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 چکیده
  یکاربرد پژوهش از نظر هدف    اسنت.  یکیالکترون  یریادگیبر    یمبتن  رانیا یاسنلام یجمهور یمایصنداوسن  یمؤثر بر آموزش منابع انسنان ید یعوامل کل   نییو تب ییپژوهش شنناسنا  نیهدف ا

هدفمند و تا   یریگبا روش نمونه مایصنداوسن  یو کارشنناسنان ارشند حوزه منابع انسنان  رانینفر از تبرگان، مد  10با   افتهیسناتتارمهین  یهامصناحبه  قیها از طربود. داده  یفیو از نظر روش، ک

تبرگان، توافق    ینیبازب  قیاز طر  ییایو پا  ییانجام گرفت و روا  نگ اسنننترلی–د یبر روش اتر  یمبتن  ینظر یبا اسنننتفاده از کدگذار  اهداده  لیشننند. تحل   یگردآور  یبه اشنننباظ نظر  یابیدسنننت

و  تیریمتأثر از هشننت عامل کلان شننامل مد  مایدر صننداوسنن  یکیالکترون  یریادگیبر    یمبتن  ینشننان داد که آموزش منابع انسننان  یفیک  لیتحل   ج ینتا  شنند. د ییو بازآزمون تأ یموضننوعدرون

 ییهمسو  ،یآموزش  ی(، توجه به محتوایآموزش یدئوهایو و  ریاوتص   ژهیو)به یآموزش  یهاتنوظ روش  ،یابیو ارز  یریگیپ  ،یتعاملات اجتماع  شرفته،یپ  یهایفناور  یریکارگبه  ،یزیربرنامه

مند اسنت که نظام  یکردیمسنتلزم رو مایدر صنداوسن  یمنابع انسنان  یکیآموزش الکترون  تیتقو  .ردیگیرا دربر م  یمؤلفه مفهوم  32اسنت که در مجموظ  یو توسنعه آموزشن  یبا اهداف سنازمان

 داشته باشد. د یتأک محوررندهیادگیمستمر و تعاملات  یابیمحتوا، ارز تیفیفناورانه، ک یهارساتتیز ،یراهبرد یزیرزمان بر برنامههم
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Abstract 
This study aims to identify and explain the key factors influencing human resource training at the Islamic Republic of Iran Broadcasting 

based on e-learning. This applied study adopted a qualitative approach. Data were collected through semi-structured interviews with 10 

experts, senior managers, and experienced specialists in human resources at IRIB, selected purposively until theoretical saturation was 

achieved. Data analysis was conducted using theoretical coding based on the Attride–Stirling method, and credibility and reliability were 

ensured through expert review, intra-subject agreement, and test–retest procedures. The qualitative analysis revealed that e-learning-

based human resource training at IRIB is shaped by eight overarching factors—management and planning, use of advanced technologies, 

social interactions, follow-up and evaluation, diversity of instructional methods (particularly educational images and videos), attention to 

educational content, alignment with organizational goals, and educational development—comprising a total of 32 conceptual components. 

Effective implementation of e-learning in human resource training at IRIB requires an integrated framework that simultaneously 

emphasizes strategic planning, technological infrastructure, content quality, continuous evaluation, and learner-centered interaction. 
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 مقدمه 

انسان  ر، یات  یهادر دهه  منابع  و توسعه  بن   ی کیعنوان  به   یآموزش  ارکان  مز  یوربهره   ، یداری پا  نیادیاز  توجه جدسازمان  یرقابت  تیو    یها مورد 

  ر ییتغ  ف،یوظا  یدگی چیتحولات فناورانه، پ  ی که با شتاب بالا  کنندیم  تیفعال  یطیها در محقرار گرفته است. سازمان  گذاراناست یپژوهشگران و س

منبع    نیترروز، مهمتوانمند و به   یانسان  هیسرما  ،یطیشرا  نیهمراه است و در چن  یالمللن یو ب  یاز رقابت داتل  یناش   یو فشارها  نفعانی انتظارات ذ

منجر  کارکنان  یفرد یهای ستگیشا یتنها به ارتقانه  یمند آموزش منابع انسانکه توسعه نظام  دهندی ها نشان م. پژوهششودیتلق ارزش محسوب م

 ,.Husain et al)  دهد یقرار م  ر یتحت تأث  ز یعملکرد کلان سازمان را ن  ،یو نوآور   یتعهد شغل  ،یسازمان  یبهبود رفتارها  ق یبلکه از طر  شود،یم

2025; Zhang & Villanueva, 2024)راهبرد    ک یمثابه  بلکه به   شود، ینم  یتلق  بانیصرفاً پشت  ا ی  یاه یحاش  یتیفعال  گریرو، آموزش د  نی. از ا

 است.  افتهی گاه ی جا یمنابع انسان تیریدر مد یدیکل

  ی را برا  نهیمواجه کرده و زم  ی جد  یهاآموزش را با چالش  یسنت  یالگوها  ، یاطلاعات  نینو  یهایو گسترش فناور  تالیجیتحولات د  ان،یم  نیا  در

– یحضور  یبیترک   یهاو مدل   تالیجید  یهابر پلتفرم   یمبتن  یهاآموزش  ،یکیالکترون   یریادگیفراهم ساتته است.    یآموزش  ن ینو  ی کردهایظهور رو

  یهاتر به فرصتتر و منعطفگسترده  یو امکان دسترس  روند یبه شمار م یآموزش سنت یانه یو هز یمکان ،یزمان  ی هات یبه محدود یپاسخ ،مجازی

 ، یو سازمان  یشغل  ی ازهایبا ن  ییو همسو  حیصح   یدر صورت طراح  ،یکیکه آموزش الکترون  دهد ینشان م  ری. مطالعات اتکنندیرا فراهم م  یریادگی

انسان  یاثربخش  تواند یم منابع  به   یآموزش  معناداررا   ,.Gholampour Sadehi et al., 2024; Wijayanti et al) دهد    ش یافزا  ی طور 

 است. یمتناسب با بستر سازمان یو فرهنگ یتیریمستلزم فراهم بودن الزامات فناورانه، مد ایمزا  نیحال، تحقق ا ن ی. با ا(2024

 ییهات یبا قابل  یو آموزش است. هوش مصنوع  یمنابع انسان  تیریبه حوزه مد  یورود هوش مصنوع  تال،یجیزمان با تحول دمهم هم   یاز روندها  یکی

  ی رو  شی را پ  ی دی جد  یهاافق   نده، یآ  یمهارت  یازها ین  ی نیبش یهوشمند و پ  یابی ارز  ، یآموزش  یرهایمس  یسازیشخص  ، یریادگی  یهاداده   ل یتحل  رینظ

از الزامات   یکیبه    ن،ینو  یهای و فناور  یمرتبط با هوش مصنوع   یهاکه توسعه مهارت  کنندیم  دیها تأک گشوده است. پژوهش   یمنابع انسان  موزشآ

 Barrett, 2024; Mahade)تحول سازگار کنند    نیتود را با ا  دیبا  یسازمان  یآموزش  یهاشده و نظام   لیتبد  یمتخصصان منابع انسان  یبرا  یاساس

et al., 2025)در    یاکننده ن یینقش تع  ،یبر هوش مصنوع  یکار مبتن  یرویمناسب در حوزه آموزش ن  یگذاراستیو س  یگذارمقررات   ن،ی. همچن

 . (Santoso, 2024) بازار کار دارد  نده یآ یها براسازمان یآمادگ  شیکاهش مخاطرات و افزا

بر   یتوسعه منابع انسان  ن ینو ی کردهایدارد. رو ن یادیبن  ت یهمچنان اهم ی آموزش منابع انسان  یو رفتار  یکنار تحولات فناورانه، توجه به ابعاد انسان در

  یریادگی  ،یندرو  زشیانگ  ،یتودرهبر  تی به تقو دیبلکه با شود،یمحدود نم یآموزش، صرفاً به انتقال دانش فن یدارند که اثربخش  دینکته تأک   نیا

  شود یشناتته م  یافزا در توسعه منابع انسانراهبرد ارزش  کیعنوان  به   یراستا، تودرهبر  نیتلاقانه کارکنان منجر شود. در ا  یالعمر و رفتارهامادام



...ایران یاسلام یجمهور  یما یصداوس یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان  ییشناسا   
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 ,.Nam Kim et al)را ارتقا دهد   یاحرفه یریپذت یمستقل و مسئول یریادگ ی یکارکنان برا تیهدفمند، ظرف یهاآموزش  قیاز طر  تواندیکه م

دوچندان    ت یاست، اهم  یختگیو تودانگ  یاز تودکنترل  ی سطح بالاتر  ازمندی که ن  ،یکیالکترون   یآموزش  یهاط یدر مح   ژه یوبه   کرد یرو  نی. ا(2024

 .ابدییم

  ،یمنابع انسان  تیریمد  یها علاوه بر الزامات عمومسازمان  نی. اردیگیبه تود م  یترده یچ یابعاد پ  یآموزش منابع انسان  تیاهم  ،یارسانه  یهاسازمان  در

نوآور  یافکار عموم  ت یحساس  ،یاسیو س  یاجتماع   ی فشارها  ،ییمحتوا  عیتحولات سر  رینظ  ی تاص  یهابا چالش  .  دانمستمر مواجه  ی و ضرورت 

و    یرساناطلاظ   ،یفرهنگ عموم  یدهدر شکل  ینقش مهم  ،یبزرگ و راهبرد  یاسازمان رسانه   ک یعنوان  به   رانیا  یاسلام  ی جمهور  ی مایصداوس

وابسته است. مطالعات   یمنابع انسان  ی هایها و توانمند نگرش  ها،یستگیبه شا  یادیعملکرد آن تا حد ز  تیفیو ک   کندیم  فا یا  یارسانه  یحکمران

  یارتباط معنادار  ،یسازمان  یشهروند  یو رفتارها  یتیریمد  یهای ستگیشا  ت،یتلاق  ،یجو سازمان  رینظ  ییرهایاند که متغسازمان نشان داده   ن یدر ا  نیشیپ

  (Ebrahimpour et al., 2012; Khodabandeh Baigi & Sharifi, 2021; Monazzeh et al., 2020)با عملکرد کارکنان دارند  

 کند.  فایا رهایمتغ نیا  تیدر تقو یمهم یاتواند نقش واسطهی و آموزش هدفمند م

  ی ریپذمواجه بوده است که ضرورت انعطاف  های ماریب  یریگهمچون همه   یارمنتظره یو غ  یبحران  طیبا شرا  ریات  یهادر سال  مایصداوس  ن،یبر ا  علاوه 

بحران   ط یرسانه در شرا  تیریمد  نه یشده در زمانجام   یهابرجسته ساتته است. پژوهش   شیاز پ   ش یرا ب  یکیو الکترون  یمجاز  یهاو استفاده از آموزش

محسوب   یارسانه  ی هاسازمان یآورتاب  ی دیاز عوامل کل ر،یپذانعطاف  یآموزش یهابه مدل  یو دسترس  یانسان  یرو ین ی که توانمند دهند ینشان م

  اوم تد  ی برا  ی ضرورت راهبرد  کیانتخاب فناورانه، بلکه    کیتنها  نه   یکیآموزش الکترون  ، یبستر  ن ی. در چن(Yasamin et al., 2023)   شوند یم

 . شودیم یعملکرد سازمان تلق

  ی هاها، از جمله سازماناز سازمان  یاریدر بس  یآموزش و توسعه منابع انسان  یهااز آن است که نظام   یحاک   یشواهد پژوهش   ت، یاهم  نیوجود ا  با

شبه   ی دولت م  شناسانه ب یاند. مطالعات آسمواجه   یساتتار  یهایها و کاستبا چالش   ، یدولتو  ن   دهد ی نشان  عدم    ، یآموزش  یازسنجیکه ضعف در 

موانع تحقق اهداف آموزش   نیتراز مهم  ،یاثربخش  یابیفناورانه، و نبود نظام ارز  یهارساتتیکمبود ز  ،یسازمان  یآموزش با راهبردها  ییسوهم

تنوظ گسترده  یکه دارا  ما،یمانند صداوس یاده یچیبزرگ و پ یهاها در سازمانچالش  ن ی. ا(Saber et al., 2024)  روندیبه شمار م یمنابع انسان

 .کندیم دایپ ی شتریهستند، نمود ب یتیریمشاغل و سطوح مد

انسان  یگذاراست یمنظر س  از منابع  ا  ی و توسعه  با اسناد بالادست  یبوم  یهاها و چارچوب ارائه مدل   یبرا   ییهاتلاش   ران، یدر  الزامات   یمتناسب  و 

  ، کلان  یهاه ی انیو ب  یمحوری ستگیشا  ،یمنابع انسان  ت یریتوسعه مد  یهاها با تمرکز بر شاتصپژوهش   یصورت گرفته است. برت  اجتماعی–یفرهنگ

بازطراح ضرورت  سازمان  ی هانظام   یبر  در  توسعه  و   Mohammadi Yazdi et al., 2024; Reza)اند  کرده   د یتأک   یدولت  یهاآموزش 
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Alizadeh et al., 2024)یآموزش منابع انسان  ،یو نگرش  یمهارت  ،یدانش  یهازمان به مؤلفه که بدون توجه هم   دهندیمطالعات نشان م  ن ی. ا  

 منجر شود. یدر عملکرد سازمان یبه تحول واقع تواند ینم

 یاجتماع تیو مسئول یداریپا ،یسبز سازمان یرفتارها رینظ یترها بر نقش آموزش و توسعه در تحقق اهداف کلان پژوهش  ز،ین یالمللنیسطح ب در

آموزش   دیتأک  م  یهادارند.  طر  توانندیهدفمند  شکل   یآگاه  ی ارتقا  ق یاز  به  کارکنان،  مشارکت  مح  یرفتارها  یریگو  با  و    ستیزط یسازگار 

  ی هادر بهبود فرصت  ینقش مهم  ، یو فن  یاحرفه   یهاآموزش   ن، ی. همچن(Veerasamy et al., 2024)کمک کنند    داریتوسعه پا  یهاارزش

  ،یکه آموزش منابع انسان  دهد ینشان م  ها افتهی  ن ی. ا(Nguyen et al., 2024)   کنندیم  فا یکار ا  ی روین   یوربهره   شیتاص و افزا  ی هااشتغال گروه 

 دارد.  زین یاو توسعه  یاجتماع یکارکرد ،یک ابزار سازمانیفراتر از 

و    یاجتماع  ، یفرهنگ  یهات یبا مأمور  ،یعلاوه بر الزامات عموم   د یبا  ی آموزش منابع انسان  ران، یا  ی اسلام  یجمهور  ی مایبستر سازمان صداوس  در

  یکه توسعه منابع انسان  دهدیسازمان نشان م  نیدر ا  تیتوب و شفاف  یشده در حوزه حکمرانانجام   یهاهمسو باشد. پژوهش   یارسانه  یحکمران

 ,.Damavandi Kanari et al)است    یساتتار  یهاب یو مقابله با آس  یمطلوب حکمران  یتحقق الگوها  یهاشرطش یاز پ  یکیآگاه و توانمند،  

  ست ین  ریپذامکان   یانسان  یرویهدفمند در آموزش و توسعه ن   یگذارهیمحتوا، بدون سرما  دیدر تول   ی و نوآور  تی تلاق  ت یریمد  ن،ی. همچن (2022

(Salavatian  & Mansouri 2017). 

در تقاطع سه    ما،یدر سازمان صداوس  یکی الکترون  ی ریادگیبر    یمبتن  ی گفت که آموزش منابع انسان  توان یشده، متوجه به مجموعه مباحث مطرح  با

از    کی . هر  یاتاص سازمان رسانه   یهایژگ یو و  ، یمنابع انسان  ت یریمد  یالزامات راهبرد ،یو هوش مصنوع تالیج یقرار دارد: تحول د  یحوزه اصل

 گر، ید یشدت کاهش دهد. از سو آموزش را به  یاثربخش تواندیم کیگرفتن هر  ده یتاص تود را دارند و ناد  یهاها، الزامات و چالش حوزه  نیا

 یتاند، اما مطالعاپرداتته   یو توسعه سازمان  یکیالکترون  ی ریادگی  ،یبه آموزش منابع انسان  یمتعدد  یهاکه اگرچه پژوهش   دهد ینشان م  اتیمرور ادب

  ن یا بر بپردازند، محدود است. یکیالکترون یریادگی یبر مبنا مایصداوس یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان ییبه شناسا  کپارچهیطور جامع و که به 

  ییبه شناسا ران،یا یاسلام یجمهور یمایسازمان صداوس یبوم طیو متناسب با شرا یانهیجامع، زم یکردیکه با رو یاساس، ضرورت انجام پژوهش

  ات یدبا   ی ضمن غنا  تواند ی م  یپژوهش  نی. چن شودیبپردازد، آشکار م  یکیالکترون  یریادگ یبر    یمبتن  یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان  لیو تحل

و    هایستگیآموزش، توسعه شا  یو به بهبود اثربخش  ردیقرار گ  یمنابع انسان  گذاراناست یو س  یطراحان آموزش  ران،یمد  یریگمیتصم  یمبنا  ،یعلم

بر    رانی ا  یاسلام  یجمهور  یمایصداوس  یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان   نیی و تب  ییمطالعه شناسا  ن یا  هدف   کمک کند.  یعملکرد سازمان  یارتقا

 است.   یکیالکترون یریادگی یمبنا
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 شناسیروش

مشارکت کنندگان شامل تعدادی از خبرگان و افراد صاحب نظر در    روش پژوهش برحسب هدف کاربردی؛ برحسب نوع داده، کیفی بود.

ند. در  حوزه منابع انسانی که عبارتند از برخی معاونین، مدیران کل، مدیران و کارشناسان با تجربه و با سابقه بالا در حوزه منابع انسانی بود

ای طراحی  های نیمه ساختارمند متعددصورت گرفت .فرایند مصاحبه به گونهمرحله مقدماتی به منظور آگاهی از نظر خبرگان موضوع ،مصاحبه

از هر مصاحبه داده توسط  شد که بعد  ابعاد مطرح شده  تا ضمن شناسایی  ، سازمان دهنده و فراگیر ( و تحلیل شدند  پایه  ها کدگذاری ) 

ها صورت گرفت برای اطمینان از فراوانی های بعدی پیگیری شوند. بعد از تکرار مضامین که درمصاحبهدر مصاحبه  صاحبنظران اولیه،این ابعاد

ای تن از خبرگان صاحبنظر مصاحبه  8های تکرار شده و جهت اطمینان بیشتر مصاحبه تکمیلی دیگر هم انجام شد ، بطوریکه ابتدا با  یافته

نفر دیگر در مصاحبه شرکت    1تن به تعداد لازم مشاهده نگردید، برای این منظور در مرحله اول    8صورت گرفت، اما تکرار پاسخدهی در بین  

نفر دیگر را برای مصاحبه    1ها اشباع نظری مشاهده شد اما پژوهشگر برای یقین حاصل نمودن از اشباع نظری  داده شدند و در برخی از پاسخ

های شناسایی شده صورت پذیرفت.بنابراین حجم نمونه و مشارکت  ها و شاخصشباع نظری، مولفههای آنها و ا انتخاب و پس از تحلیل پاسخ

نفر بودند. انتخاب نمونه تحقیق از روش نمونه برداری نظری در شناسایی وانتخاب خبرگان حوزه    10کنندگان در مرحله کیفی تحقیق برابر با  

های  ای( و میدانی استفاده شد. ابزار گردآوری در بخش کیفی از مصاحبهآوری اطلاعات از دو روش اسنادی )کتابخانهاستفاده شد. برای جمع

شوندگان، برای بررسی مقدماتی هشت سؤال کلی مصاحبه استفاده شد. برای  های انفرادی با مصاحبهنیمه ساختاریافته استفاده شد. در مصاحبه

آشنا با این حوزه و متخصصان سازمانی که در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده    حصول اطمینان از روایی ابزار از نظرات ارزشمند اساتید

ها کمک گرفته شد.پایایی در مصاحبه، در مراحلی چون موقعیت  کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکت طور همچنین بهشد. هم

شونده، به چگونگی هدایت سؤالات اشاره شد. میزان)درصد( چنین در پایایی مصاحبهگردد. همبرداری و تحلیل مطرح میمصاحبه، نسخه

درصد یا بیشتر باشد( در مورد یک مصاحبه )کنترل تحلیل( نیز روشی برای پایایی تحلیل است.    60توافق درون موضوعی دو کدگذار )که باید  

های انجام گرفته استفاده شد. برای محاسبه  پایایی مصاحبه در پژوهش کنونی از پایایی باز آزمون و روش توافق درون موضوعی برای محاسبه

ها در یک فاصله زمانی کوتاه و  عنوان نمونه انتخاب شد و هر کدام از آنهای انجام گرفته چند مصاحبه بهپایایی باز آزمون از میان مصاحبه 

ها با هم مقایسه شدند و بدین ترتیب  مشخص دوباره کُدگذاری شد. سپس کُدهای مشخص شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از مصاحبه

 بود.  استرلینگ-اتریدها در بخش کیفی کدگذاری نظری برگرفته از روش روایی و پایایی تأیید شد. روش تحلیل داده
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 هایافته

 گردد. ها ارائه میبندی کیفی دادهدر این بخش نتایج مقوله

 ها()تکوین مقوله  بر مبنای یادگیری الکترونیکیآموزش منابع انسانی  های های سازمان دهنده و فراگیر ابعاد و مولفه خروجی مقوله  .1جدول 

 کد فراگیر  کد سازمان دهنده مضمون ردیف

ای طراحی شوند که مفید، جذاب و قابل فهم باشند و به  باید به گونههای آموزشی  دوره 1

 روز رسانی شوند.

جهت   مناسب  ریزی  برنامه 

 یادگیری 

 مدیریت و برنامه ریزی 

 . ها بسیار مهم هستندزمانبندی مناسب در برگزاری دوره ،برنامه ریزی قوی  2

خواهد برنامه ریزی نماید یک نیاز مییک کارشناس آموزش باید در مورد دوره هاییی که   3

 . ها براساس نیازکارکنان برگزار شودسنجی از کارکنان سازمان بعمل آورد تا دوره

 . هدفمند باشدآموزش  4

 . جامع باشدآموزش  5

فراهم نمودن شرایط محیطی مناسب جهت برگزاری آموزش الکترونیکی بشرط مناسب   6

 . اینترنتبودن پهنای باند  

 بودجه بندی مناسب  .بودجه مناسب برای ارتقا آموزش الکترونیکی 7

بلند مدت  آموزش منابع انسانی می 8 ساله را در حوزه آموزشی در نظز   5تواند یک افق 

های خود را مطابق با آن برنامه ریزی نماید مثل  ها و اهداف و ماموریتبگیرد و برنامه

برنامه ربزی میان مدت و برنامه ریزی بلند مدت، که براساس    ،مدتبرنامه ریزی کوتاه  

 . آنها برنامه ریزی آموزشی خود در راستای یادگیری الکترونیکی انجام دهد

به   9 نیازی  که  چرا  دارد،  آموزش حضوری  به  نسبت  کمتری  هزینه  الکترونیکی  آموزش 

 امکانات آموزشی ندارد. های مربوط به حضور حضار در کلاس و تأمین هزینه

برگزاری   . های مخابراتی نظیر کم بودن پهنای باندمحدودیتهای موجود در شبکه 10 مشکلات  بر  توجه 

 . شودابهامات موجود در راهنماییهایی که از طریق آموزش الکترونیکی به فراگیران ارائه می 11 دوره الکترونیکی 

 .حوزه آموزش الکترونیکیهای مناسب در فقدان زیر ساخت 12

 . گران بودن تجهیزات آموزشی و سرویس اینترنت 13

 . های فناورانه در حوزه آموزش الکترونیکیفراهم نبودن بستر 14

 . سرعت پایین اینترنت 15

های آموزش از راه دور تعامل کلامی با اساتید و سایر دانشجویان را  دانشجویان در دوره 16

 . کنندمقایسه با کسانی که به صورت حضوری در کلاسها حضور دارند تجربه نمیدر 

در یک کلاس سنتی، میتوان عملکرد دانشجویان را بلافاصله از طریق سؤال و آزمایش  17

غیررسمی ارزیابی کرد. با یادگیری از راه دور، دانشجویان باید منتظر بازخورد باشند تا  

 . بررسی کرده و به آنها پاسخ دهدزمانیکه استاد خود 

کیفیت محتوای آموزشی ممکن است ناکافی باشد و نتواند نیازهای کارکنان را برآورده   18

 کند. 

آموزش   19 پذیرش  و  تغییر  برابر  در  مقاومت  است  ممکن  مدیران  و  کارکنان  از  برخی 

 الکترونیکی داشته باشند. 
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شود، چرا که ممکن است  ارزیابی دقیق تر و صحیح تر انجام نمیدر آموزش الکترونیکی،   20

برخی اعضای سازمان در انجام آموزش موفق نباشند ولی به دلیل عدم حضور حضوری، 

 توان این موضوع را به خوبی ارزیابی کرد.نمی

برای انجام آموزش الکترونیکی، نیاز به دسترسی به فناوری و اینترنت پایدار است، که   21

 ممکن است برای بعضی اعضای سازمان در دسترس نباشد. 

برای انجام آموزش الکترونیکی، نیاز به خودانگیختگی و تمرکز بالا است، که ممکن است   22

 برای برخی اعضای سازمان دشوار باشد. 

در آموزش الکترونیکی، تعامل حضوری و مستقیم بین مدرس و دانشجو وجود ندارد، که   23

 ممکن است باعث کاهش اثربخشی آموزش شود.

انگیزه مدرسان و فراگیران برای اجرای آموزش الکترونیکی در بهبود این نوع یادگیری   24

 . بسیار اهمیت به سزایی دارد

در  انگیزه جهت حضور  ایجاد 

 دوره

می 25 کارکنان،  در  انگیزه  ایجاد  پاداشبرای  و  جوایز  از  برای  توان  در هایی  فعال  شرکت 

 آموزش الکترونیکی استفاده کرد. 

برای توسعه آموزش الکترونیکی، لازم است اعضای سازمان به انجام آن تشویق شوند و   26

 برای آنها انگیزه ایجاد شود. 

 حمایت سازمانی  . همکاری کامل مدیران و سرپرستان و اهمیت دادن آنها به آموزش همکاران 27

باید در خصوص یادگیری الکترونیکی اطلاعات و دید کاملی داشته باشند که  مدیران هم  28

ها به دلایلی دچار مشکل گردید بتوانند کارکنان خود در مواقع لزوم در صورتیکه آموزش

 را راهنمایی کنند. 

 . نگاه همکاران باید به فضای مجازی مثبت باشد 29

الکترونیکی در سازمان صدا و سیما اهتمام ورزند مدیران باید نسبت به اهمیت آموزش   30

های آموزشی شرکت  تا این عامل سبب شود انگیزه فراگیران زیاد شده و بتوانند در دوره

 نماید.

می 31 و مدیران  بهبود  به  و  کرده  الکترونیکی حمایت  آمورش  زمینه  در  کارکنان  از  توانند 

 .گسترش  آن کمک نمایند

 پیاده سازی موفق آموزش الکترونیکی، حمایت رهبران سازمان بسیار مهم است. برای  32

های  در قبل از برگزاری دوره کارشناسان آموزس لازم است نیازسنجی را در خصوص نیاز 33

به دورهکارکنان در دوره با توجه  و  بعمل آورند  نیاز  آموزشی های آموزشی مورد  های 

مطابق با عنوان شغلی مشخص شده تفکیک کرده و فراگیران را تعیین شده فراگیران را  

 .های آموزشی توجیه نمایندنسبت به دوره

  نیازسنجی آموزشی 

دوره  34 است  آموزشی لازم  دوره  برگزاری  از  قبل  در  آموزش  کارشناسان  و  های  مسولان 

سازمان نیازسنجی کرده  ای نزدیک برگزار شود از کارکنان  آموزشی که قرار است در آینده

 های آموزشی هماهنگی نمایند. و با اساتید مرتبط در خصوص دوره

های آموزشی را برگزار  باشد که براساس آن بتوان دورهنیاز سنجی آموزشی از فراگیران می 35

 .کرد

پلتفرم 36 از  افزارباید  نرم  امکانات آموزش  ها و  استفاده شود که همه  را  هایی  الکترونیکی 

داشته باشد و از چند نرم افزار استفاده شود تا در صورت بروز مشکل احتمالی به راحتی 

 بتوانند از نرم افزارجایگزین استفاده کنند .

و   مصنوعی  هوش  از  استفاده 

 بلاکچینها 

فناوریهای   از  استفاده 

 مدرن
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فراگیران و کارکنان سازمان بتوانند از آنها استفاده  ها که  ها و وبیناراستفاده از فیلم ها، آزمون 37

کرده که این عامل مطمئنا باعث بالا بردن تجربه و افزایش مهارت در یادگیری الکترونیکی  

 خواهد شد. 

در آموزش منابع انسانی صدا و سیما لازم است که سامانه فضای الکترونیکی و آموزشی  38

فراهم شود و از طرفی بستر وب و پهنای باند و سرعت آن باید افزایش یابد و در مراکز 

 . استان نیز باید امکانات آموزش و فنی مناسبی فراهم گردد

 . استفاده از ابزارهای ارتباط اینترنتی 39

 . های آموزش الکترونیکی مانند اینترنت و کامپیوتر باید مهیا باشدزیر ساخت 40

های هوشمند  های پیشرفته مانند واقعیت مجازی، سنسورها، گوشیتکنولوژیاستفاده از   41

های آموزشی الکترونیکی مفید  و ... برای بهبود تجربه یادگیری و افزایش تعامل با دوره

 است. 

در   42 باشد   فراگیر  کننده  میتواند جذب  که  الکترونیکی  آموزش  محیط  گرافیکی  طراحی 

 .ها باید ارتقا یابدزیر ساختسازمان صدا و سیما این 

Gamefication 

نهاد 43 با  ارگانرایزنی  و  میها  که  ساختهایی  زیر  آموزش توانند  زمینه  در  فنی  های 

 . الکترونیکی را ارتقا دهند

باشدکه در دید فراگیران میتواند  طراحی جذاب محتوا و خلاقیت گرافیکی در طراحی می 44

 نماید. جذاب و خیلی مهم جلوه 

 . های آموزشی را از طریق آن برگزار کردهایی که بتوان دورهاستفاده از نرم افزار 45

تواند در معلمان و فراگیران  های آموزشی با طراحی گرافیکی جذاب میتدریس با نرم افزار 46

 . تاثیر موثری داشته باشد

ها باید به شکل مطلوب و ایده ال این بسترهایی دارد که  یادگیری الکترنیکی نیاز به بستر 47

 . باشد که اگر نقص و ایرادی داشته باشد فضای یادگیری را دچار مشکل نکند

الکترونیکی سازمان  48 ارتقای آمورش  راستای  در  نهاد آموزشی  یا  با یک موسسه  قرارداد 

 .صدا و سیما که بتوان از تجربیات آنها در این زمینه استفاده کرد

استفاده از دانش سایر سازمانها  

 و کشورهای موفق

تجربیات  49 و  دانش  از  است  لازم  کند  پیدا  دست  روشنی  افق  یک  به  بتواند  اینکه  برای 

های دولتی در راستای ارتقای آموزش الکترونیکی و بالا بردن سطح مهارت فراگیران  نهاد

 .استفاده کرد

صاحبنظران در حوزه آموزش الکترونیکی برای بالا بردن  میتوان از تجربیات مدرسان و   50

 . آموزش الکترونیکی در سازمان صدا و سیما استفاده کرد

دانشگاه 51 با  انسانی  منابع  آموزش  مناسب  اساتید  ارتباط  بکارگیری  و  علمی  مراکز  و  ها 

الکترونیکی در سازمان ها و استفاده از نقطه نظرات آنها در جهت اعتلای آموزش  دانشگاه

 . صدا و سیما

هایی که اموزش الکترونیکی را برگزار کرده  ها و ارگاناستفاده از تجارب آموزشی  نهاد 52

 . اند

هایی نائل شده اند از  هایی که در حوزه آموزش الکترونیکی به پیشرفتارتباط با کشوره 53

 . تجربیات آنها استفاده کرد

هایی که در زمینه اموزش الکترونیکی فعالیت داشته اند از تجربیات آنها  کشوربتوان از   54

 .استفاده کرد

 تعاملات اجتماعی  انجام فعالیت مشارکتی  . افزایش مشارکت معلمان و یادگیرندگان در فرایند تعلیم و تربیت و تولید 55

 . زیاد استدر آموزش الکترونیکی تعامل بین فراگیر و مدرس بسیاز  56



...ایران یاسلام یجمهور  یما یصداوس یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان  ییشناسا   
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های آموزشی الکترونیکی از فراهم کردن فضایی برای تعامل بین شرکت کنندگان در دوره 57

 جمله راهکارهای مفیدی است. 

های اجتماعی انجام  های آموزشی خود را با استفاده از شبکهمدیران آموزش میتوانند دوره 58

 . دهند

های  استفاده از امکانات و شبکه

 اجتماعی 

 . های اجتماعیاستفاده از شبکه 59

های اجتماعی میتواند ارتباط دوجانبه را بین کارکنان و مدیران برقرار کرده که در  شبکه 60

ای  هایی که در راستای بالا بردن مهارت حرفهاین فضای مجازی ازاطلاعات و آموزش

 شان انجام میشود استفاده نمایند . 

گذاری دانش و اطلاعات بین کارکنان هم میتواند در بهبود و ارتقا کارکنان نقش اشتراک   61

 به سزایی داشته باشد. 

Personalized 
Learning  سازی شخصی 

 . شودباعث تسهیل ارتباط و تعامل بین یادگیرندگان و مدرسان می 62 یادگیری 

منابع انسانی لازم است که فراگیران و  برای بهبود و ارتقا یادگیری الکترونیکی در حوزه   63

مدرسانی که در حوزه منابع انسانی تخصص دارند یک نوع همکاری مشترک بین همدیگر 

تواند به گسترش یادگیری  در حوزه یادگیری الکترونیکی فراهم شود که این فاکتور می

 الکترونیکی منجر شود. 

 . بهبود و ارتقا آموزش الکترونیکی مثمر ثمر باشدارتباط بین مدرس و فراگیر میتواند در  64

 . های یادگیری تعاملی ضرورت دارداستفاده از روش 65

کارشناس مربوطه لازم است در خصوص برگزاری دوره آموزشی که شامل مدرس، نحوه  66

باشد ارزشیابی نماید و نقاط ضعف و قوت خود  برگزاری دوره، فضا و مکان آموزشی می

 های بعدی مرتفع نماید برگزاری دورهرا 

 پیگیری و ارزیابی ارزیابی کیفیت یادگیری 

های الکترونیکی اخذ و  ها باید بازخوردهای مختلف از طریق پرسشنامهدر پایان این دوره  67

 اشکالات ارائه و مفاهیم رفع گردد. 

ها در کجا قابلیت اجرا دارد و در  فرایندبعد از اجرای دوره هم پیگیری لازم است که این   68

 چه مواردی در عملکرد افراد تاثیزگذار بوده است. 

های آموزشی فراهم کردن فرصت برای ارزیابی و بازخورد به شرکت کنندگان در دوره 69

 کند.الکترونیکی، بهبود یادگیری آنها را تسهیل می

 طراحی سیستم مناسب ارزیابی . فقط آنلاین بودن آنهاعدم حضور خیلی از فراگیران در کلاس و  70

باشد تا  بعد از مراحل آموزش نیاز است که ارزشیابی از محل اجرا، مدرس، فراگیر می 71

 ر.های آموزشی مناسب بوده است یا خی بداند آیا این دوره

اموزشی داشته باشد های  آموزش منابع انسانی لازم است نظارت مناسبی در اجرای دوره 72

شود در آینده این نواقص را برطرف  تا مشکلات و نواقصی که در هر دوره مشاهده می

 نماید.

های ارزیابی و پایش برای بررسی اثربخشی آموزش الکترونیکی تعیین شود و باید روش 73

 ها باید مورد بررسی قرار گیرد. به منظور بهبود مستمر، نتایج این ارزیابی

برای ارتقای کیفیت آموزش الکترونیکی، لازم است ارزیابی دقیق و صحیحی انجام شود  74

 تا نقاط ضعف موجود شناسایی شده و بهبود یابد. 

از کم وکیف دوره 75 نموده و  ارزشیابی  پایان دوره  آموزشی در خصوص بتوانند در  های 

افزاری در آموزش الکترونیکی  نحوه اجرا تدریس مدرس و امکانات سخت افزاری و نرم  

 . ارزشیابی شود

 تعیین میزان پیشرفت 



 و همکاران  یصالح 
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ارشیابی   76 و  تکوینی  ارزشیابی  ارزیابی تشخیصی  ارزیابی شامل  یک  آموزش  کارشناسان 

پایانی انجام شود تا مشخص شود که فراگیران در این دوره آموزشی به چه سطحی از 

 آموزش رسیده اند. 

کیفیت محتوای آموزشی، باید محتوا را با دقت ارزیابی کرده و از نظرات  برای اطمینان از   77

 کارکنان درباره آن استفاده کرد.

 توالی آموزش  .اشتن برنامه مدون از ابتدا و انتهای آموزشد 78

برگزاری دوره 79 های آموزشی در زمان برنامه ربزی آموزشی مستمر و طولانی در جهت 

 کند.   کرونا باید ادامه پیداکرونا و حتی بعد از 

 .ها باید مستمر و بطور متوالی برگزار شودآموزش 80

فیلم .های کاری با عناوین شغلی مرتیط با حیطه کاری کارکنانهای آموزشی در زمینهفیلم 81 و  تصاویر  از  های  استفاده 

 آموزشی 

 تنوع روشهای آموزشی 

های صوتی میتواند آموزش الکترونیکی را جذاب  متن و فایل  ،استفاده از تصاویر، ویدئو 82

 .نماید

های آموزشی متنوع مانند ویدئو، صدا، تصویر، تمرینات عملی و ... برای  استفاده از روش 83

 بهبود و ارتقا یادگیری الکترونیکی مفید است. 

توان در هر زمان و مکانی استفاده کرد و در اشتراک گذاری  یادگیری الکترونیکی را می 84

 اطلاعات در بین کارکنان اهمیت زیادی دارد. 

   MOOCSهای مبتنی بردوره

بخش 85 در همه  کارکنان  برای  آموزشی  فرصتهای  بخشایجاد  بخصوص  های مختلف  ها 

پشتیبانی و فنی با توجه به کوتاهی زمان اختصاصی به  های  صفی و برنامه سازی  و بخش

 . آموزش در این بخش ها

باشد،   86 اینترنت دسترسی داشته  به  اتصال  رایانه و  به یک  میتواند در هرکجا که  دانشجو 

 . مطالعه کند و از کلاسها استفاده کند

ارائه دوره 87 اعضای سازمان  با  الکترونیکی،  به محتوای میهای آموزشی  راحتی  به  توانند 

 آموزشی دسترسی پیدا کنند و در هر زمان و مکانی که بخواهند، به آموزش بپردازند.

داده و در سازمان ارتقاء   88 از دست  برای فراگیرانی که فرصت تحصیل را  ایجاد فرصت 

 کنند. دانشی و آموزشی پیدا می

 گسترش آموزش 

آموزش   89 میدر  ما  سنتی  آموزش  با  مقایسه  در  در  الکترونیکی  را  بیشتر  فراگیران  توانیم 

 کلاس جذب کنیم. 

ها در گسترش و تنوع  مدیران و کارشناسان منابع انسانی لازم است که از این نوع آموزش 90

 ظرفیت آموزش به مدد فن آوری اطلاعات و پاسخگویی به نیاز جامعه استفاده نمایند. 

 . های دسترسی آسان انلاین کاربران به محتوا هاروش 91

 .شودبا استفاده از آموزش الکترونیکی، محتوای آموزشی متنوع تر و گسترده تر می 92

 استفاده از تخصص کارکنان  . جذب نخبگانی که در حوزه آموزش الکترونیکی دارای سوابق درخشانی هستند 93

توانند مدیران خود را تحت تاثیر قرار داده تا آموزش الکترونیکی را  میکارکنان سازمان   94

 . های خود قرار دهندها کاردر اولویت

آنچه یک کارشناس آموزش نیاز است در خصوص برگزاری دوره بداند که فرایند آموزش  95

از چه مراحلی تشکیل شده است ) نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی( و مطابق با آن  

 . های آموزشی را اجرا نمایددوره

کنند میتوان از تجربیات استفاده از دانشجویانی که در حوزه اموزش الکترونیکی فعالیت می 96

 آنها در این زمینه استفاده کرد. 
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باشد که در حوزه آموزشی بخصوص حوزه یادگیری  نیاز به کارشناسان و متخصصانی می 97

 های کارکنان را از طریق خود حل نمایند.کامل دارند و بتوانند نیازالکترونیکی اشراف 

های سازمانی ای در زیر ساختتوان توسعهبدون نیروی انسانی کارآمد و متخصص نمی 98

 .آن هم در بعد آموزش الکترونیکی ایجاد کرد

مستمر برای شاغلین(  بهبود کیفیت آموزش )آموزش مرتبط با نیازهای سازمان و آموزش  99

 . ها در سطوح مختلف نیروی انسانی سازمانو ترتیب ارائه آموزش

شرکت   نیازهای  بر  توجه 

 کنندگان

 توجه بر محتوای آموزش 

محصولات تهیه شده باید با زمینه شغلی آنها ارتباط مستقیم داشته باشد و در انجام کار و  100

 . فعالیت سازمانی به آنها کمک کند

 . های شغلی کارکنانهای ارائه با نیازمطابقت داشتن محتوای 101

برای توسعه آموزش الکترونیکی، نیاز است که نیازهای اعضای سازمان شناسایی شده و  102

 های آموزشی الکترونیکی به آنها پاسخ داده شود.در دوره

های  کنندگان توجه شود و دوره برای بهبود یادگیری الکترونیکی، باید به نیازهای شرکت  103

 آموزشی مورد نظر آنها را ارائه داد. 

 ارائه محتوای جذاب و متنوع  .طراحی مناسب در خصوص محتوای آموزشی 104

 . های سنتی را مرتفع نمایدها باید غنی و پربار باشد تا بتواند کمبود حضور در کلاسمحتوا 105

آموزش الکترونیکی، لازم است محتوای جذاب و متنوعی برای جذب اعضای سازمان به  106

 ارائه شود که بتواند توجه آنها را به خود جلب کند. 

 استفاده از مدرسین متخصص  از مدرسان با تجربه در این زمینه استفاده نمود. 107

 . میزان کاربردی بودن مطالب آموزشی و تسلط اساتید به این محتوا ها 108

 . استفاده از تجارب مدرسین و صاحبنطران در حوزه آموزش الکترونیکی 109

اتفاق   110 برودکست  در فضای  که  محتوا  ارسال  و  محتوا  تولید  فرهنگ  با  کارکنان سازمان 

های الکترونیک ارتباط برقرار توانند با آموزشافتد آشنایی کامل دارند بنابراین راحتر میمی

 . کنند

 .عوامل یادگیری است اعم از مدرس یا تسهیلگرو کارشناسان و مجریان آموزشتسلط  111

 های خاصی دارند. برای اجرای آموزش الکترونیکی با کیفیت، مدرسین نیاز به مهارت 112

ها به یارانه و دسترسی  توسعه فرهنگ استفاده از فن آوری در امور روزمره و تجهیز سازمان 113

 .جهانیبه شبکه 

فرهنگی  اهداف  بر  توجه 

 سازمان

 توجه بر اهداف سازمان 

آموزش 114 این  که  فوایدی  و  کارکنان  بیشتر  ترغیب  برای  را  الکترونیکی  برای  آموزش  ها 

 .کارکنان سازمانی دارند را فرهنگ سازی نماییم

از سرزنش، مشارکت دادن کارکنان در بهبود ساختار   115 و    ،سارمانیایجاد فرهنگی عاری 

 .عدم تبعیض جنسیتی در استخدام کارکنان میتواند در ابعاد فرهنگی مثمر ثمر باشد

جایگاه  آموزش الکترونیکی در بین کارکنان همانند آموزش سنتی  نهادینه شود و فرهنگ   116

 های سازمانی گنجاند. آموزش الکترونیکی را در اموزش

فرهنگ یادگیری یا یاد یاددهی یا بعبارتی فرهنگ سازمان یادگیرنده  هایی که دارای  سازمان 117

 .شوددر آنها غالب باشد بحث یادگیری الکنرونیک با سهولت و اثربخشی بهتر انجام می

می 118 الکترونیکی  دوره آموزش  ارائه  با  کند.  کمک  سازمانی  فرهنگ  تقویت  به  های  تواند 

توان اعضای سازمان را به یک  های سازمانی، میارزشآموزشی الکترونیکی با محوریت  

 های مشترک نزدیک کرد.ایدئولوژی و ارزش

ها و نظرات  آموزش الکترونیکی میتواند تعامل را بین کارکنان زیاد کند و آنها بتوانند از ایده 119

 . هم استفاده کنند و مشارکت را در بین کارکنان افزایش دهد

اجتماعی  اهداف  بر  توجه 

 سازمان
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می توانیم یک تعامل و ارتباط دوسویه  بین فراگیر و اساتید برفرار نماییم که این عامل  120

 . میتواند از لحاظ اجتماعی موثر باشد

به تقویت روابط بین اعضای سازمان کمک کند. با فراهم  آموزش الکترونیکی می 121 تواند 

توان  های آموزشی الکترونیکی، میکنندگان در دورهکردن فضایی برای تعامل بین شرکت  

 روابط اجتماعی و همکاری بین اعضای سازمان را تقویت کرد. 

بینش کارکنان را افزایش دهیم تا این آموزش 122 ها هم برای  می توانیم مهارت و دانش و 

 .موثر باشدارتقا خوده کارمند و هم برای سازمان در جهت رسیدن به اهداف سازمانی 

 توجه بر اهداف آموزشی 

های بعدی مرتفع  های آموزش الکترونیکی وجود دارد را در دورهنقاط ضعفی که در دوره 123

 . نمایند

برای افزایش سطح دانش و بینش مدیران و همکاران سازمانی صدا و سیما لازم است که  124

 . وپیشبرد اهداف سازمانی فرا بگیرندهای لازم را در جهت ارتقا خود  آنها باید آموزش

 . های آموزشی برای آموزش فراگیران باید به روزسانی شودمحتوا 125

تواند به بهبود سطح دانش و بینش اعضای سازمان کمک کند. با  آموزش الکترونیکی می 126

دوره مهارتارائه  محوریت  با  الکترونیکی  آموزشی  مورد  های  علمی  و  فنی  نیاز های 

 توان سطح دانش و تخصص اعضای سازمان را بهبود بخشید. سازمان، می

عملکردی  . های مجازیپیشگیری از اتلاف وقت فراگیران با اجرای دوره 127 اهداف  بر  توجه 

های آموزشی برگزار شده  مرتبط با عنوان شغلی آنها، که این عامل هم میتواند  ارتباط دوره 128 سازمان

 توسعه و گسترش آموزش الکترونیکی مهم باشد. در 

اثربخشی   129 و  فردی  کارایی  افزایش  به  کمک  وطایف،  تداخل  از  جلوگیری 

 .های نهفته کارکنان و تقویت روحیه و ایجاد ثبات در سازمانشکوفاندن استعداد،سازمانی

 . ایجاد هماهنگی در نحوه انجام کارها 130

های  آموزشی لازم است که به فراگیران رضایتمندی خود را از برگزاری دوره درپایان دوره   131

 . آموزشی الکترونیکی ابراز نمایند

دهد،  آموزش الکترونیکی به اعضای سازمان انعطاف پذیری بیشتری در انجام آموزش می 132

 های مختلف و با توجه به برنامه کاری خود، به آموزش بپردازند توانند در زمانچرا که می

یابد و اعضای سازمان به راحتی  با توسعه فناوری، امکانات آموزش الکترونیکی بهبود می 133

 توانند از آن استفاده کنند.می

 توسعه آموزشی  توسعه فناوری 

 .های اموزشی دراستای بالا بردن آموزش الکترونیکیگسترش کمی و کیفی تولید نرم افزار 134

 .های و تجهیزات آموزشیکردن زیر ساختبه روز  135

های فنی مورد  برای پیاده سازی آموزش الکترونیکی با کیفیت، لازم است که زیرساخت 136

های آموزش الکترونیکی و تجهیزات دیگر های مدیریت آموزشی، پلتفرمنیاز شامل سیستم

 برای آموزش الکترونیکی فراهم شود. 

 . های فنیزیرساختایجاد  137

های آموزشی اقدام لازم است که اساتید و مدرسان نسبت به تغییر و به روزرسانی محتوا 138

 نمایند .

 توسعه محتوای آموزشی 

های جدید در خصوص یادگیری الکترنیکی استفاده  محتوای آموزشی به روز بوده واز متد 139

 نمایند. 

های آن در آموزش  های تدریس و نظریهتوانیم از تنوع شیوالکترونیکی ما میدر آموزش   140

 . الکترونیکی استفاده کنیم



...ایران یاسلام یجمهور  یما یصداوس یعوامل مؤثر بر آموزش منابع انسان  ییشناسا   

 

 
14 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

در پیشبرد    فته شود که بتواندردر آموزش الکترونیکی ما نیاز داریم محتواهایی در نظر گ 141

را داشته   برای فراگیران  استفاده  قابلیت  بیفزاید و  بار علمی فراگیران  اهداف آموزش و 

 باشد. 

ارتقا کیفیت باعث  رقابت کارکنان با همدیگر و رقابت آموزش منابع انسانی سازمان با   142

 . های دیگر شودها و نهادارگان

را در سازمان خود محقق  143 الکترونیکی  یادگیری  بتواند  اینکه  برای  سازمان صدا و سیما 

هایی را در ها و دستورالعملاستراتژیک آیین نامهنماید لازم است یک برنامه راهبردی و  

های لازم را در یک بازه زمانی کوتاه مدت  حوزه فضای مجازی تدوین نماید و راهکار

 میان مدت و بلند مدت برنامه ریزی نماید .

 .های آموزشیبالا بردن کیفیت آموزش و محتوا 144

 د. آموزش قرار بگیرباید در اسناد بالا دستی حوزه  145

 . های سازمان به شکل  بهینهاستفاده از ظرفیت 146

تولید و تدوین محتوای آموزشی با توجه به نیازهای سازمان و کارکنان بسیار مهم است.   147

های متخصص در حوزه تولید محتوای آموزشی تشکیل  برای این منظور، لازم است که تیم

 شوند.

منابع    محتواتوسعه   148 سایر  و  ویدئوها  تصاویر،  آموزشی،  محتوای  تدوین  و  تولید  شامل 

از حوزه بسیاری  برای  آموزشی  محتوای  در صدا و سیما،  است.  های مختلف  آموزشی 

 شود. تولید می

 توانمندسازی کارکنان  . توانایی حل مسائل به شکل علمی 149

 .های انجام کارتوسعه مهارت 150

رود  های آموزشی الکترونیکی در موسسات و مراکز آموزشی، انتظار میگسترش دورهبا   151

های  ها استفاده کنند و مهارتکه کارکنان و دانشجویان بتوانند به طور فعال از این دوره

 لازم را برای انجام وظایف خود به دست آورند. 

به کارگیری این روش آموزشی میتواند توانمندسازی کارکنان را در ابعاد مهارتی و دانشی  152

مهارتهای   تعمیق  و  افزایش  منظور  به  ارتباطات  اطلاعات  فناوری  کارگیری  به  با 

 فردی،گسترش کارکردها و ارتقاء بهره وری سازمان را به همراه داشته باشد. 

فرآیند هر چه کارکنان سازمان در زمینه آموزش الکترونیکی توانمند باشند خلاقیت آنها در   153

 . سازمان بیشتر خواهد بود

های مورد نیاز در کارکنان شده و  ها موجب افزایش نظم و انضباط و مهارتاین آموزش 154

شده و افزایش هماهنگی و همسو نمودن کارکنان با سازمان و افزایش رضایت   مدیران

 .شغلی و بهبود روحیه بین کارکنان را منجر شود

برای استفاده مؤثر از آموزش الکترونیکی، کارکنان باید به طور فعال در آن شرکت کنند.   155

 . برای این منظور، لازم است کارکنان توانمندسازی شوند

 تحقیق و توسعه  . ها و تالیف مقالات متعدد در زمینه آموزش الکترونیکیها و همایشحضور در نمایشگاه  156

از سایر کشورها جهان   157 انسانی  منابع  توسط کارشناسان آموزش  تطبیقی که  با مطالعات 

های این حوزه فن  ها و آخرین و جدیدترین دستاوردتوانند از راهکاردهند میانجام می

 آوری در جهت ارتقا اهداف سازمانی خود استفاده نماید.

 . ها و سمینا ر هاکتاب و شرکت در همایش ،استفاده از مقالات  158

 .تصمیم گیری عقلایی 159

 ها مورد توجه قرار گیرد. بازخورهای آن در تدوین و اصالح برنامه 160
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هایی که بتوان ها و در خصوص آموزش الکترونیکی و راهکارسمینار  ،برگزاری همایش 161

به توسعه و گسترش آموزش الکترونیکی در سازمان صدا و سیما کمک شایانی کند میتواند  

 مفید باشد .

یادگیری    ،هایی میتوانند موفق باشند که طبیعتا از مباحث روانشناسیها و مجموعهواحد 162

 . های یادگیری برخوردار باشندآموزش بزرگسالان، تئوری

تا روش 163 الکترونیکی توجه شود  به تحقیق و توسعه در حوزه آموزش  بهتر و  باید  های 

موثرتری برای یادگیری الکترونیکی در سازمان صدا و سیما جمهوری اسلامی به دست  

 آید.

 ROIبازگشت سرمایه .ها اجرای دورهفراگیران و پایین آمدن هزینهآموزش همزمان تعداد زیادی از  164

شود و به جای اینکه فراگیر یا دانشجو در یادگیری الکترونیکی در هزینه صرفه جویی می 165

با یک لپ تاپ دوره آموزشی را انجام دهند های زیادی را طی کنند میمسافت توانند 

های خود را بطور الکترونیکی برگزار  ها در زمان کرونا آموزشدانشگاهبطوریکه بسیاری از  

 . کردند

اندیشه  هزینه 166 آن،  محدودیتهای  و  انسانی  نیروی  بازآموزی  و  آموزش  توجه  قابل  های 

استفاده از فناوریهای برتر و جایگزین به قصد کاهش هزینه ها، ارتقای کیفیت آموزش، 

 سازد.تر و عادلانه به منابع آموزشی را متصور می امکان دسترسی گسترده

هزینه 167 در  جویی  صرفه  باعث  الکترونیکی   شما    میشودها  یاد  که  نیست  نیازی  چون 

 .های طولانی را طی کنید و به کلاس درس برویدمسافت

 . در آموزش الکترونیکی در وقت صرفه جویی شده و از لحاظ هزینه بسیار کمتر است 168

ارکنان سازمانی به یک سطحی از علم و آگاهی برسند که بتوانند بهره وری را در سازمان ک 169

 .مربوطه بالا برده

 تعالی سازمانی 

های  تواند در حوزه رقابت با سازماندر بحث آموزش الکترونیکی سازمان صدا و سیما می 170

با ایده  "رقابت پذیری"ها و نوآوری هاییی که ایجاد میکند در بحث  در اقدام نماید و 

ها و ابتکاراتی که سازمان و نهاد دیگر استفاده کرده اند در ورود نماید یعنی بتواند از ایده

 . الکترونیکی استفاده نمایند جهت پیشبرد و ارتقا آموزش 

 . های جدیدتوانایی ترکیب اطلاعات و ساختن مجموعه 171

 .ایحاد ارزش افزوده 172

ستادی    ،های مختلف صفیتقویت نیروی انسانی کارآمد از لحاظ علمی و فنی در بخش 173

 .و پشتیبانی سازمان

به   174 از طریق افزایش  قطعا توسعه آموزش مجازی  جای تکیه بر روشهای سنتی آموزش 

بهره وری نظام آموزشی و اصالح کارکردهای سازمان و در نتیجه بهبود ارایه خدمات، به  

 تعالی سازمانی خواهد انجامید. 

 

  ق، یدق  یبندو زمان  ی زیربرنامه  تیروز، اهمفهم و بهجذاب، قابل  د،یصورت مفبه  یآموزش  ی هادوره  یبر ضرورت طراح  یز یرو برنامه  ت یریمد

 ینگاه راهبرد  زیکارکنان، و ن   یواقع  یازهایانطباق محتوا با ن  ی ها برادوره  یاز برگزار  شیپ  یازسنجیها، انجام نهدفمند و جامع بودن آموزش

 یو اقتصاد  ییبه ملاحظات اجرا  ریمضمون فراگ   نیا  نیدارد. همچن  دیتأک   ی کیآموزش الکترون  ت یو بلندمدت در هدا  مدتانیمدت، مکوتاه

باند مناسب(،    یپهنا  ژهیو )به  یو فن  یطی مح طیضرورت فراهم بودن شرا  ،ی نسبت به آموزش حضور  هانهیمانند کاهش هز  یکیآموزش الکترون
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از   رد؛یگیمضمون قرار م  نیا  لیذ  زین  ید یها و موانع کلموارد، چالش  نی . در کنار اکندیآموزش اشاره م  یارتقا  یبرا   یکافبودجه    نیو تأم

 یهاییابهام در راهنما  ،یو خدمات ارتباط  زاتیگران بودن تجه  نترنت،یا  نیی پا  یداریفناورانه، سرعت و پا  یو بسترها  هارساخت یجمله ضعف ز

مقاومت در   ،یکیزیدر نبود حضور ف  قیدق یابیارز  یبازخورد، دشوار  افت یدر در  ریتأخ  ،یو حضور  یکاهش تعامل کلام  ران،یگ شده به فراارائه

 از راه دور.  یری ادگ یو تمرکز بالاتر در  یختگیبه خودانگ ازیو ن ر،ییتغ رشیبرابر پذ

تداوم  یبرا   نیگزیاستفاده از چند ابزار جا زیو ن یک یجامع آموزش الکترون  یافزارهاها و نرمپلتفرم یری کارگ مدرن بر به ی هایاز فناور استفاده

  یابستر وب، پهن  انه،یرا  نترنت،یا  رینظ  یفن   یهارساخت یز  یو ارتقا  یسازمضمون، فراهم   نیآموزش در صورت بروز اختلال دلالت دارد. در ا

تجه و  سامانه  ، یآموزش  زاتیباند  استان  ی آموزش  یها توسعه  مراکز  و  ستاد  سطح  ابزارهادر  از  استفاده  و  عنوان  به  ینترنتیا  یارتباط  یها، 

 یهایسنسورها و گوش   ،یمجاز  ت یمانند واقع  شرفتهیپ  یهایبر نقش فناور  نی. همچنشودیبرجسته م  یکیالکترون  یریادگ یتحقق    یازهاینشیپ

  ی وارسازیباز  یکردها یو رو  یکیگراف  یطراح   قیاز طر  یری ادگ ی  طیمح  ت یشده و جذاب  دیتعامل تأک   شیو افزا  یریادگیدر بهبود تجربه    دهوشمن

(Gamificationبه تقو (  عامل  انگ  کنندهت یعنوان  و  م  زشیمشارکت  ا شودیمطرح  بر  نهادها  ن،ی. علاوه  با   ی ارتقا  یبرا  بانیپشت  یتعامل 

 .دهدیم  لیرا تشک ریمضمون فراگ  نیاز منطق ا یها، بخشدوره یبرگزار  یمناسب برا یافزارهااز نرم فادهو است هارساخت یز

 جاد یو مدرس، و ا ریفراگ  نیتعامل ب شی افزا  ،یریادگ ی–یاددهی ندیدر فرا رندگان یادگ یو  رانیمشارکت فعال فراگ ت ی بر اهم یاجتماع تعاملات

 یو امکانات ارتباط  یاجتماع  یهامضمون، استفاده از شبکه  نیدارد. در ا  دیتأک  یتعامل  ی ریادگ ی و    یوگو، همکارگفت   یبرا  یارتباط  یفضاها

برجسته    یاتبادل تجربه، و توسعه ارتباطات حرفه  ل یتسه  ران،یکارکنان و مد انیارتباط دوجانبه م  جادیا  یبرا  ی سازوکار عمل  کی عنوان  ها بهآن 

  تیتقو   ،یمتخصص منابع انسان  رانیمدرسان و فراگ   انی مشترک م  یکارکنان، همکار  ن یدانش و اطلاعات ب  یگذاراشتراک   ن ی. همچنشودیم

محسوب   ریمضمون فراگ  نیا یدیاز عناصر کل شده،یسازیو شخص یتعامل یریادگ ی یکردهایرو یر یکارگ و به رفراگی–م مدرسیارتباط مستق

 . گرددیم  یدر سازمان تلق  یکیالکترون  یری ادگ ی  یاثربخش  یاصل  طیاز شرا  یک یبلکه    ،یتنها مکمل فناورنه  یکه تعامل اجتماع  یاگونهبه  شود؛یم

 ی بازخوردها  افت یآموزش(، در  ندیاجرا، امکانات، و فرا  وهی ها )شامل مدرس، شدوره  یبرگزار  تیفیک  یابیبر ضرورت ارزش  یابی و ارز  یریگیپ

پس   یر یگیبر پ  نیهمچن  ریمضمون فراگ   نی. اکندیم  دیتأک   ندهیآ  یهابهبود دوره  یو رفع اشکالات برا  ییدوره، و شناسا  انیدر پا  یکیالکترون

آم تع  یاثرگذار  زانیکار و م  طیها در محآموخته  یاجرا  ت یسنجش قابل  یبرا  وزشاز  افراد تمرکز دارد.  ها و روش  نییآموزش بر عملکرد 

و   ران،یبودن فراگ   نیاز آنلا  یناش  یهات یجبران محدود  یبرا  قی دق  یابی نظام ارز  یطراح  ،یکیآموزش الکترون  یاثربخش  شیپا  یهاشاخص

مضمون   نیا  یمحور  یاز اجزا  ران،یفراگ   یری ادگ یو سطح    شرفت یپ  زانی منظور سنجش مبه  یانیو پا  ینیتکو   ،یصیتشخ  یها یابیارز  یاجرا
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 ت یفی ک   نیاز نظام تضم  یعنوان بخشآن، به  یو کارآمد  ت ی فیمحتوا و استفاده از نظرات کارکنان درباره ک   ق ی دق  یابیارز  ن،یاست. افزون بر ا 

 .شود یمطرح م  ریفراگ  ونمضم نیدر چارچوب ا یکیآموزش الکترون

تصاو  یآموزش  یهاروش  تنوع از  استفاده  وب  ،یصوت  یهالیفا  ، یآموزش  یهالمیف  ر،یبر  تمر  نارهایمتن،   یهاعنوان روشبه  یعمل  یهانیو 

ها در هر بر امکان ارائه دوره  نیمضمون همچن  نیدارد. ا  دیآن تأک   یاثربخش  شیو افزا  ی کیالکترون  یریادگ ی  ی سازجذاب  ی برا  یاچندرسانه

مکا و  آنلا  یدسترس  ن،زمان  بهره  نیآسان  و  محتوا،  دوره  ی ریگ به  موک   یمبتن  یهااز  )بر  براMOOCsها  و    یریپذ انعطاف  شیافزا  ی( 

م  یریپذاسیمق اشاره  فرصت کندیآموزش  گسترش  بخش   یبرا  یآموزش   یها .  به  یهاهمه  و   یسازبرنامه  ،یصف  یواحدها  ژهیوسازمان، 

  ران،یجذب فراگ   ت ی ظرف  شیافزا  نیمضمون است. همچن  نیابعاد ا  گریآموزش دارند، از د  یبرا  یدترکه زمان محدو یو فن یبانیپشت  یهابخش

اند، در را از دست داده  لیتحص  یرسم  یها که فرصت   یکارکنان  یبرا  یدانش  یامکان ارتقا  جادیو ا   ،یآموزش  ی به منابع و محتوا  یبخشتنوع

 است.  نییتب بلقا  ریمضمون فراگ نیا لی قالب منطق »گسترش آموزش« ذ

استمرار   زیکارکنان، و ن  یشغل  نیسازمان و عناو  یازهایمحتوا با ن  میارتباط مستق  قیآموزش از طر  ت یفیآموزش بر بهبود ک   یبه محتوا  توجه

پربار،   ،یغن  ،یکاربرد  دیکه محتوا با  دهدیمضمون نشان م  نیدارد. ا  دیتأک   ی انسان  یرویشاغلان در سطوح مختلف ن  یمرتبط برا  یهاآموزش

را جبران   یسنت  یهااز عدم حضور در کلاس  یناش  یکنندگان را پوشش دهد و هم کمبودهاشرکت   یواقع  یازهایباشد تا هم ن  متنوعجذاب و  

ا پاسخ  یاعضا  یازهاین  یی چارچوب، شناسا   نیکند. در  آن  ییگو سازمان و  تولدوره  ی ها در طراحبه  ت  نیو تدو  دیها،   یهامی محتوا توسط 

مد  ، یتخصص از  استفاده  تسه  رسانو  روش  لگرانیو  و  محتوا  به  مسلط  و  الکترون  یهامتخصص  م  یکیآموزش  همچنشودیبرجسته   نی. 

و   دیبا فرهنگ تول   ی اکارکنان رسانه  یینظران، و اتکا به آشنا مدرسان و صاحب   ی هاو تجربه  هادگاهیاز د  یر یگ مداوم محتوا، بهره  یروزسازبه

 است.  ریمضمون فراگ  نیا  یدیاز عناصر کل ،یکیآموزش الکترون یسازاثربخش در یسازمان  ت یمز  کیعنوان ارسال محتوا به

نهاد  یسازبه اهداف سازمان بر ضرورت فرهنگ  توجه الکترون  ی سازنهیو  کنار آموزش سنت  یکیآموزش  با اهداف    یو همسوساز  یدر  آن 

سازمان    جادیدر امور روزمره، ا  یمضمون، توسعه فرهنگ استفاده از فناور  ن یدارد. در ا  دیسازمان تأک   یو عملکرد  یآموزش  ،یاجتماع  ،یفرهنگ

.  شودیبرجسته م  یسازمان  یهابر ارزش  یمبتن   یآموزش  یهادوره  قیمشترک از طر  یدئولوژیها و ا ارزش  ت یو تقو   ،یمشارکت  یو فضا  رندهیادگ ی

عنوان  به  ض،ی از تبع زیاز سرزنش و پره یفرهنگ عار  جادیا ،یمشارکت کارکنان در بهبود ساختار سازمان رینظ یتوجه به ابعاد فرهنگ نیهمچن

 جادیسازمان و ا  یاعضا  نیروابط ب  ت یتعامل، تقو   شیافزا   ،یمطرح است. از منظر اجتماع  یکیآموزش الکترون  یربخشو اث  رشیپذ  سازنهیزم

کارکنان و    نشی دانش و ب  ش یافزا  ز،ین  یو عملکرد   یاهداف آموزش. از منظر  ردی گ یو مدرس مورد توجه قرار م  ریفراگ   انی م  هیارتباط دوسو 
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  یهماهنگ  جادیا   ،یسازمان  یو اثربخش  یفرد   ییکارا  شیاز اتلاف وقت، افزا  ی ریجلوگ   ،یسازمان  اهداف  شبردیو پ  یفرد  یارتقا  یبرا  رانیمد

 .شوندیم یبندجمع  ریمضمون فراگ  نی در ا یکیآموزش الکترون یراهبرد یعنوان کارکردهابه یهمگ ،یور بهره یدر انجام کارها، و ارتقا

 ی روزرساندارد؛ از جمله به  دیتأک  یکیتوسعه آموزش الکترون داریپا ریعنوان مسبه یرساختیفناورانه و ز یهات یظرف یبر ارتقا یآموزش توسعه

. یافزارها و منابع آموزشنرم  دیتول  یفیو ک   یو گسترش کم  ، یریادگ ی   ت یر یمد  یهاها و پلتفرمتوسعه سامانه  ،یفن  یها رساخت یو ز  زاتیتجه

  ی آموزش در راستا   ت یفیک   یارتقا  زیو ن  یکیالکترون  یریادگ ی  دیجد  یبر متدها  یروز و مبتنبه  یآموزش  یبر توسعه محتوا  نین مضمون همچنیا

ا  یسازمان  یریپذرقابت  بر  افزون  دارد.  راهبرد  نیتدو  ن،یدلالت  دستورالعمل  هانامهنییآ  ،یاسناد  فضا  یهاو  در  آموزش   ، یمجاز  یحوزه 

 یدیکل یهاحوزه آموزش، از مؤلفه یدر اسناد بالادست یکیو بلندمدت، و قرار گرفتن آموزش الکترون مدتانیمدت، مکوتاه یزمان یزیربرنامه

نهفته،   یاستعدادها  ینظم و انضباط، شکوفاساز  شیانجام کار، افزا  یهامهارت  یارتقا  ،ی. در بعد توانمندسازشودیمحسوب م  یتوسعه آموزش

.  دیآیبه شمار م   یکیمورد انتظار توسعه آموزش الکترون  یامدهایو همسو کردن کارکنان با اهداف سازمان از پ  ،یشغل  ت ی ضاو ر  هیروح  ت یتقو 

  یهاافتهیو توجه به    نارهایسم  یبرگزار  ها،شیها، حضور در همااستفاده از مقالات و کتاب  ،یقیمطالعات تطب  قیو توسعه از طر  قیتحق  نیهمچن

  ه یبازگشت سرما  ت،ی است. در نها  ریمضمون فراگ   نیاز منطق ا   یمؤثرتر، بخش  یها به روش یابیدست   یبزرگسالان برا  وزش و آم یریادگ یعلوم  

به    توانندیکه م  ییعنوان سازوکارهابه  ینظام آموزش  یوربهره  یعادلانه به آموزش، و ارتقا  یدسترس  شیو زمان، افزا  نهیدر هز  ییجو و صرفه

 .گردندیم نییتب یمنجر شوند، در چارچوب توسعه آموزش دماتو بهبود خ یسازمان یتعال

 گیرینتیجه بحث و 

 یادهیپد  رانیا  یاسلام  یجمهور  یمایدر سازمان صداوس  یکیالکترون  یریادگیبر    یمبتن  یپژوهش نشان داد که آموزش منابع انسان  نیا  یهاافتهی

هشت عامل کلان   ییاز شناسا  یشده حاک استخراج  جیاست. نتا   یو سازمان  یفناورانه، رفتار  ،یتی ریاز عوامل مد  یاو متأثر از مجموعه  یچندبعد

استفاده   ژهیوبه ی آموزش ی هاتنوع روش ، یابی و ارز ی ریگیپ ،یتعاملات اجتماع  شرفته،یپ یهایفناور یریکارگ به ،یزیرو برنامه  ت ی ریمد املش

عوامل در   نیاز ا  کی بود که هر    یو توسعه آموزش  یبا اهداف سازمان  ییهمسو  ،یآموزش  یتوجه به محتوا  ،یآموزش  یدئوهایو و  ریاز تصاو

ابزار    کی صرفاً    ،یدر منابع انسان  یکیآن است که آموزش الکترون  دیمؤ   هاافتهی  نی. ا کنندیم  دایمعنا پ  یمفهوم  یهااز مؤلفه  ی اوعهقالب مجم 

 نی. اشودیبا چالش مواجه م  ستمیکل س  یآن، کارآمد  یاز اجزا  کیاست که در صورت ضعف هر    کپارچهینظام    کیبلکه    ست،یفناورانه ن

و آن را مستلزم   ردیگ یدر نظر م  یو راهبرد  ی ستمیس  ندی فرا  کی عنوان  همسو است که آموزش را به  یمنابع انسان  ت ی ریمد  اتی با ادب  جهینت

 . (Husain et al., 2025; Zhang & Villanueva, 2024)  داندیم یو فرهنگ سازمان یساختار، محتوا، فناور انیم یهماهنگ



 و همکاران  یصالح 
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منابع    صیو تخص  یتیریمد  تیحما  ،یآموزش  یازسنجیهدفمند، ن  یزیرپژوهش نشان داد که برنامه  جی نتا  ،یزی رو برنامه  تیریعامل مد  نییتب  در

نظام    شناسانه ب یمطالعات آس  جیبا نتا  افتهی  نی. اشوندیمحسوب م  مایدر صداوس  یکیآموزش الکترون  ت یموفق  یازهاینش یپ  نیتراز مهم  یمال

 ی اثربخش  یکلان سازمان را از موانع اصل  یآموزش با راهبردها  وندیو عدم پ  یزیردارد که ضعف در برنامه  یهمخوان  یانسان  منابعآموزش  

که بدون  دهندینشان م ی تیریمد یآموزش یها دوره یابیمرتبط با ارز یهاپژوهش نی. همچن(Saber et al., 2024)اند کرده یآموزش معرف

. (Wijayanti et al., 2024)  شودیمحقق نم   داریصورت پابه  یتیریمد  یهایستگی پس از آموزش، توسعه شا  ی ریگیمنسجم و پ  یزیربرنامه

  یآموزش یزیرو برنامه ت یریمد ت یمواجه است، اهم یارسانه دهیچیپ یهات ی که با تنوع گسترده مشاغل و مأمور مایمانند صداوس یدر سازمان

 . کندیم دیتأک  یکیبه آموزش الکترون یبر ضرورت نگاه راهبرد  پژوهش نیا  جیو نتا شودیدوچندان م

نشان داد  جیپژوهش است. نتا نیمهم ا ی هاافتهی گریاز د تال،یجید یهاو پلتفرم  یهوش مصنوع ژهیوبه شرفته،یپ یهایفناور یریکارگبه عامل

  ، یریادگ ی   یرهای مس  یسازیبلکه امکان شخص  کند،یآموزش کمک م  یریپذو انعطاف  ی تنها به بهبود دسترسنه  نینو   یهایاز فناور  یر یگ که بهره

 ی را در ارتقا  یهمسو است که نقش هوش مصنوع  ییهابا پژوهش  افتهی  نی . اسازدی فراهم م  زیرا ن  یآموزش  ی هاداده  لیهوشمند و تحل  یابیارز

در آموزش    یگذارهیاز سرما  ریناگز  ،یحفظ اثربخش   یها برا که سازمان  کنندیم  دیو تأک   دانندیبرجسته م  یمنابع انسان   ت یریمد  داریعملکرد پا

که تحول  دهندیمطالعات نشان م ،یگذاراست یو س یاز منظر نهاد نی. همچن(Barrett, 2024; Mahade et al., 2025)هستند  اورانهفن

. در (Santoso, 2024)هوشمند است    یهایبر فناور  یکار مبتن  یرویمواجهه با ن  یشرط لازم برا  ،یو منابع انسان  ینظام آموزش شغل  ینهاد

آموزش    یبازطراح  ازمندیو فناورانه، ن  یابا تحولات رسانه   یهمگام  یبرا  زین  مایکه صداوس  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جی چارچوب، نتا  نیا

 است.  شرفتهیپ  یهایفناور یبر مبنا یمنابع انسان

کل   گرید  ی کیعنوان  به  ی اجتماع  تعاملات عوامل  که    انگریب  شده،ییشناسا  یدیاز  است  بودن   یکیالکترون  ی ریادگ یآن  فراهم  مستلزم  مؤثر، 

 کند،یم  یتلق  یفردمحور و منزو  یندیرا فرا  یکه آموزش مجاز  جیاست. برخلاف تصور را  رانیمدرسان و مد  ران،یفراگ   انی م  یارتباط  یبسترها

با مطالعات   افتهی  نیدارد. ا  یکیآموزش الکترون  ت یدر موفق  یاکنندهن ییو اشتراک دانش، نقش تع  ینشان داد که تعامل، همکار  پژوهش  نیا  جینتا

  نینو   یآموزش   یهاطی در مح  یفرد  یریپذت یو مسئول  ی مشارکت  یر یادگ یهمخوان است که بر نقش    یو توسعه منابع انسان  یمرتبط با خودرهبر

و تعاملات مستمر است،    یمیبر کار ت  یمبتن   یاکار رسانه  ت ی که ماه  ما،ی. در بستر سازمان صداوس(Nam Kim et al., 2024)دارند    دیتأک 

 سازمان منجر شود.  یاجتماع هیسرما یو ارتقا یاحرفه  اتیبه انتقال بهتر تجرب تواندیم یکیدر آموزش الکترون یتعاملات اجتماع ت یتقو 

  ی مبتن  یآموزش منابع انسان   یاساس  یهااز چالش  یکیمستمر و بازخورد مؤثر،    یابینشان داد که نبود نظام ارز  یابیو ارز  یریگیمربوط به پ  جینتا

باشد   ران یفراگ   ت یفراتر از سنجش رضا  د یآموزش، با  یاثربخش  یابیکه ارز  کندیم  دیپژوهش حاضر تأک   یهاافتهیاست.    یکیالکترون  یریادگ یبر  
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را   یابیهمسو است که ارز   یتوسعه منابع انسان  اتیبا ادب  جهینت   نی. اردیدربر گ   ز یرا ن  یاحرفه  یهایستگیعملکرد و شا  ،یدر رفتار شغل  رییو تغ

بر  یدر حوزه منابع انسان یداخل یهاپژوهش نی. همچن(Zhang & Villanueva, 2024) داندیم یحلقه اتصال آموزش و عملکرد سازمان

 Mohammadi Yazdi et)دارند    دی تأک   یدولت  یهاسازمان  یهات یآموزش متناسب با مأمور  یابیارز  یبوم   یهاشاخص  یضرورت طراح

al., 2024; Reza Alizadeh et al., 2024)ا در  نتا  نی.  م  جیراستا،  نشان  ارز  ازمندین  مایکه صداوس  دهدیپژوهش حاضر    یابینظام 

 صورت شفاف نشان دهد.را به یآموزش یگذارهیاست که بتواند بازده سرما یاکپارچهی

  کی  مای صداوس  یارسانه  ت ی از آن است که ماه  یحاک   هاافتهی  ،یآموزش  یدئوها یو و  ریو استفاده از تصاو  ی آموزش  یهاعامل تنوع روش  در

  ی مبتن  یهاو روش  یآموزش  یدئوهایو  ، یاچندرسانه  ی. استفاده از محتواشود یمحسوب م  یکیآموزش الکترون  یسازیغن  یبالقوه برا   ت یظرف

م موک،  افزا  یری ادگی  یاثربخش  تواندیبر  سبک  شیرا  با  و  همخوان  یریادگی  یهادهد  کارکنان  ا  جادیا   یشتریب  یمتنوع  با   جهی نت  نیکند. 

 Gholampour Sadehi et)دارند، همسو است    دیتأک   یموک در آموزش ضمن خدمت منابع انسان  یهاکه بر نقش پلتفرم   ییهاپژوهش

al., 2024)و    ت یخلاق  تواندیبر رسانه، م  ی که آموزش مبتن  دهدیمحتوا نشان م  دیدر تول   ت ی خلاق  تیریدمطالعات مرتبط با م  نی. همچن

  ما یکه صداوس  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جی منظر، نتا  نی. از ا(Salavatian  & Mansouri 2017)کند    ت ی را تقو   ی اکارکنان رسانه  ینوآور

 کند.  یبردارتر بهرهاثربخش یکی ترونالک یها آموزش یطراح یخود برا یذات یهات یاز ظرف تواندیم

کارکنان،    یشغل  یازهایروز بودن و تناسب محتوا با نبه  ت،ی فیآن است که ک   انگریب  ،یاز عوامل محور  یکیعنوان  به  یآموزش  یبه محتوا  توجه

فناورانه   ی در بسترها  یحت  ،یکل  ا ی  رمرتبطیغ یپژوهش نشان داد که محتوا  یها افتهی دارد.    ی کیآموزش الکترون  تیدر موفق  ی اکنندهن یینقش تع

در توسعه   یمحوریستگیهمسو است که بر نقش شا  یبا مطالعات  جهینت  نی منجر شود. ا  یاحرفه  یهایستگی به توسعه شا   تواندیشرفته، نمیپ

انسان همچن(Mohammadi Yazdi et al., 2024; Monazzeh et al., 2020)دارند    دیتأک   یمنابع  در  انجام   یهاپژوهش   نی.  شده 

  ی او عملکرد حرفه  یسازمان  یرفتارها  یارتقا   یشرط لازم برا  ،یامشاغل رسانه  یواقع  یازهایآموزش با ن  ییسوکه هم  دهدینشان م  مایصداوس

 .(Ebrahimpour et al., 2012; Khodabandeh Baigi & Sharifi, 2021)است 

اثربخش   یزمان  یکیکه آموزش الکترون  دهدیعنوان عوامل کلان، نشان مبه  یو توسعه آموزش  یآموزش با اهداف سازمان  ییهمسو   ت،ینها  در

پژوهش با مطالعات حوزه    نیا  جی شود. نتا فیتعر  مای صداوس  یارسانه  یو حکمران  یاجتماع  ،یفرهنگ   یهات ی مأمور  یخواهد بود که در راستا

 یسازمان  یو کارآمد  یی پاسخگو   ت،یتحقق شفاف  شرط شیتوانمند را پ  یدارد که توسعه منابع انسان  یرسانه همخوان  تیریخوب و مد  یحکمران

رسانه   ت یریمرتبط با مد  یهاپژوهش  نی. همچن (Damavandi Kanari et al., 2022; Nazari & Hormozizadeh, 2024)  دانندیم

 Yasamin)  کندیم  فایا  یارسانه  یهاسازمان  یآوردر تاب  ینقش مهم  ،یبر فناور   ی بتنکه آموزش منعطف و م  دهدیبحران نشان م  طیدر شرا
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et al., 2023)از   یعنوان بخشبه  دیبا  ی کیالکترون  یریادگ ی بر    یمبتن  یکه آموزش منابع انسان  کندیم  دیپژوهش حاضر تأک   یها افتهی  ن،ی. بنابرا

 . ردیگ  رمورد توجه قرا مایراهبرد کلان توسعه سازمان صداوس

بر    یآن متک  جیخبرگان انجام شده است و نتا  دگاهیو بر اساس د  یفیک   کردیپژوهش با رو  نیتوجه داشت که ا   دیبا  ها،ت یخصوص محدود  در

  اط یبا احت  مایصداوس  یواحدها  یتمام  ی حت  ایها  سازمان  ریبه سا  هاافتهی  ی ریپذمیرو تعم  نیکنندگان است؛ از امشارکت   اتیها و تجربادراک 

 گذاشته باشد.  ریشده تأثارائه یها دگاهیبر تنوع د تواندیارشد م ران یمد یبه برخ  یو دسترس یزمان  ت یمحدود نی. همچن ت همراه اس

و   شدهییعوامل شناسا   انیمنظور آزمون روابط مبه  یبیترک   ای  یمطالعات کمّ  شودیم  شنهادیپ  نده،یآ  یهاپژوهش  یبرا   ییشنهادهایپ  نهیزم  در

م اثربخش  کیهر    ریتأث  زانیسنجش  الکترون  یبر  گ   ی کیآموزش  انسان  یقیتطب  سهیمقا  نی. همچنردیانجام  منابع    یریادگ یبر    یمبتن  یآموزش 

کمک    شدهیبوم  یو ارائه الگوها  یعلم  اتیادب  یبه غنا  تواندیم  یالمللنی و ب  یداخل  یارسانه  یهاسازمان  ر یبا سا  مایدر صداوس  یکیالکترون

 کند.

کرده و با    یتلق  یراهبرد  یگذارهیسرما  کی عنوان  را به  یکیآموزش الکترون مای صداوس  رانیمد  شودیم  شنهادی پ  ،یکاربرد یشنهادهایبخش پ  در

توانمندساز  یهارساخت یز  ت یتقو  طراح  یفناورانه،  رسانه  یمحتوا  یمدرسان،  مشاغل  با  ا  یا متناسب  ارز  جادیو  زم  یابینظام   نه یاثربخش، 

 را فراهم آورند. یکیالکترون  یریادگ ی یها ت یاز ظرف ی حداکثر یر بردابهره

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 
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Human resource training and development has become a strategic imperative for contemporary organizations 

operating in complex, technology-driven, and highly dynamic environments. Rapid digital transformation, the 

diffusion of artificial intelligence, and changing skill requirements have fundamentally altered how 

organizations design, deliver, and evaluate training programs. Recent studies emphasize that effective human 

resource development is closely linked to organizational productivity, employee engagement, and long-term 

performance, particularly when training systems are aligned with organizational strategies and future-oriented 

competencies (Husain et al., 2025; Zhang & Villanueva, 2024). Within this context, e-learning has emerged 

as a dominant paradigm that enables flexible access to learning opportunities, reduces time and cost constraints, 

and supports continuous professional development across diverse organizational settings. Research indicates 

that when e-learning is supported by appropriate infrastructure, managerial commitment, and pedagogical 

design, it can significantly enhance the effectiveness of human resource training systems (Gholampour Sadehi 

et al., 2024; Wijayanti et al., 2024). 

Parallel to the expansion of e-learning, the integration of advanced technologies such as artificial intelligence 

has reshaped expectations of human resource training. AI-driven tools enable personalized learning pathways, 

data-based assessment, and predictive analysis of skill gaps, thereby transforming traditional training models 

into adaptive and intelligent systems (Barrett, 2024; Mahade et al., 2025). Scholars argue that human 

resource professionals must acquire new technological competencies and that organizations should redesign 

their training frameworks to remain competitive in AI-enabled labor markets (Santoso, 2024). At the same 

time, contemporary human resource development literature stresses the importance of behavioral and social 

dimensions of learning, including self-leadership, motivation, collaboration, and knowledge sharing, 

especially in digital learning environments where learner autonomy is critical (Nam Kim et al., 2024). 

In media organizations, these challenges and opportunities are further intensified. Broadcasting institutions 

operate under conditions of rapid content change, public scrutiny, and technological convergence, making 

human resource competence a decisive factor in organizational effectiveness. Studies conducted within 

broadcasting and media organizations highlight the role of organizational climate, creativity, leadership style, 

and competency-based management in shaping employee performance and innovation (Ebrahimpour et al., 

2012; Khodabandeh Baigi & Sharifi, 2021; Monazzeh et al., 2020). The Islamic Republic of Iran 

Broadcasting (IRIB), as a large and strategically significant media organization, faces additional pressures 

related to governance, transparency, crisis management, and cultural missions, all of which demand a highly 

skilled and adaptable workforce (Damavandi Kanari et al., 2022; Yasamin et al., 2023). 

Despite the growing body of literature on e-learning and human resource development, evidence suggests that 

many organizations still struggle with fragmented training systems, weak needs assessment, insufficient 

evaluation mechanisms, and limited integration of technology with organizational goals (Saber et al., 2024). 

Iranian studies on human resource management development also indicate gaps between competency 

frameworks, training practices, and strategic objectives in public and semi-public organizations (Mohammadi 
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Yazdi et al., 2024; Reza Alizadeh et al., 2024). Moreover, international research underscores that effective 

training contributes not only to organizational outcomes but also to broader social objectives such as 

employability, sustainability, and responsible organizational behavior (Nguyen et al., 2024; Veerasamy et 

al., 2024). Taken together, these findings reveal the need for context-specific and comprehensive 

investigations into the factors influencing e-learning-based human resource training in large media 

organizations. 

Against this backdrop, the present study focuses on identifying and analyzing the factors affecting human 

resource training at IRIB based on e-learning, with the aim of providing an integrated understanding that 

reflects technological, managerial, social, and organizational dimensions of training. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied qualitative research design. The research population consisted of senior 

managers, deputies, human resource experts, and experienced specialists working within the Islamic Republic 

of Iran Broadcasting organization. Using purposive sampling, participants were selected based on their 

expertise, managerial experience, and direct involvement in human resource training and development 

processes. Data collection continued until theoretical saturation was achieved, resulting in a final sample of 

ten participants. 

Data were gathered through semi-structured, in-depth interviews designed to explore participants’ perceptions, 

experiences, and evaluations of e-learning-based human resource training. The interview protocol included 

open-ended questions addressing planning, technological infrastructure, learning processes, evaluation 

mechanisms, and organizational support. Interviews were recorded, transcribed verbatim, and analyzed using 

theoretical coding based on the Attride–Stirling approach. This involved open coding to identify initial 

concepts, axial coding to organize these concepts into coherent categories, and selective coding to integrate 

categories into overarching themes. 

To ensure rigor, credibility was enhanced through expert review, participant validation, and iterative 

comparison of codes. Reliability was addressed through test–retest coding and intra-coder agreement checks 

at different stages of analysis. Ethical considerations, including informed consent, confidentiality, and 

voluntary participation, were observed throughout the research process. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of eight overarching factors influencing e-learning-based 

human resource training at IRIB, encompassing a total of thirty-two conceptual components. The first factor, 

management and planning, included strategic planning, needs assessment, managerial support, budgeting, and 

policy alignment as core elements shaping training effectiveness. The second factor, use of advanced 

technologies, reflected the importance of digital platforms, learning management systems, artificial 

intelligence applications, and modern communication tools in facilitating efficient and adaptive learning 

processes. 
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The third factor, social interactions, emphasized collaborative learning, knowledge sharing, peer 

communication, and instructor–learner interaction as essential contributors to meaningful learning experiences 

in virtual environments. The fourth factor, follow-up and evaluation, highlighted systematic monitoring, 

feedback mechanisms, performance assessment, and continuous improvement as necessary conditions for 

sustaining training outcomes. 

The fifth factor related to diversity of instructional methods, particularly the use of educational images, videos, 

multimedia resources, and MOOC-based courses, which were found to enhance learner engagement and 

accommodate different learning styles. The sixth factor, attention to educational content, underscored the 

relevance, quality, updating, and job alignment of training materials. The seventh factor, alignment with 

organizational goals, reflected the need to link training programs with IRIB’s cultural, social, and strategic 

missions. Finally, the eighth factor, educational development, encompassed continuous learning, capacity 

building, innovation, and long-term skill development within the organization. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that e-learning-based human resource training at IRIB is a 

multidimensional and systemic phenomenon rather than a purely technological initiative. The identified factors 

collectively suggest that successful implementation of e-learning requires the integration of strategic 

management, advanced technology, human interaction, and organizational alignment. Management and 

planning emerged as foundational, indicating that without clear strategies, needs assessment, and leadership 

commitment, technological investments alone cannot ensure effective training. 

The prominence of advanced technologies highlights the evolving nature of human resource training in media 

organizations, where digital competencies and adaptive learning systems are increasingly vital. However, the 

results also reveal that technology must be complemented by strong social interactions to prevent isolation and 

disengagement in virtual learning environments. Interaction, collaboration, and knowledge sharing were 

shown to be central to sustaining motivation and deep learning. 

Furthermore, the emphasis on follow-up and evaluation indicates that training effectiveness depends on 

continuous assessment and feedback loops that connect learning outcomes to job performance and 

organizational improvement. The importance of diverse instructional methods and rich multimedia content 

reflects the media-specific context of IRIB, where visual and audiovisual capacities represent a unique strength 

that can be leveraged for training purposes. 

Attention to educational content and alignment with organizational goals underscores that relevance and 

strategic coherence are critical for translating learning into practice. Finally, the focus on educational 

development points to the necessity of viewing e-learning as a long-term investment in organizational 

capability rather than a short-term solution. 

In conclusion, this study provides a comprehensive qualitative framework for understanding the factors 

affecting e-learning-based human resource training in a large broadcasting organization. By highlighting the 
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interplay between managerial, technological, social, and strategic dimensions, the findings offer valuable 

insights for policymakers, human resource managers, and training designers seeking to enhance the 

effectiveness and sustainability of e-learning initiatives in complex organizational settings. 
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