
 
 

ISSN (Print): 2008-6369- ISSN (Online): 2423-723X 

Research Paper  

Structural modeling of job self-efficacy and learning motivation on 

non-formal learning with a mediating role of formal learning 

 (Case study: Khorasan Razavi Regional Water Company employees) 

Abolfazl Ghasemzadeh Alishahi1*, Mahdi Kateb2, Rouhollah Mahdiuon3, Mohammad Razzaghi4 

1. Associate Professor of Educational Administration, Faculty of Education and Psychology, Azarbaijan Shahid 

Madani University, Tabriz, Iran  

2. M.A. in Training and Development Human Resource, Faculty of Education and Psychology, Azarbaijan 

Shahid Madani University, Tabriz, Iran 

3. Associate Professor of Educational Administration, Faculty of Education and Psychology, Azarbaijan Shahid 

Madani University, Tabriz, Iran 

4. Ph.D in Educational Administration, Department of Educational Sciences, Faculty of Literature and 

Humanities, Urmia University, Urmia, Iran 

 

 

Received:2021/1/22  

Accepted:2021/5/15  

PP:1-20 

 

 
Use your device to scan and read the 

article online 
 

 
 

 
 

DOI:  

10.30495/jedu.2023.26670.5329 

 

 

Keywords: 
job self-efficacy, learning 

motivation, informal learning, 

formal learning. 

 

Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to investigate the effect of job 

self-efficacy and learning motivation on informal learning of employees by 

considering the mediating role of formal learning. 

Methods: This research is applied in terms of purpose and based on a 

descriptive correlational research method based on structural equation 

modeling. The statistical population of this study included all all employees of 

the Khorasan Razavi Regional Water Company with 400 people. Morgan table 

was used to determine the sample size and 196 people were selected as the 

sample who were selected using the relative class method. 205 questionnaires 

were distributed in the statistical population to ensure the return of the 

questionnaires. In order to collect research data, four standard questionnaires 

of job self-efficacy, learning motivation, informal learning and formal learning 

were used. respectively, whose Cronbach's alpha coefficient is 0.76, 0.76, 0.65 

and 0.86 was obtained and their content validity was confirmed by experts. 
Data analysis was performed by structural equation modeling using SPSS and 

LISREL software.  

Results: The results showed that there is no direct and significant relationship 

between job self-efficacy and informal learning variables and also between 

learning motivation and informal learning variables. There is a positive and 

significant relationship between formal learning and informal learning and also 

between each of the variables of job self-efficacy and learning motivation 

directly with formal learning. The variables of job self-efficacy and learning 

motivation had an indirect and significant relationship with informal learning 

due to the mediating role of formal learning.  

Conclusion: Therefore, based on the research findings, the mediating role of 

formal learning and the direct relationship between formal learning variable 

and informal learning variable were also confirmed. However, the direct path 

of job self-efficacy and learning motivation with non-formal learning was not 

confirmed, but the relationship between this path and formal learning 

mediation was confirmed. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Among the mechanisms that should be considered 

by planners for the effectiveness of teaching-

learning systems is a set of activities under the title 

of informal learning. Research shows that 

employees learn more from informal learning than 

formal learning. For example, although 

organizations emphasize the development of 

employees through training, but employees take 

advantage of their work experiences in order to 

develop themselves. Informal learning is started by 

learners individually or with others, in order to 

acquire knowledge and acquire skills to serve 

people as well as the goals of the organization. To 

identify people's informal learning in a general 

way. As a result of this effort, several factors were 

identified as effective on informal learning. Among 

these factors, we can mention job self-efficacy and 

learning motivation, which have a direct effect on 

informal learning. Self-efficacy is effective on the 

choice of behavior, effort and perseverance and 

pursuit of goals and determines how to face 

obstacles and challenges. People with strong self-

efficacy beliefs see assignments as challenges to 

master, not as threats to avoid. These people are 

more deeply engaged in activities and use more 

effort when they fail. As stated earlier, among the 

factors that directly affect informal learning is the 

issue of "learning motivation". In other words, the 

motivation to learn is the first and most important 

thing that comes up in the matter of learning; 

because as long as the learner is not motivated to 

learn the content of a program, the realization of 

learning will be difficult. Human behavior is 

subject to what he has learned, and if learning is 

considered the basis of education, it should be 

determined how a person learns so that educational 

programs can be designed in a way that makes 

learning effective and easy for him. Another factor 

that can have a potential effect on the informal 

learning of people in the organization is the set of 

activities under the title of formal learning. Formal 

learning can increase people's activity and 

involvement in informal learning and also stimulate 

informal learning in the workplace. For this 

purpose, formal learning can play a mediating role. 

In this research, the mediating role of formal 

learning is considered, and the factors of job self-

efficacy and learning motivation were considered 

as independent variables in order to measure their 

relationship with the main research variable, i.e. 

informal learning. All the researches show that the 

largest share of learning is obtained from the 

informal method. However, what is actually 

happening is the concentration and spending on 

formal learning. 

 Methodology 
The current research is applied in terms of purpose 

and descriptive in terms of data collection, of the 

correlation type based on structural equation 

modeling. The statistical population of the research 

included all employees working in Razavi 

Khorasan Regional Water Company, numbering 

400 people. From this statistical population, 196 

people were selected for the study through 

proportional stratified random sampling method 

and according to Morgan and Karjesi table. To 

ensure the return of the questionnaires, 205 

questionnaires were distributed to the statistical 

population. Statistical data related to gender 

indicate that out of 205 people in the study sample, 

130 people (63.6%) were men and 75 people 

(36.4%) were women. The highest frequencies in 

terms of education level are 90 people (44 percent) 

with bachelor's degree, 67 people (33 percent) with 

master's degree, 31 people (15 percent) with post-

diploma, 13 people (6 percent) with diploma 

education, and 4 people (2 percent) PhD and in 

terms of work experience, 52 people (26%) have 

work experience of 1-5 years, 50 people (25%) 

have work experience of 6-10 years, 34 people 

(17%) have work experience of 11-15 years, 27 

people (13 percent) have work experience of 26-30 

years, 22 people (10 percent) have work experience 

of 16-20 years and 20 people (9 percent) have work 

experience of 21-25 years, also 85 people in the 

age group of 31-40 year (42 percent), which had 

the highest frequency in terms of age. In order to 

collect research data, four standard questionnaires 

of job self-efficacy, learning motivation, informal 

learning and formal learning were used. 

respectively, whose Cronbach's alpha coefficient is 

0.76, 0.76, 0.65 and 0.86 was obtained and their 

content validity was confirmed by experts. Data 

analysis was performed by structural equation 

modeling using SPSS and LISREL software. 

Results 
To examine and describe the data obtained from 

the studied sample, central and dispersion indices 

(mean and standard deviation) were used in order 

to obtain the necessary information about the 

dispersion of the scores obtained from the studied 

variables. According to the findings of the current 

research, the mean of job self-efficacy (4.18) with a 

standard deviation of 530., learning motivation 

(4.12) with a standard deviation of 536., informal 

learning (3.30) with standard deviation ./552 and 

formal learning (3.27) with a standard deviation of 

./729. Is Therefore, it can be said that the average 

of all research variables is higher than 3, i.e. the 

assumed average, and this result indicates a higher 

than average level of research variables in Razavi 

Khorasan Regional Water Company. In the 

structural model, the significance of the path 

coefficient is determined using (t-value) t. If the 
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value of t is between 1.96 and 2.57, the relationship 

between the two constructs is significant at the p < 

.05 level. If the value of t is greater than 2.57, the 

relationship is significant at p< .01 level. 

According to the information obtained, the greatest 

effect related to job self-efficacy on informal 

learning with a coefficient (2.93, t=0.36) and then 

related to the effect of learning motivation on 

formal learning with a coefficient (2.74, t=29 ß = 

0/0.Based on the non-significance of the path 

coefficient in the first hypothesis between 

employees' job self-efficacy and their informal 

learning (0.32, t = 0.04 (ß = at P < 0.01 level), it is 

concluded that the first hypothesis is not 

confirmed; therefore It can be concluded that there 

is no direct and meaningful relationship between 

the job self-efficacy of Khorasan Razavi Regional 

Water Company employees and their informal 

learning, and this relationship becomes meaningful 

indirectly. Based on the non-significance of the 

path coefficient in the second hypothesis between 

learning motivation and informal learning of 

employees with (1.93, t = 0.25) (ß= at the level of P 

< 0.01), it is concluded that the second hypothesis 

is not confirmed. Based on the significance of the 

path coefficient in the third hypothesis between the 

job self-efficacy of employees and their formal 

learning with (2.93, t = 0.36) (ß= at the level of P < 

0.01), it is concluded that the third hypothesis is 

confirmed. The significance of the path coefficient 

in the fourth hypothesis between learning 

motivation and formal learning with (2.74, t=0.29) 

(ß=0.01 at the level of P<0.01) means that the 

fourth hypothesis is confirmed. Based on the 

significance of the path coefficient in the fifth 

hypothesis between formal learning and informal 

learning of employees with (ß = 0.26, t = 2.25 at 

the P<0.05 level, it is concluded that the fifth 

hypothesis is confirmed. In the hypothesis Sixth, 

formal learning plays a mediating role in the 

relationship between the job self-efficacy of 

Khorasan Razavi Regional Water Company 

employees and their informal learning. Job self-

efficacy has a direct, positive and significant effect 

on formal learning with a coefficient of 0.36. Also, 

formal learning has a direct effect, It is positive and 

significant on informal learning with a coefficient 

of 0.25, so the mediating role of employees' formal 

learning in the relationship between job self-

efficacy and informal learning is confirmed in the 

model. By confirming the mediating role of formal 

learning, job self-efficacy has an indirect, positive 

and significant effect on informal learning with a 

coefficient of 0.09. Regarding the seventh 

hypothesis, employee learning motivation has a 

direct, positive and significant effect on formal 

learning with a coefficient of 0.29. Also, formal 

learning has a direct, positive and significant effect 

on informal learning with a coefficient of 0.25. 

Therefore, the mediating role of formal learning in 

the relationship between learning motivation or 

informal learning is confirmed in the model. By 

confirming the mediating role of formal learning, 

learning motivation has an indirect, positive and 

significant effect on informal learning with a 

coefficient of 0.07. 

Conclusion: 
The purpose of this study was to investigate the 

effect of job self-efficacy and learning motivation 

on the informal learning of employees, taking into 

account the mediating role of formal learning. The 

results of this research showed that there is no 

direct and meaningful relationship between the job 

self-efficacy of Khorasan Razavi Regional Water 

Company employees and their informal learning, 

and this relationship becomes meaningful 

indirectly. The results showed that there is no 

direct and meaningful relationship between the 

learning motivation of Khorasan Razavi Regional 

Water Company employees and their informal 

learning. In this research, there is a positive and 

significant relationship between employees' job 

self-efficacy and their formal learning. The results 

showed that there is a positive and significant 

relationship between the learning motivation of 

Khorasan Razavi Regional Water Company 

employees and their formal learning. The results 

showed that there is a positive and significant 

relationship between formal learning and informal 

learning of employees of Razavi Khorasan 

Regional Water Company. The results showed that 

job self-efficacy has a direct, positive and 

significant effect on learning. Also, formal learning 

has a direct, positive and significant effect on 

informal learning. Therefore, the mediating role of 

employees' formal learning in the relationship 

between job self-efficacy and informal learning is 

confirmed in the model. By confirming the 

mediating role of formal learning, job self-efficacy 

has an indirect, positive and significant effect on 

informal learning. If the observation of the first 

hypothesis showed that the direct path of this path 

is not significant. Therefore, it can be concluded 

that formal learning plays a mediating role in the 

relationship between the job self-efficacy of 

Khorasan Razavi Regional Water Company 

employees and their informal learning; That is, job 

self-efficacy through formal learning strengthens 

and expands informal learning in the organization. 

In other words, the growth and development of job 

self-efficacy in the organization leads to the 

realization of formal learning and the development 

of formal learning also leads to the improvement 

and promotion of informal learning in the 

organization and among employees. Another result 

of the research was that employee learning 

motivation has a direct, positive and significant 

effect on formal learning. Also, formal learning has 

a direct, positive and significant effect on informal 

learning. Therefore, the mediating role of formal 
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learning in the relationship between learning 

motivation or informal learning is confirmed in the 

model. By confirming the mediating role of formal 

learning, learning motivation has an indirect, 

positive and significant effect on informal learning. 

If the observation of the first hypothesis showed 

that the direct path of this path is not significant. 
Therefore, it can be concluded that formal learning 

plays a mediating role in the relationship between 

the learning motivation of Khorasan Razavi 

Regional Water Company employees and their 

informal learning; That is, learning motivation, 

which expresses the desire of employees to learn 

the content of a program or their tendency to learn 

work-related topics through formal learning 

including (on-the-job and off-the-job training 

courses, lecture-based or web-based), affects 

informal learning. 
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 1-80(:1) 12آموزشی. 
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 چکیده

کارکنان  یررسمیغ یریادگی بر یریادگی زشیو انگ یشغل یخودکارآمدبررسی تاثیر  ،پژوهش حاضر هدف مقدمه:

  .با در نظرگرفتن نقش میانجی یادگیری رسمی بود

ها توصیفی از نوع ی گردآوری دادهحاضر به لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ  نحوهپژوهش  روش شناسی:

کارکنان شاغل در  همه یپژوهش شامل  یجامعه آمار باشد.یابی معادلات ساختاری میهمبستگی مبتنی بر مدل
استفاده شد و  از جدول مورگانبرای تعیین حجم نمونه نفر بود.  200 به تعداد یخراسان رضو یاشرکت آب منطقه

ای نسبتی صورت گرفت. ها با استفاده از روش طبقهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آن 163تعداد 
های منظور گردآوری دادهشد. به عیتوز یپرسشنامه در جامعه آمار 802ها تعداد از برگشت پرسشنامه نانیجهت اطم

مدی شغلی، انگیزش یادگیری، یادگیری غیر رسمی و یادگیری رسمی پژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد خودکارآ
به دست آمد و روایی صوری و  23/0و  32/0، 33/0، 33/0ها به ترتیب استفاده شد که ضریب آلفای کرونباخ آن

اری و یابی معادلات ساختها به روش مدلتحلیل دادهوها با استفاده از نظر متخصصان تایید شد. تجزیهمحتوایی آن
 انجام شد. LISRELو  SPSSافزار با استفاده از دو نرم

 یرهایمتغ نیبی و همچنین ررسمیغ یریادگیو  یشغل یخودکارآمد یرهایمتغ نیب :نشان دادنتایج  ها:یافته

و  یرسم یریادگی یرهایمتغ نی. بردوجود ندا یداریو معن میرابطه مستق یررسمیغ یریادگیو  یریادگی زشیانگ
با  میطور مستقهب یریادگی زشیو انگ یشغل یخودکارآمد یرهایهر کدام از متغ بین نیهمچن و یررسمیغ یریادگی
واسطه ه ب یریادگی زشیو انگ یشغل یخودکارآمد یرهای. متغوجود دارد یداریعنممثبت و  رابطه  یرسم یریادگی

 داشتند. یداریو معن میرمستقیرابطه غ یررسمیغ یریادگیبا  یرسم یریادگی یانجینقش م

های پژوهش نقش میانجی یادگیری رسمی و رابطه مستقیم بین متغیر بنابراین براساس یافته گیری:نتیجه

یادگیری رسمی نیز با متغیر یادگیری غیررسمی تایید گردید. اما مسیر مستقیم خودکارآمدی شغلی و انگیزش 
 گری یادگیری رسمی تایید گردید.مسیر با میانجییادگیری با یادگیری غیررسمی تایید نشد بلکه رابطه این 
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 نقش میانجی یادگیری رسمی یابی ساختاری خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری بر یادگیری غیررسمی باالگو

 6                                                                                               (1) 41؛ 2141 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

  مهدمق
. کرده اندمنبع کسب مزیت رقابتی متمرکز  نیترمهم عنوانبههمواره توجه خود را به اهمیت منابع انسانی  هاسازمان، امروز رقابتی جهان در
 هدفمند، ،زهیباانگکارکنانی  پرورشبه  توانیممحققان بسیاری نیز بوده است  توجه موردهای کنونی که اهداف سازمان نیترمهماز 

 به خود، محیطتغییرات  با سازگاری منظوربهپیوسته  تا بر آن داشته را هاسازمان ،گسترده محیطی تغییرات اشاره نمود. و کارآمد گراپیشرفت

. استلذا داشتن درک درستی  از چگونگی پرورش  و یادگیری کارکنان  نقطه شروع مهمی  ؛باشندی شغلی هارویه و کارهاراه بهترین دنبال
های مستمر و گونه تغییر و تحولات توجه به مجموعه عواملی تحت عنوان یادگیرییناین اقدامات در برخورد با ترمهمدر این راستا یکی از 

، در دنیای گریدعبارتبه .می کندغیررسمی در محیط کاری است که بدین طریق توان رقابتی و اقدام سریع را برای کارکنان و سازمان مهیا 
از اهمیت بالایی ای هایی مانند شرکت آب منطقهسازمان ازجمله هارای سازمانب تنهانهی ریپذانعطافپیوسته در حال تغییر امروز، سرعت و 

باید برای ارتقای عملکردشان یک  81رود. یعنی کارکنان قرن برخوردار است، بلکه برای کارکنان از عناصر کلیدی موفقیت به شمار می
. در این کندیم تعیین فرد آن یادگیری توان و مفید دانش یاندوخته را هر فرد جایگاه و ارزش حاضر عصر در ؛ زیرایادگیرنده همیشگی باشند

رود. با توجه به یادگیری غیررسمی در محیط کار، یک عنصر حیاتی برای اثربخشی کلی سازمان و توانایی آن برای رقابت به شمار میرابطه 
آید، برای یک سازمان بسیار مهم است که محیطی را برای یادگیری می به دستهای غیررسمی ها از راهدرصد یادگیری 30اینکه بیش از

های سنتی آموزش و یادگیری جوابگوی نیازهای که دیگر شیوه کرداذعان  توانیم تأجر(. به Zeraatkar, 2015) کندغیررسمی، مدیریت 
که بر  سالانگبزریجاد نمود. در بحث آموزش شخصی و شغلی افراد نیست و بایستی در راهبردهای آموزش و یادگیری تحولی اساسی ا

بنابراین دارند.  هامهارتها و دارد، فراگیران نیاز به منابع خاص برای کسب دانش دیتأکهای علمی در محیط همکاری و تعامل فعالیت
 عنوان تحت هاییفعالیت یرد، مجموعهگ قرار ریزانبرنامه توجه مورد باید یادگیری- یاددهی یهانظام کارآمدی برای که ییسازوکارها ازجمله

 برایآموزند. های رسمی میرسمی بیشتر از یادگیریهای غیردهند که کارکنان از یادگیریتحقیقات نشان می .است غیررسمی هاییادگیری
منظور توسعه و کاری خود بهشود، اما کارکنان بیشتر از تجارب وسیله آموزش تاکید میها بر توسعه کارکنان بهمثال، اگر چه در سازمان

صورت فردی یا با دیگران، در پی کسب دانش و توسط فراگیران به غیررسمی یادگیری (.Zeraatkar, 2020گیرند )پرورش خود بهره می
ری یادگیری غیر رسمی شامل یادگی (.Jeong et al, 2018)شود های سازمان آغاز میکسب مهارت برای خدمت به افراد و همچنین هدف

هدایتی، یادگیری از طریق انجام دادن وظایف، یادگیری از طریق مشاهده، تامل، مطالعه کتاب و صحبت با همکاران است. به بیانی خود
شود. این یادگیری بیشتر رسمی گفته میشود، یادگیری غیرها منجر میدیگر، به فرآیندهای آگاهانه و ناآگاهانه روزانه که به کسب شایستگی

ها حاکی از آن است که نتایج پژوهش .(Soltani Pereshkafti, 2019) ی است و ممکن است توسط یادگیرنده قابل شناسایی نباشدتصادف
یی مانند گوش هاوهیششیوه رسمی و ساختارمند است. در عوض افراد برای یادگیری عمدتاً از  بههای افراد درصد از یادگیری 60 -80فقط 

که  دهدیم. یادگیری غیررسمی زمانی رخ کنندیم، مطالعه و تعمق و تفکر استفاده سؤالاتبرای یافتن پاسخ دادن، مشاهده، جستجو 
بر  مؤثراند تا عوامل . اندیشمندان عرصه یادگیری تلاش کردهردیفراگموضوعی را  خودآموزی هاوهیشتا به  شودیمیادگیرنده ترغیب 

این تلاش، عوامل متعددی بر  جهیدرنت(. Ellinger, 2005; Lohman, 2006عمومی شناسایی کنند ) صورتبهیادگیری غیررسمی افراد را 
خودکارآمدی شغلی و به  توانیماین عوامل  ازجمله(. Lohman, 2006; Van woerkom, 2002) شناخته شدند مؤثری ررسمیغیادگیری 

 (.Lohman, 2005) ی دارندررسمیغمستقیمی بر یادگیری  ریتأثکه  کردانگیزش یادگیری، اشاره 
 است شدهیمعرف "بندورا"لهیوسبهدر تحقیقات علوم انسانی است که نخستین بار  پرکاربردواژه خودکارآمدی یکی از مفاهیم 

(Ghasemzadeh Alishahi et al, 2020.)  هایتوجه به خودکارآمدی شغلی کارکنان به معنای ارزیابی بندورااز طرفی دیگر به عقیده 
-های رسمی و غیرهای خود برای انجام بهتر یک شغل داشته و انگیزش هر یک از آنان برای بهبود یادگیریشناختی، که کارکنان از توانایی

های سازمان (.Ashoori  et al, 2011)تواند در موفقیت و دستیابی به اهداف فوق نقش بسزایی را ایفا نماید های کاری میرسمی در محیط
کنند تا عوامل موثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و به این توفیق دست یابند که به فراهم ش زیادی میموفق تلا

اند که باورهای تحقیقات زیادی نشان داده(. Ghasemzadeh Alishahi et al, 2020کردن این عوامل، بر عملکرد کارکنان خود بیافزایند )
خودکارآمدی بر (. Farrokhi & Ahmadrad, 2020) کنندیمای افراد بازی ی نقش کلیدی و مهمی در توسعه حرفهخودکارآمدی شغل

کند. افرادی که باورهای ها را تعیین میانتخاب رفتار، تلاش و پشتکار و پیگیری اهداف موثر است و نحوه مواجهه با موانع و چالش
ها دوری کنند. این افراد عنوان تهدیداتی که از آنها تسلط یابند، نه بهبینند که باید بر آنایی میهخودکارآمدی قوی دارند، تکالیف را چالش

 (. Shir Mohammadzadeh et al, 2018برند )شوند و تلاش بیشتری را در موقع شکست به کار میها مشغول میتر در فعالیتعمیق
است. به « انگیزش یادگیری»گذارد، مسئله می ریتأثمستقیم بر یادگیری غیررسمی  طورهبعواملی که  ازجملهتر بیان شد که پیش طورهمان

شود؛ زیرا تا زمانی که یادگیرنده، انگیزشی برای مطلبی است که در امر یادگیری مطرح می نیترمهمعبارتی انگیزش یادگیری اولین و 
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های او است و اگر یادگیری، کل مواجه خواهد شد. رفتار انسانی تابع آموختهیادگیری محتوای یک برنامه نداشته باشد، تحقق یادگیری با مش
ی آموزشی را طوری طراحی نمود که هابرنامهتا بتوان  آموزدیمپایه و اساس آموزش دانسته شود، باید مشخص گردد که انسان چگونه 

شناختی اساسی است که موجب یادگیری شامل فرآیندهای روان شانگیز (.Seyed Javadin, 2002و آسان سازد ) مؤثریادگیری را برای او 
عنوان، جهت، تلاش، شدت و پایداری فرگیران توان بهشود؛ از این رو، انگیزش یادگیری را میجهت و پایداری رفتاری می برانگیختگی،

 (. Erfani, 2017) دهی به فعالیت یادگیری نقش داردتعریف کرد که قبل، حین و پس از آموزش در جهت
 هایی تحت عنوان یادگیریغیررسمی افراد در سازمان اثری بالقوه داشته باشد، مجموعه فعالیت تواند بر یادگیرییکی دیگر از عواملی که می

می چنین مهیج یادگیری غیررس ی افزایش داده و همررسمیغفعالیت و درگیری افراد را در یادگیری   تواندیمرسمی است. یادگیری رسمی 
قواعد و ضوابط دقیق،  بر اساسو اقدامات افراد کاملاً  هایریگمیتصم کهنیارسمیت عبارت است از  (.Rowden, 2005در محیط کار باشد )

ی از قواعد و امجموعههای شخصیتی و روابط افراد تعریف و نگارش شده باشد. در وضعیت رسمی، قبل از عمل و مستقل از ویژگی
ی رفتارها مطرح نیبشیپو مبنای تصمیمات و رفتارهاست. به همین دلیل،  شودیمتعریف  هاتیفعالی و هدایت ریگمیتصم استانداردها برای

 ;Sambrook, 2005) اندشده ارائهی ررسمیغادغام و یکی کردن یادگیری رسمی با یادگیری  باهدفی مفهومی مختلفی هامدل. شودیم

Svensson, 2004  .)از جامعیت و صلاحیت لازم برخوردار نبودند تا مستقل بودن یادگیری رسمی و  شدهارائهی هامدلاز  کیچیه
 شدهکسبیادگیری رسمی و دانش عملی  لهیوسبه شدهکسبی را تعیین کنند، اما باید یک مدل جامع و کامل از طریق ادغام دانش ررسمیغ
تواند نقش میانجی داشته باشد منظور، یادگیری رسمی می(. بدینBerg & Chyung, 2008ی ایجاد کنیم )ررسمیغیادگیری  لهیوسبه
(Choi & Jacobs, 2011) در این تحقیق نقش میانجی یادگیری رسمی مدنظر است و عوامل خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری .

تمام تحقیقات نشان ها با متغیر اصلی تحقیق یعنی یادگیری غیررسمی سنجیده شود. متغیر مستقل در نظر گرفته شدند تا رابطه آن عنوانبه
 نهیچه عملاً در حال وقوع است، تمرکز و صرف هز، آنحال نیا شود. بابیشترین سهم یادگیری از روش غیررسمی حاصل می که دهندمی

و  دورنبوس و( Van woerkom et al, 2002) و همکاران وورکام(، ونLohman, 2006) لوهمن رسمی است.های روی یادگیری بر
ی گذارند، سه دستهمی ریتأثی افراد ررسمیغبندی کلی از عواملی که بر یادگیری ( نیز در یک تقسیمDoornbos et al, 2004همکاران )

 یکیاند. با توجه به مطالب عنوان شده، قرار داده توجه موردرا « عوامل محیطی»و « شغلی – عوامل کاری»، «عوامل فردی»اصلی شامل 

 به نیل منظوربه های غیررسمییرییادگدر  مستمربهبود انگیزش  خودکارآمدسازی کارکنان و بر تأکید، رقابتی پایدار مزیت کسب هایراه از

 تا کند کمک هاسازمان به تواندیم رقبا از تریعسر آموزشی و یادگیری سازیزمینه ،یبسترساز. است یاثربخشحداکثر  با سازمانی اهداف

 ,Sobhani Nejad) است سازمانی عملکرد بهبود و بقاء اساس یادگیری، سمت به گرایش بنابراین د؛نبردار گام بهتر و تریعسر رقبا به نسبت

تحقیقات کافی پیرامون این موضوع صورت نگرفته است. از این رو رسمی در پرورش کارکنان، رغم نقش کلیدی یادگیری غیر(. به2006
که یادگیری های بزرگ کشور ضروری است. همچنین، به دلیل اینرسمی در سازمانهای غیرانجام مطالعات بیشتر در خصوص یادگیری

پوشی شود. در نتیجه و یا از آن چشم رسمی ممکن است از دست برودهای یادگیری غیریافته نیست، بنابراین فرصترسمی، رسمیتغیر
رسمی را برای شناخت و به رسمیت شناختن فرآیندهای یادگیری افزایش بسیار مهم است که کارکنان، آگاهی از راهبردهای یادگیری غیر

ان منابع انسانی رسمی برای مدیرهای یادگیری غیردهد که روششده نشان میهای انجامتاملی بر پژوهش(. Zeraatkar, 2015دهند )
دغدغه و کانون توجه اندیشمندان بوده است؛ لذا این دغدغه و کنجکاوی علمی برای مدیران و متخصصان منابع انسانی از منظر شناسایی 

 (. ضرورت مطالعه نقشZeraatkar, 2020)گیری آن قابل توجه است کاررسمی و شناسایی پیامدهای بهگذار بر یادگیری غیرعوامل تاثیر
جهت بود که بررسی و مطالعه ینا ازمیانجی یادگیری رسمی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی نیز 

های آموزش و یادگیری رسمی تحقیقات گذشته نشان داد یادگیری رسمی ممکن است یادگیری غیررسمی را برانگیزاند؛ زیرا حضور در برنامه
های خود را برای جذب یادگیری کند که ممکن است آنان برای تکمیل فرآیند یادگیری رسمی تواناییدر افراد ایجاد مینیازهایی را 

( شرکت در Rowden & Conine, 2005) اساس رودن و کانی (؛ و برSvensson et al, 2004غیررسمی در محل کار بهبود بخشند )
عنوان محرک یادگیری غیررسمی در محل کار ر یادگیری غیررسمی ترویج داده و بهیادگیری رسمی ممکن است مشارکت کارکنان را د

تر در یادگیری رسمی، که از انگیزش کافی برای یادگیری برخوردارند تمایل بیشتری به شرکت در تلقی گردد. علاوه بر این، افراد باتجربه
تواند، یافته است میتوسعهی خوببه هاآنسط افرادی که دانش رسمی های یادگیری غیررسمی دارند. همچنین یادگیری غیررسمی توفعالیت

 موجب غیررسمی، یادگیری بحث به توجهییبشود که اهمیت پژوهش از آنجا بیشتر می(. Choi, 2009) آغاز و افزایش بهتری داشته باشد

 خود اندازچشم به اهداف یدنرس در سازمان راهبردهای به نیل روند شدن کند یا و یابیدست عدم و هاانسانی سازمان و مالی منابع رفتن هدر

یرگذار بر تأثو عوامل  یادگیری برتر یهامؤلفه و ابعاد مشخص کردن ای،غیررسمی در شرکت آب منطقه یادگیری بررسی شود. بنابراین،می
 افزایش سطح انسانی، نیروی توان بیشترین از گیریبهره مالی، منابع صرف در ییجوصرفهموجب  برتر، هایروش این بستن کار به آن و
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هدف اصلی این پژوهش بررسی  واقع درشود. ی راهبردی میاندازهاچشم به یابیدست در تریعسر حرکت و کارکنان سازمان عملی و علمی
ای می کارکنان شرکت آب منطقهرابطه علی خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری بر یادگیری غیررسمی با نقش میانجی یادگیری رس

 خراسان رضوی بود.

 پیشینه پژوهشی
توان یافت ولی هر ی قرار داده باشد را نمیبررس موردجا و در ارتباط با یکدیگر  تحقیقات مستقیمی که همه متغیرهای این پژوهش را یک

 .اندقرارگرفته لیوتحلهیتجزجداگانه در تحقیقات داخلی و خارجی مورد  صورتبهیک از این متغیرها 

Park & Choi, 2016)(  ای میزان اثرات یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی بر عملکرد شغلی و نقش واسطه" نامدر پژوهشی با
ن چنی دهد، همر قرار مییتأثای مستقیم با عملکرد شغلی داشته و آن را تحت متوجه شدند که یادگیری رسمی رابطه "کارمحل یادگیری در 

بر رابطه بین دو  با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد و میزان یادگیری در محل کار نیز یادگیری غیررسمیبین 
. شرکت در یادگیری رسمی ممکن است مشارکت کارکنان را در است مؤثرنوع یادگیری رسمی و غیررسمی و نوع عملکرد شغلی کارکنان 

عنوان محرک یادگیری غیررسمی در محل کار تلقی گردد. یادگیری غیررسمی  توسط افرادی که را ترویج داده و بهیادگیری غیررسمی 
چنین توانایی و تمایل افراد به  یادگیری رسمی همتواند، آغاز و افزایش بهتری داشته باشد. خوبی توسعه یافته است میها بهدانش رسمی آن

شرکت در .  )Lohman, 2005(دهد شوند نیز افزایش مییمبا چالش و شرایط کاری جدید روبرو  هاآن کهیهنگامیادگیری غیررسمی را 
دهد، و باعث تحریک یادگیری غیررسمی در محل کار های یادگیری رسمی احتمال تعامل در یادگیری غیررسمی را افزایش میفعالیت

 های یادگیری در محل کار وجود داردسمیت و غیررسمی بودن در تمام فعالیتکه راول این :(. دو منطق وجود داردChoi, 2009( شودمی

)Malcolm, Hodkinson, & Colley, 2003). توان با هر دو شکل یادگیری در محل کار، که افراد را یمکه صلاحیت فردی را  دوم این
در پژوهشی با عنوان  Svensson et al, 2004 .((Zeraatkar, 2015)) کند، افزایش دادیمآماده  هامهارتبرای انواع مختلف دانش و 

روش یادگیری برای  81نشان داد که مدیران از  "های بزرگ کشورهای غیررسمی مدیران منابع انسانی در سازمانطراحی الگوی یادگیری"
تی به عنوان عوامل مؤثر بر مدیری -رفتاری و سازمانی -های شخصیتیاند. همچنین ویژگیهای خود استفاده کردهتوسعه شایستگی

اند که یادگیری غیررسمی پیامدهای اند. مدیران منابع انسانی در پژوهش مذکور اذعان داشتهشدهکارگیری یادگیری غیررسمی شناساییبه
رسمی، در یری غیرگیری یادگکارفردی، سازمانی و نیز پیامدهایی برای واحد منابع انسانی داشته است. در ارتباط با عوامل موثر بر به

عنوان عوامل موثر بر یادگیری های رفتاری بهجمله علاقه و تمایل به یادگیری و حرفه و نیز ویژگیهای فردی ازتحقیقات گذشته به ویژگی
 ,Marashian & Safarzadeh( علاوه، به اهمیت الزامات ساختاری، فرهنگی و مدیریتی اشاره شده است.اند. بهرسمی اشاره داشتهغیر

ی خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی نیبشیپنقش یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی در "در تحقیق خود تحت عنوان  )2013
ی خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی بودند. هاکنندهینیبشیپی یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی طورکلبهنشان دادند که  "کارکنان

گیرند تا قدرت سازگاری و کارآیی خود را در مقابل تغییرات محیطی، اصلاح و بهبود بخشند ها یاد مییری در سازمان، سازمانبا توسعه یادگ
)Budlaei et al, 2010(( باور افراد را در ارتباط با  توانیمهای افزایش یادگیری در تبیین این یافته مشخص شد که با استفاده از تکنیک

سازد ها را قادر میی کرد. یادگیری، سازماننیبشیپخودکارآمدی شغلی در سازمان را  تیدرنهاقرار داده و  ریتأثشان تحت تکالیف شغلی
 مطلبی ینترمهم و عبارتی اولینبه ))Hanvaisch et al, 2006(العمل نشان دهند تر در مقابل محیط پویا و پیچیده عکستر و موثرسریع

 و آییکار برای یادگیری، انگیزش مناسب تحلیل و شناخت. است یادگیری انگیزش مسئله شودمی مطرح یغیررسم یادگیری در که
انگیزش یادگیری تمایل و گرایش فردی را برای  ))Torrence, 1993( ددرد زیادی اهمیت یادگیری و یاددهی هایفعالیت اثربخشی

یافته فرضیه پژوهشی  مثال عنوانبه کند.ی و غیررسمی فراهم میرسم های یادگیریکار از طریق فعالیت موضوعات مرتبط با یفراگیر
دهد، انگیزش یادگیری با یادگیری رسمی ارتباط دارد؛ زیرا یادگیری فرآیند فعالی است که مستلزم نشان می )Straka, 2011(استراکا 

 یادگیری بر تأثیرگذار( محیطی و فردی) گوناگون و متعدد عوامل میان در که دهندیم مطالعات نشان باشد. کوشش عمدی و آگاهانه می

(. خودکارآمدی Lohman, 2005( ددردیری مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثکه  از جمله عواملی استغیررسمی، خودکارآمدی شغلی 
شده، و نیز تداوم و پایداری در انجام وظایف دشوار، یطراحی رسیدن به اهداف سو بهگرایش و رغبت افراد را در جهت یادگیری و تلاش 

ی وربهره دارد و پیشرفت و یادگیری هاییتموقع در وسیعی کاربردهای شغلی که خودکارآمدی ییجاآن از. )Kateb, 2016( کندیمتقویت 
توجه به نقش این  )Conner, 2005ی کارکنان آن برای یادگیری است )و اثربخشی هر سازمانی وابسته به میزان توانمندی و کارآمدی بالا

( در تحقیقی با عنوان Najafi, Atashi, & Jafari, 2012)باشد. یمنوع کارآمدی در یادگیری غیررسمی کارکنان از اهمیت بالایی برخوردار 
ها نشان داد ی تحقیق آنهاافتهی "()ع(ه افسری امام علیدانشگا -یادگیری رسمی و غیررسمی و منابع آن در دانشجویان )مطالعه موردی"

های یادگیری غیررسمی بیشترین ارتباط گردد و یادگیری رسمی کمترین و روشبیشترین یادگیری از طریق یادگیری غیررسمی حاصل می
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 ,Marsick) است کارشدهی افراد به یادگیری غیررسمی در محیط علاقهرا با یادگیری دانشجویان دارد. تغییرات محیط کار باعث تجدید 

 ,Cunningham & Hillier) دهندیمهای غیررسمی، بهبود یتموقعها را در یدهای فرعی، دانش و هامهارتمداوم  طوربه(. افراد 2006

 اتفاق غیررسمی هایطریق یادگیری از کار محیط از خارج در چه و داخل در شود، چهمی گرفته یاد چهازآن بسیاری حال حاضر، در(. 2013

یک  توسط که شودیم محقق فرآیندهایی توسط و ردیپذینم صورت رسمی آموزشی هایبرنامه طریق از یادگیری اعظم بخش. افتدمی
به آموزش سنتی  قبلاًی که مفهوم یادگیری وجود با. (Conlon, 2005) شوندینم مالی حمایت یا ساختاردهی مرکز آموزشی یک یا کارفرما

بگیرند و عمل کنند تا با  یاد سرعتبهباید بتوانند  هاسازمانمربوط بوده است، امروزه یادگیری محیط کار از اهمیت بیشتری برخوردار است. 
این نوع نگاه به متخصصان اجازه  (.Ellstrom, 2001رقابت کنند ) هاسازماندر حال تغییر منطبق شده و بتوانند با دیگر  سرعتبه جهان

های ضروری برای موفقیت در حرفه منابع انسانی را در خود پرورش دهند. همچنین، با حضور در کار، مهارتدهد از طریق یادگیری حینمی
یادگیری غیررسمی در مطالعات  (.McEvoye, 2005های آموزشی فرصت دریافت بازخورد از همکاران و مدیران را به دست آورند )کارگاه

اند حتی اگر سازمان میلیاردها دلار برای یررسمیغها در محیط کار )بیش از هفتاد درصد(، بزرگسالان نشان داده است که اکثریت یادگیری
یادگیری  ثیرتأ" در پژوهش خود تحت عنوان ((Choi & Jacobs, 2011 (.Cunningham & Hillier, 2013) آموزش رسمی خرج کند

گیری نشان دادند که یادگیری رسمی و جهت "یررسمیغگیری یادگیری شخصی و حمایت محیط یادگیری بر یادگیری ی، جهترسم
یادگیری در محل کار از طریق تعاملی دینامیک میان یادگیری یادگیری شخصی اثرات مثبت و معناداری را بر یادگیری غیررسمی دارد. 

های رسمی کارکنان، موجب برانگیختگی یادگیری غیررسمیشان بر این باورند که یادگیریدر نظریه هاآندهد. رسمی و غیررسمی رخ می
شوند. شاید بتوان چنین نتیجه گرفت که آشنایی فرد یمهای یادگیری ساختاریافته منجر در فعالیت هاآنبه مشارکت  غالباًشان شده است و 

این دو نوع یادگیری  درواقعنگیزش یادگیری و علاقه به آموختن مبانی جدید شغلی است و با مبانی علمی اولیه حرفه، زیربنای ایجاد ا
( در تحقیقی تحت عنوان Shelly, Berg, & chyung, 2008) شود.کنند و بهبود و نوآوری بیشتری را موجب مییکدیگر را کامل می

معلمان به این نتیجه دست یافتند که یادگیری و بهبود عملکرد افراد نفر از  200بر روی  "ی در محیط کارررسمیغبر یادگیری  مؤثرعوامل "
های یادگیری غیررسمی از راه یادگیری غیررسمی است تا یادگیری رسمی و میزان مشارکت در فعالیت شدهکسببیشتر از دانش جدید 

ها عوامل بسیاری بر زمانی نیست. در تحقیق آنهای یادگیری سای کننده خوبی برای شناخت ویژگینیبشیپکافی  اندازهبهیی و تنهابه
قرار  استفاده موردی متنوعی به همین منظور ررسمیغهای یادگیری چنین استراتژی گذارند. هممی ریتأثی ررسمیغمشارکت در یادگیری 

یادگیری و یادگیری هدفمند . عوامل فردی شامل خودکارآمدی، انگیزش 1رسمی عبارت است از: . عوامل موثر بر یادگیری غیرردیگیم
ها و دانش کاری، آزمون و . عوامل کاری شامل یادگیری از اشتباهات، به اشتراک گذاشتن دیدگاه8(؛ Doornbos et al, 2004)رسمی( )

 . عوامل محیطی شامل تکنولوژی،6(؛ Doornbos et al, 2004; Van woerkom et al, 2002خطا، جدید بودن کار و استقلال کاری )
نقش "( در تحقیق خود تحت عنوان Ellinger, 2005( .)Talja, 2007فرهنگ و ساختار سازمانی و تعهد مدیران و رهبران به یادگیری )

ی رسمی نقش بسیار جزئی در پژوهش و هادورهنشان داد که  "ی کاریهانهیزمدانشمند در قالب  22ی روی ررسمیغیادگیری رسمی و 
دهند تحقیقات نشان می ی رسمی بود.هادورهاز  تربرجسته مراتببهی ررسمیغی هادورهشمندان دارد و نقش ی دانامحاسبهتوسعه تخصص 

های پروژه محور و های متخصصان منابع انسانی و کارکنان خود روشها برای پرورش شایستگیاز منظر یادگیری غیررسمی، سازمان
های ضروری برای دهد از طریق یادگیری حین کار، مهارته به متخصصان اجازه میگیرند. این نوع نگایادگیری تجربی را به کار می

های آموزشی فرصت دریافت بازخورد از همکاران و چنین، با حضور در کارگاه موفقیت در حرفه منابع انسانی را در خود پرورش دهند. هم
درصد  30است، بیش از  گرفتهانجامدر تحقیقی که بین مدیران و متخصصان منابع انسانی  . (McEvoye, 2005)مدیران را به دست آورند

های غیررسمی، کار با دیگران و ها به نقش یادگیری. آناندکردهاشارهمکانی غنی و ارزشمند برای یادگیری  عنوانبهها به محیط کار آن
 .(Harrison,2011) اندای خود تأکید کردهمطالعه در پرورش حرفه

 های پژوهشفرضیه
 یررسمی رابطه وجود دارد.غبین خودکارآمدی شغلی و یادگیری . 1
 یررسمی آنان رابطه وجود دارد.غبین انگیزش یادگیری و یادگیری . 8
 .رابطه وجود داردآنان  خودکارآمدی شغلی و یادگیری رسمیبین . 6
 .وجود داردرابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی آنان . 2
 .رابطه وجود داردآنان  یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمیبین  .2
 کند.یررسمی آنان ایفا میغی بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه. 3
 کند.مییررسمی آنان ایفا غی بین انگیزش یادگیری و یادگیری یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه. 3
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شغلی و انگیزش یادگیری کارکنان با یادگیری غیررسمی  : آیا بین خودکارآمدیدهدیمکلی زیر تشکیل  سؤالهدف اصلی این پژوهش را 
                                                       آنان با در نظر گرفتن نقش میانجی یادگیری رسمی رابطه وجود دارد؟

 پژوهش روش
.  استیابی معادلات ساختاری پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری داده ها توصیفی از نوع همبستگی مبتنی بر مدل

از این جامعه آماری،  نفر بود. 200 به تعداد یخراسان رضو یاکارکنان شاغل در شرکت آب منطقه همه یپژوهش شامل  یجامعه آمار
جهت  ای نسبتی و طبق جدول مورگان و کرجسی برای مطالعه انتخاب شدند.گیری تصادفی طبقهنفر از طریق روش نمونه163تعداد 

های آماری مربوط به جنسیت نشانگر آن است که از داده شد. عیتوز یپرسشنامه در جامعه آمار 802ها تعداد از برگشت پرسشنامه نانیاطم
ها به لحاظ میزان تحصیلات . بیشترین فراوانیانددرصد( زن بوده 2/63نفر ) 32درصد( مرد و  3/36) نفر 160مطالعه  موردنمونه  نفر 802

تحصیلات درصد( دارای  3) نفر 16یپلم، دفوقدرصد(  12)نفر  61یسانس، لفوقدرصد(  66) نفر 33لیسانس، درصد(  22) نفر 60تعداد 
درصد( دارای  82) نفر 20، سال 1-2کار درصد( دارای سابقة  83) نفر 28درصد( دکتری و از نظر سابقه خدمت تعداد  8نفر ) 2دیپلم، و 

 10) نفر 88سال،  83-60کار درصد( دارای سابقه 16نفر ) 83، سال 11-12 کاردرصد( دارای سابقة 13) نفر 62، سال 3-10 کارسابقة 
-20 سنی در گروه نفر 22چنین تعداد  ، هماندبودهسال  81-82 کاردرصد( دارای سابقة  6) نفر 80و  سال 13-80 کاردرصد( دارای سابقة 

 اند.اند که بیشترین فراوانی به لحاظ سن را داشتهقرار گرفته (درصد 28)سال  61
رسمی و یادگیری یادگیری، یادگیری غیرهای پژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد خودکارآمدی شغلی، انگیزش منظور گردآوری دادهبه 

 رسمی استفاده شد.
( استفاده شد. این Muscle et al, 2008برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد ) :1پرسشنامه استاندارد خودکارآمدی شغلی

�برخی از گویه ( است.2تا  2پیامدها )سئوالات ( و انتظار 6تا  1مقیاس باورهای خودکارآمدی )سئوالات گویه و دو خرده 2پرسشنامه دارای 
 به امیشغل عملکرد حفظ خصوص در من" و "دارم نانیاطم خود به ام،یکار اشتباهات اصلاح لحاظ به من"های این پرسشنامه عبارتند از: 

 2تنظیم شده است. افراد پس از مطالعه هر گویه، بر روی طیف  ی لیکرتادرجه 2مقیاس  بر اساساین پرسشنامه نیز  ""دارم نانیاطم خود
 در این پرسشنامه تلاش مورداستفادههای کنند. مقیاسای را که مطابقت بیشتری با وضعیت آنان دارد مشخص میای لیکرت گزینهدرجه

ای مورد ارزیابی قرار دهند. روایی محتوایی و کنند تا ادراک و قضاوت فرد را در مورد توانایی خود جهت انجام تکالیف شغلی و حرفهمی
 روایی از اطمینان منظوربه پژوهش این در است. قرارگرفتهیید تاهای پیشین مورد در پژوهش 36/0پایایی پرسشنامه حاضر با آلفای کرونباخ 

 قرار یریگاندازه ( موردCFA)تأییدی  عاملی تحلیل روش با نیز، سنجش ابزار سازه روایی و شد گرفته بهره اساتید نظرات از محتوایی
سؤالات  برای کرونباخ آلفای ضریب مقدار که شد استفاده کرونباخ آلفای روش از پرسشنامهسؤالات  پایایی تعیینمنظور . بهگرفت

 .آمدبه دست  33/0 خودکارآمدی شغلی

( استفاده شد. این Tharenou, 2001برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد ) :8پرسشنامه استاندارد انگیزش یادگیری 

برخی  ( است. .18تا  10تنظیمی )سئوالات ( و راهبردهای خود6تا  3مقیاس باورهای انگیزشی )سئولات گویه و دو خرده 3پرسشنامه دارای 
های شغلی و تمایل دارم در جهت ارتقای مهارت " و" هایم را بهبود ببخشم دهم مهارتترجیح می"های این پرسشنامه عبارتند از: از گویه

 & Noeشده است. این مقیاس در اصل توسط )یمتنظی لیکرت ادرجه 2مقیاس  بر اساساین پرسشنامه  ."هایم تلاش کنمشایستگی

Schmitt, 1986 ای را که به ها، گزینهگویان پس از مطالعه گویهبود. پاسخ 21/0آیتم با آلفای کرونباخ  13( توسعه داده شد که شامل
 صورتبهشش پرسشنامه  سؤالکنند )لازم به توضیح است که در تحقیق حاضر ها را تشریح کند، مشخص میآنبهترین شکل وضعیت 

 موردهای هفت این پرسشنامه به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف شد(. مقیاس سؤالچنین  شده و نمره معکوس دارد. همیانبمنفی 
های آموزش و بهسازی مورد ارزیابی قرار دهند. در این پژوهش نیز در این پرسشنامه سعی دارند تمایل افراد را برای یادگیری برنامه استفاده

( CFA) تأییدی عاملی تحلیل روش با نیز سنجش ابزار سازه روایی رسید. و استادان دیتائگیری به برای اطمینان از روایی محتوا ، ابزار اندازه
 آلفای ضریب مقدار که شد استفادهکرونباخ  آلفای روش از پرسشنامهسؤالات  پایایی تعیین چنین برای هم. گرفت قرار یریگمورداندازه

 آمد. به دست 33/0انگیزش یادگیری سؤالات  برای کرونباخ

( استفاده شد. Lohman, 2006: برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد لوهمن )6پرسشنامه استاندارد یادگیری غیررسمی 

صحبت با یک همکار در محل کار منجر به یادگیری " های این پرسشنامه عبارتند از:باشد. برخی از گویهگویه می 2این پرسشنامه دارای 

 
1 Job self - efficacy 

2 Motivation learning 

3 Informal learning 
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شایان ذکر است که این  ."شود که وظیفه جدیدی را یاد بگیرممشاهده دیگران در زمان انجام کار باعث می"و  "شودوظیفه جدید می
ی لیکرت تنظیم شده است. به این صورت که افراد پس از ادرجه 2مقیاس  بر اساس( و 80تا  16باشد )سئوالات ای میمولفهپرسشنامه تک

کنند. روایی ابزار از طریق کارشناسان مشخص می هاستآنای را که نشانگر وضعیت کرت گزینهای لیدرجه 2مطالعه هر گویه بر روی طیف 
در این پژوهش نیز جهت اطمینان از روایی محتوایی از نظرات اساتید بهره گرفته شد و روایی سازه ابزار سنجش نیز  مورد تأیید قرار گرفت.

پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده  سؤالاتتعیین پایایی  منظوربهی قرار گرفت. ریگمورداندازه( CFAبا روش تحلیل عاملی تأییدی )
 آمد. به دست 32/0یادگیری غیررسمی  سؤالاتشد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای 

(  & Park, 2009Jacobsیافته )برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد توسعه: 1پرسشنامه استاندارد یادگیری رسمی 

( و یادگیری خارج از زمان انجام 82تا  81مقیاس یادگیری در زمان انجام کار )سئولاتگویه و دو خرده 10استفاده شد. این پرسشنامه دارای 
یک  یافته که توسطدورة آموزشی ضمن خدمتِ سازمان"های این پرسشنامه عبارتند از: باشد. برخی از گویه( می86تا  83کار )سئوالات 
برنامه آموزشی که با "و  "شودشود منجر به یادگیری میهای خاص شغلی برگزار میمنظور کمک به یادگیری برخی جنبهمربی رسمی به

ای لیکرت درجه 2. این پرسشنامه بر اساس مقیاس "شودشود منجر به یادگیری میصورت غیرحضوری برگزار میحمایت شرکت و  به
کنند ) لازم به ذکر ها را معرفی نماید مشخص میبهترین نحو وضعیت آنای را که به پس از مطالعه هر گویه گزینهتنظیم شده است. افراد 

باشد به دلیل پایین بودن بار عاملی است، در تحقیق حاضر سؤال دهم این پرسشنامه که مربوط به یادگیری در خارج از زمان انجام کار می
اخذ گردید. و روایی سازه ابزار سنجش نیز  استادانگیری، تأیید رای اطمینان از روایی محتوایی ابزار اندازهحذف شد(. در پژوهش حاضر نیز ب

چنین برای تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ  گیری قرار گرفت. هم( مورد اندازهCFAبا روش تحلیل عاملی تأییدی )
-2تا  1-8های شماره طور که در شکلبه دست آمد. همان 23/0استفاده شد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات یادگیری رسمی 

هرکدام از متغیرهای مکنون یادگیری غیررسمی مشاهده است، های لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی متغیرهای مکنون قابلاز خروجی 6
شاخص( که دارای بیشترین بار  6شاخص( و یادگیری رسمی )با  3شاخص(، انگیزش یادگیری )با  2شاخص(، خودکارآمدی شغلی )با  2)با 

ای عامل مکنون یادگیری گیری برعاملی بوده است مورداستفاده قرار گرفتند. بارهای عاملی )برآوردهای استاندارد( متغیرهای اندازه
و برای  33/0تا   21/0، انگیزش یادگیری بین 32/0تا  22/0، برای عامل مکنون خودکارآمدی شغلی بین 36/0تا  12/0غیررسمی بین 

طور که در اشکال زیر مشخص است، بار عاملی همه نشانگرهای به دست آمد. همان 36/0تا  22/0عامل مکنون یادگیری رسمی بین 
 . ستدهنده روایی همگرایی نشانگرهاان. این امر نشاستدار معنی 01/0ای مکنون در سطح متغیره
 

 

 

 

 

 

 

 
 یادگیری غیررسمی و خودکارآمدیعامل مکنون خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی  -1 شکل

Chi-Square=65/ 65          df =  02         P-value =  2 /22222        MSEA=2/256 

Chi-Square =60/16           df =  6           P-value=2/22222             RMSEA=  2 /20 

 
1 Formal learning  
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 انگیزش یادگیری و یادگیری رسمیعامل مکنون خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی  -3 -4شکل

Chi-Square = 6/68         df = 6        P-value = 0/00000         RMSEA= 0/088 

Chi-Square=33/62        df =  83        P-value =  0 /00000         RMSEA=0/02 
 
 
 
 

 انگیزش یادگیری و یادگیری رسمیعامل مکنون خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی  -2شکل

Chi-Square = 6/68         df = 6        P-value = 0/00000         RMSEA= 0/088 

Chi-Square=33/62        df =  83        P-value =  0 /00000         RMSEA=0/02 

 های پژوهشیافته
های مرکزی و پراکندگی )میانگین و انحراف معیار( استفاده شد آمده از نمونه مورد مطالعه از شاخصدستههای ببرای بررسی و توصیف داده

 متغیرهای مورد مطالعه اطلاعات لازم کسب شود.آمده از دستهتا از چگونگی پراکندگی نمرات ب

 
 توصیف متغیرهای پژوهش -1جدول 

 ریمتغ
 آزمون نرمال بودن آماره توصیفی

 مقدار احتمال آماره انحراف معیار نیانگیم

 /.32 61/1 228/0 60/6 یادگیری غیررسمی

 /.11 31/1 260/0 12/2 شغلیخودکارآمدی 

 /.11 30/1 263/0 18/2 انگیزش یادگیری

 /.13 10/1 386/0 83/6 یادگیری رسمی

 
( با 18/2/.، انگیزش یادگیری )260( با انحراف معیار 12/2های پژوهش حاضر، میانگین مربوط به خودکارآمدی شغلی )با توجه به یافته

/. است. بنابراین 386با انحراف معیار ( 83/6/. و یادگیری رسمی )228( با انحراف معیار 60/6رسمی )/.، یادگیری غیر263انحراف معیار 
دهنده وضعیت بالاتر از سطح یعنی میانگین مفروض است و این نتیجه نشان 6توان گفت که میانگین تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از می

ترین لی و پایینای خراسان رضوی است. بالاترین میانگین متعلق به خودکارآمدی شغمتوسط متغیرهای پژوهشی در شرکت آب منطقه
های روش فرضمیانگین نیز مربوط به یادگیری رسمی خارج از کار بود. همچنین با توجه به این که نرمال بودن توزیع متغیرها از پیش

لاعات یابی معادلات ساختاری است در ابتدا با استفاده از آزمون کالموگروف اسمیرنوف، نرمال بودن توزیع متغیرها بررسی شده است. اطمدل
از نظر آماری در سطح آلفای یک است و بیانگر این است  /.01داری همه متغیرها بیشتر از دهد سطح معنی( نشان می1مندرج در جدول )

 باشد.باشد. این بیانگر این است که توزیع تمام متغیرها نرمال میدار نمیصدم معنی
 آورده شده است. 8ها در جدول استفاده شد. نتایج این تحلیلبرای آزمون روابط متغیرها از ضرایب همبستگی پیرسون 
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 ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش -2جدول

 یادگیری رسمی انگیزش یادگیری خودکارآمدی شغلی غیررسمی یادگیری متغیرها

    1 یادگیری غیررسمی

   1 12/0* خودکارآمدی شغلی

  1 21/0** 82/0** انگیزش یادگیری

 1 82/0** 16/0 66/0** یادگیری رسمی

و شدت این  استدار معنیمثبت و خودکارآمدی شغلی با یادگیری غیررسمی همبستگی بین متغیر دهد، ضریب نشان می 8نتایج جدول
دار است و شدت این است. همچنین ضریب همبستگی بین انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی نیز مثبت و معنی 12/0همبستگی 

. ضریب همبستگی باشدمی ( = 21/0r)انگیزش یادگیری  خودکارآمدی شغلی و بیشترین ضریب همبستگی بیناست.  82/0همبستگی برابر 
. اما ضریب همبستگی بین خودکارآمدی شغلی و هستند دارمعنیمثبت و  82/0گیری با یادگیری رسمی با ضریب انگیزش یادبین متغیر 

دار چنین ضریب همبستگی بین یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی مثبت و معنی باشد. همدار نمیمعنی 16/0یادگیری رسمی با ضریب 
گیری کرد که توان نتیجهمی زادرونو  زابروناز تحلیل همبستگی میان متغیرهای  است. 66/0باشد که شدت این همبستگی برابر می

میزان افزایش در  که هرگونهیادگیری غیررسمی همراه خواهد بود. در صورتیبا افزایش در  میزان خودکارآمدی شغلیافزایش در  هرگونه
همراه با افزایش در میزان انگیزش یادگیری افزایش در  هرگونه یادگیری رسمی همراه نیست. همچنینبا افزایش در  خودکارآمدی شغلی

میزان یادگیری در افزایش  همراه بامیزان یادگیری رسمی افزایش در  یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی خواهد بود و در نهایت هرگونه
  غیررسمی خواهد بود.

 برازندگی مدل ساختاری کلی یهاشاخص -3جدول

 2X         df       GFI  CFI        NNFI      RMSEA      IFI   ها      شاخص

 26/0            61/0           031/0          60/0        60/0       622       23/283    نهایی یهامدل

 

در سطح  23/283های مکنون برابر با مقدار مجذور خی برای قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازهنشان داد که  6جدول نتایج 
. بر اساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، نبایستی بیشتر است 22/8به دست آمد. مقدار خی دو بر درجه آزادی  p < 0.01 دارییمعن
های ت که دادهتوان گف، میباشدمی 6کمتر از  ،که نسبت مجذور خی به درجه آزادی با توجه به این. گردد یدباشد تا الگو تائ 6از 
گر اباشد. بر اساس این شاخص می 031/0آمده با مدل فرضی مطابقت دارند. مقدار ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب برابر با دستبه

که هرکدام وجهی  NNFI ،IFI ،GFI،CFI یهادلالت دارد. سایر شاخص تریفیا بیشتر باشد بر برازش ضع 10/0برابر با  RMSEAمقدار 
نسبت مقدار مجذور کا به درجه آزادی  یژهوبه های ارزیابی برازندگی کلی مدلدهند. با توجه به شاخصبرازش مدل ساختاری را نشان میاز 

، شاخص 61/0برابر با  NNFI، شاخص 60/0برابر با  IFI، شاخص 60/0برابر با  GFI، شاخص 26/0برابر با  CFI، شاخص 22/8برابر با 
RMSEA  مدل نهایی از برازش خوبی برخوردار است:که توان گفت ها، میو سایر شاخص 031/0برابر با 

 
Chi-Square= 23/283            df= 622        P-value= 00000/0     RMSEA= 031/0  

 استاندارد ضرایب اساس برافزار نرم خروجی -2شکل
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 رسمییادگیری با نقش میانجی  متغیرهای مکنون تأثیرضرایب  -4 جدول

 نتیجه T ضریب مسیر استاندارد هایهمسیر فرض

 داردناثر مستقیم  68/0 02/0 یادگیری غیررسمی ⟵خودکارآمدی شغلی

 داردناثر مستقیم  66/1 82/0 یادگیری غیررسمی ⟵ انگیزش یادگیری 

 اثر مستقیم دارد 66/8 63/0 یادگیری رسمی ⟵خودکارآمدی شغلی

 اثر مستقیم دارد 32/8 86/0 یادگیری رسمی ⟵ انگیزش یادگیری 

 اثر مستقیم دارد 82/8 82/0 یادگیری غیررسمی ⟵ یادگیری رسمی 

 یادگیری غیررسمی ⟵خودکارآمدی شغلی
 )با نقش میانجی یادگیری رسمی(

 دارد یرمستقیماثر غ - 06/0

 یادگیری غیررسمی ⟵  انگیزش یادگیری
 )با نقش میانجی یادگیری رسمی(

 دارد یرمستقیماثر غ - 03/0

 رابطه باشد، 23/8 الی 63/1 بین t مقدار چهچنان. شودمی مشخصt (t – value) از  استفاده با مسیر ضریب داریمعنی ساختاری، مدل در
 اطلاعات طبق .باشدیم p < .01 سطح در رابطه دارییمعن باشد، 23/8 از بیشتر t مقدار اگر. است دارمعنیp < .05  سطح در سازه دو
 اثر به مربوطآن  از بعد و  =t=  63/0 (ß ,66/8) ضریب با یادگیری غیررسمی بر خودکارآمدی شغلی به مربوط اثر بیشترین ،آمدهدستبه

در فرضیه اول  مسیر ضریب بودن دارمعنی عدمبر اساس باشد. می= t = 86/0 (ß ,32/8) ضریب با یادگیری رسمی بر انگیزش یادگیری
 فرضیه که شودمی نتیجه چنین  P <01/0 سطح در= t = 02/0  (ß, 68/0) آنان یادگیری غیررسمی با خودکارآمدی شغلی کارکنان بین
یادگیری  و ای خراسان رضویشرکت آب منطقه کارکنان خودکارآمدی شغلی بین گرفت نتیجه توانمی بنابراین شود؛نمی تأیید اول

دار بودن یمعنعدم بر اساس گردد. دار میغیرمستقیم معنی طوربهنداشته و این رابطه  وجود داریمعنیمستقیم و  رابطهها آن غیررسمی
چنین نتیجه  P <01/0در سطح  =t =82/0(ß ,66/1) باانگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی کارکنان  بیندر فرضیه دوم  ضریب مسیر 

خودکارآمدی شغلی کارکنان و یادگیری  بیندر فرضیه سوم  دار بودن ضریب مسیر یمعنبر اساس  شود.مینید أیت دومشود که فرضیه می
دار بودن ضریب یبر اساس معن. شودیمید أیت سومشود که فرضیه چنین نتیجه می > P 01/0در سطح  =t = 63/0(ß ,66/8با )رسمی آنان 

شود که چنین نتیجه می >P 01/0در سطح  =t= 86 /0(ß ,32/8با )انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی  بیندر فرضیه چهارم  مسیر 
با یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی کارکنان  بیندر فرضیه پنجم  دار بودن ضریب مسیر یبر اساس معن شود.یمید چهارم تأیفرضیه 

(82 /8,t = 83/0(ß=   02/0در سطح P< در فرضیه ششم یادگیری رسمی نقش  شود.یمید أیتپنجم شود که فرضیه چنین نتیجه می
کند. یررسمی آنان ایفا میغای خراسان رضوی و یادگیری شرکت آب منطقهی بین خودکارآمدی شغلی کارکنان میانجی را در رابطه
ثر دارای ایادگیری رسمی  . همچنیناست 63/0با ضریب یادگیری رسمی دار بر دارای اثر مستقیم، مثبت و معنیخودکارآمدی شغلی 

در رابطه بین یادگیری رسمی کارکنان . بنابراین نقش میانجی است 82/0با ضریب یادگیری غیررسمی بر  داریمستقیم، مثبت و معن
دارای اثر یادگیری رسمی، خودکارآمدی شغلی ید نقش میانجی أیشود. با تید میأیدر مدل تخودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی 

دارای اثر انگیزش یادگیری کارکنان  هفتمدر مورد فرضیه  .باشدیم 06/0یادگیری غیررسمی با ضریب دار بر و معنی مثبتغیرمستقیم، 
دار بر دارای اثر مستقیم، مثبت و معنییادگیری رسمی  چنین . هماست 86/0با ضریب یادگیری رسمی دار بر مستقیم، مثبت و معنی

 درانگیزش یادگیری یا یادگیری غیررسمی در رابطه بین یادگیری رسمی نقش میانجی  . بنابرایناست  82/0با ضریب یادگیری غیررسمی 
یادگیری غیررسمی با دار بر و معنی مثبتدارای اثر غیرمستقیم، یادگیری رسمی، انگیزش یادگیری ید نقش میانجی أیبا ت .شودیید مأیمدل ت

                                     باشد.یم 03/0ضریب 

 گیریبحث و نتیجه

کارکنان با در نظرگرفتن نقش میانجی  یررسمیغ یریادگی بر یریادگی زشیو انگ یشغل یخودکارآمدبررسی تاثیر  ،پژوهش حاضر هدف
 یادگیری رسمی بود.

 ارتباطها آن یادگیری غیررسمی و ای خراسان رضویشرکت آب منطقه کارکنان خودکارآمدی شغلی نتایج این پژوهش نشان داد که بین 
ای یقاً با چنین فرضیهدقکه پژوهشی یناگردد. با توجه به غیرمستقیم معنادار می طوربهنداشته و این رابطه  وجود داریمعنیمستقیم و 

( همسو در Mirkamali & Hoseini, 2008)میرکمالی و حسینی  طور غیرمستقیم با نتایج پژوهشتوان بهاست، این یافته را می نشدهانجام
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که معتقد است خودکارآمدی شغلی نقش مهمی در افزایش یادگیری و کارایی داشته و این کارایی خود مهیج یادگیری غیررسمی  نظر گرفت
یر تأثای متغیر دیگری بر آن یر نداشته و با نقش واسطهتأثمستقیم بر یادگیری غیررسمی  طوربهخواهد بود. بنابراین خودکارآمدی شغلی 

معتقدند که مدیران با خودکارآمدی شغلی بالا ممکن است باور ( Mirkamali & Hoseini, 2008)ذارد. همچنین میرکمالی و حسینی گمی
مشابه خارجی از جمله  هاییافته این پژوهش با پژوهششان داشته باشند. یر مثبتی بر یادگیری و موفقیت شغلیتأثتوانند داشته باشند که می

( Noe & Schmitt, 1986( و نوئه و اسمیت )Machin & Fogarty, 2003(؛ مچین و فورگتی )Berg & Chyung, 2008برگ و چانگ )
ی فرد نسبت به هاقضاوتباورها یا  عنوانبهتوان بیان کرد که خودکارآمدی شغلی می ذکرشدهمطالب  بر اساسباشد. ناهمسو می

های آگاهانه کارکنان در یتفعالغیرمستقیم با یادگیری غیررسمی که شامل  طوربهغلی های شیتمسئولهای خود در انجام وظایف و توانایی
 طوربه دار نشدن این فرضیهیمعنکند در ارتباط است. یکی از دلایل ها رشد میای آنیجه آن دانش و مهارت حرفهنت درمحیط کار بوده و 

ای خراسان رضوی در یک پست سازمانی و حضور کارکنان با رکت آب منطقهکارکنان شهای توان تنوع وظایف و مسئولیتمستقیم را می
نتایج بسیاری از تحقیقات، کارکنانی که از خودکارآمدی شغلی  بر اساسعبارتی در یک فضای کاری بیان کرد. به مرتبط یرغهای پست

 (. Kateb, 2016که دلیل آن سعی در حفظ وضعیت موجود است ) ها نیز بالاستدگیری غیررسمی در آنبالایی برخوردارند تمایل به یا
-مستقیم و معنی  رابطه یادگیری غیررسمی آنان ای خراسان رضوی وشرکت آب منطقه کارکنان انگیزش یادگیری نتایج نشان داد که بین

که راهبردهای انگیزشی برای یادگیری ( Ashoori et al, 2011این نتیجه موید نتیجه پژوهش عاشوری و همکاران ) .ندارد داری وجود
برای محقق غیرمنتظره بوده است  رابطه معناداری را با یادگیری از همتایان )یادگیری غیررسمی( در پیشرفت تحصیلی ندارد و این یافته

 ,Ghorbani, Hakimzadeh, & Gashmardiهای قربانی، حکیم زاده و گشمردی )با پژوهشباشد؛ اما یافته پژوهش حاضر همخوان می

 (؛ سامبروکConlon, 2005(؛ کونلون )Bahn, 2006(؛ باهن )Bizhani, Moradi, & Karami, 2011(؛ بیژنی، مرادی و کرمی )2013

(Sambrook, 2005( ؛  سید جوادین)Seyed Javadin, 2002( و تارنو )Tharenou, 2001 ناهمسو است و به نتایج مشابهی دست )
تمایل خاص یک یادگیرنده برای  عنوانبهتوان گفت انگیزش یادگیری در این پژوهش می آمدهدستبهاطلاعات  بر اساساند. نیافته

( Ellinger, 2005الینگر ) ازنظرشود با یادگیری غیررسمی که یادگیری محتوای یک برنامه که علت و عامل اصلی رفتار را شامل می
شود که در آن کنترل یادگیری در دست کارکنان است رابطه زندگی کاری توصیف میهای طبیعی در حال وقوع در یادگیری از فرصت
انگیزش کافی برای یادگیری محتوای  که یزمانای خراسان رضوی تا دار دارد؛ به این معنا که کارکنان شرکت آب منطقهغیرمستقیم و معنی

افتد؛ زیرا نیاز به یادگیری چنین محتوایی در آنان ایجاد نشده است؛ نمی یک برنامه آموزشی را نداشته باشند یادگیری به معنای واقعی اتفاق
 صورت بهتوان به یادگیری امیدوار بود، حال زمانی این یادگیری توسط فرد و که انگیزش برای یادگیری وجود داشت مییصورت دربنابراین 

کنار ساختار و زمینه لازم برای رفع آن نیاز وجود داشته باشد، این در گیرد که نیاز به یادگیری موضوعی در و غیررسمی انجام می خودمختار
ها، عدم توجه کافی یل گوناگونی نظیر فشردگی وظایف و مسئولیتبه دلاای خراسان رضوی حالی است که کارکنان شرکت آب منطقه

 هایدر یک فضای کاری، فقدان پاداش ولیتمسوتخصص و ی کارکنان، تنوع مندعلاقهیاز و موردنهای آموزشی سازمان به برگزاری دوره
های غیرتخصصی، مطلوب به کارکنان فعال، متعهد و ماهر که به یادگیری غیررسمی توجه کافی دارند، حضور کارکنان متخصص در پست

ود رابطه مستقیم میان های تخصصی گوناگون از جمله مواردی است که وجهای سازمانی با زمینهزیاد کارکنان در پست نسبتاًجابجایی 
 (.Kateb, 2016کند )انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی را رد می

یافته پژوهش حاضر با  .داری وجود داردخودکارآمدی شغلی کارکنان و یادگیری رسمی آنان رابطه مثبت و معنی بیندر این پژوهش 
 ,Mirheidari  et al(؛ میرحیدری و همکاران )Marashian & Safarzadeh, 2013چون مرعشیان و صفرزاده )های پژوهشگرانی همیافته

( همسو Kadivar, Tavousi, & Yosefi, 2010( و کدیور، طاووسی و یوسفی )Ashoori  et al, 2011(؛ عاشوری و همکاران )2012
خودکارآمدی شغلی، د که متغیرهای ( نشان داAshoori  et al, 2011مثال یافته فرضیه پژوهشی عاشوری و همکاران ) طوربهباشد. می

بینی کنند و سهم درصد از واریانس پیشرفت در یادگیری را پیش 63یری هدف تبحرگرا در یک مدل توانستند گجهتمرور ذهنی و 
شغلی  خودکارآمدی توان نتیجه گرفت که بینبینی پیشرفت یادگیری بیش از سایر متغیرها بود. بنابراین میخودکارآمدی شغلی در پیش
میزان خودکارآمدی شغلی  چقدر هربدین معنا که  .دارد وجود رابطه یادگیری رسمی آنان و ای خراسان رضویکارکنان شرکت آب منطقه
یابد. یکی از ای بیشتر باشد به همان نسبت میزان و تمایل به یادگیری رسمی در کارکنان سازمان افزایش میکارکنان شرکت آب منطقه

توانند از عهده وظایف شغلی محوله به نحوی مطلوب برآیند، یمای، این است که کارکنانی که باور دارند ل چنین رابطهین دلایترمهم
تغییر و تحولات فناوری و  سرعتبه، این موضوع با توجه کنندحفظ دانش و عمل در سطح مطلوب  ازلحاظهمواره سعی دارند تا خود را 

 دهد.سازمانی نیاز به یادگیری را برای کارکنان در اولویت نخست قرار می
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 داریآنان رابطه مثبت و معنی یادگیری رسمی ای خراسان رضوی وشرکت آب منطقه انگیزش یادگیری کارکنان بین نتایج نشان داد که
 Seyed(  و سید جوادین )Straka, 2011(؛ استراکا )Kaveh, 2010ی همچون کاوه )یافته پژوهش حاضر با یافته پژوهشگران .دارد وجود

Javadin, 2002اند و راهبردهای دهد که راهبردهای انگیزشی با فرآیند یادگیری مرتبطهای شناختی نشان میباشد. مرور نظریه( همسو می
( بیان Seyed Javadin, 2002(. از سوی دیگر سید جوادین )Ashoori  et al, 2011گردند )فوق منجر به تقویت و پیشرفت یادگیری می

تر و ها وسیعسازمان اندازه هرها بستگی دارد و دارد که افزایش بازدهی آموزش و یادگیری رسمی به میزان انگیزش یادگیری در آنمی
توان می ذکرشده. با توجه نتایج و مطالب شودده میشوند به مشکلات و اهمیت ایجاد انگیزش یادگیری در نیروی انسانی افزوتر میمتنوع

ای خراسان رضوی کارکنانی که انگیزش لازم را برای یادگیری موضوعات تخصصی و غیرتخصصی مرتبط با گفت که در شرکت آب منطقه
های شغلی استفاده سئولیتدارند به یادگیری رسمی )ساختاریافته( تمایل نشان داده و از آن در جهت بهبود انجام وظایف و م شغلشان

 کنند که نتایج تحقیق نیز نشانگر این موضوع است. می
 وجود داریرابطه مثبت و معنی ای خراسان رضوییادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه و یادگیری رسمی بین نتایج نشان داد که

 & Woojae(؛ ووجای و رونالد )Najafi, Atashi, & Jafari, 2012های نجفی، آتشی و جعفری )دارد. یافته پژوهش حاضر با یافته

Ronald, 2011( ؛ چوی و جاکوبس)Choi & Jacobs, 2011( ؛ جاکوبس و پارک)Jacobs & Park, 2009( ؛ الینگر و کسه)Ellinger & 

Cseh, 2007( و الستروم )Ellstrom, 2001همسو می )( باشد. برای مثال یافته پژوهشی چوی و جاکوبسChoi & Jacobs, 2011 نشان )
های آموزش و یادگیری رسمی نیازهایی را در افراد داد که یادگیری رسمی ممکن است یادگیری غیررسمی را برانگیزد؛ زیرا حضور در برنامه

حل کار های خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در مکند که ممکن است آنان برای تکمیل فرآیند یادگیری رسمی تواناییایجاد می
های یادگیری توان گفت فعالیتهای مشابه میآمده از پژوهشعملهای بهبهبود بخشند. با در نظر گرفتن نتایج پژوهش حاضر و بررسی

های یادگیری با حضور ای را تحریک کند؛ زیرا ابزار یا روشهای یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقهرسمی ممکن است فعالیت
کند تا توانایی خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند. یادگیری ای یادگیری رسمی به افراد کمک میهدر برنامه

شوند نیز افزایش ها با چالش و شرایط کاری جدید روبرو میکه آنچنین توانایی و تمایل افراد به یادگیری غیررسمی را هنگامی رسمی هم
 (.Lohman, 2005دهد )می

دارای اثر مستقیم، مثبت یادگیری رسمی  . همچنینیادگیری استدار بر دارای اثر مستقیم، مثبت و معنیخودکارآمدی شغلی  نتایج نشان داد 
خودکارآمدی شغلی و یادگیری در رابطه بین یادگیری رسمی کارکنان . بنابراین نقش میانجی استیادگیری غیررسمی بر  داریو معن

دار بر و معنی مثبتدارای اثر غیرمستقیم، یادگیری رسمی، خودکارآمدی شغلی ید نقش میانجی أیشود. با تید میأیل تدر مدغیررسمی 
توان نتیجه دار نیست. بنابراین میکه مشاهده فرضیه اول نشان داد که مسیر مستقیم این مسیر معنیدر صورتی .استیادگیری غیررسمی 

یادگیری  و ای خراسان رضویشرکت آب منطقه کارکنان خودکارآمدی شغلی بین رابطه در را میانجی نقش گرفت که یادگیری رسمی
کند؛ یعنی خودکارآمدی شغلی از طریق یادگیری رسمی باعث تقویت و گسترش یادگیری غیررسمی در سازمان می ایفا آنان غیررسمی

ازمان باعث تحقق یادگیری رسمی و توسعه یادگیری رسمی نیز منجر به یگر رشد و توسعه خودکارآمدی شغلی در سدعبارتبهشود. یا می
های پژوهشگران داخلی و های این بخش تحقیق با یافتهگردد. یافتهبهبود و ارتقا یادگیری غیررسمی در سازمان و در بین کارکنان می

( همسو و سازگار Elliot & Mc Gregor, 2001)و الیوت و مک گریگور  (Ashoori et al, 2011خارجی از جمله عاشوری و همکاران )
( نشان داد که Ashoori et al, 2011) مثال یافته فرضیه پژوهشی عاشوری و همکاران طوربهاند. یافته دستمشابهی  نسبتاًاست و به نتایج 

دار دارد و این نوع یمعنثبت و یری هدف تبحرگرا با یادگیری رسمی و پیشرفت زبان رابطه مگجهتخودکارآمدی شغلی ، مرور ذهنی و 
یر خودکارآمدی تأثبخشد، و به عبارتی یادگیری رسمی یادگیری، یادگیری از همتایان )یادگیری غیررسمی( و یادگیری شناختی را بهبود می

رسمی و پیشرفت کند. اما خلاف آن یعنی یادگیری از همتایان )غیررسمی( بر یادگیری گری میشغلی بر یادگیری غیررسمی را میانجی
توان گفت که باورهای کارآمدی کارکنان شرکت آب می ذکرشدهمطالب  بر اساسگذارد و دارای نقش منفی است. یر نمیتأثتحصیلی 

با شرایط کاری  مؤثر طوربهیاز یادگیری مستقل و تفکرات مهمی که موردنهای ای خراسان رضوی از طریق یادگیری رسمی، مهارتمنطقه
یادگیری  واسطهبهای خراسان رضوی یگر خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقهدعبارتبهدهد. سخت برخورد دارد را افزایش می

ساز توسعه فردی و ینهزمبخشد. این موضوع خود رسمی قابلیت آنان را برای همانندسازی یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود می
 . رسمی استیادگیری دار بر دارای اثر مستقیم، مثبت و معنیانگیزش یادگیری کارکنان  نتیجه دیگر پژوهش این بود کهاست. سازمانی 

در رابطه یادگیری رسمی . بنابراین نقش میانجی استیادگیری غیررسمی دار بر دارای اثر مستقیم، مثبت و معنییادگیری رسمی  چنین هم
دارای اثر یادگیری رسمی، انگیزش یادگیری ید نقش میانجی أیبا ت .شودیید مأیمدل ت درادگیری غیررسمی انگیزش یادگیری یا یبین 

دار که مشاهده فرضیه اول نشان داد که مسیر مستقیم این مسیر معنییصورت در .استیادگیری غیررسمی دار بر و معنی مثبتغیرمستقیم، 
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ای شرکت آب منطقه کارکنان انگیزش یادگیری بین رابطه در را میانجی نقش یادگیری رسمیتوان نتیجه گرفت که نیست. بنابراین می
کند؛ یعنی انگیزش یادگیری که بیانگر تمایل کارکنان به یادگیری محتوای یک برنامه یا می ایفا آنان یادگیری غیررسمی و خراسان رضوی

های آموزشی حین و خارج از شغل، مبتنی بر یق یادگیری رسمی شامل )دورهاست از طر کار باها به فراگیری موضوعات مرتبط گرایش آن
های پژوهشگران داخلی و خارجی از جمله های این فرضیه با یافتهگذارد. یافتهیر میتأثسخنرانی یا مبتنی بر وب( بر یادگیری غیررسمی 

( و سید جوادین Cook & Smith, 2004ک و اسمیت )(؛ کوAminalroaya, Ahmadi, & Nadi, 2009الرعایا، احمدی و نادی )امین
(Seyed Javadin, 2002 همسو و سازگار است و به نتایج )ًمثال یافته فرضیه پژوهشی کوک و اسمیت  طوربهاند. یافتهدستمشابهی  نسبتا
(Cook & Smith, 2004 در پژوهشی با )نشان دادند که هفت  "ترونیکیفراتر از یادگیری رسمی: یادگیری غیررسمی و آموزش الک" نام

شود: خلاقیت، خودکارآمدی، اشتیاق شدید به های یادگیری غیررسمی میویژگی موجب افزایش انگیزش کارکنان برای مشارکت در فعالیت
ق ای، یک شخصیت مشفق و شخصیت اجتماعی و معاشرتی که در این تحقییادگیری )رسمی(، علاقه به حرفه، تعهد نسبت به رشد حرفه

یی شناسایش رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی افزا بریرگذار تأثیکی از انواع متغیرهای میانجی  عنوانبهیادگیری رسمی 
ای خراسان رضوی برای یادگیری توان گفت هر چه میزان انگیزش کارکنان شرکت آب منطقهمی ذکرشدهشده است. مطابق نتایج و موارد 

یافته و این امر خود موجب تقویت یادگیری غیررسمی در سازمان و در بین کارکنان یشافزابیشتر باشد تمایل آنان برای یادگیری رسمی نیز 
ی مربوط به شغل هامهارتو گسترده برای تلاش در جهت کسب دانش و تسلط بر  که انگیزش و گرایشی بادوامیمادامگردد؛ زیرا تا می

از یادگیری رسمی  متأثرکارمندی در حرفه خود با نیاز یا فقدان دانشی  که یزمانشود و تا وجود نداشته باشد یادگیری رسمی محقق نمی
 (.Bizhani  et al, 2011هد آمد )نخوا به وجودروبرو نشود میل و گرایش به یادگیری غیررسمی نیز در آن 

 گردد: میئه ارایر ات ز، پیشنهادهش حاضروپژوتحلیل آمده از تجزیهدستبهنتایج س ساابر 
ها های تخصصی و مرتبط با زمینه تحصیلی و تجربی آنهای مناسب کارکنان در پستباید خودکارآمدی شغلی کارکنان را از طریق جابجایی

تحصیل در دانشگاه، باور کارکنان را درباره  های آموزش ضمن خدمت و همچنین ایجاد زمینه و فرصتزاری دورهتقویت کرده و با برگ
بایستی در وهله نخست جذب  هایشان ارتقا داده تا کارکنان خودمختار به یادگیری غیررسمی در محیط کار ترغیب و تشویق گردند.توانایی

تخصص و علایق کارمند انجام داد تا انگیزش یادگیری و پیشرفت شغلی در کارمند ایجاد گردد، سپس نیروی انسانی موردنیاز را متناسب با 
ها و میزان تخصص کارمند به از آن ضمن آگاهی نسبت به مهارتدر بدو ورود به سازمان و پس  زسنجی و نظرسنجی از کارمند مربوطبا نیا

های آموزشی لازم را برای مرتفع کردن نیازها شناسایی و در جهت بهبود توان برنامهیافت تا مطابق آن بنیازها و موانع شغلی او دست 
ای احساس شان به آنان کمک کنند تا به طور فزاینده. با آگاه کردن کارکنان از میزان موفقیتکردعملکرد شغلی برای کارمند اجرایی 

ها تقویت گردد. با شناخت و تحلیل مناسب انگیزش رسمی در آنکارآمدی شغلی کنند و به گونه میل به دریافت آموزش و یادگیری 
های آموزش را ایجاد کند تا کارکنانی که انگیزش لازم را برای یادگیری و شرکت در دورهای یادگیری کارکنان، مدیریت منابع انسانی زمینه

های راستای برنامهیدا کنند. منابع انسانی باید همهای آموزش و یادگیری رسمی ندارند به یادگیری رسمی گرایش پضمن خدمت و برنامه
کند به ریزی و اجرا میهای شغلی کارکنان برنامهمنظور توسعه تجربیات و مهارتآموزش و یادگیری رسمی حین کار و خارج از کار که به

تجوی اینترنتی، واگذاری بخشی از های تخصصی، جسمشارکت عملی کارکنان با همکاران در کارگروههای یادگیری خودراهبر، فعالیت
های کارکنان خود را وسوی یادگیری مستقل و آزاد و غیررسمی سوق داده و شایستگیای به کارکنان خود نیز آنان را به سمتوظایف حرفه

 .کندهای ممکن تشویق در این مسیر با روش

 ملاحظات اخلاقی

  پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 افرادی کلیه حقوق و اندداشته مشارکت علمی فعالیت این در است شده اعلام مقاله این در همکار عنوانبه هاآن نام که افرادی تمامی -1

 اند رعایت شده است.داشته همکاری و مشارکت تحقیق این اجرای در نحوی به که

رهیافتی نو  پژوهشی-علمی نشریه طرف از نتیجه اعلام زمان تا و است نرسیده چاپ به دیگری علمی نشریه در این از پیش مقاله این -8
 .شد نخواهد ارسال دیگری نشریه به در مدیریت آموزشی

ای مرتبط با موضوع تحقیق از جمله رعایت رفهح اخلاق اصول و کشوری قوانین همه ی مقاله تهیه و تحقیق این اجرای جریان در-6
  است.ن و مصنفین رعایت شده امولفها و نهادها و نیز ها، سازمانحقوق آزمودنی

 حامی مالی
 .ندارد

 مشارکت نویسندگان
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 اند.کلیه نویسندگان در تمامی مراحل نگارش مقاله مشارکت داشته

 تعارض منافع

 نتایج پژوهش حاضر با منافع هیچ سازمانی در تعارض نیست.
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