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Abstract 

In this study, the employee experience concept is discussed. This concept, which is 

rooted in experience economy and design thinking, has a humanistic and nature-oriented 

view and offers suggestions to companies so that they can keep employees of four different 

generations by their side and keep them satisfied. The approach of employee experience 
looks at the organization and human resources processes from the employees' point of view 

and seeks to seeks to find a combination of employees' and organizations' demands. Placing 

employees in the center of attention requires paying attention to their needs. Organizational 

behavior thinkers have proposed important theories related to the needs of employees. In 

the current research, the experience of employees with different needs is discussed 

according to McClelland's theory of needs. The current research was carried out with the 

descriptive phenomenological method in two major software companies in Iran: Dotin and 

Hamkaran system. Research data was collected using semi-structured interviews and focus 

group. The data were analyzed using Moustakas methos. Effective elements on Employee 

Experiences were obtained based on needs for Power, Achievement and Affiliation. For the 

people whit high need for power 22, need for achievement 35 and need for power eight 

meaning units realized that categorized in six, seven and five bigger categories (experience-
based contexts). These elements should be considered in designing EX, by organizations. 

 

Keywords: Employee Experience; McClelland's Theory of Needs; Phenomenology; 

Human Resource Management. 
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 چکیده
طراحی  و تفکر تجربه در اقتصاد ریشه که مفهوم شود. اینکارکنان پرداخته می تجربۀ وممفه به مطالعه این در
از چهاار   کارکنانی تا بتوانند کندمی ارائه هاشرکت به پیشنهادهایی و دارد محور طبیعت و نگرانسان نگاهی دارد،
و  سازمان به کارکنان نظر نقطه از تجربۀ کارکنان نگهدارند. رویکرد راضی و داشته خود کنار در را متفاوت نسل

است. در مرکز  سازمان و کارکنان هايخواسته از آوردن برآیندي دست به درپی و نگردانسانی می منابع فرایندهاي
هاي مهمی در ارتباط توجه قراردادن کارکنان، مستلزم توجه به نیازهاي آنان است. اندیشمندان رفتار سازمانی، نظریه

اند. در پژوهش جاري، به تجربۀ کارکنان با نیازهاي متفاوت، طبق نیازهاي اکتساابی  کنان مطرح کردهبا نیازهاي کار
افازاري داتاین و   شود. پاژوهش جااري باا روش پدیدارشناسای تو ایفی در دو شارکت نارم       کللند پرداخته میمک

آوري تاریافته و گروه کانونی جمعساخهاي نیمههاي پژوهش با استفاده از مصاحبههمکاران سیستم اجرا شده و داده
بندي شد. عوامل اثرگذار بار تجرباۀ کارکناان    هاي موستاکاس تحلیل و جمعها با استفاده از روش تحلیل دادهو داده

و  64، با نیاز موفقیت بالا 66دست آمد. براي افراد با نیاز تعلق بالا  براساس نیاز غالب قدرت، موفقیت یا نیاز به تعلق به
بنادي بزرگتار   ترتیب در شش، هفت و پان  دساته   یاز به قدرت غالب، هشت واحد معنایی مهم شناسایی شد که بهبا ن

 هاي متنی تجربه(، قرار گرفتند که لازم است در طراحی تجربۀ کارکنان از سوي سازمان، مد نظر قرار گیرند.)بافت
 

 .رفتار سازمانیشناسی؛ کللند؛ پدیدارتجربة کارکنان؛ نظریة  نیازهای مک: کلیدواژه
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 مقدمه
گاذرد، اماا   هاا شاکل گرفتناد بایش از یاک قارن نمای       که واحدهاي مناابع انساانی در ساازمان    از زمانی

حاال پیشارفت باشاند. تفااوت     ي مرتبط با منابع انسانی مدام درهاهاي انسان باعث شده است نظریهپیچیدگی

هااي  ا نیازهاا و خواساته  ها باا کارکناانی با   ه سازمانشناختی نیز باعث شده است کها و تنوع جمعیتبین نسل

 .(6162، 6ابدگیو)رو باشند که نیاز به مراقبت خاص دارند  به متفاوت رو

 :کندمی فهرست ترتیب این به را انسانی منابع وظایف اولریچ نقل از دیوید ( به6162یو )ابدگ

 سارردن  گاوش  سازمان، فرایندهاي جددم مهندسی وکار، کسب و انسانی منابع راهبردهاي راستاکردنهم

 تماام  در کارکناان  تجرباۀ  مسائول  انساانی  منابع درعمل،. تحول و تغییر مدیریت و کارکنان به پاسخگویی و

 برند ایجاد ازطریق افراد مناسب جذب منابع انسانی، در وهلۀ اول، مسئول. است شان کاري عمر چرخۀ طول

 مناابع  واحاد  .کناد  انتخااب  اساتخدام،  فراینادهاي  ازطریاق  را مناساب  کارکنان باید سرس. است کارفرمایی

 شاان  تصادي  دوره طاول  در ایشاان  پارورش  و  آماوزش  بار  و کارده  آمااده  را شده استخدام افراد تازه انسانی،

 ایشاان  باه  آن به باتوجه و کرده عملکرد، ارزیابی ارزیابی ازطریق را استعدادها انسانی، منابع. کندمی نظارت

 جهات  نیاز،  را مزایاا  و حقاو   پرداخات  مادیریت  گااهی  انسانی منابع مدیریت است ممکن .هدد می پاداش

 شاوند و مای  ساراري بارون  بیشاتر  و بیشاتر  وظاایف  ایان  اما دهد انسانی انجام منابع کارکردهاي ثمررسیدن به

 از ارکناان ک خارو   درگیار  انسانی، منابع مدیران. گیردمی عهدهبر تريراهبردي نقش انسانی منابع مدیریت

 مناابع  کانن، مادیریت   ساط   در. هساتند  عملکارد  با مرتبط کارهاي ترک و استعفا اخرا ،: شامل سازمان،

 . (6162ابدگیو، ) است سازمان فرهنگ و رهبري بر نظارت انسانی، مسئول

چنانکه بیان شد، ابدگیو، منابع انسانی را مسائول تجرباۀ کارکناان در تماام طاول دوران همکاریشاان باا        

توان متاثر از اقتصاد تجربه دانست. اقتصاد تجرباه کاه در بیسات ساال     داند. تجربۀ کارکنان را میسازمان می

 (.6166، 6پردازد )پاین و گیلمراخیر مطرح شده است، به بازاریابی تجربه و تجربۀ مشتري می

6تجربه کارکنان )
EX) کنناد، مشاهده میها مطرح شده است که در آن، سازمان ،مبناي تفکر طراحیبر 

چه چیازي باراي شاما بایش از هماه      "پرسند، مثل: الات کیفی با پایان باز میؤ ورت مدام از کارکنان س به

                                                                                                                                             

1. Obedgiu 

2. Pine & Gilmore 

3. Employee Experience 
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واقاع  که ممکان اسات در   حالیدر "؟Yمهم تر است یا  Xآیا "جاي اینکه حدس بزنند که  به "اهمیت دارد؟

یان منظاور، پیشااروان تجرباه کارکنااان،    نظار کارکناان، مهاام نباشاند. بااراي ا   ازهیچکادام از ایان دو عاماال،   

 (.6162، 6اند )کندي فیچاز سفر کارکنان را ساخته و آزمون کرده 6ايهاي اولیه نمونه

هااي  شدن منابع انسانی توسط دیگار نقاش   گرفته تراقدامات منابع انسانی، همیشه شامل تنش براي جدي

عنوان دو روناد   به دو ایدة جدید اًاست. اخیر قدرتمند سازمانی شامل مدیران  فی، یا مدیران عالی شرکت

عناوان   مدیریت منابع انسانی، به ایدة .6تفکر طراحی و  .6شود:  آینده، توسط محققان منابع انسانی مطرح می

طراحی تجرباۀ   ". این دو با هم، منابع انسانی را در موقعیت جدیدي تحت عنوان "مدیریت تجربۀ کارکنان"

در مدیریت منابع انساانی، ماورد تحساین     "6دهنده بازيتغییر"عنوان  به  EX. طراحی دهدقرار می "کارکنان

 (.6161، 5قرار گرفته است  )ماهادوِِن و اشمیتز

ن هاي اخیر، رقابات باراي جاذب کارکناا    ایران در سال ITهاي فعال در حوزة افزایش شرکت به باتوجه

از سراسر جهان، حفظ این افاراد دشاوارتر شاده    شدن امکان دورکاري  متخصص شدت یافته است. با فراهم

ها اهمیت دارد کاه افاراد   ازمانهایی که ترک کار متخصصان در سازمان دارد، براي سهزینه به باتوجهاست. 

نگهداشاتن و ایجااد تعلاق     راضای استعداد خود را حفظ کرده و مانع از خرو  دانش از سازمانشاان شاوند.   با

دنباال راهکااري باراي ایان      هاا باه  دشوارتر شده است و ساازمان  از پیش خاطر در کارکنان متخصص اکنون

محاور، همانناد   هااي فنااوري  له هستند. متخصصان نیاز به توجاه ویاژه از ساوي ساازمان دارناد. ساازمان      ئمس

شاان   افزار، ناگزیرند براي حفظ دانش و تجربۀ کارکنانشان، در مدیریت مناابع انساانی  هاي تولید نرمشرکت

ها و نیازهااي متفااوت، در کناار آناان، بهباود      گرفتن کارکنان از نسلاي نوینی را اتخاذ کنند. قرارردهرویک

ثیري کاه نیازهاا بار    أهاي کارکنان، تا کند. توجه به تفاوت دیدگاهتجربۀ همکاري با سازمان را دشوارتر می

 تواند به طراحی تجربۀ همکاري مناسب کمک کند.می ،ادراک کارکنان دارد

طراحی تجربۀ کارکنان ابتدا لازم است عوامل اثرگذار بار تجرباۀ کارکناان شاناخته شاود. کنادي        براي

هااي  هاایی از کارکناان باا ویژگای    کند که براي طراحی تجربۀ کارکنان، بایاد خوشاه  ( بیان می6162فینچ )

نظر ناان نیاز ماد   بۀ کارکنان، نیازهاي آثر بر تجرؤمتفاوت ایجاد شود. در این پژوهش براي شناخت عوامل م

                                                                                                                                             

1. Prototype 

2. Kennedyfitch 

3. Game Changer 

4. Mahadevan & Schmitz 
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کللناد انجاام شاده اسات.     نظریاۀ نیازهااي اکتساابی ماک     به باتوجهبندي کارکنان،  قرار گرفته است و خوشه

 باه  باتوجاه اینکه خاستگاه رویکرد تجربۀ کارکنان کاه تفکار طراحای اسات، دانشاگاه اساتنفورد و        به باتوجه

هاي تولید شرکتشود که کارکنان می ولی بوده است، این پرسش ایجاد محور سیلیکانهاي فناوريشرکت

ت نیازهااي متفااو   باه  باتوجاه ایان،   بار  دهناد. عانوه  همکاري خود معنا می افزار در ایران چگونه به تجربۀ نرم

هاي شرکت تجربۀ کارکنان در »دنبال پاسخ به سؤال:  ازاین مطرح شد، پژوهش جاري، به کارکنان که پیش

 بوده است.» کند؟ چگونه معنا پیدا می اي غالب متفاوتافزاري، براي افراد با نیازه نرم

 

 مبانی نظری و پیشینة پژوهش
عناوان رویکاردي کاه ساازمان را      تفکر طراحی دارد، تفکر طراحی به رویکرد تجربۀ کارکنان ریشه در

د، ماورد توجاه قارار گرفتاه اسات.      کنها مواجه شود و از نوآوري حمایت میسازد که با پیچیدگیقادر می

عناوان یاک نموناه     ویژه باه   ورت کلی و به راهبرد بهعنوان یک عنصر ا لی در توسعۀ اثربخش  درنتیجه به

نظار گرفتاه شاده    در "معمار تجرباه "به  "ندة فرایندده توسعه"از یک نقش سابق  "ع انسانیتحول مناب"براي 

ویرسازي مجدد کند )ماهادون هاي کار را تصدهد که تمامی جنبهاست که به منابع انسانی این قدرت را می

 (.6161و اشمیتز، 

 اًمبناي درک کارکنان از جریانات است، نه آن چیازي کاه واقعا   ها بر( خیلی وقتEXتجربۀ کارکنان )

کناد. بلکاه،   یک تجربۀ همکاري مثبت، چیزي نیست که سازمان به کارکنان ارائه می ،ایندهد. بنابررخ می

، 6لات و رایاد  مای (کناد یاا ناه    کند و اینکه انتظاراتش را رفع مای میشامل چیزي است که کارمند، ادراک 

6162.) 

هاا و احساساات هار    ها، تارس جاي رویکرد تعاملی سنتی )منابع انسانی( باید  نیازها، خواسته ها بهسازمان

 بیناناه خاوش  و با رویکرد مثبات  کارکنان، ۀیندهاي توسعه رویکرد تجربافر یک از کارکنان را درک کنند.

. و باید در کال ساازمان، رویکارد    (6162، 6پنسکوف) شودمیهایی که باید کشف شوند( شروع )فر ت

 مثبت نسبت به طراحی تجربۀ کارکنان ایجاد شود.

 
                                                                                                                                             

1. Maylett & Wride 

2. Plaskoff 
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کاردن کارکناان نیسات، بلکاه دنباال ایجااد تعلاق خااطري در          دنبال خوشاحال  ( بهEXتجربۀ کارکنان )

 (.6162لت و راید، کند )مین رشد میکارکنان است که از پایین به بالاي سازما

توجاه بیشاتري را باه     هااي تحقیقاات،  ی و هم در سایر حوزهمنابع انسان در حوزة نظریات هم هاپیشرفت

 :شاملها کند. این پیشرفتکنان جلب میمفهوم تجربه کار

و  یتالیجید يهامهارت کارکنان با کم، کمبود يکاریبنرخ  –دهااستعدا کار  بازار بودن رقابتی •

 ها باعث تشدید رقابت شده است؛سایر مهارت

 يبرا يدیجد يهادنبال راه به انیشود کارفرمایباعث مبا خرو  کارکنان مرتبط  هايسکیر •

 د؛باشن کارکنان و حفظ وفادارکردن

کننده مصرف تجربه ،لیوتحل هیو تجز فناوري شرفتیبا پ - افتهی کننده تکاملتجربه مصرف کی •

 ؛است کرارچهیو  یپاسخگو، شخص ياندهیطور فزا به

خادماتی  ارائاه   به این امید که نگهداشت و وفادارسازي کارکنان بهبود یاباد، در جساتجوي   انیکارفرما

 هستند؛به کارمندان  کننده، مشابه تجربۀ مصرف

کند، یحرکت م 6يابر فناوري به سمت منابع انسانی يهرچه فناور - يدر فناور شرفتیپ •

 و يمجاز يارهای، دست6هاي گفتگورباتبه ابزارها دارند ) يا رفه به مقرون یدسترس انیکارفرما

-مصرف ۀتجرب با هم سط  يکارمند ۀتجرب کیساخت  يکاربرپسند( که براهاي کاربري رابط

 مورد نیاز است. ،کننده

نیاز  هاي ایجاد تعلق خاطريبه روش انیکارفرما - تعلق خاطر یسنت يکردهایاز رو تیرضا عدم •

 (.6161، 6)تاکر ترندناسبتکار امروز م يهاتیبا واقع دارند که

، محایط فیزیکای و   فناوراناه دهنده تجربۀ کارکناان را شاامل: محایط    (، سه عامل تشکیل6162مورگان )

کاه هار یاک     کناد بیاان مای   اورت ساه ساروا ه     ا ر هر یک از این سه عامل  را بهداند. او عنفرهنگ می

 .دهدهاي محیطی است که تجربۀ کارکنان را تشکیل مییدهندة ویژگ نشان

 

                                                                                                                                             

1. Cloud 

2. Chatbot 

3. Tucker 
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  ACEسرواژة 

 که شامل:  فناورانهبراي محیط 

 ؛6در دسترس همه بودن •

 ؛6کننده فناوري سط  مصرف •

 .6کارو هاي کسبکارکنان به جاي نیازمندينیازهاي  •

  COOLسرواژة 

 دهد، شامل: هاي محیط فیزیکی کار را نشان میکه مؤلفه

 ؛5آوردکنندگان را به محل کار میا مشاهدهدوستان ی •

 ؛4کندپذیري را ارائه میانعطاف •

 ؛2اند شدههاي سازمانی منعکس ارزش •

 .2دهدهاي فضاي کاري چندگانه را ارتقا میگزینه •

 CELEBRATEDسرواژة 

 هاي زیر است: براي فرهنگ، که شامل مؤلفه 

 ؛8رویکرد مثبتی نسبت به شرکت وجود دارد •

 ؛2کنندبودن می س باارزشهمه احسا •

 ؛61مندي موجه احساس هدف •

 ؛66کنند عضوي از تیم هستندکارکنان حس می •

 ؛66اعتقاد به تنوع و دربرگیري وجود دارد •

                                                                                                                                             

1. Availability to Everyone 

2. Consumer Grade Technology 

3. Employee Needs Versus Business Requirements 

4. Chooses to bring in Friends or Visitors 

5. Offers Flexibility 

6. Organizations Values are Reflected  

7. Leverages Multiple Workspace Options  

8. Company is Viewed Positively  

9. Everyone Feels Valued 

10. Legitimate Sense of Purpose 

11. Employees Feel Like They're Part of a Team 

12. Believes in Diversity and Inclusion 
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 ؛6آیدارجاعاتی از سمت کارکنان می •

 ؛6شده براي انجام کار و پیشرفت ادگیري چیزهاي جدید و منابع دادهتوانایی ی •

 ؛6رفتار منصفانه با کارمندان •

 ؛5دیران اجرایی و میانی مربی و منتور هستندم •

 .(6168، 2)مورگان 4به بهزیستی و سنمت کارکنان پایبند است •

تاوان انتظاار داشات عوامال متعاددي بار چگاونگی        شده از تجربه کارکنان مای  به تعاریف مطرح باتوجه

بسیاري از کارکناان   ،دنداي که هنري ترن و داگنس اسمیت انجام داثر باشد. در مطالعهؤتجربۀ همکاري م

ی شاد، نارخ خارو  باالای     اورت گساترده اساتفاده مای     هاي نگهداشتی که باه رغم تمام برنامه مدارس علی

شناسای سااخت   محور بار یاک روش  یک رویکرد مدیریت آموزشی اساتعداد بر أکیدتداشتند. این تحقیق با

یزشی و بهداشتی هرزبرگ را مبناا قارار   هاي انتخاب مسیر شغلی و عوامل انگنظریهکند که تکیه می 2تئوري

نظر گرفتاه اسات و اقادامات ناوین مادیریت      مراحل متفاوت دوره کاریشان را درداده و نیازهاي معلمان در 

دهاد تاا بیاان کناد کاه مادیران مادارس بایاد عامداناه تجرباه           را مورد استفاده قرار می راهبرديمنابع انسانی 

این مطالعه،  به باتوجه (.6161، 2ارکنان طراحی کنند )ترن و اسمیتاي براي حمایت از کحمایتی 8همکاري

باین اقادامات    نیازهاي کارکنان در مراحال متفااوت کااري اهمیات دارد. همچناین بایاد توجاه داشات کاه         

هایی وجود دارد. در ارزیابی عملکارد،  کنند، تفاوتشده سازمانی و اقداماتی که کارکنان برداشت میقصد

شده در  هاي تعیینراهبردکنند، تا تري در تجربۀ کارمند ایفا میدهندة ارزیابی، نقش مهماممدیران  فی انج

(. این حاکی از نقش ادراک در تجربۀ کارکنان اسات. ادراک  6166، 61واحد منابع انسانی )فرندیل و کلیهر

هارم نیازهااي مزلاو، هارم      (، باا الهاام از  6162) اساتورم رزا ثیر نیازهاي آنان قرار دارد. أکارکنان نیز تحت ت

 کند:تجربۀ کارکنان را پیشنهاد می

                                                                                                                                             

1. Referrals Come from Employees 

2. Ability to Learn New Things and Given Resources to do so and Advance  

3. Treats Employees Fairly  

4. Executives and Managers are Coaches and Mentors  

5. Dedicated to Employee Health and Wellness 

6. Morgan 

7. Theory Building 

8. Employee Experience 

9. Tran & Smith 

10. Frandale & Kelliher 
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 به هرم نیازهاي مزلو کارکنان باتوجه ۀهرم تجرب. 6شکل 
 

، در ساط   6، سط  ساوم ارتبااط  6ها، در سط  دوم، پاداش6سط  اول هرم پیشنهادي، امنیت و ایمنی در

قرار گرفته است، سطوح این هارم، از   4دگی، و در سط  پایانی، همنوایی یا هارمونی کار و زن5چهارم رشد

هاا باراي   هاا و ساازمان  رکتکناد، شا  نیاز یکدیگر هستند، در این مدل محقاق پیشانهاد مای   پایین به بالا پیش

کردن تجربۀ همکاري مناسب براي کارکنانشان باید ابتدا تجربۀ کارکناان از امنیات و ایمنای را بهباود      فراهم

هاایی باراي رشاد در شارایطی کاه      کناد ارائاۀ برناماه   وند. همچناین مطارح مای   دهند و بعد به سط  بالاتر بر

 (. 6162، 2تواند منفی تلقی شود )استورمتنها مفید نیست، بلکه می کنند نهن عدم امنیت را تجربه میکارکنا

                                                                                                                                             

1. Safty / Security 

2. Rewards  

3. Connection  

4. Growth 

5. Work / Life harmony 

6. Storm 

 هماهنگی

 کار 

 و زندگی

 رشد

 ارتباط

 پاداش

 امنیت و ایمنی
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 نظریاات اناد.  ثیر نیازهاي کارکنان، بار تجرباۀ همکاریشاان پرداختاه    أمطالعۀ ترن و اسمیت و استورم به ت

نظر قارار گرفتاه اسات، نظریاۀ نیازهااي      اري ماد مرتبط با نیازهاي افراد متعدد هستند، اما آنچه در تحقیق جا 

( نیازهااي  6162و ادگبویگاا )  نقال از اسامک   ( باه 6166عبدالغادیر و همکااران )  کللند است. اکتسابی مک

 کنند: ورت زیر بیان می کللند را بهشده توسط مک مطرح
برند، دوست دارناد کاه   فرادي که این نیاز را دارند، عموماً از کنترل دیگران لذت مینیاز به قدرت: ا. 6

موقعیت خوبی در کار داشته باشند تا براي کار انگیزه داشته باشند. کسانی که نیاز به قدرت باالایی  

 هاي زیر را دارند: دارند مشخصه

 تمایل به نفوذ و هدایت دیگران؛ •

 روي دیگران؛ کارگیري کنترل تمایل به به •

 ؛پيرو -نگهداشت رابطة رهبردغدغۀ  •

نیاز به موفقیت: افرادي که این نیاز را دارند، معمولاً از استانداردها و سررسایدهاي زماانی خوششاان    . 6

هاي زیادي دارد. افرادي که نیاز باه  ها و چالشخواهند در سازمانی کار کنند که رقابتآید، میمی

 موفقیت بالایی دارند:

له ئکردن راه حل براي یک مسپیدا یل قوي به پذیرش مسئولیت فردي براي انجام وظیفۀتما •
 ؛دارند

 ؛به دنبال وظایف چالشی هستند •

 ؛دارندل قوي به دریافت بازخور تمای •

سوي دیگاران دوسات داشاته شاوند،     خواهند از، افرادي که نیاز به تعلق دارند مینیاز به تعلق: معمولاً. 6

برند و انگیزه بزرگی است که آناان را  باه کارشاان    یابند لذت میی که دوست میهایآنها از محیط
 هاي آنها:دارد. مشخصهمتعهد نگه می

 ؛تمایل زیادي به پذیرش و تایید از سوي دیگران دارند •

هاي افرادي که دوستی و همراهیشان برایشان مهم و ارزشمند تمایل دارند که با خواسته •

 ؛موافقت کنند ،است

 (6166، 6نهند )عبدالغدیر و همکاراناحساسات دیگران ارزش می به •

                                                                                                                                             

1. Abdulkadir et al 
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مطالعات متعددي به نیازهاي اکتسابی کارکنان در محیط کار پرداخته است. تحقیقات نشاان داده اسات   

که نیاز به ساخت شبکۀ کاري و دوست داشتن همکاران، ساخت روابط جدید و همکاران دوسات داشاتنی   

رتبط است. نیاز به تعلق مسئول ساخت روابط شخصی در کار و فراتر از کار، اسات  کللند مبا نیاز تعلق مک

زماان در زنادگی   (. و براي ارضاي این نیاز، کارکنان باه دنباال ایجااد رواباط و گذرانادن      6161، 6)اسمیت

هااي جدیاد و حاس    آوردن داناش و مهاارت   دسات  از به رشد و توسعه شخصی و بهنیشخصی خواهند بود. 

 (.6168، 6کللند هستند )کارینگال گو و هچینوواه توانایی خود مرتبط با نیاز به موفقیت مکاعتماد ب

تواند به بهبود عملکارد کماک   گذاري، میکند که مشارکت کارکنان در هدفمطالعۀ دیگري بیان می

مهمای در   عواملکند. شفافیت آنچه مورد انتظار است و دانستن اینکه چطور به دشواري اهداف فائق آیند، 

 (.6116، 6)آرنولدز و بازهوف استطلبان رسیدن به اهداف موفقیت

هااي ساازمانی   خواهند. آنها اغلاب از پااداش  دهاي شفاف، فوري و غیرمبهم میطلبان، بازخورموفقیت 

نهند شان ارزش می عنوان شاخص عملکرد و شایستگی کنند. به پول بهعنوان معیار عملکردشان استفاده می به

احسااس نارضاایتی    ،کناد هایشاان را مانعکس نمای   طاور مناسابی، تانش    هاي ساازمان باه  که پاداش زمانی و

.  طلباان داراي اهمیات اسات   شادن، باراي موفقیات    رساد، شاناخته  مای نظار   ایان ماورد باه    باه  باتوجهکنند.  می

اقادامات اسات.    شدن، قدردانی و تأیید موفقیات، خادمات و   معناي آگاه شدن به داده شدن و تشخیص شناخته

کارها وجود داشته باشد. این ا اول  و ا ول مشخص باید در تمام کسب بر مبتنیشناخت اثربخش  نظامیک 

)تشخیص فوري رخداد(، تکارار  بودن  وقت و قدردانی(، انصاف و سازگاري، بهشامل: احترام )بیان  ادقانه 

باودن )روش تشاخیص بایاد باا      تنوع(، مناسبهاي مدادن قدردانی با راه )تشکرکردن آزادانه(، انعطاف )نشان

کنندگان باید بدانناد کاه دقیقااً بابات     بودن )دریافت آمده متناسب باشد(، خاص دست به تنش، رفتار و نتیجۀ

 (.6116شود و چرا مساعدتشان ارزشمند است( است )آرنولدز و بازهوف، چه چیزي از آنها تقدیر می

ارکناانی کاه نیااز باه موفقیات و قادرت باالایی دارناد، تمایال          هاي دیگر نشان داده است که کپژوهش

هاا  هاي کارکنان، به ساازمان نیاز به باتوجه(. محققان 6161، 5)آرکوییسولا و آکدا بیشتري به یادگیري دارند
هااي متناوع از تماام ساطوح     هااي خنقیات شاامل مادیران عاالی و کارکناان باا تواناایی        کنند تیمتو یه می

                                                                                                                                             

1. Smith 

2. Caringal-Go & Hechanova 

3. Arnolds & Boshoff 

4. Arquisola& Uqda 
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ها باید تعامل کنند، ارتبااط برقارار کنناد، باه چاالش بکشاند، کماک کنناد و         د کنند. این تیمایجا سازمانی،

هاا قارار گیارد.    اختیار ایان تایم  تعهد سازند. منابع ضروري باید درهاي جدید مخودشان را به جستجوي ایده

یرناد. مواناع ایجااد    کاار گ  هااي جدیاد را باه   طلبان اختیار و آزادي عمل داده شود تا نوآوريباید به موفقیت

هاي جدید، رقابت داخلی منفای،  هاي داخلی ناسالم، انتقاد غیرسازنده از ایده فرهنگ خنقیت مثل: سیاست
حد برحفظ وضع موجود باید اجتناب شده، کاهش یابد یا حذف از أکید بیشتمایل به اجتناب از ریسک و ت

 (.6116شود )آرنولدز و بازهوف، 

 ،کللناد ماورد بررسای قارار گرفتاه اسات       در ارتباط با نیازهاي اکتسابی ماک یکی دیگر از مواردي که 

ساازي کارکناان   هااي شاریک  ها برناماه هاي پاداش در سطوح سازمانی پایین است. در گذشته، سازمان نظام

تر اشاتباه  گرفتن نیاز موفقیت کارکنان در سطوح پایین یا سهام شرکت را داشتند، نادیده سط  بالاتر در سود
رساید کاه راهکااري باراي ایان      می نظر بهنظام پاداش عنوان یک  سازي کارکنان در درآمد بهست. شریکا

 (.6116له است )آرنولدز و بازهوف، ئمس

افزار، براي موفقیات در   قابت شدید بر سر جذب متخصصان نرمافزار، در شرایط رهاي تولید نرمشرکت

اهمیات پارداختن باه نیازهااي      به باتوجهکارکنانشان فراهم کنند. برابر رقبا باید تجربۀ همکاري یکتایی براي 

. در هااي افاراد مهام اسات    گارفتن نیازهاا و تفااوت   ، درنظرافراد، در یاک طراحای موفاق تجرباۀ کارکناان     
شده در ارتباط با تجربۀ کارکناان، باه نیازهااي اکتساابی پرداختاه نشاده اسات، بناابراین،          هاي انجام پژوهش

ودن جاي چنین مطالعاتی، پژوهش جاري باه بررسای تجرباۀ کارکناان باا نیازهااي متفااوت        ب به خالی باتوجه

پردازد. پرسش اساسی پژوهش جااري،  افزار، میهاي تولید نرمکللند(، در سازمانبندي مکدسته به باتوجه)

همکاریشان باا   افزاري با نیازهاي اکتسابی متفاوت، چه معنایی به تجربۀ هاي نرماین بود که کارکنان شرکت

هادف پاژوهش جااري اساتفاده از یاک رویکارد پدیدارشناسای باراي شاناخت تجرباۀ           دهناد؟  سازمان می
 همکاري کارکنان با نیازهاي اکتسابی متفاوت، در همکاري با سازمان بود.

 

 شناسی پژوهشروش
ی. هااي تحقیاق کیفا   از روش ايخاانواده ا طنح پدیدارشناسی هم یک جنابش فلسافی اسات و هام،     

اي کاه در تجرباۀ خودآگااه فارد بار وي ظااهر       پدیاده  ؛ا طنح پدیدارشناسی به مطالعۀ پدیده اشااره دارد 

 (6161، 6شود )گیل می
                                                                                                                                             

1. Gill 
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(. 6111، 6)مااوران6نظریااۀ علاام اساات، علاام علااوم  ،کناادکااه هوساارل بیااان ماای پدیدارشناساای آنچنااان

کنناد  تحقیق تفسیري که تانش مای  شوند که به رویکردهاي رویکردهاي پدیدارشناسی براي این اتخاذ می

 (6116، 6راهی براي ارائه تجارب زیستۀ افراد به شکلی خام و غیرعمدي بیابند، کمک کنند )ویلیس

اي از ماردم و برحساب تجاارب    پدیدارشناسی به تو یف، معانی یک مفهوم یا پدیده از دیادگاه عاده   

 (.6282، 5پردازد )پولکینگهورنزیستۀ آنان در آن مورد می

مورد یک پدیاده را ماورد   انسان در تحقیقی است که در آن، محقق، اساس تجربۀ راهبردپدیدارشناسی 

کننادگان اسات کاه ازطریاق     دهد. رویۀ آن شامل مطالعۀ یک گروه کوچاک از مشاارکت  پرسش قرار می

 (.6112 ،4شود تا الگوها و روابطی بین معانی ایجاد کند )کرسولمدت و عمیق انجام می درگیري طولانی

کرسااول دو رویکاارد بااه پدیدارشناساای را مااورد بحااث قاارار داده اساات، پدیدارشناساای هرمنوتیااک و 

 مبناي کار هوسرل مطرح شده است.که توسط موستاکاس و بر شناختی پدیدارشناسی استعنیی یا روان

کند و بیشاتر  شناختی موستاکاس کمتر بر تعبیر و تفسیر محقق تمرکز می پدیدارشناسی استعنیی یا روان

هاي ون کام و کاولایزي  بر تو یف افراد از پدیده توجه دارد. پدیدارشناسی استعنیی از روش تحلیل داده

 شده توسط موستاکاس، شامل: مطرح برد. رویۀبهره می

 ؛بررسیتعیین پدیده مورد •

 ؛گذاشتن تجربۀ محققدرپرانتز •

 ؛اندها از چند نفر که پدیده را تجربه کردهآوري داده جمع •

و ترکیب آنها تحت ها قول هاي مهم یا نقلها را با تقلیل اطنعات به بیانیهسرس، محقق داده •

 دهد. مضامین ادامه می عنوان

، توسعه هایک تو یف ساختاري از تجربهو  محقق یک تو یف متنی از تجربه فرد ،ادامهدر •

 .(6166دهد )کرسول، می

کننده در تحقیق را مورد بحاث قارار    س تجربه افراد مشارکت یفی که اساپدیدارشناسی با یک متن تو

                                                                                                                                             

1. Science of science’ WWissenschaftslehre) 
2. Moran 

3. Willis 

4. Polkinghorne 

5. Creswell 
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کاردن پدیادة ماورد بررسای اسات       چیساتی و چگاونگی تجرباه    یابد. این تو یف، شاملاتمام می ،دهدمی

 (.6166)کرسول، 

کند. اشکال تجربای پدیدارشناسای، مثال    براي محققان، استفاده از پدیدارشناسی، نقاط قوتی فراهم می

کناد کاه محقاق را    شناختی قوي ایجااد مای  و رویکرد روش نظريپدیدارشناسانه، یک مبناي  شناسیجامعه

در شده مند، مفروضات، تفاسیر و معانی روزمره و اغلب مسلم فرض کند تا اساساً و به طور سامانمجبور می

 (.6162، 6چالش بکشد )آلن کالینسون و اوانز نگرش طبیعی را به

 ماوردنظر  پدیاده  از هاییجنبه تشری  هدف با تو یفی  یفی است، مطالعاتاین مطالعه یک مطالعۀ تو

 (.6162، 6پردازد )ساندرز و همکارانمی موقعیت یک متغیرهاي هايویژگی تو یف تعیین و به

ها استفاده شده است. تحلیل داده برايدر پژوهش جاري، از پدیدارشناسی تو یفی و رویه موستاکاس 

اده از یک رویکرد پدیدارشناسای باراي شاناخت تجرباۀ همکااري کارکناان باا        هدف پژوهش جاري استف

افازاري اجارا   راستا، پژوهش در دو شرکت نرم ر همکاري با سازمان بود. درایننیازهاي اکتسابی متفاوت، د

 شد.

هاي همکااران سیساتم   نفر از کارکنان شرکت 66ها با استفاده از روش مصاحبه و گروه کانونی، از داده

گیاري  کننادگان در تحقیاق باا اساتفاده از روش نموناه      آوري شاد. مشاارکت  نفر( و داتین )نهُ نفر( جمع 66)

سااعات کااري  اورت     کننادگان در تحقیاق، در خاار  از    ها با مشارکتمصاحبه ناهمگن، انتخاب شدند.

نناده،  ک احبهبراي اینکه واکنشای ازساوي مصا    شوندگان در آرامش و تمرکز کافی باشند. گرفت تا مصاحبه

ن شانیده شاد. باه    کننادگا  هاي مشارکت ورت خنثی پاسخ شوندگان نشود، به باعث تغییر در پاسخ مصاحبه

ها محرمانه خواهد ماند و در اورت عادم تمایال باه پاساخ باه       پاسخشوندگان اطمینان داده شد که  مصاحبه

ردي الات پاسخ دادناد و ماو  ؤتمام سکنندگان به  انند اعنم کنند، اما همۀ مشارکتتوالات میؤیک از سهر

کنناده در  ي افاراد گونااگون، افاراد مشاارکت    هاي زیساته منظور یافتن تجربه از عدم تمایل وجود نداشت. به

ینت و تخصص، واحاد   ورت کلی، تحص کار به کار با سازمان، سابقه تحقیق، از نظر پست و شغل، سابقه

 که: به طوري ؛اري با سازمان، متفاوت انتخاب شدندهمک مراحلیک از سازمانی، قرارگرفتن در هر

همکاري با سازمان: افرادي که در فرایند جذب سازمان درگیر شده اما جذب  مرحلهنظر از •

                                                                                                                                             

1. Allen-Collinson & Evans 

2. Saunders et al 
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کار کمتر از چند ماه و افرادي با  اند(، افراد با سابقهاند )یا سازمان را انتخاب نکردهنشده

ها و بالاتر در مصاحبه 64و  64تا  61، 61تا  64، 64تا  61، 61تا  4، 4تا 6مدت همکاري 

 .شرکت داشتند

هایی دیگر و افرادي که تنها کار در سازمان  ورت کلی: افرادي با سابقه کار به نظر سابقهاز •

 .در یک سازمان کار کرده بودند

هاي کارشناسی، ها در موقعیتکننده در مصاحبه ازنظر پست و شغل: افراد مشارکت •

 .مدیریتی بودندسرپرستی و 

کننده در تحقیق در مقاطع: دانشجوي کارشناسی، نظر تخصص و تحصینت: افراد شرکتاز •

هاي تحصیلی افراد کارشناس، کارشناس ارشد، دکتري و دانشجوي دکتري بودند، رشته

، مدیریت آموزشی، مهندسی  نایع، IT، مدیریت ITافزار، مهندسی شامل: مهندسی نرم

 و مدیریت  نعتی بود. MBAعلوم کامریوتر،  ریاضیات کاربردي،

ها شرکت داشتند، واحد نظر واحد سازمانی: افراد در واحدهاي  فی و ستادي در مصاحبهاز •

 .ITافزار، واحد منابع انسانی و آموزش، واحد پشتیبانی، واحد تولید نرم

)داري فرزند و  هلهاي شخصی نیز افراد مجرد )مستقل یا با خانواده(، افراد متأنظر ویژگیاز •

 .سال، حضور داشتند 41سال تا بالاتر از  62بدون فرزند(، در سنین متفاوت: از 

هاا تاا رسایدن باه اشاباع      هاي تحقیق با روش موستاکاس تحلیل شده و مصااحبه بعد از هر مصاحبه، یافته

، تعاداد افاراد   ان بیشاتر هاا باه اشاباع رسایده بودناد، اماا باراي اطمینا        مصااحبه یافتاه   64ادامه یافت. باا انجاام   

 افزایش داده شد. 66کننده، به  مشارکت

افزارهاي مالی و مدیریت است، ایان  افزار در حوزة نرم ، یک شرکت تولید نرمشرکت همکاران سیستم

فعال است و با بایش   ERPافزارهاي آغاز به فعالیت کرده است، در زمینۀ تولید نرم 6622شرکت که از سال 

 دهد.  نفر کارمند در این زمینه به کار ادامه می از هزار و پانصد

افزارهااي باانکی پرداختاه و    آغاز به فعالیت کرده است، به تولید نرم 6626شرکت داتین نیز که از سال 

نفر از اعضااي   66کنندگان در این تحقیق، بیش از هزار  نفر در این شرکت مشغول به کار هستند. مشارکت

 نفر از کارکنان داتین بودند. 2شرکت همکاران سیستم و 
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جهاات آشاانایی بااا ا ااول فلساافی  درجهاات حفااظ روایاای و پایااایی، محقااق  در پااژوهش جاااري، در

پدیدارشناسی مطالعاتی انجام داده و تحقیقات متفاوتی با روش پدیدارشناسی مطالعه شاده و ماورد بررسای    

موستاکاس استفاده شده است، که ریشه در مند از رویه اي منسجم و سامانمنظور داشتن رویه بهقرار گرفت. 

 پدیدارشناسی استعنیی دارد.

شده، هر مصاحبه چند بار گاوش داده شاده و باازخوانی شاد تاا       هاي انجامیک از مصاحبهدر تحلیل هر

 کنندگان استخرا  شود.  مشارکت مفاهیم ا لی تجربۀ

(، مطارح شاده   6161) 6( و توسط پیرلاز 6162نقل از کرسول و پات ) براین از معیارهاي زیر که به عنوه

 است، جهت اطمینان از پایایی و روایی پژوهش استفاده شد:

دلیال اینکاه محقاق در دو ساازمانی کاه       دیرپا در محل مطالعاه: باه   و مشاهدة 6مدت . درگیري طولانی6

مادت در محال، ایجااد     ول به کار بوده است، حضاور طاولانی  پژوهش در آن انجام شده است، مشغ

اناداز بهتاري از موقعیات و    آوردن چشام  دسات  کنندگان در تحقیق باا هادف باه    بین مشارکتتماد اع

دلیل حضور محقق  ورت  ها بهکردن داده ها و مخفیق بیشتر در تحلیل دادهزمینۀ تحقیق، جهت عم

خودي )محقق(، در محل کاار، نگرانای وجاود    أثیرگذاري حضور فردي غیرگرفته است و از بابت ت

 است.نداشته 

افازار فعالیات    یاد نارم  دادن افارادي از دو ساازمان متفااوت کاه در حاوزة تول      سازي: با مشارکتمثلث. 6

هاا از روش مصااحبه و   آوري داده اده افزایش یافت، همچنین، در جماع آوري دکنند، منابع جمع می

 ها اطمینان حا ل شود.گروه کانونی استفاده شد، تا از  حت داده

هاا و مفااهیم   هااي مصااحبه  نوشاته  هاا، دسات  ها و بعد از تحلیال مصااحبه  حین مصاحبهبررسی اعضا: . 6

حا ل شود که افاراد باا    اختیار آنان قرار گرفت تا اطمینانهاي افراد، درآمده برمبناي تجربه دست به

کننادگان در   کند کاه ممکان اسات مشاارکت    مطرح می (6161شده موافق هستند. پیرلز ) موارد ثبت

بااه  جاااي ارائااه نتااای  کنااد کااه بااهنتااای  تحقیااق موافااق نباشااند، بنااابراین، تو اایه ماای ا تحقیااق، باا

 (.6161اختیار افراد قرار گیرد )پیرلز، ها درهاي مصاحبهنوشته کنندگان، دست مشارکت

                                                                                                                                             

1. Peoples  

2. Prolonged Engagement 
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از یک محقق بیرونی که در فرایند تحقیق درگیر نبوده است، تاا فرایناد    درخواست: 6ارزیاب بیرونی. 5

هاا را نماینادگی   هاا باه دقات، داده   ها را ارزیابی کند تا تعیاین کناد کاه آیاا یافتاه     ه و یافتهتحلیل داد

اختیار یک محقق خار  از فرایند تحقیق منظور، نتای  تحقیق در این به (.6161کنند یا خیر )پیرلز،  می

 ها را بررسی کرده و ارزیابی کنند. قرار گرفت تا یافته

 

 های پژوهشیافته
کنناده در تحقیاق انجاام شاد. هار مصااحبه        هاي عمیق با افراد مشاارکت مصاحبههدف تحقیق، اساس بر

ساعت به طول انجامید و محیط گفتگو دوساتانه و باه دور از اساترس نگهداشاته شاد. باراي حفاظ         6حدود 

حریم خصو ی افراد و احساس راحتی آنان، گفتگوها در ساعت غیرکاري و خاار  از محایط کاار انجاام     

 سازي شدند. ورت متنی نیز پیاده ها، بهده و بعد از انجام مصاحبهها ضبط شتمام مصاحبهشد. 

هر مصاحبه، با استفاده از روش تحلیل پدیدارشناسی، تحلیل شده و واحدهاي معنایی مهم در هر بخاش  

راختیاار  کللناد نیاز د  نیازهااي اکتساابی ماک   در انتهاي هار مصااحبه، پرسشانامۀ     از گفتگو، استخرا  شدند.

کنندگان در تحقیاق نیاز شناساایی     نیاز غالب هریک از مشارکتکنندگان در تحقیق قرار گرفت.   مشارکت

 نفر( در تحقیق، نیاز باه موفقیات باود، پاس از آن نیااز باه تعلاق         66کنندگان ) شد. نیاز غالب اکثر مشارکت

 نفر( قرار داشتند. 6نفر( و نیاز به قدرت ) 4)

گیري تجربۀ همکاریشان داشات  ثیر را بر شکلأترین تمفهوم اساسی مهم 66تعلق بالا،  براي افراد با نیاز

بندي شدند. در جدول زیر، عوامل اثرگذار بر تجربۀ کارکنان با نیااز تعلاق باالا    گروه بزرگتر دسته 2که در 

 قابل مشاهده است:

 

                                                                                                                                             

1. External Audits 



 دهقانی و همکاران() کللند به نظریه نیازهای اکتسابی مک پدیدارشناسی تجربه کارکنان: باتوجه

66 

 هاي متنی تجربه کارکنان با نیاز تعلق بالا. بافت6جدول 

 واحدهای معنایی ی متنی تجربههابافت
شده توسط افراد  شده مطرح سازیعبارات افقی

 کننده در تحقیق )با نیاز تعلق بالا( مشارکت

 6سرمایه دانشی و هوشمندي

 یادگیرندگی

نش در تله، ئپذیري، روحیه حل مسفرهنگ ا نح

یابی خرو  فرد،  احساس تغییر، تنوع در کار، دانش عارضه

ریزي امکان برنامه هاي کوچک،سه با سازمانبیشتر در مقای

ق ئریزي توسعه،  اهمیت به عنبلندمدت مسیر شغلی، برنامه

آموزشی کارکنان،  آموزش ازطریق بازي، اشتراک دانش 

تعیین مسیرآموزشی براي هر نقش توسط  غیررسمی،

کننده در  بالاتربودن سط  اساتید از افراد شرکت سازمان،

 هدور

 پویایی
بودن، حرکت رو به جلو، پویایی  هاي جدید، زندههاید

 پذیري ، انعطافسازمان، خنقیت، تنشگري

 روز بودن به
روزبودن  هاي جدید،  اهمیت بهفناوريروزبودن،  به

 مدت کارکنان براي سازمان،  قابلیت همکاري طولانی

 6گرها امکانات و تسهیل

 ر مناسبدراختیار قراردادن ابزار کا امکانات فیزیکی

 محل فیزیکی

نزدیکی به محل زندگی، جدید بودن ساختمان، فا له 

هاي بزرگ و مکانی محل کار و سکونت، راحتی، ساختمان

 زیبا، فضاي آرامش بخش

 فرایندها و ساختار

بودن  برنده هاي مناسب دورکاري، پیشدرنظرگرفتن رویه

ت، رسانی امکانات و تسهین گیر، اطنع فرایندها نه سرعت

 گري مسئول آموزش ساختارمندبودن، حمایت و تسهیل

 امکانات مالی

هاي بودن شرکت، پرداخت بودن سازمان، مهم بزرگ

موقع، گستردگی محصولات، پاداش مادي رقابتی،  به

هاي قبلی،  پرداخت بهتربودن پرداخت در مقایسه با تجربه

 ، ثبات مالیدر حد نرم و بالاتر

                                                                                                                                             

1. Intellectual Capital and Intelligence  

2. Facilities and Tools  
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 واحدهای معنایی ی متنی تجربههابافت
شده توسط افراد  شده مطرح سازیعبارات افقی

 کننده در تحقیق )با نیاز تعلق بالا( مشارکت

 6ههاي رشد و توسعفر ت

 هاي ارتقافر ت
گیري،  قرارگرفتن در گروه خاص مشارکت در تصمیم

 گیرنده، وابستگی سازمان به فرد تصمیم

شدگی قدرت و  توزیع

 بودن مدیران دردسترس

 بازخوردقرارگرفتن در گروه نزدیک به مدیران ارشد، 

 مثبت از مدیر، ارتباط مثبت با مدیر

 منشأ اثر بودن
هاي خوب،  کردن ایده ي خوب، عملیهااجراي مناسب ایده

 داشتن نبودن، اعتقاد به کیفیت،  خروجی شعاري

 اختیار

هاي آموزشی،  اختیار عمل اختیار عمل در انتخاب دوره

داشتن تیم در پیشبرد کارها، تنظیم مشارکتی معیارهاي 

 ارزیابی عملکرد

شدن و شناخت  دیده

 هاتوانمندي
 ان از راهکارکنندگ بودن به استفاده نزدیک

 سالاريشایسته

اعتقاد به بهتربودن مدیران، نظرسنجی در تصمیمات، 

-بودن مدیر، تجربه و بینش عمیق مدیر، قدرت قانع فرهیخته

کنندگی مدیر، توانمندي ارتباطی مدیر، جایگاه مدیر در 

 بینیمراتبی،  نداشتن مدیریت ذره ساختار سلسله

 6سرمایه عاطفی

 همدلانهروابط دوستانه و 

بودن  ارتباط راحت با مدیر، بازخور کنمی از مدیر، مهم

شدن از سمت مدیر، شخصیت  کارکنان براي مدیر، درک

بودن کارکنان  بازخور کنمی از مدیر، مهم پذیراي مدیر،

شدن از سمت مدیر، شخصیت پذیراي  براي مدیر، درک

ر ، رفتامثبت از مدیر، ارتباط مثبت با مدیر بازخوردمدیر، 

تیمی دوستانه، ارتباط بین  دوستانه همکاران، ارتباط درون

سط  بالاي  فرد، روحی تیمی دوستانه، توجه به شرایط

 اخن  همکاران

 کردن انتظارات برآورده
 ارزیابی بودن نزدیک انتظارات، به هاواقعیت نزدیکی

 فرد ازنظر کارها بودن منطقی عملکرد به ارزیابی او از خود،
 

                                                                                                                                             

1. Growth and Development Opportunities  

2. Emotional Capital 
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 واحدهای معنایی ی متنی تجربههابافت
شده توسط افراد  شده مطرح سازیعبارات افقی

 کننده در تحقیق )با نیاز تعلق بالا( مشارکت

 هاي سازمانیحمایت سرمایه عاطفی
اهمیت به نیاز کارکنان در کنار نیاز سازمان، پرسیدن 

 درمورد ابزار کار مناسب

 6سرمایه انسانی
 بودن همکاران فرهیخته همکاران فرهیخته

 وسعت دید بیشتر در کار تیمی کار تیمی

 6سرمایه اخنقی

 اعتماد به مدیران

قولی سازمان،  اعتماد به مدیران، اعتماد به کارکنان، خوش

بودن  مسلط، نرخ کم تغییرهاي ناگهانی در ساختار و کارها

اعتماد به ، بینانه اعضاي سازمان به کار، ارزیابی واقع

 تصمیمات مدیر

 ارزیابی عادلانه، عدالت آموزشی عدالت

 شفافیت
بودن انتظارات، معیارهاي ارزیابی عملکرد موردقبول  شفاف

 هر فرد، شفافیت در پرداخت

 بودن، شفافیت مالی غیررانتی درآمد پاک

 

بنادي بزرگتار   دساته  2واحاد معناایی شناساایی شاد کاه خاود در        64در افراد با نیااز باه موفقیات باالا،     

گیري تجربه کارکنان با نیااز موفقیات باالا، در    گذار بر شکلقرار گرفتند.  موارد اثرهاي متنی تجربه(  افت)ب

 ارائه شده است: (6)جدول 

 
 هاي متنی تجربه در کارکنان با نیاز موفقیت بالا. بافت6جدول 

های بافت

 متنی تجربه
 واحدهای معنایی

کننده  د مشارکتشده توسط افرا شده مطرح سازیعبارات افقی

 در تحقیق )با نیاز به موفقیت بالا(

 یادگیرندگی سرمایه دانشی

گرفتن از اشتباهات، فرهنگ پذیرش اشتباه،  بودن سازمان،  درس هوشمند

، امکان یادگیري از همکاران، محیط مشو  یادگیري، کسب لهئنگاه حل مس

 تجربه مضاعف

 

                                                                                                                                             

1. Human Capital 

2. Ethical Capital 
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های بافت

 متنی تجربه
 واحدهای معنایی

کننده  شده توسط افراد مشارکت شده مطرح سازیت افقیعبارا

 در تحقیق )با نیاز به موفقیت بالا(

 سرمایه دانشی

 اخذ سریع تصمیم و اجراي ایده تشخیص سریع اشتباه و ا نح آن،، چابکی چابکی

 پویایی
بودن، ابزارهاي  وکار نو و جذاب، فناوري جدید، کار چالشی،  مدرن کسب

 دهنده و آگاهیروز  آموزشی به

 پذیريریسک

-ها و منحظهحمایت سازمان از تصمیمات اشتباه کارکنان،، نبود سختگیري

پذیري، نبود نگاه ایرادگیر از سمت مورد از سمت مدیران، ریسک هاي بی

 ازحد کاري بیشمدیران، نبود محافظه

 لاي فناوريسط  بابودن،  هاي روز دنیا، لبه فناوريفناوري در سط  جهانی بودن

 بودن سازمان روز ، بهپذیرماندن ، استخدامفرد روزماندن به روزبودن به

امکانات و 

 تسهیلگرها

 مناسب امکانات سازيفراهم امکانات فیزیکی

 محل فیزیکی
سبز،  فضاي تمرکز، مناسب سکوت خصو ی، فضاي داراي کار، مناسب

 استراحت فضاي باز، فیزیکی فضاي

 تارفرایندها و ساخ

 مراتبی، غیرسلسله و منعطف سازمانی ساختار غیربروکراتیک، هايرویه

 تقسیم) تخصصی کار پیشرفته، فرایندهاي  کار، کننده تسهیل فرایندهاي

 و مند هدف هايرسمی، آموزش آموزشی هاي دوره بودن هنگام به ،(کار

 تیمی ساختار مناسب، سازماندهی مناسب، هايرویه نیازمندي، براساس

 امکانات مالی
هاي قبلی، امکانات مالی، بودن در مقایسه با تجربه پاداش مادي رقابتی، بهتر

 آوري در شرایط دشوار اقتصادي پرداخت در حد نرم و بالاتر، توان تاب

هاي قر ت

 رشد و توسعه

 ، ارتقا پیداکردنرو به رشد بودن، در مسیر ارتقا بودن هاي ارتقافر ت

 داشتن کردن، عملگرایی، خروجی گذاري شأ اثر بودن، پایهمن منشأ اثر بودن

 اختیار در کار اعتماد و اختیار در بدو ورود، اختیار

شدن و شناخت  دیده

 توانمندي ها

شدن، تشخیص  ، دیده شدن هاي کارکنان، شناختهشدن تنش داده تشخیص

 مانکردن سازمان روي فرد، برندداشتن فرد در ساز ها، حسابتوانمندي

 سالاريشایسته
گیري برمبناي نبودن رفتارهاي اعضاي سازمان، قدرت تصمیم سیاسی

 ايسالاري، همکاران حرفهتخصص، ارتقا براساس شایستگی،  شایسته

 موفقیت و برند سازمان
فردبودن  به بودن سازمان، پرستیژ سازمان، منحصر شده ، شناختهسازمانبرند 

 ردگی محصولاتسازمان، بزرگی سازمان، گست
 



 دهقانی و همکاران() کللند به نظریه نیازهای اکتسابی مک پدیدارشناسی تجربه کارکنان: باتوجه

15 

های بافت

 متنی تجربه
 واحدهای معنایی

کننده  شده توسط افراد مشارکت شده مطرح سازیعبارات افقی

 در تحقیق )با نیاز به موفقیت بالا(

هاي قر ت

 رشد و توسعه

شدگی قدرت و  توزیع

 بودن مدیران دردسترس

ن مدیران، رفتار بدون تبعیض بین کارکنان و مدیران، در میان کارکنان بود

شده، سطوح کارشناسی توانمند، پاسخگویی مدیران به  ساختار قدرت توزیع

هاي همیشگی داشتن دیالوگ با مدیران،  کارکنان در جمع، فر ت

قرارنداشتن مدیران در منطقه امن، متمایزنبودن فضاي کاري مدیران و 

 درجه 621کارکنان، ارزیابی عملکرد 

سازي امکان شخصی

 خودشکوفایی

به  هاي سازمانی باتوجهسازي رویه، شخصیارزیابی عملکردسازي شخصی

هاي هاي آموزشی و وجود داشتن فر تروحیات هر فرد، تنوع روش

 گذاري دانش اشتراک به

 سرمایه عاطفی

روابط دوستانه و 

 همدلانه

برخورد دوستانه همکاران، مدیران دوستانه، ارتباط دوستانه با مدیر، جو 

 دوستانه

 احساس تعلق
احساس مسئولیت و دین نسبت به سازمان، حس مالکیت به سازمان، احساس 

 تعلق به سازمان، غرور سازمانی

 هاداشتن خاطرات خوب، نوستالژي خاطرات خوب

 پذیري دوجانبه مسئولیت
پذیري فرد درمقابل اعضاي ، پذیرش مسئولیتپذیري همکارانمسئولیت

 بانهتیم، استقبال از کار داوطل

 ، افزایش حقو  مازادنشده، پاداش مازاد بینیپاداش مالی پیش فراتر از انتظار بودن

 هاي سازمانیحمایت

حمایت سازمان،  ،کردن در زمینه شخصی ، کمکانحمایت مدیر

داشتن سنمت جسمی و روحی کارکنان، واحد منابع انسانی  اهمیت

حمایت مدیران در بدو دو ورود، ببودن منتور یا تیم در  کننده، همراه مراقبت

 هاي سازمانبودن(، فرهنگ حمایتی در تمام لایه ورود )احساس مهم

 سرمایه انسانی
 همکاران فرهیخته

همکاران باسواد، وجود همکاران مرجع، سرمایه دانشی غنی، سرمایه انسانی 

 فرهیخته، جامعه باسواد، همکاران چندبعدي

 بودن کارکنان جوان بودن جوان

 سرمایه اخنقی

 اعتماد دوجانبه
به همه کارکنان  سازمان مداري، اعتماد، اخن به تصمیمات مدیراناعتماد 

 نه موردي

 عدالت
پرداخت حقو  ، هاي زمانی خاص(ارزیابی عملکرد پیوسته )نه در بازه

 منصفانه
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های بافت

 متنی تجربه
 واحدهای معنایی

کننده  افراد مشارکت شده توسط شده مطرح سازیعبارات افقی

 در تحقیق )با نیاز به موفقیت بالا(

 سرمایه اخنقی

 شفافیت
ها، داشتن ارزیابی نسب به جایگاه خود در مقایسه با بودن حقو  شفاف

 دیگران

 احترام
نبودن  نفس کارکنان،  داقت و احترام، حفظ احترام، تخریبی حفظ عزت

 ه در مصاحبهسؤالات مصاحبه، رفتار محترمانه و دوستان

 کسب درآمد شفاف، کسب درآمد در ازاي ارائه محصول و خدمات درآمد پاک

سرمایه فرهنگی 

 6و ارزشی

وجود فرهنگ غنی 

 آشکار

همکاران داراي شخصیت اخنقی و  وجود نسل نماینده فرهنگ سازمان،

 بالابودن فرهنگ باپرستیژ، سط 

هاي نهادینه  وجود ارزش

 و چارچوب ارزشی

ها و اعنم ارزشها، هاي نهادینه در کارکنان، پایبندي به ارزشارزش

 فقط مدیران ها نهها در تمام لایهمراقبت از آنها، مراقبت از ارزش

هاي راستایی ارزش هم

 فرد و سازمان
 هاي سازمانی موردقبول فردارزش

ها و پذیرش تفاوت

 گوناگونی

-، فرهنگ کنارآمدن با دیدگاهاستقبال از تنوع قومی و نژادي، عدم تبعیض

 هاي متفاوت
 

بندي بزرگتار  دسته 4واحد معنایی متفاوت شناسایی شد که خود در   8در کارکنان با نیاز به قدرت بالا 

را در  (6)شده در جادول   مطرحهاي متنی تجربه( قرار گرفتند. کارکنان با نیاز به قدرت بالاتر، موارد )بافت

 ر دانستند:ثؤگیري تجربۀ خود مشکل
 

 هاي متنی تجربه افراد با نیاز قدرت بالا. بافت6جدول 

 واحدهای معنایی های متنی تجربهبافت

شده توسط  شده مطرح سازیعبارات افقی

 کننده در تحقیق افراد مشارکت

 )با نیاز قدرت بالا(

 یادگیرندگی سرمایه دانشی
هایی براي حل مسئله، آموزش دریافت آموزش

 دهنده قنلعمقی و است

 هاي ارتقافر ت هاي رشد و توسعهفر ت
پیشروبودن شرکت، مورد تأیید مدیران بودن، داشتن 

 مسئولیت بیشتر

                                                                                                                                             

1. Cultural Capital and Values 
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های متنی بافت

 تجربه
 واحدهای معنایی

شده توسط افراد  شده مطرح سازیعبارات افقی

 کننده در تحقیق )با نیاز قدرت بالا( مشارکت

هاي رشد و فر ت

 توسعه

شدگی قدرت و  توزیع

 بودن مدیران دردسترس

کارکردن مستقیم با مدیران ارشد سازمان، قرارداشتن در 

 حضور افراد بزرگ

دیده شدن و شناخت 

 هاتوانمندي

شدن، وجود فرهنگ  داشتن مدیران رشددهنده، شناخته

نبودن ارزیابی  زمان شدن، هم قدردانی در مدیران، دیده

ت پاداش، مستمربودن عملکرد و افزایش حقو  یا پرداخ

ارزیابی عملکرد، دریافت بازخور مستقیم و بدون 

رفتن،  مراجعه به فرد توسط افراد زیاد، انجام کارهاي  طفره

تأثیرگذار، حرفی براي گفتن داشتن، حل مسئله، 

بودن، انجام تعهدات، بالابودن اعتبار محصول،  آفرین تحول

 دریافت بازخور مثبت از مدیران یا مشتریان

 بودن شرکت، دریافت پاداش مناسب، ثبات اقتصادي بزرگ امکانات مالی گرها امکانات و تسهیل

 هاي سازمانیحمایت سرمایه عاطفی
درک و حمایت بیشتر از زیردستان، کمک دیگران در 

 بالارفتن در مسیر شغلی

 سرمایه انسانی

 سط  افراد همکار و کنس کار، دادن وسعت دید همکاران فرهیخته

 وجود الگوهاي نقش
تعامل با افراد خن ، تعامل با افراد موفق، تعامل با افراد 

 داراي دستاورد، تعامل نزدیک با مدیران جهت الگوبرداري

 

چنانچه در جداول فو  نیز مشخص است، موارد  زیار باراي افاراد در هار ساه دساته از اهمیات زیاادي         

 برخوردار بوده است:

عمودي و افقی(: امکان رشد عمودي و افقی نیز، یکی از موارد مورد هاي رشد و ارتقا )فر ت •

اهمیت است، لزوماً رشد عمودي را مدنظر ندارند و براي رشد تخصصی ارزش زیادي قائلند، 

 البته براي افراد با نیاز قدرت بالا، رشد عمودي، داراي اهمیت بالاتري است.

اوتی انتظار حمایت از سمت سازمان، مدیران یا هاي متفهاي سازمانی: کارکنان، در جنبهحمایت •

هایی که شدن از سمت مدیر یا سازمان، مراقبت همکارانشان دارند. در بسیاري موارد، درک

هاي شود، کمک به رشد و ارتقاي فرد، کمک به فرد در جنبهازسوي سازمان انجام می
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نان و پشتیبانی از آنان در زمان هاي افراد و تصمیمات بلندپروازانه آغیرکاري، حمایت از ریسک

گیري تجربۀ همکاري مطلوب براي کارکنان اثر داشته شکست، از مواردي هستند که در شکل

 است.

ها و ، تشخیص توانمندي6شدن ها: براي همه کارکنان، شناختهشدن و شناخت توانمندي دیده •

راد با نیازهاي متفاوت داشته برندداشتن اهمیت دارد، ممکن است این عامل، اثرات متفاوتی در اف

شدن به ارتقاي فرد کمک خواهد کرد، کارکنان  براي کارکنان با نیاز به قدرت بالا، دیده -باشد

اما  -آورندشدن به دست می با نیاز به موفقیت، اختیار عمل و حمایت موردنیاز خود را با دیده

شدن، عامل مهم و تأثیرگذاري در  هدهد، در هر سه گروه از افراد، دیدها نشان میآنچه یافته

 تجربه همکاري است.

هاي اخیر، عامل امکانات مالی، هاي اقتصادي سالبه شرایط مالی و دشواري امکانات مالی: باتوجه •

دهنده تجربه کارکنان است، عدم اطمینان مالی، به فرد اجازه  ترین عوامل شکلیکی از مهم

این، توانگري مالی به شرکت اجازه  بر خواهد داد، عنوهها را نفکرکردن به همکاري با سازمان

کننده در تحقیق را خواهد  شده توسط افراد مشارکت کردن بسیاري دیگر از عوامل مطرح فراهم

 داد.

هاي رسمی هاي دانشی بهاي زیادي به یادگیرندگی سازمان، روشیادگیرندگی: کارکنان سازمان •

به اقتضائات حوزة کاري  دهند. باتوجهیادگیري میهاي و غیررسمی انتقال دانش و فر ت

ها ماندن، این سازمان افزاري، دانش از اهمیت بالایی برخوردار است و براي زندههاي نرمسازمان

به  نیاز دارند از یادگیري حمایت کرده و فرهنگ یادگیري را در کل سازمان داشته باشند. باتوجه

هاي خوشایند یادگیري از همکاران و مشتریان، انش، یا تجربههاي ناخوشایند عدم انتقال دتجربه

گیري افزاري، عامل یادگیرندگی سازمان را، عامل مهمی در شکلهاي نرمکارکنان سازمان

 دانندشان می تجربۀ همکاري

که  شده، افراد زمانی هاي انجامبودن مدیران: مطابق با مصاحبه شدگی قدرت و دردسترستوزیع •

پاسخگو و دردسترس هستند و فا له قدرت کمی در سازمان وجود دارد، تجربۀ  مدیرانشان

                                                                                                                                             

1. Recognition 
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طورکلی دارند. افرادي که با مدیرانشان ارتباط دوستانه نیز دارند، تجربۀ مثبتی  بهتري از سازمان به

 قابل توضی  است. LMXدارند که با 

د که موارد اثرگذار بر گیرنهاي بزرگتري قرار میبندي ورت زیر در دسته عوامل یادشده به

 کللند است:سوي مکشده از جربۀ کارکنان در هر سه نیاز مطرحت

 سرمایه دانشی: یادگیرندگی؛ •

 گرها: امکانات مالی؛ امکانات و تسهیل •

شدگی قدرت و  شدن و شناخت، توزیع هاي ارتقا، دیدههاي رشد و توسعه: فر تفر ت •

 بودن مدیران؛ دردسترس

 سازمانی.سرمایه عاطفی: حمایت  •

فاردي باا نیااز     ،مثاال  نبال انگیازه متفااوتی هساتند، باراي    د اما در هریک از این عوامل یادشده نیز افراد به

از تعلاق باالا،   قدرت، حمایت سازمانی را از بعد کمک به رسیدن به مقام و قدرت بالاتر دیده و فردي باا نیا  

شارایط   به باتوجهد امکانات و تسهینت، مورکند. درمی کنندگی سازمان، را طلب  حمایت عاطفی و کمک

شادن و   هاي ارتقاا و دیاده  دشوار اقتصادي، توانگري مالی سازمان از اهمیت زیادي برخوردار است. فر ت

عناوان متخصاص و سارردن     شادن باه   الا، شامل ارتقاي تخصصی و شناختهشناخت در فردي با نیاز موفقیت ب

هااي ارتقااي عماودي و    فر ات  ر فاردي باا نیااز قادرت باالا،     کناد، د کارهاي چالشی به وي نمود پیدا می

 شدن توسط مدیران و افراد داراي قدرت اهمیت دارد. شناخته

 عوامل مشترک در دو نیاز تعلق و موفقیت، نیز شامل موارد زیر است:

 روزبودن؛ سرمایه دانشی و هوشمندي: پویایی و به •

 تار، امکانات فیزیکی؛امکانات و تسهینت: محل فیزیکی، فرایندها و ساخ •

 سالاري؛هاي رشد و توسعه: منشأ اثر بودن، اختیار، شایستهفر ت •

 سرمایه عاطفی: روابط دوستانه و همدلانه؛ •

 سرمایه انسانی: همکاران فرهیخته؛ •

 سرمایه اخنقی: اعتماد، شفافیت، درآمد پاک، عدالت. •

یک از و موفقیت و عوامل مهم براي هر لقعوامل مشترک بین هر سه نیاز، عوامل مشترک در دو نیاز تع

 مشخص شده است.( 6)نیازها در شکل 
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کنناد، ایان افاراد    برطارف مای   ساازي را افراد با نیاز تعلق بالا در کار تیمی نیازشاان باه ارتبااط و شابکه    

، اماا افارادي باا نیااز     کنناد شدن انتظاراتشان نسبت باه ساازمان احسااس خاوبی پیادا مای       در ورت برآورده

که سازمان وراي انتظاراتشان عمل کند، یا کارهایی را انجاام دهاد کاه وظیفاه ساازمان        ورتیفقیت، درمو

 کنند. رضایت بیشتري پیدا مینبوده است، احساس و تجربۀ متفاوتی خواهند داشت و 

نقاش  براي افراد با نیاز به قدرت بالا، در کنار عوامل مشترک با دو دستۀ دیگر، نیاز به داشتن الگوهااي  

کاه در کناار    راساتاي رشاد عماودي خاود، هنگاامی     میت برخوردار است، این افراد، دردر سازمان نیز از اه

 کند، تجربۀ بهتري در همکاري با سازمان دارند.اند که به رشدشان کمک میافرادي قرار گرفته

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
هااي  هاا بایاد باه روش   هاي افراد، ساازمان فاوتهاي انسانی و با پذیرفتن تاهمیت حفظ سرمایه به باتوجه

هاي پژوهش جاري، نیازهاي یافته به باتوجهگوناگون، ساخت تجربۀ بهتري براي کارکنانشان را ایجاد کنند. 

 اورت   هاي متفااوت، عوامال ساازمانی را باه    کارکنان بر تجربۀ همکاریشان اثرگذار است، کارکنان با نیاز

تر اسات.  کنند و موارد متفاوتی براي ایشان پررنگمثبت همکاري درک می گیري تجربۀمتفاوتی در شکل

 دهندة تجربۀ کارکنان، شامل: آمده، عوامل سازمانی تشکیل دست نتای  به به باتوجه

 ؛سرمایۀ دانشی و هوشمندي •

 ؛سرمایۀ فرهنگی و ارزشی •

 ؛سرمایۀ اخنقی •

  ؛سرمایۀ عاطفی •

 ؛سرمایۀ انسانی •

  ؛امکانات و تسهیلگرها •

  است. هاي رشد و توسعهفر ت •

بیان شد، رزا اساتورم   یک، تعدادي عوامل زیرمجموعه دارند. همانطور که در بخش مبانی نظريکه هر

وامال مهام در   مراتب نیازهاي مزلو، هارم تجرباۀ کارکناان را ارائاه کارده اسات، ع       سلسلهاساس (، بر6162)

ست که از پایین به بالا پیش نیاز هم هستند. طبق این مراتبی مطرح کرده ا  ورت سلسله تجربه کارکنان را به

تحقیق، امنیت شغلی، پاداش مناسب، ارتباط مطلاوب باا ساایرین، امکاان رشاد در ساازمان و تعاادل کاار و         
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ترتیاب، باراي کارکناان فاراهم کنناد. مطالعاه تارن و اسامیت          باه  ها بایاد زندگی عواملی هستند که  سازمان

هاي متفااوت مسایر شاغلی کارکناان را درنظار      زشی و بهداشتی هرزبرگ و دوره( نیز که عوامل انگی6161)

گرفته و اثر آن بر تجربۀ کارکناان را ماورد بررسای قارار داده اسات؛ ایان مطالعاه باه لازوم طراحای تجرباۀ            

اي متناساب باا   منظاور طراحای تجرباه    به پردازد. در پژوهش جاري، ورت حمایتی می کارکنان بهشخصی 

نظر گرفته نیاز به قدرت، تعلق یا موفقیت در به باتوجهثر در تجربۀ کارکنان ؤرکنان، عوامل مهم منیازهاي کا

گیاري تجرباۀ کارکناان،    ( کاه اثار ادراک کارکناان را در شاکل    6162لت و راید )می به باتوجهشده است. 

هاي پاژوهش جااري،   یافتهاساس بر دانند. توجه به نیازهاي کارکنان بسیار اهمیت دارد.تر از واقعیت می مهم

دهندة تجربۀ همکاري براي کارکنانی با نیاز تعلق بالا با کارکنانی با نیاز قدرت یا نیااز موفقیات    بهبودعوامل 

بالا تفاوت دارد و طراحاان تجرباۀ کارکناان بایاد باه ایان نیازهاا توجاه داشاته باشاند. باراي اینکاه ساازمان              

شد، بایاد باه   الفعل باشد و برند کارفرمایی برتري در بازار داشته باکارفرماي مطلوب همه کارکنان بالقوه و ب

دهندة تجربۀ کارکنان که در بالا مطرح شده اسات توجاه ویاژه داشاته باشاد. اماا در        عوامل سازمانی تشکیل

شود که سازمان ابتدا عوامال  زمان وجود ندارد، پیشنهاد می  ورت هم که امکان بهبود همۀ عوامل به  ورتی

 مشترک در هر سه نیاز را مورد توجه قرار دهد، این عوامل عبارتند از:  مهم 

 ؛یادگیرندگی •

 ؛امکانات مالی •

 ؛هاي ارتقافر ت •

 ؛بودن مدیران دگی قدرت و دردسترسشتوزیع  •

 ؛شدن و شناخت دیده •

 .حمایت سازمانی •

مل مهام باه تفکیاک    بعد از این مرحله به سراغ عوامل مشترک میان نیاز تعلق و موفقیت رفته، سرس عوا

 هر نیاز را مورد توجه قرار دهند.

شاود، همراهای   کردن مدیران براي طراحی تجربۀ کارکناان بسایار اهمیات دارد، لاذا تو ایه مای       همراه

هااي آموزشای باراي مادیران ارشاد و       ورت کامل و واقعی جلب شود. برگزاري کارگااه  به مدیران ارشد

تواند اولین گام باشد، اما این تغییر رویکرد به اجراي دقیاق و  ان، میآشناسازي آنان با رویکرد تجربۀ کارکن

هااي متنااوب نتاای  حا ال از طراحای تجرباۀ       مسئولانه نیاز دارد و لازم اسات مادام پاایش شاود. در دوره    
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گیاري شاده و در    خ خارو  و ماواردي مانناد آن انادازه    کارکنان و اثر آن بر جذب، رضایت کارکنان، نار 

 ت ارشد قرار گیرد تا نسبت به این رویکرد، اعتماد پیدا کنند. اختیار مدیری

کارکنان بایاد در زمیناۀ تجرباۀ     يمدیران  فی و افراد مسئول جذب، ارزیابی عملکرد، آموزش و ارتقا

کارکنان آموزش داده شوند. در تمام فرایندهاي مدیریت منابع انسانی )جذب و استخدام، آموزش و ارتقاا،  

، پاداش و جبران خدمات، خرو  از سازمان( لازم است نیازهاي غالب کارکناان مشاخص   ارزیابی عملکرد

ساازي  اورت گیارد.    شخصای نظرگرفتاه شاده و   عوامل مهم براي افراد در نیاز غالب فرد، به باتوجهشده و 

موزشای  هااي آ رهدو ،کناد، بناابراین  فردي با نیاز تعلق بالا کار تیمی تجربۀ خوشایندي ایجاد مای  ،مثال براي

شاود واحاد طراحای    راساتا پیشانهاد مای    درایان  اي طراحی شود تا در تیم قرار گیرناد. گونه براي این افراد به

کللناد، نیااز غالاب کارکناان را مشاخص کارده و در پرونادة         کنان، با استفاده از پرسشانامۀ ماک  تجربۀ کار

مشاخص شاده اسات، سابدهاي     عوامل مهم باراي هار نیااز کاه در ایان تحقیاق        به باتوجهشخص ثبت کنند. 

 متنوعی از پاداش، آموزش، ارتقا و امکاناات و تساهینت فاراهم شاود و باه افاراد حاق انتخااب داده شاود.         

اش اسات.  مام طول مسیر کااري عنوان معمار تجربۀ کارکنان، مسئول تجربۀ فرد در ت مدیریت منابع انسانی به

شغلی افراد، ایان  نظر گرفته و در طراحی مسیر متفاوت را درافراد با نیاز غالب این باید عوامل مهم براي بنابر

شود طراحی مسیر شغلی افراد با مشارکت خاود ایان افاراد، مادیر     نظر قرار دهد. تو یه میعوامل مهم را مد

 مستقیم فرد و واحد طراحی تجربۀ کارکنان  ورت گیرد. 

تاوان باه   جملاه مای   آن ، کاه از هاایی باود  پژوهش جاري نیز مانند هر پژوهش دیگري داراي محادودیت 

کنناده در  شدن برقراري ارتباط با اعضااي مشاارکت  کرونا اشاره کرد که باعث دشوارتردورکاري ناشی از 

دلیل بیمااري( شاده باود. عامال دیگار نباود        کنندگان )به مشارکتتحقیق و همچنین عدم دسترسی به برخی 

 محور بود.هاي فناوريمشابه خارجی در شرکتمطالعات بومی در زمینۀ تجربۀ کارکنان، یا مطالعات 
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