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 یادگیری تیمی: تاریخچه، تعاریف و الگوهای کاربردی 

 حرفه ای رای مدیران مدارسبای مقاله 

 

  5رزو یاریآ،  4عبدالملکی سارا، 3اوسط عبدالملکی ،2فائزه اسدی ، 1 *جمال عبدالملکی
 یرانآموزش و پرورش شهرستان قروه، کردستان، ا یو شاغل فرهنگ  یناس یدانشگاه بوعل یآموزش یریتمد یدانش آموخته دکترا 1
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 یرانه، کردستان، اآموزش و پرورش شهرستان قرو یو شاغل فرهنگ قروه پیام نور واحد دانشگاه علوم اجتماعیکارشناسی دانش آموخته  4

 یرانآموزش و پرورش شهرستان قروه، کردستان، ا یو شاغل فرهنگ کردستاندانشگاه خانواده  کارشناسی ارشد مشاورهدانش آموخته  5
 

 چکیده : 
موضوع پژوهش بود. روش در نظریات و دیدگاه های  یمیت یریادگی یکاربرد یو الگوها فیتعار خچه،یتار هدف پژوهش حاضر بررسی

نها آکتابخانه ای بود. لذا پژوهشگر از طریق بررسی نظریات و دیدگاه های حوزه موضوع پژوهش در اسناد علمی و کندوکاو پژوهش حاضر 
 اتیدر نظر یمیت یریادگی یخیتار یمبنااز:  با رویکرد تحلیلی و تفسیری  به سوالات پژوهش پاسخ داده است. سوالات مورد بررسی عبارتند

حرفه  یدر سازمان ها یمیت یریادگی یالگوها نیمهمتر شده است؟ فیچگونه تعر یعلم اتیدر نظر یمیت یریادگی چگونه است؟ یعلم
اصول نوظهور  هیرا در سا یمیت یریادگیکه مفهوم  ( داشت1991را سنگه) کینقش مهم تئور نیاولنتایج بیانگر آن بودند که:  کدامند؟ یا

 میت یدر سطح دانش و مهارت جمع ینسبتاً دائم رییتغرا به عنوان  یمیت یریادگی ،طالعاتم و نظریات اکثر توسعه داد. رندهیادگیسازمان 
 یمیت یریگادی یندهایدر درک فرآ یکه سع لگوی معتبراشش بیان نموده اند.  ،شده است جادیا میت یتجربه اعضا میدانند که با تسه یم

 یباورها و رفتارها ی( الگو4) ؛ یمتمداوم  یریادگی ی( الگو3)  ؛یمیت یریادگی ندی( مدل فرآ2) ؛یکار میت یریادگی( مدل 1) عبارتند از ،دارند
و مسائل  نهایت مشکلاتدر همچنین  .یمیت یریادگی یستمیس کپارچهی( مدل 6و  )ی میت یریادگی ی( مدل چهار بعد5) ؛یمیت یریادگی

 بهبود اثربخشی یادگیری تیمی در مدارس ارائه شده است.و راهکارهایی جهت  یمییادگیری ت

   

 مدیران مدارس ،الگوها ،تعاریف ،تاریخچه ،ادگیری تیمیی: واژگان کلیدی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 2  
  

 مقدمه :  -1

به مخاطبان معرفی " 2پنجمین فرمان "در ابتدای دهه ی نود به صورت گسترده با کتاب پرفروش سِنگه تحت عنوان  1اصطلاح یادگیری تیمی

تدلال می شد که نه یادگیری فردی؛ بلکه یادگیری تیمی موتور واقعی ایجاد کننده یک سازمان یادگیری ( اس2112، 3شد)ادمونسون، دیللون و رولوف
ازمان س است. امروزه با استفاده دیالوگ و تفکر جمعی در مورد موضوعات پیچیده، اقدامات خلاقانه و هماهنگ و ارتباط خوب با اعضای تیم های درون

 (.982: 2114، 4بالقوه برای رشد مداوم و تغیرات سازمانی توجیه شده اند)دوچی، جیزبلز، ریس و کیندتها، تیم ها برای ایجاد یک مبنای 
در تحقیقات یادگیری تیمی را میتوان از تحقیقاتی که در مورد یادگیری  "تیم"اما آیا یادگیری تیمی واقعا پدیده ی جدیدی است؟ یا آیا عبارت جدید 

ست جدا کرد؟ از این گذشته، موضوع آموزش از طریق همکاری یا مشارکتی در گروه های کوچک وابسته به هم، به مبتنی بر همکاری یا مشارکتی ا
یک ایده  یادگیری مشارکتیطور قطع با حوزه یادگیری تیمی مرتبط است. و این زمینه از تحقیق مطمئنا نوید بخش تاریخی موفق و طولانی است. 

 دانش که کرد یم استدلال 5لونینتیکو اول، قرن درن کردند که برای یادگیری شما باید یک همراه داشته باشید. قدیمی است. یهودیان به وضوح بیا
 شما که یهنگام":  مانند ییها جمله قیطر از مشارکتی یریادگی از ،یروم لسوفیف ، 6سنکا. شوند مند بهره گریکدی سیتدر از توانند یم آموزان

 توسط هم و سیتدر با هم آموزان دانش که بود معتقد( 1292-1292)2وسیکومن آموس وهانی.  کرد دفاع ،"دیریگ یم ادی بار دو د،یکن یم سیتدر
  (.12: 1989، 8یاد می گیرند)به نقل از جانسون و جانسون گرید آموزان دانش

 ،11یگوتسکیو چیلوسمنوو  ،9ییوید جان مانند رگذاریتأث شمندانیاند هیاول یها نوشته با ستمیب قرن یابتدا به موضوع نیا مورد در یعلم کار نیاول
 عنوان به را یمشارکت یریادگی یها گروه از استفاده( 1941و1936 یی)وید جان( 1989 جانسون، و جانسونبر می گردد) 12اژهیپ ژان و 11نیلو کورت
 هفاصل عنوان بهرا  تقریبی رشد منطقه و ی دانستاجتماع اساساً را انسان یادگیری( 1929)یگوتسکیو. داد ارتقا آموزش در خود پروژه روش از یبخش

ای  نهیزم یتئور وی (1945 ،13گراب و نیلوتعریف کرد) تواناتر همسالان با یهمکار هنگام او بالقوه شرفتیپ سطح و یشخص هیاول توسعه سطح نیب
 یریادگباره یدر و هم عمل قیتحقم ه( 1989)جانسون و سونجان گفته مطابق. را نشان داد آموزش در ها گروه تیاهم یتجرب طور به و نوشت را خود

 ادیپ دوباره تیمحبوب یفرد یریادگی و یفرد نیب رقابت. داد دست از سال 25 حدود یبرا را خود تیجذاب و متوقف شد دوم یجهان جنگ در یمشارکت
 . افتی رورشپ مدارس در هشتاد دهه یابتدا در مشارکتی یریادگی به علاقه دوباره نکهیا تا کرد

 و عمل قیتحقاز دل سال ها  و مدرن یها سازمان توسط که است یدیجد متداول اصطلاح فقط "یمیت یریادگی" اصطلاح که شود یم استدلالچنین 
 یریادگی یهاندرو خلاف بر. دارد وجود یگرید زیچ ،بیان می کند سنگه که یمیت یریادگی مفهومدر  حال، نیا با. گرفته است قرار استفاده مورد یآموزش

 ،14متقابل ترکمش شناخت مانند ؛شود یم میت سطح در یریادگنتایج ی به منجر که یندیفرآ و طیشرا بر حسب یمیت یریادگی ،همکارانه و یمشارکت
، 21یندتتعریف می شود)دوچی، جیزبلز، ریس و ک 19یگروه یاثربخش ،18ی تیمور بهره شیافزا ،12ها ینوآور ،16یمیت خاص نتایج ،15مشترک نشیب

 شود یم فرد سطح در یریادگی نتایج به منجر که است یندیفرآ و طیشرا مورد در اول درجه در همکارانه و یمشارکت یریادگی مطمئناً (.988: 2114
 جانسون)روانی متسلا و یاجتماع یها یستگیشا نفس، عزت ،یریادگی انتقال ،یذات زهیانگ ت،یخلاق ،تعهد بالاتر، سطح استدلال ،یلیتحص شرفتیپ :مانند

 (.  2113 جانسون، و

                                                           
1 . Team learning 
2 . The Fifth Discipline 

3 . Edmondson, Dillon & Roloff 

4 . Dochy, Gijbels, Raes &Kyndt 
5 . Quintillion 

6 . Seneca 

7 . Johann Amos Comenius 
8 . Johnson & Johnson 

9 . John Dewey 

10 . Lev Semenovič Vygotsky 
11 . Kurt Lewin 

12 . Jean Piaget 

13 . Lewin & Grabbe 
14 . Mutually Shared Cognition 

15 . Shared Vision 

16 . Specific Team Products 

17 . Innovations 

18 . Increased Team Productivity 

19 . Group-Efficacy 
20 . Dochy, Gijbels, Raes & Kyndt 
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؛ دکوپر،  2111،  1نیآرگوت ، گرونفلد و ناک)رونق گرفت یریبه طرز چشمگ میت یریادگیدر مورد موضوع  ینظر قاتی، تحقجدیدهزاره به از بدو ورود 
؛ رپرت و 2116، 6؛ لندن و سیسا2116، 5نتکایس و بر ؛2111،  4بسونی؛ گ 2112،  3و روولف  لونی؛ ادموندسون، د 2111،  2سچو ون دن بو یداچ
ی میت یریادگی حوزهدر حال حاضر،  (.2112، 11؛ ویلسون، گودمن و کرونین2118، 9؛ سیسا و لندن2118، 8؛ ساولسبرگ، استورم و کویپرز2116، 2جن

 هیو نظر ، علوم اطلاعاتتربیت کار، یاسیوم س، ارتباطات، علتیریمد ی؛جامعه شناس ی؛و سازمان ی، اجتماعرکا یروانشناس ی؛ریادگیعلوم  یرشته ها
علاقه و  شیافزا نی(. با توجه به ا2116،  12سچ؛ ون دن بو 2114، 11، مک گرات، مورلند و روهباگنگسدی)پول، هالدر بر می گیردرا  یمانساز های
 یاریبس هرچند ،ده استش لیتبد نهیزم نیادر بارز  یژگیموضوع به و ییایو پو یدگیچیکه پ میکن انیامروز ب میتوان ی، میمیت یریادگی قاتیتحق انجام
زبلز ، ریس )دوچی، جینده اخود عبور کردهای از مرز رشته  ینقش داشته اند، تنها تعداد معدود یمیت یریادگیساختار  ینظر شرفتیدر پ سندگانیاز نو

 (.989: 2114و کیندت، 

 کنند داشته است. کمبود معلم، تعداد روزافزون زبان یکه در مدارس ما خدمت م یبر نقش پرسنل یقابل توجه ریتأث ،یچشم انداز آموزش عموم رییتغ
از  شیا برمدرسه  در ایپو میت کیبه  ازیاست که ن یاز عوامل یتنها برخ ژهیو یازهاین ریو سا تیمعلول یثبت نام دانش آموزان دارا شیو افزاآموزان 

موضوع  کی. ندنیبب یآموزش ندیدر فرآ کیو شر میت کیخود را به عنوان  دیبا انیمرب شیمعلمان و پ ت،یموفق یبرا .کند یم یضرور یگریهر زمان د
 یارند و با هم براد یکه اهداف متقابل ردک فیتعر یشرکا نیدر ب یندیتوان به عنوان فرآ یرا م یمیاست که کار ت نیها ا میت فیتعار نیمشترک در ب

د و در دهد تا در مورد کار خود با هم بحث کنن یبه افراد اجازه م یمیکار تزیرا  یادگیری تیمی  است؛ قلب کار تیمی، کنند.  یبه اهداف کار م یابیدست
 یمیار تبه اشتراک گذاشته شوند. ک دیها با دهیشود و به آنها پاسخ داده شود. ا دهیپرس دیسوالات بادر یک تیم   رشد کنند.  یبه طور حرفه ا جهینت

ا به اشتراک گذاشتن ب توانیرا م میت یاست. اثربخش گریکدیکار با  یهاچالش رشیبه پذ لیمستلزم تلاش و تعهد و تما نیافتد. ا یاتفاق نم یتصادف
با احترام  و گریکدیفرد منحصربه یتیشخص یهایژگیاز و یدردانبا ق ،یزیربرنامه ندیمشارکت در فرآ یبرا معلمانبا اجازه دادن به  گر،یکدیانتظارات با 

 منجرو   است میت یهمه اعضا و جذاب تر برلای کند، کار کمتر استرس زا، لذت بخش تر یبا هم کار م یبه خوب میت کیکه  یامهنگبه دست آورد. 

تعاریف ارائه شده و الگوهای  ،درک درست و علمی از مفهوم یادگیری تیمی و شناخت مبانی تاریخیلذا .شود یم زاندانش آمو یبرا شتریبه سود ب
هدف  بنابراین ،شود در مدارس  ادگیری تیمییدانش افزایی و ایجاد علاقه و نگرش مثبت مدیران مدارس جهت کاربست  نجر بهمتواند  معتبر می

وال جهت پاسخگویی به سه س موضوع پژوهشدر نظریات و دیدگاه های  یمیت یریادگی یکاربرد یو الگوها فیتعار خچه،یتار بررسیوهش حاضر ژپ
 :وهشی ذیل استژپ

  :چگونه است؟ یعلم اتیدر نظر یمیت یریادگی یخیتار یمبناسوال اولّ پژوهش 
 شده است؟ فیچگونه تعر یعلم اتیدر نظر یمیت یریادگوال دوّم پژوهش: یس 

  :کدامند؟ یحرفه ا یدر سازمان ها یمیت یریادگی یالگوها نیمهمترسوال سوّم پژوهش 

 
 

 روش شناسی : -2

روش کتابخانه ای است.   از آنجا که نیل به هدف پژوهش مستلزم بررسی اسناد و مدارک علمی در باب موضوع پژوهش است. روش پژوهش حاضر
ری یلذا پژوهشگر در این روش از طریق بررسی نظریات و دیدگاه های حوزه موضوع پژوهش در اسناد علمی و کندوکاو آنها با رویکرد تحلیلی و تفس

 (.1391به دنبال پاسخگویی به سوالات پژوهش است)عبدالملکی و حکیم زاده، 

 

                                                           
1 . Argote, Gruenfeld & Naquin 

2 . Decuyper, Dochy & Van den Bossche 
3 . Edmondson, Dillon & Roloff 

4 . Gibson 

5 . Kayes & Burnett 
6 . London & Sessa 

7 . Rupert & Jehn 

8 . Savelsbergh, Storm & Kuipers 

9 . Sessa &  London 

10 . Wilson, Goodman & Cronin 

11 . Poole, Hollingshead, McGrath, Moreland & Rohrbaugh 
12 . Van Den Bossche 



 

 

 4  
  

 :یافته ها -3

 

 سوال اول پژوهش: 

 ای تاریخی یادگیری تیمی در نظریات علمی چگونه است؟مبن
( 1991را سنگه) کیتئور مهم نقش نیاول.  اند داشته میت سطح در یریادگی مفهوم ینظر توسعه در یمهم نقش سندهینو نیچند گذشته، سال بیست در

 یریادگی چرخه کی یو. توسعه داد 2ندهریادگی سازمان نوظهور اصول سایه دررا  ی تیمیریادگی مفهوم که( 2112 ، 1همکاران و ادموندسون)داشت
 ،9مشترک ایمعن ،8تیمی تامل)میت سطح در یریادگی یندهایفرآ هب را( 2اقدام و 6یریگ میتصم ،5ارتباط ،4)تاملافراد یریادگی و کرد جادیا 3دوحلقه ای

 انجام میت یریادگی درک یبرا را ینظر تلاش( دومین 9931) 12کاسل و مارسیک ،دیچانت. کرد متصل( 11هماهنگ اقدام و 11مشترک یزیر برنامه
 و 16مرزهاتوسعه  ،15شیآزما ،14مجدد اصلاح ،13چارچوب بندی: ندکرد هیته یمیت یریادگی محوری ندیفرآ پنج با یمیت یریادگی یالگو کی و ددندا

 ن،یهمچن.  دبودن متمرکز میت سطح در یریادگی بر واقعاً بلکه ؛نکردند تمرکز سازمان سطح در یریادگی بر آنها ،سنگه خلاف بر.  12کپارچهی انداز چشم
 مورد در 18یسطح چند یستمیس دگاهید سال، همان در. را مدل سازی کردند زمان یط در یمیت یریادگتوسعه ی نحوه که بودند ینفر نیاول آنها

 در ارزشمند جنبه کی در عمل یریادگی آن در که ،ندکرد معرفی یمیت یریادگی را در "19یریادگی یمنحن" مفهوم آنها.  شد جادیا میت یریادگی
 ،21تاملی کار نیب زیتما با (1994)21بروکس (.988: 2114)دوچی، جیزبلز، ریس و کیندت، است میت عملکرد بهبود سمت به یجیتدر یجمع یسازگار

 یآور جمع مورد در اساساً که ،22فعال کار و تراکی است؛اش دانش ادغام و اطلاعات و دانش یگذار اشتراک به مشکل، مطرح کردن مورد در اساساً که
 عملکرد قاتیتحق در را میپارادا رییتغ ک( ی1992)23هینسز، تیندال و والراث . داد شیافزا میت یریادگی از را ما درکاست،  میت یمرزها از خارجاطلاعات 

 گسترده قاتیتحق که بودند ینفر نیاول آنها.  کردند را معرفی 24اطلاعات ندهپرداز عنوان به ها گروه نوظهور دگاهید و کردند برجسته کوچک یها گروه
 هک یحال در. کردند یبررسرا   ها میت در یریادگی و بازخورد پاسخ، پردازش، ،یابیباز ،یساز رهیذخ ،یرمزگذار توجه، پردازش، اهداف مورد در را یا

 نیب یاعاجتم تعاملات تعادل بر دیتأک که ییجا ؛دادند قرار بحث مورد یفرهنگ و یاجتماع منظر از اول درجه در را میت ی، یادگیریقبل سندگانینو
 آنها ،یشناخت سنت منظر از.  پرداختند 25یشناخت سنتی از منظر میت یریادگی قاتیتحق ادغامبه  بار نیاول یبرا  سندگانینو نیا ،است گروه یاعضا

 در روهگ یاعضا نیب یفرد یها شناخت یسازگار و یهماهنگ یچگونگ و افتد یم اتفاق گروه یاعضا تک تک ذهن در آنچه بر یگروه یریادگی بر
( 1998)26تانن باوم، اسمیت و بهسون (.988: 2114)دوچی، جیزبلز، ریس و کیندت، کنند یم دیتأک یگروه یریادگی بهبود و یاثربخش شیافزا یراستا

واقعا بر  علاوه بر این آنها اولین کسانی بودند که .کردند فیتوص یمیت تیفعالحین و پس از  ،شیپبررسی اقدامات  چرخه را میت یریادگی یندهایفرآ
( مقاله ای تاثیرگذار درباره امنیت روانی و رفتار یادگیری در تیم ها 1999)ادموندسوننقش تسهیل گران در حمایت از یادگیری تیمی تمرکز کردند.  
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، 2، جستجوی بازخورد1تیمی را به عنوان فرآیند مستمر تامل و اقدام تعریف کرد که مشخصه آن پرسش کردن نوشت که در آن  به طور مشابه یادگیری
است. سهم اصلی کار او این است که نشان داد چگونه رهبران تیم می توانند 5و بحث درباره خطاها و نتایج غیر منتظره  4، تامل بر نتایج3آزمایش

 نگران بیان ایده ها، پرسش ها، اشتباهات و بازخوردها نباشند، اگر واقعاً آنها)رهبران( حامی یادگیری تیمی هستند.محیطی ایجاد کنند که اعضای تیم 

 

 پژوهش:  دومسوال 

 یادگیری تیمی در نظریات علمی چگونه تعریف شده است؟
 فیتعر ،فیتعر نی. اولوجود دارد فیتعر نیحال، چند نیا ارائه نشده است. با یمیت یریادگیاز  یکامل فی، هنوز تعراندک یتجرب قاتیتوجه به تحق با

 کیخود به عنوان  یخود، برا یاعضا یبرا یآن گروه قیکه از طر می دانند یندآیرا فر 2یمیت یریادگی( است، که 229: 1992)6کاسل و همکاران
 دیتأک سندگانیو، نی به گروه هاستمیس کردیرومنظر  دارد. از دیدانش در گروه تأک دیبر روند تول فیتعر نیا دانش می آفریند.، گرانید یو برا ستمیس
 ایها  مستیس ری( و ساستمی(، خود گروه)سستمیس زیر) میت یاعضاتک تک  یتواند برا یدانش م نی( ا2و ) است( گروه خالق دانش 1کنند که: ) یم

 تیفعال"را به عنوان  یمیت یریادگی( 351 : 1999ادمونسون) (.146: 2118 ،8مفید باشد)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو (ستمیس فراسازمان گسترده تر) یحت
 موجب سازگاری و بهبود تیم می کند که یم کسب و پردازشرا  ییداده ها میت ،آنها قیاز طر کهکند  یم فیتعر میت یانجام شده توسط اعضا یها

 (.146: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، دارد دیآنها تأک تحققدر اطلاعات  تیریمد نقشو بهبود و  یبر اهداف سازگار فیتعر نیا "شود.
 نی. اانجام می دهد را مشخص می کندو بهبود  سازگاری یبرا میکه ت ییها تیدهد که انواع فعال یارائه میگری د فیتعر (353 : 1999ادمونسون)

وند مداوم ر کی"به عنوان  یمیت یریادگی، نیبنابرا  کند. ی، کمک م"و پردازش داده ها کسب"از  سندهینو منظورروشن شدن  به نیهمچن فیتعر
 یص ماقدامات مشخ منتظره ریغ جینتا ایو بحث در مورد اشتباهات  جی، تأمل بر نتاشیسؤال، بازخورد، آزما ایجادشود، که با  یم فیو عمل تعر تامل
و به طور  11پردازش اطلاعات یتئور برگرفته از یمیت یریادگیدرک  یبرا ی( ارائه شده است. او مدل2111) 9ون آفنبکسوم توسط  فیتعر . "شود

 یدر محدوده رفتارها رییتواند به عنوان تغ یم یریادگی، (1991)12هوبر یدهد. برا یارائه م یسازمان یریادگی( از 1991) 11هوبر یخاص مفهوم ساز
ور شود. تص -می شود اطلاعات یابیو باز رهیذخ، ری، تفسعیکسب، توز -فلمخت تیپردازش اطلاعات، که شامل چهار فعال قیفرد از طر کی بالقوه

( 1کند که در آن اطلاعات ) یم فیتعر یمیت رفت و برگشتی ندیفرآ کی"را به عنوان  یمیت یریادگی (315: 2111)بکنچارچوب، ون آف نیبراساس ا
 فیدر تعر. "می گردد میت بالقوه یدر دامنه رفتارها رییشود و منجر به تغ یم 16یابیو باز رهی( ذخ4و ) 15واگرا(همگرا و تفسیر)( 3، )14عی( توز2، )13کسب
 یها ستمیو س 19یساختار سیستم هایشده اند:  بیبا هم ترک یریادگیمهم در مورد  دگاهی، دو د(1991)18، مانند مدل هوبر(2111)12بکنفآون 
 ی،ریتفس دگاهیاست. در د یضرور یریادگی یندهایاده ها در فرآدو پردازش  یمانند جمع آور مبنایی یها تی، فعالیساختار دگاهید در. 21یریتفس
( استدلال کردند 1982) 21و هوبر تدف(. 142: 2118ارائه داد)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو،  روش کار کی بتواناست که  یبر کاهش خطاها به حد دیتأک

در (2111)کفنبون آ دگاهیحال، د نیو هم تفسیری حل شود. با ا مبنایی)ساختاری( مسائلهم که برای اینکه انسان، گروه یا سازمانی یاد بگیرند، باید 
داده  ریاست، تفس تیفعال کیمحدود به  یری، جنبه تفس(1991)تفاوت دارد. در مدل پردازش اطلاعات هوبر (1991)هوبر گاهدیاطلاعات با د ریمورد تفس
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(. در مطالعات 1996، 1هیوسمن)توجه نمی شود اطلاعات به ظاهر نامربوطاستقبال از  مانندی ریادگیخلاقانه تر  یجنبه هابه شده و  گردآوری یها
 دیدرک جد کیبه  ریآن تفس لیتبد ندآیفر به (، بلکه"3یبند چارچوب"موضوع) کی هیاول رینه تنها تفس تیاهم به (1992)2کاسل و همکاران یمورد

همگرا است که منجر  یریتفس تیفعال همشامل  ی؛ریتفس یها تیدر مورد فعال (2111افنبک) ون دگاهی. دیز اشاره کردند( ن"4چارچوب بندی مجدد")
 یم رهی، بازگشت به مطالب فراموش شده و غجدید به امور دی، دسرگردانیواگرا که منجر به  یریتفس یها تیفعالهم و  ی می شودجمع ریبه تفس

  .(142: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، شود
 یدر سطح دانش و مهارت جمع یدائم نسبتاً رییتغ"را به عنوان  یمیت یریادگی( 822 : 2113) 5، پورتر ، وست و مونلگنی، هالنبک، اسیسرانجام، ال

 یسنت یساز مفهوم اساس بر فیتعر نیدهند، ا یم حیتوض سندگانی. همانطور که نو"شده است جادیا میت یتجربه اعضا با تسهیمکه می دانند  میت
 بلکه از تجربه خودشان میتوانند نه تنها از تجربه مستق ی، مردم میمیت یاه محیطدر  تشخیص اینکهو ارائه شده است  یدر سطح فرد یریادگی ندآیفر

 (.142: 2118، اشاره دارد)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، استفاده کنند دیگر اعضا نیز

 

 سوال سوم پژوهش:

 یری تیمی در سازمان های حرفه ای کدامند؟مهمترین الگوهای یادگ 
 ،اهمیت و کاربرد کار تیمی در سه دهه گذشته در حوزه آموزش و سازمان های حرفه ای افزایش چشمگیری داشته است)دوچی، جیزبلز، ریس و کیندت

 های کاری تبدیل شده است)بنیاد اروپایی در سراسر اروپا، کار تیمی به استراتژی کلی شرکت ها و عنصر اصلی اشکال جدید سازمان .(982: 2114

 1993دارایی، در سال  شرکت1111از  % 68( نشان داد که 1995) 2(. در ایالات متحده، مطالعه لولر، محرمان ولدفورد2112، 6بهبود شرایط زندگی وکار
تیم مجموعه "تیم را می توان از طریق مختلف تعریف کرد. بودند. واژه  %28تنها  1982از تیم های خود مدیریتی استفاده می کنند، که درمقایسه باسال 

ویت ه ای از افراد است که در وظایف خود به هم وابسته هستند، در برابر نتایج مسئولیت جمعی دارند، همچنین از دید خود و دیگران به عنوان یک
: 8،1992)کوهن وبیلی "در مرز های سازمانی مدیریت می کننداجتماعی مستقر در نظام اجتماعی بزرگتر تلقی می شوند وکسانی که روابط خود را 

رشد کار تیمی در سازمان های مدرن غیر قابل توقف است، زیرا شواهد علمی وجود دارد مبنی بر اینکه کار تیمی می تواند به سازمان ها در  (.241
( با این حال اگر چه 2118، 11؛ زاکارو، الی و شافلر2118، 9رپ و گیلسونمقابله با کارهای پیچیده تر و محیط در حال تغییر کمک کند)ماتیو، ماینارد، 

تحقیقات اخیر نشان می  .(2114 11کار تیمی اغلب به عنوان یک مفهوم مثبت مورد استفاده قرار می گیرد، اما تحت شرایط خاص کار می کند)وست
این است که آنها در فرآیند های یادگیری درگیر شوند و یاد بگیرند که چگونه  دهد که برای اینکه تیم ها بطور موثر فعالیت کنند، یکی از شرایط مهم

، 14؛ ون دن بوسچ، جیگسلرز، سگرز و کریسشانر2112، 13؛ ساولسبرگ، ون در هایدن و پوئل2119، 12مگنوس و دچرچ-به طور موثر فعالیت کنند)مسمر
یادگیری در گروهای کوچک، دهه هاست که مورد استفاده قرار می گیرد و هنوز (.  تیم همچنین در آموزش، کار و 2119، 15؛ ون ورکم و کرون2116

محبوبیت پیدا کردند)دوچی، جیزبلز ، ریس 1961هم رواج بیشتری پیدا می کند. بسیاری از شکل های یادگیری مبتنی بر همکاری یا مشارکتی از دهه 
)پروژه( را می توان یکی از معدود نوآوری های آموزشی در سراسر 12بتنی بر طرحو یادگیری م 16(.  یادگیری مبتنی بر مسئله982: 2114و کیندت، 
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، 2؛ اسمیت، ون در مولن، وینکل و وینجن2113، 1برنامه درسی دانست که هنوز پابرجا هستند و هنوز هم رواج دارند)جیزبلز، ون دن بوسچ و لوینز
2119 .) 
در درک  یمدل که سع شش. حداقل ارائه دهند یحرفه ا یها محیطدر  یمیت یریادگی یمدلی برا ی کرده اندمحقق سع نی، چندراًیاخ نیهمچن

)ادموندسون،  5یمیت یریادگی ندآی( مدل فر2)؛ (1999، 4)ادموندسون3یکار میت یریادگی( مدل 1) شود: یم افتیدارند، یمیت یریادگی یندهاآیفر
) ون دن بوسچ، گیجسلر سیگرز و 8یمیت یریادگی یو رفتارها باورها ی( الگو4)؛( 1621،  2)سسا و لندن6مداوم گروه یریادگی ی( الگو3)  ؛(2112

)دکاپر، داچی  11یمیت یریادگی یستمیس کپارچهی( مدل 6) (؛ و 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، میت یریادگی یچهار بعد مدل( 5(؛ )2116، 9کرسچنر
 (.2111، 11و ون دن بوسچ

  12یکار میت یریادگمدل اول: ی
مدل مورد مطالعه قرار  هایساختار یبررس یبرا یو کم یفیبا استفاده از هر دو روش ک را یسازمان یکار یها میتانواع مختلف ( 1999ادموندسون)

فراهم  یمیت یریادگیعوامل  یبررس یمناسب برا یطیمح ی را مشاهده کرد که در تیم ها وجود دارند کهمیت یریادگی یرفتارها ریمتغ زانیم اوداد. 
 شیپ یتوجه را بطور قابل یمیت یریادگیرفتار  یروان امنیترابطه مثبت دارد و  میبا عملکرد ت یمیت یریادگی یاظهار داشت که رفتارها یکند. و یم
 16یمیو عملکرد ت 15ی تیمیریادگی، رفتار 14کاراییو  میت امنیت، 13می، مانند ساختار تیمیت یریادگیموجود در مدل  یرهایمتغ (1)کند، شکل  یم ینیب

 دهد. یرا نشان م
 

 
 (357: 1111: مدل یادگیری تیمی)ادموندسون، 1شکل 

 
و  ی ارتباط داردمیت یریادگی یبا رفتارها میت کارایی ؛ یمیت یریادگی یبا رفتارها میت یروان امنیتنشان داد که  ادموندسون قاتیحاصل از تحق جینتا

 یورد بحث قرار مم یشتریعمق ب اب اومختلف مدل  میکند. مفاه یم ینیب شیرا پ یمیت یریادگی یرفتارها ،میت یروان امنیتکنترل  با میت کارایی
 .ردیگ
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 ای (1993، 2)گازو، کمچل، شیا و یوست مثلاً بررسی کرده اند در سطح گروه دهیپد کیرا به عنوان  یگروه یی، کارآیقبل قاتیتحق: 1میت کارایی

 فیرا تعر ییها حال، روش نی(. با ا1995، 4و توماس براس، یندزلیل ؛ 3،1996بسونی)گ اند مثلاکرده  یبررس تیمی عملکرد را در ارتباط با میت کارایی
اعتماد به نفس در  شیباعث افزا کاراییدهد که  ی( نشان م1999منجر به عملکرد بالاتر شود. ادموندسون) کارایی یها دهیا نهاآ قیکه از طر اندنکرده 

 یکه اعضا یکند. هنگام یتلاش م میت مشترک به هدف یابیبخشد و در جهت دست یرا ارتقا م یمیت یریادگی یشود، رفتارها یم میت یاعضا نیب
آنها احساس  :میت یروان تی( امن1مثبت حاصل شود: ) جهینت ،شرط در صورت تامین دوشک دارند، ممکن است  یقبل یدر مورد خطاها برای بحث میت

 یرا برا دیاطلاعات جد نیاستفاده از ا ییتوانا میت کیآنها به عنوان  :میت یی( کارا2( و )یفرد نیب دیرد نخواهند شد)مربوط به تهدکنند که ط تیامن
 در یروان تی بر  امنیمثبت ریتأث یمیت و کارایی دو مفهوم مکمل هستند.  نی( احساس کنند. در مجموع، امیمثبت)مربوط به عملکرد ت جینتا جادیا
 .دارد یمیت یریگادی

 طرح کی، ی تعریف شدهمیت مانند هدف یساختار یها یژگیو بهبودتوان با  یرا م میت اثربخشی : 5حمایت محیطیو  میرهبر ت هایرفتار 

، 6داد)هاکمن شیزااف(ی، جهت دهیگری)مانند مربمیرهبر ت ی( و رفتارهارهیبه منابع مناسب، اطلاعات و غ یدسترس :مانندمحیطی  یبانی)با پشتسازتوانمند
 تیکند. به عنوان مثال، حما یاستفاده مهم  میت یروان امنیت حیتوض یبرا یساختار یهای ژگیو نی( از ا1999(. ادموندسون)1995، 2واگمن؛  1982

 ریتأث زین میتار رهبر تشود. در مرحله بعد، رف یم میدر ت احساس پشتیانیو  یباعث کاهش ناامن رایز ؛کند یم کیرا تحر میت یروان تی، امنمحیطی
و  تصور شود امن ،میت یشود که توسط اعضا یطیگرا منجر به مح یو مرب یتیممکن است رفتار برجسته، حما رایز؛ دارد میت یروان امنیتبر  یمثبت

(. 1996ندسون، )ادموشود یمیت یریادگیدر رفتار  یفرد نیب مخاطراتدر  از مشارکت اعضا کننده مانع هیتنب ایبرعکس، ممکن است رفتار اقتدارگرانه 
به  ای رفته شودی در نظر گرفتار جیبه نتا یابیدست یبرا یساختار یها یژگیو دربرگیرنده تیوضع کیتواند به عنوان  یم میت منیت روانیدر مجموع، ا

علاوه بر این،  (.1999 موندسون،اددر نظر گرفته شود) یمیت یریادگیرفتار  پیامدو  ، حمایت محیطیمیرهبر ت یگریمرب نیب میانجیعنوان 
( اظهار داشت که کارایی تیم بین مربیگری رهبری تیم، حمایت محیطی و پیامد رقتارهای یادگیری تیمی میانجی گری می کند؛ به 1999ادموندسون)

ه کارایی تیم بنابراین منجر ب این معنی که اعضای تیم نسبت به شانس موفقیت خود در یک محیط حامی و ایمن احساس اطمینان بیشتری می کنند.
 و در نتیجه ارتقاء یادگیری تیمی می شود.

؛ 11؛ محدود به زمان در مقابل تیم های دائمی11تا تک عملکردی 9انواع مختلفی از تیم ها را می توان در ابعاد مختلف، اعم از چند عملکردی: 8نوع تیم

. اگرچه رفتارهای یادگیری تیمی ممکن است در انواع مختلف تیم ها متفاوت باشد)به برشمرد 12تیم های مدیر محور در مقابل تیم های خود راهبر
فتار یادگیری رعنوان مثال: تیم توسعه محصول جدید با محدودیت زمانی در مقابل تیم تولیدی مداوم)دائمی( خود راهبر(،  ولی رابطه امنیت روانی تیم با 

 (.1112: 2114یزبلز، ریس و کیندت، تیمی در انواع مختلف تیم وجود دارد)دوچی، ج
 

  13یمیت یریادگی ندآیفردوم:  مدل
تهیه کرد که مفهوم اعتماد و یادگیری جمعی را در تیم ها بررسی می کند. برای انجام  14( یک مدل روانشناختی اجتماعی2112درادامه، ادموندسون)

. این مدل اظهار داشت که مخاطرات بین فردی می تواند یادگیری جمعی را کاهش این کار، وی چندین مطالعه میدانی را در محیط سازمانی انجام داد
حلیل. علاوه ت دهند و امنیت روانی را از اعتماد، متمایز کنند. با تعریف سه عنصر امنیت روانی که با اعتماد متفاوت هستند: بازه زمانی، موضوع و سطح

ای یادگیری ساختار یافته در تیم ها با امنیت روانی را توضیح می دهد. به طور عملی، این مدل می بر این، دلایل بهبود مخاطرات بین فردی و فرآینده
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 تواند توسط رهبران تیم برای کمک به مشارکت کنندگان در مدیریت و غلبه بر مخاطرات یادگیری، به عنوان مثال از دست دادن وجهه یا خطرات
 دارند را تهدید یا مخدوش کند، به کار رود.  دیگری که می تواند تصویری که دیگران از ما

 

 
 (132: 2002: مدل فرایند یادگیری تیمی)ادموندسون،2شکل

حال امنیت  در عین. گذارد یم ریتأث یمیت یریادگی ندآیفر و یروان یتامن هدف، رب میت رهبر اقدامات. دهد یم نشان را میت یریادگی ندآیفر (2) شکل
ریک می کند و ی را تحمیت یریادگی در هدف ریتأثکه  ،ی عمل می کندمیت یریادگی ندآیفر و قانع کننده مشترک هدف نیب میانجی عنوان به ،یروان

این مدل مبتنی بر این عقیده است که افراد آگاهانه یا ناخودآگاه نسبت به رفتارهای خاصی که می توانند تصویری  می شود. یسازمان بهبود منجر به
ه آنها دارند را تغییر دهد یا آسیب برساند، مردد هستند. زمینه اجتماعی نزدیک می تواند بر این رفتار تاثیر بگذارد. فرهنگ سازمانی که دیگران نسبت ب

 افراد زپیچیده نمی تواند بلاتکلیفی و اضطراب را به طور کامل بهبود بخشد؛ زیرا بسیاری از مخاطرات فردی و بین فردی پنهان می ماند. بسیاری ا
ابی می یتمایل دارند که خطرات مربوط به تصویر خود را به حداقل برسانند، به خصوص در محیط کار و در مقابل افرادی که به طور رسمی آنها را ارز

د که چگونه نعاطفی)تمایل به تایید شدن( دخیل هستند. این مدل بحث می ک-کنند، و وقتی عوامل ابزاری)ارتقا، سایر مزایا سودمند( و عوامل اجتماعی
فراهم کردن شرایط با ریسک بین فردی کم می تواند در به حداقل رساندن این مخاطرات کمک کند. چهار ریسک)مخاطره( خاص را می توان 

طور . هر خطری را می توان با رفتارهای مختلف یادگیری تیمی فعال کرد. به 4مزاحم دیده شدن -4 3منفی -3 2ناسازگار -2 1نادان -1تشخیص داد:
کلی مدل، فرآیند یادگیری جمعی، مفاهیم امنیت روانی، روند یادگیری تیمی، نقش رهبری تیم و چگونگی ارتباط این مفاهیم را تشریح می 

( از اصطلاح امنیت روانی برای توصیف میزان امنیت محیط کار برای بروز مخاطرات بین فردی یا قرار 2112ادموندسون) (.2112، 5کند)ادموندسون
ر عین ددن خود در مسیر  اشتباه کردن، پرسیدن سوالات، ارائه ایده های جدید و غیره استفاده می کند که از این طریق از یادگیری سود می بریم. دا

ین امر احال، امنیت روانی تیم به معنای انسجام گروهی نیست، که می تواند تفکر فرد را تضعیف کند و منجر به عدم وجود مخاطرات بین فردی شود. 
( در درجه اول ایجاد شرایط امنیت روانی و در مرحله 2112محیطی را برای بحث گروهی مولد و اهداف مشترک ایجاد می کند. به گفته ادموندسون)

مشارکت  ،دوم توسعه یک روند یادگیری جمعی با هدفی قانع کننده برای دست یابی به یادگیری موثر در سازمان ها ضروری است؛ زیرا امنیت روانی
 و هدف، جهت و انگیزه ایجاد می کند.

است، که انتظار داریم اقدامات آتی افراد به نفع دیگری باشد، به نحوی که شخص خواهان آن اقدامات باشد. اعتماد و 6یکی از این شرایط، اعتماد 
چنین راه های کاهش پیامد های منفی و افزایش پیامد امنیت روانی هر دو نیازمند درک بیشتر مخاطره یا آسیب پذیری)در معرض قرار گرفتن( و هم

ا رهای مثبت احتمالی برای سازمان هستند. تحلیل داده های ادموندسون از مطالعه یک شرکت تولیدی نشان می دهد که امنیت روانی یادگیری تیم 
قا می بخشد)به عنوان مثال:پزشکان و پرستاران با تحریک می کند، که در نتیجه عملکرد تیمی را در سراسر نقش های سلسله مراتب سازمان ارت

نوان عاشتراک گذاری تجربیات خود می توانند عملکرد تیم را به صورت کلی تحریک کنند( همچنین این موضوع می تواند نوآوری را آسان تر کند. به 
اشتن ایده ها ترغیب می کند و این منجر به معرفی نو مثال،یک پرستار ترس خود را از صحبت کردن از دست می دهد، مردم را برای به اشتراک گذ

آوری های پزشکی می شود. برای ایجاد یادگیری جمعی، باید امنیت روانی ایجاد شود، به عنوان مثال با کاهش مخاطرات صحبت کردن و  ایجاد 
 (.2112نوعی ساختار برای تبادل ایده ها و نوآوری در اقدامات)ادموندسون، 
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و تطبیق و پیاده  5، تامل4، چرخه های تکراری عمل3، یا یادگیری دو حلقه2عمل -( می توان از طریق تامل1928)1آرگریس و شونطبق گفته های 
، می توان ساختاری ایجاد کرد که به تبع آن یادگیری جمعی حاصل شود. برای انجام اقدامات بعدی، ابتدا باید یک هدف مشترک قانع کننده 6سازی

. (1982 ،8کمناه)باشد شده فیتعر "2عمل در تأمل" جادیا منظور به میت یاعضا همه یبرا یخوب به که( مشترک درک جادیا)دوجود داشته باش
 منجر ت روانیمنیا از ییبالا سطح.  میانجی دارد نقش یمیت یریادگی و کننده قانع هدف نیب مثبت رابطه در نیروا امنیت که داشت اظهار ادموندسون

 یم زهیانگ کاهش و رابطه ضعف باعث نییپا سطح که یحال در دهد، یم شیافزا را یریادگی زهیانگ و شود یم تر یقو بطهرا کی جادیا به
 از ازیسساختار ای ییراهنما و روانی امنیت با که شود، یم حاصل رفتار در یآزاد با یمیت یریادگی تناقض، کی عنوان به (.2112)ادموندسون، شود
 هدف کی نییتع به کمک و )از یک طرف آزادی و از یک طرف هدایت(پارادوکس نیا تیریمد(.  2111 ،9وست)بود می یابدبه آگاهانه عمل قیطر

 بر و ندک یم مشخص را ی، ساختار و هدف تیممیت یادگیری ندیفرآ او یها نگرش و عملکردها. است میت رهبر یاصل فیوظا از میت یبرا مشترک
 وندسونادم)تطبیق ها مطمئن شود و عمل-تامل چرخه عملکرد از وضع کند تا میت ساختاری برای دیبا نیهمچن هبرر .گذارد یم ریتأث یروان امنیت
 مدل نیا. است لازم یتجرب قاتیتحق ،(2) شکل در شده داده نشان یالگو گسترش و شیآزما یبرا که دارد یم اظهار (2112)ادموندسون  .(2112

ی وانر امنیت جو جادیا و راحت یریادگی یبرا یساختار حال نیع در و ینوآور یفضا به تا ران تیم فراهم کندرهب یبرا یتیحما یچارچوب دارد یسع
 .دست یابند

 

 10مداوم گروه یریادگی یالگومدل سوم: 

یادگیری تیمی  می گوید "پنجمین فرمان"در  12( مدلی برای یادگیری گروه از منظر دیدگاه های مختلف تدوین کردند. سنگه2116) 11سسا و لندن

 ،نگیرند ادی ها میت که نقش تیم پررنگ می شود، تا نجاستیا.  هستند مدرن سازمان در یریادگی یاصل واحدبلکه  ،حیاتی است، زیرا تیم ها، نه افراد
) کروسان، لن، ویت 15میت یاثربخش ؛14ی، محور اصلی یادگیری فردیمیت یریادگی رسد یم نظر به  (.11: 1991، 13)سنگهردیبگ ادی تواند ینم سازمان

( است. 1999، 19) کروسان، لن و ویت18یسازمان ی و نوآوریریادگی و (2116، 12؛  ون دن بوسچ، گیجسلر، سیگرز و کریسچنر1995، 16و دیجورفلد
 با شرایط متغیر،مواجهه  یبرا مجدد ساختارسازی در گروه یها ییتوانا گسترش و قیتعم" عنوان به را یگروه یریادگی( 652: 2116)و لندن سسا

 یمدهاایپ مورد در تأمل و بازخورد واسطه به بالا عملکرد با گروه کی به شدن لیتبد و د،یجد یها نگرش و دانش ،ی جدیدها مهارت کاربرد و بهبود
 ."تعریف می کند خود اعمال
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 (653: 2006: مدل یادگیری مداوم گروه)سسا و لندن،  3شکل

 دو یریادگی یبرا یآمادگ و یریادگمحرک های ی.  کند یم حیتشر را آنها روابط و یگروه یریادگی عناصر( 3) کلش یگروه مداوم یریادگی مدل 
 ایرهبران گروه  قیهستند که از طر ییفرصت ها وفشارها، خواسته ها  چالش ها  ی(ریادگی یماشه ها ای)1یریادگی یمحرک هاد. هستن نهیزم شیپ

 هدتواند به همان روش کار خود را ادامه دا یکه گروه نم یگذارند به طور یم ریکار گروه تأث و روی شوند یم جادیا طیخارج از مح ایگروه و  یاعضا
که در آن محرک ها رخ  ییآن و پاسخ ها یو اعضا میشده توسط ت ییشناسا یها محرک 2یریادگی یبرا یآمادگ(. 2116)سسا و لندن، و موفق باشد

 یریادگی یگروه برا کی یکه در آمادگ ییرهایشود و متغ یم یگروه یریادگیرا که باعث  یطیشرا( 2116ا و لندن)د. سسکن یم نییدهد را تع یم
 و دارد رییبه تغ ازین ،تحقق کار خود یدهد که برا یم صیاست که گروه تشخ یدرجه ا یریادگی یبرا آمادگی  طالعه قرار دادند.م نقش دارند، مورد

 است. 5یریادگی یریو جهت گ 4آن یمرز یری، نفوذپذ 3گروه کیاز سه عامل است: بلوغ  یتابع یآمادگ. اقدام کند یعگرفته است که به نو میتصم

 یلغ، گروه کار مو با کپارچهیگروه کاملاً  کی در است. کپارچهیو  دهیچیپ ستمیس کیمجموعه ساده افراد به سمت  کیانتقال از  ندآیفر یبلوغ گروه  
 کیفس متقابل، ن هاعتماد ب دیگروه با یجامع، اعضا ستمیس کیشدن به  لیتبد برای کند. یم یریگ میواحد تصم کیبه عنوان  و ردیگ یم ادیکند، 

 .(2116، انسجام و قدرت را توسعه دهند)سسا و لندن، یگروه تیمشترک، هو یمدل ذهن

 تیکل حساس کیو سازمان به عنوان  گرید یها گروه افراد، یها ینگران نسبت به خواسته ها و (1که زمانی به یادگیری تمایل پیدا می کنند ها میت   
ورود و خروج اعضا و منابع به گروه، وجود داشته باشد)ارو، مک گراث و سهولت  یعنیمناسب،  "یمرز یرینفوذپذ" یوقت (2و ی داشته باشندشتریب

که  نید، اما نه اکنن دایپ یخود دسترس ازیتا گروه ها بتوانند به منابع مورد ن باشندپذیر نفوذ  یبه اندازه کاف دیمرزها با نی، اجهیدرنت (.2111، 6بردال
 ی یادگیریکل لیتما ایفعال  یریادگی یریها در جهت گ میت(. 1981،  2)آلدفرخارج شود آنباعث شود منابع گروه از  ایگروه غلبه کند  بر یخارج منابع
آنها  دارند، یریادگی یبرا یشتریب ی، آمادگدارند بالایی «یریادگی یریجهت گ»که  ییها میت (.3211 ، 2112، 8ساتکلیف و هستند)باندرسون زیمتما

چالش  یفیبرند و تکال یدهند، لذت م یاختصاص م یریادگی یهستند و وقت خود را برا دیمهارت ها و دانش جد شرفتیپ یبرا ییبه دنبال فرصت ها
 یریادگیآموخته شده از  یالگوها ی،گروه یریادگی ندآیفر نیا یامدهایپ  .هستند دیجد یها دهیا شیبه آزما لیو ما رندیبگ ادیتوانند  یم را زیبرانگ
 شوند( یگروه م یذهن یاز الگو یکه بخش ییاست )الگو 11تحولی و 11مولد ،9یقیتطب

                                                           
1 . Learning Stimuli 
2 . Readiness to learn 

3 . A group’s Maturity 

4 . Boundary Permeability 
5 . learning Orientation 

6 . Arrow, McGrath & Berdahl 

7 . Alderfer 

8 . Bunderson & Sutcliff 

9 . Adaptive 

10 . Generative 
11 . Transformative 
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به  ییپاسخگو یدهند برا یکه انجام م ییهاتعامل اعضا و کارروش افتد که گروه به طور خودجوش در  یاتفاق م یهنگام یقیتطب یریادگی-1

چی، جیزبلز )دوشود یم جادیا یواقع رییاغلب بدون اطلاع اعضا از تغ فرآیند نای کند. یم جادیا یراتییها، تغ درخواست ای، فشارها یطیمح یخواسته ها
 .(1116: 2114، ریس و کیندت، 

و به  گروه، یاعضا ریبا سا آنها یبه اشتراک گذار و جدید مهارت ها، دانش و اطلاعات استفاده از ،فعال یریادگیعبارت است از  مولد یریادگی -2

گروه. یادگیری مولد توسط خود گروه تشویق و روش کار  ای فیاهداف، وظا رییتغ یمهارت ها، دانش و اطلاعات برا نیگروه ، استفاده از ا کیعنوان 
ی لیاست که پتانس دیجد یها و کاوش مداوم فرصت جادیا یبه معنا مولد یریادگی (.1116 :2114می شود)دوچی، جیزبلز، ریس و کیندت،  میتنظ

 (.1991، )سنگهکند یم جادیرشد ا دیمنابع جد برای

 افتنی ایها  تبه فرص یی، پاسخگویرونیب یمقابله با فشارها یاهداف برا ای فی، وظامیافتد که ساختار ت یاتفاق م یوقت یتحول یریادگی -3 

تأمل  یصخود، بر تجربه شخ یعاطف یها ها و واکنش باورها، نگرش رییتغ یبرا میت اعضای  .ابدی یم رییتغ یبه طور قابل توجه میت دیجد یهاریمس
(، لذا 2111، 2تری دست می یابند)کگان قیدرک عمبه و  (1998،  1)ونگردنده یم رییرا تغ میها و روابط ت تیادراک، مسئول جهیدر نت، کنند یم
 یریادگی یبرا یها و آمادگ از محرک یتابع یمداوم گروه یریادگی بازآفرینی گروه با روش های بنیادی تر دانست؛توان  یتحول گرا را م یریدگای

ه موفق گرو اگر  .رندیگ یم ادیرا و تطبیقی)سازگار(تحول گرا )مولد(، سازنده یتعامل یگروه الگوهااعضای ، ندآیفر نیدر ا (.2116، لندن و )سسااست
 .کردخواهد  استفاده، مولد و تحول گرا زگارسا یتعامل یاز الگوها ندهیباشد، در آ

 

 3یمیت یریادگی یو رفتارها باورها یالگومدل چهارم: 
 یجتماعو اج یبا جنبه ها ختهی( آمانیدانش بن یاجتماع ندیفرآ کی)به عنوان یمشارکت یریادگیبر  یرا مبتن یمدل( 2116)4ون دن بوسچ و همکاران

، تاثیر می گذارند میت یبر اثربخشکه  میت رفتارهای و باورها  .ندکرد هی، تهردیگ یقرار م ریتحت تأثی را ریادگی نیافتد و ا یاتفاق میادگیری که در آن 
 یاعضا نیدر ب تیسئولم عی، توزوظیفه ایمسئله  کی ی ازمفهوم مشترک نگهداریساخت و  ندآیفر"به عنوان  5. مشارکتشود یم دیمدل تأک نیدر ا

بوسچ و ون دن   (495: 2116؛ ون دن بوسچ وهمکاران، 1992، 6)راچلشده است فیتعر "شناخت متقابلتخصص و  یگروه، به اشتراک گذار

 یاشتراک م شوند، دانش را به یم دهینام "2یمیت یریادگی رفتار"  به شناخت متقابل، که یابیبا دست میت یکه اعضا نداظهار داشت (2116همکاران)

دو  ند.ظر گرفتهستند، در ن یمیت یریادگیرفتار  شکلی ازو گفتمان چه  یتعامل یالگوها نکهیا نییتع یبرا یمذاکره را عنصر اصل نیهمچن  گذارند.
 تعارض( 2) و 8یی جمعساز ی( ساخت و معن1کند: ) یم ریرا امکان پذ یگروه چشم اندازکه  ردیگ یمورد بحث قرار م شتریب یمیت یریادگی ندآیفر

  9قوافت سازنده درجهت

 یم ییرا شناسا یمشکل میعضو ت کیکه  ی، از زمان(2111، 11)استالاست یاجتماع طیمحهمکاری با در  یشخص یمعنا انیب ندآیفر، معنا ساخت  

 یسپس اعضا  جا می اندازد.را  اعنم نیبراگذارد و بنا یخود به اشتراک م میت یخود را با اعضا یها دهی، ادهد یم شنهادیممکن را پ یکند، راه حل ها

به  تواند منجر یم ندآیفر نای  ،دهند یو بازخورد خود را ارائه م لیها را تکم دهیکنند تا موضوع را برطرف کنند، ا یم یدهند و سع یپاسخ م میت
 .(1996، 11ب و پالینسرکند)و تعدیلمتقابل  یرا با بحث و همکار یاصل شنهاداتی( شود، و پیساخت مشارکت ای)یهماهنگ

اع با راه خود را از اوض ریدر مورد حل مسائل به توافق نرسند  و تفس شهیممکن است هم میت یاشاره دارد که اعضا تیواقع نیبه ا تعارض سازنده

 با. ردیگر قرا ترشیب یوت، مورد بررسمتفا دیعقا نیمذاکره در مورد ا قیتواند از طر یامر م نیداشته باشند. ا ،نندیب یم نیکه آنها بهتر یهیبد یحل ها
یا ممکن است  ،گرفته شوند دهیحل مسئله ناد یعناصر برا است ممکن رایز ؛نکند نیمثبت را تضم جهینت شهیاختلافات ممکن است هم نیحال، ا نیا

فقط  میت منافع ر سازنده تیم می شود.این اختلافات به جای اختلاف صرف در درک مسئله ،به عنوان طرد شخصی و عاطفی تلقی شوند که مانع رفتا

                                                           
1 . Wenger 
2 . Kegan 

3 . Team learning beliefs and behaviours 

4 . Van den Bossche et al 
5 . Collaboration 

6 . Roschelle 

7 . Team Learning Behaviour 

8 . Construction and Co-Construction of Meaning 

9 . Constructive Conflict Towards Agreement 

10 . Stahl 
11 . Webb & Palincsar 
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 نیب ریفسدر ت اتمذاکره در مورد اختلاف"سازنده را به عنوان  . تعارضشود شتری( منجر به مذاکره بیمعان ایشود که اختلاف نظر) یحاصل م یدرصورت
 (.496:  2116)ون دن بوسچ و همکاران،  دنکن یم تعریف "یاستدلال و روشن ساز از طریق میت یاعضا

 

 
 (503: 2006ی)ون دن بوسچ و همکاران، میت یریادگی یو رفتارها باورها مدل :  4شکل

(. 4)شکلدناستفاده کرد میت یریادگی یمشترک از باورها و رفتارها ییبه الگو دنیرس یبرا یفیو ک یکم یها از روش( 2116)1ون دن بوسچ و همکاران
 نهیمربوط به زم 5باورهامورد بحث قرار گرفته است.  قبلا که  یمیمفاه است، 4ساختن مشارکتیو  3، تعارض سازنده2شامل ساخت یمیت یریادگیرفتار 

)انسجام  2(، انسجاممیدر ت فهیبه وظ متقابل ادراک شده ی)وابستگ6متقابل ی(، وابستگیفرد نیب مخاطرات در امنیت)یروان امنیتشامل  یفرد نیب
نهفته است و ممکن است منجر به شناخت مشترک و در  یمیت یریادگیرفتار در مبانی  باورها نیاست.  ا 8گروه پتانسیل( و هفیو انسجام وظ یاجتماع

د، و کن یم ینیب شیپ تیم راک شده ادرا یاثربخش رفتار یادگیری تیمی به طور معناداری دهد که ینشان م جینتا .شود میت یاثربخش شیافزا جهینت
تواند به عنوان  یک م، شناخت متقابل مشترنیکند.  بنابرا یعمل م میت یاثربخش با یمیت یریادگیرفتار  نیب میانجیشناخت مشترک متقابل به عنوان 

 طیشرا اجو یدر  یمیت یادگیری( رفتار ی)شناخت یاجتماع یندهایدر فرآ میت یشده است که اعضا انیشود.  در مرحله بعد ، ب ناختهش یریادگی جهینت
شوند)ون دن  یم کیتحر یادگیریبه سمت رفتار و  ی، درگیر خواهند شدگروه پتانسیلو  منیت روانی، ا وظیفه، انسجام متقابل  یوابستگ یعنیخاص، 

 (.2116بوسچ و همکاران، 

 

  یمیت یریادگی یچهار بعدمدل  پنجم: مدل
 یستگیشا دبهبوکسب و  شیاست که باعث افزابطور منظم  میت کیانجام شده توسط  یها تیاز رفتارها و فعال یبه عنوان مجموعه ا یمیت یریادگی

درک بهتر  یبرا (. 148: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، شود یدر طول زمان م یها)به عنوان مثال دانش، مهارت، نگرش و ...( و عملکرد بهتر
بعد از  ها میکه ت میهست ییانواع کارها فیمند به توص اقهما عل ،اً بر رفتارها استتمدل ما عمد دیابتدا تأک"اظهار نظر ارائه شود.  نید چندیبا فیتعر

 یریادگی یراد بیکه با ییدر مورد انواع رفتارها میها و رهبران ت میت یریدر جهت گ دیاست که با یعمل کردیرو کی نیقرار است انجام دهند. اگیری ادی
 میت یریادگی رایز (. 148: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، "ارزشمند استهدف  کی نیباشد. ا دی، مفانجام شودو بهبود عملکرد آنها در طول زمان 

؛ مک داگال  2112شود)ادمونسون،  یم یتلق رییو در حال تغ دهیچیپ طیمح نیاز رقابت در ا ییحفظ سطح بالا یبرا یمنبع بالقوه سازمان کیبه عنوان 

                                                           
1 . Van den Bossche 
2 . Construction 

3 . Constructive Conflict 

4 . Co-Construction 

5 . Beliefs 

6 . Interdependence 

7 . Cohesion 
8 . Group Potency 
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، کسبرعد. شون ینمگذاشته  شیبحران( به نما تیریهنگام مد یعنیخاص) یها تیدر موقع رفتارها فقط نیدوم، ا (.2111، 2افنبک؛ ون 1995، 1یو بت
ر رفتارها را د نیآموزند ا یکه م ییها میدهند. ت یم لیمعمول عملکرد آنها را تشک روالاز  یرفتارها بخش نیاست که ا یبدان معن "بطور منظم"

 " اامور در تیم هنحوه انجام "از  ی، بخشیفرهنگ سازمان یسنت فیتعر تفسیررفتارها با  نیاادغام کرده اند.  ودروزمره خ یها و عملکردها تیفعال
 تیاست که آنها باعث تقو نیمنظم ا یها تیرفتارها و فعال نیا یژگیو نیتر جیو را نیتر یسوم، اصل(. 149: 2118هستند)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، 

مطرح  یطلاح عمومها به عنوان اص یستگیرفتار کنند. شا قیطر نیها از ا میافتد که ت یاتفاق م یانها زم یستگیشوند. کسب و توسعه شا یم یریادگی
، بهبود یستگیشا بهبود چهل و نهو  کسبو  یریادگی جهیچهارم، در نت؛ را شامل شود یریادگمربوط به ی گرید امردانش، مهارت، نگرش و هر است که 
  (. 149: 2118و، گراسیا، لاتور و پیرو، )برسافتد یاتفاق م یمیعملکرد ت

 پیشبرد( 2، )3بهبود مداوم یریگی( پ1شوند: ) یم یبه چهار بعد دسته بند رندیگ یم ادیکه  ییها میانجام شده توسط ت یها تیمجموعه رفتارها و فعال
  (. 149: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، 6میوسعه تتدر جهت  و فعال کیاستراتژرهبری ( 4و ) 5یمشارکت یریادگی( 3، ) 4گفتگو و ارتباطات باز

ه خصوص مهم هستند. اشتباهات ب اریبس یریادگی دیدر تول اتیاز تجرب یگذشته اشاره دارد. برخ اتیاز تجرب میت یریادگی زانیبه م :7بهبود مستمر

، اشتباهات رندیگ یم ادیکه  ییها می. در تتداف یاشتباهات اتفاق م. اما ستندیاست، مطلوب ن یتعال یکه در جستجو یمیمرتبط هستند. آنها هرگز در ت
 یریجلوگ از وقوع آن ندهیکنند تا مجدداً در آ یآن کار م یها رو میکه اشتباه رخ دهد، ت یشوند. هنگام یم یتلق ندهیآ یبرا یریادگیبه عنوان فرصت 

روشن  یحال، در تلاش برا نیکند، در ع یم یریجلوگ گناه کار دانستن کسیاز  ،هاشتبا درست تیری. مدرندیگ یشود. اشتباهات مورد انتقاد قرار م
 یها ه درسب یدسترس میت یهمه اعضا یبرا نی. همچنفتدیدوباره اتفاق ن ندهیاست که در آ یطیشرا جادیا یتلاش برا کلیو به طور  لیکردن دلا

 شود، از جمله عدم گزارش ینادرست م اقداماتامر منجر به  نیرا ایز ؛ستیر ناشتباه به دنبال مقص درست تیریمهم است. مد اریآموخته شده بس
 طیو شرا لیلاد لیانجام تحل و فرصت  ستینعمل درستی گرفتن اشتباهات  دهیناد نیخطاها. همچن تیمسئولپذیرش عدم  یتلاش برا ایاشتباهات 

، یریادگیمهم  یاز تجربه ها گرید یکی (. 149: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو، را فراهم نمی کند ندهیاز انجام همان اشتباهات در آ یریجلوگ یبرا
، اشتباه است تیریمد به هیشب اریبس با تمرکز بر تجزیه و تحلیل عملکرد که(. رفتاری اهداف پایین عملکرد است)به عنوان مثال، تحقق لیو تحل هیتجز

 ای فیانه( ضع)مثلاً سالیدوره زمان کی( در میکل ت ای میت کی ی)از اعضایچرا عملکرد خاص نکهیا لیدلا لیو تحل هی. از تجزردیگ یصورت م یریادگی
توان  یم نیشود. همچن نیتدو دیبا یاتیعمل ی، برنامه ها ندهیدر آ شرفتیاز پ نانیاطم یتوان آموخت. برا یمنکات زیادی  ،تر از حد انتظار است نییپا

 زینالبر آ یمبتن یریادگی( آموخت. اما یطی فراهم بود؟تر)مثلاً چه شرا فیبا ضع یعال یعملکردها سهیها؟( و از مقا)مثلاً چرا آنیعال یهاعملکرداز 
 یادیز لیتما درنیگ یم ادیکه  ییها میدارد. به طور خلاصه، ت ازیعملکرد ن یابیهدف و ارز نییتع یها ستمیمانند س یقبل طیشرا یعملکرد، به برخ

ا، لاتور و )برسو، گراسیابندیدهد تا به طور مداوم بهبود  یدارند که به آنها اجازه م ییبه انجام کارها یادیعلاقه ز وگذشته  اتیرباز تج یریادگی یبرا
  (. 149: 2118پیرو، 

 انهصادق و باز ارتباط، دهد می رخ یمت در داخل و شودمی تشویق صادقانه و باز ارتباط آن در کهمیزانی اشاره دارد  به: 8باز گفتگو و ارتباط ترویج

است ممکن افراد گروه که بیشتر  عیموان ومسائل، مشکلات گزارش : بستگی داردیل ذ موارده به شدت ب گروه همچنین کل و اعضا دیگر و رهبر بین
اعضای  ر عملکرد خود یا دیگرنقایض وکاستی ها دگزارش  ؛هد بودبرای نتیجه مثبت کارشان ضروری خواوظایفشان داشته باشند و رفع آنها  در اجرای

ختلف یا چگونگی انجام پی بردن به عدم دانش خود در مقابل سایر اعضای گروه در موضوعات م ؛نکردن اشتباه زمانی که رخ می دهدپنهان  ؛گروه
علاقه به تبادل نظرات و نکات مختلف از این جهت  ؛وه واضح نباشدسوال در مورد موضوعاتی که ممکن است برای او یا سایر اعضای گر ؛برخی وظایف

ا یابراز آزادانه نظرات اشخاص در جلسات گروه، ولو آنکه متفاوت از نظر اکثریت، رئیس  ؛گروه را بهتر هدایت و رهبری کرد که می توان تصمیمات
: 2118اتور و پیرو، )برسو، گراسیا، لز یکی دیگر از ابعاد مهم یادگیری تیمی استخلاصه ترویج گفتگو وارتباط بابه طور ؛رهبر یا علاقه اعضای تیم باشد

151 .)  
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: درجه ای که اعضای گروه به عنوان منبع دانش برای سایراعضا دیده می شوند و استفاده می شوند، اشاره دارد. وقتی یک  1یادگیری مشارکتی

ای مختلف گروه بیاموزد، پس کارگروهی به عنوان راهی برای یادگیری از یکدیگر ایجاد می گروه فکرمی کند که می تواند چیزهای زیادی از اعض
شود. درجلسات و فرآیندهای تصمیم گیری، مباحث گسترده می گردند. و گروه درتلاش است تا دانش اعضای مختلف را به اشتراک بگذارد و تمام 

  (. 151: 2118، گراسیا، لاتور و پیرو، )برسونظرات و ایده ها را قبل از تصمیم گیری لحاظ کند

آخرین مسئولیت رهبر تیم، اما نه کم اهمیت ترین، ارتقا یادگیری تیمی است. علاوه بر ارتقا : 2رهبری استراتژیک و فعال برای توسعه تیم

ر مورد رند باید رهبرانی که استراتژیک و فعالانه دهمه رفتارهای مزبور)به دنبال بهبود مداوم، ارتباط باز ویادگیری مشارکتی(، گروه هایی که یاد می گی
شت زمان اتفاق ی با گذبه آسان پیشرفت اعضای گروهشان فکر می کنند، داشته باشند. برای این رهبران، یادگیری چیزی نیست که به طور طبیعی

توسعه  هستند. آن ها به شدت متقاعد شده اند که این بیفتد؛ بلکه چیزی است که باید فعالانه جستجو کرد. آن ها نگران پیشرفت یادگیری گروهشان
ز ا برای رقابتی شدن و رقابتی ماندن ضروری است. آنها قصد دارند تا از راهکار های زیادی برای پیشرفت گروهشان بهره گیرند. آموزش فقط یکی

د وهشان برای مواجهه با آینده نیاز دارند را پیش بینی می کننآنهاست. رهبران تیم های یادگیری، افرادی آینده نگر هستند. آنها صلاحیت هایی که گر
یری یت یادگوآن ها گروه خود را برای آینده آماده و برای بهبود شایستگی ها، آنها را تحریک می کنند. این رهبران از تعداد زیادی راهکار برای تقو

گروهی، بازخورد عملکردی، مربیگری، منتورینگ، الگوسازی رفتاری از طریق تکالیف جدید، کارشغلی، تعیینتیمی استفاده می کنند)آموزش، آموزش
  (. 151: 2118)برسو، گراسیا، لاتور و پیرو،  معیارها، دادن استقلال شغلی بیشتر و چرخش شغلی(

 

  3یمیت یریادگی یستمیس کپارچهیمدل مدل ششم: 
بنابراین دکاپر، دوچی و ون دن (.  2118،  4و بل ی)کوزلوفسککمتر ادغام شده اند ی،میت یریادگیدر مورد  قاتی، تحقتیمیکار  اتقیبا تحق سهیدر مقا
 س می کندرا منعک یمیت یریادگی یدگیچیکه پ را بازسازی کرده اند ی و یکپارچه اینظرمدلی چرخه ای، ، یستمیمدل س استفاده ازبا ( 2111)5بوسچ

 یژگیو کردند که از سه دسته شنهادیرا پ ی. آنها چارچوبسازماندهی می کندو  ییرا شناسا یمیت یریادگی یرهایمتغ دهیچیپ چارچوبحال  نیو در ع
 اتیاست که در ادب ییرهایمتغ هیشامل کل " ستمیسفرا ")افراد(.   8ستمیس خرده( و می)ت 2ستمیو سازمان(، س طی)مح 6ستمیسفرا شده است:  لیتشک

 "ستمیس"ها.   ی، ساختار، اهداف و استراتژیفرهنگ سازمان :مانند ؛شود یم یناش میت طیمح این وجود دارد که از سازما یمیت یریادگیمربوط به 
 "زیر سیستم"مشترک.   یذهن یالگو کیو  یمیمتقابل، فرهنگ ت یوابستگی، روان امنیت، وظیفهانسجام  :مانند ؛است میدر سطح ت رهایشامل متغ
ها،  یروج، خیمیت یریادگی یندهایمدل فرآ نیا. زهیو انگ یفرد یریادگی، ید، مانند دانش قبلنقرار دار یاست که در سطح فرد ییرهایشامل متغ

 یریادگی یبرا یستمیس کپارچهی یالگو (5)شکل  کند. یم ادغامو  یسازمانده امربوط به زمان ر یرهاینوظهور و متغ فرآیندهای تسهیل گرها،  یورود
 (2111دکاپر، دوچی و ون دن بوسچ )  ورد استفاده در تحقیقات یادگیری تیمی را جمع آوری می کند. م مختلف یرهایدهد و متغ یرا نشان م یمیت

می  ریتأث میدر سطح ت یریادگی یندهای( بر فرآطی، سازمان و محمی، تمیت ی)اعضاختلفسطوح م ایها  ستمیاز س اظهار داشتند متغیر های ورودی
 ،11تعارض سازنده ،11مشترک ی، همکار9یمشتق شده اند: اشتراک گذار یمیت یریادگی یندهاآیفر یاصل، هشت گروه پژوهش اتی. بر اساس ادبگذارند

توانند در ابعاد و سطوح مختلف  یم یمیت یریادگی یندهاآیفر. این 16یابیو باز 15یساز رهیذخ  ،14عبور از مرز ،13میت تی، فعال12میت یریانعطاف پذ
 د.نشو میت یعملکرد فور شیتواند منجر به افزا یاوقات م یشوند، که بعض میر تدی تحول ای ، سازگارمولد یریادگیمنجر به 
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 (115: 2010: مدل سیستمی یکپارچه یادگیری تیمی)دکاپر و همکاران، 5شکل

 یدسته ها ردور که ، همانطرندیگ یقرار م ریو وابسته به زمان تحت تأث تسهیل گر نوظهور یرهایبه طور مداوم توسط متغ یمیت یریادگی یندهایفرآ
 ،دهد یمن نشانرا  جهتا ی ریاست که مس یخاص یرهاینوظهور شامل متغتسهیل گر  ویژگی)وضعیت( دسته نیمدل نشان داده شده است. ا یانیم

 تیتقو ای تسریعها را آن میو به طور مستق مشتق می شوند یمیت یریادگی یندهایآنها از فرآ رایز ؛در ارتباط است میت یریادگی ندآیبا فر کیبلکه از نزد
 تیفیتعامل با ک یمشترک برا یساخت فضااست.  هماند مغفولاغلب  ،عملکرد متفاوت یبرا میت پتانسیلدر  راتییاست که تغ لیدل نیکنند. به هم یم

 5کازل و مارسیک، دچانت(. 1996، 4یو وان لو ، بوونرتی؛ استا 2118، 3؛ روو 1998، 2؛ بوون 2111، 1است)بارون یضرور یمیت یریادگی یبرا
، 8، به اشتراک گذاری اطلاعات2، بازخورد 6است: گفتگو تباطیشامل چند اقدام مهم ار ی( ذکر کردند که یادگیری تیم1999)ادموندسون( و 1993)

 یو اساس نیاول ؛دنکن یم زیرا متما یمیت یریادگی( دو سطح از 2111) دکاپر و همکاران و غیره.  12، مذاکره11، تقابل11، طراحی مجدد9سازی چارچوب

 تیمی درگیر یادگیری فرآیند های اصلی این باید در ها تیم یادگیری، برای .است "14سازنده تعارض"و  " 13همکاری مشترک"سطح شامل  نیتر

 12مرزی فرا ارتباط و "16یمت پذیری انعطاف ،" 15تیم فعالیت "کننده تسهیل متغیرهای شامل تیمی یادگیری فرآیندی متغیرهای دوم سطح. شوند
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 آنچه یمیت یادگیری اصلی فرآیندهای این .رخ نمی دهد تیمی، یادگیری هیچ گونه گذاری، اشتراک یا همکاری مشترک سازنده، بدون تعارض.  است"
مواره ه خود، سازمانی چارچوب در تیم شود می باعث سازنده تعارض و همکاری مشترک بین تعادل. کنند می توصیف گیرند را می یاد تیم ها که

 تیم آیندفر متغیرهای دوم، سطح بنابراین شود. ناکارآمد و غیراثربخش فایده، بی تواند می همچنین تیم گذشته، این از (2118، 1بیاموزد)سسا و لندن
ود دارد که فرآیندهایی وج.  دارند هدهع بر را تامل و تمرکز مسئولیت که تیم می شود فعالیت و مرزی فرا ارتباط  تیم پذیری انعطاف: متغیرهای شامل

 را اصلی متغیرهای ینب روابط. می گذارند تأثیر تیمی یادگیری فرآیند اثربخشی و کارآیی بر بنابراین و به تیم کمک می کند جهت درست را یاد بگیرد
 تسهیل متغیرهای حالیکه واقع در در (.2111بوسچ،  در نظر گرفت)دکاپر، دوچی و ون دن "خطی علی" روابط نه "ای دایره علی" روابط عنوان به باید

 اصلی مداوم، فرآیندهای تسهیل گر را تقویت می کند. فرآیند کنند)جهت می دهند(، می هدایت کنندهِ فرآیند، 

 قبلاً که است، تیم یعضاا بین های شایستگی یا خلاقانه افکار دانش ارتباطی، نظر، تبادل فرآیندِ گذاری)تسهیم(؛ اشتراکمتغیرهای فرآیند اصلی: 

 منظور به خود اعضای اطلاعات کنند به می سعی تیم اعضای که آنجا از (.2112، 3؛ وست2118، 2وجود آنها در تیم آگاه نبودند)بورک، سالاس و دیاز از
 و وب)ل یابندتکام ناسازی مشارکتیحین فرآیند مع در تواند می گذاری اشتراک به وسیله کنند، استفاده آن از و دهند معنا بخشی به موقعیت گوش

 مدل توسعه هک کنند، ادغام و یا مخالفت)تقابل( را تکمیل، دیگران خلاقانه افکار و نظرات شایستگی، دانش، توانند می همچنین آنها(. 1996 ،4پالینسر

از  معناسازی متقابلِ فرآیند ؛مشترک همکاری  (.1991کند)سنگه،  می غنی را فعلی فردی چشم انداز و کند می تسهیل را مشترک ذهنی های

 فردی توافقات بین تأیید و مشترک درخواست عنوان به را ( آن2115)5لندن، پولزر و امرجی است. اصلی درخواست اصلاح یا بازسازی پالایش، طریق
 و خلاق افکار آزاد، ارتباط. است شترکهمکاری م در مهم شرط تسهیم، که کردند ( ذکر2116)6ون دن بوسچ، گیجسلرز، سیگرز و کرسچنر. دانند می

جدی در چرخه های پذیرش، وارسی، تفسیر، گفتگو، انتقاد،  طور به همکار تیم اعضای.  است مشترک همکاری برای قدم اولین معنای شخصی بیان
ای تیم توافق بین فردی، اعض دهند. در جستجوی می فرا گوش عینیت بخشیدن، تکمیل دانش مشترک، شایستگی، به عقاید یا  افکار خلاق خود

(. این منجر به دانش مشترک یا معنای جدیدی می شود 2115،  الگوهای تفکر، زبان وعمل را بیان، تصحیح و گسترش می دهند )لندن،پولزر و امرجی
چارچوب مرجع مشابه از اعضای تیم (. برای ایجاد همکاری مشترک، یک دیدگاه مشابه یا 2116که قبلا در اختیار تیم نبود)ون دن بوسچ و همکاران، 

 تعارضمورد نیاز است. هنگامی که تیم ها با هم مشارکت می کنند، یادگیری لذت بخش رخ می دهد؛ زیرا انرژی یادگیری، مثبت خواهد بود. 

اطات باز، ا بحث مفصل از تنوع و ارتبفرآیند گفتگو یا مذاکره است که از تنوع در هویت، عقیده و غیره پرده برمی دارد. در یک تیم، تعارض ی سازنده،

(. تعارض سازنده برای رسیدن به تغییرات اساسی 2116ناشی می شود و منجر به برقراری ارتباط بیشتر و نوعی توافق موقت می شود)ون دن بوسچ،
اخوشایند بیشتر منفی خواهد بود، یادگیری ن در تفکر و رفتار ضروری است. وقتی تیم ها درگیر تعارض سازنده می شوند، از آنجایی که انرژی یادگیری،

 می شود. از این گذشته، تعارض های کلی سازنده، اعضای تیم را از حیطه آرامش خارج می کند و وضعیت عاطفی خاصی را فعال می کند که شناخت
 (.2،2111ها و باورهای اولیه و بنیادی ما را نقض می کند)تاپینگ و الی

نشان می دهند که چقدر تعارضات سازنده منجر به یادگیری و پیشرفت مفهومی می شود در حالی که تعارضات معمول این  (2113) 8دیدرو و وینگارت
یده دگونه نیستند. در تعارضات معمول، اعضای تیم اختلافات خود را به عنوان یک تناقض)پارادوکس( در نظر می گیرند. پارادوکس ممکن است با نا

ارض حل شود. از طرف دیگر تعارضات معمول ممکن است به جای اختلاف در تفسیر مسئله، به عنوان یک عدم پذیرش گرفتن یکی از عناصر تع
 و شخصی یا عاطفی تجربه شود. در این موارد، تعارض به دلیل اینکه سازنده نیست، به جای تسهیل مدل ذهنی آن را به بن بست می رساند. دیدرو

ندگی تعارضات به ماهیت آنها بستگی دارد: تعارضات احساسی روابط در مقابل تعارضات شناختی وظیفه. وندولیر و ( معتقدند که ساز2113)9وینگارت
( بر روی شیوه های مختلف حل تعارض تمرکز می کنند، که میتواند به دو بعد، توافق و فعالیت تقسیم شود. نویسندگان نتیجه می گیرند 1994) 11اویما

ود؛ ، روش های منفی تلقی می ش"پرهیز از نزاع عموماً"منفی هستند. -واریانس در تعامل اجتماعی را نشان می دهد، مثبتکه دو بعدی که بیشترین 
شتر ، تضاد را کاهش می دهد و بی"تفویض و همکاری"زیرا تمایل به تشدید تعارض ها دارد و بیشتر اختلاف نظر است. روش های اجتماعی مثبت تر، 
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تنها تعارض وظیفه، عملکرد تیم یا یادگیری تیمی را  ( می افزایند که2115)1گیرند. ون دن بوسچ، گیجسلرز ، سیگرز و ولتیرمورد توافق قرار می 
این  رتسهیل نمی کند؛ بلکه تلاش برای ادغام اختلاف دیدگاه ها از طریق تعارض سازنده نیز دخیل است. اگرچه فرآیندهای ساخت و تعارض سازنده د

فهومی جدا می شوند، اما اغلب آنها در عمل با هم هستند و یکدیگر را تقویت می کنند، در نتیجه، وظیفه اولیه هر تیمی که می خواهد مدل از لحاظ م
 (.2،2116یاد بگیرد، ایجاد فضای گفتگو است)ون دن بوسچ و همکاران

بات از ارکت چشم انداز یا مدل ذهنی شفاف و نسبتاً با ث، فرآیند همکاری، بازسازی و مشمتغیرهای تسهیل کننده فرآیند: بازتاب پذیری تیم

هداف خود ااهداف و روش های نهایی)معتبر( و ابزاری تیم است. تیم ها فقط وقتی مؤثر یاد می گیرند که یادگیری به آنها کمک کند بارها و بارها به 
چهار فرآیند اصلی یادگیری تیمی را در جهت دستیابی به اهداف (. اهداف و روش های تیمی در سطح وظیفه و سطح اجتماعی، 1989، 3برسند)کاوی

آورند)اهداف  تمعتبر هدایت می کنند. برای رسیدن به اهداف تیم، آنها باید چشم انداز روشنی در مورد جایگاه خود)واقعیت فعلی(، آنچه می خواهند به دس
زاری تیم( داشته باشند. فرآیند همکاری، بازسازی و مشارکت در ایجاد یک چشم نهایی تیم( و چگونگی دست یابی به آنها)روش های تیمی و اهداف اب

( آن را به عنوان میزان تامل 2111)4انداز یا مدل ذهنی روشن و پایدار از اهداف و روش های نهایی و ابزاری، بازتاب پذیری تیم نامیده می شود. وست
راتژی ها و فرآیندهای برقراری ارتباط و تطبیق آنها با شرایط فعلی یا پیش بینی شده تعریف آشکار اعضای گروه، و گفتگو در مورد اهداف گروه، است

( همه بازتاب پذیری در سیستم  را بر حسب یادگیری دو حلقه ای تعریف 1994)2( و استرمن1928)6(، آرگریس و شون2111)5می کنند. ارو و همکاران
تاملی( تنها موفق به تحقق اهداف برنامه ریزی شده )یادگیری تک حلقه ای( می شوند؛ تیم های بازتاب  می کنند. در حالیکه تیم های غیر بازتابی)غیر

م کار فرآیندی است که اعضای تیم با ه فعالیت تیمیپذیر به اهداف واقعی، قواعد بازی و متغیرهای پنهان)یادگیری دو حلقه ای( دست می یابند. 

ی را برای رسیدن به اهداف خود به کار می گیرند. فعالیت تیمی هم فرآیند انطباق تدریجی رفتار تیم در اجرای می کنند و ابزار های فیزیکی و روان
ت تیمی لیاقدامات برنامه ریزی شده و هم روندهای اشتباه و تجربه های غیر مترقبه که باعث اختلال در عملکرد تیم می شود، را در بر می گیرد. فعا

تیم ها معمولا نه تنها به طور صریح از طریق انتقال دانش یا ارزیابی دانش یاد می گیرند بلکه به طور ضمنی در کل فعالیت یادگیری، در عمل است: 
(. علاوه بر این، یادگیری تیمی 8،1993های تیم نیز یاد می گیرند. به عنوان مثال، دانش ضمنی فقط در فعالیت های معتبر تیم قابل انتقال است)ارگوت

 سیستم تفعالی از ضروری و ویژه نوعی عنوان به لذا آزمایش.  فرد را افزایش دهد ت گاهی اوقات عملکرد را بهبود بخشد بدون اینکه تواناییممکن اس
 هشناخت ، نهاآ تأثیر ارزشیابی و کشف یا عمل در مشترک ذهنی تصمیمات و شناختی گروه ها، مدل ها های فرضیه ارزیابی با اثربخش، یادگیری برای

 ختلفم گروههای نماینده که تیم اعضای بین یا آن محیط و تیم بین است؛ فراتر از مرزها ارتباطی فرآیند یک مرز)فرامرزی( از عبور. شود می

: کردند تعریف اینگونه را مرز از ها، عبور تیم با مطالعه( 8 : 9931) 9دکانت و مارسیک کازل، (.1118: 2114هستند)دوچی، جیزبلز ، ریس و کیندت، 
 این از . "سازمانی باشند یا ذهنی مرز ها می توانند عینی،.  دیگر واحدهای یا افراد با تعامل طریق از ها ایده و ها دیدگاه اطلاعات، دادن یا جستجو "

 نمی اه تیم مرزها، در قخلا های ایده و نظرات ها، شایستگی دانش، گذاشتن اشتراک به بدون.  است گذاری اشتراک از خاصی نوع مرز از عبور منظر
 می تعیین نیز آن محیط و تیم بین مرزهای با تعامل)مذاکره( بر روی بلکه خود تیم، توسط تنها نه تیم، یک اثربخشی.  کنند کار و بگیرند یاد توانند
 ؛ 2112 ادموندسون،) ابسته استو زمان طول در شده ادراک اثربخشی و موفق تیمی یادگیری به مرز از عبور که است داده نشان تحقیقات.  شود

یادگیری موثر  موثر انتشار هم بر و تیم به اطلاعات ورود بر توانایی هم که عبور از مرز دهد می نشان( 1994) 11بروکس(. 2114 ،11مان و هیرست
 .است
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 اتفاق یزمان( ی)فرا سیستمیستمیس نیب یادگیری ،ومد.  می پردازد ندهیآ اقدامات یبرا برنامهبه اصلاح  جهینت در وه اشاره دارد گذشت ها و شکست های
. ردیگ یم شکل یانسازم نهیزم کی در یریادگی و یسازمان یریادگی گر،ید یها میت در یریادگی ،یفرد یریادگی ،یمیت یریادگی نیب یپل که افتد یم
 که ههر آنچ و تخصص ها، دهیا دانش،بر  است ممکن میت کی طرف کی از ؛افتد یم اتفاق هامرز عبور از قیطر از و است سویه دو یریادگی نوع نیا

فرای مرزهای خود  شده آموخته میت در که آنچه به نشر است ممکن میت کی گرید طرف از و کند ادغام آنها را و تأمل شود یم وارد میت خارج از
 (.1119: 2114بپردازد) دوچی، جیزبلز ، ریس و کیندت، 

 از اصلح نتایج.  شود می زمان طول در تیم یادگیری تداوم به منجر تیمی بازیابی یادگیری و سازی ذخیره یندهایفرآ : 1بازیابی و سازی ذخیره

 سازی، هفرآیند ذخیر از استفاده با توسعه های و رویه ها برنامه ها، ایده دانش، مانند اشتراک گذاری تیمی؛ یادگیری فرآیندهای اصلی و تسهیل گر
 در فرد کی حافظه مانند سازی ذخیره غیر فیزیکی مخازن معنای به که شود، می استفاده "افزار نرم" اصطلاح از. است بازیابی قابل و شود می ذخیره

 رایانه، یاطلاعات بانک ها، یادداشت مانند فیزیکی دارند ماهیت تیم، یک افزار سخت.  است تعاملی حافظه سیستم و مشترک ذهنی های مدل تیم،
 (.1111: 2114خبره) دوچی، جیزبلز ، ریس و کیندت،  های و سیستم تاعلانا تابلوهای

 

 :نتیجه گیری -4
ر آن بودند نتایج بیانگموضوع پژوهش بود. در نظریات و دیدگاه های  یمیت یریادگی یکاربرد یو الگوها فیتعار خچه،یتار هدف پژوهش حاضر بررسی

 و نظریات اکثر توسعه داد. رندهیادگیاصول نوظهور سازمان  هیرا در سا یمیت یریادگیکه مفهوم  ( داشت1991را سنگه) کینقش مهم تئور نیاولکه: 
 ،شده است جادیا میت یتجربه اعضا میدانند که با تسه یم میت یدر سطح دانش و مهارت جمع ینسبتاً دائم رییتغرا به عنوان  یمیت یریادگی ،طالعاتم

 یریادگی ندی( مدل فرآ2) ؛یکار میت یریادگی( مدل 1) عبارتند از ،دارند یمیت یریادگی یندهایدر درک فرآ یکه سع لگوی معتبراشش بیان نموده اند. 
 یستمیس کپارچهی( مدل 6و  )ی میت یریادگی ی( مدل چهار بعد5) ؛یمیت یریادگی یباورها و رفتارها ی( الگو4) ؛ یمتمداوم  یریادگی ی( الگو3)  ؛یمیت
  مسائل و راهکارهای اثربخش نمودن یادگیری تیمی در ادامه بحث خواهد شد. ،تبیین اهمیتدر  .یمیت یریادگی

نوآورانه  یراه حل ها جادیبه ا میت یمتنوع اعضا یدانش و مهارت ها ات،یاست. استفاده از تجرب یمیت یریادگی یهسته اصل میت یاعضا نیب یهمکار
به  قیرا تشو ارا توسعه دهند و آنه یتفکر انتقاد یتواند به افراد کمک کند تا مهارت ها یم یمیت یریادگیکند.  یکمک م دهیچیمشکلات پ یتر برا

کند و در  یم جیترو میت یاعضا نیرا در ب یریپذ تیکند که اعتماد، احترام و مسئول یم تیرا تقو یطیمح لذاخود کنند.  یها دگاهیتفکر فراتر از د
 کند. یکمک م و اعضای تیم ردهر ف یبه رشد و توسعه شخصبه  کردیرو نیشود. ا یم یبهره ور شیمنجر به ارتباطات بهتر و افزا تینها

موثر  یمیت کار یبرا یمیت یریادگیهستند.  یمتک یقو یبه کار گروه یاب امروزپرشت یکار طیبه اهداف خود در مح یابیدست یموفق برا یها میت
 قیحل مسئله را با تشو یو مهارت ها یتواند بهره ور یم میدر ت یریادگیشود.  یکار م طیو ارتباطات در مح یهمکار جیباعث ترو رایاست ز یضرور
 یکند که در آن همه احساس ارزشمند یم جادیمثبت ا یکار طیمح کی ن،یدهد. علاوه بر ا شیدانش و تخصص افزا یبه اشتراک گذار میت یاعضا
در محل  یمیت یریادگیبا اتخاذ  ت،یسازمان است. در نها یکند که هم به نفع فرد و هم برا یم تیکنند و رشد و توسعه کارکنان را تقو یم تیو حما

 یاعضا یهر سازمان موفق است. وقت یضرور یاز اجزا یو کار گروه یهمکار د و از رقبا جلوتر بمانند.خود را بهبود بخشن جینتا توانندیم رانیمد کار،
نقش  یمیت یریادگیکه  نجاستیحل موثرتر مشکلات به اشتراک بگذارند. ا یها را برا دگاهیها و د دهیتوانند اطلاعات، ا یکنند، م یبا هم کار م میت

 دهندیو اجازه م اورندیب زیم یفرد خود را رومنحصربه یهاها و تخصصمهارت توانندیافراد م ،یگروه یریادگی کردیکند. با رو یم فایا یمهم
 شود. یر مبهت یریگ میو تصم تیخلاق شیحل مسئله، افزا یها ییمنجر به بهبود توانا جهیبه اشتراک گذاشته شود. در نت یمتنوع یهادگاهید

 یارک طیمح کی جادیهدف مشترک به ا کیبه  دنیرس یدهد. کار با هم برا یارتقا م زیافراد را ن نیب یو همکار یارتباط یمهارت ها ن،یبر ا علاوه
د و منجر به رش تواندیم نیهمچن یمیت یریادگی یهاتیکنند. مشارکت در فعال تیو حما یکند که در آن همه احساس ارزشمند یمثبت کمک م

 یبهره ور یتواند به طور قابل توجه یم تیمی یریادگی رشیپذ ،یحال به نفع کل سازمان باشد. به طور کل نیشود و در ع میافراد در ت یشخص عهتوس
 یم یمیت یریادگیکار است و  طیدر مح یاتیمهارت ح کیموثر مسئله  حلخود جلوتر بماند. یرا بهبود بخشد و به آن کمک کند تا از رقبا میت کی

 یریادگیحل مسئله،  یمختلف برا یکردهایو رو اتیتجرب ها،دگاهیمهارت کمک کند. با گرد هم آوردن افراد با د نیها در توسعه ا میتواند به افراد و ت
د تا از نقاط ده یاجازه م میت یبه اعضا نی. همچنشودیبهتر منجر م یهاحلکند و به راهیم قیاز مشکلات را تشو یترقیدق لیو تحل هیتجز ها،میبا ت
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 یم میل تک یبرا تیو موفق یبهره ور شیکند و منجر به افزا یم تیرا تقو میت ی. مشارکت فعال و مشارکت اعضااموزندیب گریکدیقوت و ضعف 
 منجر شوند. میت یبرا یبهتر جیتامقابله کنند و به ن دهیچیپ یهابا اعتماد به نفس با چالش توانندیم هامیحل مسئله، ت یهاییشود. با بهبود توانا

گوش  ،میدر ت یریادگیکند.  یمهارت ها فراهم م نیا تیتقو یبرا یعال یطیمح یمیت یریادگیاست و  یموثر در هر تلاش مشترک ضرور ارتباط
 یم قیخود، ارتباط باز و صادقانه را تشو یها دگاهیها و د دهیبه اشتراک گذاشتن ا یبرا میت یکند و با اجازه دادن به اعضا یم جیدادن فعال را ترو

 میممختلف را بهتر درک کنند که منجر به بهبود حل مسئله و تص یها دگاهیو د اموزندیب گریکدی اتیتوانند از تجرب یافراد م ند،یفرآ نیا قیکند. از طر
 طیمح کی یو به طور کل میت یاعضا انیاعتماد در م شیافزا م،یمثبت تر ت ییایمنجر به پو نیهمچنارتباطات مؤثر  ن،یبر ا علاوه شود. یم یریگ

بلکه بر روابط  ینه تنها بر روابط شخص یقیعم ریتواند تأث یم یمیت یریادگی قیاز طر یارتباط یمهارت ها شیافزا ن،یشود. بنابرا یمولدتر م یکار
نند و ک بیخود را ترک یهادگاهیتا نقاط قوت و د دهدیاجازه م میت یبه اعضا همکاریاست.  یمیت یریادگیدر قلب  یهمکار داشته باشد. یحرفه ا
 یتریخود را به اشتراک بگذارند، روابط قو یهادانش و مهارت توانندیها مدر پروژه یتر و مؤثرتر منجر شوند. افراد با همکارنوآورانه یهاحلبه راه

صادقانه با  و حیکند که ارتباط صر یم تیفرهنگ اعتماد و احترام را تقو نیهمچن یکردن کنند. همکار سکیبه ر قیرا تشو گریکدیو  ندکن جادیا
حل  یتواند منجر به بهبود مهارت ها یها م میدر ت یریادگی قیاز طر یهمکار شیافزا ت،یکند. در نها یآسان تر م میت یاعضا یرا برا گریکدی

است  یاتیح یمیر ته تیموفق یموثر برا یریگ میتصم شود. یاعضا م یشود که منجر به توسعه حرفه ا میت یبهتر برا جیبالاتر و نتا یور رهمسئله، به
تواند منجر  یها م میدر ت یریادگیدهد. با ادغام دانش و تخصص افراد متعدد،  شیافزا یقابل توجه زانیرا به م ندیفرآ نیتواند ا یم یمیت یریادگیو 

 یم قیارتباطات باز و انتقاد سازنده را تشو نیهمچن کردیرو نی. اردیگ یها را در نظر م دگاهیاز د یگسترده تر فیشود که ط یآگاهانه تر ماتیبه تصم
ها را در آن یگذار هیتواند سرما یم یریگ میدر تصم میت یدهد. مشارکت دادن اعضا یدر محل کار را کاهش م یریسوگ ای یکند و خطر تفکر گروه

 را بهبود بخشد. یکل هیدهد و روح شیافزا جهینت

که مانع  یاز مشکلات احتمال یها، آگاه میبا ت یریادگی یاجرا هنگام(1 می توان به موارد ذیل اشاره کرد: یمیت یریادگی و مسائل مشکلاتاز جمله  
 هدیا یبه اشتراک گذار لیو عدم تماتواند منجر به اختلال در ارتباطات  یم میت یاعضا انیاعتماد در م عدم( 2 است. یشوند ضرور یم ندیفرآ نیاز ا

 ند.گرفته شدن کن دهیناد ایممکن است احساس ترس  گرانیکه د یمسلط ممکن است بر گفتگو مسلط شوند، در حال یهاتیشخص(3 ها شود.
 بازخورد( 5 کار تلاش کنند. ایتفکر  دیجد یهاانطباق با روش یافراد ممکن است برا رایاست، ز جیاز مسائل را گرید یکی رییدر برابر تغ مقاومت(4

نامناسب  تیریمد(6 دانش خود را بهبود ندهند. ای ها مهارت است ممکن افراد سازنده، انتقاد بدون –مهم است  اریبس یمیت یریادگی یبرا نیهمچن
به طور  مشکلات و پرداختن به آنها نیاز ا یآگاه با کند. زیبرانگرا چالش یریادگیمنظم و مشارکت کامل در  یهاجلسه میت یاعضا یبرا تواندیزمان م

 تر تلاش کنند. یموثرتر و مشارکت یریادگی اتیتوانند به سمت تجرب یم رانیفعال، مد
ارکنان ک تیو رضا یبر بهره ور یتواند به طور قابل توجه یکار م نیانجام ا یایتواند دلهره آور باشد، اما مزا یدر محل کار م یمیت یریادگی یمعرف

را ارتقا  همدرس یدهند و عملکرد کل شیرا افزا یرا بهبود بخشند، بهره ور یمیتوانند کار ت یم مدارس رانی، مدشیوه های ذیل. با اتخاذ بگذارد ریتأث
 دهند.

به  ازین میت یدارد. اعضا یبستگ یکاف یآموزش یها در محل کار به فراهم کردن منابع و فرصت ها میبا ت یریادگی تیموفق: منابع و آموزش نیتام (1
لاوه موثر را توسعه دهند. ع یهمکار یلازم برا یکند مهارت ها یها و کتاب ها دارند که به آنها کمک م لمیبه مطالب مرتبط، مانند مقالات، ف یدسترس

 یجلسات آموزش نیا کنند. جادیمستمر را ا یریادگیو ارتباط شفاف، فرهنگ  یمیکار ت نهیدر زم یجلسات آموزش یتوانند با برگزار یران میمد ن،یبر ا
 اوهعل شود، مجهز کند. جادیا یمیت یهاکه ممکن است در طول پروژه ییهاکار مشترک و غلبه بر چالش یلازم برا یهارا با مهارت معلمان تواندیم

ها را  تیموفق و رندیشوند تا از اشتباهات خود درس بگ قیتشو دیبا میت یاست. اعضا یبهبود ضرور یبرا میت یارائه بازخورد سازنده به اعضا ن،یبر ا
ارزشمند،  یمیت یریادگیکنند که در آن  جادیرا ا یطیمح توانندیم رانیمد ،یآموزش یهامنابع و فرصت نی. با ارائه ارندیجشن بگ میت کیبه عنوان 

 شود. تیشناخته شده و حما

ارشان همه به صحبت کردن و به اشتراک گذاشتن افک قیاست. تشو میت یاعضا نیباط باز بمستلزم ارت یمیموثر ت یریادگی: ارتباطات باز قیتشو (2
 شوندیم دهیشن کنندیاحساس م میت یکه اعضا یزمان ن،یشود. علاوه بر ا یو بهبود همکار ترعیسر یریگمیمنجر به حل مشکلات بهتر، تصم تواندیم

که در آن  امن یفضا کی جادیالذا  .کنندیهدف مشترک کار م کیبه  دنیرس یو با هم برا کنندیاعتماد م گریکدیبه  ادیز احتمالو ارزش دارند، به 
و  فعالانه همه اعضا در طول جلسات قیبا تشو دیبا رانیاست. مد یارتباط آزاد ضرور یکنند نظرات خود را به اشتراک بگذارند برا یهمه احساس راحت
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کنند  جادیتوانند فرهنگ باز بودن را ا یها م میتمنظم آنها،  تیارتباطات زودهنگام و تقو یبرا ییهنجارها جادید. با اکنن یرفتار را الگوبردار نیبحث، ا
 کند. یم جیو بهبود مستمر را ترو یریادگیکه 

 میت یاست. هنجارها یموثر ضرور یهمکار یواضح و مورد توافق برا یهنجارها جادیرسد، ا یم یمیت یریادگینوبت به  یوقت: میت یهنجارها جادیا (3
ها  میجارها، تهن نیا جادیکنند. با ا ینظارت م گریکدیبا  میت یهستند که بر نحوه تعامل و کار اعضا یمشترک یانتظارات، ارزش ها و دستورالعمل ها

بارتند از گوش ع میمعمول ت یهنجارها یهااز نمونه یبرخرا بهبود بخشند. میت یاعضا نیکنند و ارتباطات ب جادیرا ا یمثبت تر یط کاریتوانند مح یم
 اعتماد در جادیتواند به ا یهنجارها از همان ابتدا م نیا جادیجلسات. ا یدادن فعال، بازخورد سازنده، احترام به تنوع نظرات و وقت شناس بودن برا

به  میکند که ت نیتواند تضم یم نیهمچن میت یاستانداردها میظتن ومنظم  ینیدر گروه کمک کند. بازب یریپذ تیمسئول یو ارتقا میت یاعضا انیم
 بخشد. یخود را بهبود م یریادگیو  یهمکار یندهایطور مداوم فرآ

 

 و مأخذ:منابع 
 انتشارات جامعه شناسان. تهران.«. پروپوزال نویسی در مطالعات کمی(. »1391عبدالملکی، جمال و حکیم زاده، فرزاد. )    
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Abstract The aim of the current research was to investigate the history, definitions and applied 

models of team learning in the theories and perspectives of the research subject. The present research 

method was a library. Therefore, the researcher has answered the research questions by examining the 

theories and viewpoints of the research topic in scientific documents and exploring them with an 

analytical and interpretive approach. The investigated questions are: What is the historical basis of 

team learning in scientific theories? How is team learning defined in scientific theories? What are the 

most important team learning patterns in professional organizations? The results indicated that: the 

first important theoretical role was played by Sangeh (1990), who developed the concept of team 

learning under the emerging principles of the learning organization. Most theories and studies consider 

team learning as a relatively permanent change in the team's collective knowledge and skill level, 

which is created by sharing the experience of team members. Six valid models that try to understand 

team learning processes are (1) work team learning model; (2) team learning process model; (3) 

continuous learning model of the team; (4) the pattern of team learning beliefs and behaviors; (5) the 

four-dimensional model of team learning and (6) the integrated system model of team learning. 

Finally, problems and issues of team learning and solutions to improve the effectiveness of team 

learning in schools are presented 
Key words: team learning, history, definitions, models, school principals 
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