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  چکیده: 

شاگردی برای انتقال و تسهیم دانش -سنجی رویکرد استادپژوهش حاضر با هدف تبیین امکان هدف و مقدمه:

ست که الگوی اضمنی در تربیت اعضای هیأت علمی، دانشگاه شهید بهشتی اجرا شده است: سوال اصلی پژوهش این 
هایی تشکیل شده است؟ لذا با از چه مؤلفهشاگردی در تسهیم دانش ضمنی چگونه است و -مناسب توسعه رویکرد استاد

ردی پرداخته شده است. شاگ -دهای تسهیم دانش با رویکرد استاسازی پویا به بررسی وضعیت مؤلفهاستفاده از روش مدل
حلقه است؛ حلقه اول تسهیم دانش ضمنی: تولید دانش، نشر دانش، سازماندهی دانش و کاربرد دانش؛ حلقه  3مدل شامل 

افزاری و ، منابع )مالی، نرمشاگردی -گذاری، ساختاردهی رویکرد استادسازی، سیاستشاگردی: فرهنگ -کرد استاددوم روی
گذاری، ی ارتباطی، هدفها.مهارتهای منابع انسانی: اعتماد، ( و منابع انسانی؛ حلقه سوم زیر مؤلفهICTافزاری، سخت

 .استارزیابی عملکرد، تعهد عاطفی، خودکارآمدی برای دانایی مدارکردن نظام آموزشی و پژوهشی مراکز آموزشی 
نفر از دانشجویان مقطع دکتری  ۲4۷نفر از اعضای هیأت علمی و  ۲۶2نمونه پژوهش مشتمل بر  شناسی:روش

ع پژوهش توصیفی پیمایشی است. در چارچوب مدل نو اند.بندی انتخاب شدهبه روش طبقهدانشگاه شهید بهشتی که 
فرضیه مورد آزمون قرار گرفته است. به منظور تعیین روایی پرسشنامه، از نظرات و پیشنهادات صاحب 12مفهومی پژوهش 

نظران متخصص در حوزه علوم تربیتی استفاده گردید. همچنین با محاسبه پایایی پرسشنامه از روش برآورد ضریب آلفای 
به دست آمد که نشان دهنده پایایی قابل  ۷8۴/۴و دانشجویان دکتری  ۷88/۴نباخ، اعضای هیأت علمی مقدار عددی کرو

های استنباطی آماری از قبیل آزمون ها مبتنی بر استفاده از آزمونتحلیل دادهوقبول پرسشنامه بود. شیوه تجزیه
 وده است. ای و تحلیل اکتشافی باسمیرنف، تی تک نمونه -کولموگراف

شاگردی فرد به فرد برای انتقال و تسهیم دانش در -سازی رویکرد استادنتایج پژوهش نشان داد، امکان پیاده ها:یافته

های (. همچنین یافتهp=  ۴۴1/۴) دانشگاه شهید بهشتی از دیدگاه اعضای هیأت علمی و دانشجویان دکتری وجود دارد
شاگردی در تسهیم دانش ضمنی از وضعیت -های الگوی توسعه رویکرد استادزهها و زیر ساپژوهش نشان داد که مؤلفه

  اند. مطلوبی برخوردار بوده

اجرای رویکرد فرضیه اصلی پژوهش یعنی توان گفت؛ ها و نتایج آنها میبا توجه به تحلیل فرضیه بحث و نتایج:

 2۲1/۴و دانشجویان با انحراف معیار 2۲/3۲ آماره 42۷/۴شاگردی  از دیدگاه اعضای هیأت علمی با انحراف معیار -استاد
(، ۲۴1۶) های سوزانبا یافتهاین یافته  شود.دانشجو در سطحی بالاتر می-موجب تسهیم و انتقال دانش استاد ۸2/11آماره 

(، ویکی و ۲۴11) (، پاتل و همکاران۲۴14) (، مور و همکاران۲۴14) بتینا و هارم ،(۲۴14) زید الحمدان و همکاران
که هر یک بر تاثیر  (1384) (، محمدی و امینی1384) پور و هاشمی(، قلی۲۴11) (، چااو و همکاران۲۴۴۷) همکاران

                                                   
 ۴2/۴3/4۴۴1تاریخ پذیرش مقاله:  18/۲۴/4۴۴1تاریخ دریافت مقاله: 1
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دهد از دیدگاه میهای منابع انسانی نشان های مؤلفههم چنین نتیجه آزمون همسویی دارد.شاگردی -استادهای برنامه
سازی رویکرد سنجی وضعیت مطلوبی دارند و شرایط پیادهها در امکاناعضای هیأت علمی و دانشجویان تمامی مؤلفه

پایگاه  مؤلفه 4مبنای نند. نتایج این پژوهش که بر داشاگردی فرد به فرد را در دانشگاه شهید بهشتی فراهم می-استاد
زیر مؤلفه منابع انسانی است. و بعد این امکان منجر به بهبود رابطه استاد با  ۶شاگردی و -رویکرد استاد مؤلفه 2 دانش

توانند در راستای نیاز و تربیت اعضای شاگردی( شده و اعضای هیأت علمی پیشکسوت و با تجربه می_دانشجو)رابطه استاد
های رسمی و شفافی برای اعضای هیأت علمی جدید ه واقعاً آموزشهیأت علمی جدید گام بزرگی بردارند به دلیل اینک

های داری وجود ندارد. ضمن اینکه با توجه به یافتهخصوصاً در زمینه برقراری ارتباط با دانشجویان، شیوه مدیریت کلاس
است ده این شود چون خود اعضای هیأت علمی نقش استاد را به صورت مستقیم دارند نشان دهناین پژوهش مشخص می

ترین مزیت جهت که این خود بزرگ استشاگردی -رسمی در اجرای برنامه روش استادکه دانشگاه دارای ساختار غیر
 گردد.  نوین در حوزه منابع انسانی و آموزش عالیهای های نوینی به مانند روش منتورینگ و دیگر روشپذیرش روش

ساختار که هم اکنون به شکل یک  شاگردی،-سازی رویکرد استادپیاده امکانپایان با عنایت به نتایج پژوهش  در
منجر  تواندمی را دارا باشد. روشی کهبه ساختار رسمی شدن  در دانشگاه نمونه در حال انجام است، قابلیت تبدیلغیررسمی 

 . توسعه برای دانشگاه شهید بهشتی گردد ،و هم الگوی بالندگی استاد و دانشجوبه نتایج رضایت بخش هم برای 

 ، شاگردی، منابع انسانی-پایگاه دانش، رویکرد استادتسهیم دانش ضمنی، ان کلیدی: واژگ
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 مقدمه .1

کار  یکپارچه در حیطهتوان دریافت سازمان دانش دارایی مهمی است که جنبه حیاتی دارد. با کمی تأمل می  
اقتصادی و فناوری روبرو است. در واقع بنگاه اقتصادی  -و در محیط جهانی با تغییرات سریع و مستمر اجتماعی

با این واقعیت روبرواند که با  هانیک دانشگاه و مرکز پژوهشی بوده و باید مطابق آن رفتار کند. سازما به مثابه
توانند نقش نیروی انسانی مین نیازهای کنونی و آتی در آموزش و بهسازی آمادگی برای شناخت و تامیکسب 

سازمان وارد کنند. مدیریت دانش  هایفبر عهده گیرند و این موارد را هم در ماموریت و هد بهتر و کارآمدتری
 و اجتماعی اقتصادی توسعه چهارم هبرنام در .[۲۴] دمسئولیت خطیر بالندگی و تعادل در سازمان را به دوش دار

 جهت اصلی راهبرد یک دانایی بر مبتنی توسعه طراحی شده 13۷۷-13۷2سالهای  برای کهکشور  فرهنگی

 نظر گرفته شده است.  در پایدار توسعه به رسیدن
 بهشتی شهید دانشگاه شاگردی در-استاد با رویکرد دانش مدیریت کاربرد پذیریامکان تحقیق،  اصلی سؤال

روش  که اندشده مطرح انسانی منابع و توسعه آموزش در نوینی ابزارهای و رویکردها ی اخیرهالسادر  است.
 .است  گرفته قرار بهسازی و آموزش رویکردهای حوزه در شاگردی-روش استاد آنهاست. از یکی شاگردی-استاد

، بینش و نگرشی فراتر برای دانشجویان است محیطی که علم، دانش  جامعه دانشگاهی محیطی جهت رشد 
 پردازدآن در جامعه کنونی می د یادگیری خود و خویشتن و کاربرددانشجوی مقطع دکتری با هدف نهایی بهبو

های مختلفی مورد های اولیه کاریشان در پژوهشای اعضای هیأت علمی در سالفقدان آمادگی حرفه [.33]
 .قرار گرفته استبررسی 

هیأت علمی است عضو مفهومی و کاربردی  در آموزش و پردازشیک روش کارآمد شاگردی -روش استاد
 زیرا: 

 برای اعضای هیأت علمی شاگردی -استاد رویکردهای مناسب و موثر برنامه سنجیِتدوین امکان
ا با است. آنه دانشجوو  استاددانشگاهها و دانشجویان دکتری نیازمند بررسی تعاملات و اقدامات میان 

های مناسب و کنند لذا به منظور تدوین برنامه توانند این فرایند را تسهیلاقدامات و راهبردهای خود می
سازی در سیستم آموزش عالی بررسی شود این تعاملات و اقدامات جهت پیادهاثربخش ضرورت دارد که 

اعضای هیأت علمی عرضه در تسهیم دانش ضمنی فرد به فرد شاگردی -روش استادتا درک بهتری از 
 نماید. 

  های رسمی ست که بدون نیاز به آموزشا د در برداشته باشد اینتوانمی پژوهشاهمیت دیگری که این
رود جایگاه ویژه ای ( صورت گرفته و انتظار میمنتی)شاگردی ( به منتور)استادانتقال دانش و تجربه از 

نسبت به سایر روشهای آموزشی جهت رشد و توسعه افراد در سیستم آموزش عالی داشته ضمن اینکه 
به  م چه بسا برای هر دو طرفو بینشی فراتر از تجربیات را برای افراد تازه استخدااین نوع آموزش دانش 

  همراه خواهد داشت.
تعدادی از اعضای هیأت علمی در سالهای آتی بازنشست خواهند شد که این امر به معنای  نظر به اینکه

های بالندگی اعضای هیأت نامهی دانشگاهی است. بنابراین برهااد زیادی استاد کم تجربه در محیطحضور تعد
علمی باید به اندازه کافی متغیر و انعطاف پذیر باشند تا نیازهای در حال تغییر اعضای هیأت علمی را محقق 

شود که در آن هم هیأت تعریف می ایدو طرفهرابطه  اعضای هیأت علمی شاگردی-روش استاد [.3۷] سازند
از تدریس و یادگیری بهره مند  (استاد کم تجربه)کار  و هم هیأت علمی جدید و تازه (استاد باتجربه)علمی ارشد 

  [.2۲،۲3] شوندمی
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ریق شود بلکه از طشود، تنها از طریق کتاب میسر نمیها که منجر به موفقیت افراد میبسیاری از یادگیری
ود صورت گیرد. بدون وج کارآزمودهبره و پیوندند. این تجارب باید توسط افراد ختجربه جهان واقعی به وقوع می

ای با تجربه و حرفه استادوجود یک گیرد. ها از طریق آزمایش و خطا صورت می، اکثر یادگیری)استاد باتجربه(
( در یادگیری شود، فرصت یادگیری را واند مانع خطای یادگیرندگان )اساتید تازه استخدامتفواید بسیاری دارد و می

دهد. مزایای حاصل از حضور ر میی لازم برای موفقیتشان را در اختیار قراها.مهارتبرای آنها کوتاه و تجارب و 
خود، کشف استعدادهای ء عبارتند از: یادگیری مطالب جدید دربارهشاگردی -روش استاددر برنامه  دانشجوو  استاد

  [.14] گرددگسترش روابط شخصی و ایجاد منبعی از ارجاعات می پنهان، رضایت شغلی،
-استاد الگویتبیین بنابراین کتری است. های تحصیلی متفاوت در مقطع ددارای دورهدانشگاه شهید بهشتی 

پژوهشی از اعضای هیأت علمی با _به فرایند انتقال تجربه علمی و آموزشی در تسهیم دانش ضمنی شاگردی
اصلی  مسالهدهد. لذا جنبه عملیاتی می و یا اعضای هیأت علمی تازه استخدام سابقه به دانشجویان دوره دکتری

دانشجو -دانش استاد موجب تسهیم و انتقالتواند میشاگردی -اجرای رویکرد استاد چگونه که استاین  پژوهش
وجود دارد که ابعاد این مساله  شاگردی-تدوین پایگاه دانش و الگوی استاد چگونگیچون  دیگر مسائلی ؟شود

را برای متولیان دانشگاهی روشن  ایمدل علیّ سه حلقهی شناخت این شکافد و پاسخ به آنها دایرهاصلی را می
 سازد. می

 

 پژوهشو پیشینه  مبانی نظری .2

 که به شرطی. دهدمی خود واجدان به فردی به منحصر های قابلیت خود فرد به منحصر هایویژگی با دانش

 نمایند آن از ایبرداری بهینهبهره تا برآیند، آن کاربرد و نشر و سازماندهی، تولید، شناسایی، در سعی آن واجدان

 مسیر تکامل در همواره انسان. است نیامده وجود به یکباره به ، مشابه موضوعات سایر مانند هم دانش مدیریت.

 نیست اخیر سالهای به مربوط و جدید ایمقوله دانش بر تأکید واقع دراست.  بوده دانش تولیدکننده خود تاریخی

 تلاش پی در هاسازمان و مدیران که گرفت خاصی صورت توجه دانش مدیریت مفهوم به 188۴ دهه اوایل در اما.

 نود دهه از دانش یت مدیر به خاص توجه این .آمدند بر به سرمایه دانش کردن تبدیل برای سازمانی سیستماتیک

 همه آن نتیجه در که است داده روی جهانی عرصه در که است بوده ایگسترده اقتصادی تغییرات از ناشی بعد به

 پیشروی پردازنظریه هندی، چالرز است. داده قرار ثیرتا تحت دخیل و مربوط هایمؤلفه و ابعاد تمام با را جوامع

 برابر چندین شرکت، اغلب فکری سرمایه ارزش که هستیم ایمرحله در اکنون هم ما که دارد اعتقاد  مدیریت

   [.44] است آن مادی دارایی
 آموختند هاانسان که زمانی از ای نیستموضوع تازه اما است برانگیز بحث موضوعی دانش مدیریت اینکه با

 شدمی اداره دانش بیاموزندو انتقال دهند شاگردان و فرزندان به مختلف مشاغل در را خود ایحرفه تجارب باید که

 با سنگه آقای و سازمانی منابع عنوان به ساده دانش و اطلاعات ارتقاء اهمیت زمینه در بیشتر استراسمن و دراکر. .

 لئوناردو چون دیگری آوردند. دانشمندان بوجود را دانش مدیریت فرهنگی ابعاد یادگیرنده هایسازمان روی تمرکز

 اند. ابراز داشته  نوآوری منابع ساختن و دانش از زیبا بهار عنوان با را خود تحقیقات نتایج بارتون
 هایطی سال فنآوری و اطلاعات انتقال خصوص در آلن توماس و استنفورد دانشگاه در راجرز اورت تحقیقات

آقای دک اینگل بارت مفهوم  18۸۷ سال در باشد. دانش مدیریت حرکت در بزرگی کمک توانست ۸1-18۸۴
افزار گروهی و کاربردی، یک نرم ه کرد که توانست به سرعت با محوریتهوش بشری را به جهان عرض

، اهمیت 18۷۴دهد. در اواسط سال افزارهای کاربردی نشان و نرم هاتوانمندی خود را در رابطه با دیگر سیستم
ها در کنسرسیومی از سازمان 18۷8ها مشهود گردید. در سال ی در بین سازماندانش به عنوان دارائی رقابت

  [.4۶] ها به عنوان سرمایه اعلام شودتلاش نمود تا دانش در سازمانآمریکا 
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 و پیچیده بسیار ایمقوله دانش. دهدمی تشکیل را دانش مدیریت ماهیت و هویت دانشمدیریت دانش. 
 نیازمند آن خلق و استفاده و دانش مفهوم درک .دارد کمی بسیار سازیعینی قابلیت که سیال است و انتزاعی

سه  تفاوت درک برای .شود روشن اطلاعات و دانش تفاوت باید همچنین .باشدمی اطلاعات ماوراء حرکت بسوی
 نحوه همچنین باید . است ضروری دانش جریان به توجه - دانش و اطلاعات ،داده – دانش مدیریت در اصلی واژه

 آنها کاربرد و این مفاهیم درک برای. بدانیم را عمل به مهمتر آن از و دانش به اطلاعات و اطلاعات به داده تبدیل

 آن ازطریق که است و فعالیتهایی رویدادها فرایندها، مجموعه دانش جریان. شود می گرفته کمک دانش جریان از

 زنجیره توان می را دانش جریان .[1] شودمی تبدیل دیگر وضعیت به وضعیت از خرد یا فرادانش و دانش اطلاعات،

 دانش و علم اطلاعات، ها،داده از متشکل را دانش ارزش زنجیره ارائه مدلی با زادهیحمید. نهاد نام نیز دانش ارزش

 [.۲۲] گویای این مدل است 1شکل  که کندمی بیان
 

 
 

 طریق از اساساً دانش این .داد قرار تأکید و توجه مورد 184۷سال  در پلینی بار اولین را ضمنی دانش اهمیت

 از نیز گویش طریق از است ممکن و نیست برخوردار کدگذاری حالت از و گرددمی کسب عملی یادگیری و تجربه

 دانش دانش، این دیگر عبارت به باشد؛ پذیر امکان سختی به این یا و باشد برخوردار ارتباط برقراری قابلیت

ترین، مهمترین و ساده زمینه این رد .است کارکنان مهارت و تجربه میزان بیانگر که است ازمانس نانوشته
 دراکر این، وجود با دانیم.کنیم می بیان توانیم می آنچه از بیشترزیباترین تعریف را خود پلینی ارائه کرده است. 

 قابل سختی به دانش این مواقع برخی در است معتقد و داندمی شاگردی و تجربه را ضمنی دانش یادگیری راه تنها

 سازمان دانش زیربنای و ساز زمینه واقع در و دارد نقش رسمی دانش ایجاد فرایند در ضمنی دانش. است اکتساب

 .است رسمی دانش اندازه به کارکنان و سازمان برای غیررسمی یا ضمنی دانش اهمیت .است
 سازمان برای آن تسخیر و تصرف که است سرکش دانش است؛ ناپایدار و زودگذر دانشی دانش، نوع این اما

 مؤلفه ضمنی دانش [.۲۶] نامندمی سازمان رسمی غیر دانش را فرایندمدار دانش این .شوار استد العادهفوق

 دانش مدیریت اصلی هدف واقع در است گردیده یرهخذ سازمان اعضاء حافظه در که بوده دانش مدیریت کلیدی

 اهمیت در [.34] باشدمی در سازمان آن مؤثر انتشار و صریح دانش به تلویحی و ذهنی یا ضمنی دانش تبدیل

 دانش به سازمان، دادبرون که است داده نشان شده انجام های از پژوهش یکی که گفت توان می ضمنی دانش
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 مدیران بین موجود ارتباطات افزایش طریق از وری بهره ایشزاف دیگر بیان به یا موسسه درونی زبان یا آن، ضمنی

 تریافزون بازار ارزش از تر،قوی زبان از برخوردار مؤسسات که است داده نشان پژوهش، این .دارد بستگی سازمان

 شوندمی ظاهر توانمند و مؤثر خود انسانی هایسرمایه از نگهداری و حفظ در همچنین هاسازمان این. برخوردارند
[۲۶.] 

تر از سوره سعدی و دیگر ادیبان زبان فارسی حتی جلوه ر حماسی اشعابه  شاگردی-روش استادپیشینه  
کند و طرف مشورت او شناساند، او را رهبری میمی فرزندروش زندگی را به  که پدر لقمان در قرآن مجید است

 .گیردقرار می
دانشجویان دارای با ارتباط بالا با اساتید خود در مقایسه با دانشجویان بدون ارتباط و یا دارای  عملکرد مقایسه

ارتباط پایین با اساتید خود بیانگر آن است دانشجویانی که رسماً تحت حمایت اساتید قرار دارند نسبت به دیگر 
ت در امور تحصیلی، درسی و حتی شغلی و انگیزه بیشتری دانشجویان از سطح رضایت بالا، تعهد و پویایی، پیشرف

های رسمی اساتید، از نند تا از طریق تدوین و توسعه برنامهک. بسیاری از دانشگاهیان تلاش میبرخوردار هستند
هایی با هم دارند. شاگردی رسمی و غیر رسمی تفاوت-شاگردی بهره گیرند. رویکرد استاد-مزایای رویکرد استاد

آید. اساتید ممکن است دانشجویان را به ای متقابل و دو جانبه بوجود میط رسمی اغلب در اثر یک نیاز توسعهرواب
  [. ۶] کندتر از خود ببینند و دانشجو، استاد را به عنوان یک مدل و الگو مشاهده میعنوان فردی جوان

اینکه مربیگری اقدامی موثر و مفید برای رغم علی. ها با دیگر روش شاگردی-روش استادتفاوت 

بدون شک تفاوتی اساسی میان  .باشدهمیشه بهترین و تنها راه حل نمی ها است، اما مربیگریبسیاری از موقعیت
 شاگردی-استادوجود دارد ولی اغلب اوقات این دو رویکرد تحت عنوان مربیگری و  شاگردی-استادو  ۲مربیگری

شوند. علت اصلی این ابهام وجود نقاط اشتراک شناخته می شاگردی-استادن مربیگری یا ترکیب و یا فقط با عنوا
شود. هر دو روش به گوش دادن با و اساتید بکار گرفته می مربیاندر نوع فنون  که  است زیاد در این دو روش

برند، تاکید دارند و هر دو به در فرد یادگیرنده را بالا میمل أت هایی کهبکارگیری سوالاتی باز و استراتژیدقت و 
 [.۲۸] دنبال ایجاد توسعه و پیشرفت هستند

هایی نیز با آن دارد. دیگر رویکردهای با مربیگری دارد، ولی تفاوتیشباهت بسیار شاگردی-استاداگرچه  
ود و ارتقاء دادن عملکرد کاری افراد مشاوره، مدیریت عمومی عملکرد گاهی اوقات در بهب آموزشی همچون
 [.4] دهدهای مشابه را نشان میا روشب شاگردی-روش استادهای اصلی تفاوت 1جدول  .موثرتر خواهند بود

 
 [38] ***پروریشاگردی، مربیگری، آموزش، مشاوره و جانشین-ستادتفاوت ا. 1 جدول

 جانشین پروری 4مشاوره 3آموزش مربیگری شاگردی-استاد

منتوردانش، اطلاعات و 
رهنمودهای مبتنی بر 

 کند.تجاربش را ارائه می
 

تمرکز و تاکید بر انتقال 
رهنمودهایی است که به 
منتور کمک کرده تا در 

موقعیتی مشابه در 
 گذشته موفق باشد.

ای حرفهمربی بر موفقیت شخصی، 
و اینکه فرد تا چه حد بر تحقق 
اهدافش و دستیابی به آنچه که 

خواهد، قادر و توانا است تمرکز می
 دارد.
 

مربیگری در شناسایی مشکلات و 
موانع، اعمال اقداماتی جهت از 
میان برداشتن این موانع، آینده 

 
یک  اعضای هیأت علمی 

برنامه ساختارمند و مبتنی 
بر دانش فردی و شخصی 

 دهد.ئه میارا
 

تمرکز و تاکید بر فراگیری 
ی خاص ها.مهارتدانش و 

 مشخص است.

 
مشاوره توصیه و 

مشورت تخصصی ارائه 
دهد و تاکید و می

ی به تمرکز بر دستیاب
تخصص فنی خاص 

 است.
 
خواهد مشاوره می

 
بر مباحث مختص 

سازمانی و صنعتی و 
دهی نیازهای پوشش

فعلی سازمان )موارد 
جلوگیری از ترک 
 سازمان و ...( است.

 
 است.کوتاه مدت 

                                                   
2. Coaching 

3. Education 

4. Counseling 
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خواهد بگوید منتور می

که تجربه من این است 
که شما این کار را باید 

 طور انجام دهید.این

 محور و هدفمند است.
 

اختیار فردی در مربیگری دانش در 
-است که تحت مربیگری قرار می

 گیرد.
 

گوید که من میدانم چطور مربی می
به شما کمک کنم استراتژی های 
یادگیری را شناسایی و طراحی 
کنید و اقداماتی را که برای شما 

 بهترین است بکار ببندید.

 
اعضای دانش در اختیار 
 است. هیأت علمی 
 

 اعضای هیأت علمی 
خواهد، بگوید که این می

چیزی است که من در 
 دانم.مورد این موضوع می

دانم بگوید که من می
چطور باید انجام بشود 
و شما باید این مقدار 
به من بپردازید تا به 

 شما بگویم.
 
 
 
 

 
ریزی رسمی و برنامه

از پیش تعیین شده 
در جهت پیشبرد 

 دارد. اهداف سازمان

 باشد. های استخراج شده مرتبط با جانشین پروری از نویسندگان مقاله میتفاوت***

 

آن در های وجود دارد که تعاریف و ویژگی شاگردی-استادانواع مختلفی از مدلهای . شاگردی-استادهای مدل

 ارائه شده است. ۲جدول 
 

 های مختلف منتورینگمدل .۲جدول

 تعاریف/توضیحات نام مدل ردیف

1 
 بین شاگردی-استاد

 )گروهی( 2تیمی
های کم تجربه در ند منتور یکدیگر باشند. یعنی تیمتوانهایی متفاوت میهایی با نوبت کاری و مکانتیم

 [.۲8] ا تجربه باشندهای بجستجوی تیم

2 
 شاگردی-استاد

 تیمی)گروهی(

ان را بر تیمی عبارتند از: ممکن است منتوری مسئولیت تمام گروه کارآموز شاگردی-استادسه نوع کلی از 
ممکن است گروهی از منتورها مسئولیت یک یا تعدادی از کارآموزانی را بر عهده بگیرند که  عهده بگیرد. 

آورند. ممکن است اعضای تیم ه دست میمنتورها منافع بیشتری ب کارکنان آنها با یک گروه متنوع از
 های مختلف در یک تیم، به یکدیگر آموزش دهندمنتور باشند یعنی افرادی با تخصصبرای یکدیگر 

[۲8.] 

3 
 شاگردی-استاد

 )وارونه( ۶معکوس

-رشد را پشتیبانی، ترغیب و کمک میفرایندی است که در آن کارکنان سطح پایین)مرئوس(، مدیران ا

ای است که در آن مرئوسین اغلب دارای معکوس بر فناوری و حوزه شاگردی-استادنمایند. تمرکز اصلی 
 [.1۸] تجربه و دانش زیادی هستند

4 
 

-هم شاگردی-استاد

 ۸سنخ

 با اشخاصی که افتدمی اتفاق زمانی ،(نظیر به نظیر) همشأن با همشأن شاگردی-استاد اساسی، طور به
 برنامه. کنندمی شراکت هم با افراد سایر با فرد یک اثربخشی بهبود منظور به مشابه هایمسئولیت سطوح

 توسط معمول غیر طور به که است رسمی غیر هایبرنامه از یکی( سنخ هم) همشأن شاگردی-استاد
 [.1۴] گرددمی آغاز مدیریت

 ۷ شاگردی-استاد خود 5
ای رسمی و غیر یی را با کمک انواع روابط مشاورهها، افراد مسئولیت شاگردی-استادمدل از  در این

 دهندیرش این مسئولیت خود را پرورش میرسمی، جهت توسعه کارراهه خود را درخواست نموده و با پذ
[۲۷.] 

6 
 رفاقتی شاگردی-استاد

 8ایخانواده و

پذیرد. در حقیقت ممکن ی و به ندرت به طور رسمی صورت میرسمغیر شاگردی-استادرابطه این نوع از 
درگیر باشند ولی قادر به تشخیص این نکته نباشند که این خود  شاگردی-استاداست افراد در این نوع از 

 [.1۴] واند مداخله را آغاز کندتاست. در این راستا، هر فردی می شاگردی-استادنوعی 

7 
 فرهنگ شاگردی-استاد

 1۴متقابل

های قومیتی هستند در درجه اول به معاشرت متقابل با سایر گروهها و کارکنان جدیدی که عضو اقلیت
 پردازند.اد روابط با افرادی متفاوت را میدیگران در سازمان یا فرهنگ مشابه تمایل دارند و هزینه ایج

 [.1۴] تواند هم به نفع منتور و هم به نفع منتی باشدفرهنگ متقابل می شاگردی-استادروابط 

                                                   
5. Inter_team mentoring 

6. Reverse mentoring 

7. Peer mentoring 

8. Self-Mentoring 
9. Friend or family mentoring 

10. Cross-Culture mentoring 
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 تعاریف/توضیحات نام مدل ردیف

8 
فرد به  شاگردی-استاد

 11فرد
عموماً منتور در محیط کار فردی؛ با تجربه است. در پست و سمت ارشدیت  شاگردی-استاددر این شکل 

 [.4۸] در سازمان یا بخش قرار دارد و با مدیریت صف منتی در ارتباط نیست

 

شاگردی -استادبر منافع و قواعد  شاگردی-استاد هایپژوهشبسیاری از . فرد به فرد شاگردی-استاد
وجود دارد،  دانشجوو یک  استادسنتی فقط یک شاگردی -استاداند. در فرد به فرد متمرکز شده چهره به چهره/

 های زیادی در ارتباط وجود دارد. تنوع
  فردی آموزش دیده باشد یا نباشد.  استادفردی است که ممکن است 

 مند و مشتاق برای کمک رساندن به توسعه دیگران است. هفردی علاق 

بیشتر یک همکار است تا اینکه فردی در مقام  استاددر جایی است که شاگردی -استادتنوع در این شکل  
ریزی شده متمرکز بر فرد به فرد یک رابطه برنامهشاگردی -استاددر  [.4۸] بالای سازمانی مدیر ارشد فرد باشد

پرورش فرد از طریق گفتگو و تفکر است که با تکیه بر بالقوّه در آوردن روابط میان فردی که بر توسعه ظرفیت 
فرد شاگردی، -استادیادگیری منتی از طریق انتقال دانش، فرهنگ سازمانی خرد و تجربه است. در این نوع از 

های جدید برای هر تواند فرصت یادگیری آموختهباشد. همچنین می تواند ارتباط یک طرفه یا دو طرفه داشتهمی
ها و مسائل مختلف در باب محیط کاری و دانشگاهی آنها را به دو طرفین را فراهم آورد و ضمن بیان چالش

ور شدن در مواجه با مشکلات را داشته باشند هر چند دسترسی به اشتراک گذاشته و کمتر احساس تنهایی و غوطه
فرد به فرد به نوعی شاگردی -استاددر  ها.مهارتبرای افراد زیادی فراهم است. شاگردی -استادن نوع از ای

 دانشجوو  استادهای مشترک بین ها و آرمانگیرد و علائق، ارزشتر مورد سنجش و بررسی قرار میدوستانه
 . کندگسترش پیدا می

رسمی یرنظر ساختاری به دو صورت رسمی و غ از شاگردی-استاد. شاگردی-استادانواع ساختارهای 
 گیرد. انجام می

 فرد با تجربه، ه برنام آغازدر را  گذاریهدف ،رسمی شاگردی-استاددر  رسمی؛شاگردی -استادالف( 
و آموزش و  شده هماهنگبر اساس سازگاری  دانشجوو  استادشود، گیری میاندازه نتایج ،کندمی مشخص

 .گیردمورد حمایت قرار میدر این نوع از برنامه  /دانشگاهپشتیبانی سازمان
غیررسمی، اهداف مشخص و دقیقی در رابطه  شاگردی-استاددر  غیر رسمی؛شاگردی -استادب( 
هایشان جفت دشان بر اساس ویژگیخو شاگردو  استادشود، گیری نمینشده است، پیامد و نتیجه اندازه مشخص

با هم در رابطه هستند  شاگردو  استادزمانی طولانی ادامه دارد )حتی تا آخر عمر(  شاگردی-روش استادشوند، می
 [.11]بردغیر مستقیم از این رابطه سود می و سازمان به صورت

بـه دو صـورت  شـاگردو  اسـتاداز نظـر نـوع رابطـه بـین  شـاگردی-اسـتاد. شاگردی-استادانواع روابط 
 شود. انجام می

مقـام  اسـتادبالـا بـه پـایین معمـولی کـه  شـاگردی-اسـتادرابطـه . شااگردی-استادالف(رابطه عمودی 
ممکـن را ای و تجربـه بیشـتری نسـبت بـه کـارآموز دارد. ارتبـاط نش بیشـتر و قـدرت مرجـع یـا حرفـهبالاتر، دا
در ایـن رابطــه کـارآموز بـرای دریافــت . دکنـ، کـارآموز و یــا شـخص ثالـث هماننـد ســازمان آغـاز اسـتاداسـت 

-خـود را از طریـق، هـدایت، سرپرســتی، و مشـاوره و حمایـت مـورد بررسـی قـرار مــی اسـتاددانـش و تجربـه، 

                                                   
11. One to One Mentoring 
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ــط دهــد. مــی ــر را بیشــتر در ســا شــاگردی-اســتادتــوان گفــت کــه رابطــه عمــودی، رواب زمان و جامعــه بزرگت
 کند.توصیف می

ــه . شاااگردی-اسااتادب(رابطااه افقاای  ــود دارد ک ــایی وج ــه در ج ــن رابط ــتادای ــاگردو  اس دارای  ش
سـازمان  موقعیت و آگاهی برابر یا نسبتاً برابر باشـند. ایـن رابطـه همچنـین بـین دو نفـری کـه متعلـق بـه یـک

بت بـه مهـارت بیشـتری نسـشناسـند یـا نیـاز بـه شـناختن کسـی کـه دارای دانـش و نیستند یا یکدیگر را نمی
شـود. در ایـن حالـت رابطـه ای کاملـاً دو طرفـه وجـود دارد کـه در آن دو طـرف دیگران است دارند ایجـاد مـی

تواننـد مـی و بـوده آنهـا الگوهـای خـوبی بـرای دانشـجویان[. 31] شـوندگیرند یـا منتفـع مـیدیگر یاد میاز یک
 رابطـه ایـن در خاصـی هـایویژگـی دارای بایـد بنـابراین باشـند، آنهـا ایحرفـه و شخصـی مسـائل راهنمـای

ــانی دارد.  شــاگردی-اســتاد[. 4۷] باشــند ای اســت کــه در آن یــک برنامــه شــاگردی-اســتادتاریخچــه ای طول
پیشــینه  [.2۸]د گــذاربــا یــک فــرد کــم تجربــه بــه اشــتراک مــیفــرد بــا تجربــه، اطلاعــات و تجــارب خــود را 

 .شده استارائه  3در جدول  شاگردی-استاد هایپژوهش
 

 شاگردی-استادپیشینه . 3جدول

 پژوهشنتایج  مؤلف/سال ردیف

 [.23]و رضایت شغلی  شاگردی-استادرنامه کنندگان در بارتباط مثبت میان شرکتوجود   (۲۴1۶) 1۲سوزان 1

۲ 
آن چان، کریستین جی یه و جان 

 (۲۴12)13دیکروبولتز 
 [.3] منتی(-طرفین)منتور گیسازند ، موفقیت  دردانش آموزان به آموزش بودن بخش رضایت

3 
 14زیـد الحــمدان و همـکاران

(۲۴14) 
 [.13] برقراری ارتباط، خودکارآمدی با مهارتوجود ارتباط مثبت   

 (۲۴14) 12بتینا و هارم 4
( دارد. این شاگردو  استادتاثیر عمیقی بر آموزش یادگیری و گفتگو میان ) شاگردی-استادمکالمات 

بیشتر مربوط به همگرایی و بازخورد در ادراکات  شاگردی-استاددهد که رویکرد مطالعات نشان می
 [.2] تعهد عاطفی( ارائه شده است و احساسات )اعتماد،

2 
نیکول توماس، جیل بایستی 

 (۲۴14) 1۶هینسکی و آناند دسای

نگ برای ارتقای رتبه اعضای عضو هیأت علمی با موضوعیت تغییر فره شاگردی-استاداز 
های ها و گرایشبر رشته سنخ یعنی با تاکید و تمرکزهم شاگردی-استاددانشگاهی از طریق 

 [.4۴] اعضای هیأت علمی همتا

 (۲۴14) 1۸مور و همکاران ۶
افزایش چشمگیری را نشان داد. و دانشجویان  شاگردی-استادرضایت دانشجویان از اجرای برنامه 

س را از اجرای این تجارب مثبتی مثل ایجاد استقلال در کار، اعتماد به نفس، انگیزه، کاهش استر
 [.3۶] روش ذکر کردند

۸ 
 1۷رنه اسپنسر و همکارانش

(۲۴14) 
 [.42] شاگردی -در روش استادریزی سازمانی، نقش ارتباط، برنامهارتباط عوامل وجود 

 (۲۴13) 18سنفی و همکاران ۷
و استفاده از این روش  استبرای آموزش تکنیکهای اتاق عمل ضروری  شاگردی-استاداستفاده از 

 [.2۴] شودباعث ارتباط مؤثر با بیمار، آموزش علمی و ایجاد انگیزه می

 [.3۴] های سال پایین شدب و افزایش خودکارآمدی در رزیدنتباعث کاهش اضطرا شاگردی-استاد (۲۴13) ۲۴کیم و همکاران 8

 (۲۴1۲) ۲1ورونکا 1۴
تاثیر معناداری بر توسعه شخصی دانشجویان )ارزیابی  شاگردی-استادها حاکی از آنست که یافته

مانند افزایش خودآگاهی از نقاط  شاگردی-استادعملکرد فردی( دارد، پاسخ دهندگان فواید متعدد 
 [.2۶] ای را بیان کردندفزایش توانایی تنظیم اهداف توسعهقوت و ضعف شخصی، شجاعت و ا

                                                   
12. Suzan 

13. Anne Chan & Christine J.yeh & John Krumboltz 
14. Zaid Al-Hamdan et al 

15. Bettina Korvera & Harm Tillema 

16. Nicole Thomas & Jill Bystydzienski & Anand Desai 

17. Moore & et al 

18. Renée Spencer 

19. Sanfey et al 

20. Kim & et al 
21. Wronka 
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 (۲۴1۲) ۲۲نوآل و همکاران 11
را یک  استاد و دانشجوو الگو تفاوت قائل شده است و رابطه  استادنتایج این مطالعه بین نقش 

 [.4۲] گیرد( در نظر میعاطفیه همه جانبه )اعتماد، تعهد رابط

 (۲۴11) ۲3اینگرسل و استرانگ 1۲
های آموزشی یر مثبتی بر حفظ تعهد معلم، شیوهارائه پشتیبانی برای معلمان تازه کار در مجموع تاث

 [.۲2] آموزان داردر کلاس درس و پیشرفت تحصیلی دانشاو د

 (۲۴11) ۲4پاتل و همکاران 13
فردی دو طرفه )اعتماد، تعهد ارتباط  و ذکردر جراحی  شاگردی-استادهای متعدد روش تشریح 

 [.43] ا شاگردبا  استادعاطفی(

 (۲۴11) ۲2چااو و همکاران 14
خوب یک فرد مؤدب، ارتباط اثربخش، مقیّد، مورد اعتماد، دارای علم و عمل، بازخورد مناسب،  استاد

 [.1۲]است شنونده و گوینده خوب، راهنما، مشوق 

 (۲۴1۴) ۲۶بولت و همکاران 12
گیری در ن سال پایین و افزایش قدرت تصمیماین برنامه باعث افزایش اعتماد بنفس در دانشجویا

 [.۷] شودمیهای حاد وضعیت

 (۲۴۴۷) ۲۸ویکی و همکاران 1۶
تعامل مؤثر و متقابل و همچنین بازخورد مناسب، ایجاد حس استقلال، حسی شبیه ارتباط 

 [.24] معرفی کرده است شاگردی-استادبرنامه  فرزندی را عوامل مؤثر ارتباطی_والد

 (۲۴۴۸) ۲۷ماتیاس 1۸
یزه، اطمینان داده را ارتباط، بازخورد، آگاهی، انگکند که هنرهای را یک فرد هنرمند بیان می استاد

 [.3۲]دارد

 (۲۴۴4کلاترباک ) 1۷
( پذیری و خودکارآمدیتبادل ارتباطات، مسئولیتقوانین و مقررات، سازماندهی استعدادها، تاکید بر )

[8.] 

 (۲۴۴8)۲8ک یبل 18
ی شخصی ها.مهارتتاثیر معناداری بر تغییر، فهم و درک فرهنگ سازمانی، توسعه  شاگردی-استاد

در افزایش توانایی و بسط اهداف  شاگردی-استاددانشجویان دارد، پاسخ دهندگان فواید متعدد 
 [.۸] نداهتوسعه ای را بیان کرد

 (1384و امینی) محمدی ۲۴

استاد ترین ویژگی یک ویژگی برانگیزاننده بودن )ایجاد علاقه برای یادگیری عمیق(، مهم تاکید بر
نقش مهمی در  اساتیدگیری: . نتیجهاست( از دید اساتید بالینی 4/۶۸ایده ال با نمره میانگین )

های آموزشی کوتاه مدت برای اساتید و آموزش گرایی دانشجویان دارد. با برگزاری کارگاهایحرفه
، می توان در ...مواردی مانند اصول آموزش بزرگسالان، اهداف آموزشی، ارزشیابی، بازخورد و 

 [.3۸] گام برداشتشاگردی -استادتوانمندتر کردن اساتید برای ایفای نقش 

 (1384پور و هاشمی)قلی ۲1
ی فردی توانند در اجرای طرح توسعهسازی نقش میی شغلی و مدلی کارراههکارکردهای توسعه

ی فردی داشته توانند تاثیری بر طرح توسعهمثمرثمر باشند، ولی کارکردهای روانی اجتماعی نمی
 [.18] باشند

 
    الگوی مفهومی پژوهش

حلقه اول با عنوان پایگاه دانش  حلقه است. 3شاگردی دارای -تسهیم و انتقال دانش ضمنی با رویکرد استاد
هایی شامل: تولید دانش،  تولید دانش، سازماندهی دانش، نشر دانش و کاربرد دانش است. حلقه در بردارنده سازه

گذاری)قوانین و هایی شامل: منابع انسانی)کیفیت و شایستگی(، سیاستشاگردی دارای سازه-دوم رویکرد استاد
سازی (، فرهنگICT-افزاریافزاری و سختنرم -شاگردی، منابع)مالی-استاد مقررات(، ساختاردهی رویکرد

گذاری، ارزیابی عملکرد، تعهد ی ارتباطی، هدفها.مهارتدانشگاهی است. حلقه سوم منابع انسانی شامل: اعتماد، 
شاگردی -استادعاطفی، خودکارآمدی و حلقه چهارم که آخرین حلقه است در بردارنده مدل کلی دانشی رویکرد 

 ح گردیده است. یشر، ت2و رویکردهای مربوط در جدول 4باشد که تعاریف عملیاتی هر یک در جدول می
 

 [.۲۴]دانش ضمنی در سطوح مختلف. تسهیم 4جدول

                                                   
22. Nuala et al 

23. Ingersoll, R. and Strong, M 

24. Patel et al 

25. Cho & et al 

26. Bulut & et al 

27. Vikis & et al 

28. Mathias 

29. Blake 
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 کاربرد دانش سازماندهی دانش نشر دانش تولید دانش

ها و آگاهی به شایستگی-
 های خودقابلیت

داشتن روحیه ابتکار و -
 نوآوری

-استفاده مطلوب از فرصت-

 های مشارکت
پذیری و توانایی انعطاف-

 پذیریانطباق

مهارت در برقراری ارتباط -
 شخصی و کاری

علاقه و آمادگی برای نشر -
 دانش خود

توانایی برای اعتمادآفرینی -
و پذیرش متقابل درونی در 
برقراری ارتباط شخصی و 

 کاری

 مهارت ارزیابی دانش شخصی-
 سازی دانش آشکارنایی غنیتوا-
توانایی تبدیل دانش ضمنی به دانش -

 آشکار
برخورداری از توان تخصصی و -

 کارشناسی لازم
توان مدیریت و هدایت یادگیری -

 خود

توانایی شناخت موانع شخصی کاربرد -
 های خوددانسته

توانایی شناخت موانع ساختاری و -
 های خودکاربرد دانسته

های عملی از دانستهتوانایی استفاده -
 خود

توانایی پذیرش اشتباهات و خطاهای -
 احتمالی خود

توانایی استفاده از رویکرد سیستمی -
 در حل مسائل خود

گیری از معیارها و توانایی بهره-
های های لازم در اتخاذ تصمیمملاک
 خود

 
 شاگردی در سطوح مختلف-یکرد استاد. رو2جدول 

سازی فرهنگ

 دانشگاهی
 گذاریسیاست منابع انسانی

ساختاردهی رویکرد 

 شاگردی-استاد
 منابع

جویا شدن نظرات منابع  -
انسانی و مشارکت دادن 

آنها در فعالیتهای 
  [.۲1]سازمانی

  غالب رفتاری الگوی -
 مند نظام یا سیستمی -

  بودن
 باورها  و ها ارزش -
 مشترک اعتقادات، -

  بودن
 شدن واقع حمایت مورد -

توسط  ارزشها و هنجارها
 [.41] سازمان  اعضای

نیازهای کوتاه مدت و  -
 بلند مدت سازمان

 نیروی انسانی -
شرایط و امکانات رشد  -

 و بالندگی مستمر
آموزش و بهسازی  -

 کارکنان
حفظ و نگهداری منابع  -

 انسانی
ء کاربرد و استفاده -

اثربخش از منابع انسانی 
 [.1۷]است

 قوانین و مقررات  -
 حقوق و وظایف  -
اهداف و هویت  -

 سازمانی 
پیوستگی و  -

 [.12]استمرار
 
ها و ها زمینهضرورت -

 راهبردها
 گرایی سیستمیاندیشه -
 [.۲۴]استقرار نظامنامه-

های فعالیت روش -
 سازمانی 

 بندی و هماهنگی تقسیم -
 [.12]تدوین سند نیازها -
 
موضوعی های استراتژی -

مشخص جهت تولید 
 [.۲1]دانش

 ایساختارهای شبکه -
 نمایش فرایندهای کاری -
[۲.] 

تجهیزات و وسایل  -
 کمک آموزشی 

امکانات و تسهیلات  -
 رفاهی 

امکانات و تسهیلات لازم  -
 در محیط آموزش 

بودجه و منابع مالی  –
 [. 12]آموزش

افزاری و امکانات نرم -
( ICTافزاری)سخت

[۲۴.] 

 

های ذهنی دارد بنابراین های فیزیکی و نیز پایهمنابع انسانی چون جنبه کیفی تجربه است و تجربه پایه سازه
گیری از . بهره(۶)جدولکند که با تجربه عجین شده باشداندیشه و تفکر انسان زمانی نقش راهنما و مربی پیدا می

آورد و انسان را از دست زدن به تجربه مجدد، ه وجود میهای آنها بینایی عواقب را بتجربیات دیگران و آزموده
های دانشی شوند. تجربیات اندوختهای هستند که با دانش و تجارب زیاد میدارد. عقل و خرد قریحهبرحذر می

های مطابق سازوکار این رویکرد حضور داشته باشند. با لحاظ کردن دانش ضمنی در هستند که باید در برنامه
 یابد. ها این دستاورد محقق میریزی آن در دانشگاهشاگردی و برنامه-ستادرویکرد ا
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 [.۲۴] . منابع انسانی در سطوح مختلف۶جدول

 اعتماد
ی ها.مهارت

 ارتباطی
 خودکارآمدی تعهد عاطفی ارزیابی عملکرد گذاریهدف

 باور داشتن -
 زبانی ایجاد هم-
احترام و -

 راستگویی

 مهارت گفت و گو-
 مهارت شنیدن -
 مهارت ارائه -

ای همپوشانی حوزه-
 تخصصی

-طرحریزی و پیاده-

 سازی
 

-تعیین، سنجش و نمره-

دهی استانداردهای 
عملکرد)تشخیص درجه 
کفایت و لیاقت افراد در 

 سازمان(

 پذیرا بودن -
 انعطاف پذیری-
 خودشناسی-

باور خود شخص به -
توانایی موفقیت در یک 
 موقعیت خاص)زیمرمن(

 

دانشجو( و یا افراد هستند که قدرت دانستن دارند اما -مهمترین مقوله در این سه حلقه منابع انسانی)استاد
ها، اولویتها و فرایندهایی را ها یا فرایندها فاقد چنین قدرتی هستند. بنابراین افراد هستند که خط مشیتکنولوژی

و اقدامات خود قادر  هایکنند. مدیریت دانش با استراتژبرای حمایت از کاربرد اطلاعات و دانش طرح و اداره می
های رسمی و غیررسمی را در سطوح مختلف سازمانی مختلفی از افراد را اعم از افراد عضو گروه هایهاست گرو

 [.32] گیری مشترک مشغول سازدسازی و تصمیمدر فرایند مفهوم
شاگردی فرد به فرد از نگاه اساتید -نی با ساختار استادگیری دانش ضمها در شکللذا تأثیر گذاری این مؤلفه

شاگردی -و دانشجویان جزء نیازهای تشخیص داده شده است. مدل علیّ تسهیم و انتقال دانش و رویکرد استاد
-و بر این اساس فرضیه پژوهش طرح و بررسی می سازی پویا استفاده شده استز مدلدر انتقال دانش ضمنی ا

 گردد. 
 

 
 شاگردی در تسهیم دانش ضمنی-ای رویکرد استادحلقه 3مدل علیّ  .۲شکل

 
 شناسی پژوهشروش .3

بندی بر حسب کمّی و از نظر هدف کاربردی است. همچنین با توجه به تقسیم ،از نظر رویکرد پژوهشاین   
  شود. پیمایشی محسوب می-توصیفی پژوهشها از نوع نحوه گردآوری داده

ای تدوین شد و به منظور بررسی میزان روایی آن ، پرسشنامه محقق ساختهپژوهشبر اساس مبانی و پیشینه 
های علوم تربیتی ها در رشتهین دانشگاهااعضای هیأت علمی که از قرار گرفت نفر از خبرگان  2در اختیار تعداد 

نفر دیگر که هر یک در  ۲ و بهسازی منابع انسانی و نفر از این خبرگان متخصص در حوزه آموزش 3. اندبوده
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در نسخه نهایی پرسشنامه  اند و نظرات اصلاحی این خبرگاننظر بودهریزی آموزشی و مدیریت، صاحبحوزه برنامه
 اعمال شد. 

 
 )ویژه اعضای هیأت علمی( ی حلقه اول تسهیم دانش ضمنی در پرسشنامهها.مهارتسوالات . توزیع ۸ جدول

 سوالات هامهارت ردیف

 4-1 تولید دانش  1

 ۷-2 سازماندهی دانش  ۲

 11-8 نشر دانش  3

 1۸-1۲ کاربرد دانش  4

 
 )ویژه اعضای هیأت علمی( شاگردی در پرسشنامه-ی حلقه دوم رویکرد استادها.مهارتسوالات . توزیع ۷ جدول

 گویه ها مؤلفه اصلی ردیف

 1-4 سازی دانشگاهی فرهنگ 1

 2-11 گذاری )قوانین و مقررات(سیاست ۲

 1۲-12 شاگردی-ردهی رویکرد استادساختا 3

 ۲۲-1۶ ( ict -افزاریافزاری و سختنرم-مالی)منابع  4

 ۲3-3۷ منابع انسانی 2

 
 )ویژه اعضای هیأت علمی( ی حلقه سوم منابع انسانی در پرسشنامهها.مهارتسوالات . توزیع 8 جدول

 گویه ها اصلی مؤلفه ردیف

 ۲3-۲2 اعتماد 1

 ۲۶-۲۷ ی ارتباطیها.مهارت ۲

 ۲8-3۴ گذاریهدف 3

 31-33 ارزیابی عملکرد 4

 34-32 تعهد عاطفی 2

 3۶-3۷ خودکارآمدی ۶

   
 )ویژه دانشجو( شاگردی در پرسشنامه-ی حلقه دوم رویکرد استادها.مهارتسوالات . توزیع 1۴ جدول

هاگویه اصلیمؤلفه  ردیف  

 1-4 سازی دانشگاهی فرهنگ 1

 2-۷ گذاری )قوانین و مقررات(سیاست ۲

 8-1۴ شاگردی-ردهی رویکرد استادساختا 3

 13-11 ( ict -افزاریافزاری و سختنرم-مالی)منابع  4

 14-۲8 منابع انسانی 2

 
 پرسشنامه)ویژه دانشجو( ی حلقه سوم منابع انسانی درها.مهارتتوزیع سوالات . 11 جدول

 هاشماره گویه مؤلفه اصلی ردیف

 14-1۶ اعتماد 1

 1۸-18 ی ارتباطیها.مهارت ۲

 ۲۴-۲1 گذاری هدف 3

 ۲۲-۲4 ارزیابی عملکرد 4

 ۲2-۲۶ تعهد عاطفی 2

 ۲۸-۲8 خودکارآمدی ۶
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عضو هیأت علمی تمام وقت و ثابت دانشگاه شهید بهشتی بوده که در  ۷۸۲جامعه آماری این پژوهش  
اند. روش ی دکتری را بر عهده داشتههای دکتری مشغول به تدریس و راهنمایی دانشجویان دورهدوره
های پژوهشکدهها و های دانشکدهبندی تصادفی بر اساس مجموعه گروهگیری در این پژوهش طبقهنمونه

  دانشگاه شهید بهشتی و  متناسب با حجم تعداد اعضای هیأت علمی آنها انجام شده است.
 

 . جامعه آماری پژوهش1۲ جدول

 %5تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان با خطای  تعداد واحدها طبقه ردیف

 ۲۶2 ۷۸۲ اساتید عضو هیأت علمی 1

 ۲4۷ ۶88 دانشجویان دکتری ۲

 
 ایهای دانشکدهگروه حسبجامعه اعضای هیأت علمی نمونه بر . تعداد 13 جدول

 تعداد عضو هیأت علمی نمونه تعداد کل اعضای هیأت علمی های منتخبنام مجموعه دانشکده ردیف
 2۸ 1۷8 های ادبیات و علوم انسانیدانشکده 1

 4۸ 124 های علوم اجتماعی و رفتاریدانشکده ۲

 2۸ 1۷۸ پایه های علومدانشکده 3

 ۸4 ۲4۲ های فنی و مهندسیدانشکده 4

 3۴ 1۴۴ یپژوهشها و مراکز پژوهشکده 2

 ۲۶2 ۷۸۲ کل

 
 ایدانشجویان دکتری نمونه بر اساس گروههای دانشکده. تعداد جامعه 14جدول 

 تعداد نمونه دانشجوی دکتری تعداد کل دانشجوی دکتری نام مجموعه دانشکده منتخب ردیف

 4۶ 1۲8 دانشکده های ادبیات و علوم انسانی 1

 48 138 دانشکده های علوم اجتماعی و رفتاری ۲

 24 123 دانشکده های علوم پایه 3

 28 1۶2 دانشکده های فنی و مهندسی 4

 4۴ 113 یپژوهشها و مراکز پژوهشکده 2

 ۲4۷ ۶88 کل

 
و از روش آزمون  ۲۲نسخه  SPSSاز نرم افزار تحلیل آماری  پژوهشدر این  هادادهبرای تجزیه و تحلیل 

 فاده شده است.تک نمونه است tاستنباطی 
جهت نفر دانشجوی دکتری  2۴و نفر اعضای هیأت علمی  4۸تعداد ابتدا برای سنجش پایایی پرسشنامه 

 تسهیم  آلفای کرونباخ که با  ضریبپیش نمونه انتخاب و پرسشنامه جهت پاسخگویی در اختیار آنان قرار گرفت 
و دانشجویان  ۷۷3/۴ اعضای هیأت علمی برایمنابع انسانی  ،شاگردی-رویکرد استاد و ۷۶/۴ ضمنی دانش

)بر نمونه دانشجوی دکتری  ۲4۷عضو هیأت علمی و نمونه  ۲۶2 در مرحله بعد تعداد .شد همراه ۷۲۲/۴دکتری 
  انتخاب شد. (%2اساس جدول مورگان با خطای 

 

 هایافتهها و تحلیل داده .4

 کند. را ارائه می پژوهشأت علمی نمونه شناختی اعضای هیهای جمعیتیافته  1۶و  12  جدول
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 برحسب سن و سال جمعیت شناختی هایداده .12جدول

 مرتبه علمی

 سن

 جنسیتو 

 درصد استاد درصد دانشیار درصد استادیار درصد تعداد

 44تا 

 سال

 %۸۸/۲ 3 %1۷/1۴ 11 %44/18 ۲1 %41/3۲ 32 زن

 %33/۷ 8 %14/۲3 ۲2 %11/3۶ 38 %28/۶۸ ۸3 مرد

تا  41

54 

 سال

 %82/3 3 %۶۷/۲3 1۷ %1۶/13 1۴ ۸8/4۴ 31 زن

 %2۷/۶ 2 %۶3/۲۸ ۲1 %۲2 18 %۲1/28 42 مرد

تا  51

64 

 سال

 %۶3/3 ۲ %24/14 ۷ %3۶/1۶ 8 %24/34 18 زن

 %24/14 ۷ %۷1/۲1 1۲ %۴8/۲8 1۶ %42/۶2 3۶ مرد

تا  61

74 

 سال

 %۷۷/2 1 %۶4/1۸ 3 - - %2۲/۲3 4 زن

 %2۲/۲3 4 %1۸/41 ۸ %۸۶/11 ۲ %4۸/۸۶ 13 مرد

71 

 بالاتر

 - - %۲۲/۲۲ ۲ - - %۲۲/۲۲ ۲ زن

 %42/44 4 %33/33 3 - - ۸۷/۸۸ ۸ مرد

 
 محل اشتغالیر حسب سابقه خدمت و  های جمعیت شناختی. داده1۶جدول

 درصد فراوانی                                                                         ویژگی

 سابقه خدمت

 ۷/32 82 سال 2تا  1

 ۷/۲3 ۶3 سال 1۴تا  ۶

 ۸/۷ ۲3 سال 12تا  11

 3/۷ ۲۲ سال ۲۴تا  1۶

 4/۲3 ۶۲ سال بالاتر ۲1

 آموزشی محل خدمتگروه 

 2/۲1 2۸ های ادبیات و علوم انسانیگروه

 ۸/1۸ 4۸ های علوم اجتماعی و رفتاریگروه

 2/۲1 2۸ گروههای علوم پایه

 8/۲۸ ۸4 گروههای فنی و مهندسی

 3/11 3۴ یپژوهشکده و مراکز پژوهش

 
تبیین دانش ضمنی ) پژوهشدانش در مدل مفهومی تسهیم ی حلقه اول پایگاه هامهارتها یافته 1۸ ولاجد

 دهد. ( را نشان میشاگردی-با رویکرد استاد

 
 اعضای هیأت علمی(ویژه )تولید دانشتوانمندی های آماری توزیع اندازه .1۸جدول

 میانگین گویه ردیف
انحراف 

 معیار

ضریب 

 تغییرات
 tء آماره

سطح 

 معناداری

2/3۲۶/13۶۷۴3/4۴۴/۴ های خودها و قابلیتآگاهی به شایستگی 1

۶/318/13328/3۴۴/۴ داشتن روحیه ابتکار و نوآوری ۲

۷/۲12/14112/۲-۲11/۴ های مشارکتاستفاده مطلوب از فرصت 3

۷/3۴۶/18/۲۸۴1/8۴4۶/۴ پذیریپذیری و انطباقتوانایی انعطاف 4

 ۲2۸/۴ ۸۲/3 ۷/۲۲ 1۲/3 83/1۲ کل 2
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 اعضای هیأت علمی(ویژه های آماری نشر دانش)توزیع اندازه .1۷جدول 

 میانگین گویه ردیف
انحراف 

 معیار

ضریب 

 تغییرات
 tء آماره

سطح 

 معناداری

۸/3۴8/12/۲83۸/۸۴۴1/۴ مهارت در برقراری ارتباط شخصی و کاری 1

1/3۴1/1۶/3۲2/1۴13/۴ علاقه و آمادگی برای نشر دانش خود ۲

3 
برای اعتمادآفرینی و پذیرش متقابل توانایی 

 در برقراری ارتباط شخصی و کاری
3/313۴1/3۴۴/۴

 ۴14/۴ ۷/2 ۷/۲1 1۸/۲ 82/8 کل 4

 
 اعضای هیأت علمی(ویژه های آماری سازماندهی دانش)توزیع اندازه .18جدول 

ء آماره ضریب تغییرات انحراف معیار میانگین گویه ردیف

t 
 سطح معناداری

 ۴۴/۴ ۴2/2 3۴ ۴2/1 2/3 مهارت ارزیابی دانش تخصصی 1

 ۴۴/۴ 4/۸ ۸/۲۶ 8۶/۴ ۶/3 سازی دانش آشکارتوانایی غنی ۲

 ۴۴/۴ ۸۷/2 ۲۷ 8۷/۴ 2/3 توانایی تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار 3

 ۴۴/۴ 4/4 ۲8 ۴۶/1 ۶/3 برخورداری از توان تخصصی و کارشناسی لازم 4

 ۴۴/۴ ۲1/4 8/34 ۲۲/1 2/3 یادگیری خودتوان مدیریت و هدایت  2

 ۴۴/۴ ۴4/4 4/1۷ 84/۲ 88/12 کل ۶

 
 اعضای هیأت علمی(ویژه های آماری کاربرد دانش)وزیع اندازهت .۲۴جدول 

 میانگین گویه ردیف
انحراف 

 معیار

ضریب 

 تغییرات
 آماره

t 

سطح 

 معناداری

 ۴۲8/۴ ۷2/8 ۲۶ 88/۴ ۷/3 های خودتوانایی شناخت موانع شخصی کاربرد دانسته 1

 ۴۴/۴ ۲۸/۶ 8/۲۷ ۴4/1 ۶/3 های خودتوانایی شناخت موانع ساختاری کاربرد دانسته ۲

 ۴1۲/۴ 22/۲ 3۴ 14/1 ۸/3 های خودتوانایی استفاده عملی از دانسته 3

 ۴14/۴ ۲2/1 3/3۴ 8۸/۴ 1/3 توانایی پذیرش اشتباهات و خطاهای احتمالی خود 4

 14۸/۴ -4۶/1 4/41 1۶/1 ۷/۲ رویکرد سیستمی در حل مسائل خودتوانایی استفاده از  2

۶ 
های لازم در اتخاذ گیری از معیارها و ملاکتوانایی بهره

 های خودتصمیم
8/3 1۸/1 3 ۲1/8 ۲/۴ 

 ۴41/۴ ۷۲/۴ ۲۲ 1/4 ۲۷/1۷ کل ۸

 
 علمی(اعضای هیأت ویژه های آماری قابلیت استخراج دانش ضمنی)وزیع اندازه. ت۲1جدول 

ء آماره ضریب تغییرات انحراف معیار میانگین گویه ردیف
t سطح معناداری 

1 
 توانایی استخراج دانش ضمنی به دانش آشکار

 شاگردی(-)با رویکرد استاد
1۲/۶2۲8/1134/1۸۶۸/4۴۴/۴

 
 شاگردی)دیدگاه اساتید(-استاد اجرای رویکرد امکان وضعیت بررسی. ۲۲جدول 

 3=  مبنامیانگین  شاخص آزمون تی
 مؤلفه

Sig. مقدار درجه آزادی  t تعداد میانگین تجربی انحراف استاندارد 

۴۴1/۴



۲۶4



۲۶۲/۲3 ۶۲8۷3/۴ 8۴۴۴/3

۲۶2

 سازی دانشگاهیفرهنگ

۷۲۸/18 21۲8۸/۴ ۶۲4۷/3  گذاریسیاست

۶۶۲/18 ۶2۷44/۴ ۸823/3  ساختاردهی

۸۲۷/1۴ 21۷۶1/۴ 341۷/3  (ICTافزاری،افزاری و سخت)مالی،نرممنابع 

۸34/33 2۴288/۴ ۴4۷2/4  منابع انسانی
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2۲3/3۲ 42۷۸۷/۴ ۶۶22/3  کل

 
 شاگردی)دیدگاه دانشجویان(-استاد اجرای رویکرد امکان وضعیت بررسی .۲3جدول 

 3=  مبنامیانگین  شاخص آزمون تی
 مؤلفه

Sig. میانگین تجربی انحراف استاندارد Sig. میانگین تجربی انحراف استاندارد 

۴۴1/۴



۲4۸ 



12۸/۸ ۶۶3۲2/۴ 3۴14/3 

۲4۷

 سازی دانشگاهیفرهنگ

 گذاریسیاست 4۶4۸/3 2۴222/۴ 4۸۶/14

133/2 ۶۶۷۴۸/۴ ۲1۸۸/3 
ساختاردهی رویکرد 

 شاگردی-استاد

32۶/۲1 ۶۸1۴۴/۴ 8۴88/3 
افزاری و منابع )مالی،نرم

 (ICTافزاری،سخت

 منابع انسانی 3۴21/3 ۸۸۶22/۴ 1۷۸/۶

 کل 3۷83/3 2۲1۶۷/۴ ۸21/11

 
  .دهدمی نشان را انسانی منابع مؤلفه هایمؤلفه ۲4جدول  
 

 علمی هیأت اعضای دیدگاه از انسانی منابع هایمؤلفه امتیاز میانگین .۲4 جدول

 3=  مبنامیانگین  شاخص آزمون تی
 مؤلفه

Sig. مقدار درجه آزادی  تعداد میانگین تجربی انحراف استاندارد 

۴۴1/۴ 

 

۲۶4 

 

2۷3/۲8 2۶8۶۶/۴ ۴32۲/4 

۲۶2 

 اعتماد

 تعهد عاطفی ۸34۴/3 ۷328۸/۴ ۲8۲/14

 خودکارآمدی ۴2۸8/4 ۶۴2۷1/۴ 4۲۶/۲۷

 گذاریهدف ۲113/4 ۸۴۶۲1/۴ 8۲۲/۲۸

 ی ارتباطیها.مهارت ۴82۶/4 ۶33۴۶/۴ 1۸3/۲۷

 ارزیابی عملکرد 12۸۲/4 ۶۴213/۴ 131/31

 کل ۴4۷2/4 2۴288/۴ ۸34/33

 
 دانشجویان دکتری دیدگاه از انسانی منابع هایمؤلفه امتیاز انگینمی .۲2 جدول

 3=  مبنامیانگین  شاخص آزمون تی
 مؤلفه

Sig. مقدار درجه آزادی  تعداد تجربیمیانگین  انحراف استاندارد 

۴۴1/۴

۲4۸



243/2 8۷131/۴ 3424/3

۲4۷

 اعتماد

۸14/۴ 3۶۸/۴- 82121/۴ 8۸۸۷/۲  تعهد عاطفی

۴4۴/۴ ۴۲1/۲ 81138/۴ 11۶8/3  خودکارآمدی

۴4۴/۴ ۷۴8/۲ 141۸1/1 ۲۴3۶/3  گذاریهدف

 ی ارتباطیها.مهارت ۷414/3 ۷۶۲۴۲/۴ 3۸1/12 ۴۴1/۴

۴4۴/۴ ۲۷۶/۶ ۷۶23۶/۴ 3424/3  ارزیابی عملکرد

۴۴1/۴ 1۷۸/۶  کل 3۴21/3 ۸۸۶22/۴

 
شاگردی -اجرای رویکرد استاد شود. فرضیه اصلی به این صورت است کهها مطرح و بررسی میابتدا فرضیه

-اجرای رویکرد استاد ۲2و  ۲4 جدول مطابقشود. دانشجو می-موجب تسهیم و انتقال دانش در رویکرد استاد
 ،ضمنی دانش تسهیمحلقه اول  مطابق آزمونشود. دانشجو می-تسهیم و انتقال دانش استادشاگردی موجب 
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و دانشجویان  از نظر اعضای هیأت علمی منابع انسانی امکان اجراو حلقه سوم  شاگردی-حلقه دوم رویکرد استاد
  داند. دانشگاه شهید بهشتی فراهم می مقطع دکتری

ولموگروف اسمیرنف به تفکیک پژوهش با استفاده از آزمون کهای داده بررسی نرمال بودن توزیعبرای 
و برای اعضای هیأت علمی مقدار  ۴۶8/۴در سطح معناداری  8۸3/۴دانشجویان مقدار عددی ها از نظر متغیر

 ۴2/۴در سطح بر اساس نتایج به دست آمده برای این آزمون  . است ۴23/۴در سطح معناداری  8۷3/۴عددی 

-تک نمونه Tتوان از آزمون پارامتریک )ها برقرار است. و مینیست، بنابراین شرط توزیع نرمال بودن دادهمعنادار 

 های پژوهش استفاده نمود. برای بررسی فرضیه ای(

 طیها در سه مرحله اصلی انجام شد. در تجزیه و تحلیل همبستگی چند متغیره دادهتحلیل همبستگی: 

قبل از مدلسازی معادلات ساختاری به عنوان یک  مرتبه اول و مرتبه دوم :عامل تأییدیتحلیل مرحله اول و دوم 
ایجاد اعتبار سازه عوامل انجام شد. سرانجام در مرحله سوم برای و  پرسشنامه وارسی اعتبار گام پیشینی برای

عوامل تأیید شده  روابط مفروض بینهای بازتولید شدة پژوهش، پرسش اصلی پژوهش و بررسی فرضیهپاسخ به 
 سازی معادلات ساختاری مورد آزمایش قرار گرفتند. در قالب مدل مفهومی با استفاده از مدل

ها و در ادامه جدولمؤلفه فرعی وارد تحلیل شدند.  2مؤلفه اصلی و  3در قالب  گویه پرسشنامه ۲۴در مجموع 

برای هر یک از ابعاد پرسشنامه به تفکیک  عاملی تأییدی مرتبه اول و دومتحلیل نمودارهای مربوط به 

 .(4الی  1های )نمودارارائه شده است
 

 
 دانشجویان دوم مرتبه عامل لیتحل در اسیمق خردهسوال و  هر یعامل یبارها: 1نمودار 
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 دوم دانشجویان مرتبه عامل لیتحل در اسیمق خردهسوال و  هر : اعداد معناداری۲نمودار 

 

 
 دوم اساتید مرتبه عامل لیتحل در اسیمق خردهسوال و  هر یعامل یبارها: 3نمودار 
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 دوم اساتید  مرتبه عامل لیتحل در اسیمق خردهسوال و  هر اعداد معناداری  :4نمودار 

 

  است. 2مطابق نمودارخروجی نرم افزار تحلیل عاملی پژوهش نهایی مدل 

 
 مدل خروجی نرم افزار تحلیل عاملی پژوهش 2نمودار

 

ها یا همان سوالات ارتباط گویهدهد طور که بارهای عاملی نشان میهمان 3و  1 هایبا توجه به نمودار
دارد بنابراین نتایج  3/۴های متغیرها مقداری بزرگتر از گیری در تمامی گویهپرسشنامه مورد بررسی نتایج اندازه

 حاکی از همبستگی مناسب بین متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود وجود دارد. 
بزرگتر است که نشان  8۶/1در اکثر موارد از مقدار  tآماره عناداری مقدار د ماعدا 4و  ۲همینطور در نمودار 

 دهد همبستگی بین متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است. می

 
 پژوهشیی همگرا متغیرهای روا .۲۶ جدول

 هامؤلفه
 اعضای هیأت علمی دانشجویان

AVE CR AVE CR 

 ۷42/۴ ۸۸2/۴ ۷1۴/۴ ۸48/۴ دانشگاهیسازی فرهنگ

 ۷3۸/۴ ۸81/۴ ۸23/۴ ۶34/۴ گذاری)قوانین و مقررات(سیاست

 ۷۷8/۴ ۷4۶/۴ ۸۸1/۴ ۶۶8/۴ شاگردی-ساختاردهی رویکرد استاد

 ۶۴8/۴ ۸28/۴ ۷۴۶/۴ ۷۸2/۴ ( ict -افزاریافزاری و سختنرم-مالی) منابع

 ۷۲۲/۴ ۸۴۲/۴ ۷3۲/۴ ۸44/۴ منابع انسانی

 گر )تسهیم دانش( ضمنی(تسهیل منابع انسانی 

 شاگردی-رویکرد استاد
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بوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها مورد  ۶/۴کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از آلفای  ۲۶ جدولمطابق 
است بنابراین روایی همگرا نیز  2/۴همواره بزرگتر از (AVE) شده استخراج انسیوار نیانگیمتایید است. مقدار 

  است . AVEنیز بزرگتر از  (CR)مرکب ییرواشود. مقدار تایید می
 های پژوهشفرضیه

 شود. دانشجو می-موجب تسهیم و انتقال دانش در رویکرد استاد دانشگاهی : تولید دانش1فرضیه 
مورد تایید  ۸۲/3 آمارهو   1۲/3با انحراف معیار  تولید دانش از نگاه اعضای هیأت علمی 1۸با توجه به جدول 

 وجود دارد. است بنابراین امکان اجرای تولید دانش در دانشگاه شهید بهشتی 
 شود.دانشجو می-دانش دانشگاهی موجب تسهیم و انتقال دانش در رویکرد استاد نشر :۲فرضیه 

مورد تایید  ۷/2 آمارهو   1۸/۲نشر دانش از نگاه اعضای هیأت علمی با انحراف معیار  1۷با توجه به جدول 
 است بنابراین امکان اجرا و انتقال نشر دانش در دانشگاه شهید بهشتی وجود دارد.

 شود.دانشجو می-سازماندهی دانش دانشگاهی موجب تسهیم و انتقال دانش در رویکرد استاد :3فرضیه 
 ۴4/4آماره و   84/۲با انحراف معیار  دانش از نگاه اعضای هیأت علمی سازماندهی 18با توجه به جدول 

  دانش در دانشگاه شهید بهشتی وجود دارد.سازماندهی مورد تایید است بنابراین امکان 
 شود.دانشجو می-: کاربرد دانش دانشگاهی موجب تسهیم و انتقال دانش در رویکرد استاد4فرضیه 

مورد تایید  ۷۲/۴آماره و   1/4کاربرد دانش از نگاه اعضای هیأت علمی با انحراف معیار  ۲۴ با توجه به جدول
ضمنا در  شاگردی در دانشگاه شهید بهشتی وجود دارد.-است بنابراین امکان کاربرد دانش ضمنی با رویکرد استاد

 ۲8/11و انحراف معیار  ۲1 شاگردی با توجه به جدول-رد استادفرضیه کلی قابلیت استخراج دانش ضمنی با رویک
 باشد. یاین فرضیه مورد تایید م ۶۸/4و تی 

 شود.دانشجو می-استاد در رویکرد سازی دانشگاهی موجب تسهیم و انتقال دانش: فرهنگ2فرضیه 
 ۲3جدول و  ۲۶۲/۲3آماره و  ۶۲8/۴با انحراف معیار از دیدگاه اعضای هیأت علمی  ۲۲با توجه به جدول 

-روش استادسازی پیاده دانشگاه امکان در 12۸/۸و تی  ۶۶3/۴با انحراف معیار  دانشجویان مقطع دکتری
نتایج پژوهش های این بخش از پژوهش با لذا یافتهمناسب است. وضعیت ، در سازیاز نظر فرهنگ شاگردی

بایستی هینسکی و (، نیکول توماس، جیل۲۴12روبولتز)یه و جان دیکجیکریستینچانی همچون آنمحققین های
 ( همپوشانی دارد. ۲۴۴8ک )یبل( و ۲۴14(، رنه اسپنسر و همکاران)۲۴14آنانددسای)
دانشجو -استاد در رویکرد گذاری)قوانین و مقررات( دانشگاهی موجب تسهیم و انتقال دانشسیاست :۶فرضیه 

 شود. می
  ۲3جدولو  ۷۲۸/18 و آماره 21۲/۴حراف معیار با ان از دیدگاه اعضای هیأت علمی ۲۲با توجه به جدول 

از شرایط و است  در وضعیت مطلوبی دانشگاه 4۸۶/14و تی  2۴2/۴انحراف معیار  دانشجویان مقطع دکتری
 (۲۴11) محققین از جمله اینگرسل و استرانگ هایخش از پژوهش با یافتهنتایج این بباشد. ی برخوردار میبالاتر

 باشد.( همخوان و همسو می۲۴۴4) کلاترباکو 
-دانشجو می-استاد در رویکرد موجب تسهیم و انتقال دانششاگردی -: ساختاردهی رویکرد استاد۸فرضیه 

 شود.
و  ۶2۷/۴از نظر اعضای هیأت علمی با انحراف معیار  شاگردی-ساختاردهی رویکرد استاداز نظر  ۲۲جدول 

وضعیت مناسب است. نتایج این در  133/2و تی  ۶۶۷/۴دانشجویان انحراف معیار  ۲3جدولو  ۶۶۲/18آماره 
هت تاثیر در ج(، ۲۴14) بتینا و هارم(،۲۴11) چااو و همکاران(، ۲۴14) های رنه اسپنسریافتهبخش از پژوهش با 

 . استگذاری همسو و همخوان 
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 یم و انتقال دانشموجب تسه (فناوری اطلاعات و ارتباطات -افزاریافزاری و سختنرم-مالی)منابع : ۷فرضیه 
 شود.دانشجو می-استاددر رویکرد 

فناوری اطلاعات و  -افزاریافزاری و سختنرم) منابع مالی و تجهیزاتدانشگاه از نظر  ۲۲با توجه به جدول 
دانشجویان با  ۲3و جدول  ۸۲۷/1۴و تی  21۷/۴از دیدگاه اعضای هیأت علمی با انحراف معیار  ،(ارتباطات

 های ماتیاسیافتههای این بخش با لذا یافته. مطلوبی استدر وضعیت  32۶/۲1آماره و  ۶۸1/۴انحراف معیار 
 . است( همسو ۲۴۴4) (، کلاترباک۲۴۴۸)

 شود.دانشجو می-استاددر رویکرد انسانی موجب تسهیم و انتقال دانش منابع : 8فرضیه 
و  ۸34/33آماره و  2۴2/۴با انحراف معیار گاه اساتید داز دیمنابع انسانی دانشگاه از نظر  ۲۲با توجه به جدول 

نتایج در وضعیت مناسب و بالاتری ارزیابی گردید. ، 1۷۸/۶و تی  ۸۸۶/۴با انحراف معیار  دانشجویان ۲3جدول 
، ویکی و (۲۴14زیدالحمدان و همکاران) مطالعات صورت گرفته در این زمینهاین بخش از پژوهش با اکثر 

  . است همسو( ۲۴۴۷همکاران)
 شود.دانشجو می-استاددر رویکرد موجب تسهیم و انتقال دانش  : اعتماد1-8فرضیه 

های این بخش از پژوهش با یافته و دارد.، وضعیت مطلوبی دانشگاه از بعُد اعتماد ۲2و  ۲4مطابق جدول 
 نوآل و همکاران( 1384) محمدی و امینی(، ۲۴1۲) (، ورونکا۲۴14) مور و همکاران محققین همچونهای یافته

همسو  (۲۴1۴) (، کرافورد۲۴1۴) (، بولت و همکاران۲۴11) (، چااو و همکاران۲۴11) (، پاتل و همکاران۲۴1۲)
 . است

 شود.دانشجو می-استاددر رویکرد ی ارتباطی موجب تسهیم و انتقال دانش هامهارت: ۲-8فرضیه 
وضعیت شاگردی از -ای رویکرد استاددر تبیین الگوی توسعه، مهارت برقراری ارتباط ۲2و  ۲4جدول مطابق  

 ین در دانشگاه شهید بهشتیاعضای هیأت علمی در تربیت امکان اجرا این الگو بنابراین مطلوبی برخوردار است 
زیدالحمدان و  هاییافتهاین پژوهش با  ارزیابی گردید.و اعضای هیأت علمی در سطحی بالا  از نظر دانشجویان

(، چااو و ۲۴13) (، سنفی و همکاران۲۴14) کاران(، رنه اسپنسر و هم۲۴14) (، بتینا و هارم۲۴14) همکاران
 . استهمخوان و همسو ( 1384پور و هاشمی)قلی (،۲۴۴۷) (، ویکی و همکاران۲۴1۲) (، ورونکا۲۴11) همکاران

  شود.دانشجو می-استاد در رویکرد گذاری موجب تسهیم و انتقال دانش: هدف3-8فرضیه 
جدول مطابق  شاگردی در تسهیم دانش ضمنی-دانشگاه در تبیین الگوی توسعه رویکرد استاد گذاریهدف

-ارزیابی میبالاتر از حد متوسط از نظر دانشجویان و اساتید الگو  امکان اجرا .استمناسبی وضعیت در ، ۲2و  ۲4

 (، ماتیاس۲۴1۲) ورونکا(، ۲۴13) (، سنفی و همکاران۲۴14) رنه اسپنسر هایپژوهش ها بایافتهاین  گردد.
 همخوانی دارد.باشد ظارات و اهداف تدوین شده میکه در آن انت (۲۴۴۷) روسو، (۲۴۴۸)

 شود. دانشجو می-استاد در رویکرد موجب تسهیم و انتقال دانش ارزیابی عملکرد: 4-8فرضیه 
-های این پژوهش با یافتهیافتهمناسب برخوردار است. بنابراین ، از وضعیت این بعُد ۲2و  ۲4جدول مطابق 

 و همسویی دارد.  همخوانی (۲۴۴۸(، ماتیاس)۲۴11(، چااو و همکاران)۲۴1۲های ورونکا)
  شود. دانشجو می-استاددر رویکرد  : تعهد عاطفی موجب تسهیم و انتقال دانش2-8فرضیه 

 آمارهو  821/۴با انحراف استاندارد  بعُد تعهد عاطفی بنابر دیدگاه دانشجویاندانشگاه از  ۲2مطابق جدول 
ع ست که در واقا ها حاکی از آنبررسیدر پیگیری بیشتر، وضعیت نسبتاً نامطلوبی برخوردار است. از  -3۶۸/۴

 : به دلایل زیر استدلایل وضعیت نامطلوب 
 اساتید از توانایی دانشجویان در ارائه و نوشتن مقاله، ترجمه و ...  شخصیاستفاده در برخی موارد  (1

 عدم همکاری لازم اساتید در فرایند تدوین پایان نامه در برخی موارد  (2

 عدم اختصاص زمان کافی و مناسب برای راهنمایی دانشجویان  در بعضی موارد  (3
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از وضعیت  ۲8/14 آمارهو  ۷32/۴ستانداردبا انحراف ا ه اعضای هیأت علمیاز دیدگا ۲4مطابق جدول امّا 
هایی که بر لزوم بُعد تعهد عاطفی تأکید داشته و وجود آن را لازم دانسته در فرایند برخوردار است لذا یافته مناسب

و برطرف کردن موانعی که موجب عدم اجرای این بعُد گشته با تأکید محققینی همچون  شاگردی-رویکرد استاد
 .باشدهمسو می (۲۴11(، پاتل و همکاران)۲۴1۲)(، نوآل و همکاران۲۴14بتینا و هارم)
  شود. دانشجو می-استاد در رویکرد موجب تسهیم و انتقال دانش خودکارآمدی: ۶-8فرضیه 

نتایج این بخش از  .، از وضعیت مطلوب برخوردار است بعُد خودکارآمدیدانشگاه از ۲2و  ۲4جدول با توجه به 
(، مور و ۲۴13(، کیم و همکاران)۲۴1۴(، بولت و همکاران)۲۴۴۷ویکی و همکاران) تایجپژوهش با ن

 دارد.  ( همسویی1384محمدی و امینی) (۲۴14(، زید الحمدان)۲۴14کاران)هم
 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

اجرای رویکرد یعنی  پژوهشاصلی  فرضیه ۲3و  ۲۲ول اجد در  ها و نتایج آنهافرضیه توجه به تحلیلبا 
دانشجویان با انحراف و  2۲/3۲ آماره 42۷/۴از دیدگاه اعضای هیأت علمی با انحراف معیار  شاگردی -استاد
با این یافته  شود.میدر سطحی بالاتر دانشجو -موجب تسهیم و انتقال دانش استاد ۸2/11آماره  2۲1/۴معیار
، پاتل و (۲۴14) مور و همکاران (،۲۴14) بتینا و هارم ،(۲۴14) زید الحمدان و همکاران(، ۲۴1۶) های سوزانیافته

(، محمدی و 1384) پور و هاشمی، قلی(۲۴11) (، چااو و همکاران۲۴۴۷) ، ویکی و همکاران(۲۴11) همکاران
-های مؤلفهآزمون هم چنین نتیجه همسویی دارد.شاگردی -استادهای که هر یک بر تاثیر برنامه (1384) امینی

تمامی و دانشجویان گاه اعضای هیأت علمی دهد از دیدمینشان  ۲2و  ۲4 که در جدول های منابع انسانی
در فرد به فرد را  شاگردی-رویکرد استادسازی پیادهضعیت مطلوبی دارند و شرایط سنجی وها در امکانمؤلفه

رویکرد  مؤلفه 2 پایگاه دانش مؤلفه 4مبنای نند. نتایج این پژوهش که بر دادانشگاه شهید بهشتی فراهم می
است. و بعد این امکان منجر به بهبود رابطه استاد با دانشجو)رابطه  زیر مؤلفه منابع انسانی ۶شاگردی و -استاد
توانند در راستای نیاز و تربیت اعضای شاگردی( شده و اعضای هیأت علمی پیشکسوت و با تجربه می_استاد

هیأت علمی جدید گام بزرگی بردارند به دلیل اینکه واقعاً آموزشهای رسمی و شفافی برای اعضای هیأت علمی 
ضمن اینکه با توجه  .داردداری وجود نبا دانشجویان، شیوه مدیریت کلاس دید خصوصاً در زمینه برقراری ارتباطج

را به صورت مستقیم دارند  استادشود چون خود اعضای هیأت علمی نقش های این پژوهش مشخص میبه یافته
باشد که می شاگردی-روش استادرنامه نشان دهنده این است که دانشگاه دارای ساختار غیر رسمی در اجرای ب

نوین در حوزه های نوینی به مانند روش منتورینگ و دیگر روشهای این خود بزرگترین مزیت جهت پذیرش روش
 گردد.  ش عالیمنابع انسانی و آموز

 پیشنهادها

. 

-نامـهشـاگردی مبتنـی بـر نظـام-ی دانـش افزایـی بـر مبنـای الگـوی اسـتادهـااهها و کارگبرگزاری دوره -

 های دانش

 ها و مراکز آموزش عالی طراحی سامانه مدیریت دانش در دانشگاه -

 مستندسازی تجارب اعضای هیأت علمی از بدو ورود تا زمان استخدام  -

ــش  - ــتخراج دان ــتگی و اس ــتانه بازنشس ــه و در آس ــی باتجرب ــأت علم ــای هی ــه اعض ــیدن ب ــت بخش اولوی
  ای و ضمنی در سامانه مدیریت دانش حرفه
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