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 دهیچك
چالشدی بدرای  گیرندد های دانش موجود جای نمیبندیکدام از دستههیچ تجارب سازمانی که درآن دسته از 

و  شدنات ی . بدرافدراه  آورد  اسد  کندد رویکرد علمدی و تجربدی تکیده مدی بر ا  که عمدت  یادگیری سازمانی
. هدد  ایدن ودشوهش اراوده و بررسدی هسدتی  آمددکارگیری روشی کار هنیازمند ب یادگیری از این تجربیات بدیع 

-وذیر میسازمانی  این نوع یادگیری را امکان یندهای روایتگریاآن فر  ای اس  که درشیو  نوین هف  مرحله

  دربار  معانی آورنددس  میبهسب از تجارب بدیع بازیگران سازمانی فهمی منا کارگیری این روش هسازد. با ب
 گیرندد. همنندین  از یریدق رواید  د و از آن برای اقداماتی هماهنگ بهدر  مدینرسمیمشترک آن به توافق 

کدار باعدا ایجداد  و ایدن کنددمدیبازیگر تایرات تجربیات بدیع تود و چگونگی دستیابی به آنها را اسدتررا  
 سدراییداستانچهدارچوب  . ایدن ماالده شدودحال ظهدور مدی رتورد با تجارب بدیع درهای جدید برای بگزینه

صورت مددلی بدرای اسدتفاد  هرا ب   بررسی و سپس آناس برای تجربیات شرصی مطرح شد  را  که زمن یر 
 را «های ایراندیمناسب بودن این چهارچوب برای سازمان»مرحله دوم  فرضیه  در کند.میسازمان اصلاح  در

  . کردیید أترا فرضیه وشوهش که نتایج تحایق  به نظرتواهی گذاشتی 
 یادگیری سازمانی  روایتگری  حافظه  دانش  تجارب بدیعکلیدی:  واژگان
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 مقدمه. 1

ده یچیپ یهاكید، تكنیجد یبازارها مانند یاتیند که با خصوصکنفعالیت می یطیها در محسازمان
مواجاه  ییهااتیاباا موععگاه، بهگاه ،هاسازمان ،ن محیطید. در انشویرات گسترده شناخته مییو تغ

ن یادارناد. در ا یا تشاابه بسایار ک ایامشابهت نداشته  ،اندکه در عبل داشته یشوند که با تجاربیم
برخورد و ه چنین  یایم. چگونگرا برگزیده 1«تجارب بدیع»تجارب، نام دسته از ن یپژوهش برای ا

بقاای ساازمان  یو حتا یساازمان 2بر حفظ و دوام دانش یاریر بسیثأت ت بدیعاین تجاراز  یریادگی
 خواهد داشت. 

 یعل ا یكردهاایرو ویاژهباه ،یسازمان یریادگیمطرح  یكردهایرو یبرا یتجارب بدیع چالش
ن یا. اشاود( محساوب مای3992اتاون و توماا ، د ؛4232)آروگت، ی( و تجرب3991)کانیگل، 

اصاحح  یهااجاد پاسخیاز دانش، بر اسا  ا یاچند مرحله یشیوان پالاعنه را ب یریادگیكردها یرو
جاه در گاروه یعبحً رخ ناداده باشاد و در نت یاتجربه ی. وعتدانندمیشده  یبندشده به تجارب دسته

ن یاتواناد از ایما یساازمان ۀشادشاناخته  یهاارد؛ اینكه چگوناه رو یاز تجارب عرار نگ یخاص
 مشخص نیست.  اموزد، دعیقاً یب یزیاز آن چ و کند یریگافت بهرهیدر

از  یبخاش مه ا ،از تجاارب بادیع یریادگیا یهاایی بارا، ایجااد راهگفتهپیشباتوجه به موارد 
ك یاقات وی(. براسا  تحق4229ل پل،  ؛4234بوده است )دونبار و استارباک،  یمباحث سازمان

 ین تجااربیدرك و پاسخ به چنا ییوانااز ت یاز تجارب بدیع نه تنها حاک یسازمان یریادگی( 3999)
 یآموخته شده با اصول جار یهان دانشیو استفاده از ا یسازه اهنگ ییاست، بلكه نشان از توانا

نااگوار رویاداده باه  یشاامدهاید از پیادر این خصوص، ساازمان باعنوان ن ونه بهدر سازمان دارد. 
ا مقابله ماوثر باا آن ینده ین فاجعه در آیاد اکاهش احت ال رخد یبرا یکه ک ك کنداستفاده  یاوهیش

و ه چناین از  (4225ویک و ساتكلیف،  ؛4221ویک و روبرتس،  ؛4229باشد )کریستینسون، 
رویدادهای چش گیر خارج از عاعده نیز باید مانناد پیشاامدهای نااگوار در جهات تك یال داناش 

-وابساته یبه نوآور ،به رشد در محیط مین نیاز ه یشگی خودأها برای ت. سازمانسازمانی بهره گیرد

(. 4232د )ون دون، یاآید بدسات مایاجد یهایق تعامل و آموختن از نوآوریکار از طر نیاند و ا
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 یاگوناههفارد درخواسات شاده باهخدمات خاص خود، از نیازهای منحصارب هئسازمان باید در ارا
به (؛ 4234)گارود،  کندک ك  یبعد یفرد مشترهمنحصرب یهااموزد که به او در برآوردن خواستهیب

ناد کاه یجااد ن این تجاارب بادیع ایااز پاسخ باه ا ید عادر باشند تا فه یها باسازمان دیگر سخن،
 . کندآماده  یداد بعدیمواجهه با رو یآنها را برا ،دیداد جدیك رویمواجهه با 

اناد باه ساازمان در تویشاود کاه مایه مئارا یریادگیاین نوع  یبرا ین پژوهش، چهارچوبیدر ا
بارای  یروشا ۀئامقصاود اراد. یاسازمان حفاظ ن ا یو آنها را برا ندمواجهه با تجارب بدیع ک ك ک

 ویاژهباه؛ باشادا و مولد یپو یینداات بدیع، فریگیری از تجرباست که در آن بهره 1یسازمان یریادگی
د ناتجاارب بادیع گتشاته بتوان ها ازآموخته ،لحظه که در هر انجام شود یاوهید به شیبا یریادگیکه 

  به کار روند.د یداد جدیدر پاسخ به روبحفاصله 
ن ناوع یادر ساازمان، ا یتگارییناد روااح داده خواهد شد که چگونه فریتوضه چنین در ادامه، 

گران یبااز ،هاتیدارند که رواگتشته اذعان  یهارا بهبود خواهد بخشید. پژوهش یسازمان یریادگی
 یاریاناد، یجویکه در خحل کار روزمره از آن بهره م یمه  یله پشتیبانی از معانیوسهرا ب یسازمان

کارکناان فاراهم  یهاا ساازوکاری باراتین ونه، روا ی(. برا3995ویک،  ؛3992ند )فیشر، ین امی
حال  یصاورت ج عاهگر به اشتراك گتاشته، مسائل را بیكدیرا با  یتخصص یهادانش کهاند آورده

ه اهناگ در  یهاتیفعال یارتقا یبرا یمشترک ۀنی( و زم3995ار،  ؛3999ون و دوگاید، ند )براین ا
 (. 3999لاو و ونگر،  ؛3992گاندری و روسیا،  ؛4229)بارتل و گارود،  کنندجاد یدرون سازمان ا

مختلف باه  یهاوهیبه ش یتگرییند روااد اشاره کرد که فرین مورد، بایدر ا یانهیزمشیان پیب یبرا
اموزند. یب هاپاسخ داده و از آن هاات بدیع را درك کرده، بدانیتا تجرب کندیک ك م یگران سازمانیازب

ص کرده، باا یدگاه خود را تلخیگران دیآورد تا بازیفراهم م یاوهیش یتگریروا ۀیند توسعانخست، فر
جااد یا یورت ج عاصاهرا با یین تجرباه بادیع معناایا ۀت دربارینها در ،گران به اشتراك گتاشتهید

کاار هات بادیع بایاتجرب دیگرع به یپاسخ سر برای یعنوان محرکهتوانند بیم هااً، داستانیند. ثانین ا
باویژه، ع ایجاد خواهد شد؛ ین وعایای پویا از اات سازمان، حافظهیروند. ثالثاً، با انباشته شدن تجرب

-میاد یرا ب برخورد با آن یتشته و چگونگات بدیع گیاز تجرب یگران خاطراتیها بازق داستانیاز طر

 ات نوظهور فراهم خواهد آورد. یمواجهه با تجرب ید برایجد ییهانهین امر گزیو ا آورند
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-توسعه داساتان یبرا ین مباحث، چهارچوبیه ائو ارا یبرای ایجاد زیرساختی جهت سازمانده

را بصورت  بررسی و سپس آنمطرح شده را  فردی( برای تجربیات 4221)1زمنیکه توسط ر ییسرا
به تجاارب توساط  یابیوه دستیزمن نه تنها به شیایم. ربرای استفاده در سازمان اصحح کرده الگویی

 یگاران، چگاونگین تجارب باا دیبه اشتراك گتاشتن ا یبلكه به چگونگ ،اشخاص اشاره کرده است
ن پاژوهش یاز پرداخته اسات. ایل و خواندن آنها نیتحل یچگونگ ین تجارب به متون و حتیل ایتبد

مواجهه و تعامال باازیگران ساازمان باا تجاارب  یافت چگونگیدر ین چهارچوب و برایبراسا  ا
 شكل گرفته است. ییسرایند داستاناق توسعه فریاز طر ،بدیع

چگوناه  شود کهروند ذیل بسط یافته است: نخست بررسی میدر این پژوهش، مدل ریزمن، با 
 گیچگاونساپس  شود.موجب تحریک ع ل در مج وعه سازمانی می ،ح کردهیندی که وی مطرافر

ق یاروز شدن آنها از طرهها در طول زمان و بسازمان توسط تج ع داستان یایك حافظه پویساخت 
گیارد و در پایاان بارای ماورد توجاه عارار ماید یاموجود و ساخت داستان جد هایداستان یبازنگر

 .شوداربرد سازمانی، مراحل لازم به مدل اولیه افزوده میساخت چهارچوب جدید مناسب با ک

 ه چهارچوب نوین روایتگریئمبانی نظری و ارا. 1

 2یسازمان یریادگی. 2-1

دو  ؛دهادیچگونه رخ ما یسازمان یریادگیاند که ه واره مشتاق دانستن این بوده یمحققان سازمان
 رویكرد در این زمینه مطرح است: 

 کاه( 3991در عرن گتشاته اسات )کانیگال،  یت عل یریور جنبش مدظه ،كردیك رویالف( 
 زمیناهدر  یدانشا و از طریقای عل ای و پژوهشای، کنترل شدههای شیآزما یله اجرایوسهد بیکوش

 (. 3991)گارود، تولید ن اید ها دهیپد ییربنایاصول ز
 یچگاونگخصاوص  کاه دانشای را در کارده اساتد یتاک یتجرب یریادگیگر بر یكرد دیروب( 

 یبارا یریادگیاایان ناوع  ین اید. در سطح فاردایجاد با استفاده از تجارب عبلی ت یك فعالیانجام 
ن ییش تعیف از پیخود را در ارتباط با وظا یهاطور مداوم مهارتهدهد که بیشخص هنگامی رخ م
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 ؛4232وت، ق انجام آن ع ل )اعدام( ارتقاا دهاد )آرگایخاص، از طر یتكنولوژاستفاده از ا یشده 
ان یاك جریاری باه عناوان یادگی یو سازمان ی(. در سطح گروه3992اتون و توما ،  ؛3994ارو، 

اساتاندارد شاده در ارتبااط باا تجاارب  یاتیاع ل یینادهااف ماداوم فریروزمره، شامل انجام و تعر
فردی از  (. وعتی3994)نلسون و وینتر،  شودیرد، تعریف میانجام گمع ول طور هگوناگون که باید ب

-هف شاده بایتعر ییهاتیدهد: موععپاسخ رخ می-یک الگوی محرک کندمیاین رویكرد استفاده 
ن یاواکانش باه ا یخاص از تجارب، پاسخی مربوط و از پایش تعیاین شاده بارا ایعنوان مج وعه

 (. 4232)بوکر و استار، کند ك مییت را تحریموعع
خوبی  هاست که ب یهایتیکامل و سریع به موعع یهادر ایجاد پاسخ یریادگیكرد ین رویده ایفا

 یکاارا بارا ییها را باا ابزارهااشناخته شده هستند. در این موارد، تجارب عبلی سازمان، افراد و گروه
(. 4232ناد )باوکر و اساتار، ین ایم یاریتعیین شده  پیشاز  یهایص دانش مناسب و پاسخیتشخ

 ،رنادیگیویژه بهره م یتیموعع یخاصی برا یبنداز دسته یانگران سازمیکه باز یبرآن، هنگام افزون
داده، اسااناد و ...(،  یهاااگاااهیزات پایاالازم )ماننااد تجه یكاایزیصااورت خودکااار مصاانوعات فهباا
( و اشاخاص )مانناد یاتیااساتاندارد ع ل یینادهاال و فریاتحل یهاكی)مانند تكن یکار ییندهاافر

 یبنادشاود. دساتهیکار گرفتاه ماهاز است، بیمناسب مورد نپاسخ  یمحققان، کارگران و ...( که برا
را آنها اطحعاات یز ؛کندیگران ک ك میباز میانها تیفعال یه اهنگ یتجارب به ارتباطات و ارتقا

ناد )داتاون و جكساون، ین ایم میو با یكدیگر تسه فرا گرفتهمربوط به تجارب مختلف سازمانی را 
 ،ن شاده تجاارب عبلاییایتع یهادر گروه یرخدادها به آسان ها وتی(. موعع4225ویک،  ؛3991
متناسب  یمناسب، ثابت و خاص سازمان یهاپاسخ ،رند و با توجه به موععیت ایجاد شدهیگیعرار م
 . شودیجاد میبا آن ا

پاسخ این اسات: ذهان شود؟ یكرد ایجاد مین دو نوع رویشده در ا بیان یهایبندچگونه دسته
-یبندن دستهیکنند، اید میرا تول یکه صفت مشترک یهایدهینی هنگام مواجهه با پدگران سازمایباز

ص الگوست، یاز ع ل تشخ یاگونه یبندت گروهی(. فعال3919دهند )رو  و لیود، ها را شكل می
 گیرد.ها صورت میها و تفاوتکه درك مشابهت یویژه هنگامهب

-انجام مایمختلف  یهاتجارب و گروه میانفات سه صیوسیله مقاهب یتجارب واعع یبنددسته

 یاتیاوسیله تجربهشه بیها ه ن دستهید. اگرچه ایدست آهو مشابهت ب ین سازگاریترتا مناسب شود
مشاابه  ك دساته کاامحً یاتجاارب موجاود در  یلزوماً ت ام یول ،شوندیها پر من شباهتیشتریبا ب

 ستند. ین
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شاود  ین دسته دانش مربوط میدهند که به چند یروز مرا ب یاوعات تجارب جدید صفات یبرخ
« تجارب بادیع»ن تجارب را با عنوان ی(. ا4221رد )هانان، یگیتعلق ن  یاچ دستهیا برعكس به هی

د یاعبلای و تول ۀشناخته شد یهاگونه تجارب اتكا بر دانش مرتبط با گروهنیا یگتاری کردیم. برانام
ن وناه، مثاال  ی، م كن است مناسب نباشاد. بارایریادگی یبو تجر یعل  یكردهایشده توسط رو

آغااز  ی. ماجرا از زماانکنیمی( را ذکر م4229ا ذکر شده در کتاب دانبر )یمعروف پرواز شاتل کل ب
ز  اسات )دونباار و یار باال در حاال ریآلود از زکف یعیافت که مایکنترل پرواز دربخش شد که 
هاا کاه در عكاس یز مشااهده شاده باود؛ اماا کفایگر نید یعبل ی(. کف در پروازها4229گارود، 

 یعبلا یزان آن از حد مع ول در پروازهایرا میز ؛ن ودن بدیع میامهندس یبرخ یشد برایمشاهده م
دارند عرار  یفور یدگیاز به رسید در رده مسائلی که نیجاد شده بایشتر بود. روشن نبود که مشكل ایب

ن بدان پرداخات. بار اساا  ید پس از مراجعت به زمیبود که با مع ولیا جزء حوادث ی شود،داده 
جااد ینناد مشاكل ایشدند تاا بب یك آزمایش فورین ناسا خواستار ااز مهندس یبرخ ،یكرد عل یرو

 ین ماوردیچن یعبل یر. در مقابل، از آنجا که در پروازهایا خید کنیجاد میشاتل ا یبرا یشده خطر
 تاوانماین باور بودند که یدانش ندانی با رویكرد تجربی برا ،اده بودرخ ند یاحادثه یبروز کرده، ول

بخت به محا  انجام نشد تا شاتل نگون یتاً کارین حل کرد و نهایموضوع را پس از بازگشت به زم
 شد.  ین متحشیدن به زمیرس

گران فقاط بار یکاه بااز ی، هنگاامیساازمان یریادگیادهد که چگوناه ین ونه ذکر شده نشان م
شاود. در یسااز ما، مشاكلکنناده یدرك و پاسخ تجارب بدیع تك یبرا یو تجرب یعل  یكردهایرو

مناساب  ییپاسخگو یبرا ی، اطحعات لازم و تجارب عبلیدادی بدیع، فرصت کافیرووعوع هنگام 
ا روزماره یاها را از مع ولی تصور کردن تجارب جدیاد وجود دارد که سازمان یا راهیآ .وجود ندارد

 یهااکه ما را بارای پاساخ یاعدامات واکنش یبرا یعنوان محرکه ها برحتر داشت و آنها را بدیدن آن
 یهاای کاارطی، در محایریادگیاگوناه نیانده اعدامات آماده می سازند، اساتفاده کارد؟ ایو آ یفعل

شوند، اه یت پیدا کرده اسات. یآن با تجارب بدیع مواجه م یکه سازمان و اعضا یمعاصر، هنگام
هاای ناوآور اسات، ساازمان یاز داناش متكا یمختلف یبر عل روها ین ونه، از آنجا که نوآور یبرا

سات )ون دون، یداناش گتشاته ه اهناگ ن یهایبندشوند که با دستهیم روروبه یبا تجارب پیوسته
از یان یرا هر مشتریز ؛بدیع است یاجدید خود تجربه یه با هر مشترهطور مشابه، مواجه(. ب4232
 (. 4234نه خاص اوست )گارود، یزم ۀدارد که منعكس کنند یفردهر بمنحص

جهات اساتفاده در  یریادگیاو  پاساخگویی باه آنهاا ۀنحاو، جدید بودن این تجارب برای درك
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ن تجاارب یاص ایتشاخ یبارا یبر اینكه راه افزونباید  یگران سازمانی، بازهای مشابه آتیموععیت
کاار لازم اسات کاه  (. بارای ایان4225ند )سوکا  و هچ، کنی برای آنها ع یقا معناساز ،یابندمی

 یزمیو مكاان دهیمن را تشخیص یشیپ یهان حال تفاوت هر تجربه با تجربهیچگونگی تشابه و در ع
 یتگارییند رواافر شد،ان یب پیشترکه  طورگیری از اصول تجارب گتشته پدید آوریم. ه انبرای بهره

 د. ین ایه مئرای سازمان ارازم را بیاین مكان ،پیشنهاد شده
رود؛ نخسات، کار مایهاز تجارب بدیع ب یسازمان یریادگین جزء در ساخت چهارچوب یچند

بلكاه  ،دکناه یاتك 1پاسخ –ك یزم تحریتواند بر مكانیاز تجارب بدیع فقط ن  یریادگیباید دانست 
 یر پارداز  اطحعاات بارابا افزوناً، ی(؛ ثان3991ز شامل شود )سكان، یرا ن 2ن ع لید تفكر حیبا
 ۀه اگران باه یرد تاا باازیاد مدنظر عرار گیز باییندهای ع لی نات عل ی، ادراك فعال و فریافتن عل  ی

(؛ ثالثااً، 3995ویاک،  ؛3992دفت و ویک،  ؛3999ابند )براون و دوگاید، یده احاطه یجوانب پد
ك شابكه یامل هر دو ساطح در د شایبلكه با ،دهدیرخ ن  یا سازمانی یتنها در سطح فرد یریادگی

 (. 4221مارچ و سای ون،  ؛4232باشد )کراسان،  یتعامحت درون سازمان یایپو

 از تجارب بدیع یریادگی یبرا یتگری، روشیروا. 2-2

یناد ازمن برای درک اینكاه چگوناه فریعنوان مبنای این پژوهش، از چهارچوب ارائه شده توسط ره ب
از  ،د تا با تجارب بدیع ارتباط برعارار کاردهیرا عادر ن ا یران سازمانگیتواند بازیم یتگریتوسعه روا

ینادی کاه افاراد جهات اساتفاده از ا( پنج مرحله را در فر4221زمن)یاموزند، استفاده شد. ریآنها ب
 دهد: یگونه شرح منیبرند، بدکار میه تجارب روزمره خود ب

  ؛ابدییای دست مالف( فرد به تجربه
  ؛دیگوین تجربه سخن میدرباره ا گرانیب( با د

  ؛دین ایل مین تجربه را به متن )دست نوشته( تبدیج( ا
  ؛دست آیده توان آموخت، بشوند تا آنچه از آن مییل میها تحلن نوشتهید( ا
 ند. یخود مطالعه ن ا ینه فرهنگین متون را در خحل زمین اید تا ایگران را وادار می( فرد دها

ن یاپیشنهاد کارد، اماا ا یاد شدهن هدف یمأت یهایی براعنوان گامه ن مراحل را بیا زمنیاگرچه ر
                                              
1.  stimulus–response 

2.  reflection-in-action 



 9313 پاییز/02 / ش 02شناسی علوم انسانی / سروش 01

د. در عسا ت نز بازگو شاویبا ارتباطات داخلی متفاوت ن یگریده دیچیپ یهاوهید به شنتوانیاجزاء م
، سپس چهارچوب عنوان شاده را در حیطاه کنیممیان یزمن را در خصوص هرگام بیبعد ابتدا نظر ر

که باا  یات بدیعیتوانند با تجربیم یگران سازمانیان شود چگونه بازیتا ب دهیممیی گستر  سازمان
 اموزند. یشوند ارتباط برعرار کرده و از آن بیآن مواجه م

 زمنیر یتگرییند رواافر . 2-3

است که در آن افاراد حاوادث را  ییندااز تجربه، آغاز فر یبه شكل خاص 1یابیدستزمن، یبه عقیده ر
ه ساخن با ین مثاال از شخصایکند؛ در ایذکر م یح این موضوع مثالیتشر ی، وی براکنندیك مدر

دسات ه با ،با عدم زدن در کنار دریاا ،در مورد شیوه زندگی مردم ساحلی را یاآید که تجربهمیان می
ه د خود را باید کرد، سپس صیص یماه ،را مشاهده کرد که با تور ین تجربه، وی مردیآورد. در ایم

گر عرضه کردناد. وی باا یفرو  به فروشگاهی د یرا برا یزنان محلی فروخت و سپس آن زنان ماه
یات این تجربه، بر اسا  عحیق فردی، شروع باه معنابخشای باه ایان تجرباه ئتوجه گزینشی به جز

 کرد. 
 ن مرحلهیزمن است. او ایگران درباره تجربه کسب شده، جنبه دوم از چهارچوب ریبا د 2گفتگو

دهد که چگوناه فارد تجرباه خاود دربااره ناوع کاار در سااحل را باا یح میمثال عبل توض ۀرا با ادام
د که آن روز چطور گتشت، چرا در ساحل عدم یگویگتارد. او به دوستانش میان میدوستانش در م

را بر سر ها یده بودند، چگونه ماهیها چه پوشداد، زنیده بودند، مرد چه انجام میزد، مردم چه پوش
واکانش نشاان داد. دوساتان او بارای  ،ده باودیاکردند و او چگونه به آنچاه دیخود به مغازه ح ل م

خواهناد تاا در یما یت کار در ساحل و موضوعات مرتبط با آن، از ویمشارکت در درک درباره ماه
 رند. آوید به دست مینش جدیت بیدر نها ،کرده یسوالات یاز و .دیشتر سخن بگویباره بنیا

د. مكتاوب کاردن کنامای3 مکتوبا  را کند که فرد تجربهیاشاره م ییندازمن در ادامه به فریر
در خاود  یسازساده ینوع ناچاربه ات فرامو  نشود. نوشتن مطالب یشود که جزئ یتجربه باعث م

ماتن فقاط د. این ین ایگزار  م ؛داده است یاز آنچه رورا ق و گزینشی یردعیاتی غیرا جزئیز ؛دارد

                                              
1.  Attending 

2.  Telling 

3 .Transcribing into text 



  استفاده از تجارب بدیع در یادگیری سازمانی یبرا روایتگری هگیری از چهارچوب اصلاح شدشیوه بهره

 

اسات کاه واععااً حادثاه را  یفارد هاایای از افكار و برداشتبلكه گوشه ،ستیات نیك شرح جزئی
هستند که به افرادی که باا اصال واععاه در ت اا   یهایتجربه یتجربه کرده است. متون بخش اصل

گاه ،اندنبوده  بخشد. یم یآ
ك متن با ت رکز یل ید. تحلین ایزمن به آن اشاره میاست که ر یگریك تجربه، جنبه دی1 لیتحل

-میش کرده، مجدداً گزار  یرایل، فرد آنچه را رخ داده، ویدهد. در خحل تحلرخ می یخاص ذهن

ل شاده و یاجه، آنچه که تحلید. در نتین ایم یل، بازسازیرا بر حسب اهداف تحل یو متن اصل کند
ذکار شاده  یا گفتاه اصالیامتن و  ز  داشته و نسبت به آنچه دریمجدداً شكل گرفته م كن است ر

 داشته باشد.  یصینقا ،است
کاه  کندیاشاره م ییهایند مطالعه به رو ازمن است. فرین جنبه از چهارچوب ریآخر 2مطالعه

ناد. ین ایما یرا با استفاده از متن اصلی، ساخته یا بازسااز یصورت فعال معانه در آن خوانندگان ب
ات عبلای خاود یاهاا را باه تجربنوشاته یان، اغلب اوعات، محتوایند مطالعه، خوانندگادر خحل فر

 ،دنانیبیخاود ما ینه ذهنیرا که در ارتباط با زم ی یو در نهایت مفاه دهندمیارجاع داده، مطابقت 
 . بخشندیتوسعه م

 ات بدیع سازمانییاز تجرب یریادگیدر ارتباط با اصلاح شده تگری ییند روااارچوب فر هچ. 2-4

ر داده شده و اصاحح گردیاد ییچهارچوب عنوان شده عبل، برای استفاده در سازمان تغ ن بخشیدر ا
 کننادات بدیع کسب شده ارتباط برعرار یتوانند با تجربیم یگران سازمانیسازمان و باز ای کهتا شیوه

از آنجا که چهارچوب ریزمن فقاط باه روایتگاری در ساطح (. 3)جدول  شوداموزند، بیان یو از آن ب
-کارگیری سازمانی بسط و توضیح داده شاده و مكانیسامدی پرداخته است؛ این چهارچوب در بهفر

هایی برای آن پیشنهاد شده است؛ ه چنین برای گستر  و تثبیت یادگیری منتج از تجارب بدیع در 
سازمان دو مرحله جدید شامل انجام ع ل و نگهداشت یادگیری سازمانی به الگوی متکور افازوده 

 ست.شده ا
 
  

                                              
1 . Analyzing 

2  Reading 



 9313 پاییز/02 / ش 02شناسی علوم انسانی / سروش 01

ب یسازمان یر یادگیدر  یه داستانتیافارچوب توسعهه: چ9جدول   ات بدیعیاز تجر
یناااااد امراحااااال فر

 یتگریروا
 از تجارب بدیع یسازمان یریادگیسم پیشنهادی برای یمكان

 یگر سازمانیك بازیتوسط  یشیآزما ید معانیتول به تجربه یابیدست
گااران یگفتگااو بااا د

 ن تجربهیدرباره ا
 یگر سازمانیموعت توسط چند باز یساخت معان

ات بااه یاال تجربیتبااد
 متون

 آن هگران بید یت تجربه جهت دسترسیکل یحفظ و نگهدار
 ك داستانیمولد در  یهاسمیص مكانیتشخ ل تجربهیتحل

-عه متن در خحل زمانالمط

 گوناگون یهاو فرهنگ ها
 دیناك فریهای مرتبط با زمینه ذهنی داستان در ترسیم استنباط

ایجاااد اعاادام )انجااام 
 (ع ل

 ك داستانیشده بر اسا   یزیرك اعدام برنامهیك یتحر
 یریادگیاانگهداشاات 

 یسازمان
ك تجرباه بادیع از یابرخورد با  یك حافظه مولد درخصوص چگونگیجاد یا

 ییك زیرساخت روایطریق ساخت 

 یای بدیع دسات ماه تجربهب یتگرییند روااتوسط فرچگونه بازیگران سازمان : یابیالف( دست
ك یاه باا هادر مواج یگران ساازمانیاز معنا کاه بااز یبا بخش نوظهور ،، مع ولاً یتگریابند؟  روای

اند، آغاز گران مطرح کردهینكه چه رخ داده است با دیت بدیع مشاهده و فرض خود را درباره ایموعع
ها زهیعنوان ن ونه، انگه ب .دشو ید به دعت بررسییند باان فریا ؛(1111دوی،  ؛1111بوژ، شود )یم

د در نظار یاك تجربه بادیع را شارح دهناد، بایات خاص در یکه م كن است جزئ یو ارتباطات عل  
م كن است  ،ردیگیات شكل مین جزئیکه حول ا یاز معن ییهابخش(. 2112گابریل، د )نگرفته شو

   ارائه دهد. ،داد استنوظهور درباره آنچه در حال رخ یفكرو  دیهم آ ك داستان موعت گردیتحت 
با هام  یگران سازمانیهستند؛ در این هنگام باز یریادگیك یاز شروع  یحاک یموعت یهاداستان

عنوان نتیجاه ع لكارد دو ه ن امر، بیدهند. ایص میدی را تشخیهای جدعابلیت ،ارتباط برعرار کرده
ات یاباه جزئ یان ساازمانگریرد. نخسات، باازیاگیصورت م یتگرییند روااجنبه به هم مرتبط از فر

ا زماان و یا ؟انادلیادر حادثاه دخ یابند، مانند اینكه، چه کسانییمرتبط به حوادث خاص دست م
ن یزنند که چگونه ایحد  م یگران سازمانیاً، بازی(؛ ثان1111برونر، ) ؟حادثه چیستوعوع مكان 

 میاانساازند تاا ارتبااط  یهای داساتانی افاراد را عاادر ماشوند. طرحیاجزا به طرح نهایی مرتبط م
(. 2112گابریال،  ؛2111برونار، ابند )یدر یسازمان یجار یهاتینه فعالیات تجربه را در زمیجزئ
نوباه خاود ه شود، که بك تجربه را شامل میی ین اجزایب یك طرح، ارتباطات عل  یصورت،  نیدر ا

ز یار مارتبط را نیاات غیازئگر جیرا ن ایان ساخته و به طرق د یشتریم كن است ارتباطات موجود ب
 (. 1111پلكیگرن،  ؛1111دوی، شرح دهد )
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و آن  اشدرخ داده ه اهنگ ب بدیع   ۀنش درباره تجربی، گزینش طرحی است که با بیچالش اصل
هایی دیگر نیز می توانند انتخاب شوند و آنچه که گازینش هایی متفاوت، با رو را شرح دهد. طرح

گری اا ، یات برجساته موجاود در تجرباه هساتند )ئسازند، جزطرح نهایی مناسب را محدود می
محت ال، اشاخاص باه  یهااات برجسته و طارحیوسیله بررسی این جزئبه (. 2111پنتل،  ؛1111

ه د کاه باین ایجاد میا یك شناخت کلییند ان فری. اکنندجامع توجه می  یاوهیات بدیع به شیتجرب
 (. 2112و ون اوری، تیلور بخشد )یك تجربه معنا میج به یتدر

باه  یگران ساازمانیدسترسای و درك بااز یبه تجارب بادیع بار چگاونگ یابیدست گو:تب( گف 
 یساازیتجارب بادیع در معنا یاجت اع ۀگران، بر جنبیکه گفتگو با د ید دارد، درحالیکأتجارب ت

هاا، دهیاا ی(. درحاین باه اشاتراك گاتار1111گیوا و چیتیپیدی،  ؛1111تنكاسی، مت رکز است )
گاردد. یم كان ما ،وساتهیهام په با یهااتیامشترك و فعال یظهور کرده و معان یموعت یهاداستان

مختلاف باا  یساازمان یاز واحادها یکه افاراد شودمیآشكار  یزمان ،عدشتر این ب  یب یهاتیجتاب
هایی جدید و داده کنندای بدیع تبادل ها و مشاهداتشان را درباره تجربهدهیمتفاوت، ا یهانهیزمشیپ

 ن داستان موعت فراهم آورند. یا یبرا
 یهااناهیباه زم یو شانوندگان ه گا گاننادیاست کاه گو یهنگام ییسرار داستانیثأن تیشتریب

ك داساتان ی(. 2113ریزمن، ) د، وعوف داشته باشندین ایم یکه بحث را راهبر یخیو تار یفرهنگ
 یاست که از مباحث سطح بالاتر ساازمان یاجزای ن ادین فرهنگ یدارا ،در حال ساخت و گستر 

افاراد،  یت اام یداستان نهایی برا ،نی(، بنابرا1112مارتین، ت گرفته است )ئمشترک میان اعضا نش
 یهاا(. از آنجاا کاه داساتان2111لانادزبری و گلاین،  ؛2111دنینگ، شناخته شده و آشناست )

د و متفاوت سازمانی را تجسم بخشند، فرهمنحصرب ییزهایآنند که چ یمربوط به حوادث بدیع، در پ
 (. 1111زارنیواسكا،  ؛1111برونر، ند )ین ایرا جلب م یگران سازمانیباز یتوجه و کنجكاو

( 2113ریزمن، ) صورت گیردبه صورت دو طرفه شنود وباید محاوره و گفت ،لزوماً  ،در گفتگو
دربااره تجرباه بادیع را نیاز گاران ید هاایدیدگاه ،رودیانتظار م یگران سازمانیو در این میان از باز

خود را ارائه کنند و باه داساتان ارائاه  یهادهیبپرسند، ا یالؤرند. شنوندگان م كن است سیدرنظر بگ
ق، یان طریاناد؛ باه ایشانهاد ن ایا پیاکنند اضافه  یزیشان چت خود و تجاربیشده بر حسب موعع

 ؛2113سااویر،  ؛1111باوژ، هناد شاد )د خوایت جدیفعال در تك یل روا یه كاران ،شنوندگان
، از ینقاشا ییداساتان مانناد تاابلو» :گویادمای (4234ل )یگابر ،(. براین اسا 2111سوکا ، 

 یصورت ج عه گران بیدرخحل محاورات سازمانی، باز«. کندیظهور م یالاذهاننیب یبییند ترکافر
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تیلاور و ون ) کننادیرا درك ما آن  باه طاور مشاترکو  کنندمیتجربه بدیع گفتگو  ۀگر درباریكدیبا 
گاهاناه یارتبااط داخلا»سااز یند که زمینهان نوع فری(. ا2112اوری،  اسات در هنگاام برخاورد « آ

در خاحل  ،ن ایاد؛ درک آنایآنی را تسهیل می یای جدید، فهم متقابل و ه اهنگبازیگران با تجربه
ها در مكال اه باا یكادیگر شنود داستانوهایی که افراد حین گفتها و پاسخالع لارتباطات، عكس

 (. 1111ویک،  ؛1111هچ و ویک، دهد )دهند، روی میانجام می
را شاامل  ید معنایاتول یگران درباره تجارب بدیع جنبه اجت اعیبا د گفتگو ج( مکتوب کردن:

-یماد یاکأن محااوره تیذکر شده در ا ید متنی خحصه، از معانیکه نوشتن بر تول یدرحال شود،می
م دربااره ینكه متن شامل چه باشد و چه از آن حتف گردد، ه انند تص یدرباره ا یریگمیورزد. تص 

و عاواملی  یگران ساازمانیبااز یله چهاارچوب ذهنایوسه م، بییم بگویخواهیگران میآنچه که به د
گران یازن، بایشود. بناابراین مییمهم هستند، تع یو یکه برا ییهاق و ارز یت فرد، عحیمانند هو

ك تجربه نامع ول یكسان بسازند کاه هار ماتن ی ۀئارا یمختلفی برا یتوانند متون داستانیمتفاوت م
 . دهدمیه ئت خاص سازنده خود را ارایوضع

 نه را فاراهمین زمیاز مخاطبان، ا یاگستره ی، برایدائ  یول ،ك سند سادهیله تولید یوسه متون ب
دسات آورناد ه کامال با ینشایت خاص بیك محل و موععیه در داد تا از تجارب بدیع روی آوردیم
-یگران مایکنند که دیع ل م ییهان منطق، متون به عنوان حافظهی(. با ا2112تیلور و ون اوری، )

(. در بررسای 1111والاش و آنگساون، ند )یداشته و استفاده ن ا یبدان دسترس یتوانند در هر زمان
 -یکلا یاوهیك جزء، بلكه به شاینه به صورت  -ستان ات و طرح، شخص شروع به ساخت دایجزئ
افاراد را  ،رفتاه کاارهن است که طرح بای(. مهم ا2111سوکا  و هچ،  ؛1111ریكوئر، ن اید )می

ن ایاد،  ت را پاریات روایجزئ میانتواند فاصله درباره اینكه چگونه انتظارات و فرضیات مستدل می
گاه م د یانوظهاور پد یایروا یك ه اهنگین طرح یریو سطح زات سطحی ین جزئیسازد. رابطه بیآ

ات یجزئ میان ۀسازد تا آنچه را که رخ داده بفه ند. در عین حال، فاصلیگران را عادر میآورد که دیم
 یارجااع یهاادهد تاا چهاارچوبیاجازه م یگران سازمانیبخشد و به بازیها انعطاف متیبه روا

وجاود ه فارد باهبا منحصر یو استنتاج ببرندکار ه ها، بهویت ها، اهداف وذهن خود را مانند ارز 
 (. 2112تیلور و ون اوری، آورند )

 ءیشا»ك یاعناوان ه دهاد کاه بایاجازه م ،وجود دارد ییو انعطافی که در متون روا یه اهنگ
رو هساتند را هگران در سازمان با آن روبایکه باز یو ع ل یادراک یهااستفاده شوند و تفاوت« یمرز

 یایمتاون روا یریپاتو انعطااف یعاحوه، ه ااهنگه(. ب2111بارتل و گارود، هم متصل سازند )هب
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بلكاه باه  ،سازد که نه تنها تجارب بدیع را به ذهن بسپارندیها را عادر ماست که سازمان یس یمكان
 رند. یبهره گ هاصورت مداوم و در هر زمان از داستانهدهد تا بینیز اجازه م یگران سازمانیگر بازید

بارد. یگر از چهارچوب خود ناام مایای دعنوان جنبههل متون را بیزمن تحلیر ل متون:ید( تحل
 یرد و لزومااً توساط فاردیصورت گ یم كن است توسط هر کس یل متنی، تحلیدر ساخت سازمان

را  لیاتحل ینكاه چاه کسایشود. فاار  از ایکه ساخت متن از تجربه خود را صورت داده، انجام ن 
شاتر بار یفراتر از مقصود ابتدایی ساخت داستان اسات و درعاوض، ب ییندان فریدهد، چنیم انجام

ك یاا حل ی یك هدف سازمانیشرفت یمانند پ -است که ذهن بر آن ت رکز کرده است  یزیاسا  چ
مانناد  ،مولاد ییهااسامیم كان اسات بار مكان یگر سازمانیك بازیل متن، یمشكل. درخحل تحل

اشااره ن ایاد کاه  ین گروهایارتباطات با ییا الگو ییند سازماناا فریط، ساختار یمح یهامشخصه
ساوکا ،  ؛2111پنتال،  ؛1111گری اا ، بدیع باشاد ) ۀاین تجرب یزمینه داستاناحت الًا در پس

د درباره اعدامات پس از آن و یافت، فرد بایمولد دست  یس یها به مكانلیکه تحل ی(. هنگام1111
 د.یز تفكر ن ایگر نید یهاتیموعع یاستفاده از آن براز نحوه ین

تااً اعادامات را یو نها هادرا بهباود د یریادگیاتواند یتجربه بدیع م ۀدربار ییك متن روایل یتحل
مت اایز،  یهادهیگر سازمان با ایگران دیمرتبط با متن که توسط باز یهالین تحلید. ه چنیثر ن اؤم

ف یاظر یهاادیگار باا تفااوت ییاندازهاتواند چشممی ،ردیگیت مه سان، صور ایبا تجربه یول
 یمختلفای بارا یتواناد معاانیر عرار دهد. تجارب بادیع مایثأرا تحت ت یکه اعدامات آت کندد یتول
ز یارا ن یگارید دیامف یهااوعات متون گوناگون نكته یگاه ،نیگران متفاوت داشته باشد و بنابرایباز

ساتن باه تجرباه ینگر یمتفااوت بارا یهاه(. هر متن پنجر1111بیجكر، پینچ و دهند )یانعكا  م
 ،کنند تا زمینه اجت اعی وسیع دربرگیرناده یاک موععیات را شاناختهد. این متون ک ک مییگشایم

 (. 1111مارچ، ) کنیمدرک کلی نیروهای وارده بر یک تجربه را درک 
ك یاص یگاهاناه باا هادف تشاخو آ یتع اد یبر ساخت معان ل متنیتحل ( مطالعه متون:هـ

مت رکاز اسات  ید اساتنتاجاتیسم مولد بر اسا  تجربه بدیع مت رکز است. مطالعه متن بر تولیمكان
جاً باه دسات یهاا تادرزمن داستانیر ۀیبرد. بر اسا  نظرکار میهخود ب ینه کاریکه خواننده در زم

هستند، هر  ییصداد. متون چندیفزاایمورد نظر خود را بدان م یرسند و هر کس معنایر افراد میسا
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د یاکأ( ت3992) 1كاوریر یهاان مطالب بر گفتهید. این ایم یدر ذهن بازساز یارا به گونه کس آن
 یگران ساازمانی. بازکنندیهم متصل مهسنده و جهان خواننده را بی، جهان نوییکه متون روا کندیم

-هکنند. آنها بایدرك م یادهیچیصورت پهآنها را بند ین ایدرباره تجارب بدیع را مطالعه م یکه متون
شان منطباق یهاو گستره تجارب و دانش یت سازمانیکه با وضع یاها را به گونهتیصورت فعال روا

و  یدسترسا یش را بارایارجاع خو یهااست که عالب ین معنین بدیکنند. ایم یسازمفهوم ،گردد
 (. 1111دوی، یرند )گیکار مهها بداستان یمحدود کردن معان

د پاسخ باه یدر تولرا باشد که فرد  یینداتواند فریات بدیع میمتون درباره تجرب یمطالعه و بررس
تواند به ین متون میبه ا ین ونه، دسترس یرساند. برا یاری ،شودیکه با آن مواجه م یات بدیعیتجرب

د یادهناد، ک اك ن ایه انجاام ماکا یهاا در رابطاه باا کاارتیااز عابل یاافراد در شناختن گساتره
 (. 2112تامسون،)

در ماوارد  ن تکوان  دو  یقوون ص یبر اساا  تشاخ) 2ییح شده، نه استقرایتشر یریادگییند افر
 یینادااسات؛ بلكاه فر (این ماوارد یبرا ین منطقیقون  کارگیری ازهبر اسا  ب) 3یاسیو نه ع (مشابه

 اراه داشاته تاا ه خود را به یارجاع یهاالبرا اشخاص عیز ؛(1111پیرز، است ) 1بر فرض یمبتن
(. خوانندگان 2111زارنیواسكا، ، 2113بارتل و گارود، ند )یرا استنباط ن ا مرتبط با آن یهاتیعابل
داشته باشند، حافظه تجاارب گتشاته را فارا  یدسترس یزمان به تجارب فعلهم ،توانندیها متیروا

(. 2111سوکا  و هاچ،  ؛2111کار،  ؛1111ریكوئر، د )کنن ینیبشینده را پیبخوانند و تجارب آ
 یهااناده گونااگون اساتنتاجیآ یانادازهابا تجارب گتشاته متفااوت و چشام یجه خوانندگانیدر نت

 كسان خواهند داشت. یك داستان یاز  یمتفاوت
 کارگیری داستان ناشی از تجاارب در زنادگی ساازمانی افارادانجام اعدام بر به و( انجام اقدام:

صاورت فعاال ه با یتگارییناد روااچگوناه فر ،میاگتشته شارح داد یهادر عس تن اید. اشاره می
از تجارب بدیع  یریادگی یبرا یعو ییها ابزارها، داستانگونه که گفته شد. ه اندین ایم یمعناساز

 یقاً بازسازینكه دعیا یرا که در گتشته رخ داده به جا یعیها، وعارا افراد در داستانیگتشته هستند؛ ز

                                              
1  Ricoeur 

2 . inductive 

3.  deductive 

4 . abductive 
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له یوساه خود را ب 1«یش فكریآزما» یگران سازمانیباز ویژه،به. دهندمیکنند، به زبان خود گزار  
ن یاا»ا یا« دادم؟یت چه انجام ماین وضعیمن در ا»ن پرسش که یت و طرح ایعراردادن خود در روا

کاه باا  یایتوانند معانیکار، افراد م نیدهند. با انجام اانجام می« داشت؟یم یایمن چه معن یبرا
را مادنظر عارار  یدیاد کرده و اعدامات جدیتر است، تولآنها متناسب یمحل یهانهیها و زمتیواعع

 (. 1111وایت، دهند )
خاود را باه  یهاانشیب پیدرپیخوانند، یدرباره تجارب بدیع را م ییکه مردم متون روا یهنگام

هام  ،نی(. بناابرا1111ریكاوئر،  ؛2113پاتریوتاا، ند )یان یل میتشان تبدیاعدامات مرتبط با موعع
ن یدهد. در خحل ایدهند، شكل میگران انجام میرا که باز یل، اعدامات سازمانیمطالعه و هم تحل

 یهاانهیانداز آنها از زمکه چشم یها م كن است تغییر یابند؛ مردم هنگامتییند، اشخاص و رواافر
له یوسه ت را بیروا یگران اجزایکه باز ی، هنگامنیزك داستان ی؛ زندآمومیشان دگرگون شود، یکار

گوناه، نیرد. بادیاگید باه خاود مایند، شكل جدین ایم یبازساز یت محلیمناسب با وضع یمعان
-د و با نكاتی محلی برجستهیك ساخت جدیرا با  یك داستان اصلیها متن کنندگان داستاناستفاده

   کنند.ین میگزیتر جا
ساه یرا داد، عابال مقا 3«د مولادیاتقل» امنا( بدان 3994)2دی، با آنچه تریریادگییند اگونه فرنیا

ه انناد باورهاا و  ،ات گتشته افارادیاز تجرب یدهد تا بر دانش ناشیها عدرت ماست؛ که به داستان
گارین و  ؛1111فاازیو و زاناا، رند، اثار بگتارناد )یگیکار مه ب یتجارب فعل یبرا آنهاکه  یاعدامات
کاه در  یدهد بار حساب کااربردیم یکه در مواعع مختلف رو یعی(. اشخاص به وعا2112براک، 

(. 2113پاتریوتاا، آورد )یوجاود ماهد را باین امر اعدامات جدیدهند و ایمعنا م ،دارد ینه محلیزم
شاروع  ۀ؛ ایان امار، باه نقطاکنادیه مایرجه تشابیك تختاه شایاها را باه ( داستان4225) 1دنینگ

د یاجد یهااتیکه افراد در ذهن خود دارند، اشاره دارد؛ که باعث ساخت روا یدیجد یكردهایرو
. بارعكس پاساخ شاودیها، تبدیل باه اعادامات من حوادث بازگوشده در داستانیشود و سپس امی
یناد تفكار آنگااه اهاا، فرداستان -ثیری در یادگیری نداردأکه ت - (2111وینتر و زولانسكی، ق )یدع

                                              
1.  thought experiments 

2.  Tarde 

3.  generative imitation 

4.  Denning 
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د مولاد ارتقاا ییند تقلارا از طریق فر یریادگیسازند، که این خود، ی( را فعال م1113سكان، ) 1داماع
 (. 1112ترید، بخشد )یم

 ،انادوجود آمادههها که از تجارب بدیع بتیاز روا یریادگی :یسازمان یر یادگیز( نگهداشت 
کاارگیری ساه ههاا باا باان؟ داساتشاودو چگونه حفظ مای رودیکار مهب یچگونه در سطح سازمان

 دهند:کار را انجام می سم اینیمكان
نوظهاور و  یمربوط به معاان ییهاو تح  یاسیس یهایریها، درگیدگیچیها، پتینخست: روا

طااور کااه نااد. ه ااانین ایه بااا تجااارب باادیع را درخااود حفااظ مااهااگاازینش اعاادامات در مواج
ناه، یك زمیاات بادیع مرباوط باه یات از تجربین رواین اید، حضور چندکید میأ( ت3999)2برونر

ارتبااط  یبرعارار یچگونگ یبرا یانداز کلك چشمی، که کندیجاد میك سازمان ایدر  یکل یفرهنگ
 یاز شاواهد ینه تنها با انباشته شدن عطعاات ییرساخت روایك زیدهد. یبا تجارب بدیع را شكل م

کاه در  یباه ن ادهاا و تجاارب یدهاو ع اق ساازیغنیشناخته شده بوده است، بلكاه باا  از عبلکه 
 یکاه افاراد بارا ین ایاد. هنگاامگران سازمان است، با دانش سازمانی ه كااری ماییدستر  باز
-یبهاره ما ی، از مناابع فرهنگایها در مج وعه ساازمانتیت خود جهت هدایت فعالیساخت روا

گران یکاه بااز ی(. هنگاام1111گیادنز، ناد )یافزایرسااخت ساازمان مایرند، مداوماً آنها را به زیگ
باری و ال اس، ) دهندین حال متفاوت را در سطح سازمان گستر  میه هم و درعیشب ییهاداستان
 یبرا یمتفاوت یهاشود و عادر خواهد بود راهیم یسازمان دوباره بازساز یی(؛ زیرساخت روا1111

 د. یه ن ایارتباط با تجارب بدیع ارا
خاود  یانداز کاارسازند تا تجارب بدیع را با چشمیرا عادر م یازمانگران سیها بازدوم: داستان

نكاه آنهاا چگوناه بااور یله ایوساهافراد به تجارب بدیع ب یشخص یهار و پاسخیند. تعابیب ن ایترک
کاه افاراد باه  یشاود. هنگاامیالع ل نشان دهند، شكل داده مدارند که سازمان دوست دارد عكس

حفظ شاده دربااره تجاارب  یهاند، داستانین ایروزمره خود برخورد م د در کاریجد یهاتیموعع
ن یاکناد تاا بدانناد چگوناه ایسازمان(، به آنها ک ك ما یفرهنگ یربنایبدیع گتشته )م زوج در ز

ا یااهاداف متنااع ، انتظاارات متعاارض  ،ن ونه یر و پاسخ داده شود؛ برایتفس ،تواندیت میموعع

                                              
1.  reflection and action 

2 . Bruner 



  استفاده از تجارب بدیع در یادگیری سازمانی یبرا روایتگری هگیری از چهارچوب اصلاح شدشیوه بهره

 

 یهاا و اساتاندارهاف ارز یاانباشاته شاده از تجاارب بادیع، باه تعر یهااساده. داستان یهادهیا
 ؛1111زارنیواساكا،  ؛1111باوژ، ند )ین ایمورد عبول و مورد انتظار ک ك م یو رفتارها یسازمان

 یرا ساخته و هنگاام یانداز سازمان، چشمیمحفوظ در حافظه سازمان یها(. داستان1112مارتین، 
ع یدر گستره وس یتا تجارب جدید را به درست کنندیک ك م یگران سازمانیشوند، به بازیکه بازگو م

 (. 2111دوگالس، دهند ) یسازمان جا ینه فرهنگیزم
را در « یكرد طراحایرو» کنند تایخصوص تجارب بدیع به سازمان ک ك م ها درسوم: داستان

ن یا(. از آنجا که ا2113 رومه، ؛2111بال و کلپی، ) کندله اتخاذ ئکشف و حل مس یعبال استراتژ
دهند، به هر داستان نه تنهاا یرا نشان م سپس راه اصحح آن ،ان کردهیك مشكل را بیها غالباً داستان

تاوان بادان ز ماییارفع مشاكل ن یچگونگ یبلكه برا ،شودیداده توجه م دلیل کشف مشكل رخه ب
ك مشاكل و یا یبارا یج متفااوتیهاا، نتااتیهای چندگانه از روابر آن، برداشت افزونرجوع کرد؛ 

 یرا بارا یكارد تجربایهاا روجه، داستانی. در نتکنندمیجاد یآنها ا یبرا ینیگزیراه حل جا ،نیبنابرا
 بخشند. م، بهبود مییطور روزانه با آن مواجه هسته ه با تجارب بدیع که بهمواج

سازند که یمولد م یافظهشوند، حایها درون سازمان انباشته مکه داستان یبراین، هنگام افزون
ها و سپس اتخاذ اعادام تیر متفاوت از وضعیساخت تفاس یگران سازمان را برایباز ییتوانا تواندمی

ه و اسا  برای یعنوان پاهرا ب یمتفاوت یهارا بهبود بخشد. اشخاص م كن است داستان مرتبط با آن
سا ی فاراهم یتجاارب بادیع مكان ۀها دربارگونه، داستانرند؛ بدینیکار گهد خود بیه رفتار جدیتوج

 اموزد. ین تجارب را درك کرده، واکنش نشان دهد و از آن بیله آن سازمان بتواند ایوسهد که بنین ایم

  یریادگیدر  ییانداز رواز چشمیوجه تما. 2-4

ق یطر از یریادگین موضوع که چگونه ید در ایز چهارچوب جدید بایمت ا یهانشان دادن جنبه یبرا
( تفااوت 2111آرگوت، ) ی( و تجرب1111کانیگل، ) یق عل یرخ داده از طر یریادگیبا  ،هاداستان

 یداناش بارا یجیش تادریبار پاالا یو تجربا یكارد عل ایکرد. هر دو رو یشتریق بی، تحقکندمی
، یكارد عل ایدانش مت رکز هستند. در رو ۀشناخته شد یهاافته در گروهیبهبود  یهاپاسخ یریادگی

گردناد کاه یم كان ما یها هنگااممیم ن ونه به جامعه است. تع یبر اسا  تع  یریادگی یاستراتژ
ایت، به منظور تشاخیك وضعیبرای  یانهیات زمیجزئ رهاا، از آن منتازع یدرون متغ یص رواباط عل 

 که بادان اشااره ،یتگرییند توسعه روااسه، فری(. در مقام مقا1112مهر،  ؛1111ایزنهارت، گردند )
د یان ایك کال از آنچاه رخ داده اسات حفاظ مایاسااخت  یرا برا یانهیزم یات غنیم، جزئیکرد

ا یهاافتهی یبر اجزای آمار ی(. رو  عل 2111سوکا  و هچ، ) ط خااص و زماان ی، در شارایعل 
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ر نوظهور در هار یبودن تفاس یبر منطق یتگرییند توسعه روااکه فر یداده شده، مت رکز است؛ در حال
از  یعل ا یهاان، رو یبرا افزون(. 2111ل پل،  ؛1111فیشر،  ؛2111برونر، د دارد )یکأزمان ت
کاه،  کناد؛ در حاالییت اساتفاده ماین وضعییتع یبرا یآمار یهاشیو آزما ینیع یهایریگاندازه

ص یصاورت فعاال جهات تشاخهازمند است که بین یتجارب بدیع به افراد یتگرییند توسعه رواافر
ریكاوئر،  ؛1111فیشار، ) کننادك پاساخ مناساب اعادام یاجاد یت نامتعارف و ایك وضعی یمعنا

1111 .) 
ه بار یتك ،یكرد تجربیز تفاوت دارد. ت رکز در روین یكرد تجربیبا رو یریادگی ییانداز رواچشم

در اغلاب سم یگونه مكان نیله انجام کار است. ایوسهب یریادگیجاد یا یپاسخ برا-كیسم تحریمكان
ن برده، تفكار را یو خطا را از ب ییند سعادهد، فریك مشكل شناخته شده رخ میکه  یگامهن اوعات 

د. درمقابال، توساعه یان ایشده اساتفاده مانییش تعیاز پ یهاالع لمحدود کرده و غالباً از عكس
رخ الع ل در مقابل مشكحت ر کرده و به تفكر مدام برای عكسیگران را درگی اً بازیمستق یتگریروا

 یها را باا اساتفاده از معااندهیپد یگران سازمانیها، بازتین ونه، با گستر  روا یداده نیاز دارد. برا
گااه پاساخ دهناد  یر واکنشایاغ یاوهینكه به آنها به شی، به عوض اکنندیجاد شده درك میا و ناخودآ
، یدرك معاان یها باران تح ی(. ا1111ویک،  ؛1111جیوا و چیتیپیتی،  ؛1111بال و تنكاسی، )

-را روایات مای ییهااسازد که داساتانیمتفاوت را آشكار م یاندازهاگرانی با چشمین بازیتعامل ب

« تناوع لازم» متفاوت اصل یاندازهان چشمیزمان با هم نقاط اشتراك و افتراق دارند. ان ایند که هم
مارتبط باا  یهاایدگیچیدر پ ( که باید دانسته شده و احت الاً 1111بری و ال س، د )ین ایان میرا ب

 یریادگیاچهاارچوب  یریکاارگهز بای(. ت اا1111اشبی، د )یحساب آر متعارف بهیغ یهاتیوضع
باا متفاوت اسات،  یو تجرب یكرد عل یده با روین این است که اگر چه ایشرح داده شده ا یسازمان

 یبارا یایاناداز رواك چشامیا، ویژهبهرد. یگیكرد بهره میکارآمد از هر دو رو یاوهیبه ش وجود این
کاه مرکاز توجاه  نقو ن با  ،است یكرد عل یرا که ت رکز رو ملأتاز تجارب بدیع،  یسازمان یریادگی

ات عبلای توساط یاتجرب ییناد در نگهاداران فریا. اساتفاده از اکندیب میاست ترک یكرد تجربیرو
ز نقو نما  ن  یتجون و ییتع یجاه، بیاعدامات جار  نهنماییدر سازمان برای  یاها، حافظهداستان

 د. ین ا، ایجاد میقبل



  استفاده از تجارب بدیع در یادگیری سازمانی یبرا روایتگری هگیری از چهارچوب اصلاح شدشیوه بهره

 

 ه شده در روایتگریئآزمون چهارچوب نوین ارا. 3

 روش پژوهش. 3-1

  گردد.یان میآزمون چهارچوب مطرح شده، ب ۀاز نحو یگزارش در این بخش
 مناسب است. ایرانیهای ه شده برای روایتگری در سازمانئفرضیه: چهارچوب ارا

آماری شامل اسااتید مطارح در  ۀاز نوع مطالعات توصیفی و کاربردی است. جامعاین پژوهش 
اناد. تعاداد ن وناه باا اساتفاده از رو  شادههای تهران انتخاب که از دانشگاه استزمینه مدیریت 

گیری تحقیقات غیر آزمایشی با استفاده از فرمول کوکران محاسابه شاده کاه پاس از محاسابه ن ونه
 .نفر به دست آمد 13تعداد ن ونه 

ه شاده گاردآوری ئادیدگاه آنان نسبت به رو  ارا ۀاستاندارد دربار ۀها با استفاده از پرسشنامداده
هاای پرسشانامه، از مقیاا  پانج دهی به گزیناهن ره برایال و ؤس 49شده است. در این پرسشنامه 

ه دست آوردن روایای آزماون برای ب= بسیار زیاد( استفاده شد.  1= بسیار کم تا  1ای لیكرت )درجه
. ه چنین نظر برخای شدالات آزمون بررسی ؤگیری از نظرات خبرگان امر سدر این پژوهش با بهره

. ه چنین برای باه شدنظران در مورد آزمون مورد توجه عرار گرفت و ابهامات آن برطرف از صاحب
پاژوهش باه طاور تصاادفی  از اجرای نهایی، تعادادی از ن وناه پیشدست آوردن پایایی پرسشنامه 

کاه  شادبارای آناان محاسابه  SPSSو ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نرم افزار  شدندانتخاب 
 .استبه دست آمد که بیانگر ثبات و ه سانی درونی پرسشنامه  19/1

  
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.899 28 

 

 بررسی فرضیه تحقیق. 3-2

 :است ن شدهییر تبیق به شكل زیضیه تحقفر
 .«های ایرانی مناسب استه شده برای روایتگری در سازمانئچهارچوب ارا»

و  درا آزمو ی، سپس فرض آمارکرد لیتبد یك فرض آماریآن را به  بایدن سئوال یپاسخ به ا یبرا
 .ن ودمشخص را صورت گرفته، پاسخ آن  یجه استنباط آماریسرانجام براسا  نت

 م:یدهیل نشان میذ یه آماریق را به صورت فرضیدر ابتدا فرضیه تحق ،نیبنابرا
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31های ایرانی مناسب نیسته شده برای روایتگری در سازمانئچهارچوب ارا  :H  
311های ایرانی مناسب استه شده برای روایتگری در سازمانئچهارچوب ارا      :H  
ن ن وناه باا یانگیاسه میمقا یكطرفه برایاستودنت  -t، از آزمون یه آماریآزمودن فرض یبراکه 

 صورت است: به این آزمون  نیشود. آماره ایك مقدار ثابت استفاده می

11

11
ns

x
t

/
ob


  

 که در آن:
1x: میانگین امتیاز به دست آمده از های ایرانی )بر اسا  از روایتگری در سازمانین امتیانگیم

 ؛اند(سئوالات پرسشنامه که طبق رو  لیكرت امتیازدهی شده

1: باه عناوان ماحك  یهای ایرانی در کال جامعاه آمااراز روایتگری در سازمانین امتیانگیم
 ؛ع ل
1s: ؛یرانیهای اار امتیاز روایتگری در سازمانیانحراف مع 
1n: حجم ن ونه.   
 ین آزمون پس از انجام محاسبات در جدول مربوطاه گازار  شاده کاه جهات بررسایجه اینت

توان مقدار آماره آزماون یهای ایرانی، من امتیاز روایتگری در سازمانیانگیدار بودن اختحف میمعن
 یافزارهاکه نرمنیسه کرد. البته با توجه به ایاستودنت مقا -t= ( را با عدد جدول  242/6tحاصل )

ن شااخص را یاتر است کاه اند، آسانین ایرا گزار  م (P-value) یدارامقدار احت ال معن یآمار
 فوق مورد استفاده عرار داد. هیفرض یابیجهت ارز

 
 قیتحق فرضیه با مرتبط استودنت – tج آزمون ینتا :2جدول 

 ریمتغ
 حجم
 ن ونه

 اریمعنحرافا نیانگیم
 آزمون یمقدار آماره

t- استودنت 
P-val ue 

 222/2 242/6 531/2 21/1 29 های ایرانیامتیاز روایتگری در سازمان
 
valکه  یم زمانیدانیم ue-P  آزمون یداریاز سطح معن)( فرض صافر رد  ،کوچكتر باشد

)(شود: یم RHvalueP   باا ساطح  یداریسه مقدار احت ال معنایمقا با ،نیبنابرا
 گردد که:یمشاهده م /050نانیاط 



  استفاده از تجارب بدیع در یادگیری سازمانی یبرا روایتگری هگیری از چهارچوب اصلاح شدشیوه بهره

 

RHvalueP   0500000 //   
گونه اظهاار داشات کاه از دیادگاه پاساخگویان باه نیتوان ایم %95 نانیاط ب یبا ضر بنابراین،

 .«ایرانی مناسب استهای ه شده برای روایتگری در سازمانئچهارچوب ارا» پرسشنامه تحقیق

 یریگجهینت. 4

اوعاات در  یر داشته است. در برخیثأشه موضوعی بنیادی بوده که بر ع لكرد سازمان تیه  یریادگی
-سازد تاا داناشیکار رفته که سازمان را عادر مهب یریادگی یو تجرب ییند عل اها فرسازمان یطراح

دهند، یو هر روزه رخ م یدر سازمان بطور عادخاص تجارب که  یهاد را در رابطه با دستهیمف یها
کاار رفتاه هها باز سازمان یاریبس یکه در طراح یریادگیگونه نی. امروزه اکنندش یو پالا یآورج ع
که خاارج  یرد، تجاربیکار گهز بین شود که عادر باشد تجارب بدیع را نیگزیجا یباید با روش ،است

 دهند. یتجارب مع ول رخ م یهایبنداز دسته
 ن: یب ییهااوعات شامل تنش یبرخ یسازمان یریادگی

  ؛اد گرفته شدهیآنچه عبحً  یریکارگهد و بینش جدید بیالف( تول
گساترده  یها و ساطوح ساازمانن اشخاص، گروهیادراکات متفاوت که در ب یسازكپارچهیب( 

  ؛اندشده
کاه آنهاا باا  یهنگاام یران ساازمانگیله باازیوساه الع ل و اعدام بکامل، عكس یسازج( فعال

 شوند،یر میگر درگیكدیبدیع و  یهادهیپد
-مختلف تجارب بدیع عبلی حفظ شده یهاتوسط آنچه از جنبه یییند توسعه روااگردد. فربرمی

عناوان هبا ،شاودید شده و اساتفاده ماییند تولان فریکه در خحل ا ییهاشود. داستانیاند، ساخته م
 افازونساازند. یهم مرتبط مه را ب یگران سازمانیباز روند که ادراك و ع لیکار مه ب یمرز ییایاش
له یوساه دهند تا فهم خود از تجربه را بیاجازه م یگران سازمانیجاد شده به بازیا یهان، داستانیبرا

ج یله اساتفاده از نتاایوساهکه ب ین تجاربین چنیا یسازمان ۀمشترك آشكار سازند. حافظ یان معانیب
 گردد. یسازمان م ییر ساخت روایاز ز یعس ت ،دار شده استیداستانی تجارب بدیع پد
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