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هاي انساني وزارت تعـاون، كـار و رفـاه     پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش يادگيري خودراهبر بر سرمايه
همبستگي بوده است. جامعه پژوهش كاركنان وزارت  -است. روش پژوهش توصيفي  اجتماعي انجام شده

گيـري   نفر بوده كه حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از روش نمونـه      1500تعاون، كار و رفاه اجتماعي به تعداد 
بـه   هـاي انسـاني   و سـرمايه يادگيري خـودراهبر  براي  ها داده پايايينفر انتخاب شد.  306تصادفي ساده، 

نيزبـا اسـتفاده از معـادلات سـاختاري      روايي محتـوا و سـازه  محاسبه شد.  95/0 و 93/0آلفايبا ترتيب 
 65/0ضـريب  با هاي انساني كاركنان بررسي و تأييد گرديد. نتايج نشان داد، يادگيري خودراهبر و سرمايه

ني، بـا  اهـاي انس ـ  يـابي معـادلات سـاختاري يـادگيري خـودراهبر و سـرمايه       مدل. دندارباهم همبستگي 
 75/0بـه ميـزان    هـاي انسـاني   نشان داد يادگيري خودراهبر بـر سـرمايه  هاي برازش تأييد شده  شاخص

هـاي يـادگيري خـودراهبر، انتخـاب      از ميان مؤلفهنتايج رگرسيون گام به گام نشان داد، .استگذار  تأثير
هـاي   رصـد از سـرمايه  د 41هاي يادگيري، شناسايي منابع يادگيري و خودنيازسنجي يادگيري  استراتژي
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 مقدمه
گـذاري   كنند زيرا سرمايه گذاري انساني تأكيد بيشتري مي ها بر سرمايه امروزه سازمان

هـاي اصـلي و اساسـي ارتقـاء      راههـا و   انساني و اعتلاي كيفيت نيروي كار، يكي از زمينه
هـاي پيشـرو بـا تـلاش بـراي       هاست و سـازمان  وري و تسريع رشد و توسعه سازمان بهره

4Fگر كارگيري نيروهاي دانش داشت و به جذب، پرورش، نگه

و زبده، مزيت رقابتي امـروز و   1
5Fفرداي خود را تضمين خواهند كرد(بارون

 ). نظريه سرمايه انساني ديدگاه سـنتي 2002، 2
هـا را بـه    ديـد را گسـترش داد و آن   ها را به مثابه نيروي كـار مـي   در مورد افراد را كه آن

تواننـد ارزش افـزوده و دسـتاوردهاي اقتصـادي      هاي يك سازمان كـه مـي   عنوان سرمايه
6Fزيــادي بــراي افــراد و جامعــه داشــته باشــند، بــه رســميت شــناخت(كيم 

3 ،2015 :9 .(
در سـطح خـرد شـامل ديـدگاه اقتصـاد كسـب و كـار،        هاي نوين سرمايه انساني،  ديدگاه

هاي فكـري،   هاي بازار، ديدگاه سرمايه ديدگاه مديريتي، ديدگاه منبع، ديدگاه خالق ارزش
بنيان، ديـدگاه بروكراتيـك و    ديدگاه مديريت دانش و در سطح كلان شامل ديدگاه دانش

7Fباشد(ايير جاسف و آيبيي غيره مي

و منظـر خاصـي بـه      ) كـه هـر يـك از زاويـه    2014، 4
 اند. تشريح آن پرداخته

محققان مديريت منابع انساني راهبردي، با اتكاء بر ديدگاه مبتني بر منـابع، سـرمايه   
اند و از مديريت بهتـر منـابع    انساني را به عنوان منبع مزيت رقابتي پايدار شناسايي كرده

8Fسـابرمانيام و سـل   كنند(يانـدت،  انساني براي افزايش ارزش سرمايه انساني حمايت مي

5 ،
9F). مارموسو و همكاران2008

هـايي   اند كه سرمايه انساني به فراينـد  ) عنوان كرده2009(6
هـا بـه منظـور افـزايش سـطح دانـش، مهـارت،         كه با كارآموزي، آموزش و ديگر فعاليـت 

ها و منزلت اجتماعي يك كارمند كه منجر به رضايت شـغلي و عملكـرد    ها، ارزش توانايي
گذاري در آموزش افراد است چرا كـه   رتبط است. سرمايه انساني شامل سرمايهشود، م مي

توانـد تغييـرات    توان از طريق آموزش افزايش داد و اين امـر مـي   هاي فردي را مي توانايي
10Fمؤثري بر عملكرد شغلي افراد داشته باشد(ايير جاسف و آيبيي

). سرمايه انساني 2014، 7
ردي دانش نهفته در توانايي جمعي سـازمان بـراي بـه    دهنده ذخيره ف طور خاص نشان به

                                                           
1-Knowledge worker  
2-Baron 
3- Kim 
4- Iyere Joseph, Stan Aibieyi 
5-Yondt, Subermaniam&Sell 
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حل از هر كدام از كارمندان است. اين سرمايه به عنوان مجمـوع   دست آوردن بهترين راه
). 179 :2007شـود(قنادان،   ها و دانش ضمني افراد تعريف مي ها، تجارب، توانايي مهارت

11Fوستفالن

يكي از عوامل توليد تعريـف  )، سرمايه انساني را در يك بافت اقتصادي، 2009(1
12Fنموده است. كودناك

هـايي كـه    هـا و دانـش   )، سرمايه انساني را توصـيف مهـارت  2011(2
وري در عملكـرد   هـاي ارزشـمندي از جملـه نـوآوري و بهـره      شود افراد خروجي سبب مي

13Fشغلي خود داشته باشند. ريفان و همكاران

) سرمايه انساني را به عنوان موجودي 2009(3
شده در كاركنان به عنوان نتيجـه آمـوزش و كـارآموزي     هارت نهادينهموجودي دانش و م

14Fدهـد. پاپـاديميتريو   وري نيروي كار را افزايش مـي  دانند كه بهره مي

) نيـز عنـوان   2011(4
شود  هايي است كه سبب مي گذاري بر دانش و مهارت اند كه سرمايه انساني سرمايه نموده

15Fياكيـت  پـين افراد به نوآوران و رهبران تبديل شوند. 

)، سـرمايه انسـاني را عامـل    2012(5
هـايي را بـه ارمغـان     ها و شايستگي نامحسوس توليد دانسته اند كه هوش انساني، مهارت

 آورد. آورد كه در توليد و ارائه كالا و خدمات را به ارمغان مي مي
خواه مسئله سرمايه انسـاني از ديـدگاه اقتصـاددانان نگريسـته شـود و خـواه از منظـر        

هاي امـروزي   نظران مديريت منابع انساني، اهميت و ضرورت اين مهم در سازمان حبصا
) 2011هاي وسيع در اين زمينه است. بيكر( گذاري غير قابل انكار بوده و نيازمند سرمايه

گذاري در سـرمايه انسـاني    نيز آموزش، كارآموزي و خدمات پزشكي و سلامت را سرمايه
گـذاري در سـرمايه انسـاني را بـه كمـك       ز سـرمايه ) ني ـ2009دانسته اسـت. صـنوبري(  

هايي كه بازده آتي فرد را از طريق افـزايش   ابزارهايي چون آموزش، كارآموزي يا فعاليت
). از طرفـي،  120: 2009برد، ممكن دانسته است(صنوبري،  العمرش بالا مي درآمد مادام

يز روشن است. بيشـتر  ها ن امروزه اهميت و ضرورت مقوله آموزش و يادگيري در سازمان
دنبال توسعه و بهبـود   هاي آموزشي رسمي و معمول فراوان به ها با برگزاري دوره سازمان

). نيل 19: 2014هاي مديران و كاركنان خود هستند(باقري،  دانش، مهارت و شايستگي
عبارت ديگر، يـادگيري هماننـد     به اثربخشي در كار نيازمند يادگيري در لحظه است. به

16Fالعمر، به چالشي دائمي تبديل شده است(ماركوارت رايند ماداميك ف

). بـا  2006/زالـي،  6
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اي از علوم نظري  هاي سازماني محدود به دريافت مجموعه اين وجود، بسياري از آموزش
شود كه در انتقال مثبت و تأثيرگذار آن به محيط كار و فنـاوري   اي مي و كاربردي ساده

هـاي سـازماني محـدود بـه برگـزاري       بسـياري از آمـوزش   شغلي تأثير معناداري نـدارد. 
هايي از پيش تعريف شده و مرسوم است. در نتيجه، پيامد و نتـايجي كـه در پايـان     دوره

تـوجهي رو بـه رو اسـت. از ايـن رو توسـعه و بهبـود توانـايي         شود نيز با بـي  حاصل مي
ــت(باقري،     ــي اس ــادي و اساس ــدامات بني ــد اق ــان نيازمن ــادگيري كاركن ). 21: 2014ي

17Fهاي يادگيري اگر چه هنوز مهم هستند، اما يك شخص بايـد بـه خودمـديريتي    برنامه

1 
يـابي   هاي خـود را بـه صـورت مـنظم در جهـت دسـت       توسعه خود بپردازد و شايستگي

18Fروز رسـاني نمـوده و گسـترش دهـد(مك كلـي و هزلـت       اثربخش عملكرد شـغلي بـه  

2 ،
هـاي امـروزي نيازمنـد     گردد كه سازمان مي ). بر اين اساس، مسئله از آن جا آغاز2001

) بر آن 2004طور كه الينجر( بازتعريف نظام آموزش و يادگيري خود هستند. زيرا همان
انـد كـه    اي با اين چـالش مواجـه   تأكيد نموده است، امروزه يادگيرندگان به طور فزاينده

ي سازماني بـر  پذيري بيشتري براي يادگيري و توسعه خودشان در كارها بايد مسئوليت
) عـلاوه بـراين، اصـالت تخصـص نسـبي حـاكم بـر        158: 2004عهده بگيرنـد(الينجر،  

هـاي مبتنـي    ها و اثربخشي رويكردهاي آموزشي فردي، ضرورت معرفي مكانيزم سازمان
اسـت(ابيلي و   پذيري فردي كاركنان را در فرايند آمـوزش دوچنـدان نمـوده    بر مسئوليت

ر، مفـاهيم جديديـدر آمـوزش و يـادگيري از جملـه      ) كـه ايـن ام ـ  130: 2014مزاري، 
يادگيري خودراهبر را معرفي نمـوده اسـت. خـودراهبري يـادگيري ارتبـاط خاصـي بـا        

هاي پيچيده امروزي كه رهبران و مديران بايد براي يادگيري مسئوليت فـردي   موقعيت
حائر اهميـت  ها  ). يادگيري خودراهبر براي سازمان2000را در نظر بگيرند، دارد(توبين، 

تـر و   طور اثربخش هاي جديد را به كارگيري تكنولوژي است تا يادگيرندگان خودراهبر، به
بـر كمتـري را مرتكـب شـوند و      كار گيرند، اشتباهات هزينـه  تر از ديگر كاركنان به سريع

 ).1: 2010منابع سازماني را حفظ نمايند(داكيوليت و پينچوك، 
تـوان يـادگيري    اند كـه مـي   شته ) عنوان دا2014ي(الف) و مزاري و مزار 2014مزاري(

19Fخودراهبر(خودراهبري يادگيري)

شـناختي بـه سـوي يـك نظـام       روان  را از يك ويژگي 3
اند خود، مـدير و رهبـر    اي حركت داد. چراكه اكنون افراد مايل نهادي و سازماني توسعه

                                                           
1- Self-Managemnt 
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20Fفرايند يادگيري خـود باشـند و تمايـل بـه خـودگرداني     

در فراينـد   و اسـتقلال طلبـي   1
هـا و رويكردهـاي    نمايند كه اين مهـم، ضـرورت توجـه بـه روش     مي  يادگيري را مطالبه

را بيشتر نموده است. نهايتـاً، اكنـون بلـوغ     -از جمله يادگيري خودراهبر -مبتني بر فرد
21Fپـذير  طلـب و خودمسـئوليت   ها و ظهور كاركنان استقلال سازمان

، رويكردهـاي توسـعه   2
22F؛ رويكردهايي كه خودرهبريكند فردي را طلب مي

و خودمديريتي رفتار را يـك ارزش   3
سازند كه يكايك افراد سـازمان   اند فرهنگي را در سازمان نهادينه  نموده و در تلاش تلقي

23Fبتوانند بر اساس يك رسالت

24Fانداز و چشم 4

سـازماني، بـه توسـعه و     -يـي فـردي   توسعه 5
25Fتوانمندسازي

26F). توسـعه منـابع انسـاني   13: 2014خود بپردازند(ابيلي و مـزاري،   6

، هـر  7
هاي خودهدايت شده  دهد شامل اكتساب خواسته هاي مختلفي را پوشش مي چند جنبه

27Fباشد(داكيوليت و پينچوك دانش نيز مي

چـه عنـوان شـد     ) كه مجموعـه آن 2: 2010، 8
حكايت از رويكـردي نـوين بـه مفـاهيمي از جملـه توسـعه، آمـوزش و يـادگيري دارد.         

پذيري هر چـه بيشـتر فـرد در امـر يـادگيري و توسـعه        اظر بر مسئوليترويكردي كه ن
 شود. خودش بوده و از آن به خودراهبري در يادگيري ياد مي

28Fتوبين

) بين چهار نوع يادگيري ممكـن در سـازمان تفـاوت قائـل شـده اسـت:       2000(9
29Fيادگيري ديگرراهبر مسـتقل 

30F، يـادگيري خـودراهبر مسـتقل   10

، يـادگيري ديگرراهبـر   11
31Fتهوابس

32Fو يادگيري خودراهبر وابسته 12

). از ميان انواع يـادگيري ذكـر شـده،    1(جدول 13
انـد، يكـي از مفـاهيم و     عنوان نموده 34F15)2000و توبين( 33F14)2005چنان كه رابرسون( هم

انواع يادگيري، يادگيري خودراهبر(خودراهبري يادگيري) است. در دهه اخير، محققـان  

                                                           
1-Atunomy 
2-Self-responsiple 
3-Self-leadership 
4-Mission 
5-Vision 
6-Empowerment 
7-Human Resource development 
8-Daciulyite&Pinchuck 
9-Tobin 
10-Independent other-directed learning 
11-Independent self-directed learning 
12-Dependent other-directed learning 
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14-Roberson 
15-Tobin 
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35Fاند(گاروان قائل شدهاهميت زيادي براي خودراهبري يادگيري 

؛ 2004؛ الينجر، 2004، 1
 ).2000؛ توبين، 2004

 

).3: 2010به نقل از داكيوليت و پينچوك،  2000: يادگيري در سازمان(توبين1جدول   

 يادگيري خودراهبر
يادگيري ديگر راهبر( يادگيري هدايت شده 

 توسط ديگران)
 

ــارم:  ــع چهـ ــدي   ربـ ــر كارمنـ هـ
ها و مواد مطالعـه   موضوعات، روش

كند.  و يادگيري خود را انتخاب مي
چـه   كاركنان خودشان مسـئول آن 

 گيرند هستند. كه ياد مي

ها و مـواد   سازمان موضوعات، روش ربع سوم:
كنـد. هـر    مطالعه و يادگيري را انتخـاب مـي  

تـر و   هاي بـا اولويـت   تواند روش كارمندي مي
هـاي ممكـن    تـر را از روش  بنـدي  قابل زمـان 

ــدريس،    ــد ت ــان فراين ــد. در پاي ــاب كن انتخ
كاركنان مجبورند دانش محتوايي موضـوعات  

 را نشان دهند.

 مستقل

هر كارمنـدي موضـوعات    ربع اول:
مطالعــه و يـــادگيري را انتخـــاب  

بنـدي و   كند اما وابسته به زمان مي
هاي تعريـف شـده از جانـب     روش

 سازمانش است.

ها و مـواد   سازمان موضوعات، روش ربع دوم:
هـا را   كنـد و آمـوزش   مطالعه را انتخـاب مـي  

كنـد. در پايـان فراينـد تـدريس از      فراهم مي
 آيد. كاركنان امتحان به عمل مي

 وابسته

  

هاي مختلفي از يادگيري خودراهبر در مديريت منابع انساني، جامعـه شناسـي،    جنبه
). 1: 2010قرار گرفته است(داكيوليت و پينچـوك،  شناسي و آندراگوژي مورد تأكيد  روان

36Fبعضي از نويسندگان(گراو

37F؛ جاك ايوسين2000؛ توبين، 1991، 2

هاي  ) بر ويژگي2007، 3
كـه ديگـران( سـونگ و     اند در حـالي  هاي فردي خودهدايتي يادگيري تأكيد نموده ويژگي
اند. ارائه يك تعريـف مشـخص    ها تأكيد نموده بر اهميت فرايندها يا زمينه 38F4)2007هيل، 

هـاي مختلفـي از جملـه     از يادگيري خودراهبر دشوار است چرا كه ايـن مفهـوم از جنبـه   
شناسـي نيـز قابـل تحليـل اسـت(پانتون و همكـاران،        شناسـي، پـداگوژيك و روان   جامعه
2005(39F5. 
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وضعيتي است كه فـرد بـه آن تغييـر آگـاهي      يادگيري خودراهبر، روح تغيير خود در
افتـد   كند. يك موقعيت يادگيري خودراهبر زماني اتفاق مـي  دارد و فرايند آن را درك مي

كننـد. ايـن امـر     شـان را مـديريت مـي    كه يادگيرندگان، اهداف يادگيري و ابزار يادگيري
اسـت كـه در    هاي رسمي و غيررسمي دهنده تفاوت يادگيري خودراهبر با يادگيري نشان

كنـد و   يادگيري رسمي سازمان هر دو جنبه(اهـداف و ابـزار يـادگيري) را مـديريت مـي     
يادگيري غيررسمي كه يادگيرنده اهداف يادگيري و سازمان ابـزار يـادگيري را مـديريت    

مشـاهده كـرده اسـت كـه آمـادگي بـراي        41F2)2007. چانـگ( 40F1)2002كند(بايوتازيس،  مي
ادگيري است و اين نوعي از رفتار است كه به افراد اجـازه  يادگيري خودراهبر يك رفتار ي

شـان داشـته باشـند(جومالي و همكـاران،      دهد يادگيري مـداومي در مسـير ابتكـارات    مي
2013 :24(42F3 . 

خودراهبري در يادگيري يك رويكرد به فرايند يادگيري است كه افراد را به شناسايي 
گيري مشاركتي  ناخت مشترك و تصميممقاصد يا نيازهاي يادگيري خودشان از طريق ش

منظـور   دهـد راهبردهـاي يـادگيري را بـه     كند. اين رويكرد به افراد اجازه مـي  ترغيب مي
چون جستجوگري، يادگيري مستقل و  رسيدن به اين نيازها به كار ببرند. راهبردهايي هم

هاي تجربـي. تكـوين و توسـعه ارزيـابي از پيشـرفت فـردي وگروهـي بـه سـوي           تكنيك
هـاي   ناپـذير ايـن رويكـرد اسـت. روش     يابي به اهداف تعريـف شـده، جـزء جـدايي     ستد

خودراهبر در يادگيري، مطالعه مستقل به وسيله فراگيـر بـه تنهـايي يـا در مشـاركت بـا       
 44F5)2008. ريم دانك، پلامپ و سرگر(43F4)2007شود(يانگ و پترسون،  همتايان را شامل مي

هـا و   ودآغـازگري در فعاليـت  يـادگيري خـودراهبر را رويكـرد فعـال و خ     44F5)2008سرگر(
هـا در يـادگيري    هاي يادگيري مرتبط با كار و اصرار بر غلبه بر موانـع و شكسـت   موقعيت

اند. كاركناني كه در خودهدايتي يادگيري مربوط بـه كـار، بـه صـورت قـوي       تعريف كرده
كنند  هاي يادگيري را كشف كرده، در يادگيري مبتكرانه عمل مي نمايند، فرصت عمل مي

شان ثابت قدم هستند تا بر مشكلات فائق آيند(سايبرت، كريمـر   هاي يادگيري در تلاش و
. يادگيرندگان خودراهبر، افرادي فعال و خودجوش هستند كه به جاي 45F6)2001و كرانت، 
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جاي انتظار كشيدن منفعلانـه بـراي يـادگيري، ابتكـار عمـل را در يـادگيري بـه دسـت         
شـان   عنادار است و با توجه به انگيزه بالا، يادگيريمند و م ها هدف گيرند، يادگيري آن مي

پايداري و تداوم خواهد داشت. يادگيري خودراهبر، اعتماد به نفس افراد و ظرفيـت آنـان   
برانگيـز را   هـاي آموزشـي و كـاري چـالش     ها و موقعيـت  براي يادگيري مستقل در محيط

يل تأكيـد بـر جريانـات    . يادگيري خودراهبر به دل46F1)2005دهد(لويت جونس،  افزايش مي
شناختي كه فراگيـر از آن آگـاه اسـت(همانند خودمختـاري و اسـتقلال) باعـث تسـهيل        

طــور كلــي يــادگيري فراشــناختي  ريــزي، خودپرسشــي، بــازبيني و بــه يـادگيري، برنامــه 
47Fشود(آشمان و كانوي مي

48F؛ ماروو و ديگران1993، 2

3 ،1993.( 
به زعم متخصصين آموزشي، يـادگيري   دارد كه بيان مي 49F4)2000علاوه بر اين، لانگ(

). 2000خودراهبر در بردارنده سه بعد است: انگيزش، فراشـناخت و خودتنظيمي(لانـگ،   
50Fويليامسون

پنج بعد را براي خودراهبري يادگيري شناسايي كرده اسـت كـه عبارتنـد از:     5
بـط بـين   هاي روا يابي و  مهارت هاي يادگيري، ارزش آگاهي، راهبردهاي يادگيري، فعاليت

) ابعاد خـودراهبري يـادگيري را   2014). ابيلي و مزاري(2008فردي(وكليان و همكاران، 
گـري اهـداف يـادگيري، شناسـايي منـابع       شامل خودنيازسـنجي يـادگيري، خـودتنظيم   

هــاي يــادگيري و ارزيــابي از پيامــدهاي يــادگيري      يــادگيري، انتخــاب اســتراتژي  
 ).157: 2014اند(ابيلي و مزاري،  دانسته

ها نيز يكي از عوامل مهـم    در يادگيري خودراهبر، علاوه بر نقش محوري فرد، سازمان
ها و رفتارهاي يـادگيري و توسـعه مبتنـي بـر فـرد، قلمـداد        در شروع و مداومت مكانيزم

دهـد و عوامـل سـازماني نيـز بـرآن تـأثير        شوند چراكه يـادگيري در خـلاء رخ نمـي    مي
هـا بايـد    نيـز عنـوان نمـوده اسـت كـه سـازمان       51F6)2004گذارد. در اين زمينه اسـلرز(  مي

هـا را بـه    چه كه آن العمر را شروع كنند و آن شان را برانگيزانند تا يادگيري مادام كاركنان
كند را انتخاب كنند. اين مسئله بايد توجه شود كـه   مندي فردي هدايت مي سوي رضايت

كـه دانـش خـود را بـه اشـتراك      يادگيرندگان خودراهبر با احتمال بيشتري تمايل دارند 
 .52F7)2004بگذارند و ارتباطاتي را با ديگر كاركنان برقرار كنند(الينجر، 
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هـاي   تواند كاركنان را تشـويق كنـد تـا فعاليـت     يادگيري خودراهبر در محل كار مي 
اي ايجـاد   شان را در مواجه با مسائل واقعي در تمرينـات حرفـه   هميارانه با ديگر همكاران

)، 2004)، الينجـر( 2001كلي و هزلت( )، مك2000. توبين(53F1)2009تر رايت، نمايند(وبس
انـد مسـئوليتي كـه     )، تأكيـد كـرده  2009و وبستر رايـت(  54F2)2007استين( گنياوالي و آف

كند. ايـن امـر    شوند، در سازمان رشد مي يادگيرندگان براي يادگيري و توسعه متقبل مي
شود.  كاركنان يا عدم وجود سرمايه تعيين مي با عواملي از جمله منابع مالي براي آموزش

طور ويژه برجسته شـده   در بحث عوامل مهم دخيل در يادگيري خودراهبر، نقش رهبر به
است. رهبر مستقيم اغلب در خلَـق وضـعيت مطلـوب بـراي يـادگيري خـودراهبر مـؤثر        

 ). 2009؛ وبستر رايت، 2004است(الينجر، 
در  57F5)2013و جو و همكـاران(  56F4)2005همكاران( جي و ، ان55F3)2007كاربري و گاروانز(

اند يادگيري خودراهبر با سرمايه انساني مـرتبط اسـت.    هاي خود عنوان داشته در پژوهش
هــاي  ) در پــژوهش خــود نشــان دادنــد كاركنــان ســازمان2010داكيوليــت و پينچــوك(

58Fخصوصي

 هاي دولتي بـر يـادگيري خـودراهبر    تري نسبت به كاركنان سازمان نگاه مثبت 6
هـاي توليـدي و غيرتوليـدي در كشـور      نشـان داد در بخـش  59F7)2007اند. ادرالـين(  داشته

هـاي يـادگيري و توسـعه بـوده      فيليپين، يادگيري خودراهبر يكي از پركـاربردترين روش 
 است.
) در پژوهش خود نشان دادند در سطح سازمان، مسـائل  2012دانك و همكاران( رايم 

60Fنان و در سطح فردي شخصيت فعالهاي مشاركت كارك اقتصادي و سياست

گري  ، تلاش8
هاي گذشته، تنوع وظايف و رشـد   گري در كسب دانش كار، مبتكر بودن و يادگيري تلاش

 بيني يادگيري خودراهبر را داشته است.  هاي كاري، قابليت پيش ظرفيت
ــزاري( ــكوري   2013م ــي و ش ــزاري، ابيل ــه؛ م ــاره و فرزان ــزاري، خب ــوركريمي، م )، پ

)، در پژوهش خود رابطه مثبت و معنـاداري بـين   2014مزاري و ابيلي() و 2014بختيار(
61Fاي خودتوسعه

و عملكـرد   -باشـد  هـاي آن مـي   كه يادگيري خودراهبر از جمله مكانيزم -9
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اي افـراد   رو يادگيري خودراهبر خواهد توانست با تحقق خودتوسـعه  اند. از اين دست يافته
 فراهم نمايد.  هاي انساني آنان را  موجبات ارتقاي سرمايه

ب) و  2014) و مـزاري( 2014طور كه مزاري، ابيلي، واعظي و شكوري بختيـار(  همان
توان از يادگيري خـودراهبر   اند، مي اي تأكيد داشته )، بر خودتوسعه2014مزاري و خباره(

هـاي   يي افراد در توسعه دانـش، تخصـص، نگـرش، مهـارت     توسعه  به عنوان يك مكانيزم
هـاي   ارتباطي كه ايـن عوامـل خـود، سـازنده سـرمايه     -هاي عاطفي شناختي و شايستگي

چـه عنـوان شـد، اهميـت توجـه و       انساني يك سازمان هستند، استفاده نمود. بنـا بـر آن  
ناپـذير   هـاي انسـاني و عوامـل مـرتبط بـا آن، ضـرورت اجتنـاب        پژوهش پيرامون سرمايه

 هاي قرن بيست و يكم است.  سازمان
مون سرمايه انساني و توسعه آن، بر محور آموزش و يـادگيري  جا كه ادبيات پيرا از آن

رو، توجه به رويكردها و انواع جديد آمـوزش و يـادگيري از جملـه     بنا گرديده است از اين
هـاي انسـاني    يـادگيري خـودراهبر، خواهـد توانسـت نگـاهي جديـد در توسـعه سـرمايه        

ري خـودراهبر تاريخچـه غنـي    ها را معرفي نمايد. از طرفي، اگر چه مفهوم يـادگي  سازمان
اي بـه آن در   پژوهشي و عملي در حوزه آموزش بزرگسالان دارد، اما توجه قابل ملاحظـه 

) كه اين امر نيز، توجه بـه آن  158: 2004بستر توسعه منابع انساني نشده است(الينجر، 
هاي انسـاني سـازمان ضـرورت بيشـتري بخشـيده اسـت. از        را در توسعه منابع و سرمايه

پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش خودراهبري يادگيري(يادگيري خودراهبر) بـر  رو،  اين
هاي انساني كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي انجـام شـده اسـت. بـراي      سرمايه

تحقق اين هدف لازم است وضعيت يادگيري خودراهبر و سرمايه انسـاني توصـيف شـود،    
بيني سرمايه انساني توسـط يـادگيري    ابليت پيشها با يكديگر مشخص گردد، ق رابطه آن

خودراهبر و ابعاد آن تصريح گردد و نهايتاً تأثير يادگيري خـودراهبر بـر سـرمايه انسـاني     
ها، اهداف جزئي پژوهش بوده و در راسـتاي تـأمين    مشخص گردد كه مجموعه اين گزاره

 هدف اصلي، تدوين شده است.
 
 

 مدل مفهومي پژوهش
الات، بر اساس پيشينه پژوهش و با تأكيد بر ابعـاد سـرمايه انسـاني    مدل مفهومي و سؤ

) كه بـر اسـاس نظـرات    2014) و ابعاد يادگيري خودراهبر ابيلي و مزاري(2012نادري(
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) تدوين شده، ترسيم و بررسـي  2008) و لاينز و همكاران(2009)، چنگ(2004الينجر(
 گرديده است:

 
 

 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

: مدل مفهومي پژوهش1شكل  
 

 دارد؟ همبستگي وجودهاي انساني  يادگيري خودراهبر با سرمايهبين آيا  -1
 ؟تاثير مي گذاردهاي انساني  سرمايه روي آيا يادگيري خودراهبر -2
 هاي انساني را دارد؟ بيني سرمايه يادگيري خودراهبر قابليت پيش هاي مؤلفه آيا -3

 
 روش پژوهش

يـابي معـادلات    همبستگي و روش تحليل، از نـوع مـدل   -توصيفيروش پژوهش حاضر 
ساختاري است. جامعه آماري پژوهش شامل كليـه كاركنـان وزارت تعـاون، كـار و رفـاه      

گيـري   نفر بوده كه براي انتخـاب نمونـه آمـاري از روش نمونـه     1500اجتماعي به تعداد 
گيـري كـوكران و بـا     نمونـه تصادفي ساده و براي تعيين حجم نمونه مورد نظر، از فرمول 

هـاي مـورد    نفر محاسبه و داده 306استفاده شد. براين اساس، حجم نمونه  05/0خطاي 
 آوري گرديد: نامه به شرح زير، جمع نياز اين پژوهش از طريق دو پرسش

نامـه يـادگيري    نامه يـادگيري خودراهبر(خـودراهبري يـادگيري): پرسـش     الف: پرسش
) و 2009)، چنـگ( 2004) كه بر اساس نظـرات الينجـر(  2014(خودراهبر ابيلي و مزاري

) ساخته شده و پنج مؤلفه يادگيري خـودراهبر را مـورد ارزيـابي    2008لاينز و همكاران(

گري اهداف  خودتنظيم
 يادگيري

 شناسايي منابع
يادگيري   

يادگيري 
 خودراهبر

دانش و 
هاي  مهارت

 شناختي

هاي  مهارت
 فراشناختي

هاي  شايستگي
ارتباطي -عاطفي  

خودنيازسنجي 
 يادگيري

 

هاي  سرمايه

 انساني

هاي  انتخاب استراتژي
 يادگيري

ارزيابي پيامدها و نتايج 
 يادگيري
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) 95/0را ( ) در پـژوهش خـود ضـريب آلفـاي آن    2015دهد. مـزاري و همكـاران(   قرار مي
) α=93/0نامـه(  شاند. در پژوهش حاضر نيز، ضريب آلفـاي كرونبـاخ پرس ـ   محاسبه نموده

ــه ــم  ب ــد. ه ــت آم ــادگيري(   دس ــنجي ي ــه خودنيازس ــاي مؤلف ــريب آلف ــين ض )، 86/0چن
)، انتخـاب  81/0)، شناسـايي منـابع يـادگيري(   87/0گـري اهـداف يـادگيري(    خودتنظيم
دست آمده اسـت.   ) به89/0) و ارزيابي پيامدهاي يادگيري(89/0هاي يادگيري( استراتژي

ها و حجم نمونه، علاوه بر تحليل محتـوا،   به تعداد مؤلفهجهت بررسي روايي ابزار با توجه 
افـزار ليـزرل اسـتفاده شـد كـه بررسـي        عـاملي تأييـدي و بـا اسـتفاده از نـرم     از تحليل 
62Fنســبت مجـذور خــي بـه درجــه آزادي  مانندهــاي برازش ـ شـاخص 

،  شـاخص نيكــويي  )26/1(1
63Fبرازش

64F)، شاخص برازندگي افزايشي96/0(2

65Fخطاي تقريب)، جذر ميانگين مجذورات 1(3

4)03/0( 
65Fتقريب

66Fشاخص برازندگي هنجار شدهو  )03/0(4

مورد تأييـد قـرارداد.    عاملي را ) تحليل99/0(5
 است. توان گفت ابزار پژوهش از روايي سازه برخوردار بوده قرارداد. لذا مي

نامـه   هـاي انسـاني از پرسـش    انساني: جهت سنجش سـرمايه   هاي نامه سرمايه ب) پرسش
سه بعد سـرمايه انسـاني مـورد بررسـي قـرار       است كه در آن ) استفاده شده2011نادري(

 94/0نامـه را   خود ضـريب آلفـاي پرسـش    ) در پژوهش2015گيرد. ابيلي و همكاران( مي
) α=95/0نامـه(  اند. در پژوهش حاضر نيز ضريب آلفـاي كرونبـاخ پرسـش    محاسبه نموده

ي هـا  هاي شناختي(شامل مؤلفـه  چنين ضريب آلفاي بعد دانش و مهارت دست آمد. هم به
هـاي   ) و شايسـتگي 92/0هـاي فراشـناختي(   )، مهـارت 93/0دانش، مهـارت و تخصـص)(  

نامـه نيـز،    دست آمده است. جهت بررسي روايـي ايـن پرسـش    ) به82/0(ارتباطي-عاطفي
هـاي   شـد. بررسـي شـاخص    علاوه بر تحليل محتوا، از تحليـل عـاملي تأييـدي اسـتفاده     

)، شـاخص  92/0)،  شـاخص نيكـويي بـرازش(   33/2نسبت مجذور خي بـه درجـه آزادي(  برازش
) و شـاخص برازنـدگي   067/0)، جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب(98/0برازندگي افزايشي(

نامـه   توان گفت اين پرسـش  تحليل عاملي را مورد تأييد قرارداد. لذا مي) 96/0هنجار شده(
 است. نيز از روايي سازه برخوردار بوده

 
 ها يافته

                                                           
1-χ2/df 
2-GFI 
3-IFI 
4-RMSEA 
5-NFI 
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هاي حاصل از پژوهش، بر اساس چارچوب سؤالات مطـرح شـده، مـورد بررسـي      يافته
-قرار گرفته و نتـايج بـر اسـاس رونـد سـؤالات، بيـان شـده اسـت. آزمـون كولمـوگروف          

) و 30/0) و سطح معنـاداري ( 447/1اسميرنوف براي متغير يادگيري خودراهبر با مقدار(
) فرض صـفر مبنـي بـر    086/0) و سطح معناداري (253/1دار(متغير سرمايه انساني با مق

نرمال بودن توزيع متغيرها را رد ننمـود؛ لـذا نشـان داد ايـن متغيرهـا از توزيـع نرمـالي        
تـوان آمـار    اي مـي  برخوردار هستند كه با فرض قرار داشتن متغيرهـا در مقيـاس فاصـله   

  پارامتريك را جهت تحليل به كاربرد. 
 3اي با ارزش آزمون  نمونه يادگيري خودراهبر از آزمون تي تكجهت بررسي وضعيت 

 50به عنوان ميانـه (  3باشند، عدد  مي 5تا  1جا كه نمرات حاصله بين  استفاده شد. از آن
ها) جهت تعيـين وضـعيت متغيرهـا اسـتفاده شـده اسـت. نتـايج نشـان داد،          درصد نمره

) 000/0و سطح معنـاداري(  305دي )، درجه آزا913/16يادگيري خودراهبر با مقدار تي(
و سـطح   305)، درجـه آزادي  839/17هـاي انسـاني بـا بـا مقـدار تـي(        و متغير سـرمايه 

هـاي متغيـر    ) به طور معناداري بالاتر از حد متوسط است. تمامي مؤلفه000/0معناداري(
 هاي انساني نيز بالاتر از حد متوسط بوده است. يادگيري خودراهبر و سرمايه

 
3هاي انساني با ارزش آزمون تك گروهي يادگيري خودراهبر و سرمايه : نتايج آزمون تي2جدول   

 سطح معناداري درجه آزادي مقدارتي ميانگين متغيرها

 000/0 305 913/16 62/3 يادگيري خودراهبر
 000/0 305 517/12 58/3 خودنيازسنجي يادگيري

 000/0 305 931/14 66/3 خودتنظيم گري اهداف يادگيري
 000/0 305 907/16 68/3 شناسايي منابع يادگيري

 000/0 305 276/14 64/3 انتخاب استراتژي هاي يادگيري
 000/0 305 244/14 65/3 ارزيابي از پيامدهاي يادگيري

 000/0 305 839/17 60/3 سرمايه هاي انساني
 000/0 305 250/16 55/3 دانش و مهارت هاي شناختي

 000/0 305 336/18 68/3 فراشناختيمهارت هاي 
 000/0 305 064/20 84/3 ارتباطي-هاي عاطفي شايستگي

 

قبل از بررسي تأثير متغيرها روي يكديگر، لازم اسـت ابتـدا همبسـتگي آنهـا مـورد       
از آزمون همبستگي گشتاوري پيرسـون اسـتفاده شـد.     آزمون قرار گيرد كه بدين منظور
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هـاي   ) بـا سـرمايه  65/0نتايج نشان داد يادگيري خودراهبر با مقدار ضـريب همبسـتگي(  
چنين يادگيري خودراهبر  دارد. هم 01/0انساني رابطه مثبت و معناداري در سطح آلفاي 

هـاي   نـش و مهـارت  هـاي انسـاني بـا دا    هـاي سـرمايه   بيشترين ارتباط را از ميـان مؤلفـه  
 ) داشته است.66/0شناختي(دانش، مهارت و تخصص)(

 
 

هاي انساني : ضرايب همبستگي يادگيري خودراهبر و سرمايه3جدول  
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغير ها

يادگيري  1
 خودراهبر

1          

خودنيازسنجي  2
 يادگيري

**73/0 1         

3 
خودتنظيم 

گري اهداف 
 يادگيري

**83/0 **57/0 1        

شناسايي منابع  4
 يادگيري

**85/0 **51/0 **64/0 1       

5 
انتخاب 

استراتژي هاي 
 يادگيري

**88/0 **5/0 **66/0 **70/0 1      

6 
ارزيابي از 
پيامدهاي 

 يادگيري

**86/0 **54/0 **63/0 **67/0 **78/0 1     

سرمايه هاي  7
 انساني

**65/0 **49/0 **51/0 **57/0 **58/0 **52/0 1    

دانش و مهارت  8
 هاي شناختي

**66/0 **52/0 **53/0 **60/0 **57/0 **51/0 **96/0 1   

مهارت هاي  9
 فراشناختي

**60/0 **40/0 **48/0 **49/0 **57/0 **54/0 **87/0 **74/0 1  

10 
شايستگي هاي 

-عاطفي
 ارتباطي

**49/0 **38/0 **41/0 **38/0 **44/0 **40/0 **73/0 **61/0 **69/0 1 

 05/0/     * معني داري سطح 01** معني داري سطح 
 

 
هاي انساني، از روش الگويابي معـادلات   جهت بررسي تأثير يادگيري خودراهبر بر سرمايه

 ).1افزار ليزرل استفاده شده است(نمودار  و نرم ساختاري
ماننـد نسـبت مجـذور    هاي برازندگي  ، بررسي شاخصپس از حذف خطاهاي كوواريانس 

ــه آزادي  ــه درج ــي ب ــرازش )73/2(خ ــويي ب ــاخص نيك ــدگي  )،97/0(، ش ــاخص برازن ش
شاخص برازندگي هنجـار   ،)07/0(، جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب)99/0(افزايشي

دهنـد كـه مـدل از     ،نشـان مـي  )93/0(، و شاخص نيكويي برازندگي تطبيقي)98/0(شده
 ،بـر ايـن اسـاس   ).1و نمـودار  5وردار اسـت( جـدول   هـا برخ ـ  برازش نسبتاً خوبي، با داده
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هاي انسـاني تـأثير داشـته     ) بر سرمايهγ=75/0يادگيري خودراهبر با مقدار ضريب مسير(
 است.

اسـتفاده شـد. از    تـي جهت بررسي معنادار بودن روابط بين متغير ها از آماره آزمون 
بررسي شده، بنابراين اگر ميزان مقادير حاصـله   05/0جا كه معناداري در سطح خطاي آن

 tتر محاسبه شود، رابطـه معنـادار نيسـت. مقـدار آزمـون       كوچك ±1.96از تي با آزمون 
باشـد كـه در    مـي  11.42هـاي انسـاني،    محاسبه شده ميان يادگيري خودراهبر و سرمايه

 ) آورده شده است.4در جدول( تيآزمون  معنادار است. ساير مقادير 05/0سطح 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

هاي انساني(ضرايب مسير) يابي معادلات ساختاري يادگيري خودراهبر و سرمايه مدل :1ارنمود  
 

 
 

 محاسبه شده مدل ساختاري يادگيري خودراهبر و سرمايه انساني مقادير تي: 4جدول

 مسيرها
يادگيري 
 خودراهبر

 مسيرها
هاي  سرمايه

 انساني
01/12* خودنيازسنجي يادگيري 57/15* دانش و مهارت هاي شناختي   

36/15* خودتنظيم گري اهداف يادگيري 28/15* شايستگي هاي عاطفي ارتباطي   
03/17* شناسايي منابع يادگيري    

49/17* انتخاب استراتژي هاي يادگيري    

01/16* ارزيابي از پيامدهاي يادگيري    

0.10 

هاي  مهارت
 فراشناختي

شايستگي هاي 
 عاطفي ارتباطي

دانش و مهارت 
 هاي شناختي

0.83 

0.68 

0.93 

0.32 

0.14 

0.54 

0.14 

يادگيري 
 خودراهبر

سرمايه هاي 
 0.75 انساني

0.78 

0.83 

0.85 

0.65 

0.80 

گري  خودتنظيم
 اهداف يادگيري

شناسايي منابع 
 يادگيري

انتخاب استراتژي 
 هاي يادگيري

ارزيابي پيامدهاي 
 يادگيري

خودنيازسنجي 
 يادگيري

0.40 

0.31 

0.28 

0.35 

0.58 

0.07 

Chi-square = 39.93,  df=16,  P-Value= 0.00080,  RMSEA=0.070 
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 05/0*معني داري در سطح 

هاي انساني توسط يادگيري خودراهبر  بيني متغير سرمايه ه منظور بررسي قابليت پيشب
نتـايج نشـان داد از ميـان     هاي آن از رگرسيون گام به گام استفاده شـده اسـت.   و مؤلفه

هـاي يـادگيري، شناسـايي منـابع      هـاي يـادگيري خـودراهبر، انتخـاب اسـتراتژي      مؤلفه
همبسـتگي چنـد گانـه     هـاي انسـاني   يادگيري و خودنيازسـنجي يـادگيري بـا سـرمايه    

 داري دارند.   معني
 درصـد از  41توان گفت اين سه مؤلفه  دست آمده مي به ضريب تعيين با توجه به مقدار

چنين، شناسايي منابع، خودنيازسـنجي و   هم نمايند. بيني مي هاي انساني را پيش سرمايه
هاي شـناختي و انتخـاب    درصد از دانش و مهارت 44/0هاي يادگيري  انتخاب استراتژي

درصــد از  36/0گــري اهــداف يــادگيري  هــا، ارزيــابي پيامــدها و خــودتنظيم اســتراتژي
گـري   هـا، خودنيازسـنجي و خـودتنظيم    اب اسـتراتژي هاي شناختي و نهايتاً انتخ مهارت

بينـي   ارتباطي كاركنـان را پـيش  -هاي عاطفي درصد از شايستگي 23/0اهداف يادگيري 
 نمايد. مي

هاي انساني :  نتايج رگرسيون گام به گام يادگيري خودراهبر و سرمايه5جدول   
 شاخص هاي آماري

 

 متغير پيش بين

R 
(همبستگي 

 چندگانه)

R2 ضريب)
 تعيين)

 ضرايب رگرسيون

1 2 3 

هاي  انتخاب استراتژي
 يادگيري

0.58 0.34 
58/0 β = 
30/12t = 

  

ها و  انتخاب استراتژي
 شناسايي منابع يادگيري

0.62 0.39 
35/0 β = 
52/5t = 

31/0 β = 
91/4t = 

 

ها و  انتخاب استراتژي
شناسايي منابع و 

 خودنيازسنجي يادگيري
0.64 0.41 

28/0 β = 
25/4t = 

26/0 β = 
12/4t = 

19/0 β = 
63/3t = 

 
 گيري بحث و نتيجه

هـاي انسـاني وزارت    پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش يادگيري خـودراهبر بـر سـرمايه   
هـاي   است. ضرورت و نتايج پژوهش حاضر با يافتـه   تعاون، كار و رفاه اجتماعي انجام شده

)، داكيوليـت  2013)، جو و همكاران(2005جي و همكاران( )، ان2007كاربري و گاروانز(
)، 2013)، پــوركريمي و همكــاران، مــزاري(2014)، ابيلــي و مــزاري(2010و پينچــوك(

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 49.................سازمان ... .................................. هاي انساني نقش يادگيري خودراهبر بر سرمايه

 
 

ر كـه  طـو  سو بـوده اسـت. همـان    ) هم2014) و مزاري و مزاري(2014مزاري و همكاران(
هاي  )، بر نقش و اهميت سرمايه2015) و ابيلي و همكاران(2007)، قنادان(2005نادري(

هاي انساني و توسعه آن در  نيز بر سرمايه  اند، اين پژوهش انساني در سازمان تأكيد داشته
طـور كـه    هـا همـان   هاي كنوني متمركز بـوده اسـت. امـروزه، كاركنـان سـازمان      سازمان
) بـر آن  2013) و مزاري(2014) و مزاري و مزاري(2014ي و مزاري()، ابيل2004الينجر(

طلبي، خـودگرداني، خوداتكـايي و خـودراهبري بيشـتري را در      اند، استقلال تأكيد داشته
كنند. رويكرد جديدي كه با توجـه بـه ايـن ضـرورت در      امورات مربوط به خود طلب مي

نظم نضج گرفته، رويكردي مبتني بـر  هاي انساني به تازگي  ادبيات توسعه منابع و سرمايه
پذيري فردي در فرايند يادگيري بـوده كـه از آن بـه يـادگيري خـودراهبر يـاد        مسئوليت

) 2004؛ گـاروان،  2000؛ توبين،2010الف؛ داكيوليت و پينچوك،  2014شود(مزاري  مي
تأكيد   هاي انساني سازمان و اين پژوهش نيز بر اين نوع يادگيري در جهت ارتقاي سرمايه

 نموده است.
يابي معادلات ساختاري يادگيري خودراهبر و سـرمايه انسـاني نشـان داد يـادگيري      مدل

نتـايج   گذار بـوده اسـت.   هاي انساني تأثير )، بر سرمايهγ=75/0خودراهبر با ضريب مسير(
هـاي يـادگيري خـودراهبر، انتخـاب      از ميـان مؤلفـه  گـام نيـز نشـان داد    به رگرسيون گام

ــتراتژي ــادگيري     اس ــنجي ي ــادگيري و خودنيازس ــابع ي ــايي من ــادگيري، شناس ــاي ي  ه
 اند.   داري با سرمايه انساني داشته چندگانه معنيهمبستگي

)، 2007)، جاك ايوسـين( 2000)، توبين(1991گونه كه گراو( توجه به سطح فردي همان
ــازيس( ــزاري( 2002بايوت ــي و م ــاره( 2014)، ابيل ــزاري و خب ــورك2014)، م ريمي و )، پ

اند، ضرورت بيشتري از سطح سازماني  ) عنوان داشته2014همكاران و مزاري و همكاران(
 در امر يادگيري خودراهبر دارد.

)، 2007گونه كـه سـونگ و هيـل(    همان -ها نكته مهم ديگر اين مسئله است كه سازمان 
)، وبستر 2004)، الينجر(2004)، اسلرز(2014)، مزاري و همكاران(2014ابيلي و مزاري(

 -انـد  ) بر آن تأكيـد داشـته  2007استين( ) و گنياوالي و آف2000)، توبين(2009و رايت(
نيز نقش مهمي در گرايش و استمرار افراد به رفتارهاي مبتني بر خود از جمله يـادگيري  

نمايند. براين اساس در ترويج يادگيري خودراهبر در سازمان و طبيعتاً،  خودراهبر ايفا مي
هاي انساني آنان، سطوح فردي و سازماني به درجاتي در اين مسئله نقـش   رمايهارتقاي س

 گردد: چه عنوان شد پيشنهادهاي كاربردي زير ارائه مي كنند. براساس آن ايفا مي
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هـا انجـام گيـرد،     هر اقدامي كه در جهت توسعه و بهبود يادگيري خودراهبر در سـازمان 
منظـور ارتقـاي    يز تأثير بسزايي خواهد داشت. بههاي انساني آن سازمان ن خود بر سرمايه

هـاي انسـاني يـك سـازمان از مسـير آمـوزش و يـادگيري مبتنـي بـر يـادگيري            سرمايه
رو در سـطح سـازماني    خودراهبر، توجه به سطح سازماني و فـردي ضـرورت دارد. از ايـن   

اي در  گونـه گردد معماري سازماني و به ويژه معماري حوزه منابع انساني بـه   پيشنهاد مي
پـذيري   هاي منابع انسـاني، رفتارهـاي مبتنـي بـر مسـئوليت      نظر گرفته شود كه در نظام

ها، نظـام آمـوزش و يـادگيري سـازمان      تر گردد. از جمله اين نظام فردي كاركنان پررنگ
 است.

ها خود نيازمند رويكردي جديد به امر آموزش و يادگيري  ها و كاركنان آن توسعه سازمان
اي در  كه اولاً نيازهاي متنـوع دانشـي، تخصصـي و اطلاعـاتي بـه طـور فزاينـده       بوده چرا
العمـر، اجتنـاب ناپـذير     شود و اكنون مفهوم يادگيري و توسعه مادام ها مطالبه مي سازمان

شود كه اين امر ضرورت بازنگري رويكردهاي حاكم بـر آمـوزش و يـادگيري در     مي تلقي 
ت گروهي به فضاهاي يادگيري شخصي و خـودراهبر  هاي ضمن خدم ها را از دوره سازمان

 كند. را ايجاب مي
توانند با فراهم نمودن منابع يادگيري و تسهيل دسترسـي كاركنـان    ها مي امروزه سازمان

هاي خوديـادگيري، چگـونگي يـافتن منـابع اطلاعـاتي و       به اين منابع، آموزش استراتژي
لاعـات سـازماني، نقـش مهمـي در توسـعه      ها و حتي ايجاد پايگاه اط نحوه استفاده از آن

جا كه اين نـوع   هاي فردي يادگيري از جمله يادگيري خودراهبر ايفا نمايند. از آن رويكرد
ها در حمايت از اين رويكـرد بـا    طلبد نقش مديران سازمان آموزش، رويكردي نوين را مي

اري(در ابعـادي  افـز  افزاري و نـرم  نشان دادن توجه به آن و فراهم نمودن بسترهاي سخت
مانند تكنولوژي، فرهنگ، رفتار سـازماني) پراهميـت بـوده و كمـك شـايان تـوجهي بـه        

 هاي انساني خواهد نمود. يادگيري خودراهبر و نتيجتاً توسعه سرمايه
ــارت   ــت مه ــا محوري ــان ب ــردي كاركن ــعه ف ــم  توس ــودراهبر ه ــادگيري خ ــاي ي ــون  ه چ

هـاي   گيري، انتخـاب اسـتراتژي  گـذاري، شناسـايي منـابع يـاد     خودنيازسنجي، خودهدف
يادگيري و ارزيابي از پيامدهاي يادگيري، راهبردهايي مؤثر بر ارتقاي يادگيري خودراهبر 

شود توسـعه فـردي    هاي انساني سازمان خواهد بود كه توصيه مي و نتيجتاً توسعه سرمايه
هـاي   تژيجهت ارتقاي سرمايه انساني سازمان، از مسير يادگيري خودراهبر و ساير اسـترا 

 هاي توسعه استفاده گردد. اي در نظام خودتوسعه
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هاي شناختي را با ارتقـاي   هاي انساني و ابعاد آن از جمله دانش و مهارت توان سرمايه مي
هـاي   شـان از طريـق نظـام    هـاي كـاري   سطح دانش، تخصص و مهارت كاركنان در حوزه

تمركز بر يادگيري خودراهبر  توسعه منابع انساني و خصوصاً نظام آموزش و يادگيري و با
شـود در نظـام    ارتقاء داد كه با توجه به ابعاد مد نظر سرمايه انساني سازمان، پيشنهاد مي

 آموزش و يادگيري بر اين هدف تمركز شود.
هـاي فراشـناختي از طريـق توسـعه      يادگيري خودراهبر بستر خوبي براي توسعه مهـارت 

فرايند شناختي خود و اصلاح و بازآفريني فراينـد  آگاهي از فرايند شناختي خود، ارزيابي 
ارتباطي كاركنان -هاي عاطفي ها و مهارت شناختي خود توسط كاركنان بوده و شايستگي

را از طريق كمك به ارتقاي خودآگاهي، خوداصلاحي، خودانگيزشي، آگـاهي اجتمـاعي و   
هـا و   دانـش  هـا،  ايـن ويژگـي    هاي اجتماعي، بهبود خواهد بخشـيد كـه مجموعـه    مهارت

رو تـرويج تفكـر    شـوند. از ايـن   هاي انساني يك سازمان قلمـداد مـي   ها، سرمايه توانمندي
ــه ويژگــي  ــا توجــه ب ــادگيري ب طلبــي و  هــاي خــودگرداني، اســتقلال خــودراهبري در ي

 رسد. نظر مي نگر به اي ضروري و آينده پذيري كاركنان، توصيه خودمسئوليت
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