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Abstract 
Employees are the most important and valuable capital of any organization. The employees’ 

experience affects their attitude and behavior. It is evident that people’s excellent employee 

experience has a significant impact on the success of their organization. With the advent of 

digital transformation, the employee’s experience has also changed and the employee’s digital 

experience has formed. The impressive importance of the employee's digital experience on the 

overall performance and as a result the fate of the organization has created the need to identify 

its components. The current research aimed to identify these components by a two-stage 

qualitative method. In the first stage, by using the theme analysis of selected researches in the 

field of the subject, the main and secondary themes were identified and the initial model was 

presented. Then, in order to confirm as well as correct and complete the identified components, 

an interview was conducted with 12 experts in the field of digital transformation and human 

resources of the municipality of Semnan Province, who were selected by a judgmental 

purposeful sampling method. In the interviews section, the qualitative method of interpretative 

phenomenology was used. The findings include the identification of 8 main themes and 86 sub-

themes in the field of employee digital experience. 
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 چکیده
مبرهن   و  گذاردهستند. تجربه کارمند بر نگرش و رفتار کارکنان تأثیر میترین سرمایه هر سازمانی  ترین و باارزشکارکنان مهم

است که تجربه کارمندی عالی افراد، تأثیر بسزایی در موفقیت سازمان آنها دارد. با ظهور تحول دیجیتال، تجربه کارمند نیز دچار 

چشمگیر آن بر عملکرد کلی افراد و درنتیجه سرنوشت    تأثیرو    تحول شده و تجربه دیجیتال کارمند پا به عرصه حضور نهاده

ها و با است. پژوهش حاضر با هدف شناسایی این مؤلفه  دهنده آن را ایجاد کردههای تشکیلسازمان، ضرورت شناسایی مؤلفه

مینه موضوع  های انتخابی در زاست. در مرحله نخست، با استفاده از تحلیل مضمون پژوهشای انجام شده  روش کیفی دومرحله

مؤلفه تکمیل  و  اصلاح  و  تأیید  برای  سپس  شد.  ارائه  اولیه  الگوی  و  شناسایی  فرعی  و  اصلی  مضامین  های موردمطالعه، 

با  شناسایی مصاحبه  نمونه  12شده،  روش  با  که  سمنان  استان  شهرداری  انسانی  منابع  و  دیجیتال  تحول  حوزه  در  گیری خبره 

مصاحبههدف بخش  در  پذیرفت.  انجام  برگزیده شدند،  قضاوتی  استفاده شد.  مند  تفسیری  پدیدارشناسی  کیفی  از روش  ها، 

 مضمون فرعی در زمینه تجربه دیجیتال کارمند است.  86مضمون اصلی و  8های پژوهش شامل شناسایی یافته

 

 ها کلیدواژه
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 مقدمه

انسانی، برای بهیت  امروزه در اهم رسیدن سازمان، هیچ شکی وجود ندارد. نظریات حوزه منابع   موفقیت  منابع 

 یک  (. موفقیت1401پور و دهقانی،  )قلی  اند و به حفظ کارکنان با حال خوب توجه دارندانسانی تغییر رویکرد داده

  عوامل   سرعت  به  مجبورند  هاسازمان  رقابتی،  فوق   کار  بازار  این  در.  دارد  بستگی  آن  کارکنان  عملکرد  به  سازمان

و همکاران،    1گانیا   کومار  رائو،  سوبا  کریشنا،  )فانی  نمایند  درک  کنند،می  نگران  را   کارکنان  کهای  بیرونی  و  درونی

کارکنان2022 گوان  )رانی  هستند سازمانی هر هایسرمایه ترینمهم از  (.  و   امروزه  .(2022گو،  گانموگاناداس 

انسانیسرمایه گرو   در ها، سازمان پایدار  رقابتی مزیت که  اند دریافته مدیران از  بسیاری  هاستکارکنان آن و  های 

  در   شوند،می   موفق  وکار،کسب   آشفته   و  پویا  عصر  این  در  که  هاییحقیقت، سازمان  (. در  1401)منطق و جباری،  

  ، اعتمادقابل  داشتن سرمایه انسانی  .هستند  اعتمادقابل  انسانی  هایسرمایه  دارای  برند،  دربه  سالم  جان  سخت  روزهای

 کنندمی  کسب سازمان در خود زمان  و زندگی  طول  در خود روابط از کارکنان گونهاین  که است ایتجربه از  تابعی

بیریوو و  . هستند  مدرن  دنیای  در  تجارت  برای  رقابتی  مزیت  به  شدنتبدیل  درحال  کارکنان  .(2022،  2)گابریل 

  شوند؛  وکارکسب  شکست  باعث  توانندمی  متوسط  کارمندان  شوند؛  وکارکسب  شکست  باعث  توانندمی  بد  کارمندان

  رابطه   پیش،  هادهه  .(2022،  3گوپتا  کی  )راجندرا   برسانند  اوج  به  را   وکارکسب  یک  حتی  توانندمی  خوب  کارمندان

  بازتر   تر،مشارکتی  ساختاری  سمت  به  هاسازمان  طورکهبود؛ همان  مستقیم  و  واضح  بسیار   کارفرما  و  سازمان  با  کارکنان

  رهبری،  کارکنان،  مشارکت  توانند می  جدید  هزاره   انسانی  منابع  مدیران  کنند،می   حرکت  اطلاعات  از  پر  و

 پاداش   و  پرداخت  .(2020،  4)ایتم و گشُ  بخشند  بهبود  کارکنان  تجربیات  بر  تمرکز  ازطریق  را   عملکرد  و  گیریتصمیم 

افراد  کافی  محیط  در  استعدادها   حفظ  و  جذب  برای  دیگر  رقابتی  هایتفاوت  و  قدرت  دلیلبه  خواهندمی  نیست؛ 

وکار امروزی، همه چیز  یای کسب(. در دن2022،  5سیواپراگاسام پانرسلوام )  گیرند قرار   احترام  مورد  فردشانبهمنحصر 

های سازمانی به تمرکز بر  شود از توجه به اولویتحال دگرگونی است. انقلابی که امروزه در محیط کار نظاره میدر

(.  1399زنجانی،  )قیدر و شامی  است  بویی دیگر بخشیده  و  ها رنگدر سازمان  6افراد تغییر یافته است و به مفهوم تجربه

  مواجه(  منفی  یا  مثبت)خاصی  هایموقعیت  با  آنها  که  جایی  گذرد،می  کار  محل  در  کارمند  یک  بیداری  اوقات  اکثر

بنابراین،می  تشکیل  را   کار   محل  در   آنها  روزانه   تجربه  که   شوندمی    به   مفهوم،  یک  عنوانبه  کارکنان  تجربه   دهد؛ 
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 کند،می  مشاهده  و   شودمی   مواجه  آن  با  سازمان  یک  در  خود  تصدی  دوره  طول  در  کارمند  یک  که   آنچه  مجموع

ها و تفاسیر کارکنان (. تجربه کارکنان به کلیه ادراکات، احساسات، برداشت2022)گابریل و بیریوو،    شود می  اطلاق

  (؛ رهبران 2018،  1؛ مورگان1400سالان،  پور و آب)قلی  شود( اطلاق می فناورانه)فیزیکی، فرهنگی و    از محیط کاری

  و  کاری هایمحیط انسانی)از  و دیجیتالی فیزیکی، حوزه  سه  در را   کارکنان نهفته نیازهای باید  انسانی  منابع مدیران و

و همکاران،    2موهان  بودوار،  )مالک،  باشد  برجسته  کارمندتجربه    ارائه  هدفشان  و  کنند  برطرف  و  شناسایی  غیرکاری(

 .بخشند  بهبود  خود  کارکنان  کارمندی  تجربه  بهبود  برای  را   محیط  سه  این  توانندمی  کارفرمایان  ،حقیقت(. در2022

، 3)منگش و موهاتی   دارد  قرار  کارفرمایان  انتظارات  و  کارکنان  انتظارات  تلاقی  نقطه  در  کارمند  باید افزود که تجربه

 ها،سازمان  به  افراد  تری دارد؛ وروداهمیت بیش   ،اندتازگی وارد سازمان شدهفرهنگ برای کارکنانی که به  .(2022

 هایارزش  هستند.  هاسازمان  در  پایدار  کاری  شرایط  ایجاد  به  نسل متعهد  دو  آورد. هرمی  هم  گرد  را   مختلف  هاینسل

با    .(2022ریپامونتی،    و  گالوپو  )پتریلی،  شودمی  نمایان   سازمان  افراد در   حضور  دوره  طول  در  سازمانی  تعهد   و  عمیق

کسب محیط  درگیرکننده تغییرات  پربازده،  کار  محیط  نوعی  انتظار  نیز  کارکنان  لذت  4وکار،  دارند.  و  را  بخش 

سازمان   ،روازهمین کارکنان،  تعهد  بر  کارفرمایان  عمیق  و  تمرکز خاص  جای  تجربه  به  بر  را  خود  تمرکز  باید  ها 

 کارمند   تجربه  (. مفهوم2017؛ به نقل از برسین و همکاران،  1399زنجانی،    )قیدر و شامی   افزایش دهند  5کارکنان

  برای   مندهدف  جهت  یک  به  منجر  که  شده  گرفته  نظر  در  هاسازمان  در  کارکنان  مشارکت  هایشیوه  از  جلوتر  بسیار

  شود می  خود  کار  نیروی  به  سازمان  توسط   شدهارائه  نهایی  تجربه   ازطریق  کارکنان  مشارکت  سطح  بالاترین  به  دستیابی

  یک  که  عواطفی  و  ادراکات  احساسات،:  کرد  تعریف  اینگونه نیز  توانمی  را   کارکنان  تجربه  .(2020)ایتم و گُش،  

 مشارکت  که  حالی  (. در2020)ایتم و گُش،    کندمی  تجربه  سازمانی  محیط  در  و  کار  در  مشارکت  ازطریق  کارمند

تجربه  کمیاب  استعدادهای  مدیریت   درمورد  کارفرمایان  مدتکوتاه  دیدگاه  نمایانگر  کارکنان  بر  کارمند  است، 

می   خود  تصدی  دوره   طول  در  کارکنان  مستمر  لذت  برای  را   هاییفرصت  و  است  متمرکز   بلندمدت  سازد فراهم 

پانرسلوام،  )   رشد   با  همراه  هاسازمان.  است  همسو  سازمان  تکامل  با  کارکنان  تجربه  تکامل  .(2022سیواپراگاسام 

  کارکنان   تجارب  است؛  همراه  سازمان   فرهنگ  و  هاشیوه  ها،سامانه  یندها،ا فر  تکامل   با  این  و  یابندمی  تکامل  وکارکسب

  در  کارکنان  تجربه  ارتقای  برای  هاسازمان  توجه  و  تلاش  میزان.  یافت  خواهد  تکامل  سازمان  تکامل  راستای  در  نیز
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  خواهد   سازمان  وکارکسب  رشد  به  پاسخگویی  برای  استعدادها  جذب  به  نیاز  با  مستقیمی  رابطه  سازمان  خارج  و  داخل

هایی که تجربه مثبت کارکنان را به همراه دارند، با حاضیه به اینکه سازمانباتوجه  .(2022)منگش و موهاتی،    داشت

 در(  HR)1انسانی  منابع  کار  دستور  در  بالا  اولویت  با   موارد  از   یکی(  EX)کارمند  اند؛ تجربهسود بیشتری رشد کرده

 سازمانی   ایجاد  کارمند،  تجربه  به  مندیعلاقه  از  مدیران  هدف(.  2020،  2)زل و کونگر  است  بوده  گذشته  سال   چند

بایراکتار،    یوکسلکنند)  کار  آن  در  بخواهند  افراد  که  است و    HRM  با  کارمند  تجربه  .(2022نالبانتوگلو، کوزی 

  : کنند  ایجاد  بهتری  کارمند  تجربه  توانند می  هاسازمان  آن  براساس  که   شودمطرح می  راهنما  اصل   شش  و  است  متفاوت

از  نیازهای  و  کارکنان  عمیق  درک استقبال   بر   اصرار  ها؛ناملموس  کردنملموس  نگر؛کل  و  گسترده  تفکر  آنها؛ 

تجربه   .(2017،  3)پلاسکوپ   یندا فر  درک  و  اعتماد  درنهایت  و  آزمایش  و  تکرار  رادیکال؛  مشارکت ایجاد  برای 

استخدام باشد،  مثبت  سازمان  کاری  فضای  باید    و   شرایط  واجد  متقاضیان  از  ایمجموعه  جذب  یندا فر  کارکنان 

  متقاضیان   یا  کارمندان  با  هاسازمان  از  برخی  در  .است  سازمان  یک  در  خالی  هایجایگاه  درخواست  برای  مندعلاقه

  ها گیرند، آنمی  قرار  غیرانسانی رفتارهای  درمعرض  کار  شود؛ یا جویندگانمی  برخورد  تحقیر  و  اعتناییبی   با  احتمالی

(  2022)گابریل و بیریوو،    مانندمی   خاص   هایفرم پرکردن  یا  هادرخواست  تحویل  منتظر  آفتاب  نور  زیر  در  هاساعت

نباید به این صورت باشد و همه بیفتد. مدیران همچنین باید در نگهداری  ا فر  که  اتفاق  یند باید در فضایی دوستانه 

  مثبت   تقویت  آنها  تجربه  شوند،می   نگهداری  درستیبه  کارکنان  کهخرج دهند؛ هنگامی  ت بهنیروی انسانی خود جدی

  منبع   ترینباارزش  کارکنانشان  که  معتقدند  هاسازمان  .(2022)گابریل و بیریوو،    بردمی   سود  آن  از  سازمان   و  شودمی 

 کنندمی   استفاده  دیجیتالی  هایفرم پلت  و  فناوری  ازاً  مستقیم  که  هستند  نهایی  کاربران  و  داخلی  مشتریان  آنها  زیرا   هستند،

سودآوری  که بهبود  همکاران،    4حاسین   موکاپیت،  داود،  )روهانا  دشومی  سازمان  سبب  تحول    .(2021و  با ظهور 

است.   ها برای پیوستن به آن، تجربه دیجیتال کارمند در تکامل تجربه کارمند شکل گرفتهدیجیتال و علاقه سازمان

کارمندان  تجربه  ساختار  ،EX  هایایده  بر  تکیه  با  محققان و    )رانی  دادند  توسعه   را   (DEX)5دیجیتال  موگاناداس 

 تشخیص   و  دهد  می  قرار  سازمانی  های  پروژه  مرکز  در  را  ها  انسان  دیجیتال کارمندان،  (. تجربه2022،  6گو گانگوان

 .( 2018، 7)رابرتسون  باشند بخشلذت هم و سازنده هم  باید یندهاا فر و ها نظام که دهدمی 
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 ادبیات نظری پژوهش
 تجربه کارمند

با    تا  است  کارکنان  برای  یادماندنیبه  تجربیات  ایجاد  برای  سازمانی  راهبرد  از  مفهومی کارکنان  تجربه  مفهوم

آبادی،    و  )پوربسری  بخشند  بهبود  رقابتی  هایمزیت  کسب  برای  را   شرکت  عملکرد  بتوانند  ارتقای توانمندی خود،

 شرکت   یک  در  خود  تعهدات  انجام  در  کارمند  یک  که  است  اینتیجه   به  دستیابی  حاصل  کارکنان  عملکرد  .(2022

 و  درک  سازمان،  با  کارکنان  تعامل  و  رویارویی  .(2022،  1ساری  و  )ویدیاپوتری  دهدمی  انجام  معین  دوره  یک  در

  تأثیر  آنها  عملکرد  و  نگرش  رفتار،   بر  که  کندمی  ایجاد  سازمان  در  آنها  عضویت  و  حضور  از  ایجانبه همه  تجربه

 چگونگی  دانستن  و  کرده  ترپیچیده  را   تجربه  این  ماهیت  ،تجارت  دنیای  در  دیجیتال  تحول  ظهور .  گذارد می 

(. تجربه کارمند، مجموع تمام تعاملات  1399زنجانی،    )قیدر و شامی  است  کرده  پیدا   بیشتری  ضرورت  آن  گیریشکل

است بین کارمند و سازمان  داده  واقعیت2020)ایتم و گُش،    رخ  بر  منطبق  است  نباشد،   (. تجربه کارکنان ممکن 

مبنای تفسیر و برداشت خود  کنند، برسوی سازمان عمل  شده ازنای واقعیت اقدامات انجاممب کارکنان بیش از آنکه بر

جر به اساس، ممکن است ارائه یک خدمت سازمان به کارکنان مختلف، منکنند، برهمین ات بیرونی رفتار میاز اقدام

سالان،  پور و آب)قلی  واکنش به آن داشته باشندسوی آنان شده و رفتارهای مختلفی در  تفاسیر و تجارب متفاوتی از

 گردند،بازمی  خانه  به  و  دهندمی  انجام  را   خود  کار  کنند،می   دنبال  را   منظم  روال  یک  فقط  کارمندان  از  (. برخی1400

 اشتیاق  با که هستند  نیز دیگری کارمندان دیگر،ازسوی که حالی در. هستند خود کار درگیر فیزیکی ازنظر فقط زیرا 

  (؛ هدف 2019،  2سینگ  )یوویکا  دارند  خوبی  بسیار   ارتباط   سازمان  در  خود  تیم  و  های کاریگروه  با  و  کنندمی  کار

در سازمان،   شدهتعیین  انتظارات  و  هامحدودیت  از  فراتر  که  است  کاری  نیروی  حفظ چنین  و  ایجاد  ،کارکنان  تجربه  از

کلی فرض  طورتر از آنچه که بهبسیار بیش   تفاوت بین افراد در عملکرد سازمانی(.  2020)ایتم و گُش،    رودپیش می 

برمی  تحقیقات  دارد؛  اهمیت    ناهمگونی،  تمایلات،   ها،توانایی  ترجیحات،  ها،انتخاب  خاص،  ماهیت  درک  شود، 

و    )رانی   است  متمرکز  یکدیگر   با   آنها   تعاملات  و   کارکنان  ذهنی  هایمدل  و  هاانگیزه  انتظارات، موگاناداس 

)قیدر و   (. تجربه کارکنان، نتیجه هر نوع تعامل بین سازمان و افراد آن است2018؛ رابرتسون،  2022گو،  گانگوان

محور است  (. تجربه کارکنان که ریشه در اقتصاد تجربه و تفکر طراحی دارد، رویکردی انسان1399شامی زنجانی،  

نگرد. کارکنان در ارتباط با سازمان خود، انتظاراتی را شکل  که از دریچه نگاه کارکنان به مدیریت منابع انسانی می

این    کنند و برهای سازمان را تعبیر و تفسیر میالعملبراساس این انتظارات، رویدادهای متفاوت و عکس  .دهندمی 
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(. 1401پور و دهقانی،  )قلی   گیرداست یا نه، تجربه همکاریشان با سازمان شکل می   اساس که انتظاراتشان برآورده شده

به  است  تجربه کارکنان شامل محیط فرهنگی   فیزیکی که محیطی است که    مؤلفهکه  اشاره دارد، محیط  احساس 

که به ابزارهایی اشاره دارد که کارکنان    فناورانهنهایت محیط  لمس کنند، بچشند و بو کنند؛ و درکارکنان آن را ببینند،  

می  استفاده  آن  از  انجام کارهای خود  و گوان  )رانی  کنندبرای  تحقیقات2022گو،  گانموگاناداس  نتایج   نشان   (. 

  کلیدی   هایکننده تعیین   کند،می   حمایت  شدندیجیتالی  از  ثرؤم  طوربه  که  کاری  هایشیوه  و  فرهنگ  که  دهدمی 

پاندلا،   و  )گوپتا  های تجربه کارمند، شادی اوستشاخصترین  یکی از مهم  .(2020،  1)بنچیک   هستند  سازمان  موفقیت

 مولدتری و  شادتر  کارمندان، نیروی انسانی عالی شود. تجربه دیجیتال( که در محیط فرهنگی سازمان ارضا می2020

 فناوری،   از   استفاده  به  کارمندان  تجربه  طراحی  .(2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،  داود،  )روهانا  کندمی  ایجاد

 های شیوه   .(2022)منگش و موهاتی،    است  متمرکز  غیره  و  محوریمشتری   فرهنگ  پذیر،انعطاف  کاری  هایمحیط 

حیاتی انعطاف  انسانی  منابع و  مهم  بسیار  کارکنان،  دلپذیر  تجربه  برای کسب  نیز  وا   پذیر    از  دسته  آن  بیانگر  ست 

 مداخلات  برای  تمهیداتی  کار،  انجام  نحوه  مکان و زمان،  انتخاب  استقلال،  کارکنان  به   که  است  هاییشیوه  و  هاسیاست

  نتایج  به  منجر  که  ترجیحاتی  هستند و  همسو  کارکنان  امروزی  نیازهای  با  که  را   هاییپاداش  رفاه،  و  سلامت  با  مرتبط

  ها زیرساخت   بررسی   مسئول  هابنابراین، سازمان.  (2022)سیواپراگاسام پانرسلوام،    کندمی  شود، ارائهمی   استعداد  بهتر

 یندهاییا فر  و  دارند  تعامل  آنها  با  کارمندان  که  افرادی)  کارکنان  تعامل  ،(هستند  لازم  آیا  و  دارند  اختیار  د  که  ابزارهایی)

 پیچیده   و  دشوار  کارکنان  مورداستفاده  فناوری  آیا  اینکه)  تجربیات  و(  کنندمی   تکیه  آنها  به  خود  شغل  تکمیل  برای  که

گوان  هستند)رانی  (سازنده  و  شهودی  یا   باشد و  را  2022گو،  گانموگاناداس  کارکنان  تجربه  در  رهبران  نقش   .)

  شوند می  باعث  که   هستند  خوب  فراگیر  (؛ رهبران2022موهان و همکاران،    بودوار،  )مالک،   توان نادیده گرفتنمی

  گرفتن،الهام  نفس،  احساس احترام، ارزشمندی، اعتمادبه  شود،می  رفتار  منصفانه  آنها  با  که  کنند  احساس  تیم  اعضای

اساسی ادراک   چهار رکن  حول  که  کارمندی  (. تجربه 2022)سیواپراگاسام پانرسلوام،    کنندتعلق خاطر می  حمایت و

 تجربه   بخشی)طراحیکند(، ادراک الهام  می  فراهم  را  کارکنان  توانمندسازی  که  کارمند  تجربه  )طراحی  سازیفعال 

مشارکت  کارکنان  بخش  الهام   که  کارمند ادراک   مشارکت   سطح  بالاترین  که  کارمند  تجربه  )طراحی  است(، 

  عملکرد  تا  سازد  می  قادر   را   کارکنان  که  کارمند  تجربه  )طراحی  کند( و ادراک توانمندسازی   می  ایجاد   را   کارکنان

، 2)کولکارنی و موهاتی   کرده  جذاب  را   خود  شغل   تا  سازدمی   قادر   را   هاسازمان  است،  شده  ساخته  کنند(  رشد  و

به2022 و  نمایند. کارکنان(  را راضی و حفظ  این جذابیت، کارمندن خود    سازمان   آینده  به  تربیش  وفادار  واسطه 
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کنند  سازمان  موفقیت  برای  خود،  وظایف  انجام صرف  از  بیش  کنندمی   سعی  و  دهندمی   اهمیت  )یوکسل   تلاش 

بایراکتار،   ازتلفیق  کاری   فضای  یک  توسعه  به  باید  ها   (. سازمان2022نالبانتوگلو، کوزی و  فیزیکی   فضاهای  شده 

فضای مجازی که همان محیط کار الکترونیکی کارمند مانند ایمیل،   شامل محل کار اصلی کارمند مانند دفتر کار وی؛

ذهنی   نهایت محیطدیران و مشتریان اشاره دارد و درشبکه اجتمای اعضای تیم، ماجتماعی که به کل    است؛ فضای

ایده باورها،  افکارف  دربرگیرنده  از  هاکه  کارکنان  که  است  ذهنی  دیگران  طرو حالات  با  همکاری  و  ارتباط  یق 

  تجربه   عنوانبه  برخی  توسط  کارمندکه  تجربه.  (2019،  1کرکلند  و  عطاران  )عطاران،  کنند  توجه  گذارند،اشتراک میبه

 درنتیجه،.  است  انسانی  منابع  مدیریت  ادبیات  در  تحول  درحال  و  جدید  مفهوم  یک  شود،می   تعریف  نیز  کار  نیروی

  شده   ارائه  متعددی   محققان  توسط   تعاریف  از  ایمجموعه  حال،بااین.  است  مفهومی  اصلاح  و  تنظیم  درحال  هنوز

 است:  شدهآورده  (1)( که در جدول 2022)گابریل و بیریوو، 
 

 تعاریف تجربه کارمند  .1جدول 

 تعاریف تجربه کارمند  منبع

 تجربه کارکنان، نتیجه هر نوع تعامل بین سازمان و افراد آن است.  1399قیدر و شامی زنجانی،  

 2022آبادی،  و پوربسری 
  تمرکز  به  کنندگان مصرف  که   جایی   ،شده  گرفته   الهام  بازاریابی   مدیریت   علم   از   کارمند  تجربه   اصطلاح 
 شوند. می  تبدیل بازاریابی  اصلی 

 2022منگش و موهاتی،  
 کارمند  تجربه  عنوانبه  سازمانی   بافت  یک  در   کارمند  نام  به  فردی   با  تعامل  های محرک  روابط  یا  تعاملات

 شود.تعریف می 

 2022منگش و موهاتی،  
 با   هایشانتماس   نتیجه  در   خود   کاری   تجربیات  درمورد  کارگران  که   است   هایی دیدگاه  از  ای مجموعه
 دارند.  وکارکسب 

؛  2022گابریل و بیریوو، 
، 3؛ یون 2018 ،2لودیک 

2018 

  سازمان  با  او  که  ای لحظه  اولین  از  دارد،   سازمان  با  ارتباط   در  کارمند  یک   که   است   تجربیاتی   تمام  مجموع
 دهد.می  خاتمه   را خود  کار  که ای لحظه  تا  کندمی  برقرار ارتباط بالقوه نامزد  یک عنوانبه

،  4ورتر و هوترمن  فیشر،
2021 

 کند. می  تشریح   را هاسازمان  در کارکنان  عمده رفتارهای  و هانگرش  ادراکات،  کارکنان،  تجربه

،  5مانیکام و راماچاندران
2020 

  است و اغلب   خاص  شرکت  یک   در  خود   استخدام   درمورد  کارگر  تصورات   و  مشاهدات   کارمند  تجربه
 فناوری است.   و  کندمی   ارائه  شرکت  که  زندگی   و  کار  بین  تعادل   شرکت،   فیزیکی   کاری   فضای   تأثیرتحت 

 دارند.   سازمان   با   تعاملاتشان   به   پاسخ   در   کار   محل   در   خود   تجارب   درباره   کارکنان   که   هایی برداشت   از   ای مجموعه  2020ایتم و گشُ،  

 ها. های کارکنان و طراحی و اقدام سازمان از آن انتظارات، نیازها و خواسته فصل مشترک انتظارات، نیازها و خواسته  2017مورگان، 
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 تحول دیجیتال

ها پدیدار گشته دولتوکار و  در کنار مفهوم تجربه کارمند، مبحث جدیدی به نام تحول دیجیتال در دنیای کسب 

از هر زمانی کردهوری را پررنگهکه اهمیت بهر پیپل  است  تر    انقلاب   چندین  جهان  امروز،  به  (. تا2018،  1)سیج 

چهارم،   صنعتی  انقلاب .  است  مواجه (  IR 4.0)  چهارم  صنعتی  انقلاب  با  اکنون   و  است   گذاشته  سر  پشت  را   صنعتی

  به   نیاز  ماندنرقابتی   برای  که  کندمی  ارائه  هابخش  همه  برای  را   جدیدی  هایچالش  و  است  اتوماسیون  فناوری  شامل

  دیجیتال  (. تحول2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،  داود،   )روهانا  دارد  دیجیتال  تحول  کنار  در  تغییرات  اعمال

 راهبردی  اهرم  با  همراه  دیجیتال  هایفناوری  از  نوآورانه  استفاده  با  که  شودمی   تعریف  اساسی  تغییر  یندا فر  یک  عنوانبه

 آن  نفعانذی   برای  آن  پیشنهادی  ارزش  بازتعریف  و  موجودیت  یک  بنیادی  بهبود  هدف  با  کلیدی،  هایقابلیت  و  منابع

دیجیتال  ها تحول  ها و دولتشرکت(.  2022سولینگر،  .ن  هایدن و د رون  لوب،.دی  شافت،  د ر)ون  شودمی  پذیرامکان

  وکارهاکسب  عملکرد  نحوه  برای  (. تحول دیجیتال2020،    2)داتا، واکر و آماریلی  اندپذیرفته   21عنوان اکسیر قرن  را به

  تجربه   و  کرده  تجدیدنظر  وری،بهره  افزایش  و  ثرؤم  دیجیتال  تحول   به  دستیابی  برای  باید   هاسازمان.  ستا   حیاتی

 ادبیات   هایکاستی  از   یکی  .(2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،  داود،  دهند)روهانا   ارتقا   را    دیجیتال خود  کارکنان

  اصول   و  هاارزش  بر  تحول  این  که  گیردمی  نادیده  را   واقعیت  این  تاحدزیادی  که  است  این  دیجیتال  تحول  کنونی

  شافت،  د ر)ون  شود  مبهم  هایدیدگاه  به  منجر  اً متعاقب  است  ممکن  که  چیزی  گذارد،می  تأثیر  دارریشه  اًعمیق  سازمانی

های مختلفی ایجاد های متفاوت و مبهم در کارکنان تجربه(، این دیدگاه2022سولینگر،    .ن  هایدن و  د رون  لوب،.دی

  تحول  از کارکنان منفی ارزیابی  برای مهمی محرک طورکلیبه شغلی ناامنی ها،نگرش و  ادراکات بهکند. باتوجهمی 

و  د رون  لوب،.دی  شافت،  د ر)ون  است  شناسایی شده  دیجیتال  تزریق  دیجیتال،  تحول  .(2022سولینگر،  .ن  هایدن 

؛  3،2020بیکن)تک  است  آن  فرهنگ  و  تجاری  یندهایا فر  جمله  از  سازمان،  یک  هایجنبه   همه  در  دیجیتال  فناوری

  تحول .  دارد  بستگی   موفق  دیجیتال  تحول  به  تجربه دیجیتال عالی کارمند  (.2022و همکاران،    4تالاسینوس  فام،  تی  دو،

همکاران،  )  است  شرکت  توسط  شده   اجرا  وکارکسب  راهبرد  تأثیرتحت  دیجیتال و  داود  از    2021روهانا  نقل  به 

 های کاریها و محیط. تجربه کارکنان و تحول دیجیتال دو مفهومی هستند که سازمان(2019  همکاران،  و  5ورهوف 

بیش میازرا  متحول  سازمانپیش  در  موضوع  دو  این  به  توجه  و  میکنند  دنیای ها  در  آتی  رقابتی  مرزهای  تواند 

 و تجربه دیجیتال کارمند را شکل دهد.  (1399زنجانی،  )قیدر و شامی ها را ایجاد کندوکار و سازمانکسب
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 تجربه دیجیتال کارمند

  تجربه   بهبود   و   دیجیتال   کاری   های مکان   ایجاد   برای   کار   انجام   نحوه   تغییر   به   ها، سازمان   در   دیجیتال   عصر   در   موفقیت 

  از   بسیاری   در   را   اختلالات   سرعت   covid-19گیری  (. همه 2017،  1مولن   در   ون   و   سباستین   )دری،   دارد   بستگی   کارکنان 

  تا   هستند   تلاش   در   ها سازمان   که آنجا است؛ از کرده   تغییر   کار   محل   و   کار   نیروی   کار،   درمورد   چیز همه   و   کرده   تسریع   موارد 

  )روهانا   است   تجاری   ضرورت   یک   تجربه کارمند   مجدد   تعریف   به   نیاز   بمانند،   باقی   رقابتی   گیری، همه   از   پس   دنیای   در 

  به   دیجیتال   تحول   درمورد   پیشین   ادبیات   (. بیشتر 2022؛ سیواپراگاسام پانرسلوام،  2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،   داود، 

  کارکنان   به   مربوط   اجتماعی   و   شناختی روان   به مسائل   ، بنابراین   شود،   می   مربوط   فناوری   با   سازگاری   یا   مدیریت   و   راهبرد 

  کار   نیروی   . ( 2022سولینگر،  . ن   هایدن و   د ر ون   لوب، . دی   شافت،   د ر )ون   است   نگرفته   قرار   مطالعه   زیاد پرداخته نشده و مورد 

  انتظارات   کرده؛ درنتیجه،   تغییر   توجهی قابل   طور به   دور   راه   از   کار   و   شدن دیجیتالی   افزایش   دلیل به   گذشته   سال   چند   در 

  دهد   اجازه   آنها   به   تا   هستند   خوب   طراحی   با   و   آسان   کاربری   با   کاربردی   های برنامه   دنبال   آنها   و   است   تغییر   درحال   کارمندان 

  طراحی   و   بازاندیشی   برای   مناسبی   زمان   نمایند. بنابراین،   کار   محل   در   بیشتری   مشارکت   احساس   و   کنند   تر آسان   را   خود   شغل 

  با   انطباق   به   نیاز   با   شده، کارکنان تغییرات ناشی از دنیای دیجیتالی   در اثر   . ( 2020)زل و کونگر،    است   کارکنان   تجربه   مجدد 

سولینگر،    . ن   هایدن و   د ر ون   لوب، . دی   شافت،   د ر )ون   هستند   مواجه   سازمانی   فرهنگ   و   ها ارزش   در   تغییرات   با   مقابله   و   فناوری 

دردسترس 2022   تنهایی به   اما   است،   مهم   کارکنان   تجربه   بهبود   در   کارکنان   برای   مناسب   های فناوری   قراردادن   (. 

  زندگی   کامل   چرخه   یک   طراحی   و   کارمندان   حیاتی   تماس   نقاط   در   فناوری   ادغام .  کند نمی   تضمین   را   بالایی   مندی رضایت 

)زل   است  شده   تبدیل  مرتبط  های تلاش  اساسی  تمرکز  به  مناسب،   دیجیتالی   های گام  با  " یادگیری  تا  استخدام " از  کارکنان 

  معنادار،   کار   شامل: کند،  می   پشتیبانی   و   پشتیبان   را   مقاومت غیرقابل   سازمان   یک   دیگر   رکن   شش   فناوری   . ( 2020و کونگر،  

(.  2022گو،  گان موگاناداس و گوان   سازمان)رانی   به   اعتماد   و   رشد   فرصت   رفاه،   و   سلامت   مثبت،   کار   محیط   قوی،   مدیریت 

  درحال   سازمان   و   کارمند   سطح   در   نتایج   روی   کارکنان   مثبت   تجربیات   تأثیر   به باتوجه   کارمند،   تجربه   به   تجاری   و   علمی   علاقه 

پانرسلوام،    است   افزایش    کارکنان،   تجربه   بهبود   و   ها سازمان   اثربخشی   و   کارایی   افزایش   منظور (. به 2022)سیواپراگاسام 

  کارمند   تجربه   مفهوم   . ( 2021)تریپاتی، آگراوال و روهیداس،   شود می   تر مهم   بسیار   انسانی   منابع   معیارهای   کردن دیجیتالی 

  کارکنان،   مشارکت   بهبود   ظرفیت و    کرده   جلب   خود   به   متخصصان   و   دانشگاهیان   ی ازسو   را   زیادی   توجه (  DEX)   دیجیتال 

  ترکیب   بر   دیجیتال کارمند   تجربه   . ( 2022گو،  گان موگاناداس و گوان   )رانی   دارد   را   رفتار   و   یادگیری   وری، بهره   انگیزه، 

  که   دارد   تمرکز   کننده مصرف   حد   در   و   کننده قانع   شده سازی شخصی   تجربیات   ایجاد   برای   یندها ا فر   و   ابزارها   ها، پلتفرم 
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تجربه    . ( 2020و همکاران،    1)زوکر   کند می   تقویت   دیجیتالی   ذهنیت   با   را   همکاری   و   دهد می   افزایش   را   خلاقیت   وری، بهره 

است؛    وکار ایجاد کرده ست، انقلابی را در دنیای کسب ها ورود به تحول دیجیتال سازمان دیجیتال کارکنان که یکی از نتایج  

ها در محیط  و تجربه آن   ر کلیه افراد سازمان ها را از توجه صرف به نیازهای مدیران به تمرکز ب های سازمان انقلابی که اولویت 

  )تیم   از تجربه کارمند است   ای (. تجربه دیجیتال کارمند، زیرمجموعه 1399زنجانی،    )قدر و شامی   است   کار تغییر داده 

  دیکته  را   آنها  روزانه   کاری   تجربه   که  شرکت،   فناوری  با   آنها  تعامل   از   را   کارکنان   تجربیات   که   ( 2019، 2دیجیتال   پذیرش 

انگیزه   جدیدی   الگوی   ، covid-19  ی گیر همه   از   (. پس 2021،  3)فرستاپ   کشد می   تصویر به   کند، می    حفظ   و   درجهت 

  یک   کارمند   زیرا   ؛ است   بعدی   مرحله   به   حرکت   حال   در   " است   دارایی   یک   کارمند "   رویکرد .  است   شکل گرفته   استعدادها 

  و   است   پادشاه   مشتری   که   است   این   بر   و اعتقاد   کند می   گذاری سرمایه   مشتری   تجربه   بر   کاری و کسب   است؛ هر   مشتری 

  یابد می   نیز تعمیم   کارکنان   به   کارمندی   تجربه   درقالب   امر   همین   و   کند می   حفظ   و   جذب   را   مشتری   متمایزکننده،   تجربه 

  توانند می   ها سازمان   کارکنان،   برای   دیجیتال   تجربه   ارتقای   در   سازمان   منابع   گذاری سرمایه   با   . ( 2022)منگش و موهاتی،  

(؛ یک  2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،   داود،   )روهانا   دهند   افزایش   را   سازمان   عملکرد   و   کنند   ایجاد   عالی   ای تجربه 

  به   منجر   کارمندان   (. همچنین تجربه 2019،  4)ژائو   دیجیتال عالی کارمند، برای سیاست کلی هر شرکتی مناسب است تجربه  

(.  2022،  5)اهیره و سینها   کند می   ایجاد   تری را برای سازمان قوی   مالی   نتایج   و   وفادار   مشتریان   که   شود می   عالی   مشتری   تجربه 

  کند می   تسهیل   را   شخصی   رشد   که   کاری   باشند،   مهم   چیزی   از   بخشی   خواهند می   کارمندان   دیگری،   زمان   هر   از   بیش   امروزه 

  ست که ا   ( و برای این مهم، ضروری 2022)سیواپراگاسام پانرسلوام،    کند می   کمک   تر بزرگ   هدفی   برای دستیابی به   و 

  همکاران،   و   6روی   شوارتز،   ولینی، )   کند   تجربه   را   کار   در   خیرخواهی   و   تعادل   احساس   خود،   واقعی   احساس   استقلال،   کارمند 

  مختلفی  ابزارهای   از   باید   انسانی   منابع   مدیران .  است   حیاتی   انسانی   نیروی   مدیریت  کردن دیجیتالی   امروز،   دنیای   در   (. 2019

  استفاده   غیره   و   سازمانی   نمودارهای   و   کار   نیروی   ریزی برنامه   عملکرد،   مدیریت   مانند   کار،   نیروی   کارآمد   مدیریت   برای 

(؛ مدیریت باید در ایجاد تجربه مثبت برای کارمندان دیجیتالی تمام تلاش خود  2021)تریپاتی، آگراوال و روهیداس،    کنند 

  ها، سازمان   موفقیت   (. برای 2020)تاکر،    تواند موجب افزایش تعلق خاطر وی شود کار گیرد. تجربه مثبت کارمند، می را به 

  ( 2021حاسین و همکاران،    موکاپیت،   داود،   )روهانا   باشند   تجربه کارمندی مثبت   دارای   کارکنان( باید )   آنها   داخلی   مشتریان 

  از   کارکنان  زیرا   ؛ گیرد می   تعلق   ها سازمان   به   مزایای آن  شود و و این تجربه مثبت منجر به تعهد کارمندان به سازمانشان می 
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نتایج    . ( 2022موهان و همکاران،    بودوار،   )مالک،   دارند   کار   ترک   برای   کمتری   قصد   و   هستند   تر راضی   خود   کار   محل 

  های کننده تعیین   کند، می   حمایت   شدن دیجیتالی   از   ثر ؤ طورم به   که   کاری   های شیوه   و   فرهنگ   که   دهد می   نشان   تحقیقات 

  محل   در   سازنده   مشارکت   و   کار   افراد،   ارتباط   نحوه   فرهنگ   . ( 2017و همکاران،   1)برسین   هستند   سازمان   موفقیت   کلیدی 

)سیواپراگاسام پانرسلوام،    کند می   محدود   یا   توانمند   کار   محل   در   را   کارکنان   که   است   دهد و آن چیزی   می   شکل   را   کار 

  دیجیتالی  عادات  و   دیجیتال  ذهنیت   ثر است. فرهنگ دیجیتالی درمورد ؤ (؛ بنابراین، فرهنگ بر تجربه کارمند بسیار م 2022

  کارگران   . ( 2021و همکاران،   2)ابهری   است  گرفته  شکل   خلاق  و  مشارکتی   پویا،  چابک،   کاری   محیط  یک   در   که  است 

.  کنند می   سازمانی که در آن مشغول خدمت هستند، تلاش   های فرهنگ   از   کافی   شناخت   در   خود   توانایی   درمورد   جوان 

  درک   هستند، اما   آشنا   خود   کار   به   مربوط   محتوای   و   رسمی   های رویه   با   که   است   این   دهند می   گزارش   ها آن   که   احساسی 

  کارمند   تجربه   طراحی   . ( 2022ریپامونتی،   و   گالوپو   )پتریلی،  نیست  آسان  سا ؤ ر   موردنظر  سازمانی  و فرهنگ   مشارکت  نوع 

)زل و کونگر،    است   کاربر   تجربه   دیجیتال   تحول   برای   کلیدی   عامل   یک   فناوری .  است   دیجیتالی   و   انسانی   اجزای   شامل 

از بیان می   3کشاورز   فکر   اینترانت   وبلاگ   . ( 2020   در   معمولًا  جوان   های شناختی، نسل های جمعیت نظر ویژگی دارد که 

صورت  به   مودم   یک   اتصال   برای   انتظار   مانند   کار،   محل   در   فناوری   اشکالات   با   مواجهه   در   تر قدیمی   های نسل   با   مقایسه 

از    برخی   برای   دیجیتال   های فناوری   با   (. انطباق Thought Farmer Intranet Blog  ،2022)   دارند   کمتری   صبر   گیر، شماره 

  است   ممکن   دیگران   که درحالی   اند، خو گرفته   سنتی   رویکرد   با   که   کسانی   برای   ویژه به   باشد،   ترسناک   تواند کارکنان می 

تجربه    رو، ازاین .  دهند   ارائه   دیجیتالی   صورت را به ها  آن   بتوانند   توسعه دهند تا   را   خود   فناورانه   های شایستگی   و   ها مهارت 

گو،  گان موگاناداس و گوان  )رانی  کند   تحمیل   دیگر   افراد   بر  را   پیامدها   از   متفاوتی  درجات   است   ممکن  دیجیتال کارکنان 

های جدید انجام کار همچون دورکاری را انتخاب  های دیجیتال، شیوه (. در شرایطی که افراد با استفاده از فناوری 2022

  خالی اً نسبت   تصویری   که   دهد می   سوق   سمتی   به   را   سرپرست   کار،   محل   در   یکدیگر   با   ها نه آن روزا   ملاقات   امکان   کنند؛ عدم می 

پذیری  ( و این بر تعاملات آنها و جامعه 2022ونتی،  ریپام   و   گالوپو   )پتریلی،   باشد   داشته   کند، می   کار   آنها   با   که   افرادی   از 

پذیری، با فرهنگ و شرایط موجود، وفق  سازمان باید نیروی انسانی خود را با جامعه   ، منظور سوء دارد. بدین   تأثیر واردان  تازه 

و    شوند   جذب   سازمان  در   سرعت به  تا   است   کارکنان   برای   مجازی  تجربه   یک   ایجاد  دیجیتال  پذیری جامعه  از   دهد. هدف 

و همکاران،    4آدکویا   آدیسا،   باده اجی   سانی،   )فولوهونسو   باشند   داشته   مشارکت   وکار خود کسب   کلی   اهداف   در   بتوانند 

  درگیر،   دهد می   اجازه   آنها   به   که   است   خود   کار   محل   دیجیتالی   ابزارهای   با   افراد   ثر ؤ م   تعامل   چگونگی   از   (. بازتابی 2022
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  ویژه به   را   واردان تازه   فعالانه   رفتارهای   باید   شرکت   که   معتقدند   نویسندگان   از   (. برخی 2021،  1)بوتمن   باشند   سازنده   و   ماهر 

  درمورد   مختلف   کارکنان   احساس   درک   گرفتن (. نادیده 2022ریپامونتی،    و   گالوپو   )پتریلی،   کند   تشویق   برخط   های زمینه   در 

  است   ممکن   که   باشد   داشته   همراه   را   ها کاستی   حفظ   و   منابع   هدردادن   خطرات   است   ممکن   شرکتشان   های فناوری   با   تعامل 

دهد   را   کارکنان   رضایت   و   وری بهره  گوان   )رانی   کاهش  و    را   نگرشی   کارکنان   رضایت   . ( 2022گو،  گان موگاناداس 

  مهم   نیازهای   ارضای   با   شغلی   رضایت   که آنجا از .  شود می   ناشی   کاری   موقعیت   از   شخصی   ارزیابی   از   که   کند می   توصیف 

  است   کار   به   مربوط   مدت طولانی   اًعمدت   و   عمومی   وخوی خلق   یک   این   . شود محسوب می   رفاه   از   شاخصی   است،   همراه 

  تحقیقات   داد،   انجام   زندگی   و   کار   تعادل   بهبود   برای   توان می   زیادی   کارهای   که   حالی   در   . ( 2022هوترمان،    و   فیشر   )ورتر، 

  )ولینی،   افراد   با   رابطه   و   اعتماد   تعلق،   حس   ایجاد   و   کار   دارکردن معنی :  است   کار   خود   عامل   ترین مهم   که   دهد می   نشان 

  را   خود   ابزارهای   سایر   و (  CRM)   2مشتری   با   ارتباط   مدیریت   اینترانت،   باید   ها (. سازمان 2019  همکاران،   و   روی   شوارتز، 

کار،    این   انجام .  کنند   هماهنگ   ها، شیوه   بهترین   با   خود   دیجیتال   های سامانه   روزرسانی به   با   خود   کارکنان   انتظارات   به باتوجه 

گو،  گان موگاناداس و گوان   )رانی   بروند   جلو   به   کمتری   موانع   با   و   دهند   انجام   سرعت به   را   وظایف   دهد می   اجازه   کارمندان   به 

،  3ریپامونتی   و   گالوپو   )پتریلی،   است   کرده   کار   جدید   های روش   یافتن   به   مجبور   را   ها سازمان   ، covid-19گیری  همه   . ( 2022

دور، که زمانی یک گزینه انتخابی برای کارمند    راه   از   کار   های روش   سایر   و   وبینارها   مجازی،   جلسات   خانه،   از   (. کار 2022

و همکاران،    4)دانپات، ماکگاماتا، مناگنگ   شد   تبدیل   مختلف   صنایع   برای   عادی   امر   یک   گیری، به همه   طول این   در   بود 

  مستلزم   خانه،   از   کار   % 100  تا   اداری   محیط   از   کاری   الگوهای   در   (. تغییر 2022،  5سوندی   سینگ   و   اقبال   ؛ چاولا، 2022

  تجربه   را یک   دور   راه   از   کار   کارمندان   از   (. برخی 2022ساری،    و   )ویدیاپوتری   است   جدید   تغییرات   با   کارکنان   سازگاری 

  فراهم   هایشان خانواده   برای   را   بیشتری   زمان   و   پذیری انعطاف   زیرا   ( 2022ریپامونتی،    و   گالوپو   )پتریلی،   کنند قلمداد می   مثبت 

باید    معناکه این به   . ( 2022ریپامونتی،    و   گالوپو   )پتریلی،   دانند می   برانگیز   چالش   را   آن   دیگر   برخی   که   حالی   در   سازد، می 

(.  2022)دانپات، ماکگاماتا، مناگنگ و همکاران،    کنند و مرز بین خانه و کارشان مختل شود   کار   تری طولانی   های ساعت 

  توجهی طورقابل به   دیگران را   تعامل   نحوه   فرصت مشاهده   ، ( است   کاربردی   جهات   برخی   از   که   حالی   در ) دور   راه   از   کار 

  اجتماعی   توانایی   بر   این   و   آورند دست می به   سازمانی   فرهنگ   و   هنجارها   از   کمتری   افراد دانش   درنتیجه، .  دهد می   کاهش 

  کار   اولیه   مزایای   از   (. یکی 2022ریپامونتی،    و   گالوپو   )پتریلی،   گذارد می   تأثیر   موفقیت   و   مؤثر   روابط   ایجاد   برای   واردان تازه 

  انعطاف   خود   برنامه   در   تا   دهد   می   اجازه   دانش   کارکنان   به   که   است   شغلی   استقلال   افزایش   کارکنان   رفاه   به   کمک   و   خانه   از 

 
1. Boatman  
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3. Petrilli, Galuppo & Ripamonti 
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شود. البته در  منجر به تجربه مثبت در کارکنان می (؛ که این خود  2022سوندی،    سینگ   و   اقبال   )چاولا،   باشند   داشته   بیشتری 

شوند که  منظور انجام کار در خانه، کارکنان اغلب دچار مشکلاتی می های دیجیتالی نوین به از فناوری   مواجهه و استفاده 

  توان می   که   است   هایی حل راه   از   یکی   کارمندان   (؛ تجربه 2017،  1)سو و لی   د شو ها می نجر به استرس و نارضایتی شغلی آن م 

(. در روش کار از خانه یا دورکاری،  2022)منگش و موهاتی،    کرد   برطرف   را   استرس   سطح   کارکنان،   اضطراب   از   مراقبت   با 

  همکار   یک   از   کمک   در این شرایط درخواست   . شود است، مطرح می   حساسی   که موضوع   همکاران،   با   ارتباط   موضوع 

گذارد  می   تأثیر   شما   تصور وی از   ضعفتان، بر   ابراز   آیا   که   دانید نمی   و   شناسید نمی   خوبی   به   را   آنها   شما   زیرا   ؛ است   دشوارتر 

خیر  فراهم 2022ریپامونتی،    و   گالوپو   )پتریلی،   یا    به   دسترسی   دیجیتال،   توسعه   و   یادگیری   های فرصت   کردن (. 

  و   استفاده   قابل   راحتی به   که   مناسبی   ابزارهای   تدارک   و   داخلی   ارتباطات   و   دیجیتال   قابلیت   با   ضروری   های سرویس سلف 

  این، بر علاوه .  کنند   تمرکز   خود   کلیدی   مشتری   و   تجاری   های اولویت   بر   تا   سازد می   قادر   را   افراد   اینها   همه   هستند،   سازی پیاده 

  کاهش   را   فناوری   های گذاری سرمایه   در   ها شکاف   کنند،   بررسی   منظم   طور به   را   دیجیتال   های زیرساخت   باید   کارفرمایان 

  از   پس   دنیای   در   را   تر انگیزه   با   و   تر پرانرژی   کار   نیروی   که   دهند   ارائه   کارکنان   نیازهای   هدایت   با   را   هایی آموزش   و   دهند 

  کارمندان   تجربه   بهبود   به   مصنوعی   هوش   (. ابزارهای 2017،  2به نقل از رایا   2022)پانرسلوام،    کند می   تضمین   گیری همه 

  به   شدت   به  مصنوعی  هوش   بر مبتنی  ابزارهای   چنین  آمیز موفقیت  اجرای   حال، بااین .  کنند می  کمک   ها   سازمان   در  دیجیتال 

  بستگی   ها داده   مدیریت   های فعالیت   اثربخشی   و   مصنوعی   هوش   ابزارهای   صحیح   طراحی   سازمانی،   فرهنگ   با   سازگاری 

  کارکنان   که   فناوری   های دستگاه   و   ها سامانه   ها، برنامه   استقرار   با   مثبت   کاربری   تجربه   یک   (. ایجاد 2020)زل و کونگر،    دارد 

گو،  گان موگاناداس و گوان   )رانی   رسد می   نظر   به   یاتی جربه دیجیتال کارمند ح ت   برای   کنند،   استفاده   آنها   از   خواهند می   اًواقع 

 است:   آمده   ( 2) ای از تعاریف موجود درباره تجربه دیجیتال کارمند در جدول  گزیده   . ( 2022

 
 تعاریف تجربه دیجیتال کارمند  .2جدول 

 منبع تعریف تجربه دیجیتال کارمند 
  DEX  بنابراین، .  است  دیجیتال   کار  محیط  در  نگر  کل   کارمند   یک   ادراکات   از  تجربه دیجیتال کارمند: ناشی 

  ها،نظام  ،راهبرد   مشتریان،  مدیران،  کارکنان، سایر  شغل،   با  کارکنان  غیرمستقیم و  مستقیم   تعاملات  مجموع  از
 . گیردمی  قرار آنها فردی  های ویژگی  تأثیر   تحت که  شودمی  حاصل سازمان رقبای  و تجاری   نام فرهنگ،

زنجانی،   قیدر و شامی 
1399 

 است.  سازمانشان و کارکنان بین  دیجیتالی   تعاملات تجربه دیجیتال کارمند: مجموع
Thought Farmer 
Intranet Blog, 

2022 
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  درگیر،   دهدمی   امکان  آنها  به  که   است   خود   کار محل  دیجیتالی   ابزارهای   با  افراد   موثر   تعامل  نحوه  از  بازتابی 
 . باشند سازنده و ماهر

 2021بوتمن،  

 با  آنها  تعامل  از   را  کارکنان  تجربیات  که  ( استEXتجربه کارمند)از    ای تجربه دیجیتال کارمند: زیرمجموعه
 کشد. می  تصویر  به کند، می  دیکته  را آنها روزانه کاری  تجربه  که   شرکت  فناوری 

 2021فرستاپ، 

تمرکز کارمند:  دیجیتال   شده شخصی   تجربیات  ایجاد  برای   یندها افر  و  ابزارها   ها،پلتفرم   ترکیب  بر   تجربه 
  دیجیتال   ذهنیت  با  همکاری   و  دهدمی   افزایش   را  خلاقیت  وری،بهره  که   است  کننده مصرف  حد  در  و   کنندهقانع
 . کندمی  تقویت  را

زوکر و همکاران،  
2020 

 فناوری  و  یندافر افراد،  از ترکیبی :  اطلاعات فناوری  اصطلاحات در  کارمند  تجربه

 کارکنان  فرهنگ و کاری سبک  فناوری، از  ترکیبی : انسانی  منابع  نظر  از کارمند  تجربه

 . گیردمی  قرار آن  تأثیرتحت   و گذارد می  تأثیر  DEX بر کارمند  تجربه:  دو هر برای  کارمند  تجربه
VMware, 2019 

 2018رابرتسون،  . است کار  محیط در دیجیتالی   تعاملات تجربه دیجیتال کارمند: مجموع

 

 پیشینه پژوهش

طور مختصر در خارجی موردمطالعه در زمینه تجربه کارمند و تجربه دیجیتال کارمند، بههای داخلی و  پژوهش

 است:  آورده شده (3)جدول 
 

 های موردبررسی ای از پژوهش خلاصه  .3جدول 

نام پژوهشگر و  
 سال پژوهش 

 نتایج پژوهش  روش پژوهش  عنوان پژوهش 

جعفریان، اوجاقی و  
 1401یازیقلی، 

کارکنان دانشگاه از  تجربیات 
دورکاری در شرایط کرونایی: 
 یک بررسی پدیدارشناسی 

 پدیدارشناسی 

ویژگی   6شناسایی   اصلی  کارکنان،  مضمون  های 
زیرساخت ویژگی  مدیران،  ماهیت  های  فناوری،  های 

تجربه   در  سازمانی  فرهنگ  و  محیطی  عوامل  شغل، 
 کارکنان 

سالان،  پور و آبقلی 
1400 

تجارب زیسته  شناخت 
کارکنان از فضای کاری؛ 
 پژوهش پدیدارشناسانه

پدیدارشناسی 
 تفسیری 

درون شش  تنگنا،  شناسایی  احتیاط،  اصلی  مایه 
جام و  دلسردی  تعلق،  و  ناکارایی،  زندگی؛  از  اندن 

درون دو  و  زیسته  بیست  تجارب  در  فرعی  مایه 
 کارکنان. 

  قیدر و شامی 
 1399زنجانی، 

ثر بر  ؤالگوی عوامل م
گیری تجربه دیجیتال شکل

 کارکنان 

  پیمایشی  توصیفی 
  روش براساس و

  هاداده  گردآوری 
 کیفی  روش با و

 ای مرحله  دو

  در   مؤثر  عوامل  عنوان   به   مختلف  عامل  70شناسایی  
  که   سازمان  در  کارکنان  دیجیتالی   تجربه   به   دهی شکل
  ، راهبرد  رهبری،  فرهنگی،   عوامل  اصلی   دسته   8  در

  صاحب   عوامل  و  فیزیکی   محیط  شغل،  فناوری،  برند،
 .شدند بندی طبقه شغل



 )مدرسی و همکاران( شهرستان سمنان  یشهردار ها در حاصل از آن یکارکنان و ارائه الگو تالیجیترجمه د یهامولفه  ییشناسا

 

173 

نام پژوهشگر و  
 سال پژوهش 

 نتایج پژوهش  روش پژوهش  عنوان پژوهش 

دانپات، ماکگاماتا،  
مناگنگ و  

 2022همکاران، 

COVID-19 :تعدیل و تجربه  
  شرکت  یک  در  کارکنان 
 جنوبی   آفریقای  در دولتی 

 تحلیل مضمون 
  بر   آن   پیامدهای   و   کارمند   تجربه   از   آگاهی   به   کید بر نیاز أ ت 

  شده ارائه   حمایت   و   ترکیبی   کاری   های شیوه   خانه،   از   کار 
 مدیران.   و   سازمان   توسط 

گابریل و بیریوو  
2022 

  منابع پشتیبانی  کارکردهای 
  تجربه  های  طرح در انسانی 

  کلیدی   های درس:  کارمندان
  انسانی  منابع متخصصان برای 

 نیجریه  در

 مرور ادبیات 

بر   اشاره  و  مثبت  کارمند  تجربه  ایجاد    تأثیر ضرورت 
به   منجر  که  سازمان  در  کارکنان  منفی  تجربه  مخرب 
رفتارهای   کم،  فداکاری  و  تعهد  غیبت،  پایین،  روحیه 

غیره می  و  مدیران  انحرافی  برای  راهکارهایی  ارائه  شود 
 جهت ایجاد تچربه مثبت در کارکنان. 

  و گالوپو پتریلی،
 2022ریپامونتی، 

 هاکننده تسهیل: دیجیتال  ورود
 تجربه  بهبود برای  موانع و

 کارگران 
 تحلیل مضمون 

جامعه أ ت  اهمیت  بر  فر کید  در  کارکنان  ایند  پذیری 
 شدن و اهمیت پذیرش فرهنک دیجیتالی دیجیتالی 

  و فیشر  ورتر،
 2022هوترمان،  

  طورکلی به  را کارمند  تجربه
 .کنید گیری اندازه قابل

 مرور ادبیات  
تعهد   و  کارکنان  رضایت  کاری،  تعهد  شناسایی 

 سازمانی در تجربه کارکنان 

پانگالو، اتول، رو و  
 2022همکاران، 

 مدرن های محرک  درک
  های مراقبت  در  کارکنان تجربه

 بهداشتی 
 مطالعه پانلی 

  کار   بین   تعادل   استراتژیک،   همسویی   شناسایی احترام، 
کلیدی    و   رشد  و  زندگی،  و عناصر  عنوان  به  توسعه 

 تجربه کارمند 

آبادی،   و پوربسری 
2022 

  سبک سازمانی، فرهنگ تأثیر
  بر  کارکنان تجارب   بر رهبری 

 ثر است.ؤها مآن حفظ

کمی بااستفاده از  
و  tآزمون 

 اکتشافی 

معناداری بین فرهنگ سازمانی و خفظ کارکنان،    تأثیر
سازمانی،    تأثیر فرهنگ  و  رهبری  سبک  بین  معنادار 
  تأثیر معنادار  فرهنگ سازمانی بر تجربه کارکنان،    تأثیر

معنادار    تأثیرمعنادار سبک رهبری بر تجربه کارکنان،  
 تجربه کارکنان بر نگهداری کارکنان. 

کواکارنی و  
 2022موهانتی، 

  درمورد تجربی  مطالعه
 کارمند تجربه های رکمح

همبستگی  
دومتغیره و  

رگرسیون خطی  
 چندگانه 

فعال  درک  اثر  در  کارمندان  تجربه  سازی،  بهبود 
 هابخشی، مشارکت و توانمندسازی آن مالها

  شافت،  د رون
  د رون  لوب،.دی 

  هایدن و
 2022، 1سولینگر .ن

 تحول   کارمندان  چگونه
  : کنندمی  تجربه  را دیجیتال 

  لایه  چند و پویا دیدگاه  یک
 معنابخشی 

کیفی و تفسیری  
براساس مصاحبه با  

 خبرگان 

تحول   سفر  حین  در  کارکنان  ادراک  تغییر  به  اشاره 
بین  أ دیجیتال و ت  بر تبادل اجتماعی دانش دیجیتالی  کید 
 کارکنان 

 
1. Van Der Schaft, D. Lub, Van Der Heijden & N. Solinger 
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نام پژوهشگر و  
 سال پژوهش 

 نتایج پژوهش  روش پژوهش  عنوان پژوهش 

موگاناداس و  رانی 
 2022گو، گانگوان

  اندازه چارچوب و  ساختارها
  کارکنان تجربه  گیری 
 ترکیب   و بررسی : دیجیتال 

 تحلیل محتوا 

  و   دیجیتال   فرهنگ   محیط،   و   دیجیتال   های شناسایی فناوری 
 و  فردی   های ویژگی   همچنین   و   کاری   های شیوه 

  اولیه   ساختارهای   عنوان به   کارکنان   شناسی جمعیت 
 دهنده تجربه دیجیتال کارکنان تشکیل 

  داود، روهانا
حاسین و   موکاپیت، 

 2021همکاران، 

 دیجیتال  کارمندان  تجربه
(DEX :)مقدماتی  مطالعه  یک 

 مرور ادبیات 
عنوان مشتریان داخلی  أکید بر اهمیت تجربه کارمند به ت

اهمیت   به  اشاره  در    راهبردسازمان؛  دیجیتال سازمان 
 تجربه دیجیتال عالی کارمندان 

و  1سودرجات 
 2021همکاران، 

ن  آیا تجربه دیجیتالی کارمندا
گیری خدمات  برای جهت 

کارکنان، دوسوتوانی و  
 چابکی اهمیت دارد؟ 

کمی، مقطعی یا  
 ای تک مرحله 

به  کارکنان  دیجیتال  بر  تجربه  توجهی  طورقابل 
گذارد و همچنین  می   تأثیر اثربخشی کارکنان شرکت  

 . DEX برای   واحد چارچوب  یک وجود  عدم  تأیید

 2020زل و کونگر، 
  دیجیتال  کارمندان  تجربه  تغییر 

 مصنوعی  هوش با
 مرور ادبیات  

کید بر نقش پررنگ هوش مصنوعی در منابع انسانی أت
تجربه  به طراحی  پیشنهاد  منظور  و  کامندان  دیجیتالی 

بات،  برنامه های کاربردی هوش مصنوعی مانند چت 
فر توسعه  ابرای  و  استخدام  همجون  سازمانی  یندهای 
 شغلی.

ونوگوپال، رابرتس،  
و همکاران،   2ووک 

2020 

های تجربه کارکنان از محیط 
کاری زیرزمین، پژوهشی  

 کیفی 
 تحلیل مضمون 

اصلی   مضمون  سه  عوامل  شناسایی  محیطی،  اثرات 
طراحی و پویایی سازمانی و اجتماعی که این مضامین از  

های کارکنان که از عوامل ایجاد تجربه کارکنان  نگرانی 
 شود، است. محسوب می 

پاندلا،   و گوپتا
2020 

  در  کارمندان  تجربه از  استفاده
  عملکرد   برای  بحرانی  شرایط
  بیماری  به ویژه مرجع  -  بالاتر

 COVID-19 گیر همه

 مطالعه مقطعی

  ارتباطات،   متغیرهای   سایر   سازمانی،   عوامل   جز به 
  به   زندگی   و   کار   تعادل   و   سرپرست،   و   سازمانی   حمایت 
  بحرانی   شرایط   در   کارمندان   تجربه   بر   توجهی   قابل  طور 
همچنین  ؤ م COVID-19 گیری همه   مانند  هستند.  ثر 

 کارکنان. عنوان شاخص اصلی تجربه  کید بر شادی به أ ت 

ملیف، شالپ و  
 2020، 3بوئر

شادی در کار: مطالعه 
پدیدارشناسانه تجارب  
 کارکنان بیمارستانی 

 پدیدارشناسی 

به اینکه شادی در شناسایی و تقدیر بیرونی در  باتوجه 
ای مشهود است؛ این عامل  زمان دستیابی به نتایج حرفه 

خود  شود افراد به طور باورنکردنی برای کار  سبب می 
 و دستیابی به عملکرد بهتر تلاش کنند. 
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بررسی انجامبا  پژوهشهای  نظری؛  مبانی  در  و  مؤلفههایی درباره شناخت  شده  های مؤلفههای تجربه کارکنان 

ها  به اهمیت روزافزون منایع انسانی در سازماناست. باتوجه  تجربه دیجیتال کارکنان به صورت پراکنده صورت گرفته 

اص که  دیجیتال  تحول  نیز ظهور  بیشو  را  کارمند  دیجیتال  تجربه  بخشیدهازلاح  اهمیت  مبنی   پیش  نیازی  بر  است؛ 

 های تجربه دیجیتال کارمند و ارائه الگویی برای آن احساس شد.مؤلفهشناسایی 

 

 شناسی پژوهشروش

 تحلیل مقالات موردبررسیوبخش تجزیه
به  های داخلی و خارجی باتوجه پژوهش   ای است. در مرحله نخست پژوهش، مرحله پژوهش حاضر از نوع کیفی دو 

 برای  روشی  مضمون  وتحلیل قرار گرفتند. تحلیل شده و به روش تحلیل مضمون، مورد تجزیه   موضوع پژوهش برگزیده 

 های به شیوه  را  ها داده  بر  پژوهشگر  تمرکز  امکان  که  است  داده  مجموعه  یک  در  معانی  الگوهای  و تحلیل  شناسایی 

می  . کند می  فراهم  مختلف  هم  محقق  مضمون  تحلیل  داده در  آشکار  معانی  معانی،  تواند  هم  و  دهد  گزارش  را  ها 

نهایت مضامین  (. در 2006،  1)برون و کلارک   های پنهان کلمات، عبارات و جملات را استخراج کند مفروضات و ایده 

 د. ش ها ارائه  الگوی اولیه حاصل از آن یی شده و  اصلی و فرعی شناسا 

 

 هاتحلیل مصاحبهوبخش تجزیه
  ( استفاده شده IPA)   2ها است از روش پدیدارشناسی تفسیری وتحلیل مصاحبه در مرحله دوم که مربوط به تجزیه 

دنبال پژوهش و آگاهی مستقیم  ش به اند. این رو ده ا نه   3است. اصطلاح پدیدارشناسی یا نمودشناسی را معادل فنومنولوژی 

شوند.  طه در تجربه ما ظاهر می واس نسبت به پدیدارهایی است که بی   ، بهتر عبارت تجربیات و مشاهدات، یا به   نسبت به 

کندی و  ایی یوسف )پاش   کوشد تا ساختارهای ماهوی یا ذاتی این پدیدارها را توصیف کند رو پدیدارشناسی می این از 

های زیسته شامل  کند تا معنا و ماهیت تجربه پدیدارشناسی، روشی است که به ما کمک می   ، حقیقت (. در 1400حسنی،  

فرض پدیدارشناسی این است که جهان و  های جهان را بهتر بشناسیم. پیش های مستقیم و شخصی هر فرد از پدیده تجربه 

  ای آشکارساز، تصویری از آن دریافت کندتواند همچون آینه اند و انسان می های آن در بیرون انسان قرار گرفته پدیده 

یندی است که پژوهشگر در آن به  ا یک توصیف نیست، بلکه فر   اً(. پدیدارشناسی تفسیری صرف 1398)پیمان پروری،  

 
1. Braun & Clarke 

2. Interpretive Phenomenology analysis 

3. Phenomenology 
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در پاردایم تفسیری واقعیت اجتماعی تعریف سیال از یک  (.  1990،  1منن )ون   پردازد تفسیر معنای تجارب زیسته افراد می 

ابه موجودی اجتماعی  ش م طور شود. انسان نیز به های انسانی و اجتماع ساخته می ل تعامل ل واقعیت مشخص است که در خ 

درک و تشریح کنش اجتماعی معنادار    ، بخشد. بنابراین هدف پژوهش کند، پیوسته جهان خود را معنا می که معنا خلق می 

است.    آورده شده (  1) (. نمایی از پدیدارشناسی تفسیری در شکل  1392نقل از محمدپور،  به   1397)آقایی و خلیل،    است 

مورد  موجود  نظری  مبانی  اینکه  از  برای    بعد  گرفت،  قرار  مصاحبه    تأیید بررسی  پژوهش،  نتایج  تکمیل  همچنین  و 

استان نیمه  شهرداری  مدیران  و  انسانی  منابع  و  دیجیتال  تحول  حوزه  خبرگان  با  گرفت.    ساختاریافته  صورت  سمنان 

  9ها ادامه پیدا کرد، در مصاحبه  یابی به اشباع نظری مصاحبه مند قضاوتی انجام شد و تا دست صورت هدف گیری به نمونه 

سپس در    ها ضبط شده و مصاحبه دیگر نیز انجام شد. تمامی مصاحبه   3منظور اطمینان بیشتر  اشباع نظری رخ داد اما به 

گیری شد  بهره  2ای کالیزی مرحله   7ها از روش  برای تحلیل داده شد.    صورت نوشتار درآورده به   MAXQDAافزار  نرم 

ها چندین بار خوانده شد تا درک جامعی از آن به دست آید. در ادامه  متن مصاحبه است.    آورده شده   ( 4) که در جدول  

بندی شد. طبقات مشابه در  . سپس کدهای به دست آمده در طبقاتی گروه شد به هر بخش از متن یک نام یا کد داده  

دست  امه یافت به میزانی که طبقاتی به کنار یکدیگر قرار گرفتند و این روند با رویکرد کاهش دادن، تا حد منطقی اد 

مورد  موضوع  بتواند  که  ده آید  پوشش  را  رستگاری،  )شاه   د مطالعه  و  قدیریان  فر 1400طالبی،  شناسایی کدها  ا (.  یند 

رفت به  کدهای صورت  و  گرفت  صورت  کدها  تلفیق  و  ترکیب  تحلیل،  متن،  کدگذاری  از  پس  بود.    وبرگشتی 

 امین اصلی و فرعی قرار گرفتند. قالب مض بندی شده و در شده دسته شناسایی 

 
 ای کلایزی مرحله. روش هفت 4جدول 

 

 توضیح  مراحل مطالعه 
 هاخواندن و درک کلیت متن داده  مرحله نخست 
 های معنادار جملات ها و بخشاستخراج عبارت  مرحله دوم 
 تشکیل استخراج مفاهیم اولیه  مرحله سوم 
 استخراج مقولات اولیهبندی مفاهیم و مقوله مرحله چهارم 
 نوشتن توصیف ساختاری  مرحله پنجم 
 ارائه توصیف واقعی از پدیده موردبررسی  مرحله ششم 
 هابودن داده  شوندگان برای کسب اطمینان از موثق مراجعه مجدد به مصاحبه  مرحله هفتم 

 

 

 

 

 
1. Van Manen 

2. Colaizzi’s Method 
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 ( 1398تحقیق پدیدارشناسی تفسیری )پیمان پروری، . چارچوب اجرای  1شکل 

 

 جامعه آماری پژوهش

ها و  پژوهش، پژوهشقلمرو موضوعی پژوهش حاضر تجربه دیجیتال کارکنان است و جامعه آماری بخش اول  

(  1401)  2022( الی  1399)   2020شده در زمینه تجربه کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان در بازه زمانی  مطالعات انجام

های اینترنتی  های اینترنتی علمی خارجی همچون وایلی، اسکوپس و ریسرچ گیت و پایگاهبود. منابع مذکور از پایگاه

نورمگ  موردآوری شدهز جمع داخلی همچون سیویلیکا،  واژگان  تحولاند.    دیجیتال،   کار  محل  دیجیتال،  جستجو  

به نهایی و باتوجه  گری پژوهش شناسایی شد که بعد از غربال  84کارمند، تجربه دیجیتال کارمند بود. تعداد    تجربه

 الاتؤله و سئموضوع، طرح مس

 دریافت بازخوردکنندگان و تعامل با مشارکت

 گیری و انجام مصاحبهنمونه

 توصیف مضامین

 جوهره پدیده

 ارائه نتایج و کاربردها

 خواندن و درک کلیت متن

 هاسازی و تلخیص دادهافق

 تشکیل واحدهای معنایی

 شدههای گردآوریتجزیه و تحلیل داده

رویکرد 

 تفسیری
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با هدف پژوهش حاضر تعداد   مابقی که    63عدم همخوانی  قرار    پژوهش بود، مورد تحلیل  21پژوهش حذف و 

(؛  1398)پیمان پروری،    شودگردآوری می  ،اندها از افرادی که پدیده را تجربه کردهدر پدیدارشناسی، داده  گرفتند.

ها، جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان شهرداری استان سمنان که با روش  در بخش دوم پژوهش یعنی مصاحبه 

  (5) شناختی این افراد در جدول  های جمعیت اند، تشکیل دادند. ویژگیمند قضاوتی انتخاب شدهگیری هدفنمونه

 است.  آورده شده

 
 شوندگان شناختی مصاحبهجمعیت های ویژگی   .5جدول 

هاش  ویژگی 
 یتشناخجمعیت 

 درصد فراوانی  فراوانی  بندی دسته

 جنسیت 
 % 33/33 4 خانم
 % 66/66 8 آقا 

 سن 

30 -35 2 66/16 % 
35-40 5 66/41 % 
40-50 4 33/33 % 
 % 33/8 1 به بالا  50

 سابقه کاری 

 % 33/8 1 سال  3کمتر از  
 % 66/41 5 سال  4-6
 % 25 3 سال  6-8

 % 25 3 سال  8بیشتر از 

 تحصیلات 
 % 66/41 5 کارشناسی ارشد 

 % 33/58 7 دکتری 

 

 های پژوهشپرسش

یابی به تجربه دیجیتال کارمندان صورت پذیرفت. پرسش اصلی مصاحبه  منظور دستساختارمند بههای نیمه مصاحبه 

به روند مصاحبه و مطالب  بود و درادامه باتوجه  " چگونه است؟یتالی شده،  تجربه شما از کار در فضای کاری دیج"

،  "زیکی سازمان چگونه است؟تجربه شما از فضای فی "های دیگری چون  شوندگان، پرسش مطروحه از جانب مصاحبه 

  تأثیر تجربه شما از  "،  "کنید؟  عد فرهنگی سازمان چگونه تفسیر میکی سازمان، تجربه خود را از بیبر بعد فیزعلاوه"

های دیجیتالی نوین چگونه  تجربه شما از کار با فناوری"،  "محیط خارج از سازمان بر خود و سازمانتان چگونه است؟

د.  شنیز مطرح  "چه احساسی در محیط کار خود و فضای همکاری موجود در سازمانتان تجربه می کنید؟"، "است؟
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دقیقه بود. از مصاحبه نهم، اشباع نظری رخ داد، اما جهت اطمینان   45الی    30مدت زمان انجام مصاحبه برای هر فرد  

 ادامه پیدا کرد. 12ها تا مصاحبه مصاحبه 

 

 پایایی و روایی پژوهش

 توافق روش دارد، دلالت های تحقیقیافته برسببازگاری ( که1اعتماد )قابلیت پایایی از اطمینان کسببب برای

 به که اصببلی پژوهشببگر بر علاوه که صببورت گرفت. بدین قرار اسببتفاده مورد کدگذار دو موضببوعیدرون

 کدگذاری را  اصبببلی متن جداگانه و وی کدهای از اطلاع دیگری بدون محقق کرده، اقدام اولیه کدگذاری

بنابراین، شبباهت کدهای مسبتخرج توسبط دو کدگذر، بیانگر توافق بالای بین این دو محقق و نشبانگر پایایی  کند.می

اسبتفاده شبد. نحوه مصباحبه این  2خواهد بود. برای محاسببه ضبریب توافق دو کدگذار از ضبریب کاپای کوهنآن  

 ، است.(1)شاخص به صورت رابطه  

 :1رابطه شماره 
k = (Pr(a)) − (Pr⁡(e))/⁡(1 − Pr⁡(e)) 

 

Pr(a) شده و میزان توافق مشاهدهPr(e) باشد.میزان توافق موردانتظار می 

(  0/ 6دست آمد که از آستانه قبول آن یعنی )به   815/0محاسبه شده برای کدگذاری دو محقق  ضریب کاپای  

  0/ 815قرار گرفت. ضریب کاپای محاسبه شده برای کدگذاری دو محقق    تأیید  مورد  ،بیشتر بوده و بنابراین نتیجه

 حصول قرار گرفت. جهت  تأیید   مورد  ،نتیجه( بیشتر بوده و بنابراین  6/0دست آمد که از آستانه قبول آن یعنی )به

انضمام و طراحی ال ؤس 8 با ایپرسشنامه نیز نتایج روایی  از اطمینان  اصلی و فرعی مضامین  شامل جدولی به 

مصاحبه  شدهاستقرا  موافقتنشان آنها تحلیل و هاداده بندیجمع  گرفت، قرار شوندگاندراختیار   زیاد دهنده 

 است. نمایش داده شده( 2) دارد. نمایی از کدگذاری متون در شکل هامصاحبه  از حاصل نتایج با شوندگان مصاحبه 

 
1. Reliability 

2. Cohen’s kappa coefficient 
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 MAXQDA2020افزار  ها در نرم نمایی از کدگذاری مصاحبه .2شکل 

 

 های پژوهشیافته

اسبت،    آورده شبده (6)یند کدگذاری آنها در جدول  ا های منتخب که بخشبی از فروتحلیل پژوهشبعد از تجزیه

آمده اسبت. الگوی اولیه حاصبل از مضبامین   (7)شبده که در جدول مضبمون فرعی، شبناسبایی   86ن اصبلی و  مضبمو 8

 است:  نمایش داده شده ( 2)اصلی و فرعی نیز در شکل 

 
 های موردبررسی گرفته پژوهش های صورت . بخشی از کدگذاری 6جدول 

 

مضمون  

 اصلی 

مضمون  

 فرعی 

 متن مقاله 

 ادراکات فرد  کارکنان 
  ایجاد   سازمان  یک  با  خود   رابطه  از  کارمند   یک  که  برداشتی   کلیت  عنوانبه   کارکنان   تجربه

 .باشد مثبت  یا  منفی  است ممکن  تصور این و است  شده توصیف  ،کندمی 

 فناوری  محیط فناوری 

  کند،   می   ایفا  کاری   های   محیط   در  عالی   تجربه کارمندی   یک   ایجاد   در  ای   برجسته   نقش  فناوری 

  دید  و  استفاده  نحوه  در  تکاملی   تغییر  ازطریق  بهتر  تجربه دیجیتال کارمندی   به  کمک  در  ویژهبه

 فناوری.  از کارکنان 

 محیط فرهنگی 
صداقت و  

 اعتماد 
 در سازمان باید بین افراد اعتماد و صداقت وجود داشته باشد.
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 های موردبررسی مضامین اصلی و فرعی حاصل از پژوهش   .7جدول 
 

 مضامین فرعی  مضامین اصلی 

 فرهنگ 
های فرهنگی، تعاملات، ملاحظات اخلاقی، جو حاکم بر محیط کارف محیط پر انرژی و اشتیاق  ویژگی 

 پذیری،آور، فرهنگ دیجیتال، جامعه 
 ها، اثرات محیطی.مشی ها خط سازمان، سیاست ، رقبای بحران های محیط خارج سازمان عوامل محیطی 
 های نوین کاری های دیجیتالی نوین، شیوه فناوری  فناوری، کار از خانه،  محیط فناوری 

 افراد 
های افراد، ادراکات افراد، احساسات  شناختی، مهارت های جمعیت ، نگرش افراد، ویژگی اهمیت افراد 

 افراد، تمایلات افراد، رفتار افراد 
 انداز ، چشم ، هدف غایی راهبرد، اهمیت راهبردی همسویی  راهبرد 

 محیط فیزیکی 
محیط فیزیکی کار، حقوق و مزایا و پاداش، طراحی کلی محیط کار، کنترل نور، تهویه و صدا در محیط  

 کار، نحوه چیدمان فضای کاری، ساختار سازمان

 ماهیت شغل 
وضوح وظایف، اختیار و استقلال شغلی،   جذابیت شغل، ابهام/اهمیت شغل از نظر فرد، معناداری شغل،  

 شهرت سازمانی  محبوبیت برند/

 مدیر 
های مدیر، هوشیاری و آگاهی مدیر، راهکارهای مدیر برای تجربه کارکنان،  های مدیر، مهارت ویژگی 

 حمایت مدیر 
 پیروان، ارتباطات رهبری جانبه رهبری، هدایت ه نقش رهبری، سبک رهبری، حمایت هم رهبری 

 

 
 

 های موردبررسیالگوی اولیه حاصل از تحلیل مضمون پژوهش  .3شکل 
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اطلاعات  انجام هر مصاحبه،  از  نرم   ، بعد  فر وارد  انجام  ا افزار شده و  استقراء  به روش  کدهای    . د ش یند کدگذاری 

ها صورت  ایند ترکیب و تلفیق آن وبرگشتی فر جدیدی شناسایی و به الگوی اولیه اضافه شدند و مجدد به صورت رفت 

گرفتند. در آغاز  بندی شده و مجدد مورد بازبینی و اصلاح قرار می قالب مضامین فرعی دسته گرفت. کدهای اولیه در 

وبرگشتی به کدها و  یند رفت ا سپس طی فر   . مضمون فرعی شناسایی شد   95فرد،  کد منحصربه   1411کدگذاری، از میان  

ها با کدهای حاصل از پیشینه پژوهش، یک مضمون اصلی در  ها و نیز اصلاح، ترکیب و تلفیق کدهای مصاحبه مصاحبه 

یب  زنگری، اصلاح و ترک مضامین فرعی با   ، پایان و در   دو مضمون اصلی اصلاح شدند   . مضمون اصلی دیگر ادغام شد 

  15دست آمد. برای مضمون اصلی محیط درونی سازمان،  مضمون فرعی به   86مضمون اصلی و    8ترتیب،  شدند. بدین 

برای مضمون اصلی ماهیت شغل،   برای مضمون اصلی مدیر سازمان،    12مضمون فرعی؛  مضمون    5مضمون فرعی؛ 

مضمون فرعی؛ برای مضمون    8مضمون فرعی؛ برای مضمون اصلی رهبری،    12فرعی؛ برای مضمون اصلی کارکنان،  

نهایت برای  مضمون فرعی و در   18محیط فرهنگی،  مضمون فرعی؛ برای مضمون اصلی    7  اصلی محیط بیرونی سازمان، 

 است:   آورده شده   ( 8) مضمون فرعی مشخص شد. نتایج حاصله در جدول    9مضمون اصلی محیط فناوری،  

 
 ها های موردبررسی و مصاحبهمضامین اصلی و مضامین فرعی نهایی حاصل از پژوهش   .8جدول 
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1.  1 

ط فناوری 
محی

 

دشواری/ سهولت کار با 
 فناوری 

نرم اذیببت می این  بعضبببی مواقع  کنن، آدم رو گیر  افزارهببای جببدیببد 
کنن، گاهی سبر در نمیاری از میشبن، هنگ می میندازن، اطلاعات پاک 
 هاشون.روش تجزیه و تحلیل

 جذابیت فناوری  2  .2
فنباوری هبای جبدیبد خبب خیلی جبذاب هسبببتنبد، اصبببلاً فنباوری یعنی 

 جذابیت.

 دسترسی آزاد به اطلاعات  3  .3

بینی چه قابلیت هایی دارند، اصببلاً چرا راه دور بریم؛ همین فضببای می 
شبببکه های اجتماعی چقدر کار ما رو در سببرچ مطالب  مجازی، همین  

دسببببت میباریم و تبازه  راحبت کردن، همبه اطلاعبات رو ببه راحتی ببه
مندی ما خود اینسببتا پیج های مرتبط رو بهمون پیشببنهاد  به علاقهباتوجه
 میده.

 سهولت دسترسی به فناوری  4  .4
انجبام ببدم ولی من همیشبببه مجبود بودم تبا دیروقبت بمونم و کبارهبا رو  

تباپم از خونبه کباهبای مبازاد رو انجبام ببدم، نیبازی هم الان میتونم ببا لبپ
 نیست اونهمه کاغذ و پرونده رو بیارم.
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5.  5 
آسیب بدنی ناشی از کار با  

 فناوری 
سبوزن که  گاهی از بس خیره به صبفحه کامپیوترم، چشبمام به قدری می 

 تاب میشم.بی 

 شیوه های نوین کاری  6  .6
کباری خیلی برای من کبه بچبه کوچیبک دارم خوببه، ترجیحم اینبه  دور  

 که از خونه کارهامو انجام بدم.

 فضاری کار دیجیتالی  7  .7
ها  هوش مصنوعی خیلی کمک حالمون شده، همینطور ویدئو کنفرانس

 کارمون و از قبل راحت تر کرده.

 فضای یادگیری دیجیتالی  8  .8
افزارهای جدید خیلی به فهم ما نرمآموزش خیلی جذاب و بهتر شبببده. 

 کنند.کمک می 
 برم.های جدید رو دوست دارم و لذت می من شخصاً کار با فناوری  علاقه به کار با فناوری  9  .9

10.  1 

ط فرهنگی 
محی

 

 استقبال از تغییر 
شببه همه اسببتقبال در مجموعه ما به محض اینکه چیز جدیدی وارد می 

 کنند.می 

 هماهنگی  2  .11
کنیم منبافع و اهبداف واحبدهبا رو همگی همباهنبگ کنیم و از می سبببعی  
 کنیم.تراشی برای هم خودداری می کاری و مانعموازی 

 خطرکردن جزئی از کار ماست و نمیشه نداشت. پذیری ریسک  3  .12
 کردن از افراد در مجموعه ما یک کار عادی و همیشگی هست. حمایت فرهنگ حامی  4  .13

 چابکی پویایی/  5  .14
دونیم که  همه به سبرعت دسبت به کار میشبن و دسبت دسبت نمیکنند، می 

 چابکی یک اصل در دنیای امروزه.

 محوریعدالت  6  .15
کنه ولی حقوق و مزایا و پاداش  بینه یکی کم کاری می وقتی کسببی می 
گیره میگبه من چرا جبدی کبار کنم، همین میشبببه کبه کبار  بیشبببتری می 
 خراب میشه.

 تیمی کار  7  .16
اصبببلاً یکی از دلایبل مهمی کبه من تو این اداره مونبدم همین کبار تیمی  

 ماست.

 صمیمیت  8  .17
گیم، قرار چای یا میان وعده هر روز مختصببری از اتفاقات روز قبل می 

 با هم میذاریم، گپ میزنیم.

 سخت کوشی  9  .18
خیلی دوره و کلاس آموزشبی رفتم مطالعه کردم، سبخت کار کردم که  

 بتونم بهتر از دیگران کار کنم.

 یادگیری مستمر  10  .19
تو محیط کاری ما همه دوسببت دارند چیز جدید یاد بگیرن و به هم یاد 

 بدن.

 صداقت و اعتماد  11  .20
از ترس اینکه نکنه کسبی من و زیر نظر داشبته باشبه و اطلاع بدن که هر  

در میرم حالم  چند دقیقه یک بار سبببرم و روی میز میذارم و از زیر کار  
 بدتر شد، اینقدر بی اعتمادم به همکارام.
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 مداریمشتری  12  .21
رجوع خوب برخورد کنیم  همیشببه سببعی می کنیم با مشببتریان و ارباب

 که راضی باشن.

 اخلاقیات  13  .22
کشببیدن تو زندگی خصببوصببی و حریم خصببوصببی دیگران و سببرک

 دوست ندارم.
 دادن هستند.طراحی و ایدهتو تیم ما همه عاشق  خلاقیت  14  .23

 مشورت  15  .24
من از اینکه نظراتشبون رو بپرسبم و باهاشبون مشبورت کنم حس خوبی 

 بهم دست میده.
 تو موضوعات کاری خیلی همکاری می کنیم. همکاری و مشارکت  16  .25
 محیط کاری سالم و دور از حاشیه داریم. چو مثبت محیط کاری  17  .26

 جامعه پذیری  18  .27

واردها نمیدونن فرهنگ این جا چیه، باید بهشون آموزش داده بشه،  تازه
سببری کارها رو متوجه بشببن که انجام بدن یا ندن، بنده خداها  باید یک

بعضبببی اوقبات قصبببدی هم نبدارنبا، ولی بزرگترهبا رو نباراحبت میکنن،  
 نمیدونن جو اینجا چجوریه.

28.  1 

    
ط بیرونی سازمان 

محی
 

            
ط بیرونی سازمان 

محی
 

 های جدید به بازار میاد همه گیر میشه.قطعا وقتی فناوری  پیشرفت فناوری 

 های همکاررقبا/ سازمان 2  .29
هبایی کبه مهبارت دیجیتبالی بیشبببتری دارن  وگرنبه عقبب می مونیم و تیم

 گیرن.جای ما رو می 
 جامعه روی کار ما تأثیر میذاره.خب قطعاً تغییر سلیقه و خواسته های  اوضاع اجتماعی کشور 3  .30

 اوضاع سیاسی کشور  4  .31
همین انتخابات شبهردار و شبورای شبهر کل شبهرداری و سبیسبتمش رو 
زیر رو میکنبه، هیچ سبببازمانی مثبل اینجبا وابسبببتبه به نظر مردم و مبباحث  

 سیاسی نیست دیگه.

32.  
5 
 

 اوضاع اقتصادی کشور
دنببال دوا و دکتر، کرونبا گرفتبه بودم هبا بره کی جرئبت داره ببا این هزینبه
 کشیدم یه طرف از پول دارو و دکتر.یه طرف از مریضی درد می 

 قوانین و مقررات  6  .33
تبأخیر می  ببه  پروژه هبا رو  و حتی متوقف  تغییر قوانین گباهی  انبدازه 

 کنه.می 

 بحران های خارجی  7  .34
کرونا بیچاره کرد  مثبل بیمباری های واگیردار که اپیبدمی میشبببن، همین  

 ما رو.

35.  1 

ط درونی سازمان 
محی

 

 هر واحد و هر بخش هدف خودش رو به بقیه ترجیح می دن. تداخل اهداف واحدها

 هماهنگی اهداف و امکانات 2  .36
وقتی سببببازمبان مبدعی هسبببتنش کبه هبدفش از تیم هبای خودگردان  

اختیارشبون قرار خلاقیت و ایده پردازیه باید حتماً فضبای موردنیاز و در 
 بدن.
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 وابستگی وظایف واحدها  3  .37
ما چون کارمون وابسببته به اونا بود خیلی دچار مشببکل میشببدیم، تأخیر  

 اونا ما رو هم عقب مینداخت.

 حقوق و مزایا  4  .38
تونبه آدم و سبببر وجبد بیباره کبه کبارت حقوق  محیط کباری وقتی می 

 خوبی داره.

 مرخصی/ اضافه کاری  5  .39
های زیادی برای مرخصببی سبباعتی و حتی اضببافه کاری گیری سببخت

 کنن.اعمال می 
 پوشی نیست.اهمیت راهبرد انتخابی سازمان قابل چشم راهبرد  6  .40
 های بهداشتی تمیزتز شدند.سرویس نظافت 7  .41

 اندازه 8  .42
مهمبه کبه مزاحم واحبدهبایی کبه نیباز ببه تمرکز دارن مثبل واحبد مبالی و 

 حسابداری نشیم ولی خب دست ما نیست، فضا نداریم.

 کیفیت بنای ساختمان 9  .43
پنجره ها هم به سختی باز میشن، میبینید که از این آهنی قدیمی هاست،  

 باید زور بزنیم تا باز شه.
 فضای بیرون خیلی قشنگه، درختای بزرگ و کلاً فضای قشنگی داریم. فضای باز زیبا 10  .44

 زیبایی/ نویودن/ تجمل 11  .45
ولی محیط کبارمون چنگی ببه دل نمی زنبه، محیط کباری مبا تو همین  

 کننده. بینید همینقدر قدیمی و کهنه با رنگ های کسلساختمونه که می 

 چیدمان فضای کاری  12  .46

ازنظر فیزیکی و چیدمان هم به نظرم زیبا و شببکیل هسببتن، گلدان های 
هبای خلاقبانبه همبه بباعبث شبببده محیط  آمیزی رنبگگبل، تبابلوهبای زیببا،  

جذاب باشبه، همکارها در اتاق های خودشبون هم گل و وسبایل تزئینی  
 تر شده.آوردند و خیلی جذابمی 

 مکان جغرافیایی  13  .47
تر بود و معمولاً ببدون البتبه داخبل شبببهر تر بود و رفبت و آمبد راحبت

شببد یه کم سببخت  رفتیم سببر کار، ولی وقتی جامون عوض  ماشببین می 
 شد.

 ساختار ارتباطی  14  .48
خیلی راحبت ببا افراد واحبدهبای دیگبه ارتبباط می گیریم ببا مبدیر هم 

مراتب های همیشبببگی برای برقراری ارتباط با همینطور، اون سبببلسبببله
 بالادستی از بین رفته خدارو شکر.

 تجهیزات موردنیاز  15  .49

خوبه، دقیق محاسببه  دسبتگاه هوشبمند حضبورغیاب کارمندا هم خیلی  
میکنه و دیگه درگیر بحث با مافوق و دیگران نیسبتیم و می تونیم خیلی  
راحت به اطلاعاتش دسببت پیدا کنیم، واقعاً فناوری خوبیه، قبلا کارتی  

 بود.

50.  1 

مدیر 
سازمان

 

 آگاهی و هوشیاری مدیر
کارمندام  انگیزگی کنند، یا بی همیشبه هواسبم هسبت که رقبا چیکار می 
 برای چیه، باید گوش به زنگ بود همیشه.
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 فرسته.وقتا نامه تقدیر و تشکر برامون می مدیر خیلی  رفتار مدیر با کارکنان 2  .51
 مدیرمون به قدری محترم و باملاحظه است که هممون هواشو داریم. محبوبیت مدیر  3  .52

 توجهی مدیربی  4  .53
مدیرا که به حرفاشببون و نظراتشببون  دن خودی انرژیشببون و هدر می بی 

 گوش نمیدن.

 اقدامات و راهکارهای مدیر 5  .54
همه از مدیری حامی و خلاق و نوآور شبروع میشبه و به بقیه هم میرسبه  

 پس به نظرم باید خیلی در انتخاب مدیران دقت کرد.
55.  1 

رهبری 
 

 درجه یکه.ارتباطات و مهارت های اجتماعی رهبر تیممون  های رهبری شایستگی 
 خیلی زود دورش شلوغ میشه و همه رو جذب می کنه. نفوذ در افراد  2  .56
 واقعا رفتارش بهمون انگیزه خلاش و خلاقیت می ده. دادن به افراد انگیزه  3  .57

58.  4 
دریافت نظرات و پیشنهادات  

 افراد 
شببه و کنه. گاهی جلسبباتی برگزار می از ایده های هممون اسببتقبال می 

 خوان.درباره یک موضوع یا مشکل نظر ما رو می 

 توجه به افراد  5  .59
تک اعضبا به حرف همه و مشبکلات همه گوش میده، هواسبش به تک

 هست.

 حمایت افراد  6  .60
هبای رهبر تیممون نبود خیلی زودتر از اینبا دسبببت از کبار اگر حمبایبت

 کشیدیم.می 

 رفع مشکلات افراد  7  .61
کباری کبه پیش میباد داوطلببانبه میره سبببراغ  هر وقبت گرفتباری و گیر  

 کنه.ها رو مطرح می مدیریت و مشکل بچه

 آموزش افراد  8  .62
همیشبه برامون جلسبات آموزشبی میذاره و هر نرم افزاری که خودش یاد 

 داره رو بهمون یاد میده.
63.  1 

کارکنان 
 

 نیستم.من خودم زیاد اهل معاشرت و روابط اجتماعی  ویژگی های شخصیتی 
 صبح که میخوام بیام سر کار ذوق دارم، این خیلی حس خوبیه. انگیزه  2  .64
 مطمئنم که اصلاً براش مهم نیست که ما تحت فشاریم. باور افراد 3  .65

 ادراک افراد  4  .66
ما تو محل کارمون از شبهرهای دیگه هم داریم، فرهنگ های مختلف،  

 فرهنگ هم احترام میذارن.خیلی خوبه که همه با هم کنار میان و به 
 ام و به درد هیچ کاری نمیخورم.عرضهکنم بی حس می  احساسات افراد  5  .67
 به جایی می رسونن آدم و که مجبود میشی استعفا بدی و بری. رفتار افراد  6  .68

 تعاملات  7  .69
تک همکارام،  ببینید من هر روز که وارد سبازمان میشبم میرم سبراغ تک

 کنیم.سلام و احوال پرسی می دیم، دست می 

 تجربیات شخصی  8  .70
اون قدیما اینطوری نبودم از یادگرفتن می ترسبیرم آخه یه بار واسبه یاد 

افزار توبیخ شبببدم و انگبار این تو ذهنم مونبده بود هر کبار نگرفتن یبه نرم
 جدیدی می خواستم کنم می ترسیدم.



 )مدرسی و همکاران( شهرستان سمنان  یشهردار ها در حاصل از آن یکارکنان و ارائه الگو تالیجیترجمه د یهامولفه  ییشناسا

 

187 

ف 
ردی

 

داد 
تع

ن   
ضمو

م
ی 

صل
ا

 

 برشی از متن مصاحبه مضمون فرعی 

 فضای کاری آنچنانی ندارم.برعکس همکارم تمایلی به  تمایلات شخصی  9  .71

 هامهارت 10  .72
کنم، برام کبار ببا این نرم افزارهبای جبدیبد سبببختبه، زببان اش گیر می همبه

 شم.انگلیسی بلد نیستم و .... واقعاً اذیت می 

 فشار وارده بر افراد  11  .73
محیط سبراسبر رقابتی، همه دنبال این هسبتند که مدیرا رو راضبی کنن،  

بهتر انجام بدن و تشبویقی بگیرن. این رقابت شبدید،  خودشبون کارها رو 
 گیره.انرژی آدم و می 

 تر از ما هستن خیلی به کمکون میان.همکارهای خانم چون با حوصله ویژگی های جمعیت شناختی  12  .74

75.  1 

ت شغلی 
ماهی

 

 خود کار 
ببه نظر من مهم ترین عبامبل در حس خوب محیط کبار، خود کبار و 

 برامون داره.معناییه که 
 قدرت و پرستیژ اجتماعی خوبی داره. جایگاه اجتماعی  2  .76
 تونم به شغلی که دارم ببالم کافیه.از اینکه می  افتخار به شغل  3  .77

78.  4 
مرتبط بودن رشته تحصیلی و  

 شغل

کنم کبه  هبا کبه الان دیگبه رفتبه میگفبت من دارم کباری می یکی از بچبه
تحصببیلی و علایقم فرق داره و این داره از پا زمین تا آسببمون با رشببته  

 درم میاره.

 بیگانگی شغلی  5  .79
قبلاً شببغلم رو جدا از خودم میدونسببتمش الان نه خودم و از شببغلم و 

 شغلم و از خودم می دونم.

 پذیریانعطاف 6  .80
از اینکبه شبببغلی دارم کبه می تونم زمبان و ترتیبب انجبامش رو تغییر ببدم  

 خوشحالم.خیلی 

 باارزش دانستن شغل 7  .81
بینم کاری دارم که هر کسی از پسش بر نمیاد برام کافیه،  اصلاً اینکه می 

 خیلی بهم قدرت میده.
 خلاقیتی که کار ما داره خیلی جذابیتش رو زیاد کرده و عالیه. جذابیت شغلی  8  .82

 علاقه مندی به شغل  9  .83
ارامش میبده اگبه قرار بباشبببه کباری خیلی کبارم و دوس دارم و این بهم  

که هشبت نه سباعت مشبغولش هسبتی و دوست نداشته باشی واقعاً دیوونه 
 میشی.

 تعادل کار و زندگی  10  .84
رسبه خونه، اونام تفریح دیگه وقتی واسبه خانواده ام نمیمونه، جسبدم می 

 من شد.و مهمونی رفتن هاشون بی 

 ده.بودن سازمان و اداره حس خوبی به کارمند می خوشنام محبوبیت برند/شهرت سازمان  11  .85

 امنیت شغلی  12  .86
در کارمون هیچ امنیت شبغلی نداریم یعنی بعد از هر پروژه ممکنه دیگه  

 با ما قرارداد نبندند.
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دربرگیرنده عنوان الگوی تجربه دیجیتال کارکنان طراحی و ارائه شد که  ( به4)بعد از انجام مراحل مذکور، شکل  

 مضمون فرعی است.  86مضمون اصلی و  8

 

 
 

 هاالگوی تجربه دیجیتال کارکنان، حاصل از کدگذاری پیشینه پژوهش و مصاحبه .4شکل 
 

 : است آورده شده (5)همچنین نمودار ابری برای نمایش گرافیکی کدهای مستخرج، در شکل 
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افزار  شده براساس فراوانی کدها در نرم گرافیکی کدهای استخراج رای نمایش  نمودار ابری ب .5شکل 
MAXQDA2020 

 

به   منجر  دیجیتال کارکنان،  تجربه  پدیدارشناسی   انجام شد؛  استان سمنان  پژوهش حاضر که در شهرداری  در 

سازمان، مدیر سازمان، مضمون اصلی محیط فناوری، محیط فرهنگی، محیط بیرونی سازمان، محیط درونی    8شناسایی  

به شغل  ماهیت  و  کارکنان  مشترهبری،  تجربه  دیجیتالی عنوان  کار  فضای  در  کارکنان  که  ششده،  رک  تجاربی  د. 

 ، بخشند. بنابراینکارکنان اقدامات سازمان را از دیدگاه خود معنا می   ،حقیقتتفاسیر و ادراکات افراد است. در  حاصل

یک اقدام مثبت مدیر برای کارکنان، یک سبک جدید رهبری، یک فناوری دیجیتالی جدید، یک تغییر در    اًلزوم

ان، بروز یک عامل خارجی و  فضای کاری و فرهنگ سازمان، افزودن یک ویژگی مثبت به شغل و وظایف کارکن

دربه تغییر  و طورکلی یک  نشده  تلقی  کارکنان  همه  برای  تجربه خوشایندی  کارمند،  دیجیتال  تجربه  بهبود  جهت 

می ایجاد  کارکنان  برای  را  متفاوتی  تجارب  مختلف،  شرایط  و  کارکناناتفاقات    انتظارات   ایفزاینده  طوربه  کند. 

از   و   توانمندساز  هایفناوری  ها،شیوه  یندها،ا فر  حمایتی،  هاینظام  و  مشارکتی  فرهنگ  کار،  در  معناداری همچنین 

.  باشد  داشته  مطابقت  تغییردرحال   استعداد  بازارهای  انتظارات  و  نیازها  انتظارات،  با  باید  که  دارند  کارفرمای خود

بای  منابع  و  رهبران  ها،سازمان   تجربه  بر  اییکپارچه  تمرکز  کارکنان،  مشارکت  بر  محدود  تمرکز  جایبه  دانسانی 

  چرخه   طول  در  و  کار  در  کارمندان  بر    که  را   مدیریتی  هایشیوه  و  یندهاا فر  ها،نظام  همه  و  باشند  داشته  کارمندان

های پژوهش حاضر نیز، لزوم توجه یافته   .(2022)سیواپراگاسام پانرسلوام،    بیاورند   هم  گرد  گذارند،می  تأثیر  زندگی

مدیران سازمان و همچنین رهبران    ،کرد. بنابراین  تأییدبه رهبری و مدیریت سازمان را در تجربه دیجیتال کارکنان  

ایجاد تجربه دیجیتال عالی کارمند، به به میزان رضایت آنطباید برای  شان  شدهها و تجارب کسبور مستمر نسبت 

که  طورها برخورد نمایند. همانهای کارکنان با آنازها و خواستههوشیار بوده و اطلاعات لازم را کسب کرده و طبق نی
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نجر ند که هر دو  این پیامدها، خود مشواشاره شد، کارکنان با تجربه دیجیتال عالی کارمند، هم شادتر و هم مولدتر می

قدری که کارکنان با تجربه دیجیتال عالی، برای د. همانشونهایت موفقیت سازمان می   به بهبود و ارتقای دیگری و در

همراه دارند؛ کارکنانی که تجربه دیجیتالی خوبی ندارند، به محیط هستند و نتابج مثبتی برای آن به   سازمان خود مفید 

کاری خود احساس مثبتی ندارند، برای کار در محیط دیجیتالی دچار مشکل هستند و حمایتی از جانب مدیران و 

ینی، دچار کنند، از کیفیت محیط کاری خود و فرهنگ موجود ناراضی هستند و مواردی این چنرهبران احساس نمی 

ن  برای ارضای حس  ازمشکلات زیادی خواهند شد و  اقداماتی  به  اعتراض و شوراندن    جملهارضایتی خود، دست 

بر    ،زنند. بنابرایننهایت ترک کار میمان، کم کاری و غیبت از کار و درکردن نام و شهرت سازهمکاران، خراب

مدیران و رهبران است که این محیط کاری متغیر را زیر نظر گرفته و با هوشیاری نسبت به ارتقای کیفیت آن تلاش 

که افراد بخش مهمی از زمان بیداری است. ازآنجاارزشی برای کارکنان بودهکنند. محیط فرهنگی همیشه عنصر با

محیط کار صرف می در  را  از  خود  و سرشار  غنی  فرهنگی  در  اگر  باشند، حتممؤلفهکنند،  و سازنده  مثبت    اً های 

یگر، ماهیت شغلی است که  همراه خواهد داشت. مورد مهم دبه دلچسبی برایشان را بهدنبال آن تجرها و بهنرضایت آ

قبول ادراک کند، برای ایجاد حس رزشمند و دارای معنا و هویت قابلعهده دارند، اگر فرد، شغل خود را ا افراد بر

که بیان شد، ادراک  طورکه همانسایرین وجود ندارد؛ چرا   تأییدکند و نیازی به  مثبت در تجربه کاری وی کفایت می

نیز در سازمان و در ایجاد حس مثبت در تجربه   ،دیگرهای افراد متفاوت است. ازطرفبرداشتو   عوامل خارجی 

ها، های جدید، تحریمفناوری شوندگان، عوامل خارجی چون ظهور  ثر است. طبق گفته مصاحبه ؤدیجیتالی کارمندان م

اند.  ها داشتهتوجهی بر کیفیت تجربه کاری آنقابل  تأثیر  covid-19های واگیردار همچون  وضعیت اقتصادی، بیماری

تفاوت شخصیتی افراد است؛ کارکنان در یک شرایط ثابت، میزان رضایت   ،شودنکته مهمی که کمتر به آن اشاره می

ت از کار خود و  آنمتفاوتی  از  برخی  استرس و آشفتگی  جربه کاری خود دارند.  ها در شرایط سخت، کمتر دچار 

به محض بروز رفتار نامناسب ازسوی مدیران و همکاران،  گر  آوری خوبی برخوردارند. برخی دیشوند و از تابمی 

گذارند. برای بعضی از افراد فضای دهند و قدم در مسیر فرسودگی و افسردگی می دست مینفس خود را ازعزت

اتاق فناوریداخلی سازمان، همچون  و  رفاهی  امکانات  مجلل،  و  بااهمهای شخصی  بسیار  نوین کاری،  و های  یت 

پی یادگیری  هیجان مثبت دارند و مشتاقانه در شده جدید ها برای کار در محیط دیجیتالی انگیزاننده است، برخی از آن

مدیر، رهبر و فرهنگ حامی   ،میانبینند. دراینهراسناک گشته و خود را ناتوان میهستند و برخی دیگر از این واقعه  

پی آن،  به اهمیت تحول دیجیتال و در، باتوجهکند. بنابراینکمک شایانی به کسب مهارت و حفظ آرامش افراد می 

منظور کسب یک تجربه دیجتال عالی کارمند توجه به همه مفاهیمی که مطرح شد، حائز تجربه دیجیتال کارمندان، به

 زه را داشت. پوشی کرد و انتظار موفقیت و کارمندان کارا و باانگیها چشمتوان از یکی از آنباشد و نمیمی اهمیت 
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 گیری نتیجه
  افزایش   با .  هستند   رو ه روب   آن   با   روزانه   شما   کارکنان   که   است   متعددی   عناصر   مجموع   ، کارمند   طبق تعریف، تجربه 

  الگوی   یک   به   حتی   و   مانند می   باقی   برتر   استعدادهای   که   کند   حاصل   اطمینان   تواند   می   شرکت   یک   کارمند،   تجربه   کیفیت 

  سازمان   در   مثبتی   تجربه   کارکنان   وقتی   . ( 2021،  1تریپاتی، آگراوال و روهیداس )   شوند می   تبدیل   کارفرما   برند   برای   قوی 

  تر حساس   دهند می   انجام   که   کاری   به   نسبت   شوند، می   متعهدتر   خود   سازمان   به   نسبت   دارند،   بهتری   احساس   باشند،   داشته 

  میزان   بر   سازمانی   (. تعهد 2022،  2نالبانتوگلو، کوزی و بایراکتار   )یوکسل   دهند می   افزایش   را   خود   وری بهره   و   شوند می 

  یک   عنوان به   را   خود   سازمان   دارند،   بالایی   تعهد   سطح   که   کارکنانی .  است   متمرکز   کارفرما   به   کارکنان   عاطفی   وابستگی 

  ضربه   سازمان   به   بحران   که هنگامی (.  2022هوترمان،    و   فیشر   ورتر، )   هستند   وفادار   آن   به   و   کنند می   تحسین   خوب   کارفرمای 

  خود را حفظ کند  کار   نیروی  و  انگیزه  بتواند  مدیریت سازمان  شود که موجب می  است  کارکنان  مثبت  تجربه  این  زند، می 

  بر   مستقیمی   تأثیر   کارکنان   تجربه   کیفیت   و   دارد   زیادی   تعاملات   و   عطف   نقاط   (. سفر کارمند 2020،  3پاندلا   و   )گوپتا 

)پلاسکوپ،    دارد   کارکنان   عملکرد   درنهایت   و   ( 2022،  4هوترمان   و   فیشر   ورتر، )   تعهد سازمانی   تعهد کاری،   رضایت، 

  معنای به   آنها   کنند؛ می   صرف   خود   کار   در   را   زیادی   انرژی   و   هستند   متمرکز   بسیار   ذهنی   نظر   (. کارکنان متعهد از 2017

که گذر زمان را احساس    هستند   ور غوطه   خود   های فعالیت   در   آنقدر   اغلب   و   شوند می   خود   وظایف   جذب   کلمه   واقعی 

  بسیاری   از   راهبرد   ساخت  در   اصلی   موضوع  یک  عنوان به  کارکنان   تجربه   (. حفظ 2022هوترمان،   و  فیشر  ورتر، )  کنند نمی 

  عوامل   شامل   کارمندان   که مطرح شد، تجربه طور همان   . ( 2020)ایتم و گشُ،    دارد   وکار کسب   عملکرد   بر   مثبتی   تأثیر   جهات 

  آنها  واکنش  و  تعامل  درک،  نحوه  همچنین  و  کنند می   پیدا  معنا  خود   کار   در  چگونه  کارکنان  اینکه  ازجمله  ؛ است  مختلفی 

  و   پوربسری ؛  2020)زل و کونگر،    استخدامشان   طول   در   سازمانی   فرهنگ   و   ( 2020داخلی)زل و کونگر،    های شیوه   به 

  های شیوه   هستند،   آگاه   موضوع   این   از   که   هایی ها دارند؛ سازمان کارمند اهمیت زیادی برای سازمان . تجربه  ( 2022،  5آبادی 

 (. 2020  ، 6بونسو )   کنند می   اجرا   خود   ظرفیت   حداکثررساندن به   و   کارکنان   تجربه   بهبود   منظور به   را   بسیاری   مختلف 

پژوهش این  فناوری  ،در  اصلی محیط  پژوهش  مضمون  های محققانی چون جعفریان،  شناسایی شد که توسط 

یازیقلی)   د. مضمون  ش  تأیید(،  2020)  ( و زل و کونگر2022)  گو گانموگاناداس و گوان  (، رانی 1401اوجاقی و 

های جعفریان،  های حاصل از پژوهشاست که این مضمون نیز توسط یافته  محیط فرهنگی  ،شده بعدیاصلی شناسایی

یازیقلی)   و  شامی1401اوجاقی  و  قیدر   ، رانی1399زنجانی)  (  و  گوان  (  و  شد.    تأیید(  2022)  گوگانموگاناداس 
 

1. Tripathy, Agrawal & Rohidas 
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بیرونی سازمان  مضمون یافته  محیط  با  قلی نیز  پتریلی،1400)  سالانپور و آبهای  ( و 2022)    ریپامونتی  و   گالوپو  (، 

هم توسط جعفریان، اوجاقی و    محیط درونی سازمان   مضمون اصلیخوانی دارد.  ( هم 2022)    کواکارنی و موهانتی

بیریوو 1401)  یازیقلی   قرار   تأیید( مورد  2021)  حاسین و همکاران  موکاپیت،  داود،  ( و روهانا2022)  (، گابریل و 

(، گابریل و  1401) های جعفریان، اوجاقی و یازیقلیهای حاصل از پژوهشهم با یافته مدیر سازمان گرفت. مضمون

باشد  می   رهبریمضمون بعدی    ( مطابقت دارد. 2021)  حاسین و همکاران  موکاپیت،  داود،   ( و روهانا 2022)  بیریوو

یافته با  محققانی چون گوپتاکه  و شامی 2020پاندلا)  و  های  قیدر  پوربسری1399زنجانی)  (،  و  ( 2022)  آبادی  و  ( 

(،  1401)  های محققانی مانند جعفریان، اوجاقی و یازیقلیهمچنین با یافته   کارکنان    خوانی دارد. مضمون اصلیهم

که توسط    ماهیت شغل  ( مطابقت دارد و درنهایت مضمون2022)   هوترمان  و  فیشر  ( و ورتر،2022)  گابریل و بیریوو

پژوهش یافته یازیقلیهای  و  اوجاقی  جعفریان،  همچون  شامی1401)  هایی  و  قیدر  ونوگوپال، 1399)  زنجانی  (،   )

 گرفت.  قرار تأیید ( مورد2020) رابرتس، ووک و همکاران
 

 های پژوهشمحدودیت
شده علمی داخلی و خارجی مرتبط با  ها و مطالعات انجام توان به تعداد اندک پژوهش های پژوهش می از محدودیت 

کنندگان برای افشای حقیقت واقعی محیط کار  مصاحبه شوندگان به  کاری یا عدم اعتماد مصاحبه هدف پژوهش، پنهان 

برای مصاحبه، عدم اجازه  تر  ها برای اختصاص زمان بیش خصوص درباره مدیریت سازمان، عدم همکاری کافی سازمان به 

های آتی  کرد. برای پژوهش وتحلیل بیشتر، اشاره  برداری از محیط فناوری و محیط درونی سازمان برای تجزیه برای عکس 

به  های کمی بررسی شود. همچنین باتوجه وش پذیری الگو با ر شود تعمیم بودن پژوهش، پیشنهاد می به کیفی نیز، باتوجه 

اهمیت زیاد مدیریت سازمان برای تجربه دیجیتال کارمند، پیشنهاد جدی پژوهشگر، انجام پژوهشی پیرامون مدیریت تجربه  

ها و ارائه الگوی مربوطه است. همچنین روش پدیدارشناسی، توان بالقوه در حل تعارضات و  دیجیتال کارمند در سازمان 

کاملًا برخورد  دارد.  انسانی  منابع  یافته بی   مسائل  تحلیل  در  پژوهشگر  محدودیت طرفانه  از  پژوهش،  روش  های  های 

کند.  طور ناخواسته در روند پژوهش اعمال می ود را از موضوع پژوهش، به تجربه خ چراکه پژوهشگر    ؛ پدیدارشناسی است 

بودن  دلیل منحصربه فرد شود. به أکید می نگری پیشنهاد و ت نگر در کنار جزئی همچنین لزوم تفسیر چندبعدی و دید کل 

گیری را داشته که کارکنان به پژوهشگر اعتماد کافی داشته  حاضر تا جایی امکان واکاوری و نتیجه   تجارب افراد، پژوهش 

راحتی بیان کنند و همچنین روش تحقیق کیفی مورداستفاده که پدیدارشناسی است  گذرد را به و آنچه در ذهنشان می   باشند 

های کیفی از تعیم نتایج به موارد  توانایی تحلیل و بررسی را داشته باشد. لازم به ذکر است که این روش هم مانند سایر روش 

 است.   ناتوان های دیگر  ابه در سازمان مش 
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