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 چکیده

)مطالعه موردی: سازمان  کارکنانتاثیر برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی  هدف اصلی این تحقیق بررسی

می باشد. این پژوهش به لحاظ طبقه بندی برمبنای هدف، کاربردی است و به لحاظ طبقه بندی برمبنای  اجتماعی( تامین

روش یک تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه مورد مطالعه این پژوهش کارکنان ستاد مرکزی سازمان تامین 

نفر می باشد. ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه های استاندارد بوده که پایایی آن  044اجتماعی به تعداد 

پرسشنامه به صورت تصادفی ساده  269قبل از توزیع با استفاده از شاخص آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت. تعداد 

مورد تحلیل قرار گرفتند و با  Smart-PLSو  spss داده های گردآوری شده از طریق نرم افزار جمع آوری شد.

کمک مدلسازی معادلات ساختاری فرضیه های تحقیق بررسی شدند. نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که برون سپاری 
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 مقدمه

 از یکی در بخش دولتی به وجود آمده است.علاقه فزاینده ای به تجزیه و تحلیل رضایت شغلی در سال های اخیر 

ها هستند و  های دولتی افزایش رضایت شغلی کارکنان است، زیرا کارکنان دارایی اصلی سازمان اهداف سازمان

راضی  کارکنان گیرد. گذارد و تحت تأثیر آن قرار می های نوآورانه یا اصلاحی تأثیر می ها بر فعالیت های آن نگرش

معمولاً عملکرد خوبی دارند، بهره وری بالاتری دارند، به کار خود متعهدتر هستند و غیبت کمتری دارند و تمایل 

 (.2044)پورذبیح سرحمامی و همکاران، کمتری برای ترک سازمان خود نشان می دهند 

بخش دولتی وجود  وط به نوآوری در، علاقه فزاینده ای به مباحث مرببا تعدد مطالعات در زمینه رضایت شغلی همزمان

های شهروندان بیشتر شده  به خواسته بر سازمان های دولتی برای کارآمدترشدن و پاسخگویی بهتر افزایش فشار. دارد

است. پاسخ به این تغییرات محیطی از دلایل مهمی است که مطالعات نوآوری در بخش دولتی اخیراً به اوج خود رسیده 

 .(1428، 1؛ هیئان و همکاران1414، 2س)هردان و استواست 

های نوآورانه در بخش دولتی، مکانیزم اثر منابع نوآوری  علیرغم افزایش تعداد مطالعات در مورد رضایت شغلی و فعالیت

بر رضایت شغلی مورد کم توجهی قرار گرفته است. فعالیت های نوآورانه مستقیماً با منابع نوآوری مرتبط هستند، به 

اگر نوآوری وجود داشته باشد، باید منابعی وجود داشته باشد که فعالیت های نوآورانه سازمان ها را ایجاد طوری که 

کرده یا بر آنها تأثیر می گذارد. به طور مشابه، اگر نوآوری وجود داشته باشد، انتظار داریم که نوآوری بر برخی از نتایج 

کند که  (. این پژوهش فرض می1412، 0)دمیرچی اوغلو تأثیر بگذاردفردی یا سازمانی مانند افزایش عملکرد سازمانی 

شود، زیرا کارکنان  های ناشی از مدیران سازمانی( مانع از رضایت شغلی کارکنان می های از بالا به پایین )ایده نوآوری

ی آنها را محدود ها کند و انتخاب ممکن است احساس کنند که قدرت سیاسی یا بوروکراتیک اعمال آنها را کنترل می

گیرند( رضایت شغلی  های کاری کارکنان نشأت می هایی که از گروه های پایین به بالا )ایده کند. در مقابل، نوآوری می

دهند، زیرا کارمندان ممکن است احساس نکنند که یک مقام بوروکراتیک یا سیاسی اعمال آنها  کارکنان را افزایش می

بیشتری دارند. همچنین متغیرهای واسطه ای می تواند روابط مطرح شده را مورد تاثیر قرار  های کند و انتخاب را کنترل می

0دهد. نظریه خود تعیین گری
کارکنان یا به   کند که خودمختاری در رابطه بین منابع نوآوری و نگرش استدلال می 

 (.1421، 9)پاتال و همکارانعبارتی رضایت کارکنان نقش میانجی ایفا می کند 

آن را ارائه کرده اند حدود نیم قرن است که به عنوان نظریه ای در حوزه  6ظریه خودتعیین گری که دسی و رایانن

انگیزش مطرح است. این نظریه به زبان ساده ادعا می کند همه انسان ها به رشد و توسعه در محیط هایی که سه مولفه 

 (.1428، 1میشرا و همکاراندهند )ل بیشتری نشان می ، شایستگی و ارتباط در آنها وجود دارد تمایخودمختاری

خودمختاری به معنی داشتن حس کنترل روی انتخاب ها و تنظیم کردن رفتار خود است و فردی که اختیار عمل دارد 

میل دارد به جای اینکه رویدادهای محیط اعمال او را کنترل کنند خودش حق انتخاب داشته باشد. شایستگی نیاز به 
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تعامل موثر با محیط برای تولید پیامدهای مطلوب و جلوگیری از پیامدهای نامطلوب است که بیانگر گرایش به  داشتن

کاربرد استعدادها و مهارت هاست. به بیان دیگر انسان نیاز دارد تا در زمینه یا زمنیه های در خود احساس شایستگی کرده 

مولفه ارتباط در این اصل کلی  ؛ ورا با کیفیت خوبی انجام دهد و و به این برداشت برسد که قادر است فعالیت هایی

ریشه دارد که رفتار در بافت اجتماعی شکل میگیرد و عبارت است از این که نیازی اساسی و بنیادین برای مورد احترام 

دارد ا وجود دیگران قرار گرفتن، اهمیت داشتن نزد دیگران و تعلق داشتن به یک گروه یا اجتماع در همه انسان ه

 (.1412دمیرچی اوغلو، )

این مطالعه تأثیر منابع نوآوری بر رضایت شغلی را از طریق مفهوم میانجی خودمختاری آزمایش می کند. دلایل اصلی 

در برخی روابط نقش میانجی استفاده از خودمختاری به عنوان میانجی به شرح زیر است. اول، مطالعات قبلی 

ای خودمختاری  دوم، آزمایش تأثیرات واسطه(. 2044)حسن پور و همکاران، ی قرار داده اند خودمختاری را مورد بررس

مهم است، زیرا منابع نوآوری )از بالا به پایین در مقابل پایین به بالا( ارتباط نزدیکی با خودمختاری دارند. به عنوان مثال، 

 (.1412دمیرچی اوغلو، دارند )تاری بیشتری ها از پایین به بالا هستند، کارکنان خودمخ زمانی که نوآوری

فعالیت سازمان تامین اجتماعی بعنوان بزرگترین نهاد بیمه ای اجتماعی و درمانی کشور کاملا متکی به کارکنان خود می 

باشد. نقش کارکنان این سازمان در گسترش پوشش بیمه ای، افزایش سطح رفاه اجتماعی و اقتصادی جامعه هدف و 

یگری حاکمیت و نظام سلامت کشور کاملا ملموس می باشد. کارکنان ادارات و شعب در خط مقدم همچنین یار

ارتباطات مردمی با مشکلات متعددی رو به رو می باشند. چالش های مختلف بعضا باعث بروز نارضایتی در کارکنان این 

این سوال است که منابع نوآوری بر رضایت  سازمان شده است. با توجه به مطالب بیان شده این پژوهش به دنبال پاسخ به

شغلی کارکنان با نقش میانجی خودمختاری کارکنان درسازمان تامین اجتماعی شهرستان های استان تهران چه تاثیری 

 دارد؟

 فرضیه های تحقیقمبانی نظری و 

مسئولیت پذیری کارکنان خود را توانمندی، استراتژی مؤثری است که یک سازمان آن را به کار می برد تا ظرفیت ها و 

بهبود ببخشد؛ زیرا این موضوع توسط سازمان پذیرفته شده است که اگر کارکنان، توانمند شوند در انجام وظایف خود 

(. سازمان هایی که به رویکردهای توانمندی روی آورده 1426، 2کاراتر و اثربخش تر ظاهر می شوند )هانایشا و طاهیر

ای مشترکی مثل ارزش های مشترک، استراتژی مشترک )معمولاً استراتژی مشتری محور(، سبک اند، دارای ویژگی ه

رهبری مشترک )رهبری با واگذاری اختیارات و مسئولیت ها(، ساختار سازمانی منعطف، جوسازمانی مشوق کار گروهی 

ر مکانیسم های قدرت یا عدم تمرکز توانمندی به کارمندان کمک می کند تا به جای تأثی .و ایجاد یادگیری مداوم هستند

 (.1412، 1در سازمان، فعالانه براساس درک و آگاهی شان نسبت به مالکیت، در تصمیم سازی مشارکت کنند )هوین

در حال حاضر باید به توانمندی کارکنان به عنوان راهبرد افزایش بهره وری در راستای بقای سازمان نگاه کرد و به همین 

(. کارکنانی که معتقدند توانمندند، 2044مهم ترین مسائل سازمان تبدیل می شود )تحفه و همکاران، دلیل به یکی از 

خصوصیات، انگیزه و تعهد شخصی را دارند و احساس می کنند مسئول انجام تلاش ها و احساس کیفیت بالا هستند )میرا 

                                                           
1
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2
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م کردن فضایی برای رشد، ارتقاء و توسعه (. توانمندی کارکنان، بیانگر تلاش مدیر جهت فراه1429، 2و همکاران

توانمندی ها و ایجاد مشارکت آنان در تصمیمات و مسائل سازمانی بوده و دربردارنده مواردی نظیر ایجاد فضای ارتقاء و 

(. کارکنان توانمند به سازمان های خود متعهد 2098رشد، جانشین پروری و تسهیم قدرت می باشد )خدایی و همکاران، 

، 1؛ زیرا سازمان ها به آنها شغل می دهند، توانمند می سازد و با آنها رفتار عادلانه می کنند )محمود و همکارانهستند

(. همچنین مشاهده شده است که توانمندی به افزایش رضایت شغلی منجر می شود و رضایت شغلی به طور قابل 1414

 (.1412، 0کهتانی و همکارانتوجهی واسط رابطه بین توانمندی و تعهد سازمانی است )ال

(. 1446به معنی دستیابی به منابع خارجی با هدف کاهش هزینه ها می باشد )هال،  0برون سپاری آموزشی از دیدگاه هال

در تعریف دیگر برون سپاری آموزشی اشاره دارد به انتقال مستمر مدیریت و اجرای یک یا چند فرآیند آموزشی به یک 

(. برون سپاری زمانی اتفاق می افتد که یک سازمان با سازمان دیگر به 1448، 9خارجی )کوشینگارائه دهنده ی خدمات 

منظور ارائه ی خدمات قرارداد می بندد. در این فرآیند کاری که به طور معمول در داخل سازمان انجام می شود به یک 

ارکت یا سرمایه گذاری مشترک که در آن تأمین کننده خارجی منتقل می شود. باید توجه شود که برون سپاری با مش

 (.1446، 6منابع به صورت یک طرفه از ارائه دهنده به کاربر ارائه می شود متفاوت است )بلکارت

می باشد. مدل مورد استفاده هدف این پژوهش بررسی تاثیر برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی کارکنان 

 می باشد که در زیر نشان داده شده است.( 1411) 8و هاوکینز (1420) 1برگرفته از پژوهش چادری و بارتلت

 
 (1411) هاوکینزو  (1420) (: مدل مفهومی پژوهش برگرفته از چادری و بارتلت2شکل )
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 فرضیه اصلی: برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی کارکنان تاثیر مثبتی دارد.

 فرضیه فرعی اول: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس شایستگی تاثیر مثبتی دارد.

 مثبتی دارد.فرضیه فرعی دوم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس داشتن حق انتخاب تاثیر 

 فرضیه فرعی سوم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس مؤثر بودن تاثیر مثبتی دارد.

 فرضیه فرعی چهارم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس معنی دار بودن تاثیر مثبتی دارد.

 . تعاریف متغیرها3

 توانمندی کارکنان

نمندی کارکنان بسیار وسیع به کار رفته، ولی معنای شفاهی از آن در دست به رغم اینکه در ادبیات مدیریت، واژه توا

 (.2042نبوده و محققان، تعریف مشترکی از آن را ارائه نکرده اند )پورغفاری و همکاران، 

حسین آبادی و داودی دهاقانی، در پژوهش خود توانمندی را فرآیندی می دانند که در آن از طریق توسعه و گسترش 

قابلیت افراد و گروه ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می شود؛ به عبارت دیگر توانمندی یک راهبرد  نفوذ و

 (.2044توسعه و شکوفایی سازمانی است )حسین آبادی و دهاقانی، 

 برون سپاری برنامه های آموزشی

ا چند فرآیند آموزشی به یک ارائه دهنده دیگر برون سپاری آموزشی اشاره دارد به انتقال مستمر مدیریت و اجرای یک ی

(. برون سپاری زمانی اتفاق می افتد که یک سازمان با سازمان دیگر به منظور ارائه 1448، 2ی خدمات خارجی )کوشینگ

 ی خدمات قرارداد می بندد.

 روش تحقیق .4

جامعه مورد مطالعه کارکنان  همبستگی و از لحاظ هدف کاربردی می باشد. -توصیفی این تحقیق از لحاظ روش

بر باشد.  یم تصادفی ساده یریروش نمونه گ. باشد ینفر م 044به تعداد  یاجتماع نیسازمان تام یکارکنان ستاد مرکز

ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه می باشد.  نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردید. 269اساس فرمول کوکران 

دار  یاحساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، احساس معن ،یستگیکارکنان از چهار مولفه احساس شا یتوانمند

 کرتیل یارزش 9 فیبر اساس ط( 2994سوال برگرفته ازتوماس و ولتهوس ) 0توسط  کیشده است که هر  لیبودن تشک

( سنجیده می شود. 2099سوال برگرفته از باقری و همکاران ) 0برون سپاری برنامه آموزشی توسط  شود. یم دهیسنج

های ها ابتدا با استفاده از تکنیکآوری دادهبرای تحلیل داده ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده می شود. پس از جمع

های مرکزی تا، از جداول توزیع فراوانی و محاسبه شاخص شود. در این راس می ها پرداخته آمار توصیفی به توصیف داده

در آمار استنباطی به بررسی فرضیه های  شود.و پراکندگی از قبیل میانگین، میانه، مد، انحراف معیار و ... استفاده می

با تاری ها، مدل معادلات ساخجهت آزمون فرضیه  پژوهشآماری مورد استفاده در این  پژوهش پرداخته می شود. روش

 می باشد. smartplsاستفاده از نرم افزار 

  

                                                           
1
 - Cushing 
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 . یافته های تحقیق5

در این تحقیق بکار می رود. اصلی تحقیق است. این مدل به منظور آزمون فرضیه  اول نشان دهنده اجرای مدل( 1)شکل 

 مشاهده می شود. مدل اول و بارهای عاملی مسیرشکل ضرایب 

 
 مدل اول ضرایب تاثیر :(1) شکل

 .دهدتحقیق را نشان میاول داری ضرایب تاثیر مدل معنی (0)شکل 

 
 مدل اول معنی داری ضرایب تاثیر  :(0) شکل

  



 1 (اجتماعی  تامین سازمان:  موردی مطالعه) کارکنان توانمندی بر آموزشی های برنامه سپاری برون تاثیر

 

در تحقیق بکار می رود. فرعی  های تحقیق است. این مدل به منظور آزمون فرضیه دوم نشان دهنده اجرای مدل( 0)شکل 

 می شود. این شکل ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل دوم مشاهده

 
 مدل دوم ضرایب تاثیر :(0) شکل

 .دهدتحقیق را نشان میدوم داری ضرایب تاثیر مدل معنی (9)شکل 

 
 مدل دوم معنی داری ضرایب تاثیر  :(9) شکل

بدین صورت که آماره تی اعداد نمایش داده شده آماره تی می باشند که جهت رد و قبول فرضیه ها استفاده می شوند. 

است. بنابراین هرگاه قدر مطلق آماره  24609کنیم. عدد بحرانی در این جا عدد  بدست آمده را با عدد بحرانی مقایسه می

گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار دارد و بنابراین فرضیه صفر رد   آنگاه نتیجه می باشد 24609آزمون بزرگتر از 

( خلاصه نتایج 9) تا( 1بر اساس شکل های ) ...شود درصد پذیرفته می 9ضیه مقابل در سطح معنی داری شود و فر می

 آزمون فرضیه ها به صورت زیر می باشد.
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 : نتایج آزمون فرضیات تحقیق(2)جدول 

 فرضیه
ضریب 

 تاثیر

معنی 

 داری
 نتیجه

کارکنان تاثیر مثبتی فرضیه اصلی: برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی 

 دارد.
44209 24604 

عدم 

 تایید

فرضیه فرعی اول: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس شایستگی تاثیر 

 مثبتی دارد.
 تایید 14406 44010

فرضیه فرعی دوم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس داشتن حق انتخاب 

 تاثیر مثبتی دارد.
44219 24649 

عدم 

 تایید

فرضیه فرعی سوم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس مؤثر بودن تاثیر 

 مثبتی دارد.
44220 24020 

عدم 

 تایید

فرضیه فرعی چهارم: برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس معنی دار بودن 

 تاثیر مثبتی دارد.
 تایید 64412 44924

 . نتیجه گیری5

فرضیه اصلی تحقیق بیان می دارد که برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی کارکنان تاثیر مثبتی دارد. نتایج 

( نشان می دهد که مقدار معنی 44010( مربوط به ضریب استاندارد )24604بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری )

درصد رد می شود. عدم تأثیر  99رضیه اصلی تحقیق با اطمینان داری در ناحیه پذیرش فرض صفر قرار دارد. در نتیجه ف

معنی دار برون سپاری برنامه های آموزشی بر توانمندی کارکنان بدین معنی است که اثر برون سپاری برنامه های 

سپاری در آموزشی یا از بین رفته است و یا اینکه اصولاً تأثیری نداشته اشت. نتیجه بدست آمده نشان می دهد که برون 

این زمینه نتوانسته است که توانمندسازی کارکنان را ارتقاء دهد و به نظر می رسد که عدم اطلاع پیمانکار از شرح 

وظایف کارکنان یکی از عللی است که منجر به این وضعیت شده است. این معضل از آنجا ناشی می شود که سازمان 

علت پیمانکار نیز بر اساس سلیقه خود اقدام به طراحی برنامه های  تعریف دقیقی از شرح شغل کارکنان ندارد و بدین

آموزشی می نماید. لذا این دوره های نمی تواند نیازمندی کارکنان را رفع نماید و در نتیجه توانمندسازی نیز اتفاق نمی 

برون سپاری شیوه های  ( نشان داد که1411) فلیستوسافتد. برخلاف نتیجه ای که در این فرضیه بدست آمد، انجیلا و 

( معتقد است که از دلایل کلیدی برون سپاری 1421) هدادآموزشی باعث افزایش عملکرد سازمانی می شود. نیامبوامه و 

کاهش هزینه های عملیاتی، اجتناب از هزینه های سرمایه گذاری عمده در فناوری، ارائه خدمات ثابت و بهبود یافته، 

نش تخصصی و تمرکز بیشتر بر فعالیت های تجاری اصلی است و برون سپاری برای افزایش دسترسی به فناوری روز و دا

عملکرد یک شرکت نفت و گاز مهم است. با این حال، برون سپاری همچنین می تواند منجر به تضاد فرهنگ شرکت با 

منفی احتمالی برون سپاری فروشندگان برون سپاری شود و مدیریت ناکارآمد و از دست دادن ظرفیت نوآوری از اثرات 

( نشان دادند که راهبرد برون سپاری جذب و آموزش نیروی انسانی بر 2099گردد. در تحقیقی دیگر باقری و همکاران )
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( نیز به این نتیجه رسید که برون سپاری اجرای دوره های 2092توانمندی کارکنان موثر است. شاهکرمی پور و تیرگر )

( نیز بیان می داد که آموزش های 2091ندی کارکنان رابطه معنی دار دارد. مقرب الهی )آموزش ضمن خدمت با توانم

تهران به همراه  20 منطقهضمن خدمت برون سپاری شده، اثربخشی لازم را براساس مدل انتقال هالتون برای شهرداری 

ت های داروخانه در بیمارستان ( نشان داد که برون سپاری فعالی2088) همکاراندر نهایت تورانی و  و ؛داشته است

فیروزگر موفقیت آمیز بوده و در کارایی و اثربخشی داروخانه بهبود حاصل شده است. فرضیه فرعی اول تحقیق بیان می 

دارد که برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس شایستگی تاثیر مثبتی دارد. نتایج بدست آمده از بررسی مقدار معنی 

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل 44010بوط به ضریب استاندارد )( مر14406داری )

درصد تأئید می شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش  99قرار دارد. در نتیجه فرضیه فرعی اول تحقیق با اطمینان 

د افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، احساس بینی می کند که اگر برون سپاری برنامه های آموزشی به اندازه یک واح

واحد افزایش )کاهش( خواهد یافت. تأثیر مثبت و معنی دار برون سپاری برنامه های آموزشی  44010شایستگی به میزان 

بر احساس شایستگی بدین معنی است که اثر برون سپاری برنامه های آموزشی هنوز از بین نرفته است و می توان با ارتقاء 

سپاری برنامه های آموزشی، امیدوار بود که احساس شایستگی نیز ارتقاء یابد. ارایه آموزشهایی که توسط پیمانکار برون 

انجام شده است، این پیام را برای کارمندان داشته است که دانسته های آنها بالاتر از آموزشهایی هست که در کلاسها به 

ن جهت است. همراستا با نتیجه ای که در انی فرضیه بدست آمد، ایشان ارایه شده است و این حس شایستگی از ای

( نیز به این نتیجه رسید که رابطه معنی داری بین برون سپاری برنامه های آموزشی بر 2092شاهکرمی پور و تیرگر )

حساس احساس شایستگی وجود دارد. فرضیه فرعی دوم تحقیق بیان می دارد که برون سپاری برنامه های آموزشی بر ا

( مربوط به ضریب استاندارد 24649داشتن حق انتخاب تاثیر مثبتی دارد. نتایج بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری )

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض صفر قرار دارد. در نتیجه فرضیه فرعی دوم تحقیق با 44219)

عنی دار برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس داشتن حق انتخاب بدین درصد رد می شود. عدم تأثیر م 99اطمینان 

معنی است که اثر برون سپاری برنامه های آموزشی یا از بین رفته است و یا اینکه اصولاً تأثیری نداشته اشت. به نظر می 

ط خاص به کارکنان ارایه نمی رسد که در انجام امور کارشناسی در سازمان تأمین اجتماعی مساله تصمیم گیری در شرای

به عبارت دیگر به دلیل  ؛شود و به این دلیل است که برون سپاری اموزش اثری بر حس حق انتخاب نگذاشته است

متمرکز شدن کلیه امور در سامانه و عدم اعمال نظر کارکنان در این قسمت، حقش انتخاب نمی تواند تحت تأثیر قرار 

( نیز به این نتیجه رسید که رابطه 2092ر این فرضیه بدست آمد، شاهکرمی پور و تیرگر )بگیرد. برخلاف نتیجه ای که د

معنی داری بین برون سپاری برنامه های آموزشی و خودمختاری وجود ندارد. فرضیه فرعی سوم تحقیق بیان می دارد که 

بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس مؤثر بودن تاثیر مثبتی دارد. نتایج 

( نشان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض صفر قرار دارد. 44220( مربوط به ضریب استاندارد )24020)

درصد رد می شود. عدم تأثیر معنی دار برون سپاری برنامه های آموزشی  99در نتیجه فرضیه فرعی سوم تحقیق با اطمینان 

مؤثر بودن بدین معنی است که اثر برون سپاری برنامه های آموزشی یا از بین رفته است و یا اینکه اصولاً  بر احساس

تأثیری نداشته اشت. به نظرمی رسد که برون سپاری باعث نشده است روی احساس موثر بودن تأثیری بگذارد و به نظر 

ه برگزاری آموزش، افراد با آموزشهایی مواجه شدند که می رسد به دلیل عدم شفاف سازی در مورد فرآیند کارها و نحو

ایجاد نماید. برخلاف نتیجه ای که در این  خارق العادهبرای فعالیتهای کاریشان زیاد مرتبط نبوده است که بتواند تغییرات 
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نی می ( نشان دادند که راهبرد برون سپاری جذب و آموزش نیروی انسا2099فرضیه بدست آمد، باقری و همکاران )

تواند با افزایش اثربخشی عملکردهایی مانند تسهیل فرآیند استخدام، توانمندی کارکنان را تسهیل کند. همچنین 

این نتیجه رسید که رابطه معنی داری بین برون سپاری برنامه های آموزشی و احساس  به( 2092شاهکرمی پور و تیرگر )

بیان می دارد که برون سپاری برنامه های آموزشی بر احساس معنی  موثر بودن وجود ندارد. فرضیه فرعی چهارم تحقیق

( نشان 44924( مربوط به ضریب استاندارد )64412دار تاثیر مثبتی دارد. نتایج بدست آمده از بررسی مقدار معنی داری )

 99تحقیق با اطمینان می دهد که مقدار معنی داری در ناحیه پذیرش فرض مقابل قرار دارد. در نتیجه فرضیه فرعی چهارم 

درصد تأئید می شود. ضریب مسیر بدست آمده در واقع پیش بینی می کند که اگر برون سپاری برنامه های آموزشی به 

واحد افزایش )کاهش( خواهد یافت.  44924اندازه یک واحد افزایش )کاهش( یابد در نتیجه، احساس معنی دار به میزان 

اری برنامه های آموزشی بر احساس معنی دار بدین معنی است که اثر برون سپاری برنامه تأثیر مثبت و معنی دار برون سپ

های آموزشی هنوز از بین نرفته است و می توان با ارتقاء برون سپاری برنامه های آموزشی، امیدوار بود که احساس معنی 

داشته باشد و با مطالب جدید آشنا شوند و دار نیز ارتقاء یابد. وجود آموزش می تواند یک آورده جدید برای کارکنان 

به نظر می رسد که برون سپاری آموزش توانسته تا حدی کارکنان را در انجام امور یاری نماید. همراستا با نتیجه ای که 

 ( به این نتیجه رسید که رابطه معنی داری بین برون سپاری برنامه2092در انی فرضیه بدست آمد، شاهکرمی پور و تیرگر )

 های آموزشی و احساس معنی دار بودن وجود دارد.

 بر اساس نتایج بدست آمده پیشنهادهای کاربردی زیر مطرح می گردد:

  در هنگام تصمیم گیری پیشنهاد می شود از روشهای تصمیم گیری چندشاخصه مانند تاپسیس و تحلیل سلسله مراتبی

استفاده شد تا بهترین پیمانکار بر اساس شاخصهای دارای اهمیت انتخاب شود. این اقدام باعث می شود که کیفیت 

 تصمیم گیری بالا برود.

 بررسی شود و برای مثال اساتیدی که دارای تجربه کمی هستند کنار گذاشته شوند.  سابقه اساتید هر پیمانکار بایستی

 این باعث می شود که اساتیدی که توانایی ایجاد تفکر، نگرش جدید و ...در کارکنان دارند، به نوعی انتخاب شوند.

 نیک، بند آموزش به کاربران و سازمان می بایست در قرارداد پیمانکاران سامانه ها مختلت مانند سرویس پست الکترو

مدیران سامانه قرار بدهد. این آموزشها می تواند کارمندان را در اجرای صحیح وظایف خود با بکارگیری ابزارهای 

 موجود یاری نماید.

  در بررسی پیمانکاران می بایست زیرساختهای آموزش مجازی حتما لحاظ شود و از این جهت سازمان درRFP  که

منتشر می نماید بایستی از الزامات و نیازمندی های این موضوع را ذکر نماید. لزوم چنین سیستمی باعث می شود که 

 کارکنان با این زیرساخت آشنایی پیدا کنند و با ابزارهای متفاوت آشنایی پیدا کنند.
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