و سپس بر اساس بازخورد کاربران دامنه آن را   شتریب  یبا آمادگ یی در واحدها لوتیپا  یاجرا  ق یو از طر  یاصورت مرحله استقرار مدل را به  خودروران یا شود ی م  شنهادیپ

  تواند ی م  ،یضرور   ی از محتوا  نیهمراه با امکان استفاده آفلا   انه،یتلفن همراه، تبلت و را  ق یحجم و قابل دسترس از طر کم   ،ییپلتفرم ساده، چندسکو  ک ی  ی گسترش دهد. طراح

  ی وها یسنار   ،یسازهیشب  دئو،ی و امداد باشد و از و  راتیتعم  د،یخطوط تول  یمحور و مرتبط با مسائل واقعکوتاه، ماژولار، مهارت   دی با   یآموزش  یدهد. محتوا   شیکارکنان را افزا  یدسترس

ارز  یاستفاده کند. لازم است مشارکت آموزش  یتعامل  یهان یو تمر  یواقع و    رانیداده شود و مد  وندیپ  یق یتشو  یهاو نظام   ی مهارت  یهانامه یگواه  ،یشغل  ریعملکرد، مس  یابیبا 

و کارکنان    انیمستمر، استفاده از مرب  یفن  یبانیپشت  تقراراس  تال،یجی کار، آموزش سواد د  طیدر مح  یر یادگی  یهاستگاه یا   جادی آموزش نقش فعال داشته باشند. ا  ندیدر فرا  زیسرپرستان ن

به  تسهباتجربه  تعر  یر یادگی  گرانلیعنوان  ک  ،یر یادگیسنجش    ی برا  یابیارز   یداشبوردها  ف یو  رضا  یوربهره   ت،یفیعملکرد،  از    لیتبد   نهیزم  تواندی م  نفعانی ذ   تیو  آموزش 

 را فراهم سازد.   یو بهبود سازمان یریادگی  یبرا   کپارچهیمستمر و    یپراکنده به نظام یهااز دوره  یامجموعه 
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 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The accelerating transformation of manufacturing environments under Industry 4.0 has substantially altered the nature of 

work, employee competencies, and organizational learning requirements. In the automotive industry, digitalization, 

automation, intelligent production systems, collaborative robotics, data-driven decision-making, and emerging technologies 

have created new occupational categories and increased demand for technical, digital, analytical, interpersonal, and adaptive 

competencies. These changes have made continuous employee development a strategic requirement rather than a peripheral 

human resource activity. Evidence from the automotive sector indicates that emerging job categories are increasingly associated 

with new competency profiles and that organizations must redesign their human resource development systems to prepare 

employees for technologically intensive work environments (Macpherson et al., 2022). In this context, workforce training is 

expected not only to transfer knowledge but also to strengthen employees’ ability to solve problems, adapt to technological 

change, collaborate across units, and apply learning directly to workplace performance. 

The effectiveness of training in manufacturing environments depends on the degree to which training strategies are linked 

with operational needs and measurable performance outcomes. Training that remains detached from actual workplace processes 

may improve short-term knowledge while producing limited behavioral or organizational change. Therefore, contemporary 

manufacturing organizations increasingly require training systems that integrate needs assessment, learning design, 

implementation, performance monitoring, and continuous evaluation. Research on workforce training in manufacturing settings 

has emphasized the importance of coordinating training strategies with systematic performance assessment to ensure that 

acquired knowledge and skills are translated into operational improvement (Caterino et al., 2025). Similarly, evidence from 
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the automotive industry suggests that digital training can influence job performance through psychological mechanisms such 

as self-efficacy, intrinsic motivation, job satisfaction, and work engagement (Mandaleeka et al., 2025). These findings imply 

that effective training systems must simultaneously address technology, motivation, work relevance, and organizational 

support. 

Digital learning technologies have created significant opportunities to redesign industrial training. Learning management 

systems, online platforms, multimedia content, augmented reality, virtual reality, simulation, mobile learning, and interactive 

digital environments can provide flexible, repeatable, and context-sensitive learning opportunities. However, the effectiveness 

of such technologies does not depend solely on their technical sophistication. A systematic review of digital training 

technologies in industry demonstrated that usability, learner experience, technological accessibility, and alignment between 

training tools and workplace tasks are central to achieving favorable training outcomes (Langendorf & Khalid, 2025). 

Augmented reality has also demonstrated potential for improving learnability in industrial environments by embedding 

guidance and instructional information within task-related contexts (Ariansyah et al., 2024). In corporate training more broadly, 

augmented reality has been identified as a promising approach for creating more interactive and contextually meaningful 

learning environments (Martins et al., 2023). 

Virtual reality has similarly been recognized as an important tool for industrial training because it enables employees to 

practice complex, costly, or potentially hazardous tasks without interrupting real production processes. A review of virtual 

reality-based industrial training highlighted its value for simulation, repeated practice, safety, and skills development (Naranjo 

et al., 2020). Studies in intelligent factory environments have likewise shown that virtual reality can support standardized, 

immersive, and repeatable training experiences for industrial employees (Zawadzki et al., 2020). Nevertheless, converting 

conventional classroom materials into digital formats is insufficient to create meaningful interactive learning. Digital 

transformation requires employee empowerment, organizational support, access to appropriate resources, and opportunities for 

participation in change processes (Zhen & Ding, 2024). Thus, an effective interactive training system should operate not merely 

as a content-delivery platform but as a communication network through which employees, trainers, supervisors, and managers 

can interact, exchange knowledge, obtain feedback, and collaboratively solve workplace problems. 

Another critical issue concerns the transfer of training to actual work performance. Employees may successfully complete 

courses without consistently applying acquired knowledge and skills in practice. Research on initial training transfer has shown 

that training design, perceived content credibility, and conditions supporting application are important predictors of whether 

learning is transferred to the workplace (Wang et al., 2022). Motivation also plays an important role in connecting training 

predictors with transfer outcomes, suggesting that employees need to perceive training as personally and professionally 

meaningful before they are likely to use acquired competencies in practice (Yaqub et al., 2024). Accordingly, interactive 

training should be linked with performance appraisal, career progression, organizational rewards, managerial encouragement, 

and opportunities for real-world application. 

The relevance and structure of training content are equally important. Industrial employees differ in their responsibilities,  

experience, technological proficiency, and operational requirements; consequently, standardized training content cannot fully 

meet the needs of all employees. Training should therefore be practical, job-related, modular, updated, and adaptable to 

individual learning needs. Studies of in-service training systems have emphasized the importance of needs assessment, 

competency orientation, implementation quality, and evaluation (Shakeri et al., 2023). Research on organizational 
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competencies has also highlighted the importance of soft skills, including communication, teamwork, adaptability, and 

interpersonal capability, alongside technical competencies (Rasouli Harzand et al., 2023). Human resource excellence is 

similarly influenced by professional development opportunities, training quality, competencies, and supportive organizational 

conditions (Bonyadi et al., 2022). Digital and online learning approaches may improve employee performance when 

appropriately aligned with organizational characteristics and learner needs (Oghabaei et al., 2023). Within the Iran Khodro 

context, previous evidence has also indicated that in-service training is associated with employee performance, reinforcing the 

importance of organizationally relevant training interventions (Attaran & Rezaeizadeh, 2020). 

The Toyota learning philosophy offers a particularly relevant framework for linking training with work processes. Toyota 

Kata conceptualizes learning as an ongoing process of observing current conditions, defining target conditions, experimenting 

with solutions, receiving feedback, and continuously improving performance. Research has shown that Toyota Kata can provide 

a structured mechanism for process redesign and incremental learning in complex manufacturing environments (Brandl et al., 

2020). Its application in continuous improvement initiatives has further demonstrated the importance of coaching, 

experimentation, structured problem solving, and learning through practice (Lodgaard et al., 2023). More recently, the 

integration of Lean 5.0 principles with Toyota Kata has emphasized the importance of human-centered and sustainable 

production practices while retaining continuous learning and employee participation as central elements of operational 

improvement (de Souza et al., 2025). These principles provide a useful foundation for designing a training model for Iran 

Khodro, although direct replication would be inappropriate because of differences in organizational culture, infrastructure, 

workforce characteristics, technological readiness, and operational constraints. 

In addition, effective digital learning systems must consider organizational culture, ethics, trust, accessibility, and employee 

acceptance. Ethical dimensions of e-learning, including responsible interaction, fairness, trust, and respect for learners, have 

been identified as relevant to human resource development outcomes (Ebadi et al., 2021). The economic and organizational 

value of training is also increasingly important, as investment in human resource development is expected to generate 

measurable returns through professional competence and organizational performance (Rezaei Sirous et al., 2022). Therefore, a 

comprehensive training model for Iran Khodro should integrate technology, relevant content, interaction, motivation, 

managerial support, evaluation, ethical considerations, and contextual adaptation. Accordingly, the present study aimed to 

explain an interactive network-based training model for Iran Khodro personnel inspired by Toyota’s human resource training 

model and adapted to the specific organizational and operational conditions of Iran Khodro. 

Methods and Materials 

This applied qualitative study was conducted using thematic analysis. The participants consisted of 15 managers, experts, 

trainers, supervisors, and operational employees affiliated with Iran Khodro and Iran Khodro Assistance Company. Participants 

were selected through purposive sampling based on their professional experience, specialized knowledge, or direct familiarity 

with employee training, technical and operational processes, human resource development, production, quality, maintenance, 

or continuous improvement. Sampling continued until theoretical saturation was achieved and additional interviews no longer 

produced substantively new themes. 

Data were collected through individual semi-structured interviews. The interview guide was developed according to the 

objectives of the study and addressed the current condition of employee training, desirable characteristics of interactive training, 

the role of communication platforms and networks, suitable educational content, employee participation and motivation, 
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cultural and infrastructural barriers, implementation requirements, evaluation of training effectiveness, and adaptation of 

Toyota-inspired learning principles to Iran Khodro. Interviews were conducted in a flexible and non-leading manner to allow 

participants to describe organizational experiences and practical examples in detail. 

The interview transcripts were analyzed through thematic analysis. After repeated reading and familiarization with the data, 

relevant meaning units were identified and initially coded. Similar codes were grouped into basic themes, which were 

subsequently organized into higher-order organizing themes. These themes were then integrated into the main categories 

constituting the conceptual model. MAXQDA software was used to organize the data and facilitate coding. Trustworthiness 

was strengthened through repeated review of transcripts, continuous comparison of codes with raw data, partial review of 

coding, documentation of analytical decisions, and examination of the internal coherence and conceptual distinctiveness of the 

identified categories. 

Findings 

The analysis resulted in eight main categories forming the final interactive network-based training model. The first category 

concerned the design and key characteristics of the training platform, including accessibility, ease of use, temporal and spatial 

flexibility, compatibility with mobile phones, tablets, and computers, multimedia capability, regular content updating, and 

opportunities for two-way communication, discussion, feedback, and collaborative activities. 

The second category addressed educational content. Participants emphasized that training should be practical, skill-oriented, 

job-related, current, modular, visually engaging, and adaptable to employees’ individual needs and competency levels. Short 

instructional videos, simulations, process animations, real workplace scenarios, gamified learning, and personalized learning 

paths were identified as desirable features. 

The third category involved strategies for increasing motivation, participation, and commitment. These included material 

and non-material rewards, educational competitions, digital badges, certificates, links between training and career 

advancement, integration of training indicators into performance appraisal, and active managerial encouragement. 

The fourth category comprised implementation challenges, including inadequate or unstable internet access, insufficient 

equipment, technical platform problems, low digital literacy, resistance to change, traditional attitudes toward training, limited 

employee time, shift-work constraints, and difficulties in delivering certain practical skills exclusively through online formats. 

The fifth category consisted of strategies for overcoming these barriers. These strategies included improving technological 

infrastructure, establishing technical support, providing digital literacy training, implementing change-management programs, 

using internal training ambassadors, introducing the system gradually, and developing flexible and modular microlearning 

content. 

The sixth category concerned evaluation of training effectiveness. Participants emphasized the need to assess not only 

attendance and satisfaction but also knowledge acquisition, skills, participation, course completion, application of learning, 

changes in workplace behavior, error reduction, productivity, quality improvement, production downtime, repair duration, 

customer satisfaction, and feedback from supervisors and managers. 

The seventh category involved cultural and teamwork-related effects. Interactive network-based training was perceived as 

capable of strengthening knowledge sharing, teamwork, interdepartmental communication, organizational belonging, 

collective responsibility, continuous learning, innovation, constructive feedback, and readiness for organizational change. 

The eighth category addressed adaptation and localization of Toyota-inspired principles. Participants emphasized workplace 

learning, continuous improvement, problem solving, coaching, standardization, managerial commitment, and simultaneous 
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development of technical and soft skills. However, these principles were considered effective only when adapted to Iran 

Khodro’s infrastructure, workforce characteristics, organizational culture, shift patterns, technological conditions, and the 

distinct needs of production and roadside assistance units. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that interactive network-based training should be understood as an integrated organizational learning 

system rather than as a technological replacement for conventional courses. Its effectiveness depends on the coordinated 

functioning of technological infrastructure, relevant content, employee motivation, managerial support, organizational culture, 

evaluation mechanisms, and contextual adaptation. The model therefore moves beyond a narrow focus on digital delivery and 

conceptualizes training as a continuous process embedded in work. 

The emphasis on accessibility and usability reflects the operational realities of a large automotive organization in which 

employees work across different locations, shifts, occupational roles, and technological environments. A flexible platform can 

reduce barriers to participation, but its educational value depends on whether it enables meaningful interaction, feedback, 

collaboration, and access to job-relevant knowledge. Similarly, the strong emphasis on practical and modular content suggests 

that employees are more likely to engage with training when it directly addresses tasks they perform and problems they 

encounter. 

The findings also demonstrate that motivation and organizational reinforcement are central to sustained participation. 

Linking learning with career development, recognition, performance appraisal, and managerial support can transform training 

from an administrative requirement into a meaningful component of professional development. Equally important, resistance 

to change and differences in digital readiness indicate that implementation should be gradual and supported by training, 

communication, and technical assistance. 

A major contribution of the model is its emphasis on multidimensional evaluation. Training effectiveness should be 

demonstrated through behavioral and operational outcomes rather than course completion alone. Measures such as reduced 

errors, improved quality, increased productivity, shortened repair times, enhanced customer satisfaction, and observable 

transfer of skills provide a stronger basis for evaluating organizational value. 

The Toyota-inspired dimension further strengthens the model by connecting learning with workplace problem solving, 

coaching, standardization, and continuous improvement. However, the findings clearly support adaptation rather than imitation. 

The effectiveness of Toyota-derived principles depends on their translation into Iran Khodro’s organizational language, 

infrastructure, managerial practices, and operational constraints. Consequently, localization is not a deviation from global best 

practice but a necessary condition for meaningful implementation. 

Overall, the proposed model provides a framework for shifting from fragmented, course-centered training toward a 

continuous, networked, interactive, performance-oriented, and problem-based learning system. By integrating digital 

accessibility, practical content, employee motivation, managerial support, continuous evaluation, teamwork, and localized 

continuous-improvement principles, the model can support competency development, knowledge transfer, organizational 

learning, and closer alignment between employee training and actual workplace performance. 
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