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ABSTRACT 
In the era of the gig economy, digital platform businesses—such as ride-

hailing services, on-demand service providers, and delivery platforms—are 

rapidly expanding. However, integrating traditional human resource 

management (HRM) practices into these businesses remains complex and 

challenging. This study explores the dual aspects of training gig workers, 

focusing on both opportunities and challenges. Adopting a qualitative multi-

case study approach, this applied research examines five platform-based 

businesses: Ponisha, Hami Works, Snapp, Tapsi, and Carlancer. A total of 18 

participants were selected using purposive sampling and the snowball 

technique. Data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using thematic analysis. The findings identified 118 concepts 

categorized into 12 sub-themes and four main themes: (1) training based on 

competency development and (2) training based on cost-benefit logic—both 

classified under training opportunities; (3) investment limitations in training 

from an individual perspective and (4) challenges faced by platforms in 

training—both categorized as training constraints. Addressing these training 

limitations can enhance the effectiveness of gig worker training programs, 

ultimately maximizing their benefits and positive outcomes. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In recent decades, technological advancements and market 

transformations have significantly altered traditional employment 

structures. The conventional model of long-term contracts and 

standardized job roles has shifted toward gig-based work arrangements. 

Under these conditions, recruitment and selection processes focus on 

short-term engagements, where workers do not hold full-time positions 

within a single company. From a legal perspective, they are not 

classified as formal "employees" but rather independent workers 

performing a variety of temporary tasks—commonly referred to as 

"gigs." These tasks may range from low-skill, routine activities to 

specialized roles requiring advanced knowledge and creativity, often 

across multiple organizations. Given this shift, a critical question arises: 

Do workers in gig-based employment require training programs? 

Furthermore, is providing such training an opportunity for growth, or 

does it pose significant challenges for businesses and platforms? This 

study seeks to explore these key questions and examine the implications 

of training in the gig economy. 

Literature Review 
People born in the 20th century often perceive work through the 

framework of the so-called "standard" labor contract (Connelly & 

Gallagher, 2004, p. 959). This traditional model involves full-time 

employment at a specific location, where employers typically invest in 

long-term benefits such as employee training, pensions, and health 

insurance (Bidwell & Briscoe, 2009; Kalleberg et al., 2000; Sullivan, 

1999). However, in recent decades, reliance on such contracts has 

declined as companies increasingly turn to external labor markets to 

recruit and manage short-term "gig" workers. 

With the rapid expansion of the gig economy and the growing 

demand for skilled labor, training has become a crucial component of 

digital platforms' strategic planning (Burkard & Craven, 2019). 

Researchers such as Batmunkh, Fekete-Farkas, and Lakner (2022), as 

well as Poon (2019), emphasize the necessity of adapting training 

frameworks to better align with the unique nature of gig work. 

According to these scholars, sustaining the continued growth of the gig 

economy requires a workforce equipped with skill-based education to 
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deliver specialized services effectively. Despite the apparent need for 

training, some studies argue against providing or institutionalizing 

training for gig workers. Certain researchers contend that, given the 

self-employed nature of gig work, training should not be the 

responsibility of digital platforms but rather a personal obligation of gig 

workers themselves (Meijerink & Keegan, 2019). In fact, considering 

the uncertainties associated with gig work—such as income instability, 

lack of job security, and the potential for frequent career shifts—

offering training programs might be seen as an imprudent investment 

(Anwar, 2022; Riordan et al., 2023). 

Amid these contrasting perspectives, this study explores the dual 

nature of training in the gig economy, analyzing both its challenges and 

opportunities within the context of Iran. Additionally, it examines the 

future prospects of gig employment and evaluates strategies for 

advancing education within these evolving work environments. 

Methodology 
This study employs a qualitative research approach using a multi-case 

study method and is applied in terms of purpose. The statistical 

population consists of five platform-based businesses, including 

Punisha, Hami Works, Snap, Tapsi, and Carlenser. A total of 18 

participants were selected through purposive sampling and the snowball 

sampling technique. Data were collected using semi-structured 

interviews and analyzed through the thematic analysis method. 

Results 
A total of 118 concepts were identified, categorized into 12 sub-themes 

and 4 main themes. The main themes include training with the logic of 

competence development and training with the logic of cost-benefit, 

both falling under the broader category of educational opportunities. 

Additionally, investment limitations in training from an individual 

perspective and platform-related challenges in training were recognized 

under the general category of training limitations for gig workers. 

Addressing these limitations could facilitate better utilization of 

training opportunities and maximize the positive outcomes of gig 

worker training programs. 
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Conclusion 
Considering the dual nature of training outcomes from the perspective 

of the interviewees, several recommendations are proposed to enhance 

positive results and mitigate negative impacts. To maximize the 

benefits of gig worker training, key measures should include a thorough 

analysis of the causes of negative training outcomes, regular and 

continuous evaluation, the design of dynamic learning environments, 

and direct feedback mechanisms following the implementation of 

training programs. 
 

 

 

 



 

 

 و اهفرصت نگريدو روي سکه آموزش کارکنان گيگ؛ پيش
 هاچالش

 فاطمه طاهری
  استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه تهران، ایران.نویسنده مسئول، 

 F_Taheri@ut.ac.irرایانامه:  

 چکیده
 هاییکسا)همچون ت تالیجید یپلتفرم یوکارهاکسب شیشاهد افزا گ،یجهان امروز در مواجهه با اقتصاد گ

در  جیار یمنابع انسان تیریمد یکارکردها یریکارگبهارائه خدمات و ارسال کالاها( است که  ،ینترنتیا
 آموزش کارکنان ختلفدو وجهه م ی. هدف پژوهش حاضر، واکاوسازدیم دهیچیرا سخت و پ یمشاغل سنت

 یها داراداده تیو ماهنوع  ازنظرآن است. روش پژوهش حاضر  یرو شیپ هایچالش و هاو فرصت گیگ
 پنج مورد از ی. جامعه آماراست یهدف کاربرد ازنظرو  یبا روش مطالعه چند مورد یفیک کردیرو

با  هاآننفر از  18شامل پونیشا، حامی ورکس، اسنپ، تپسی و کارلنسر است که  یپلتفرم وکارهایکسب
 مهین یهاها مصاحبهداده آوریمعانتخاب شدند. ابزار ج یهدفمند و فن گلوله برف یرگیروش نمونه

مضمون  12مفهوم در قالب  118قرار گرفته است.  لیمضمون مورد تحل لیکه با روش تحل است افتهیساختار
 یآموزش با منطق توسعه شایستگی و آموزش با منطق هزینه فایده در دسته کل یمضمون اصل 4و  یفرع

 روی پیش هایچالش و فردی منظر از آموزش در گذاریسرمایه هایآموزش و محدودیت هایفرصت
رفع  یشد. با اقدام برا ییشناسا گیآموزش کارکنان گ هایتیمحدود کلی دسته در آموزش در هاپلتفرم
 هایمثبت دوره جنتای و هااز فرصت مندیدر جهت بهره توانیم زش،آمو شدهییشناسا هایتیمحدود
 بهره برد. گیمشاغل گ یآموزش

 گیمشاغل گ ،فرصت، چالش تال،یجید هایپلتفرمآموزش،  ها:کلیدواژه

. هاها و چالشنگری فرصتدو روی سکه آموزش کارکنان گیگ؛ پیش (.1404. )فاطمه ،یطاهراستناد به این مقاله: 
 https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.80028.1751  .119-89(، 33)9، های رهبری آموزشیپژوهش

 دانشگاه علامه طباطبائی 2016 ©
دانشگاه علامه طباطبائی ناشر:
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 مقدمه

رارداد ق اصطلاحبه چهیاند، اغلب کار خود را از درمتولد شده ستمیدر طول قرن ب که یافراد
شرایط کاری که در  ؛(Connelly & Gallagher, 2004, p. 959) نندیبیم 1«استاندارد»کار 
به  لیکه معمولًا ما کارفرمایانی یک مکان مشخص بادر  وقتتمام صورتبهمشاغل آن 
تند انجام هسکارکنان ی درمان مهیو ب ی، حقوق بازنشستگزشآمو بلندمدت در یگذارهیسرما
اما ؛ (Bidwell & Briscoe, 2009; Kalleberg et al., 2000; Sullivan, 1999) شودمی

 هچراکاست،  کاهش پیدا کرده هاییقراردادروال انجام کار با اتخاذ چنین  ر،یاخ یهادر دهه
 کارکنان جذب و انتخاببه  یبرا یکار خارج یبازارها به یاندهیفزا طوربهها شرکت

 کیدر  توقتمامکاری  تیفاقد موقع گیگ کارکنان .کنندیم تکیه مدتکوتاه "2گیگ"
از  یاو مجموعه ستندین 3یرسم« کارمند  » یحقوق ازنظرواحد هستند، مشخص و شرکت 

متمرکز بر  تر ونکه اغلب نیازمند مهارت پایی «هاگیگ»یا به عبارتی همان  ،متغیر فیتکال
 نیندچ دررا  های مستلزم برخورداری از دانش و خلاقیت هستندای خاص و یا فعالیتوظیفه

هایی از چنین مثال برای ارائه (.Mulcahy, 2017؛ Campcion, 2019)دهند انجام میسازمان 
ندگان دکن، تولی(های اینترنتی )همچون اسنپ و تپسیتوان به رانندگان تاکسیافرادی، می

محتوا )همچون متن، تصویر، ویدئو و...( و یا بازارهای آنلاین خدمات )مانند آچاره( اشاره 
؛ Kässi & Lehdonvirta, 2018کار است ) زاربا 5بخش پر رونق 4گیکار گکرد. امروزه 

Katz & Krueger, 2017)درصد از اقتصاد کشورهای  40شود تا که تخمین زده می؛ چنان
 .(OECD, 2019)دهند را کارکنان گیگ تشکیل می 6اقتصادی و توسعه سازمان همکاری

در  حولاتظهور تو  یکیتکنولوژ یهاشرفتیپ مواجهه دنیا با واسطهبهبروز چنین شرایطی  
 یکاربرد یهاتلفن همراه و برنامه یبا استفاده از ابزارها ویژهبه ،یفنآور شرفتیپ .استبازار 

ی ما را آن زندگ تبعبهبا قابلیت دسترسی و سرعت بیشتر و نحوه ارائه خدمات را  ،یفن
تر نموده است. از سوی دیگر، حقوق و مزایای پرداختی به کارکنان گیگ آسان یطورکلبه

                                                                                                                                        
1. “standard” employment contract 

2. gig 

3. formal employee 

4. gig work 

5. thriving segment 

6. organization for economic co-operation and development (oecd) 
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 شدهارائه خدمات یطورکلبهاز حقوق و مزایای پرداختی به کارکنان عادی است.  بسیار کمتر
های سربار و ثابت کمتر، برای نهگیگ، به دلیل هزی وکارهایکسبتوسط صاحبان 

 دهندهارائههای مبنابراین پلتفر؛ هستند ترصرفهبهتر و مقرون کنندگان یا مشتریان ارزانمصرف
 سرعتهبخدمات امروزی، نسبت به رقبای سنتی خود از قابلیت و برتری بیشتری برخوردار و 

 .(Connelly et al., 2021) در حال رشد هستند
 شیافزا ریاخ یهاسالدر  گیگ برای کارکنان تقاضاباعث شده است این شرایط  
ه نام گیگ ب گیگ کارکناناستخدام  یبرنامه تلفن همراه برا کی .پیدا کند یتوجهقابل

ال در سکاری  های مختلفکارکنان گیگ به موقعیت اعزام یدرصد 460 شی، افزا1اسمارت
 نظراناحبصسد که نیروی کار گیگ توسط ربنابراین منطقی به نظر می؛ ثبت کردرا  2020

گ، های کار گیو مطالعه قرار گرفته و مجموعه متنوعی از چالش یموردبررسعلوم مختلف 
استخراج و تبیین گردیده است. یکی از مسائل پیش روی این شیوه کاری، نیازهای آموزشی 

با توجه به  معتقدند ققان، محارتباطنیدراکارکنان برای ارائه خدمات بهتر به مشتریان است. 
 صورتبها و کسب استعداده منابع مختلفبه  ازین جهیدرنتو  گیاقتصاد گ عیگسترش سر
 است تالیجید یهاپلتفرم کیاستراتژ یزیردر برنامه یاتیعنصر ح کیآموزش  اثربخش،

(Burkard & Craven, 2019.) مانند  یمحققانBatmunkh و ( 2022) ناراکمه وPoon 
تر به قیتطب یموجود برا یآموزش یهاوهیها و شبه اصلاح چارچوب ازیبر ن نیز (2019)
 ردند.ک تأکیدبا چگونگی انجام وظایفی که بر عهده دارند،  گیکار گ یروین یهایژگیو
جهز به کار م یرویبه ن ازین گیرشد اقتصاد گاین محققان، اطمینان از تداوم سرعت  زعمبه

 .ارائه دهد کنندگانمصرفلازم را به  یبر مهارت دارد تا خدمات تخصص یآموزش مبتن
 ایه ارائاما در عین وجود نیاز کارکنان گیگ به آموزش، دسته دیگر مطالعات بر عدم 

 تیوضع لیبه دلند محققان معتقد ی. برخدارند تأکید این افراد یتوقف آموزش برا
 تالیجید یهاپلتفرم تعهدات ش در زمرهآنکه آموز یجابه، کارکنان گیگ 2یخوداشتغال

اگذار گردد و هاآنبه خود  گیگ کارکنان یشخص تیمسئولنوعی  عنوانبهبایست می ،باشد
(Meijerink & Keegan, 2019 .)یکار طیاز شرا یناش یهاچالشبا وجود  درواقع 

تمایل  هدرنتیجبالا، موقعیت ثابت کاری و  درآمد عدم اطمینان نسبت به کسبنامطمئن، 

                                                                                                                                        
1. gig smart 

2. self-employed status 
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واند تهای آموزشی میکارکنان گیگ نسبت به توقف کار فعلی خود، برگزاری دوره
 (.Anwar, 2022; Riordan et al., 2023نمایانگر نوعی تصمیم نادرست باشد )

ی پژوهش به بررس نیا گ،یگ کنانمورد آموزش کارهای متفاوت در دیدگاه باوجوداین
های آن در ایران ها و فرصتگ و بررسی چالشدوگونگی نیاز به آموزش کارکنان گی

های پیش روی گیگ کارها و چگونگی پیشبرد آموزش در این افق درنهایتپردازد و می
 دهد.های کاری را مورد واکاوی قرار میزمینه

 پیشینه پژوهش
در  غیراستانداردکار  یرویدر نحوه استفاده از ن یادیز راتییسال گذشته، تغ 20در طول 

یا  کارکناناز  مورداستفادههای اخیر در این یکی از پیشرفتاست.  پدید آمدهها مانساز
گرفته  به کار شدهنظارتی فناور کارگیریبهبا  ییهاکه در پلتفرم است 1گیگکارگران 

کار،  یرویدر حال تحول ن تیماه ازجمله -عوامل مختلف  شوند. با توجه به بروزمی
است  افتهی شیافزا گیگ کارکناناستخدام  - کارکنان 2حاتیو ترج ،یبه فناور یدسترس

(Dey et al., 2022). 
 یراکه ب ینوازندگان فیتوص یبرا یقیدر صنعت موس ابتدادر  «گیگ» اصطلاح 
 ,Friedman)مطرح شد  ،استخدام شده بودند یقیخاص موس یهامجموعه ای دادهایرو

به کار روژه بر پ ینشان دادن کار مبتن یبرا «گیگ» فعلی نیز، وکارکسب یایدر دن. (2014
 ،یسنت صورتبه استخدام جایبهمعمولاً  تالیجید یهاپلتفرم نه،یزم نی. در ارودمی

و یا حداقل  باشد مدتکوتاهکنند که ممکن است برقرار می گیگ کارکنان قراردادهایی را با
تصاد در اق «استخدام»هوم . مفهای اجرایی نیستدر دستگاه بلندمدتقراردادهایی  صورتبه
ر های مرتبط با آن به مفهوم عمومی کامشخص و مسئولیت وحقوقحقاز وضعیتی با  گیگ

 Friedman (2014) ،ترتیباینبه(. Acevedo, 2016, p.2) تغییر پیدا نموده است 3مزدی
 گریکار د یرویکرد که در آن ن فیتوص «4بدون شغل یاقتصاد» عنوانبهرا  گیاقتصاد گ
 ندارد. 5یشغلمسیر نردبان  پیمودن ایبه شرکت  مدتطولانی یوابستگ

                                                                                                                                        
1. gig workers 

2. preferences 

3. lay notion of compensated labor 

4. an economy without jobs 

5. career ladder 
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 جیرا را گیو کار گ یمفهوم خدمات درخواست هاشنیکیاپل نکهیقبل از ا گیاقتصاد گ
 .شدیشناخته م 3کار موقت یروین یحت ای 2کار چابک یروی، ن1اقتصاد آزاد عنوانبه سازند،

 ودافراد برای گذران وضعیت اقتصادی خکه امروزه، ت اس ترتیباینبهی این مفهوم اصل دهیا
و  رجوعارباببا میزان مراجعه زیاد مشاغل  ایداشته باشند  یدوم وکارکسبیا ممکن است 

قدار مهمان تواند میکه  گیگ یاقتصاد یهاتیخود را به نفع موقع هرروزمستلزم حضور 
نند ترک ک ،سازدرد شاغل تحمیل مینیز بر فرا  یاسترس کمترآورد، اما فراهم میپول را 

(Chandra, 2020.) ه بازار افراد ب یهاییارائه و فروش توانا یها برافرصت گ،یدر اقتصاد گ
ود. شیمهای کاری در موقعیتکار ماهر  یرویتبادل نتسهیل امر باعث  نیا و جادیا یجهان

 تیح مختلف یبه انجام کارهاقادر  ،مرتبطبه هم  یهااز مهارت یابا ارائه مجموعه کارکنان
ار و هر ک یکمتر زمان برا صرفبهمنجر  تیوضع نیشوند. ایم دیجد یهابه مهارت ازیبا ن
 (.Huang et al., 2019) شودیم دیجد یهاعملکرد با اکتساب مهارت شیافزا

 8، و آمازون7، درداش6، تسک بیت5، لایفت4اوبر مانند گ،یاقتصاد گ یهاپلتفرم
 ای لیموبا هایاپلیکیشن قیاز طرشغلی  فیهستند که در آن وظا یتالیجید یبازارها
ها پلتفرم نیا. (Waldkirch et al., 2021) شودیواگذار م گیگ کارکنانبه  هاتیساوب

ی نقش بازخدمات  و ارائه در انجامو  لیرا تسه انیو مشتر کارکنان نیب یاحتمال عاملت
اقتصاد  یهارمفپلت فیتوص یبرا «تالیجید یهاپلتفرم»ح محققان از اصطلا یبرخکنند. می
 یتالیجید تصوربه نیخدمات آنلا قیاز طر انیشترو م کارکنان رایکنند، زیاستفاده م گیگ

این ترتیب جدید کاری، نیاز به بررسی  .(Duggan et al., 2020) شوندیبه هم متصل م
ز دارد. یکی ا هاآنچگونگی اجرای  مجدد کارکردهای مدیریت منابع انسانی و رفتاری و

. در ادامه به استاین کارکردها بررسی ضرورت اجرای آموزش برای کارکنان گیگ 
د انقرار داده موردبررسیهایی که آموزش کارکنان گیگ را بررسی پیشینه پژوهش

 .پردازیممی

                                                                                                                                        
1. freelance economy 

2. agile workforce 

3. temporary labor 

4. uber 

5. lyft 

6. taskarabbit 

7. doordash 

8. amazon mechanical turk 
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حاضر،  مطالعه وضوعم با رابطه در شدهانجام هایپژوهش از تعدادی ،1 جدول در
 .است شده بندی و درجطبقه

 . مرور برخی مطالعات در ارتباط با آموزش کارکنان گیگ1 جدول

های /موضوعهاپلتفرم روش پژوهش نویسنده و سال نشر
 مطالعه

نیازهای آموزشی  علت آموزش
 خاص

Newlands (2022) 1سواران تحویل غذا کیفی 
 «فودورا»

اقتصادی/ 
توسعه 
 شایستگی

 گیریتصمیمدرک 
 الگوریتمی

Wu & Zhou (2022) 2دیدی»رانندگان  کمی» 
 

ریزی مسیر برنامه اقتصادی
 پیشرفت شغلی

Behl at al., (2022) سواران تحویل غذای  آمیخته
 «4سوئیگی»و  «3زوماتو»

توسعه 
 شایستگی

های مهارت
 آورانهفن

Duggan et al., 
(2022) 

ارسال غذا و کارکنان  کیفی
 5واریس

های شایستگی اقتصادی
 6انتقالقابلشغلی 

Ghosh et al., 
(2022) 

ارائه دهنه خدمات زیبایی  کیفی
 زنان و رانندگان سواری

اقتصادی/ 
توسعه 
 شایستگی

های دفاع مهارت
 7شخصی

Ladegaard et al., 
(2022) 

اقتصادی/  «9لیفت»و  «8اوبر»رانندگان  کیفی
توسعه 
 شایستگی

ه های ارائمهارت
 خدمات

Webster & Zhang 
(2020) 

کیفی )مطالعه 
 موردی(

کارکنان خانم مهاجر 
 10«یامی»

توسعه 
 شایستگی

های -ارتقاء آگاهی
 المللیبین

Galperin (2021) پرداختن به  اقتصادی «11نوبلو»فریلنسرهای  کمی
 های جنسیتیکلیشه

                                                                                                                                        
1. foodora food delivery riders 

2. didi 

3. zomato 

4. swiggy 

5. didi drivers 

6. transferable career competencies 

7. self-defense skills 

8. uber 

9. lyft 

10. yummy immigrant women workers 

11. nubelo freelancers 
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های /موضوعهاپلتفرم روش پژوهش نویسنده و سال نشر
 مطالعه

نیازهای آموزشی  علت آموزش
 خاص

Komarraju et al., 
(2022) 

دهندگان خدمات زنان ارائه کیفی
 «1آربن کمپانی»

متعادل کردن  اقتصادی
 انتظارات فرهنگی

Dhar & 
Thuppilikkat 

(2022) 

خدمات زنانه  دهندهارائه کیفی
 «آربن کمپانی»

توسعه 
 شایستگی

های سواد مهارت
 دیجیتال

ها و هر دو وجهه فرصت زمانهممطالعاتی دارد که  خلأمرور ادبیات پژوهشی نشان از 
ش کارکنان گیگ را مورد واکاوی قرار داده باشد. چنانکه مطالعات متعدد های آموزچالش
، تنها به استخراج چند مورد محدود 1در حوزه آموزش کارکنان گیگ در جدول  شدهارائه

ای هپردازند. از سوی دیگر در حوزه پژوهشمی ارتباطنیدراهای آموزش از نتایج یا مزیت
وجوه  و یطورکلبهبه بررسی آموزش کارکنان گیگ ای هیچ مطالعه یطورکلبهداخلی 

ها، نوآوری پژوهش حاضر را مشخص خاص نپرداخته است. این توصیف طوربهدوگانه آن 
افق و مواضع مو گیگ، وکارهایکسبسازد که با تمرکز بر نظرات متخصصان داخلی می

 دهد.می را در حوزه آموزش کارکنان گیگ مورد احصا و بررسی قرار هاآنمخالف 

 روش
روش پژوهش حاضر، کیفی با رویکرد اکتشافی و با استفاده از روش مطالعه چند موردی 

 کارهایوکسبصورت پذیرفته است. این روش بدین دلیل انتخاب شد تا بتوان پدیده 
های مختلف همچون مصاحبه، مشاهده پلتفرمی را در بستر واقعی خود و از راه گردآوری داده

تواند ضعف اتکا به یک نوع داده قرار داد. این امر می موردمطالعهد و مدارک و بررسی اسنا
های آن را از جنبه نگریجزئباز، ژرف و  صورتبهها را در پژوهش کاهش داده و با ارائه داده

مختلف بررسی و نتایج را تقویت کند. همچنین مطالعه چند موردی نسبت به مطالعه تک 
 شود.تر تلقی میتر و مفصلعدکنندهمتقا یطورکلبهموردی، 

های آماری برای روش پژوهش چند موردی، بایستی مواردی انتخاب برای انتخاب نمونه 
شوند که نمایانگر جامعه باشند و نیز با انجام مصاحبه از ایجاد تنوع در ابعاد مختلف نظری 

ب و امکان کسموضوع پژوهش مطمئن شد. برای تحقق این هدف بر اساس میزان دسترسی 
پونیشا، حامی ورکس، اسنپ، تپسی و کارلنسر به دلیل رشد های پژوهش، اطلاعات از نمونه

                                                                                                                                        
1. urbancompany women service providers 
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 های منابع انسانی مورد انتخاب قرار گرفتند. پونیشا با اتصالکافی، بلوغ و توسعه فعالیت
لف های مختهزاران کارفرما و فریلنسر از سراسر کشور، فریلنسرها را برای انجام پروژه

حامی  سازد.افزار و آی تی تا مهندسی و معماری به کارفرمایان متصل میتوسعه نرم ازجمله
وسط هایی که تکه امکان انجام پروژه استورکس دیگر پلتفرم فریلنسری و دورکاری 
، نویسی، طراحی سایتهای مختلف برنامهکارفرما تعریف شده است و نیاز به تخصص

آورد. اسنپ و تپسی از دارد را فراهم می ...وگرافیک وطراحی لوگو، بنر، ساخت اینف
، هانآترین فعالیت و اصلی نیتربزرگبرخوردار هستند و  ونقلحملهای هوشمند سامانه

ارائه خدمات جابجایی مسافران است. کارلنسر نوعی دورکاری اینترنتی جهت استخدام 
سرهای هستند را از طریق کارلن یپارسبرونهایی که قابل ای است و پروژهفریلنسرهای حرفه

دهد. انجام می ... سازی ونویسی، طراحی، مدلمختلف در حوزه تولید محتوای سایت، برنامه
 ها ارائه شده است.سایر اطلاعات مربوط به این نمونه 2در جدول 

 های پژوهشاطلاعات مربوط به نمونه .2جدول 

سال شروع  نام پلتفرم
 فعالیت

 سایتوب حیطه فعالیت

افزار، آی تی، )توسعه نرم یآزادکار 1390 پونیشا
 (...مهندسی، معماری و

https://ponisha.ir 

حامی 
 ورکس

تولید محتوا، ترجمه، ) یآزادکار 1397
 ..(نویسی و.طراحی گرافیکی، برنامه

https://hamiworks.com 

 /https://snapp.ir ونقلحمل 1393 اسنپ

 https://tapsi.ir ونقلحمل 1395 تپسی

)طراحی، تولید محتوا،  یآزادکار 1399 کارلنسر
 ...( تدوین و

https://www.karlancer.com/FAQ 

 ای( و میدانی )مصاحبه نیمهگیری از دو روش اسنادی )کتابخانهها با بهرهگردآوری داده
های بهمصاحهای حاصل از انجام مصاحبه، داده منظوربه( انجام پذیرفته است. افتهیساختار
العه، شوندگان اصلی این مطقرار گرفت. ملاک انتخاب مصاحبه موردنظر افتهیساختارنیمه 

مدیران منابع انسانی، اجرایی، پشتیبانی،  عنوانبهسال سابقه کار  3برخورداری از حداقل 
ع بریزی یا مدیر توسعه محصول بود. همچنین این افراد نسبت به فرایندهای مدیریت منابرنامه

های آموزشی در لیست سازی دورهآموزش اشراف کافی داشتند و پیاده ازجملهانسانی 
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گلوله کننده برای مصاحبه به روش مشارکت 18 درمجموعوجود داشت.  هاآنهای فعالیت
، مورد شناسایی و دستیابی به اشباع نظری، ملاک اتمام ذکرشدههای و بر پایه شاخص یبرف

 هاآندرصد  20و  لیسانسفوقدرصد این افراد  80. تحصیلات گیری قرار گرفتنمونه
 هافتیساختارها نیمه . مصاحبهاستسال متغیر  10از دو سال تا  هاآندکتری و سابقه کاری 

اطمینان از آمادگی  منظوربهانجام شد.  1402بوده و در بازه زمانی مرداد تا اسفند 
و  الامکان کاملهای حتیاز دریافت پاسخشوندگان در جلسه مصاحبه و اطمینان مصاحبه

پژوهشگر در قالب یک فایل تهیه  مدنظر هایسؤالصحیح، موضوع پژوهش، اهداف آن و 
 دنظرم سؤالاتارسال شد. برخی  کنندهمشارکتو یک هفته قبل از انجام مصاحبه برای هر 

 مورد پرسش قرار گرفت: شوندگانمصاحبهزیر از  صورتبه
نیاز به آموزش نیروهای کاری را  شما که وکارکسببر  مؤثر عوامل ترینمهم . 1

 شوند چیست؟باعث می

منطق آموزش کارکنان گیگ چیست و چه تفاوتی با منطق آموزش کارمندان در  . 2
 نظام سنتی غیر گیگ دارد؟

شود و در صورت احراز آن، نیازسنجی آموزشی در شرکت چگونه انجام می . 3
 شود؟سازی میهفرایند آموزش به چه ترتیب پیاد

های مضاعف برای شرکت به نظر شما آیا نتیجه اجرای آموزش، تحمیل هزینه . 4
 آفرینی برای ذینفعان و مشتریان آن؟است یا ارزش

 -فرعی است که ممکن است حسب نیاز سؤالاتاصلی دارای  سؤالاتهریک از این 
مورد  تباطاردراینز دیگری نی هایسؤال -سؤال مدنظرو تشریح بیشتر هدف  سؤالفهم بهتر 

 پرسش قرار گرفته باشد.
ایی جای سنجش دو معیار روایی و پایبرای ارزیابی میزان اعتبارپذیری پژوهش کیفی به

( 1985) 1توسط لینکلن و گوبا شدهمطرحکه خاص تحقیقات کمی است، از چهار معیار 
ها ول بودن و معناداشتن یافتهبر معق تأکیدکه  2بودن قبولقابل. 1از:  اندعبارتاستفاده شد که 

. قابلیت 3دارد؛  تأکیدها در محیط دیگر که بر کاربردپذیری یافته 3پذیری. انتقال2دارد؛ 

                                                                                                                                        
1. lincoln & guba 

2. credibility 

3. transferability 
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. 4سازد؛ پذیر میکه امکان موشکافی و بازبینی سایر پژوهشگران را امکان 1اطمینان
 دهد.رار میق مدنظرکه رسیدگی و بازرسی را ابزاری برای اثبات کیفیت  2ییدپذیریأت

های صورت گرفته در راستای سنجش هر یک از معیارهای برشمرده شده، در اقدام
 ارائه گردیده است. 3جدول 

 تحقق اعتبارپذیری پژوهش. 3جدول 
 اقدامات صورت گرفته چگونگی تحقق معیار معیار

بازبینی توسط اعضا و اطمینان  دنبو قبولقابل
 هاآناز اعتبار 

ها و تحلیل از سوی مستمر بین داده توبرگشرفتتعامل 
کنندگان و پژوهشگر و گروه نخبگان که عمدتاً از مشارکت

آوری اساتید مسلط به ابعاد موضوع پژوهش در مراحل جمع
ای، مبانی نظری، پیشینه پژوهش، کدگذاری، مطالب کتابخانه

 هاها و ارائه یافتهتحلیل داده

 هش وتوصیف کامل محیط پژو پذیریانتقال
 کنندگانهای شرکتویژگی

با دو متخصص منابع انسانی در  نظرتبادلمشورت و 
فعلی برای اطمینان  موردمطالعههای مشابه و سازمان سازمان

های مشخص ها، استفاده از رویهپذیری یافتهاز انتقال
 هاتحلیل داده ها و نمادها در مرحلهکدگذاری و تحلیل نشانه

ثبت و ضبط تمام مراحل و جزئیات پژوهش شامل  رسی و مستندسازیبر قابلیت اطمینان
های صوتی و بازنویسی روایات، آزمون صحت مصاحبه

کنندگان فرایندهای دنبال شده، اطمینان از همکاری مشارکت
 در فرایند ثبت و ضبط

ها و تمام مراحل ثبت و ضبط داده استانداردسازی نظارت و بازرسی پذیری تأیید
ها و اطمینان از انسجام داخلی برداری از کلیه دیدگاهیادداشت

 مطالب

از  ها پسدر این روش، مصاحبه ها از روش تحلیل مضمون استفاده شد.برای تحلیل داده
 دقیق قرار گرفت و شواهد گفتاری و موردبررسیمتون نوشتاری درآمده و  صورتبهضبط، 

د شونده یک کستخراج شدند. برای این کار برای هر مصاحبهها امفاهیم اولیه از مصاحبه
در نظر گرفته شد. سپس طی یک فرایند رفت و برگشتی، مفاهیم مشابه در یک  فردمنحصربه
 4های فرعی مشابه در یک مضمون اصلی قرار گرفتند. در جدول فرعی و مضمون مضمون
 های از این مسیر ارائه شده است.نمونه

                                                                                                                                        
1. dependability 

2. confirmability 
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 های فرعیهایی از فرایند کدگذاری و استخراج مفاهیم و مضمونه. نمون4 جدول

 مضمون فرعی مفهوم شواهد گفتاری
مشتری حتی حواسش به نوع برخورد خود کارکنان با همدیگر هم 

های آموزشی برگزار شود که هست که دوره نیازپسهست، 
 کارکنان در برخورد با همدیگر هم، ارتباطاتی دوستانه و نرم و با

 انعطاف لازم داشته باشند.

های توسعه مهارت
 ارتباطی

توسعه 
 های نرممهارت

چون ما رابطه قراردادی استخدامی دائمی با نیروی کار نداریم، 
های دیجیتال از مهارت نسبت به تسلط به مهارت کهدرصورتی

ی کار کند که نیروکافی برخوردار نباشند، منافع پلتفرم ایجاب می
جایگزین کنیم. پس برای اطمینان بیشتر از  سرعتبهدیگری را 

 کنیم.های آموزشی برگزار میهای کافی دورهوجود مهارت

های توسعه مهارت
 دیجیتال

توسعه 
های مهارت

 سخت

 هایافته
های آموزش ها، مضامین نهایی در دو قسمت عمده فرصتبا انجام بازبینی نهایی مضمون

های آموزش شامل دو فرصت این افراد قرار گرفتند. های آموزشکارکنان گیک و چالش
ستند که ه آموزش، با منطق هزینه فایدهمضمون اصلی آموزش با منطق توسعه شایستگی و 

های آموزش نیز شامل دو مضمون اصلی . محدودیتگیرندبرمیپنج مضمون فرعی را در 
 هاپلتفرم یرو شیپ هایچالشی و در آموزش از منظر فرد گذاریهیسرما هایتیمحدود

و  های اصلیباشند که دارای هفت مضمون فرعی هستند. کلیه مضمونمی شآموز ارائه در
نشان  5های آموزش کارکنان گیگ در جدول ها و محدودیتفرعی در دو دسته فرصت

 داده شده است.

 هاداده وتحلیلتجزیه .5جدول 

 های آموزش کارکنان گیگفرصت 

 اصلی مضمون فرعی هایمضمون دسته مفهومی
های نرم توسعه مهارت های ارتباطیتوسعه مهارت

 ارائه خدمات
آموزش با منطق 
 های بین فردیتقویت مهارت توسعه شایستگی

های سخت توسعه مهارت های دیجیتالتوسعه مهارت
 برندسازی و تبلیغ خود ارائه خدمات

مسیر شغلی هموارسازی  های کارآفرینانهتوسعه مهارت 
 التزام نسبت به یادگیری پویا کارکنان گیگ

 کسب سواد مالی و مدیریت پول
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مزایای حاصل از آموزش  های جدیدتوسعه مهارت
 منزلهبه هاپلتفرمبرای 

 فردی گذاریسرمایهنوعی 

با منطق  آموزش
 های لازم کاریتوسعه تخصص هزینه فایده

 های شغلی جدیدفرصت ایجاد
مزایای حاصل از آموزش  بهبود کیفیت ارائه خدمات

 منزلهبه هاپلتفرمبرای 
گذاری سرمایه نوعی

 سازمانی

 تحقق شهرت سازمانی
 افزایش جذب مشتری

 خدمات ارائه شده واسطهبه افزایش جذابیت پلتفرم
 پذیریبهبود کیفیت رقابت

 های آموزش کارکنان گیگچالش
 مضمون اصلی های فرعیمضمون دسته مفهومی

نگرش منفی نسبت به  عدم وجود ذهنیت یادگیری
 گذاری در آموزشسرمایه

 یهاتیمحدود
در ی گذارهیسرما

از منظر  آموزش
 فردی

 عدم وجود تمایل نسبت به یادگیری
های مواجهه با محدودیت محدودیت زمانی

 مالی هایمحدودیتایجاد  مختلف در ارائه آموزش
 محدودیت جسمی
 محدودیت اجتماعی

 وریکاهش بهره
 کاهش کیفیت زندگی کاری

های محدودیت بازده سرمایه چالش عدم وجود بودجه کافی
ها پیش روی پلتفرم

 در آموزش
گذاری زمان و منابع عدم وجود اطمینان لازم برای سرمایه

 هآموزش کارکنان با مدت ماندگاری کوتا
چالش نوع نگاه کارکنان به  اطمینان کارکنان از مکفی بودن مهارت

 اطمینان کارکنان از مرتبط بودن مهارت آموزش
 های اجرایی آموزشچالش چالش نیازسنجی صحیح آموزشی

 چالش انتخاب بهترین روش آموزش
د در های موجوچالش رقیب هایشرکتتوسط  دهیدآموزشاحتمال جذب کارکنان 

 دنیای رقابت
های رفتاری بروز چالش مسئله وفاداری کارکنان

 توسط کارکنان آموزش ندیده شدهادراکتهدید  کارکنان
 ایجاد احساس نابرابری در کارکنان

 
 تحليل شبکه مضامين

های آموزش کارکنان گیگ در قالب دو های اصلی و فرعی، فرصتپردازیپس از مضمون
های موزش با منطق توسعه شایستگی و آموزش با منطق هزینه فایده و چالشمضمون اصلی آ
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ارائه آموزش به کارکنان گیگ در قابل دو مضمون اصلی آموزش با منطق توسعه شایستگی 
 و بررسی هستند: تحلیلقابلزیر  صورتبهو آموزش با منطق هزینه فایده 

 آموزش با منطق توسعه شایستگي

 هایتتوسعه مهارمنطق توسعه شایستگی شامل سه مضمون فرعی  مضمون اصلی آموزش با
های سخت ارائه خدمات و هموارسازی مسیر شغلی کارکنان ، توسعه مهارتنرم ارائه خدمات

 شود.گیگ است. در ادامه به توضیح هر یک از این سه مورد پرداخته می
ها چگونگی ارتباط وکارکسبدر بسیاری از  ازآنجاکه .نرم ارائه خدمات هايتوسعه مهارت

 گاناجراکنندبا مشتری از اصول مهم جذب و حفظ مشتری است، این نکات باید به  مؤثر
 های بینهای ارتباطی و مهارتتوسعه مهارتهای کاری گوشزد شود. کار در قالب آموزش

رخی ب مثالعنوانبهمورد احصا قرار گرفت.  ارتباطدراین، دو دسته مفهومی بود که فردی
 د:مطرح نمودن ارتباطدرایناسنپ و تپسی های اینترنتی تاکسی شوندگانمصاحبه

اطلاعی ندارند، یا حتی سطح  وکارکسبهای خب گاهی رانندگان از برخی واقعیت»
افر رعایت باید در برخورد با مس اینکهمثلهایی پایین است. بنابراین واقعیت هاآنتحصیلات 

ها بایستی چگونگی گفتگو و حل تعارض طورکلیبهشته باشند و ادب، احترام و صبوری را دا
ها را اجرا کردیم، نظرسنجی مشتریان از کارکنان ما آموزش داده شود. ما وقتی این آموزش

 «.بعد از دریافت خدمت، تغییر محسوسی نشان داد
ه ود کب نیازپسمشتری حتی حواسش به نوع برخورد خود کارکنان با همدیگر هم هست، »

های آموزش برگزار بشه که کارکنان در برخورد با همدیگر هم، ارتباطاتی دوستانه و دوره
 أثیرتنرم و با انعطاف لازم داشته باشند. این فرصت و فضای مثبت ارتباطی بین کارکنان، قطعاً 

الم، از ارتباطات ناس کهوقتیدهد، تا نسبت به خودش رو در برخورد با مشتری هم نشان می
 «.شده باشند زدهدلاد عصبی و افر

ند ها در بسیاری از مواقع، نیازمکار در بستر پلتفرم .هاي سخت ارائه خدماتتوسعه مهارت
های سخت های غیر رفتاری و به اصلاح مهارتآموزش در ارتباط با برخورداری از مهارت

شده  یپردازمونمض و تبلیغهای دیجیتال و برندسازی توسعه مهارتاست که با دو مفهوم 
 دهد:زیر نشان می صورتبهها این نیاز را است. برخی نظرات مدیران پلتفرم

 یخصوص میحر ت،یامن مثل یاز مسائل دیبا کنندهایی کار میافرادی که روی چنین پلتفرم»
 هانآ یفناور دهیسازمانو  یگذارنحوه اتصال، اشتراک، نیآنلا یهاطیو نحوه عملکرد مح
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ما باید از طریق ارائه آموزش، شرایطی را فراهم بیاوریم که کارکنانمان،  باشند. شتهاطلاع دا
با  بتوانند یتالیجیبا سواد د ی و در کلرسانامیو خدمات پ یاجتماع یهارسانه قیاز طر

 «.به اشتراک بگذارندبا هم را  هاایده نیبهتر وداشته  ت مختلفیتعاملا همدیگر

تاپ گاهی در زمره افزارها از طریق موبایل یا لپر با نرمبرخورداری از مهارت کا»
های همه افراد نیست. ما برای پیشبرد کارها با سرعت کافی و اطمینان از جلب رضایت توانایی

کاربرد  خصوصبهها و مشتری، نیاز داریم که اول، نیروی کار خودمون نسبت به این دستگاه
 «.شته باشنددر انجام وظایف کاری اشراف دا هاآن
ه تسلط نسبت ب کهدرصورتیچون ما رابطه قراردادی استخدامی دائمی با نیروی کار نداریم، »

کند که های دیجیتال از مهارت کافی برخوردار نباشند، منافع پلتفرم ایجاب میبه مهارت
 هایجایگزین کنیم. پس برای اطمینان بیشتر از وجود مهارت سرعتبهنیروی کار دیگری را 

 «.کنیمهای آموزشی برگزار میکافی دوره
های لازم، نوعی تفوق نسبت به سایر نیروهای کاری پیدا برخی نیروها با کسب آموزش»

 «.کننددر کار اشتهار و مقبولیت لازم را در گذر زمان کسب می طوری کهکنند. می
 تنهانهوزش مشوندگان، آاز نگاه مصاحبه .هموارسازي مسير پيشرفت شغلي کارکنان گيگ

های ملموس فعلی را در پی دارد، بلکه از نگاه مدیران پشتیبانی و مدیران منافع و خروجی
ها و ، نتایج و پیامدهای مثبتی برای آینده این پلتفرمموردمطالعههای توسعه محصول پلتفرم

ی هاای از قابلیتدارد. طوری که افراد با برخورداری از مجموعه هاآنحتی کارکنان 
توسعه . کنندمی کسب زینهای دیگر را مختلف، امکان توسعه فردی و اشتغال در موقعیت

 ،های کارآفرینانه، التزام نسبت به یادگیری پویا و کسب سواد مالی و مدیریت پولمهارت
 زیر مطرح شد: صورتبهبندی مفهومی بود که توسط برخی شواهد گفتاری دسته

ات خدم شیدر افزاتواند میبه افراد کم مهارت  خصوصبهی نیکارآفر یهاآموزش مهارت»
و  هاآنک از هر ی یسودآور شیمایو پ غاتیدرک تبل ان،یمشتر یبندو متعاقباً رتبه یمشتر

 «.مختلف کمک کند یهاها در پلتفرمفرصت یجستجودر کل به 

 ینیکارآفر یهاییتوانا یی دارند،مهارت بالا یامهارت متوسط و  ی کهافرادحتی برای »
 کسبها و پلتفرم یبر رو هاآن وکارکسبو رشد  تیریمد ،یاندازراه یتواند برایم

 «.باشد دیکنند مفیکه ارائه م یخدمات ایبهبود کالاها  یبازخورد برا
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 رندیگیبر عهده م یمتعدد فیوظا هرروز لنسرهایو اکثر فر رودیم شیپ سرعتبه چیزهمه»
 یکارمندان معمول فبرخلابنابراین شرایط طوری است که  ،هندتا خدمات متعددی ارائه د

 یریادگی ها، برای کارکنان پلتفرمشغل فکر کنند کی ایوکار کسب کی یفقط رو دیکه با
های کاری این فرصت و به این نوع ترتیبکند یزمان را آزاد م، چون است یضرور عیسر

 «.تمرکز کنند یشتریب یکارها دهد که رویرا می
 جادیا ،دهندارائه نمی کار اجراکنندگان یابر یبازنشستگ یهابرنامه ایها وجوه پلتفرم چون»

از طرف دیگر سودمند باشد.  این افراد یانداز ممکن است در درازمدت براعادت پس
وانند برخوردار باشند و بت یاز سواد مال تالیجیدر عصر د دیبا یامروز هایکارکنان پلتفرم

ها هبرناما و هیتسا وب قیاز طر نیو پردازش کنند و همچن افتیرا در نینلاآ یهاپرداخت
 «.داشته باشند یخود دسترس یهابه حساب

رف بر تمرکز ص جایبهشوندگان، تعداد دیگری از مصاحبه .آموزش با منطق هزینه فایده
رد کهای کارکنان ناشی از آموزش، ایجاد فرصت توسط اجرای این کارتوسعه شایستگی

 قرار دادند. مقوله اصلی آموزش، با منطق موردتوجهمدیریت منابع انسانی را از منظر اقتصادی 
دو وجهه فردی و سازمانی را  طورکلیبههای فرعی ذیل است که هزینه فایده دارای مقوله

 منافع آموزش کارکنان گیگ در نظر دارد: عنوانبه

ایی وضعیت جابج ازآنجاکه .گذاري فرديیهنوعي سرما منزلهبه مزایاي حاصل از آموزش
این افراد  ن، بنابرایاست رییدر حال تغ گیرشد اقتصاد گ لیها به دلپلتفرمکار در  نیروی

امروز  تالیجیعصر د یهاتیقابل لیبه دل بوده ولازم  یسرعت و چابک نیازمند برخورداری از
های تتوسعه مهار. باشندمی یمتفاوت یانداز آموزشچشم ازمندیمتنوع، ن یکار یهاسبک و

ی های مفهوم، دستههای شغلی جدیدهای لازم کاری و ایجاد فرصتجدید، توسعه تخصص
زیر  صورتبهکنندگان مطرح شدند. شواهد گفتاری برخی مشارکت ارتباطدراینبودند که 

 مطرح شده است:
 عنوانبه، کار مشغول ها مشخص نیست که با نیروهایبرخی اوقات برای کارفرمایان پلتفرم»

باعث  نندهکگیجکارمند رفتار کنند یا یکسری افراد موقت خارجی، بنابراین این شرایط 
 جیصور رات نیا درواقع .رندیگب دهیشرکت را ناد کارکنانتوسعه  یازهایاغلب ن هاآنشود می
و  یفعل یادهاتعداس ی کارفرمای پلتفرم و از طرفی با توجه بهتقاضا برحسب کارکنانکه 

 یآموزش یهایگذارهیسرما هیشوند، توجیاستخدام م یمدت محدود یخود برا یتخصص
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ر اغلب از خانه و د گیگ است که کارکنان طورایناما واقعیت وضعیت ؛ کندیرا دشوار م
شود خود . کار در چنین شرایطی باعث میکنندمی کار یفناور و با تکیه بر مختلفمواقع 

 «.بدانندو ارزشمند  دسترسقابلرا  یریادگکارکنان گیگ، ی
مشغول به کار هستند و  یررسمیدر حال حاضر در بخش غ ارائه آموزش به افرادی که»
 ،کنند دایخدمات مهارت پ ریو سا وسازساخت ،یمانند رانندگ ییهاخواهند در حرفهیم

ها و توسعه تخصص چراکهبرایشان باز شود  ازپیشبیشی موفقیت رهاشود دباعث می
های پلتفرم حتی در هاآندهد که هایی را در اختیار قرار میفرصت های جدید کاریمهارت

کارکنان گیگ وقتی برای  درواقع. دهند شیدرآمد خود را افزامتنوعی کار کنند و 
 «.های خودشان پرداخته باشندکارفرماهایشان مفید هستند که به توسعه مهارت

ین مقوله ا .سازماني گذاريسرمایهنوعي  منزلهبهها فرملتاي پمزایاي حاصل از آموزش بر
، هایی که داردها و دشواریپردازد که ارائه آموزش با وجود همه هزینهفرعی به این بحث می

، وکارسبکبهبود کیفیت ارائه خدمات، تحقق برند کارفرمایی آن در  شدهحاصلاما منافع 
ت یش جذابیت پلتفرم نزد مشتریان و بهبود کیفیافزا طورکلیبهافزایش جذب مشتری و 

ش را از سازی آموزپیاده رونیازااست و  مؤثر های مشابهوکارکسبپذیری نسبت به رقابت
 سازد.می قبولقابلشوندگان، منظر مصاحبه

های مختلفی، چه تسلط در انجام کار، چه برخورد وقتی کارگرها یا کارمندان از مهارت»
انند ارائه توتری را میخوب با مشتری و... برخوردار باشند، قطعاً خدمت بهتر و با کیفیت

 «.دهند
 کند و وقتی مردم تبلیغاتپیدا می شهرت جیتدربهخدمات  و محصولات شرکت با ارائه»

 «.شودشون زنده میمحصولات ما را ببینند همیشه تصور مثبتی در ذهن
آن ارائه محصولات یا خدمات با کیفیت باعث جذب  تبعبهارائه آموزش به کارکنان و »

نسبت به ادامه مصرف محصولات و خدمات  هاآنجدید و حتی ماندگار شدن  مشتری
 «.توانیم باقی بمانیمشود و از طرف دیگر نسبت به سایر رقبا جلوتر میمی

 در قالب شوندگانمصاحبهموزش کارکنان گیگ توسط اگرچه کاوش در مزایای آ
اهد شو از یشتریاد بمفاهیم و مضامین متعددی مورد واکاوی قرار گرفته است، اما تعد

های های آموزش این کارکنان، به محدودیتگفتاری این افراد در قالب بررسی هزینه فایده
ی و در آموزش از منظر فرد گذاریهیسرما هایتیمحدوداند. آموزش این افراد پرداخته
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، دو مضمون اصلی بودند که در ادامه به تشریح ارتباطدراین هاپلتفرم یرو شیپ هایچالش
 پردازیم.می هاآنهای مفهومی مضامین فرعی و دسته

 از منظر فردي در آموزش يگذارهیسرما يهاتیمحدود
های ی، به انواع محدودیتاین مقوله فرع .گذاري در آموزشنگرش منفي نسبت به سرمایه

ی، ، محدودیت زمانآموزش. وجود نگرش منفی نسبت به آموزش کارکنان گیگ اشاره دارد
 شدهاستخراجاز مفاهیم  وری و کیفیت زندگی کاریمالی، جسمی و اجتماعی، کاهش بهره

 شود.اشاره می هاآندر این زمینه هستند که به شواهد گفتاری 
ی مهای لازم، ارتباط مستقیمهارت برخورداری کارکنان از کهبدیهی است خب این بحث »

 عادی که کارکنان برخلافاما این یک واقعیت است که ؛ با احتمال کسب درآمد دارد
های وکارکسب، اما در گیردمسئولیت آموزش و توسعه را بر عهده می هاآنکارفرمای 

، مسئولیت نبنابرای. نیستند هاآنهارت مند به ارتقای معلاقهاقتصاد گیگ، خیلی از کارفرماها 
 اولباید  و برای این کار شرکت است کارکنانارتقاء مهارت در درجه اول بر عهده خود 

 «.ددر افراد ایجاد شوذهنیت یادگیری و تمایل به یادگیری 
یگ فاقد آن گ کارکنانارتقاء مهارت یک فرآیند مستمر است و نیاز به اشتیاق به کار دارد. »

و با بروز مشکلات حتی کوچک دست از کار  یراحتبه هاآنیاق و ثبات هستند زیرا اشت
 «.مانع بزرگی در روند یادگیری است آورند و اینبه مشاغل دیگر روی می کشند یامی

محدودیت زمانی، های مفهومی دسته .هاي مختلف در ارائه آموزشمواجهه با محدودیت
وری و یت جسمی، محدودیت اجتماعی، کاهش بهرههای مالی، محدودایجاد محدودیت

های مفهومی این مقوله فرعی بودند که شواهد گفتاری از دسته کاهش کیفیت زندگی کاری
 به قرار زیر است: هاآن
 در حال تغییر است نیاز به تمرکز و سرعتبهادگیری یک مهارت جدید در محیطی که ی»

دهند، در صرف چندین کار را انجام میاً بعض خب کارکنان گیگ کهزمان دارد.  صرف
 «.شوندبا مشکل مواجه می باز مانده و مهارت از برنامه روزانه خودکسب زمان برای یادگیری/

از صرف زمان برای کسب درآمد کنند، برای آموزش مهارتی شرکت میوقتی کارکنان »
زا هزینه، و این شرایط است هاآنخود های آموزشی به عهده هزینه، از طرف دیگر مانندیبازم

 «.کندایجاد می هاآن آموزش مهارت مشکلاتی برای
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این باعث و  شودافراد هم میاعث خستگی جسمی و ذهنی بآموزش  ،گاهی اوقاتخب »
 «.تمایلی به کسب آموزش ندارند هاآن به خاطر همین،، شودایجاد مشکل برای کارکنان می

کسب آموزش، زندگی خانوادگی یا اجتماعی خودشان  برای مجبورند این کارکنان اغلب،»
 «.شان باید بزننداز معاشرت، تفریح و انتظارات خانوادگی جهیدرنترا فدا کنند و 

ند، دهبه آموزش مهارت اختصاص می کهوقتیبه خاطر  شرکت کارکنان از طرف دیگر»
که  یابدکاهش میدر مشاغل فعلی  هاآنوری ممکن است دچار کمبود تمرکز شوند و بهره

 «.گذاردمی تأثیر هاآنبر کار روزانه 
 ها در آموزشهاي پيش روي پلتفرممحدودیت

 یو منابع برا صرف زمانلازم در  نانیاطمی و عدم وجود بودجه کاف .بازده سرمایه چالش
حصا ا ارتباطدرایندو دسته مفهومی بودند که  کوتاه یآموزش کارکنان با مدت ماندگار

 شد:
گذاری زمان یا منابع برای آموزش مند به سرمایهای دارند و نه علاقهها نه بودجهشرکت»

 احتمال هچراک، کار کنند هاآنبا  مدتکوتاهفقط در قرار هست که موقتی هستند  کارکنان
 «.بازگشت سرمایه کمتر است

ومی ههای مفاین مضمون فرعی دارای دسته .چالش نوع نگاه کارکنان نسبت به آموزش
ا شواهد ب مهارت کارکنان از مرتبط بودن نانیاطمو  بودن مهارت یکارکنان از مکف نانیاطم

 :استگفتاری زیر 

 ست.اشان به ارتقای مهارت خود در کارکنان نسبتعلاقه  ایجاداصلی  هایچالشیکی از »
ه انی کگیرد، تا زمفرآیند ارتقاء مهارت مطمئناً زمان کسب درآمد او را می کهازآنجایی

 «ای به این کار خواهد داشت.مهارتش در بازار تقاضای زیادی داشته باشد، کمتر علاقه
مطمئن  که کارکنان کننده باشدمرتبط و قانع قدرآنباید  محتوای آموزشی از طرف دیگر،»

 .«کندبینند قطعاً به افزایش مهارت اجرای کارشان کمک میشوند آموزشی که می
پردازد که در مورد آموزش این مضمون فرعی به این بحث می .آموزشهاي اجرایي چالش

چالش انتخاب بهترین روش وجود دارد و هم  صحیح آموزشی نیازسنجیچالش کارکنان هم 
 . شواهد گفتاری مربوطه این مفاهیم را نشانگر است:آموزشی
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ه بعضی مواقع مشخص نیست هدف از آموزش چه بوده است؟ یا این آموزش چطوری ب»
حتی روش اجرای آموزش چطوری باشد تا  یا شود؟افزایش برتری در دنیای رقابت ختم می

 «بگذارد؟ تأثیربهتر در کارکنان 
صورت نگرفته و از طرفی روش اجرا هم روشن و مشخص نیست  درستیبهاصلاً نیازسنجی »

شود ی نمیستجارب کاری کارکنان درست برر درواقعرا داشته باشد.  تأثیرکه چطور بهترین 
 «هایی نیاز دارند.به چه آموزش هاآنکه مشخص بشود 

توسط  دیدهآموزشاحتمال جذب کارکنان  .هاي موجود در دنياي رقابتچالش
ت ن مضمون فرعی در نظر گرفته شده استنها دسته مفهومی بود که برای آرقیب  هایشرکت

 زیر است: صورتبهو شاهد گفتاری آن 
ن کارمند ای بساچهمثبتی ندارم، چون جابجایی کارکنان بالاست،  نسبت به آموزش نظر»

 .«شودبه ضرر خودمان تمام می وقتآنآموزش توسط شرکت رقیب ما جذب شود و 
 یمسئله وفادارهمچون این مقوله فرعی، مفاهیمی  .هاي رفتاري کارکنانبروز چالش

در  یاحساس نابرابر جادیاو  دهیتوسط کارکنان آموزش ند شدهادراک دیتهد، کارکنان
 از: اندعبارت. برخی شواهد گفتاری در ارتباط با این مفاهیم ردیگیبرمرا در  هاآن

ر د کارکنان از طریق آموزش، شدهکسبهای مهارت توانیم مطمئن باشیم کهچطور می» 
و  یراحتهبگیگ  کارکنان جابجایی چونقرار نخواهند گرفت،  مورداستفادهسازمانی دیگر 

کارکنان تعهد خاصی نسبت به باقی ماندن در سازمان ندارند،  است. اتفاق افتاده کراتبه
عیت دهند. واقعیت وضدریافتی بیشتری داشته باشند، به آنجا تغییر مکان می هر جا هاآن

مکن شود ممی کسبمنابعی که توسط یک سازمان  است که یاگونهبهها موجود شرکت
 .«قرار گیرد مورداستفادهن دیگر است به نفع یک سازما

 آموزش باعثکه اگر دهد آموزش ندیده، این احساس تهدید دست می گاهی به کارکنان»
 و ممکن است کاهش یابد اهمیت افراد آموزش ندیده، ی کارکنان شوندهاارتقاء مهارت

ون چبه کار بگیرند،  را دیدهآموزشها جا بیفتد که کارکنان کلاً این رویه در شرکت
 «.کنندها تحمیل میهای کمتری به شرکتهزینه

 گیریبحث و نتیجه
 بزرگ یلدستخوش تحو ،در بازار تغییرات چشمگیرو  یکیتکنولوژ یهاشرفتیجهان با پ

 یهاتلفن همراه و برنامه یبا استفاده از ابزارها خصوصبه هااین پیشرفت .گردیده است
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آن تنوع  اسطهوبهتغییرات شگرفی ساخته است که  مواجه باصنعت خدمات را  ،یفن یکاربرد
 این شرایطاست. تر شده آسان افراد یدگو زن ترارزان هاآنارائه خدمات، بیشتر، قیمت 

ه با ایجاد ک است گیخدمات گ دهندهارائه یهاپلتفرم وها شرکتافزایش فعالیت  جهیدرنت
. رشد اندا و رقبای سنتی نشان دادهه، برتری خود را نسبت به سایر شرکتذکرشدههای مزیت
ات بر مهارت است تا خدم یکار مجهز به آموزش مبتن یروین ازمندین گیاقتصاد گ عیسر

ای هاما در کنار این واقعیت، وجود چالش؛ کنندگان ارائه دهدلازم را به مصرف یتخصص
مقاله به دو  شده است. این هاآنهای آموزشی باعث تردید در برگزاری دیگر ارائه دوره

های آموزش کارکنان گیگ را ها و چالشپردازد و فرصتروی سکه این وضعیت می
 قرار داده است. موردبررسی

های پژوهش، یک وجهه آموزش کارکنان گیگ، با در نظر گرفتن بر پایه یافته
با  آموزشو  آموزش با منطق توسعه شایستگیهای موجود، دارای دو مضمون اصلی فرصت
های آموزش، به دو مضمون و روی دیگر آن با در نظر گرفتن محدودیت هزینه فایدهمنطق 
پیش روی  یهاچالشاز منظر فردی و  در آموزشی گذارهیسرما یهاتیمحدوداصلی 
 پردازد.های کاری میها در ارائه آموزش از منظر افراد درگیر و دخیل در اداره پلتفرمپلتفرم

ائه ارنرم  هایتوسعه مهارت»های فرعی با مضمون تگیآموزش با منطق توسعه شایس
کارکنان  یشغل ریمس یهموارساز»و  «های سخت ارائه خدماتتوسعه مهارت»، «خدمات

ند. توسعه شناسایی شد آموزش با منطق توسعه شایستگیهای فرعی مضمون عنوانبه، «گیگ
فاهیم مربوط به توسعه م عنوانبههای بین فردی، های ارتباطی و توسعه مهارتمهارت
 Carretero-Gómez and Caberraارائه خدمات احصا شد که با مطالعات  های نرممهارت

و  های دیجیتالتوسعه مهارتهمسویی دارد.  Smith and colleagues (2022)و  (2015)
و همکاران  Behlهای سخت بود. برندسازی و تبلیغ خود، مفاهیم مربوط توسعه مهارت

های دیجیتال کنندگان غذا در هند را فقدان مهارتهای پیش روی ارسالز چالش( نی2022)
 یافناورانهموانع  Newlands (2022) طورنیهمها مطرح نمودند. برای انجام اثربخش فعالیت

ش احساس طرد و کاه عواملی که باعث عنوانبهرا شوند یبا آن مواجه م گیگ کارکنانکه 
فتند. مفهوم برندسازی و تبلیغ خود، مفهومی بود که در مطالعات شوند در نظر گرمیارزش 

از دیگر  گیکارکنان گ یشغل ریمس یهموارساز قبلی مورد شناسایی قرار نگرفته است.
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 Wuساخت که در مطالعات های آموزش کارکنان گیگ، فراهم میمفاهیمی بود که فرصت

and Zhou (2023)  وDuggan ( نیز 2020و همکاران )قرار گرفته است. رداشارهمو 
از  های حاصلآموزش با منطق هزینه فایده مضمون اصلی دیگری در ارتباط با فرصت

 همنزلبه هاپلتفرممزایای حاصل از آموزش برای »آموزش بود که دارای دو مضمون فرعی 
 ینوع منزلهبهها فرملتحاصل از آموزش برای پفعلی مزایای »و  «فردی گذاریسرمایهنوعی 
 .است «گذاری سازمانیسرمایه

های شغلی های لازم کاری و ایجاد فرصتهای جدید، توسعه تخصصتوسعه مهارت 
 ,Yang ارتباطدراین جدید، مضامین فرعی مربوط به مزایای فردی ناشی از آموزش بود.

and Bunchapattanasakda (2023)  وDuggan نیز مطرح نمودند که  (2022) ناراکمه و
یط، سازد و این شرارا فراهم می هاآندانش در  مؤثروزش به کارکنان، قابلیت توسعه ارائه آم
 یایمزا. تاسهای متنوع و مختلف ایجاد فرصت برای تسهیل فعالیت در موقعیت سازسبب
ا ی، مقوله فرعی دیگری بود که بسازمان یگذارهیسرما ینوع منزلهبهحاصل از آموزش  یفعل

ارائه خدمات، تحقق شهرت سازمانی، افزایش جذب مشتری، افزایش  مفاهیم بهبود کیفیت
پردازی نپذیری، مضموخدمات ارائه شده و بهبود کیفیت رقابت واسطهبهجذابیت پلتفرم 

نیز در مطالعات  (2023) ناراکمه و Carneiroو  Açıkgöz and Latham (2022) گردید.
ش کارکنان گیگ، موجب افزایش کیفیت خدمات ارائه شده و ایجاد خود نشان دادند آموز

 گردد.پذیری میآن بهبود کیفیت رقابت تبعبهنگاهی مثبت در مشتری نسبت به پلتفرم و 
از  یتوجهقابلهای ناشی از آموزش، تعداد اما در کنار محاسن و فرصت

، نگاه ارتباطدراینی اصلی هابه معایب آن اشاره کردند. یکی از مضمون شوندگانمصاحبه
ام الزنوعی محدودیت برای کارکنان گیگ است.  عنوانبهگذاری در آموزش به سرمایه
ی، جسم تیمحدودی، مال تیمحدودی، زمان تیمحدود، فکر نسبت به آموزش ریینسبت به تغ
وری و کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان مفاهیمی بهره کاهشی، اجتماع تیمحدود
 Veluchamyاند. این مفاهیم در مطالعات مختلف این مضمون اصلی را تشکیل داده بودند که

Burke and Cowling (2020 )( و 2022) Wheelahan and Moodie(، 2021و همکاران )
 دارد. ییراستاهممطرح شده است و با مطالعه حاضر  ینوعبههمگی 

عه مورد استخراج قرار بازده سرمایه، مضمون اصلی دیگری بود که در این مطال چالش
ارکنان سرمایه و وقت برای ک صرفبهها نسبت گرفت و به عدم وجود بودجه و اینکه شرکت
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 نگرند اشاره داشت. این مفاهیم در مطالعه به دیده تردید می مدتکوتاهبا قراردادهای 

Behera and Gaur (2022.نیز مورد شناسایی قرار گرفته بود ) 
از مکفی و مرتبط بودن  هاآنبه آموزش با مفاهیم اطمینان چالش نوع نگاه کارکنان 

مهارت، مضمون اصلی دیگری بود که استخراج شد و مطالعات پیشین به آن پرداخته بودند. 
های اجرایی آموزش بود که دو مفهوم نیازسنجی صحیح مضمون اصلی دیگر، چالش

 Del Amoبا آن بودند.  آموزشی و چالش انتخاب بهترین روش آموزش، از مفاهیم مرتبط
های صحیح نیازهای آموزشی و نیز انتخاب روش صیتشخعدم( نیز 2018و همکاران )

 اند.قرار داده مدنظرهای آموزشی اثربخش نادرست آموزش را دو چالش مهم در تحقق دوره
بود که مفهوم  رقابت یایموجود در دن هایچالشهای اصلی، یکی دیگر از مضمون

 Miceli. است بیرق هایشرکتتوسط  دیدهآموزشتمال جذب کارکنان احاصلی آن، 
مایل ی و عدم تکه باعث دلسرد یعوامل کند که یکی ازنیز در مطالعه خود مطرح می (2021)

 دیدهآموزشترس است که کارکنان  نیاشود، کارفرمایان نسبت به آموزش کارکنان می
ت کاری دیگر، موقعی هایشرکتشابه در با هدف به پیوستن به شرایط کاری مممکن است 
 در جهت توسعهشود که آموزش یحادتر م یزمان ینگران نیترک کنند. افعلی خود را 

 .بگذارد تأثیربسیار بالایی دارند، انتقال  یتکه قابل یعموم یهامهارت
های پیش چالش شدهییشناسا، آخرین مقوله اصلی کارکنان یرفتار هایبروز چالش

 شدهادراک دیتهد، کارکنان یمسئله وفادارها در ارائه آموزش بود که مفاهیم رمروی پلتف
. گرفتیبرمن را در در کارکنا یاحساس نابرابر جادیاو  دهیتوسط کارکنان آموزش ند

Coetzer  ر بایست بها در آموزش کارکنان، مینیز دریافتند که سازمان (2012)و همکاران
 کنند. یگذارهیو سرماهد و مدت تصدی کارکنان نیز تمرکز مبادله متقابل وفاداری، تع

Duggan ( نیز این هشدار را در ارتباط با آموزش کارکنان گیگ مطرح 2022و همکاران )
 طوربهود و شدر افراد می انتقالقابلهای شغلی کنند که آموزش موجب توسعه شایستگیمی

های وقعیتهای بهتر در می خود و کسب فرصتهای فعلرا نسبت به ترک پلتفرم هاآنبالقوه، 
ها با افزایش نیز در پژوهش خود مطرح نمود که سازمان Guery (2015) دهد.دیگر سوق می

فظ ح یبرای، آموزش یگذارهیبا هدف به حداکثر رساندن بازده سرماهای آموزشی، هزینه
مطرح  (2012) همکاران و Coetzer. همچنین کنندزیادی می تلاش روابط خود با کارکنان

 ضعیت بدانو نیا هستند، یمختلف قیلاو ع هانهیشیپدارای  نیآنلا کارکنان ازآنجاکهنمودند 
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 .پردازندیبه رقابت م گر،یکدیبا  یهمکار جایبه شتریدر حال حاضر ب هاآنمعناست که 
Webster and Zhang (2020) واسطهبهرابری احساس ناب احتمالبه تنهانهخود  نیز در مطالعه 

را  آموزش یو فرهنگ یاجتماع یهاچالش طورکلیبهکنند، بلکه اجرای آموزش اشاره می
 یهامقوله ریمهاجرت و سا تینژاد، وضع ،یتیکه ملاحظات جنس دهندقرار می مدنظر
 .ردیگیبرمرا در  یاجتماع

ود در شد میشوندگان، پیشنهابا توجه به وجوه دوگانه نتایج آموزش از منظر مصاحبه
مندی اجرای آموزش کارکنان گیگ و بهره جهت توسعه نتایج مثبت و کاهش نتایج منفی

 و استفاده قرار گیرد: موردتوجهحداکثر از پیامدهای آموزش، نکات زیر 
 دقتبه یمنف جیعلت نتا دیبا ز،ی: قبل از هر چی آموزشمنف جیعلل نتا قیدق لیوتحلهیتجز. 1

 یازهاینامناسب، عدم تطابق با ن سیمانند تدر یممکن است عوامل .گردند وتحلیلتجزیه
 جیها نتاباعث شده باشند که آموزش رانیمد یاز سو یکاف یبانینداشتن پشت ایکارکنان 

 .باشندمطلوب را نداشته 
فواید  نسبت به هاآنرسانی و اطمینان بخشی در ایجاد انگیزه در کارکنان از طریق اطلاع. 2

 .هاآنطح فردی برای موقعیت فعلی و آتی مشاغل آموزش در س
جلب  برایعملکرد کارکنان پس از آموزش،  قیمنظم و دق یابیارز و مداوم: منظم یابیارز. 3

 داشته است. یمثبت ریتأثانجام شده و  درستیبهکه آموزش اطمینان از این

ان و کنندگتهیه رسانی بهآموزشی و اطلاع پس از اجرای دوره میبازخورد مستق. کسب 4
 تیفیاز کارکنان در مورد ک میاطلاعات و بازخورد مستقدریافت : مجریان دورهای آموزشی

 را مشخص اجراشدهتواند نقاط ضعف دوره می ارتباطدراینلازم  یبهبودها و اعمالآموزش 
 هملازج یاقداماتهای بعدی بهبود مستمر را رقم زد. در این فرایند ممکن است و برای دوره

 باشد. نیازمورد یآموزش یارتقاء تکنولوژ ای دیسبک آموزش، اضافه کردن مطالب جد رییتغ
 یازاه شود ببرای پویا نمودن فضای آموزشی پیشنهاد می: ایپو یآموزش یفضا . طراحی5

مبتنی بر تغییرات  صورت گرفته در  یرمالیغهای مالی و ، پاداشاجراشدههای ارائه دوره
نظر گرفته شود و با ایجاد فضای رقابتی بین کارکنان در مورد نتیجه  عملکرد افراد در

 اهم سازندفر یاگونهبهرا  یآموزش یفضااز آموزش و اعطای پاداش به افراد برتر،  شدهکسب
 ندیرارا به مشارکت فعال در ف کارکنانرا فراهم و  یریادگی یمثبت برا یو انرژ زهیکه انگ

 کند. قیآموزش تشو
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ریزی برای ارائه محتوای متعادل آموزشی ریزی زمانی منطقی برای آموزش، برنامهه. برنام6
تواند به کاهش مشکلات زمانی، های مالی کارکنان حین کسب آموزش میو رفع دغدغه

 ها بدان اشاره شده بود کمک کند.که در مصاحبه هاآنمالی، جسمی و اجتماعی 
ه سایر جوامع ب میتعمقابلکیفی انجام شده است، با توجه به اینکه مطالعه فعلی با روش 

دد. های آماری دیگر اجرا گرشود پژوهش فعلی در نمونهبنابراین پیشنهاد می؛ آماری نیست
همچنین پژوهش در حوزه چگونگی اجرای اثربخش سایر کارکردهای مدیریت منابع انسانی 

های دیجیتال با پلتفرم جذب و استخدام، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات در ازجمله
 .استمطالعات آتی  موردنظرهای کارکنان گیگ، از موضوع

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی ندارد.نویسنده هیچ
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