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تقدیم 
با هر چه عشق نام تو را می‌توان نوشت                           با هر چه رود راه تو را می‌توان سرود
بیم از حصارنیست که هر قفل بسته را                                   با دستهای روشن تو می‌توان گشود
به نام خدا

هم او که عنایاتش در تمام لحظاتم جاریست

و قوت قلم‌هایم در این نوشتار(پایان نامه) از اوست...
کلماتم حقیرتر از آنند که وسعت زحمات بی‌دریغ عزیزانم  را به نگارش  در بیاورند، اما با کنار هم قرار دادن این کلمات بی‌جان مراتب سپاس و قدردانی‌ام را اعلام می‌دارم به: وجود  والای دو فرشته زندگی‌ام، پدر و مادر مهربانم...
که عجیب  مهر آسمانیشان آرام بخش آلام زمینی‌ام است. 
به  پدرم ، استوارترین تکیه گاهم...به   مادرم،سبزترین اندیشه  زندگانیم...که هر  آنچه آموختم در مکتب عشق شما آموختم و هر چه بکوشم قطره‌ای از دریای بیکران مهربانی‌تان راسپاس نتوانم بگویم.امروز هستی ام به امید شماست و فردا کلید باغ بهشتم رضای شما...
به همسر عزیزم  که  آرام جانم  از اوست ، بدین خاطر که  آرامشم را در کنار او   یافتم و با  مهرش هر  ناممکنی را ممکن دیدم...
و  به مهربان برادرانم که دلگرمی نوشته‌هایم در کنارشان بودن را به تصویر می‌کشند ...
را آوردی گران سنگ تر از این ارزان نداشتم تا به خاک پایتان نثار کنم،باشد که حاصل تلاشم نسیم گونه غبارخستگیتان را بزداید.

 تشکر و  قدردانی

می‌گویند دریا سپاس زمین است از باران، و رویش بهار سپاس خاک از خورشید؛
کویر هم که بنگری سپاسی دارد از جنس خاطرات ترک خورده‌اش؛

اما گاه واژه‌های در کاغذ نشسته، ایستادگی سپاس را بر نمی‌تابند؛
قلم می‌خشکد و دست از پا می‌افتد، باید چگونه به باور نشاند واژه‌های کال در گلو رسیده را؟!

و من با این چنین واژه‌های کال در هم رسیده، راهنمایی ماه را در شب، سپاسگذار گشته‌ام.
مراتب سپاس خود را از زحمات استاد راهنمای گرانقدرم جناب آقای   دکتر   ابوالفضل قاسم زاده علیشاهی ، که راهنمایی‌هایشان عصای دستم شد  و دلگرمیشان مرا به تلاش بیشتر واداشت، و اگر پندهایشان در این سنکلاخ، چراغ پرسوی راهم نبود ، زمین می‌خوردم...
از استاد   مشاورصبور و  اندیشمندم، جناب آقای   دکتر   روح اله مهدیون  ،  که کرانه های بیکرانم را  در عرصه علم و عمل رنگ امید بخشیدند  تا مسمم ‌تر از همیشه در  مسیر  دانش   – جویی  گام بردارم.
و از استاد  داور فرزانه و گرامی، جناب آقای   دکتر   پیمان یارمحمدزاده ،   که ذکر نامشان به پاس شکیبایی دربیان قوت و ضعف این پژوهش، کمترین نشانه قدرشناسی من از ایشان است.
مهدی کاتب
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چکیده 
هدف پژوهش حاضر شناسایی رابطه خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی و آزمون نقش میانجی یادگیری رسمی در بین کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان رضوی بود. فرض در این تحقیق بر این بود که بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان رضوی با یادگیری غیررسمی آنان با در نظر گرفتن نقش میانجی‌ یادگیری رسمی رابطه وجود دارد. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در شرکت آب منطقه ای خراسان رضوی می باشد که در مجموع دارای 400 نفر کارمند بود. با استفاده از جدول تعیین حجم نمونه مورگان تعداد 196 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده که جهت اطمینان از برگشت پرسشنامه‌ها تعداد 240 پرسشنامه در جامعه آماری توزیع گردید و در نهایت 205 پرسشنامه معتبر به روش نمونه گیری تصادفی طبقه‌ای نسبتی مورد تجزیه و تحلیل و مطالعه قرار گرفت. روش تحقیق از نوع همبستگی بوده و بطور مشخص مبتنی بر مدل یابی معادلات ساختاری می باشد. اطلاعات مورد نیاز برای هر متغیر با استفاده از پرسشنامه‌های استاندارد، مطابق آنچه در ادامه می‌آید جمع آوری شد: یادگیری غیررسمی با استفاده از پرسشنامه‌ی لوهمن(2005)؛ خودکارآمدی شغلی با استفاده از پرسشنامه ماسلی(2008)؛ انگیزش یادگیری با استفاده از پرسشنامه تارنو(2001) و یادگیری رسمی با استفاده از پرسشنامه جاکوبس و پارک(2009). تجزیه و تحلیل داده‌ها با استفاده از نرم افزار آماری SPSS16 و LESREL8.5 صورت گرفت. یافته‌های این پژوهش نشان داد که بین متغیرهای خودکارآمدی شغلی(متغیر مستقل اول) و یادگیری غیررسمی(متغیر وابسته) رابطه مستقیم و معناداری وجود ندارد. همچنین بین متغیرهای انگیزش یادگیری(متغیر مستقل دوم) و یادگیری غیررسمی نیز رابطه مستقیم و معناداری وجود نداشت. اما بین متغیرهای یادگیری رسمی(متغیر میانجی) و یادگیری غیررسمی رابطه مثبت و معناداری وجود داشت بدین معنا که افزایش در یادگیری رسمی منجر به افزایش در یادگیری غیررسمی می‌گردد. همچنین هر کدام از متغیرهای خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری بطور مستقیم با یادگیری رسمی رابطه معناداری داشتند. متغیرهای خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری بواسطه نقش میانجی یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی رابطه غیرمستقیم و معناداری داشتند. بنابراین براساس یافته های پژوهش نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین متغیرهای مستقل (خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری) با یادگیری غیررسمی تایید شد و رابطه مستقیم بین متغیر یادگیری رسمی نیز با متغیر یادگیری غیررسمی تایید گردید. اما مسیر مستقیم خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی تایید نشد بلکه رابطه این مسیر با میانجی‌گری یادگیری رسمی تایید گردید. بر این اساس می‌توان نتیجه گرفت  که دو متغیر خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی دارای تاثیر مستقیم نمی‌باشند اما با میانجی‌گری متغیر یادگیری رسمی دارای تاثیر می‌باشند. 
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                                             کلیات تحقیق

کلیات تحقیق
1-1. مقدمه

در جهان رقابتي امروز سازمان‌ها همواره توجه خود را به اهمیت منابع انسانی به‌عنوان مهم‌ترین منبع کسب مزیت رقابتی متمرکز نموده‌اند. از مهم‌ترین اهداف سازمان‌های کنونی که موردتوجه محققان بسیاری نیز بوده است می‌توان به پرورش کارکنانی باانگیزه، هدفمند، پيشرفت گرا و کارآمد اشاره نمود. تغييرات محيطي گسترده، سازمان‌ها را بر آن داشته تا پيوسته به‌منظور سازگاري با تغییرات محيط خود، به دنبال بهترين راه‌کارها و رويه‌های شغلی باشند؛ در این راستا یکی از مهم‌ترین اقدامات در برخورد با این‌گونه تغییر و تحولات توجه به مجموعه عواملی تحت عنوان یادگیری‌های مستمر و غیررسمی در محیط کاری است که بدین طریق توان رقابتی و اقدام سریع را برای کارکنان و سازمان مهیا می‌سازد(اسلا‌تر
،2004؛ به نقل از زراعت کار،1394). از طرفی دیگر به عقیده بند ورا توجه به خودکارآمدی شغلی کارکنان به معنای ارزیابی های شناختی، که کارکنان از توانایی های خود برای انجام بهتر یک شغل داشته و انگیزش هر یک از آنان برای بهبود یادگیری‌های رسمی و غیر رسمی در محیط های کاری می تواند در موفقیت و دستیابی به اهداف فوق نقش بسزایی را ایفا نماید(عاشوری و همکاران،1390).
ماركوات
(1385) درزمینه یادگیری معتقد است، توانايي يادگيري، كشف تغييرات و پیاده‌سازی آن، قابليت مهمي است كه براي سرآمدي در دنياي متحول امروزي بسيار كليدي است. بر اساس دیدگاه بسیاری از اندیشمندان، یادگیری به دو شیوه رسمی و غیررسمی رخ می‌دهد. به‌طور مثال در این رابطه هیجر
(1998) وجوه تمایز یادگیری غیررسمی را از یادگیری رسمی بر اساس مفاهیم برنامه‌ریزی نشده، سازمان نیافته، غیر ساختارمند مورد توجه قرار است. یادگیری غیررسمی به مجموعه  فعالیت‌های آگاهانه کارکنان در محیط كار اشاره دارد كه در نتیجه آن دانش و مهارت حرفه‌ای آن‌ها رشد می‌کند (کوفر
، 2000؛ لوهمن
، 2000).و آزادی ایجاد تغییرات را به دست می‌آورند (ماریوتی
، 1999؛ کسه
، 1998). این نوع یادگیری یک فرایند شخصی و میان فردی بوده، که می‌تواند برای كمك به تیم سازی در آموزش مورد استفاده قرار گیرد و اعضای تیم می‌توانند با شناخت و كاربست راهبردهای یادگیری غیررسمی تقویت شوند (مارسیك و واتكینز
، 1999). كارشكي (1388) در رابطه با (یادگیری رسمی) که در این پژوهش نقش میانجی آن موردنظر است، مي‌گويد يادگيري رسمي، آن نوع يادگيري است كه در آن فرد در يك فرآيند از پيش تعیین‌شده تحت آموزش قرار مي‌گيرد. این نوع یادگیری با عناويني چون يادگيري ساختاريافته ، كلاسيك و دانشگاهی نیز شناخته می‌شود. نمونه‌هایی از یادگیری غیررسمی، مواردی مانند صحبت كردن و تشریك منابع با یكدیگر، جستجو در اینترنت، تجربه‌آموزی و آزمایش روش‌ها و ابزارهای جدید را شامل می‌شود. بیشترین اهمیت یادگیری غیررسمی به پرورش و رشد ویژگی‌های کارآمدی شغلی و تأثیر متقابل میان فعالیت‌های یادگیری غیررسمی، محیط یادگیری و کارآمدی كسانی كه درگیر یادگیری شده‌اند، بازمی‌گردد (بیلت
، 2001؛ الستورم
، 2001).
مطالعات نشان مي‌دهند كه در ميان عوامل متعدد و گوناگون) فردي و محيطي( تأثيرگذار بر يادگيري غیررسمی، انگيزش یادگیری نقش برجسته و بسیار مهمی را ايفا می‌نماید. شناخت و تحليل مناسب انگيزش یادگیری فراگیران، براي کارایی و اثربخشي فعالیت‌هاي ياددهي و يادگيري اهميت زيادي دارد(تورنس
،1993). انگيزش به يادگيرنده در دستيابي به هدف و كسب توانايي براي انجام فعالیت‌های ضروري در شرايط خاص نيرو می‌دهد(آکباش و کان
،2007). انگیزش یادگیری به‌عنوان تمایل خاص یک یادگیرنده برای یادگیری محتوای یک برنامه تعریف ‌شده است (نوئه و اسمیت
،1986). و مربوط به این است که یادگیرنده در طی وقایع یادگیری چه مقدار می‌آموزد (نوئه و ویلک
،1993). انگیزش یادگیری بیشتر انسان‌ها به‌طور شناختی تولید می‌شود و عقاید خودکارآمدی آن‌هاست که تعیین می‌کند افراد کدام هدف چالش‌برانگیز را انتخاب کنند، چه مقدار تلاش صرف آن کنند و در برخورد با مشکل چقدر استقامت بورزند(بندورا
،1991؛ کوپر
،1990).
خودکارآمدی شغلی از دیگر عواملی است که به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارد(لوهمن،2005). این متغیر سازه کلیدی تئوری شناختی _اجتماعی بندورا است. بر اساس این نظریه تغییر رفتار و حفظ آن تابعی از انتظارهای فرد درباره توانایی خود در انجام رفتار معین (خود کارآمدی یا انتظار کارآمدی) و انتظارهای مربوط به نتیجه حاصل از انجام آن رفتار است (کریمی طرقبه، شجیع، عدل قهرمان، محمدی، 1388). تحقیقات بیان کرده‌اند که خودکارآمدی گرایش و رغبت افراد را در جهت یادگیری و تلاش به‌سوی رسیدن به اهداف طراحی شده، و نیز تداوم و پایداری در انجام وظایف دشوار را تقویت می‌کند. عقاید خودکارآمدی عملکرد انسان را در چهار مرحله عمده تنظیم می‌کند: شناختی، انگیزشی، هیجانی و مراحل انتخاب(عظیم زاده،1391). برای بهبود انگیزش یادگیری و کسب خودکارآمدی شغلی باید عمیقاً نسبت به حرفه‌مان متعهد باشیم، برای آن ارزش قایل شویم و نسبت به آن شور و شوق داشته باشیم؛ اما بسیاری از افراد به دلیل شرایطی که دارند، فاقد انگیزه‌ای برای داشتن تعهد کاری و یادگیری هستند(لانچ
،2011).
با توجه به مطالب عنوان شده، يكي از راه‌هاي كسب مزيت رقابتي پايدار، تأكيد بر خودکارآمدسازی کارکنان و بهبود انگیزش مستمر در يادگیری‌های غیررسمی به‌منظور نيل به اهداف سازماني با حداكثر اثربخشی است. مسلماً محيط متغير امروز، به سازمان‌ها اجازه نخواهد داد كه در مقابل فشارهاي ناشي از مهارت‌ها، توانایی‌ها و فناوری‌های رقبا به‌صورت سنتي و هميشگي اداره شوند. بسترسازی، زمينه‌سازي يادگيري و آموزشي سریع‌تر از رقبا می‌تواند به سازمان‌ها كمك كند تا نسبت به رقبا سریع‌تر و بهتر گام بردارند ؛ بنابراين گرايش به سمت يادگيري، اساس بقاء و بهبود عملكرد سازماني است)شهابي، 1384به نقل از سبحاني نژاد،1385). ازآنجایی‌که متخصصين محيط كار اغلب بر اين باورند كه توسعه‌یافتگی از طريق يادگيري غيررسمي به وجود می‌آید و مي‌تواند انواع روش‌ها، همچون آموزش كلاس مدار و آموزش مبتني بر رايانه، انجام يك وظيفه كليدي يا بعضي از روش‌های برنامه‌ریزی‌شده سنتي ديگر را نیز در برگيرد (کونلن
،2005). و به جهت اینکه شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی از نقشی استراتژیک و محوری در مدیریت و حفاظت از منابع آبی کشور به‌عنوان اساسی‌ترین سرمایه‌ حیاتی برخوردار است. لذا این پژوهش قصد دارد تا رابطه بین خودکارآمدی شغلی را که کاربردهای وسیعی در موقعیت‌های یادگیری و پیشرفت داشته و عاملی مهم در نظام سازنده شایستگی کارکنان است را به همراه انگیزش یادگیری، با یادگیری غیررسمی ضمن توجه به نقش میانجی یادگیری رسمی بررسی نماید.
1-2. بیان مسئله 
بیش از دو دهه است که تغییرات سریع و بی‌سابقه در جامعه و زندگی‌کاری، موجب اهمیت یافتن یادگیری مستمر، هم برای افرادی که در جامعه یادگیرنده، کار می‌کنند و هم برای سازمان‌های در حال رقابت، در بازارهای بین‌المللی شده است. نیاز سازمان‌ها به سازگاری با تغییرات محیطی، مفهوم یادگیری را به‌گونه‌ای روزافزون پراهمیت ساخته است(میر حیدری و همکاران،1391). امروزه سازمان‌ها برای رقابت با سازمان‌های دیگر می‌بایست، قادر به یادگیری و اقدام سریع برای بقا در جامعه در حال تغییر باشند(کینت
، 2009؛ به نقل از زراعت کار،1395). به‌عبارت‌دیگر، در دنیای پیوسته در حال تغییر امروز، سرعت و انعطاف‌پذیری نه‌تنها برای سازمان‌ها  ازجمله سازمان‌هایی مانند شرکت آب منطقه‌ای از اهمیت بالایی برخوردار است، بلکه برای کارکنان از عناصر کلیدی موفقیت به شمار می‌رود. یعنی کارکنان قرن 21 باید برای ارتقای عملکردشان یک یادگیرنده همیشگی باشند؛ زیرا در عصر حاضر ارزش و جايگاه هر فرد را اندوخته‌ي دانش مفيد و توان يادگيري آن فرد تعيين می‌کند. در این رابطه یادگیری غیررسمی در محیط کار، یک عنصر حیاتی برای اثربخشی کلی سازمان و توانایی آن برای رقابت بشمار می‌رود. با توجه به اینکه بیش از70 درصد یادگیری‌ها از راه‌های غیررسمی به دست می‌آید، برای یک سازمان بسیار مهم است که محیطی را برای یادگیری غیررسمی، مدیریت نماید(اسلاتر،2004؛ به نقل از زراعت کار،1395). 
این در حالی است که امروزه بسیاری از سازمان‌ها و شرکت‌ها با کارکنانی ناکارآمد و فاقد انگیزش یادگیری در شغل خود مواجه هستند. در چنین شرایطی، سالانه مقدار زیادی از بودجه کشور صرف آموزش نیروی انسانی موردنیاز سازمان‌های مختلف می‌گردد. اما به ایجاد خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری در بین کارکنان به‌عنوان امری زیر بنایی توجه نمی‌شود. به جرأت می‌توان اذعان نمود که دیگر شیوه‌های سنتی آموزش و یادگیری جوابگوی نیازهای شخصی و شغلی افراد نیست و بایستی در راهبردهای آموزش و یادگیری تحولی اساسی ایجاد نمود. در بحث آموزش بزرگسالان که بر فعالیت‌های علمی در محیط همکاری و تعامل تأکید دارد، فراگیران نیاز به منابع خاص برای کسب دانش‌ها و مهارت‌ها دارند(ین جایتن و نوردرهاون
،2008).
بنابراین ازجمله سازوکارهایی كه براي كارآمدي نظام‌های ياددهي - يادگيري بايد موردتوجه برنامه‌ريزان قرار گيرد، مجموعه فعاليت‌هايي تحت عنوان يادگيري‌هاي غيررسمي است. یادگیری غیررسمی به‌عنوان تمایل و قصد فرد به مشارکت در فعالیت‌های چالشی، اشتیاق به ارتقای فردی و گرایش به‌کارگیری عملکرد مطلوب تعریف‌شده است(بوتن  و همکاران، 1996). در حال حاضر، بسياري ازآنچه ياد گرفته مي‌شود، چه در داخل و چه در خارج از محيط كار از طريق يادگيري‌هاي غيررسمي اتفاق مي‌افتد(كونلن
،2004). بخش اعظم يادگيري از طريق برنامه‌هاي آموزشي رسمي صورت نمی‌پذیرد و توسط فرآيندهايي محقق می‌شود كه توسط يك كارفرما يا يك مرکز آموزشی ساختاردهي يا حمايت مالي نمی‌شوند(کونلن،2005). بسياري از سازمان‌ها مدعي آن‌اند كه سازمان‌هايي يادگيرنده هستند. در صورتي اين ادعا صحت دارد كه به يادگيري غيررسمي بها داده باشند. بر اساس دیدگاه کافارلا و مریام
(1999)، یادگیری به شیوه رسمی یا غیررسمی رخ می‌دهد. آن‌ها هم‌چنین معتقدند" یادگیری رسمی از طریق حضور در مراکز آموزشی محقق می‌شود و غالباً به مدرک و درجه ختم می‌گردد. درحالی‌که یادگیری غیررسمی اشاره به فعالیت‌های سازمان‌یافته خارج از مراکز آموزشی یا تجربیات زندگی روزانه افراد دارد(فلورنس
،2006). به بیانی دیگر معیار رسمیت یا سامان‌یافتگی مرز بین یادگیری‌های رسمی و غیررسمی را مشخص می‌کنند. استرکا
 (2010) بیان می‌کند که معیار رسمیت به میزانی که یادگیری کارکنان بر اساس قواعد، مقررات و ضوابط از قبل طراحی‌شده باشد، یادگیری رسمی اتفاق می‌افتد و یادگیری‌های بدون توجه به قواعد، مقررات و ضوابط جاری یا فراتر از آن‌ها ماهیت غیررسمی دارند. نتایج پژوهش‌ها حاکی از آن است که فقط 20-30 درصد از یادگیری‌های افراد به شیوه رسمی و ساختارمند است. در عوض افراد برای یادگیری عمدتاً از شیوه‌هایی مانند گوش دادن، مشاهده، جستجو برای یافتن پاسخ سؤالات، مطالعه و تعمق و تفکر استفاده می‌کنند. یادگیری غیررسمی زمانی رخ می‌دهد که یادگیرنده ترغیب می‌شود تا به شیوه‌های خودآموز موضوعی را فراگیرد.
اندیشمندان عرصه یادگیری تلاش کرده‌اند تا عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی افراد را به‌صورت عمومی شناسایی کنند (الینگر
، 2005؛ لوهمن، 2006). درنتیجه این تلاش، عوامل متعددی بر یادگیری غیررسمی مؤثر شناخته شدند(لوهمن،2006؛ ون وورکام
، ماریان، وین و نیوونهویس
،2002). ازجمله این عوامل می‌توان به خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری، اشاره نمود که تأثیر مستقیمی بر یادگیری غیررسمی دارند(لوهمن،2005). واژه خودکارآمدی یکی از مفاهیم پرکاربرد در تحقیقات علوم انسانی است که نخستین بار به‌وسیله"بندورا" معرفی‌شده است(کریم زاده و همکاران،1387) بندورا، خودكارآمدي را يك عقيده شخصي در توانايي فرد براي انجام موفقیت‌آمیز يك كار خاص تعريف كرد و آن را به‌عنوان يكي از عوامل انگيزشي فرد براى انجام هر فعاليتي مى‌داند. برگرفته از مفهوم خودكارآمدى بندورا، خودكارآمدى شغلى به‌عنوان قضاوت فرد در مورد توانايى خود براى انجام اصل تكاليف در چارچوب شغلى و حرفه‌اى معين تعریف‌شده است(بتز
،1981). این نوع کارآمدی به‌عنوان باوری درباره سطح رقابت و شرایط ویژه شناخته می‌شود(لوبرز
و همکاران، 2005). 
تحقیقات زیادی نشان داده‌اند که باورهای خودکارآمدی شغلی نقش کلیدی و مهمی در توسعه حرفه‌ای افراد بازی می‌کنند(لوبرز، لوین
، زویک
، 2005). خودكارآمدى بر اساس چهار منبع تجربه‌هاى موفق ،تجربه جانشينى، ترغيب‌هاى كلامى، حالات عاطفى و فيزيولوژيكى شكل مى‌گيرد كه آگاهی‌دهنده نيستند، بلكه آن‌ها داده‌هاى خام هستند كه از طريق پردازش شناختى آموزنده مى‌شوند(بندورا،1997). احساس خودكارآمدي، افراد را قادر می‌سازد تا با استفاده از مهارت‌ها در برخورد با موانع، كارهاي فوق‌العاده‌ای انجام دهند(وايت،1982، به نقل از عبداللهی،1385). به‌طور مثال می‌توان گفت هر چه افراد احساس خودکارآمدی شغلی بیشتری داشته باشند در انجام تکالیف شغلی موفق‌ترند، لذا با شناخت فراگیران دارای خودکارآمدی پایین، می‌توان از طریق آموزش جبرانی به آن‌ها کمک کرد تا احساس توانایی و کارآمدی بیشتری را کسب کنند. از طرف دیگر متناسب نبودن سبک یادگیری فراگیران می‌تواند موجب شکست آن‌ها در کارشده و این شکست عاملی برای تضعیف کارآمدی شغلی و درنتیجه کمرنگ شدن انگیزش یادگیری آن‌ها گردد. لذا بایستی به‌منظور شناخت هر چه‌بهتر و راهبردی‌تر این روابط به بررسی آن‌ها در این پژوهش بپردازیم. 
همان‌طور که پیش‌تر بیان شد ازجمله عواملی که به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارد، مسئله «انگیزش یادگیری» است. به عبارتی انگیزش یادگیری اولین و مهم‌ترین مطلبی است که در امر یادگیری مطرح می‌شود(سیدجوادین،1381). زیرا تا زمانی که یادگیرنده، انگیزشی برای یادگیری محتوای یک برنامه نداشته باشد، تحقق یادگیری با مشکل مواجه خواهد شد. رفتار انسانی تابع آموخته‌های او است و اگر یادگیری، پایه و اساس آموزش دانسته شود، باید مشخص گردد که انسان چگونه می‌آموزد تا بتوان برنامه‌های آموزشی را طوری طراحی نمود که یادگیری را برای او مؤثر و آسان سازد (اسکارپلو و همکاران، 1998، به نقل از سید جوادین،1381). انگیزش به‌صورت تمایل و گرایش فردی، برای فراگیری موضوعات مرتبط باکار از طریق فعالیت‌های یادگیری رسمی و غیررسمی تعریف می‌شود. کلاردی
 معتقد است که افراد با درجه بالایی از کنجکاوی و انگیزش در یادگیری، به‌احتمال زیاد به فراگرفتن خودآموز دست می‌زنند. 
مطالعات و بررسی‌ها نشان داده است عوامل متعددی در انگیزش یادگیری کارکنان مؤثر هست: ويژگي‌هاي يادگيرنده، برنامه‌هاي آموزشی به لحاظ كمي و كيفي، ويژگي‌هاي مدرسان، شرايط و ويژگي‌هاي محيط آموزشي، استفاده از روش‌های نوین آموزشی، فعالیت‌ها و تكاليف يادگيري، طراحی سیستم نوین ارزیابی عملکرد، تجهیز سازمان‌ها و دانشگاه‌ها به امکانات و وسایل موردنیاز و گسترش بهبود فضای آموزشی و ساير عوامل محيطي ازجمله عواملی هستند که به افزایش انگیزش یادگیری می‌انجامد(زالی،1380،به نقل از سید جوادین،1381). شناخت اين عوامل مدرس را در انتخاب مناسب تدابير و فعاليت‌هاي ياددهي و يادگيري و تعامل اثربخش با فراگيران و درنهایت افزايش اثربخشي یادگیری ياري مي‌نمايد. 
یکی دیگر از عواملی که می‌تواند بر یادگیری‌ غیررسمی افراد در سازمان اثری بالقوه داشته باشد، مجموعه فعالیت‌هایی تحت عنوان یادگیری‌ رسمی است. یادگیری رسمی می‌تواند  فعالیت و درگیری افراد را در یادگیری غیررسمی افزایش داده و همچنین مهیج یادگیری غیررسمی در محیط کار باشد (رودن
، 2005). رسمیت عبارت است از این‌که تصمیم‌گیری‌ها و اقدامات افراد کاملاً بر اساس قواعد و ضوابط دقیق، قبل از عمل و مستقل از ویژگی‌های شخصیتی و روابط افراد تعریف و نگارش شده باشد. در وضعیت رسمی، مجموعه‌ای از قواعد و استانداردها برای تصمیم‌گیری و هدایت فعالیت‌ها تعریف می‌شود و مبنای تصمیمات و رفتارهاست. به همین دلیل پیش‌بینی رفتارها مطرح می‌شود. مدل‌های مفهومی مختلفی باهدف ادغام و یکی کردن یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی ارائه‌شده‌اند(مالکولم
 و همکاران، 2003؛ مثوی، 1999؛ سامبورک
، 2005 و سونسون
 و همکاران، 2004). هیچ‌یک از مدل‌های ارائه‌شده از جامعیت و صلاحیت لازم برخوردار نبودند تا مستقل بودن یادگیری رسمی و غیررسمی را تعیین کنند، اما باید یک مدل جامع و کامل از طریق ادغام دانش کسب‌شده به‌وسیله یادگیری رسمی و دانش عملی کسب‌شده به‌وسیله یادگیری غیررسمی ایجاد کنیم (برنز
 و همکاران، 2005؛ برگ و چاینگ
، 2008). بدین منظور یادگیری رسمی می‌تواند نقش میانجی داشته باشد(چوی و جاکوبس
 ،2011)، هرچند متغیرهای خودکارآمدی شغلی و فرآیند‌های انگیزشی نیز می‌توانند میانجی باشند(اثرزاده،1390)؛ اما در این تحقیق نقش میانجی یادگیری رسمی مدنظر است و عوامل خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری به‌عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شدند تا رابطه آن‌ها با متغیر اصلی تحقیق یعنی یادگیری غیررسمی سنجیده شود.
كارشكي (1388) مي‌گويد يادگيري رسمي كه از آن با عناويني چون يادگيري ساختاريافته، كلاسيك و آكادميك یادشده است، آن نوع از يادگيري است كه در آن فرد در يك فرآيند از پيش تعیین‌شده تحت آموزش قرار می‌گیرد. روابط متقابل بین یادگیری رسمی و غیررسمی  بستگی به موقعیتی دارد که یادگیری در آن صورت می‌گیرد(بیلت
،2001). برخي محققان همچون مارسيك و ولپ
، معتقدند يادگيري غيررسمي بيشتر بدون ساختار، تجربي و غيرسازماني است؛ البته يادگيري غيررسمي گاهي عمدي نيز است (مارسيك و ولپ، 1999)؛ آنچه از بررسي يادگيري رسمي و غيررسمي مسلم است، تفاوت فاحش سطح اين دو نوع يادگيري است. تمام تحقيقات نشان مي‌دهند که بيشترين سهم يادگيري از روش غيررسمي حاصل مي‌شود. بااین‌حال، آنچه عملاً در حال وقوع است، تمركز و صرف هزینه‌بر روي يادگيري‌هاي رسمي است. لوهمن(2006)، ون وورکام و همکاران(2002)، دورنبوس
و همکاران (2004) نیز در یک تقسیم‌بندی کلی از عواملی که بر یادگیری غیررسمی افراد تأثیر ‌می‌گذارند، سه دسته‌ی اصلی شامل «عوامل فردی»، «عوامل کاری – شغلی» و «عوامل محیطی» را موردتوجه قرار داده‌اند.
عوامل فردی مؤثر بر یادگیری غیررسمی؛ به مجموعه ویژگی‌های شخصیتی، دانش و مهارت‌های افراد، مرتبط با انگیزش و تمایل به یادگیری از وقایع، گفته می‌شود. در پژوهش‌های لوهمن (2006) به برخی از عوامل فردی از قبیل خودباوری، انگیزش و یادگیری هدفمند اشاره‌شده و از آن‌ها برای تعیین درجه مشارکت افراد در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی و اثربخشی استفاده می‌شود زیرا شیوه‌ای که افراد رفتار می‌کنند، تصمیم می‌گیرند و عمل می‌کنند تا حد زیادی تحت تأثیر ویژگی‌های شخصیتی آن‌هاست(ووجی و چوی
،2006). به عقیده لوهمن (2006) مفهوم خودکارآمدی که بندورا
 به‌صورت قضاوت فرد از میزان توانایی خود برای موفقیت در یک شغل یا چالش تعریف نموده است از مرتبط‌ترین ویژگی‌های فردی مؤثر در یادگیری غیررسمی است. برت و وندیوال
 معتقدند این‌گونه افراد به‌احتمال بیشتری در یادگیری مشارکت می‌کنند و بیشتر می‌توانند به آموخته‌های خود جامه عمل بپوشانند.
عوامل کاری مؤثر بر یادگیری غیررسمی؛ مؤلفه‌های کاری – شغلی، بر میل و گرایش افراد به استفاده از روش‌های یادگیری غیررسمی تأثیر دارند. ون وورکام و همکاران (2002) در بررسی رفتارهای واکنشی افراد در محیط کار، معتقد است یادگیری از اشتباهات، به اشتراک‌گذاری دیدگاه‌ها، ارائه‌ی بازخورد، وجود آزمون‌وخطا و اشتراک دانش، از مؤلفه‌های کاری – شغلی محسوب می‌شوند. به بیانی دیگر مؤلفه‌های موصوف، در طبیعت و ماهیت شغل و کار نهفته‌اند و موجب ترغیب و گرایش افراد به یادگیری غیررسمی می‌شوند. کواکمن
 (2003) نیز در بررسی عوامل موثر بر مشارکت افراد در یادگیری غیررسمی دو مؤلفه شغلی شامل فشار کاری و تنوع شغلی را بااهمیت می‌داند. دورنبوس
 و همکاران (2004) معتقدند یادگیری در محیط کار، ناشی از ماهیت جدید بودن کار و مبهم بودن مسائل کاری است، به‌عبارت‌دیگر مؤلفه‌های جدید بودن و مبهم بودن ماهیت کار، موجب ترغیب افراد به یادگیری از کار به‌عنوان روش غیررسمی می‌شوند. از سوی دیگر آن‌ها چارچوبی شامل شش ویژگی کاری، یعنی استقلال کاری، فشار کاری، حمایت و پشتیبانی، تنوع شغلی، تنوع تعاملات با همکاران و دسترسی به منابع علمی را مطرح کرده‌اند و معتقدند ویژگی‌های کاری مطرح‌شده توأم با ویژگی‌های شخصیتی موجب ترغیب افراد به یادگیری از کار می‌شوند.
عوامل محیطی مؤثر بر یادگیری غیررسمی؛ تعمق در خصوص پژوهش‌های مربوط به عوامل محیطی فرا سازمانی و مرتبط با یادگیری غیررسمی نشان می‌دهد که عمدتاً یادگیری غیررسمی در ارتباط با عوامل کلان درون‌سازمانی شامل فنّاوری، مدیریت فرهنگ، ساختار به‌عنوان عوامل محیطی موردتوجه قرارگرفته‌اند. افراد تحت تأثیر عوامل محیطی هستند که باعث درک هر چه‌بهتر در مورد شیوه‌های تسهیل، تشویق حمایت و پرورش این نوع از یادگیری در محیط کار می‌شود.. الینگر(2005) معتقد است عوامل محیطی مؤثر بر یادگیری غیررسمی عبارت‌اند از عوامل فرهنگی، حمایتی و ابزار کار و منابع انگیزشی افراد به یادگیری غیررسمی، درحالی‌که فرهنگ داخلی ضعیف، غیر حمایتی و فقدان ابزار و منابع کاری مهم‌ترین موانع یادگیری غیررسمی  به شمار می‌روند. الینگر(2005) یادگیری غیررسمی را به‌عنوان یادگیری از فرصت‌های طبیعی در دوران کاری که کنترل آن در اختیار کارکنان است تشریح می‌کند. او عوامل مثبت و منفی مؤثر بر یادگیری غیررسمی را مطرح می‌نماید که در بین این عوامل تعهد مدیریت و رهبری به یادگیری مهم‌ترین عامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی است. 
درمجموع با مروری بر ادبیات پژوهشی درزمینهٔ روابط بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری کارکنان با یادگیری غیررسمی و آزمون اثر میانجی یادگیری رسمی در این مدل، بخصوص در پژوهش‌های داخلی درمی‌یابیم که مطالعات تجربی اندکی به بررسی روابط میان این متغیرها پرداخته‌اند و پژوهشی که عیناً دارای متغیرهای این تحقیق باشد مشاهده نگردید. ازاین‌جهت با توجه به اهمیت ضمنی هریک از متغیرها در گسترش یادگیری غیررسمی کارکنان در محیط کار که زمینه‌ای را برای تطبیق با شرایط تغییر فراهم می‌آورد، می‌توان گفت که شناسایی روابط بین متغیرهای فوق در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای از اهمیت ویژه‌ای برخوردار بوده و دغدغه‌ای ارزشمند است که متأسفانه در هیچ‌یک از پژوهش‌های عرصه آموزش سازمانی موردتوجه نظام‌یافته قرار نگرفته است. بررسی این روابط باعث می‌شود مدیران به زمینه‌های انگیزشی کارکنان در ابعاد گوناگون یادگیری‌های رسمی و غیررسمی اهمیت بیشتری نشان داده و در امر خودکارآمدسازی آنان که زمینه‌ای برای یادگیری مستمر و پیشرفت سازمان و درنهایت عملکرد بالای کارکنان خواهد بود، توجه ویژه‌ای داشته باشند. از سوی دیگر توجه مدیران به باور و اعتقادی که افراد در مورد توانایی‌هایشان دارند (احساس خودکارآمدی) باعث خواهد شد تا کارکنان ضمن بهبود و گسترش یادگیری‌های غیررسمی، در حیطه‌های کاری گوناگون نیز به نحو احسن عمل نموده و نتایج مطلوبی را در شغل خود کسب کنند. ضرورت مطالعه نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی نیز ازاین‌جهت بود که بررسی و مطالعه تحقیقات گذشته نشان داد یادگیری رسمی ممکن است یادگیری غیررسمی را برانگیزد، زیرا حضور در برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی نیازهایی را در افراد ایجاد می‌کند که ممکن است آنان برای تکمیل فرآیند یادگیری رسمی توانایی‌های خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند(اسونسون، الستروم و ابرگ، 2004). و بر اساس یافته رودن(2002)؛ رودن و کانی(2005) شرکت در یادگیری رسمی ممکن است مشارکت کارکنان را در یادگیری غیررسمی ترویج داده و به‌عنوان محرک یادگیری غیررسمی در محل کار تلقی گردد. علاوه بر این رودن(2002) دریافت که افراد باتجربه‌تر در یادگیری رسمی، که از انگیزش کافی برای یادگیری برخوردارند تمایل بیشتری به شرکت در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی دارند(چوی،2009). همچنین بر اساس تحقیق لزلی
و همکاران(1998) یادگیری غیررسمی توسط افرادی که دانش رسمی آن‌ها به‌خوبی توسعه‌یافته است می‌تواند، آغاز و افزایش بهتری داشته باشد(چوی،2009). بنابراین، برداشت در تحقیق حاضر بر این است که نقش میانجی یادگیری رسمی احتمال وقوع و گسترش یادگیری غیررسمی را افزایش می‌دهد. درواقع هدف اصلی این پژوهش را سؤال کلی زیر تشکیل می‌دهد:   آیا بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری کارکنان با یادگیری غیررسمی آنان با در نظر گرفتن نقش میانجی یادگیری رسمی رابطه وجود دارد؟                                                              
1-3. اهمیت و ضرورت پژوهش
امروزه بسیاری از سازمان‌ها و شرکت‌ها به کارکنانی باانگیزه یادگیری بالا و کارآمد نیازمندند. و بهره‌وری و اثربخشی هر سازمانی وابسته به میزان توانمندی، کارآمدی و انگیزش بالای کارکنان آن برای یادگیری است. از سوی دیگر بسیاری از رفتارهای انسان با سازوکارهای نفوذ بر خود، برانگیخته و کنترل می‌شوند. در میان مکانیسم‌های نفوذ بر خود، هیچ‌کدام بهتر و فراگیرتر از باور به خودکارآمدی شخصی نیست. اگر فردی باور داشته باشد که نمی‌تواند نتایج مورد انتظار را به دست آورد، و یا به این باور برسد که نمی‌تواند مانع رفتارهای غیرقابل‌قبول شود، انگیزش او برای انجام کار و یادگیری کم خواهد شد. همان‌گونه كه يادگيري براي رشد افراد اساسي است براي سازمان‌ها و ازجمله سازمان‌هایی مانند شرکت آب منطقه‌ای که دارای  اهداف و وظایف اساسی و راهبردی می‌باشند و دانش، تخصص و آگاهی کارکنان آن در مدیریت و حفاظت از منابع آبی کشور حیاتی است، می‌تواند از اهمیت بالاتری برخوردار باشد. به عبارتی در عصر حاضر ارزش و جايگاه هر فرد را اندوخته‌ي دانش مفيد و توان يادگيري آن فرد تعيين مي‌كند. در حقيقت يادگيري كليد نفوذ به یادگیری‌های دانشي و به‌تبع آن افزايش سرمايه‌هاي فكري است و ازجمله سازوکارهایی كه براي كارآمدي نظام‌های ياددهي - يادگيري بايد موردتوجه همه برنامه‌ريزان قرار گيرد توجه به مجموعه فعاليت‌هايي تحت عنوان يادگيري‌هاي غيررسمي است (کونر،‌2005).
بی‌توجهی به بحث يادگيري غيررسمي، موجب هدر رفتن منابع مالي و انساني سازمان‌ها و عدم دست‌یابی و يا كند شدن روند نيل به راهبردهاي سازمان دررسیدن به اهداف چشم‌انداز خود مي‌شود. بنابراين، بررسي يادگيري غيررسمي در شرکت آب منطقه‌ای، مشخص كردن ابعاد و مؤلفه‌های برتر يادگيري و عوامل تأثیرگذار بر آن و به كار بستن اين روش‌هاي برتر، موجب صرفه‌جویی در صرف منابع مالي، بهره‌گيري از بيشترين توان نيروي انساني، افزايش سطح علمي و عملي کارکنان سازمان و حركت سریع‌تر در دست‌یابی به چشم‌اندازهای راهبردی مي‌شود. مطالعات انجام‌شده توسط گرتنر
(2007)در خصوص يادگيري غيررسمي نشان می‌دهد، بزرگسالان صدها ساعت درگير يادگيري غيررسمي هستند؛ همچنين تخمين می‌زنند كه اگرچه هرسال ميلياردها دلار توسط سازمان‌ها و صنايع صرف آموزش رسمي مي‌شود، بخش زيادي از يادگيري (چيزي حدود بيش از85/0) در محل كار و به‌صورت غيررسمي است. بنابراين مشكل بيشتر سازمان‌ها اين است كه بيشتر درآمدشان را بر روي كوچك‌ترين بخش يادگيري (یادگیری رسمی) هزينه می‌کنند و به همين دليل نمي‌توانند به حداكثر بازدهي خود دست پيدا كنند. از سوی دیگر عدم توجه تصمیم‌گیرندگان در کسب اطلاعات و مهارت‌های لازم برای یادگیری و حل مسئله، باعث کاهش انگیزش یادگیری در شغل و همچنین موجب عدم موفقیت در تصمیم‌گیری‌های شغلی و سازمانی می‌شود که درنتیجه موجب احساس بی‌کفایتی، نارضایتی و تغییر رشته شغلی، اتلاف وقت و انرژی و عدم بهره‌وری فردی،سازمانی و اجتماعی می‌گردد که ضرر و زیان هنگفتی به سازمان‌ها و افراد جامعه وارد می‌آورد. عدم علاقه و انگیزش یادگیری در برخی از کارکنان از معضلات بزرگی است که امروزه متصدیان مسائل آموزش سازمانی با آن مواجه هستند و همواره درصدد یافتن روش‌هایی برای مرتفع ساختن آن بوده‌اند.
پاجارس و شانگ
(2001) نیز بیان داشتند که باورهای خودکارآمدی تعیین‌کننده این است که افراد تا چه اندازه انرژی صرف فعالیت‌های خود می‌کنند و چه مقدار در برابر موانع مقاومت نشان می‌دهند، هم‌چنین خودکارآمدی با ایجاد انگیزش در فرد موجبات پیشرفت او را فراهم می‌سازد. بنابراین اگرچه عوامل دیگری وجود دارند که به‌عنوان بر انگیزاننده‌های رفتار انسان در یادگیری عمل می‌کنند، اما همه آن‌ها تابع باور فرد(خودکارآمدی) هستند. بدین ترتیب رفتار کارکنان در یادگیری تنها تحت کنترل محیط نیست، بلکه فرآیندهای شناختی ازجمله انگیزش یادگیری و باور به توانایی‌های شغلی، نقش مهمی در رفتار آنان دارند. عملکرد و یادگیری آن‌ها متأثر از گرایش‌های شناختی، عاطفی و احساسات، انتظارات، باورها و ارزش‌هاست.
ازآنجاکه موضوع حاضر، در پژوهش‌ها به‌ویژه پژوهش‌های داخلی، جديد و تقريباً مغفول مانده‌ است، با انجام چنين پژوهش‌هايي می‌توان، آگاهي و اشراف برنامه‌ریزان و سياست‌گذاران سازمان‌های گوناگون اجتماعی و صنعتی در سطوح كلان و مدیران و مسئولان شاغل در استان‌ها و شهرستان‌های کشور در سطوح میانی را، که عهده‌دار وظایف و مسئولیت‌های مختلفی در راستای دستیابی به اهداف کلان سازمانی می‌باشند نسبت به شیوه‌های برتر یادگیری غیررسمی کارکنان  تقویت نمود تا در این راستا بتوانند سیاست‌گذاری‌ و تصمیمات راهبردی مؤثرتری را در ترویج این نوع یادگیری با توجه به زمینه‌های انگیزشی و خودباوری شغلی کارکنان در کنار یادگیری‌های رسمی اتخاذ کنند؛ خود کارکنان در سطح خرد نیز با داشتن درك صحيح از این‌که چه منابع و روش‌هايي بيشترين رابطه را با یادگیری‌شان در حرفه شغلی دارد، مي‌توانند با تقويت این‌گونه عوامل موجبات افزایش یادگیری خود را در راستای تحقق اهداف دوگانه فردی و سازمانی فراهم آورند. به‌زعم نگارنده علی‌رغم نقش اصلی یادگیری‌های غیررسمی در پرورش کارکنان و مدیران سازمانی، تحقیقات کافی پیرامون (روش‌های یادگیری غیررسمی) در جهان و به‌ویژه ایران انجام نگرفته است. ازاین‌رو انجام دادن مطالعات بیشتر درباره یادگیری‌های غیررسمی باهدف پرورش کارکنان در سازمان‌های کشور ضروری می‌نماید.
شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی با توجه به اهداف، وظایف و مأموریت راهبردی که در مدیریت و حفاظت کمی و کیفی از منابع آبی کشور دارد، بایستی اولویت ویژه‌ای را به موضوع یادگیری، به‌ویژه یادگیری غیررسمی و خودکارآمدسازی کارکنان خود در جهت تطبیق شایستگی‌های کارآمدی آن‌ها با فعالیت‌ها و وظایف شغلی داده و ضمن تقویت زمینه‌های انگیزشی کارکنان در یادگیری ، روند بازنگری، اصلاح و توسعه نظام مدیریت منابع آبی کشور را در جهت ارتقا بهره‌وری و مدیریت پایدار و به‌هم‌پیوسته در شرکت پیاده‌سازی نماید. متأسفانه در حال حاضر شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی علیرغم نقش ویژه‌ای که در مدیریت و تأمین بهینه منابع آبی کشور عهده‌دار است، به مسائلی از قبیل انگیزش یادگیری و ارتقای خودکارآمدی شغلی کارکنان که نهایتاً به یادگیری در جهت توسعه و بهره‌وری می‌انجامد، توجه ندارد. لذا با توجه به این مهم، اولویت در پژوهش حاضر بر شناسایی ارتباط بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی و بررسی اثر میانجی یادگیری رسمی در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی گرفته شد. 
    از سوی دیگر با توجه به این‌که اطلاعات مفیدی در رابطه باقابلیت‌ها، مشکلات و مسائل خرد و کلان سازمانی و نیازها و توانمندی‌های کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی به دلیل حضور محقق در بازه تابستان 94 از شرکت مبنی بر این‌که مدیریت و کارکنان شرکت متبوع با مسائل انگیزشی برای یادگیری و یادگیری مستقل و آزاد روبرو هستند حاصل گردیده بود ، تمایل به بررسی و پژوهش در چنین حوزه‌ای به وجود آمد که این تمایل هنگامی‌که با درخواست انجام پژوهشی با محوریت قرار دادن انگیزش یادگیری کارکنان و چگونگی ترغیب آنان به فرآیندهای خود راهبری در یادگیری، اشتیاق به ارتقای فردی و گرایش به‌کارگیری عملکرد مطلوب توسط مدیر دفتر بهبود مدیریت و منابع انسانی هم‌راستا شد که خود نشان‌دهنده اهمیت و ضرورت موضوع تحقیق حاضر برای شرکت و همچنین برای محقق بود، بررسی و تحقیق درزمینه این موضوع نسبت به موضوعات دیگر اولویت پیدا کرد. نتايج حاصل از این پژوهش می‌تواند در غالب پیشنهاد‌ات کاربردی برای ارتقای انواع یادگیری به‌ویژه یادگیری‌های مستمر و غیررسمی در بین کارکنان سازمان راهگشا بوده و از طرفی به بهبود توأم توانمندی‌های علمی و عملی کارکنان درنتیجه رشد یادگیری‌های غیررسمی، منجر گردد. که این موضوع خود زمینه‌ساز اصلی ایجاد مزیت رقابتی و توسعه پایدار برای سازمان مذکور در شرایط تغییر و تحول به شمار می‌رود. 
1-4. اهداف پژوهش

1-4-1. هدف​ کلی
شناسایی رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی کارکنان با در نظر گرفتن نقش میانجی یادگیری رسمی 
1-4-2. اهداف جزئی
1- شناسایی رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی 
2- شناسایی رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی 
3- شناسایی رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری رسمی 
4- شناسایی رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی 
5- شناسایی رابطه بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی 
6- بررسی نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی 
7- بررسی نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی 
1-5. فرضیه‌های پژوهش 

با توجه به مباحث مطرح‌شده و با در نظر گرفتن اهداف تحقیق، در این پژوهش به بررسی فرضیه‌های زیر پرداخته شد:
1-5-1. فرضیه کلی
بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری کارکنان با یادگیری غیررسمی آنان و میانجی‌گری یادگیری رسمی رابطه معناداری وجود دارد.
1-5-2. فرضیه‌های جزئی 
1- بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد.
2- بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد.
3- بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری رسمی رابطه وجود دارد.
4- بین انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی رابطه وجود دارد.
5- بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد.
6- یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی ایفا می‌کند.
7- یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی ایفا می‌کند.
1-6. تعاریف اصطلاحات پژوهش 

1-6-1. تعاریف نظری یا مفهومی:
1-6-1-1. یادگیری غیررسمی
: یادگیری غیررسمی به فعالیت‌های آگاهانه كاركنان در محیط كار اشاره دارد كه درنتیجه آن دانش و مهارت حرفه‌ای آن‌ها رشد می‌كند(كوفر
،2000؛ لوهمن
،2000، ص3). يادگيري غيررسمي، جنبه‌هایی از يادگيري محيط كار است كه به‌طور خاص شامل فعالیت‌های يادگيري است كه توسط افراد در محيط كار آغازشده و نتيجه آن توسعه دانش و مهارت‌های فني آن‌هاست؛ همچنين بر اساس ادعاهاي موجود يادگيري غيررسمي، از رایج‌ترین انواع يادگيري در محيط كار است (آيينه ساز،1389،ص35). بر اساس تعريفي، یادگیری غیررسمی به‌عنوان نتیجه‌گیری حسی افراد از تجارب روزانه خود که در طول کار، با آن‌ها روبرو می‌شوند رخ می‌دهد (گاراوان
 و همکاران،2002،ص60). 
1-6-1-2. خودکارآمدی شغلی
: خودکارآمدی شغلی یک ارزیابی شناختی از توانایی‌ها برای انجام بهتر یک شغل می‌باشد. این نوع کارآمدی به‌عنوان باوری درباره سطح رقابت و شرایط ویژه شناخته می‌شود (لوبرز
و همکاران، 2005،ص201).
1-6-1-3. انگیزش یادگیری
: انگیزش یادگیری به‌عنوان تمایل خاص یک یادگیرنده برای یادگیری محتوای یک برنامه تعریف‌شده است (نوئه و اسمیت
،1986،ص497). انگیزش برای یادگیری مربوط به این است که یادگیرنده در طی وقایع یادگیری چه مقدار می‌آموزد (نوئه و ویلک،1993،ص291).
1-6-1-4. یادگیری رسمی
: یادگیری رسمی شامل فعالیت‌های برنامه‌ریزی‌شده و یا تجربه طراحی‌شده‌اند که برای آماده کردن افراد برای رسیدن به یک مجموعه خاص از دانش و مهارت بکار می‌روند (جاکوبس و چو
،2011،ص239).
1-6-2.  تعاریف عملیاتی: 
1-6-2-1. یادگیری غیررسمی: در پژوهش حاضر یادگیری غیررسمی متغیری است که با استفاده از پرسشنامه استاندارد 8 سؤالی لوهمن
 (2005) اندازه‌گیری شد که برخی از شاخص‌ها عبارت‌اند از: یادگیری از طریق مشاهده دیگران در حین انجام کار؛ یادگیری از طریق همکاری و مشارکت عملی با دیگران؛ جستجوی اینترنتی.
1-6-2-2. خودکارآمدی شغلی: در پژوهش حاضر خودکارآمدی شغلی متغیری است که با استفاده از پرسشنامه استاندارد 5 سؤالی ماسلی(2008) اندازه‌گیری شد که برخی از شاخص‌های آن عبارت‌اند از : من به لحاظ اصلاح اشتباهات کاری‌ام، به خود اطمینان دارم؛ من در خصوص حفظ عملکرد شغلی‌ام، به خود اطمینان دارم.
1-6-2-3. انگیزش یادگیری: در پژوهش حاضر انگیزش یادگیری متغیری است که با استفاده از  پرسشنامه استاندارد 8 سؤالی تارنو(2001) اندازه‌گیری شد که برخی از شاخص‌های آن عبارت‌اند از: تلاش می‌کنم تا جایی که می‌توانم از برنامه‌های آموزش و بهسازی بهره‌مند شوم؛ ترجیح می‌دهم مهارت‌هایم را بهبود ببخشم.
1-6-2-4. یادگیری رسمی: در پژوهش حاضر یادگیری رسمی متغیری است که با استفاده از  پرسشنامه استاندارد 10 سؤالی توسعه‌یافته توسط جاکوبس و پارک (2009) اندازه‌گیری شد که دارای دو مؤلفه «یادگیری حین انجام کار و یادگیری خارج از زمان کار» می‌باشد و پنج سؤال نخست یادگیری حین انجام کار و پنج سؤال بعدی یادگیری خارج از زمان کار را می‌سنجد. برخی از شاخص‌های این دو مؤلفه عبارت‌اند از دوره آموزشی که توسط یک همکار یا یک ناظر به‌منظور کمک به بهبود برخی جنبه‌های شغلی برگزار می‌شود؛ برنامه‌ آموزشی که با حمایت شرکت و به‌صورت کامپیوتری برگزار می‌شود.
فصل دوم

                                 ادبیات  و   پیشینه تحقیق

2-1. مقدمه
با توجه به کارکرد بنیادین فصل دوم در معرفی و بیان نظرات و پیشینه‌ی تحقیقی مربوط به تغییرهای پژوهش، که یکی از الزامات انجام هرگونه تحقیق و بررسی بالأخص در ساختار و تحقیقات حوزه علوم انسانی می‌باشد؛‌ مطالب آمده در این فصل شامل دو بخش است: بخش اول مربوط به نظریات طرح‌شده درزمینه‌ی یادگیری غیررسمی، یادگیری رسمی، خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری و مفهوم کلی توسعه منابع انسانی است و در بخش دوم و پایانی فصل به سراغ پیشینه‌ی تحقیقات انجام‌گرفته در داخل و خارج کشور درزمینه‌ی متغیرهای تحقیق می‌رویم.
2-2. بخش اول: مبانی نظری
2-2-1. توسعه منابع انسانی
آنچه اخیراً در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها با آموزش‌های رسمی و تخصصی حاصل نمی‌شود، بلکه باید از راه‌های گوناگون، نظیر یادگیری‌های مستمر غیررسمی به توسعه کارکنان پ‍رداخت. اولین تعریف از توسعه منابع انسانی
(HRD)، از نادلر
(1970) مشتق شده است(چوو
،2009). نادلر توسعه منابع انسانی را به‌عنوان یک مجموعه‌ای از فعالیت‌های سازمان‌یافته که در‌ یک‌زمان مشخص به‌منظور ایجاد تغییر رفتار طراحی و انجام می‌شود، تعریف می‌کند(همان،ص20).
توسعه منابع انسانی، یک‌نهاد بین‌رشته‌ای از دانش است که به‌وسیله چندین رشته علمی و به شیوه‌ای حرفه‌ای تنظیم‌شده است(جاکوبس
،1990؛ اسوانسون و هالتون
،2001، به نقل از چوو،2009). برای نخستین بار توسعه منابع انسانی به‌صورت عملی ایجاد شد و سپس درنتیجه اطلاعات حاصل از آن عمل، یک ساختار منطقی تشکیل گردید. مفهوم توسعه منابع انسانی برای رفع نیازهای اجتماعی یا سازمانی پدید آمده است. ماهیت توسعه منابع انسانی به‌عنوان یک زمینه کاربرد حرفه‌ای، پایه و اساسی را برای بروز و قابلیت اطمینان عمل فراهم می‌کند. دستیابی به اصلاحات مداوم و پیشرفت در عمل به داشتن درک بهتری از نظریه و پژوهش بستگی دارد(جاکوبس،1990؛ به نقل از چوو،2009). اعتقاد بر این است که توسعه منابع انسانی به‌عنوان یک زمینه پژوهشی، انواع رشته‌های دانشگاهی، ازجمله اقتصاد، روانشناسی، جامعه‌شناسی، آموزش بزرگسالان، نظریه سیستم‌ها، رفتار سازمانی، و مهندسی صنایع را تحت تأثیر قرار می‌دهد(بیتس و چن
،2005؛ اسوانسون،1995، جاکوبس،1990؛ چالوفسکی
،1992؛ لاینهم
،2000؛ وین‌برگر
،1998؛ به نقل از چوو،2009). به‌عنوان‌مثال، اسوانسون(1995) چارچوبی سه‌تایی در حمایت از نظریه و عمل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر اقتصاد، روانشناسی و نظریه سیستم‌ها پیشنهاد کرد(چوی،2009).
2-2-2. یادگیری غیررسمی
یادگیری غیررسمی اغلب به لحاظ تاریخی به آثار لیندمن
(1926) و دیویی(1938) مرتبط است. که تأکید آن‌ها بر اهمیت یادگیری از تجربه و نقش تفکر انعکاسی در فرآیند یادگیری است. نقش يادگيري در همه صحنه‌های زندگي انسان نمايان است (آتكينسون و همكاران، ترجمه براهني و همكاران، 1385). شايد بتوان گفت يكي از مهم‌ترین عوامل پيشرفت‌هاي اجتماعي در زندگي انسان، يادگيري است. انسان مخلوق عادت، و عادت نتيجه يادگيري و يادگيري ضروري‌ترين اساس زندگي انسان است. به‌عبارت‌دیگر می‌توان گفت انسان محصول يادگيري‌هاي خود است (كريمي،1389). 
فعالیت‌های یادگیری غیررسمی، توسط کارکنان در محل کار و درنتیجه توسعه دانش و مهارت‌های حرفه‌ای آنان آغاز می‌شود(لوهمن،2006،2000). این فعالیت‌های یادگیری روش مهمی هستند که افراد به‌واسطه تجربیات خود مفاهیمی را ایجاد می‌کنند(واتکینز و مارسیک،1992). جارویس(1987)،استدلال می‌کند که یادگیری باتجربه، مشترک است. فعالیت‌های یادگیری غیررسمی با شناسایی تفاوت بین تجارب کلی افراد با یک تجربه جدید که با یکدیگر سروکار ندارند، آغاز می‌شود. یادگیری در محیط کار در طول دهه 1990 توسط کار سنگه
(1990) و ریلات
(2000)، با مطرح کردن یادگیری سازمانی و مزایای آن برای سازمان و کارکنان، و همچنین از طریق کار مارسیک و واتکینز که بر یادگیری محیط کار و نقش یادگیری غیررسمی و تصادفی در محیط کار و نوع یادگیری‌ای که به‌عنوان بخشی از تجربه‌های روزانه و مشارکت در محیط کار مطرح می‌شود، آغاز و پرطرفدار شد(کلاوس
،2008، به نقل از زراعت کار،1394). نظریه یادگیری غیررسمی مارسیک و واتکینز
(1997) بر مبنای کار دیویی
 (1938) و لوین
(1946) توسعه یافته و بیان‌شده است که افراد زمانی یاد می‌گیرند که محرکی برای پاسخ داشته باشند. این محرک‌ها عوامل ناگهانی و بی‌مقدمه‌ای
 هستند که یادگیرنده را تحت‌فشار قرار می‌دهد تا بر مبنای درک خود از محرک‌ها به اتخاذ تصمیم بپردازد. لذا این اقدامات، یادگیری غیررسمی را از آموزش جدا کرده و به تعریف چارچوبی برای مطالعه یادگیری غیررسمی به‌ویژه درون محیط کار کمک می‌کند.
حدود هفت دهه از تحقیقات و حمایت‌های نظری دانشمندان برجسته‌ای همچون دیویی ، فالت و لوین، در خصوص یادگیری غیررسمی در سازمان‌ها می‌گذرد (اسمیت،2002؛ كونلن
،2004)، اما این اصطلاح تا زمان نولز
(1950) یعنی پدر آندراگوژی
 و انتشار كتاب مشهورش با عنوان «آموزش غیررسمی بزرگسالان» رواج نیافت(برگ و چیانگ
، 2008). پس‌ازآن نیز یادگیری مبتنی بر اجتماع، تجربه‌گرا و غیررسمی، به منابع و مجموعه‌های مشروع قانونی برای كسانی تبدیل شد كه در یادگیری كارمدار، به دنبال توسعه ژنریك و آموزش مهارت‌های قابل انتقال، چند رشته‌ای، چندگانه و انتقال رمزها بودند(ادواردز و یوشر
، 2001). به پنداشت نولز، آندراگوژی عبارت است از: هنر و علم یاری‌رساندن به بزرگسالان در یادگیری(نایینی،1391؛ به نقل از قربانی، حکیم زاده و گشمردی،1392). او هفت عنصر را برای عمل آنداگوژیک تشخیص داد که عبارت‌اند از: برقراری جو فیزیکی و روانی تسهیل‌کننده در یادگیری، درگیر کردن بزرگسالان در برنامه درسی، درگیر کردن آن‌ها در تشخیص نیازهای یادگیری خود، ترغیب بزرگسالان در صورت‌بندی اهداف یادگیری خود، ترغیب فراگیران در تشخیص منابع در دستیابی به اهداف، کمک به بزرگسالان برای اجرای برنامه‌های یادگیری خود و درگیر کردن آن‌ها در ارزشیابی یادگیری خود(طالب زاده،1390؛ به نقل قربانی، حکیم زاده و گشمردی،1392). همان‌طور که بیان شد نظریه‌پردازان متعددی به بررسی یادگیری غیررسمی در محیط کار و سازمان پرداخته‌اند، مارسیک و واتکینز(1997) ازجمله این صاحب‌نظران هستند که بر اساس نظریه خود به بسط و گسترش این مفهوم به نحوی شایسته همت گذاشته‌اند. لذا در پژوهش حاضر چارچوب زیربنایی نظریه یادگیری غیررسمی برگرفته از نظریه مارسیک و واتکینز(1997) می‌باشد.
درباره يادگيري بايد اذعان داشت، يادگيري به‌طورکلی به دو بخش رسمي و غيررسمي
 تقسيم می‌شود؛ یادگیری غیررسمی اغلب از یادگیری رسمی متمایز است و به‌عنوان یادگیری توصیف می‌شود که ممکن است ساختاریافته یا بدون ساختار، ناخواسته و اتفاقی یا بخشی از یک فعالیت برنامه‌ریزی‌شده و به‌طورکلی در کنترل یادگیرنده در نظر گرفته شود(مارسیک و همکاران،2009). بااین‌وجود شناخت یادگیری غیررسمی، تنها در ظرف 20 سال گذشته که محققان تلاش خود را برای تعریف و توصیف یادگیری غیررسمی متمرکز کرده بودند، ایجادشده است. یکی از جامع‌ترین مدل‌های توصیف یادگیری غیررسمی و اتفاقی، توسط مارسیک و واتکینز(1990،1997) و واتکینز و مارسیک(1992) توسعه داده شد. مدل آن‌ها به‌صورت تجربی در مطالعات متعددی از انواع زمینه‌های سازمانی آزمون شده است (الینگر،2003). در این تحقیق نیز با استفاده از مدل آن‌ها، تعدادی از رویدادهای تشکیل‌دهنده یادگیری غیررسمی شناسایی شده است. بر اساس نتايج مطالعاتي كه توسط مارسيك و واتكينز(1990) انجام‌شده است فقط 20 درصد آنچه افراد مي‌آموزند به شيوه‌هاي رسمي و ساختارمند است. در عوض، يافته‌هاي آن‌ها حاكي از آن است كه استراتژي شخصي كه معمولاً افراد براي يادگيري به كار مي‌گيرند، گوش فرادادن، مشاهده، جستجو براي يافتن پاسخ سؤالات، مطالعه و واكنش نشان دادن نسبت به محيط كارشان، دربرگیرنده حدود 75 درصد از یادگیری‌های آنان است. شکل2-1. که موره
(1998) ارائه داده است نسبت و تفاوت بین دو نوع يادگيري رسمی و غیررسمی را  به‌خوبی نشان می‌دهد. 
شکل2-1. تفاوت بین میزان یادگیری رسمی و غیررسمی (موره، 1998)
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امروزه بيشتر پژوهشگران و كارشناسان نیز همچون كارشكي(1388) بر اهميت بافت غيررسمي در بهبود عملكرد سازماني تأکید مي‌كنند و سازمان‌هاي موفق سعي كرده‌اند از امكانات و قابلیت‌های اين بافت حداكثر استفاده را ببرند. جنبه غیررسمی آموزش و یادگیری در سال 1968 درزمانی که عقاید گسترده‌ای در خصوص انحلال نظام رسمی آموزش وجود داشت(ایلیچ،
1971؛ فریره
،1972)، شکل گرفت. كارشناسان محيط كار اغلب بر اين باورند كه توسعه‌یافتگی از راه يادگيري غيررسمي به وجود می‌آید كه می‌تواند انواع روش‌ها همچون آموزش كلاس مدار، آموزش مبتني بر رايانه، انجام يك وظيفه يا بعضي از روش‌هاي برنامه‌ریزی‌شده سنتي ديگر را هم در بربگیرد. در حال حاضر بسياري ازآنچه یاد گرفته مي‌شود، از راه يادگيري غيررسمي اتفاق مي‌افتد(كونلن
،2004). اين تجارب ازاین‌جهت غيررسمي ناميده می‌شوند كه دستور كار، ساختار، توالي، برنامه يا كنترلي بر (ارائه‌دهندگان محتوا
) وجود ندارد، بلكه يادگيري به شكل ساده‌روی می‌دهد (كرنل
، 2008).  
عملیات آموزش و بهسازی منابع انسانی از فعالیت‌های ضروری و مستمری است که منابع انسانی را با تغییرات هماهنگ می‌سازد. حضور فعال کارکنان در دوره‌های آموزش و یادگیری رسمی مسئله مهمی می‌باشد که ذهن مدیران و برنامه‌ریزان دوره‌های آموزشی را به خود مشغول نموده است(ابراهیم آبادی،1388). ‌در خصوص اینکه کارکنان علاوه برداشتن حضوری فعال در دوره‌های آموزشی، به تبادل دانش و اطلاعات و یادگیری به شیوه‌ای غیررسمی بپردازند، تا به‌نوعی کاستی‌ها و ابهامات احتمالی مباحث طرح‌شده در هر یک از دوره‌ها را پوشش دهند، نیازمند داشتن "انگیزش لازم برای یادگیری" در این دوره‌ها و همچنین "باور به توانایی خود در انجام موفقیت‌آمیز تکالیف و وظایف شغلی(خودکارآمدی شغلی) دارند. که از مرتبط‌ترین ویژگی‌های فردی مؤثر در یادگیری غیررسمی است(لوهمن،2006). برای مثال مطابق با یافته‌های پژوهشی، مدیران نیز برای پرورش شایستگی‌های خود بیشتر از شیوه‌های یادگیری غیررسمی استفاده می‌کنند(زراعت‌کار،1394).
2-2-2-1. تعریف یادگیری غیررسمی
یادگیری غیررسمی به فعالیت‌های آگاهانه كاركنان در محیط كار اشاره دارد كه درنتیجه آن دانش و مهارت حرفه‌ای آن‌ها رشد می‌کند(كوفر
،2000؛ لوهمن،2000). و آزادی ایجاد تغییرات را به دست می‌آورند (ماریوتی
،1999؛ كسه
، 1998؛ ماگرات
،1997).
یادگیری غیررسمی، به‌طورکلی هرگونه فعالیت یادگیری است که مربوط به ادراک، دانش یا مهارت‌هایی است که خارج از برنامه‌های آموزشی مؤسسات آموزشی یا دوره‌ها یا کارگاه‌هایی که توسط مراکز آموزشی ارائه‌شده، می‌باشد(کانینگهام 
و هیلر
، 2013). یادگیری غیررسمی گاهی به‌عنوان هر نوع یادگیری که خارج از کلاس درس اتفاق بیفتد در نظر گرفته می‌شود(هودکینسون
 و همکاران به نقل از برگ و چی یونگ، 2008). این غیررسمی است که افراد خودشان انتخاب کنند که در یک فعالیت شرکت کرده و انجام آن را به‌صورت فردی یا با دیگران به عهده بگیرند و معمولاً در آن معیارها توسط یک مربی خارجی تحمیل نشده است. با این تعریف تقریباً هر آنچه یک فرد انجام می‌دهد می‌تواند به‌عنوان یادگیری غیررسمی در نظر گرفته شود(لیوینگسون
 به نقل از کانینگهام و هیلر، 2013). 
مارسیک و واتکینز، یادگیری غیررسمی و ضمنی را به‌وسیله‌ی تقابل آن با یادگیری رسمی تعریف کرده‌اند: یادگیری رسمی معمولاً توسط یک‌نهاد حمایت‌شده، مبتنی بر کلاس درس و بسیار ساختاریافته است. آن دسته از یادگیری غیررسمی که شامل یادگیری ضمنی می‌شود ممکن است در مؤسسات اتفاق بیفتد اما معمولاً مبتنی بر کلاس درس و یا بسیار ساختاریافته نیست و کنترل یادگیری در درجه اول در دست یادگیرنده است(مارسیک و واتکینز به نقل از مارسیک، 2006).
ازآنجایی‌که لازمه یادگیری غیررسمی، انگیزه و توانمندی شخصی ازیک‌طرف و داشتن مهارت‌های اجتماعی از طرف دیگر است، لذا ممکن است استدلال شود که یادگیری غیررسمی از پتانسیل بیشتری برای توسعه صلاحیت‌های فردی و اجتماعی، نسبت به یادگیری رسمی برخوردار است.‌‌ یادگیری ضمنی توسط واتکینز به‌عنوان محصولی از فعالیت‌های دیگر، مثل انجام‌وظیفه، تعامل بین فردی، سنجش فرهنگ‌سازمانی، آزمون‌وخطا و یا حتی آموزش رسمی تعریف‌شده است(مارسیک، 2006). الینگر(2005) یادگیری غیررسمی را به‌عنوان یادگیری از فرصت‌های طبیعی در حال وقوع در زندگی کاری توصیف می‌کند که در آن کنترل یادگیری در دست کارکنان است. فعالیت‌های یادگیری غیررسمی، توسط کارکنان در محل کار و درنتیجه توسعه دانش و مهارت‌های حرفه‌ای آنان آغاز می‌شود(لوهمن،2006،2000). این فعالیت‌های یادگیری روش مهمی هستند که افراد به‌واسطه تجربیات خود مفاهیمی را ایجاد می‌کنند(واتکینز و مارسیک،1992). جارویس(1987)، استدلال می‌کند که یادگیری باتجربه، مشترک است. فعالیت‌های یادگیری غیررسمی با شناسایی تفاوت بین تجارب کلی افراد با یک تجربه جدید که با یکدیگر سروکار ندارند آغاز می‌شود. برای روشن شدن مفهوم یادگیری غیررسمی، سه عبارت آموزش رسمی، آموزش غیررسمی و یادگیری غیررسمی تعریف می‌شود:
آموزش رسمی
، به‌تمامی رویدادهایی که تعمداً برنامه‌ریزی‌شده و دارای برنامه زمانی ثابت و منظم، سلسله‌مراتب ساختاریافته، سطوح درجه‌ای متفاوت و الزامات ورودی است و درون موسسه‌های آموزشی صورت می‌گیرد، اطلاق می‌شود. 
آموزش غیررسمی
 به‌تمامی رویدادهای یادگیری که تعمداً برنامه‌ریزی نشده و درون محیط‌های سازمانی اتفاق می‌افتد گفته می‌افتد. آموزش غیررسمی، دیگر ویژگی‌ها مانند ساختار سلسله مراتبی، الزامات ورودی و برنامه زمانی منظم را شامل نمی‌شود. آموزش‌های درون شغل و بیرون از شغل، همایش‌ها و کارگاه‌های آموزشی از آموزش‌های غیررسمی است. 
یادگیری غیررسمی
 ‌یک فرآیند طبیعی روزانه عمدی
 و یا غیرعمدی است. یادگیری غیررسمی کمتر سازمان‌دهی شده و ساختارمند است و ممکن است شامل تمام فعالیت‌هایی باشد که در خانواده، محیط کار و در طول زندگی یک فرد اتفاق می‌افتد. یادگیری غیررسمی شامل یادگیری خود هدایت‌شده
 یادگیری از طریق انجام وظایف، یادگیری از طریق مشاهده، تأمل، مطالعه کتاب و صحبت با همکاران است. بنابراین مفهوم یادگیری غیررسمی این‌گونه تعریف می‌شود: فرآیندهای آگاهانه و ناآگاهانه روزانه است که منجر به کسب شایستگی‌ها می‌شود. یادگیری غیررسمی در سطح فردی و سازمانی رخ می‌دهد. این یادگیری بیشتر تصادفی است و ممکن است توسط یادگیرنده، قابل‌شناسایی نباشد(آلاندرین
، 260،2010).
2-2-2-2. اهمیت یادگیری غیررسمی در سازمان‌

ازآنجایی‌که توجه به مجموعه عواملی تحت عنوان یادگیری‌های غیررسمی در سازمان پیامدهایی را از قبیل افزایش انگیزه خود توسعه‌ای، توان برقراری ارتباط و افزایش مهارت‌های حرفه‌ای، بهبود نگرش و رویکرد فرد نسبت به مسائل سازمانی(زراعت کار،1394). همچنین افزایش دانش و تجربه، افزایش اعتمادبه‌نفس و کسب اعتبار برای فرد(کارتر
،1994؛ اسلاتر
،2004؛ تاننبام،2010؛ به نقل از زراعت کار،1394). پیشگام شدن سازمان در طراحی و پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی، تبدیل‌شدن تجربه سازمان به یک الگو و مرجع و کاهش هزینه‌ها به‌عنوان بخشی از مزایای چنین یادگیری برای کارکنان و سازمان به همراه خواهد داشت؛ اهمیت این نوع یادگیری را در هر سازمانی آشکار می‌سازد. در تحقیقی که کیسبو
 در سال 2012 در میان مدیران سازمان‌های بزرگ اروپایی انجام داده است، مدیران اذعان داشته‌اند که برای پرورش شایستگی‌های خود از گفتگوهای غیررسمی با همکاران، جستجو در اینترنت، آزمون‌وخطا و مطالعه مجلات تخصصی بیشترین استفاده و از آموزش‌های درونی و بیرونی کمترین استفاده را داشته‌اند(زراعت کار،1395). 
تحقیقات نشان می‌دهند مدیران از یادگیری‌های غیررسمی بیشتر از یادگیری‌های رسمی می‌آموزند(کاسیوپی
،1998؛ به نقل از زراعت کار،1395). برای مثال، مینتزبرگ معتقد است اگرچه در سازمان‌ها، بر پرورش مدیران به‌وسیله آموزش تأکید می‌کنند، مدیران بیشتر از تجربه‌های کاری به‌منظور توسعه و پرورش خود بهره می‌گیرند(مینتزبرگ
،2004؛ به نقل از زراعت کار،1395). از منظر یادگیری غیررسمی، پژوهش مک ایوی
(2005) نشان می‌دهد، سازمان‌ها برای پرورش شایستگی‌های متخصصان منابع انسانی و کارکنان خود روش‌های پروژه محور و یادگیری تجربی را به کار می‌گیرند. این نوع نگاه به متخصصان اجازه می‌دهد از طریق یادگیری حین کار، مهارت‌های ضروری برای موفقیت در حرفه منابع انسانی را در خود پرورش دهند. همچنین، با حضور در کارگاه‌های آموزشی فرصت دریافت بازخورد از همکاران و مدیران را به دست آورند. در تحقیقی که بین مدیران و متخصصان منابع انسانی انجام‌گرفته است، بیش از 70 درصد آن‌ها به محیط کار به‌عنوان مکانی غنی و ارزشمند برای یادگیری اشاره‌کرده‌اند. آن‌ها به نقش یادگیری‌های غیررسمی، کار با دیگران و مطالعه در پرورش حرفه‌ای خود تأکید کرده‌اند(هریسون
،2011؛ زیزیویچیت
و همکاران،2010). از جهت دیگر یادگیری غیررسمی به دلیل عدم نیاز به برنامه‌ریزی و آموزش و مبتنی نبودن آن بر کلاس درس، برای سازمان هزینه‌ی کمتر و بازدهی بیشتری به همراه دارد.
2-2-2-3. مؤلفه‌های یادگیری غیررسمی
(بروكس
،1989) مؤلفه‌های یادگیری غیررسمی را از تجربیات متنوع شغلی- سازمانی، آموزش هنرهای لیبرال، افزایش هوشیارانه سمینارها، تكالیف باز پاسخ، الگوبرداری از یادگیری انعكاسی دیگران، تشویق به سؤال كردن، بازخورد صادقانه، مشاركت در سیاست‌گذاری و اجرا، تجربیات درون فرهنگی در زندگی، پذیرش کمک‌های دیگران، جمع‌آوری اطلاعات و تجربه‌اندوزی با گوش دادن به الهامات و بررسی مسائل با رویكردهای چندگانه منبعث می‌داند(كونلن،2004). اندیشیدن، یكی از مؤلفه‌های اساسی یادگیری غیررسمی(كولب
،1984) و كمترین پیامد فرایند یادگیری مداوم به شمار می‌آید. یادگیری غیررسمی را می‌توان با روش‌های زیر تسهیل كرد: «حمایت از ایجاد ارتباطات معلم و شاگردی در محل كار و فعالیت، تشویق اجتماعات كاری به همراه گفتگوی غیررسمی در ارتباط با مسائل مهم مرتبط باکار، توسعه مهارت‌ها در جریان كار، حمایت از بازخورد رفتاری و رشد مجموعه‌ای از ارزش‌های مشترك كه تعهد به یادگیری غیررسمی را تقویت  می‌کند»(لی كن
،2003).
در زمان یادگیری رسمی، یادگیری هدف فراگیر و آموزشگر را تشکیل می‌دهد. در اینجا یک نیاز و یک هدف وجود دارد و نوعاً مسیری برای انتقال یافتن از یکی به دیگری در بین است، ولی همه یادگیری‌ها به این شیوه رخ نمی‌دهند. گاهی اوقات به‌رغم تمایل خودمان و درحالی‌که قصد یا انگیزه‌ای نداریم یادگیری حاصل می‌کنیم. چه در قالب یک برخورد تصادفی با یک همکار یا یک بینش "آهان"، در حال یادگیری مدارم و مستمر هستیم. این تجارب غیررسمی نامیده می‌شود ازاین‌جهت که دستور کار، ساختار، توالی، برنامه یا کنترلی بر (ارائه‌دهندگان محتوی
) وجود ندارد بلکه یادگیری به شکل ساده‌روی می‌دهد(امین الرعیا،1388). 
شکل 2-2. یادگیری غیررسمی
منبع: کونر، مارسیا. ال
(2005)، به نقل از امین الرعیا(1388)
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2-2-2-4 . مدل‌ها و نظریه‌های یادگیری غیررسمی
مدل‌های یادگیری غیررسمی، طرحی كلی و مفید از فعالیت‌های شناختی فراهم می‌کنند كه در فرایند یادگیری غیررسمی درگیر هستند(کسه،واتکینز و مارسیک،1999؛ به نقل از نادی و سجادیان،1388).
 مارسیك و واتكینز(1997) یك مدل یادگیری غیررسمی ضمنی را تدوین كردند كه بر یك منطق بنیادی مبتنی است. این مدل، رفتار فرد را در تعامل با محیط در نظر می‌گیرد و از  قدرت زمینه‌ای سازمان و كار، به‌عنوان اولین یاری‌دهندگان یادگیری حمایت می‌كند. درواقع یادگیری، شناسایی مسئله، حل مسئله و اندیشه، در محل کار شكل می‌گیرند. به‌علاوه یادگیری غیررسمی توسط هیجانات كاركنان شكل داده می‌شود كه احتمالاً پاسخی به شرایط محیطی و فردی متفاوت است.
كسه
 و واتكینز و مارسیك(1999) در مدل یادگیری غیررسمی در محل كار خویش بیان می‌کنند كه این جریان منطقی با موقعیت‌های شغلی چالش‌برانگیز آغاز می‌شود و مجموعه‌ای هشت مرحله‌ای را در برمی‌گیرد  كه به مراحل فرایند حل مسئله شباهت زیادی دارند(نادی و سجادیان،1388). این گام‌ها عبارت‌اند از:
1. طرح‌ریزی زمینه؛
2. پاسخ به جرقه یك تجربه یادگیری بالقوه؛
3. تفسیر تجربه؛
4. بررسی راه‌حل‌های بدیل؛
5. انتخاب راهبردهای یادگیری؛
6. تولید راه‌حل‌های جایگزین؛
7. ارزیابی پیامدهای قصد شده و قصد نشده؛ 
8. ارزشیابی مطالب آموخته‌شده.
اگر فعالیت‌ها و رفتارهای مرتبط با مسیر حركت این هشت گام شناختی، مشخص نشود، صحبت كردن دربارۀ ویژگی‌های محل كار یا كاركنانی كه درگیر فعالیت‌های یادگیری می‌شوند، بیهوده خواهد بود. (جانسون
،1999)  نیز بیان می‌دارد همان‌گونه كه افراد «رسش
» پیدا  می‌کنند،  آرام‌آرام ظرفیت‌های خویش را برای یادگیری، فكر كردن، آفریدن و خلق كردن افزایش می‌دهند و درمی‌یابند كه می‌توانند لحظه‌به‌لحظه اطلاعات، دانش و ِخرد را بیاموزند. جانسون مدلی چهار مرحله‌ای برای یادگیری تدوین كرد كه به ارزیابی سطوح فردی شناخت و پختگی عاطفی در ارتباط با رفتار سازمانی می‌پرداخت. این چهار مرحله با تعاملات فردی آشكار می‌شود و عبارت است از: مرحله خودمحوری
، مرحله حمایتی
، مرحله فرمان‌برداری
 و مرحله پویایی
. دورنبوس، بولهویس و سیمون
(2004) و ون وئرکوم، نیج هاف و نیوین هیس
(2002) در نظریه خود معتقدند چهار ویژگی فردی«آغازگری، خودکارآمدی، انگیزش یادگیری و علاقه به زمینه حرفه‌ای» معلمان را به‌طرف یادگیری غیررسمی سوق می‌دهد.
مدل پویای یادگیری غیررسمی از چهارعنصر تشکیل‌شده است که این عناصر جدای از یکدیگر نیستند و باید به‌عنوان بخشی از یک زمینه بزرگ‌تری از ویژگی‌های فردی و سازمانی که می‌تواند فرآیند یادگیری غیررسمی را تشویق و یا محدود نماید، در نظر گرفته می‌شود. این چهارعنصر عبارت‌اند از:
نیت یادگیری، بهبود و توسعه: شناخت یا آگاهی فرد از نیاز به بهبود خود، کسب دانش یا توسعه مهارت.
تجربه و عمل: درگیرشدن در یک فعالیت یا تجربه «فرد فعالانه فعالیتی را انجام می‌دهد». 
بازخورد: دریافت بازخورد مرتبط با واقعه یا فعالیت. بازخورد می‌تواند از خود وظیفه یا از فرد دیگر باشد. می‌تواند مستقیم یا غیرمستقیم باشد. 
تأمل: یعنی رجوع و برگشتن به آنچه اتفاق افتاده است، اندازه‌گیری نتایج در مقابل پیامدهای مورد انتظار و ارزیابی آثار و نتایج. اگر رابطه مناسب بین عمل و پیامد برقرار نشود، یادگیری از تجربه بسیار سخت است. تأمل، به افراد این فرصت را می‌دهد تا از اشتباهاتشان بیاموزند و احتمال مجدد آن را کاهش دهند(تاننبام،306،2010).
شیپتون، داوسون، وست و پاترسون
(2002) معتقدند یادگیری در محل کار از طریق تعاملی دینامیک میان یادگیری رسمی و غیررسمی رخ می‌دهد. آن‌ها در نظریه‌شان بر این باورند که یادگیری‌های رسمی کارکنان، موجب برانگیختگی یادگیری غیررسمی‌شان شده است و غالباً به مشارکت آن‌ها در فعالیت‌های یادگیری ساختاریافته منجر می‌شوند. شاید بتوان چنین نتیجه گرفت که آشنایی فرد با مبانی علمی اولیه حرفه، زیربنای ایجاد انگیزش یادگیری و علاقه به آموختن مبانی جدید شغلی است و درواقع این دو نوع یادگیری یکدیگر را کامل می‌کنند و بهبود و نوآوری بیشتری را موجب می‌شود. شلی و چیانگ
(2008) نیز در پژوهش خود دریافتند کارکنان مسن‌تر بیش از کارکنان جوان به درگیر شدن در یادگیری غیررسمی تمایل نشان می‌دهند.
نظریه اجتماعي فرهنگي ویگوتسکی
 در مورد یادگیري غیررسمی بر این نکته تأکید دارد که بینش انسان‌ها ریشه در اجتماع یا فرهنگ آن‌ها دارد و پیشرفت شناختي افراد ابتدا از طریق میان فردي ( تعامل با محیط اجتماعي) و بعد درون فردي (دروني سازي) اتفاق مي‌افتد. فورمن و کازدن
 گفت‌وگوی یادگیرندگان در حل مسائل مشارکتي را مشاهده کردند.  نتایج مشاهدات  آن‌ها از دو مرحله فرایندهاي اجتماعي حمایت کرد. در مرحله اول حل مسئله، اغلب مشاهده شد که یادگیرندگان یکدیگر را تشویق، حمایت و راهنمایي می‌کنند. در مرحله دوم، یادگیرندگان به نتیجه‌گیری‌های خودشان مبتني بر شواهد تجربي برمی‌گردند و با گفت‌وگو  به حل تعارض‌هایشان می‌پردازند. فورمن و کازن، نتیجه گرفتند که یادگیرندگان مي‌توانند راهبردهاي جدید را از طریق مشارکت با یاران، با سخن گفتن میان فردي کسب کنند(دانشور،1389).
نظریه ساخت‌وساز گرایی نیز اساساً نشان می‌دهد که دانش در پیرامون دنیا نیست بلکه تشکیل‌دهنده دنیاست. دانش یک موضوع ثابت نیست، دانش بوسیلة افراد از طریق تجربه‌هایشان از آن موضوع ساخته مي‌شود. رویکرد ساخت‌وساز گرایی به یادگیري غیررسمی، بر پروژه‌های چالش‌برانگیز معتبر که شامل یادگیرندگان، معلمان و کارشناسان در اجتماع یادگیري است تأکید دارد. هدف آن ایجاد اجتماعات یادگیري غیررسمی است که حداکثر ارتباط با عمل مشارکتي در دنیاي واقعي رادارند. در یک محیط واقعي، یادگیرندگان به مسئولیت‌هاي یادگیري خود التزام دارند، آن‌ها باید توانایي‌هاي فراشناختي خود براي نظارت و هدایت یادگیري غیررسمی و عملکرد را توسعه دهند. وقتي افراد در یک فعالیت واقعي به‌طور مشارکتي باهم کار مي‌کنند، دیدگاه‌هاي خود را در فعالیت وارد می‌کنند. آن‌ها مي‌توانند یک مسئله را از زوایاي متفاوت ببینند، و قادر به مذاکره و تولید معاني و راه‌حل از طریق درک مشترک، هستند. الگوي ساخت‌وساز گرایی ما را به فهم چگونگی یادگیري غیررسمی از طریق انواع مشخص فعالیت‌های شناختي رهنمون  می‌کند. این مدل از یادگیري برساخت معنی از طریق مشارکت فعال درزمینه‌هاي مناسب اجتماعي ، فرهنگي ،تاریخي، و سیاسي تأکید دارد(دانشور،1389).
بر اساس نظریه یانگ و لو
(2001) یادگیری غیررسمی، عملکرد علمی در آموزش‌های شغلی را بهتر از یادگیری رسمی پیش‌بینی می‌کند. شدت و دامنه کار حرفه‌ای به‌طور چشم‌گیری در سال‌های اخیر افزایش‌یافته است و حرفه‌ای‌ها با فشارهای بزرگی همچون مشکلات پیچیده و مبهم و اطمینان وسیع نداشتن به گذشته روبرو هستند(مک لاگان
،1999). بامطالعه نظریات یادگیری که از نظریه‌پردازان گوناگون نظیر رفتارگرایان، ادراک گرایان، انسان‌گرایان و... ابرازشده و نیز با جمع‌بندی چگونگی یادگیری و مقایسه آن با شرایط و ویژگی‌های کمی و کیفی یادگیری‌های غیررسمی می‌توان گفت که هیچ‌کدام از این روش‌ها به‌تنهایی به‌عنوان روش مطلوب به کار نمی‌رود. روش‌های مطلوب یادگیری در نظام ترویج آن‌هایی هستند که باعث می‌شوند: فرد ادراک خود را سازمان دهد، اطلاعات دریافتی را تجزیه‌وتحلیل کند، بادانش و اطلاعات قبلی خود مقایسه نماید، و کاربرد آن را بیابد، رفتار، عقاید و نظریات جدیدی از خود ابراز کند و همواره مشتاق درک و دریافت مطالب بیشتر و مفیدتری باشد.
حجم زیادی از این نوع یادگیری، غیررسمی است و از تجربیات كاركنان از طریق گوش دادن و تعامل با همكاران به دست می‌آید. در جلساتی كه برای هدایت كاركنان جدید تشكیل می‌شود، آموزش رسمی از وابستگی سازمانی كاركنان كم می‌کند و تقریباً آن‌ها را از سازمان جدا  می‌نماید، درحالی‌که آموزش غیررسمی، تازه‌واردها را به یادگیری در شغل تشویق می‌کند(كابل
و پارسونز
،2001). بیشتر اوقات یادگیری با استفاده از تجربیات هنگامی رخ می‌دهد كه فراگیر یك اتفاق، یا یك موقعیت را غیرمعمول و نگران‌کننده تشخیص دهد(لارسون
،1991). هم‌چنین ارتباطات كار- مشتری از فواید یادگیری غیررسمی به شمار می‌آید. در پژوهشی كه (كروسان و لان و وایت
،1999) در رابطه بامطالعه یادگیری سازمانی انجام دادند، شرکت‌کنندگان تأثیر یادگیری ضمنی و غیررسمی بر شغل را، بیش از یادگیری رسمی مورد تأكید قراردادند. 
2-2-2-5. پیشایندها و عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی 
محققان بسیاری شرایط یادگیری غیررسمی را موردمطالعه قرار داده‌اند. این مطالعات منجر به طیف وسیعی از شرایط تحریک‌کننده و محدودکننده شده است. منظور از شرایط، امکانات و مناسباتی است که یادگیری محیط کار را امکان‌پذیر می‌سازد. در این راستا با بررسی ادبیات مرتبط با عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی، متوجه تأثیر عوامل گوناگونی همچون عوامل شخصیتی– رفتاری و عوامل سازمانی- مدیریتی بر یادگیری غیررسمی خواهیم شد. 
2-2-2-5-1. عوامل شخصیتی- رفتاری 

همان‌طور که تاکنون اشاره شد، عواملی به‌عنوان محرک فرد برای درگیری در فعالیت‌های یادگیری عمل می‌کنند. در پژوهش حاضر این محرک‌ها یا پیش‌نیازها شامل ویژگی‌های شخصیتی- رفتاری افراد از قبیل: روحیه چالشگری، روحیه کنجکاوی و پرسشگری، انگیزش و شور و شوق برای یادگیری، خودکارآمدی شغلی، پشتکار و پیگیری برای یادگیری(سویفت و وانگ
،2013، به نقل از زراعت کار،1394). علاقه و تمایل به زمینه کاری و تجربه کاری می‌باشند(برگ و چی یونگ ،2008؛ آلاندرین،2010).   
2-2-2-5-2. عوامل سازمانی- مدیریتی 
تحقیقات بسیاری به نقش محرک‌های بیرونی در مشارکت و درگیری فرد در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی اشاره داشته‌اند. به‌عنوان‌مثال، نتایج پژوهش(لوهمن ،2005) عوامل محیطی تأثیرگذار بر مشارکت کارکنان در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی را : فقدان زمان، عدم شناخت، عدم نزدیکی محیط کاری همکاران، فناوری رایانه‌ای و پاداش‌های مالی شناسایی نموده است. عوامل سازمانی مؤثر بر یادگیری غیررسمی شامل عوامل چهارگانه فرهنگی، ساختاری، اجرایی و سرمایه‌ای است(سویفت و همکاران، 2013؛ به نقل از زراعت کار،1394).  که حمایت اطرافیان، ارتباطات باز و وجود فرصت‌های یادگیری در سازمان نیز از جمله عوامل اثرگذار سازمانی در بسیاری از پژوهش‌ها بشمار می‌روند(برگ و چی یونگ ،2008؛ آلاندرین،2010). عوامل فرهنگی اشاره به وجود ساختارهای مناسب برای طراحی و پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی، عوامل ساختاری، اشاره به وجود ساختارهای مناسب برای طراحی و پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی، عوامل اجرایی به شرایط موجود در سازمان در هنگام طراحی و پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی و عوامل سرمایه‌ای به وجود سرمایه‌های انسانی در سازمان اشاره دارد. از سوی دیگر عوامل مدیریتی نیز شامل عوامل رفتاری و انگیزشی می‌باشد(سویفت و همکاران، 2013؛ به نقل از زراعت کار،1394). 
به‌طور خلاصه می‌توان سه دسته از عوامل و پیشایندهای مؤثر بر یادگیری غیررسمی و مصادیق مشترک بین محققان را به شرح جدول 2-1. جمع‌بندی کرد(لوهمن،2006).
جدول 2- 1. عوامل و پیشایندهای مؤثر بر یادگیری غیررسمی و مصادیق مشترک بین محققان
	دسته‌بندی
	مصادیق
	اندیشمندان

	عوامل فردی
	خودکارآمدی، انگیزش یادگیری، یادگیری هدفمند(رسمی)، همسویی با مدیران و همکاران  تجربه‌ی کاری
	Doornbos et al, 2004; Watkins & Marsick, 1990.

	عوامل کاری
	یادگیری از اشتباهات، به اشتراک گذاشتن دیدگاه‌ها و دانش کاری، آزمون‌وخطا، جدید بودن کار و استقلال کاری
	Doornbos et al, 2004; Van Woerkom et al, 2002.

	عوامل محیطی
	تکنولوژی، فرهنگ و ساختار سازمانی، تعهد مدیر و رهبر به یادگیری
	Ellinger,2005.


پیرو مطالب بیان‌شده در بالا می‌توان گفت که بخش وسیعی از یادگیری‌های غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای در محل كار رخ می‌دهد و شاید دلیل اصلی آن، تخصصی بودن محیط آموزشی است، زیرا کارمند بلافاصله پس از برخورد با مسائل، پاسخ آن‌ها را جستجو می‌كند. بنابراین یادگیری در محیط كار، مزایای خاصی برای کارکنان دارد و فعالیت‌های ساختاریافته و غیر ساختاریافته شغلی را شامل می‌شود كه  قابلیت‌های جدید و لازم برای انجام دادن كار اثربخش در چنین محیطی به‌موجب آن رشد می‌یابد(بیلت
،2002). این شكل از یادگیری بیشتر تجربی است و جریان منطق، عمل و اندیشه را دنبال می‌کند(مارسیك، ولپ و واتكینز،2000).
2-2-2-6. ویژگی‌های یادگیری غیررسمی
روانشناسان تربیتی برجسته‌ای به بررسی ویژگی‌های یادگیری غیررسمی خصوصاً در برابر یادگیری رسمی پرداخته‌اند. آشمن
 (1997)، پیتمن-گلز (1985)، مارتین و استرلینگ(1996)، بوکارتز و مینارت
(1999)، استامپ(1993) از جمله این روانشناسان تربیتی هستند. ویژگی‌های یادگیری غیررسمی معمولاً بر اساس فرآیند، موقعیت، محیط، هدف و زمینه توصیف می‌شود و به‌طور خاص بر علاقه، اولویت‌ها و نیازهای یادگیرنده تمرکز دارد(کومبس و اهمد،1974؛ به نقل از الیاسی و آینه ساز،1390).
یادگیری غیررسمی دارای ویژگی‌هایی است از جمله اینکه، عمدتاً خود هدایت‌شونده است
  و توسط فرد یادگیرنده هدایت می‌شود. به این معنی که خود فرد، فعالیت‌ها و موقعیت‌های یادگیری‌اش را شکل می‌دهد(تاننبام
و همکاران،2010). یادگیری غیررسمی شامل اقدام و فعالیت
 بوده و فرد فعالانه فعالیتی را انجام می‌دهد که با روزمرگی‌ها ادغام می‌شود(مارسیک
 و همکاران،2011؛ به نقل از زراعت کار،1394). یادگیری غیررسمی با محرک‌های بیرونی و درونی تحریک می‌شود، خیلی آگاهانه نیست، بدون برنامه(نقشه) و عمدتاً تحت تأثیر شانس و تصادف است و با یادگیری از دیگران مرتبط می‌باشد(مارسیک و واتکینز،2011؛ به نقل از زراعت کار،1394). یادگیری غیررسمی در محیط‌های یادگیری رسمی اتفاق نمی‌افتد (نه کلاس درس و نه یادگیری الکترونیکی). بلکه یک فرآیند استقرایی از تأمل و عمل است(مارسیک و ولپ،1999؛ تاننبام،2010).  
خلاصه‌ی مباحث مارسیک و ولپ(1999)، از تحقیقات یادگیری غیررسمی گزارش می‌دهد که یادگیری غیررسمی:
· باکار و برنامه‌های روزمره یکپارچه‌شده؛
· توسط یک تکان داخلی یا خارجی راه‌اندازی شده است؛
· خیلی آگاهانه نیست؛
· اغلب اتفاقی و تحت تأثیر شانس است؛
· روند قیاسی بازتاب و عمل است؛
· به یادگیری از دیگران مربوط می‌شود؛
یادگیری غیررسمی ناخودآگاه بوده و توسط خود یادگیرنده‌ها شناسایی نمی‌شود(فرویلچ
، سجس
 و باسچر
، 2014). در یادگیری غیررسمی شرایط یادگیری به عنوان شرایطی تعریف‌شده است که در محیط اطلاعاتی، اجتماعی یا مادی و یا در خود محیط کار توسط عوامل اصلی محیط کاری یا خود کارکنــان ایجاد می‌شود تا بتوانند یاد بگیرند (کلاوارت و ون بری
 به نقل از کیندت، دوچی و نیجز، 2009). یادگیری غیررسمی، عمدتاً «بدون ساختار، تجربی و غیرسازمانی» است(مارسیک و ولپ به نقل از برگ و چی یونگ، 2008).
یادگیری غیررسمی با توجه به چهار ویژگی گسترده به شرح زیر معرفی می‌شود:
1- زمینه: یادگیری در خارج از محیط رسمی مبتنی بر کلاس درس.
2- شناخت: یادگیری ارادی/ اتفاقی.
3- تجربه: قضاوت و عمل.
4- ارتباط: یادگیری از طریق نشست با دیگران، مشاوره و کار گروهی(لی
 و همکاران،2004).
بکت و هاگر
(2002)، استدلال‌های مختلفی را درباره یادگیری غیررسمی ارائه داده‌اند. نخست آن‌ها استدلال می‌کنند که دیدگاه سنتی یادگیری به‌سرعت در حال جایگزینی با دیدگاهی دیگر است. آن‌ها استدلال می‌کنند که این سنت «پارادایم استاندارد» بر تفکر ما درباره یادگیری از طریق تأکید بر اهمیت آموزش‌وپرورش رسمی غالب است(مالکوم
، هادکینسن
 و کالی
،2003). پارادایم استاندارد(2002) دارای مشخصات زیر است: 
· بهترین یادگیری در ذهن فرد تشکیل می‌شود نه جسم او.
· بهترین یادگیری گزاره‌های(درست، غلط؛ با قطعیت بیشتر و با قطعیت کمتر)می‌باشد.

· بهترین یادگیری می‌تواند به‌صورت شفاهی و یا به‌صورت کتبی در پایین کتاب و غیره بیان شود.

· فراگیری بهترین یادگیری منجر به تغییر ذهن می‌شود نه بدن.

· چنین یادگیری می‌تواند از طریق جسم برای تغییر عالم بیرونی بکار رود.
آن‌ها استدلال می‌کنند که این پارادایم استاندارد بر اساس فلسفه دوگانگی دکارت، ذهن و جسم را به‌طور جداگانه تفسیر می‌کند و ذهن را برتر از جسم می‌داند. برای بکت و هاگر این دیدگاه فلسفی و تجربی غیرقابل‌دفاع است. در عوض در یادگیری جامع یا سازمانی، تعامل همه افراد به‌گونه‌ای است که عقل، احساسات، ارزش‌ها و فعالیت‌های عملی با یکدیگر ترکیب می‌شوند. ازنظر آن‌ها، آنچه به‌عنوان اصطلاح یادگیری غیررسمی یاد می‌شود نه‌تنها از یادگیری رسمی رایج‌تر است بلکه مؤثرتر از آن نیز می‌باشد. درنتیجه آن‌ها بر روی ویژگی‌های یادگیری غیررسمی در مجموعه‌های کاری متمرکز شدند. آن‌ها استدلال می‌کنند که یادگیری رسمی مبتنی بر عمل در محیط کار دارای ویژگی‌های ذیل است(مالکوم ، هادکینسن  و کالی ،2003).
· جامع و سازمانی است.
· دارای محتوا است.
· فعال و مبتنی بر تجربه است.
· در شرایطی ایجاد می‌شود که در آن یادگیری هدف اصلی نیست.
· فعالیت فردی به‌جای معلمان/ مربیان، توسط فراگیران انجام می‌شود.
· غالباً مشترک است.
طبق نظر ونگار (1998)، مشارکت اجتماعی در جامعه، کلید یادگیری غیررسمی است. یادگیری غیررسمی در تمرین‌ها و ارتباط‌های محیط کاری قرارگرفته و به ایجاد هویت و معنای یک‌چیز کمک می‌کند. یادگیری غیررسمی هم مکمل رسمی است هم می‌تواند جایگزین آن شود. یادگیری غیررسمی غالباً به عنوان یادگیری در سازمان‌ها موردقبول واقع نشده است. آن به‌سادگی به عنوان «بخشی از شغل» یا یک مکانیسم برای «انجام درست شغل» در نظر گرفته‌شده و بنابراین، به‌طور نامشهودی «یادگیری» محسوب می‌شود(بوند و میدلتون
، 2003). وقتی یادگیری برنامه‌ریزی نشده است، یادگیری غیررسمی می‌تواند یک فرم واکنشی به خود بگیرد؛ اما همچنان با توجه به سوابق و بررسی گذشته توسط یادگیرنده شناخته می‌شود. همچنین یادگیری غیررسمی می‌تواند اتفاقی بوده و به فعالیت‌های روزمره متصل شود(هودکینسون و همکاران، مارسیک و ولپ به نقل از برگ و چی یونگ
، 2008)؛ لیوینگستون
(1999) اصطلاح «یادگیری غیررسمی صریح» را استفاده کرد تا آن را از تجربیات روزمره، برداشت‌ها و جمع‌آوری‌های اجتماعی و دیگر یادگیری‌های ضمنی که مردم آن را تجــربه می‌کنند، متمایز سازد(به نقل از کانینگهام و هیلر
، 2013). همچنین یادگیری غیررسمی می‌تواند عمدی بوده و به‌طور بالقوه تا حدودی ساختاریافته باشد(سیمپسون
،1994؛ به نقل از برگ و چی یونگ، 2008). یادگیری غیررسمی می‌تواند به‌طور عمد توسط یک سازمان تشویق شود یا می‌تواند باوجودی که یک محیط چندان محرک یادگیری نیست اتفاق بیفتد. به‌بیان‌دیگر، یادگیری ضمنی تقریباً همیشه اتفاق می‌افتد حتی اگر افراد از آن آگاه نباشند (مارسیک، 2006).
بین یادگیری غیررسمی و رسمی تفاوت‌هایی مطرح‌شده است که برخی از مهم‌ترین آن‌ها در جدول2-2 آمده است(زراعت کار و همکاران،1395).
جدول2-2. مقایسه ویژگی‌های یادگیری رسمی و غیررسمی

	ویژگی‌های یادگیری رسمی
	ویژگی‌های یادگیری غیررسمی

	1. در محیط‌های آموزش رسمی رخ می‌دهد
(Florence, 2006).
	1. در محیط‌های غیررسمی و در تعاملات اجتماعی رخ می‌دهد (Marsik et al., 2011).

	2. سازمان محور است: فرصت‌های یادگیری به‌طور هدفمند توسط سازمان فراهم می‌شود.
	2. یادگیرنده محور است: یعنی خود فرد فعالیت‌ها و موقعیت‌های یادگیری‌اش را شکل می‌دهد (Gijbels,2012).  

	3. به‌طور آگاهانه برای آن برنامه‌ریزی می‌شود(Marsik & Watkins,1999).
	3. معمولاً ناآگاهانه، بی‌برنامه و نقشه پیشین است (Marsik, 2011).

	4. به مدرک و درجه ختم می‌شود.
	4. هدف دریافت مدرک و درجه نیست (Florence, 2006). 


2-2-2-7. پیامدهای یادگیری غیررسمی
پیامدهای حاصل از یادگیری غیررسمی در سه سطح فردی، واحد منابع انسانی و سازمانی شناسایی‌شده است. احساس خودکارآمدی در فرد، جلب اعتماد دیگران، بهبود وضعیت اشتغال پذیری، افزایش انگیزه خود توسعه‌ای، توان برقراری ارتباط و افزایش مهارت‌های حرفه‌ای، بهبود نگرش و رویکرد فرد نسبت به مسائل سازمانی(زراعت کار،1394). همچنین افزایش دانش و تجربه، افزایش اعتمادبه‌نفس و کسب اعتبار برای فرد(کارتر،1994؛ اسلاتر،2004؛ تاننبام،2010؛ به نقل از زراعت کار،1394) از جمله «پیامدهای فردی یادگیری غیررسمی» تعیین‌شده است. 
پیشگام شدن سازمان در طراحی و پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی، تبدیل‌شدن تجربه سازمان به یک الگو و مرجع و کاهش هزینه‌ها از «پیامدهای سازمانی» این پدیده است. همچنین تغییر و بهبود در سامانه‌ها و فرآیندهای منابع انسانی، سامانه‌ای شدن فرآیندهای منابع انسانی، بهبود نگرش و اعتماد نسبت به فعالیت‌های منابع انسانی و ایجاد رغبت بیشتر برای پیاده‌سازی سامانه‌های منابع انسانی پیشرفته از «پیامدهای واحد منابع انسانی» است(زراعت کار،1394). گرایش‌های نظری در پاسخ به این سؤال که کارکنان و مدیران سازمان در تعاملات غیررسمی با یکدیگر چه چیزهایی می‌آموزند؟ نشان‌دهنده سه دیدگاه گسترده در رابطه با پیامدهای یادگیری غیررسمی است؛ نتایج یادگیری در حرفه‌هایی که از زمینه‌های مختلفی تشکیل می‌شوند، می‌تواند به‌صورت ایجاد پیچیدگی‌های شناختی، مهارت‌های اجرایی و یا به‌صورت دانش اجتماعی و فرهنگی مشاهده گردد(ویلسون و هاتون
،2015). درزمینه پیچیدگی شناختی، چندین نظریه‌پرداز، ضمن تعمیم نظریه یادگیری پیاژه، استدلال می‌کنند که یک الگوی اولیه در یادگیری بزرگسالان، رشد پیچیدگی شناختی یا ساخت مفهومی می‌باشد(ژاک
،1994؛ کیگان
،1982؛ مزیرو
،2000؛ به نقل از ویلسون و هاتون،2015). مهارت‌های اجرایی به‌عنوان دومین بعد از نظریات شغلی، در رابطه با توصیف کیفیت دانش است، که از طریق فرصت‌های یادگیری رسمی و غیررسمی به اقدام عملی منجر می‌شود. گسترش بسیاری از این نظریه‌ها ریشه در کار اصلی بلوم(1956)، دارد. که در آن به بیان انواع دانشی که می‌تواند کارایی‌های مختلفی را نشان دهد می‌پردازد. و درنهایت دانش فرهنگی- اجتماعی که سومین رویکرد نظری در رابطه با پیامدهای یادگیری غیررسمی است، اشاره به اهمیت یادگیری فرهنگی – اجتماعی از طریق فعل‌وانفعالات غیررسمی با همتایان دارد(ویلسون و هاتون،2015).
2-2-2-8 . دلایل گرایش سازمان‌ها به یادگیری غیررسمی
تغییرات محیط کار باعث تجدید علاقه‌ی افراد به یادگیری غیررسمی در محیط کارشده است(ادوینسون و مولان
، استوارت
 و سویبی
 به نقل از مارسیک، 2006). افراد به‌طور مداوم مهارت‌های فرعی، دانش و ایده‌ها را در موقعیت‌های غیررسمی، بهبود می‌دهند(کانینگهام و هیلر، 2013). باوجودی که مفهوم یادگیری قبلاً به آموزش سنتی مربوط بوده است، امروزه یادگیری محیط کار از اهمیت بیشتری برخوردار است. سازمان‌ها باید بتوانند به‌سرعت یاد بگیرند و عمل کنند تا با اقتصادِ به‌سرعت در حال تغییر منطبق شده و بتوانند با دیگر سازمان‌ها رقابت کنند (الستروم
،2001؛ به نقل از کیندت، دوچی و نیجز
،2009). مطالعات یادگیری غیررسمی در بزرگسالان نشان داده است که اکثریت یادگیری‌ها در محیط کار(بیش از هفتاد درصد)، غیررسمی‌اند حتی اگر سازمان میلیاردها دلار برای آموزش رسمی خرج کند(لیوینگسون
،1999؛ به نقل از کانینگهام و هیلر، 2013). یادگیری غیررسمی در محیط کار در سال‌های اخیر موردتوجه زیادی قرارگرفته است. زیرا یادگیری غیررسمی در محیط کار در مقایسه با رسمی ساختار قبلی کمتری داشته و بیشتر در کنترل یادگیرنده‌ها می‌باشد؛ بیشتر در فعالیت‌های روزانه قرارگرفته و درنتیجه محصولی از فعالیت‌های دیگر است و ممکن است به‌طور ناخودآگاه یا تصادفی رخ دهد(مارسیک و واتکینز به نقل از فرویلچ، سجس و باسچر، 2014) و یا در روش‌های عمدی، واکنشی یا ضمنی اتفاق بیفتد(اراوت
 به نقل از فرویلچ، سجس و باسچر، 2014). رقابت جهانی باعث شده است سازمان‌ها به سمت بازسازی، اندازه‌ی مناسب، اتخاذ روش‌های تولید فقط در زمان، تولید و فروش جهانی، برون‌سپاری، عدم تمرکز و سلسله‌مراتب‌های مسطح حرکت کنند(مارسیک، 2006).
تغییر دیگری که در بازار کار اتفاق افتاده، انعطاف‌پذیری آن است. افراد وقتی یادگیری را انتخاب می‌کنند که به آن نیاز دارند. دلیل دیگر روی آوردن سازمان‌ها به یادگیری غیررسمی، بعد مالی است. یادگیری مهارت‌های مربوط به کار در محیط کاری بسیار ارزان‌تر از آموزش‌های رسمی است (بوند و گاریک
،1999؛ به نقل از کیندت، دوچی و نیجز،2009). همچنین سازمان‌ها امروزه به ساخت و انعام دهی به سرمایه‌ی فکری پرداخته‌اند، که اگر کارکنان به یادگیری و استفاده از دانش‌آموخته شده به‌منظور کمک به محصول یا خدمات کارخانه ادامه دهند، افزایش می‌یابد(ادوینسون و مولان
، استوارت
 و سویبی
 به نقل از مارسیک، 2006).
 یادگیری از دیگران در کار به دو دلیل مهم است: اول، پیشنهادهای مکرری وجود دارد که یادگیری سیستماتیک رسمی، نسبت به یادگیری غیررسمی از اهمیت کمتری برخوردار است. به‌عنوان‌مثال هم تجزیه‌وتحلیل گاریک (1998)، درباره‌ی ساخت صنعت و هم توجه بوند (1999)، درباره‌ی حرفه‌ی علمی، پیشنهاد می‌دهد که تعاملات غیررسمی بین همکاران (هم‌رده‌ها)، راه‌های غالب یادگیری هستند و اینکه تأثیر آموزش رسمی در عمل می‌تواند کاملاً حاشیه‌ای باشد. دوم، این موردبحث قرارگرفته که فردی که به‌طور رسمی توسط سازمان از او توقع می‌رود که یادگیری را در محیط کار پرورش دهد – سرپرست محیط کار – ممکن است به دلیل ساختار محدودشده‌ی نقشش قادر به انجام مؤثر کارش نباشد(بوند و میدلتون، 2003).
به‌منظور پاسخگویی به محیط به‌سرعت در حال تغییر و فعال‌سازی توسط تکنولوژی و ارتباطات جهانی، سازمان‌ها باید زیرک بوده و پاسخ‌های تطبیقی به محیط خود بدهند؛ چنین تغییراتی بر افراد و سازمان‌ها تأثیرات یکسانی دارد. برای مثال، سازمان‌های اقتصاد قدیمی دیگر به بیشتر کارکنان امنیت اشتغال طول عمر را ارائه نداده و سازمان‌های اقتصاد جدید هرگز حتی چنین قولی نمی‌دهند. شرکت‌ها مشتاقانه سیاست‌های اشتغال مادام‌العمر خود را کنار گذاشته و در حال حاضر برای حفظ بهترین استعدادهای خود رقابت می‌کنند. (مارسیک،2006). سازمان‌ها می‌توانند یادگیری غیررسمی را از طریق فرهنگ، سیاست و فرایندهای خاص تسهیل کنند(مارسیک و واتکینز،1990؛ به نقل از کیندت، دوچی و نیجز، 2009). یادگیری در کار بخش عمده‌ای از یادگیری بزرگسالان را در طول زندگی آن‌ها شامل می‌شود(بوند و میدلتون، 2003). کارکنان جوان‌تر، زیر 24 سال، برای دانش مربوط به کار به مسن‌ترها اعتماد کرده و اکثر کسانی که بیش از 45 سال دارند بیشتر از تجربیات خود سود می‌برند تا از یادگیری(کانینگهام و هیلر، 2013).
2-2-2-9. یادگیری غیررسمی و توسعه‌ی کارکنان
بزرگ‌ترین هزینه برای یک کسب‌وکار معمولاً نیروی انسانی است که باعث می‌شود آن کسب‌وکار در پی یافتن راهی برای افزایـش صلاحیت کارمندانش باشد. یادگیری در محیط کـــــار یکی از ابزارهایی است که می‌تواند برای توسعه و نگهداری کارکنان استفاده شود. 
افراد از تغییرات شغلی برای توسعه‌ی حرفه‌ی خود استفاده می‌کنند. حرفه‌ای‌ها امنیت را در دستاوردهایشان یافته‌اند، زیرا باوجودی که امروزه سازمان‌ها از طریق دانشگاه‌های داخلی افراد را توسعه می‌دهند، آن‌ها تغییر شغل می‌دهند(مارسیک، 2006). مارسیک و گفارت
، یادگیری سازمانی و ظرفیت‌سازی را در یک پروژه‌ی نمایشی موردمطالعه قراردادند. آن‌ها مشاهده کردند که یادگیری غیررسمی قلب توسعه کارکنان و ظرفیت‌سازی است. هم در سطح ارائه‌ی خدمات و هم در بین افرادی که پروژه را هدایت کرده و با حرفه‌ای‌ها در سازمان‌های مختلف به‌منظور یکپارچه کردن خدمات همکاری می‌کنند(مارسیک، 2006). واقعیت تکان‌دهنده این است که برنامه‌های آموزش، روش کلیدی بهبود دانش شغلی کارکنان نمی‌باشد(لیوینگستون،1999؛ به نقل از کانینگهام و هیلر، 2013). توسعه‌ی کارکنان تا حدی از طریق آموزش به دست می‌آید اما مطالعات اخیر تخمین زده است که 60 تا 80 درصد از یادگیری در محیط کاری امروزی به‌طور غیررسمی اتفاق می‌افتد (کالاهان، واتکینز و مارسیک
 به نقل از مارسیک، 2006). درعین‌حال، محققین با توجه به اهمیت یادگیری غیررسمی به عنوان یک فرآیند مهم در توسعه دانش حرفه‌ای و تخصصی، نشان دادند که سایر حرفه‌ها نیز جهت تغییر دادن ویژگی‌های کارگر و محیط کار، نیاز به بررسی دارند(گلدمن
 و همکاران،2009؛ لوهمن،2006؛ به نقل از وفورد
، الینگر و واتکینز،2013).
اگر خود را در جایگاه کارکنان قرار داده و از لنز آن‌ها به دنیا نگاه کنیم درمی‌یابیم که مشوق‌های زیادی برای افراد وجود دارد که خود را توسعه دهند؛ چه سازمان آن‌ها را وادار به این کار کند چه نکند. ازآنجایی‌که افراد دانش و مهارت را به‌منظور مواجه‌شدن با خواسته‌های به‌سرعت در حال تغییر زندگی خانوادگی، نقش والدینی، فعالیت‌های اوقات فراغت و کار به دست می‌آورند، یادگیری مادام‌العمر تبدیل به یک واقعیت روزانه شده است (مارسیک، 2006). بیلت
(2001)، بیان می‌کند که محیط کاری باید یک چارچوب مطلوب به افراد ارائه دهد تا در شغل خود رشد و توسعه داشته باشند. به‌منظور ایجاد همبستگی مهم است که کارایی سازمان با اشتغال فرد مطابقت داشته باشد(بیلت به نقل از کیندت، دوچی و نیجز، 2009). آموزش رسمی فقط 20% از راه‌های یادگیری مدیران را نشان داده و یادگیری بیشتر از تجربیات چالش‌برانگیز(50%) و ارتباطات (30%) حاصل می‌شود(مارسیک؛ زمک
 به نقل از کانینگهام و هیلر،2013). امروزه توسعه‌ی سریع توانایی مادام‌العمر کارکنان برای به دست آوردن دانش، مهارت، توانایی و دیگر ویژگی‌های مربوط به حرفه، از طریق ابتکار شخصی، به عنوان یک شایستگی اصلی و یک دارایی فوق‌العاده گران‌بهای سازمان شناخته‌شده است(نیکولووا
 و همکاران، 2013). لوهمن(2003)، بر این باور است که فراگیران در هر فرآیند یادگیری غیررسمی، با پنج عامل بازدارنده " نداشتن زمان کافی و آزاد، نزدیک نبودن قلمروهای شغلی به یکدیگر، دسترسی نداشتن به فناوری کامپیوتر و پاداش‌های مالی و نداشتن شناخت کافی" مواجه هستند. 
مطالعات نشان می‌دهند كه در ميان عوامل متعدد و گوناگون(فردي و محيطي) تأثيرگذار بر يادگيري غیررسمی، خودکارآمدی شغلی از جمله عواملی است که تأثیری مستقیم بر یادگیری غیررسمی دارد(لوهمن،2005). تحقیقات بیان کرده‌اند که خودکارآمدی گرایش و رغبت افراد را در جهت یادگیری و تلاش به‌سوی رسیدن به اهداف طراحی‌شده، و نیز تداوم و پایداری در انجام وظایف دشوار، تقویت می‌کند(عظیم زاده،1391). ازآنجایی‌که خودکارآمدی شغلی کاربردهای وسیعی در موقعیت‌های یادگیری و پیشرفت دارد(پاجارس، 2002).و بهره‌وری و اثربخشی هر سازمانی وابسته به میزان توانمندی و کارآمدی بالای کارکنان آن برای یادگیری است(کونر
،2005). توجه به نقش این نوع کارآمدی در یادگیری غیررسمی کارکنان از اهمیت بالایی برخوردار می‌باشد. هرچند عوامل دیگری نیز به عنوان بر انگیزاننده‌های رفتار انسان در یادگیری وجود دارند، اما همه آن‌ها تابع باور فرد "خودکارآمدی" هستند(پاجارس و شانگ2001). 
2-2-3. خودکارآمدی شغلی 
از جمله متغیرهای شخصیتی مهمی که اخیراً موردتوجه روانشناسان صنعتی و سازمانی قرارگرفته است، خودکارآمدی شغلی
 می‌باشد. منشأ پیدایش خودکارآمدی ، به‌عنوان یکی از مفاهیم پرکاربرد در تحقیقات علوم انسانی(کریم زاده و همکاران،1387) پژوهش و تئوری شناخت-اجتماعی آلبرت بندورا روانشناس مشهور، می‌باشد(سیماراصل و همکاران،1389). بندورا
 خودکارآمدی شغلی را به‌عنوان قضاوت فرد در مورد توانایی خود برای انجام اصل تکالیف در چارچوب شغلی و حرفه‌ای معین تعریف کرده است(بتز
،1981). 
2-2-3-1. تعریف خودکارآمدی شغلی 
بزمن
، پریوی
، هوچوارتر
 و بریمر
 (2001) در تحقیق خود خودکارآمدی شغلی را به‌صورت "یک ارزیابی شناختی از توانایی‌های خود برای انجام بهتر یک شغل" تعریف کرده‌اند (لوبرز
، لوین
، زویک
، 2005). 
خودکارآمدی شغلی به عنوان یک "برچسب عمومی از قضاوت‌های کارآمدی شخصی در رابطه با دامنه وسیعی از رفتارهای درگیر در انتخاب شغل و سازگاری" توصیف‌شده است(لنت و هاکت
،1987، به نقل از میراندا و آم هوفر
،1998). تحقیقات نشان می‌دهد کسانی که به توانایی‌های خودباور دارند(یعنی دارای خودکارآمدی شغلی بالایی هستند)، به‌احتمال‌زیاد در انجام شغل خود پایداری داشته و درنهایت موفقیت نصیب آن‌ها خواهد شد(فینجام و کین
، 1996، به نقل از همیلسکی و کوبت
، 2008). همچنین زمانی که عملکرد فرد با هنجارهای فردی و شغلی هماهنگ یا فراتر از آن باشد، به حفظ و افزایش خودکارآمدی شغلی منجر می‌شود، درحالی‌که عملکرد ضعیف و پایین‌تر از هنجارهای فردی و شغلی موجب کاهش خودکارآمدی شغلی می‌شود.
خودکارآمدی در تعریف روان‌شناختی آن عبارت است از انتظارات متصور یک فرد در یک موقعیت کاری، یا رسیدن به یک نتیجه ارزشمند از طریق فعالیت‌های فردی است. این فرآیند ذهنی، شناسایی هدف، برآورد تلاش و توانایی‌های لازم برای رسیدن به آن هدف و پیش‌بینی نتیجه را شامل می‌شود (رستمی، 1389). به‌طور خلاصه، خودکارآمدی به داشتن مهارت یا مهارت‌ها مربوط نمی‌شود، بلکه به داشتن باور به توانایی انجام کار در موقعیت‌های مختلف شغلی، اشاره دارد. بندورا خودکارآمدی را به‌صورت " باور یک شخص در مورد توانایی‌اش دررسیدن به هدفی خاص" تعریف نمود (شیرازی و همکاران،1387). به‌عبارتی‌دیگر باورهای خودکارآمدی میزان اطمینانی است که هر فرد به توانایی خود درزمینه اجرای یک‌رشته امور یا انجام یک تکلیف خاص ابراز می‌نماید. افرادی که در یک زمینه دارای باور خودکارآمدی بالا هستند اهداف چالش‌انگیز تری را که مستلزم تلاش بیشتری است، انتخاب می‌کنند، استقامت و پشتکار بیشتری در انجام تکالیف دارند و واکنش منفی کمتری نسبت به شکست نشان می‌دهند (فولادچنگ،1388).
2-2-3-2. اهمیت خودکارآمدی شغلی 
تحقیقات زیادی نشان داده‌اند که باورهای خودکارآمدی شغلی نقش کلیدی و مهمی در توسعه حرفه‌ای افراد بازی می‌کنند(پیشین،336). خودکارآمدی شغلی به جهت اینکه در انگیزش افراد و محصولات نهایی سازمان تأثیرگذار می‌باشد، یک سازه مهم در رفتار سازمانی است. به‌ویژه اینکه رفتار انسانی بیش از آنکه توسط شرایط واقعی تعیین شود، اغلب به‌وسیله‌ی اعتماد شخصی افراد به توانایی‌شان در ایفای شغلشان تعیین می‌شود. علاوه بر این تحقیقات بیان کرده‌اند که یک پیوند مثبت بین خودکارآمدی شغلی و عملکرد کار محور از قبیل تصمیم‌گیری اداری، فائق آمدن بر فشار حوادث و رویدادها وجود دارد (رویال و همکاران،2005). در همین راستا بندورا در نظریه خود بیان می‌کند که باورهای خودکارآمدی افراد بیش از سایر متغیرهای انگیزشی نظیر خودپنداره و عزت‌نفس می‌تواند پیش‌بینی کننده تکمیل موفقیت‌آمیز یک حرفه و مشارکت در فعالیت‌های اجتماع باشد (پیشین،336). بر اساس این نظریه تغییر رفتار و حفظ آن تابعی از انتظارات فرد درباره توانایی خود در انجام رفتار معین (خودکارآمدی) و انتظارهای مربوط به نتیجه حاصل از انجام آن رفتار (انتظارات نتیجه) است (کریمی طرقبه و همکاران، 1388). 
خودکارآمدی شغلی کاربردهای وسیعی در موقعیت‌های یادگیری و پیشرفت دارد و عاملی مهم در نظام سازنده شایستگی انسان است. انجام وظایف توسط افراد مختلف با مهارت‌های مشابه در موقعیت‌های متفاوت  به‌صورت ضعیف، متوسط و یا قوی و یا توسط یک فرد در شرایط متفاوت به تفاوت باورهای کارآمدی آنان وابسته است. خودکارآمدی بندورا کاربردهای وسیعی در موقعیت‌های یادگیری و پیشرفت دارد. مفهوم خودکارآمدی به‌طور وسیع در زمینه‌های بهداشتی ،کلینیکی، آموزشی، اجتماعی و سازمانی بکار می‌رود. باورهای کارآمدی از طریق فرایندهای شناختی، انگیزشی، کارایی و گزینشی بر عملکرد تأثیر می‌گذارند (پاجارس
،2002).

مطالعات فرا تحلیل
 (هاکت و لنت
 1992؛ لنت و براون
 و هاکت 1994؛ مالتون
، براون و لنت 1991) به نقش خودکارآمدی به عنوان یک پیش‌بین عملکرد تحصیلی، پافشاری و تصمیم‌گیری‌های شغلی و رفتاری اشاره می‌کنند(رجبی و همکاران،1388). همچنین شوارزر (1991) معتقد است که خودکارآمدی می‌تواند روی شیوه‌های تفکر، احساس و عمل افراد تأثیرات متفاوتی داشته باشد. با توجه به احساسات، داشتن احساس ضعیفی از خودکارآمدی با مواردی چون افسردگی، اضطراب، تلاطم و حس درماندگی رابطه تنگاتنگی دارد. افرادی بااحساس خودکارآمدی ضعیف پیوسته افکار بدبینانه‌ای را در مورد عملکرد و پیشرفت‌های خود پرورش می‌دهند و در عوض داشتن حس قوی اعتمادبه‌نفس، فرآیند ادراکی و بحرانی فرد را در مباحث چندگانه و تأثیرگذاری مانند تصمیم‌گیری و پیشرفت‌های علمی، آسان‌تر می‌سازد (گرای
و همکاران،2001). در این میان چـرنيس
 (1993)، بـراي اولـين بـار  مفهـوم خودكارآمدي حرفه‌ای را درزمینه كاري معرفي كرد كه به عنـوان اعتقـاد  بـه  توانـايي  در اجـراي  صحيح نقـش حرفـه‌اي يـك  شـخص  شـناخته  مـي‌شـود( گرای و همکاران،2001).
تجربه‌هاي ناشي از موفقيت و يا شكست كاركنان در طول سال‌های خدمت، تصورات آنان را در رابطه با توانائی‌هایشان نسبت به انجام وظايف شغلي تحت تأثير قرار مي دهد. اگر كارمند معتقد باشد كه قبلاً وظيفه مشابهي را با موفقيت انجام داده است،  احتمالاً با وظايف و فعالیت‌های بعدي بيشتر با نگاه مثبت برخورد خواهد كرد و اگر با شكست مواجه شده باشد با تكاليف بعدي با نوعي نگاه منفي روبه‌رو خواهد شد. باندورا معتقد است كه حل يك مسئله يا موفقيت در انجام يك وظيفه خاص، تجربه هيجاني را ايجاد می‌کند كه موجب تمايل و گرايش به درگير شدن براي رسيدن به حد تسلط در مسائل آينده در افراد می‌شود و احساس كارآمدي آنان را افزايش مي دهد(عبداللهی،1385).
مديران با آگاه كردن كاركنان از ميزان موفقیتشان می‌توانند به آنان كمك كنند تا به‌طور فزاینده‌ای احساس کارآمدي كنند. یک‌راه براي انجام دادن اين كار، شكستن كارهاي بزرگ و مهارت‌های پيچيده به اجزا و مهارت‌های جزئی‌تر كه به‌آسانی انجام شوند و سپس واگذار كردن فقط بخشي از آن‌ها در هر زمان به كاركنان است. مديريت موفقیت‌های كوچكي را كه كاركنان كسب  می‌کنند، زیر نظر مي‌گيرد و سپس اين موفقيت‌ها را بزرگ‌نمایی مي‌كند. وظايف مي‌توانند به‌صورت تصاعدي گسترش يابند، به‌گونه‌ای كه هم‌زمان با تسلط كاركنان بر عناصر اصلي كار، وظايف گسترده‌تر و پیچیده‌تر شوند. همچنان كه كاركنان در حل مسائل مقدماتي پيشرفت می‌کنند، به آنان مسئولیت بيشتري براي حل مسائل واگذار مي‌شود. مديران همچنين مي‌توانند براي كاركنان خود فرصت‌هايي نيز فراهم آورند كه ديگران را در يك طرح، گروه كاري و يا كميته هدايت يا رهبري كنند. پيروزي‌هاي كوچك هنگامي مي‌توانند رخ دهند كه مشكلات بزرگ به واحدهاي محدود كه مي‌توان به‌طور انفرادي به آن‌ها دست‌یافت، تقسيم شوند. پیروزی‌های كوچك ممكن است فی‌نفسه بي‌اهميت به نظر برسند. اما احساس حركت، پيشرفت و كاميابي را ايجاد می‌کنند. شناسايي و قدرداني از پيروزي‌هاي كوچك زمينه حركتي را به وجود می‌آورد كه افراد را به احساس کارآمدي شغلی و شايستگي هدايت مي‌كند. مديران نه‌تنها براي ايجاد رفتار جديد، بايد قواعد و راهبردهاي مؤثري فراهم كنند بلكه بايد براي تقويت و يا تعديل رفتارهاي ایجادشده کارکنان را تشويق كنند تا آنان بتوانند دائماً و با سخت‌کوشی بر رفتارهاي خود، كنترل بهتري داشته باشند(عبداللهی، 1385).  
ازنظر بندورا نیز، خودکارآمدی شغلی آمادگی‌های زیر را در افراد به وجود می‌آورد:
· کسانی که به توانایی‌های خود اعتماد دارند به‌جای احتراز از تکالیف سخت به آن‌ها به عنوان تکالیف جالب نگاه می‌کنند. 
· نگرش‌های مثبت‌تر آنان ایجاد علاقه و انگیزه می‌کند.
· پس از انتخاب اهداف جالب ازنظر نیل به آن‌ها احساس تعهد می‌کنند.
· در صورت شکست و عدم موفقیت، امید خود را از دست نمی‌دهند و سعی و کوشش بیشتری می‌کنند. 
· بر تکالیف خود متمرکز می‌شوند و در مقابل مشکلات راهبردی فکر می‌کنند.
· علت عدم موفقیت را در کوشش کم جستجو می‌کنند.
· پس از عدم موفقیت به‌زودی کارآمدی خود را بازمی‌یابند. 
· با اطمینان به اینکه می‌توانند عوامل گوناگون را تحت کنترل خود درآورند به شرایط مخاطره انگیز نزدیک می‌شوند. 
· این نوع نگرش و برداشت احتمال افسردگی را کاهش می دهد (کرامتی و شهرآرای،1383). 
بنابراین با توجه به موارد ذکرشده می‌توان به اهمیت فراوان خودکارآمدی شغلی در بین اعضای یک سازمان، خصوصاً سازمان‌هایی نظیر شرکت آب منطقه‌ای که مسئولیت‌های خطیری نظیر؛ مدیریت و حفاظت از منابع آبی کشور را به عنوان اساسی‌ترین منابع طبیعی و سرمایه‌های بنیادین عهده‌دار می‌باشند، پی ببریم. ازاین‌جهت می‌توان این‌گونه ابراز نمود که میزان و سطوح خودکارآمدی شغلی هر یک از کارکنان می‌تواند تأثیر بسزایی درروند پیاده‌سازی و اجرایی نمودن این فرآیند و اهداف استراتژیک شرکت داشته باشد؛ زیرا هر چه میزان باور و انتظار یک کارمند در انجام وظایف شغلی خود بالاتر باشد به همان نسبت در اصلاح و یادگیری نیازها و مسائل مربوط به شغل تلاش شایسته‌تری خواهد نمود و احتمالاً نتیجه آن تسهیل درروند انجام وظایف و مسئولیت‌های شغلی و همچنین دستیابی به اهداف شرکت خواهد بود. بنابراین اهمیت و نقش خودکارآمدی شغلی در یادگیری غیررسمی آشکار است.
2-2-3-3. نظریه‌های خودکارآمدی شغلی
بندورا، نظریه خودکارآمدی را به عنوان یک نظریه منسجمی درون یک ساختار مفهومی منحصربه‌فرد شرح می دهد. همچنین منابع خودکارآمدی فردی، ساختار، کارکرد، فرآیندهای آن و اثرات چندگانه‌ای که تولید می‌کند را شرح می دهد. نظریه خودکارآمدی(بندورا،1977، 1986، 1997)، عنوان می‌کند که باورهای کارآمدی بر نوع فعالیتی که فرد انتخاب می‌کند تا در آن مشغول شود، سطح تلاشی که صرف می‌کند و اصرار و پافشاری هنگام مواجهه با دشواری‌ها تأثیر می‌گذارد. در همین راستا، در حال حاضر یکی از گرایش‌های عمده در روانشناسی شغلی
 و ارزیابی شغلی
 تعریف و اندازه‌گیری حیطه‌های مختلف انتظارات خودکارآمدی مربوط به شغل است (رجبی و همکاران، 1388). به‌گونه‌ای که بندورا (1977- 1968) در نظریه شناختی – اجتماعی
 خود به نقش باورهای فرد در شناخت انگیزش، عاطفه و رفتار آدمی پرداخته و تأثیر آن را در تبیین رفتار آدمی برجسته نموده است(سیف،1380). بنابراین خودکارآمدی شغلی نمونه‌ای از باورهای افراد درزمینه توانایی‌های شغلی‌شان است که بر عملکرد کاری آن‌ها مؤثر می‌باشد. در زیر به بررسی برخی نظریات پرداخته خواهد شد.
2-2-3-4. نظریه شناختی _ اجتماعی بندورا
در سال 1986، بندورا نظریه شناختی _ اجتماعی را در مورد عملکرد آدمیان مطرح کرد و در آن نقش باورهای فرد را در شناخت انگیزش، عاطفه و رفتار آدمی برجسته نموده است(سلیمانی و  علی بیگی،1388). نظریه شناختی _ اجتماعی بیان می‌کند که رفتار آدمی متأثر از فرد، رفتار و محیط است(کدپور، طاووسی و یوسفی،1389). به‌عبارت‌دیگر، هر فردی بر این عوامل سه‌تایی همان‌گونه که تأثیر می‌پذیرد، تأثیر می‌گذارد. بر اساس نظریه شناختی _ اجتماعی، هر فرد یک نظام خود نظم دهی فرآیندی را نشان می‌دهد که به‌واسطه آن، روابط چندجانبه بین تجربیات شخص، رفتار و محیط، از آن تأثیر می‌پذیرد. ارتباط متقابل سه عامل رفتار، شخص و محیط، جبر متقابل(تعیین گری متقابل) نامیده می‌شود(بندورا،1986؛ به نقل از کدپور‌ و همکاران،1389). 
این نظریه در نظریه یادگیری ریشه دارد و در آغاز به دیدگاه یادگیری اجتماعی مشهور بود. در این نظریه به ریشه‌های رفتار و اهمیت فرآیندهای شناختی و تمام ابعاد زندگی یعنی انگیزش، هیجان و عمل تأکید دارد. بر اساس این دیدگاه، انسان به عنوان موجودی فعال بوده و بر رویدادهای زندگی خود تأثیرگذار است. همچنین انسان نه صرفاً تحت تأثیر نیروهای درونی بوده و نه این‌که تنها از محرک‌های بیرونی تأثیر می‌پذیرد، بلکه او به‌طور فعال در انگیزه‌ها و اعمال خود نفوذ دارد(کرامتی و شهرآرای،1383). بندورا در نظریه شناختی _ اجتماعی خود به تبیین رفتار می‌پردازد. وی با مطرح کردن تأثیر تعاملات اجتماعی، تأکید بر نقش شناخت و توان شناختی فرد دارد. در این نظریه افراد دارای «نظام خود» می‌باشند، که این نظام آن‌ها را قادر می‌سازد تا بر افکار، انگیزه‌ها، احساسات و اعمالشان مهار داشته باشند. این نظام از طریق فراهم کردن مکانیزم‌های اسنادی، کارکردی، ادراکی و خودگردانی موجب می‌شود که افراد رفتار خود را ارزیابی کنند؛ این ارزیابی نتیجه‌ی اثر متقابل این نظام و محیط است. نظام خود از طریق نظام «خودتنظیم کننده» در فرآیندهای شناختی و رفتاری افراد اثر گذاشته و آن‌ها را قادر به جرح‌وتعدیل محیط می‌کند. این‌که فرد چگونه رفتار خود را تفسیر کرده و از طرفی به جرح‌وتعدیل محیط می‌پردازد، اساس نظریه جبرگرایی متقابل بندورا را تشکیل می دهد. 

بندورا معتقد است که افراد از طریق فرآیندهای تفکر، قادر به ارزیابی تجربیات خود هستند، ولی دانسته‌‌ها، مهارت‌ها و تجربیات قبلی همیشه پیش‌بینی کننده‌های خوبی در دستیابی به موفقیت نیستند، بلکه باور افراد در مورد توانایی خود به‌صورت قدرتمند در رفتار آن‌ها مؤثر باشد. بنابراین «عملکرد باکفایت» نیازمند هماهنگی بین «خودکارآمدی‌ها» از یک‌سو و داشتن  «مهارت و دانش» از سوی دیگر است. این مفهوم، تفاوت محسوس بین عملکرد افراد را باوجود داشتن توانایی‌های یکسان توضیح می‌‌دهد(پاجارز،1998؛ به نقل از مناس،1392). این حقیقت زمینه‌ساز نظریه‌ی خودکارآمدی بندورا(1997) شده است، که وی افکار «خود وابسته» را میانجی بین «دانش» و «عمل» معرفی می‌کند و خودکارآمدی را به عنوان تفکر خود _ وابسته بیش از دانش در انگیزه و رفتار مؤثر می‌داند(اصغرنژاد و همکاران،1385). به‌طور خلاصه، خودکارآمدی به داشتن مهارت یا مهارت‌ها مربوط نمی‌شود بلکه داشتن باور به توانایی انجام کار در موقعیت‌های مختلف شغلی، اشاره دارد(بندورا،1997).
در چارچوب نظریه شناختی- اجتماعی بندورا کنش‌های روانی- اجتماعی انسان در قالب علُیتی سه وجهی توجیه می‌شود که عبارت‌اند از : 1- عوامل شناختی، بیولوژی و دیگر عوامل شخصی، 2- رفتار و 3- حوادث و عوامل بیرونی.

سه عامل علی مزبور در تعامل با یکدیگر بوده و روی یکدیگر اثر می‌گذارند(شکل1-3). عامل شناختی عبارت است از باورهای خودکارآمدی، هدف‌های شخصی و کیفیت تفکر تحلیلی فرد. عامل یا تعیین‌کننده‌های رفتاری عبارت‌اند از مدیریت و انتخاب‌های شخصی که عملاً اجرا می‌شوند و بالاخره عامل یا تعیین‌کننده‌های محیطی نیز عبارت‌اند از ویژگی‌های سازمانی محیط، سطح و میزان چالش‌هایی که فراهم آورده و یا امکان آن را می‌دهد و پاسخگویی آن به دخالت‌ها و انتخاب‌های فرد.
شکل 2 – 3. علت سه وجهی در نظریه شناختی- اجتماعی بندورا
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این علیت‌های تعاملی سه وجهی از طرق مختلف آزمون شده است. از جمله آن‌ها می‌توان از تحقیقی که روی ویژگی‌های سازمانی و نظام‌های مربوط به باورها انجام‌شده است یادکرد.تحقیق مزبور بر این مبنای نظری قرار دارد که برداشت افراد از توانایی، یکی از نظام‌های باوری مهم است که می‌تواند عملکرد را تقویت یا بالعکس تضعیف نماید. تحقیقات مختلف نشان داده‌اند که ازنظر برخی افراد، توانایی مهارتی است که از طریق کسب دانش و لیاقت می‌تواند افزایش یابد. این افراد هدف‌های کنشی را در یادگیری پیگیری می‌کنند و جستجوگر چالش‌هایی می‌باشند که امکان افزایش دانش و شایستگی را برای آن‌ها فراهم آورد. ازنظر آن‌ها اشتباه و خطا جزء طبیعی فرایند اکتساب و یادگیری بوده و خودیاددهنده است(کارشکی و حسینی،1391).
2-2-3-5. نظریه رفتار برنامه‌ریزی‌شده
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نظريه رفتار برنامه‌ریزی‌شده از حـوزه روانشناسـي اجتمـاعي سرچشمه گرفتـه اسـت. بـه دنبـال مطالعـات مـداومي كـه توسـط روانشناسان اجتماعي انجام شد، در سال‌های ۱۹۲۵- ۱۹۱۸ تعـداد زيادي نظريه پديدار گرديد. شروع رشد اين نظریه‌ها بعد از قـرن19 و هم‌زمان با توجه روانشناسان به مفهوم نگرش بود. اين نظریه‌ها بـه اين نكته اشاره داشتند كه  نگرش‌ها قادرنـد اعمـال انسـان را شـرح دهند(نورمن و اسمیت
،1995؛ به نقل از قهرمانی و نظری،1391).  
طبق نظر فیش‌بین و آجـزن، نگـرش‌هـا تحـت تـأثير اعتقـادات هستند. به‌عبارت‌دیگر اعتقاد فرد به توانایی و نتـايج رفتـار(خودکارآمدی) و ارزشـيابي او از اين نتايج منجر به شکل‌گیری نگرش مي‌شـود. اگـر فـردي معتقـد باشد كه نتيجه انجام يك رفتار مثبت است، نگرشي مثبت نسبت به آن رفتار پيدا خواهد كرد. عكس آن‌هم زماني رخ  مي‌دهد كه تصـور منفي نسبت به نتيجه آن رفتار داشته باشد(نورمن و همکاران،1995؛ به نقل از قهرمانی و همکاران،1391). هنجارهاي انتزاعي نيـز تحـت تـأثير اعتقـادات فـرد قـرار دارنـد. اعتقادات او در مورد انتظارات ديگران و نيز انگيزه او بـراي بـرآوردن اين انتظارات باعث شكل‌گيري هنجارهاي انتزاعي مي‌شود. همچنين اگر تصور كند، مردمي كه او انگيزه بـرآوردن انتظـارات آن‌ها را دارد، نسبت به رفتار نظر مثبتـي دارنـد، يـك هنجـار انتزاعي مثبتـي را مي‌توان در او انتظار داشت. اما اگر ديدگاه آنـان را نسـبت بـه رفتـار منفي تصور كند و وي درصدد برآوردن انتظارات آن‌ها باشد، احتمالاً هنجارهاي انتزاعي منفي در شخص شـكل مـی‌گيـرد. کنتـرل رفتاري درک شده يعني درجه‌اي از احساس فرد در مـورد این‌که انجام يا عدم انجام يک رفتار تا چه حد تحت کنترل ارادي وي قرارداد. کنترل رفتاري درک شده هم به‌صورت مسـتقيم و هـم به‌صورت غيرمستقيم از طريق قصـد ممکـن اسـت بـر رفتـار تـأثير بگذارد. تأثير مستقيم وقتي مورد انتظار اسـت کـه درک کنتـرل بـا کنترل واقعي رفتار سازگار باشد؛ به‌عبارت‌دیگر کنترل بر رفتـار به‌طور واقعي درک شده باشد. اين سازه تحت تأثير عقيـده شـخص در مورد ميزان آساني يا سختي رفتار قرار دارد و اغلب از کنترل واقعـي بر رفتار نشأت مي‌گيرد(نورمن و همکاران،1995؛ به نقل از قهرمانی و همکاران،1391). 
2-2-3-6. مؤلفه‌ها و منابع خودکارآمدی
در شناخت مؤلفه‌های خودکارآمدی لازم است نظریه شناختی-‌ اجتماعی یا نظریه یادگیری مشاهده‌ای آلبرت باندورا را به‌صورت اجمالی بررسی کنیم تا درک موفقیت مؤلفه‌ی خودکارآمدی‌ و ‌‌جایگاه آن در بین دو نظریه رفتاری و شناختی بهتر‌ بازنمایی شود(اثرزاده،1390).
نظریه شناختی – اجتماعی(بندورا
،1986). .4-شکل2 
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با توجه به شکل شماره (1)، بر پایه نظریه‌ی بندورا(1986) می‌توان بیان کرد که نیروی انسانی در سازمان‌ها، از طریق کارکردهای روان‌شناختی و تعامل چندجانبه بین شخصی(غیررسمی)، عوامل تعیین‌کننده محیطی و محرک‌های پیشایندی فراخوان، رفتار را ابراز می‌کند(اثرزاده،1390).که این امر خود می‌تواند از یادگیری‌های غیررسمی کارکنان در سازمان متأثر شود و بر نوع رفتار و عملکرد کارکنان و سازمان تأثیرات گوناگونی برجای گذارد.
2-2-3-7. مؤلفه‌های خودکارآمدی
الف) میل به آغازگری رفتار
: 
تعریف مفهومی این مؤلفه، به تمایل فرد برای شروع کردن یک رفتار دارد(شرر و مادوکس
،1982 به نقل از مناس،1392). 
ب) میل به گسترش تلاش
:
 تعریف مفهومی این مؤلفه به تمایل فرد برای ادامه تلاش و تکمیل یک رفتار اشاره دارد.
پ) مقاومت در رویارویی با موانع
: 
تعریف مفهومی این مؤلفه، به کنار زدن موانع و پافشاری فرد بر انجام رفتار به‌طور کامل اشاره می‌کند(همان،ص27).
2-2-3-8 . منابع خودکارآمدی

برای ایجاد و تغییر نظام باورهای خودکارآمدی چهار منبع مهم تشخیص داده‌شده است. منابع خودکارآمدی ذاتاّ آگاهی‌دهنده نیستند. آن‌ها داده‌های خام هستند که از طریق پردازش شناختی کارآمدی و تفکر انعکاسی آموزنده می‌شوند. بنابراین، باید بین اطلاعات و دانش‌هایی که از وقایع و رویدادها کسب می‌شود و اطلاعات و معرفت‌هایی که روی خودکارآمدی اثر می‌گذارد تفاوت قائل شد(سلیمانی و علی بیگی،1388). باورهای افراد در مورد کارآمدی‌شان می‌تواند با چهار منبع اصلی و مهم گسترش یابد. مهم‌ترین راه برای ایجاد یک حس قوی کارآمدی، از طریق تجارب تسلط(موفقیت عملکرد) است(بندورا،1994).
· بندورا (1997) چهار منبع اطلاعات خودکارآمدی را مشخص می‌کند: 
عملکرد قبلی: 
یعنی تجارب انجام موفقیت‌آمیز رفتارهای موردنظر.تجربه‌های موفق قبلی نشانه‌های مستقیمی را برای سطح تسلط و شایستگی ما فراهم می‌آورند. موفقیت‌های قبلی قابلیت ما را نشان می‌دهند و احساس کارایی شخصی ما را تقویت می‌کنند. شکست‌های قبلی، مخصوصاً شکست‌های مکرر کودکی، احساس کارایی ما را کم می‌کند. حتی شکست‌های کوتاه‌مدت در بزرگسالی می‌تواند کارایی شخصی را کم کنند (شولتز، به نقل از رجبی، عطاری و شکرکن،1383).
سرمشق گیری یا یادگیری جانشینی: 
یعنی سرمشق قرار دادن مدل‌هایی که کار را با موفقیت انجام می‌دهند. تجربیات جانشینی عقاید تأثیرگذار را طی انتقال شایستگی‌ها و در مقایسه با دست‌یافته‌های دیگران دگرگون می‌سازند (بندورا، 2006) به‌عنوان‌مثال کودکانی که بهتر از همکلاسی‌های خودشان هستند احتمال دارد قضاوت‌های مثبت‌تری از کارآمدی شخصی را در خود رشد بدهند. در موقعیت‌هایی که افراد تجربه‌های کمی برای شکل دادن به قضاوت‌هایشان دارند، الگوها مفید و کارا هستند (لفرانسوا، به نقل از رجبی و همکاران،1383).
متقاعدسازی کلامی: 
یعنی تشویق و حمایت دیگران.تشویق‌های لفظی و انواع تأثیرات پیوسته اجتماعی که طی آن‌ها شخص توانایی‌های خاصی را به دست می‌آورد (بندورا،2000). تشویق و ترغیب اجتماعی به‌تنهایی تأثیر محدودی در ایجاد و افزایش خودکارآمدی پایدار و مداوم دارد. ولی می‌تواند روی عملکرد مؤثر باشد به‌شرط آنکه واقع‌بینانه باشد. افرادی که از طریق قانع سازی کلامی متقاعد شده‌اند که دارای توانایی‌های لازم هستند، تلاش‌های پیگیر و مداوم‌تری از خودشان نشان می‌دهند. برعکس کسانی که به توانایی‌های خود شک دارند و در مقابله با مشکلات کمبودهای شخصی خود را در نظر می‌گیرند، کمترین تأثیر را از قانع سازی کلامی دریافت خواهند کرد (راثی، به نقل از رجبی و همکاران،1383). 
برانگیختگی هیجانی- فیزیولوژیکی: 
یعنی اضطراب مرتبط با رفتار که مردم از طریق آن تا حدودی می‌توانند در مورد توانایی‌هایشان، قدرتشان، آسیب‌پذیری و یا عدم توانایی‌شان قضاوت کنند(رجبی و همکاران،1388). 
 شمای تأثیر خودکارآمدی بر رفتار مطلوب(لاک ،2009؛ به نقل از اثرزاده،1390).5-شکل2 
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با توجه به شکل 2-4، خودکارآمدی، به‌مثابه متغیری مؤثر و پیشایند، می‌تواند بر انتظارات برونداد تاثیرداشته باشد، یا اینکه به‌طور مستقیم بر‌ اهداف افراد تأثیر گذارد و یا بر عوامل ساختار اجتماعی کارکنان و یا تسهیل‌کننده‌ها و موانع" که موجب عدم بروز رفتار می‌شوند" مؤثر واقع شود تا به بروز رفتار مطلوب بینجامد. این شکل، چگونگی تأثیر راه‌های ساختاری را که در آن خودکارآمدی ادراک‌شده، انگیزش را تحت تأثیر قرار می دهد و موفقیت عملکرد را هم به‌طور مستقیم و هم از طریق تأثیر بر اهداف و انتظارات برونداد و عوامل تسهیل گر و موانع ساختارگرایی- اجتماعی نشان می دهد(همان،ص100).
2-2-3-9. سطوح خودکارآمدی 
به‌طورکلی سه سطح در خودکارآمدی وجود دارد:
· خودکارآمدی عمومی
 
· خودکارآمدی ویژه
 
· خودکارآمدی حوزه‌ی خاص
 (رویال و همکاران، 2005).
2-2-3-9-1. خودکارآمدی عمومی: 
تحقیقات انجام‌شده خودکارآمدی عمومی را اعتمادبه‌نفس یک شخص در الهام گیری از مهارت‌هایش که در یک حوزه بسیط از شرایط چالش‌انگیز نمود پیدا می‌کند و دارای طبیعتی پهناور و پایا می‌باشد تعریف می‌کنند. بااین‌حال درجه عمومیت خودکارآمدی نسبت به برخی نتایج مختلف، قابل‌تغییر است و این به معنی پیش‌بینی و یا تعدیل برخی از موارد است. مانند درجه شباهت فعالیت‌ها، شرایط و یا حالت‌هایی که مهارت‌ها در آن خود را بروز می‌دهند (شرایط رفتاری، ادراکی، تأثیری) و همچنین ابعاد کیفیتی شرایط (گرای و همکاران، 2001).
2-2-3-9-2. خودکارآمدی ویژه: 
تحقیقات بسیار وسیعی در مورد این نوع کارآمدی انجام‌شده است دربرگیرنده اعتقادات افراد درباره توانایی‌هایشان در درون یک حوزه مشخص و خاص می‌باشد. پییروی و اسپکتور
(2002) بیان می‌کنند که بخش مهمی از تحقیقاتی که درزمینه‌ی این نوع از کارآمدی انجام‌گرفته بیشتر شامل برنامه‌های یادگیری و مشوقی است که هدفشان تقویت خودکارآمدی درزمینه‌ی یک وظیفه خاص می‌باشد (رویال و همکاران، 2005). ازنظر برخی از نویسندگان، خودکارآمدی عمومی در مقایسه با خودکارآمدی ویژه، دارای نیرومندی بیشتری درزمینه پیش‌بینی درباره جزئیات می‌باشد. برخی مطالعات دیگر نیز نشان می‌دهند که هر دو نوع خودکارآمدی (عمومی و خصوصی) به طرز مثبتی باهم رابطه دارند و ممکن است به عنوان مکمل اعمال یکدیگر، عمل کنند(گرای و همکاران، 2001). 
2-2-3-9-3. خودکارآمدی حوزه‌ی خاص
این نوع خودکارآمدی دربرگیرنده عقایدی است که افراد درباره توانایی‌هایشان برای انجام کارهایشان دارند که با شرایط معین پیوند می‌خورد (رویال و همکاران، 2007).این نوع کارآمدی به عنوان باوری درباره سطح رقابت و شرایط ویژه شناخته می‌شود. برای مثال چرنیس
(1993) مفهوم خودکارآمدی حرفه‌ای را درزمینه کاری معرفی کرد که به عنوان اعتقاد به توانایی در اجرای صحیح نقش حرفه‌ای یک شخص شناخته می‌شود. گذشته از این بعد حرفه‌ای خودکارآمدی بیش از اینکه اجزای اصلی یک عکس‌العمل ناکارآمد را منعکس کند، ویژگی نزدیک‌تر به مفهوم خودکارآمدی را منعکس می‌کند. (گرای و همکاران،2001). بنابراین خودکارآمدی شغلی باید از خودکارآمدی عمومی (اعتقاد درباره‌ی صداقت عمومی یک نفر) و وظیفه‌ی ویژه (اعتقاد درباره‌ی توانایی فرد در انجام وظایف خاص و محدود) متمایز باشد. گفته می‌شود که سطوح کارآمدی، در راستای زنجیره‌ای از عمومیت یافتن به سمت اختصاصی شدن قرارگرفته‌اند که در طبیعت هر چه به سمت جزئی سازی پیش می‌روند تبدیل به یک کل می‌شوند. در مورد خودکارآمدی شغلی نیز همین وضع صادق است با توجه به تعریف خودکارآمدی شغلی که به‌صورت دیدگاه یک فرد در مورد ظرفیتش در اداره تمام امور شغلی مربوط به او تعریف می‌شود ازیک‌طرف می‌توان گفت که این مورد منحصر به موقعیت خاصی هست (یعنی شغل و کار) و از سوی دیگر در مبدأ انجام کل کار قرار دارد. بنابراین می‌توان خودکارآمدی شغلی را به عنوان یک کلیت انعطاف‌پذیر یک کارمند در نظر گرفت.
در پژوهش حاضر خودکارآمدی شغلی نمونه‌ای از کارآمدی حوزه خاص می‌باشد و حمایتی از اعتماد شخصی افراد، در ارتباط با توانایی‌هایشان برای انجام شغلشان می‌باشد.
مطالعات نشان می‌دهند که علاوه بر خودکارآمدی شغلی، انگيزش یادگیری نیز نقش برجسته و بلكه مهم‌تری را در امر یادگیری غیررسمی ايفا می‌نماید و عاملی بسيار مهم و اغلب مهم‌ترین شرط يادگيري است که اهميت آن اغلب از هوش كلي نيز بيشتر می‌باشد (رانکین و استالینگ
،1996). به عبارتی اولین و مهم‌ترین مطلبی که در یادگیری غیررسمی مطرح می‌شود مسئله انگیزش یادگیری است. شناخت و تحليل مناسب انگيزش یادگیری فراگیران، براي کارایی و اثربخشي فعالیت‌هاي ياددهي و يادگيري اهميت زيادي دارد(تورنس
،1993).انگیزش یادگیری تمایل و گرایش فردی را برای فراگیری موضوعات مرتبط با‌کار از طریق فعالیت‌های یادگیری رسمی و غیررسمی فراهم می‌کند.
2-2-4. انگیزش یادگیری
در سال‌های اخیر علاقه به موضوع انگیزش یادگیری کارکنان در سازمان‌های کاری به‌شدت بالاگرفته است و موضوع انگیزش یادگیری، توجه بسیاری از مدیران و پژوهشگران سازمانی را به خود جلب کرده است. درواقع انگیزش یادگیری یک مفهوم بسیار پیچیده‌ای است که بر عوامل بسیاری در محیط سازمان نظیر یادگیری غیررسمی اثر می‌گذارد و از آن‌ها متأثر می‌شود. یکی از راه‌هایی که برای بررسی انگیزش یادگیری کارکنان وجود دارد، استفاده از نظریه‌های انگیزش است. بر این اساس در پژوهش حاضر مهم‌ترین نظریه‌های انگیزشی در سازمان‌ها انتخاب گردیده و به شکل عملیاتی رابطه آن‌ها با یادگیری غیررسمی موردبررسی قرارگرفته است. 
2-2-4-1. تعریف انگیزش یادگیری
انگیزش یادگیری به‌عنوان تمایل خاص یک یادگیرنده برای یادگیری محتوای یک برنامه تعریف‌شده است(نوئه و اسمیت ،1986). و مربوط به این است که یادگیرنده در طی وقایع یادگیری چه مقدار می‌آموزد (نوئه و ویلک،1993). معادل انگیزش کلمه Motivation می‌باشد که از کلمه لاتین Movere، به معنی حرکت کردن(to move) مشتق شده است. موتور(Motor) نیز از همین کلمه به‌دست‌آمده است. برای اصطلاح انگیزه می‌توان از معادل انگلیسی Motive استفاده کرد(سیف،1386).
انگیزش فرآیند زنجیره‌ای است که با نیاز یا احساس کمبود و محرومیت شروع‌شده، سپس خواسته را به دنبال می‌آورد و موجب رسیدن به هدف می‌گردد. توالی این فرآیند ممکن است منجر به ارضای نیاز گردد. بنابراین انگیزه‌ها موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار در آن راستا می‌شود. انگیزش عامل بسیار مهم و اغلب مهم‌ترین شرط یادگیری است و اهمیت آن اغلب از هوش کلی نیز بیشتر می‌باشد. از دیدگاه روانشناسی برای انگیزش و انگیزه تعاریف مختلفی ارائه‌شده است ولی درعین‌حال همگی آن‌ها یک سمت‌وسو دارند. گاهی انگیزش و انگیزه یکسان تلقی می‌شوند و گاهی تعاریف جداگانه‌ای برای آن‌ها ارائه می‌گردد. انگیزش به معنی جنبش و حرکت درآورده و به‌سوی اهداف معینی هدایت می‌کند. به عبارتی انگیزش، رفتار جستجو و تعقیب هدف و همچنین ارضای نیاز انسان است(شعبانعلی فمی و همکاران،1385). 
انگیزش درواقع مجموعه نیازها، غرایز و محرک‌های درونی رفتار یا چراهای رفتاری است که موجب به حرکت و فعالیت درآوردن موجود زنده است. درواقع انگیزش هر نوع عاملی است که باعث ایجاد فعالیت‌های داخلی یا خارجی فرد می‌شود. واژه انگیزه مبنی بر فعالیت جهت ارضای نیازها است و می‌تواند اشتیاقی برای صرف انرژی به‌منظور دست‌یابی به یک هدف و یا پاداش معنوی گردد. یادگیری نیز به عنوان یک نوع رفتار فردی، تحت تأثیر انگیزش شخصی است. روانشناسان معمولاً انگیزش را فرایندی می‌دانند که در برانگیختن، جهت دادن و پایایی رفتار دخیل است. مطالعات قبلی نشان داده‌اند که حالات انگیزشی مانند، تعهد به یادگیری، علاقه به حوزه محتوایی، و عشق به یادگیری، در تعامل با فعالیت‌های یادگیری غیررسمی تأثیر بسزایی دارد(لوهمن،2005). 
2-2-4-2. اهمیت انگیزش در یادگیری 

انگیزش زیربنای رفتار انسانی می‌باشد(زمانی،1376). و متغیری است که در مقوله یادگیری از آن به عنوان یک رکن اساسی یاد می‌شود(هاشمی،1391). یادگیری پایه و اساس رفتار هر فرد است. یادگیری منحصر به سنین خاصی نیست بلکه همه افراد برای ادامه حیات و هماهنگی و سازش با محیط خویش، مجبورند به‌طور مداوم مطالب و یا مهارت‌های جدیدی فراگیرند(صباغیان،1387). بحث از یادگیری درواقع بحث از تکنولوژی رفتار یا مهندسی رفتار است. یعنی روشن نمودن این‌که رفتاری را چگونه می‌توان تغییر داد و از وضع موجود به وضع مطلوب درآورد. هدف نهایی هر فعالیت آموزشی این است که تغییرات مطلوب در رفتار و تجارب فراگیران به وجود آورد و یادگیری چیزی جز پیدایش این تغییرات نیست. توان یادگیری حاکی از آن است که یادگیری نوعی توانایی ایجاد می‌کند. وجود انگیزش نه‌تنها برای آغاز یادگیری ضروری است، بلکه برای ادامه و تقویت آن و حل مسائل و مشکلاتی که پیدا می‌شود و کاربرد آموخته‌ها در اوضاع تازه نیز ضرورت دارد(سیدجوادین،1381). باید دانست که هیچ‌کس نمی‌تواند بدون گسترش انگیزش در یادگیری و عادات خوب کاری در حرفه خود به برتری برسد. برای بهبود انگیزش در یادگیری باید عمیقاً نسبت به حرفه‌مان متعهد باشیم، برای آن ارزش قائل شویم و نسبت به آن شور و شوق داشته باشیم؛ اما بسیاری از افراد به دلیل شرایطی که دارند، فاقد انگیزه‌ای برای داشتن تعهد کاری و یادگیری هستند(لانچ ،2011).
یادگیری را می‌توان به شکل‌های گوناگون تعریف کرد. از جمله کسب اطلاعات و اندیشه‌های تازه، عادت‌های مختلف، مهارت‌های متنوع و راه‌های گوناگون حل مسئله. معروف‌ترین تعریف برای یادگیری بیان می‌دارد که یادگیری فرآیند ایجاد تغییر نسبتاً پایدار، در رفتاری است که حاصل تجربه می‌باشد. در فرصت‌های یادگیری بعد از عوامل محیطی و وراثت مهم‌ترین دلیل تفاوت در عملکرد یادگیری به عامل انگیزش(حالتی کلی) و انگیزه(نیروی اختصاصی) مربوط می‌شود. انگیزش به این خاطر جزء مباحث مدیریت، روانشناسی تربیتی و اجتماعی آورده شده که قابلیت دارد تا با فراهم کردن عوامل انگیزشی میزان یادگیری را افزایش دهد؛ درصورتی‌که عوامل مرتبط با وراثت را نمی‌توان تغییر داد. شرایط محیط نیز تا حدودی امکان بهبودی دارد و بیشتر از آن مقدور و ممکن نمی‌باشد. می‌توان ادعا نمود وقتی احساس نیاز به یادگیری قوی باشد، روش آموزش اهمیت چندانی ندارد، جایی که انگیزه‌های قوی وجود دارند حتی روش‌های با کارایی پایین هم به‌طور مؤثر موفقیت را تضمین می‌کنند(آجنتالیند و جانسون
، 1378). 
کوک و اسمیت
(2004) در پژوهش خود تحت عنوان (فراتر از يادگيري رسمي: يادگيري غيررسمي)(آموزش الكترونيكي)، ابراز داشتند که هفت ويژگي موجب  افزايش انگيزش کارکنان براي  مشاركت در فعالیت‌های يادگيري غيررسمي می‌شود: خلاقيت
، خودكارآمدي
، انگیزش يادگيري
(اشتياق شديد)، علاقه به حرفه
، تعهد نسبت به رشد حرفه‌اي
، يك شخصيت مشفق
 و شخصيت اجتماعي و معاشرتي
. يافته‌هاي اين پژوهش حاوي سه رهيافت، براي تسهيل راهبردي طراحي می‌شوند تا كاركنان در حيطه‌هاي كاري يا فني مشابه هم، در مجاورت يكديگر قرار گيرند. ثانياً زمان آزاد بيشتري بايد در يك روز كاري حرفه‌اي در نظر گرفته شود. ثالثاً بايد زمينه دسترسي به كامپيوتر و اينترنت فراهم شود تا افراد بتوانند به ارتباط با ديگران پرداخته و در مواقعي كه به اطلاعات نياز دارند قادر به كسب آن باشند(امیناالرعایا، احمدی و نادی، 1388).
2-2-4-3. انگیزش یادگیری در بزرگسالان
به‌زعم پژوهش‌های زیاد در مورد انگیزش برای یادگیری، بیشتر تحقیقات، نوجوانان، دانشجویان یا زیرگروه‌های بزرگسالان را بدون توجه به تفاوت‌های سنی بررسی کرده‌اند، درنتیجه در مورد انگیزش برای یادگیری در طول زندگی بزرگسالان اطلاعات کمتری در دست است(هیجر
،2007؛ به نقل از رحمانی،1390).
اولین نکته‌ای که در رابطه با انگیزش بزرگسالان که در فرآیند یادگیری باید به آن توجه شود، آن است که افراد بزرگسال(کارکنان) باید به موضوعی که قرار است یاد بگیرند؛ علاقه‌مند باشند. برای ایجاد این رغبت و علاقه لازم نیست که موضوعات آموزشی را به‌طور تصنعی جالب نشان داد. همین‌که مطالب و مفاهیم آموزشی بر اساس نیاز افراد تنظیم‌شده باشد و مسائل اساسی و واقعی آنان را مطرح سازد و به آنان در برخورد با محیط کمک کند، رغبت آن‌ها برانگیخته خواهد شد. در ضمن علاوه بر تبیین "هدف" به‌صورت واضح و درعین‌حال قابل وصول، پویایی لازم را در فراگیران بزرگسال ایجاد خواهد نمود و سبب پیدایش قصد و اراده در او می‌شود(شعبانی،1387).
بـا توجـه بـه ویژگی‌های رواني- اجتماعي بزرگسالان، اين قشر در صورتي براي يادگيري، انگيزش بيشـتري احساس می‌کنند كه ببينند فعالیت‌های يادگيري می‌تواند به آن‌ها در انجام وظایف خـاص و يا مقابله با مشكلاتي كه در زندگي واقعي با  آن‌ها مواجه‌اند كمك كند، بنابراين آن‌ها می‌خواهند دانش، مهارت و نگرش جديد را به‌طور مؤثر در بافت عملي موقعیت‌های واقعي زندگی به‌کارگیرند(طالـب زاده نوبريان،1390؛ به نقل از قربانی، حکیم زاده و گشمردی،1392). بنـابراين بهتـرين راه بـراي بـرانگيختن يادگيرنـدگان بزرگسال، تقويت دلايل آن‌ها براي ثبت‌نام و كاهش موانعي است كه بـراي آن‌ها وجـود دارد. مربي، بايد آنچه بزرگسالان را وادار به ثبت‌نام كرده و آنچه آنـان  را از يادگيري بازمی‌دارد، كشف كند و سپس راهبردهاي انگيزشي خود را طراحي كند( نصر و کریمی؛ به نقل از قربانی، حکیم زاده و گشمردی،1392).
درصورتی‌که تضاد و تناقض میان تصور کارکنان از خود و تصور آموزشیاران از آنان به وجود آید، موجب ایجاد اضطراب و نگرانی در کارکنان می‌شود. اضطراب یکی از عوامل عمده عدم حضور و شرکت مؤثر کارکنان در برنامه‌های آموزش و یادگیری است(ابراهیم زاده،1384). در این مورد باید توجه داشت که تمام عوامل یادگیری به انگیزش کارکنان مربوط نمی‌شود بلکه عوامل بسیاری در این زمینه دخیل‌اند. در این زمینه "توان" فرد نیز نقش مؤثری خواهد داشت. بنابراین می‌توان عملکرد فراگیران را در یادگیری در رابطه با عوامل مؤثر از جانب خود فراگیران با این فرمول به دو عامل توان و انگیزش سنجید(زمانی،1376). 
امروزه افزون بر مطالعات تجربی، مدل‌های متعددی برای تشریح انگیزش بزرگسالان در یادگیری پیشنهادشده است، برای مثال بر اساس مدل تحلیلی میدان نیروی میلر بین وضعیت اجتماعی- اقتصادی بزرگسالان و مشارکت در آموزش، رابطه مستقیمی وجود دارد. طبق این مدل، طبقات اجتماعی پایین‌تر به آموزش برای برآوردن نیازهای بقای خود جذب می‌شوند، درحالی‌که تحصیل‌کرده‌ها، یادگیری را برای رشد شخصی و خودشناسی پیگیری می‌کنند. همچنین بر اساس«الگوی انتظار- ظرفیت
» رابینسون، بزرگسالان در فعالیت‌های آموزشی به‌واسطه پیامدهای مثبت یا منفی شرکت می‌کنند. بر اساس «مدل تجانس
» باشلر، یادگیری زمانی برای بزرگسالان موفقیت‌آمیز خواهد بود که ادراک فرد و محیط آموزشی باهم تطابق داشته باشند(کیم و مریام،2004؛ به نقل از قربانی، حکیم زاده و گشمردی،1392).      
نظریه خود تعیین‌گری
 (SDT)، ممکن است چارچوب مفیدی برای فهم ارتباط انگیزش برای یادگیری و رفتار بزرگسالان باشد(راین
،2002، به نقل از رحمانی،1390). بر اساس نظر پینتریچ و شانک
(2002)، این نظریه از جامع‌ترین نظریه‌هاست و امروزه از جمله نظریه‌های انگیزشی بزرگسالان است که به لحاظ تجربی تائید شده و با موفقیت در حوزه‌های مختلف سازمانی، تربیت‌بدنی، مذهب، سیاست و آموزش عمومی استفاده‌شده است(اندری و هاچینسون،2009؛ به نقل از رحمانی،1390). مطابق این نظریه، یادگیری به عنوان هدف درونی طبقه‌بندی می‌شود، درحالی‌که رفتار و عملکرد، هدف بیرونی‌اند(وانستانکس و همکاران،2007؛ به نقل از رحمانی،1390). (SDT) یک پیوستار انگیزشی را ارائه می‌کند که شامل بی‌انگیزگی
، انگیزش بیرونی غیرارادی
، انگیزش بیرونی ارادی
 و انگیزش درونی
 است(لانزدل و همکاران، 2009؛ به نقل از رحمانی،1390). در حالت بی‌انگیزگی هیچ نوع انگیزه‌ای برای یادگیری در فرد وجود ندارد. مانند کسی که به شرکت در هیچ نوع برنامه آموزشی مایل نیست. انگیزش بیرونی غیرارادی، بر اساس رفتارهای کنترل‌شده‌ای صورت می‌گیرد که تحت تأثیر نظر دیگران است، مانند فردی که برای نشان دادن توانایی‌های خویش به همکاران، فعالیت‌هایی چون انجام سریع و دقیق وظایف محوله، حل مشکلات پست شغلی، ارائه ایده و پیشنهاد‌هایی در جهت حل موانع کاری ارائه می‌دهد. در انگیزش بیرونی ارادی، فرد برای منافع شخصی، رفتاری را انجام می‌دهد. برای مثال فردی به‌منظور کسب توانایی شغلی در فعالیت‌های روزمره، مازاد بر حضور در برنامه‌های آموزشی به جستجو اطلاعات بیشتر در حرفه خود به طرق گوناگون مانند تبادل اطلاعات، جستجو در اینترنت و مجلات و غیره می‌پردازد. انگیزش درونی در رفتارهایی نمود می‌یابد که فرد به دلیل علاقه ذاتی و لذت بردن از فعالیت، آن‌ها را انجام می‌دهد. بر اساس این نظریه، هر چه سهم انگیزش بیرونی ارادی و انگیزش درونی در فعالیت خاصی بیشتر باشد، احتمال شرکت فرد و تداوم رفتار بیشتر خواهد بود(کاسپرسن،1985؛ به نقل از رحمانی،1390).       
2-2-4-4 . حفظ انگیزش و مشارکت فراگیران
بر اساس تحقیقات انجام‌شده رعایت نکات ذیل به حفظ و تثبیت انگیزش یادگیری فراگیران بزرگسال در برنامه‌های آموزشی و ترویجی کمک می‌نماید(زمانی،1377؛ به نقل از بیژنی،1390). ازآنجایی‌که هدف در این تحقیق ، بررسی یادگیری غیررسمی کارکنان می‌باشد و در اینجا عبارت بزرگسال، به لحاظ معنایی و مفهومی کلی‌تر از عبارت کارکنان بوده و آن را نیز شامل می‌شود، در گزینه‌های ذیل از عبارت کارکنان به‌جای بزرگسالان استفاده گردید.
1- کمبود وقت و فرصت کارکنان موجب کاهش انگیزه آن‌ها جهت مشارکت در کلاس‌های آموزشی می‌شود. بنابراین باید کلاس‌های آموزشی به نحوی تنظیم شوند که با اوقات فراغت آن‌ها ناهماهنگ نباشد.
2- انتقادات فراوان به کارکنان، روی انگیزه آن‌ها اثر منفی دارد.
3- تداخل وقت کلاس با برنامه‌های جاری فراگیر اثر منفی برانگیزش یادگیری خواهد داشت.
4- عدم ملاقات و مذاکره مستقیم با کارکنان موجب کاهش انگیزش آن‌هاست.
5- فاصله محل آموزش با محل زندگی فرد فراگیر، نیز بر انگیزه او تأثیر خواهد گذاشت.
6- علاقه نسبت به بحث موردنظر نیز برانگیزش یادگیری تأثیر دارد.
7- سابقه و تجربیات قبلی از کلاس‌ها و یا حتی تجربه دیگران برانگیزش مؤثر است.
8- یکنواختی و تکراری بودن بحث‌ها و مطالب آموزشی که ناشی از روش نامناسب تدریس است، برانگیزش یادگیری اثر منفی دارد.
9- گنجانیدن فعالیت‌های تفریحی در حین یادگیری باعث بالا رفتن انگیزه می‌شود.
10- عدم ارتباط مسائل آموزشی با مشکلات و مسائل کارکنان باعث کاهش انگیزش آن‌هاست.
11- عدم توجیه لازم و کافی کارکنان نسبت به اهداف باعث کاهش انگیزه است.
12- عدم شناخت مدرس از جانب کارکنان باعث کاهش انگیزه است.
13- هر آنچه باعث اضطراب در کارکنان شود باعث کاهش انگیزش یادگیری در آن‌ها می‌شود.
14- عدم توجیه و احساس اینکه چیزی عاید فرد می‌شود نیز باعث کاهش انگیزش است.
در موقعیت تدریس – یادگیری، انگیزش با خواست، آمادگی و تلاش یادگیرنده برای یادگیری ارتباط دارد(ردمن
،1997؛ به نقل از کاوه،1389). مانند یادگیری، انگیزش نیز به‌طور مستقیم قابل‌مشاهده نیست، درواقع بر اساس مشاهده و سنجش رفتارها، در مورد انگیزش فرد قضاوت می‌گردد(سیف،1382؛ به نقل از کاوه،1389).
2-2-4-5. انواع انگیزش یادگیری
انگیزش یادگیری دارای دو جنبه مختلف درونی و بیرونی است:
2-2-4-5-1. الف) انگیزش درونی
: 
مؤثرترین نوع فعالیت آن است که موضوع یادگیری برای افراد، مهم و معنی بخش باشد. در این صورت، یادگیری با پاداش همراه است. زیرا فعالیت نفسانی برای فرد یادگیرنده جالب است و دل‌بستگی به کار ایجاد می‌کند. در این صورت یادگیری پایدارتر و تثبیت انگیزش بیشتر است(حجازی،1375؛ به نقل از بیژنی، مرادی، کرمی،1390). به‌بیان‌دیگر انگیزش درونی عبارت است از انگیزه‌هایی که از درون خود فرد سرچشمه می‌گیرند. برای مثال، رضایت از انجام موفقیت‌آمیز یک عمل می‌تواند انگیزه‌ای برای ادامه و استمرار آن عمل یا فعالیت باشد(شعبانعلی فمی،1385). اهمیت این نوع انگیزش یادگیری در بزرگسالان بیشتر است. بر اساس این نوع انگیزش، فرد از درون برانگیخته می‌شود و از توفیق در انجام یک تکلیف لذت می‌برد، درحالی‌که وقتی برای انجام کاری از بیرون برانگیخته‌شده باشد، مثل یک ابزار عمل می‌کند و اسیر و وابسته به پاداش و نتیجه‌ای است که در پایان کار به دستش می‌رسد(کارشکی و حسینی،1391).
2-2-4-5-2. ب) انگیزش برونی
: 
بعضی از موضوع‌های یادگیری، فاقد انگیزش درونی است. گاهی نیز محدودیت توانایی عقلی افراد و ناتوانی آن‌ها در درک نتایج نهایی موضوع یادگیری، مانع پیدایش انگیزش درونی برای یادگیری می‌شود. انگیزش را از آن نظر بیرونی گفته‌اند که به خود فعالیت تعلق ندارد ولی می‌توان آن را دارای جنبه تصنعی دانست(حجازی،1375؛ به نقل از بیژنی، مرادی، کرمی،1390). این نوع انگیزش یادگیری عبارت است از انگیزه‌هایی که ناشی از مشوق‌های بیرونی است. برای مثال فرد برای دستیابی به یک امتیاز خاص دست به اقداماتی می‌زند(شعبانعلی فمی،1385).
در این رابطه بسیاری از بزرگسالان خود محرک خویش‌اند و به این دلیل در کلاس شرکت می‌کنند که می‌خواهند، نه این‌که مجبور باشند. بزرگسالان معمولاً به این دلیل که شخصاً برای شرکت در برنامه‌های آموزشی داوطلب شده‌اند و برخلاف بسیاری از کودکان، عامل اجبار در تصمیم‌گیری‌شان نقش کمتری دارد؛ معمولاً دارای انگیزه یادگیری قوی‌تری هستند که این ناشی از انگیزه درونی بیشتر آن‌هاست. از بحث حاضر چنین برمی‌آید که در ایجاد انگیزه توسط آموزشگر در آموزش بزرگسالان مشکل کمتری نسبت به آموزش کودکان وجود داشته باشد؛ زیرا بزرگسالان از روی میل و رغبت و باانگیزه قوی در برنامه‌های آموزشی شرکت می‌کنند(صباغیان،1387؛ به نقل از بیژنی، مرادی، کرمی،1390).  
2-2-4-6. دسته‌بندی نظریه‌های انگیزش
انسان‌ها جهت دستیابی به اهداف و یا نیازهای خود به انجام رفتارهایی می‌پردازند. ازاین‌رو با توجه به اهمیت نیروی انسانی در سازمان‌ها، مدیران موفق در جست‌وجوی پیش‌بینی، هدایت، کنترل و یا تغییر رفتارهای کارکنان در راستای اهداف سازمانی می‌باشند. به راین اساس، یادگیری کارکنان به عنوان یک رفتار، مبتنی بر انگیزه‌های آن‌ها است. بنابراین انگیزه‌ها بیان‌گر چراهای رفتاری کارکنان تلقی می‌گردد.
نظریه‌های انگیزش از جمله مهم‌ترین مباحث رفتار سازمانی است که جهت تبیین عوامل جهت‌دهی رفتار انسان‌ها به‌کاربرده می‌شود. درواقع انگیزش عاملی است که سبب شکل‌گیری اعمال، کنش‌ها، اقدامات و روابط افراد با دیگر اعضای سازمان می‌گردد. در ایجاد، افزایش و یا کاهش انگیزش نیروی انسانی مانند انگیزه یادگیری کارکنان دلایل متعددی قابل‌بررسی است. چون مشاهده مستقيم انگيزه ممكن نيست به همين خاطر مطالعه آن بسيار مشكل است. تنها می‌توان به انگيزه‌ها يا از طريق مشاهده رفتار هدفمند دسترسي پيدا كرد يا با استفاده از برخي شيوه‌هاي اندازه‌گيري روان‌شناختی به وجود آن‌ها  پي برد (ريجو
، ترجمه حسين  زاده و همكارانش، 1383). 
2-2-4-6-1. دیدگاه ایمز برای دسته‌بندی نظریه‌های انگیزشی
ایمز(1985) معتقد است نظریه‌های موجود انگیزش دارای یک ویژگی مشترک می‌باشند که آن توجه به شناخت است. بااین‌حال، به علت تأکید بر مؤلفه‌های خاص و نیز تأثیرپذیری بیش و کم از سنت‌های تجربی، نظریه‌ها تعدد و تنوع یافته‌اند. او با توجه به مؤلفه مورد تأکید و نیز با توجه به جهت‌گیری و رویکرد پژوهشی، نظریه‌های موجود را چنین دسته‌بندی می‌کند: نظریه‌های مربوط به انگیزش درونی، نظریه‌های انتظاری، خودکارآمدی، نظام پاداش در مقایسه‌های اجتماعی، و بالاخره ادراک تعامل‌های بین فردی در خود- ارزشیابی.
برخی نیز نظريه‌هاي انگيزش را به دودسته کلي تقسیم‌بندی کرده‌اند:
 الف. نظريه‌هاي محتوايي انگيزش
 ب. نظريه‌هاي فرايندي انگيزش
 2-2-4-6-2. نظريه‌‌هاي محتوایي:
 عمدتاً بر نيازها 
 تأکیددارند که شامل نظريه‌هاي مازلو، مكگريگور و هرزبرگ
 می‌باشد. 
  نکات بحث‌انگیز در مورد نظريه نيازها اين است که اولاً رابطه گويائي بين متغيرهاي تأمین نياز، رضايت و عملکرد ديده نشده است. حتي بعضي از محققين عليرغم آنچه تئوري ادعا می‌کند ، عملکرد را عامل  رضايت می‌دانند و نه رضايت را عامل عملکرد . ثانیاً ادعاشده است که تأکید بیش‌ازحد بر انگیزه‌های برون‌زا (حقوق، مزايا، رفاه، و نظير این‌ها) انگیزه‌های درون‌زا را تضعيف می‌کند( بارون و کريپز
 ؛ به نقل از ميرسپاسي،1386). که در این پژوهش انگیزش یادگیری کارکنان وابسته به هر دو نوع انگیزه‌های درون‌زا و برون‌زا می‌باشد؛ به‌طور مثال ارتقای پست سازمانی و افزایش حقوق و مزایا را می‌توان جزو انگیزه‌های برون‌زا و تمایل به بهبود و تقویت دانش و مهارت‌های شغلی به‌منظور ساده‌سازی انجام وظایف و فعالیت‌ها در کارکنان را جزو انگیزه‌های درون‌زا بشمار آورد.
2-2-4-6-3. نظریه مازلو و سلسله‌مراتب نیازها

نظریه مازلو که به نظریه «انگیزه‌های انسانی» معروف است، با ترسیم ساختار کلی انواع نیازهاي انسانی و تأثیر ارضاي این نیازها در هر مرحله بر انگیزش‌های وي، به‌نوعی درصدد تبیین ماهیت آدمی است و نیاز به خودیابی و خود شکوفایی را بالاترین نیازهاي انسان معرفی می‌کند هرچند که درنهایت با بررسی این مؤلفه‌ها، به این نتیجه می‌رسد که «کمال مطلق» براي آدمی حاصل نمی‌گردد(محمدزاده و همکاران،1389).  
به عقیده مازلو، هر فرد داراي تعدادي نیازهاي ذاتی است که فعال‌کننده و هدایت‌کننده رفتارهاي اوست «این نیازها غریزي هستند یعنی با آن‌ها به دنیا می‌آییم، اما رفتارهایی که براي ارضاي آن‌ها به کار می‌بریم، اکتسابی هستند»(کریمی،1384، به نقل از محمدزاده و همکاران،1389).  
این نیازها بر اساس اهمیت به ترتیب زیر قرار می‌گیرند:  
1- نیازهاي فیزیولوژیکی شامل؛ نیاز به آب، غذا، هوا، خواب و رابطه جنسی.  
2- نیاز به امنیت شامل؛ ثبات، نظم و رهایی از ترس و اضطراب.
3- نیازهاي عاطفی و احساسی که از طریق روابط عاطفی با شخص یا اشخاص دیگر و احساس تعلق داشتن برآورده می‌شود.
4- نیاز به احترام شامل؛ عزت‌نفس و احترام از سوي دیگران.
5- نیاز خودشکوفایی شامل؛ تحقق توانایی‌های بالقوه و قابلیت‌های شخص که مستلزم دانش واقع‌بینانه نسبت به نقاط ضعف و قوت خود می‌باشد (شولتز،1384؛ ترجمه: کریمی و همکاران،1384).
چهار طبقه اول هرم ،«نیازهاي پایه» یا «نیازهاي فقدانی» نام دارند که در صورت تأمین آن‌ها، حس خاصی به فرد  دست  نمی‌دهد اما درصورتی‌که تأمین نشوند او را دچار اضطراب و نگرانی می‌کنند. نیاز به خودیابی و خودشکوفایی نیز به عنوان «نیازهاي رشد دهنده» یا «نیازهاي متعالی» شناخته می‌شوند. مازلو در این زمینه می‌گوید: «نیازهاي اساسی، خود را در یک سلسله‌مراتب تقریباً معین بر مبناي اصل قدرت نسبی، مرتب می‌کنند. به همین مفهوم، نیازهاي فیزیولوژیک، از نیازهاي ایمنی قوی‌ترند، و نیازهاي ایمنی از محبت، و نیازهاي اخیر به‌نوبه خود نیرومندتر از نیازهاي احترام هستند و این‌ها نیز از آن دسته از نیازهاي ویژه‌ی فردي، که ما آن‌ها را نیاز به خودشکوفایی نامیده‌ایم قوی‌ترمی باشند» (مازلو ،1372، به نقل از پورسلطانی،1391).  
2-2-4-6-4. نظریه دوعاملی هرزبرگ(تئوری‌های محتوايي)

فردريك هرزبرگ
 روانشناسي بود كه در سال 1975 تئوري دوعاملی بهداشتي- انگيزشي را ارائه نمود. تئوري هرزبرگ يك مجموعه از عواملي كه منجر به عدم رضايت شغلي می‌شود را مشخص نموده است كه اين عوامل را بهداشت يا نگه‌دارنده معرفي می‌کند. وي همچنين مجموعه عواملي را كه باعث ايجاد رضايت شغلي و انگيزش در شغل می‌شود، تحت عنوان عوامل انگيزش مطرح می‌نماید. عوامل بهداشتي يا نگه‌دارنده عبارت‌اند از: حقوق، مقام، شرايط كاري، سرپرستي، خط‌مشی‌ها، مديريت سازمان، روابط متقابل افراد و غیره، اين عوامل مستقیماً با فعاليت كاري افراد ارتباطي ندارد، اما وقتي كيفيت آن‌ها كاهش می‌یابد، باعث نارضايتي كاركنان می‌گردد. عوامل انگيزاننده عبارت‌اند از شرايط ذاتي يك شغل كه می‌تواند منجر به رضايت شغلي افراد گردد.
2-2-4-6-5. نظریه مکگریگور
مکگریگور
 دو مجموعه از مفروضات مختلف را شناسایی کرد که مدیران باید در مورد زیردستان رعایت کنند. یک دسته از این مفروضات دیدگاه سنتی بود که آن را تئوري X نامید. دیدگاه دیگر که خوش‌بینانه‌تر است تئوري Y نام گرفت (عامریون، عامریون، شمسی پور،1386). اگرچه مکگریگور مشوق استفاده از تئوري Y بود؛ برخی از اندیشمندان اشاره می‌کنند که هنوز مواردي وجود دارد که استفاده از تئوري X براي برخی کارمندان در موقعیت‌های خاص مناسب‌تر است (بنت
،2009؛ به نقل از پورسلطانی، فرجی و اللهیاری،1391).  هر مدیري با توجه به نگرش‌های خود برداشت ویژه‌ای از مفروضات تئوري X و Y دارد. مطابق فرضیۀ نظریۀ Y، انسان موجودي مسئولیت‌پذیر است و علاقه به کار در ذات و فطرت اوست چنین فردي خودکنترل و خود انگیزش است، درحالی‌که بر طبق مفروضۀ X ، انسان موجودي کار گریز و راحت‌طلب است و تنها راه واداشتن او به کار اجبار و کنترل مستقیم و ترساندن از تنبیه است.
 2-2-4-6-6. نظريه‌هاي فرايندي: 
در اين نظريه‌ها ريشه ايجاد انگيزه فراتر از تأمین نياز به‌طور محض، ادعاشده‌اند كه شامل نظريه‌هاي مساوات، نظريه تقويت، و نظريه توقع يا انتظار است(ابراهیم آبادی،1388). 
2-2-4-6-7. نظريه انتظار

نظریه انتظار به‌وسیله ويکتور وروم
 ابداع گرديد. تئوري انتظار بيان مي‌دارد که قبل از اينکه رفتاري انتخاب شود فرد شقوق مختلف را بر اساس کار موردنظر و پاداش، مورد ارزيابي قرار مي‌دهد. بر پايه اين تئوري، سه عامل بر رفتار تأثیر می‌گذارد: ارزش پاداش‌ها، ارتباط پاداش با عملکرد موردنیاز و تلاش موردنیاز براي عملکرد(مقيمي،1377، به نقل از ابراهیم آبادی،1388). این نوع نظریه‌ بر باور فرد نسبت به لیاقت و کارآمدی خود برای دستیابی به موفقیت و نیز میزان کنترلی که می‌توانند بر رفتار و عمل اجرا کند، تأکیددارند. پاسخ به این پرسش«آیا می‌توانم این کار را انجام دهم» محور این‌گونه نظریه‌‌ است. درصورتی‌که پاسخ فرد به پرسش مثبت باشد برای پذیرش تکلیف و برخورد با چالش برانگیخته‌شده و با آن درگیر می‌شود. نظریه انتظار اتکینسون، خودکارآمدی بندورا، نظریه کنترل کنل
و نیز نظریه اسکینر(1996) در این دسته قرار می‌گیرند(کارشکی و حسینی،1391). ازنظر ميرسپاسي(1387) «اين نظريه نسبت به نظريات تقويت و مساوات کامل‌تر است و درواقع ترکيبي از عناصر سه‌گانه  نياز، مساوات، و تقويت را مطرح می‌سازد»(ابراهیم آبادی،1388). بدین‌جهت تنها به توضیح این نظریه از میان مجموعه نظریه‌های فرآیندی ، بسنده شد. 
ارائه اولين تئوري انتظار به‌وسیله ويکتور وروم آن را در مسير اصلي تئوری‌های انگيزش معاصر قرارداد. از آن به بعد، الگو، مورد تجدیدنظر قرارگرفته و تکامل يافت. بيشتر تغييرها روي شناسايي و سنجش نتیجه‌ها و انتظارها متمرکز بوده است. يکي از نظریه‌های استثنايي در تئوري که روابط جديدي را بین رضايت و عملکرد بيان می‌کند به‌وسیله پورتر و لالر ارائه‌ شده است. هرچند به‌طورمعمول  بيشتر دانشمندان عملکرد را حاصل  رضايت  می‌دانند. ولي پورتر و لالر مخالف اين نظر را عنوان کردند. طبق نظر آن‌ها سطح بالايي از عملکرد ممکن است منتهي به ايجاد رضايت  شود. در مورد اينکه انسان براي حرکت‌های هدفمند، ارادي و حتي غیرارادی  خود مسلماً  نياز به انگيزه دارد ترديدي نيست اما در مورد اينکه اين موتور محرکه چيست و چگونه به وجود می‌آید مقوله کاملاً پیچیده‌ای است به پيچيدگي انسان (ميرسپاسي، ١٣٨٦). 
در شکل 2-5. مدل پورتر و لالر
 از تئوری انتظار نشان داده‌شده است که بسياري از اجزاي آن با مدل اوليه انتظار، تفاوت دارد. مدل تکامل‌یافته، توانائي‌ها، صفات و ادراک نقش را نيز شامل مي‌شود. در ابتداي مدار، کوشش به عنوان تابعي از ارزش پاداش بالقوه براي فرد (جاذبه پاداش) و ادراک احتمال گرفتن پاداش از طريق کوشش (يک انتظار) قرارگرفته است. سپس کوشش با توانائی‌ها و صفات و ادراک‌هاي نقش ترکيب مي‌شود و سطح عملکرد را مشخص مي‌کند که درنهایت منجر به رضایت فرد خواهد شد(ابراهیم آبادی،1388). 
 مدل پورتر و لالر از تئوری انتظار، به نقل از مورهد و گريفين
؛ ترجمه الواني و معمارزاده، ١٣٧٤)..6-شکل2 
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افزایش بازدهی آموزش و یادگیری کارکنان به ارتقای انگیزش یادگیری در آن‌ها بستگی دارد. طبیعی است هراندازه سازمان‌ها، مانند شرکت آب منطقه‌ای، وسیع‌تر، متنوع‌تر و پیچیده‌تر می‌شوند به مشکلات و اهمیت ایجاد انگیزش یادگیری در نیروی انسانی افزوده می‌شود. بنابراین سازمان‌ها باید به دانش و بینش لازم جهت رویارویی و حل مشکلات این عامل پیچیده و حساس مجهز گردند. متأسفانه در سازمان‌های گوناگون دولتی و غیردولتی، تحقیق پیرامون یادگیری غیررسمی و انگیزش یادگیری کارکنان کمتر صورت گرفته است. سالانه مقدار زیادی از بودجه کشور صرف آموزش‌های سازمانی می‌شود اما به مقوله انگیزش یادگیری در کارکنان به عنوان بحثی مهم و حیاتی پرداخته نمی‌شود. درحالی‌که باکمی بررسی به‌راحتی می‌توان دریافت که ایجاد بستر و زمینه‌ای برای افزایش انگیزش یادگیری به مخارج کلانی احتیاج ندارد. امید است با انجام این پژوهش و سایر تحقیقات گسترده در این راستا گامی عملی، مؤثر و درخور توجه در جهت تقویت و بهبود انگیزش یادگیری کارکنان به‌منظور افزایش یادگیری‌های غیررسمی در میان آنان برداشته شود.
2-2-4-7. سطوح انگیزش در یادگیری 
انگيزش در یادگیری در دو سطح قابل‌بررسی است: عمومي و اختصاصي(کریمی،1387).
 2-2-4-7-1. انگيزش عمومي در يادگيري 
گرايشي بادوام و گسترده براي تلاش در جهت كسب دانش و تسلط بر مهارت‌های مربوط به يادگيري است(بروفي
،1987؛ به نقل از کریمی،1387). جنبه بادوام بودن بسيار مهم است زيرا انگيزش عمومي وقتي ايجاد شد، در تمام دوره مدرسه، دانشگاه، محيط كار و موقعیت‌های زندگي واقعي ادامه خواهد يافت. وجود انگیزش نه‌تنها برای آغاز یادگیری ضروری است، بلکه برای ادامه و تقویت آن و حل مسائل و مشکلاتی که پیدا می‌شود و کاربرد آموخته‌ها در اوضاع تازه نیز ضرورت دارد.
2-2-4-7-2. انگيزش اختصاصي در يادگيري
به يادگيري يك موضوع خاص از سوي فراگیر نيرو مي‌دهد و معمولاً وابسته به عوامل بيروني است. تفاوت اين دو نوع انگيزش در اين است كه انگيزش عمومي در درون یادگیرنده است و حاصل تاريخچه درازي از تجربيات او با درس و كلاس است ، اما انگيزش اختصاصي بيشتر بستگي به مدرس و محتواي درس دارد. اين انگيزه بيشتر در كنترل مدرس است، و مي‌تواند آن را با به كار بردن راهبردهاي خاصي تغيير دهد. انگيزش عمومي، اگرچه غیرقابل تغيير نيست ، وقت و تلاش بيشتري مي‌طلبد تا تغيير كند(كريمي،1387).
جدول2- 3.  سطوح انگیزش در یادگیری
	نوع انگيزش
	منبع                                    ميزان  ثبات 


	انگيزش عمومي

انگيزش اختصاصي
	خود يادگيرنده                    ثابت در طول زمان
مدرس و موضوع درس       ناپايدار- بسته به مدرس و موضوع درس

                                                                                      


مطابق آنچه تاکنون بیان گردید، علیرغم اینکه خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری به شیوه‌های گوناگون بر کمیت و کیفیت یادگیری‌های غیررسمی کارکنان تأثیرگذار است. یادگیری رسمی نیز در این مدل که نقش میانجی را بین دو متغیر فوق و یادگیری غیررسمی ایفا می‌کند، می‌تواند تأثیر بسزایی در فرآیند یادگیری غیررسمی داشته باشد (عاشوری و همکاران،1390). اهمیت بررسی نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی در تحقیق حاضر نیز ازاین‌جهت بود که بررسی و مطالعه تحقیقات گذشته نشان داد یادگیری رسمی ممکن است یادگیری غیررسمی را برانگیزد، زیرا حضور در برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی نیازهایی را در افراد ایجاد می‌کند که ممکن است آنان برای تکمیل فرآیند یادگیری رسمی توانایی‌های خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند(اسونسون، الستروم و ابرگ، 2004). و بر اساس یافته رودن(2002)؛ رودن و کانی(2005) شرکت در یادگیری رسمی ممکن است مشارکت کارکنان را در یادگیری غیررسمی ترویج داده و به عنوان محرک یادگیری غیررسمی در محل کار تلقی گردد. همچنین بر اساس تحقیق لزلی
و همکاران(1998) یادگیری غیررسمی توسط افرادی که دانش رسمی آن‌ها به‌خوبی توسعه یافته است می‌تواند، آغاز و افزایش بهتری داشته باشد(چوی،2009). بنابراین، برداشت در تحقیق حاضر بر این است که نقش میانجی یادگیری رسمی احتمال وقوع و گسترش یادگیری غیررسمی را افزایش می‌دهد.
یادگیری رسمی می‌تواند فعالیت و درگیری افراد را در یادگیری غیررسمی افزایش داده و همچنین مهیج یادگیری غیررسمی در محیط کار باشد (رودن
، 2005). با در نظر داشتن اینکه در بسیاری از مواقع انگیزش برای یادگیری غیررسمی در اثر یادگیری‌های رسمی(آموزش‌های شغلی) به وجود می‌آید؛ به این نحو که به‌طور مثال کارمندی که تاکنون نحوه کار با اتوماسیون اداری و اینترانت(شبکه داخلی) را نمی‌دانسته ولی پس از گذراندن دوره آموزش رسمی، کار با این نرم‌افزار را فرامی‌گیرد؛ به‌احتمال‌زیاد شرکت کارکنان در هر دوره آموزشی نیازهایی را پس از پایان دوره جهت تکمیل فرآیند یادگیری در آن‌ها ایجاد می‌کند که برای رفع آن، به پرسش و پاسخ از همکاران یا جستجو در اینترنت و غیره خواهند پرداخت. بنابراین متوجه خواهیم شد که تا آموزش و یادگیری رسمی وجود نداشته باشد یادگیری‌های غیررسمی در محیط‌های سازمانی بسیار محدودتر خواهند شد. لذا با آگاهی نسبت به این موضوع در این پژوهش یادگیری رسمی به‌عنوان میانجی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی انتخاب گردید تا رابطه آن را با عمده‌ترین بخش یادگیری‌های کارکنان در سازمان (یادگیری غیررسمی) که مسئول بیش از 75/0 از یادگیری‌هاست(کونر
،2005) نشان داده و به اهمیت این نوع از یادگیری در افزایش یادگیری غیررسمی نیز به‌طور شایسته‌تری بنگریم.
2-2-5. یادگیری رسمی
به‌طور سنتي، مفهوم يادگيري، با يادگيري رسمي عجين شده است؛ كارشكي(1388) مي‌گويد يادگيري رسمي كه از آن به عناويني چون «يادگيري ساختاريافته
»، «كلاسيك و آكادميك» یادشده است، آن نوع از يادگيري است كه در آن فرد در يك فرآيند از پيش تعیین‌شده تحت آموزش قرار می‌گیرد. آموزش رسمي ساختاریافته، اغلب در قالب تشكيل كلاس با طرح‌ریزی معلّم يا مربي و همراه با اجرا و ارزيابي در محل است(نجفی، آتشی، جعفری،1391).
2-2-5-1. تعریف یادگیری رسمی 
یادگیری رسمی شامل فعالیت‌های برنامه‌ریزی‌شده و یا تجربه طراحی‌شده‌اند که برای آماده کردن افراد برای رسیدن به یک مجموعه خاص از دانش و مهارت بکار می‌روند (جاکوبس و چو
،2011،ص239). یادگیری رسمی از طریق حضور در مراکز آموزشی رخ می‌دهد و غالباً به مدرک و درجه ختم می‌شود. یادگیری رسمی، را می‌توان به راندن یک اتوبوس که مسیر آن از قبل مشخص‌شده و برای همه یکسان است، تشبیه کرد(کراس به نقل از برگ و چی یونگ
، 2008).
یادگیری رسمی یک رویکرد برنامه‌ریزی‌شده و سیستماتیک است که کارکنان را قادر می‌سازد نخست بر مجموعه اهداف یادگیری و سپس روش‌های مناسب طرح و انجام کار را در تسلط بر نتایج از پیش تعیین‌شده فراهم کنند(جاکوبس،2002). یادگیری رسمی مترادف با آموزش و توسعه استفاده می‌شود، که به عنوان یک "فرآیند سیستماتیک توسعه دانش مربوط به کار و تخصص در افراد به‌منظور بهبود عملکرد" تعریف‌شده است(اسوانسون و هالتون
،2001).
یادگیری رسمی، شامل یک سری از برنامه‌های درسی ساخت‌یافته است که در  سیستم‌های آموزشی سلسله مراتبی از ابتدایی تا دانشگاه و سازمان‌ها رخ می دهد. یادگیری رسمی بر اساس تجربیات یا رویدادهای برنامه‌ریزی‌شده مجزا به افراد کمک می‌کند تا چگونگی انجام و تعیین اهداف خاص را یاد بگیرند(مارسیک و ولپ،1999).
یادگیری رسمی آن نوع یادگیری است که در یک محیط سازمان‌دهی شده و ساختاریافته رخ می دهد و ازنظر (اهداف، زمان و یا منابع) یادگیری به‌صراحت تعیین‌شده است. این نوع یادگیری ازنقطه‌نظر یادگیرنده، عمدی بوده و معمولاً منجر به اعتبار و صدور گواهینامه می‌شود(سدیفوپ
،2008؛ به نقل از پاتریک
،2010). یادگیری رسمی شامل دوره‌های آموزشی خارج از شغل، مبتنی بر سخنرانی یا مبتنی بر وب می‌باشد(روولد و کافیلد
،2008). 
مارسیک و واتکینز(1990)، به این نتیجه رسیدند که تنها 20/0 ازآنچه کارکنان یاد می‌گیرند از یادگیری رسمی به دست می‌آید. بااین‌حال، این رقم ادعا نمی‌کند که یادگیری رسمی بی‌فایده است، بلکه حاکی از آن است که هر دو شکل یادگیری تا یک اندازه نیاز به یکپارچه‌سازی برای به حداکثر رساندن منافع توسعه کارکنان دارد. به نظر می‌رسد که طراحی فعالیت‌های یادگیری رسمی برای پشتیبانی از یادگیری غیررسمی در محل کار لازم باشد(الینگر،2005).
فعالیت‌های یادگیری رسمی ممکن است فعالیت‌های یادگیری غیررسمی را تحریک کند، زیرا ابزار یا روش‌های یادگیری با حضور در برنامه‌های یادگیری رسمی به افراد کمک می‌کند تا توانایی خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند (اسوانسون،2001). یادگیری رسمی همچنین توانایی و تمایل افراد به یادگیری غیررسمی را هنگامی‌که آن‌ها با چالش و شرایط کاری جدید روبرو می‌شوند نیز افزایش می دهد(لوهمن،2003،2005) در این مطالعه، فعالیت‌های یادگیری رسمی، به‌عنوان فعالیت‌های یادگیری که در برنامه‌های آموزش و توسعه خاص و یا فرصت‌هایی که یک کارفرما برای حمایت از توسعه کارکنان فراهم می‌کند تعریف‌شده است. 

رسمیت عبارت است از این‌که تصمیم‌گیری‌ها و اقدامات افراد کاملاً بر اساس قواعد و ضوابط دقیق، قبل از عمل و مستقل از ویژگی‌های شخصیتی و روابط افراد تعریف و نگارش شده باشد. در وضعیت رسمی، مجموعه‌ای از قواعد و استانداردها برای تصمیم‌گیری و هدایت فعالیت‌ها تعریف می‌شود و مبنای تصمیم‌ها و رفتارهاست. به همین دلیل پیش‌بینی رفتارها مطرح می‌شود. در عرصه یادگیری میزان ساختاریافتگی یا به بیانی دیگر سامان‌یافتگی مرز بین یادگیری‌های رسمی و غیررسمی را مشخص می‌کند(واتکینز
و مارسیک، 1990). یادگیری رسمی می‌تواند فعالیت و درگیری افراد را در یادگیری غیررسمی افزایش داده و همچنین مهیج یادگیری غیررسمی در محیط کار باشد (رودن، 2005). 
تعریفی از یادگیری رسمی که به‌طور گسترده موردپذیرش قرارگرفته توسط مارسیک و واتکینز(1992) تنظیم‌شده است. آن‌ها یادگیری رسمی را به‌عنوان ترکیبی از رویدادها و تجربیات برنامه‌ریزی‌شده که افراد را برای به دست آوردن مجموعه‌ای از دانش و مهارت‌های خاص آماده می‌کند، تعریف می‌کنند، درحالی‌که از یادگیری غیررسمی و اتفاقی متمایز است. بنابراین، یادگیری رسمی به‌طورکلی ممکن است، به‌عنوان رایج‌ترین شیوه یادگیری ارائه‌شده توسط کارفرمایان مشخص شود( نادلر
 و نادلر،1989). 
2-2-5-2. فعالیت‌های یادگیری رسمی

فعالیت‌های یادگیری رسمی، به فعالیت‌های یادگیری که به‌طور رسمی تعیین‌شده و به‌عنوان اهداف یادگیری ارائه‌شده‌اند، اشاره دارد)جاکوبس و پارک
،2009؛ مارسیک و واتکینز،1990). بیشترین فعالیت‌های یادگیری رسمی سازمانی، از طریق برنامه‌های آموزش و توسعه خاص، و یا فرصت‌هایی که یک کارفرما برای حمایت از توسعه کارکنان فراهم می‌کند انجام می‌شود. فعالیت‌های یادگیری رسمی را می‌توان با توجه به مکان یادگیری، به دو شیوه یادگیری رسمی حین کار
 و یادگیری رسمی خارج از کار
، طبقه‌بندی کرد. به‌عنوان‌مثال، جاکوبس و پارک (2009)، ازلحاظ مکانی دو شیوه حین کار و خارج از کار را برای یادگیری شناسایی کردند.
2-2-5-2-1. یادگیری رسمی خارج از کار
یادگیری رسمی خارج از کار، به‌نوعی از یادگیری اشاره دارد که در برنامه‌های آموزش و توسعه با استفاده از یک رویکرد سیستماتیک و برنامه‌ریزی‌شده از طریق فرصت‌هایی که یک کارفرما برای حمایت از توسعه کارکنان دور از مکان انجام کار واقعی فراهم می‌آورد، رخ می‌دهد. یادگیری رسمی خارج از کار، شامل آموزش در کلاس درس، آموزش مبتنی بر وب، آموزش مکاتبات و بازپرداخت شهریه، که دلالت بر جدایی از کار دارد، است.
این نوع از یادگیری رسمی می‌تواند به‌عنوان یادگیری خارج کار ساختاریافته منفعل و یادگیری خارج کار ساختاریافته فعال، توصیف گردد. هر دو نوع از فعالیت‌های یادگیری نشان‌دهنده یادگیری دور از محیط کار ناشی از رویکرد سیستم است. بااین‌حال، دخالت یک تسهیل‌گر در اولی کمتر از دومی است(جاکوبس و پارک،2009). در میان یادگیری رسمی خارج از کار، یادگیری در کلاس درس می‌تواند به‌عنوان شرایط تحت کنترل یک مربی یا تسهیل‌گر توصیف گردد. مربیان و یا تسهیل‌گران مسئولیت ارائه محتوا، پاسخگویی به سؤالات و سنجش یادگیری را بر عهده‌دارند(نوئه
،2003). برخلاف یادگیری رسمی خارج از کار ، یادگیری رسمی در حین کار، دلالت بر یادگیری در حال انجام کار و تحت برنامه طرح‌ریزی‌شده و ساختاریافته دارد، بدین معنا که کارکنان در برنامه‌های یادگیری و توسعه در محل کار که باهدف یادگیری تشکیل می‌شود حضور دارند. بکت و هیجر(2002)، نشان دادند که مکان‌های آموزش ضمن خدمت محیط‌هایی هستند که لزوماً مختص به آموزش تعیین نشده است، اما ممکن است برای آموزش استفاده شوند و بااین‌حال کارآموزان به‌طور طبیعی یاد بگیرند.
یکی از ویژگی‌های یادگیری رسمی در حین کار، وضعیت مبتنی بر تجربه آن است که در آن فراگیران و مربیان، افکار یا تجارب کاری خود را در مورد موضوعاتی که با آموزش سروکار دارد تبادل می‌کنند، نمونه ساختاریافته یادگیری ضمن شغل، مربیگری و مشاوره رسمی، یادگیری عملی و آموزش‌های ارائه‌شده توسط تولیدکنندگان از جمله تسهیلات یا تدارکات، می‌باشد. 
برجسته‌ترین رویکرد یادگیری در میان فعالیت‌های یادگیری رسمی حین کار است. که به عنوان فرایند برنامه‌ریزی‌شده‌ای از ارائه آموزش توسط یک کارمند باتجربه به کارکنان تازه‌کار در محل کار و یا یک محیط مشابه با محیط کار تعریف‌شده است(جاکوبس،2003). 
یادگیری عملی، یک رویکرد استفاده‌شده برای پیشرفت افراد با استفاده از یک پروژه یا مسئله واقعی به‌عنوان راهی برای یادگیری می‌باشد. وظیفه شرکت‌کنندگان در گروه‌های کار کوچک، اقدام برای حل مشکل خود و یادگیری از آن عمل(اقدام) می‌باشد. یک مربی آموزشی، برای کار با گروه به‌منظور کمک به اعضا در توازن بخشیدن وظایف خودبین کار و یادگیری اختصاص داده‌شده است(اونیل
 و مارسیک،2007). یادگیری عملی بر روی یادگیری کارکنان به‌عنوان پیامد و همچنین یک نتیجه یا راه‌حل در یک موضوع یا پروژه واقعی تمرکز دارد. از کارکنان انتظار می‌رود که چگونگی یادگیری و تفکر انتقادی را یاد بگیرند(جاکوبس،2003). 

نظارت و مربیگری، جزء رویکردهای یادگیری هستند که در آن‌یک کارمند ارشد باتجربه و مولد به یک کارمند کم‌تجربه، در توسعه دانش و مهارت و تنظیم وضعیت شغلی کمک می‌کند. استفاده از برنامه‌های نظارت و مربیگری یک کارمند جدید یا تازه‌کار، به گسترش مدیران سطوح میانی که نیاز به آماده شدن برای موقعیت یا نقش‌های جدید دارند، کمک می‌کند. هر دو نقش برای مربی و یا شاگرد به‌طور رسمی یا غیررسمی معین‌شده است(چوی
،2009).
2-2-5-2-2. یادگیری رسمی حین کار
یادگیری رسمی حین کار، به‌نوعی از یادگیری اشاره دارد که در برنامه‌های آموزش و توسعه با استفاده از یک رویکرد سیستماتیک و برنامه‌ریزی‌شده از طریق فرصت‌هایی که یک کارفرما برای حمایت از توسعه کارکنان در مکان‌های نزدیک و یا در محیط کار واقعی فراهم می‌کند، رخ می‌دهد(چوی،2009).
2-2-5-3. چرخه یادگیری رسمی
یادگیری در چرخه‌ای صورت می‌گیرد که چهار جزء دارد و به OADI موسوم است:

مشاهده
، ارزیابی
، طراحی
 ، اجرا
 (پاتریک،2010).
ویژگی‌های آموزش و یادگیری رسمی شامل صدور گواهینامه، نکات محدود، مشخصات زمان، و ویژگی‌های سخت سازمانی با کنترل و نظارت‌های دولتی در آموزش همراه است(گانگا و ریکت
،2008؛ جانکنز
،2011). از انواع معمول این نوع یادگیری می‌توان به یادگیری که در سیستم آموزش‌وپرورش و آموزش‌های ابتدایی و یا در سازمان، تحت تأثیر آموزش‌هایی که توسط کارفرما در محل کار رخ می دهد اشاره نمود(ورکین
،2007). زمینه‌های سازگار با تعریف یادگیری رسمی به‌طور پیوسته در حال گسترش است، و مفهوم گسترده‌تری را از یادگیری رسمی منعکس می‌کنند(وست
،2007).
 2-2-5-4. یادگیری بدون ساختار

به آن نوع از یادگیری که در فعالیت‌های برنامه‌ریزی‌شده لحاظ می‌شود اما به‌طور آشکار ازنظر(اهداف یادگیری، زمان یادگیری و یا پشتیبانی از یادگیری) تعیین نشده، گفته می‌شود. و ازنقطه‌نظر یادگیرنده عمدی می‌باشد. به‌عنوان‌مثال، یادگیری بدون ساختار، می‌تواند در کنار دیگر فعالیت‌ها، که ممکن است جزو اهداف یادگیری باشند و یا نباشند، رخ دهد. یادگیری بدون ساختار در مکانی بین یادگیری رسمی و غیررسمی واقع‌شده است(سدیفوپ،2008؛ به نقل از پاتریک،2010). ازاین‌رو شکل1-1 جنبه‌های کلیدی دو نوع یادگیری رسمی و غیررسمی را مطرح می‌کند که یادگیری بدون ساختار حد واسط بین این دو نوع یادگیری است.
شکل2-7. زنجیره یادگیری رسمی، بدون ساختار و غیررسمی
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2-2-5-5 . اصول یادگیری 

مفاهیم مطرح‌شده در رابطه با یادگیری رسمی اصولی را ایجاد نموده است که نزدیکی زیادی را با نظریه‌های یادگیری به ذهن متبادر می‌سازد(سید جوادین،1381).این اصول عبارت‌اند از: 
1- انگیزش

اثربخشی هر برنامه آموزشی تا حدود زیادی بستگی به افراد یادگیرنده و تمایل آن‌ها دارد. برخی افراد انگیزه درونی دارند و به‌طور خودکار در آموزش شرکت می‌کنند، اما برای ایجاد محرک، پاداش و تشویق جهت کسب آموزش ضروری می‌باشد. بنابراین طراحی برنامه آموزش باید به‌گونه‌ای باشد که انگیزش تداوم داشته باشد تا آموزش اثربخش گردد.
2- بازخورد

اگر افراد بازخورد مثبت یا منفی عملکرد خود را دریابند، یادگیری آن‌ها از سرعت، دقت و اثربخشی بیشتری برخوردار خواهد شد، چون اطلاع از نتایج رفتار مطلوب را تقویت نموده و باعث عدم اطمینان، خستگی مفرط و کاهش انگیزش می‌شود.
3- تقویت

اصل تقویت یا پاداش می‌گوید رفتارهایی تکرار خواهد شد که پاداش درباره آن‌ها اعمال می‌گردد. درحالی‌که کوشش‌های بی‌نتیجه منجر به تنبیه یا حذف می‌شود. برای استفاده اثربخش از تشویق در آموزش باید بعد از انجام رفتار مطلوب، پاداش دریافت شود. ضمن آنکه باید توجه داشت که افراد مختلف با پاداش‌های متفاوت برانگیخته می‌شوند، ازاین‌رو باید از انواع پاداش‌ها در آموزش استفاده کرد.
4- تکرار و تمرین

وقتی آموزش‌گیرندگان آنچه را آموخته‌اند، تکرار و تمرین نمایند اعتمادبه‌نفس پیدا می‌کنند و احتمال کمی وجود دارد که خطانموده یا آنچه را یاد گرفته‌اند فراموش نمایند.
5- انتقال آموخته‌ها به شغل
هدف نهایی آموزش، بهبود عملکرد شغلی است. درنتیجه، انتقال آموزش شرایط متفاوتی را به وجود می‌آورد که عبارت‌اند از:

الف) انتقال مثبت
: انتقال مثبت وقتی به وقوع می‌پیوندد که اطلاعات یاد گرفته‌شده از آموزش به‌طور مستقیم به شغل و کار منتقل‌شده و بهبود عملکرد را موجب شود. به‌عنوان‌مثال، توانایی کار با ماشین‌تحریر دستی، به یادگیری بهتر و کار مطلوب‌تر با ماشین‌تحریر برقی منجر می‌گردد.
ب) انتقال منفی
: هنگامی صورت می‌گیرد که اطلاعات یاد گرفته‌شده از آموزش با عملکرد شغلی منافات داشته و یا موجب مقاومت در کار گردد. برای مثال، اگر دانشجویی که زبان اسپانیولی می‌داند، بخواهد زبان فرانسه بیاموزد تبدیل تلفظ خشن اسپانیولی به تلفظ لطیف فرانسوی موجب کندی یادگیری او می‌شود که این حالت انتقال منفی در یادگیری تلقی می‌شود.
ج) عدم انتقال
: وقتی است که مفاهیم آموزش‌دیده نه اثر مثبت و نه اثر منفی بر روی عملکرد داشته باشد(گوکیستین
، 1986، به نقل از سید جوادین،1381).
7- ملاحظات محیطی

ملاحظات محیطی نقش مهمی در یادگیری ایفا می‌کند. کارکنانی که در محیطی مناسب با آرامش و با در نظر گرفتن فاصله کافی آموزش‌دیده‌اند، امکان یادگیری بیش‌تری داشته‌اند، تا کارکنانی که شرایط آموزشی مطلوب نداشته‌اند. زمان دوره آموزش و مقدار مواد آموزشی در هر جلسه دارای اهمیت می‌باشد. گاهی عوامل محیطی را مولد راحتی می‌نامند، چون تسهیلات و فضای فرهنگی و سیاسی مناسب را فراهم می‌سازد، گر چه اغلب موجب صرف مخارج اضافی می‌گردد. گاهی نادیده گرفتن عوامل و ملاحظات محیطی ممکن است اثرات مثبت یک برنامه آموزشی خوب را خنثی نماید.
8- لوازم و امکانات کمک‌آموزشی
بدون شک یکی از مهم‌ترین موارد آموزش، وجود امکانات و تسهیلات مناسب است که در برخی موارد ملاحظات محیطی نیز مطرح می‌شود. استفاده از چند مربی آموزشی در طی دوره، نمایش فیلم،‌ رایانه، تارنماها؛ اورهد و دیگر ابزار فنی تأثیر مهمی در یادگیری کارکنان می‌گذارد.
9- اهداف رفتاری

تبیین اهداف رفتاری برای تهیه و تدوین برنامه‌های درسی و ارزشیابی نتایج آموزشی ضرورت دارد، چون بر اساس اهداف رفتاری می‌توان نتایج آموزشی را به صورتی عینی و قابل‌مشاهده تا سرحد امکان اندازه‌گیری نمود.
10-  منحنی یادگیری

میزان یادگیری را می‌توان به‌صورت منحنی نشان داد که اغلب به‌صورت صعودی و با شیب تندرو به بالا آغاز می‌شود و سپس از نقطه اوج به‌تدریج نزولی شده و یکنواخت می‌گردد.اصل منحنی یادگیری را  می‌توان به دونده‌ای تشبیه کرد که قرار است یک کیلومتر راه را در پنج دقیقه بدود.دقیقه اول برای فرد بسیار ساده‌تر از دقایق آخر است(سیدجوادین،1381). شکل 1-2 نشان می دهد که چگونه صلاحیت، که توانایی فرد برای عمل آگاهانه است، به‌طور مؤثر، عمدی، استراتژیک و در یک وضعیت تأملی، ترکیبی از دانش نظری و عملی می‌باشد(اسونسن، الستروم و برگ
،2004).
شکل2-8 . بازتاب یادگیری منجر به شایستگی
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2-2-5-6. ارتباط بین یادگیری رسمی و غیررسمی
یادگیری غیررسمی، توسط نویسندگان مختلف، همه گرا شناخته‌شده است. بااین‌حال، برخی از نویسندگان ادعا می‌کنند که این دو نوع یادگیری در محل کار، تکمیل‌کننده یکدیگر می‌باشند(بونس
و همکاران،2005). شرکت در فعالیت‌های یادگیری رسمی احتمال تعامل در یادگیری غیررسمی را افزایش می‌دهد، و باعث تحریک یادگیری غیررسمی در محل کار می‌شود(رودن،2002؛ رودن و کانی
،2005، به نقل از چوی
،2009). دو منطق وجود دارد. اول اینکه رسمیت و غیررسمی بودن در تمام فعالیت‌های یادگیری در محل کار وجود دارد(مالکوم، هادکینسون
 و کالی
،2003). دوم اینکه صلاحیت فردی را می‌توان با هر دو شکل یادگیری در محل کار، که افراد را برای انواع مختلف دانش و مهارت‌ها آماده می‌کند، افزایش داد(اسونسن،الستروم و برگ،2004).
.  ویژگی‌های یادگیری رسمی و غیررسمی معمولاً بر اساس فرایند، موقعیت، محیط، هدف و زمینه توصیف می‌شوند. یادگیری رسمی عموماً در موقعیت مشخص(مدرسه، دانشگاه) رخ می‌دهد و هدف خاصی را دنبال می‌کند (درجه ، مدرک) اما معمولاً یادگیری غیررسمی ساده‌تر است و به‌طور خاص بر علاقه، اولویت‌ها و نیازهای یادگیرنده تمرکز دارد(کومبس و اهمد
، 1974).
تمام انواع یادگیری در محل کار به‌طور هم‌زمان شامل هر دو ویژگی رسمی و غیررسمی بودن می‌باشد(کالی، هادکینسون و مالکوم،2002؛ مالکوم و همکاران،2003، لی
 و همکاران،2004). بااین‌حال، ارتباط بین ویژگی‌های یادگیری رسمی و غیررسمی با توجه به موقعیتی که در آن یادگیری رخ می‌دهد متفاوت است(بلت
،2001؛ لیو
،1990، به نقل از چوی،2009).وودال و وینستنلی
(1998) و دویل و یانگ
(2004)، مرزهای نامشخص(تاریک) بین آموزش و توسعه رسمی و غیررسمی را به‌طور مشابه شناسایی کردند. هر دو یادگیری رسمی و غیررسمی به‌صورت هم‌زمان رخ می دهد(بلت،2002). یادگیری در محل کار یک مکانیسم جامع با چهار ویژگی است: فرآیند، محل، هدف و محتوا(مالکوم، هادکینسون و کالی،2003). در جنبه‌ای از فرایند، فعالیت یادگیری را می‌توان با دو بعد مشاهده کرد، میزان مشارکت مدرس یا مربی و وجود ارزیابی. هدف از فعالیت یادگیری را می‌توان توسط خود یادگیرندگان و یا دیگران تعیین کرد. بیشتر یادگیرندگان تعیین کردند که یادگیری بیشتر غیررسمی است.
برخلاف یادگیری غیررسمی، یادگیری رسمی به‌احتمال‌زیاد برای رفع نیازهای تعیین‌شده فراتر یادگیرندگان طراحی می‌شود. درنهایت گرایش یادگیری رسمی، به طراحی دانش صریح برای تولید است(نایت
،2002، به نقل از چوی،2009). درحالی‌که یادگیری غیررسمی توسط یادگیرنده برای توسعه چیزی که از طریق عمل روزمره رخ می‌دهد، آغاز می‌گردد. اگرچه رسمیت و غیررسمی بودن به عنوان ویژگی‌های متفاوت شرح داده شد.، تمام فعالیت یادگیری در محل کار، در یک‌زمان مشابه شامل هر دو ویژگی می‌باشد. بنابراین، می‌توان گفت که در نظر گرفتن فعالیت یادگیری به‌طور کاملاً رسمی یا غیررسمی غیرممکن است. مطالعات قبلی نشان داده است که انواع یادگیری در محل کار باهم مرتبط هستند. به‌عنوان‌مثال، رودن(2002) دریافت که یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی با یکدیگر یک رابطه متقابل مثبت دارند. به‌عبارت‌دیگر، افراد باتجربه بیشتر در یادگیری رسمی تمایل بیشتری به شرکت در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی دارند. وستبراک و ویل
(2001)، به طور مشابه به این نتیجه رسیدند که کارگران با تمرین و آموزش رسمی بیشتر ، زمان بیشتری را برای فعالیت‌های یادگیری خود راهبر مانند خواندن مجلات اختصاص می‌دهند(چوی،2009). 
یادگیری غیررسمی توسط افرادی که دانش رسمی آن‌ها به‌خوبی توسعه یافته است می‌تواند، آغاز و افزایش بهتری داشته باشد(لزلی
و همکاران،1998؛ به نقل از چوی،2009). بنابراین، یادگیری رسمی، مهارت‌های موردنیاز یادگیری مستقل و تفکرات مهمی که به‌طور مؤثر با شرایط کاری سخت برخورد دارد را افزایش می دهد. فعالیت‌های یادگیری رسمی بایستی برای کمک به متخصصان در فراهم کردن شرایط بهتر درگیری موفقیت‌آمیز در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی بررسی شود(لوهمن،2003؛ به نقل از چوی،2009). 
در خصوص تمایز بین یادگیری غیررسمی با یادگیری رسمی نیز، اندیشمندان مختلفی همچون هیجر(1998) وجوه تمایز این دو نوع یادگیری را بر اساس مفاهیم برنامه‌ریزی نشده، سازمان نیافته و غیرساختارمند موردتوجه قرار داده‌اند. هیجر (1998) معتقد است یادگیری غیررسمی، برنامه‌ریزی نشده و ضمنی است و غالباً مشارکتی و وابسته به زمینه فعالیت و نهایتاً خروجی‌های این‌گونه یادگیری غیرقابل‌پیش‌بینی است. در عرصه یادگیری میزان ساختاریافتگی یا به بیانی دیگر سامان‌یافتگی مرز بین یادگیری‌های رسمی و غیررسمی را مشخص می‌کند(ویتکنس و مارسیک، 1990). يادگيري غيررسمي مسئول بيش از 75 % از يادگيري است كه در سازمان‌ها و دانشگاه‌های امروزي به وقوع مي‌پيوندد. بااین‌حال اكثر سازمان‌ها و دانشگاه‌ها تنها بر برنامه‌های يادگيري رسمي تمركز كرده و فرصت‌ها و برآيندهاي باارزشی را از دست می‌دهند(كونر،2005). برنامه‌های رسمي و متداول در سازمان‌ها بيشتر متوجه پرورش حافظه و به كار انداختن قواي ذهني افراد است و به رشد جنبه‌های عاطفي و اجتماعي افراد توجه چنداني ندارد، اغلب دروس رسمي از واقعیت‌های زندگي فاصله زيادي دارد و افراد را براي روبه‌رو شدن با مسائل گوناگون آماده نمی‌کند، علايق و نيازهاي خاص افراد علی‌رغم وجود تفاوت‌های فردي موردتوجه قرار نمي‌گيرد و فرصت‌هاي لازم براي تمرين آموخته‌هاي نظري و درك رابطه ميان اين آموخته‌ها باهم زيستي فراهم نمي‌شود (رستگاريان،1384).
2-2-5-7. تنظیم صلاحیت کارکنان بر اساس یادگیری رسمی و غیررسمی
صلاحیت کارکنان به ترکیبی از انواع دانش، مهارت‌ها و نگرش اشاره دارد(هامل و پراهالد
،1990). صلاحیت کارکنان را می‌توان بر اساس سطوحی مانند کارفرما، کارشناس، متخصص باتجربه، متخصص و تازه‌کار درک کرد(جاکوبس
،2003؛ به نقل از چوی،2009). صلاحیت کارکنان هدف اصلی هر دو یادگیری رسمی و غیررسمی در محل کار است(کرایگر، فورد و سالاز
،1993؛ به نقل از چوی،2009). برنامه‌های یادگیری رسمی، به کارکنان روش‌های یادگیری تجربی را که ایجاد کردن خود یادگیری را از طریق خود بازخوردی ممکن می‌سازد را می‌دهد. به‌طور خاص، برنامه‌های یادگیری رسمی، قابلیت یادگیرندگان را برای همانندسازی یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود می‌بخشد(اسونسن و همکاران،2004). 
تحقیقات نشان داده است که یادگیری غیررسمی بایستی توسط یادگیری رسمی برای آماده‌سازی کارکنان یا مدرسان شایسته موردحمایت قرار گیرد. به‌عنوان‌مثال برنز
و همکاران(2005) استدلال می‌کنند که هرچند یادگیری غیررسمی برای مدرسان جدید اتفاق می‌افتد، از طریق روش‌های یادگیری رسمی تحریک‌شده و افزایش می‌یابد. یکی دیگر از سؤالات عمده در تحقیقات این است، که چه ارتباطی بین فعالیت‌های یادگیری رسمی و غیررسمی وجود دارد؟ همچنین انتظار می‌رود که تجربیات متنوع افراد در فعالیت‌های یادگیری رسمی، فعالیت‌های یادگیری غیررسمی آن‌ها را به‌طور متفاوت تحت تأثیر قرار دهد. به‌عبارت‌دیگر، میزان مشارکت و قضاوت درباره کیفیت و روابط کاری به‌وسیله تأثیر تعاملی یادگیری رسمی حین کار و خارج از کار در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی مشخص می‌شود. دو گونه یادگیری در محل کار به یکدیگر مرتبط هستند(رودن و کانی
،2005).
یادگیری رسمی وقوع یادگیری غیررسمی را برمی‌انگیزد، زیرا دانش و مهارت‌های یاد گرفته‌شده به‌واسطه یادگیری رسمی، توانایی و تمایل غیررسمی به یادگیری حرفه‌ای، هنگامی‌که افراد با شرایط کاری چالش‌برانگیز مواجه می‌شوند را افزایش می‌دهد(لوهمن،2003؛ لاندن و مان
،1999؛ به نقل از چوی،2009). یادگیری غیررسمی توسط افرادی که دانش و مهارت‌های رسمی آنان بهتر سازمان‌دهی شده است، آغاز و پیشرفت بیشتری دارد(لزلی و همکاران، 1998؛ به نقل از چوی،2009). وان در هایدن
 و همکاران(2009)، پیشنهاد کردند که استراتژی‌های توسعه منابع انسانی باید شامل ترکیبی از فرصت‌های یادگیری رسمی و غیررسمی باشد. تلاش‌های سازمانی مربوط به فعالیت‌های یادگیری کارکنان بایستی با اعتقاد بر اینکه یادگیری کارکنان به افزایش برون داد کارکنان و سازمان کمک می‌کند، انجام شود(موهمد و ادریس
،2005).  
2-3. بخش دوم: پیشینه تجربی 
تحقیقات مستقیمی که همه متغیرهای این پژوهش را یکجا و در ارتباط با یکدیگر موردبررسی قرار داده باشد را نمی‌توان یافت ولی هر یک از این متغیرها به‌صورت جداگانه در تحقیقات داخلی و خارجی مورد تجزیه‌وتحلیل قرارگرفته‌اند. در این بخش سعی بر آن شده است که برخی از این تحقیقات به تفکیک داخلی و خارجی و به ترتیب از جدیدترین پژوهش‌ها، گنجانده شود.
2-3-1. تحقیقات انجام‌شده در داخل کشور  
نادی و سجادیان (1388) در تحقیق خود تحت عنوان "فعالیت‌ها، بازدارنده‌های محیطی و ویژگی‌های فردی مؤثر بر یادگیری غیررسمی معلمان شهر اصفهان" به این نتیجه رسیدند که فعالیت‌های یادگیری غیررسمی معلمان دوره دبیرستان بیش از معلمان دوره‌های دیگر است و این تفاوت در سطح (p<0/05) معنادار می‌باشد. همچنین نتایج تحقیق آن‌ها در ارتباط با بازدارنده‌های محیطی گویای آن بود که «برقرار نکردن ارتباط با حیطه‌های شغلی همکاران، نداشتن شناخت، نداشتن پاداش‌های مالی مناسب و دسترسی نداشتن به فناوری کامپیوتر» کمتر از حد متوسط و«ویژگی‌های فردی: انگیزش یادگیری و علاقه به زمینه حرفه‌ای خویش» بالاتر از حد متوسط بر یادگیری غیررسمی معلمان در هر سه دوره تحصیلی تأثیر داشت.
زراعت کار (1394) در پژوهشی با عنوان طراحی الگوی یادگیری‌های غیررسمی مدیران منابع انسانی در سازمان‌های بزرگ کشور با استفاده از رویکرد روایتی، نشان داد که مدیران از 21 روش یادگیری برای توسعه شایستگی‌های خود استفاده کرده‌اند. همچنین ویژگی‌های شخصیتی- رفتاری و سازمانی- مدیریتی به عنوان عوامل مؤثر بر به‌کارگیری یادگیری غیررسمی شناسایی‌شده‌اند. مدیران منابع انسانی در پژوهش مذکور اذعان داشته‌اند که یادگیری غیررسمی پیامدهای فردی، سازمانی و نیز پیامدهایی برای واحد منابع انسانی داشته است. 
کاظمی (1391) در پایان‌نامه کارشناسی ارشد خود با عنوان اثربخشی آموزش باورهای خودکارآمدی شغلی بر میزان سخت رویی کارجویان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان قم نشان داد که آموزش‌ باورهای خودکارآمدی شغلی میزان سخت رویی را در افراد جویای کار به طور معناداری افزایش داد. بنابراین، این افراد در مقابله با موقعیت‌های استرس‌زای انتخاب شغل کنترل بیشتری بر موقعیت دارند و به‌جای تسلیم شدن، موقعیت را به چالش می‌کشند و آن را به عنوان یک فرصت قلمداد می‌کنند.
حسنی و تیما (1392) در تحقیق خود تحت عنوان بررسی نقش تعاملی پاسخگویی و خودکارآمدی شغلی بر رفتار سیاسی در بین اعضای هیئت‌علمی دانشگاه ارومیه، نقش تعاملی پاسخگویی و خودکارآمدی شغلی بر رفتار سیاسی تائید نشد. به این صورت که در هر دو گروه اعضای هیئت‌علمی با خودکارآمدی بالا و پایین، افزایش پاسخگویی منجر به افزایش رفتار سیاسی می‌شود.
احمدی (1391) در پژوهشي به تفاوت میزان خودکارآمدي شغلي و پایندی به ارزش‌ها و باورهاي سازماني در پرستاران زن و مرد پرداخته و نشان داد که بین آن‌ها ازنظر دروني کردن فرهنگ‌سازمانی و نیز خودکارآمدي تفاوت وجود داشته و مردان از خودکارآمدي شغلي بالاتري نسبت به زنان برخوردار بودند.

مرعشیان و صفرزاده (1392) در تحقیق خود تحت عنوان " نقش یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی در پیش‌بینی خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی کارکنان" نشان دادند که به‌طورکلی یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی پیش‌بینی کننده‌های خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی بودند. در تبیین این یافته مشخص شد که با استفاده از تکنیک‌های افزایش یادگیری سازمانی می‌توان باور افراد را در ارتباط با تکالیف شغلی‌شان تحت تأثیر قرار داده و درنهایت خودکارآمدی شغلی در سازمان را پیش‌بینی کرد.
گلچین و همکاران (1391) در مطالعه خود تحت عنوان بررسی رابطه بین هوش معنوی و خودکارآمدی شغلی کارکنان سازمان آموزش‌وپرورش استان گلستان به این نتیجه رسیدند که همبستگی بین دو متغیر هوش معنوی و خودکارآمدی برابر با 80/0 می‌باشد و رابطه مثبتی بین هوش معنوی و خودکارآمدی شغلی وجود دارد. در بین ابعاد هوش معنوی، آگاهی متعالی با 78/0 بیشترین همبستگی را با متغیر خودکارآمدی داشته است.همچنین یافته‌های تحقیق بیانگر این است که هوش معنوی و خودکارآمدی شغلی قابل پرورش می‌باشند و سازمان‌ها می‌توانند نقش بسزایی در افزایش هوش معنوی و خودکارآمدی شغلی کارکنان داشته باشند. 
کشاورز و سرخوش (1392) در پژوهشی با عنوان ارتباط خودكارآمدى شغلى مديران و تعهد سازمانى كاركنان با رضايت مشتريان اداره كل ورزش و جوانان استان كرمان، بیان کردند که خودكارآمدى شغلى مديران به‌صورت مستقيم با ضريب مسير 7/0 با تعهد سازمانى كاركنان ارتباط مستقيم معنادار و با رضايت مشتريان با ضريب مسير 35/0 ارتباط مستقيم معنادار دارد. همچنين تعهد سازمانى كاركنان با ضريب مسير 16/0 با رضايت مشتريان ارتباط مستقيم دارد. همچنين خودكارآمدى شغلى مديران نيز به طور غیرمستقیم با ضريب مسير 69/0 و از طريق تعهد سازمانى كاركنان با رضايت مشتريان اداره كل ورزش و جوانان ارتباط معنادارى دارد.

نتایج تحقیق زاهد و همکاران (1389) نشان داد که بین خودکارآمدی و رضایت شغلی معلمان همبستگی معنی‌داری وجود دارد(29/0 r = ) بین سنوات خدمت و خودکارآمدی معلمان همبستگی معنی‌داری وجود ندارد. بین سنوات خدمت و رضایت شغلی معلمان همبستگی معنی‌داری وجود ندارد. بین خودکارآمدی معلمان زن و مرد تفاوت معناداری وجود دارد. اما بین رضایت شغلی معلمان زن و مرد تفاوت معنی‌داری وجود ندارد.
سلیمانی دستجرد، همتی نژاد و رحمانی نیا (1387) در تحقیقی رابطه آموزش‌های ضمن خدمت با خودکارآمدی معلمان تربیت‌بدنی را بررسی کردند. یافته‌ها نشان داد که بین خودکارآمدی معلمان تربیت‌بدنی و شرکت آن‌ها در کلاس‌های ضمن خدمت ارتباط معناداری وجود ندارد، همچنین بین خودکارآمدی معلمان تربیت‌بدنی شرکت کرده در مسابقات_ تخصصی و شرکت نکرده در این مسابقات تفاوت معناداری وجود ندارد.
مسعودی و همکاران (1387) در پژوهشی تحت عنوان " بررسی خودکارآمدی و ایفای نقش مربیان دانشکده پرستاری و مامایی شهرکرد در آموزش بالینی" نشان دادند که سن، سابقه کار و میزان تحصیلات، مهارت و قدرت ایفای نقش یک مربی پرستاری و مامایی را تحت تأثیر قرار داده و توانمندی وی را ارتقا می‌بخشد. به هر میزان که این مقوله‌ها قوی‌تر باشد، احساس خودکارآمدی مربی پرستاری و مامایی نیز افزایش‌یافته و تأثیر  شگرفی بر کیفیت نقش وی خواهد گذاشت.
اصغری (1385) در پایان‌نامه کارشناسی ارشد خود، رابطه توانمندسازی و خودکارآمدی با رضایت شغلی در دبیران شهر تهران را بررسی کرد. نتایج نشان داد که بین توانمندسازی و رضایت شغلی و بین توانمندسازی و خودکارآمدی رابطه‌ی مستقیم وجود دارد. بین خودکارآمدی و رضایت شغلی رابطه‌ای یافت نشد، درحالی‌که توانمندسازی و خودکارآمدی به‌صورت تعامل با رضایت شغلی رابطه داشت. تحلیل نتایج حاکی از رابطه‌ی دوسویه بین توانمندسازی و خودکارآمدی است، یعنی خودکارآمدی در معلمان باعث افزایش توانمندی آن‌ها می‌شود و به همین ترتیب توانمندسازی نیز باعث افزایش خودکارآمدی آن‌ها می‌شود. هم توانمندسازی و هم خودکارآمدی بر رضایت شغلی نیز تاّثیر دارند، به‌گونه‌ای که با افزایش توانمندسازی و خودکارآمدی می‌توان رضایت شغلی را در معلمان افزایش داد.
کاوه (1389) در مقاله‌اش با عنوان انگیزش و یادگیری، بیان نمود که در میان عوامل متعدد و گوناگون (فردی و محیطی) تأثیرگذار بر یادگیری و پیشرفت تحصیلی فراگیران، انگیزش، نقش برجسته و بلکه مهم‌تری را ایفا می‌کند و شناخت و تحلیل مناسب آنان برای کارایی و اثربخش فعالیت‌های یاددهی و یادگیری اهمیت زیادی دارد.
بیژنی، مرادی و کرمی(1390) پژوهشی را با عنوان بررسی مفهوم و جایگاه انگیزش یادگیری در برنامه‌های آموزش بزرگسالان به انجام رسانند که حاصل آن این بود که در آموزش بزرگسالان میل به یادگیری بیش از خود یادگیری اهمیت دارد و وجود عواملی همچون آمادگی‌های قبلی، هوش و انگیزش در ظرفیت یادگیری تأثیر بسزایی دارد.اما در این میان وجود انگیزش یادگیری نقش بسیار مهم‌تری را ایفا می‌کند.که می‌تواند معلول عوامل درونی دیگر فرد باشد. 
سیدجوادین (1381) در پژوهش انجام‌شده با عنوان بررسی عوامل مرتبط با انگیزش یادگیری دانشجویان دانشگاه تهران نتایج زیر را به دست آورد: 1. دانشجویان دانشگاه تهران به رشته تحصیلی خود علاقه‌مند بوده و روحیه یادگیری در آن‌ها وجود دارد 2. بهبود شرایط محیطی، یادگیری دانشجویان را افزایش داده و رقابت تحصیلی آنان را برمی‌انگیزاند، درصورتی‌که این وضعیت در حال حاضر توسط آن‌ها احساس نمی‌شود 3. محتوای درس‌ها به یادگیری دانشجویان کمک می‌نماید، در حال که عدم انطباق درس‌ها با نیازهای آنان از میزان یادگیری‌شان می‌کاهد 4. دانشجویان از تدریس اساتید مجرب برانگیخته می‌شوند و این امر یادگیری آن‌ها را افزایش می دهد.
قربانی، حکیم‌زاده و گشمردی (1391) در تحقیقی که با عنوان بررسي نقش و ساختار انگيزش در يادگيري زبان خارجي بر اساس مدل پردازش اطلاعات (مطالعه موردي شركت پایانه‌های نفتي ايران) انجام دادند. نتايج تحليل نشان داد؛ مقدار T به‌دست‌آمده براي مراحل سه گانة مدل پردازش اطلاعات معنی‌دار است. طبـق یافته‌های اين تحقيق، شرکت‌کنندگان در مرحله درونداد از سطح انگيزش بـالا، در مرحله پـردازش مركزي از سطح انگيزشي متوسط، و در مرحله برونداد از انگيزش كمي در يادگيري زبان خارجي برخوردار بوده‌اند .
نجفی، آتشی و جعفری (1391) در تحقیقی با عنوان یادگیری رسمی و غیررسمی و منابع آن در دانشجویان(مطالعه موردی- دانشگاه افسری امام علی(ع)) یافته‌های تحقیق آن‌ها نشان داد بیشترین یادگیری از طریق یادگیری غیررسمی حاصل می‌گردد و روش‌های مؤلفه یادگیری رسمی کمترین و روش‌های دومولفه یادگیری غیررسمی بیشترین ارتباط رابطه را با یادگیری دانشجویان دارد.
2-3-2. تحقیقات انجام‌شده در خارج کشور  
چوو
 (2009) در تحقیق خود با عنوان تأثیر یادگیری رسمی، ویژگی‌های شخصیتی و ویژگی‌های محیط کاربر یادگیری غیررسمی در بین مدیران میانی بانک مرکزی کشور کره به نتایج زیردست یافت: 1. یادگیری رسمی به طور قابل‌توجهی یادگیری غیررسمی مدیران را تحت تأثیر قرار می‌دهد، 2. ویژگی‌های شخصیتی به طور قابل‌توجهی بر یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارند، 3. محیط‌های کار نیز به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارند و 4. هر دو ویژگی‌های شخصیتی و محیط کار، بر یادگیری رسمی مدیران مؤثر هستند. همچنین نتایج تحقیق نشان داد که مدیران میانی درگیر در انواع یادگیری‌های غیررسمی، در بین سه روش مذکور از تجربیات شخصیتی خود برای یادگیری غیررسمی بیشترین استفاده رادارند. 
جاکوبس
 (2003)، در تحقیقی پیرامون یادگیری غیررسمی مدیران 100 شرکت در انگلستان نشان داده است که مدیران برای کسب مهارت‌های‌ مدیریتی بیش از 80 درصد، از فعالیت‌های یادگیری غیررسمی استفاده نموده‌اند. یادگیری غیررسمی این مدیران شامل چرخه مستمری از چالش کشیدن تجربه‌ها و فعالیت‌ها و نیز تأمل بر این تجربه‌‌هاست. بر اساس نتایج به‌دست‌آمده مدیران از طریق«تجربه‌های شغلی» مسائل کاری را به چالش کشیده و برای حل آن اقدام می‌کنند. همچنین«تعامل با دیگران» و «مشاهده دیگران» قدرت تأمل آن‌ها را افزایش داده است.درنتیجه یادگیری غیررسمی برای مدیران، یک فرایند اجتماعی است و آن‌ها مهارت‌های خود را از طریق تعامل با همکاران، سرپرستان و زیردستان توسعه می‌دهند(انوس
،373،2003). 
چوو و جاکوبس (2011) در پژوهش خود تحت عنوان " تأثیر یادگیری رسمی، جهت‌گیری یادگیری شخصی و حمایت محیط یادگیری بر یادگیری غیررسمی" نشان دادند که یادگیری رسمی و جهت‌گیری یادگیری شخصی اثرات مثبت و معناداری را بر یادگیری غیررسمی دارد. و اگرچه حمایت محیط یادگیری به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثیر نمی‌گذارد اما به‌طور متوسط تأثیر غیرمستقیم قابل‌توجهی را از طریق یادگیری رسمی بر یادگیری غیررسمی می‌گذارد.
پارک و چوو (2016) درنتیجه انجام پژوهشی با عنوان اثرات یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی بر عملکرد شغلی و نقش واسطه‌ای میزان یادگیری در محل کاربر روی نمونه‌ای از کارکنان شرکت‌های کوچک و متوسط کره جنوبی متوجه شدند که یادگیری رسمی رابطه‌ای مستقیم با عملکرد شغلی داشته و آن را تحت تأثیر قرار می‌دهد، همچنین بین یادگیری غیررسمی با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد و میزان یادگیری در محل کار نیز  بر رابطه بین دو نوع یادگیری رسمی و غیررسمی و نوع عملکرد شغلی کارکنان مؤثر است. 
شلی، برگ و چونگ
 (2008) در تحقیقی تحت عنوان "عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی در محیط کار" بر روی 400 نفر از معلمان به این نتیجه دست یافتند که یادگیری و بهبود عملکرد افراد بیشتر از دانش جدید کسب‌شده از راه یادگیری غیررسمی است تا یادگیری رسمی و میزان مشارکت در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی به‌تنهایی و به‌اندازه کافی پیش‌بینی کننده خوبی برای شناخت ویژگی‌های یادگیری سازمانی نیست. در تحقیق آن‌ها عوامل بسیاری بر مشارکت در یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارند. همچنین استراتژی‌های یادگیری غیررسمی متنوعی به همین منظور مورداستفاده قرار می‌گیرد.
تلجا
 (2007) در تحقیق خود تحت عنوان " نقش یادگیری رسمی و غیررسمی روی 44 دانشمند در قالب زمینه‌های کاری" نشان داد که دوره‌های رسمی نقش بسیار جزئی در پژوهش و توسعه تخصص محاسبه‌ای دانشمندان دارد و نقش دوره‌های غیررسمی به‌مراتب برجسته‌تر از دوره‌های رسمی بود.
بوكارتز و مينارت(1999) در پژوهشي با عنوان "خودانضباطی با اشاره به يادگيري غيررسمي" نشان دادند دانشجويان، زماني كه يادگيري به‌صورت غيررسمي است براي خودشان اهدافي تنظيم مي‌كنند كه متفاوت است از زماني كه اهدافي را براي يادگيري رسمي تنظيم مي‌كنند. علاوه بر آن نشان دادند كه دانشجويان استراتژي‌هاي خودانضباطی متفاوتي را در يادگيري انتخاب مي‌كنند زيرا زماني كه يادگيري وجود دارد اطلاعات هم‌عرض با اهداف به‌آسانی قابل‌دسترس است.   

بان
 در پژوهشي در سال (2006) با عنوان " جهت‌گیری پرستاران به سمت يادگيري غيررسمي و رسمي: انگیزه‌ها و ادراكات"انجام داد. یافته‌ها نشان داد كه پرستاران به سمت آموزش مداوم و يادگيري مادام‌العمر تمايل نشان می‌دهند .نتايج همچنين اطلاعاتی در مورد برخي دلايل و انگیزه‌ها جهت شرکت‌کننده‌ها در سطوح مختلف يادگيري، فعاليت‌هاي يادگيري و تمرينات يادگيري شرکت‌کننده‌ها نشان مي‌دهد.
اسونسون و الستروم (2004) پس از انجام پژوهشی که با عنوان یکپارچه‌سازی یادگیری رسمی و غیررسمی در محل کار انجام دادند نتایج نویدبخشی را برای هر دو اصطلاح ازلحاظ انعطاف‌پذیری و امکان دستیابی به هدف یکپارچه‌سازی(ادغام) دو نوع یادگیری به دست آوردند. اما برخی مسائل از قبیل کمبود زمان برای بازخورد و ارتباطات محدود نیز وجود داشت که باید با ادغام یادگیری فردی و سازمانی حل شود.  
لوهمن
 (2006) در تحقیقی تحت عنوان " عوامل تأثیرگذار بر مشارکت معلمان در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی" بر روی166 معلم از بانک اطلاعاتی معلمان امریکا، نشان داد که معلمان بیشتر بر فعالیت‌های یادگیری غیررسمی تعاملی اتکا می‌کنند تا مستقل. و سه عامل محیطی مانع از مشارکت معلمان در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی می‌شود:  نداشتن زمان _ فقدان نزدیکی به حیطه‌های کاری معلمان_ بودجه ناکافی. علاوه بر این، هفت ویژگی موجب افزایش انگیزش معلمان برای مشارکت در فعالیت‌های غیررسمی می‌شود: خلاقیت، خودکارآمدی، عشق به یادگیری، علاقه به حرفه ، تعهد نسبت به رشد حرفه‌ای، یک شخصیت مشفق، شخصیت اجتماعی و معاشرتی.
كوك و اسميت
 (2004) پژوهشي تحت عنوان " فراتر از یادگیری رسمی: یادگیری غیررسمی"(آموزش الکترونیکی) را انجام دادند. هدف اين پژوهش كسب يك بينش وسيع از جامعه برخط انگلستان و مشكلات مربوط به خلق و تبادل دانش در اين جامعه بود. يافته‌هاي پژوهش به اين قرار بود: 1. تشريح اهداف به افراد براي توسعه يا تغيير دانش انگيزه مي‌دهد. 2. مفهوم سطح بالاي طبقات چرخه زندگي ما را به طور اساسي از پايه براي مدلي كه ويژگي‌هاي آن از يادگيري غيررسمي تشكيل يافته است آماده می‌کند.
جانت بنس و همکاران (2005) در مقاله‌ای تحت عنوان " ادارک مدرسان جدید تجارت و صنعت از یادگیری رسمی در مقابل یادگیری غیررسمی" نشان دادند که یادگیری غیررسمی در حین برنامه‌های آموزش و یادگیری رخ می دهد اما به‌طورکلی مدرسان 76% از صلاحیت‌های اصلی برنامه‌های آموزشی خود را از طریق یادگیری رسمی به دست می‌آوردند. درمجموع داده‌های به‌دست‌آمده تحقیق نشانگر آن بود که در اتکای بیش‌ازحد به یکی از دو روش یادگیری رسمی و غیررسمی بایستی احتیاط نمود.
لوهمن (2009) در مقاله بررسی عوامل مؤثر بر مشارکت متخصصان فناوری اطلاعات در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی به موارد زیردست یافت: عوامل شش‌گانه محیطی: کمبود وقت، عدم نزدیکی به مناطق کاری همکاران، فرهنگ‌سازمانی غیر حمایتی، در دسترس نبودن افراد موردنیاز، کمبود تجهیزات و فناوری و نبود برخورد کافی در فضای کار. به‌عنوان موانع مشارکت متخصصان فناوری در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی شناسایی شدند. 
کانینگام و هیلر
 (2013)، در تحقیق دیگر خود با عنوان «یادگیری غیررسمی در محیط کار، فعالیت‌ها و فرایندها» در یک بخش دولتی در کانادا، به دنبال بهبود فهم روش‌های تکمیل برنامه‌های آموزش رسمی به هنگام کاهش بودجه‌ی توسعه‌ی حرفه‌ای‌ها بودند. در این تحقیق، یک دوره‌ی صرفه‌جویی، مدیران را به ایجاد برنامه‌ی مربیگری داخلی و استفاده از فعالیت‌های متنوع خودساخته به‌منظور ارزیابی کارکنان در بهبود مهارت‌های جدید تشویق کرده است. تحقیق مذکور، روش‌هایی برای ترویج فعالیت‌های یادگیری غیررسمی بر مبنای مربیگری و فعالیت‌های خودساخته‌ای که سازمان متعهد به انجام آن شده است، ارائه داده است. وقتی از کارکنان درباره‌ی مثال‌های مثبت و منفی یادگیری غیررسمی پرسیدیم آن‌ها هم، فعالیت‌های یادگیری غیررسمی و هم فرایندهای آن را مهم قلمداد کردند. 
نیکولووا
و همکاران (2014)، در پژوهشی با عنوان «یادگیری مبتنی بر کار: توسعه و اعتبار دهی مقیاس اندازه‌گیری پتانسیل یادگیری از محل کار»، بیان می‌کنند که تا به امروز، مطالعات زیادی تلاش کرده‌اند که ابزارهای اندازه‌گیری یادگیری غیررسمی از محل کار را توسعه دهند، اما بیشتر آن‌ها یک محدودیت مشترک دارند: آن‌ها وابسته به زمینه هستند که ممکن است مانع به کار بردن آن‌ها در محیط‌های گوناگون شغلی شود.
مارسیک و واتکینز (2008)، در پژوهشی با عنوان «نشان دادن ارزش فرهنگ یادگیری سازمانی، ابعاد پرسشنامه سازمان»، یادگیری ضمنی یا غیررسمی را به عنوان یک محصول جانبی از برخی فعالیت‌های دیگر مثل انجام کار، تعاملات بین فردی، فرهنگ‌سازمانی، آزمون‌وخطا یا حتی یادگیری رسمی تعریف کردند. یادگیری غیررسمی می‌تواند مستقیماً توسط سازمان تشویق شود یا می‌تواند باوجود محیطی که چندان منجر به یادگیری نیست اتفاق بیفتد. به‌عبارت‌دیگر، یادگیری غیررسمی تقریباً همیشه اتفاق می‌افتد بااینکه افراد اغلب از آن آگاه نیستند.
مارسیک(2006)، در پژوهشی با عنوان «یادگیری استراتژیک غیررسمی در محیط کار»، نتیجه می‌گیرد مقداری از توسعه‌ی کارکنان از طریق آموزش به دست می‌آید اما مطالعات اخیر نشان داده است که 60 تا 80 درصد از یادگیری در محیط کاری امروزی به طور غیررسمی اتفاق می‌افتد(به نقل از کالاهان، واتکینز و مارسیک).
ایراوت
 (2004)، در مقاله‌ای با عنوان «یادگیری غیررسمی در محیط کار»، نتیجه می‌گیرد که خاطرات گهگاه افراد هم با فرايند اجتماعي شدن نيمه آگاهانه كه از طريق هنجارها،‌ ارزش‌ها، ‌ديدگاه‌ها و تفاسير از وقايعي كه به‌وسیله‌ی فرهنگ محلي محيط كاري شکل‌گرفته شده است تحت تأثیر قرار مي‌گيرد،‌ و هم با يادگيري آگاهانه‌ي آن‌ها از و با ديگران حين همكاري دوجانبه و به عهده گرفتن وظايف چالش‌برانگیز.‌
لوننبرگ (2011) در تحقیق خود تحت عنوان "خودکارآمدی در محیط کار تلویحاتی برای انگیزش و عملکرد" نشان داد که  خودکارآمدی (اعتقاد نسبت به توانمندی‌های خود برای تحقق یک وظیفه خاص) بر روی وظیفه‌ای که کارکنان برای یادگیری انتخاب می‌کنند و اهدافی که برای خود تدوین می‌کنند تأثیر می‌گذارد. خودکارآمدی همچنین بر روی میزان یادگیری افراد برای ادامه تلاش هنگام مواجه با مشکلات نیز تأثیر می‌گذارد.
تحقیقی که توسط چوو در سال (2010) با عنوان " ارزیابی خودکارآمدی شغلی و تعهدات سازمانی با در نظر گرفتن نقش واسطه‌ای از اطلاعات نامتقارن " انجام شد به این نتیجه رسید که فرصت‌طلبی (رفتار سیاسی) خودکارآمدی شغلی را تحت تأثیر قرار نمی‌دهد و این به خاطر این است که خودکارآمدی شغلی دارای عقاید و باورهای خودگردانی بیشتری نسبت به دریافت‌های احساسی و عاطفی می‌باشد و همچنین به این نتیجه رسیدند که بین خودکارآمدی شغلی بالا و کیفیت بالای تصمیمات و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و معنی‌داری وجود دارد. 
اسپریتزر
 (1995) در پژوهش خود پیرامون خودکارآمدی کارکنان و تأثیر آن بر یادگیری و عملکرد شغلی به این نتیجه رسید که، خودکارآمدی و اعتمادبه‌نفس با یادگیری و عملکرد شغلی و رفتارهای نوآورانه و خلاق در کارکنان رابطه مثبت دارد(شکوهنده،1387).
تحقیقی که توسط رویال
، هال، هاچ وارتر
،پییروی
 و فریس در سال (2005) با عنوان " بررسی تأثیر متقابل پاسخگویی و خودکارآمدی شغلی بر رفتار سیاسی و رفتار شهروندی " انجام گرفت به این نتیجه دست یافتند که برای افرادی که خودکارآمدی شغلی بالایی دارند افزایش پاسخگویی هم پیوند با افزایش رفتار شهروندی سازمانی و کاهش رفتار سیاسی و برای آن‌هایی که خودکارآمدی شغلی کمتری دارند افزایش احساس پاسخگویی هم پیوند با کاهش رفتار شهروندی و افزایش رفتار سیاسی می‌باشد. 
تحقیقی که توسط لوبرز
، لوژلین
 و زویک
 در سال (2003) با عنوان " اثر خودکارآمدی شغلی بر کارکنان جوان: مسیری به‌سلامتی و کارایی " به این نتیجه رسید که هرچند بین دستمزد و خودکارآمدی شغلی، اثر وابسته به شغل و یا عملکرد شغلی رابطه وجود نداشت ولی رابطه مثبتی بین وظیفه‌شناسی با خودکارآمدی شغلی وجود دارد. همچنین هیچ رابطه مهمی میان خصوصیات باطنی شغل و خودکارآمدی شغلی یافت نشد ولی یک ارتباط مهم بین خودکارآمدی شغلی و عملکرد کاری یافتند و همچنین به این نتیجه رسیدند که خودکارآمدی شغلی به عنوان یک عامل پیش‌بینی کننده می‌تواند پیامدهای شغلی را پیش‌گویی کند.
در تحقیق تانن بام و همکاران (1991) در بررسی اثر آموزش در دستیابی به توسعه تعهد سازمانی، خودکارآمدی و انگیزش مشخص شد، اجرای آموزش یا جلسات آموزشی با برآوردن انتظارات، خواسته‌ها، واکنش‌ها و عملکرد آموزشی کارآموزان مرتبط بوده و به  توسعه نگرش آن‌ها بعد از آموزش می‌انجامد و این آموزش‌ها با تعهد سازمانی و خودکارآمدی علمی ارتباط مثبت و معنی‌دار دارند.
2-3-3. معرفی مختصر شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی
شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی واقع در مشهد مقدس _ بلوار خیام _ نبش خیام 35 به‌عنوان ستاد مدیریت منابع آب کشور یکی از سه شرکت مادر تخصصی وزارت نیرو می‌باشد که با تعداد تقریبی 370 نیروی انسانی به‌طور رسمی و 30 نیروی قراردادی، در 124 پست سازمانی که 24 پست آن در حوزه مدیرعامل و 100 پست دیگر در 5 معاونت برنامه‌ریزی و بهبود مدیریت، طرح و توسعه، مالی و پشتیبانی، مطالعات پایه منابع آب و معاونت حفاظت و بهره‌برداری با مرکزیت مدیرعامل و رئیس هیئت‌مدیره، فعالیت می‌کنند و اهدافی چون حفاظت و مدیریت کمی و کیفی منابع آب، مدیریت سازه‌ای منابع و مجاری آب و مدیریت اقتصادی و بهره‌وری آب و از این قبیل را دنبال می‌کند. نیروی انسانی شرکت به دودسته فنی و پشتیبانی تقسیم می‌شوند؛ که نیروهای فنی خود به دو گروه کارشناس (دارای مدرک فوق‌لیسانس و دکتری) با امتیاز 40000 و غیر کارشناس( فوق‌دیپلم و لیسانس) با امتیاز 10000 برای کارکنان فاقد مدرک لیسانس و 20000 برای کارکنان دارای مدرک لیسانس تفکیک می‌شوند. تعداد شهرستان‌های تحت پوشش آب منطقه‌ای خراسان رضوی (مشهد) به 10 شهرستان تقسیم می‌شوند، که هر یک به نسبت حدود اختیارات ، وظایف و اهداف زیربنایی خود به‌عنوان یک زیرمجموعه در تحقق هدف مشترک مدیریت و حفاظت از منابع آبی کشور فعالیت می‌کنند. شرکت آب منطقه‌ای که در هر استان با ساختاری مشخص و وظایف و اهدافی ویژه وجود دارد برخلاف شرکت آب و فاضلاب کشور با ارباب‌رجوعان به‌طور مستقیم در ارتباط نبوده و وظیفه آن پیگیری امور سدها، شبکه‌های آبی، چاه‌ها و مصارف کشاورزی و اعلام وضعیت منابع آبی استان به مدیریت منابع آبی کشور جهت توزیع و تخصیصات استراتژیکی به شرکت آب و فاضلاب کشور می‌باشد. چشم‌انداز سازمانی این شرکت: آب منطقه‌ای برتر و رسیدن به بالاترین سطح تعالی در افق 1404 می‌باشد.
2-3-4. چارچوب نظری تحقیق 
در این فصل به بررسی پیشینه نظری و تجربی متغیرهای پژوهش، شامل یادگیری غیررسمی، خودکارآمدی شغلی، انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی پرداخته شد. همان‌طور که اشاره شد یادگیری غیررسمی به عنوان تمایل یادگیرنده به مشارکت در فعالیت‌های چالشی، اشتیاق به ارتقای فردی و گرایش به‌کارگیری عملکرد پیشین تعریف‌شده است(بوتمن و همکاران،1996). و به فعالیت‌های سازمان‌یافته خارج از مراکز آموزشی یا تجربیات زندگی روزانه افراد اشاره دارد(فلورنس
 ،2006). بي‌توجهي به بحث يادگيري غيررسمي، موجب هدر رفتن منابع مالي و انساني سازمان‌ها و عدم دستيابي و يا كند شدن روند نيل به راهبردهاي سازمان دررسیدن به اهداف چشم‌انداز خود مي‌شود. بنابراین بررسی یادگیری غیررسمی و عوامل تأثیرگذار بر آن به‌منظور صرفه‌جویی در صرف منابع مالی و بهره‌گیری از بیشترین توان نیروی انسانی در افزایش سطح علمی و عملی آنان در دستیابی به اهداف سازمانی ضرورت دارد. از طرف دیگر خودکارآمدی شغلی مسئله‌ای است که برای اکثر سازمان‌ها از اهمیت بالایی برخوردار بوده و از جمله عواملی است که تأثیر مستقیمی بر گسترش یادگیری غیررسمی دارد(لوهمن،2005). لذا سازمان‌ها درصدد تقویت خودکارآمدی شغلی در کارکنان خود می‌باشند. زیرا احساس خودکارآمدی شغلی، افراد را قادر می‌سازد تا با استفاده از مهارت‌ها در برخورد با موانع، کارهای فوق‌العاده‌ای انجام دهند(وایت،1982؛ به نقل از عبداللهی،1385). در این راستا هر چه افراد احساس خودکارآمدی شغلی بیشتری داشته باشند در انجام تکالیف شغلی موفق‌ترند و این امر می‌تواند خود زمینه‌ساز تحقق اهداف سازمانی گردد. همچنین مطالعات انجام‌شده نشان می‌دهند که در میان عوامل متعدد و گوناگون(فردی و محیطی) تأثیرگذار بر یادگیری غیررسمی مانند خودکارآمدی شغلی، انگیزش یادگیری نیز نقش برجسته و بلکه مهم‌تری را ایفا می‌کند. شناخت و تحلیل مناسب انگیزش یادگیری کارکنان، برای کارایی و اثربخشی فعالیت‌های یاددهی و یادگیری اهمیت زیادی دارد(تورنس،1993). و یکی از مهم‌ترین منابع قدرتمند تكانه‌اي است كه رفتار کارکنان را تحت تأثير قرار مي دهد و قدرت و پايداري رفتار آنان را تعيين مي‌كند. ازآنجاکه انگيزش به يادگيرنده در دستيابي به هدف و كسب توانايي براي انجام فعاليت‌هاي ضروري در شرايط خاص نيرو مي‌دهد(آکباش و کان،2007). ضرورت ایجاد و تقویت آن در سازمان به‌منظور افزایش یادگیری‌های رسمی و غیررسمی کارکنان کاملاً احساس می‌شود. با آگاهی نسبت به اینکه یادگیری‌های رسمی در سازمان نیز می‌توانند فعالیت و درگیری افراد را در یادگیری غیررسمی افزایش داده و همچنین مهیج یادگیری غیررسمی در محیط کار باشد(رودن، 2005). در این تحقیق نقش آن به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی موردنظر قرار گرفت. بنابراین سازمان‌ها می‌توانند از طریق خودکارآمدسازی و تقویت انگیزش یادگیری کارکنان خود، به‌واسطه بهره‌گیری از یادگیری‌های رسمی، یادگیری غیررسمی را گسترش داده و از این طریق تحقق اهداف سازمانی را تسهیل کنند. بر اساس آنچه گفته شد و با توجه به هدف پژوهش حاضر می‌توان مدل مفهومی پژوهش را به‌صورت شکل زیر ارائه داد. بر اساس این مدل متغیرهای خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری به عنوان متغیر مستقل، متغیر یادگیری غیررسمی به عنوان متغیر وابسته و نیز متغیر یادگیری رسمی به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته در نظر گرفته‌شده است. مطابق مدل پژوهش حاضر، چو و جاکوبس(2011) در مدل پژوهشی خود از متغیرهای یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی به ترتیب به‌عنوان متغیر میانجی و وابسته استفاده کردند و از متغیرهای ویژگی‌های شخصی و محیط کاری به‌عنوان متغیر مستقل استفاده کردند که درنتیجه روابط بین تمامی متغیرها مثبت و معنادار شده است. 
شکل2-9 . مدل مفهومی پژوهش
                 

فصل سوم
                                             روش تحقیق
3-1. مقدمه
در هر پژوهش، هدف پژوهشگر، انتخاب مناسب‌ترین روش تحقیق برای کشف واقعیت از میان روش‌های متنوع پژوهشی می‌باشد. که به بهترین صورت به شناخت واقعیت‌های موجود و روابط بین آن‌ها بینجامد. با آگاهی نسبت به این موضوع که هر پژوهشی در چارچوب و ساختاری خاص با عنوان روش تحقیق انجام می‌پذیرد و بیانگر نوع، روش و چگونگی انجام آن تحقیق است(سرمد، بازرگان، حجازی،1390). در این فصل نیز به بیان روش‌های مورداستفاده و چگونگی انجام آن‌ها به‌منظور رسیدن به اهداف و پاسخ به سؤالات پژوهش پرداخته می‌شود. بدین منظور ابتدا روش تحقیق، جامعه آماری، نمونه و روش نمونه‌گیری موردبررسی قرار می‌گیرد، سپس متغیرهای پژوهش، ابزارها‌ی اندازه‌گیری تحقیق و روایی و پایایی آن‌ها توضیح داده می‌شوند و در پایان به نحوه جمع‌آوری اطلاعات و روش‌های استفاده‌شده جهت توصیف و تحلیل داده‌ها پرداخته خواهد شد.
3-2. روش تحقیق
از آنجائی که هدف تحقیق حاضر شناسایی روابط بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی و با در نظر گرفتن نقش میانجی یادگیری رسمی در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌باشد، لذا پژوهش حاضر ازنظر نحوه گردآوردی اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی به‌طور مشخص مبتنی بر مدل یابی معادلات ساختاری می‌باشد. در مدل تحلیلی تحقیق، خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری، متغیرهای برون‌زا(مستقل)؛ یادگیری رسمی، متغیر میانجی و یادگیری غیررسمی متغیر درون‌زا(وابسته) می‌باشد.
 3-3. جامعه آماری
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی شاغل در سال 1395 می‌باشند. حجم جامعه آماری 400 نفر است. از این تعداد «370 نفر نیروی رسمی و 30 نفر نیروی قراردادی» می‌باشند که در حوزه مدیرعامل و 5 بخش‌ معاونت (برنامه‌ریزی و بهبود مدیریت، طرح و توسعه، مالی و پشتیبانی، مطالعات پایه منابع آب و معاونت حفاظت و بهره‌برداری) فعالیت می‌کنند. 
3-4. برآورد حجم نمونه و روش نمونه‌گیری
در پژوهش حاضر از روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبتی، متناسب با حجم هر یک از پنج معاونت‌ شرکت به‌علاوه بخش مدیرعامل استفاده شد، بدین‌صورت که نخست بر اساس حجم کل جامعه آماری مشخص‌شده، تعداد نمونه آماری موردنظر تعیین و سپس از واحد منابع انسانی شرکت لیست تعداد کارکنان شاغل به تفکیک هر بخش اخذ گردید؛ با داشتن اطلاعات فوق حجم نمونه برای هر بخش به‌منظور تکمیل پرسشنامه به‌صورت زیر تعیین شد. ابتدا حجم کل نمونه بر حجم کل جامعه آماری تقسیم و حاصل به‌دست‌آمده به‌صورت جداگانه بر تعداد کارکنان شاغل در هر بخش ضرب گردید. به‌طور مثال با توجه به اینکه جامعه آماری کل400 نفر ، نمونه کل در نظر گرفته‌شده 205 نفر و به‌طور مثال تعداد کارکنان یک بخش معاونت(طرح و توسعه) 60 نفر بودند؛ تعداد پرسشنامه‌ای که در این بخش بر اساس نمونه‌گیری طبقه‌ای نسبتی می‌بایست تکمیل می‌گردید 31 عدد بود. «
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». و تعداد نمونه مابقی بخش‌ها نیز بدین ترتیب به دست آمد. اطلاعات مربوط به تعداد کارکنان و نمونه هر بخش در جدول 3-1 آمده است. با توجه به نسبت‌های به‌دست‌آمده پرسشنامه‌ها به‌طور تصادفی در بین کارکنان توزیع گردید. برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد. که مطابق جدول فوق از تعداد400 کارمند، 196 نفر انتخاب شد. جهت اطمینان از برگشت پرسشنامه‌ها، تعداد 240 پرسشنامه در جامعه آماری توزیع گردید که درنهایت 205 پرسشنامه معتبر مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. یکی از دلایل افزایش حجم نمونه از 196 به 205 نفر استفاده از نمونه بزرگ‌تر جهت تحلیل مدل ساختاری بود. 
جدول 3-1. اطلاعات میزان حجم جامعه و نمونه
	حوزه
	حجم جامعه
	حجم نمونه 
	  فرمول محاسبه حجم نمونه براساس حجم جامعه

	مدیرعامل
	65 نفر
	33 نفر
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	برنامه‌ریزی و بهبود 
	68 نفر
	35 نفر
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	طرح و توسعه
	60 نفر
	31 نفر
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	مالی و پشتیبانی
	70 نفر
	36 نفر
	
[image: image14.wmf]36

70

51

.

0

400

205

=

´

=



	مطالعات پایه منابع آب
	72 نفر
	37 نفر
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	حفاظت و بهره‌برداری
	65 نفر
	33 نفر
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	جمع کل
	400 نفر
	205 نفر
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3-5. متغیر‌های پژوهش 
هدف اصلی این پژوهش شناسایی رابطه بین خودکارآمدی‌ شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی و با در نظر گرفتن اثر میانجی یادگیری رسمی در بین کارکنان شرکت ‌آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌باشد. برای سنجش فرضیات تحقیق با تعریف عملیاتی، مفاهیم و سازه‌های تحقیق تبدیل به شاخص‌ها و معرف‌ها گردید. شرح انواع متغیرهای پژوهش در زیر آمده است. به علت اینکه کلیه پرسشنامه‌ها در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت سنجیده می‌شوند. مقیاس متغیرها فاصله‌ای می‌باشد.
3-5-1. متغیرهای برون ‌زا 
متغیری که از طریق آن متغیر درون‌زا تبیین یا پیش‌بینی می‌شود. در این پژوهش متغیرهای «خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری» متغیر برون‌زا می‌باشند. 
3-5-2. متغیرهای درون ‌زا 
متغیری که مشاهده یا اندازه‌گیری می‌شود تا تأثیر متغیر برون‌زا بر آن معلوم و مشخص گردد. در این پژوهش متغیر «یادگیری غیررسمی» متغیر درون‌زا می‌باشد.
3-5-3. متغیرهای کنترل
همه متغیرهای موجود در یک شرایط پژوهشی یا در یک شخص را نمی‌توان هم‌زمان موردمطالعه قرارداد. گاهی اوقات متغیرهایی یافت می‌شود که تأثیر برخی از آن‌ها در تعیین رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته باید خنثی یا ثابت نگاه داشته شود که به آن‌ها متغیر کنترل گفته می‌شود. در شرایطی که تأثیر متغیر کنترل، خنثی یا حذف شود، تأثیر متغیر میانجی موردمطالعه قرار می‌گیرد. متغیرهای کنترل در این پژوهش شامل متغیرهای «جنسیت، سن، سابقه کار و تحصیلات» می‌باشند.
3-5-4. متغیرهای میانجی 
متغیر میانجی به‌منظور توصیف متغیر مستقل معینی بکار برده می‌شود و دومین متغیر مستقلی است که به خاطر تعیین تأثیر آن در رابطه بین اولین متغیر مستقل و متغیر وابسته انتخاب‌شده و مورد تجزیه‌وتحلیل قرار می‌گیرد. متغیر میانجی عاملی است که توسط پژوهشگر انتخاب، اندازه‌گیری یا دست‌کاری می‌شود تا مشخص شود که تغییر آن موجب تغییر رابطه بین متغیر مستقل و پدیده مشاهده‌شده می‌شود یا خیر. در پژوهش حاضر نیز متغیر"یادگیری رسمی"به عنوان یک متغیر میانجی در نظر گرفته‌شده است.
3-6. ابزار اندازه‌گیری
یکی از مهم‌ترین موضوعات در اجرای هر تحقیق، انتخاب ابزار اندازه‌گیری مناسب است که بتواند محقق را در جمع‌آوری اطلاعات موردنیاز به بهترین نحو یاری دهد. در پژوهش حاضر از پرسشنامه برای جمع‌آوری اطلاعات موردنیاز استفاده‌شده است. پرسشنامه از جمله ابزارهای اندازه‌گیری رایج در تحقیقات و روشی مستقیم برای کسب داده‌های پژوهشی است. در این پژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد به‌ عنوان ابزار اصلی گردآوری داده‌ها استفاده گردید. پرسشنامه تحقیق مجموعاً متشکل از 30 سؤال‌ می‌باشد ‌که سؤالات آن به‌صورت گزاره‌های خبری و با طیف 5 درجه‌ای لیکرت بیان‌شده‌اند. در ادامه به شرح تفصیلی آن‌ها خواهیم پرداخت.
3-6-1. پرسشنامه استاندارد یادگیری غیررسمی
:
برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد 8 سؤالی لوهمن
‌(2005) استفاده شد. به استناد لوهمن، زیربنای ساخت این پرسشنامه، یافته‌های مربوط به پژوهش کیفی در مورد یادگیری غیررسمی معلمان مدارس دولتی است(لوهمن و ولف
،2001). این پرسشنامه بر اساس مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت (هرگز=1، به‌ندرت=2، برخی مواقع=3، اغلب=4 و همیشه=5) نمره‌گذاری می‌شود. به این صورت که افراد پس از مطالعه هر گویه بر روی طیف 5 درجه‌ای لیکرت گزینه‌ای را که نشانگر وضعیت آن‌هاست مشخص می‌کنند. مقیاس‌های مورداستفاده در این پرسشنامه سعی دارند تا روش‌های غالب یادگیری‌ غیررسمی افراد را در فراگیری وظایف شغلی مورد ارزیابی قرار دهند. روایی ابزار از طریق دو هیئت از کارشناسان از جمله پژوهشگران آموزشی و تربیتی و یک سنجش میدانی مورد تأیید قرار گرفت(چوو،74،2009) و پایایی با آلفای کرونباخ 63/0 پرسشنامه حاضر در پژوهش‌های پیشین لوهمن (2005) مورد تأیید قرارگرفته است(چوو
،74،2009). در این پژوهش نیز جهت اطمینان از روایی محتوا از نظرات اساتید راهنما و مشاور بهره گرفته شد و روایی سازه ابزار سنجش نیز با روش تحلیل عاملی تأییدی(CFA) مورداندازه‌گیری قرار گرفت. به‌منظور تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات یادگیری غیررسمی 65/0 به دست آمد.
3-6-2. پرسشنامه استاندارد خودکارآمدی شغلی
: 
برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد 5 سؤالی ماسلی
 و همکاران (2008)  استفاده شد. این پرسشنامه نیز بر اساس مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت(کاملامخالفم=1، مخالفم=2، بی‌نظر=3، موافقم=4 و کاملاموافقم=5) نمره‌گذاری می‌شود. افراد پس از مطالعه هر گویه، بر روی طیف5 درجه‌ای لیکرت گزینه‌ای را که مطابقت بیشتری با وضعیت آنان دارد مشخص می‌کنند. مقیاس‌های مورداستفاده در این پرسشنامه تلاش‌ می‌کنند تا ادراک و قضاوت فرد را در مورد توانایی خود جهت انجام تکالیف شغلی و حرفه‌ای مورد ارزیابی قرار دهند. روایی محتوا و پایایی پرسشنامه حاضر با آلفای کرونباخ 69/0 در پژوهش‌های پیشین باسچر و اسمیت
 (1998) و شرر
(1982) و 87/0 در پژوهش بارنارد
(2005) مورد تائید قرارگرفته است(چوو،69،2009). در این پژوهش به‌منظور اطمینان از روایی محتوا از نظرات اساتید راهنما و مشاور بهره گرفته شد و روایی سازه ابزار سنجش نیز، با روش تحلیل عاملی تأییدی(CFA) مورداندازه‌گیری قرار گرفت. به‌منظور تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات خودکارآمدی شغلی 76/0 به دست آمد.
3-6-3. پرسشنامه استاندارد انگیزش یادگیری
: 
برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد 7 سؤالی تارنو
 (2001) که بر اساس مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت(کاملاً مخالفم=1، مخالفم=2، بی‌نظر=3، موافقم=4 و کاملاً موافقم=5) تنظیم‌شده است، پاسخ داده می‌شود. این مقیاس در اصل توسط نوئه و اسمیت(1986) توسعه داده شد که شامل 17 آیتم با آلفای کرونباخ 81/0 بود. سپس تارنو(2001) با انجام یک تحلیل عاملی مؤلفه‌های اصلی این متغیر را در 7 آیتم شناسایی و موردبررسی و پژوهش‌ قرارداد که نتیجه حاصل آلفای 82/0 بود.   پاسخگویان پس از مطالعه گویه‌ها، گزینه‌ای را که به بهترین شکل وضعیت آن‌ها را تشریح کند، مشخص می‌کنند(لازم به توضیح است که در تحقیق حاضر سؤال شش پرسشنامه به‌صورت منفی بیان‌شده و نمره معکوس دارد. همچنین سؤال هفت این پرسشنامه به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف شد). مقیاس‌های مورداستفاده در این پرسشنامه سعی دارند تمایل افراد را برای یادگیری برنامه‌های آموزش و بهسازی مورد ارزیابی قرار دهند. روایی محتوا و پایایی با آلفای کرونباخ 82/0 پرسشنامه حاضر در پژوهش‌های پیشین تارنو (2001)؛ 81/0 در پژوهش نوئه و اسمیت
 (1986) و 81/0 در پژوهش چوو(2009) مورد تائید قرارگرفته است. در این پژوهش نیز برای اطمینان از روایی محتوا ، ابزار اندازه‌گیری به تائید اساتید راهنما و مشاور رسید. و روایی سازه ابزار سنجش نیز با روش تحلیل عاملی تأییدی(CFA) مورداندازه‌گیری قرار گرفت. همچنین برای تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات انگیزش یادگیری 76/0 به دست آمد.
3-6-4. پرسشنامه استاندارد یادگیری رسمی
: 
برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد 10 سؤالی توسعه یافته توسط جاکوبس و پارک
،2009؛ کریوت
،2008) که دارای دو مؤلفه یادگیری در زمان انجام کار و یادگیری خارج از زمان انجام کار می‌باشد، استفاده شد. این پرسشنامه بر اساس مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت (خیلی کم=1، کم=2، متوسط=3، زیاد=4 و خیلی زیاد=5) پاسخ داده می‌شود. که پنج سؤال نخست پرسشنامه، یادگیری در زمان انجام کار و پنج سؤال بعدی یادگیری خارج از زمان انجام کار را موردسنجش قرار می‌دهد. افراد پس از مطالعه هر گویه گزینه‌ای را که به بهترین نحو وضعیت آن‌ها را معرفی نماید مشخص می‌کنند( لازم به ذکر است، در تحقیق حاضر سؤال دهم این پرسشنامه که مربوط به یادگیری در خارج از زمان انجام کار می‌باشد به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف شد). مقیاس‌های مورداستفاده در این پرسشنامه تلاش می‌کنند تا میزان یادگیری افراد را از انواع روش‌های متنوع یادگیری در زمان انجام کار و خارج از زمان انجام کار مورد ارزیابی قرار دهند. روایی محتوا و پایایی پرسشنامه حاضر با آلفای کرونباخ 89/0 برای مؤلفه یادگیری رسمی در زمان انجام کار، و 88/0 برای یادگیری رسمی خارج از زمان انجام کار در پژوهش‌های پیشین جاکوبس و پارک (2009) و کریوت (2008) مورد تأیید قرارگرفته است(جاکوبس
 و چوو،246،2011). در پژوهش حاضر نیز برای اطمینان از روایی محتوایی ابزار اندازه‌گیری، تأیید اساتید راهنما و مشاور اخذ گردید. و روایی سازه ابزار سنجش نیز با روش تحلیل عاملی تأییدی(CFA) مورداندازه‌گیری قرار گرفت. همچنین برای تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات یادگیری رسمی 86/0 به دست آمد.
3-7. روایی ابزار

روایی ابزار نشان‌دهنده این است که ابزار اندازه‌گیری تا چه حد مفهوم یا پدیده موردمطالعه را می‌سنجد(اری
 و همکاران،2002؛ به نقل از چوو
،75،2009). بدون آگاهی از اعتبار ابزار اندازه‌گیری نمی‌توان به‌دقت داده‌های حاصل از آن اطمینان داشت. بنابراین اهمیت روایی، ازآن‌رو است که اندازه‎گیری‎های نامناسب و ناکافی می‎تواند هر پژوهش علمی را بی‎ارزش و ناروا سازد(خاکی،1391). ابزار اندازه‌گیری ممکن است برای اندازه‌گیری یک خصیصه ویژه دارای اعتبار باشد، درحالی‌که برای سنجش همان خصیصه بر روی جامعه دیگر از هیچ‌گونه اعتباری برخوردار نباشد، در این پژوهش نیز علیرغم استفاده از پرسشنامه‌های استاندارد، علاوه بر اینکه روایی محتوا ابزار اندازه‌گیری پس از ترجمه به تائید اساتید راهنما و مشاور رسید، برای اطمینان از روایی سؤالات و گویه‌های موردسنجش برای مفاهیم مورداستفاده در تحقیق، پرسشنامه تهیه‌شده اولیه، به تعداد 10 عدد در جمعیت تحقیق مورد آزمون قرار گرفت تا نواقص احتمالی پرسشنامه که می‌توانست از نامفهوم بودن سؤالات ترجمه‌شده، ترتیب نامناسب سؤالات و غیره باشد، مرتفع گردد در این راستا از پاسخگویان و کارشناسان خواسته شد تا نظرات و مشکلات احتمالی پرسشنامه را در مقابل هر سؤال به ثبت رسانند. که درنهایت پس از دریافت نظرات و رفع ابهامات کلی بیان‌شده در پرسشنامه، نسخه اجرایی پس از تائید استاد راهنما نهایی گردید.
3-8 . پایایی ابزار

یکی از ویژگی‌های فنی ابزار اندازه‌گیری پایایی(قابلیت اطمینان) است. پایایی یک ابزار به در‌جه‌ای اشاره دارد که ابزار پس از اندازه‌گیری‌های مداوم نتایج مشابهی را به دست دهد(گی، میلز و آیرزن،2005؛ به نقل از چوو،77،2009) به‌عبارتی‌دیگر مفهوم یادشده با این امر سروکار دارد که ابزار اندازه‌گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می‌دهد و معمولاً دامنه ضریب پایایی از صفر (عدم ارتباط) تا 1+ (ارتباط کامل) است و نشانگر آن می‌باشد که تا چه اندازه ابزار اندازه‌گیری ویژگی‌های باثبات آزمودنی و یا ویژگی‌های متغیر و موقتی وی را می‌سنجد. لازم به ذکر است که پایایی یک ابزار می‌تواند از موقعیتی به موقعیت دیگر و از گروهی به گروه دیگر متفاوت باشد. بنابراین در این تحقیق پایایی ابزار اندازه‌گیری در بین جامعه آماری پژوهش (کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی) محاسبه‌شده است. برای تعیین پایایی ابزارهای اندازه‌گیری از میان روش‌های مختلف از روش آلفای کرونباخ استفاده شد؛ به این صورت که ابتدا واریانس نمره‌های هر زیرمجموعه سؤالات پرسشنامه و واریانس کل، محاسبه‌شده و سپس با استفاده از فرمول مربوطه مقدار ضریب آلفا محاسبه گردید. 
جدول3- 2. ضریب آلفاي کرونباخ به‌دست‌آمده براي هر يك از شاخص‌هاي تحقيق
	شاخص
	ضریب آلفای کرونباخ

	یادگیری غیررسمی
	65/0

	خودکارآمدی شغلی
	76/0

	انگیزش یادگیری 
	76/0

	یادگیری رسمی
	86/0


ضریب آلفای کرونباخ، نشان‌دهنده میزان همسانی درونی کل ابزار اندازه‌گیری در یک ساختار زمینه‌ای مشخص است(چوو،2009). همان‌طور كه در جدول (3-2) مشاهده می‌شود، میزان آلفای کرونباخ براي هر يك از شاخص‌های تحقیق محاسبه شد. اگرچه مقدار آلفای بزرگ‌تر از 7/0 مطلوب است(اری
 و همکاران،2002؛ کلاین
، 2005؛ به نقل از چوو،2009). اما مقدار بزرگ‌تر از 6/0 به عنوان یک سطح قابل‌اعتماد پذیرفته‌شده است(ون‌دی‌ون و فری،1980؛ به نقل از چوو،2009). بر این اساس با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ شاخص «یادگیری غیررسمی» در پژوهش حاضر مطابق با پژوهش‌های پیشین لوهمن(2005) بالاتر از 6/0 به‌دست‌آمده و در سه شاخص دیگر نیز بزرگ‌تر از 7/0 می‌باشد، قابل‌قبول بوده و اين موضوع نشان‌دهنده همبستگي دروني بين متغيرها براي سنجش مفاهيم موردنظر است که بدين ترتيب مي‌توان گفت، تحقيق ما از قابليت اعتماد و يا پايايي لازم برخوردار است. 
3-9. روش جمع‌آوری اطلاعات
اطلاعات پژوهش حاضر به دو صورت کتابخانه‌ای و میدانی(اجرای پرسشنامه‌) جمع‌آوری گردید. بدین‌صورت که درروش کتابخانه‌ای پس از تصویب موضوع تحقیق، به مطالعه متون تخصصی، مجلات و فصلنامه‌های معتبر علمی _ پژوهشی داخلی و خارجی و پایان‌نامه‌ها پرداخته و فیش‌برداری انجام گردید. برای اجرای پرسشنامه‌های تحقیق نیز به دلیل شناخت کسب‌شده درباره شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و نیازهای حوزه منابع انسانی این شرکت در زمینه آموزش و بهسازی منابع انسانی که به‌واسطه انجام واحد درسی کارورزی در (دفتر بهبود مدیریت و منابع انسانی) سابقاً حاصل‌شده بود، اقدام گردید. بدین‌صورت که نخست موافقت مدیر دفتر بهبود مدیریت و منابع انسانی مبنی بر انتخاب شرکت متبوع به عنوان جامعه آماری تحقیق موردتوافق قرار گرفت، سپس با مشخص شدن تعداد نمونه آماری برای هر بخش شرکت، به طور تصادفی به کارکنان مراجعه و پس از ارائه توضیحات لازم در خصوص نحوه اجرا و اهداف پژوهش، پرسشنامه به فرد موردنظر تحویل داده می‌شد و بعد از تعیین وقت معینی برای دریافت پرسشنامه مراجعه می‌گردید. ازآنجاکه شرکت مذکور دارای 5 معاونت مختلف در کنار حوزه مدیرعامل بوده و تعداد کارکنان شاغل در هر معاونت متفاوت و تقریباً نزدیک به هم بودند، لذا بر اساس روش نمونه‌گیری طبقه‌ای نسبتی که در بالا شرح آن ذکر شد داده‌های پرسشنامه جمع‌آوری گردید. در صورت عدم همکاری برخی از کارکنان، با در نظر گرفتن بخش معاونت مربوطه از میان اعضای مانده از همان بخش، فردی به‌صورت تصادفی جایگزین آن شخص می‌گردید.
3-10. مدل اندازه‌گیری: تحلیل عاملی تائیدی
مهم‌ترین هدف تحلیل عاملی تأییدی، تعیین میزان توان مدل عامل از قبل تعریف‌شده با مجموعه‌ای از داده‌های مشاهده‌شده است. به عبارتی، تحلیل عاملی تأییدی درصدد تعیین این مسئله است که آیا تعداد عامل‌ها و بارهای متغیرهایی که روی این عامل‌ها اندازه‌گیری شده‌اند، با آنچه بر اساس تئوری و مدل نظری انتظار می‌رفت، انطباق دارد. این نوع تحلیل عاملی، به آزمون میزان انطباق و همنوایی بین سازه نظری و سازه تجربی تحقیق می‌پردازد(حبیب پور و صفری،1391). بنابراین قبل از ارزیابی مدل ساختاری به‌منظور ایجاد مدل اندازه‌گیری برازنده و قابل‌قبول و تعیین این موضوع که آیا نشان‌گرها به‌خوبی سازه نظری زیر بنایی را اندازه‌گیری می‌نمایند، تحلیل عاملی تائیدی در مورد کلیه عوامل مکنون اجرا شد. مدل ارزیابی‌شده در این پژوهش شامل 4 متغیر مکنون: 1- یادگیری غیررسمی، 2- خودکارآمدی شغلی، 3- انگیزش یادگیری و 4- یادگیری رسمی بود. 

همان‌طور که در شکل‌های شماره 3-1 تا 3-4 از خروجی‌های لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی متغیرهای مکنون قابل‌مشاهده است، هرکدام از متغیرهای مکنون یادگیری غیررسمی (با 8 شاخص)، خودکارآمدی شغلی (با 5 شاخص)، انگیزش یادگیری (با 6 شاخص) و یادگیری رسمی (با 9 شاخص) که دارای بیشترین بار عاملی بودند مورداستفاده قرار گرفتند. 
بارهای عاملی (برآوردهای استاندارد) متغیرهای اندازه‌گیری برای عامل مکنون یادگیری غیررسمی بین 18/0 تا 79/0، برای عامل مکنون خودکارآمدی شغلی بین 48/0 تا 74/0، انگیزش یادگیری بین 41/0  تا 77/0 و برای عامل مکنون یادگیری رسمی بین 54/0 تا 79/0 به دست آمد. همان‌طور که در اشکال زیر مشخص است، بار عاملی همه نشانگرهای متغیرهای مکنون در سطح 01/0 معنی‌دار می‌باشد. این امر نشان‌دهنده روایی همگرایی نشانگرها می‌باشد(اشکال 3-1 تا 3-4). 
شکل3- 1. خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی عامل مکنون یادگیری غیررسمی
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Chi-Square=56.16          df = 20        P-value = 0.00000        RMSEA=0.061
شکل3-  2. خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی عامل مکنون خودکارآمدی شغلی
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Chi-Square =12.91           df = 5        P-value=0.00200         RMSEA= 0.07
شکل3- 3. خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی عامل مکنون انگیزش یادگیری
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Chi-Square = 9.92           df = 9        P-value = 0.35687         RMSEA= 0.022
شکل3- 4. خروجی لیزرل برای تحلیل عاملی تائیدی عامل مکنون یادگیری رسمی [image: image21.jpg]-
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Chi-Square = 66.35           df = 27        P-value = 0.00000         RMSEA= 0.08
با توجه به نتایج تحلیل عاملی تائیدی و شاخص‌های ارزیابی، مدل‌های اندازه‌گیری از برازندگی قابل قبولی برخوردار هستند و بر اساس مدل فرضی زیربنایی معتبر می‌باشند. 
3-10. روش‌های تجزیه‌وتحلیل یافته‌ها
در این پژوهش چون همبستگی بین دو متغیر و نیز رابطه بیش از یک متغیر با متغیر دیگر موردسنجش قرارگرفته است از روش‌های آمار توصیفی و استنباطی بهره گرفته شد. در بخش آمار توصیفی از شاخص‌های میانگین و انحراف استاندارد جهت نشان دادن وضعیت داده‌ها و ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. و در بخش آمار استنباطی نیز، از طریق روش تحلیل عاملی تائیدی و روش مدل‌یابی معادلات ساختاری با استفاده از نرم‌افزارهای SPSS16 و LISREL8.5  به بررسی روابط بین متغیرها و آزمون فرضیات پژوهشی پرداخته شد. همچنین در پژوهش حاضر از رویکرد دومرحله‌ای توصیه‌شده توسط (اندرسون و گربین
،1988؛ به نقل از وثوقی، 1389) برای ارزیابی مدل‌ها در عین استاندارد بودن آن‌ها استفاده گردید: در گام نخست از روش تحلیل عاملی تائیدی برای ارزیابی برازندگی مدل‌های اندازه‌گیری متغیرهای مکنون استفاده شد. به‌عبارت‌دیگر، در این گام به بررسی این موضوع پرداخته شد که آیا اندازه‌های مشاهده‌شده به‌خوبی و درستی سازه‌های مکنون را اندازه‌گیری می‌نمایند. در گام دوم از روش مدل یابی معادلات ساختاری برای ارزیابی مدل ساختاری استفاده شد. برای ارزشیابی و مقایسه مدل اندازه‌گیری و مدل ساختاری، از چند شاخص استفاده‌شده است: 1. مجذور کای، 2. نسبت مجذور کا به درجه آزادی، 3. شاخص نیکویی برازش GFI، 4. شاخص NNFI، 5. شاخص برازندگی تطبیقی CFI، 6. شاخص برازندگی افزایشی IFI و 7. ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب RMSEA. همان‌طور که بیان شد به‌منظور تجزیه‌وتحلیل داده‌های این پژوهش از روش معادلات ساختاری استفاده گردید.

فصل چهارم
                      تجزیه‌وتحلیل داده‌ها
4-1. مقدمه
در این فصل، ابتدا به بررسی یافته‌های توصیفی پرداخته‌شده است و متعاقب آن همبستگی‌های متغیرهای نهفته در قالب جداول ماتریس آورده شده‌اند. پس‌ازآن داده‌های جمع‌آوری‌شده از اجرای پرسشنامه‌ها مورد تجزیه‌وتحلیل آماری قرار گرفتند. ابتدا برای خلاصه کردن و توصیف داده‌های عوامل دموگرافیک، از آمار توصیفی «جدول فراوانی، نمودار ستونی، میانگین و انحراف استاندارد متغیرها» و در بخش دوم، برای آزمون فرضیه‌ها از آمار استنباطی «آزمون‌های ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری» با استفاده از نرم‌افزارهای SPSS16 و LISREL8.5 استفاده‌شده است.

4-2. یافته‌های توصیفی
توصيف داده‌هاي جمعيت شناختي

با توجه به اینکه بخش نخست پرسشنامه مربوط به مشخصات تکمیل‌کننده پرسشنامه است، در اين رابطه تعداد 4 سؤال تنظيم گردید(جنسیت، سن، سابقه کار، سطح تحصیلات). که در ادامه به توصيف داده‌هاي حاصل مي‌پردازيم. از 205 نفر کارکنان شرکت آب منطقه‌ای موردمطالعه، اطلاعات توصیفی به شرح زیر می‌باشد:

4-2-1. جنسيت:
جدول4 -1. داده‌های توصيفي به تفكيك جنسيت
	گروه اسمي
	فراواني
	درصد
	درصد تجمعي

	مرد
	130
	6/63
	64

	زن
	75
	4/36
	100

	کل
	205
	100
	


شکل4- 1. نمودار ستونی مربوط به جنسيت پاسخگویان
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داده‌های جدول آماري 4_1. مربوط به جنسيت پاسخگويان نشانگر آن است كه از 205 نفر نمونه موردمطالعه 130 نفر (معادل 6.63 درصد) مرد و 75 نفر (معادل 4.36 درصد) زن بوده‌اند. بیشترین فراوانی مربوط به گروه مردان می‌باشد.
4-2-2. سن:
جدول4- 2. داده‌های توصيفي به تفكيك سن
	گروه اسمي
	فراواني
	درصد
	درصد تجمعي

	30 –20  
	48
	23
	23

	40 -31
	85
	42
	
65

	50-41
	54
	27
	92

	60-51
	18
	8
	100

	کل
	205
	100
	


شکل4- 2. نمودار ستونی مربوط به سن
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داده‌های جدول آماري 4-2. مربوط به سن کارکنان نمونه پژوهش حاضر نشانگر آن است كه از 205 نفري كه به اين سؤال پرسشنامه پاسخ گفته‌اند 48 نفر (معادل 23 درصد) داراي سن 30-20، 85 نفر (معادل 42 درصد) داراي سن 40-31 سال، 54 نفر (معادل 27 درصد) داراي سن 50-41 سال، و 18 نفر (معادل 8 درصد) نیز داراي سن 60-51 سال بوده‌اند. بيشترين فراواني در گروه سنی 40-31 سال دیده می‌شود. میانگین سن کارکنان نمونه پژوهش حاضر 37 با انحراف معیار 8 مشاهده شد. آمارة نما در نمودار 4-1 نشانگر آن است كه بيشترين پاسخگويان ازنظر سني بين40-31 سال بوده‌اند.
4-2-3. سابقة کار:
جدول4- 3. داده‌های توصيفي به تفكيك سابقه کار
	گروه اسمي
	فراواني
	درصد
	درصد تجمعي

	5-1 
	52
	26
	26

	10-6  
	50
	25
	51

	15-11 
	34
	17
	68

	20-16 
	22
	10
	78

	25-21  
	20
	9
	87

	30-26   
	27
	13
	100

	کل
	205
	100
	


شکل4- 3. نمودار ستونی مربوط به سابقة کار
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داده‌های جدول آماري 4-3. مربوط به سابقة کار کارکنان شرکت آب منطقه‌ای نمونه حاضر نشانگر آن است كه از 205 نفري كه به اين سؤال پرسشنامه پاسخ گفته‌اند 52 نفر (معادل 26 درصد) داراي سابقة کار 5-1 سال، 50 نفر (معادل 25 درصد) داراي سابقة کار 10-6 سال، 34 نفر (معادل   17درصد) داراي سابقة کار 15-11 سال، 22 نفر (معادل 10 درصد) داراي سابقة کار 20-16 سال،   20 نفر (معادل 9 درصد) داراي سابقة کار 25-21 سال و 27 نفر (معادل 13 درصد دارای سابقه‌کار 30-26 سال بوده‌اند. میانگین سابقه کار در نمونه حاضر 13 سال با انحراف معیار 8 دیده شد.
با در نظر داشتن کمترین سابقه کار 1 سال و بالاترین سابقه کار 30 سال، بيشترين فراواني در سابقه کار 5-1 سال دیده می‌شود.
4-2-4. سطح تحصیلات:
جدول4- 4. داده‌های توصيفي مربوط به نمونه آماری به تفكيك سطح تحصیلات
	گروه اسمي
	فراواني
	درصد
	درصد تجمعي

	دیپلم
	13
	6
	  6

	فوق‌دیپلم
	31
	15
	   21 

	لیسانس
	90
	44
	   65  

	فوق‌لیسانس
	67
	33
	    98  

	دکتری
	4
	2
	100    

	کل
	205
	100
	


داده‌هاي جدول آماري 4-4. مربوط به سطح تحصیلات کارکنان شرکت آب منطقه‌ای نمونه پژوهشی حاضر نشانگر آن است كه از 205 نفري كه به اين سؤال پرسشنامه پاسخ گفته‌اند، 13 نفر (معادل 6 درصد) داراي تحصیلات دیپلم، 31 نفر (معادل 15 درصد) فوق‌دیپلم، 90 نفر (معادل 44 درصد) لیسانس، 67 نفر(معادل 33 درصد) فوق‌لیسانس و 4 نفر (معادل 2 درصد) دکتری بودند. 
شکل4 - 4. نمودار ستونی مربوط به سطح تحصیلات
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آمارة نما در نمودار 4-4. نشانگر آن است كه بيشترين افراد دارای سطح تحصیلات لیسانس بوده‌اند.
4-2-3. توصیف داده‌ها:
برای بررسی و توصیف داده‌های به‌دست‌آمده از نمونه موردمطالعه، از شاخص‌های مرکزی و پراکندگی(میانگین و انحراف معیار) متغیرهای تحقیق استفاده شد تا از چگونگی پراکندگی نمرات به‌دست‌آمده از متغیرهای موردمطالعه اطلاعات لازم کسب شود. این داده‌ها در جدول 4-5. درج‌شده است.
جدول4-5.توصیف متغیرهای پژوهش
	متغیر
	فراوانی
	حداقل
	حداکثر
	میانگین
	انحراف معیار
	حداقل و حداکثر نمره ممکن

	یادگیری غیررسمی
	205
	75/1
	62/4
	30/3
	552/0
	5-1

	خودکارآمدی ‌شغلی
	205
	60/1
	5
	18/4
	530/0
	5-1

	انگیزش یادگیری
	205
	17/2
	5
	12/4
	536/0
	5-1

	یادگیری رسمی
	205
	10/1
	5
	27/3
	729/0
	5-1

	(یادگیری حین کار)
	205
	20/1
	5
	37/3
	790/0
	5-1

	(یادگیری‌ خارج کار)
	205
	1
	5
	17/3
	846/0
	5-1


  * حداقل و حداکثر نمره ممکن 5-1 (میانگین نظری= 3)
اولین هدف مطالعه حاضر اندازه‌گیری میزان متغیرهای موردپژوهش در افراد موردمطالعه بود. متغیرهای موردپژوهش با طیف پاسخ گویه‌ها از یک (کاملاً مخالفم) تا پنج (کاملاً موافقم) درجه‌بندی‌شده است، می‌توان این طیف را به‌صورت کمی به نمره تبدیل کرد تا معیاری برای قضاوت کردن داشته باشیم. نمرات متغیرها در این پژوهش از 1 تا 5 در نوسان بود. علاوه بر این، میانگین و انحراف معیار متغیرهای فوق نیز محاسبه شدند. مطابق نتایج حاصل از اجرای پرسشنامه‌ها که  نشانگر میزان متغیرهای موردپژوهش در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌باشد که اطلاعات مربوط به هریک از آن‌ها به‌صورت داده‌ در جدول 4-5. آورده شده‌ است و با در نظر گرفتن حداقل نمره 1 و حداکثر نمره 5، میانگین متغیر یادگیری غیررسمی در بین کارکنان نمونه آماری برابر 30/3، میانگین متغیر خودکارآمدی شغلی 18/4، میانگین متغیر انگیزش یادگیری 12/4، میانگین متغیر یادگیری رسمی 27/3، میانگین متغیر یادگیری رسمی حین کار 37/3 و میانگین متغیر یادگیری رسمی خارج کار 17/3 می‌باشد. بنابراین می‌توان گفت که میانگین تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از 3 یعنی میانگین نظری است و این نتیجه نشان‌دهنده وضعیت بالاتر از سطح متوسط متغیرهای پژوهشی در شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی است. بالاترین میانگین متعلق به خودکارآمدی شغلی و پایین‌ترین میانگین نیز مربوط به یادگیری رسمی خارج از کار بود.
4-3. یافته‌ها و تحلیل‌های استنباطی

در پژوهش حاضر به‌منظور تجزیه‌وتحلیل فرضیه‌ها و بررسی روابط بین متغیرها از روش مدل‌یابی معادلات ساختاری استفاده‌شده است. در ادامه ابتدا توضیحات کلی در مورد این روش داده می‌شود، سپس شاخص‌های برازندگی مدل ساختاری پژوهش حاضر موردبحث قرار می‌گیرد و نهایتاً بر اساس مدل ساختاری، فرضیه‌های پژوهش مورد تجزیه‌وتحلیل قرار خواهند گرفت. 

قبل از بحث در مورد تجزیه‌وتحلیل فرضیه‌ها با استفاده از مدل ساختاری، ابتدا نرمال بودن توزیع متغیرها از طریق آزمون کالموگروف -‌ اسمیرنوف
 موردبررسی قرارگرفته است (جدول 4-6) چراکه نرمال بودن توزیع متغیرها در مطالعات ساختاری از پیش‌فرض‌های روش مدل‌یابی معادلات ساختاری است. با توجه به اطلاعات به‌دست‌آمده از نتایج تحلیل مقدماتی داده‌ها، مشخص شد که هیچ‌گونه تفاوت معنا‌داری بین کارکنان در ارتباط با متغیرهای پژوهش دیده نشد. پس به استناد این نتایج کارکنان به عنوان یک گروه در نظر قرارگرفته و تحلیل شدند. 
جدول4 -6. آزمون کولموگروف – اسمیرنف برای متغیرهای پژوهش
	گروه
	آماره آزمون
	P – value

	یادگیری غیررسمی
	31/1
	64/0

	خودکارآمدی شغلی
	61/1
	11/0

	انگیزش یادگیری 
	70/1
	11/0

	یادگیری رسمی
	10/1
	17/0


مندرجات جدول فوق نشان می‌دهد با توجه به اینکه مقدار Z کالموگروف اسمیرنف تمام متغیرها بزرگ‌تر از p > .01 می‌باشد پس مقادیر Z‌ها ازنظر آماری در سطح آلفای یک‌صدم معنی‌دار نمی‌باشد. که این نتیجه بیانگر نرمال بودن توزیع هر چهار متغیر است.
در این قسمت با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون به بررسی متغیرهای پژوهشی پرداخته‌شده است.
4-4. بررسی و تحلیل آزمون همبستگی پیرسون
جدول4 -7. ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش
	متغیرها
	یادگیری‌ غیررسمی
	خودکارآمدی شغلی
	انگیزش یادگیری
	یادگیری رسمی

	یادگیری غیررسمی
	1
	
	
	

	خودکارآمدی شغلی
	*18/0
	1
	
	

	انگیزش یادگیری
	**28/0
	               **41/0
	1    
	

	یادگیری رسمی
	**33/0
	13/0
	**28/0
	1


    ماتریس کواریانس متغیرهای مکنون ** < 0/01  , * < 0/05
چنانچه در جدول 4-7 مشاهده می‌شود، ضریب همبستگی بین متغیر خودکارآمدی شغلی با یادگیری غیررسمی مثبت و معنی‌دار می‌باشد و شدت این همبستگی 18/0 است. همچنین ضریب همبستگی بین انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی نیز مثبت و معنی‌دار است و شدت این همبستگی برابر 28/0 است. بیشترین ضریب همبستگی بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری (41/0r = ) می‌باشد. ضریب همبستگی بین متغیر انگیزش یادگیری با یادگیری رسمی با ضریب 28/0 مثبت و معنی‌دار هستند. اما ضریب همبستگی بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری رسمی با ضریب 13/0 معنادار نمی‌باشد. همچنین ضریب همبستگی بین یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی مثبت و معنی‌دار می‌باشد که شدت این همبستگی برابر 33/0 است.
از تحلیل همبستگی میان متغیرهای برون‌زا و درون‌زا می‌توان نتیجه‌گیری کرد که هرگونه افزایش در میزان خودکارآمدی شغلی با افزایش در یادگیری غیررسمی همراه خواهد بود. در صورتی‌که هرگونه افزایش در میزان خودکارآمدی شغلی با افزایش در یادگیری رسمی همراه نیست. همچنین هرگونه افزایش در میزان انگیزش یادگیری همراه با افزایش در یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی خواهد بود و در نهایت هرگونه افزایش در میزان یادگیری رسمی همراه با افزایش در میزان یادگیری غیررسمی خواهد بود. 
4-5. مدل ساختاری
به‌منظور شناخت هر چه‌بهتر روابط علَی و نحوه تاثیرگزاری خودکارآمدی شغلی بر پیامدهای احتمالی آن، تحلیل مسیر با استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. در مدل‌یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تائیدی برای ارزیابی نیکویی برازش مدل، آماره‌هایی به‌وسیله نرم‌افزار این روش یعنی لیزرل عرضه می‌شود. لیزرل چندین آزمون نیکویی برازش عرضه می‌کند که از دید برخی متخصصان، بررسی حداقل سه آزمون ضروری است (جادریسد و چوی، 1996؛ به نقل از وثوقی، 1389). در پژوهش حاضر از چند شاخص برای ارزشیابی مدل ساختاری استفاده‌شده است: 1) مجذور کای 2) نسبت مجذور کا به درجه آزادی 3) شاخص نیکویی برازش GFI 4) شاخص NNFI 5) شاخص برازندگی تطبیقی CFI 6) شاخص برازندگی افزایشی IFI و 7) ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب RMSEA. در الگویابی معادلات ساختاری، مجذور خی نشان می‌دهد که ساختار کوواریانس یافته‌ها با مدل پیشنهادی نظری مطابقت دارد یا خیر. اعداد کوچک‌تر مجذور خی نشان‌دهنده برازش مناسب مدل مورد آزمون است. در برخی منابع پیشنهادشده است برای پذیرش مدل، نسبت مجذور خی به درجه آزادی باید کمتر از 3 باشد (کلاین، 1380). GFI شاخص تطابق کوواریانس مشاهده شده با کواریانس مدل نظری است. عدد این شاخص بین صفر و یک قرار می‌گیرد و هرقدر عدد به‌دست‌آمده به یک نزدیک‌تر باشد، مدل مناسب‌تر و برازنده‌تر است. CFI به‌مثابه شاخص برازش تطبیقی بنتلر نیز شناخته می‌شود، این شاخص ماتریس کوواریانس پیش‌بینی‌شده با مدل را با کوواریانس مدل صفر (مدل تئوریکی) مقایسه می‌کند. این شاخص نیز بین صفر و یک قرار می‌گیرد و اندازه نزدیک به یک حاکی از برازش مناسب است (گارسون
، 2004؛ به نقل از وثوقی، 1389). شاخص RMSEA برازش الگو را می‌سنجد و میزان کوچک‌تر آن، برازش بهتری را نشان می دهد (کورپیتا و هم تدریسان، 2000؛ به نقل از بخشی پور، 1383). شاخص‌های NNFI و IFI نیز که هرکدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان می‌دهند، مقدارشان از بین صفر و یک، متغیر می‌باشد و هرچقدر مقدار این شاخص‌ها به یک نزدیک‌تر باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند. 
بر این اساس، نتایج حاصل از تحلیل مدل ساختاری نشان داد (جدول شماره 4-8): مقدار مجذور خی برای قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازه‌های مکنون برابر با 57/827 در سطح معنی‌داری p < 0.01 به دست آمد. مقدار خی دو بر درجه آزادی 55/2 می‌باشد. بر اساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، نبایستی بیشتر از 3 باشد تا الگو تائید گردد (کلاین،1380). با توجه به اینکه نسبت مجذور خی به درجه آزادی کمتر از 3 می‌باشد، می‌توان گفت که داده‌های به‌دست‌آمده با مدل فرضی مطابقت دارند. مقدار ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب برابر با 071/0 می‌باشد. بر اساس این شاخص اگر مقدار RMSEA برابر با 10/0 یا بیشتر باشد بر برازش ضعیف‌تر دلالت دارد (هومن، 1385). سایر شاخص‌های NNFI، IFI، GFI،CFI که هرکدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان می‌دهند در جدول 4-8 آمده است. با توجه به شاخص‌های ارزیابی برازندگی کلی مدل در جدول 4-8 . به‌ویژه نسبت مقدار مجذور کا به درجه آزادی برابر با 55/2، شاخص CFI برابر با 89/0، شاخص GFI برابر با     ، شاخص IFI برابر با 90/0، شاخص NNFI برابر با 91/0، شاخص RMSEA برابر با 071/0 و سایر شاخص‌ها، می‌توان گفت که مدل نهایی از برازش خوبی برخوردار است:
جدول شماره 4-8. شاخص‌های برازندگی مدل ساختاری کلی
 شاخص‌ها         X2         df       GFI  CFI        NNFI      RMSEA      IFI        مدلهای نهایی    57/827       344       90/0        90/0          071/0           91/0            89/0

شکل4- 5. خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب استاندارد
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Chi-Square= 827.57,           df= 344,        P-value= 0.00000,         RMSEA= 0.071
شکل4- 6. خروجی نرم‌افزار بر اساس ضرایب t
[image: image27.png]



Chi-Square= 827.57,           df= 344,        P-value= 0.00000,         RMSEA= 0.071
در مدل ساختاری، معنی‌داری ضریب مسیر با استفاده از  (t – value) tمشخص می‌شود. چنانچه مقدار t بین 96/1 الی 57/2 باشد، ارتباط دو سازه در سطح  p < .05معنی‌دار است. اگر مقدار t بیشتر از 57/2 باشد، معنی‌داری ارتباط در سطح p < .01 می‌باشد.
طبق اطلاعات به‌دست‌آمده در (شکل 3-5 و جدول 4-10)، بیشترین اثر مربوط به خودکارآمدی شغلی بر یادگیری غیررسمی با ضریب 36/0(93/2, t =  36/0 (ß =  مشاهده می‌شود و بعدازآن مربوط به اثر انگیزش یادگیری بر یادگیری رسمی می‌باشد با ضریب 29/0 (74/2, t = 29/0 (ß =.
4-6. تحلیل فرضیه‌ها:
در آزمون فرضیات فوق به‌طورکلی با توجه به نتایج به‌دست‌آمده از مدل ساختاری (شکل 3-5 و جدول 4-9) می‌توان گفت: 

فرضیه یک: بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد.

بر اساس عدم معنی‌دار بودن ضریب مسیر بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری غیررسمی با (32/0,T= 04/0 (ß= در سطح 01/0< P  چنین نتیجه می‌شود که فرضیه اول (بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد) تأیید نمی‌شود.
فرضیه دو: بین انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد .
بر اساس عدم معنی‌دار بودن ضریب مسیر بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی با (93/1,T= 25/0(ß= در سطح 01/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه دوم (بین انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد) تأیید نمی‌شود.
فرضیه سه: بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری رسمی رابطه وجود دارد.
بر اساس معنی‌دار بودن ضریب مسیر بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری رسمی با (93/2,T= 36/0(ß= در سطح 01/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه سوم (بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری رسمی رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود.
فرضیه چهار: بین انگیزش یادگیری با یادگیری رسمی رابطه وجود دارد.
بر اساس معنی‌دار بودن ضریب مسیر بین انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی با (74/2,T= 29/0(ß=  در سطح 01/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه چهار (بین انگیزش یادگیری با یادگیری رسمی رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود.
فرضیه پنج: بین یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد.  

بر اساس معنی‌دار بودن ضریب مسیر بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی با (25/2,T= 26/0(ß= در سطح 05/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه پنج (بین یادگیری رسمی با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود.
فرضیه شش: یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی ایفا می‌کند.

در مورد فرضیه ششم خودکارآمدی شغلی کارکنان دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری رسمی با ضریب 36/0 است. همچنین یادگیری رسمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 26/0 می‌باشد. بنابراین نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی در مدل تأیید می‌شود. با تأیید نقش میانجی یادگیری‌ رسمی، خودکارآمدی شغلی دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب        09/0 می‌باشد. درحالی‌که در فرضیه اول مشاهده شد که مسیر مستقیم این مسیر معنی‌دار نیست.
فرضیه هفت: یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی ایفا می‌کند.

در مورد فرضیه هفتم انگیزش یادگیری کارکنان دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری رسمی با ضریب 29/0 است. همچنین یادگیری رسمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 26/0 می‌باشد. بنابراین نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی در مدل تأیید می‌شود. با تأیید نقش میانجی یادگیری رسمی، انگیزش یادگیری دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 07/0 می‌باشد. 
جدول4- 9. ضرایب تأثیر متغیرهای مکنون با نقش میانجی یادگیری رسمی
	مسیر فرضیه‌ها
	ضریب مسیر استاندارد
	T
	نتیجه

	خودکارآمدی شغلی[image: image29.png]


 یادگیری غیررسمی
	04/0
	32/0          
	 اثر مستقیم ندارد

	انگیزش یادگیری [image: image31.png]


 یادگیری غیررسمی
	25/0
	93/1
	 اثر مستقیم ندارد

	خودکارآمدی شغلی[image: image33.png]


 یادگیری رسمی
	36/0
	93/2
	 اثر مستقیم دارد

	انگیزش یادگیری [image: image35.png]


 یادگیری رسمی
	29/0
	74/2
	 اثر مستقیم دارد

	یادگیری رسمی [image: image37.png]


 یادگیری غیررسمی
	25/0
	25/2
	 اثر مستقیم دارد

	خودکارآمدی شغلی[image: image39.png]


 یادگیری غیررسمی
(با نقش میانجی یادگیری رسمی)
	09/0
	-
	 اثر غیرمستقیم دارد

	انگیزش یادگیری [image: image41.png]


 یادگیری غیررسمی
(با نقش میانجی یادگیری رسمی)
	07/0
	-
	 اثر غیرمستقیم دارد


فصل پنجم
                         بحث و نتیجه‌گیری
5-1. مقدمه

در پایان هر فعالیت پژوهشی، پژوهشگر بایستی با توجه به آزمون فرضیه‌ها و رد یا قبول آ‌ن‌ها علاوه بر ارائه نتایج کار تحقیقی خود و مقایسه و بیان تفاوت آن‌ با یافته‌های حاصل از پژوهش‌های پیشین، نظراتی را نیز در قالب (پیشنهادات کاربردی و پژوهشی) به‌منظور کاهش مسائل و موانع جامعه آماری در حیطه موضوع موردبررسی ارائه دهد. بر این اساس می‌توان گفت که یکی از اساسی‌ترین بخش‌های هر تحقیق، بیان نتایج صحیح به همراه پیشنهادات مفید و کاربردی است. نتایج و پیشنهاداتی که بر مبنای تجزیه‌وتحلیل‌های به‌دست‌آمده می‌توانند برخی از دغدغه‌های موجود در مسیر رشد و توسعه همه‌جانبه جامعه‌ تحقیق را مرتفع ساخته و روند دستیابی به اهداف را نیز تسهیل بخشند.
هدف پژوهش حاضر شناسایی رابطه خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی و آزمون نقش میانجی یادگیری رسمی در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای‌ خراسان رضوی می‌باشد. روش تحقیق این پژوهش، توصیفی و از نوع همبستگی و  به‌طور مشخص مبتنی بر مدل یابی معادلات ساختاری است. جامعه موردبررسی شامل کلیه کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌باشند که بر اساس آمار دریافتی از شرکت در سال 1395، تعداد کارکنان آن 400 نفر بوده‌اند. نمونه آماری نیز بر اساس جدول تعیین حجم نمونه مورگان 196 نفر با روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبتی، در نظر گرفته شد. که بر اساس آن تعداد نمونه برای هر یک از بخش‌ها مشخص گردید. برای جمع‌آوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه‌های استاندارد یادگیری غیررسمی لوهمن(2005)، خودکارآمدی شغلی ماسلی(2008)، انگیزش یادگیری تارنو(2001) و یادگیری رسمی جاکوبس(2009) به‌عنوان ابزار اندازه‌گیری استفاده شد، که برای بررسی روایی پرسشنامه‌ها از روایی محتوا و تحلیل عاملی تأییدی و برای پایایی پرسشنامه‌ها از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد. که ضرایب آلفا برای هر یک از پرسشنامه‌های یادگیری غیررسمی، خودکارآمدی شغلی، انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی به ترتیب 65/0، 76/0، 76/0، 86/0، به دست آمد. به‌منظور تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از نرم‌افزار SPSS16 و LISREL8.5  بهره گرفته شد. خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری در این تحقیق متغیر مستقل، یادگیری غیررسمی، متغیر وابسته و یادگیری رسمی به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته‌شده‌اند. به دلیل اینکه تمامی پرسشنامه‌ها در مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت سنجیده می‌شوند، مقیاس اندازه‌گیری فاصله‌ای می‌باشد. در این فصل ابتدا به نتایج به‌دست‌آمده از این پژوهش اشاره می‌گردد و سپس به بیان پیشنهادات پژوهشی و کاربردی و محدودیت‌ها و قوت‌های پژوهشی پرداخته خواهد شد.
5-2. بیان یافته‌ها و نتایج پژوهش
فرضیه اول: بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان رابطه وجود دارد.
بر اساس عدم معنادار بودن ضریب مسیر بین خودکارآمدی شغلی کارکنان با یادگیری غیررسمی آنان (32/0,T= 04/0 (ß=در سطح 01/0< P  چنین نتیجه می‌شود که فرضیه اول (بین خودکارآمدی شغلی کارکنان با یادگیری غیررسمی رابطه وجود دارد) تأیید نمی‌شود؛ بنابراین می‌توان نتیجه گرفت بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آن‌ها ارتباط مستقیم و معناداری وجود نداشته و این ارتباط به‌طور غیرمستقیم معنادار می‌گردد. با توجه به این‌که پژوهشی دقیقاً با چنین فرضیه‌ای انجام‌نشده است، این یافته را می‌توان به طور غیرمستقیم با نتایج پژوهش‌های میرکمالی و حسینی(1387) و جنسر(2011) همسو در نظر گرفت که معتقد است خودکارآمدی شغلی نقش مهمی در افزایش یادگیری و کارایی مربیان شاغل در لیگ فوتبال کوکاکولای ترکیه داشته(جنسر،2011) و این کارایی خود مهیج یادگیری غیررسمی خواهد بود. بنابراین خودکارآمدی شغلی به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی تأثیر نداشته و با نقش واسطه‌ای متغیر دیگری بر آن تأثیر می‌گذارد. همچنین میرکمالی و حسینی(1387) معتقدند که مدیران با خودکارآمدی شغلی بالا ممکن است باور داشته باشند که می‌توانند تأثیر مثبتی بر یادگیری و موفقیت شغلی‌شان داشته باشند و احتمالاً تأکید بر یادگیری دانشگاهی در آن‌ها افزایش‌یافته و بر این اساس تمایل به یادگیری غیررسمی در آن‌ها تقویت شود. یافته این تحقیق با تحقیقات مشابه خارجی از جمله تحقیقات ووجو چوی(2009)؛ لوهمن و مارگارت(2009)؛ ون ورکام، نیج هاف و نیوودهیوش(2002)؛ سالاز، کانن باورز(2001)؛ تاننبام، متیو، سالاز و کانن باور(1991)؛ مچین و فورگتی(2003)؛ لوهمن(2005)؛ لوهمن(2006)؛ گگوک(1982)؛ هریش و کامرو(1990)؛ لایوینستون(2001)؛ مورر و پالمر(1999)؛ نوئه و ویلک(1993)؛ برگ، شلی، و چانگ(2008)؛ ناهمسو می‌باشد. بر اساس مطالب ذکرشده می‌توان بیان کرد که خودکارآمدی شغلی به‌عنوان باورها یا قضاوت‌های فرد نسبت به توانایی‌های خود در انجام وظایف و مسئولیت‌های شغلی به‌طور غیرمستقیم با یادگیری غیررسمی که شامل فعالیت‌های آگاهانه کارکنان در محیط کار بوده و درنتیجه آن دانش و مهارت حرفه‌ای آن‌ها رشد می‌کند در ارتباط است. یکی از دلایل معنی‌دار نشدن این فرضیه‌ به‌طور مستقیم را می‌توان تنوع وظایف و مسئولیت‌های کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی در یک پست سازمانی و حضور کارکنان با پست‌های غیر مرتبط در یک فضای کاری بیان کرد. به عبارتی بر اساس نتایج بسیاری از تحقیقات، کارکنانی که از خودکارآمدی شغلی بالایی برخوردارند تمایل به یادگیری غیررسمی در آن‌ها نیز بالا می‌باشد که دلیل آن سعی در حفظ وضعیت موجود است، در شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی به دلیل اینکه کارکنان به‌سادگی نمی‌توانند به تبادل اطلاعات و تسهیم دانش به‌صورت غیررسمی با همکاران خود بپردازند تمایل به یادگیری غیررسمی در آن‌ها به حداقل رسیده و تنها در صورت برخورد با مسئله‌ای مهم به این شیوه یادگیری روی ‌می‌آورند.
فرضیه دوم: بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان رابطه وجود دارد.
بر اساس عدم معنادار بودن ضریب مسیر بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی کارکنان با (93/1,T=25/0(ß= در سطح 01/0> P چنین نتیجه می‌شود که فرضیه دوم (بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی کارکنان رابطه وجود دارد) تأیید نمی‌شود. بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان رابطه  مستقیم و معناداری وجود ندارد. که این یافته در تحقیق همانندی در سال 1391 توسط فروزش‌نیا انجام‌گرفته بود و با نتایج پژوهشی او که متغیر انگیزش یادگیری به طور مستقیم با یادگیری آزاد(غیررسمی) زبان آموزان ایران رابطه مستقیم و معنی‌دار ندارد همسو می‌باشد و به نتایج تقریباً مشابهی دست‌یافته‌اند. همچنین با تحقیق عاشوری، طالع سند و بیگدلی(1390) که راهبردهای انگیزشی برای یادگیری رابطه معناداری را با یادگیری از همتایان(یادگیری غیررسمی) در پیشرفت تحصیلی ندارد و این یافته‌ برای محقق غیرمنتظره بوده است همخوان می‌باشد. اما یافته تحقیق حاضر ‌با تحقیقات مشابه داخلی و خارجی از جمله تحقیقات بیژنی، مرادی و کرمی(1390)، سید جوادین(1381)، قربانی، حکیم زاده و گشمردی (1391)، بان(2006)، نوئه و اسمیت(1986)؛ بردی، الن و وار(1997)؛ نوئه و ویلک(1993)؛ تارنو(2001)؛ بالدوین و مگ جوکا(1991)؛ کوین وان(1995)؛ کلاردی(2000)؛ سامبروک(2005)؛ لوهمن(2002,2005,2006) ناهمسو است و به نتایج مشابهی دست نیافته‌اند. بر اساس اطلاعات به‌دست‌آمده در این تحقیق می‌توان گفت انگیزش یادگیری به‌عنوان تمایل خاص یک یادگیرنده برای یادگیری محتوای یک برنامه(نوئه و اسمیت،1986)، که علت و عامل اصلی رفتار را شامل می‌شود(گیج و برلاینر،1984؛ برادلی، 1993) با یادگیری غیررسمی که ازنظر الینگر(2005) یادگیری از فرصت‌های طبیعی در حال وقوع در زندگی کاری توصیف می‌شود که در آن کنترل یادگیری در دست کارکنان است رابطه غیرمستقیم و معنادار دارد؛ به این معنا که کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی تا زمانی که انگیزش کافی برای یادگیری محتوای یک برنامه آموزشی را نداشته باشند یادگیری به معنای واقعی اتفاق نمی‌افتد زیرا نیاز به یادگیری چنین محتوایی در آنان ایجاد نشده است؛ بنابراین درصورتی‌که انگیزش برای یادگیری وجود داشت می‌توان به یادگیری امیدوار بود، حال زمانی این یادگیری توسط فرد و به‌صورت خودمختار و غیررسمی انجام می‌گیرد که نیاز به یادگیری موضوعی در کنار ساختار و زمینه لازم برای رفع آن نیاز وجود داشته باشد، این در حالی است که کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی به دلایل گوناگونی نظیر فشردگی وظایف و مسئولیت‌ها، عدم توجه کافی سازمان به برگزاری دوره‌های آموزشی موردنیاز و علاقه‌مندی کارکنان، تنوع تخصص و مسئولیت‌ در یک فضای کاری، فقدان پاداش‌های‌ مطلوب به کارکنان فعال، متعهد و ماهر که به یادگیری غیررسمی توجه کافی دارند، حضور کارکنان متخصص در پست‌های غیرتخصصی، جابجایی نسبتاً زیاد کارکنان در پست‌های سازمانی با زمینه‌های تخصصی گوناگون از جمله مواردی است که وجود رابطه مستقیم میان انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی را رد می‌کند.
فرضیه سوم: بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری رسمی آنان رابطه وجود دارد.
بر اساس معنادار بودن ضریب مسیر بین خودکارآمدی شغلی کارکنان و یادگیری رسمی آنان با (93/2,T= 36/0(ß= در سطح 01/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه سوم (بین خودکارآمدی شغلی کارکنان و یادگیری رسمی آنان رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود. یافته تحقیق حاضر با یافته‌های محققانی همچون میرحیدری و همکاران(1391)؛ مرعشیان و صفرزاده(1392)؛ کدیور، طاووسی و یوسفی(1389)؛ عاشوری، طالع سند و بیگدلی(1390)؛ الیوت(1999) همسو می‌باشد. به‌طور مثال یافته فرضیه پژوهشی عاشوری و همکاران(1390) نشان داد که متغیرهای خودکارآمدی شغلی، مرور ذهنی و جهت‌گیری هدف تبحرگرا در یک مدل توانستند 37 درصد از واریانس پیشرفت در یادگیری را پیش‌بینی کنند و سهم خودکارآمدی شغلی در پیش‌بینی پیشرفت یادگیری بیش از سایر متغیرها بود.  بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری رسمی آنان رابطه وجود دارد. بدین معنا که هرچقدر میزان خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای بیشتر باشد به همان نسبت میزان و تمایل به یادگیری رسمی در کارکنان سازمان افزایش می‌یابد. به‌عبارت‌دیگر هر چه میزان باور کارکنان به توانایی شغلی خود بالاتر باشد به همان میزان انگیزه و تمایل آنان به یادگیری‌های رسمی در سازمان بیشتر و به‌احتمال‌زیاد نتیجه مطلوب‌تری را نیز به همراه خواهد داشت. یکی از مهم‌ترین دلایل چنین رابطه‌ای این است که کارکنانی که باور دارند می‌توانند از عهده وظایف شغلی محوله به نحوی مطلوب برآیند همواره سعی دارند تا خود را ازلحاظ دانش و عمل در سطح مطلوب حفظ نمایند، این موضوع با توجه به‌سرعت تغییر و تحولات فناوری و سازمانی نیاز به یادگیری را برای کارکنان در اولویت نخست قرار می‌دهد.
فرضیه چهارم: بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری رسمی آنان رابطه وجود دارد.
بر اساس معنادار بودن ضریب مسیر بین انگیزش یادگیری و یادگیری رسمی با (74/2,T= 29/0(ß= در سطح 01/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه چهار (بین انگیزش یادگیری کارکنان و یادگیری رسمی رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود. پس می‌توان نتیجه گرفت بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری رسمی آنان رابطه وجود دارد. یافته تحقیق حاضر با یافته محققانی همچون فروزش نیا(1391)؛ کاوه (1389)، گاردنر و لامبرت(1972)؛ راینر، رنر و شرایبر(2005)؛ ورشاور(1996)؛ استیپک(2002)؛ سیدجوادین(1381)؛ اسکارپلو، گالیناس و لدینکا(1998)؛ همسو می‌باشد. به‌عنوان‌مثال یافته فرضیه پژوهشی استیپک(2002) نشان می‌دهد، انگیزش یادگیری با یادگیری رسمی ارتباط دارد، زیرا یادگیری فرآیند فعالی است که مستلزم کوشش عمدی و آگاهانه می‌باشد. مرور نظریه‌های شناختی نشان می‌دهد که راهبردهای انگیزشی با فرآیند یادگیری مرتبط‌اند و راهبردهای فوق منجر به تقویت و پیشرفت یادگیری می‌گردند(عاشوری و همکاران،1390). از سوی دیگر سید جوادین(1381) بیان می‌دارد که افزایش بازدهی آموزش و یادگیری رسمی به میزان انگیزش یادگیری در آن‌ها بستگی دارد و هراندازه سازمان‌ها وسیع‌تر و متنوع‌تر می‌شوند به مشکلات و اهمیت ایجاد انگیزش یادگیری در نیروی انسانی افزوده می‌شود. همچنین یافته فرضیه پژوهشی کاوه (1389) نشان داد بین انگیزش یادگیری و فعالیت‌های یاددهی و یادگیری رابطه وجود دارد به‌طوری‌که انگیزش یادگیری به‌طور مستقیم بر فعالیت‌های یاددهی و یادگیری تأثیر مثبت و معناداری داشته است. با توجه نتایج و مطالب ذکرشده می‌توان گفت که در شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی کارکنانی که انگیزش لازم را برای یادگیری موضوعات تخصصی و غیرتخصصی مرتبط با شغلشان دارند به یادگیری رسمی(ساختاریافته) تمایل نشان داده و از آن در جهت بهبود انجام وظایف و مسئولیت‌های شغلی استفاده می‌کنند که نتایج تحقیق نیز نشانگر این موضوع است.
فرضیه پنجم: بین یادگیری رسمی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان رابطه وجود دارد.
بر اساس معنادار بودن ضریب مسیر بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی کارکنان با (25/2,T= 26/0(ß= در سطح 05/0 P < چنین نتیجه می‌شود که فرضیه چهار (بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی کارکنان رابطه وجود دارد) تأیید می‌شود. بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی رابطه وجود دارد؛ یافته تحقیق حاضر با یافته‌های محققانی همچون رودن(2002)، رودن و کانی(2005)؛ مالکوم و هادکینسون و کالی(2003)؛ اسونسون، الستروم و ابرگ(2004)؛ بیلت(2001)؛ لیو(1990)؛ وودال و وینستنلی(1998)؛ دویل و یانگ(2004)؛ بیلت(2002)؛ لزلی و همکاران(1998)؛ لوهمن(2003)؛ الستروم(2001)؛ بونس و همکاران(2005)؛ ماتویز(1999)؛ سامبورک(2005)؛ چوی و جاکوبس(2011)؛ نجفی، آتشی و جعفری(1391)؛ لوهمن(2009)؛ الینگر و کسه(2007)؛ مارسیک و ولپ(1999)؛ ایناس و همکاران(2003)؛ جاکوبس وپارک(2009) همسو می‌باشد. برای مثال یافته پژوهشی اسونسون، الستروم و ابرگ(2004) نشان داد که یادگیری رسمی ممکن است یادگیری غیررسمی را برانگیزد، زیرا حضور در برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی نیازهایی را در افراد ایجاد می‌کند که ممکن است آنان برای تکمیل فرآیند یادگیری رسمی توانایی‌های خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند. و بر اساس یافته رودن(2002)؛ رودن و کانی(2005) شرکت در یادگیری رسمی ممکن است مشارکت کارکنان را در یادگیری غیررسمی ترویج داده و به عنوان محرک یادگیری غیررسمی در محل کار تلقی گردد. علاوه بر این رودن(2002) دریافت که افراد باتجربه‌تر در یادگیری رسمی، تمایل بیشتری به شرکت در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی دارند(چوی،2009). وستبراک و ویل(2001) به طور مشابه به این نتیجه رسیدند که کارگران با تمرین و آموزش و یادگیری رسمی بیشتر، زمان بیشتری را برای فعالیت‌های یادگیری خود راهبر مانند خواندن مجلات اختصاص می‌دهند(چوی،2009). ازنظر لزلی و همکاران(1998) یادگیری غیررسمی  توسط افرادی که دانش رسمی آن‌ها به‌خوبی توسعه یافته است می‌تواند، آغاز و افزایش بهتری داشته باشد(همان،ص242). با در نظر گرفتن نتایج تحقیق حاضر و بررسی‌های به‌عمل‌آمده از پژوهش‌های مشابه می‌توان گفت فعالیت‌های یادگیری رسمی ممکن است فعالیت‌های یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای را تحریک کند؛ زیرا ابزار یا روش‌های یادگیری با حضور در برنامه‌های یادگیری رسمی به افراد کمک می‌کند تا توانایی خود را برای جذب یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود بخشند(اسوانسون،2001). یادگیری رسمی همچنین توانایی و تمایل افراد به یادگیری غیررسمی را هنگامی‌که آن‌ها با چالش و شرایط کاری جدید روبرو می‌شوند نیز افزایش می‌دهد(لوهمن،2005،2003). 
فرضیه ششم: یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه‌ی بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان ایفا می‌کند. 
در مورد فرضیه ششم، خودکارآمدی شغلی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری رسمی با ضریب 36/0 است. همچنین یادگیری رسمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 25/0 می‌باشد. بنابراین نقش میانجی یادگیری رسمی کارکنان در رابطه بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی در مدل تأیید می‌شود. با تأیید نقش میانجی یادگیری رسمی، خودکارآمدی شغلی دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 09/0 می‌باشد. درصورتی‌که مشاهده فرضیه اول نشان داد که مسیر مستقیم این مسیر معنی‌دار نیست. بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان ایفا می‌کند. یعنی خودکارآمدی شغلی از طریق یادگیری رسمی باعث تقویت و گسترش یادگیری غیررسمی در سازمان می‌شود. یا به‌عبارت‌دیگر رشد و توسعه خودکارآمدی شغلی در سازمان باعث تحقق یادگیری رسمی و توسعه یادگیری رسمی نیز منجر به بهبود و ارتقا یادگیری غیررسمی در سازمان و در بین کارکنان می‌گردد. یافته‌های این بخش تحقیق با یافته‌های پژوهشگران داخلی و خارجی از جمله     عاشوری، طالع سند و بیگدلی(1390)؛ الیوت(1999)؛ ولترز و همکاران(1996)؛ گرین و میلر(1996)؛ مدیلتون و میگلی(1997)؛ میلر و گرین(1999)؛ دوسک(1980)؛ ولترز و پینتریج(1996)؛ الیوت و مک گریگور(2001)؛ چرچ، الیوت و گیبل(2001) همسو و سازگار است و به نتایج نسبتاً مشابهی دست‌یافته‌اند. به‌طور مثال یافته فرضیه پژوهشی عاشوری و همکاران(1390) نشان داد که خودکارآمدی شغلی ، مرور ذهنی و جهت‌گیری هدف تبحرگرا با یادگیری رسمی و پیشرفت زبان رابطه مثبت و معنی‌دار دارد و این نوع یادگیری، یادگیری از همتایان (یادگیری غیررسمی) و یادگیری شناختی را بهبود می‌بخشد، و به عبارتی یادگیری رسمی تأثیر خودکارآمدی شغلی بر یادگیری غیررسمی را میانجی‌گری می‌کند. اما خلاف آن یعنی یادگیری از همتایان(غیررسمی) بر یادگیری رسمی و پیشرفت تحصیلی تأثیر نمی‌گذارد و دارای نقش منفی است. بر اساس مطالب ذکرشده می‌توان گفت که باورهای کارآمدی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی از طریق یادگیری رسمی، مهارت‌های موردنیاز یادگیری مستقل و تفکرات مهمی که به‌طور مؤثر با شرایط کاری سخت برخورد دارد را افزایش می‌دهد. به‌عبارت‌دیگر خودکارآمدی شغلی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی به‌واسطه یادگیری رسمی قابلیت آنان را برای همانندسازی یادگیری غیررسمی در محل کار بهبود می‌بخشد. این موضوع خود زمینه‌ساز توسعه فردی و سازمانی است. 
فرضیه هفتم: یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه‌ی بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان ایفا می‌کند.
در مورد فرضیه هفتم انگیزش یادگیری کارکنان دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری رسمی با ضریب 29/0 است. همچنین یادگیری رسمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 25/0 می‌باشد. بنابراین نقش میانجی یادگیری رسمی در رابطه بین انگیزش یادگیری یا یادگیری غیررسمی در مدل تأیید می‌شود. با تأیید نقش میانجی یادگیری رسمی، انگیزش یادگیری دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی‌دار بر یادگیری غیررسمی با ضریب 07/0 می‌باشد. درصورتی‌که مشاهده فرضیه اول نشان داد که مسیر مستقیم این مسیر معنی‌دار نیست. بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که یادگیری رسمی نقش میانجی را در رابطه بین انگیزش یادگیری کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی و یادگیری غیررسمی آنان ایفا می‌کند. یعنی انگیزش یادگیری که بیانگر تمایل کارکنان به یادگیری محتوای یک برنامه یا گرایش آن‌ها به فراگیری موضوعات مرتبط باکار است از طریق یادگیری رسمی شامل(دوره‌های آموزشی حین و خارج از شغل، مبتنی بر سخنرانی یا مبتنی بر وب) بر یادگیری غیررسمی تأثیر می‌گذارد. یافته‌های این بخش تحقیق با یافته‌های پژوهشگران داخلی و خارجی از جمله سید جوادین(1381)؛ امیناالرعایا، احمدی و نادی(1388)؛ هاشمی(1391)؛ رانکین و استالینگ(1996)؛ تورنس(1993)؛ کوک و اسمیت(2004) همسو و سازگار است و به نتایج نسبتاً مشابهی دست‌یافته‌اند. به‌طور مثال یافته فرضیه پژوهشی کوک و اسمیت(2004) در تحقیقی با عنوان (فراتر از یادگیری رسمی: یادگیری غیررسمی و آموزش الکترونیکی) نشان دادند که هفت ویژگی موجب افزایش انگیزش کارکنان برای مشارکت در فعالیت‌های یادگیری غیررسمی می‌شود: خلاقیت، خودکارآمدی، اشتیاق شدید به یادگیری(رسمی)، علاقه به حرفه، تعهد نسبت به رشد حرفه‌ای، یک شخصیت مشفق و شخصیت اجتماعی و معاشرتی. که در این تحقیق یادگیری رسمی به‌عنوان یکی از انواع متغیرهای میانجی تأثیرگذار برافزایش رابطه بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی شناسایی‌شده است. مطابق نتایج و موارد ذکرشده می‌توان گفت هر چه میزان انگیزش کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی برای یادگیری بیشتر باشد تمایل آنان برای یادگیری رسمی نیز افزایش‌یافته و این امر خود موجب تقویت یادگیری غیررسمی در سازمان و در بین کارکنان می‌گردد. زیرا تا مادامی‌که انگیزش و گرایشی بادوام و گسترده برای تلاش در جهت کسب دانش و تسلط بر مهارت‌های مربوط به شغل وجود نداشته باشد یادگیری رسمی محقق نمی‌‌شود(بروفی،1987؛ به نقل از کریمی،1387) و تا زمانی که کارمندی در حرفه خود با نیاز یا فقدان دانشی متأثر از یادگیری رسمی روبرو نشود میل و گرایش به یادگیری غیررسمی نیز در آن به وجود نخواهد آمد. به‌طور مثال کارمندی که به دلیل وجود انگیزه و نیاز به یادگیری نرم‌افزاری سازمانی در یک دوره رسمی آموزش و یادگیری شرکت می‌کند و پس از پایان دوره مسائل و سؤالاتی تحت تأثیر این تبادل اطلاعات برایش به وجود می‌آید خودبه‌خود تمایل به یادگیری غیررسمی که می‌تواند به‌صورت(صحبت و تعامل با دیگران در محیط کار، همکاری و مشارکت عملی با دیگران، جستجوی اینترنتی، جستجو در مجلات تخصصی و از این قبیل) باشد برای رفع این محدودیت در او ایجاد و تقویت می‌گردد. به عبارت ساده‌تر وجود انگیزش لازم برای یادگیری باعث تحقق یادگیری رسمی و گسترش و تقویت یادگیری رسمی نیز منجر به تحقق یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌گردد. 
5-3. نتیجه‌گیری
با استفاده از یافته‌ها می‌توان چنین نتیجه‌گیری کرد که هرگونه افزایش در میزان خودکارآمدی شغلی با افزایش در یادگیری رسمی همراه خواهد بود. و هرگونه افزایش در میزان یادگیری رسمی با افزایش در میزان یادگیری غیررسمی همراه خواهد بود. همچنین هرگونه افزایش در میزان انگیزش یادگیری با افزایش در میزان یادگیری رسمی همراه خواهد بود. خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری به‌عنوان (متغیرهای مستقل اول و دوم) به‌طور مستقیم بر یادگیری غیررسمی به‌عنوان (متغیر وابسته) اثرگذار نمی‌باشند بلکه از طریق نقش میانجی یادگیری رسمی به‌طور غیرمستقیم بر یادگیری غیررسمی اثر می‌گذارند.
5-4. پیشنهادات
5-4-1. پیشنهادات کاربردی:
ﺑﺮ اﺳﺎس ﻧﺘﺎﯾﺞ به‌دست‌آمده از تجزیه‌وتحلیل ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ پیشنهاد‌ات زﯾﺮ اراﺋﻪ می‌گردد: 
1. با توجه به یافته‌های فرضیه اول که بین خودکارآمدی شغلی و یادگیری غیررسمی کارکنان رابطه مستقیم وجود ندارد اما با توجه به یافته‌های این تحقیق و تحقیقات گذشته این دو متغیر باهم رابطه غیرمستقیم دارند؛ شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی باید خودکارآمدی شغلی کارکنان خود را از طریق جابجایی‌های مناسب کارکنان در پست‌های تخصصی و مرتبط با زمینه تحصیلی و تجربی آن‌ها تقویت کرده و با برگزاری دوره‌های آموزش ضمن خدمت و همچنین ایجاد زمینه و فرصت‌ تحصیل در دانشگاه، باور کارکنان را درباره توانایی‌هایشان ارتقا داده تا کارکنان خودمختار به یادگیری غیررسمی در محیط کار ترغیب و تشویق گردند.
2.  با توجه به یافته فرضیه دوم که بین انگیزش یادگیری و یادگیری غیررسمی کارکنان رابطه مستقیم وجود ندارد اما با توجه به یافته‌های این تحقیق و تحقیقات گذشته این دو متغیر باهم رابطه غیرمستقیم دارند؛ شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی بایستی در وهله نخست جذب نیروی انسانی موردنیاز خود را متناسب با تخصص و علایق کارمند انجام دهد تا انگیزش یادگیری و پیشرفت شغلی در کارمند ایجاد گردد، سپس با نیازسنجی و نظرسنجی از کارمند مربوطه در بدو ورود به سازمان و پس‌ازآن ضمن آگاهی نسبت به مهارت‌ها و میزان تخصص کارمند به نیازها و موانع شغلی او دست‌یافت تا مطابق آن بتوان برنامه‌های آموزشی لازم را برای مرتفع کردن نیازها شناسایی و در جهت بهبود عملکرد شغلی برای کارمند اجرایی نمود. در این صورت می‌توان انگیزش یادگیری کارکنان را برای بهبود و گسترش یادگیری غیررسمی در سازمان ارتقا داد. که یک مثال آن می‌تواند تعامل با سایر همکاران در جهت تکمیل فرآیند یادگیری ‌باشد. 
3. با توجه به یافته فرضیه سوم می‌توان بیان کرد تصوراتی که کارکنان درباره توانمندی و قابلیت‌های شغلی خود در انجام یک وظیفه یا مسئولیت تحت عنوان خودکارآمدی شغلی  دارند به‌طور مستقیم بر گرایش و رغبت آن‌ها به یادگیری و تلاش در جهت رسیدن به اهداف طراحی‌شده، و نیز تداوم و پایداری در انجام وظایف دشوار منجر می‌شود. لذا مدیران شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌توانند با آگاه کردن کارکنان از میزان موفقیتشان به آنان کمک کنند تا به طور فزاینده‌ای احساس کارآمدی شغلی کنند و به گونه میل به دریافت آموزش و یادگیری رسمی در آن‌ها تقویت گردد. یک‌راه برای انجام این کار، شکستن کارها و وظایف سنگین به اجزا و وظایف محدود و جزئی‌تر است تا کارمند بتواند ساده‌تر از عهده وظایف محوله برآمده و برای یادگیری رسمی در انجام وظایف فشرده‌تر ترغیب شود.
4. با توجه به یافته فرضیه چهارم می‌توان بیان کرد وجود انگیزش یادگیری در کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی برای کارایی و اثربخشی فعالیت‌های یاددهی و یادگیری اهمیت زیادی دارد و تمایل و گرایش فردی را برای فراگیری موضوعات مرتبط باکار از طریق فعالیت‌های یادگیری رسمی فراهم می‌کند. بنابراین مدیریت منابع انسانی شرکت می‌تواند با شناخت و تحلیل مناسب انگیزش یادگیری کارکنان زمینه‌ای را ایجاد کند تا کارکنانی که انگیزش لازم را برای یادگیری و شرکت در دوره‌های آموزش ضمن خدمت و برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی ندارند به یادگیری رسمی گرایش پیدا کنند. برخی از این اقدامات می‌تواند شامل: توجه به نیازهای شغلی و شخصی کارکنان، استفاده از مزایای بیرونی نظیر(پاداش، حقوق، دستمزد و ارتقای پست سازمانی)، ادراک صلاحیت کارکنان و مورد تحسین قرار دادن آن توسط مدیر منابع انسانی، تطابق دوره‌ها و برنامه‌های آموزش رسمی با سطوح توانمندی، پست سازمانی، نیازها و مهارت‌های کارکنان، معرفی مزایا و امتیازات شرکت در دوره‌های یادگیری رسمی و از این قبیل موارد می‌تواند در رشد و بهبود انگیزش کارکنان برای انواع یادگیری‌های رسمی راهگشا باشد.  
5. با توجه به یافته فرضیه پنجم که بیانگر رابطه مستقیم و معنی‌دار بین یادگیری رسمی و یادگیری غیررسمی می‌باشد باید گفت یادگیری رسمی در شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی فعالیت و درگیری کارکنان را در مجموعه فعالیت‌های یادگیری غیررسمی افزایش داده و مشوق یادگیری غیررسمی در محیط کار است. و هنگامی‌که کارکنان در یادگیری رسمی با چالش و شرایط کاری جدید روبرو می‌شوند تمایل و تلاش آنان برای افزایش یادگیری غیررسمی ایجاد می‌شود. بنابراین مدیریت منابع انسانی شرکت باید هم‌راستای برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی حین کار و خارج از کار که به‌منظور توسعه تجربیات و مهارت‌های شغلی کارکنان برنامه‌ریزی و اجرا می‌کند به فعالیت‌های یادگیری خودراهبر، مشارکت عملی کارکنان با همکاران در کارگروه‌های تخصصی، جستجوی اینترنتی، واگذاری بخشی از وظایف حرفه‌ای به کارکنان خود نیز آنان را به سمت‌وسوی یادگیری مستقل و آزاد و غیررسمی سوق داده و شایستگی‌های کارکنان خود را در این مسیر با روش‌های ممکن تشویق نماید.
6. با توجه به یافته فرضیه ششم مدیریت منابع انسانی شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی باید به این امر توجه کنند که خودکارآمدی شغلی کارکنان از طریق برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی باعث رشد و گسترش و ترویج یادگیری غیررسمی می‌شود به سخنی دیگر توسعه و تقویت خودکارآمدی شغلی کارکنان در شرکت باعث تحقق و افزایش یادگیری رسمی و توسعه یادگیری رسمی نیز منجر به ارتقا و بهبود یادگیری غیررسمی می‌گردد. که در این مسیر یادگیری رسمی نقشی میانجی به خود می‌گیرد. بنابراین شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی می‌بایست نخست ضمن اینکه دوره‌های آموزش سازمانی را برای کارکنان مطابق با ضوابط و مقررات مربوطه به‌طور دقیق و با توجه به نیازهای شغلی و تمایل کارکنان طراحی و برگزار می‌نماید، باورهای کارآمدی آنان را از طریق تشویق شایستگی‌ها و صلاحیت‌های موجود و اعلام میزان موفقیتشان به‌طور فزاینده‌ای رشد داده تا احساس کارآمدی شغلی در آن‌ها شکل گیرد که درنهایت تحت تأثیر آن میل به یادگیری غیررسمی و غیرساختارمند در کارکنان تقویت گردد.
7. با توجه به یافته فرضیه هفتم انگیزش یادگیری در کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی به‌واسطه یادگیری‌های رسمی از قبیل برنامه‌های آموزشی که توسط شرکت در داخل و یا خارج از محل کار و یا به‌صورت کامپیوتری و غیرحضوری اما با برنامه از پیش تعیین‌شده و باهدف مشخص برگزار می‌شود برافزایش یادگیری غیررسمی که بدون ساختار و برنامه از پیش طراحی‌شده و به‌صورت خودمختار و خود هدایت‌شونده است تأثیر می‌گذارد. به همین منظور مدیریت منابع انسانی شرکت باید توجه ویژه‌ای به برگزاری برنامه و دوره‌های استاندارد آموزش و یادگیری رسمی مطابق با سطوح توانمندی و علایق کارکنان شرکت داشته باشد تا کارکنان با انگیزش بالا برای یادگیری محتوای آموزشی در برنامه شرکت کنند و در صورت برخورد با مسائل و موانع یادگیری حین و پس از آموزش اشتیاق زیادی برای یادگیری غیررسمی را داشته باشند. همچنین تشویق و ترغیب کارکنان توسط مدیران و سرپرستان جهت شرکت آگاهانه در دوره‌های آموزشی برنامه‌ریزی‌شده، کاربردی کردن دوره‌های آموزشی برای کارکنان در راستای رفع نیازهای شغلی و ملموس‌تر نمودن تأثیرات این قبیل دوره‌ها، تطابق دوره‌های در نظر گرفته شده با سطوح توانمندی، پست سازمانی، نیازها و مهارت‌های شرکت‌کنندگان نیز می‌تواند در افزایش و توسعه یادگیری غیررسمی توسط کارکنان بکار برده شوند. 
5-4-2. پیشنهادات پژوهشی 
در بررسی پیشینه پژوهشی به‌ویژه با مراجعه به تحقیقات داخلی، پژوهشی که رابطه بین متغیرهای مطالعه حاضر را باهم مدنظر داشته باشد یافت نشد؛ لذا یکی از فواید این تحقیق علاوه برافزایش پژوهش در سوابق متغیرهای موردبررسی، رفع این کمبود و توضیحی در این زمینه می‌تواند باشد. لیکن به دلیل جدید بودن زمینه و موضوع موردبررسی، جهت به دست آوردن شواهد تجربی قوی‌تر، پیشنهاد می‌شود پژوهشگران آتی درزمینه و پیرو پژوهش حاضر به جستجو و بررسی بیشتری اقدام نمایند تا ضمن مقایسه نتایج به‌دست‌آمده با یکدیگر، بتوان به شناختی جامع‌تر و عمیق‌تر از وضعیت متغیرهای موردمطالعه در سطوح سازمانی دست‌یافت. از جمله موارد قابل‌بررسی و تحقیق می‌توان به موارد ذیل اشاره نمود:
1. با توجه به اینکه پژوهش در شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی انجام‌شده است، به پژوهشگران پیشنهاد می‌شود که این تحقیق را در سایر شرکت‌های آب منطقه‌ای نیز انجام دهند.
2. انجام پژوهش بر روی نحوه اثرگذاری متغیرهای تحقیق بر رضایت شغلی کارکنان.
3. تکرار تحقیق حاضر در سطحی بزرگ‌تر که دربرگیرنده چند شرکت آب منطقه‌ای گردد تا بدین‌صورت اثرات منفی و خطاهای ناشی از جامعه و نمونه محدود مرتفع شود.
4. بررسی دوسویه و تعاملی هر یک از متغیرهای تحقیق با یکدیگر بالأخص یادگیری غیررسمی.
5. جستجو و بررسی دلایل کمبود انگیزش یادگیری کارکنان برای یادگیری‌های رسمی و غیررسمی.
6. کاربرد ابزارهای دیگر جمع‌آوری اطلاعات نظیر مصاحبه و مشاهده به‌منظور اعتبار یابی بهتر نتایج.
7. جابجایی نقش متغیر میانجی یادگیری رسمی با متغیر وابسته یادگیری غیررسمی و بررسی نتایج حاصل از آن به‌منظور مقایسه  نحوه و میزان اثرگذاری هریک از آن‌ها.
8. بررسی رابطه بین خودکارآمدی شغلی با یادگیری رسمی و نقش میانجی انگیزش یادگیری.
9. جستجو و بررسی دقیق‌تر دلایل معنادار نشدن رابطه بین خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری با یادگیری غیررسمی در بین کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی.
10. بررسی رابطه بین متغیر یادگیری غیررسمی با یادگیری رسمی و عوامل تأثیرگذار بر توسعه و گسترش آن‌ها در سازمان. 
5-4-3. محدودیت‌های پژوهش:
1- به علت حجم بالای وظایف و فشردگی مسئولیت‌ها، جامعه‌آماری وقت و حوصله کافی را جهت پر کردن پرسشنامه‌ها نداشتند و برخی کارکنان پس از توضیح اهداف پژوهش و تأکید فراوان به‌دقت در تکمیل پرسشنامه حاضر به همکاری می‌شدند و امکان سوگیری در پاسخ به سؤالات پرسشنامه وجود داشت.
2- جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان شرکت آب منطقه‌ای خراسان رضوی بوده است، لذا در تعمیم نتایج به کارکنان سایر سازمان‌ها رعایت جوانب احتیاط ضروری است.
3- در ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺟﻬﺖ جمع‌آوری اﻃﻼﻋﺎت موردنظر ﻓﻘﻂ از ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ اﺳـﺘﻔﺎده ﮔﺮدﯾـﺪ و روش‌هایی مانند ﻣﺼﺎﺣﺒﻪ و ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻣﻤﮑﻦ اﺳﺖ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﺘﻔﺎوﺗﯽ را ﺑﻪ دﺳﺖ دﻫﺪ.
4- به علت نارضایتی تعداد زیادی از کارکنان از نحوه برگزاری برنامه‌های آموزش و یادگیری رسمی توسط شرکت که در این تحقیق نقش میانجی را دارد امکان تحت تأثیر قرار گرفتن سؤالات مربوط به سایر متغیرها نیز وجود داشت.
5- عدم اعتقاد و اعتماد برخی از کارکنان شرکت به نتایج این تحقیقات و کاهش انگیزه کافی برای همکاری و مشارکت در تحقیق.
6- جدید بودن متغیر یادگیری غیررسمی و عدم وجود پیشینه تجربی قوی در مورد وجود یا عدم وجود ارتباط این متغیر با متغیرهای دیگر این پژوهش.
7- به دلیل جدید و مغفول ماندن موضوع پژوهش در تحقیقات داخلی نیاز به توضیح و بیان دلایل علمی روابط متغیرها به کارکنان بسیار زمان‌برتر بود.
8- نبودن نسخه ترجمه‌شده فارسی و استاندارد برای اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش با توجه به اینکه پرسشنامه‌های لاتین برای فرهنگ جمعی تهیه گردیده و فرهنگ کار در کشور و سازمان‌های ما بیشتر به‌صورت فردی می‌باشد. 
9- عدم کنترل همه متغیرهای ناخواسته که ممکن بود نتایج تحقیق را تحت تأثیر قرار دهند.
10-  به علت وجود مأموریت‌های بالای شرکتی دسترسی به‌تمامی کارکنان ممکن نبود.
11-  باوجود بدون نام بودن پرسشنامه‌ها و عدم دریافت اطلاعات محرمانه، پاسخگویان نسبت به ارائه برخی پاسخ‌ها و همچنین سن و سابقه کار خودداری می‌کردند که منجر به حذف پرسشنامه می‌گردید.
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ضمائم

"به نام ایزد منان"

با عرض سلام و خسته نباشید 
ضمن سپاس از همکاری جنابعالی در این پژوهش، پرسشنامه ی حاضر به منظور بررسی "نقش خودکارآمدی شغلی و انگیزش یادگیری بر یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان رضوی" مرتبط با موضوع پایان نامه طراحی شده است. برای انجام موفقیت آمیز و سودمند این تحقیق طلب یاری از جنابعالی را دارم. خواهشمند است با صرف زمان حدود 10 دقیقه از وقت ارزشمند خود در تکمیل این پرسشنامه مرا یاری فرمایید. ذکر این نکته ضروری می نماید که داده​های این پرسشنامه زمانی معتبر خواهند بود که به صورت کلی با دیگر پرسشنامه​ها مورد تحلیل قرار بگیرند؛ لذا ذکر نام و نام خانوادگی در پرسشنامه ضروری نمی باشد.
                                                   با تشکر و احترام  

    مهدی کاتب (دانشجوی کارشناسی ارشد آموزش و بهسازی منابع انسانی)   

       مشخصات پاسخگو :
	جنسیت  :        مرد   □            زن    □   
سن :  ................ سال          سابقه کار : .................... سال
سطح  تحصیلات :    دیپلم  □            فوق دیپلم  □           لیسانس □            فوق لیسانس □            دکتری  □  


*. با توجه به سوالات جدول زیر، میزان موافقت یا مخالفت خود را برای هر یک از آنها، در یکی از 5 طیف کاملا موافقم تا کاملا مخالفم با علامت ×  مشخص فرمایید. 
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Abstract

The goal of this research was recognizing the relation of Job self-efficacy and learning motivation with informal learning, by testing the mediator role of formal learning among Khorasan Regional Water Company employees. In this research it was assumed that there is a relationship between Job self-efficacy and learning motivation of Khorasan regional Water Company employees with their informal learning by considering the mediator role of formal learning. Statistical population of this research included all 400 Khorasan Water Company employees. 196 employees were selected as a sample by Morgan's sampling table, to ensure the return of questionnaires, about 240 questionnaires were distributed. Finally, 205 valid questionnaires were analyzed and studied by stratified random sampling. The research methodology was correlational and specifically based on structural equation modeling. Information needed for each variable was collected by standard questionnaires according to what follows; informal learning by Lohman questionnaire (2005), Job self-efficacy by masly questionnaire (2008), learning motivation by Tharenou questionnaire (2001),and formal learning by Jacobs & Park questionnaire (2009). Data was analyzed by spss16 and LESREL8.5 statistical software’s. The research findings showed that there is not a direct and meaningful relation between Job self-efficacy dimensions (the first independent variable) and informal learning (dependent variables). Also there was not a direct and meaningful relation between learning motivation (second dependent variable) and informal learning. But there was a positive and meaningful relation between formal learning (mediator variable) and informal learning; it means that increasing of formal learning leads to increasing informal learning. Also Job self-efficacy and learning motivation had a direct relation with formal learning, Job self-efficacy and learning motivation had an indirect and meaningful relationship with informal learning by the mediator role of formal learning. So according to the research findings, the mediator role of formal learning in relation with independent variables (Job self-efficacy and learning motivation) with informal learning was confirmed, and direct relationship between formal learning with informal learning confirmed too. But Job self-efficacy and learning motivation direct relation with informal learning did not confirmed, rather the relation of these variables with formal learning mediator role were confirmed. So the result showed that the Job self-efficacy and learning motivation does not have a direct impact on informal learning, rather they have impact with formal learning mediation.     

Keywords: Job self-efficacy, learning motivation, informal learning, formal learning      
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