
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Research in Human Resources Management 

Research Paper 

 

Received: 
2022   July  18 

 

Accepted: 
2023   February  21 

 

P.P:  155-188 
 

Vol. 16 

Spring 2024 

55 

DOR: 20.1001.1.20084528.1402.15.1.4.2 

12 

ISSN: 2008-4528 

E-ISSN: 2645-5072 

 

Employee Experience  in Software companies 
 

Neda Dehghani 
1
| Arian Gholipour 

2
| Seyyed Kamal Vaezi

3
| Aliakbar Farhangi 

4
 

 

 

 

 
 

Abstract 

According to the fact that in recent years, four generations of employees are 

working in the organizations, employees' satisfaction and creating a sense of 

engagement has become a challenge for human resource managers. In response to 

this challenge, some researchers recommend that organizations should change 

their approach in HRM to managing employee experience. Given that finding out 

influential factors in construction of employees experience is an important matter.  

The aim of current study is analyzing employees’ experiences throughout their 

career journey in software producing companies. The research participants are 

employees of two major software companies: Hamkaran system and Dotin. The 

strategy of research is descriptive phenomenology by use of Mustacas procedure. 

The research findings show us that 7 organizational elements, environmental 

elements and personal elements are the three major categories that shape 

employees experience. Software companies can use the findings of this study to 

improve their employees experience and as a result of that, their engagement. The 

method and the subject of this study are new, so the results can help both 

companies and researchers.  
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Engagement, Phenomenology 
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 مقدمه

تر مهمهای نوین، سرمایه انسانی هایی با تکنولوژیدر سازمان ژهیو بههای امروزی، و سازماندر 

با تغییر به سمت یک   ها از اهمیت بالایی برخوردار است. از پیش شده و حفظ و جذب این سرمایه

 (86: 2020، 1)ترن و اسمیتآید. پیش می "استعداد سر جنگ بر" اصطلاحاًصنعت مبتنی بر دانش، 

هکا در صکورت تمایکه بکه     ای روبکرو اسکت ککه شکرکت    سکابهه با وضعیت بکی  وکار کسبدنیای 

انفجکار   ،هکا یسکنت  :در طکو  تکاری ، اهکار نسکه     بار یناول. برای جدی بگیرندباید آن را  ماندن هزند

کننکد و هرککداا انترکاراتی از    مکی  همککار داریم که در کنار  را و نسه هزاره  Xersجمعیت، نسه 

 (86: 2020)ترن و اسمیت، است.  گرفته شکهشان محه کار خود دارند که توسط پیشینه

تهاضاهای بازار برای نوآوری و تغییر سریع مسکتززا ایکن اسکت ککه کارمنکدان بکه        یافتن یشافزا

و نسبت به آن تعزک    عجین شوند کنند،کار می در آنی که های مختزف با کار خود و شرکتروش

. کارفرمایان با جمعیت کارمندی که کمتر از نیمی از آنها از شکغه خکود راضکی    خاطر داشته باشند

هکا بکرای   تا حدودی در حا  افزایش اسکت. شکرکت   رضایت کارکناناجه هستند. هراند هستند مو

)تکرن و   ادامکه دهنکد.   اندر مکورد رابطکه شکرکت بکا کارمندانشک      یکدنرر تجدرقابتی ماندن، بایکد بکه   

 (87: 2020اسمیت،

نکد  کنای ککار مکی  اند که تا اندازهدرصد کارکنان گفته 50ای که انجاا شده، بیش از در مطالعه

آید این است، که ارا افراد اشتیاق کمکی نسکبت بکه کارشکان     که اخراج نشوند. سوالی که پیش می

دارند؟ شاید بهتر باشد که از طری  لنز متفاوتی به این موضوع بنگریم. ممکن است این مساله، نه به 

د؛ وقتکی  و نسکه هکزاره( باشک    Xدلیه سن این کارکنان، نه به دلیه خودخواهی و تنبزی آنهکا )نسکه   

کارکنان در رابطه با سازمان تجربه مثبت همکاری احساس نکننکد، تعزک  خکاطر نسکبت بکه سکازمان       

ها به صورت سکالانه بکرای افکزایش تعزک  خکاطر کارکنکان       هایی که شرکتکمتر خواهد شد. هزینه

اشکتیاق   دهند کارکرد لازا را نخواهد داشت. شاید بهتر باشد مدیران از گلایه از این عداانجاا می

دست بکشند و به کم  محههان، یاد بگیرند که اطور تجربة کارکنان را بهبود دهنکد و در نتیجکة   

 (10: 2017، 2آن، شاهد بهبود تجربة مشتریان باشند. )می لت و راید
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افزاری، بکا حکذم مرزهکای فیزیککی و امککان ککار از راه دور، در سرتاسکر        های نرادر شرکت

خورد و لزوا بازنگری رابطه شرکت با کارکنکان را بیشکتر نشکان    بیشتر به اشم می مسئزهجهان، این 

هایی امکان جایگزینی آنان را دشوارتر ککرده و  دهد. تخصص بالای کارکنان در انین شرکتمی

توانکد حفکظ و بهکای سکازمان را بکه خطکر انکدازد.        بکالا مکی   یفیکت باکعدا حفظ و جذب کارکنانی 

شکود ککه فکرد بکا خکود      دانشی می رفتن ینازبروهای متخصص سازمان باعث ترک کار نی ازآنجاکه

 رود.دارد، بخشی از سرمایة انسانی سازمان از بین می

های اخیر با مشکه در جذب و حفظ کارکنان متخصص مواجه ، در سا یافزار نراهای سازمان

-نش زیادی از دست مکی اند، نرخ خروج کارکنان بالا رفته و با خروج هر نیروی متخصص، داشده

تفکاوت  شکود،  هکای متفکاوتی ککه جهکت ایجکاد تعزک  در کارکنکان انجکاا مکی         برنامه رغم یعزرود. 

هکای اخیکر   هکا در سکا   های متعددی که سازماناشمگیری ایجاد نشده است. با وجود تمامی برنامه

از این اقدامات در حد  اند، نتیجة دریافت شدهبرای افزایش تعز  خاطر در میان کارکنان انجاا داده

 انترار نبوده است. 

ها نیازهای سازمانی را ارزیکابی ککرده و از کارمنکدان بکرای تکامین ایکن       از نرر تاریخی، سازمان

بکا نیازهکای    جکایگزین رویکردهکای سکنتی،    عنوان به اند. رویکرد تجربة کارمندنیازها استفاده کرده

کارکنکان راضکی بیشکتر    ه کارکنان این اسکت ککه   رویکرد تجرب فرضپیشکند. میهمدلی  کارمند

بکرای   ،شوند و انگیزه بیشتری دارند که فراتکر از واکایف خواسکته شکده    نسبت به سازمان متعهد می

 (20: 2012، 1منینگ و همکاران) تلاش کنند. ها و اهدام سازمانرسیدن به ماموریت

خود متعهکد   یبه اهدام کارفرما دارای تعز  خاطرکارمندان اند که محههان دیگری بیان کرده

تجربکة    یک ، ی. از لحکا  تئکور  را دارنکد  اهدام نیبه ا دنیرسبرای کم  به آنها  زهیهستند و انگ

 (184: 2020، 2تاکر( .تعز  خاطر بیشتری را ایجاد کندتواند یمثبت کارمند م

اری بکا  پردازد ایکن اسکت ککه تجربکة کارکنکان در همکک      اصزی که این پژوهش به آن می مسئزة

که بایکد متمکایز نیسکت و ایکن باعکث دشکواری در جکذب و نگهداشکت کارکنکان           گونه آنسازمان 

شکود ایکن   که ایجکاد مکی   یسؤالهمه موارد مطرح شده،  به باتوجهافزاری شده است. های نراسازمان
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توان برای کارکنان تجربة همکاری مناسبی ایجکاد ککرد.  بکرای پاسک  بکه ایکن       است که اگونه می

 بر تجربة کارکنان را شناسایی کنیم. مؤثر، نیاز است ابتدا عوامه سؤا 

 تعاریف

برای دیدن اینکه خز  ی  تجربه ایست، باید ابتدا به تعریف تجربه بپردازیم. تحهیهکات اولیکه   

در  رشکدن یدرگاین ککار،   به باتوجهکرد. های کیفی ی  تجربه تمرکز میتوسط دیویی، بر ویژگی

بینی، درگیری احساسی و یکتا بودنی است که آن را پیشرفت در طو  زمان، پیشی  تجربه شامه 

: 2004، 1یابکد. )پکالمن و گکراس   از تکامه دست مکی  ینوع بهسازد و از ایزهای معمو  برجسته می

553) 

رویکرد تجربة کارکنان ریشه در اقتصاد تجربه دارد. اقتصکاد تجربکه ککه در بیسکت سکا  اخیکر       

( 21: 2013، 2پکاین و گیزمکر  (پکردازد.   ه بازاریکابی تجربکه و تجربکة مشکتری مکی     مطرح شده است، ب

با الهاا از مفاهیم مطرح شده در اقتصاد تجربه و موضوع تجربة مشتری، بکه   تجربه کارکنانرویکرد 

های رویککرد تجربکة کارکنکان تفککر طراحکی      یکی دیگر از ریشهپردازد. بهبود تجربة کارکنان می

اهکور   3نیست که تفکر طراحی از دانشکگاه اسکتنفورد، در قزکب دره سکیزیکان     زینگبرا تعجباست. 

تکنولوژی  کردن بیترکاینترنت، در  یها و غو های تکنولوژی  کرد؛ موفهیت بسیاری از شرکت

 ی،شغز توسعه مسیر یبرا طراحی تفکر( 151 ،10: 2016، 4برنر و فز )محوری ریشه دارد. و انسان

را امتحکان   یدیک جد زیک کنند ایم یعس ایکنند و یعبور م یکه افراد از مراحه شغز یهنگام ژهیو به

 (131: 5،2020بروئر)است.  استفاده قابهکنند 

پکردازیم. اصکطلاح   های تفکر تجربة کارکنان را مرور کردیم، به تعریف آن مکی حا  که ریشه

: 2020، 6ایتکاا و گکاش  بین کارمند و سازمان اسکت )  داده رختجربة کارمند، مجموع تماا تعاملات 

-سه ایز است: فضای فیزیکی که کارمندان هر روز از آن استفاده می ریتاث تحتاین تعاملات  ،(39

 (28: 2018، 7مورگان(کنند، فرهنگ سازمان و ابزارها و فناوری ارائه شده توسط کارفرما. 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مبانی نظری

مدیریت  آیند. تعز  خاطر مربوط به دورهخاطر و تجربه کارکنان از دو جهان متفاوت می تعز 

 آیا کارکنکان از  بداند کهخواست مدیریت می که یزمان -ت و فرماندهی و کنتر  اس نییپا بالابهاز 

ند: پرسمی اساساًهای جاری خشنود هستند یا نه. مطالعات مربوط به تعز  خاطر تصمیمات و فعالیت

تیم مدیریتی هر ی  یکا دو   معمولاً« ، اهدر از این تصمیمات راضی هستید؟ستاین تصمیمات ما»

کننکد  دهد و اگر آن سا ، سا  بدی باشد تحهی  را معز  مکی سا  یکبار انین مطالعاتی را انجاا می

  یکا دو  تصور کنید که از مشتریان هر یک «. هستند ناراضیکه افراد  ندداندر حا  حاضر می»اون: 

دانید آنهکا راضکی و خوشکحا  هسکتند. تحهیهکات بسکیاری       سا  تحهی  کنید و آن هم زمانی که می

به نرکر   نی؛ بنابراها بعد از اند دهه پایین آمده استنشان داده است که نمره تعز  خاطر در شرکت

، تجربه کند. از سوی دیگربیشتری خز  نمی یوکار کسبارزش  ،رسد که تمرکز بر تعز  خاطرمی

فعا  ها مشاهده ، سازماندر این رویکرد -ت بر مبنای تفکر طراحی ساخته شده اس( EXکارکنان )

ا از ومکدا  صکورت  بکه « ؟Y تکر اسکت یکا   مهم X»اینکه حدس بزنند که  یجا به کنند ومیو هدفمند 

بیشکتر اهمیکت   اه ایزی برای شما از همه ایز »پرسند، مثه: کیفی با پایان باز می سؤالاتکارکنان 

( بکرای  X,Y)دو عامکه تعیکین شکده در روش قبزکی     از  ککداا  چیهممکن است در واقع  زیرا «دارد؟

( در واقکع، تفکاوت اصکزی رویککرد تجربکه کارکنکان بکا        2019، 1)کنکدی فکیچ  نباشکند.  کارمند مهم 

وضکوع  رویکردهای قبزی در مدیریت منابع انسانی این است که بیش از این از دیدگاه سازمان بکه م 

کارمنکد بکه تجربکه همککاری      نرکر  ازنهطکه نگرد، بزکه کارکنان را در مرککز توجکه قکرار داده و    نمی

. نگاهی که در رویکردهای گذشته وجود نداشت و سازمان برای رسیدن به رضایت بیشتر نگرد یم

قکرار  را مدنرر  یساز یشخصدید، بدون آنکه هایی را تدارک میدر کارکنان یا تعز  خاطر، برنامه

 دهد.
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اینکه افراد ی  پدیدة واحکد را متفکاوت تجربکه     به باتوجهتجربة کارکنان قائه به این است که 

افکراد متفکاوتی    عنکوان  بهدر تغییر نگاه شود، بزکه باید  1ی  شی عنوان بهکنند، به کارکنان نباید می

 (38: 2015، 2کنند نگریسته شود. )راث و همکارانکه تغییر را تجربه می

 و هاترس ها،خواسته نیازها، تر  یعم انسانی( باید سنتی )منابع تعامزی رویکرد یجا به هاسازمان

 (137: 2017، 3)پلاسکوم .درک کنند را کارکنان از ی  هر احساسات

تجربکة همککاری،   »: کننکد تعریف می بیترت نیا به(، تجربة کارکنان را 12:2017لت و راید )می

در ایکن  « کننکد. دربارة تعاملاتشکان بکا سکازمانی اسکت ککه در آن ککار مکی       جمع ادراکات کارکنان 

 کنند:بیان می گونه نیای  تجربة همکاری برتر را  مؤلفهتعریف، سه 

 هم راستایی انترارات .1

 سه قرارداد .2

 اعتماد .3

 هم راستایی انتظارات

EAانترکارات )  ییراسکتا  هکم ، بکا  سکالم ی  تجربة همککاری  
 ییراسکتا  هکم شکود.  ( شکروع مکی  4

 5گکرا اصزی تعز  خاطر کارکنان، است که به ساخت ی  تجربة همککاری تحکو    مؤلفهانترارات، 

 (45: 2017لت و راید، می)کند. کم  می

های ادراک افراد دربارة فعالیت تر است.ادراک، از واقعیت مهم (55: 1997) 6میر و آلن زعم به

ها، خودشان به العمهاثرگذار است و این عکسالعمه نسبت به آن منابع انسانی، بر اگونگی عکس

 (673: 2013، 7)ادگار و گیرشوند. نتایج رفتاری متنوعی منجر می

 سه قرارداد

، قکرارداد است، اما ایزهای بیشتری از قرارداد نیز وجود دارد. هر  قراردادای، مبتنی بر هر رابطه

 از: اند عبارت قرارداد ریزتشکیه شده است. این سه  قرارداد ریزدر واقع از سه 

 

1.Object 
2.Rothe,Sarasoja & Heywood 

3.Plaskoff 

4.Expectation Alignment 
5. Transformational Employee Experience 

6.Meyer & Allen 

7.Edgar & Geare 
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: قرارداد برند، به معنای این است که سازمان اطور توسط عموا یا دیگران 1قرارداد برند .1

هایی است که برند سازمان به مردمی که مخاطب آن هستند شود. این شامه قو دیده می

کارشناسان را در میان « برند کارفرمایی»اصطلاح 2، امبزر و بروبار یناولداده است. برای 

های بازاریابی، در زمینة استخداا نیز منابع انسانی به کار بردند و نتیجه گرفتند که نرریه

، برند کارفرمایی 4(  طب  تعریف راندا415: 2016، 3قابه کاربرد است. )الشتری و همکاران

ای از مزایای عمزکردی، اقتصادی و روانی است که توسط شرکت : بستهعنوان به

داشتن برند کارفرمایی مثبت ( 573: 2018)راندا و همکاران،  شود.داده می کننده استخداا

 بخشدیشود که حفظ کارکنان را بهبود میشرکت م ی بهاز وفادار یبه درجه بالاتر منجر

کند که عضوی از سازمان بودن، به افراد نرریة هویت اجتماعی بیان می( 3: 2019، 5)گرلز

برند  یابی یتهوبرندسازی،  نرر ازنهطهدهد. بر این مبنا، می مانیساز یتهوحسی از تعز  و 

عضوی از برند  خاطر بهبودن  فرد منحصربهحس یکی بودن و  بالارفتنتوسط کارکنان، به 

 (6: 2018، 6کند. )ارکمنبودن کم  می

دو  ای، تواف  دوطرفه، ضمنی و پذیرفته شده مشترک بین: قرارداد مبادله7ایقرارداد مبادله .2

کند. هراند این قرارداد یا اند موجودیت است که مبنایی برای کارکردن رابطه ایجاد می

 ضمنی است، اما برای طرفین رابطه پذیرفته شده و مشخص است.

، ضمنی و تعهداتی است که نانوشته، انترارات یشناخت روان: قرارداد 8یشناخت روانقرارداد  .3

(. درست است 131: 2017لت و راید، میکند. )می در رابطه را تعریف وبستان بدهمبنای 

مدیریت استراتژی  استعدادها را با قصد دستیابی به عمزکرد رقابتی  وکارها کسبکه 

عدا  که اناندهند، اهدام کارکنان نیز باید مورد ملاحره قرار داده شود، انجاا می

راتژی  استعدادها سازگاری اهدام سازمان و کارکنان ممکن است اثربخشی مدیریت است

 (96: 2016، 9کینگ) .را کاهش دهد
 

1. Brand Contract 

2. Ambler and Barrow 

3  . Alshathry, Clarke & Goodman 
4. Ronda 

5. Gehrels 

6. Erkmen 
7. Transactional Contract 

8. Psychological Contract 

9. King 
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 اعتماد

مثبت فرد نسبت به فردی دیگر است، مبنی بر اینکه او با کزمات، اعمکا  یکا    اشمداشت1اعتماد

بکر   دیک تاکمهم در این تعریکف،   مسئزهطزبی نخواهد کرد. دو تصمیمات خود، نسبت به وی فرصت

اعتماد ی  پیوستار است، نه ی  وضعیت. همیشکه در حکا    پذیری است. آشنایی و پذیرش آسیب

 (153: 2017لت و راید، می) افزایش یا کاهش است.

ناحیة همپوشانی نگاه کارکنان به نیازها  مورگان در تعریف دیگری، از مفهوا تجربة کارکنان، 

EXیکة  ها و انترارات کارکنکان، را ناح های خودشان و رویکرد سازمان به خواستهو خواسته
-مکی   2

 (8: 2017داند. )مورگان، 

 
 بر اساس نرر مورگان EXناحیه  .1شکه 

 

 ککه  دارد یککه طبهکات مختزفک    ی تصویر ککرده اسکت  ن را هرمکناتجربة کار(، 2017) مورگان

 اند.قرار گرفتههم  یرو

 

1.Trust 

2. Employee Experience 

نیازها، انترارات و  
 خواسته های کارکنان

طراحی سازمان از نیازها، 
انترارات و خواسته های 

 کارکنان
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 درو اساس نحوه برخورد و تفککر سکازمان را    هیپاقرار گرفته است که بودن  هی، دلهرا هیپا در

را به سازمان متصه ایزی است که  افراد  تیبودن در نها هیدل. کندیفراهم م کارکنانمورد تجربة 

 (210: 2017)مورگان،   کند.یم

؛ هسکتند  یکیزیف طیو مح یفرهنگ، فناورکه  کارکنانتجربة  طیسه مح باور دارد، در مورگان

 طیسکه محک   نیک ا یککی از  دراا دهد، انج کنانتجربة کار با دررابطهکه سازمان  یهر کار و همه ایز

، آمکوزش  ریپکذ انعطکام  یککار  یهکا ، برنامکه ایک مزا وجبران خدمات شامه  نیقرار خواهد گرفت. ا

-، مکی نیبک  نیدرا زیکنند و همه ایاستفاده م شانیانجاا کارها یکه کارمندان برا یابزار ،تیریمد

-بکه سکاده   یریبه طور اشمگ ،طیمح سه نیاز ا یبیترک عنوان به کنانتجربة کار به کردن نگاه. شود

این سه محیط تجربه کارکنکان را   دهنده هیتشکدر سطح بعدی عناصر . کندیکارها کم  م یساز

هر محیط، کزمکات اختصکاری: تکنولکوژی تک       دهنده هیتشککند که از ابتدای واژگان مطرح می

(ACE( فضکککای سکککرزنده ،)COOL )( و فرهنکککگ گرامکککی داشکککته شکککدهCELEBRATED )

  است. آمده دست به

تکا   دهکد تکا تجربکة کارمنکد را    یها اجازه مبه سازمان نهایا .میهرا، لحرات مهم را دار یبالا در

 (210:  2017. )مورگان، کنند یسازیشخص پذیر استجایی که امکان
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 هرا تجربة کارکنان .2شکه 

تجربکة  »توان تجارب کارکنان را جدا از ابزارهای دیجیتا  دیکد.  به عصر دیجیتا ، نمی ورودبا 

 که است تا یجید محیط کارکارمند در   ی کزیدرک جامع و  جهینت  DEXدیجیتا  کارکنان یا 

، انی، مشکتر رانیان، مکد کنک کار ری، سکا شکغزش کارمنکد بکا    میرمسکته یو غ میاز مجموع تعاملات مسته

-یژگک یو ریتاث تحت نیو همچنمنتج شده سازمان،  یرقبا ،یتجارها، فرهنگ، ناا مستی، سیاستراتژ

 (134: 2020)قیدار و شامی زنجانی،  «او قرار دارد. یفرد یها

 پیشینه پژوهش

بسکیاری از کارکنکان مکدارس     دادنکد ای ککه هنکری تکرن و داگکلاس اسکمیت انجکاا       در مطالعه

شکد، نکرخ خکروج بکالایی     گسکترده اسکتفاده مکی    صکورت  بههای نگهداشتی که تماا برنامه رغم یعز

شناسکی  بر ی  رویکرد مدیریت آموزشی استعداد محور بر یک  روش  یدتاکداشتند. این تحهی  با 

 

 لحرات مهم

(شخصی سازی)   

تکنولوژی ت ، فضای  )متغیر  17
(سرزنده، فرهنگ گرامی داشته شده  

تکنولوژی، محیط فیزیکی،  )سه محیط تجربه کارکنان 
(فرهنگ  

 دلیه بودن
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های انتخکاب مسکیر شکغزی و عوامکه انگیزشکی و بهداشکتی       کند که تئوریتکیه می 1ساخت تئوری

گیکرد  را در نرر می شان یکاراوت دوره هرزبرگ را مبنا قرار داده و نیازهای معزمان در مراحه متف

دهکد تکا بیکان کنکد ککه      قکرار مکی   مورداستفادهو اقدامات نوین مدیریت منابع انسانی استراتژی  را 

ای برای حمایت از کارکنکان طراحکی کننکد.    حمایتی 2مدیران مدارس باید عامدانه تجربه همکاری

دارسکی ککه در نگهکداری کارکنانشکان     راهکارهای این تحهی  موضوعات مرتبط با کارکنکان در م 

تکرن و  )دهکد.  قکرار مکی   مکدنرر  3داار مشکه هستند را در تماا طو  سفر تجربة همکاری کارکنان

همانطور که اشاره شد این تحهی  تجربة همکاری معزمان را در مراحه متفاوت  (85: 2020اسمیت، 

ی و بهداشتی سعی در سکاختن تجربهکة   ی کاری مد نرر قرارداده و با استفاده از عوامه انگیزشدوره

بهتری برای آنان دارد، به نحوی که میزان ترک کار آنان کمتر شده و وفاداری بیشکتری نسکبت بکه    

سازمان داشته باشکند. در پایکان، ایکن تحهیک  مکدلی ترکیبکی از تئکوری هرزبکرگ و مفکاهیم تجربکة           

 کارکنان ارائه کرده است. 

متخصککص منککابع انسککانی کککه مسککئو    231( بککر روی 1: 2020ای کککه الیسککا تککاکر )در مطالعککه

 500کارمند بودند و درآمکدی بکالاتر از    1000هایی با بیش از های تعز  خاطر در سازماناستراتژی

بخشکی از اسکتراتژی    عنکوان  بهمیزیون دلار آمریکا داشتند، انجاا داد، کارفرمایان تجربة کارکنان را 

های تعز  خاطر کارکنانشان گکزارش  کارفرمایان از استراتژی. ودندتعز  خاطر کارکنان قرار داده ب

کردند که آنهایی که با مفهوا تجربة کارکنان مرتبط بود احتما  بیشتری داشت که منجر به تربیت 

پیمایشی اجرا شده و هدم از انجاا آن تعریف تجربة  صورت بهمدیران و رهبران شود. این تحهی  

 هوا بوده است. ی  مف عنوان بهکارکنان 

واحکد تجکاری    22نفکر از کارکنکان    4422در میان  یاندسطحدر تحهی  دیگری که در تحزیه 

انجاا شد، نتایج نشانگر این بود که زمانیکه کارکنان به مدیران سطوح بالا اعتماد داشتند، هم سطح 

رفتار منصفانه توسط  تری بین ادراک کارکنان ازدادند و هم پیوند قویبالاتری از تعهد را نشان می

توان از این مطالعه برداشت کرد که رفتکار  مدیران صفی در طو  ارزیابی عمزکرد وجود داشت. می

 (879: 2013، 4مدیران صفی، بر تجربة کارکنان تاثیر مستهیم دارد. )فرندیه و کزیهر
 

1. Theory Building 
2. Employee Experience 

3. Employee Experience Journey 

4. Farndale & Kelliher 
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 تجربککةرا بکر  2( در پژوهشکی اثکر خطککای دوشکاخگی   62: 2019و همکککارانش ) 1ریمونکد پادرنکا  

نفکر از کارکنکان    235کارکنان در ی  شرکت خانوادگی بررسی کردند، در این تحهی  ککه روی  

ای با اند دپارتمان سایز متوسط در فیزیپین انجاا شد، نتایج پیمایش نشان داد ی  فروشگاه زنجیره

خیزکی   ینةگزبوده و توسط اعضای نمونه  قبو  قابهکه کیفیت اکثر اقدامات منابع انسانی انجاا شده 

خوب انتخاب شده بود. خطای دوشاخگی که اعضای خانواده را به سایر افرادی که عضو خکانواده  

مسزط بود. این تحهی  نشکان داد ککه    ها نامه پرسشبه  دهندگان پاس داد، از نرر نیستند ارجحیت می

بهبکود تجربکة    اثر خطای دوشاخگی کاهش داده شود، اثربخشی اقدامات منابع انسانی بکه  که یزمان

های منکابع انسکانی را ارتهکا دهنکد و     انجامد. محههان به شرکت توصیه کردند تا فعالیتکارکنان می

 اینکه اثر خطای دوشاخگی را با استخداا اعضای خانواده بر اساس شایستگی، کاهش دهند. 

 یک   زدن رقکم کند، نهش خطاهکای ادراککی مکدیران در    نکتة مهمی که این پژوهش مطرح می

هکایی در ایکن   دارد و لازا اسکت، آمکوزش   کردن توجهارزش که  تجربة خاص برای کارکنان است

 زمینه برای مدیران و کارکنان سازمان فراهم شود.

(، با الهاا از هرا نیازهای مزلو، هکرا تجربکة کارکنکان را مطکاب  شککه      18: 2019) 3رزا استورا

 کند:پیشنهاد می

 

1. Paderna 

2.Bifurcation 
3. Storm, Rosa 
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 کنان، بر مبنای نیازهای مزلوهرا تجربة کار . 3 شکه

، در 3، سطح سوا ارتباط2ها، در سطح دوا، پاداش1در سطح او  هرا پیشنهادی، امنیت و ایمنی

قکرار گرفتکه اسکت،     5یکا هکارمونی ککار و زنکدگی     یینکوا  هم، و در سطح پایانی، 4سطح اهارا رشد

کنکد،  مکد  محهک  پیشکنهاد مکی    نیکاز یککدیگر هسکتند، در ایکن     پیش بالا به یینپاسطوح این هرا، از 

تجربة همکاری مناسب برای کارکنانشان باید ابتکدا تجربکة    کردن فراهمها برای ها و سازمانشرکت

کنکد ارائکة   کارکنان از امنیت و ایمنی را بهبود دهند و بعد به سطح بالاتر بروند. همچنین مطرح مکی 

مفید نیست، بزکه  تنها نهکنند را تجربه میهایی برای رشد در شرایطی که کارکنان عدا امنیت برنامه

 تواند منفی تزهی شود.می
 

1.Safty/ Security 

2. Rewards  
3.Connection  

4.Growth 

5. Work/ Life harmony 

 هماهنگی 

 کار 

 و زندگی

 رشد

 ارتباط

 پاداش

 امنیت و ایمنی
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( در مطالعکة مککوردی یکک  شکرکت فنلانککدی فعکا  در حککوزة فنککاوری    6: 2019) 1هانکا هیکککانن 

اطلاعات به توصیف تجربة کارکنان پرداخته و از طری  بهبود تجربة کارکنان در پکی بکالاتر بکردن    

یرش این فرض که تجربکة مثبکت کارکنکان، تعزک  خکاطر آنکان بکه        تعز  خاطر کارکنان است. )با پذ

ها و جزسات بحث گروهکی برگکزار شکد و در    دهد.( در این پژوهش، کارگاهسازمان را افزایش می

 نهایت نتایج زیر به دست آمد:

گذارد: مصاحبه با کارکنان شرکت می تاثیرهای سازمان بر تجربة کارکنان استراتژی .1

افزایی کارکنان، نشان داد، تمرکز شرکت بر فروش و مشتریان و نه بر دانش موردمطالعه

 است. مؤثربر احساس کارکنان  طبیعتاًشود که برداشت می

است: هم تجربیات منفی و هم مثبت، مواردی مانند همکاران  پذیر تطبی تجربة کارکنان،  .2

منجر به تجربة مثبت  تواندخلاقیت و فضای فیزیکی مناسب می دادن نشانخوب، امکان 

 شود.کارکنان شود، عدا شفافیت و  عدا وجود هدم یا استراتژی منجر به تجربة منفی می

: گفتگوها نشان داد که کارکنان به اند مشتاقکارکنان به توسعة سازمان و خودشان  .3

خواهند جزئی از پیشرفت سازمان دهند و میپیشرفت خودشان و سازمانشان اهمیت می

 نهشی در آن داشته باشند.باشند و 

افزار در ایران، پژوهش مشابهی انجاا های تولید نراهای انجاا شده، در شرکتبررسی به باتوجه

نیازهکای اکتسکابی کارکنکان بکر تجربکة       یرتکاث هکای خکارجی نیکز،    نشده است، همچنین در پکژوهش 

در محکیط جدیکد و   کارکنان مورد بررسی قرار نگرفته اسکت، لکذا پکژوهش جکاری از لحکا  اجکرا       

 داشته باشد. ییافزا دانشتواند بررسی نیازهای اکتسابی کارکنان جدید بوده، می

 تحقیق سؤالات

-هزینه به باتوجهدشوارتر شده است.   افزار نراهای تولید حفظ کارکنان متخصص برای شرکت

جدید،   هایی که ترک سازمان از سوی استعدادها دارد، همچنین اهمیت جذب کارکنان متخصص

هکا  رسد بهتر است شکرکت نرری تحهی  بیان شد، به نرر می یو مبانهای پیشین و آنچه در پژوهش

بکرای   یفکرد  منحصکربه برای افزایش تعز  خاطر کارکنان متخصصشان،  به طراحی تجربة همکاری 

اا شده های مورد بررسی در پیشینه، پژوهشی که در ایران انجکارکنانشان بپردازند. در بین پژوهش
 

1.Heikkonen, Hanna 
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اینکه مورگان، تجربة کارکنان را متاثر از سه محیط فرهنگی متفاوت  به باتوجهباشد وجود نداشت. 

ای توانکد بکه سکاخت تجربکه    هکای فرهنگکی متفکاوت مکی    بیند، بررسی تجربة کارکنان در محکیط می

متناسب با محیط مورد بررسی کم  کند. در پژوهش جاری اینککه در طراحکی تجربکة کارکنکان،     

اصکزی پکژوهش جکاری ایکن      سکؤا  خواهد بود.   سؤا قرار گیرد، مورد  موردتوجهاه عوامزی باید 

 "دهنکد؟ مکی  در شرکت شان یکار، اه معنایی به سفر یافزار نراهای کارکنان شرکت "است که: 

گیکری تجربکة کارکنکان در    ، عوامه اثرگذار بر شکهمیکن یمبه همین منرور در این تحهی  بررسی 

 اه عوامزی هستند؟ افزار نراهای تولید شرکت

 از:  اند عبارتفرعی تحهی   سؤالات

 ؟مؤثرندگیری تجربة کارکنان اه عوامه سازمانی در شکه

 ؟مؤثرندگیری تجربة کارکنان اه عوامه فردی در شکه

 ؟مؤثرندگیری تجربة کارکنان اه عوامه محیطی در شکه

 شناسی پژوهشروش

هکای تحهیک    از روش یا خکانواده  هکم ی  جنکبش فزسکفی اسکت و     اصطلاح پدیدارشناسی هم 

ای که در تجربة خودآگاه فرد بکر  کیفی. اصطلاح پدیدارشناسی به مطالعة پدیده اشاره دارد، پدیده

 (118: 2020، 1شود. )گیهوی ااهر می

2کند نرریة عزم اسکت، عزکم عزکوا   هوسر  بیان می که انان آنپدیدارشناسی 
 :2000، 3)مکوران  .

60) 

تا  اند تلاششوند تا به رویکردهای تحهی  تفسیری که در رویکردهای پدیدارشناسی اتخاذ می

راهی برای ارائه تجارب زیستة افراد به شکزی خاا و غیرعمدی تا جایی که ممکن است بیابند، 

 (1: 2001، 4کم  کنند. )ویزیس

ککه در مکوقعیتی    گونکه  آنهکا اسکت،   پدیدارشناسی به دنبا  توصیف صریح و شناسکایی پدیکده  

شوند. در واقع، پدیدارشناسی بکه توصکیف، معکانی یک  مفهکوا یکا       خاص از سوی افراد ادراک می

 

1. Gill 
2.science of science’ (Wissenschaftslehre) 

3. Moran 
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پککردازد. ای از مککردا و برحسککب تجککارب زیسککتة آنککان در آن مککورد مککی  پدیککده از دیککدگاه عککده 

 (42: 1989، 1پولکینگهورن)

تجربة انسان در مورد ی  پدیده  پدیدارشناسی استراتژی تحهیهی است که در آن محه  اساس

است  کنندگان مشارکتدهد. رویة آن شامه مطالعة ی  گروه کوا  از را مورد پرسش قرار می

شود تا الگوها و روابطی بین معانی ایجاد کند. و عمی  انجاا می مدت یطولانکه از طری  درگیری 

 (30: 2009، 2)کرسو 

آلمکانی،   دان یاضک یرپدیدارشناسی مبنای فزسفی محکمی دارد. تا اندازه زیادی بکر مینکای ککار    

و آنهایی که رویکرد او را بسط دادنکد، ماننکد هایکدگر، سکارتر و مرلکو       گرفته شکهادموند هوسر  

 (42: 2013پونتی. )کرسو ، 

ارشناسی هرمنوتی  و قرار داده است، پدید موردبحثکرسو  دو رویکرد به پدیدارشناسی را  

توسط موستاکاس و بر مبنای کار هوسکر  مطکرح شکده    که  یشناخت روانپدیدارشناسی استعلایی یا 

 است.

 کند یمموستاکاس کمتر بر تعبیر و تفسیر محه  تمرکز  یشناخت روانپدیدارشناسی استعلایی یا 

مفهکوا اپوخکه  )یکا در پرانتکز      ، موستاکاس برعلاوه بهو بیشتر بر توصیف افراد از پدیده توجه دارد. 

در آن محههان تجارب خودشان را  تکا جکایی ککه ممککن اسکت      که  کندنهادن( هوسر  تمرکز می

اسکتعلایی بکه ایکن     رو نیازاگذارند، تا ی  رویکرد نو نسبت به پدیده تحت بررسی بیابند. کنار می

اسکت. هکر انکد     بکار  نیاولک ی شود، انگکار بکرا  معناست که در آن هر ایزی، با نگاهی نو ادراک می

دهد. علاوه بر ایکن، پدیدارشناسکی اسکتعلایی از    کند که این مورد ندرتاً رخ میموستاکاس بیان می

 برد. رویة مطرح شده توسط موستاکاس، شامه:های ون کاا و کولایزی بهره میروش تحزیه داده

 تعیین پدیده مورد بررسی 

  در پرانتز گذاشتن تجربة محه 

 اندها از اند نفر که پدیده را تجربه کردهداده یآور جمع 

 و ترکیب آنها   ها قو  نهههای مهم یا ها را با تهزیه اطلاعات به بیانیهسپس، محه  داده

 دهد.تحت عنوان مضامین ادامه می
 

1. Polkinghorne 
2. Cresswell 
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 دهد. همچنین ی  توصیف در ادامه آن محه  ی  توصیف متنی از تجربة فرد، توسعه می

 (126: 2009)کرسو ،  هاساختاری از تجربه

در تحهیکک  را  کننکده  مشکارکت پدیدارشناسکی بکا یک  مکتن توصکیفی کککه اسکاس تجربکة افکراد         

پدیکدة   ککردن  تجربکه یابد. این توصیف، شامه ایستی و اگونگی دهد اتماا میقرار می موردبحث

 مورد بررسی است.

هکا اسکتفاده   دادهدر پژوهش جاری، از پدیدارشناسی توصیفی و رویه موستاکاس جهت تحزیه 

 شده است. 

هدم پژوهش جاری استفاده از ی  رویککرد پدیدارشناسکی بکرای شکناخت تجربکة همککاری       

کارکنکان  : »سکؤا  کارکنان در طو  همکاری با سازمان بکود. در ایکن راسکتا و در جهکت پاسک  بکه       

دو شرکت پژوهش در ، «دهند؟می در شرکت شان یکار، اه معنایی به سفر یافزار نراهای شرکت

 افزاری اجرا شد.نرا

های همکاران نفر از کارکنان شرکت 21ها با استفاده از روش مصاحبه و گروه کانونی، از داده

گیکری  آوری شکد. مشکارکت کننکدگان در تحهیک  بکا اسکتفاده از روش نمونکه       سیستم و داتین جمع

سابهه همکاری متفکاوت )از   کنندگان در تحهی ، از بین افرادی باناهمگن، انتخاب شدند. مشارکت

سا (، تحصیلات متفاوت )از کارشناسی تا دکتکرا(، مشکاغه متفکاوت     30سا  تا بیش از  1کمتر از 

نویس، آزمونگر(، سطوح سازمانی متفکاوت )کارشناسکی، مکدیر صکفی،     )کارشناس آموزش، برنامه

موستاکاس تحزیکه شکده و   های تحهی  با روش مدیر میانی( انتخاب شدند. بعد از هر مصاحبه، یافته

 ها تا رسیدن به اشباع ادامه یافت. مصاحبه

در پژوهش جاری، در جهت حفظ روایی و پایایی، محه  در جهت آشنایی بکا اصکو  فزسکفی    

پدیدارشناسی مطالعاتی انجاا داده و تحهیهات متفاوتی با روش پدیدارشناسی مطالعه شکده و مکورد   

 بررسی قرار گرفت.

ریشکه در  که  از رویه موستاکاس استفاده شده است مند سامانای منسجم و رویهداشتن  منرور به

 پدیدارشناسی استعلایی دارد.

های انجاا شده، هر مصاحبه اند بار گوش داده شده و بازخوانی در تحزیه هر ی  از مصاحبه

 استخراج شود.  کنندگان مشارکتشد تا مفاهیم اصزی تجربة 
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: 2020) 1( و توسکط پیپزکز  2017زیر ککه بکه نهکه از کرسکو  و پکات )      علاوه بر این از معیارهای

 (، مطرح شده است، جهت اطمینان از پایایی و روایی پژوهش استفاده شد:124

و مشاهده دیرپا در محه مطالعه: به دلیه اینکه محه  در دو  2مدت یطولاندرگیری  .1

است، حضور سازمانی که پژوهش در آن انجاا شده است، مشغو  به کار بوده 

 باهدمدر تحهی   کنندگان مشارکتدر محه، ایجاد اعتماد در بین  مدت یطولان

بهتری از موقعیت و زمینة تحهی ، جهت عم  بیشتر در تحزیه  انداز اشم آوردن دست به

است و از بابت  گرفته صورتها به دلیه حضور محه  داده کردن یمخفها و داده

 )محه (، در محه کار، نگرانی وجود نداشته است. یرخودیغحضور فردی  یرگذاریتاث

 افزار نراافرادی از دو سازمان متفاوت که در حوزة تولید  دادن مشارکت: با یساز مثزث .2

ها از داده یآور جمعآوری داده افزایش یافت، همچنین، در کنند، منابع جمعفعالیت می

 ها اطمینان حاصه شود.روش مصاحبه و گروه کانونی استفاده شد، تا از صحت داده

ها و مصاحبه یها نوشته دستها، ها و بعد از تحزیه مصاحبهبررسی اعضا: در حین مصاحبه .3

های افراد، در اختیار آنان قرار گرفت تا اطمینان حاصه بر مبنای تجربه آمده دست بهمفاهیم 

که ممکن است کند ( مطرح می2020شود که افراد با موارد ثبت شده مواف  هستند. پیپزز )

کند که ، توصیه میینبنابرادر تحهی ، با نتایج تحهی  مواف  نباشند،  کنندگان مشارکت

ها در اختیار افراد قرار مصاحبه یها نوشته دست، کنندگان مشارکتارائه نتایج به  یجا به

 (125: 2020گیرد. )پیپزز، 

تحهی  درگیر نبوده است، تا : خواستن از ی  محه  بیرونی که در فرایند 3ارزیاب بیرونی .4

ها را ، دادهدقت بهها ها را ارزیابی کند تا تعیین کند که آیا یافتهفرایند تحزیه داده و یافته

( به این منرور، نتایج تحهی  در اختیار ی  125: 2020)پیپزز،  کنند یا خیر.نمایندگی می

 ی کرده و ارزیابی کنند. ها را بررسمحه  خارج از فرایند تحهی  قرار گرفت تا یافته
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افزارهکای مکالی و مکدیریت    در حوزة نکرا  افزار نراشرکت همکاران سیستم، ی  شرکت تولید 

نفکر کارمنکد در    1500آغاز به فعالیت کرده است،  بکا بکیش از    1366است، این شرکت که از سا  

 این زمینه فعا  است. 

افزارهکای بکانکی   ه است، بکه تولیکد نکرا   آغاز به فعالیت کرد 1391شرکت داتین نیز که از سا  

 نفر در این شرکت مشغو  به کار هستند.  1000پرداخته و بیش از 

نفکر از   9نفکر از اعضکای شکرکت همککاران سیسکتم و       12در ایکن تحهیک ،    کننکدگان  مشارکت

 کارکنان داتین بودند.

 های پژوهشیافته

شد، مفاهیم مهکم  فرد استخراج می پس از انجاا هر مصاحبه، مفاهیم مهم مطرح شده توسط هر

سازی( و سکپس در قالکب یک  واحکد معنکایی بیکان شکدند،        گرفتند )افهیدر کنار یکدیگر قرار می

 قرار داده شدند. یتر بزرگهای بندیهای متنی، در دستهواحدهای معنایی مشابه نیز در قالب بافت

 برای مثا : 

تصمیمات اشتباهی که گرفتم، یا بهیه گرفتند رو داده، من تجربة اینو داشتم که شرکت هزینة "

خب یعنی این شکرکت، یکادگیری بکراش مهمکه، بکرای مکن ایکن معنکا رو داره ککه ایکن شکرکت از            

  "شه و رمز بهاش همینه به نرر من.گیره، دفعه بعد دیگه این هزینه داده نمیاشتباهاتش یاد می

 یادگیرندگی بوده است.واحد معنایی مرتبط با بریده مصاحبه بالا، 

 بر اساس مفکاهیم مطکرح شکده از سکوی افکراد، در مکورد عوامکه سکازمانی اثرگکذار بکر تجربکة           

در  ککه  انانهای متنی تجربه، به شرح جدو  زیر به دست آمد، کارکنان، واحدهای معنایی و بافت

وان تکر تحکت عنک   دسکته کزکی   7واحد معنایی به دست آمد ککه خکود در    38جدو  مشخص است، 

 های متنی تجربه، قرار داده شدند.بافت

  



 

  

160 

 افزار نرمهای تولید بررسی عوامل اثرگذار بر تجربة کارکنان در شرکت

 1403 بهار  | اولشماره   |شانزدهم سال 

تجربه یمتن هایبافت و ییمعنا یواحدها. 1جدول 
 واحدهای معنایی های متنی تجربهبافت

سرمایه دانشی و 

هوشمندی

 یادگیرندگی

پویایی

 بودنروزبه

پذیریریسر

 درسطحجهانیبودن

 چابکی

تسهيلگرها امکانات و

 امکاناتمالی

 محلفیزیکی

 فرایندهاوساختار

 امکاناتفیزیکی

های رشد و فرصت

توسعه

ارتقاهایفرصت

منشأاثربودن

اختیار

هاتوانمندیوشناختشدندیده

سالاریشایسته

موفقیتوبرندسازمان

بودندردسترسقدرتوشدگیتوزی 

مدیران

سازیامکانخودشکوفاییشخصی

سرمایه عاطفی

روابطدوستانهوهمدلانه

انتظاراتکردنبرآورده

احساستعلق

هایسازمانیحمایت

خاطراتخوب

دوجانبهپذیریمسئولیت

فراترازانتظاربودن
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تجربه یمتن هایبافت و ییمعنا یواحدها. 1جدول 
 واحدهای معنایی های متنی تجربهبافت

سرمایه انسانی

کارتیمی

همکارانفرهیخته

جوانبودن

وجودالگوینقش

 اخلاقی سرمایه

اعتماددوجانبه

عدالت

شفافیت

احترام

درآمدپاک

سرمایه فرهنگی

وجودفرهنگغنیآشکار

هاینهادینهوچارچوبوجودارزت

ارزشی

هایفردوسازمانارزتراستاییهم

هاوگوناگونیپذیرتتفاوت

 هاسرمایة فرهنگی و ارزش

هکای انجکاا شکده، بکر تجربکة      عامزی است ککه طبک  مصکاحبه   های هر سازمان، فرهنگ و ارزش

هکا قکرار   بنکدی سکرمایه فرهنگکی و ارزش   تحت دستهکه  های متنی تجربهاست. بافت مؤثرکارکنان 

 گرفتند شامه:

در پژوهش، وجود ساختار فرهنگی آشکار  کنندگان مشارکت: وجود فرهنگ غنی آشکار •

، عدا برآن علاوه. کردندشان ارزیابی میگیری تجربهدر سازمان را عامه مهم در شکه

 وجود فرهنگ مناسب، تجربة منفی ایجاد خواهد کرد.

در تحهی ، اینکه  کننده مشارکت: برای افراد های نهادینه و ااراوب ارزشیوجود ارزش •

کنند و نه فهط در سازمان کار می که یافرادهای آشکار باشد و سازمانی دارای ارزش

 ها باشند از اهمیت برخوردار بود.، پایبند به ارزشمدیران آن سازمان
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-های انجاا شده، افراد در سازمان: بر اساس مصاحبهفرد و سازمان یها ارزش ییراستا هم •

تری های خودشان در ی  راستا بود تجربة همکاری مثبتهای آن با ارزشهایی که ارزش

 قبزی(های های کار در سازمانداشتند. )در مهایسه با تجربه

: وجود تنوع و همچنین پذیرش این تنوع نیز از عوامه مثبت ها و گوناگونیپذیرش تفاوت •

اثرگذار بر تجربة کارکنان عنوان شد. در کشور ایران، اقواا متفاوتی وجود دارد، افراد 

های متفاوتی دارند، برای کارکنان، دیدن ها و ناتوانیمبانی فکری متفاوتی دارند و توانایی

فرد از ارخة جذب در  شدن حذم، باعث بودن متفاوتاینکه تنوع پذیرفته شده است و 

 شود، اهمیت داشت.سازمان نمی

 سرمایة اخلاقی

و  باعکدالت در تحهیک ، مکرتبط    کننکده  مشکارکت ای از مفاهیم مطرح شده توسط افراد مجموعه

بکا نکاا    کزکی  یبنکد  دسکته و مواردی مانند آن بود. این عوامه تحکت یک    اعتماد و شفافیت سازمان 

 سرمایه اخلاقی سازمان هستند: دهنده هیتشکسرمایه اخلاقی قرار گرفتند. عوامه زیر، 

های امروزی : اعتماد یا نبود اعتماد، به یکی از مسائه پر اهمیت در سازماندوجانبهاعتماد  •

 اشمداشت1ر تجربة کارکنان، اعتماد است. اعتمادیکی از موارد مهم د. بد  شده است

مثبت فرد نسبت به فردی دیگر است، مبنی بر اینکه او با کزمات، اعما  یا تصمیمات خود، 

اهمیتی که مفهوا اعتماد برای افراد   به باتوجهطزبی نخواهد کرد. نسبت به وی فرصت

دارد،  شان یهمکارة تجرب یریگ شکهدر تحهی  داشت و اثری که بر  کننده مشارکت

ها باید به کارکنان اعتماد کنند تا اعتماد آنان را به دست آورند، تلاش برای سازمان

کارکنان دشوار است، اما با انجاا اصلاحات و پذیرش  رفته ازدستاعتماد  آوردن دست به

 مجدد اعتماد وجود دارد. آوردن دست بهاشتباهات، امکان 

(، ی  عنصر کزیدی در تجربة کارکنان، 75: 2011) 2دبورا راپ زعم بهعدالت:  •

سازمان رفتار  نفعان یذادراک دربارة اینکه با خودشان یا دیگران توسط  یریگ شکه

 نهد است.های خارجی مییا سطح عرمت و احترامی که سازمان به گروه کند یم

 

1.Trust 

2. Rupp 
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-نگکاه مکی   شکان  یرکابنابراین، کارکنان درون، اطرام و بیرون سازمان را برای ادراک تجربة 

. درک ککامزی از پدیکدة عکدالت    کنند یمها محیط سازمانی را هدایت کنند، و بسته به این قضاوت

ای، فرایندهای احساسی، شناختی و زمینه راتیتاثهای فردی؛ تفاوت قراردادننیاز به مورد ملاحره 

که بر سکاخت   دهد یمهم به زمان و هم حافره اجازه فردمحور که  یریگ جهتاجتماعی؛ همچنین 

 اجتماعی پدیدة کاری اثر دارد. 

 انکدازه  بکه ای را، درسکت  ( به نهه از گرینبکرگ، عکدالت رویکه   1997و همکاران ) 1پیتر هریوت

بکا   2ایکنند که وقتی که کارکنان معتهدند که قرارداد رابطهداند و بیان میعدالت توزیعی، مهم می

 یای ماهیکت اجتمکاع  بسیار زیادی خواهد داشت. قراردادهای رابطه ریتاثسازمانشان دارند نهض آن 

ای ممکن اسکت  بستگی دارند. نهض ی  قرارداد رابطه3احساسی دارند و به اعتماد و عمه متهابه -

4شکنی دیدهمنجر به این شود که فردی که پیمان
های اضافه بکرای طکرم   اشتیاقش به برداشتن گااا

 (152: 1997را  از دست بدهد. )هریوت و همکاران،  -ن بی بودشهروند سازمانی خو -ه مهاب

ها، کننده در تحهی ، شفافیت در پرداخت: بر اساس ااهارات افراد مشارکتشفافیت •

-، صداقت بین مدیران و کارکنان و با بیرون از سازمان، از عوامه مهم در شکهارتهاها

 گیری تجربة کارکنان است.

در تحهی ، نحوه کسب درآمد سازمان نیز عامه  کننده ارکتمش: برای افراد درآمد پاک •

گرفت، کسب درآمد بدون رانت شکه می شان یهمکارمهمی بود که بر اساس آن تجربة 

 و بر اساس ارائة محصو  و خدمات، از عوامزی بود که برای کارکنان اهمیت داشت.

یکی از نیازهای اساسی انسان که توسط آبراهاا مزلو نیز بیان شده  عنوان به: احتراا احتراا •

شود. حفظ احتراا افراد در تماا مراحه همکاری با سازمان، نهش مهمی است شناخته می

 یاحترام یبهای جذب با مصاحبهدر  که یافراددر تجربة فرد از همکاری با سازمان دارد. 

از سازمان زده شده و تمایزی به  شدت بهد، مواجه شده بودن کنندگان مصاحبهاز سوی 

همکاری با آن سازمان نداشتند. در تماا مراحه دیگر نیز این موضوع اهمیت دارد و افراد 

 

1. Herriot 
2.Relational  

3.Reciprocity  

4.Aggrieved 
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در ارتباط با خودشان، بزکه در ارتباط با همکاران و مشتریان سازمان نیز، حفظ  تنها نه

 انستند.دتجربة مثبت همکاری می یریگ شکهاحتراا را عامه مهمی در 

 سرمایة انسانی

شود، یکا ککار فکرد بکه     در ارتباط با همکاران سپری می کارکردنزیادی از  زمان مدت ازآنجاکه

تجربکة   یریک گ شککه انسکانی در   شکود، سکرمایه  دیگر افراد وابسته است یا با همکاری آنان انجاا می

بککه شکککه زیککر از سککوی     یبنککد دسککتههمکککار نهککش مهمککی دارد، عوامککه زیرمجموعککه ایککن      

 در تحهی  مطرح شد: کنندگان مشارکت

با فرد  ییراستا همکه علای   یاندبعدو  باسواد: وجود همکاران خوب، همکاران فرهیخته •

تجربة مثبت در  یریگ شکهدارند، یکی از عوامه  فرد منحصربههای دارند یا ویژگی

 کارکنان بود.

شغزی، در کنار افراد بزرگ و توانمند : برای پیشرفت در مسیر وجود الگوهای نهش •

در  کارکردن، گرفته صورتهای از اهمیت برخوردار است، بر اساس مصاحبه قرارگرفتن

دهد تا  با افرادی در سازمان مواجه های بزرگ، این شانس را بیشتر به افراد میسازمان

 توانند الگوی خود قرار دهند.شوند که می

دهد، های خودشان را میفراد امکان تمرکز بر توانمندی: در تیم بودن به اکار تیمی •

 کننده مشارکتشود، افراد  تر بزرگسینرژی  خاطر بهتواند ها در تیم میهمچنین موفهیت

ها معنا های کوا  که تیمهای قبزی خود از کار در سازماندر تحهی ، در مهایسه با تجربه

از کار با سازمان اثر  شان یکزو بر تجربة نداشتند، تجربة مثبتی از کار در تیم داشتند 

 گذاشته بود.

هایی با کارکنان جوان، در کنار شادی و سرزندگی، در سازمان کارکردن: جوان بودن •

 به باتوجهکنند، و با دانش کار می روز بهشود افراد احساس کنند در سازمانی باعث می

برای تماا این  باًیتهرمصاحبه شد، اینکه در این پژوهش با افرادی با دامنة سنی متفاوت 

دهند ی  افراد، اینکه تعداد زیادی از همکارانشان در سازمان را افراد جوان تشکیه می

 بود. شان یهمکارعامه مثبت اثرگذار بر تجربة 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش
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 سرمایة عاطفی

، کارکنکان  بیترت نیا بهافزاری مورد بررسی در این مطالعه تیمی بوده و های نراساختار شرکت

داشکتن روابکط دوسکتانه بکا همککاران،       نی؛ بنابراروزمره با افراد متعددی در ارتباط هستند صورت به

کند. تحهیهات نشکان داده اسکت ککه نیکاز بکه سکاخت شکبکه        تجربة مناسبی برای کارکنان ایجاد می

با نیاز تعزک  مک     یداشتن دوستهمکاران، ساخت روابط جدید و همکاران  داشتن دوستکاری و 

 ( 10: 2018، 1ند مرتبط است. )کارینگا  گو و هیچانوواکزز

علاوه بر این، موارد دیگری در ارتباط شرکت و کارکنان وجود دارد که تجربکة بهتکری بکرای    

 کند، این عوامه شامه موارد زیر هستند:کارکنان ایجاد می

خانوادگی : داشتن دوست صمیمی در کار، روابط روابط دوستانه و همدلانه فراتر از کار •

های بیرون از سازمان با همکاران از عوامه با همکاران، داشتن سفرهای مشترک یا برنامه

 ایجاد تجربة مثبت در کارکنان بودند.

: احساس تعز  به سازمان همچنین حس مالکیت داشتن نسبت به سازمان، احساس تعز  •

دورکاری مداوا،  حتی داشتن فضای فیزیکی مخصوص به خود )در دوران کرونا، به دلیه

ها حذم شده و فضای کار اشتراکی حذم شده است(، از میز کار شخصی در برخی تیم

 عوامه مهم در تجربة مثبت کارکنان است. 

: برای افراد، داشتن خاطرات خوب با همکاران و سازمان، از (2خاطرات خوب )دریغانه •

 بود. مؤثرعوامزی بود که در معنایی که سازمان برای آنها داشت 

و موف   رگذاریتاثبا افراد  آشناشدن: افراد در زندگی خود به دنبا  سازیهای شبکهفرصت •

هایی را های بزرگ به دلیه تنوع و تعدد افراد، انین فرصتدر سازمان کارکردنهستند،  

دهد و به همین دلیه، این فرصت برای افراد تجربة مناسبی در اختیار کارکنان قرار می

 کندایجاد می

در تحهی ، علاوه بر اینکه انترار داشتند  کننده مشارکت: افراد پذیری دوجانبهمسئولیت •

پذیر باشند، دوست داشتند که در برابر سازمان خود سازمان در برابر ایشان مسئولیت

 

1. Caringal-Go 

 امامجنابآقایدکترعلیاکبرفرهنگیبهعاریتگرفتهاینواژهمعادلنوستالژیاستکهازاستادفرهیخته.2
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شد، احساس پذیری را احساس کنند و زمانی که مسئولیتی به ایشان سپرده میمسئولیت

 کردند.بهتری را تجربه می

بر اساس نرریه حمایت سازمانی، کارکنان، در مورد اهمیتی که : های سازمانیحمایت •

-دهد و میزانی که از سلامت و بهزیستی کارکنان مراقبت میسازمان به خدمات آنها می

کنند. حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد به سازمان، رضایت می ییها یساز میتعمکند، 

 (1854: 2017، 1کورتسیس و همکاران) ای نگرشی، ارتباط دارد.شغزی و دیگر پیامده

سازمان به کارکنان )مراقبت از کارکنان( باعث  دادن تیاهممطالعات نشان داده است، 

که کارکنان نیز به سازمان اهمیت دهند و در نتیجه، تعز  خاطر کارکنان به سازمان  شود یم

 (1: 2021)ساکس،  افزایش یابد.

انترارات یکی از  ییراستا همدر فصه دوا نیز اشاره شد،  که انان: انترارات کردن برآورده •

انترارات منجر به رضایت کارکنان  شدن برآوردهعوامه مهم در تجربة کارکنان است، 

 شودمی

: 2017لت و راید )از سوی میکه  انترارات ییراستا همعامه  به باتوجه: فراتر از انترار بودن •

کارکنان خواهد  یوفادارسازمان، باعث  کردن عمهمطرح شده است،  فراتر از انترار ( 24

 شد.

 های رشد و توسعهفرصت

اند. توسکعه فکردی کارکنکان در دو    های بسیاری به برنامه توسعه فردی کارکنان پرداختهسازمان

سکطح  شکود و در  شود، در سطح فردی نهکش فکرد در توسکعه خکودش بررسکی مکی      سطح تحزیه می

(. بکرای  18: 1401شکود )طلایکی و همککاران،   سازمانی، نهش سازمان در توسعه فکردی بررسکی مکی   

هکای رشکد و توسکعه از اهمیکت بکالایی برخکوردار       افزاری، داشتن فرصکت های نراکارکنان سازمان

 است. مفاهیم زیرمجموعة این مفهوا، عبارتند از:

-ر تحهی ، بیان کردند زمانی که  فرصتد کننده مشارکت: بر اساس افراد ارتهاهای فرصت •

فرد اطمینان دارد  که یزماناز سوی سازمان در اختیار آنان قرار داشت یا  ارتهاهای رشد و 

 یابد، تجربة بهتری در ارتباط با سازمان دارد.در صورت تلاش به موقعیت رشد دست می

 

1. Kurtessis 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش
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-ای اثرگذار و ارزشدر تحهی ، انجاا کاره کننده مشارکت: برای افراد منشا اثر بودن •

بودن و انجاا کارهای  رو دنباله صرفاًآفرینی از عوامه مهم در ساخت تجربة مثبت بود، 

 کند، رضایتی ایجاد نخواهد کرد.تکراری و دستوری، بدون توجه به اثری که ایجاد می

تواند به بهبود ، مییگذار هدم: مطالعات نشان داده است که مشارکت کارکنان در اختیار •

 یدشوار بهمزکرد کم  کند. شفافیت آنچه مورد انترار است و دانستن اینکه اطور ع

)آرنولد و  هستند طزبان تیموفهاهدام فائ  آیند، فاکتورهای مهمی در رسیدن به اهدام 

 (.78: 2003، 1بوشام

و تشخیص داده شدن به معنای آگاه شدن،  شدن شناخته: هاو شناخت توانمندی شدن دهید •

موفهیت، خدمات و اقدامات است. ی  سیستم شناخت اثربخش بر مبنای  دییتاقدردانی و 

های بازرگانی وجود داشته باشد. این اصو  شامه: اصو  مشخص باید در تماا شرکت

وری بودن )تشخیص ف وقت بهاحتراا )بیان صادقانه و قدردانی(، انصام و سازگاری، 

های متنوع(، قدردانی با راه دادن نشانآزادانه(، انعطام ) تشکرکردنرخداد(، تکرار )

متناسب باشد(،  آمده دست به)روش تشخیص باید با تلاش، رفتار و نتیجة  بودن مناسب

شود و کنندگان باید بدانند که دقیهاً بابت اه ایزی از آنها تهدیر میخاص بودن )دریافت

 (.76: 2003ارزشمند است( )آرنولد و بوشام، ارا مساعدتشان 

 واسطه بهگرفتن افراد با دانش و تخصص یا وجود مدیرانی که  ارتها: سالاریشایسته •

در تجربة مثبت کارکنان است،  مؤثراند از عوامه تخصص خود به این سمت رسیده

هایی با سایر انتصاب مدیران به دلیه سابهة کاری بیشتر یا به دلیه ارتباطات و وابستگی

منفی در کارکنان است. بدیهی است که  شدت بهتجربة  جادکنندهیامدیران، از عوامه 

وجود دارد،  عوامه  انیبن دانشهای های پیش روی توسعه مدیران ارشد در سازماناالش

 (.  125: 1401این االش هستند )تهوا و همکاران،  دهندة شکهفرهنگی، اجرایی و مالی 

-در تحهی ، شخصی کننده مشارکت افراد: برای های خودشکوفاییفرصتسازی شخصی •

نهش مهمی داشت،  شان یهمکارهای خودشکوفایی در ساخت تجربة سازی فرصت

که  طور همانها و اهدام متفاوتی دارد، افراد انترار دارند اینکه هر فرد اولویت به باتوجه
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ام آنها نیز برای سازمان مهم باشد و اهدام سازمان برای ایشان مهم است، رسیدن به اهد

 مدیرانشان در جهت رسیدنشان به خودشکوفایی به آنان کم  کنند. 

سازمان در میان دوستان  شدن شناخته: بزرگ بود سازمان، بهتر بود از رقبا و موفهیت و برند •

مزی فرد به آن افتخار کند، از عوا که ینحو بهبودن سازمان،  ناا خوشو آشنایان، همچنین 

 بود که در ساخت تجربة مثبت کارکنان نهش داشت.

و شناخت  شدن یدهدمدیران: یکی از عوامزی که در  بودن دردسترسقدرت و  شدگی یعتوز •

شد، ارتباط مستهیم با رهبران و از سوی افراد بیان می ارتهاهای ها و فرصتتوانمندی

 مدیران ارشد سازمان بود.

 سرمایة دانشی و هوشمندی

های انجاا شده، یادگیرنکدگی  بر تجربة کارکنان، بر طب  مصاحبه رگذاریتاثیکی از موارد مهم 

ها کم  خواهد کرد، علاوه بر توان رقابکت  های سازمان یادگیرنده، به سازمانگیسازمان بود. ویژ

مفککاهیم مطککرح شککده از سککوی  در محککیط، تجربککة بهتککری نیککز بککرای کارکنککان خککود ایجککاد کننککد. 

 زیر بودند: صورت بهدر تحهی   کنندگان تمشارک

افراد  مدنرریادگیرندگی: این مفهوا هم از سمت سازمان و هم از سوی خود کارکنان  •

 مدنرریادگیرندگی سازمان  با دررابطهکننده در تحهی  بود، برای مثا  آنچه افراد مشارکت

کند، سریعاً متوجه اشتباه داشتند این بود که اگر سازمان استراتژی اشتباهی را اتخاذ می

سازمان به یادگیری و علای   که یزمانشده و آن را اصلاح کند، از بعد شخصی نیز، 

 داد، تجربة بهتری داشتند. آموزشی کارکنان توجه نشان می

های متفاوت و کاری باسابههاینکه افراد  به باتوجهسازی آموزش و توسعه: شخصی •

اوتی در مورد آموزش دارند، از سوی افراد های متفاوت، ترجیحات متفشخصیت

زمانی بوده است که  شان یآموزشهای کننده در تحهی  بیان شد که بهترین تجربهمشارکت

و مرتبط با مسیر  موردنررترجیحات خودشان، روش مناسب آموزشی، دورة  به باتوجه

برای ایشان طراحی شده است. افراد با سواب  کاری کمتر ترجیح  شان یفردشغزی یا توسعة 

از سوی واحد آموزش برای  شان یشغزهای مفید برای پیشرفت در مسیر دادند دورهمی

کاری  باسابههافراد  که یدرحالریزی شده و در این زمینه به ایشان کم  شود، ایشان برنامه
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بر این مبنا، و علاقة خود را تعیین کنند.  ازیوردنمهای دادند که خود، دورهبیشتر ترجیح می

سازی آموزش، به افراد کم  خواهد کرد تا به هدم های آموزشی و شخصیتنوع روش

 خود دست یابند. موردنرر

ماهیت مداماً رو به تغییر و  به باتوجهدر تحهی  معتهد بودند  کننده مشارکت: افراد اابکی •

سازمانشان با اابکی با تغییرات محیطی مواجه شود یا  که یدرصورت، افزار نراپیشرفت 

 سرعت بالایی در واکنش یا اقداا داشته باشد، تجربة بهتری خواهند داشت.

سازمان، به دنبا  نوآوری بودن و داشتن  بودن زنده: احساس یریپذ انعطامپویایی و  •

نان نیز شده و ، از مواردی است که باعث شادابی و سرزندگی کارکمسئزهانعطام در حه 

 دهد.بودن می رشد روبهبه آنان احساس پیشرفت و 

خلاقیت و  رفتن نیازب: در بسیاری از موارد، احتیاط بیش از حد، باعث پذیریریس  •

به آنان  که یزماندر تحهی ، معتهد بودند  کنندگان مشارکتشود، نوآوری در سازمان می

مطرح کرده و عمزی کنند و سازمان های جدید خود را فضایی داده شده بود تا ایده

 رایداشتند؛ زدر سازمان  کارکردنها را پذیرفته بود، احساس بهتری از ریس  شکست ایده

را نیز  خورده شکستهای های ناشی از ایدهها موف  بوده و هزینهنهایت تعدادی از  ایدهدر 

 جبران کرده بودند. 

 کارکردنبودن است،  روز به  مترادم با تکنولوژی وکار کسب: کارکردن در بودن روز به •

های قدیمی، باعث خواهد شد افراد فنی ارزش و مطزوبیت و ها و متدولوژیبا تکنولوژی

ها را توان استخداا پذیری خود را از دست بدهند و احساس عهب ماندن از دور رقابت

کارکنان، استفاده از  داشته باشند، بر این مبنا، یکی از عوامه بسیار مهم اثرگذار بر تجربة

 افزار نراهای تولید و تولید محصو  با استفاده از آخرین متدولوژی روز بههای تکنولوژی

 بود.

ها که اساس آن وارداتی است و نوآوری افزار نراماهیت  به باتوجه: در سطح جهانی بودن •

های حوزه، سازمانگیرد، افراد فعا  در این می نشئت یول کونیزیسدر این حوزه، اساساً از 

کنند، خواه از نرر های برتر فعا  در این حوزه در سطح جهانی مهایسه میخود را با سازمان

های خارج از ایران نیز این امکان دورکاری در سازمان به باتوجهتکنولوژی یا محیط کار، 
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تر شده و استانداردهای بالای سازمان و در سطح جهانی بودن، برای موضوع پررنگ

 کارکنان اهمیت یافته است.

 امکانات و تسهیلگرها

هر ایزی که مستهیماً مرتبط با کار نباشد، اما به انجاا بهتر کار کم  کند یا انجاا آن را برای 

شکود. عوامکه مطکرح    تر کند، باعث ایجاد تجربة بهتری برای کارکنان مکی فرد خوشایندتر و راحت

  ، شامه موارد زیر هستند:کننده در تحهیشده از سوی افراد مشارکت

های انجاا شده، امکانات فیزیکی محه کار، شامه ابزارهای امکانات فیزیکی: در مصاحبه •

، از اهمیت برخوردار بود. در ازیموردنکار، میز و صندلی در اختیار بودن تماا امکانات 

ات لازا دوران کرونا و دورکاری اجباری، به دلیه اینکه بسیاری از کارکنان، از تجهیز

برخوردار نبودند، در ( ، میز و صندلی، کیبورد، هدست، اینترنتتاپ لپبرای دورکاری )

، برای کارکنان از اهمیت برخوردار کارکردنتر امکاناتی برای راحت قراردادناختیار 

کنند ، مهایسه مییافزار نراهای ها، شرکت خود را با سایر شرکتاست و کارکنان شرکت

شود، در تجربة زیستة وجود انین امکاناتی، نارضایتی ایجاد می و در صورت عدا

 کرد.کارکنان، امکانات فیزیکی مناسب، بخشی از تجربة همکاری مناسب را ایجاد می

: محه فیزیکی تمیز و جدید، فضای سبز، آرامش محه کار های محه فیزیکیویژگی •

امکان تمرکز بر کار وجود داشته باشد، فضای بازی که امکان ارتباط با  که یطور به

ساختمان و مواردی مانند این، از موضوعاتی  بودن بزرگسایرین را ایجاد کند، زیبایی و 

 است که در تجربة مثبت کارکنان اثر دارد.

های فرایندها و ساختار در خدمت هدم: وجود فرایندهای مناسبی که همکاری بین تیم •

های های کاری، متدولوژیمختزف سازمان و بین مشتریان و سازمان را تسهیه کند، رویه

و مناسب و ساختار سازمانی مناسبی که امکان رشد را برای کارکنان  روز بهافزار تولید نرا

ایجاد نکند، از مواردی است که در  ریوپاگ دست، بروکراسی حا  نیدرعفراهم کند و 

های انجاا شده نیز نشان داد، کارکنان، مصاحبه ز اهمیت برخوردار است.تجربة کارکنان ا

، راحت نبوده و تجربة مثبتی از آن ریپذ رانعطامیغدر ساختارهای بروکراتی  و بسته و 

 ندارند.
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ها از نرر در مصاحبه، توانمندی شرکت کننده مشارکت: از نرر تمامی افراد توانمندی مالی •

ود که از قبه از جذب و در تماا طو  دوران همکاری برای افراد از مالی، یکی از عوامزی ب

شرایط دشوار اقتصادی در کشور، امکانات مالی  به باتوجهاهمیت بسیاری برخوردار بود، 

گیری برای ماندن یا ترک سازمان بسیار بوده و در تصمیم یا کننده نییتعها، عامه شرکت

 اثرگذار است. 

های سازمان است و در اختیار سازمان است که بر تجربة کارکنان ژگیعلاوه بر مواردی که وی

گذارد، مواردی مرتبط با خود فرد و محیط در برگیرنده سازمان است که تجربکة متفکاوتی   می ریتاث

 کند.را برای کارکنان ایجاد می

کننکدگان اذعکان شکده بکود، در حکا  حاضکر شکامه        موارد مرتبط با محیط که از سوی مصاحبه

 موضوعات زیر بود:

 
 هاعوامه محیطی اثرگذار بر تجربة کارکنان بر اساس مصاحبه .4 شکه

دورکار، به کار ادامکه دادنکد،    صورت به، موردمطالعهاینکه با شیوع کرونا، دو سازمان  به باتوجه

در محکه ککار حضکور     ککه  یدرصکورت اند، یکا  در تحهی ، یا خود دورکار بوده کننده مشارکتافراد 

اند. استرس و فشار ناشی از بیمکاری، عکدا   اند، عمدة همکارانشان در محیط کار حضور نداشتهتهیاف

، عوامزی بودنکد ککه افکراد اذعکان     رودرروارتباط با همکاران و دشواری پیشبرد کارها بدون ارتباط 

 رقبا
اشم انداز 
 آینده

مهاجرت 
 اطرافیان

و  19کووید 
دورکاری ناشی 

 از آن
 تجربة کارکنان
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خود داشتند ممکن است بر نگاهشان اثر گذاشته باشد و در شرایط کنونی، باعث شده که تجربة می

 توصیف کنند. نیان نیارا 

در جامعه  یدیناامانداز آینده و گسترش از سوی دیگر، شرایط سخت اقتصادی، ابهاا در اشم

افراد اثر گذاشته و باعث نارضایتی  نررات نهطههای ناشی از آن، از عوامزی هستند که بر و مهاجرت

کنکار عوامکه اقتصکادی، عوامکه     را مکبهم ککرده بکود. در     شکان  یهمکارآنان شده و توصیف تجربة 

هکا بکا یککدیگر و    تمکامی ایکن محکیط    یدگیک تن درهماجتماعی، فرهنگی و سیاسی نیز اثرگذارند، اما 

غیرمستهیم،  صورت بهو  مؤثرنداست که همه بر نحوه ادراک افراد  یا گونه بهاز هم  شان یریرپذیتاث

 بسیار پررنگی نیز دارند. دهند و نهشقرار می ریتاث تحتتجربة همکاری با سازمان را 

کننده در تحهی ، نیز وجود دارد ککه عوامکه اثرگکذار بکر تجربکة      عوامه مربوط به افراد شرکت

هکای مکرتبط بکا محکیط ککار خکود را بکا        کند. افکراد، تجربکه  می تر رنگ کمتر یا کارکنان را پررنگ

ین سازمان بوده یا در مهایسکه بکا   هم با دررابطهتواند های فرد میکنند. تجربهتجارب قبزی مهایسه می

تواند بکر  گاه ذهنی فرد میهای قبزی که فرد در آن تجربة کار دارد باشد. علاوه بر این، تکیهسازمان

ذهنکی، انترکارات فکرد از     یهکا  گکاه  هیتکباشد،  گرفته شکهاساس مشاهدات و تجربیات دیگران نیز 

اسکت.   مؤثرن انترارات بر تجربة همکاری فرد یا نشدن ای شدن برآوردهدهند و سازمان را شکه می

هکای متفکاوتی داشکته    شود، افراد متفاوت، در مواجهه با ی  سکازمان، تجربکه  این عوامه، باعث می

 باشند. 

های بیشتری وجود داشته باشد، امککان تحزیکه تجربکه بکرای     رسد هر اه تعداد تجربهبه نرر می

تکری  گیکری شکفام  داشته و در ارتباط با سازمان، تصکمیم تری تر بوده و انترارات شفامفرد راحت

های قبزی فرد در ایکن سکازمان یکا سکازمانی دیگکر،      های فعزی با تجربهخواهند داشت. مهایسه تجربه

هایی ککه بکرای فکرد آشکنا هسکتند، یکا       های رقیب یا سازمانها و بیشتر سازمانمهایسه با سایر سازمان

-کننکد، مبکانی شککه   داند در آن ککار مکی  می اسیق قابهد را با آنان دوستان و آشنایانی که فرد، خو

 های ذهنی فرد هستند. گاهگیری تکیه

، مد  تجربة کارکنان، مطاب  با شکه زیر موردبحثبر اساس عوامه سازمانی، فردی و محیطی 

 شود:ارائه می
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 عوامه فردی، محیطی و سازمانی شکه دهنده تجربه کارکنان .6شکه 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

دهندة تجربة کارکنان را سه عامکه محیطکی، سکازمانی و    های پژوهش جاری، عوامه شکهیافته

کنند. در ارتباط بکا  داند. افراد متفاوت، ی  پدیده خاص را به اشکا  متفاوتی ادراک میفردی می

پیونکدد ککه   وقوع می سازمانی که فرد در آن مشغو  به کار است نیز روزانه رویدادهای متفاوتی به

 کنند.آن را ادراک می فرد منحصربهکارکنان به شکزی 

هکای اخلاقکی، فرهنگکی، دانشکی،     بر این مبنا، تجربة کارکنان شامه ادراک کارکنان از سرمایه

ای ککه در سکازمان وجکود دارد و امکانکات و     های رشکد و توسکعه  عاطفی و انسانی سازمان، فرصت

عوامه محیطی و تجارب گذشتة فرد نیکز   ریتاث که تحت ان فراهم کردهتسهیزگرهایی است که سازم

 گیرد.قرار می

هکای  گکاه نمایش داده شده است، عوامه فردی، شکامه نیازهکا و تکیکه    6که در شکه  طور همان

های ذهنکی، توسکط   گاهذهنی فرد بر اگونگی عوامه سازمانی موثر است، از سویی، خود این تکیه
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گکذارد و  شود، عوامه محیطی، بر عوامه سازمانی نیکز اثکر مکی   حیطی تعدیه میعوامه سازمانی و م

 تواند باعث تغییر آنها شود.می

کنکد  مد  ارائه شده از سوی مورگان، سه دسته عوامه اثرگذار بر تجربة کارکنان را مطرح مکی 

 دهنکدة  هیتشکک لت و راید نیکز عوامکه   شود، میکه شامه محیط فیزیکی، فرهنگ و تکنولوژی، می

داننکد، نتکایج   تجربة کارکنان را شامه هم راستایی انترارات، اعتماد و سه قرارداد، می دهنده هیتشک

-دسکته  دهنکدة  هیتشکک هایی عوامزی مشترک با اجزای در پژوهش جاری نیز در بخش آمده دست به

ی خاص خکود  بندلت و راید دارند، اما این پژوهش دستههای ارائه شده توسط مورگان یا میبندی

است، علاوه بر این، به جز موارد سازمانی، به عوامه فردی و محیطی نیز پرداخته شده  را ارائه کرده

 است.  

شود، رویکرد خود را تغییر ها توصیه میاز این پژوهش، به سازمان آمده دست بهبر اساس نتایج 

سکازی تجربکة   را بنگرنکد. شخصکی  داده و بار دیگر از زاویة نگاه کارکنان موضوعات منابع انسکانی  

ها پرهزینه به نرر رسد، امکا در نهایکت بکا کمتکر ککردن      کارکنان، اگر اه ممکن است برای سازمان

تواند سازمان را به نهطة مناسبی برساند و باعث های ترک سازمان و عدا تعز  خاطر افراد، میهزینه

کارکنکان شکود.   1علاقگکی و وامانکدگی  جبران دانش و توان از دست رفتة ناشی از ترک کار یا بکی 

هکا شکده اسکت، امکا در نهایکت، همکه بکه        های فراوانی جهت بهبود تجربة کارکنان به سازمانتوصیه

شوند. اما آنچه مسزم است این است که ایجاد جایگاهی بکرای  سازی تجربة افراد منتهی میشخصی

بود تجربکة کارکنکان و تغییکر نگکاه     طراحی تجربة کارکنان در سازمان، مسئو  کردن فردی برای به

 به رویکرد تجربة کارکنان، امری ضروری است. نگاه سنتی مدیران ارشد سازمان از

هکایی  هایی وجود دارد، یکی از محکدودیت بدیهی است که در اجرای هر پژوهشی محدودیت

که پژوهش جاری با آن مواجه بود، دورکاری اجباری ناشی از پاندمی بود که بر تجربة افراد سکایه  

هکای ککاری   دارنکد ککه در آینکده، روش    مکدنرر هکای بسکیاری   اینکه سکازمان  به باتوجهافکنده بود، 

تجربکة  ها، به موضکوع  شود، سازمان)ترکیب حضوری و دورکار( را اجرا کنند، توصیه می 2ترکیبی

 کارکنان دورکار، و طراحی تجربة این افراد بپردازند.

  
 

1.Burn Out  

2.Hybrid  
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