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 آموزش تلفیقی به منظور توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نوربررسی جایگاه 
 

 1حسین نجفی

 

 (04/07/1402؛ تاریخ پذیرش: 13/12/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ژوهش پ برای انجام  هدف اصلی پژوهش، بررسی جایگاه آموزش تلفیقی به منظور توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور بود.

نور در سال علمی دانشگاه پیامنفر از اعضای هیأت  3700ه آماری تحقیق شاملجامع پیمایشی استفاده شد. -توصیفی از روش

ابزار عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به  302ای گیری تصادفی طبقهكه با استفاده از روش نمونه بود 1401-1402تحصیلی

نج بعد مبانی پتلفیقی آموزش كه بعد از نظرسنجی به ترتیب برای بود  محقق ساخته پرسشنامهدو اصلی جمع آوری اطلاعات، 

و برای  903/0شاخص و آلفای كرونباخ  40های یادگیری و استراتژی سازمانی با آوری، سبکشناسی، فنپداگوژیکی، روش

شاخص و  39 انه و رضایت شغلی باتوسعه نیروی انسانی پنج بعد دانش و آگاهی، نگرش و بینش، مهارت ورزی، تفکر خلاق

لات ساختاری مبتنی بدست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها، از آزمون رگرسیون سلسله مراتبی و معاد 893/0آلفای كرونباخ 

ی انسانی و ابعاد بر توسعه نیروتلفیقی نتیجه اولیه  پژوهش نشان داد كه آموزش استفاده شد. SPSS21 بر بسته نرم افزاری

( 573/0و آگاهی) دانشبه ترتیب بر ابعاد  05/0آلفای در سطح به عبارتی، آموزش تلفیقی اثرگذار بوده است. آن 

ه نهایی  پژوهش اثرگذار بوده است. نتیج (241/0ورزی) مهارت( و 351/0(، تفکر نقادانه)362/0(، رضایت شغلی)510/0بینش)

 اخص نیکویی برازشش، 3كوچکتر از  05/1( برابر با  19/19.89)آزادی درجهر خی دو نسبت به مقدانیز نشان داد، از آنجا كه 

خطای میانگین  مقدار ریشه، استاندارد درصد 90از  ربزرگت 93/0برابر با و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده97/0 برابر با

بزرگتر از  38321/0برابر با و مقدار ارزش بحرانی 01/0كوچکتر از سطح معناداری استاندارد0029/0برابر با  مجذورات تقریبی

بین رابطه علی نده از سوی دیگر، بیان كن و بوده بیانگر برازش خوب مدلاز یک سو، كه بوده  05/0د سطح معناداری استاندار

 آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی بوده است.
 

 تاریاستراتژی سازمانی، ابعاد و شاخص ها، مدل ساخآموزش تلفیقی، توسعه نیروی انسانی،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

مهمترین و بی بدیل ترین  و از سوی دیگر،مهمترین منبع راهبردی از یک سو، منابع انسانی،  امروزه  

 سرمایه سازمان ها محسوب می شود كه گاهی در ادبیات نظری از آن ها به عنوان سرمایه های انسانی

انسانی  سرمایه بزرگترین مزیت رقابتی كشورها و سازمانها، داشتن، اساسبراین . (2،1) یاد می شودنیز 

انسانی در ارتقاء رشد و توسعه جامعه به حدی است كه اواخر قرن بیستم  سرمایهتوانمند است. اهمیت 

انسانی،  را عصر سرمایه انسانی و توانمندی های آن نام گذاری كرده اند، طوری كه در عصر فاوا؛ سرمایه

(، از 3بالاترین و با ارزشترین و بزرگترین دارایی و معیار توسعه هر سازمان و كشوری محسوب می شود )

این رو، اولین و مهمترین مولفه توسعه در هر كشوری؛ نیروی انسان و توسعه ابعاد وجودی آن است. 

نهاده های دیگر را دگرگون یا نیروی انسانی، تنها نهاده ای است كه می تواند ضمن تغییر خود، سایر 

تنهـا منبعـی اسـت  ؛انسانی (. علاوه براین، نیروی4متعادل كند و مبنایی برای نوآوری و خلاقیت باشد )

قابلیت و  دیگر مانند فناپذیری های های منفی سرمایه بوده و ویژگی هاه كـه متمـایز از سایر سرمای

موسسات هـای اساسی  انسـانی همـواره یکـی از چـالشنیروی وسعۀ (. براین اساس، ت5) ردرا نـدا تقلیـد

ای جز خلق  ، چارهامروز در بازارهای رقابتیاین موسسات، زیرا  ؛صنعتی، تجاری و آموزشی بوده است

ایده پردازی و تولید ثروت ندارند و این مهم از نیروی انسانی بر می آید. در این راستا، نیروی  نوآوری و

ه همه ابعاد وجودی انسان از جمله ابعاد فکری، نگرشی، رفتاری، مهارتی، ارزشی و اجتماعی انسانی اشاره ب

نیز سرمایه انسانی را عبارت از ذخیره دانش، مهارت، صلاحیت و توانائی های افراد 1(. كوچاریکف6دارد )

باید گفت، هیچ (. در باب اهمیت نیروی انسانی 7كه بركیفیت كار تاثیر مثبت می گذارند، می داند )

سازمانی بدون توجه به انسان، ابعاد وجودی او و نقش سازنده آن در جامعه جهت ارائه خدمات قادر به 

(. با این توصیف، پیشرفت و تحول هرجامعه به عنوان مظهر توسعه، بدون تحول و 8ادامه حیات نیست )

می سانی، به عنوان محور توسعه یاد توسعه نیروی انسانی امکان پذیر نیست، به همین دلیل از نیروی ان

(، با این توصیف، توسعه نیروی انسانی به عنوان یکی از رشته های زیر مجموعه علوم تربیتی 9شود )

( كه به عنوان 10مطرح گردید )2مبتنی بر آموزش بزرگسالان در اواخر قرن نوزدهم با كارهای نادلر

ها و تنها عنصر ذی شعوری محسوب می شود كه  مهمترین،گرانترین و با ارزشترین سرمایه سازمان

هماهنگ كننده سایر عوامل سازمانی، نقش اصلی را در توسعه اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی بر 

، 3بر این اساس، از مهمترین ابعاد توسعه نیروی انسانی می توان به ابعاد فکری، مهارتی (.11دارد )عهده 

                                           
1. Kucharcikova 

2 .Nadler  
3.Skill 
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كه سازمان  (1)شکل( اشاره كرد 4،8،12اشاره كرد )3، خلاقیتی و دانشی2، شغلی، ادراكی، رفتاری1نگرشی

 . توجه نمایند ذكر شده بالا توانایی هایهمه جانبه  های آموزشی باید به توسعه ها بخصوص سازمان

 

 (12،8،4: ابعاد توسعه نیروی انسانی)1 شکل

 در مناسب های استراتژی تدوین به ناچار جوامع ها و سازمان ،های اخیر در طی سال به همین دلیل

 با سازگار و همراه كه نمایند بینی پیش و تدوین را راهبردهایی باید و هستند خود انسانی نیروی زمینه

 تغییرات با همگامی و همراهیاین  .باشد كافی و لازم انعطاف دارای فرهنگی، و محیطی تحولات و تغییر

 است دلیل همین به است ضروری و لازم جوامع و ها سازمان در انسانی منابع مستمر و مداوم توسعه و

 ی آموزشیها مورد توجه بیشتر دست اندركاران سازمانو باید  یابد می ضرورت انسانی نیروی توسعه كه

، توسعه به ویژه سازمان های آموزشی هر سازمان یکی از عوامل اصلی كارایی ،براینبنا .(13،2) گیردقرار 

با هدف ارتقا كیفی سطح مهارت، دانش و نگرش و تفکر افراد درجهت  نیروی انسانی و ارتقاء سطح علمی

(. به عبارتی، از آنجا كه نیروی انسانی 14) از طریق آموزش استایفای وظایف خود و كامیابی سازمان 

ی كارآمد، با ارزشترین منبع هر سازمانی بوده و قسمت اعظم سرمایه گذاری ها، معطوف به نیروی انسان

(؛ آموزشی كه بتواند انسان را 15است ) آموزشانسانی، توسعه های مکانیزم است، لذا یکی از مهمترین 

به سرمایه انسانی در قالب سرمایه های فکری، مهارتی، نگرشی، شغلی، ادراكی، رفتاری، خلاقیتی و دانشی 

شود. آموزش کترونیکی ارایه میو ال حضوریدر دنیای امروز، آموزش معمولاً به دو شیوه (. 16تبدیل كند )

یادگیرنده در آموزش است كه  -همان رویکرد چهره به چهره و ارتباط عاطفی بین یاددهنده حضوری

همه  با به ویژه ،(17) محور نیستگوی حجم عظیم تقاضا برای آموزش در جامعه اطلاعاتدیگر پاسخ

                                           
2.Attitude 
3.Behaviore 

4.Knowledge 
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نباشد.  امکانپذیر همیشه است ممکن حضوریدوره های  برگزاری كه شد مشخص ،-19كووید اخیر گیری

 به توجه با .شود گرفته نظر در دوره ها این برگزاری برای جدیدی راهبرد كه است ضروری رو ایناز 

 های برنامه ارتقای های حل راه از یکی آكادمیک، انسانی منابع توسعه در مجازی های محیط مؤثر نقش

در حوزه آموزش، زمینه ها آوری فن انواع نفوذ .(18)است ها فناوری انواع ظرفیت از استفاده ،آموزشی

باشد. آموزش می1های جدید آموزشی را فراهم آورده است كه یکی از آنها آموزش الکترونیکیظهور روش

های اطلاعاتی و ارتباطی در آموزش بدون عنصر ارتباط عاطفی آوریالکترونیکی اشاره به استفاده از فن

یابی به اهداف عدم محدودیت زمان و مکان موفق بوده، اما هر چند این نوع آموزش در دست (.19) دارد

در رسیدن به اهداف مطلوب و با كیفیت یادگیری به دلیل وجود مشکلات عدم تعاملات انسانی، عاطفی 

و ارتباطات چهره به چهره در كلاس درس، نبود درک مناسب از فضای مجازی آموزشی، تأخیر در 

زخورد، تعویق در یادگیری غیرهمزمان و كمبود انگیزش برای خواندن محتوای الکترونیکی آنلاین، موفق با

 حضوری ها و نقاط قوت دو روش آموزشیژگینبوده است. بر این اساس، متخصصان آموزشی از تلفیق و

 (. 1)جدول( 20)كنند یاد می 2و الکترونیکی در كنار هم تحت عنوان آموزش تلفیقی

 (20، الکترونیکی و تلفیقی)حضوریهای آموزش : ویژگی 1ولجد

 آموزش تلفیقی آموزش الکترونیکی حضوریآموزش 

 ادگیرنده محوریی -یاددهنده یادگیرنده محوری یاددهنده محوری

 های متوسطهزینه های كمهزینه های بالاهزینه

 گرادیدگاه كیفیت دیدگاه ابزارگرا دیدگاه حضورگرا

 كیفیت بالای یادگیری كیفیت پایین یادگیری پایین یادگیریكیفیت 

 گیری از انسان و امکاناتبهره آموزش در هر زمان و مکان گیری از انسانبهره

 استفاده از مکان و زمان مناسب كنترل كم بر فرآیند آموزشی آموزش در مکان و زمان معین

 پذیری در آموزشانعطاف اگیری از ابزارهبهره روش آموزش غیرمنعطف

بنابراین، با ورود به عصر فاوا و به علت مشکلات سرمایه گذاری و افزایش روز افزون ورود جوانان به    

و الکترونیکی محض؛  حضوریتحصیلات عالی، اشتغال زایی، آلودگی هوا و هزینه های بالا، دیگر آموزش 

یل دانشگاه ها و موسسات آموزشی گرایش به جوابگوی نیازهای فعلی نسل جدید نیست، به همین دل

و الکترونیکی در قالب آموزش تلفیقی پیدا  حضوریهای تلفیقی آموزش یعنی تركیب آموزش  رویکرد

ارایه  2003در سال 3طور رسمی برای اولین بار توسط مارش(. مفهوم آموزش تلفیقی به 17كرده اند )

                                           
1. E-learning 

2. Blended learning 

3..Marsh 
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دانند و الکترونیکی( می حضورینقاط قوت دو شیوه آموزشی)عنوان تلفیقی از (. برخی آن را به 21) شد

یابی به اهداف مطلوب یادگیری با عنوان رویکردی مناسب جهت دست(،  برخی دیگر آن را به 22)

های یادگیری یادگیرندگان جهت یادگیری بهتر آوری های مناسب و متناسب با سبکبکارگیری فن

با نگاه جامع به مفهوم آموزش تلفیقی آن را شامل چهار تركیب  (2002)1اما دریسکول (.23دانند )می

یابی به اهداف آموزشی؛ تركیب انواع رویکردهای پداگوژیکی مبتنی بر وب برای دست های تکنولوژیروش

دادهای یادگیری با یا بدون تکنولوژی؛ تركیب هر شکل از تکنولوژی آموزشی با برای تولید بهینه برون

ه چهره و یاددهنده محور و تركیب تکنولوژی آموزشی با وظایف شغلی واقعی برای به آموزش چهره ب

آموزش تلفیقی با تمركز بر (. 24وجود آوردن یک تأثیر هماهنگ بین یادگیری و كار و اشتغال می داند )

 50یادگیری،كاهش و الکترونیکی(، موجب افزایش كیفیت حضوریدل سیستم آموزشی )هارمونی و تعا

(، افزایش حده اكثری 25درصدی نتایج آموزشی )10های آموزشی، افزایشدرصدی زمان و هزینه

نفس و انگیزه درونی و خودكارآمدی های اجتماعی، افزایش اعتماد بهپذیری و همکاریمسؤولیت

ایسه ها در مقپذیری در زمان و مکان آموزشی، افزایش بازدهی نسبت به هزینه(، انعطاف26یادگیرندگان )

سازی تجربیات یادگیرندگان در فضای آموزشی و  افزایش رضایت دانشجویان های مجازی، غنیبا دانشگاه

تواند یادگیری و تعامل عنوان یک استراتژی سازمانی؛ میشود. علاوه براین، آموزش تلفیقی به می

د و الزامات و تعهدات پذیری به محتوای آموزشی را؛ بهبودانشجویان را؛ افزایش، دسترسی و انعطاف

( دریافتند كه از 2013)2(. با توجه به مزایای بالا، درایسدل و همکاران27سازمانی را نهادینه سازی كند )

به بعد در قالب آموزش  2013هایشان را از سالدرصد از دوره 40بین هفت نفر از ده نفر دانشجو، بیش از 

عنوان یک رویکرد سازمانی، چیزی بیش آموزش تلفیقی به دهد،اند كه این نشان میتلفیقی انتخاب كرده

عنوان  توان از آموزش تلفیقی به( كه براساس آن، می28از یک الگوی آموزشی صرف زودگذر است )

(. در این راستا، گاریسون و 29یاد كرد ) 21بهترین استراتژی سازمانی در سازمان های آموزشی در قرن

خطر و كه اتخاذ رویکرد استراتژی آموزش تلفیقی، یک روش مؤثر، كمنیز معتقدند  (2004)3كانوكا

 -آوری را برای فرآیند یاددهیهای فنهزینه، جهت رفع چالش تغییرات سازمانی است كه پیشرفتكم

  (. 30یادگیری به ارمغان آورده است )

را دارد تا بتواند تغییری كارگیری آموزش تلفیقی به عنوان رویکرد سازمانی این مزیت ، بهبر این اساس

(. 31در نگرش، دانش، مهارت و اسلوب فکری استادان، طراحان و مدیران اجرایی دانشگاه ها ایجاد كند )

یافته است كه از طریق آن مؤسسات آموزشی آفرین سازمانعبارتی، آموزش تلفیقی، آموزش تحولبه 

                                           
1. Driscolls 

2.Drysdale et al 

3.Garrison & Kanuka 
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راد یعنی تغییر در دانش، مهارت، نگرش، تفکر توانند، تغییرات چشمگیر و مهمی در چارچوب مرجع افمی

و مهارت های شغلی و ادراكی افراد، حول راهبردهای سازمانی ایجاد كنند. براساس همین ادله، در حال 

ترین ابتکار عمل استراتژیک سازمانی در عنوان مهمحاضر، دانشگاه آریزونای شمالی، از آموزش تركیبی به

تواند به بهبود فرآیند یادگیری در قالب تغییرات نگرشی، رفتاری، كه می ارتباط با آموزش یاد می كند

مهارتی، فکری و شغلی افراد با استفاده از طراحی مجدد مواد درسی و ادغام آن با تکنولوژی های جدید 

 (. 32) بیانجامد

حوزه آموزش پژوهش در قالب نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در با توجه به مبانی نظری و پیشینه 

تلفیقی و توسعه نیروی انسانی، در این  پژوهش، مفهوم آموزش تلفیقی شامل پنج بعد مبانی پداگوژیکی 

شناسی (؛ بعد روش33،29) گرایی و ارتباط گراییگرایی، ساختنشامل دیدگاه رفتارگرایی، شناخت

دی و گروهی، آموزش محوری، آموزش فرمحوری و یادگیرندهآموزشی شامل تلفیقی از آموزش معلم

های یادگیری شامل انواع یادگیری (؛ بعد سبک34و الکترونیکی ) حضوریپذیرنده و اكتشافی و آموزش 

ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یادگیری چهره به چهره و از دور، یادگیری 

زمینه و ناوابسته به زمینه خودراهبری و دگرراهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به 

یادگیری  -ها در فرآیند یاددهیایها و چندرسانهآوریآورانه شامل تركیب انواع فن(؛ بعد فن35،23)

ریزی ریزی شده بر شبکه )آموزش آنلاین، آموزش مبتنی بر اینترنت، آموزش پایههای برنامهمانند آموزش

ها( ای)آموزش مبتنی بر استفاده از كامپیوتر و چندرسانه ریزی نشده بر شبکهشده بر وب( و آموزش پایه

پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی استراتژی سازمانی نیز شامل مسؤولیتو بعد ( 36،22)

و توسعه نیروی انسانی نیز شامل پنج بعد دانش و آگاهی بخشی شامل كسب دانش، ( است 32) و كارآیی

 دانش، ترویج دانش، تولید دانش، گسترش دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانشدرک دانش، سازماندهی 
(؛ بعد نگرش و بینش شامل رضایت مندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم 10)

یادگیری، خود تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در  -آموزشی، وابستگی و درگیری در فرایند یاددهی

 (؛ بعد مهارت ورزی38،37یرش انتقاد و علاقه مندی به كار در محیط آموزشی )محیط آموزشی، پذ
)فردی، بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی، غیركلامی و  )شامل مهارت های ارتباطی

ر )شامل بهبود عملکرد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفک (؛ بعد تفکر خلاقانه39،8) ادراكی

و بعد رضایت شغلی)مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی، موفقیت  .(15نقادانه )

بنابراین، با توجه به مطالب بالا و اهمیت انسان و ابعاد وجودی او در عصر فاوا، باید (. 40شغلی است )

ه عنوان یک مزیت رقابتی، گفت، هیچ سازمانی بدون توجه به انسان، ابعاد وجودی او و نقش سازنده آن ب

قادر به ادامه حیات نبوده و از سوی دیگر، هر گونه پیشرفت و تحول جامعه، بدون تحول و توسعه انسان 

یجاب می كند كه برای تربیت انسان های دلسوز، متعهد،كارا، توانمند، فکور، و این اامکان پذیر نیست 
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نگرشی، مهارتی، شغلی و دانش او تغییراتی ایجاد گردد كه  ویژگی فکری، پنجسازگار و خلاق باید در 

ی در این تغییرات به كمک ابزار آموزش به ویژه آموزش تلفیقی كه به عنوان رویکرد استراتژیک سازمان

 پژوهش پیشینه مطالعات نظری و بنابراین با توجه به نام دارد، شدنی است. 21قرن 
ش در رابطه با تاثیر آموزش تلفیقی و ابعاد آن بر توسعه پژوهمدل مفهومی ( 42،41،37،34،32،15)

  ؛ ارایه شده است.2نیروی انسانی در شکل

 

 تحقیقمفهومی مدل :  2شکل

 : )مطالعات نگارنده( منبع

 های پژوهشی زیر است:گویی به سؤالبر اساس مدل مفهومی بالا، این  پژوهش در پی پاسخ

 كدامند؟های آموزش تلفیقی ابعاد و شاخص .1

 های توسعه نیروی انسانی كدامند؟ابعاد و شاخص .2

 و توسعه نیروی انسانی ارتباط وجود دارد؟ تلفیقی آیا بین آموزش .3

 برازش مدل تجربی نهایی  پژوهش چگونه است؟ .4
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 شناسیروش 

آوری اطلاعات اولیه  پژوهش در باب ابعاد و شاخص های آموزش تلفیقی و توسعه نیروی برای جمع

نفر از متخصصان آموزش و توسعه نیروی انسانی دانشگاه پیام نور در  25ابتدا با نظرسنجی از انسانی، 

قالب سه مرحله مبتنی بر روش دلفی، شناسایی و روایی محتوایی آن تأیید شد. از آنجا كه هدف پژوهش، 

صورت  هش بهپژوشگاه پیام نور بود، لذا بررسی تاثیر آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی در دان

علمی دانشگاه نفر از اعضای هیأت 3700پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری تحقیق شامل -توصیفی

ای )بر حسب گیری تصادفی طبقهبود كه با استفاده از روش نمونه 1401-1402نور در سال تحصیلیپیام

عنوان نمونه انتخاب شدند. بعد نفر به  320جنسیت و رتبه علمی( و با كمک جدول كرجسی و مورگان 

محقق ساخته در پرسشنامه های  پژوهش، اقدام به تدوین دو از شناسایی و تأیید روایی محتوایی مؤلفه

توسعه نیروی انسانی پرسشنامه ای لیکرتی؛ یکی در زمینه آموزش تلفیقی و دیگری مقیاس پنج گزینه

پرسشنامه  302از طریق ایمیل برای اعضای علمی فرستاده شد كه در پایان ها پرسشنامه شد. سرانجام 

 (.2برگشت داده شد )جدول 

 : توزیع جامعه و نمونه آماری به تفکیك جنسیت و رتبه علمی2 جدول 

 متغیر
 نمونه جامعه

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 جنسیت

 57 172 70 2595 مرد

 43 130 30 1105 زن

 100 302 100 3700 كل

 مرتبه علمی

 42 128 55 2035 مربی

 36 109 34 1265 استادیار

 13 39 8 291 دانشیار

 9 26 3 109 استاد

 100 302 100 343 كل

 : )محاسبات نگارنده( منبع

تدوین شد.  تحقیقو پیشینه ابزار اصلی جمع آوری اطلاعات، پرسشنامه بود كه بر اساس مدل نظری 

استاد دانشگاه پیام نور قرار گرفت  25سرانجام این پرسشنامه برای استخراج ابعاد و شاخص ها در اختیار 

آوری، شناسی، فنشآموزش تلفیقی دارای پنج بعد مبانی پداگوژیکی، روكه براساس نظرسنجی از آنها، 
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و توسعه نیروی انسانی 903/0شاخص و آلفای كرونباخ  40 های یادگیری و استراتژی سازمانی باسبک

شاخص  39دارای پنج بعد دانش و آگاهی، نگرش و بینش، مهارت ورزی، تفکر خلاقانه و رضایت شغلی با 

(. سرانجام 2مدل نظری تحقیق ارایه شد )جدول 53/8با كمک نرم افزار لیزرل 893/0و آلفای كرونباخ 

و معادله  سلسله مراتبیگرسیون )ر توصیفی، از آماراستنباطی علاوه برآمار ها، تجزیه و تحلیل دادهبرای 

  استفاده گردید. (ساختاری

 هروایی و پایایی پرسشنام:2جدول

 منبع: )محاسبات نگارنده(

 

 

 

 الفای کرونباخ تك تك ابعاد کرونباخ کلالفای  سوال تعداد متغیر ها

  40 آموزش تلفیقی

 

 

903/0 

 مبانی پداگوژیکی 891/0

 روش شناسی 897/0

 فناوری 932/0

 سبک یادگیری 856/0

 استراتژی سازمانی 939/0

  39 توسعه نیروی انسانی

 

893/0 

 دانش و آگاهی 901/0

 نگرش و بینش 894/0

 مهارت ورزی 842/0

 تفکر خلاقانه 923/0

 رضایت شغلی 904/0   جمع
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 یافته های  پژوهش

سوال اول پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های اصلی آموزش تلفیقی در دانشگاه پیام 

  نور کدام اند؟

با توجه به مبانی نظری و پیشینه  پژوهش و در قالب نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در حوزه آموزش 

شاخص  40تلفیقی و توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور، مفهوم آموزش تلفیقی شامل پنج بعد و 

گرایی و ارتباط ختنگرایی، سابدین شرح است: بعد پداگوژیکی شامل شاخص دیدگاه رفتارگرایی، شناخت

محوری، آموزش فردی و گروهی، محوری و یادگیرندهشناسی شامل شاخص آموزش معلمگرایی؛ بعد روش

های یادگیری شامل شاخص و الکترونیکی؛ بعد سبک حضوریآموزش پذیرنده و اكتشافی و آموزش 

ه چهره و از دور، یادگیری یادگیری ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یادگیری چهره ب

خودراهبری و دگرراهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به زمینه و ناوابسته به زمینه؛ 

، آموزش مبتنی بر رایانهه، آموزش با مدیریت رایان، آموزش با كمک رایانهآورانه شامل شاخص بعد فن

آموزش مبتنی بر ، آموزش بر اساس رایانهان، غیر همزمآموزش به شیوه زنده همزمان،  آموزش به شیوه

استراتژی سازمانی شامل و بعد ، كنفرانس ویدیویی و استریمینگ تصویری آموزش مبتنی بر وب، اینترنت

 است.پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی و كارآیی شاخص مسؤولیت

توسعه نیروی انسانی در دانشگاه سوال دوم پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های اصلی 

 پیام نور کدام اند؟.

با توجه به مبانی نظری و پیشینه  پژوهش و نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در حوزه آموزش تلفیقی  

شاخص  39و توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور، مفهوم توسعه نیروی انسانی شامل پنج بعد و 

و آگاهی بخشی شامل شاخص كسب دانش، درک دانش، سازماندهی دانش، بدین شرح است: بعد دانش 

ترویج دانش، تولید دانش، گسترش دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانش؛ بعد نگرش و بینش شامل 

شاخص رضایتمندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم آموزشی، وابستگی و درگیری 

خود تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد  یادگیری، -در فرایند یاددهی

و علاقه مندی به كار در محیط آموزشی؛ بعد مهارت ورزی شامل  شاخص مهارت های ارتباطی )فردی، 

بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی، غیركلامی و ادراكی؛ بعد تفکر خلاقانه شامل 

رد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفکر نقادانه و بعد رضایت شغلی شامل شاخص بهبود عملک

 شاخص مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی و موفقیت شغلی است.
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سوال سوم پژوهش مبنی بر اینکه آیا آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی  دانشگاه پیام 

 ای پاسخگویی از ضریب همبستگی استفاده شد.برنور تاثیرگذار است؟. 

 انسانی نیرویتوسعه و ابعاد  تلفیقیآموزش  بینضریب همبستگی : 3جدول

 تفکر نقادانه     رضایت شغلی   ورزی  مهارت بینش و آگاهی دانش 

 **  362/0**       351/0 **241/0 **510/0 **573/0 تلفیقیآموزش 

 معنادار است. %5است.* همبستگی در سطح  معنادار %1** همبستگی در سطح 

 منبع: )محاسبات نگارنده(

بین ابعاد آموزش تلفیقی و ابعاد توسعه نتایج حاصل از ارتباط  4جدولمنظور بررسی دقیقتر، در  اما به 

 نیروی انسانی آورده شده است.

 انسانیبین ابعاد آموزش تلفیقی و ابعاد  توسعه منابع ضریب همبستگی :  4 جدول
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          1 پداگوژیکی 

         1 .**/644 روش شناسی

        1 .**/109 .**/325 فناوری

سبک 

 یادگیری

239/ .** 302% 149/**. 1       

استراتژی 

 سازمانی

290/**. 356/**. 210%** 245/**. 1      

     1 ./357 .*/215 ./179 .**/397 .**/490 دانش 

    1 .**/280 .**/297 **247% .*/157 .**/378 .**/423 بینش

   1 .**/259 .**/242 .**/289 .**/231 .**/473 .**/239 .**/178 مهارت ورزی

.*/473 .**/432 .**/342 .**/243 .**/230 .**/357 .**/289 تفکر نقادانه

* 

145/*.
* 
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 منبع: )محاسبات نگارنده(

(، 490/0دانش و  پداگوژیکی )بالاترین رابطه )خط كشیده  و بلد شده( به ترتیب بین  4بر اساس جدول

(، 464/0(، روش شناسی و پداگوژیکی )473/0(، تفکر نقادانه و بینش )473/0مهارت ورزی و فناوری )

(، دانش 423/0(، بینش و پداگوژیکی )432/0(، تفکر نقادانه و دانش )456/0رضایت شغلی و استراتژی )

(، دانش و 357/0نش و روش شناسی )(، دا378/0(، بینش و روش شناسی )397/0و روش شناسی )

(، فناوری و 342/0(، نقادانه و استراتژی )356/0(، استراتژی سازمانی و روش شناسی )357/0استراتژی )

( وجود دارد، و از سوی دیگر، كمترین رابطه )خط 324/0( رضایت شغلی و فناوری )325/0پداگوژیکی)

(، 145/0(، تفکر نقادانه و مهارت ورزی )109/0ناسی )كشیده و ایتالیک( به ترتیب بین فناوری و روش ش

 ( وجود دارد.149/0سبک یادگیری و فناوری )

سوال چهارم  پژوهش مبنی بر اینکه مدل نهایی تجربی  پژوهش چگونه است؟ برای پاسخگویی به سوال 

تحلیل مدل  (. قبل از تحلیل باید گفت، بر اساس5پژوهش از مدل معادلات ساختاری استفاده شد )جدول

در وسط مقیاس  3)چون عدد 3به درجه آزادی كوچک تر از  خی دو مقدار نسبتمعادلات ساختاری اگر 

استاندارد، شاخص نیکویی  01/0كوچکتر از ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی ، لیکرتی است( 5

ارزش بحرانی نیز و میزان  استاندارد درصد 90از  ربزرگتبرازش و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 

می توان گفت كه مدل به دست آمده از برازش خوبی  .باشد 05/0 سطح معناداری استانداردبزرگتر از 

 برخوردار بوده و از سوی دیگر دلیلی بر تایید فرضیه یا سوال مورد نظر است.

 تحلیل آماری نیکویی برازش: 5جدول

 خی دو  =89/19

 1درجه آزادی  =19

 2نیکویی برازششاخص  =  97/0

 3شاخص نیکویی برازش تعدیل شده =  93/0

 4هنجار شدهنیکویی  شاخص = 96/0

                                           
Degrees of Freedom.1 

(GFI Goodness of Fit Index (GFI) .2 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  .3 

Normed Fit Index (NFI .4 

./239 .**/245 .**/320 .**/237 .*/456 .**/257 .**/324 .**/289 .**/327 رضایت شغلی

** 
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 1ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی=2900/0

  2RMSEAبرای درصد  90فاصله اطمینان  =096/0

 مقدار ارزش بحرانی  =38321/0

 3افزایشی نیکوییشاخص  =  99/0

 4نسبی نیکویی شاخص  = 94/0

(25/ .p=) 98/21= 5حداقل تناسب خی دو 

(32/ .p= )89/19= 6حداقل مربعات خی دو 

 7تخمین پارامتر غیر مركزی  =77/1

 NCP8درصد برای 90فاصله اطمینان  =4/14

 9حداقل تناسب مقدار تابع  =12/0

 10مقایسه ای نیکویی شاخص  =99/0

 11F0درصد برای 90فاصله اطمینان   =12/0

 منبع:)محاسبات نگارنده(

یکی از معتبرترین شاخص هایی كه برای بررسی برازندگی مدل به كار می رود، شاخص  5اساس جدول  بر

نزدیکتر باشد مدل  1باید گفت كه هر چه شاخص نیکویی برازش به بر این اساس، . است نیکویی برازش

ان می دهد است، كه نش97/0با داده ها، برازش بهتری دارد. شاخص نیکویی برازش در این مدل، برابر 

و  029/0مدل با داده ها برازش دارد. علاوه بر این ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی نیز برابر با 

 05/0قرار دارد. چون حد پایین این مقدار از سطح  45/0و  33/0درصدی آن بین  90فاصله اطمینان

مچنین مقادیر شاخص های بزرگتر است، می توان نتیجه گرفت كه درجه تقریب در جامعه بزرگ است. ه

است كه نشان می  45/0و  93/0نیکویی برازش تعدیل شده و شاخص نیکویی برازش هنجارشده برابر با 

منظور حصول اطمینان از وجود و یا عدم  دهد مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. علاوه بر این، به

                                           
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA).1 
RMSEA90 Percent Confidence Interval for.2 
Incremental Fit Index (IFI)  .3 

Relative Fit Index (RFI)   .4 

Minimum Fit Function Chi-Square .5 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square .6 

7. Estimated Non-centrality Parameter (NCP 

8. 90 Percent Confidence Interval for NCP 
Minimum Fit Function Value .9 
Comparative Fit Index (CFI).10 

90 Percent Confidence Interval for F0.11. 
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ه شد استفادهمعادلات ساختاری ز مدل بین آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی اوجود رابطه علی 

 (3)شکلاست 

 : مدل تجربی  پژوهش. منبع: )محاسبات نگارنده(3شکل

در وسط  3)چون عدد 3به درجه آزادی كوچکتر از  خی دو مقدار نسبتاز آنجا كه  3بر اساس شکل

شاخص  استاندارد، 01/0كوچکتر از ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی ، لیکرتی است( 5مقیاس

ارزش بحرانی و میزان  استاندارد درصد 90از ربزرگ تشاخص نیکویی برازش تعدیل شده  نیکویی برازش و

می توان گفت كه مدل به دست آمده از برازش خوبی  .باشد 05/0 سطح معناداری استانداردنیز بزرگتر از 

ر خی مقدا برخوردار بوده و از سوی دیگر دلیلی بر تایید سوال  چهارم پژوهش است. از سوی دیگر، چون

در وسط مقیاس  3)چون عدد 3كوچکتر از  05/1( برابر با 19/19.89) درجه آزادی در این مدلدو به 

. /93برابر با  شاخص نیکویی برازش تعدیل شده. و /97 برابر با شاخص نیکویی برازش، لیکرتی است(

. كوچکتر از سطح /0029برابر با  مقدار ریشه میانگین مجذورات تقریبی، استاندارد درصد 90از  ربزرگت

 05/0 سطح معناداری استانداربزرگتر از. /38321برابر با مقدار ارزش بحرانی   و 01/0 معناداری استاندارد

میان رابطه علی نیز بیان كننده  و بوده كه این شاخص ها بیانگر برازش خوب مدل آمده است به دست

 ت.اس آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی
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 بحث و نتیجه گیری

ایدار، انسان سرمایۀ انسانی با ارزشترین دارایی و سرمایۀ هر كشور و سازمان است، چرا كه در توسعۀ پ

نون توسعه محور توسعه شناخته می شود، بگونه ای كه هم به عنوان هدف توسعه و هم عامل توسعه در كا

و توان رقابتی  ملکرد، برترپایدار مورد توجه است. در واقع سرمایۀ انسانی كارآمد و خلاق تعیین كنندۀ ع

است. براین  نیروی انسانی، آموزش توسعهسازمانها و كشورها است. در این راستا، یکی از مکانیسم های 

نسانی ااساس، سعی شده است، پژوهشی در باب تاثیر آموزش به ویژه آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی 

 : ی به شرح ذیل ارایه شددر دانشگاه پیام نور انجام بگیرد. بنابراین، سوالات

قی برای پاسخ به سوال اول پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده آموزش تلفی

نیروی  استاد و صاحب نظرحوزه آموزش و توسعه 25كدامند؟ از روش دلفی)سه مرحله( و نظر سنجی از 

نجی از پیشینه پژوهش و نظر س انسانی دانشگاه پیام نور استفاده شد كه بر اساس مطالعات نظری و

 ت.شاخص به تفکیک در جدول زیر آمده اس 40بعد و 5مفهوم آموزش تلفیقی دارای اساتید خبره، 

 گرایی و ارتباط گراییگرایی، ساختنشامل شاخص دیدگاه رفتارگرایی، شناخت بعد پداگوژیکی

محوری، آموزش فردی و گروهی، آموزش پذیرنده و اكتشافی  محوری و یادگیرندهشامل شاخص آموزش معلم  شناسیبعد روش

 و الکترونیکی حضوریو آموزش 

زنده  موزش به شیوهآ، آموزش مبتنی بر رایانهه، آموزش با مدیریت رایان، آموزش با كمک رایانهشامل شاخص  آورانهبعد فن

كنفرانس ، آموزش مبتنی بر وب، آموزش مبتنی بر اینترنت، آموزش بر اساس رایانهغیر همزمان، آموزش به شیوه همزمان، 

 ویدیویی و استریمینگ تصویری

دگیری چهره به چهره شامل شاخص یادگیری ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یا های یادگیریبعد سبك

 ته به زمینهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به زمینه و ناوابسو از دور، یادگیری خود راهبری و دگر راه

 پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی و كارآییشامل شاخص مسؤولیت استراتژی سازمانیبعد 
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، 3، لینگ و یانگ2، گاریسون و واگان1نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش های تنگ و همکاران 

، و بولنس و 8، كاسب و همکاران7، نجفی، پارک و همکاران6،كیم5، بورن و اوسا4اردید و همکاران

( مبنی براینکه آموزش تلفیقی با استفاده از دیدگاه های نظریه پردازی 12،39،33،37،43،44)9همکاران

های سازمانی عنوان و تلفیق روش های ارایه محتوای الکترونیکی و كاربرد فناوری های نوین با استراتژی 

( همسو 45،44،43،37،34،33،32،29،22،12)د می شو محسوب 21رویکرد استراتژیک آموزشی در قرن

  است.

ی انسانی برای پاسخ به سوال دوم پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده توسعه نیرو

سعه نیروی تومفهوم كدامند؟ با توجه به مطالعات نظری و پیشینه پژوهش و نظر سنجی از اساتید خبره، 

 شاخص به تفکیک در جدول زیر آمده است. 39بعد  5دارای انسانی 

، نجفی، فاضل و همکاران، بیگدلی و همکاران، 10نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش های نوئل

( مبنی بر اینکه شاكله توسعه 15،37،38،39،40،42،46و فدایی و اشکور) 12، سامیا و همکاران11كومار

                                           
1.Teng, Bonk, & Kim 

2.Garrison,& Vaughan 

3.Ling,Y, Yang   

4. Ardid, -Tejedor, Dueñas, Riera, & Vidaurre 

5.Buran,A & Evseeva 

6.Kim 

7.Park, Digby&Conroy 

8.Kassab, Shafei, Salem& Otoom 
9.Boelens, Voet & Wever 
10 .Naoual  

11. Kumar 
12. Sukmaya , Gate, Complex &Guwahati 

 شامل شاخص كسب دانش، درک دانش، سازماندهی دانش، ترویج دانش، تولید دانش، گسترش بخشی بعد دانش و آگاهی

 دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانش

و  شامل شاخص رضایت مندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم آموزشی، وابستگی بعد نگرش و بینش

د تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد و علاقه مندی یادگیری، خو -درگیری در فرایند یاددهی

 ط آموزشیبه كار در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد و علاقه مندی به كار در محی

، غیركلامی شامل شاخص مهارت های ارتباطی)فردی، بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی بعد مهارت ورزی

 و ادراكی

 شامل شاخص بهبود عملکرد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفکر نقادانه بعد تفکر خلاقانه

 شامل شاخص مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی و  موفقیت شغلی بعد رضایت شغلی

https://www.infona.pl/contributor/0@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/1@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/2@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/3@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/4@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
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نیروی انسانی دانش، بینش، توانش، تفکر نقادانه، نوآوری، مسولیت پذیری، رضایت و موفقیت شغلی می 

  باشد، همسو است.

انشگاه پیام دآیا آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی برای پاسخ به سوال سوم پژوهش مبنی بر اینکه 

 05/0لفایتوسعه نیروی انسانی در سطح آنور تاثیرگذار است؟ براساس این  پژوهش، آموزش تلفیقی بر 

و توسعه نیروی  اثرگذار بود كه در این اثرگذاری، بالاترین و كمترین رابطه بین متغیرهای آموزش تلفیقی

 .انسانی در جدول زیر آمده است

 

 

 

 

 

  

 

،كیم، 2، بهنک1نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج  پژوهش های تنگ و همکاران، نوئل، نجفی، دریسکول

و همکاران،  اسمعیل نیا ،3نجفی، بیگدلی و همکاران، كومار، سمیا و همکاران، كریمیان و فرخی، محمود

  همسو است 4تاری و همکاران، و كاتلین و اسمیت
(54،53،52،51،50،42،40،39،37،32،27،24،17،15،12 .)  

 

                                           
1.Driscoll 

2.Behnke, 

3.Mahmood 

4.Kathleen & Schmidt 

 میزان ضریب همبستگی متغیر ها            ردیف)بالاترین رابطه(

 490/0 پداگوژیکی با دانش 1

 ناوری  با مهارت ورزیف 2

 تفکر نقادانه  با  بینش

473/0 

 464/0 روش شناسی با پداگوژیکی 3

 456/0 دانش با روش شناسی 4

 432/0 تفکر نقادانه با  دانش 5

 میزان ضریب همبستگی متغیر ها ردیف )کمترین رابطه(

 109/0 فناوری با  روش شناسی 1

 145/0 تفکر نقادانه با مهارت ورزی 2

 149/0 سبک یادگیری با  فناوری 3
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و نیروی انسانی تشکیل می دهد نظام آموزشی را مهمترین ركن بر اساس این  پژوهش ها، از آنجایی كه 

به مدیریت صحیح ، استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه

یکی از این مکانیزم های مدیریت و توسعه نیروی انسانی، آموزش به ویژه آموزش لذا، آن وابسته است. 

 جهت مطمئن ای وسیله عنوان به آموزشبراین اساس، از  متناسب با عصر فاوا یعنی آموزش تلفیقی است.

 به انسانی نیروی ه عبارتی، توسعهب (.47)یاد می شود سازمانی  مشکلات حل و عملکرد كیفیت، بهبود

مکانیزم  كه است انسانی سرمایه توسعه جهت عوامل ترینممه از یکیی آموزش نظام محصول عنوان

نوآوری، دانش، بینش و نگرش  ایجاد استراتژی های سازمانی، موجبات از استفاده با تواند می آموزش

 به عنوان آموزشاز  به همین دلیل (.48) شودمی كارایی سازمانی و انسانی منجر به  های جدید و باالتبع 

های  شایستگی و توانمندیها درصد 90ات 80برخی ؛ طوری كهیاد می شوداسلحه رقابتی سازمان ها 

سازمانی از جمله دانش، نگرش، بینش، توانش، رضایت شغلی و موفقیت های اجتماعی  به آمورش نسبت 

علاوه براین، آموزش یک وظیفه اساسی در سازمانها و یک فرایند مداوم و همیشگی است  .(46) می دهند

بلکه آموزش و توسعه منابع انسانی، نوعی سرمایه گذاری مفید و یک عامل ، و موقت و تمام شدنی نیست

ا كلیدی در توسعه همه جانبه جامعه محسوب می شود كه اگر به درستی، نیازسنجی، برنامه ریزی، اجر

(. با این بیان می 49و ارزشیابی شود، می تواند به عنوان اساس و پایه سایر عناصر توسعه تلقی شود )

توان گفت كه آموزش به ویژه آموزش تلفیقی در قالب استفاده از مبانی نظریه پردازی، فناوری، روش 

ری مفید در امر آموزش شناسی جدید و استراتژی های جدید سازمانی، می تواند به عنوان یک سرمایه گذا

و یادگیری افراد سازمانی در نظر گرفته شود، طوری كه این بکارگیری در سطح فردی به ارزشمندی و 

تعالی و در سطح سازمانی به بهبود و توسعه همه جانبه افراد كه سرانجام به تبع آن این تعالی فردی و 

انتقادی، خلاقیت، توسعه فردی، رضایت كاری توسعه سازمانی منجر به توسعه دانش، نگرش، توانش، تفکر 

 و كارایی سازمانی می شود كه این امر در نهایت به توسعه نیروی انسانی منجر می شود.

برای پاسخ به سوال چهارم پژوهش مبنی بر اینکه مدل نهایی تجربی  پژوهش چگونه است؟ از مدل 

ر خی دو نسبت به مقدااز آنجایی كه اری، معادلات ساختاری استفاده شد. بر اساس مدل معادلات ساخت

برابر  شاخص نیکویی برازش، )متوسط مقیاس لیکرتی(3كوچکتر از 05/1( برابر با19/19.89)درجه آزادی

مقدار ریشه ، استاندارد درصد 90از  ربزرگت 93/0برابر با  و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده97/0 با

مقدار  و01/0 كوچکتر از سطح معناداری استاندارد 0029/0برابر با  خطای میانگین مجذورات تقریبی

بیانگر از یک سو، كه بوده  05/0د سطح معناداری استانداربزرگتر از  38321/0برابر با ارزش بحرانی 

بین آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی رابطه علی از سوی دیگر، بیان كننده  و بوده برازش خوب مدل

 بوده است.
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انجام این پژوهش و بر اساس نتایج به دست آمده، چند راهکار عملی و اجرایی به مجریان  از رهیافت

 آموزش الکترونیکی و تلفیقی كشور به شرح زیر ارایه می شود:

( در دانشگاه ها و مراكز آموزشی كشور حضوریو غیر  حضوریتلفیقی )كارگروه نظام آموزش تشکیل 

دانشگاه پیام نور جهت نیازسنجی، اجرا و ارزشیابی دوره های  همچون پژوهشکده آموزش باز و از دور

 ،آموزش تلفیقی برای توسعه نیروی انسانی زبده و  كارآفرین

تلفیقی متناسب با برنامه ششم توسعه  تحقق اهداف آموزشزیرساختی و شناسایی موانع و رفع مشکلات 

 خدمت كاركنان دولت، كشور جهت استفاده بهینه از این نوع آموزش در دوره های ضمن

شناسایی، تدوین و استقرار تضمین كیفیت مربوط به ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده آموزش تلفیقی 

 جهت سنجش كیفیت و میزان موفقیت این نوع آموزش در دانشگاه ها و مراكز آموزشی، 

تولیان و مجریان این تشریح و بیان نقاط قوت آموزش تلفیقی و نحوه استفاده از این نوع آموزش توسط م

 نوع آموزش در مراكز خدماتی، صنعتی و ...

عنوان رویکرد راهبردی توسعه نیروی انسانی یکسری پیشنهادات  لذا بر این اساس، آموزش تلفیقی به

 آتی به شرح زیر داده می شود:

لفیقی، های تمسؤولان آموزش عمومی و عالی كشور به هنگام نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی دوره

های آموزشی عنوان یکی از بهترین روشحتماً به آموزش تلفیقی توجه كنند؛ چرا كه این نوع آموزش به

 تواند اثرات مثبتی در رشد و توسعه نیروی انسانی داشته باشد می 21قرن 

ن آموزش عمومی و عالی سراسر كشور، به صورت آزمایشی، چند كلاس درسی را به شیوه آموزش مسؤولا

های گیریها و تصمیمسازیتر شود تا بتوانند در تصمیمتلفیقی ارایه كنند تا نقاط قوت و ضعف آن نمایان

 آموزشی درست عمل كنند.
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