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Abstract 

Objective 

Knowledge-intensive and creative organizations increasingly require continuous, flexible, 

and job-relevant learning to respond to technological change and maintain organizational 

adaptability. This need is particularly important in media organizations, where employees 

accumulate extensive technical, production-related, and experiential knowledge, while 

formal training systems are often centralized, periodic, and insufficiently responsive to 

emerging workplace needs. In the Islamic Republic of Iran Broadcasting (IRIB), much of 

this knowledge remains dispersed among individuals and organizational units and is not 

systematically converted into reusable educational content. Consequently, valuable 

experience is transferred informally, unevenly, or remains unused. Crowdsourcing may offer 

a mechanism through which employees contribute their expertise, practical lessons, and 

problem-solving experience to the organizational learning system. However, implementation 

in a large and regulation-oriented media organization requires more than a digital platform; it 

also depends on governance, legal responsibility, organizational culture, employee 
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motivation, instructional design, quality assurance, and sustainability. This study therefore 

aimed to assess the feasibility of crowdsourcing internal educational content at IRIB and to 

identify its principal barriers, requirements, and organizational preconditions. 

The study views crowdsourcing as a participatory knowledge-management and 

organizational-learning mechanism that decentralizes knowledge creation. It can reveal less-

visible experts, accelerate the circulation of practical knowledge, reduce the loss of tacit 

expertise, and make educational resources more responsive to workplace problems. Yet its 

effectiveness depends on clear processes, organizational alignment, appropriate incentives, 

supportive leadership, accessible technology, and reliable validation. Crowdsourcing may 

complement formal human-resource development by allowing employees to produce and 

share educational resources based on their professional knowledge and real organizational 

problems. Nevertheless, limited research has examined crowd-sourced internal training 

content in large, formalized media organizations. The research gap therefore concerns the 

lack of systematic understanding of the barriers and requirements involved in converting 

employees’ dispersed knowledge into formal and usable organizational learning resources. 

Research Methodology 

The research used a qualitative, inductive, and question-driven design. Data were collected 

through semi-structured interviews and focus groups with informed participants from inside 

and outside IRIB. Internal participants included managers, advisers, and experts involved in 

human-resource development, training governance, organizational learning, knowledge 

management, knowledge sharing, and educational infrastructure. External participants 

included academics and specialists in organizational education, employee participation, 

knowledge management, and participatory learning systems. Purposive sampling, 

supplemented by snowball sampling, continued until theoretical saturation. Fifteen semi-

structured interviews were conducted, and focus groups were used to review, refine, and 

complete the emerging findings. Credibility and confirmability were strengthened through 

the diversity of participants, systematic documentation of the interpretation and analysis 

process, and review of the findings by academic and professional experts. The data were 

analyzed through systematic thematic analysis. Repeated reading of the interview transcripts 

was followed by segmentation into meaning units and initial coding. A total of 325 initial 

codes were extracted. After removing repetitions and merging conceptually similar codes, 66 

refined conceptual codes remained. These codes were hierarchically organized into 53 

subthemes, 14 secondary themes, and five overarching themes. 

Findings 

The results show that the feasibility of crowdsourcing educational content is shaped by an 

interconnected organizational ecosystem rather than by isolated individual factors. Of the 66 

refined codes, 48 represented inhibiting conditions. Barriers were concentrated mainly in 

motivation and participation culture, representing approximately 46% of the references, 

followed by organizational enablers and implementation infrastructure at approximately 

22%. This pattern indicates that the central problem is not the absence of knowledge, but the 

lack of organizational conditions required to produce, share, formalize, and reuse that 

knowledge.  The final feasibility framework contains five interdependent dimensions: 
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1. Governance, legal arrangements, and strategy. Crowdsourcing requires explicit rules 

concerning authority, confidentiality, permitted content, publication levels, access, 

attribution, copyright, organizational responsibility, and the formal route from 

contribution to approval. Where these boundaries are unclear, employees become risk-

averse and either avoid participation or provide limited and low-value content. Heavy 

procedures for approving trainers and educational content can also delay useful 

contributions. Strategic sponsorship, a designated process owner, phased 

implementation, and realistic implementation horizon are therefore essential. 

2. Motivation and participation culture. Sustainable contribution occurs only when 

employees perceive participation as valuable, fair, safe, and professionally meaningful. 

Major barriers include unclear material benefits, insufficient recognition, weak links to 

performance evaluation or career development, fear of judgment, low psychological 

safety, distrust, and an ownership-oriented view of knowledge. Some experts may also 

fear losing their positional advantage or becoming replaceable after sharing their 

expertise. The framework therefore requires financial, administrative, professional, and 

symbolic incentives, together with recognition, visibility, trust-building, and protection 

from punitive interpretations of shared mistakes. 

3. Organizational enablers and implementation infrastructure. High workloads, lack of 

formally allocated time, fragmented expertise, insufficient support roles, and the absence 

of an integrated platform reduce sustained participation. The organization needs an 

infrastructure that supports idea submission, content upload, minimum standardization, 

review, publication, search, feedback, monitoring, and updating. It should be integrated 

with existing human-resource, learning-management, and intranet systems rather than 

creating parallel administrative work. Knowledge mapping and expert-identification 

mechanisms are also needed to locate relevant contributors throughout the organization. 

4. Learning design and demand management. Producing more content does not 

necessarily result in effective learning. Contributions must be connected to occupational 

needs, target groups, competency gaps, performance objectives, and appropriate learning 

levels. Without needs assessment, prioritization, job analysis, and demand management, 

content may become fragmented, repetitive, or irrelevant. The framework consequently 

emphasizes problem-based design, updated topic selection, standard content formats, 

adult-learning considerations, and a clear and traceable route from idea to publication. 

5. Quality, effectiveness, and sustainability. Organizational trust depends on reliable but 

non-bureaucratic quality assurance. Minimum standards should address professional 

accuracy, instructional suitability, and technical adequacy. A proportionate multi-stage 

review process can combine peer screening with specialist validation. Success should be 

assessed not only by the number of contributors or uploaded materials but also by 

utilization, user satisfaction, workplace applicability, learning transfer, feedback, and 

improvement over time. Maintenance, periodic updating, monitoring, and repeatable 

participation processes are required for long-term sustainability. 

Discussion & Conclusion 

The findings indicate that the principal barriers are systemic and interactional rather than 

individual. Governance ambiguity discourages contribution; weak incentives and low 
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psychological safety reduce knowledge sharing; lack of time and infrastructure prevents 

participation from becoming manageable; poor instructional targeting diminishes demand; 

and inadequate quality assurance undermines organizational trust. Weakness in any one 

dimension can erode the effectiveness of the other dimensions. Crowdsourcing must 

therefore be designed as an integrated, multilayer architecture that simultaneously makes 

participation safe, fair, low-friction, administratively visible, instructionally relevant, and 

professionally credible. The five dimensions should not be treated as independent 

recommendations. They function as connected links in a single implementation chain, and 

failure in one link may reduce crowdsourcing to fragmented, temporary, and informal 

activities.   IRIB should establish written policies for confidentiality, publication levels, 

attribution, editing, reuse, and responsibility. Content production and review should be 

formally recognized within working hours and supported by transparent financial and non-

financial incentives. An integrated platform should manage the full content lifecycle, with 

clearly assigned facilitation, technical, review, and maintenance roles. Production priorities 

should reflect recurring occupational problems and identified skill gaps. Standard formats 

may be developed for micro-learning materials, practical guides, case studies, and short 

instructional presentations. A lightweight multi-stage review system should balance 

credibility with speed, combining peer review for initial screening and specialist review for 

final validation. Post-publication monitoring should assess utilization, satisfaction, 

workplace applicability, corrective feedback, and the need for content updating. 

Crowdsourcing can transform IRIB’s dispersed employee knowledge into valid, 

reusable, and up-to-date educational assets, but only when five domains are implemented 

coherently: governance and legal clarity, motivation and participation culture, organizational 

and technological enablers, learning design and demand management, and quality and 

sustainability. The study offers a context-grounded feasibility framework for analyzing the 

barriers and enabling conditions of crowdsourced education in large media organizations. It 

demonstrates that crowdsourced education is not simply a content-generation technique or a 

digital repository. Rather, it is an institutional learning system whose viability depends on 

the alignment of rules, incentives, infrastructure, occupational learning needs, and quality 

controls. Only through such alignment can employees’ individual and dispersed knowledge 

become a credible, accessible, and sustainable organizational educational resource. 

 

Keywords: Crowdsourcing; Organizational learning; Internal training; Knowledge management; 

Islamic Republic of Iran Broadcasting.  
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  چكيده
 در ،سـازماني  درون آموزشـي  محتواي تأمين براي ،سپاري جمع سازي پياده الزامات و موانع شناسايي و سنجي امكان هدف با پژوهش اين :هدف
 توليـد  رسـمي  سـازوكارهاي  و كاركنان ةگسترد دانشي ظرفيت ميان ةفاصل اصلي، ةمسئل. شد اجرا ايران اسلامي جمهوري صداوسيماي مانساز

  .است سازمان در آموزشي محتواي

 مـديران،  مشـاركت  اب كانوني هاي گروه و ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه طريق از ها داده. شد انجام استقرايي و كيفي رويكرد با پژوهش: روش
 ادامـه  نظـري  اشباع به رسيدن تا برفي ة گلول و هدفمند صورت به گيري نمونه. شد گردآوري سازماني برون و سازماني درون خبرگان و كارشناسان

 تقليل مفهومي دك 66 به پالايش از پس و استخراج اوليه كد 325 آن طي كه شد انجام مضمون تحليل روش از استفاده با ها داده تحليل. يافت
  .شد دهي سازمان زيرمضمون 53 و فرعي مضمون 14 اصلي، مضمون 5 قالب در و يافت
هـا را   ايـن چـالش  . اسـت  مواجـه  منـد  نظام هاي چالش از اي مجموعه با آموزشي محتواي تأمين سپاري جمع تحققكه  داد نشان نتايج: ها يافته
 ؛اجـرا  زيرساخت و سازماني توانمندسازهاي ؛مشاركت فرهنگ و انگيزش ؛راهبرد و حقوق ي،حكمران: دكر بندي طبقه اصلي ةحوز پنج در توان مي

  .اجرا پايداري و اثربخشي كيفيت ؛تقاضا مديريت و يادگيري طراحي
 زشـي انگي نظام روشن، حكمراني شامل يكپارچه معماري طراحي مستلزم ،آموزشي سپاري جمع موفقيتكه  دهد مي نشان ها يافته: گيري نتيجه
 مفهـومي  چارچوبي ارائه با پژوهش اين. است كيفيت تضمين سازوكارهاي و نياز بر مبتني آموزشي طراحي مناسب، اجرايي هاي زيرساخت مؤثر،
  .كند مي كمك دانش مديريت و سازماني يادگيري ادبيات توسعه به بزرگ، هاي سازمان در آموزشي سپاري جمع الزامات و موانع تحليل براي

  
  .صداوسيما سازمان دانش، مديريت سازماني، درون آموزش سازماني، يادگيري سپاري، جمع: ها ژهكليدوا
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  مقدمه
آيند و توانمندسازي آنـان   راهبردي به شمار مي ةترين سرماي هاي مبتني بر دانش و خلاقيت، منابع انساني مهم در سازمان

، 1بـدوي  و الخلـف (كنـد   ايفـا مـي  نقشي اساسي ي سازمان در تحقق اهداف راهبرد ،از طريق آموزش و يادگيري سازماني
هاي تخصصي اسـت، بلكـه سـازوكاري بـراي      ها و دانش تنها ابزاري براي انتقال مهارت نه ،آموزش منابع انساني). 2024

؛ 1397محمـدي،   حـاج (شـود   گيري و ارتقاي ظرفيت نـوآوري سـازمان نيـز محسـوب مـي      تقويت خلاقيت، بهبود تصميم
هـاي   هـاي بنيـادين فعاليـت    هايي خلاقيت يكي از مؤلفه در چنين سازمان ).2024، 2پالمون، كومبز و كومبز يتررا ،كي مك
كننـد   گيري سـازماني نقشـي محـوري ايفـا مـي      سازي و تصميم رود و كاركنان در فرايندهاي تصميم شمار مي اي به حرفه

سازي بسترهاي متنـوع يـادگيري بـه يكـي از      ان و فراهماز اين رو، توسعه مستمر دانش و مهارت كاركن). 1401منزوي، (
 ).2025، 3سوبدي و بيسواكارما(هاي اساسي حفظ كارآمدي و پويايي سازمان تبديل شده است  شرط پيش

هاي اخير، تحولات سريع محيطي و فناوري نيز اهميت يادگيري سازماني را بـيش از پـيش برجسـته كـرده      در دهه
هاي ديجيتال، تغيير الگوهاي توليد و توزيع محتوا و افزايش رقابت سـازماني،   ه، گسترش رسانههاي فناوران پيشرفت. است

دهـد   هـا نشـان مـي    پـژوهش ). 2022، 4كـيم  و اوه(ها را با نيازهاي جديد دانشي و مهارتي مواجـه سـاخته اسـت     سازمان
توانايي بيشتري در مديريت تغييرات محيطي ها و يادگيري سازماني توجه دارند،  هايي كه به توسعه مستمر مهارت سازمان

هاي آموزشي كـه از مشـاركت كاركنـان در فراينـد      ها و برنامه همچنين سياست .و حفظ مزيت رقابتي خود خواهند داشت
 يث،سوسـومر (ني كاركنـان را افـزايش دهنـد    توانند سطح مشاركت، انگيزش و تعهد سـازما  كنند مي يادگيري حمايت مي

  ).2019، 5كوئتزر و آمپوفو
اي كشور،  هاي رسانه ترين سازمان عنوان يكي از بزرگ در اين ميان، سازمان صداوسيماي جمهوري اسلامي ايران به

سـازمان در   كاركنـان ايـن  ). 1399، ببران و سـعيدي  ،ميري قمصري(گسترده و متنوعي برخوردار است  سرماية انسانياز 
كننـد و طـي    اي و امور پشتيباني فعاليت مي هاي رسانه هاي فني، فناوري هاي گوناگوني از جمله توليد برنامه، فعاليت حوزه
تواننـد منبعـي    ها مي اين دانش و تجربه. اند هاي ارزشمندي را كسب كرده ها و دانش اي خود تجربه هاي فعاليت حرفه سال

 ةايـن سـرماي   ،با ايـن حـال، در بسـياري از مـوارد    . هاي ساير كاركنان باشند و توسعه مهارت مهم براي يادگيري سازماني
ماند يـا در   از آن در سطح فردي باقي ميچشمگيري شود و بخش  آموزش سازماني نمي ةچرخمند وارد  طور نظام دانشي به

رت پراكنده، غيررسـمي و مبتنـي بـر روابـط     صو ها اغلب به در نتيجه، انتقال اين دانش. شود واحدهاي سازماني محدود مي
 ،مـانوج ( شود تبديل نمي كاربرديگيرد و بخشي از ظرفيت دانشي موجود در سازمان به محتواي آموزشي  فردي انجام مي

  ).2026، 7ككونن و لامپلا يمن،ر ،؛ ووريو2025، 6ناندا، راجندران و مادهاوان
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Alkhalaf & Badewi 
2. McKay, Reiter‐Palmon, Coombes & Coombs 
3. Biswakarma & Subedi 
4. Oh & Kim 
5. Susomrith, Coetzer & Ampofo 
6. Manoj, Nanda, Rajendran & Madhavan  
7. Vuorio, Reiman, Kekkonen & Lampela 
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 ن صداوسيما با وجود نقش مهم و ضـروري خـود، همـواره قـادر    از سوي ديگر، ساختارهاي رسمي آموزش در سازما

هاي  هاي سازماني معمولاً در قالب دوره آموزش. طور كامل پاسخ دهند به به نيازهاي متنوع و تخصصي كاركنان نيستند تا
، بـه  كنـان ممكن است در برابر نيازهاي تخصصي و گاه فـوري كار  ،اي شوند و اين ساختار دوره رسمي و مقطعي ارائه مي

). 2022، 2و كوزنتسـوا  يخكـوروتك  ،؛ مـوروزويچ 2009، 1نـال و سـالاس   مـك  يـرد، ب ،تاننبـاوم ( اندازة كافي منعطف نباشـد 
شود، ايـن مشـاركت غالبـاً در چـارچوب      براين، حتي در مواردي كه از خبرگان داخلي براي ارائه آموزش استفاده مي افزون

هاي  رد؛ در حالي كه بخش مهمي از نيازهاي واقعي كاركنان در قالب دانشگي شده صورت مي هاي از پيش تعيين سرفصل
بينـي   هـاي آموزشـي رسـمي پـيش     گيرد كه لزومـاً در برنامـه   محور شكل مي هاي مسئله هاي عملي و تجربه تجربي، نكته

 ينپـراو  ،؛ كـادام 2021، 4، بلك و وارهاسـت 2012، 3سوميورك( ها فراهم نيست اند يا امكان توليد و انتشار سريع آن نشده
  ).2024، 5يكومار و ساتپات

نمونه، براي . دهد هاي موجود در نظام آموزشي سازمان را نشان مي شده در اين حوزه نيز برخي چالش مطالعات انجام
نيازهـاي   ةهم نيست كه قادر ،دليل محدوديت منابع انساني به ،گزارش شده است كه اداره كل آموزش سازمان صداوسيما

از  شـود تـا   مـي  نـاگزير  ،در نتيجه براي رفع بخشـي از ايـن نيازهـا    طور كامل تأمين كند؛ را به شي تخصصي سازمانآموز
هـا بـه عـدم تناسـب      همچنـين در برخـي پـژوهش   ). 1390ربيعـي،  ( بهره ببـرد  نيروهاي موقتي يا ظرفيت ساير مشاغل

هاي آموزشي موجود  و در مواردي نيز شيوه) 1401، منزوي(هاي آموزشي با سطح شناختي كاركنان اشاره شده است  برنامه
دهد كه  اين شرايط نشان مي). 1397محمدي،  حاج(براي مواجهه با تحولات و تغييرات محيطي كافي ارزيابي نشده است 

نوعي فاصله ميان نيازهاي واقعي آموزشي كاركنان و سازوكارهاي رسمي توليـد و تـأمين محتـواي آموزشـي در سـازمان      
شود؛ بدين معنا كه با وجود ظرفيت دانشـي گسـترده در    مسئله اصلي پژوهش از همين نقطه ناشي مي. رفته استشكل گ

منـد و   ميان كاركنان سازمان صداوسيما، سازوكارهاي موجود براي تبديل اين ظرفيت دانشي به محتـواي آموزشـي نظـام   
صـورت   هاي ارزشـمند كاركنـان يـا بـه     ز دانش و تجربهدر نتيجه، بخشي ا. قابل استفاده براي ساير كاركنان محدود است

صـورت گسـترده فـراهم     بـرداري سـازمان از آن بـه    ماند و امكان بهـره  شود يا در سطح فردي باقي مي پراكنده منتقل مي
  .شود نمي

مؤثرتر تواند به استفاده  مي ،گيري از رويكردهاي نوين در مديريت دانش و يادگيري سازماني در چنين شرايطي، بهره
، 7گـونزالس  رينكـون  و پيراكيـو  ديـاز  ؛2023 ،6العـوفي و همكـاران  (هاي دانشي موجود در سازمان كمك كنـد   از ظرفيت

گيـري از دانـش جمعـي افـراد در حـل       عنوان سازوكاري براي بهره سپاري است كه به يكي از اين رويكردها جمع). 2019
، 9و برنهـارت  يرشـنر ك يبيسـل، ر ،؛ برابهـام 2017، 8سـزوتس  و مولنـار ( مسائل و توليد محتوا مورد توجه قرار گرفته است
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تر افراد در  از حالت متمركز خارج و امكان مشاركت گسترده ،در اين رويكرد، بخشي از فرايند توليد دانش و محتوا). 2014

د بستري فراهم سازد كـه  توان سپاري مي آموزش سازماني نيز جمع ةدر حوز. شود گذاري دانش فراهم مي اشتراك توليد و به
كاركنان متناسب با دانش و تجربه خود در توليد محتواي آموزشي مشاركت كنند و ساير كاركنان نيز بتوانند در زمان نيـاز  

، گرزلـي و  ؛ دال2022 ،2، ول و ليـو ؛ پـارك 2017 ،1فيگـوئروآ  سـوارز  و راكهـوس (ها دسترسي داشته باشند  به اين دانش
  ).2021 ،3پترسن

سـازد،   هاي دانشي موجود در سازمان را فـراهم مـي   گيري بهتر از ظرفيت بر آنكه امكان بهره علاوه ،ويكرديچنين ر
شده، تسهيل گردش دانش در سطح سازمان و كاهش خطر از دسـت رفـتن    شناسايي خبرگان كمتر شناخته ةتواند زمين مي

). 2013 ،6؛ اسـكاليس 2019 ،5يزونكـا جپسـن و پ ، ؛ داهلنـدر 2022 ،4دولينسـكا (دانش ضمني كاركنان را نيز فـراهم كنـد   
تواند فرايند يادگيري سازماني را تقويـت   مي ،استفاده از سازوكارهاي مشاركتي در توليد دانشكه دهد  ها نشان مي پژوهش

 ،9شـالاوين  و ؛ تيـرل 2018، 8گانسـينيچ  ؛ لنـارت 2004، 7، پئـون و اورداس لـوپز (و به بهبود عملكرد سازماني كمك كند 
توانـد سـطح مشـاركت آنـان در      مـي  ،همچنين فراهم شدن امكان مشاركت كاركنـان در توليـد و انتشـار دانـش    ). 2022

  ).1400، پور و عزتي ، رجايي؛ خشنود2004لوپز و همكاران، (فرايندهاي يادگيري سازماني را افزايش دهد 
مستلزم توجـه بـه    ،ور مانند صداوسيمامح سازي چنين رويكردي در يك سازمان بزرگ و مقررات در عين حال، پياده

موضـوعاتي ماننـد سـازوكارهاي ارزيـابي و كنتـرل كيفيـت       . اي از ملاحظات سازماني، مديريتي و فناورانه است مجموعه
 ةهاي انگيزش كاركنان براي مشاركت در توليد محتوا، تعيين حدود و سطوح انتشار محتوا و نحـو  محتواي توليدشده، شيوه

توانند بـر موفقيـت يـا ناكـامي چنـين       از جمله مسائلي هستند كه مي ،كرد با ساختار رسمي آموزش سازمانتعامل اين روي
با وجود اهميـت  ). 2019 ،11، شيا، گائو، جيانگ و ژانگ؛ ليو2022 ،10، شن، ليو، خو و چنگلين(رويكردي تأثيرگذار باشند 

سـپاري در تـأمين    طور مشخص به كاربرد جمع ودي بهدهد كه مطالعات محد اين موضوع، بررسي ادبيات موجود نشان مي
 . اند اي بزرگ و ساختارمند، پرداخته هاي رسانه ويژه در سازمان سازماني، به محتواي آموزشي درون

سـپاري در   سـازي جمـع   مند از موانع و الزامـات پيـاده   از اين رو شكاف پژوهشي در اين حوزه به فقدان شناخت نظام
بر اين اساس، هـدف اصـلي پـژوهش    . گردد هايي مانند صداوسيما بازمي سازماني در سازمان درون تأمين محتواي آموزشي

سازمان صداوسيما، با تمركز  توسط كاركنانسپاريِ تأمين محتواي آموزشي  سازي جمع پياده حاضر ارزيابي الزامات و موانع
در همـين  . ي استاستفاده براي آموزش منابع انسانهاي دانشيِ نهفته كاركنان به محتواي آموزشي قابل  بر تبديل ظرفيت

سـازماني   سپاري براي تأمين محتواي آموزشـي درون  سازي جمع شود كه پياده پرسش اصلي پژوهش چنين طرح مي ،راستا
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تر به اين مسـئله، پـژوهش حاضـر دو     گويي دقيق منظور پاسخ در سازمان صداوسيما با چه موانع و الزاماتي مواجه است؟ به

  :كند سش فرعي را نيز دنبال ميپر
  اند؟ سازماني در سازمان صداوسيما كدام سپاري تأمين محتواي آموزشي درون ترين موانع تحقق جمع مهم .1
سـازماني در ايـن    سپاري تأمين محتواي آموزشـي درون  نيازهاي كليدي براي اجراي موفق جمع الزامات و پيش .2

  سازمان چيست؟ 
بر روشن ساختن ابعاد مختلف اين رويكـرد در بسـتر سـازمان صداوسـيما، بـه       د علاوهتوان ها مي پاسخ به اين پرسش

هـاي دانشـي كاركنـان در توليـد و اشـتراك       گيري مـؤثرتر از ظرفيـت   توسعه سازوكارهاي نوين يادگيري سازماني و بهره
  .محتواي آموزشي كمك كند

  پيشينة نظري و تجربي پژوهش
  سازماني ادگيريي براي ابزاري عنوان به سپاري جمع
 شـناخته  خـارجي  دانـش  منـابع  و جمعـي  هـوش  از گيـري  بهره با سازماني يادگيري افزايش براي سازوكاري سپاري جمع
 حيـاتي  سازماني خودنوسازي و سازگاري براي كه كند مي تسهيل را دانش گذاري اشتراك و كسب ايجاد، امر اين. شود مي

 هـاي  بخش در). 2017 ،3اسكارسو و ؛ ديميتروا2018 ،2سولكوفسكي و گانسينيچ لنارت ؛2024، 1ن و همكاراناولمان( است
 پشـتيباني  سياسـت  توسـعه  و نـوآوري  مسئله، حل از سپاري جمع كه است شده داده نشان خصوصي، و دولتي هاي بخش
 و ؛ ديميتـروا 2024لمـانن و همكـاران،   او( كند مي تقويت نيز را سازماني مرزهاي سراسر در همكاري كه حالي در كند، مي

 هـاي  ديـدگاه  ارائـه  و خـارجي  كنندگان شركت مشاركت با تواند مي سپاري جمع). 2020گانسينيچ،  ؛ لنارت2017 اسكارسو،
 را آمـوزش  انتقـال  نـرخ  و نـد ك تسـريع  را آموزش ةتوسع تواند مي رويكرد اين. كند تكميل را انساني منابع آموزش متنوع،
 تـأثير  كـارگران  يادگيري درك بر سپاري جمع وظايف براي آموزش طول در گذاري هدف). 2012، 4جايانتي( بخشد بهبود
 ).2021، 5رچكمر و يين( بخشد نمي بهبود را آموزش از پس عملكرد يا يادگيري نتايج لزوماً اما ؛گذارد مي

 سازماني يادگيري فرهنگ دانش و و سپاري، مديريت جمع

ايـن  . كنـد  مي متحول را دانش مديريت خارجي، دانش ايجاد و كسب به داخلي دانش انتقال از تمركز تغيير با سپاري جمع
 ديميتـروا ( كند مي شود، پشتيباني مي توليد همكاري و وگو گفت طريق از دانش كه جايي اي محاوره دانش مديريت از مهم

 ادغـام  دانـش  پالايش و مديريت براي را اطلاعات وريفنا ابزارهاي توانند مي سپاري جمع هاي پلتفرم). 2017 اسكارسو، و
، ژو، تـائو، وو و  ؛ چـن 2024اولمـانن و همكـاران،   (سازند  اجرا قابل و دردسترس نفعان ذي و كارمندان براي را آن و كنند
  ).2021، 6شي
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 وظـايف  متقسـي  جملـه  از مـؤثر،  مـديريت  به آن موفقيت دهد، مي ارائه چشمگيري مزاياي سپاري جمع كه حالي در
فاگنانو،  ،پژوهش سيمز). 2021چن و همكاران، ( دارد بستگي سازماني اهداف با سويي هم و تشويقي هاي سازوكار شفاف،

 تمايـل  عدم و كار گردش هاي وقفه مانند نشان داده است كه موانعي اي حرفه هاي محيط در) 2016( 1هالترمن و هالترمن
، پالاسـيوس و ريبيـرو   هـايي ماننـد دويـس    پـژوهش  ،براين افزون. شود پذيرش مانع تواند مي دانش هاي شكاف افشاي به

 و سـازماني  يـادگيري  هـاي  انـد كـه قابليـت    نشـان داده ) 2021( 3يكـه ماركز و انر يوسپالاس ،و كارلوس) 2019( 2ناوارته
 فرهنگ و آفرين تحول رهبري مثال، براي. دارند سپاري جمع ابتكارات موفقيت در اي كننده تعديل نقش رهبري هاي سبك

 يـك  عنـوان  بـه  سپاري جمع همچنين. دهد مي افزايش سازماني عملكرد بهبود در را سپاري جمع اثربخشي قوي، يادگيري
 ارائـه  و گـذاري  سياسـت  هاي چالش رفع به كه دولتي، جايي هاي سازمان در ويژه به سازماني، يادگيري براي جديد الگوي
 ).2020گانسينيچ،  ؛ لنارت2018 سولكوفسكي، و گانسينيچ لنارت( شود مي كند، ديده مي كمك خدمات

  پژوهش شناسي  روش
منظـور دسـتيابي بـه     به. شده است اجرامحور  و بر مبناي طرحي سؤال استاين پژوهش از نظر رويكرد، كيفي و استقرايي 

هـاي   سـاختاريافته و گـروه   هاي نيمه حبهها از طريق مصا دركي عميق از ابعاد و الزامات پديده مورد مطالعه، گردآوري داده
صورت هدفمند تعريف شده و صرفاً شامل تمامي كاركنان سازمان نيسـت و   جامعه پژوهش به. كانوني صورت گرفته است

. موضوع پژوهش تمركز دارد» افراد مطلع و درگير با پديده«بندي تعريف شده است، يعني بر  مندي و نقش بر مبناي اطلاع
كننـدگان شـامل معاونـان، مـديران، مشـاوران و كارشناسـان سـازمان         سـازماني، مشـاركت   ، در بخش درونبر اين اساس

هـايي نظيـر آمـوزش و     اي آنان بـا زمينـه   اند كه حوزه مسئوليت يا تجربه حرفه صداوسيماي جمهوري اسلامي ايران بوده
آموزش، مديريت دانش و يادگيري سازماني،  گذاري و حكمراني توسعه منابع انساني، مديريت آموزش و يادگيري، سياست

سـازماني ارتبـاط    هاي مرتبط با آموزش درون ها و زيرساخت نگاري و تسهيم دانش، و نيز طراحي و پشتيباني سامانه تجربه
هـا و تجـارب نخبگـان دانشـگاهي، پژوهشـگران و       سـازماني، از ديـدگاه   همچنين در بخـش بـرون  . مستقيم داشته است
هـا و   هاي آموزش سازماني، يادگيري سازماني، مـديريت دانـش، مشـاركت كاركنـان يـا طراحـي مـدل        متخصصان حوزه

 .اند، بهره گرفته شده است هاي آموزشي مبتني بر مشاركت كه سابقه پژوهشي يا كاربردي داشته سامانه

ركيبي انجام شـده اسـت؛   كارگيري راهبردي ت گيري غيرتصادفي و با به كنندگان با استفاده از نمونه انتخاب مشاركت
كـار   عنوان راهبرد اصلي براي شناسايي افـراد واجـد صـلاحيت بـه     گيري هدفمند به اي كه در مرحله نخست، نمونه گونه به

هاي بعدي استفاده شود كه در اين حالت  هاي قبلي براي دسترسي به نمونه در اين فرايند ممكن است از نمونه. گرفته شد
، راهبرد تكميلي براي دسترسـي  )1399، ، ضربي شهمار بيگلو و ميرزائيان خمسههرندي(برفي  ة لگيري گلو از روش نمونه

واسـطه   بـه  ،كننـدگان  معيار ورود به مطالعه آن بـود كـه مشـاركت   . به ساير خبرگان و افراد كليدي بهره گرفته شده است
هـاي مـرتبط بـا آمـوزش      در يكـي از حـوزه  اي معتبر  مسئوليت سازماني، تجربه اجرايي يا تخصص علمي، دانش و تجربه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sims, Fagnano, Halterman & Halterman 
2. Devece, Palacios & Ribeiro-Navarrete 
3. Carlos, Palacios-Marqués & Enrique 



 

  2، شماره 5دوره  ،1405هاي مديريت رسانه،  بررسي  291

 
گـذاري و سـازوكارهاي    سازماني، مديريت آموزش و يادگيري، منابع انساني، يادگيري سازماني، مديريت دانـش، سياسـت  

هـاي آموزشـي داشـته     هـا و سـامانه   رسمي آموزش، كنترل كيفيت و اعتباربخشي محتوا، يا طراحي و پشتيباني زيرساخت
هاي جديد مقوله يـا رابطـه    يابد؛ يعني زماني كه داده ها به اشباع نظري ادامه مي تا رسيدن مقولهگيري  فرايند نمونه. باشند
نفـر بـراي انجـام     15بـر اسـاس برآوردهـاي پـژوهش، حـداكثر      ). 1396هرندي و ميرزائيان خمسه، ( اي ايجاد نكنند تازه

 شـد؛  رعايـت  تنوع اصل كنندگان مشاركت انتخاب در ها تهياف جامعيت و اعتبار افزايش براي. ها در نظر گرفته شد مصاحبه
 سازماني در درون آموزش با مرتبط هاي تجربه انواع و متفاوت اي وظيفه هاي حوزه سازماني و مختلف كه سطوح اي گونه  به

  .شد لحاظ نمونه تركيب
 و مسـتند  مرحلـه  هـر  هـا در  آن تحليـل  و تفسـير  پژوهش چگونگي هاي يافته تأييدپذيري جهت حاضر پژوهش در
 اجرايـي پژوهشـگران   مـديران  زاويـه  سـه  از نظـرا  و ديـدگاه  از اسـتفاده  بـا  پژوهش اين درهمچنين . است شده گزارش

نظـر   از تا )مصاحبه در منبع تنوع(شود  انجام مصاحبه صداوسيما سازمان توليدي نيروهاي و عوامل و همچنين دانشگاهي
 تنـوع  اسـتادان و خبرگـان از   بـه  هـا  مصـاحبه  خروجـي  ارائـه  با همچنين. كند پيدا شافزاي پژوهش اين نتايج منابع اعتبار
  .شد استفاده اعتبار بيشتر مينأت براي نظر آنان و پژوهشگران

هـاي پيشـين، ادبيـات و مبـاني نظـري       مند كتب، مقالات و پژوهش ها، ابتدا با بررسي نظام در فرايند گردآوري داده
ها  مصاحبه. ساختاريافته گردآوري شد هاي نيمه هاي ميداني از طريق مصاحبه سپس داده ،عهمرتبط با موضوع پژوهش مطال

تـر ابعـاد    بر اساس راهنماي مصاحبه طراحي و متناسب با محورهاي اصلي تحقيق انجام شدند تا امكـان واكـاوي عميـق   
گيـري از   كار گرفته شـدند تـا بـا بهـره     عنوان روشي مكمل به هاي كانوني به براين، گروه افزون. مختلف مسئله فراهم شود

تر نتايج فـراهم   ها و نيز ارزيابي دقيق انديشي ميان متخصصان و خبرگان، زمينه بازبيني، تعديل و تكميل يافته تعامل و هم
  . آيد

 .مند انجام شـد  ها با استفاده از رويكرد تحليل مضمون و از طريق كدگذاري نظام هاي حاصل از مصاحبه تحليل داده
هـا و   طور كامل مطالعه شد تـا آشـنايي عميـق بـا داده     سازي چندين بار به ها پس از پياده در اين فرايند، ابتدا متن مصاحبه

در گام دوم، كدگذاري اوليه از طريق تفكيك متن به واحدهاي معنـايي انجـام   . درك اوليه از الگوهاي معنايي حاصل شود
در گام سوم فرايند پالايش كدها انجـام شـد، در ايـن مرحلـه كـدهاي      . اج شدكد اوليه استخر 325در اين مرحله . گرفت
عنـوان هسـته مفهـومي مبنـاي      كد پـالايش شـده، بـه    66معنا يا داراي معناي نزديك به هم ادغام شد و در مجموع  هم

شده در قالب  در اين مرحله كدهاي پالايش. دهي تماتيك صورت گرفت چهارم سازمان ةدر مرحل. دهي قرار گرفت گزارش
 5بندي شـدند و يـك سـاختار شـامل      هاي مفهومي در سطوح زيرمضمون، مضمون اصلي و مضمون فرعي صورت خوشه

اي دنبـال شـد كـه ضـمن حفـظ ارتبـاط        گونـه  اين روند به. زيرمضمون ارائه شد 53مضمون فرعي و  14مضمون اصلي، 
نيازهـاي تحقـق    ها و پيش پذير از چالش مند و رديابي سجم، نظامهاي خام، امكان ارائه تصويري من ها با داده مستقيم يافته

  .سازماني در سازمان صداوسيماي جمهوري اسلامي ايران فراهم شود سپاري تأمين محتواي آموزشي درون جمع
  



 

  مرادي و همكاران... /سپاري تأمين محتواي آموزشي درسنجي جمع طراحي چارچوب امكان  292

 

  ي پژوهشها يافتهها و  دادهتجزيه و تحليل 
  كدگذاري اوليه :گام اول

سـاختاريافته و اجـراي فراينـد تحليـل مضـمون، در مرحلـه نخسـت         همصـاحبه نيم ـ  15در پژوهش حاضر، پس از انجام 
عـين از   هـاي عـين بـه    اوليه همراه با گزيـده /كدهاي باز(رديف كد اوليه  325انجام شد كه حاصل آن » كدگذاري اوليه«

شده از  ي استخراجكدها 1جدول در ها،  پذيري يافته منظور افزايش شفافيت تحليلي و رديابي در ادامه و به. بود) ها مصاحبه
عـين   به هاي عين اين جدول شامل كدهاي باز، به همراه ارجاع دقيق به شواهد متني شامل گزيده. شود ها ارائه مي مصاحبه
هـاي خـام و چـه     شده در ايـن بخـش، بـر كـدام داده     هر نتيجه و مضمون گزارشكه ها هستند تا مشخص شود  مصاحبه

  . شواهدي استوار است

  شده  اي ازكدهاي باز استخراج نمونه. 1جدول 
 عين از مصاحبه گزيدة عين به كدباز  

  1كارشناس شماره 

ارزيابي و تأييد علمي  بوروكراسي
 شرط انتقال دانش عنوان پيش به

بايد اول برود اداره كل آموزش، و از نظر علمي ثابت كند كه اين كار را بلـد  «
باشي، باز » يك موضوعخداي «يعني حتي اگر تو . است و قدرت تدريس دارد

 .»تواني خارج از اين ساختار تدريس رسمي داشته باشي هم نمي

نبود سامانه رسمي براي ثبت و رصد 
 هاي خودجوش آموزش

هـاي مختلـف سـازمان، چنـين انتقـال       الان در بخـش   ممكن است همـين «
هايي در حال انجام باشد، ولي آموزش رسمي سازمان هيچ اطلاعـي از   تجربه

 .»ندارد ها آن

گذاري دانش  كمبود انگيزه اشتراك
 در بين خبرگان

همه وقت بگـذارم، تهـش چـه     من اين: گويند ها با خودشان مي خيلي از آدم«
 »آيد؟ چيزي گيرم مي

  2كارشناس شماره 

تفاوت محتواي فراوان با محتواي 
  سودمند

مـا  بينيد؛ ا شما يك چرخي در فضاي مجازي بزنيد، حجم عظيمي محتوا مي«
بخورد موضوع ديگري » به درد يك شغل مشخص در سازمان«محتوايي كه 

  .»است

گذارم،  من وقت مي: پرسد است؛ يعني فرد مي» نفع مادي«يك مانع، همان «  ابهام در منفعت براي توليدكننده
  .»كنم، چه منفعتي برايم دارد؟ محتوا توليد مي

ضرورت پيوند آموزش با خروجي 
  »آنتن«

اسـت؛ در نهايـت بايـد ديـد ايـن      » آنتن«اني هستيم كه ويترينمان ما سازم«
  .»ها قرار است چه كمكي به كيفيت محتواي روي آنتن بكند آموزش

  3كارشناس شماره 

  ابهام در جامعه آماري و دامنه اجرا

ات كل سازمان است  فهمم كه دامنه ات روشن نيست؛ من نمي الان محدوده«
اطلاعات چند نفر را وارد اين فرايند كنـي؟   خواهي يا چند شغل مشخص، مي

هـزار نيـروي انسـاني صداوسـيما را؟ جامعـه       پنج نفر از يك واحد؟ يـا پنجـاه  
  .»اي كه در ذهن داري چيست؟ هنوز معلوم نيست آماري

دهي،  تعيين محل استقرار، لينك
  متولي و پشتيبان

جاست، قرار است در هر حالت، اول بايد خود بستر را مشخص كنيد؛ دقيقاً ك«
اش است، چـه كسـي قـرار اسـت آن را      از كجا لينك شود، چه واحدي متولي

  .»داري و پشتيباني كند نگه

» بهبود بودن قابل/شدن«تمركز بر 
  »نشدن«جاي صرفاً  به

بهتـر اسـت تمركـزت را روي    ) گويم ام را مي حالا نظر شخصي(به نظر من «
فرضت اين  الان پيش  ر از همينچرا كه اگ» نشدن«بگذاري تا روي » شدن«

  .»كشي نشيند احتمالاً در ادامة مسير كنار مي باشد كه كار به ثمر نمي
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 عين از مصاحبه گزيدة عين به كدباز  

  4كارشناس شماره 

مدت به  غلبه نگاه كاربردي و كوتاه
  آموزش

و مباني و ماهيـت كـار، بـا يـك مقاومـت      » چرايي«هر جا رفتيم سراغ اين «
خـورد؟ بـه مـن     درد مـن مـي   ها به چه اين«: رو شديم كه وغريب روبه عجيب

  .»كه رفتم روي آنتن به دردم بخورد همين الانچيزي ياد بده كه 

كارگيري  نبود امكانات براي به
  ها آموزش

دهند كه  خورد؛ چون چيزهايي را آموزش مي ها به درد نمي گويند آموزش مي«
افـزار را   من اين دوربين، اين امكانات، اين نرم«: گويد مي. ما ابزارش را نداريم

  .»خورد؟ ندارم، پس آموزش به چه درد من مي

حاشيه رفتن استعدادها و نابرابري به 
  شدن فرصت ديده

كنـد و   هـا را تقويـت و پرومـوت مـي     سـري آدم  اين فرهنگ سازماني، يـك «
بر فرض . دهد ها نمي شدن به آن فرستد و اجازة ديده سري را به گوشه مي يك

يد و او را پيدا كنيد و بياوريـدش داخـل يـك    وجو كن كه شما خيلي هم جست
خـواهم   مـي  .شـود  كنيد؛ باز هم در آن فضا صداي او شنيده نمي گروهش مي

و بالارفتن از ديوارهاي يك سـازمان بـزرگ و سـنگين،    » شكني خط«بگويم 
  .»مثل صداوسيما، كار آساني نيست

  5كارشناس شماره 

يادگيري و /ضعف فرهنگ ياددهي
  مشاركت

در » مشـاركت «و » فرهنگ يـاددهي و يـادگيري  «مانع جدي، فقدان اولين «
سطح سازمان است، نگـرش فـردي و فرهنـگ يـاددهي و يـادگيري اگـر در       

سـپاري تبـديل    سازمان قوي نباشد، عملاً به مانعي براي توليد محتوا و جمـع 
  .»كنند اي براي مشاركت پيدا نمي شود و افراد انگيزه مي

پايين  الابهبوروكراسي و ساختار ب
  )بازدارنده نوآوري(

پايين باشد و هـر نـوع    اگر ساختار سازماني، بيش از حد بوروكراتيك و بالابه«
دهـد از   ضمني سركوب كند، اين هم اجازه نمـي  طور بهنوآوري و خلاقيتي را 

در چنين . ظرفيت كاركنان براي توليد محتواي آموزشي استفادة مطلوب بشود
دهند وارد اين فرايند نشوند، چون  مند هم ترجيح مي قهفضايي، حتي افراد علا

  .»ها فيلتر اداري عبور كنند كنند بايد از ده احساس مي

برچسب خوردن /ترس از قضاوت
  ها هنگام بيان شكست

/ » .ها و اشتباهاتش را هـم بيـان كنـد    هاي ناموفق، شكست فرد بايد تجربه«
يا  ...شود مان استفاده مي فردا عليهگويند اگر اشتباهاتمان را علني كنيم،  مي«

  .»خوريم برچسب ناكارآمدي مي

  6كارشناس شماره 

پرداخت مالي ناكافي براي مشاركت 
  در آموزش داخلي

سـاعت   40آيـد، در واقـع دارد در ازاي    وقتي براي تدريس در سـازمان مـي  «
توانـد همـان چنـد     كه مي گيرد؛ درحالي تدريس، مبلغ مشخصي از سازمان مي

بـراي   .عت را بيرون از سازمان صرف كند و چندبرابر آن درآمد داشته باشدسا
  .»آيند ها به سمت آموزش در سازمان نمي همين خيلي

مشغلة زياد و كمبود زمان در بين 
  نيروهاي توانمند

كننـد بـراي توليـد     پذيرند، عملاً فرصت نمـي  افرادي كه توانمند و مسئوليت«
پــس يــك مــانع خيلــي مهــم در  .گذارنــدمحتــوا و اشــتراك دانــش وقــت ب

از  :سپاري و توليد محتوا اين است كه ما با افـرادي سـروكار داريـم كـه     جمع
  .»شدت سرشان شلوغ است بهديگر،  سو توانمندند، ازسوي يك

درآمد پايين آموزش سازمان نسبت 
  به بازار بيرون

ر بيـرون  من براي آموزش عكاسي د :گفت ها به من مي مثلاً يكي از مدرس«
گيرم؛ قراردادش را هم نشانم  ميليون تومان مي 100از سازمان، در چهار روز، 

عنـوان   سـاعت، بـه   32روز كاري، مجموعـاً   4در مقابل، ما همان فرد را . داد
 8هزار تومان به او پرداخـت شـد؛ يعنـي تقريبـاً      250مدرس آورديم؛ ساعتي 

  .»اي برايش ماند خرده و 6ميليون تومان كه بعد از كسر ماليات، حدود 
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 عين از مصاحبه گزيدة عين به كدباز  

  7كارشناس شماره 

خب، اينجا واقعاً نيازمند يك پارادايم شيفت هستيم؛ يعني تغيير در چارچوب «  نياز به تغيير پارادايم
  »ايم فكري و رويكردي كه تا امروز با آن اداره شده

  ايجاد محيط حمايتي و انگيزشي
كردن آب، نـور،   ل فراهمكننده ايجاد كند مث سازمان بايد يك محيط حمايت«

كنـد؛ امـا در سـطح سـازماني و بـراي       گرما كه رشد را براي گل ممكـن مـي  
  .»ها انسان

  تناسب استعداد با نقش/اصلاح جذب
دهيـد و فـرد را در نقشـي كـه بـا       شما وقتي جـذب را درسـت انجـام نمـي    «

دي دهيد، مشكلات بع ـ ها و روحياتش تناسبي ندارد قرار مي استعدادها، توانايي
  .»انگيزگي وري گرفته تا نارضايتي و بي كاملاً طبيعي است، از افت بهره

  8كارشناس شماره 

سالاري و ارتقاي  فقدان شايسته
  علمي حامي مشاركت

سـالاري و نظـام ارتقـا علمـي پشـت ايـن سيسـتم در         بايد يه نظام شايسته«
  .»عنوان حامي باشه سيستم منابع انساني به

بعد از انتقال  شدن ترس از جايگزين
  دانش

هاي منو داشته باشي  مثلاً شما چرا بايد بياي در سال دومت همان تخصص«
ام يـه   سال دوم نه سال چهارم و بعد من كه اونجا سرپرست واحد بودم انرژي

رم خيلي  موريت ميأدرصدي كه افت كرد، بياي بگي آقا من الان زنم ندارم م
تـري   تـري باشـم و پرتـوان    قيه آدم پرنشاطتونم از ب دم و مي كارا رو انجام مي

دم خب هر آدم عاقلي شما رو  كنه انجام مي باشم همه كارايي هم كه اون مي
  .»كنه ديگه جايگزين من مي

از » بانك مدرسين«تمايز 
  سپاري واقعي جمع

سپاري و سامانه مدرسي خيلي نگاه خيلي سطحي است؛ خيلـي   مقايسه جمع«
شما داريد يه قشـري رو كـه خودشـان انگيـزه      سپاري سطحي است، در جمع

ت دارن، تخصص دارن، همه اين چيزها رو با هم دارن، رو انتخاب ئدارن، جر
دم تو بيـا تـدريس كـن، تـوي ايـن       گيد پلتفرمِ من رو مي كنيد؛ بهش مي مي

پي داره در شبكه، هويـت داره، قابليـت پرومـوت     ساختار هر آبجكتي يك آي
  .»داره

  9ه كارشناس شمار

فرصت مالي براي كسي /نبود جبران
  گذارد كه وقت مي

گـه   كنيم مي كنند ما اشتباه مي افراد كه ميان يه خدمتي رو براي ما ارائه مي«
ده ديگـه فرصـت مـالي بـراي اينـا مـا ايجـاد         شو انجام مـي خب داره وظيفه

  .»كنيم نمي

  طراحي سامانه براي شناسايي افراد

بكني كه در واقع توي اون سـامانه يـه بخشـي     شما بايد يه سامانه طراحي«
تونـه طـرق    وجود داشته باشه كه شناسايي بكنه حالا اين شناسايي هـم مـي  

ها، حتي كسـاني كـه سرشـان     مختلفي داشته باشه ما بريم بگرديم دنبال آدم
  .»مندي به حضور ندارن شلوغ است يا علاقه

ايجاد يك مدل كار مشخص و 
  روشن در توليد محتوا

. است، نه موضـوع محتـوا  » مدل كار«تفاوت اصلي اين نوع توليد محتوا در «
خـواهيم ايـن موضـوع را در     بايد مدل اصلي كار روشن شود كه ما چگونه مي

  .»ساختار سازماني پياده كنيم

  10كارشناس شماره 

هيچ پلتفرمي وجود ندارد، من چيزمو بزنم هـيچ آدمـي نيسـت باهـاش كـه      «  نبود پلتفرم مشخص
  .»تونم بكنم اهاش محتوا به اشتراك بزارم، من چيكار ميب

به » نيازها«ها از  گيري سؤال جهت
  »ها توانمندي«

جاي اينكه شما نيازها رو بگيري از افراد بياي بگـي چـه چيزهـايي شـما      به«
  .»توانيد درس بديد خودتان يعني لوپ رو برعكس كنيد مي

 /جايزه /انتخاب ايده برتر /مسابقه
  قاارت

هاي برتر انتخاب بشه و بـا جـايزه يـا ارتقـا       بايد مسابقه تدارك ببينيد و ايده«
  .»تقدير كنيد
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  11كارشناس شماره 

هاي يادگيري  نبود انگيزه و زمينه
  سال بزرگ

بايد ببيني اصلاً انگيزه دارن يا ندارن، چالشي وجود داره كه نياز به پاسخش «
. وزش بدن يا چنين چالشي وجود ندارهداشته باشن كه كارمندا بتونن بهش آم

شـان   اش بـه تجربيـات گذشـته    آمادگي براي يادگيري دارند يا ندارند، بخشي
متصل هست يا نيست، اينا رو بايد در نظر بگيريد و هـر كـدام از اينـا نباشـه     

  »كند به آموزش خودش يه مانعه و اصلاً اون احساس نياز نمي

  عدم صلاحيت ارزيابان

خـواد ارزيـابي كنـه خـودش فاقـد       و مـي ر كه ايـن صـلاحيت   ممكنه كسي«
صلاحيت باشه و اين ممكنه خيلي اتفاق بيفتـد كـه مـثلاً فـرد تـوي روابـط       
سازماني قرار داره و از ايـن طريـق رشـد كـرده، ميـاد و كسـي ديگـه رو رد        

  .»كند صلاحيت مي

  شدن و حس مفيدبودن تقدير، ديده

اي كـه مـثلاً حـس     نكـه اون انگيـزه  شدن و تقـدير خيلـي مهمـه و اي    ديده«
مفيدبودن تغدير و تشكركردن ميده و اينكه كارمندا مثلاً مـيگن مـا اسـتفاده    

هاي شما، ما مشتاق شـديم بيشـتر يـاد بگيـريم از شـما، از       كرديم از صحبت
به لحاظ غيرمادي تشكر كني خيلي تأثيرش بيشـتره   ور اينكه از اون آموزش

  .»شه ادگيري توي سازمان ميگيري ي و همينه كه موجب شكل

  12كارشناس شماره 

هاي كليدي در دست چه افـرادي و در   نبود يك تصوير كلان از اينكه دانش«  سازماني» نقشه دانش«فقدان 
  .»كدام واحدها قرار دارد

گرايي افراطي و تعويق  فرهنگ كمال
  اقدام

نباشد، » نقص بي«يا » كامل«اندازه كافي  ترس از اينكه محتواي توليدي به«
  .»شود مانع از اقدام اوليه مي

عدم تخصيص بودجه مستقل و 
  پايدار

شـود   اهميت ديده مـي  عنوان يك پروژه جانبي و كم سپاري آموزشي به جمع«
  .»كه بودجه مشخصي ندارد

  13كارشناس شماره 

باله داشته باشـن  هاي آموزشي موقعي اثر گذارن كه فالوآپ بشن كه دن دوره«  نبود پيگيري پس از دوره
  .»نه اينكه صرفاً يه دوره برگزار بشه و ولش كنيم بره

پلتفرم  /بانك«ساخت 
  از متخصصان» شده بندي دسته

اگر بشه يه بانكي از آدما مثلاً يا يه پلتفرمـي كـه همـه آدمـا تـوش باشـن       «
بندي شده و مرتب كه هر زمان كـه خواسـتيم بهـش دسترسـي داشـته       دسته
هـا رو   اوپـي  سال قبل دنبال اين بوديم كه در واقع ايـن سـي   10ما از . باشيم

  .»شكل بديم
بينانه چندساله براي اصلاح  افق واقع

  )با شرط اراده و هماهنگي(
اگر سازمان عزم و اراده جدي داشته باشه و ساختارهاش رو هماهنـگ كنـه   «

  .»تونه خيلي اتفاقات خوبي بيفته سال آينده مي 5كنم توي  من فكر مي

  14كارشناس شماره 

مقاومت در برابر ترك الگوي سنتي 
  آموزش

خواهيد اين رويكرد سنتيِ آموزش شكسته شود و به  رسد شما مي به نظر مي«
يك مدل مبتني بر مشاركت كاركنان ارتقا پيدا كند؛ اما همين تغييـر نگـرش   

  .»خودش يك چالش جدي است

نيازمندي آموزش به زيرساخت و 
  فناوري

آمـوزش تكنولـوژي   . بعد بحث زيرساخت است؛ فناوري و زيرسـاخت مسئلة «
خواهد و ممكن است براي اجرا به يك سامانه يا ابزار مشخص نياز داشـته   مي
  .»باشد

شبكه داوران بيروني براي ارزيابي 
  محتوا

كارگروه كيفيت بايد يك شبكه داوران بيرونـي داشـته باشـد كـه محتـوا را      «
  .»ا استانداردها رعايت شودبررسي و ارزيابي كنند ت
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  15كارشناس شماره 

نياز به زيرساخت و ابهام در كفايت 
  هاي فعلي سازمان زيرساخت

هاي كار هسـت، چـه    نكتة بعدي كه بايد به آن توجه شود، بحث زيرساخت«
هاي اين فضا الان فـراهم اسـت در    هايي را نياز دارد، آيا زيرساخت زيرساخت

  .»دقت بررسي شود د تغييرات بهگونه باي سازمان؟ در اين
استفاده از استانداردهاي محتوايي 

  آموزش براي كيفيت محتوا
رو داريم، اين چند تا ايـزو در الزامـات    29994رو داريم، 29993ما استاندارد «

  .»كنند از منظر توليد محتوا كمك مي

كنندگان و  بالانس عرضه
  كنندگان در مدل اجرا مصرف

كـه شـما اينجـا بايـد در نظـر بگيريـد طبيعتـاً بايـد بـه          وكاري  مدل كسب«
كنندگان توجه داشته باشد، يعني بايـد همـة    كنندگان و در واقع مصرف عرضه

  .»اين موارد بالانس باشد
  

  پالايش كدها: گام دوم
دسـازي كـدها   منظور افزايش دقت تحليلي و جلوگيري از پراكندگي مفهومي، فراينـد پـالايش و استاندار   در گام بعدي، به

معنا يا بسيار نزديك به يكديگر با حفظ معناي اصلي ادغام شدند، موارد تكـراري   انجام گرفت؛ به اين معنا كه كدهاي هم
نتيجـه  . بندي شد تر صورت تر و عملياتي سازي ادبيات، شفاف دست سازي شده حذف و برخي عبارات نيز براي يك يا معادل

از ميان مجموعه كـدهاي اوليـه   » اتكا هاي مفهوميِ قابل هسته«ش شده بود كه در واقع كد پالاي 66اين مرحله، استخراج 
 .سازند ها را فراهم مي تر يافته دهي منسجم كنند و امكان مقايسه و گزارش را نمايندگي مي

اتبـي  مر دهي تماتيك انجام شد و كدها در قالب يك سـاختار سلسـله   سازمان ةمرحلپس از تثبيت كدهاي استاندارد، 
هـدف افـزايش انسـجام گـزارش و      در اين ساختار، بـا . شامل مضمون اصلي، مضمون فرعي و زير مضمون سامان يافتند

بازآرايي شد و در نهايت » مضمون اصلي«اي شدن برخي محورها در سطح كلان، مضامين در سطح  پرهيز از تك خانواده
هـاي   خـانواده (مضـمون فرعـي    14يـن مضـامين اصـلي،    ذيـل ا . دشعنوان چترهاي كلان استخراج  مضمون اصلي به 5

 شايان توجـه نكته . تر استخراج شد هاي دقيق عنوان خوشه زير مضمون به 53تر،  شكل گرفت و در سطح جزئي) مضموني
گيرنـد؛   زمان دربرمـي  صورت هم خانوادگي معنايي، چند كد پالايش شده را به هم دليل بهها،  زيرمضمون آن است كه برخي

بندي هدفمند و جلـوگيري   ها نسبت به تعداد كدهاي استاندارد، ناشي از همين خوشه راين كمتر بودن تعداد زيرمضمونبناب
حكمرانـي، حقـوق و    .1: انـد از  پنج مضمون اصليِ حاصل از بازآرايي گزارش محور عبارت .از ريزشدگي غيرضروري است

طراحـي يـادگيري و مـديريت     .4 سازماني و زيرسـاخت اجـرا؛   توانمندسازهاي. 3انگيزش و فرهنگ مشاركت؛  .2راهبرد؛ 
سـپاري آموزشـي را از سـطح     اين پنج محور، در مجموع منطق اجرايـي جمـع  . كيفيت، اثربخشي و پايداري اجرا .5تقاضا؛ 
ي هاي اجـرا، طراح ـ  ها و زيرساخت سازماني، تا سازوكارهاي انگيزشي و فرهنگي، ظرفيت ـ  گذاري و قواعد حقوقي سياست

  . دهند آموزشي و مديريت تقاضا و نهايتاً تضمين كيفيت و پايداري فرايند پوشش مي

 حكمراني، حقوق و راهبرد: 1مضمون اصلي 

پيش از آنكه يك مسئله صرفاً فني يا اجرايي باشـد، بـه   » سپاري تأمين محتواي آموزشي جمع« كه دهد ها نشان مي يافته
اي كه حـدود اختيـار، مسـير رسـمي مشـاركت، سـطح انتشـار محتـوا و          است؛ لايهاي بالادستي از حكمراني وابسته  لايه
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هايي را از مؤلفه

ه مانند محدوديت
عنوان الزا اط، به
گري، حمايت ولي

دهد كه ج ن مي
ي و حقوقي آن ا

مضمون اص. 1ل

  گ مشاركت
سپاريِ تأمين مح 

رط بنيادي وابست
اف طرصورت شف

ند، توليد محتوا
رهنگ مشاركت
شن سازد و نشان

شده در س هادينه

حق/امنيت

حكمراني بر

حمايت مديريت

امكان سنجي رويكرد

كن ي را تعيين مي
مت احتياط، ريس
يزي مجاز است

از همين ر. د بود
دهي قواعد و ن

اي ا ي، مجموعه
ما(كنند  بروز مي

ر دقيقاً همان نقا
سير رسمي و متو
ن مضمون نشان

هاي حكمراني ب

شكل

رهنگيزش و ف
ن است كه جمع
شر  به يك پيش
ص هاي انتشار به

ادراك نكنن» من
انگيزش و فر«، 

 مشاركت را روش
رفتار مستمر و نه

ر

پذيري حقوقي ت
ت طبيعي به سم

دانند چه چي نمي
چه نهادي خواهد
هد چگونه سامان
ن مضمون اصلي
 به شكل مانع ب

ديگر و ازسوي) 
تشار، تعريف مس
ساس، گزارش اين

يابد كه چارچوب ي

انگي: 2ن اصلي 
ها بيانگر آن داده
هاي اجرايي، ت

سمي و سازوكار
ند، منصفانه و ام
بر همين اساس
 تمايل افراد به
، به سطح يك ر
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مسئوليت

صورت به
شفاف، ن
عهده چ
نشان ده
اين
يا ابهام،
اعتباري
حدود انت
اسا براين

ارتقا مي
 .شود

مضمون
تحليل د
زيرساخت
مسير رس

ارزشمن«
ب. گرفت
تضعيف
پراكنده،
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گيزشي 
عـدالت         
انـي و     
 دارنـد  
لزامات 
كارهاي   

 .شود 

 حـدي   
مسـئله   
سـو بـه     
سـاده،     
سپاري 

جرايـي  
سـاختي    
ديريت 
يازمنـد  
ـه بـه     

سازوكارهاي انگ
ـرد، و مسـئلة ع
مـاد، امنيـت رو
كاركرد بازدارنده

ال«صورت  نيز به
سـاز، و سـازوكا   

اعتماد رار، قابل

شاركت نيز تـا
در اينجـا م. سـد 

 كـه از يـك س
بايـد فراينـد را س
س نشان دهد جمع

صورت مانع اج ه
ب الزامـات زيرس
چه براي ثبت، مد
ي در سازمان، ني
شـار اضـافه، بلكـ

  ن

ست به سطح نخ
 ارزيـابي عملكـ
د؛ از جملـه اعتم
ضعيت موجود ك
ر سطح طراحي ن
دامات فرهنـگ
حيث اتكا و استمر

  
  ركت

ش و فرهنگ مش
رس و تـداوم نمـي   

ر است؛ ظرفيتي
اي كـه ب ناورانـه 

ستخراج شد تا ن

خشي از مسائل به
الـبي ديگر در ق

 و پلتفرم يكپارچ
سپاري آموزشي ع

ت نه به يك فش

مرادي و همكاران

سط. سازد سته مي
د مشـاركت بـا

خورد ن پيوند مي
ها در وض  از مؤلفه

 همان نقاط، در
زشي، اقـدي انگي

 شود و هم از حي

ش و فرهنگ مشا

ن باشد و انگيزش
ه مرحله اجـرا و

پايدار ك جريان
اي و فن خت داده

صورت مستقل اس
  .سته است
بخش: كند شكار مي

و بخشي) ها يت
اسايي خبرگان،

گيري جمع شكل
اي كه مشاركت ه

كت
شار

گ م
رهن

 و ف
زش

انگي

... / آموزشي در

ح مكمل را برجس
شـدن، پيونـد ـده

 اجتماعي سازمان
رچوب، بخشي
 بودن تلاش اما

هاي ي از سياست
 جذابيت تقويت

ي دوم انگيزش

  رساخت اجرا
ي و حقوقي روشن

به» اي سازماني
ي پراكنده به يك

ديگر به زيرساخ ي
ص ضمون اصلي به

نيز وابس» وانستن
زمان آش م را هم

 پراكندگي ظرفي
 دانش براي شنا

دهد كه ش ان مي
گونه است؛ به» ي
.  

جبران خدمت

امنيت رواني /ماد

ي تأمين محتواي

زمان دو سطح م
ها، ديـ له مشوق

هنگي و سرمايه
در اين چا. نجار

ثمر احساس بي
معنا كه با تركيبي
ايد هم از حيث

مضمون اصلي. 2

سازماني و زير
هاي حكمراني ب
توانمندسازها«ن

هاي ديل مشاركت
شود و ازسوي ي

ين دليل اين مض
تو«ست، بلكه به

 از چالش و الزام
قت، نبود نيرو يا
ع انساني، نقشه
ين مضمون نشا
يرساخت اجرايي
ماني تبديل شود

انگيزش و ج

اعتم /فرهنگ

سپاريسنجي جمع

هم طور بهها  داده
شود؛ از جمل  مي

هاي فره به لايه
ان يك هنعنو  به

س از قضاوت، يا ا
شوند؛ بدين م مي

مسير مشاركت با

شكل 

نمندسازهاي س
حتي اگر چارچوب
ي آموزشي بدون
سازمان براي تبد

ها مربوط مي قش
به همين. ني كند

وابسته نيس» تن
ها دو سطح داده

كاري، كمبود وق
هاي منابع سامانه

ساس، گزارش اي
زي«و » انسانيت 

عي آموزش سازم

س چارچوب امكان

ر اين مضمون، د
ن خدمت مربوط

سطح دوم ب. شده
 اشتراك دانش

اعتمادي، ترس ي
بندي م صورت» 

 امنيت رواني، مس

توان: 3ن اصلي 
دهد ح مي نشان 

سپاري گيرد، جمع
ظرفيت واقعي س
ساني، زمان و نق
صد و قابل پشتيبا

خواست«فقط به  
ر اين مضمون، د

مانند بارك(كنند  ي
مانند س(شوند  مي

اس براين). ر محتوا
ظرفيت«سازي  ن

از سازوكار طبيعي

 

طراحي چ

 
در
و جبران
ش ادراك
پذيرش
نظير بي
»مداخله
تضمين

مضمون
ها يافته

شكل بگ
اصلي، ظ
منابع انس

رصد قابل
آموزش
در
بروز مي
مطرح م
و انتشار

زمان هم
بخشي ا

  
 



  2شماره 

نهـايي  
ـه بـه    
محتـوا  

شود و  ي
اصـلي       
شـي و        

» حتـوا  
اشـباع  
ضعيت 

امـا   ؛ش    
سنجي، 

  .ابد

، ش5دوره  ،140

 

تن  مشـاركت بـه         
و بـدون توجـ»   

 افزايش حجم م
كردي توليد مي
ايـن مضـمون ا
ت طراحـي آموزش

  .وليدشده
دي دامنـه و مح

ا(» ضـاي واقعـي   
خي مسائل در وض
گريـز از آمـوزش
هايي براي نيازس

ارتقا يا» ربخش

5ديريت رسانه، 

  رساخت اجرا

سـبي انگيـزش
احـي يـادگيري
ح، مسئله صرفاً
حي و با چه كارك
همـين اسـاس، ا
يـت بـه كيفيـت
داد محتواهاي تو

هدفمند«ضرورت 
ـادگيري و تقاض

بر اين مبنا، برخ 
نياز شـغلي يـا گ
م است سازوكاره

يادگيري اثر«به  

  
  يت تقاضا

هاي مد بررسي

ي سازماني و زير

ه بـا تقويـت نس
طرا« زيرا بدون 

در اين سطح. نند
طب، در چه سطح

بـر ه. شـود  مـي
موزشـي در نهاي
فاً به افزايش تعد

از يك سو ض: ند
يـ رفتـار «ه بـه

). در محيط كار
ناسب محتوا با ن
شوند؛ يعني لازم

»توليد محتوا«

ريادگيري و مدي

جرا
ت ا

ساخ
 زير

ي و
زمان

سا
اضا

ت تق
ديري

و م
ي 

گير
 ياد

حي
طرا

 توانمندسازهاي

  اضا
ـرا حتـي همـراه
موزشي نيست؛
مان وا متوقف مي
طراي كدام مخا

تبديل م» ستفاده
سـپاري آم  جمـع

ته است، نه صرف
كن ن برجسته مي

ديگر توجه زسوي
ها گيري آموخته

در دامنه، عدم تن
ش ي بازتعريف مي

سپاري از  جمع

هارم طراحي يا

ابع انساني

ي منابع انساني

نقشه دانش، برگان

خت و پلتفرم

هدف مندي محتوا

رفتار يادگيري

ون اصلي سوم

 و مديريت تقا
ن زيرساخت اجـ

سپاري آ در جمع
سطح توليد محتو
 چه محتوايي، بر
اس يادگيريِ قابل
ن شود موفقيت

 و سازمان وابسته
زمان هم طور بها

و از) ب و سطح
كارگ  و امكان به
گويي د جمله كلي

ت الزامات اجرايي
بيني شود تا يش

ضمون اصلي چه

منا 

سامانه هاي

شناسايي خب

زيرساخ

دامنه و ه

ر/تقاضا

مضمو. 3شكل 

احي يادگيري
ي و فراهم بودن
به نتايج پايدار د

ها عمدتاً در س ي
ق اين است كه
«ت انباشت به

راج شد تا روشن
ي واقعيِ شغل
ضمون، دولايه را

ي، تعيين مخاطب
سالان، ي بزرگ
از ج ،كنند وز مي

صورت طراحي به
مديريت تقاضا پي

مض. 4شكل 

طر: 4ن اصلي 
ي الزامات حكمران

دستيابي ب كننده
، خروجي» تقاضا

بلكه تعيين دقيق
سيرهايي از حالت
ت مستقل استخر

نيازها ايي آن با
ها در اين مض ده

بندي جي، اولويت
ي، انگيزة يادگيري

صورت مانع برو 
قاط، در سطح ط

محور و م  مسئله
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مضمون
تكميلِ
ك تضمين

منطق«
نيست، ب
از چه مس

صورت به
راستا هم

داد
نيازسنج(

آموزشي
فعلي به

ن نقهما
طراحي
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مؤلفـه    
ب ايـن   

مـدت   ه
فقـدان  
سـتقل   
دشـده    

سـازي     
 دسـته  
 ايجـاد   
د نبـود   
جرايـي   
ـنجش   

وزشي 

باشـد،   
گيزشي 
ضـعف      
نجيـره  

 شود كـه سـه م
غيـابدر .  اجـرا   

ح مصرف كوتاه
ف دليـل  بـه ليـه،   

طـور مس ـلي بـه     
محتواهـاي توليد

  .كند  مي
ـت و استانداردس
جربه نادرست و

سـازي و اركت
ماننـد، كننـد  ـي    

زامـات اجـوان ال 
ن كيفيـت و سـ

  .قا يابد

ن محتواي آمو

»فردمحـور «ه      
سنگين، نظام انگ
 شـرح شـغل، ض

هاي يك زن حلقه

  ن

ش سازمان تثبيت
ـل، و پايـداري

ها در سطح موزش
ش و هيجـان اول
ن مضـمون اصـ
ركت يا تعـداد م

يداد اجرا معنا پ
خسـت بـه كيفيـ
ري از انتقال تج
ستمر، مدل مشا
ت مـانع بـروز مـ

عنـ ح طراحي بـه 
ذير براي تضمين
ري سازماني ارتق

  
  ري اجرا

سپاري تأمين مع

ما بـيش از آنكـه
يرهاي رسمي س
و نبود پيونـد بـا

مگي مانند حت ه

مرادي و همكاران

در نظام آموزش
ثربخشي در عمـ

انجامد، يا آم  مي
اي از انگيزش وره

ين اسـاس، ايـن
يش ميزان مشار
 اثر و تثبيت روند

دسته نخ. ك است
الايش و پيشگير
داشت، نظارت مس

صـورت موجود به
ن نقاط، در سطح
 شفاف و رصدپذ
ظام پايدارِ يادگير

داربخشي و پاي

سنجي جم كان

زمان صداوسـيم
و مسي روكراسي

د زمان رسمي و
داردهاي كيفيت

جرا
ي ا

يدار
و پا

شي 
ربخ

ت، اث
كيفي

... / آموزشي در

  جرا
د» پذير اتكا«كار

كيفيت محتوا، اث
كيفيت ون و كم

د، و يا پس از دو
بر همي. شود  مي

ري صرفاً با افزاي
كيفيت، ارزيابي
ته قابل تفكيك
زوكار داوري، پا
فرايندهاي نگهد
ها در وضعيت م

اما همان .محور 
اي، ي چندمرحله

طعي، به يك نظ

پنجم كيفيت، اثر

امكچوب اصلي

موزشـي در سـاز
بوركار،   محافظه

دن مزيت، كمبود
آموزشي و استاند

 استانداردسازي

پايداريو   اجرا

ي تأمين محتواي

ي و پايداري اج
مثابه يك سازوك
ك: صل قرار گيرد

حتواهاي ناهمگو
شوند منتهي نمي

افت و خاموشي
سپار وفقيت جمع

ن براي كنترل ك
صورت برجست به

ها و معيارها، سا
شامل فص دارد؛

ه ب، برخي مؤلفه
هاي مدرس ابي

 است سازوكاري
 يك حركت مقط

مضمون اصلي پ

چارچگيري  شكل

سپاري آم ع جمع
كمرانيِ مبهم و
داد راني از دست

هام در طراحي آ

كيفيت و

طراحي

سپاريسنجي جمع

فيت، اثربخشي
م تواند به ماني مي

وفص د توجه و حل
يا به انباشت مح

م» انتقال به كار
ر ا و تداوم، دچا

شود سنجش مو
گروِ توان سازمان
دو دسته مؤلفه ب
ه ه تعريف فرمت

پايداري اختصاص
در اين چارچوب. 

ف داوري، يا ارزيا
ن معنا كه لازم

سپاري از تا جمع

م. 5شكل 

ي تماتيك و شك
   اي ه

دهد موانع ن مي
حك :است» محور

ي به دانش و نگر
ارچه، و نهايتاً ابه

س چارچوب امكان

كيف: 5ن اصلي 
اري آموزشي زم

زمان مورد ت هم
سپاري ي ي، جمع

ا«مانند و به   مي
رهاي نگهداشت
ج شد تا روشن ش
نيست؛ بلكه در گ
ر اين مضمون، د

شود؛ از جمله مي
طراحي اجرا و پا
.رهاي تكرارپذير
ي روشن، ضعف

شوند؛ بدين ف مي
ي تعريف شود تا

دهي سازمان :وم
هاي رسانه زمان

ها نشا موع، يافته
تعامل م«و » ند

ف، نگاه مالكيتي
ت و پلتفرم يكپا

 

طراحي چ

 
مضمون

سپا جمع
صورت به
زماني هم

متوقف
سازوكار
استخراج
ممكن ن
در
مربوط م
دوم به ط
سازوكار

معيارهاي
بازتعريف
اثربخشي
  

گام سو
در ساز
در مجمو

من نظام«
غيرشفاف
زيرساخت



  2شماره 

دگيري    
 اسـت  

 ـ  راني
ر ايـن     

تدريج  ه

 اهبـرد 
 .3يـد؛     

ـغلي و       
ت كـه     
ركت را   
ـابي و  
ينـي و   

، ش5دوره  ،140

نـد توليـد و يـاد
منظر موانع اين
كوسيستم حكمر
اد كنـد؛ در غيـر
ري سازماني، به

  اي ي رسانه

راني، حقوق و ر
ل پايـدار بـه تولي
تـوا بـه نيـاز شـ

هـا ايـن اسـت ده  
سو مسـير مشـار

ارزيـ قلي، چرخه
پژوهش نـه تزيي

5ديريت رسانه، 

فراينـ«ي از يـك
فصل چهارم از م
هم بودن يك اك

اعتمـا ت، و قابـل
اثر ، و بيكراتيك

هاي ي در سازمان

حكمر .1: يه ديد
مشاركت و ميـل
ي اتصـال محت
يـام كليـدي داد

س از يك: م دهد
تانداردهاي حداق
لزامات در اين پ

هاي مد بررسي

سـپاري د، جمـع 
نابراين، نتيجه ف
توا، بلكه به فراه

مـديريت نه، قابل
بوروك اصطكاك 

محتواي آموزشي

 معماري چندلاي
 ايجاد عدالت مش
ي يادگيري بـرا
پي. شي و پايداري

ن دو كار را انجام
ت را در قالب است
به بيان ديگر، ال

ها ضعيف باشد ه
كند؛ بن ل پيدا مي

د خبرگان و محت
 را امن، منصفانه

ي،هاي حقوق ك

سپاري تأمين م 

 بايد مانند يك
 و فرهنگ براي

طراحي .4وزمره؛
عتماد، اثربخش ا

زمان سازمان هم
خروجي مشاركت
.رار تبديل سازد

يكي از اين حلقه
تقليل» وتاه عمر

نه صرفاً به وجود
 بتواند مشاركت

 برخورد با ريسك

سنجي جمع كان

را» ري آموزشي
انگيزش .2ي؛

و ادغام در كار رو
زي براي ايجاد

شود كه س مي» ر
ديگر، خ  سوي ز

تكر موزشيِ قابل

تر، هرجا ي  دقيق
اي پراكنده و كو
سپاري آموزشي ن
وابسته است كه
ي فردي نيز در

امكچوب اصلي

سپار زامات جمع
 تعيين قواعد بازي
ي ثبت، رصد و
سا فيت و نهادي

ماندگا«و » كن
طكاك كند؛ و ا
به يك دارايي آم

به بيان. كنند ي
ها تلاش«به » ي
س ري جمعپذي ن
زيرساختي وـ ي  

هاي  حتي انگيزه
 . خواهد شد

چارچ. 6شكل 

الز«زون بر اين، 
ت هش ريسك و

ها برا ت و نقش
كيف .5ت تقاضا و 

ممك«اري زماني 
صفانه و كم اصط
رسمي آموزش ب

 

301  

 
عمل مي
سازماني
كه امكا
فرهنگي
صورت،
فرسوده

 
 

افز
براي كا

زيرساخت
مديريت

سپا جمع
امن، منص
ساختار ر



 

  مرادي و همكاران... /سپاري تأمين محتواي آموزشي درسنجي جمع طراحي چارچوب امكان  302

 
هاي  شود، يا پس از آغاز، به مشاركت سپاري يا آغاز نمي اي، بلكه همان شروطي هستند كه اگر محقق نشوند، جمع توصيه

  .كند مي پراكنده و زودفرساش تقليل پيدا

  گيري  نتيجه
سازماني در سازمان صداوسيما انجام شـد؛   سپاري تأمين محتواي آموزشي درون سنجي جمع پژوهش حاضر با هدف امكان

در آمـوزش منـابع   » يادگيري منعطف، مداوم و متناسب با تغييـرات سـريع محيطـي   «سو به ضرورت  اي كه از يك مسئله
در ميـان كاركنـان سـازمان و    » اسـتفاده  ظرفيت دانشـي گسـترده امـا كـم    «وجود  گردد و از سوي ديگر، به انساني بازمي

سپاريِ تأمين محتواي  تحقق جمعكه دهد  نشان مينتايج بر اين مبنا، . هاي آموزشي فعلي اشاره دارد هاي شيوه محدوديت
روست؛ به ايـن   پيوسته روبه هم هاي چندسطحي و به اي از چالش سازماني در سازمان صداوسيما، با مجموعه آموزشي درون

علتي نيستند و از سطح قواعد و حكمراني تا فرهنگ مشاركت، ظرفيت اجـراي سـازمان، طراحـي     ها تك معنا كه بازدارنده
كـد   48 ،شـده  پـالايش كـد   66بندي كدگذاري نيز از ميان  در جمع. يابند اعتماد به كيفيت امتداد مي در نهايتيادگيري و 

ها بيش از همه در محور انگيزش و فرهنگ مشاركت  ها، وزن چالش و از حيث فراواني اشاره است بودهواجد وجه بازدارنده 
متمركز شده است؛ الگويي كه نشان  )درصد22حدود (و سپس توانمندسازهاي سازماني و زيرساخت اجرا  )درصد46حدود (

قابليت تبديل آن به آموزش «و » اشتراك دانشو  شرايط سازمانيِ توليد«نيست، بلكه » نبود دانش«صرفاً  ،دهد مسئله مي
 .تري دارد كننده نقش تعيين» رسمي و قابل استفاده

 در ايـن سـطح، مسـئله فقـط وجـود     . ها، ابهام در حكمراني، حقـوق و حـدود مجـاز اسـت     ترين چالش يكي از اصلي
سـمت احتيـاط پيشـگيرانه     بهاست كه مشاركت را » نامشخص بودن مرزهاي مجاز«هاي سازماني نيست، بلكه  حساسيت
هاي صيانت، سطح انتشار، محرمانگي و قواعـد اسـتفاده از محتـوا شـفاف و عمليـاتي       هنگامي كه سياست. دهد سوق مي

دهـد وارد فراينـد نشـود يـا محتـواي خـود را        شود و ترجيح مي كننده با نگراني از تبعات اداري مواجه مي نباشد، مشاركت
پيش از محتوا و  روكراتيك تأييد مدرسوبراين، سنگيني مسيرهاي رسمي و ب علاوه. ارائه كند فايده صورت حداقلي و كم به

اي كه حتي  گونه و ورود محتوا به نظام آموزش رسمي را دشوار سازد؛ به كندتواند چرخه را كند  ميتوليد محتواي آموزشي، 
 .شود و تأخير ميمحتواي مناسب نيز در مرحله عبور از مسيرهاي رسمي، دچار اصطكاك 

را  فايـده ـ   طور ضمني هزينـه  كننده به اين سطح، مشاركت در. چالش مهم ديگر، انگيزش و فرهنگ مشاركت است
 كنار مسير ميانه در يا شود نمي محتوا توليد وارد يا نكند ادراك »معتبر و امن منصفانه،« را مشاركت اگر و كند محاسبه مي

 امنيـت  تضـعيف  و دانش، به مالكيتي نگاه جبران، و قدرداني براي روشن سازوكار نبود هك دهد مي نشان ها يافته. كشد مي
 كـه  شـرايطي  در حتـي  نتيجـه،  در. دهنـد  كـاهش  را تجربـه  اشتراك به تمايل توانند مي همگي سازماني، اعتماد و رواني

 عـدالت  احسـاس  و پايـدار  يِانگيزش ـ منطـق  يك گيري شكل بدون دارد، وجود سازمان در ارزشمند هاي تجربه و خبرگان
 .ماند هاي پراكنده و مقطعي محدود مي شكن سطح به سپاري جمع مشاركت،

مشاركت ممكن است در نقاطي از سازمان  .شود هاي لازم مربوط مي ها به توان اجرا و زيرساخت سومين دسته چالش
درنيايد، به دارايي آموزشي انباشتي تبـديل   »قابل رؤيت و قابل مديريت«صورت  رخ دهد، اما تا زماني كه اين مشاركت به
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براي ثبت، استانداردسازي، دسترسي، بازخورد (ضعف يا نبود پلتفرم يكپارچه  ،نبود سامانه ثبت و رصد و همچنين. شود نمي

ي هـا  اي از تـلاش  پذير، بـه مجموعـه   جاي يك فرايند اداره سپاري به جمع كه شود سبب مي) هاي موجود و پيوند با سامانه
و اينكه انتقال تجربه در بسياري موارد در قالـب  » باركاري«و » زمان«در كنار زيرساخت، محدوديت . منفصل تبديل شود

دهد و توليد محتوا را به حاشيه وظايف اصلي كاركنان  ، ظرفيت مشاركت پايدار را كاهش مياست كار رسمي تعريف نشده
 .راند مي

 مشـخص  يعنـي  دقيق تعريـف نشـود  » مسئله آموزشي«اگر  .تقاضا است چالش چهارم، طراحي يادگيري و مديريت
 واقعـي  نيـاز  به محتوا ةعرض ،شود مي توليد عملكردي هدف چه با و سطحي چه در گروهي، چه براي محتوايي، چه نباشد
 تحليـل  ازسـنجي، ني بـدون  كه كند مي تأكيد ها يافته. اثر كم يا شود مي پراكنده يا محتوا و ماند نمي متصل سازمان و شغل
 در كنـد؛  نمـي  پيدا سازماني اثر الزاماً نيز باكيفيت محتواي حتي ،)جديد هاي حوزه در ويژه به( روز به گذاريِ سرفصل و شغل
 .كند نمي پيدا پايدار و منسجم شكل كننده مصرف تقاضاي هم و شود مي تضعيف توليدكننده انگيزه هم نتيجه

اگر سازوكارهاي  .كننده به اعتماد به كيفيت، اثربخشي و پايداري مربوط است هاي تعيين در نهايت، يك دسته چالش
اي طراحـي نشـود كـه هـم معتبـر باشـد و هـم بـه مـانع           گونـه  داوري و سنجش اثربخشي بهو  تضمين كيفيت، پالايش

آموزشـي   شـدن بـه دارايـي    گيـرد و محتـوا از تبـديل    شكل نمـي » مصرف مداوم محتوا«تبديل نشود، چرخه  بوروكراتيك
گيـري اعتمـاد سـازماني     سپاري فقط به توليد محتوا وابسته نيست؛ بلكه بـه شـكل   به بيان ديگر، پايداري جمع. ماند بازمي

 .ها نيز گره خورده است نسبت به كيفيت و كارآمدي خروجي

آنكـه   سـپاري آموزشـي در صداوسـيما بـيش از     موانـع اصـلي تحقـق جمـع     كه دهد ها نشان مي بندي، يافته در جمع
صيانتي و مسـير رسـمي، منطـق انگيـزش و اعتمـاد،      و  مرزهاي حقوقي: مند و اكوسيستمي است باشد، نظام» فردمحور«

بـر  . اعتماد به كيفيت و اثربخشـي  در نهايت،پذير، طراحي يادگيريِ متصل به نياز شغلي و  ظرفيت زماني و زيرساخت اداره
ري معمـولاً محصـول ضـعف يـك عامـل منفـرد نيسـت؛ بلكـه پيامـد          سپا ندي يا ناكامي در تحقق جمعهمين اساس، كُ

عمر  هاي كوتاه تلاش«به » سازوكار پايدار آموزش سازماني«راستا نشوند، طرح را از  كنش چند حلقه است كه اگر هم برهم
 .دهند تقليل مي» و پراكنده

سـازماني در   واي آموزشـي درون سـپاريِ تـأمين محت ـ   نيازها براي تحقق جمـع  ترين پيش يكي از مهماز سوي ديگر 
تواند از سـطح يـك    سپاري زماني مي جمع. سازمان صداوسيما، استقرار چارچوب حكمراني، حقوقي و راهبردي روشن است

از ابتدا شـفاف باشـد؛   » قواعد بازي«ايده يا فعاليت پراكنده عبور كند و به يك سازوكار رسمي و قابل اتكا تبديل شود كه 
دود مجاز محتوا، سطوح انتشار و دسترسي، تعريف عملياتي محرمانگي و نسبت آن با ملاحظات صيانت، به اين معنا كه ح

گـري و   بودن متـولي  در كنار اين شفافيت حقوقي، روشن. رايت مشخص شود و نيز تكليف حقوق استفاده، مرجعيت و كپي
است، مسير رسـمي تأييـد و انتشـار چگونـه      گيري نيز ضروري است تا معلوم شود چه واحدي مالك فرايند ساختار تصميم

سپاري بدون حمايـت   ، جمعبراين علاوه. را كاهش داد بوروكراتيكهاي  توان اصطكاك شود و از چه طريق مي طراحي مي
از جمله تخصيص زمان در ساعت (بخشي به مشاركت  ويژه از حيث تأمين منابع و رسميت مديريتي و پشتوانه راهبردي، به

كننـدگان   پايدار نخواهد شد؛ زيرا در غير اين صورت، مشاركت) بينانه براي استقرار تدريجي تن افق زماني واقعاداري و داش
 .كنند اولويت تلقي مي اي و كم آن را فعاليتي حاشيه
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مشـاركت در  كه دهد  ها نشان مي يافته. نيازهاي كليدي، تقويت انگيزش و فرهنگ مشاركت است يكي ديگر از پيش

آورد؛ بنابراين سازمان بايد نظام تشويق و قـدرداني را   دوام نمي» مندي، انصاف و امنيت فايده«توا، بدون احساس توليد مح
هـاي مـادي، امتيـازي يـا اعتبـاري و نيـز        اي طراحي كند كه مشاركت براي كاركنان معنادار شود؛ اعـم از مشـوق   گونه به

ها، تقويت امنيت رواني و اعتماد سازماني اهميـت حيـاتي دارد؛    قدر كنار مشو. اي شدن مشاركت در مسير رشد حرفه ديده
از حيث قضاوت شـدن، پيامـدهاي اداري، يـا    (دادن را ريسك شخصي تلقي كنند  نگاري و آموزش زيرا اگر كاركنان تجربه

» اشتراك تجربه«اي سازي بر همچنين فرهنگ. كنند شوند يا در ادامه آن را رها مي ، يا وارد فرايند نمي)اثر بودن تلاش بي
هـاي پراكنـده بـه جريـان      تواند مشاركت را از سطح كنش و كاهش نگاه مالكيتي به دانش، از جمله شروطي است كه مي

 .مستمر تبديل كند

نيازهـاي   يكـي از پـيش  . كننده دارد سپاري، توانمندسازهاي سازماني و زيرساخت اجرا نيز نقشي تعيين در تحقق جمع
سـامانه كـه ثبـت و بارگـذاري محتـوا،      يـا   اسـت؛ يعنـي وجـود يـك بسـتر     » پذير شدن چرخه اداره«اصلي در اين حوزه، 

اي زمـاني   چنـين سـامانه  . روزرساني را پشتيباني كنـد  وجو، دريافت بازخورد و به استانداردسازي حداقلي، دسترسي و جست
دغام شود تا به يك كار موازي و سربار تبـديل  ها و روندهاي جاري سازمان ا اثرگذار خواهد بود كه تا حد امكان در سامانه

بينانـه   و نيز توجه واقع) كننده مانند تسهيلگر، پشتيبان و هماهنگ(ها و پشتيباني مشخص  در كنار ابزار، تعريف نقش. نشود
 ـ   هاي زمان و باركاري ضروري است؛ زيرا اگر مشاركت به به محدوديت اقي عنوان فعاليتي اضافه و بيرون از كـار رسـمي ب

 .شود هاي مقطعي متوقف مي بماند، ظرفيت مشاركت پايدار شكل نخواهد گرفت و فرايند در سطح مشاركت

توليد محتوا زمـاني  . سپاري است از سوي ديگر، طراحي يادگيري و مديريت تقاضا يكي از شروط اساسي تحقق جمع
كـردن   بنـدي، روشـن   براين نيازسـنجي و اولويـت  متصل باشد؛ بنـا » نياز واقعي شغل و سازمان«اثرگذار خواهد بود كه به 

نيازهاي اين حوزه  اثر، از جمله پيش مخاطب، سطح و هدف عملكردي هر محتوا، و جلوگيري از پراكندگي و توليدهاي كم
شده و قابل پيگيري باشد تـا محتـوا    بندي بايد چابك، مرحله» ايده تا انتشار«، طراحي مسير براين علاوه. شود محسوب مي

در غير اين صورت، حتـي  . شودهاي طولاني و مبهم فرسوده نشود و ارتباط عرضه محتوا با تقاضاي واقعي حفظ  چرخه در
 .كنند كنندگان، اثربخشي تلاش خود را تجربه نمي شوند و مشاركت مصرف خارج مي ةتدريج از چرخ توليدات مناسب نيز به

سپاري بـه دارايـي آموزشـي قابـل اتكـا       ت كه بدون آن جمعدر نهايت، كيفيت، اثربخشي و پايداري اجرا شرطي اس
هاست؛ يعني تعريف استانداردهاي حـداقلي   نياز اصلي در اين محور، ايجاد اعتماد سازماني به خروجي پيش. شود تبديل نمي

عتبر باشد و اي كه هم م گونه و طراحي كنترل كيفيت به) همتايان و تخصصي(بيني سازوكارهاي بازبيني  و قابل اجرا، پيش
روزرسـاني اسـت؛    برآن، پايداري محتوا وابسته به سازوكارهاي نگهداشت و به افزون. تبديل نشود بوروكراتيكهم به مانع 

 ةبيني شود تا محتوا فرسـوده نشـود و چرخ ـ   اي پيش رو بايد نظارت مستمر، ارزيابي منظم، بازخورد و اصلاحات دوره ازاين
و ) بنـدي تجربـه   مهارت آمـوزش دادن و صـورت  (توانمندسازي توليدكنندگان محتوا  همچنين. مصرف مداوم شكل بگيرد

سـپاري از يـك حركـت     دهـد جمـع   كند و امكـان مـي   سازي هدفمند، به استمرار جريان توليد و بهبود كمك مي مشاركت
  .مدت به يك روند پايدار ارتقا يابد كوتاه
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 ةرسد كه پنج حوز پاري آموزشي در صداوسيما زماني به نتيجه ميس تحقق جمع كه دهد ها نشان مي بندي، يافته در جمع

راهبرد براي كاهش ريسك و تعيـين قواعـد،   و  حقوق، حكمراني: طراحي و اجرا شود» معماري يكپارچه«صورت يك  فوق به
اي اثربخشـي و  تقاضا بـر و پذيري، طراحي يادگيري توان اجرا براي ادارهو  فرهنگ براي تداوم مشاركت، زيرساختو  انگيزش
پراكنده و فـردي   تنها در اين صورت است كه ظرفيت دانشي كاركنان از سطح. ها پايداري براي اتكاپذيري خروجيو  كيفيت

 .روزرساني در مقياس سازمان تبديل خواهد شد عبور كرده و به محتواي آموزشي معتبر، قابل استفاده و قابل به

  پيشنهادها

 و استانداردسازي محرمانگي انتشار، تدوين چارچوب صيانت .1

صورت مكتوب و عملياتي تدوين كنـد؛   را به» سياست انتشار«سازمان، پيش از هر اقدام اجرايي،  كه شود پيشنهاد مي
قابـل انتشـار در   «، »قابل انتشـار عمـومي  «به اين معنا كه محتواي آموزشي بر اساس سطح حساسيت در سه سطح 

همچنـين لازم  . شـود بندي شود و براي هر سطح، قواعد دسترسي مشخص  طبقه» قابل انتشار محدود«و » اينترانت
سـو   ايـن اقـدام از يـك   . تبديل شود پذير اعمال اي خارج و به معيار تعريف محرمانگي از حالت كلي و سليقه كه است

از محتـوا را  دهد و از سوي ديگر، امكان طراحي مسير رسمي انتشـار و اسـتفاده    كنندگان را كاهش مي ابهام مشاركت
 .سازد فراهم مي

 ها تعريف چارچوب حقوقيِ استفاده از محتوا و تعيين مسئوليت .2

برداري سازمان از محتـواي توليدشـده،    حقوق بهره كه آتي، ضروري است هاي براي افزايش اعتماد و كاهش تعارض
ايـن   كـه  شـود  توصيه مي. ن شودصورت روشن تعيي ذكر نام توليدكننده و حدود ويرايش يا بازنشر، بهو  نحوه انتساب

متـولي  «همچنين تعيين . دست و قابل پيگيري شود نامه استاندارد مشاركت، يك قواعد در قالب دستورالعمل يا توافق
و  مالـك فراينـد، مسـئول همـاهنگي داوري، مسـئول انتشـار و مسـئول نگهداشـت        (فراينـد   ةاداربـراي  » مشخص

هاي ناشـي از   گيري و توقف سپاري است و از چندگانگي تصميم پذيري جمع رههاي ادا شرط يكي از پيش) روزرساني به
 .كند ها جلوگيري مي ابهام نقش

 بيني زمان در ساعت اداري بخشي سازماني به مشاركت و پيش رسميت .3

كـار  «گيرد كه اين فعاليت صرفاً بـه عنـوان    مشاركت پايدار در توليد محتوا زماني شكل ميكه دهد  ها نشان مي يافته
هـاي   بازبيني محتـوا را در قالـب سياسـت   و  شود سازمان مشاركت در توليد بنابراين پيشنهاد مي. تلقي نشود» اضافي

ايـن اقـدام بايـد    . بيني كند رسميت بشناسد و براي آن زمان قابل تخصيص در ساعات اداري پيش رسمي آموزش، به
ايف اصلي كاركنـان تبـديل نشـود و از فشـار باركـاري      اي طراحي شود كه مشاركت به تعارض مستقيم با وظ گونه به
 .عنوان مانع ساختاري بكاهد به

 طراحي نظام تشويق و قدردانيِ مبتني بر شواهد و قابل اجرا .4

هـاي ملمـوس    طراحي شود كه هم مؤلفـه » هاي تركيبي مشوق ةبست« كه شود منظور تقويت انگيزش، پيشنهاد مي به
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بنـدي   تقدير رسمي، رتبـه (هاي اعتباري  و هم مؤلفه) اداري يا امتياز در مسير رشدو  يالزحمه، امتياز آموزش مانند حق(

كليدي آن است كه نظام تشويق بايـد   ةنكت. را پوشش دهد) هاي داخلي شدن در شبكه محتوا، نشان تخصصي و ديده
 .كند ركت ايجاد نميهاي مقطعي يا مبهم، اثر پايدار بر مشا باشد؛ زيرا مشوق پذير و تداوم يدنيشفاف، فهم

 اي اندازي بستر يكپارچه و كاهش كار موازي سامانه راه .5

محتـوا،  /ثبـت ايـده  «كامـل   ةاي طراحـي شـود كـه چرخ ـ    گونـه  سپاري آموزشـي بـه   بستر جمع كه شود پيشنهاد مي
 ـ فقـط  را پشتيباني كند و » روزرساني وجو، بازخورد و به استانداردسازي حداقلي، داوري، انتشار، جست ك مخـزن  بـه ي

ايـن بسـتر تـا حـد امكـان بـا       كـه  در عين حال، براي جلوگيري از اصطكاك اجرايـي، لازم اسـت   . فايل تقليل نيابد
ادغام شود تا از ايجاد كـار مـوازي و   ) رتال داخليو پ مديريت يادگيري، مديريت آموزش(هاي موجود سازمان  سامانه

كننده  محتوا، پشتيبان فني و هماهنگ تسهيلگر(ي پشتيبان ها در اين سطح، تعريف نقش .شود سربار اداري جلوگيري
 .نيز ضروري است تا چرخه متوقف نشود) داوري

 مديريت تقاضا و اتصال توليد محتوا به نيازهاي واقعي شغلي .6

بنـدي   نظـامي بـراي نيازسـنجي و اولويـت    كـه  شود  اثر شدن توليدات، پيشنهاد مي براي جلوگيري از پراكندگي و كم
هـر حـوزه هـدايت    » هاي مهـارتي  شكاف«و » مسائل پرتكرار شغلي«ايجاد شود و توليد محتوا بر اساس موضوعات 

آمـوزش، راهنمـاي عملـي، مطالعـه مـوردي،       خـرده (هاي استاندارد براي انواع محتـوا   ، تعريف قالببراين علاوه. دشو
 دهنـد  تحويل استفاده قابل و مشخص بيچارچو در را خروجي توليدكنندگان، كه شود مي باعث) ...گفتار كوتاه و درس

 .شوند مواجه محتوا از تري روشن انتظارات با نيز كنندگان مصرف و

 وزن و طراحي نظام داوري متناسب تضمين كيفيت سبك .7

استانداردهاي حداقلي كيفيـت  كه شود  گيري اعتماد به محتوا، پيشنهاد مي ها و شكل براي افزايش اتكاپذيري خروجي
امـا   ،اي و يـك سـازوكار داوري چندمرحلـه    شودمشخص ) تخصصي، تناسب آموزشي و كفايت فنياز حيث صحت (

اي كه بازبيني همتايان براي پالايش اوليه و بازبيني تخصصي بـراي اعتباربخشـي    گونه غيرفرساينده طراحي شود؛ به
و در  شودتبديل ن بوروكراتيكنع اين سازوكار بايد به نحوي تنظيم شود كه كنترل كيفيت به ما. بيني شود نهايي پيش

 .كيفيت كاهش يابد عين حال، ريسك انتشار محتواي نادرست يا كم

 روزرساني و پايش اثربخشي بيني نگهداشت، به پيش .8

ويژه در  بيني شود؛ به روزرساني پيش پس از انتشار محتوا، سازوكار مشخصي براي نگهداشت و بهكه شود  پيشنهاد مي
عنوان جزء رسمي چرخه ديده شود؛ از جمله بـا   زمان، پايش اثربخشي بايد به هم. تر است ت سريعهايي كه تغييرا حوزه

هـا   اين داده. هايي مانند ميزان مصرف محتوا، رضايت كاربران، كاربردپذيري و بازخوردهاي اصلاحي سنجش شاخص
 .ها و فرايندها قرار گيرد بايد مبناي بهبود تدريجي محتوا و اصلاح سياست
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  ابعمن
 ).مايصداوس ـ يمـورد مطالعـه خبرگـزار   (خـلاق   عيدر صنا يآموزش منابع انسان يها وهيش يشناس  بيآس. )1397( يعل ،يمحمد حاج

  .، تهران، ايراندانشگاه تهران ت،يريمدگان رسانه، دانشكد تيريارشد، گروه مد يكارشناس نامه انيپا

 نيهفتم ـ. »يو عملكـرد سـازمان   يريادگي ـدر  يسپار جمع تينقش و اهم« .)1400( ترايمي، محمد و عزت، پور ييرجا ؛نيمع خشنود،
  .، ايرانتهران ،يدر علوم انسان تيريمطالعات مد يكنفرانس مل

 .مناسـب  يكارهـا  راه شـنهاد يو پ مايكاركنان سازمان صداوس) مستمر(خدمت  نينظام آموزش ح يشناس بيآس. )1390( ديسع ،يعيرب
 .رسانه، دانشكده ارتباطات و رسانه تيريروه مدارشد، گ يكارشناس نامه انيپا

سـازمان  : مـورد مطالعـه  ( يخـلاق فرهنگ ـ  عيدر صـنا  يشـناخت  كـرد يبر رو يكاركنان مبتن ةتوسع يالگو ةارائ. )1401( ايليا ،يمنزو
  .، تهران، ايراندانشگاه تهران، تيريمد گاندانشكد ،يبازرگان تيريگروه مد ،يرساله دكتر). مايصداوس

هاي توسعه راهبـردي مـديريت منـابع انسـاني      تبيين ابعاد و مؤلفه). 1399( احمد، سعيدي ، صديقه وببرانو  فاطمه، صريميري قم
  .193-164 ،)1(12 ،هاي مديريت منابع انساني پژوهش. )سازمان صداوسيماي جمهوري اسلامي ايران: مورد مطالعه(

مدلي به منظور شناسايي موانـع اجـراي طـرح جـامع     ). 1399(پيوند  ،ميرزائيان خمسه و اختر ،ضربي شهمار بيگلو ؛الهءعطا ،هرندي
 . 27-7 ،)58( 19 نشريه مديريت شهري،. كبنياد كلاسي راهبردي شهر تهران با استفاده از تئوري داده

بنيـاد   بـا اسـتفاده از اسـتراتژي تئـوري داده    : تبيين مدل جذب گردشگر سـلامت ). 1396( پيوند ،عطاءاله و ميرزائيان خمسه ،هرندي
 .98-87، )1(4، نشريه گردشگري شهري. كلاسيك
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