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The approach of learning in organizations and organizational learning due to the changes in the 
competencies required to do the work, must leave the traditional approach and taking the teacher-
apprentice approach is no longer suitable for these changes, and for organizations to succeed in the 
competitive world, their employees must lead to the approach of self-determining learning and 
heutagogy. The concept of heutagogy was conceptualized in 2000 by Hase and Kenyon following the need 

to acknowledge learning as a dynamic and complex process. Heutagogy develops and expands the role of 
human agency in the learning process. This theory considers learners as the main factor in their own 
learning and considers learning to be the result of personal experiences. In heutagogy, learners take 
independent responsibility for learning and control what they will learn, when they will learn it, and how 
they will learn it. The general purpose of this research is to identify the components and factors affecting 
the learning of employees of the day insurance company based on the heutagogy approach. The current 
research approach is qualitative and in it, two methods of meta-synthesis and content analysis of the 
interviews have been used. The statistical population of the research in the meta-synthesis section 
included the researches and studies conducted in the period from 1970 to 2024 in the field of heutagogy 
and learning in the workplace, and after several stages of screening, 80 articles were selected. The 
participants in the interview section were elites and experts in the field of heutagogy and self-determined 
learning, who were selected using available targeted sampling, and after theoretical saturation, the 
number of participants reached 15. The CASP tool was used to control the quality of the meta-composite 
method and four criteria of validity, transferability, reliability and verifiability were used to check the 
accuracy and confirm the robustness index of the data obtained from the interview. Also, to check the 
reliability of the data obtained from the interview, the intra-subject agreement method was used, and the 
rate was 84%. In order to analyze meta-composite data, three-step coding method was used, and in order 
to analyze interview data, thematic analysis method was used. The findings of meta-synthesis and 
content analysis of the interviews in order to identify the learning components of insurance workers 
based on the heutagogy approach showed that the identified components included the following items: 
1. Learner-centered 2. Self-reflection 3. Ability development 4. Metacognition 5. Double-loop learning 6. 
Non-linear learning and 7. Active learner. Also, the findings showed that the factors affecting employees' 

learning based on the heutagogy approach are categorized into 3 general factors: individual, 
organizational and environmental factors, each of which consists of the following components: 1. 
Individual factors motivation/willingness to learn, job involvement, individual's commitment to the 
organization and job satisfaction) 2. Organizational factors (the nature of the job, organization/manager 
support, organizational culture, job expectations, organization/manager feedback and technology 
infrastructure) 3. Environmental factors Sociocultural). Considering that the identified components are 
derived from the theoretical and empirical bases of research as well as interviews with experts and elites, 
they can be used as a suitable reference in other insurance companies to determine the status of 
employees' participation in self-determining learning activities or heutagogy. be used Also, insurance 
companies can adapt them to their companies by knowing the effective factors on employees' learning 
based on the heutagogy approach in this research and provide the necessary ground for more 
participation of their employees in self-determining learning. 
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 فصلنامه

 کسب و کار لیو تحلپویا  تیریمد

  ها و عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی بر مبنای رویکرد هیوتاگوژیشناسایی مولفه
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 اطلاعات نشریه:

 1402تابستان ، 2، شماره 2دوره 
 219-239صفحات: 

م کارها، باید از رویکرد سنتی های مورد نیاز انجاها و یادگیری سازمانی به دلیل تغییرات در شایستگیرویکرد یادگیری در سازمان
 ها برای موفقیت در دنیای رقابتیگوی این تغییرات نیست و سازماناگردی جوابش -خارج شود و دیگر در پیش گرفتن رویکرد استاد

توسط هیس و  2000ر سال دکننده و هیوتاگوژی سوق دهند. مفهوم هیوتاگوژی باید کارکنان خود را به رویکرد یادگیری خودتعیین
وژی نقش عاملیت انسان در هیوتاگصدیق یادگیری بعنوان یک فرآیند پویا و پیچیده، مفهوم سازی شد. کنیون به دنبال نیاز برای ت

ری خویش تلقی کرده و یادگیری فرآیند یادگیری را توسعه و بسط می بخشد. این نظریه یادگیرندگان را به عنوان عامل اصلی در یادگی
گیرند و آنچه را که یاد می اگیران بطور مستقل مسئولیت یادگیری را بر عهدهفردر هیوتاگوژی داند. های شخصی میرا حاصل تجربه

از انجام این پژوهش  کنند. هدف کلیخواهند گرفت، چه زمانی یاد خواهند گرفت و چگونه آن را یاد خواهند گرفت، کنترل می
رویکرد پژهش حاضر کیفی . کرد هیوتاگوژی استها و عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی بر مبنای رویشناسایی مولفه

ش فراترکیب شامل ها استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش در بخو در آن از دو روش فراترکیب و تحلیل مضمون مصاحبه
چند  کار بود که پس از در حوزه هیوتاگوژی و یادگیری در محیط 2024تا  1970ها و مطالعات انجام شده در بازه زمانی پژوهش

ن حوزه هیوتاگوژی و مقاله انتخاب شدند. مشارکت کنندگان در بخش مصاحبه نیز نخبگان و متخصصا 80مرحله غربالگری تعداد 
ز اشباع نظری تعداد مشارکت یادگیری خودتعیین کننده بودند که با استفاده از نمونه گیری هدفمند در دسترس انتخاب شدند و پس ا

حت و تأیید شاخص صاستفاده شد و برای بررسی  CASPرای کنترل کیفیت روش فراترکیب از ابزار نفر رسید. ب15کنندگان به 
دپذیری استفاده شد. همچنین برای پذیری و تأییپذیری، اطمینانهای حاصل از مصاحبه از  از چهار معیار اعتبار، انتقالاستحکام داده

دست آمد. به منظور تجزیه  به %84موضوعی استفاده شد که میزان آن درون های حاصل از مصاحبه از روش توافقبررسی پایایی داده
به از روش تحلیل مضمون و تحلیل داده های فراترکیب از روش کدگذاری سه مرحله ای و به منظور تجزیه و تحلیل داده های مصاح

ادگیری کارکنان بیمه دی بر ایی مولفه های یها به منظور شناسهای حاصل از فراترکیب و تحلیل مضمون مصاحبهیافتهاستفاده شد. 
. 4. توسعه قابلیت3ی .خودتامل2. یادگیرنده محوری 1مبنای رویکرد هیوتاگوژی نشان داد که  مولفه های شناسایی شده شامل 

دادند که   ست آمده نشانهای بد.یادگیرنده فعال بودند. همچنین یافته7. یادگیری غیرخطی و 6ای. یادگیری دوحلقه5فراشناخت 
شوند بندی میمحیطی  دسته عامل کلی عوامل فردی، سازمانی و 3عوامل موثر بر یادگیری کارکنان بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی در 

گیری، درگیری شغلی، تعهد فرد . عوامل فردی)انگیزه/تمایل به یاد1اند: هایی بدین شرح تشکیل شدهکه هر کدام از عوامل از مولفه
ظارات شغلی، بازخورد . عوامل سازمانی)ماهیت شغل، حمایت سازمان/مدیر، فرهنگ سازمانی، انت2و رضایت از کار(  به سازمان

های شناسایی شده مستخرج از با توجه به این که مولفه جتماعی(.ا-. عوامل محیطی) فرهنگی3سازمان/مدیر و زیرساخت فناوری( 
ناسب در دیگر متوانند بعنوان مرجعی با متخصصان و نخبگان هستند، میمبانی نظری و تجربی پژوهش و همچنین مصاحبه 

گوژی مورد استفاده قرار های یادگیری خودتعیین کننده یا هیوتاهای بیمه برای تعیین وضعیت مشارکت کارکنان در فعالیتشرکت
یکرد هیوتاگوژی در این پژوهش، ن مبتنی بر روتوانند با آگاهی از عوامل موثر بر یادگیری کارکناهای بیمه میگیرند. همچنین شرکت

 گر را فراهم سازند. دتعیینهای خود تطبیق دهند و زمینه لازم برای مشارکت بیشتر کارکنانشان در یادگیری خوها را با شرکتآن
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 مقدمه
دهند ه بتوانند در کاری که انجام میدر دنیای کنونی افراد برای این ک بینی پذیری رخدادها،چنین کاهش پیشبه دلیل سرعت تغییرات در دانش و مهارت و هم 

 Bykasovaه سرعت کسب نمایند)بموفق باشند، باید بتوانند هم گام با تغییرات پیش روند و دانش و مهارت لازم را از طریق رویکرد یادگیری خودمحور، 

and et al.,2021 .)های مشخصی مثل مدرسه، دانشگاه،... محدود دانست، بلکه الزامات توان یادگیری را به دوره زمانی خاص و مکانوزه دیگر نمیامر
ی موزند و خود را با تغییرات شگرف دنیاطور مستمر بیاها و سایر نهادهای اجتماعی برای تداوم و بقا خویش بهکند که انسانزندگی بشر در عصر حاضر اقتضا می

های کسب مزیت رقابت پایدار، تأکید بر یادگیری مستمر ترین راه(. درواقع در دنیای کنونی یکی از مهمsafaei movahed.,2018جدید همگام سازند)
شود، تفاوت می وبها استراتژیک محسمنظور نیل به اهداف سازمانی یا حداکثر اثربخشی است. یادگیری، بویژه یادگیری مواردی که برای سازمانکارکنان به

 (. Hamori.,2023زند)های موفق و غیرموفق را رقم میسازمان
رویکرد سنتی خارج شود و دیگر در پیش  های مورد نیاز انجام کارها، باید ازها و یادگیری سازمانی به دلیل تغییرات در شایستگیرویکرد یادگیری در سازمان

کننده عیینها برای موفقیت در دنیای رقابتی باید کارکنان خود را به رویکرد یادگیری خودتت نیست و سازمانتغییراگوی این شاگردی جواب -گرفتن رویکرد استاد
ای اساسی برای تمام اعضای ه وظیفه. یادگیری مستمر باید بنیل به اثربخشی در کار نیازمند یادگیری در لحظه استباید دانست که و هیوتاگوژی سوق دهند. 

ای مستمر نیازمند تغییر نگرش از رویکردهای سنتی به رویکردهای نوین است. درواقع توسعه حرفه (.khan and Thomas.,2023تبدیل شود)ها سازمان
یندهای آرو بتوانند فهای جامعه را داشته باشند شود. این افراد باید توانمندی درک پیچیدگیهای فراگیر پرداخته میدر این راستا به تربیت افراد برخوردار از قابلیت

یدا کرده و نتایج آن تحول شگرفی پی از رویکردهای جدید برای یادگیری کارکنان که طرفداران زیادی کییادگیری و رشد علمی و فکری خود را مدیریت کنند. 
 2000تاگوژی در سال مفهوم هیو (.Hukkinen and et al.,2023گر یا هیوتاگوژی است)را در یادگیری کارکنان ایجاد کرده است، یادگیری خودتعیین

یوتاگوژی در در ه "Heut " (.Arifin.,2023توسط هیس و کنیون به دنبال نیاز برای تصدیق یادگیری بعنوان یک فرآیند پویا و پیچیده، مفهوم سازی شد)
د. این نظریه یادگیرندگان بخشد یادگیری توسعه میهیوتاگوژی نقش عاملیت انسان را در فرآین(. Bhoyrub et al.,2010یونان قدیم به معنای خود است)

بطور مستقل  رانیفراگگوژی در هیوتا (.,.2022Kimداند)های شخصی میرا به عنوان عامل اصلی در یادگیری خویش تلقی کرده و یادگیری را حاصل تجربه
-یخواهند گرفت، کنترل م ادیخواهند گرفت و چگونه آن را  ادی یخواهند گرفت، چه زمان ادیو آنچه را که  رندیگیرا بر عهده م یریادگی تیمسئول
 Raley et)دارد دیتأک یریادگیدر  یفرد تیموفق تیموجود کیمستقل به عنوان  یریادگیبر جنبه  یوتاگوژیه(. Baharman  and et al.,2022)کنند

al.,2021 .) 
 Sahraeiها هستند)گیری مهارتترین منبع در شکلکننده، اصلیدتعیینهای خودهد که یادگیریمطالعه در کشورهای پیشرفته غربی نشان می

Beiranvand et al.,2021 .)Curado et al(2015) ، کنند نسبت به های آموزشی شرکت میصورت داوطلبانه در فعالیتمعتقدند کارکنانی که به
فزایش اهای رسمی در حال عنوان یک جایگزین برای آموزشگر بهدتعیینتمرکز بر یادگیری خو جهیدرنتهای اجباری یادگیری بیشتری دارند. آموزش
دهند های یادگیری غیررسمی هزینه را کاهش میکه برنامهیدرحال هستند، برزمانپرهزینه، بلکه  تنهانههای یادگیری رسمی (. برنامهDachner.,2013است)

 (.Cerasoli.,2018کنند)جویی میو در اتلاف وقت صرفه
رار گرفته که هم اکنون و در های اخیر مورد توجه پژوهشگران و متخصصان قیادگیری در محیط کار و رویکردهای یادگیری در محیط کار در سال سویی از

ادگیری خود را بر ارکنان مسئولیت یککنندگی یادگیری را نام برد؛ یعنی رویکردی از یادگیری در محیط کار که در آن توان خودتعیینجدیدترین رویکردها می
های کارکنان خود از شایستگی ها واکنون برای بهبود مهارتتر توسعه یافته همها بخصوص در کشورهای کم(. بیشتر سازمان,.2023Vu et alعهده بگیرند)

توان به راحتی است، در نتیجه می و مرسومهای از پیش تعریف شده ها محدود به برگزاری دورههای سازمانی آنکنند؛ یعنی آموزشرویکرد سنتی استفاده می
ر دنیای کنونی باید یادگیری کارکنان ها به زودی از عرصه رقابت در دنیای کنونی کنار خواهند رفت، زیرا برای باقی ماندن دبینی نمود که این سازمانپیش

، Marsick and Watkins(2015)(. Chan and et al.,2022های لازم را فراهم آورد)مبتنی بر خودراهبری باشد و سازمان فقط زمینه و حمایت
به طور کلی ؛ دهندیم تشکیل را رسمی آموزش یهابرنامه ،ماندهیباق درصد 15 تا 10 و است غیررسمی کار،محیط یادگیری درصد 90 تا 85 که کنندیم برآورد

از  یک(. یEachempati.,2017ند)کافی نیست ،کار مدرن یهاطیدر مح تیقموف یبرا رندگانیادگی یسازدر آماده یسنت یآموزش یهاروشتوان گفت می
مستمر و نه ثابت  ندیفرآ کیعنوان را به یریادگیاست که  رندگانیادگی، کمک به های در حال تغییرمحیط یبرا ی کارکنانسازآماده یهاراه
کاری و  یکه در طول زندگ یپاسخ سوالات فتنایجستجو و  یرا برا رانیفراگ مینتوایالعمر است که ممادام یریادگی قیاز طر (.Blaschke.,2019)نندیبب

 رندهیادگی شتریب یآموزش یردهاکیبه سمت استفاده از رو رییبه دنبال تغ دیبا نیهمچن (.Moore.,2020)میشکل آماده کن نیبه بهتر ند،یآیم شیپ شخصیشان
 (. Pal and Roy.,2019)میومادام العمر آماده ش یریادگی یتا برا میمحور باش
کننده یا رویکرد هیوتاگوژی در قبال یادگیری و با توجه به تغییرات سریع در دنیای کنونی و لزوم استفاده های خودتعیینبا توجه به اهمیت یادگیری درمجموع

مانند هزینه کم، جلوگیری از اتلاف وقت، مبتنی بر نیاز واقعی، از این نوع یادگیری برای انطباق با تغییرات و مزایای زیادی که این رویکرد از یادگیری دارد 
های بیشتر پژوهشدهد و همچنین با توجه به اینکه های غیررسمی به خود اختصاص میچابک بودن و این که درصد زیادی از یادگیری در محیط کار را یادگیری

ها و محیط کار های معدودی به بررسی هیوتاگوژی در سازماناند و پژوهشها انجام شدهگاههای آموزشی مانند مدارس و دانشمربوط به هیوتاگوژی در سازمان
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ها و عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی ، این پژوهش درصدد شناسایی مولفه(,.2023Hamdani et alاند)پرداخته
 است.

 مبانی نظری پژوهش
 گوژیتاریخچه هیوتا

های بسیاری از چهره 1800د. در دهه گردخودراهبری بزرگسالان در یادگیری سابقه طولانی دارد. قدمت آن به فیلسوفان یونانی سقراط، افلاطون و ارسطو برمی
، نیفرانکل نیو بنجام وتنین اسحاقون، ، توماس جفرسنکلنیانند آبراهام لماز افراد مشهور،  یاریبسصورت کامل، ولی خودآموز بودند. برجسته جامعه شاید نه به

. قبل از ظهور آموزش رسمی، (Bailey et al.,2019کردند)ینم جادیا یراتییمدرن تغ دنیای در ایو  دندیرسینم تیبه موفق یو خودگردان یبدون خودآموز
های کتاب تلاش نیامنتشر شد.  " آنهای پاداشها و ها: لذتدانش تحت دشواری یریگیپ"اولین ویرایش از 1840بیشتر مردم خودآموز بودند. در سال 

 بوده در حال انجام اهبری یادگیری در آن زمانخودردرک  یبرا ییهادهد که تلاشنشان میو همچنین است  ستودهو  کرده نفر را مستند نیچند یخودآموز
ها ها در طول سالکتاب نیکرد. امی نیرا تحس یشخص شرفتیارزش پ منتشر کرد که سیدر انگل یاریتحت عنوان خود یکتاب اسمایلز، 1859در سال . است

 (.Candy.,2009)شده استتوزیع ی از آنهای متعددچاپ شده و نسخه دیبارها تجد

عنوان یک مفهوم هکند. هیوتاگوژی برض میفیادگیری خود یادگیری بزرگسالان است که فرد را مسئول مستقیم هیوتاگوژی یکی از رویکردهای نوین در زمینه 
نیست و بر یادگیری  Knowlesعنوان رویکردی کاملاً جدا از مفهوم آموزش بزرگسالان در دانشگاه صلیب جنوبی معرفی شد، این رویکرد به Haseتوسط 

های قدیمی سانی که از آموزشکبا طرفداری  2000هیوتاگوژی در سال یادگیرنده است.  چگونگی یادگیری و ارزیابی بزرگسالان تمرکز دارد و علم مطالعه
 (. Hase and Blaschke.,2021سازی شد)عنوان یک فرآیند پویا و بسیار پیچیده بودند، مفهومسرخورده شده بودند و به دنبال نیاز برای تصدیق یادگیری به

بری یادگیری گفت بااینکه تاریخچه غیررسمی خودراهتوان طورکلی می(. بهFarrand.,2005) صورت عمیق بررسی نشده استحال هنوز این موضوع بهبااین
ولی از ظهور رسمی اصطلاح هیوتاگوژی و  گردد،به گذشته دور و به فیلسوفان و دانشمندان بزرگی مانند افلاطون، ارسطو، فارابی، بوعلی سینا، خیام و... برمی

 های گوناگون این موضوع را مورد بررسی قرار داد.ن از جنبهتواگذرد و هنوز میانجام کارهای پژوهشی در این زمینه زمان زیادی نمی

 
 یوتاگوژیه فیتعر
 ه داردگر اشار(. هیوتاگوژی به یادگیری خودتعیینBhoyrub et al.,2010در هیوتاگوژی در یونان قدیم به معنای خود است) "هیوت"
(Blaschke.,2014 .)Hase and Kenyon(2007) ، وری این است که جامع، متمرکز بر آینده است و اصل اساسی و مح ر،هیوتاگوژی، یادگیرنده محو

العمر را از طریق فرایندهای یادگیری فعال به دست آورد. هیوتاگوژی هدفش تقویت یادگیرنده برای این های یادگیری مادامیادگیرنده یاد بگیرد چگونه مهارت
 عنوان عامل اصلی یادگیری خود که نتیجه تجربه فردی است،دهد. در این فرآیند یادگیرنده به است که یاد بگیرد یادگیری کجا، چطور و چه زمانی باید رخ

کند در قبال آموزش می شود.  به عبارتی، هیوتاگوژی رویکردی از یادگیری است که تاکید زیادی بر استقلال یادگیرنده دارد و یادگیرندگان را تشویقدیده می
(. ,.2024Bărbuceanuهند)داف یادگیری و مسیر یادگیری خود را تعیین کنند و حس فردیت و خودهدایتی خود را پرورش پذیر باشند، اهدخود مسئولیت

 Blaschke andکند)رل میدر تعریفی دیگر، هیوتاگوژی یک رویکرد یادگیری خودتعیین کننده تعریف شده که هم محتوا و هم فرآیند یادگیری را کنت

Hase.,2016.) 
 یازهاین ییشناسا تیمسئول رندگانیادگیدارد، که در آن  دیتأک رندهیادگی تیکه بر استقلال و عامل است یآموزش کردیرو کی یوتاگوژیهتر، جامع در تعریفی

 Febry)رندیگیهده مرا بر ع یریادگی جینتا یابیمناسب و ارز یریادگی یراهبردها یانتخاب و اجرا ،یریادگیمنابع  یابیمکان ،یریادگیاهداف  نییتع ،یریادگی

et al., 2022 هیوتاگوژی بر طبق نظر .)Hase and Kenyon(2007) دیده شود  از آندراگوژی و نوعی از یادگیری خودمحور عنوان پیشرفتیتواند بهمی
ایی منابع مادی و انسانی برای شان، شناسشان، شکل دادن اهداف یادگیریافراد با یا بدون کمک دیگران، در تشخیص دادن نیازهای یادگیری که در آن

  Blaschke and Hase(2015)به دست دارند. های یادگیری ابتکار عمل راهای یادگیری مناسب و ارزیابی خروجییادگیری، انتخاب و اجرای استراتژی
د. در نتیجه هیوتاگوژی بر دهادگیری میمعتقدند که هیوتاگوژی یک تکنیک یادگیری خودتعیین کننده است که به فراگیران آزادی عملی بیشتری برای ی

هیوتاگوژی همچنین از مشارکت فعال یادگیرنده  کند.شود، تأکید میاستقلال بالای یادگیرنده و تسهیل تجربیات یادگیری که باعث ایجاد شایستگی و توانایی می
یری این ی این فرآیند یادگ(. نتیجهBlaschke.,2012)کندنی میهای یادگیری رسمی و غیررسمی( برای خلق دانش جدید پشتیباای اصیل)محیطدر زمینه

 (.Blaschke.,2014)کند( برای یادگیری خود استاست که یادگیرنده عامل اصلی خلق محتوا و زمینه)یادگیرنده محتوا و زمینه را خلق می
 یوتاگوژیو سپس به ه یبه آندراگوژ یاز پداگوژ یتوال

 وجود خواهان یادگیری و آموزشی هایدر برنامه و بیشتر، هدایت و راهنمایی نیازمند و هستند کم سن یادگیرندگان که است خردسالان تربیت علم پداگوژی

 گیرندمی یاد آنچه اهمیت از یادگیرندگان تا هست لازم آندراگوژیکی هایآموزش ، در فرآیند بزرگسالان اس آموزش علم باشند. آندراگوژیمی مشخصی چارچوب

 بر تا شود کمک به یادگیرندگان باشد، مرتبط یادگیرندگان تجربیات با یادگیری موضوعات شود، آموخته یادگیرندگان به یادگیری هدایت یابند، شیوه آگاهی

 است رویکردی وتاگوژیکند. هیمی بازی شانیادگیری در را مهمی یادگیری نقش برای آمادگی و انگیزه که بدانند و آیند فائق یادگیری مورد در باورهای منفی



 1402، تابستان 2، شماره 2، دوره کسب و کار لیو تحل پویا تیریمد فصلنامه 222

از  برخاسته دارد و تأکید یادگیرنده بر متمرکز آموزشی هایسیستم و معنی ساخت یادگیری، فکورانه و های مشارکتیجنبه گرانه،خودتعیین یادگیری بر که
 است. بزرگسالان یادگیری اصول و آندراگوژی فراشناختی عناصر و خودهدایتی

 و آموزشی هایبرنامه در و هستند، رگو خودهدایت بالغ یادگیرندگان بیشتر هستند؛ خودمختار شانیادگیری در یادگیرندگان هیوتاگوژی، یادگیری رویکرد در
 شایستگی، رشد ای،حلقهتک یادگیری هدایتی،خود بر که است بزرگسالان آموزش علم کند آندراگوژیمی تأکید رویکرد این هستند. استقلال خواهان یادگیری

 رویکردی وجه دارد. هیوتاگوژیت یادگیرندگان سوی از یادگیری مورد محتوای اکتساب و هدایت شده مربی محور یادگیری، هایروش بر خطی و تأکید طراحی

 محورییادگیرندهیادگیری،  هایروش بر تأکید و غیرخطی طراحی ای، رشد قابلیت،دوحلقه یادگیری گری،خودتعیین یادگیری بر که است آندراگوژی از ترگسترده

آندراگوژی و هیوتاگوژی  ،به مقایسه پداگوژی 1جدول (. Canning and Callan.,2010)سوی یادگیرندگان توجه دارد از چگونه یادگرفتن درک و اکتشاف و
 پردازد.می

 (.Luckin and et al.,2011) آندراگوژی و هیوتاگوژی . مقایسه میان سه رویکرد پداگوژی،1جدول 

 هیوتاگوژی آندراگوژی پداگوژی مقایسه هایشاخص

 یادگیرنده یادگیرنده معلم مکان کنترل

 معرفتی فراشناختی شناختی سطح شناختی

 شکل دادن زمینه مذاکره در مورد فرآیندها فهم موضوع زمینه تولید دانش

 قابلیت شایستگی شایستگی هادانش و مهارت

هایی که عمل یادگیرنده و تعاملات را برای یادگیری ها و چارچوبکند و اصول دیگر نظریهیررسمی را تأیید میهای رسمی و غهیوتاگوژی یادگیری در زمینه
( را بر اساس AHPهیوتاگوژی) -آندراگوژی-، پیوستاری از پداگوژی)2012Blaschke((. ,.2021Blaschkeگیرند، قرض کرده است)در نظر می

توسعه شناختی و سطح  بلوغ یادگیرنده و استقلال، کرد برحسب نقش یادگیرنده،های بین سه رویدن تفاوتمنظور مشخص کربه Canning(2012)پژوهش
 آمده است. 1ساختار یا کنترل مدرس در فرآیند یادگیری فراهم کرده که در شکل 

 

 
 (.2012laschke.,Bهیوتاگوژی )-آندراگوژی-. پیوستار پداگوژی1شکل

Luckin et al(2012) این رویکرد مدرس فرآیندهای یادگیری  ه پداگوژی رویکردی مناسب برای ایجاد درک نظم در میان یادگیرندگان است، درمعتقدند ک
که آندراگوژی راهی مناسب برای کمک به یادگیرندگان برای درحالی کند.کنترل، هدایت و تسهیل می برای ایجاد فهم از محتوا، را برای کمک به یادگیرندگان

های فراشناختی یادگیرنده یادگرفتن چگونه یادگیری یا مهارت در نتیجه که چگونه روششان را از طریق فرآیندهای یادگیری بشناسند، است.از این ایجاد درکی
توانا هستید، دیده  یادگیری و گرفتن تصمیم در این زمینهوجوی زمینهبستری برای توسعه درک اینکه شما برای جست عنواندهد. در هیوتاگوژی بهرا توسعه می

 به خوبی آن را به تصویر کشیده است. 2شود. همچنین استقلال یادگیرنده در پداگوژی، آندراگوژی و هیوتاگوژی با هم متفاوت است که شکلمی

 
 (.,.2012Blaschke) . مقایسه استقلال یادگیرنده در سه رویکرد پداگوژی، آندراگوژی و هیوتاگوژی2شکل
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 پژوهشمروری بر پیشینه 
سازه  نیهای گوناگون اهر کدام از جنبه صورت گرفته که رانیو ا ایدر سطح دن یگوناگون افراد گر،های خودتعیینیادگیریو  ایهیوتاگوژی، خودتوسعه نهیدر زم

 اند.پژوهش آورده شده مرتبط با موضوع یو خارج یهای داخلترین پژوهشاند. در ادامه مهمقرار داده یحوزه از توسعه را مورد بررس نیو ا
)2024Bărbuceanu( متنوع است و  یوتاگوژیه یامدهایپ، در پژوهشی با هدف بررسی دیجتالی شدن در یادگیری و آموزش به این نتیجه رسید که
و  یمشارکت یابزارها ن،یمنابع آنلا ،خودراهبر یریادگی لیتسه یبرا یاز فناور استفاده. قرار دهد ریرا تحت تأث یریادگیمختلف آموزش و  یهاتواند جنبهیم

 Saeedavi et( 2022. )کنند تیحما خود یآموزش یهاطیمح جادیو ا گرانیبه اطلاعات، ارتباط با د یدر دسترس فراگیرانتوانند از یم یتالیجید یهاپلتفرم

alیالگو نیمحور تدو یابیگر ارزو د یابیخودارزه دست آمده ، پژوهشی را با هدف توسعه جایگاه هیتاگوژی در بین مدیران انجام دادند که طبق نتایج ب 
را با هدف ارائه  یپژوهش، 2021bili and Mazari(A(نباید غافل شد. همچنین  گرانیبا د تعامل و سازنده مثبت از نقش حال نیبوده و در ع یوتاگوژیه

و مرتبط در  یدیپژوهش نشان از وجود سه بعد کل یهاافتهی ( انجام دادند.یریادگی یبرره یبرا ییالگو)کیدر بستر الکترون یاخودتوسعه کیوتاگوژیه یالگو
را  ییهاابعاد مؤلفه نیاز ا کیر هر د یوتاگوژیه /یاداشته است که خودتوسعه یمحوررندهیادگیو  یمحور یریادگی ،یاز جمله فردمحور یکیبستر الکترون

 ،یمحور یریادگیه است. در بعد نمود نییرا تب رندگانیادگی یفرد یزشیخودانگ و یتیخودمسئول ،یتیخودعامل ،یخودآگاه ،ی. در بعد فردمحورکندیم نییتب
 دیرا مورد تأک رندهیادگی یابیو خودارز یخودنظارت ،یدهسه مؤلفه خودنظم ،یمحوررندهیادگیدر بعد  تیو در نها یریادگی ینییو خودتع یخودراهبر ،یریادگیخود

 . قرار داده است
Handayani et al(2021)یاز ابزارها یبانیبا پشت تیابلو توسعه ق یهمکار ،یبازتاب فراشناخت رنده،یادگیتوسط  شدهنییتع یریادگیمطالعه  ، در پژوهشی 

 نیدر ا یوتاگوژیشبه ه از عناصر کی هدف تجربه هر ت،یتوسعه قابلتجزیه و تحلیل کردند و سپس در مدل پژوهش گنجاندند.  لیوتحلهیتجز نیآنلا یریادگی
در  یوتاگوژیه کردیرو رودیکمک خواهد کرد. انتظار م یاعنوان معلمان حرفهکنندگان بهشرکت تیبه توسعه قابل یدیعناصر کل نیااز  کیاست. هر  کردیرو
 رندهیادگیتوسعه با هدف  ژوهشی دیگر،پدر  )2021Gillaspy and Vasilica( توجه باشد..قابل یمعلمان در اندونز یهایستگیبهبود شا یمطالعه برا نیا
توان گفت می ،ی هیوتاگوژیکوزشو شجاعت در وفادار ماندن به فلسفه آم قیکه با داربست دق نشان دادند کیوتاگوژیه یطراح قیخودمختار از طر یتالیجید

بازتاب  ت،یقابل رنده،یادگی تیعامل ،یرخطیغ یریادگیاز جمله  یوتاگوژیه یدیرا توسعه دهد که اصول کل یرندگانیادگیرا دارد که  لیپتانس نیا کردیرو نیاکه 
در مورد  شتریب قاتیکند و تحقیم نییعت خودیاگیریرا در مورد روند توسعه  ینشیب یمطالعه ابتکار نیرا نشان دهند. ا یادو حلقه یریادگیخود و فراشناخت و 

 کند.یم قیرا تشو یآموزش عال محور در سراسررندهیادگیو  ریپذانعطاف یکردهایرو
ای در ای کارکنان به این نتیجه رسیدند که رفتار خودتوسعه، در پژوهشی باهدف ارائه چارچوب مفهومی رفتار خودتوسعهMomeni et al(2020)همچنین 

بینی آوری و خوشهدایتی، تابپذیری، یادگیری خودنعطافشکوفایی، اسامانی، توانمندی، خودکارآمدی، خودقالب ده مقوله کلیدیِ تعهد سازمانی، خودآگاهی، خود
ای نیز در بندی شدند. نتایج رفتار خودتوسعهای نیز در سه دسته فردی، سازمانی و فراسازمانی دستهشوند. همچنین پیشایندهای رفتار خودتوسعهبندی میدسته

ریزی درسی در محیط ه، نیز  الگویی را جهت برنام safaei movahed(2019)ژوهشنتایج پ .سه دسته فردی، سازمانی و فراسازمانی شناسایی گردیدند
های گذاری سه سطحی، خودآگاهی، تدوین فرصتهای اصلی آن تحلیل چهارسطحی یا آگاهی محیطی، هدفکار بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی ارائه کرد که مؤلفه

 شوند.ها تحت چتر سه عنصری)همگویی، همکاری، همفکری( اجرا میمؤلفه یادگیری چهارگانه و ارزشیابی توانمندساز هستند. این
گرایی، یادگیری اجتماعی، آموزش گرایی، یادگیری ارتباطنشان داد که یادگیری سازنده کار طیمح یریادگیبر  یتأمل، با هدف Najafi et al(2018)پژوهش 

های یادگیری هستند که توسط کارکنان شرکت ملّی صنایع پتروشیمی مورد استفاده شی از روشرسمی، یادگیری از منابع اطلاعاتی و یادگیری خودراهبر بخ
انجام دادند. این مقاله  "وانارویکرد هیوتاگوژیک در توسعه یادگیرندگان ت "نیز پژوهشی را تحت عنوان Abraham and Komattil(2017) .گیردقرار می

گیرد و همچنین چند چالش در کند، کاربرد آن را در زمینه یادگیری مبتنی بر مسئله در نظر میوژی را برجسته میاقدامات آموزش عالی فعلی مبتنی بر هیوتاگ
منظور حمایت از های اجتماعی را بهدهد. این مقاله استفاده از رسانهترکیب این روش در برنامه درسی پزشکی دوره کارشناسی موجود را مورد بحث قرار می

های مرتبط با بخشد، در نتیجه به توسعه ویژگینوبه خود ارتباط شناختی فراگیران با محتوا و وظایف را بهبود میکند، که بهگیرنده پیشنهاد میخودمختاری یاد
شده: ینیادگیری خودتعی"، پژوهشی را تحت عنوانBlaschke(2016)کند. همچنینهای گوناگون(کمک میها در محیطقابلیت افراد)استفاده از شایستگی

پردازد، و همچنین مروری ن میانجام داد. این پژوهش به توصیف هیوتاگوژی، اصول، عناصر و مبانی نظری آ "های یادگیری هیوتاگوژیکطراحی برای محیط
 لاوه بر این، مقاله برای مربیانی کهدهد. عالعمر را ارائه میبر تحقیقات و کاربردهای هیوتاگوژی در سطوح مختلف آموزشی، از مدرسه ابتدایی تا یادگیری مادام

شده پشتیبانی هایی را برای تلفیق ابزارهای فناوری که از یادگیری خود تعییندهد و مثالمی هایی ارائهخواهند هیوتاگوژی را در کلاس طراحی کنند،راهنماییمی
 دهد.کنند، ارائه میمی

 شناسی پژوهشروش
های مورد استفاده در این ز روشاها استفاده شده است. در ادامه هر کدام و روش فراترکیب و تحلیل مضمون مصاحبهرویکرد پژهش حاضر کیفی و در آن از د

 شود.پژوهش به تفکیک توضیح داده می
 فراترکیب
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خاص و ترکیب اطلاعات و ه های اجرا شده در یک حوزهای پژوهشفراترکیب شامل بازنگری عمیق، دقیق و تحلیل کیفی محتوای مطالعات گذشته و یافته
( برای اجرای Sohrabi et al.,2011تری از پدیده در حال بررسی است)های کیفی حاصل از این تحلیل به منظور ایجاد دانش جدید و نمایش جامعداده

امه توضیحاتی که در اد استفاده شده 3(، مطابق شکل Sandelowski and Barroso.,2006ای)روش فراترکیب در پژوهش حاضر از روش هفت مرحله
 در خصوص هر مرحله ارائه شده است.

 
 (.Sandelowski and Barroso.,2006های فراترکیب در پژوهش حاضر ). گام3شکل شماره 

 
 گام اول: تنظیم پرسش پژوهش

ها و عوامل موثر بر لفهگونه است که مودر گام اول اجرای روش فراترکیب، باید پرسش اصلی پژوهش مشخص شود که در این پژوهش سوال اصلی بدین 
 یادگیری کارکنان بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی کدامند؟

 های مناسبمند ادبیات و انتخاب پژوهشگام دو و سه: مطالعه نظام
گوژی و یادگیری در محیط کار ادر حوزه هیوت 2024تا  1970ها و مطالعات انجام شده در بازه زمانی فراترکیب شامل پژوهشدر بخش جامعه آماری پژوهش 
های کننده/ خودبهبودی /خودکمکی در پایگاهرهبری/ یادگیری خودتعیین ای /یادگیری خودراهبرهای هیوتاگوژی/ خودتوسعهاست که با کلیدواژه

 ;SID; Noormags; Magiran; Ganj; CIVILICA; Sciencedirect; DOAJ; scopus; ProQuest; Jstore; EBSCOhostاطلاعاتی)

sage; wiley; Springer; Emerald; PubMed; ERIC; Semantic Scholar & Google Scholarها پرداخته شده است. آوری آن( به جمع
انتخاب و بررسی طالعاتی واحدهای ماز میان مطالعات پس از چندین مرحله غربالگری به ترتیب بر اساس بررسی عنوان، چکیده و محتوای پژوهش، سپس 

 ها نمود.کمک شایانی به بررسی کیفیت پژوهش CASP در انجام این غربالگری (.3اند)شکلشده

 

 
 ها.  مراحل گزینش، پالایش و سازماندهی پژوهش4شکل 

 
 هاها و تحلیل و ترکیب یافتهگام چهار و پنج: استخراج اطلاعات از پژوهش

(. بنابراین Sohrabi et al.,2011شود که دقیقاً همانند متن مصاحبه مستند شده است)های گذشته به عنوان داده محسوب میدر فراترکیب متن پژوهش
حوزه خاص  است. یکی از  های انجام گرفته در یکهای پژوهشانجام پژوهش با روش فراترکیب، مستلزم تحلیل کیفی محتوای مطالعات گذشته و یافته

 Hsiehشود)ی کیفی منجر میهادگذاری است که به شناخت و کشف چارچوب الگوهای موجود در دادههای کارآمد تحلیل کیفی، تحلیل محتوا به شیوه کروش

2005and Shannon., 2014((. در قسمت فراترکیب از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابیCorbin and Strauss( ه است. استفاده شد 
 گام شش: کنترل کیفیت

یتکنترل کیفاارائه یافته ه
تحلیل و 
-تهترکیب یاف

ها

استخراج 
اطلاعات از 

ها پژوهش

انتخاب 
های پژوهش

مناسب

مطالعه نظام 
مند ادبیات

تنظیم پرسش 
پژوهش

ژه مطالعات مرتبط با کلیدوا
های پژوهش

N=1685

حذف پژوهش های نامرتبط 
پس از بررسی عناوین

N=670

چکیده پژوهش های مورد 
بررسی

N= 1015

حذف پژوهش های نامرتبط 
پس از بررسی چکیده 

N= 356

پژوهش های مرتبط با محتوا

N= 659

حذف پژوهش های نامرتبط 
پس از بررسی محتوا

N= 579

کل پژوهش های نهایی

N= 80



 225 هیوتاگوژی رویکرد مبنای بر دی بیمه شرکت کارکنان یادگیری بر موثر عوامل و ها مولفه شناسایی 

ر این بها کند. این سؤالکند تا دقت، اعتبار و اهمیت مطالعات پژوهش را مشخص میسؤال به محقق کمک می 10مک در فراترکیب به کCASP ابزار در 
( ملاحظات اخلاقی؛ 7پذیری؛ نعکاس( ا6ها؛ آوری داده( جمع5برداری؛ ( روش نمونه4( طرح پژوهش؛ 3( منطق روش؛ 2( اهداف پژوهش؛ 1موارد تمرکز دارند: 

اد مورد بررسی، تمام این موارد مورد ( ارزش پژوهش. که در این پژوهش در انتخاب اسن10ها؛ و ( بیان واضح و روشن یافته9ها؛ تحلیل دادهو( دقت تجزیه8
 بررسی قرار گرفتند.

 هاگام هفت: ارائه یافته 
 خواهد شد.های پژوهش، ارائه شود که در قسمت یافتهدر این مرحله، نتایج حاصل از مراحل پیش ارائه می

 مصاحبه نیمه ساختار یافته
ها، تجارب و نظرات حلیل دیدگاهتبه دلیل نیاز به بررسی و و ها گویی سوالات پژوهش، به دلیل ماهیت کیفی آندر بخش کیفی پژوهش و به منظور پاسخ

برگان، اساتید و متخصصان حوزه ه نیمه ساختارمند با خکنندگان پژوهش، پژوهشگر علاوه بر تحلیل اسناد با استفاده از روش فراترکیب از مصاحبمشارکت
اشته و بر اساس سوالات و اهداف کنندگان قرار ملاقات گذهیوتاگوژی نیز استفاده نموده است. بدین منظور با تهیه پروتکل مصاحبه، پژوهشگر با مشارکت

 پژوهش، مصاحبه انجام داده است. 
ای، گر، خودتوسعهری خودتعیینند شامل نخبگان، خبرگان و اساتید و صاحبنظران در زمینه هیوتاگوژی، یادگیساختارمکنندگان بخش مصاحبه نیمهمشارکت

صاحبه با افراد تا جایی ادامه یافت که اند. مگیری هدفمند در دسترس انتخاب شدهیادگیری خودراهبر و یادگیری بزرگسالان بودند که با استفاده از روش نمونه
از « نفر 15»یز پس از مصاحبه با ای انتخاب شده تقریباً نزدیک به هم شد و به عبارتی پژوهشگر به اشباع نظری رسیده است. اشباع نظری نهنظرات نمونه

 دهد.شوندگان را نشان میمشخصات مصاحبه 2کنندگان مورد نظر صورت گرفت. جدول شماره مشارکت

 
 صاحبهکنندگان در بخش م. مشخصات مشارکت2جدول شماره 

 ردیف
مرتبه علمی و گروه 

 آموزشی/پست سازمانی
 دلیل انتخاب مدت مصاحبه نوع مصاحبه دانشگاه/محل کار

 دقیقه 40 حضوری بیمه دی مدیر میانی 1
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 50 حضوری بیمه دی مدیر میانی 2
ای شرکت دتوسعهاستفاده از بودجه خو

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 45 حضوری بیمه دی مدیر میانی 3
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 65 حضوری بیمه دی مدیر میانی 4
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 30 حضوری بیمه دی ر میانیمدی 5
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 40 حضوری بیمه دی مدیر میانی 6
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 55 حضوری بیمه دی معاون 7
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 45 حضوری بیمه دی معاون سابق 8
ای شرکت استفاده از بودجه خودتوسعه

 بیمه دی. آشنایی با فرهنگ شرکت.

 دقیقه 60 حضوری علامه طباطبایی ریزی درسیاستادیار رشته برنامه 9
کار پژوهشی و علاقه پژوهشی در زمینه 

 . یادگیری خودراهبر

10 
دانشیار گروه مدیریت و 

 ریزی آموزشیبرنامه
 دقیقه 35 حضوری علامه طباطبایی

زش کار در زمینه توسعه منابع انسانی و آمو
 و یادگیری.

11 
استادیار گروه مدیریت دولتی 

 )گرایش رفتار(
 دقیقه 25 تلفنی پیام نور شهریار

ای کارهای پژوهشی در زمینه خودتوسعه
چنین رساله دکتری در منابع انسانی، هم
 ای منابع انسانی.زمینه خودتوسعه
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12 
دانشیار گروه مدیریت و 

 ریزی آموزشیبرنامه
 دقیقه 30 تلفنی علامه طباطبایی

فعالیت پژوهشی در زمینه یادگیری 
 ها.کارکنان سازمان

13 
شناسی استادیار گروه روان

 تربیتی
 دقیقه 55 حضوری خوارزمی

یادگیری خودراهبر کار پژوهشی در زمینه 
 و هیوتاگوژی.

 دقیقه 40 حضوری دانشگاه تهران دانشیار علوم تربیتی 14
زمینه پژوهشی مورد علاقه یادگیری 

کننده خودراهبر و یادگیری خودتعیین
 است.

 استاد علوم تربیتی 15
دانشگاه شهید 

 بهشتی
 دقیقه 55 حضوری

نامه در زمینه یادگیری مشاور پایان
 کنان، زمینه مورد علاقه.  خودراهبر کار

 
عیار اعتبار، مشامل چهار  Guba and Lincoln(1994) های کیفی از معیارهایها در پژوهشبه منظور بررسی صحت و تأیید شاخص استحکام داده

موضوعی استفاده شد، توافق درون ز روشهای حاصل از مصاحبه اپذیری و تأییدپذیری استفاده شد. همچنین برای بررسی پایایی دادهپذیری، اطمینانانتقال
توان گفت که درصد ین میاست، بنابرا % 60به دست آمد. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیش از  %84درصد توافق درون موضوعی یا توافق بین دو کدگذار 

صاحبه از رویکرد تحلیل مضمون ها در بخش متجزیه و تحلیل دادهتوافق درون موضوعی بین دو کدگذار در این پژوهش مورد تأیید است. همچنین، به منظور 
 یا تحلیل تماتیک استفاده شده است. 

 

 نتایج و بحث
های مربوط به هر شد که یافته های فراترکیب و مصاحبه نیمه ساختاریافته استفادههمانطور که اشاره شد به منظور پاسخگویی به سوالات پژوهش از روش

 زارش شده است. سوال در ادامه گ

 بیمه دی کدامند؟ در شرکت ر مبنای رویکرد هیوتاگوژی بهای یادگیری کارکنان مؤلفههای مربوط به سوال اول پژوهش: یافته
های فتهصاحبه استفاده شد که یاهای یادگیری کارکنان در شرکت بیمه دی بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی از دو روش فراترکیب و مبه منظور شناسایی مولفه

 گزارش شده است. 3حاصل از فراترکیب در جدول 
 های هیوتاگوژی در بیمه دی. نتایج مربوط به فراترکیب اسناد در خصوص مولفه3جدول 

وله
مق

 

 پژوهشگر گزاره مفهوم
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نتایج حاصل از به کارگیری "
های برنامه درسی محیط استراتژی

نتور شامل: کمک به کار توسط م
کارکنان محل کار، تسریع آگاهانه 
تأمل بر سر مسائل و ساختاری دهی 

ی بیشتری از ها، تدارک گستردهآن
ها، تسریع تجارب استراتژی

یادگیری منتور و منتی، فراهم آمدن 
هایی برای ساختاردهی فرصت

یادگیری منتی، ایجاد انگیزه برای 
ها به منتی، مجبور ساختن منتی

تفکر در مرد خود و عملکردشان، 
 ".هاتر شدن منتیایکمک به حرفه

 

McKenney and Reeves(2018);de Beer et 
al(2023);Billett(1998);Moussa(2014);Clain(2016);Blaschke(2016); 

Blaschke and Hase(2016);Hase(2011);Blaschke(2018); 
Ceylan(2020). 

ال
 فع

ی
یر

دگ
یا

 

بایست در تمام  یادگیرنده می"
مراحل برنامه ریزی درسی نقشی 

 ."فعال و تعیین کننده داشته باشد

McKenney  and Reeves(2018); Blaschke and Hase(2016); 
Hase(2014); Stoten(2020); Koschmeder(2019). 
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ت
بلی

 قا
عه

وس
ت

 
طبق نظر پژوهشگران هیوتاگوژی "

،توسعه قابلیت یکی از اصول اساسی 
 . "ی استهیوتاگوژ

Agonács and Matos(2019); Hase(2009); Blaschke(2012); Blaschke 
and Hase(2016); Hase(2014); Handayani et al(2021). 

ی
امل

ودت
خ

 

خودتاملی در طول فرایند یادگیری "
خودتعیین گر نیاز اساسی فراگیران 

های است و کیفیت یادگیری
 . "بخشدگر را بهبود میخودتعیین

Colleen Maykut and Carol Wild(2019); Agonács and 
Matos(2017);Blaschke(2018);Jaakkola(2015);Kavashev(2024); 

ت
اخ

شن
فرا

 

گونه که از فراشناخت همان "
های فراشناختی نیازمند مهارت

های بالاست در بهبود مهارت
 ."فراشناختی هم موثر است

 

Stansfield(1996); Stoten(2021);Blaschke(2018); Gillaspy and 
Vasilica(2021);Gupta and Gupta(2022); 

Blaschke(2019); Blaschke and Hase(2016). 

قه
حل

دو
ی 

یر
دگ

یا
ی

ا
 

ای اساس و پایه یادگیری دو حلقه"
گر در های خودتعیینیادگیری

 . "محیط کار است

Hagiwara et al(2020); de Beer et al(2023); Blaschke(2019); 
Blaschke and Hase(2016); Gillaspy and Vasilica(2021); 

Blaschke(2012); Moore(2020); Gregory et al(2018). 

ی
خط

یر
 غ

ی
یر

دگ
یا

 

در هیوتاگوژی زمان انجام تکالیف و 
ها توسط خود یادگیرنده مسئولیت
 شود. تعیین می

Hase et al(2006); Hase and Blaschke (2021); Blaschke(2019); 
Blaschke and Hase(2016); Agonács and Matos(2017); Hase(2014). 

 
مولفه یادگیرنده  7ده است شامل شها اشاره های هیوتاگوژی که در اسناد مختلف به آنهای بررسی شده، مولفهطبق نتایج به دست آمده در فراترکیب پژوهش

 ای و یادگیری غیرخطی هستند. شناخت، یادگیری دوحلقهمحوری، یادگیری فعال، توسعه قابلیت، خودتاملی، فرا
 دهد.یوتاگوژی را نشان میههای یادگیری کارکنان مبتنی بر ها به منظور شناسایی مولفههای مربوط به تحلیل مضمون مصاحبهیافته 4همچنین جدول 

 هاهای هیوتاگوژی حاصل از تحلیل مضمون مصاحبهمولفه .4جدول

 

 مضمون فراگیر
مون سازمان مض

 دهنده
 کدهای مصاحبه مضمون پایه)نمونه(

فه
مول

ی
وژ

تاگ
یو

 ه
ی

ها
 

ده 
یرن

دگ
یا

ی
ور

مح
 

های فعالیت اولین اصل در یادگیری هیوتاگوژیک این است که محور اساسی تمام
 یادگیری بر عهده فرد است.

M1C11; M2C14; 
M6C11; M10C8; 
M12C9; M13C9; 

M15C10. 

ی
امل

ودت
خ

 

که در آن فرد فرصت فکر کردن روی  به صورتی است طراحی هیوتاگوژی
 موضوعات را دارد. 

M1C12; M10C10; 
M12C11. 

ه 
سع

تو

ت
بلی

قا
 

اشد که بای یادگیری مبتنی بر هیوتاگوژی و یادگیری خودراهبر باید به گونه
 شایستگی فرد را در شرایط گوناگون بهبود بخشد. 

M2C15; M10C9; 
M12C10; M5C12; 
M7C10; M8C11. 

ت
اخ

شن
فرا

ه وجود بشود این مسئله ای میگری و خودتوسعهزمانی که صحبت از خودتعیین 
گیرد که دهد که چه چیزی را باید چطور یاد بآید که فرد چطور تشخیص میمی

 و اختیار فرد.  ناصولا به عهده فرد است یا با مشاورت دیگرا

M1C13; M2C17; 
M4C14; M9C13; 

M13C10. 

ی 
یر

دگ
یا د

قه
حل

و
ی

ا
ظیم شود که در فرآیند یادگیری خودتعیین گر باید فضای یادگیری به گونه ای تن 

شود،نقاط خود یادگیری منجر به این قضیه بشود که خطاهای یادگیری شناسایی ب
 گیری بشود.قوت تعیین شود و در نهایت منجر به اصلاح یادگیری برای تقویت یاد

M2C18; M3C14; 
M6C13; M10C11. 
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یا
ی 

یر
دگ

ی
خط

یر
غ

 

ر دست هیوتاگوژی نوعی از یادگیری است که بسیار منعطف است و تغییراتش د
 فرد است. 

M1C14; M2C19; 
M4C15; M5C13; 
M8C14; M9C14; 

M12C13. 
 

. توسعه قابلیت 2ه محوری ادگیرند. ی1های هیوتاگوژی در بیمه دی شامل کنندگان در مصاحبه مولفه، از نظر مشارکت4های بدست آمده در جدول طبق یافته
 . یادگیری غیرخطی هستند.6ای و . یادگیری دوحلقه5. فراشناخت4.خودتاملی3

 دهد.های هیوتاگوژی از منظر اسناد بررسی شده و مصاحبه شوندگان را نشان میمقایسه میان مولفه 5جدول
 هاهای هیوتاگوژی در تحلیل اسناد و مصاحبه. مقایسه مولفه5جدول

 اسناد مصاحبه های شناسایی شدهلفهمو ردیف

 √ √ یادگیرنده محوری 1
 √ √ خودتاملی 2
 √ √ توسعه قابلیت 3
 √ √ فراشناخت 4
 √ √ اییادگیری دوحلقه 5
 √ √ یادگیری غیرخطی 6

 √ × یادگیرنده فعال 7
 

یوتاگوژی برای این پژوهش شامل ههای شناسایی شده نهایی ، مولفههاهای هیوتاگوژی حاصل از بررسی اسناد و مصاحبههای مقایسه میان مولفهطبق یافته
 ه فعال هستند..یادگیرند7. یادگیری غیرخطی و 6ای. یادگیری دوحلقه5. فراشناخت 4. توسعه قابلیت3.خودتاملی 2. یادگیرنده محوری 1

 بیمه دی کدامند؟ در هیوتاگوژی سوال دوم پژوهش: عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی بر مبنای رویکرد 
یمه ساختاریافته استفاده گردید که نبه منظور شناسایی عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی از فراترکیب و مصاحبه 

 گزارش شده است. 6های حاصل از فراترکیب اسناد در جدول یافته
 وژی حاصل از فراترکیب. عوامل موثر بر هیوتاگ6جدول

وله
مق

وم 
فه

م
 

 پژوهشگر نمونه گزاره

ی
وژ

تاگ
یو

 ه
 بر

وثر
ی م

رد
ل ف

وام
ع

 

ی
یر

دگ
 یا

 به
یل

ما
ه/ت

یز
نگ

ا
 

ند که هست ها برای توسعه بیشترافرادی که دنبال بهبود شایستگی
 .درواقع انگیزه بالایی برای توسعه دارند

Setyawati et al(2022); 
Foroutani et al(2013); Ren  

and Zhu(2017); Reichard and 
Johnson(2011); 

Alzaabi(2017); Anders(2019); 
Hang'andu(2016); Müller et 

al(2006). 

ی 
یر

رگ
د

ی
شغل

 

های یادگیری درگیری شغلی باعث انگیزه بیشتر برای شرکت در فعالیت
 شود.خودراهبر می

Boyce et al(2010); Reichard 
and Johnson(2011); Cortina et 

al(2004); Tao et al(2018). 

کار
از 

ت 
ضای

ر
 

رای عمل در رضایت از موقعیتی که فرد در آن قرار دارد انگیزه او را ب
 کانال هیوتاگوژی بیشتر می کند.  

Hase and Kenyon(2003); 
Müller et al(2006); 

Rowden(2002); Rowden and 
ahmad(2000); Choi and  

Hyun(2020); Jang et al(2018). 

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

 

 

غل
 ش

ت
هی

ما
 

د به سمت فرآیندهای کاری و کاری که فرد انجام می دهد در این که فر
اهمیت  فعالیت های یادگیری خودتعیین گر سوق پیدا کند بسیار حائز

 است.

Littlejohn et al(2023); 
Doghonadze(2016); 

Tynjälä(2008); Spinks and 
Moore(2008); Fuller  et 

al(2005). 
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ت 
مای

ح

دیر
ن/م

زما
سا

 

حیط کار محمایت سازمانی باعث انگیزه بیشتر افراد برای یادگیری در 
 می شود. 

Lee et al(2022); Gallucci et 
al(2010); Jin and 

McDonald(2017); Boyer et 
al(2014); Stansfield(1996); 

Cortina et al(2004). 
 

ت 
ارا

تظ
ان

ش
نق

 

 

شود که افراد به دنبال توسعه کند باعث میایجاب میانتظاراتی که شغل 
 .شخصی و شغلی خود بروند

Ren et  Littlejohn et al(2023);
.Cortina et al(2004) al(2014); 

گ 
هن

فر

ی
مان

ساز
 

فرادش اسازمانی که یادگیری و آموزش در فرهنگ آن رسوخ کرده است، 
 بیشتر به دنبال یادگیری است. 

Littlejohn et al(2023); 
Thompson(2013); 

Caruso(2017). 

رد 
خو

یاز

دیر
ن/م

زما
سا

 

زشی بازخورد مدیران از عملکرد کارکنان تحت سرپرستی عامل انگی
 گر است.مهمی در میل کارکنان به یادگیری های خودتعیین

Kittel et al(2021);Hunt and 
Ivergard(2010); Moon and 

Na(2009); Holt(1995); 
Sedikides and Hepper(2009). 

ت 
اخ

رس
زی

ی
ور

فنا
 

 گر دسترسی افراد به منابعوجود زیرساخت های فناوری تسیهل
 اطلاعاتی و یادگیری محیط کار است. 

 

Veng Seng et al(2002); Bassi et 
al(1998); Blaschke(2021); 

Cochrane et al(2012). 

طی
حی

ل م
وام

ع
 

ی
نگ

ره
ف

ا -
ی

اع
تم

ج
 

گر شود که تمایل به یادگیری خودتعیینیهای فرهنگی باعث مویژگی
 شته باشد.های مختلف تفاوت دادر فرهنگ

Spencer(2007); Ren et 
al(2014); Côté(2009); 

Tomassini and Zanazzi(2014); 
Sincar et al(2020); 

Billett(1998); Høyrup(2010); 
Billett(1996). 

 
عامل کلی عوامل فردی،  3گوژی منظور شناسایی عوامل موثر بر یادگیری کارکنان بر مبنای رویکرد هیوتاهای بدست آمده از بررسی اسناد به طبق یافته

گیری، درگیری شغلی و رضایت از . عوامل فردی)انگیزه/تمایل به یاد1سازمانی و محیطی شناسایی شدند که هر کدام از عواملی بدین شرح تشکیل شده است: 
. عوامل محیطی) 3ساخت فناوری( شغل، حمایت سازمان/مدیر، انتظارات شغلی، فرهنگ سازمانی، بازخورد سازمان/مدیر و زیر . عوامل سازمانی)ماهیت2کار( 

 اجتماعی(. -فرهنگی
ان شرکت کارکن یریادگموثر بر ی کنندگان پژوهش جهت شناسایی عواملهای انجام شده با مشارکتپس از انجام فراترکیب مطالعات گذشته، به تحلیل مصاحبه

 گزارش شده است. 7ی  پرداخته شد که در ادامه نتایج آن در جدول وتاگوژیه کردیرو یبر مبنا ید مهیب
 ها. عوامل موثر بر هیوتاگوژی حاصل از تحلیل مضمون مصاحبه7جدول

مضمون 
 فراگیر

مضمون 
سازمان 
 دهنده

 کدهای مصاحبه مضمون پایه

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

ه 
ل ب

مای
ه/ت

یز
نگ

ا

ی
یر

دگ
ی دانند و نین کسانی که موفقیت خود را در گرو یادگیری بیشتر و بیشتر مهمچ یا

ند افرادی ابر اهمیت یادگیری و مطالعه بر دنیای کسب و کار امروزی پی برده 
 هستند که بیشتر ممکن است به توسعه خود بپردازند.

M1C15;M3C15; M5C15;M7C13; 
M9C15;M11C7; 

M12C14;M15C13. 

ی 
یر

رگ
د

ی
شغل

تلاش می  شغل فرد بخش جدایی ناپذیری از وجود او باشد، بیشتر برای آن اگر 
 کند.

M1C16;M4C16; M6C14;M10C12; 
M13C11. 

ه 
د ب

فر
د 

عه
ت

ان
زم

سا
به آن متعهد  مدیران شرکت ها و سازمان ها  اگر کارشان را دوست داشته باشند و 

کنید که شک ن باشند و همچنین به قدرت یادگیری و آموزش ایمان داشته باشند
 موفقیت های چشم گیری به دست می آورند.

M3C16;M5C16; M8C15;M9C16; 
M12C15. 

کار
از 

ت 
ضای

تلاش  ومطالعات نشان داده کسانی که رضایت بیشتری از کارشان دارند سعی  ر
نش بیشتری تر کنند و داکنند که خودشون رو توی اون کار با مهارتبیشتری می
 کسب کنند. 

M1C17 M3C17; M7C15; M8C16; 
M11C8. 
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نی

زما
سا

ل 
وام

ع
 

 

غل
 ش

ت
هی

 ما
 ;M1C18;M2C22; M6C15;M4C17 یری است.خود شغل و ماهیت آن عاملی اثرگذار بر میزان مشارکت فرد در یادگ

M9C17;M12C16; M14C14. 
ت 

مای
ح

دیر
ن/م

زما
سا

نند و سازمان هایی که جو و فرهنگ ان ها به گونه ای است که تشویق می ک 
بال توسعه خود شتیبانی می کنند از یادگیری افراد بیشتر احتمال دارد که به دنپ

 بروند .

M1C19;M3C18; 
M6C16;M10C14;M11C9;M15C14. 

گ 
هن

فر

ی
مان

ساز
 

ن مسئله اگر فرهنگ سازمان فرهنگی باشد که همه دنبال یادگیری هستند و ای
 افتد. ن اتفاق بیجا افتاده باشد خیلی بهتر می تواند یادگیری فردی در آ

M1C20;M2C23; M8C17;M4C18; 
M9C18;M12C17; M13C12. 

رد 
خو

یاز

دیر
ن/م

زما
سا

 نمونه مضمون پایه 

ط ضعف و مدیرانی که عملکرد کارکنانشان را به آن ها منعکس می کنند و نقا
که به طرف  قوت آن ها را می گویند به نوعی در کارکنان ترغیب ایجاد می کنند

 .یادگیری بروند

M1C21;M3C19; M5C18;M7C17; 
M10C15;M11C10; M15C15. 

ت 
اخ

رس
زی

ی
ور

فنا
-هتر اتفاق میبتر باشد، یادگیری خودراهبر هر چه سازمان از لحاظ فناوری آماده 

 افتد. 
M1C22;M6C17; M7C13. 

طی
حی

ل م
وام

ع
 

ی
نگ

ره
ف

ی -
اع

تم
 اج

ا نهادینه هکشوری مثل ژاپن یا کشورهای اسکاندیناوی که فرهنگ مطالعه در آن
های فیتشده است مدیران، کارکنان و حتی مردم عادی هم به دنبال توسعه ظر

 خود می باشند.

M1C23;M2C24; M5C19;M6C18; 
M7C19;M9C20; M12C18. 

 
عامل کلی عوامل  3یکرد هیوتاگوژی ظور شناسایی عوامل موثر بر یادگیری کارکنان بر مبنای روها به منهای بدست آمده از تحلیل مضمون مصاحبهطبق یافته

ه یادگیری، درگیری شغلی، تعهد ب. عوامل فردی)انگیزه/تمایل 1فردی، سازمانی و محیطی شناسایی شدند که هر کدام از عواملی بدین شرح تشکیل شده است: 
. عوامل 3خت فناوری( مدیر و زیرساوامل سازمانی)ماهیت شغل، حمایت سازمان/مدیر، فرهنگ سازمانی، بازخورد سازمان/. ع2فرد به سازمان و رضایت از کار( 

 اجتماعی(.-محیطی) فرهنگی

 دهد.ان میها را نشضمون مصاحبهمقایسه عوامل موثر بر یادگیری کارکنان بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی از منظر فراترکیب اسناد و تحلیل م 8جدول شماره

 
 ها. مقایسه عوامل موثر بر هیوتاگوژی در بررسی اسناد و کدگذاری مصاحبه8جدول

 اسناد مصاحبه های هر گاممولفه گام اجرا ردیف

1 

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

 √ √ انگیزه/تمایل به یادگیری
 √ √ درگیری شغلی

 × √ تعهد فرد به سازمان

 √ √ رضایت از کار

2 

نی
زما

سا
ل 

وام
 ع

 √ √ یت شغلماه
 √ √ حمایت سازمان/مدیر

 √ × انتظارات شغلی
 √ √ فرهنگ سازمانی

 √ √ بازخورد سازمان/مدیر
 √ √ زیرساخت فناوری اطلاعات و ارتباطات

3 

ل 
وام

ع

ی
یط

مح
 

 √ √ اجتماعی-فرهنگی

 
عامل کلی عوامل فردی، سازمانی و محیطی  3ویکرد هیوتاگوژی در عوامل موثر بر یادگیری کارکنان بر مبنای ر 8های بدست آمده در جدول طبق یافته

. عوامل فردی)انگیزه/تمایل به یادگیری، درگیری شغلی، تعهد فرد به سازمان و رضایت 1شناسایی شدند که هر کدام از عواملی بدین شرح تشکیل شده است: 
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. عوامل محیطی) 3سازمانی، انتظارات شغلی، بازخورد سازمان/مدیر و زیرساخت فناوری( . عوامل سازمانی)ماهیت شغل، حمایت سازمان/مدیر، فرهنگ 2از کار( 
 اجتماعی(.-فرهنگی

 گیری و پیشنهاداتنتیجه
یابی به ام شده است. برای دستی انجوتاگوژیه کردیرو یبر مبنا ید مهیکارکنان شرکت ب یریادگی بر موثر عوامل و هامولفه ییشناسااین پژوهش با هدف 

 3اترکیب با استفاده از کدگذاری های حاصل از فرهای فراترکیب و مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد که یافتهدف پژوهش از رویکرد کیفی و از روشه
 دند.  یه و تحلیل شهای نیمه ساختاریافته با استفاده از تحلیل مضمون تجزهای حاصل از مصاحبهای باز، محوری و انتخابی و یافتهمرحله

گوی نیازهای آموزشی و پر تند، جوابهای کنونی که با تغییرات سریع و گسترده رو به رو هسفرآیند آموزشی رسمی به دلیل هزینه و زمان بر بودن در سازمان
ند مسئولیت یادگیری خود را بر عهده نگر( و این که افراد بتواهای کارکنان نیستند. استفاده از رویکرد هیوتاگوژی) یادگیری خودتعیینکردن شکاف شایستگی

 و در حال گسترش است. رهای پیش های کلاسیک پیشنهاد شده است که به صورت روز افزون در سازمانبگیرند، بعنوان رویکردی جایگزین برای آموزش
 کردیرو یکارکنان بر مبنا یریادگی یهامؤلفه"ژوهش گویی به سوال اول پها به منظور پاسخهای حاصل از فراترکیب و تحلیل مضمون مصاحبهبندی یافتهجمع

. 3.خودتاملی 2محوری یرنده. یادگ1های شناسایی شده هیوتاگوژی برای این پژوهش شامل نشان داد که مولفه "؟کدامند ید مهیدر شرکت  ب یوتاگوژیه
 گزارش شده است. 7ماره شفعال هستند که نتایج آن در جدول  .یادگیرنده7. یادگیری غیرخطی و 6ای. یادگیری دوحلقه5. فراشناخت 4توسعه قابلیت

همان (.Gao.,2010و قدرت عمل است ) خود، با اراده یریادگی ریدر مرکز است، و به طور کامل درگ رندهیادگیاشاره دارد که محوری به این موضوع یادگیرنده
صلی این نوع از یادگیری با دیگر دهد و تفاوت اهسته اصلی این رویکرد را تشکیل می کنندگی در یادگیریطور که از معنای هیوتاگوژی پیداست، خودتعیین

کمک و حمایت از پیاده سازی  رویکردهای خودراهبر در این موضوع است که مسئولیت اصلی صفر تا صد آموزش بر عهده خود فرد است. بنابراین اگر درصدد
ختیار و عاملیت فراگیر در نظر گرفته شود در راستای یادگیرنده محوری باشد و اهایی که انجام میم فعالیتای باشیم باید تماهیوتاگوژی در شرکت های بیمه

، Hase(2011) ،Ceylan(2020) ،McKenney  and Reeves(2018) ،Billett(1998)های های پژوهششود. این یافته با یافته
Blaschke(2018)  وBlaschke and Hase(2016) وان یکی از های این افراد هم به یادگیرنده محوری بعنتا است، یعنی در پژوهشدر یک راس

 های هیوتاگوژی اشاره شده است. مولفه
 Colleen Maykutهای فته پژوهشهای هیوتاگوژی شناسایی شده است خودتاملی است. این یافته با یامولفه دیگری که در این پژوهش بعنوان یکی از مولفه

and Carol Wild(2019) ،Agonács and Matos(2017) ،Blaschke(2018)  وJaakkola(2015)  هم راستا است. خودتاملی بررسی و
بتنی بر رویکرد هیوتاگوژی است مدهد که کارکنانی که یادگیری شان (. این مولفه نشان می,.2002Grant et alارزیابی افکار، احساسات و رفتار خود است )

افتد. در ی برای افراد اتفاق میامل می کنند و آن ها را به اصطلاح در ذهن خود چکش کاری می کنند و بدین گونه یادگیری عمیق ترهای خود تدر آموخته
های کاری به دست آورد. توسعه تری از رفتار خود در موقعیتکند تا درک عمیقحقیقت، تأمل در خود گفتگوی سقراطی درونی است که فرد از خود سؤال می

ی نگه داشت و استفاده از دانش و های هیوتاگوژی در این پژوهش شناسایی شده است. قابلیت، توانایی یادگیرنده براابلیت به عنوان یکی دیگر از مولفهق
استفاده مؤثر از ، بلکه توانایی یادگیری نیست (. به دست آوردن صلاحیتBlaschke.,2014های گوناگون یادگیری است )ها و موقعیتها در زمینهمهارت
تر یک یادگیرنده ی درگیر کردن یادگیرنده در فرآیندهای شناختی عمیقوسیلهمنزله یادگیری است. بههای مختلف، بهها و دانش آموخته شده در زمینهمهارت

ها توانند صلاحیتند، درجه بالایی از خودکارآمدی دارند، میقدانند چگونه یاد بگیرند، خلایابد. یادگیرندگان با قابلیت)توانا(، افرادی هستند که میتوانا توسعه می
 (، و این قلب هیوتاگوژی است.Hase.,2014کارگیرند )های مختلف بهرا در موقعیت

، Stoten(2021)های ژوهشهای هیوتاگوژی که در این پژوهش مورد شناسایی قرار گرفت، فراشناخت است. این یافته با یافته پیکی دیگر از مولفه 
Blaschke(2018) ،Gupta and Gupta(2022) ،Blaschke(2019)  وBlaschke and Hase(2016) اصطلاح باشد. در یک راستا می

 Snowmanشود )ها برای رسیدن به اهداف یادگیری اطلاق میی فرآیندهای شناختی خودمان و چگونگی استفاده بهینه از آنفراشناخت به دانش ما درباره

0002et al.,.) کند، باشد و درواقع تأملی که انسان بر روی فرایندهای ذهنی خود میدانیم فراشناخت به معنای یادگیری چگونه یاد گرفتن میطور که میهمان
شود. کارکنانی که قصد میگر یا هیوتاگوژی در نظر گرفته لفه اساسی و مهم برای یادگیری خودتعییننامند. این یک مؤو اندیشیدن درباره تفکر را فراشناخت می

بازدهی یادگیری را داشته باشد. مولفه دیگری  گر بپردازد باید بداند که چگونه یاد بگیرند، بداند از چه طریقی وارد شوند که بیشتریندارند به یادگیری خودتعیین
 Hagiwara et al(2020) ،deهاییافته با یافته پژوهشای است. این که در این پژوهش برای هیوتاگوژی مورد شناسایی قرار گرفت، یادگیری دوحلقه

Beer et al(2023) ،Blaschke(2019)، ،Blaschke and Hase(2016) ،Moore(2020)  وBlaschke(2012)  همخوانی دارد. یادگیری
ر باورها و مفروضات شخصی فکر و تأثیر آن بمساله تر در مورد فرآیند حلکند تا عمیقای یک نوع از یادگیری است که یادگیرنده را درگیر میدوحلقه

گیرد و بر اساس آن حل احتمالی را در نظر میرو است، راهافتد که یادگیرنده با یک مشکل روبهای زمانی اتفاق می(. یادگیری دوحلقهBlaschke.,2012کند)
نماید. در یادگیری ای میحلقهای را جایگزین یادگیری تکدوحلقه ادگیریاندیشی و خوداندیشی که همراه خود دارد یکند. در هیوتاگوژی بدلیل درونعمل می

 افتد.تری اتفاق میکنند، بنابراین یادگیری عمیقیادگیری را بررسی می های کلیدی حاکم بر مسئلهصورت دقیق و نقادانه، ارزشبه ای کارکناندوحلقه
 Hase etهای گوژی در پژوهش حاضر مورد شناسایی قرار گرفت. این یافته هماهنگ با پژوهشهای هیوتایادگیری غیرخطی، بعنوان یکی دیگر از مولفه

al(2006) ،Hase and Blaschke (2021) ،Blaschke(2019)  وAgonács and Matos(2017)  .یادگیری غیرخطی فرآیندی را است
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کنند و یادگیری خود را تنظیم مسیری که معلم مشخص می نماید، انتخاب می کند که یادگیرندگان به طور مستقل مسیر یادگیری خود را به جایتوصیف می
توانند بر اساس مولفه یادگیری یرخطی مسیر یادگیری رو ترسیم کنند و از کنند میکارکنانی که از رویکرد هیوتاگوژی استفاده می (.Peters.,2002کنند)می

دهد که نیاز ضروری از انواع جایگزین یا تغییر دهند. این ویژگی از هیوتاگوژی خاصیعتی منعطف به آن می ای از فرایند یادگیری مسیر خود را متوقف،هر نقطه
تواند بسیار مفید واقع شود. آخرین مولفه یادگیری در دنیای کنونی است و در صنعتی مانند صنعت بیمه که رقابت و تغییرات بسیار زیاد است، این ویژگی می

 McKenney  andهاییادگیرنده فعال است. این یافته با یافته پژوهشپژوهش برای هیوتاگوژی شناسایی شد فعال بودن یادگیرنده یا  شناسایی شده در این

Reeves(2018) ،Blaschke and Hase(2016) ،Hase(2014)  وKoschmeder(2019)  همسو در یک راستا است. کارکنانی که از این
ای از ابتدا تا انتهای فرآیند یادگیری بر عهده دارند. کنند، در فرآیند یادگیری خود فعال هستند و نقش موثر و تعیین کنندهاده میرویکرد برای یادگیری خود استف

این است  ای که باید در این جا توجه نمودکنند، نکتهدهند و نقشه یادگیری خود را ترسیم میاین فراگیران خودشان اهداف و نیازهای یادگیری را تشخیص می
کنند از دیگران در مسیر یادگیری کمک بخواهند اما درخواست کمک از دیگران نیز بر اساس که ممکن است فراگیرانی که از رویکرد هیوتاگوژی استفاده می

 باشد. میل و اراده شخص و در جهت برطرف کردن نیازهای یادگیری وی می
 کدامند؟ ید مهیدر  ب یوتاگوژیه کردیرو یبر مبنا ید مهیکارکنان شرکت ب یریادگیعوامل موثر بر ود که سوال دیگری که در این پژوهش پاسخ داده شد این ب

عوامل موثر بر یادگیری  های بدست آمده نشان دادند که های نیمه ساختار یافته استفاده شد. یافتهجهت پاسخ گویی به این سوال نیز از فراترکیب و مصاحبه
هایی بدین شرح شوند که هر کدام از عوامل از مولفهبندی میعامل کلی عوامل فردی، سازمانی و محیطی  دسته 3یکرد هیوتاگوژی در کارکنان بر مبنای رو

. عوامل سازمانی)ماهیت شغل، حمایت 2. عوامل فردی)انگیزه/تمایل به یادگیری، درگیری شغلی، تعهد فرد به سازمان و رضایت از کار( 1اند: تشکیل شده
 اجتماعی(.-. عوامل محیطی) فرهنگی3ازمان/مدیر، فرهنگ سازمانی، انتظارات شغلی، بازخورد سازمان/مدیر و زیرساخت فناوری( س

هایی مانند یترین عوامل تأثیرگذار بر یادگیری کارکنان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی است. رویکرد هیوتاگوژی به دلیل ویژگبه نظر عوامل فردی یکی از مهم
ترین توان عوامل فردی مهمهت میعال بودن یادگیرنده، یادگیرنده محور بودن و... رویکردی فردی است که عاملیت انسان در آن بسیار بالاست، از این جف

ی در بین کارکنان شرکت کرد هیوتاگوژعامل موثر بر یادگیری کارکنان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی دانست. یکی از عوامل فردی تاثیرگذار بر استفاده از روی
 Setyawati et al(2022) ،Foroutani et al(2013) ،Ren  andهای بیمه دی انگیزه و تمایل به یادگیری است. این یافته در راستای پژوهش

Zhu(2017) ،Reichard and Johnson(2011)  وAlzaabi(2017) های الیتر فعاست. کارکنانی که انگیزه یادگیری دارند به احتمال بیشتری د
سوی اهداف خود شود فرد بهشوند و نیرویی که باعث میعنوان موتور محرک افراد شناخته مییادگیری خودراهبر یا هیوتاگوژی شرکت خواهند نمود. انگیزه به

 باشد.قدم بردارد انگیزه می
، Boyce et al(2010)های ر است. این یافته با پژوهشدرگیری شغلی عامل فردی دیگری است که بر یادگیری کارکنان مبنی بر هیوتاگوژی موث

Reichard and Johnson(2011) ،Cortina et al(2004)  وTao et al(2018) کند ای را توصیف میهمخوانی دارد.  درگیری شغلی گستره
(. مطالعات نشان Brown.;1996دهد )ارد را نشان میو داشود و اهمیتی که کارش در تصویر از خود شناختی با کارش شناخته میصورت روانکه یک فرد به

ها بنا به اصول و ست. سازماناداده است که میان درگیری شغلی و انگیزه برای یادگیری در حین کار رابطه وجود دارد. درگیری شغلی صفتی از کارکنان 
وری هر سازمانی، بستگی زیادی به دستیابی به اهداف و کارکرد و بهره گزینند. سرعت و دقت درخود برمی های خویش افرادی را برای تحقق اهدافمأموریت

از دیدگاه  .یز درگیری داشته باشندنکارکنان وفادار و متعهدی دارد که بین اهداف سازمان و اهداف فردی خویش ارتباط نزدیکی احساس نمایند و به شغل خود 
وری و روحیه ه اثربخشی سازمان، بهرهارکنان در کارشان و ایجاد تجربۀ با معنا بودن و کامروایی، بفردی، درگیری شغلی به شکل مهمی با درگیر کردن عمیق ک

کند، تعریف شده زشیابی خود استفاده میمفهوم درگیری شغلی به میزان اهمیتی که نقش و شغل فرد برای او دارد و از آن برای تعریف و ار .کندآنان کمک می
شود. بنابراین کارکنانی که درگیری ناپذیر از تعریف خودش است، توصیف میعنوان کسی که شغلش بخش جداییسته به شغل، بهاست و درواقع کارکان دلب

 کنند.شغلی بیشتری دارند به تاحتمال بیشتری در فعالیت های یادگیری خودتعیین کننده مشارکت می
ارتباط میان تعهدسازمانی و مشارکت  اگوژی شناخته شد، تعهد فرد به سازمان است. چند مطالعهعامل فردی دیگری که بعنوان یکی از عوامل فردی موثر بر هیوت

ی، به زبان ساده تعلق (. تعهد سازمانReichard and Johnson.,2011; Boyce et al.,2010اند)افراد در یادگیری های خودتعیین کننده را نشان داده
های بیمه به سازمان خود کنند. زمانی که کارکنان شرکتسازمانی که در آن مشغول به کار هستند احساس میخاطری است که هر یک از کارکنان نسبت به 

کنند که بهترین عملکرد ممکن خود را برای سازمانشان داشته باشند، به همین منظور چنین کارکنانی بیشتر سعی خاطر دارند و آن را دوست دارند سعی میتعلق
کننده درگیر شوند. رضایت از کار عامل های یادگیری خودتعیینبیشتری دارد که در فعالیت ای بپردازند و احتمالهای یادگیری و توسعهیتکنند که به فعالمی

 Haseد)انن کننده را نشان دادههای یادگیری خودتعییفردی دیگر موثر در هیوتاگوژی است. چندین مطالعه ارتباط میان رضایت از کار و شرکت در فعالیت

and Kenyon.,2003; Müller et al.,2006; Rowden.,2002; Choi and Hyun.,2020).) 
فرآیند یادگیری دسته دوم عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی بر مبنای رویکرد هیوتاگوژی، عوامل سازمانی هستند. سازمان ها به منظور تسهیل 

و تسهیل کنندگی داشته باشند و با حمایت و ترویج یادگیری در سازمان، کارکنان بیشتری را درگیر فرآیند یادگیری  خودتعیین کننده می تواند نقش حمایتی
 Jang et هایبعنوان یکی از عوامل سازمانی موثر بر هیوتاگوژی در این پژوهش مورد شناسایی قرار گرفت. این یافته با یافته پژوهش شغل تیماهکنند. 

al(2018) ،Littlejohn et al(2023) ،Doghonadze(2016)  وFuller  et al(2005)  همخوانی دارد. به طورکلی می توان گفت بعضی
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ه روی بیاورند. مشاغل ذاتاً نیازمند یادگیری مستمر از سوی کارکنان هستند و همین مساله باعث می شود که این کارکنان بیشتر به یادگیری خودتعیین کنند
عامل سازمانی دیگری است که بر هیوتاگوژی در سازمان موثر است. چندین مطالعه نقش حمایت سازمان و مدیر را در یادگیری  ریدمیا  سازمان تیحما

ها می توانند با تدوین آیین نامه ها، سازمان  (.(Cortina et al.,2004; Gallucci et al.,2010; Boyer et al.,2014اند)خودتعیین کننده نشان داده
ها را درگیر فعالیت های یادگیری های مطالعاتی، استفاده از طرح های تشویقی و... کارکنان را به یادگیری بیشتر مهارت های کاری سوق دهند و آنفرصت 

اگونی نقش خودتعیین گر نمایند. یکی دیگر از عوامل سازمانی موثر بر هیوتاگوژی که در این پژوهش شناسایی شده، فرهنگ سازمانی است. مطالعات گون
(. ,.2017Caruso., ;2013Thompson., ;2023Littlejohn et alفرهنگ سازمانی در مشارکت کارکنان در فرآیند یادگیری را تایید کرده اند)

د، به احتمال شوها متبلور است و به عنوان یک ارزش تلقی میهای سازمانی آنها حاکم است و یادگیری در ارزشهایی که فرهنگ یادگیری بر آنسازمان
 شوند. گر یا هیوتاگوژی میبیشتری کارکنانشان درگیر فرآیند یادگیی خودتعیین

شود انتظارات شغلی باعث می های چند پژوهشانتظارات شغلی عامل مهم سازمانی دیگری است که بر یادگیری خودتعیین در سازمان موثر است. طبق یافته
 (.,.2004Cortina et al., ;2014Ren et al., ;2023Littlejohn et alمشارکت نمایند) های یادگیریکه افراد بیشتر در فعالیت

رای تطبیق با انتظارات بیشتر نمایند، بمشاغلی که انتظارات شغلی بالایی از شاغلین دارند خود به خود باعث می شوند که افراد سعی کنند آموخته های خود را 
ان یا مدیر عامل سازمانی مهم دیگری است  به احتمال زیاد کارکنان را بیشتر درگیر هیوتاگوژی می نمایند. بازخورد سازمبه همین دلیل مشاغل با انتظارات بالا

,.Hunt and 2021Kittel et al ;)های هیوتاگوژی شرکت کنند. این یافته با یافته چند پژوهش همخوانی داردکه افراد را تشویق می کند بیشتر در فعالیت

2009; Moon and Na.,2010.,Ivergard.)  کارکنان  یاوسعهو ت یریادگی یهاتیگوناگون از فعال یواضح است که هرچقدر سازمان با سازوکارها
 ای هانامهوهیش نیبا تدو توانندیم بیمه یهاشرکت کنند. شرکت یریادگیو  یاتوسعه یهاتیدارد که کارکنان در فعال یشتریکند، احتمال ب تیحما شتریب

 .خود بروند یموزشآ یازهایبرطرف کردن ن یهاکنند که به دنبال بیرا ترغ  کارکنان یاتوسعه یهاتیفعال یراب ژهیاعتبارات و صیتخص
در  های فناوریختاهمیت زیرسا ی بود.فناور رساختیزیکی دیگر از عوامل سازمانی موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی مبتی بر رویکرد هیوتاگوژی، 

,.1998et al., ; Bassi2002Veng Seng et al; های یادگیری خودتعیین کننده در چند مطالعه نشان داده شده است)مشارکت کارکنان در فعالیت

Blaschke.,2021ز روش ، همچنین بسیاری اهای مهم در دسترسی به منابع آموزشی هستند(. زیرساخت های فناوری در دنیای کنونی یکی از تسهیل کننده
ارکنان فراهم نمایند به احتمال کهای آموزشی نوین مبتنی بر فناوری هستند. به همین دلیل سازمان هایی که زیرساخت های فناوری لازم را برای یادگیری 

 شوند. های یادگیری درگیر میبیشتری کارکنانشان در فعالیت

یکرد هیوتاگوژی هستند. چندین اثرگذار بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی مبتنی بر روعوامل محیطی شامل عوامل فرهنگی و اجتماعی، دسته سوم عوامل 
 ,.Spencer.,2007; Ren et al.,2014., Côté.,2009اند)های یادگیری را تایید کردهمطالعه تاثیر عوامل فرهنگی و اجتماعی بر شرکت افراد در فعالیت

Tomassini and Zanazzi.,2014اختار اجتماعی جامعه بر کلیه فرآیندهای س ها کاملاً از محیط جدا نیستند، قطعاً فرهنگ کلی وه سازمان(. از آنجایی ک
گر باشند. های یادگیری خودتعیینعالیتآن تاثیرگذار است. عوامل فرهنگی مثل فرهنگ مطالعه در جامعه می توانند عاملی اثرگذار بر میزان مشارکت افراد در ف

 های یادگیری مشارکت دارند. صورت مستمر در فعالیتها هم بهها بالاست، احتمالاً کارکنان آنمیانگین مطالعه در آنجوامع فرهنگی که 
اگوژی سعی نموده است تا گامی موثر ها و عوامل موثر بر یادگیری کارکنان شرکت بیمه دی مبتنی بر رویکرد هیوتبه طور کلی این مطالعه با شناسایی مولفه

ظری و تجربی پژوهش و همچنین نهای شناسایی شده مستخرج از مبانی بخشی به مطالعات یادگیری در محیط کار بردارد. با توجه به این که مولفهدر غنا 
ای هت کارکنان در فعالیتهای بیمه برای تعیین وضعیت مشارکتوانند بعنوان مرجعی مناسب در دیگر شرکتمصاحبه با متخصصان و نخبگان هستند، می

مل موثر بر یادگیری کارکنان مبتنی بر توانند با آگاهی از عوایادگیری خودتعیین کننده یا هیوتاگوژی مورد استفاده قرار گیرند. همچنین شرکت های بیمه می
گر را فراهم ر یادگیری خودتعیینن دهای خود تطبیق دهند و زمینه لازم برای مشارکت بیشتر کارکنانشاها را با شرکترویکرد هیوتاگوژی در این پژوهش، آن

 سازند. 
 

 مشارکت نویسندگان
عنوان استاد به یمحمد داوود نیسح ریامر دکتها و نگارش مقاله؛ ها و و تبیین یافتهمبانی نظری و پیشینۀ پژوهش، گردآوری داده در نگارش حسن قلندری

عنوان به یجعفر وشیدکتر پر های پژوهش؛ وشنهادها و محدودیتپی هگیری و ارائشـناسی بخش کیفی پژوهش، بحث و نتیجهدر نگارش مقدمه، روش راهنما
 .های کمی و ارائۀ پیشنهادها مشارکت داشتندشناسی بخش کمی، تحلیل یافتهر در روشمشـاو اسـتاد

 

 تشکر و قدردانی
ران عالی و میانی و کارکنان بیمه ز مدینویسندگان از تمامی اساتیدی که در بخش کیفی به عنوان مشارکت کنندگان در مصاحبه شرکت نمودند و همچنین ا

 کنند.دی به دلیل همکاری صمیمانه، تشکر و قدردانی می
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 تعارض منافع
ی از جمله سرقت ادبی، رضایت قلابراین، موارد اخلاوهشده وجود ندارد. عثبت پژوهشکنند که هیچ تضاد منافعی در خصوص انتشار م میلانویسندگان اع

 .ده استطور کامل توسط نویسندگان رعایت شها، انتشار مضاعف و یا سوء رفتار به، جعل و/یا جعل دادهآگاهانه، رفتار نادرست

Refrences  
Abili, K., & Mazari, E. (2021). Providing a heutagogical self-development model in the electronic context (A 

model for leadership of learning). Digital Transformation, 2(1), 1-17. (inPersian)  
Abraham, R. R., & Komattil, R. (2017). Heutagogic approach to developing capable learners. Medical 

Teacher, 39(3), 295-299. 
Agonács, N., & Matos, J. F. (2019). Heutagogy and self-determined learning: a review of the published literature 

on the application and implementation of the theory. Open Learning: The Journal of Open, Distance and e-
Learning, 34(3), 223-240. 

Alzaabi, S. R., & Al-Dhaafri, H. S. (2017). Leadrs Characteristics and Self-Development in the UAE Public 
Sector. European Journal of Business and Management, Vol.9, No.12:67-73 

Anders, B. A. (2018). Exploratory study of the Structured Self Development experience of enlisted soldiers in 
the Kansas Army National Guard (Doctoral dissertation, Kansas State University). 

Arifin, M. (2023). DEVELOPMENT OF HEUTAGOGY-BASED INTERNAL QUALITY ASSURANCE SYSTEM (SPMI) 
IMPLEMENTATION ASSISTANCE MODEL FOR ENHANCEMENT OF QUALITY COMMITMENT OF PTS 
LEADERS IN NORTH SUMATRA. Journal of Namibian Studies: History Politics Culture, 34, 1014-1048. 

Baharman, B., Sastromiharjo, A., & Damaianti, V. S. (2022). Heutagogy in Speaking: Exploration and Mapping 
of Self-Learning in Social Organizations Community. European Online Journal of Natural and Social 
Sciences, 11(4), pp-984. 

Bailey, R., Bergamin, P. B., Bosch, C., de Beer, J., du Toit, A., Goede, R., ... & van Zyl, S. (2019). Self-Directed 
Learning for the 21st Century: Implications for Higher Education (p. 470). AOSIS. 

Bărbuceanu, C. D. (2024). Exploring Heutagogy-The Digital Twist in Self-determined Learning and 
Education. Revista de Științe Politice. Revue des Sciences Politiques• No, 81, 62-69. 

Bassi, L., Cheney, S., Lewis, E., de Souza, H. C. C., McDonald, I., Pickett, L., & Elliott, P. (1998). Trends in 
workplace learning: Supply and demand in interesting times. Training & Development, 52(11), 51-53. 

Bench, S., & Day, T. (2010). The user experience of critical care discharge: a meta-synthesis of qualitative 
research. International journal of nursing studies, 2010, 47.4: 487-499 

Bhoyrub, J., Hurley, J., Neilson, G. R., Ramsey, M., & Smith, M. (2010). Heutagogy: An alternative practice-based 
learning approach. Nurse Education in Practice, 10(6), 322-326.  

Billett, S. (1996). Towards a model of workplace learning: The learning curriculum. Studies in continuing 
education, 18(1), 43-58. 

Billett, S. (1998). Understanding workplace learning: Cognitive and sociocultural perspectives. Current issues 
and new agendas in workplace learning, 43-59. 

Blaschke, L. M. (2012). Heutagogy and lifelong learning: A review of heutagogical practice and self-determined 
learning. The International Review of Research in Open and Distributed Learning, 13(1), 56-71. 

Blaschke, L. M. (2013). E-learning and self-determined learning skills. In S. Hase & C. Kenyon (Eds.), Self-
determined learning: Heutagogy in action (pp. 55-66). London: Bloomsbury Academic. 

Blaschke, L. M. (2014). Using social media to engage and develop the online learner in self-determined 
learning. Research in Learning Technology, 22(2014).  

Blaschke, L. M. (2019). The pedagogy–andragogy–heutagogy continuum and technology-supported personal 
learning environments. In I. Jung (Ed.), Open and distance education theory revisited: Implications for the 
digital era (pp. 75–84). Springer.  

Blaschke, L. M. (2021). The dynamic mix of heutagogy and technology: Preparing learners for lifelong 
learning. British Journal of Educational Technology, 52(4), 1629-1645. 

Boyce, L. A., Zaccaro, S. J., & Wisecarver, M. Z. (2010). Propensity for self-development of leadership attributes: 
Understanding, predicting, and supporting performance of leader self-development. The Leadership 
Quarterly, 21(1), 159–178. doi:10.1016/j.leaqua.2009.10.012 

Brown, S. P. (1996). A meta-analysis and review of organizational research on job involvement. Psychological 
Bulletin, 120, 235-256. 

Bykasova, L., Kamenskaya, E., Krevsoun, M., & Podbereznyj, V. (2021). Heutagogy as a concept of online 
Education in Higher School. In E3S web of Conferences (Vol. 258, p. 07073). EDP Sciences. 

Candy, P. C. (2009). Linking thinking: Self-directed learning in the digital age. Canberra, Australia: Department 
of Education, Science and Training. 



 235 هیوتاگوژی رویکرد مبنای بر دی بیمه شرکت کارکنان یادگیری بر موثر عوامل و ها مولفه شناسایی 

Canning, N. (2012). Playing with heutagogy: Exploring strategies to empower mature learners in higher 
education. Journal of Further and Higher Education, 34(1), 59-71. 

Canning, N., & Callan, S. (2010). Heutagogy: Spirals of reflection to empower learners in higher education. 
Reflective Practice, 11(1), 71-82. 

Caruso, S. J. (2017). A foundation for understanding knowledge sharing: Organizational culture, informal 
workplace learning, performance support, and knowledge management. Contemporary Issues in 
Education Research, 10(1), 45. 

Cerasoli, C.P., Alliger, G.M., Donsbach, J.S., Mathieu, J.E., Tannenbaum, S.I. and Orvis, K.A. (2018), “Antecedents 
and outcomes of informal learning behaviors: a meta-analysis”, Journal of Business and Psychology, Vol. 33 
No. 2, pp. 203-230. 

Ceylan, B. (2020). Ubiquitous Learning and Heutagogy in Teacher Education. In Managing and Designing 
Online Courses in Ubiquitous Learning Environments (pp. 279-295). IGI Global. 

Chan, C. J., Wong, S. E., Lee, S. W., Rickard, J., Toh, P. C. W., & Razali, C. S. M. M. (2022). Short-term Student 
Exchange using Double Loop Learning Framework of Heutagogy. International Journal of Academic 
Research in Business and Social Sciences, 12(12), 2302– 2322. 

Choi, J. H., & Hyun, B. H. (2020). A study on the relationship between workplace learning and service quality 
of small-enterprise: Mediating effect of job satisfaction. Journal of Digital Convergence, 18(4), 23-35. 

Clain, A. (2016). Overcoming barriers in lifelong learning: Moving towards et2020 goals. Revista Românească 
pentru Educaţie Multidimensională, 8(1), 51-66. 

Cochrane, T., Antonczak, L., Gordon, A., Sissons, H., & Withell, A. (2012). Heutagogy and mobile social media: 
Post Web 2.0 pedagogy. In Ascilite 2012: Future challenges, sustainable futures (pp. 204-214). ascilite. 

Colleen Maykut, R. N., & Carol Wild, R. N. (2019). Heutagogy: Enacting caring science practices. International 
Journal of Caring Sciences, 12(1), 11-17. 

Corbin, J., & Strauss, A. (2014). Basics of qualitative research: Techniques and procedures for developing 
grounded theory. Sage publications. 

Cortina, J., Zaccaro, S., McFarland, L., Baughman, K., Wood, G., & Odin, E. (2004). Promoting realistic self-
assessment as the basis for effective leader self-development. ARI Research Leader Development Research 
Unit (1-69). 

Côté, J. E. (2009). Identity formation and self-development in adolescence. Handbook of adolescent 
psychology, 1, 266-304 

Curado, C., Henriques, P.L. and Ribeiro, S. (2015), “Voluntary or mandatory enrollment in training and the 
motivation to transfer training”, International Journal of Training and Development, Vol. 19 No. 2, pp. 98-
109. 

Dachner, A. M. (2013). Self-guided development: A proactive approach to employee development. The Ohio 
State University. 

de Beer, J., Petersen, N., Mentz, E., & Balfour, R. J. (Eds.). (2023). Self-Directed Learning in the era of the COVID-
19 pandemic. AOSIS. 

Doghonadze, N. (2016). The State of School and University Teacher Self-Development in Georgia. International 
Journal of Research in Education and Science, 2016, 2.1: 104-113. 

Eachempati, P., Kumar, K., Komattil, R., & Ismail, A. R. H. (2017). Heutagogy through Facebook for the millennial 
learners. MedEdPublish, 6(4), 1–12. 

Farrand, P. (2005). Development of a supported self-help book prescription scheme in primary care. Primary 
Care Mental Health, 3(1), 61-66. 

Febry, O., Santi, D. E., & Muhid, A. (2022). Pendekatan pembelajaran Heutagogy untuk meningkatkan 
kreativitas siswa: Systematic Literature Review. Lectura: Jurnal Pendidikan, 13(2), 206–220. 
https://doi.org/10.31849/lectura.v13i2.10532 

Foroutani Z, Azar A, Ahmadi A, Mobaraki H, Askarinejad M(2013). Assesing the relationship between 
Individual and Organizational factors with Self – development.9-18:(2)2. (inPersian). 

Gallucci, C., Van Lare, M. D., Yoon, I. H., & Boatright, B. (2010). Instructional coaching: Building theory about 
the role and organizational support for professional learning. American educational research 
journal, 47(4), 919-963. 

Gao, X.A. (2010). Strategic language learning: The roles of agency and context. Multilingual Matters. 
Gillaspy, E. & Vasilica, C. M. (2021). Developing the digital self-determined learners through heutagogical 

design. Higher Education Pedagogies, 6(1), 135-155. 
Grant, A. M., Franklin, J., & Langford, P. (2002). The self-reflection and insight scale: A new measure of private 

self-consciousness. Social Behavior and Personality: an international journal, 30(8), 821-835. 



 1402، تابستان 2، شماره 2، دوره کسب و کار لیو تحل پویا تیریمد فصلنامه 236

Gregory, S., Bannister-Tyrrell, M., Charteris, J., & Nye, A. (2018). Heutagogy in postgraduate education: 
Cognitive advantages for higher degree online students. In Postgraduate education in higher education. 
Springer. 

Guba, E. G., & Lincoln, Y. S. (1994). Competing paradigms in qualitative research. Handbook of qualitative 
research, 2(163-194), 105. 

Gupta, B. G., & Gupta, B. L. (2022). Atmanirbhar (self-reliant) Bharat-Heutagogy in Higher Education. Mazedan 
International Journal of Social Science and Humanities, 3(4), 16-21. 

Hagiwara, M., Shogren, K. A., Lane, K. L., Raley, S. K., & Smith, S. A. (2020). Development of the self-determined 
learning model of instruction coaching model. Education and Training in Autism and Developmental 
Disabilities, 55(1), 17-27. 

Hamdani, H., Marzuki, M., & Mawardaniah, M. (2023). Heutagogy Paradigm: Empowering Leadership Through 
Holistic Participatory Research in An Organization-Body. Al-Tanzim: Jurnal Manajemen Pendidikan 
Islam, 7(3), 863-877. 

Hamori, M. (2023). Self-directed learning in massive open online courses and its application at the workplace: 
Does employer support matter? Journal of Business Research, 157, 113590. 

Handayani, S. M., Yeigh, T., Jacka, L., & Peddell, L. (2021). Developing a heutagogy approach to promoting 
teacher competencies in Indonesia. Cypriot Journal of Educational Sciences, 16(3), 939-951. 

Hang'andu,m(2016).THE PROMOTION OF THE SELF-DEVELOPMENT OF THE EMPLOYEES IN ZAMBIA'S 
PUBLIC SERVICE: THE CASE OF THE MINISTRY OF EDUCATION, SCIENCE, VOCATIONAL TRAINING AND 
EARLY EDUCATION.A Dissertation submitted to the University of Zambia in partial fulfilment of the 
requirements for the degree of Master of Public Administration 

Hase, S. (2009). Heutagogy and e-learning in the workplace: Some challenges and opportunities. Impact: 
journal of applied research in workplace e-learning, 1(1), 43-52. 

Hase, S. (2011). Learner defined curriculum: Heutagogy and action learning in vocational training. Southern 
Institute of Technology Journal of Applied Research, Special Edition: Action research and action learning in 
vocational education and training. Retrieved from http://sitjar.sit.ac.nz/SITJAR/Special 

Hase, S., & Blaschke, L. (2021). So, you want to do heutagogy: Principles and practice. S. Hase, & LM Blaschke, 
Unleashing the power of learner agency, 13-33. 

Hase, S., & Kenyon C. (2007). Heutagogy: A child of complexity theory. complicity: An International Journal of 
Complexity and Education. 4(1): 111-119. 

Holt, K. E. (1995). Understanding managerial feedback and self-development: Does readiness make a 
difference?.Doctorial Dissertion, University of Minnesota 

Høyrup, S. (2010). Employee-driven innovation and workplace learning: basic concepts, approaches and 
themes. Transfer: European Review of Labour and Research, 16(2), 143-154. 

Hsieh, H.-F., & Shannon, S.E. Three approaches to qualitative content analysis. Qualitative health research, 
2005, 15.9: 1277-1288 

Hukkinen, E., Lütz, J. M., & Dowden, T. (2023). Assessing Research Trends in Spiritual Growth: The Case for 
Self-Determined Learning. Religions, 14(6), 809 

Hunt, B., & Ivergard, T. (2007). Organizational climate and workplace efficiency: learning from performance 
measurement in a public-sector cadre organization. Public Management Review, 9(1), 27-47. 

Jaakkola, M. (2015). Teacher heutagogy in the network society: A framework for critical reflection. Critical 
learning in digital networks, 163-178. 

Jang, J. H., Jung, M. S., Ko, G. Y., Soun, E. J., & Choi, Y. S. (2018). The influence of job satisfaction, workplace 
learning on nursing performance among clinical nurses. International Journal of Advanced Nursing 
Education and Research, 3(1), 13-18. 

Jin, M. H., & McDonald, B. (2017). Understanding employee engagement in the public sector: The role of 
immediate supervisor, perceived organizational support, and learning opportunities. The American 
Review of Public Administration, 47(8), 881-897. 

Kavashev, Z. (2024). Heutagogical Design Principles for Online Learning: A Scoping Review. American Journal 
of Distance Education, 1-18. 

Khan, T., & Thomas, S. (2022). Promoting positive education through constructivist digital learning heutagogy: 
an intervention outcome. Journal of Learning for Development, 9(2), 305-316. 

Kim, J. (2022). The Interconnectivity of Heutagogy and Education 4.0 in Higher Online Education. Canadian 
Journal of Learning and Technology, 48(4). 

Kittel, A. F., Kunz, R. A., & Seufert, T. (2021). Self-regulation in informal workplace learning: influence of 
organizational learning culture and job characteristics. Frontiers in psychology, 12, 643748. 

http://sitjar.sit.ac.nz/SITJAR/Special


 237 هیوتاگوژی رویکرد مبنای بر دی بیمه شرکت کارکنان یادگیری بر موثر عوامل و ها مولفه شناسایی 

Koschmeder, C. (2019). Heutagogical Professional Learning of Mind, Brain, and Education: A Convergent 
Parallel Mixed-Methods Research Study of K-12 Teacher Perceptions. American College of Education. 

Lee, A. Y. P., Chang, P. C., & Chang, H. Y. (2022). How workplace fun promotes informal learning among team 
members: A cross-level study of the relationship between workplace fun, team climate, workplace 
friendship, and informal learning. Employee Relations: The International Journal. 

Littlejohn, A., Charitonos, K., Goshtasbpour, F., Dawadi, S., & McMullan, R. (2023). The Workplace Logic Model: 
A method to address authentic work problems through workplace learning actions. Journal of Learning 
Letters. 

Luckin, R., Clarke, W., Garnett, F., Whitworth, A., Akass, J., Cook, J., . . . Robertson, J. (2011). Learner-generated 
contexts: A framework to support the effective use of technology to support learning. In M. J. W. Lee & C. 
McLoughlin (Eds.), Web 2.0-based e-learning: Applying social informatics for tertiary teaching (pp. 70- 84). 
New York: Information Science Reference. doi:10.4018/978-1-60566-294- 7.ch004 

Marsick, V. J., & Watkins, K. (2015). Informal and incidental learning in the workplace (Routledge revivals). 
Routledge. 

McKenney, S., & Reeves, T. (2018). Conducting educational design research. Routledge. 
Momeni A, Kafashpour A, Malikzadeh G, Kharakian A. Designing a Conceptual Framework for Employees' Self-

development Behavio; a Case in the Khorasan Razavi, North and South Gas Company. Strategic studies in 
the oil and energy industry 2020; 11 (43) :25-54(inPersian). 

Moon, S. Y., & Na, S. I. (2009). Psychological and organizational variables associated with workplace learning 
in small and medium manufacturing businesses in Korea. Asia Pacific Education Review, 10, 327-336. 

Moore, R. L. (2020). Developing lifelong learning with heutagogy: contexts, critiques, and challenges. Distance 
Education, 41(3), 381-401. 

Moussa, N. (2014). The importance of learning styles in education. Institute for Learning Styles Journal, 1(2), 
19-27. 

Müller, F. H., Palekčić, M., Beck, M., & Wanninger, S. (2006). Personality, motives and learning environment as 
predictors of self-determined learning motivation. Review of psychology, 13(2), 75-86. 

Najafi A, Rahimian H, Abbaspour A, Taheri M. Studying Workplace Learning: Case Study. JMDP 2018; 31 (3) 
:85-110 

Pal, R. K., & Roy, N. R. (2019). Hitting the bull’s eye: Designing the process of implementation of heutagogy to 
empower the adult learners. Suraj Punj Journal for Multidisciplinary Research, 9(5), 486–495.  

Peters, O. (2002). Distance education in transition: new trends and challenges. BIS Verlag. 
Raley, S. K., Shogren, K. A., & McDonald, A. (2018). How to implement the self-determined learning model of 

instruction in inclusive general education classrooms. Teaching Exceptional Children, 51(1), 62-71. 
Reichard, R. J., & Johnson, S. K. (2011). Leader self-development as organizational strategy. The Leadership 

Quarterly, 22(1), 33–42. doi:10.1016/j.leaqua.2010.12.005 
Ren, S., & Zhu, Y (2017). Context, self-regulation and developmental foci: a mixed-method study analyzing self-

development of leadership competencies in China. Personnel review, 46.8: 1977-1996 
Rowden, R. W. (2002). The relationship between workplace learning and job satisfaction in US small to midsize 

businesses. Human resource development quarterly, 13(4), 407-425. 
Rowden, R. W., & Ahmad, S. (2000). The relationship between workplace learning and job satisfaction in small 

to mid-sized businesses in Malaysia. Human resource development international, 3(3), 307-322. 
Saeedavi, K., Hosseinpour, M., & barekat, G. (2022). Developing the position of heutagogy in managers, an 

inevitable approach. Educational Development of Judishapur, 13(0), 173-189. (inPersian). 
safaei movahed, S. (2019). Heutagogy- based Workplace Curriculum Development Model (HWCDM). Journal 

of Curriculum Studies, 13(51), 5-26. (inPersian). 
Sahraei beiranvand,M., shams morkani,Gh.,khorasani,A.,Khayatian yazdi,M(2021). Presentation Leaders' Self-

Development Model: A Synthesis of Research. Quarterly Journal of Training and Development of Human 
Resources.28(8), PP 137-167. 

Sandelowski, M., & Barroso, J. (2006). Handbook for synthesizing qualitative research. springer publishing 
company. 

Sedikides, C., & Hepper, E. G. (2009). Self‐improvement. Social and Personality Psychology Compass, 3(6), 899-
917. 

Setyawati, A., Pahala, Y., & Susanto, P. C. (2022). Loading And Unloading Labor Performance As A Mediation Of 
Variables Of Work Motivation, Work Competence And Work Behavior That Impacts Well-Being Loading 
And Unloading Labor. Journal of Economics, Management, Entrepreneur, and Business, 2(2), 146-161. 

Sincar, M., Önen, Z., & Arar, K. H. (2020). An investigation of Turkish female school administrators’ views on 
the concept of self-development. International Journal of Leadership in Education, 23(2), 175-198. 



 1402، تابستان 2، شماره 2، دوره کسب و کار لیو تحل پویا تیریمد فصلنامه 238

Snowman, J., Biehler, R. F., & McCown, R. (2000). Psychology applied to teaching (p. 339). Boston, MA: 
Houghton Mifflin. 

Sohrabi, B., Azami, A., Yazdani, H. The pathology of Islamic management research with synthesis approach. 
The Perspective of Public Administration,2011, Volume 2, Number 6, pp. 24-9(inPersian). 

Spencer, M. B. (2007). Phenomenology and ecological systems theory: Development of diverse 
groups. Handbook of child psychology, 1. 

Spinks, N., & Moore, C. (2007). The changing workforce, workplace and nature of work: implications for health 
human resource management. Nursing leadership, 20(3), 26-41. 

Stansfield, L. M. (1996). Is self-development the key to the future? Participant views of self-directed and 
experiential learning methods. Management Learning, 27(4), 429-445. 

Stoten, D. W. (2020). Practical heutagogy: Promoting personalized learning in management education. Adult 
Learning, 31(4), 161-174. 

Stoten, D. W. (2021). Building adaptive management capability: The contribution of heutagogy to management 
development in turbulent times. Journal of Management Development. 

Tao, Z., Yang, X., Lai, I. K. W., & Chau, K. Y. (2018, July). A Research on the effect of smartphone use, student 
engagement and self-directed learning on individual impact: China empirical study. In 2018 International 
Symposium on Educational Technology (ISET) (pp. 221-225). IEEE. 

Thompson, D.J. (2013), “Understanding the contextual, cultural, and individual antecedents of self-directed 

development”, PhD Thesis, University of Akron 
Tomassini, M., & Zanazzi, S. (2014). Reflexivity and self-development of competencies as key drivers in 

individuals' learning and career paths: cases from Italy. Research in Comparative and International 
Education, 9(3), 301-312. 

Tynjälä, P. (2008). Perspectives into learning at the workplace. Educational research review, 3(2), 130-154. 
Veng Seng, C., Zannes, E., & Wayne Pace, R. (2002). The contributions of knowledge management to workplace 

learning. Journal of workplace learning, 14(4), 138-147. 
Vu, T., Bennett, D., & Ananthram, S. (2023). Learning in the workplace: newcomers’ information seeking 

behaviour and implications for education. Studies in continuing education, 45(2), 208-227. 


