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اسات    شناخت تجارب زیسته کارکنان از فضای کاری انجاا  شاد   این پژوهش با هدف 

 ها و تفاسیر کارکنان از فضای کاری تجربه کارکنان به کلیه ادراکات،احساسات، برداشت

شناخت تجربه زیسته کارکنان، نقاش    شود )فیزیکی، فرهنگی و تکنولوژیک( اطلاق می
گذاری واقعای باه منااب      شها و اقدامات سازمان جهت ارز دهی تلاش در جهتمحوری 

انسانی دارد  این پژوهش با درک اهمیت تجربه زیسته انسان در ارزیابی فضای کاری و 
های پیشاین در خواوم ملالعاات شناساایی تجرباه زیساته        شناسایی کمبودپژوهش

تجرباه  »کوشد به این سوال پاسخ دهاد:   می انسانی اجرا گردید  به این منظور،پژوهش
در ایان پاژوهش،   « شاود   فضای کاری چیست و چگوناه معناا مای    زیسته کارکنان از

برای شناخت تجاارب زیساته کارکناان اساتفاد  شاد        پدیدارشناسی تفسیریازروش 
کنندگان در پژوهش، شانزد  تان از کارکناان سالوا کارشناسای و مادیریت       مشارکت

هااا،  آوری داد  میااانی یااک شاارکت در داانعت خاادمات ارتباااطی هسااتند  اباازار گاارد
ها با استفاد  از روش دیکلمن  ساختاریافته است  تحلیل داد  های عمیق و نیمه مواحبه

های ادلی و  مایه ها و درون  دورت گرفت که پس از چند مرحله رفت و برگشت  به کد
ها  های مشترک تجربه زیسته کارکنان مشخص شد  تحلیل یافته مایه فرعی، نهایتاً درون

مایاه ادالی    کارکناان از فضاای کااری در شاش درون     ذات تجاارب زیساته  نشان داد 
و بیست « جا ماندن از زندگی»و « دلسردی»، «تعلق»، «ناکارایی»، «تنگنا»، «احتیاط»

 شود  می معنا و ناساییمایه فرعی ش و دو درون
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 مقدمه

هوای کارکنوان بوه    هوا؛ ادعوا   ن عنوان مزیت رقابتی سازما رنگ شدن نقش کارکنان به با پر

اند تا خوود را  ها در سراسر دنیا در تلاشمحیط کار و مناسبات آن تغییر نموده و سازمان

طراحوی ایون    طراحی کنند. چالشی که امروزه در باز با تمرکز بر وجوه انسانی کارکنان باز

موان را از احسواس یوا خریود     واجهیم این است که چگونوه روابوط کواری   روابط با آن م

-کند، به یا سورمایه از مدتی افت می فیزیکی )کارکنان(؛ که در آن رضایت از رابطه پس

یابود، تبودیل کنویم     آن خشنودی با گذشت زمان افوزایش موی   گذاری در تجارب؛ که در

مطرح است که طوی سوالیان دراز، واژه کارکنوان     حالی این چالش در. (2016 ،1)مورگان

و صواح    6دار، برده2بوده و مدیر مترادف با ر یس 1و برده 1، خدمتکار2بازمترادف با حقه

شود. ایون   تعبیر موی  10و آزار روزانه 9پا زدن و ، دست8کندنبود، کار نیز به جان6وحشباغ

خووبی  دهه پیش به ا همین چندها را تگرفته محیط کار در سازمانعبارات واقعیت شکل

های گذشته سوازمان مفهووم انسوان از عرصوه سوازمان      دهد. حقیقتاً در طراحینشان می

اند تا بر این ادبیات فا ق آیند و مودیران پیشورو    تلاش ها در است. امروزه سازمان پا  شده

هوا   ازمان(. اگور سو  2011نودارد )مورگوان،     ند که چنین طرز فکری دیگر وجود این باور بر

 محول کارآنوان را    دنبال جذب و نگهداری بهترین و مستعدترین کارکنان هستند؛ بایود  به

 بهبوود دهنود  کنند،  خواهند تجربهواقعاً میو مکانی که کارکنان به آن محتاج هستند  به

 (.2016 )مورگان،

مساله این پژوهش؛ عدم توجه مدیران منوابع انسوانی بوه تجربوه زیسوته کارکنوان از       

ضای کاری )فضای فیزیکی، فرهنگی و تکنولوژیا( در طورح ریوزی و اجورای اقودامات     ف

کنود و کارکنوان چیوزی را تجربوه     عبارتی؛ سازمان چیزی را طراحی می به سازمان است.

، کارکنوان بویش   شده نباشد کنند. تجربه کارکنان ممکن است منطبق بر واقعیت ارا همی

نجام شده از سووی سوازمان عمول کننود، بور مبنوای       از آنکه بر مبنای واقعیت اقدامات ا

کنند، بر هموین اسواس ممکون اسوت      تفسیر و برداشت خود از اقدامات بیرونی رفتار می

ارا ه یا خدمت سازمان به کارکنان مختلف، منجر به تفاسیر و تجارب متفاوتی از سووی  

 آنان شده و رفتارهای مختلفی در واکنش به آن داشته باشند.

گیوری شوکاف   هوا؛ منجور بوه شوکل    رفتن تجارب زیسته کارکنان در طراحوی گنادیده

سوب    شوده و ادراکی و در پی آن شکافِ عملی بین کارکنان و سازمان در ابعاد گسترده 
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هنگفت و اقدامات سازمان برای حوالِ خووب و رضوایت کارکنوان؛ در     های  هزینهشود می

اگر حتی نارضایتی این  ی آنان گردد.ای نداشته باشد و حتی منجر به نارضایت عمل نتیجه

به چشم قابل مشاهده نباشد؛ در فضای ادراکی و باور کارکنوان وجوود دارد. بوا عمیوق و     

بسیط شدن این شکاف، احساس بیگانگی کارکنان از سازمان و چالش پیوند کارکنوان بوا   

نهادن بوه  جزعم خود در جهت ار که هر کدام از طرفین بهحالی شود؛ درسازمان نمایان می

رفوتن نشواط   بوین دیگری است. احساس عدم پیوند با سوازمان در کارکنوان منجور بوه از    

سازمانی، افزایش سطح اسوترس و اضوطراب کارکنوان، جودایی روانوی کارکنوان از کوار،        

 .(2016)مورگان، شودغیبت، افت کارایی و در نهایت خروج می

دسوتیابی بوه    .ای کاری استاز فض کارکنانهدف این پژوهش شناخت تجربه زیسته 

تجارب زیسته کارکنان از فضای کواری سوازمان   »گویی به سوال  مستلزم پاسخاین هدف، 

 است.« شود  چیست و چگونه معنا می

جهت اصالتی که برای انسوان و  شناسی بهپدیدار جهت نیل به هدف پژوهش از روش 

-جهوت ارزش  شوی اسوت  تلا. این پوژوهش  است استفاده شدهشناخت انسانی قا ل است 

گذاری منابع انسانی کوه  های کمیّ ارزشگذاری به کارکنان با فلسفه انسانی و نه با روش

گوذاری  امروزه جریان دارد. اگرچه موضوعاتی ماننود حسابرسوی منوابع انسوانی یوا ارزش     

جهت کوه  این شوند، اما ازراستای توجه به کارکنان محسوب می هایی درمنابع انسانی گام

های کمیّ و عددی این ارزش را در ترازنامه منعکس نماینود، محول   اند تا با ابزارتلاشدر 

تووان بوا ابوزار انسوانی     بحث و ایراد هستند. محقق بر این باور است که انسان را تنها موی 

هوا  داد، اگر نتوان ارزش انسان را در قال  ترازنامه و اسناد مالی سوازمان  مورد مطالعه قرار

داد. ایون   بنودی طراحوی و اقودامات سوازمان نشوان     تووان آن را در اولویوت  می داد؛ نشان 

هوا و اقودامات سوازمانی در    پژوهش با هدف شناخت تجارب زیسته کارکنوان از طراحوی  

 .شود کاری با ابزار مناس  و انسانی انجام میفضای 

 پژوهش ادبیات

در دامان فلسفه وجود پیدا کرد. اگر بخواهیم مفهوم تجربه زیسوته را در    تجربه زیسته

شوناخت، منشوأ و نقطوه آغواز     کنیم، پیش از هرچیز باید مبانی فلسقی آن را بشناسویم.  

-تورین و اولوین  ایپایوه 11برنتوانو  12(. تئوری شناخت2011، 11تجربه زیسته است )پونتی
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صورت مدون درنظور دارد. او شوناخت را بوه    های تجربه انسان را بهتئوری است که جنبه

بوه  هوا   پدیوده کند. شناخت بیرونی مبتنی بور تجربوه   دو نوع بیرونی و درونی تقسیم می

هوای ذهنوی اسوت.    گرایان است و شناخت درونی، آگاهی از خوود و پدیوده  روش طبیعت

و رده تلقوی کو  اشوتباه  ،برداشوت  برنتانو شناخت بیرونی یا شناخت حسی را همراه با سوء

قابل اتکوا و اصویل    ،درونیشناختی  ؛تقد است شناخت حقیقیعم وداند، اکننده میگمراه

-است . تجربه بیرونی تنها موفق به پرداخت فرضیاتی نسبت به کیفیت وجود اشویا موی  

اند و این شناخت درونوی و آگواهی   شوند اما از در  واقعیت دنیای موجود عاجز و ناتوان

ثیری که أ(. برنتانو با ت2011 ،11کند )کریگلحقیقی را میسر میانسان است که شناخت 

پارادایمی ها را در بخشی به تجربه انسان و شناخت پدیدهبر هوسرل نهاد، مقدمات اعتبار

 گرایان ایجاد نمود.متفاوت از اثبات

؛ مفهوم اساسی و محوری در تفکر هوسرل است. او معتقد است انواع مختلفی تجربه

دانود، و معتقود   موی  12. او تجربه از اشیای بیرونی را شناخت بیرونیددار  وجود از تجربه
و ادرا  به خود نیز وجووددارد کوه    16است در ازای این شناخت بیرونی؛ شناختی درونی

را منشأ  18مرلو پونتی، شناخت (.1991 ،16اصیل و مقدم بر تجربه بیرونی است )کوکلمنز

دانود.  موی  او عنصر اساسی و محوری شناخت را حوس  داند.و نقطه آغاز تجربه زیسته می

-صوورت هسوتی  حس در فلسفه مرلو پونتی نیازی به تبیین و تعریوف نودارد، حوس بوه    

کنود و ایون   شناسانه وجوددارد؛ انسان سرما، گرما، تندی، هیجان، غوم و ... را حوس موی   

بوا ایون مقدموه؛ تعریفوی      ترین راه دریافت مفهوم حس اسوت. پوونتی  ترین و سادهصریح

-موی  19صورت آگاهی آنی که آن را هُش یا حساسویت شناسانه از تجربه زیسته بههستی

تواند باشد، اما مطورح نشوود.   حس دقیقاً درمیان جایی است که می»دهد: نامد؛ ارا ه می

فرد آن اسوت؛ بودون   حس، نمودِ حس است. اقناع خاموشِ حس، از شیوه بروز منحصر به

اثبات، بدون ابهام و بدون برتری... حس این است: امکان پیودایش در سوکوت، توا     نیاز به

 (.211،  .2011 )پونتی،« فهم و در  شود عمیقاً

 20ترین شکل خود؛ آگاهی انعکاسیدیلتای، تجربه زیسته را در اصیل؛ تجربه زیسته

فَس بورای  ثابه نَکند. او تجربه زیسته برای روح را به مانسان از زندگی تعریف می 21و آنی

همانطور که بدن برای حیات به نفس نیاز دارد، روح نیز نیازمند کامیوابی و  »داند. تن می

(. 29،   1982، 22)دیلتوای « انبساط وجوود خوود در طنوین زنودگی احساسوی اسوت      
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واقعیت تجربه زیسته تنها برای فرد وجود دارد، زیرا این فرد است که آگاهی انعکاسوی از  

شود و واقعیوت متعلوق   بد، زیرا این فرد است که عمیقاً با واقعیت درگیر مییاواقعیت می

شوود. تجربوه زیسوته واقعیتوی     می 21موضوعبه اوست و این واقعیت در ذهن او تبدیل به 

ای کند و انسان نسبت به آن آگواهی انعکاسوی دارد، آگواهی   طور آنی بروز میاست که به

خوود  آید؛ بلکوه ایون آگواهیِ خوود، نسوبت بوه      ت نمیدسنشده و با تفکر به که به او داده

 (.1982 گیرد )دیلتای،برگشتی صورت میوصورت رفتلحظه است که به در

معتقد است تجربه زیسته دو خصیصه اصلی دارد؛ اول اینکه دارای ساختار  21ون منن

 عنووان گاه در لحظه وقوع قابل دریافوت آنوی نیسوت بلکوه بعوداً بوه      است و هیچ 22زمانی

بخشوی بوه    شوود. نکتوه دوم معنوا   داد گذشته ادرا  و دریافت میواقعیتی انعکاسی از رخ

شود کوه هرگوز قابلیوت    اطلاق میای  تجربه زیسته است، معنای تجربه زیسته به گذشته

شکل واقعی خود را ندارد. ما در طول زنودگی از طریوق مراقبوه،    دریافت غنی و عمیق به

های زندگی زیسته خوود  های تفسیری به پدیدهو سایر فعالیتپردازی، تفکر مکالمه، رویا

دهویم  ها بار و معنای هرمنوتیا موی داده و با حمل خاطرات بر تجارب زیسته به آنمعنا

 (.2016 )ون منن،

مفهومی است که اگرچه دقیقاً مترادف با تجربه زیسوته کارکنوان    ؛26کارکنان بهتجر

ات سازمانی برای کارکنان و رابطه تعاملی کارکنان تری اعم از اقدام نیست و وجوه گستره

گیورد؛ نقطوه آغواز توجوه بوه تجربوه زیسوته کارکنوان در سوازمان           موی  بر و سازمان را در

از دیود  "، "از دیود کارکنوان  "است.تجربه کارکنوان از سوه دیودگاه قابول بررسوی اسوت:      

توصویف   "معنوای به. از دید کارکنان؛ تجربه "هم وشانی بین این دو دیدگاه"و  "سازمان

هوا درطوی سوفرکاری     چیزی اسوت کوه آن  واقعی محیط کاری و احساس و ادرا  هر آن

این دیدگاه همان دیدگاه تجربه زیسته است. از دید سازمان؛ تجربه  "اند خود با آن مواجه

-بواور سوازمان بوه    "یا  "شودچیزی است که برای کارکنان طراحی و خلق می"کارکنان 

. دیدگاه سوم؛ اشوترا  و هم وشوانی بوین واقعیوت     "کنان باید باشندچیزی است که کار

بیوانی دیگور سوازمان    زیسته کارکنان و طراحی سازمان از آن واقعیتِ کارکنان اسوت. بوه  

کننود و تواثیر ادرا  کارکنوان بور     کند و کارکنان چیزی را ادرا  میچیزی طراحی می

سوازمان اسوت. بنوابراین تجربوه     تواثیر طراحوی آن تجوارب توسوط      ازتجربیاتشان، بیش

هوای  فصل مشتر  انتظارات، نیازهوا و خواسوته  "از: استکارکنان در این دیدگاه، عبارت
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 .(2016 )مورگان، "هاها و خواستهکارکنان و طراحی و اقدام سازمان از آن انتظارات، نیاز

-یون شوکل  گیرد، بعد زمانی اتجربه زیسته کارکنان در بُعد زمانی و مکانی صورت می

کردن و گیری، سفر کاری کارکنان است. کارکنان در تمام طول سفر خود در حال تجربه

دادن اتفاقات، وقایع، رفتار و عملکرد سازمان با انتظارات و توقعات کردن یا تطابقبرداشت

گرفته در ذهن خود هستند و متناس  با میزان این انطباق تجربه خوشوایند  پیش شکلاز

گیرد. بُعد مکانی وقوع تجربه کارکنان فضای کاری اسوت.  هاشکل مید در آنیا ناخوشاین

توان مجموعه شرایط، روابوط انسوانی، محویط فیزیکوی، تکنولوژیوا،      فضای کاری را می

مورگان، فضای کاری را به سه بخوش اصولی    فرهنگ و جو حاکم بر سازمان تعریف نمود.

 کند: م میفضای فیزیکی، تکنولوژیا و فضای فرهنگی تقسی

% از 10اند، ایون مولفوه   ؛ جایی است که کارکنان در آن مشغول به کارمحیط فیزیکی

دهد. در اهمیت محیط فیزیکی کار شکی نیسوت. هموه موا    تجربه کارکنان را تشکیل می

هوایی  آور فعالیت داشته باشیم، چنوین محویط  دوست داریم در محیط پرانرژی و اشتیاق

عولاوه محویط   شوود، بوه  اشتیاق کاری و بروز خلاقیت موی  سب  ایجاد رضایت، انگیزش،

 کند.بعنوان نمادی از اهداف و تصمیمات کارکنان و سازمان عمل می

شوود.  و طراحی آنها موی  افزارهاها، نرمها، سخت افزار؛ شامل برنامهمحیط تکنولوژیا

تکنولوژیا اسوت  شود جز ی از محیط راستای انجام کار استفاده میکه درای  هر فناوری

هوای مودیریت   هوای اجتمواعی داخلوی، ابوزار    مانند زیرساخت کنفرانس ویدیویی، شوبکه 

افزارهای منابع انسانی. این بخش عموماً با لفظ تحول دیجیتال نیوز شونیده   و نرم و ایف

های کار کارکنان را با ایون  شود، به این معنی که سازمان در تلاش است تا تمام جنبهمی

ببرد. تکنولوژی همان چیزی است که آینده کاری و تجربه کارکنوان را  ها پیشتکنولوژی

 بخشد.بهبود می

رغم دو محیط قبلی، محیط فرهنگوی چیوزی نیسوت کوه قابول      علی محیط فرهنگی؛

کردن و چشویدن باشود. محویط فرهنگوی محیطوی اسوت کوه فقوط قابول          دیدن، لمس

حیط کار و یا شور و انگیوزه رفوتن   کردن است؛ احساس عدم تمایل به رفتن به ماحساس

به محل کار. فرهنگ سازمان معرف چگونگی رفتوار بوا کارکنوان، محصوولات و خودمات      

ایجاد شده و در حقیقت چگونگی انجام کار توسط کارکنان است. فرهنگ سازمانی ماننود  

هوا در سازمان جریان دارد، علیرغم دو محیط دیگر که وجودشان بسته به وجود و اعمال 
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سازمان است. به همین دلیل است که طراحی و خلق فرهنگ در مقابول وجوود فرهنوگ    

 اهمیت کمتری دارد.

مورگان معتقد است؛ سازمانی که قصد ایجاد تجارب خوشوایند کارکنوان را دارد، بوه    

دهود. منظوور از   پاسخ می« سازمان چه اثری بر جهان و بر جامعه خواهد گذاشت»سوال 

داران، سود و خدمات مشتری نیست. یا دلیل وجوودی خووب در   این تاثیر، ارزش سهام

کنود کوه بلنودپروازی و    نیوافتنی اسوت، کوه کارکنوان را مجبوور موی      برخی مواقع، دست

رویاپردازی کنند. این دلیل باید کارکنان را برانگیزاند و در آنها این جرقوه را ایجواد کنود    

)مورگوان،  « یود در سوازمان بماننود    چرا این دلیل باید برایشان مهم باشد  چورا با »که: 

 آمده است. 1(. مدل تجربه کارکنان در شکل 2016

 

 (2112مدل تجربه کارکنان، )مورگان، -1 شکل

، تجربه کارکنان را حاصل تعواملات در سوه فضوای محویط فیزیکوی      26موسسه آی بی ام
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هوای اجتمواعی( و کوار    فورم پلوت )مکان، عوامل محیطوی، ابوزار(، ارتباطوات اجتمواعی )    

شش عامل تجربه کارکنان را در سایه اسوتراتژی و    دانند. هر سازمانی اینها( می)فعالیت

رهبوران، کوارکرد    کند. استراتژی جهت دهنوده و فرهنوگ مبوین رفتوار    فرهنگ اجرا می

 تواند حامی یوا موانع  کارکنان و مدیران است. فرهنگ رسمی و غیررسمی هر سازمان می

پوس از مورور پیشوینه فلسوفی      (.2016خلق تجارب خوشایند کارکنان باشد )آی بی ام، 

پردازیم، تا با نگاهی  بحث تجربه زیسته، در این بخش به مرور پیشینه تجربی موضوع می

 سازی پژوهش حاضر بررسی نماییم. ها را جهت غنی انتقادی وجوه متفاوت آن

شوادی در کوار: مطالعوه     "ای بوا عنووان    (، در مطالعوه 2020) 28، شالپ و بوو ر ملیف

، ارتباط بین تجارب کاری و احساس شوادی  "شناسانه تجارب کارکنان بیمارستانی پدیدار

های این پوژوهش؛   اساس یافته دادند. بر بررسی قرار در کارکنان را در یا بیمارستان مورد

بیش از هر زموان   ،یا شادی در شناسایی و تقدیر بیرونی در زمان دستیابی به نتایج حرفه

گونوه در دسوتیابی بوه    دیگری مشهود است، این عامل منجر به تلاش غیر عادی و اعتیاد

، رابورتس، وو ،کریسوتوپولوس و   ونوگوپوال  گردد. عملکرد بالاتر از انتظار درکارکنان می

های کواری زیور زموین:    تجربه کارکنان از محیط"ای با عنوان  (، در مطالعه2020) 29ساه

سیسات زیر زمینوی  أهای بیان شده از سوی کارکنان شاغل در ت؛ نگرانی"کیفی پژوهشی

اثورات  "و سه توم اصولی    هداد در آمریکای شمالی را به روش تحلیل تم مورد بررسی قرار

چواکو و   شود.  شناسایی "های سازمانی و اجتماعیپویایی"و  "عوامل طراحی"، "محیطی

ان از مدیریت منابع انسانی از طریق اتفاقات تجربه کارکن"(، در پژوهش 2019) 10کانوی

شوده از سیسوتم مودیریت منوابع انسوانی،       ثیرشوان بور وقوایع ادرا    أاثرگذار روزانوه و ت 

ادرا ، انتظوارات و   ،محوور  ، با رویکورد واقعوه  "شده و پیوند روزانه با کار  انتطارات ادرا 

هوای  اکی از اهمیت زیاد رفتوار تجربه کارکنان را با ابزار پیمایش بررسی نمودند. نتایج ح

ایون   مدیران و کارکنان سیستم منابع انسانی بر ادرا  و تجربه کارکنان اسوت. بور   روزانه

هایی که در وقوایع روزموره بوه    اساس سیستم منابع انسانی باید بر تمامی تعاملات و پیام

یصوریه  ، الهوی دوسوت و ق  ربوانی  باشود.  دهد آگواهی و اشوراف داشوته   کارکنان انتقال می

 "شناسانه درباره تجربوه زیسوته مودیران زن در اصوفهان     ای پدیدارمطالعه"(، در 1192)

هول  أتجربه مدیران زن اصفهان را از زندگی شوغلی، فوردی و خوانوادگی مودیران زن مت    

-های این پژوهش نشان میدادند. یافته شناسی مورد پژوهش قرار اصفهان با روش پدیدار
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خانوه سوب  افوزایش رضوایت از زنودگی فوردی، خوانوادگی و         دهد اشتغال در بیورون از 

محویط  های کنندگان به سختی هماهنگی نقش شود، اما اکثر مشارکتاجتماعی آنان می

(، 1191)، خا ف الهی و خداشناس فرد دانایی خود اذعان داشتند. کار و زندگی خانوادگی

توی؛ پژوهشوی پدیودار    فهم جوهره تجربه بازنشستگی کارکنان در بخش دول"در پژوهش 

؛ تجربه زیسته بازنشستگیِ کارکنان دولتی را بررسی نمودنود. در ایون پوژوهش    "شناسانه

مواجهوه بوا   "و  "هوای بازنشسوتگی  پیامود "، "ماهیت پدیده بازنشستگی"سه درون مایه 

داد پدیده بازنشسوتگی دارای دو   ها نشانشناسایی شد. یافته "مشکلات دوره بازنشستگی

 است. "شدگیطرد"و  "رهایی"فرعی درون مایه 

های موجود؛ دو موورد مشوخص    پس از مرور ادبیات پژوهش و بررسی مفاهیم و مدل

در داخول   یو عملو  ینظور  هوای  لزوم توجه به موضوع تجربه کارکنان در حوزه( 1گردید:

خارج از کشور، در چنود سوال گذشوته    ت پیرامون مبحث تجربه زیسته در حقیقات؛ کشور

است، اما در خصوو  شوناخت و    های مهم پژوهشی بوده و با اقبال مواجه شده روندجزء 

های پیمایشی و کمیّ انجام شوده اسوت و روش    ها با روش طراحی تجربه، بیشتر پژوهش

بیشوتر  تجربوه زیسوته    داخل کشوور، های  کار رفته است. در پژوهش تر به کیفی بسیار کم

خصو  موضوع زنان مطرح است  هخانواده و ب حول محور موضوعات علوم اجتماعی مانند

رسود،  و تحقیقات تجربه زیسته کارکنان در کشور به تعداد انگشتان یا دست هوم نموی  

هوای   مسوا ل کارکنوان در سوازمان   حالیکه این مبحث، توان بالقوه در شناخت و حول   در

و پیونود   های سازمانی از دید کارکنوان  . مسا لی مانند اثربخش نبودن طراحیکشور دارد

شان در ایون روش نهفتوه    نیافتگی کارکنان با سازمان، موضوعاتی هستند که پاسخ بالقوه

 است. 

ی حووزه تجربوه   ها پژوهش( وجود شکاف نظری و عملی در ادبیات تجربه کارکنان؛ 2

هوا صورفاً   کارکنان در دنیا عمدتاً دو محور متفاوت و جدا از هم دارند، برخوی از پوژوهش  

هوایی  رسد پژوهشمی به نظرای هستند. و برخی دیگر کاملاً کمیّ و سنجه پردازینظریه

نظری و عملی در مبحث تجربه کارکنان را داشوته باشود، معودود     هیدوسوکه اجماع بین 

هستند. این پژوهش در تلاش است تا با حصول شوناخت کوافی و درسوت از کارکنوان و     

هوای   را در طراحوی هوا   ه عملوی از یافتوه  تجارب زیسته آنان و اقناع نظری، امکان استفاد

 اقدامات منابع انسانی فراهم نماید.
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کارکنوان از   ستهیتجربه ز» یپژوهش، سوال پژوهش نهیشیا شناخت حاصل شده از پب

تلاش شد تا با استفاده از  و  دیگرد مطرح «شود  یو چگونه معنا م ست یچ یکار یفضا

 شود. پاسخ داده  روش تحقیق مناس  به آن

 روش پژوهش

شوناخت،   .هدف این پژوهش شوناخت تجوارب زیسوته کارکنوان از فضوای کواری اسوت       

هوایی،  فورد اسوت، بهتورین راه در  چنوین پدیوده     بهموضوعی ذهنی، شخصی و منحصر

کنندگان )کارکنان( اسوت. روش تحقیوق مناسو  بوا     ها از دید تجربهطرفانه آنتبیین بی

در ایون تحقیوق، فهوم معوانی تجربوه       شناسییداراست؛ زیرا پد شناسیاین هدف، پدیدار

 :پدیدارشناسی از نظر لغووی، عبوارت اسوت از    .زیسته کارکنان از فضای کاری خود است

ها، قبول از   گرفتن نحوه بروز تجلی آن نظر ها با در ها از هر نوع و توصیف آن مطالعه پدیده

ن. پدیودار شناسوی، اساسواً    گذاری، تأویل و یا قضاوت ارزشی در نگاه دیگرا هرگونه ارزش

-است. پدیدار شناسی به جهان، آنچنان کوه بوه   "جهان زندگی"مطالعه تجربه زیسته یا 

شود، نه جهان یا واقعیتی که چیوزی جودای از انسوان باشود ،      وسیله یا فرد زیسته می

(. پدیدارشناسی عمومواً  1191نیری، رهنورد و نوری سعید، ، دهقان)سیگارودی دارد توجه

شود: توصیفی و تفسیری. پدیدارشناسی توصویفی توسوط   و رویکرد متفاوت انجام میبا د

 .گردیدابداع 12و پدیدارشناسی تفسیری توسط مارتین هایدگر 11ادموند هوسرل

ز پدیدارشناسوی تفسویری و روش   ش اتوجه به هدف و سوالات پژو در این پژوهش با 

یوابی بوه   ازه اشباع نظری و دستزیرا این روش اج است، شده( استفاده 1989)11دیکلمن

دهوود. جهووت انجووام پووژوهش؛   هووای مشووتر  تجووارب زیسووته کارکنووان را مووی   تووم

صورت هدفمند از یا شرکت فعال در صنعت تلکام انتخواب شودند؛    کنندگان به مشارکت

به نحوی که شامل طبقات متفاوت کارشناسی و مدیریت میوانی، از هور دو جنسویت، در    

شووناختی  مشخصوات جمعیوت   سونوات کواری متفوواوت باشوند.   سونین متفواوت و دارای   

 آمده است. 1شوندگان در جدول  مصاحبه
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 مصاحبه شوندگان یشناخت تیمشخصات جمع - 1جدول

 خانم آقا کل
 

 تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد

 دکتری 2 0.13 3 0.19 5 0.31

 کارشناسی ارشد 5 0.31 6 0.38 11 0.73 تحصیلات

 کارشناسی 0 0.00 0 0.00 0 0.00

0.13 2 0.13 2   20-30 

 سن
0.19 3 0.06 1 0.13 2 30-35 

0.38 6 0.19 3 0.19 3 35-40 

 10بیشتر از  2 0.13 3 0.19 5 0.31

0.25 4 0.19 3 0.06 1 3-5 

 سابقه کار
0.31 5 0.13 2 0.19 3 5-10 

0.19 3 0.06 1 0.13 2 10-15 

0.25 4 0.19 3 0.06 1 15-20 

 کارشناس 5 0.31 3 0.19 8 0.50
 مدیریت میانی 2 0.13 6 0.38 8 0.50 سطح سازمانی

 صف 3 0.19 4 0.25 7 0.44
 ستاد 4 0.25 5 0.31 9 0.56 رسته شغلی

 فراوانی کل 7 0.44 9 0.56 16 1.00

 

بوه ذات تجربوه    یابی نیافته جهت دست ساختار یافته و ساختار های نیمه ادامه مصاحبه  در

تجربه شما از کار » کلی   ها با طرح پرسش مصاحبهزیسته آنان از فضای کاری انجام شد. 

آغاز گردید، توا بودون   « و فضای کاری در سازمان، در طول دوره خدمتتان چگونه است 

ای کوه خوود تورجیح     شوندگان، تجارب آنان از هر زمینه دهی به مصاحبه گونه جهت هیچ

شونده مبنی  یده شود. س س با توجه به روند مصاحبه و درخواست مصاحبهدادند، شن می

تجربه خود از فضای فیزیکی سازمان را »هایی نظیر  های راهنما، پرسش بر پرسیدن سوال
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از بُعد فرهنوگ و اقودامات فرهنگوی سوازمان، چوه      »، «کنید  چگونه ارزیابی و تفسیر می

، «های تکنولوژیوا داریود    از کار با ابزارای  هچه تجرب»، «تجربیاتی برایتان پررنگ است 

کووه شوورح دادیوود، چووه معنووایی برایتووان دارد  چووه احساسووی را در شووما   ای  تجربووه»

 مطرح شد. « انگیزاند ... می بر

دقیقه بود. از مصاحبه نهم بوه   90دقیقه و حداکثر زمان  20ها  حداقل زمان مصاحبه

هوا توا    ان از اشوباع نظوری، مصواحبه   جدیدی  اهر نشد، اموا جهوت اطمینو   مضمون بعد 

 مصاحبه شانزدهم ادامه پیدا کرد.

های معنوا و بوه روش اسوتقراء در قالو       اساس واحد های باز برپس از هر مصاحبه کد

کُود منحصور    216شوده،   کُود شناسوایی   109بندی شدند. از بررسی فرعی دسته مضامین

تقراء گردیود، سو س بوا جریوان     فرعوی اسو   مضومون  21ادامه کار ابتودا   فرد بودند. در به

 11شوندگان در مرحله بعودی   برگشتی به کدها، متون مصاحبه و ارتباط با مصاحبه و رفت

 :به شرح زیر استخراج شدند مضمون فرعی 22و  مضمون اصلی 6نهایت  و در مضمون

 استخراج شده مضامین اصلی و فرعی-1جدول 

 فرعی مضمون اصلی مضمون

 ابهام، چالش با مدیر، تضاد منافع، ترس، سیری ناپذیری احتیاط

 محدودیت فضای فیزیکی، محدودیت اجباری، محدودیت تعاملی، محدودیت جنسیتی تنگنا

 هدفی، پیچیدگی، سردرگمی کندی، بی ناکارایی

 بودن شغل، آسودگی خاطر حمایت مالی، محبوبیت برند، بالندگی، مهم تعلق

 شدن ناامیدی از ارتقا، شانسی بودن دیده دلسردی

 فشار کار، تعارض کار و زندگی ماندن از زندگی جا

 

گوذاران محاسوبه    درصد توافق بین کود  66معیار پایایی بین دو کد گذار با مقدار بیش از 

سوال طراحی و بوه   11با  ایگردید، جهت حصول اطمینان از روایی نتایج نیز پرسشنامه

فرعی و اصلی استقراء شده از آنها در اختیوار   مضامینانضمام جدولی شامل کدهای باز و 

ها و تحلیل آنها نشان دهنوده  ها قرار گرفت، جمع بندی دادهدر مصاحبه مشارکت کننده

 ها دارد.شوندگان با نتایج حاصل از مصاحبه موافقت زیاد مصاحبه
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 های پژوهش یافته

تجربه زیسوته  » به سوالپاسخ  ویابی به هدف پژوهش  های پژوهش، دست با تحلیل داده

محقوق شود. کارکنوان تجوارب      «شود  کارکنان از فضای کاری چیست و چگونه معنا می

، «تنگنوا »، «احتیواط »مایوه اصولی    زیسته خود از فضوای کواری را در قالو  شوش درون    

مایه فرعوی   و بیست و دو درون« ن از زندگیجا ماند»و « دلسردی»، «تعلق»، «ناکارایی»

 کنند: توصیف و معنا می

کارانه، عدم ابراز، شوا و دودلوی در تعریوف     های محافظه احتیاط، با تجربه رفتار احتیاط:

رفتار درست و نادرست، بسته بودن در ارتباطات، عدم اطمینان از ثبوات رویوه و تحمول    

صورت پرهیز و اجتناب از انجوام   دید کارکنان به تجربه احتیاط از ِ بالا همراه است. ریسا

های فرعی احتیواط   مایه درونیا گفتار مورد نظر در ارتباط با مدیر یا همکاران است.   رفتار

 «.سیری ناپذیری»و « ترس»، «تضاد منافع»، «چالش با مدیر»، «ابهام»عبارتند از: 

هوای مکتووب و    عمول بوه رویوه    ودنِای ب تجربه ابهام ناشی از تغییرات زیاد، سلیقه ؛ابهام

های مدیریتی متفاوت است. بنا بر تجربه زیسته کارکنان؛ آنان دا ماً نگران تغییرات  سبا

دهنوده و   مدیریتی هستند و ابهام ناشی از چگوونگی مشوی و رویوه جدیود برایشوان آزار     

د صبر کنویم  بای»... بینیم:  های یکی از کارکنان می ناخوشایند است. همانطور که در گفته

تغییوور خیلوی  اش چیست حدسوم ایون اسوت کوه شورایط       ببینویم مودیر جدیود برناموه    

آورنود و   روی موی « حودس زدن »؛ در زمان ابهام، کارکنان به مکانیزم دفواعی  «کند... می

 کنند. آوری می تاب ،اینگونه در مقابل ابهام موجود

در پوذیرش    ها و دشواری لشهای خوشایند و ناخوشایند، چا ؛ بیانگر پویاییچالش با مدیر

مدیر و ارتباط با وی است. تجربه زیسته کارکنان مبین این نکته است که؛ همه چیوز بوه   

دهوی بوه تجوارب زیسوته      سوزایی در شوکل   شود و مدیر مستقیم نقش بوه  مدیر ختم می

هرچقودر هوم   » آوریوم:   عنوان شاهد در نظر می کارکنان دارد. گویه یکی از کارکنان را به

بواز حورف آخور را مودیریت      ،ها درسوت هسوتند یوا غلوط     ها و رویه ن بگویم فرایندکه م

 «.زند... می

شوود،   بین کارکنان دیده موی  سنی و تخصصی بندی دستگی و گروه  و؛ نوعی دتضاد منافع

گیرد. تجربه  ت الشعاع منافع گروه دیگر قرار میحشان ت کارکنان معتقد هستند که منافع

گیری تجربوه اجحواف در هور دو     سب  دور شدن کارکنان از یکدیگر و شکل ،تضاد منافع
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 .شده استدسته 

های متفاوتی داشوته باشود؛ مهوم اسوت کوه بودانیم در       تواند منشأ تجربه ترس می ترس؛

ترس بیش از هرچیز دیگری، منشأ ابهام دارد؛ یعنی  ،تجربه زیسته کارکنان مورد مطالعه

بوی اطولاع هسوتند و     ) روند تغییرات، منطوق فراینودی و ...(   هایی کارکنان چون از چیز

و « ابهوام »هوای   مایوه  ترسوند. درون  نسبت به آن علم ندارند، اطمینان خاطر نداشته و می

 رابطه نزدیا و تنگاتنگی با هم دارند.« ترس»

؛ برخی از کارکنوان سویری ناپوذیری و ناشوکری همکواران را تجربوه       سیری ناپذیری

نشودنی دارنود و    هوایی تموام   نظر آنان برخی از همکاران، همواره درخواسوت کنندو از  می

شوود   زنند و احساس نارضایتی دارند. سیری ناپذیری این دسته، سب  موی  همواره غُر می

کار و محتاط بوده و یوا تجربوه اجتنواب از رویوارویی      تا دیگران در ارتباط با آنان محافظه

 داشته باشند.

بودن اسوت. تجربوه    بسته  محدودیت، در قفس بودن و دست و پا تجربه تنگنا، تنگنا:

ناچواری در  » مفهووم گردد کوه غیرقابول تحمول شوده و      تا جایی پررنگ میگاهی تنگنا 

مایوه فرعوی    درون چهوار در قال  « تنگنا»یابد.  در ادبیات کارکنان نمود می« تحمل تنگنا

محودودیت  »و « اجباری محدودیت»، «محدودیت تعاملی»، «محدودیت فضای فیزیکی»

 شود. در ذات تجربه زیسته کارکنان معنا می« جنسیتی

؛ محدودیت در فضا در تجربه کارکنان، چند محوور اساسوی   محدودیت فضای فیزیکی

صدا، ازدحام، عدم تمرکوز،   دارد؛ تجربه درخور نبودن فضا، تنگ بودن فضا، شلوغی، سر و 

هوای فضوای کواری و     ای بودن طراحی رعایت نشدن حریم خصوصی، از یا سو و سلیقه

تجارب ناخوشایندی هسوتند کوه کارکنوان     ،نادیده گرفتن نظرات کارکنان از سوی دیگر

اگر یا چووب جوادویی داشوتم اول از هموه     »... کنند. ا هاراتی مانند  هرروزه تجربه می

ره به عامل محدودیت فضوای فیزیکوی اشوا   « کردم... شاد، بزرگ و باز... فضا را درست می

 دارد.

هوای   هوا، محودودیت   دلیل اجبوار، تنگنوا   ؛ تجربه محدودیت بهاجباریهای  محدودیت

پا بسته و مجبوور بوه    و شود تا کارکنان خود را دست های بیرونی سب  می آور و فشار الزام

ای خا ، استفاده از ابزاری خا  ببینند بدون اینکه لزوماً دلیول   انجام کاری خا ، رویه

 ذیرشی داشته باشد.موجه و مورد پ



 12|    ؛ پژوهش پدیدارشناسانهاریشناخت تجارب زیسته کارکنان از فضای ک

 

 

 

؛ محدودیت در تعامل و ارتباطوات بوین کارکنوان نیوز، درون مایوه      محدودیت تعاملی

فرعی دیگری از تنگنا است؛ کارکنان از اینکوه روابطشوان در چوارچوب روابوط رسومی و      

ها به مووانعی در   شده اداری است، تجربه جذابی ندارند، در مواردی این محدودیت تعریف

 شود. بدیل میها ت انجام کار

هایی  ای، دشواری ارتقای بانوان و رگه ؛ تجربه پدیده سقف شیشهمحدودیت جنسیتی

کارکنوان  سوالاری، تجوارب زیسوته ناخوشوایند تعودادی از       از مردسالاری و نوه شایسوته  

نفوس در   صورت احساس تبعیض،کاهش اعتماد به هستند. این تجربه به خصو  بانوان به

 یابد. ها نمود می رفت و ارتقای شغلی در آنامیدی از پیش بانوان، نا

شوود.   داشتن از کمال مطلوب و بهینگوی تجربوه موی     دوری از هدف، فاصله ناکارایی؛

بوی  »، «کنودی »های فرعی  مایه گر این واقعیت است که درون زیسته کارکنان بیانتجربه 

 امد.  انج می به تجربه ناکارآمدی و ناکارایی« سردرگمی»و « پیچیدگی»، «هدفی

؛ تجربه زیسته کارکنان در بردارنده مصادیق زیادی از عدم چابکی و کنودی در  کندی

گیوری و از   هوای تصومیم   هوا اسوت. کنودی فراینود      هوا و فراینود   سازمان اعوم از سیسوتم  

 نمونه بارزی از تجربه ناکامی و ناکارایی در کارکنان است. ،دادن زمان طلایی دست

تجربوه   ،اهداف عملکردی، سرگردانی و اتلاف منابع؛ مشخص نبودن اولویت هدفی بی

هوای اداری و   پواش  و زند.برخی از کارکنان معتقدند تجربه ریخوت  ناخوشایندی را رقم می

 گیرد. اتلاف زمان و انرژی بدون هیچ هدف خاصی صورت می

ها، تجربه ناخوشایندی  ها و فرایند کلافگی، پیچیدگی و شلوغی در سیستم پیچیدگی؛

هوا نیواز بوه     توسط کارکنان زیادی ابراز شد. از نظر کارکنان، تصمیمات و فراینداست که 

این سطح از پیچیدگی نداشوته و قابلیوت سوادگی و روان بوودن را دارا هسوتند. تجربوه       

هوای عملکوردی شوده و موانع      ها تبدیل به گلوگاه ، سیستم  ها، ساختار پیچیدگی در رفتار

 گردد. ها می جریان سیال کار

؛ حیرانی، سردرگمی و استیصال رابطه نزدیکی بوا تجربوه پیچیودگی دارد،    رگمیسرد

پیچیدگی در کنار سایر تجارب مانند بوی هودفی و کنودی، تجربوه سوردرگمی را شوکل       

 دهد. سردرگمی به معنای گیج شدن یا گم شدن در یا مسیر چند راهه است. می

وبیوت، علاقوه قلبوی و    تعلق در نظر کارکنان بوه معنوای دوسوت داشوتن، محب     تعلق:

، «بالنودگی » احساسی به سازمان است. تعلق در کارکنان ناشی از پنج درون مایوه فرعوی  
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ایجواد شوده   « آسودگی خواطر » و« حمایت مالی»، «محبوبیت برند»، «مهم بودن شغل»

 است.

ثبوات اقتصوادی بوه قودری بوه       های نابسامان و بی : کارکنان در موقعیتحمایت مالی

ها را همیشگی و جزء جدانشودنی فرهنوگ    اند که آن مان امیدوار و دلگرمهای ساز حمایت

طوور مشوهودی    دانند. حمایت مالی تجربه شده کارکنوان از سوازمان بوه    سازمان خود می

 کننده است. مثبت و ارضا

داشوتنی   ؛ کارکنان قویاً برند سازمان را مشروع، خوشنام، قوی و دوستمحبوبیت برند

شود؛ همین محبوبیت و  می برداشتها  طور که از تحلیل مصاحبه نکنند. آ معنابخشی می

ها را نادیده گرفته و  ها و کاستی شود تا کارکنان برخی از دشواری علاقه به برند سب  می

 تحمل نمایند.

مون در سوازمان رشود    »...ها با عبواراتی ماننود    ؛ کارکنان در ا هارات خود باربالندگی

ای و رشد شخصی را ابراز نمودند، تجربوه   تجربه پیشرفت و رشد در مسیر حرفه« ام کرده

نیاز به  قدری پررنگ است که کارکنان مطمئن هستند درصورتیکه بالندگی در کارکنان به

هوا حمایوت موالی خواهود کورد و فرصوتش را        آموزش داشته باشند، سازمان حتماً از آن

 خواهند داشت.

شخصواً  ، یعنی کارکنان هوم  ردبه دو بعد درونی و بیرونی دا؛ این تجرمهم بودن شغل

و هم در ساختار سازمان، شغل و موقعیت خود را مهوم   رنداحساس و تجربه مهم بودن دا

و نوعی رضایت خاطر حاصل از سوودمندی و مفیود بوودن     نندک و حیاتی معنا بخشی می

ودن چنین فرصتی برای آنهوا  ، در نتیجه سازمان به دلیل فراهم نمشود ها ایجاد می در آن

 .استدر نظرشان محبوب و خواستنی 

شان در فضای کاری سازمان هموراه   ؛ تجربه کارکنان از زندگی روزمرهآسودگی خاطر

با نوعی آسودگی خیال ناشی از فرهنگ مثبت، رعایت حریم و حودود در روابوط، روابوط    

 مبتنی بر رسمیت و احترام است.

هوای امیود و    دی، بوی انگیزگوی، و دیوده نشودن، ، رشوته     با دلزدگی، ناامیو  دلسردی:

گیوری ذهنوی    کند و ممکن است به کناره شان از سازمان شروع به گسستن می  دلخوشی

ناامیودی از  »مایه فرعی دلسوردی عبارتنود از    نرونجامد. دو دایا عملی در کار و تلاش بی

 «.شدن شانسی بودن دیده» و « ارتقا 



 16|    ؛ پژوهش پدیدارشناسانهاریشناخت تجارب زیسته کارکنان از فضای ک

 

 

 

داشوتن   وجوودِ  بوا  تجربوه ناکوامی در ارتقوای عموودی    نوان بوا   کارک: ناامیدی از ارتقا

تور بوودن؛ حوس ناخوشوایند      های بیرونیِ ضوعیف  های کافی و شاهد ارتقای گزینه ویژگی

صورت کاهش تلاش، رها  کنند. این تجربه خود را به ناامیدی، یأس و اجحاف را تجربه می

 دهد. ارتقا، دلزدگی و سرخوردگی نشان می نمودن آرمانِ

؛ کارکنان دیده شدن را به طورق متفواوتی تجربوه و تفسویر     شدن بودن دیده صادفیت

دانوی و   شودن انتظوارات و توقعوات، قودر     ها و زحمات، شونیده  کنند: دیده شدن تلاش می

شدن در حضور همکاران و مدیران  برآوردن نیاز شناسایی، پاداش مالی، مورد تشویق واقع

کارکنان و حتی یوا تشوکر سواده مودیر مسوتقیم،      های سالانه  عالی سازمان در همایش

 شدن در نظر کارکنان است. چند نمونه از معانی دیده

هوای فوردی، نواتوانی در     ماندن از زندگی شخصوی و برناموه    عق  ماندن از زندگی: جا

تجوارب زیسوته    ،های خانوادگی و قرار گرفتن در محدودیت زموانی و مکوانی   ایفای نقش

تجارب زیسته کارکنان به نحوی است که کوار و   در سازمان است. پررنگ کارکنان از کار

و ایف شغلی سهم ناهمگون و بیش از حد نسبت به زندگی شخصی کارکنان را به خوود  

و وایف    فیزیکی و ذهنی، خسوتگی بویش از حود، دغدغوه     درگیری. استاختصا  داده 

ابراز شود. جوا مانودن از    ات در روایت تجربه از سوی کارکنان کاری در ایام تعطیل به کرّ

 .یابد مینمود « تعارض کار و زندگی»و « فشار کاری»مایه فرعی  زندگی در دو درون

خستگی، فرسودگی، فشار زمانی، حجوم کواری و اسوترس شوغلی      تجربه ؛فشار کاری

علاوه بر فشار و خستگی ، خستگی بیش از حدمعانی مرتبط با عامل فشار کاری هستند. 

 از کارکنوان، برخوی   گیرد. می ستگی ذهنی و فکری کارکنان را در برهای خ جسمی، جنبه

داننود. یوا    تنی در خود را ریشه در استرس بالای شغلی موی  های مزمن روان تجربه درد

قسومت ... هسوتیم و    چون ما در»...  عبارت است از:فشار کاری در کارکنان   مورد تجربه

باید همیشوه آمواده باشویم، تصومیمات     های سازمان است،  ترین بخش این قسمت از فنی

کنود... گواهی ایون     باید در لحظه گرفته بشوند و این استرس زیوادی را بوه موا وارد موی    

خلقوی بوا همکواران و خوانواده      صوورت تونش و کوج    استرس آنقودر زیواد هسوت کوه بوه     

 «.درمیاید...

؛ کارکنان باور دارند کارشان بر زندگی فردی، خانواده، تحصویل،  تعارض کار و زندگی

روابط اجتماعی، تفریح و هرآنچه استاندارد یا زندگی عادی است مستولی گشته اسوت.  
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توری از تعوارض کوار و زنودگی داشوتند و صوراحتاً اعولام         بخصو  بانوان تجارب پررنگ

. برخوی از کارکنوان؛ امکوان    نود ا داشتند که از زندگی شخصی و اهداف خود جا مانوده  می

در زمان شیوع کرونا را در حل این تعوارض مثبوت ارزیوابی کورده و بنظرشوان        دورکاری

خووب شود   »... زمان بیشتری برای زندگی شخصی و بودن در کنار خانواده دارنود، موثلاً   

ده ها آنلاین شد... وگرنه من با این حجم کار حتماً از عه دورکاری شد، خوب شد دانشگاه

برخی اما تجربه ناخوشایندِ دا مواً آنلایون بوودن، ارا وه خودمات      «. آمدم... دانشگاه بر نمی

 واهر   همیشگی و تداخل زمان کار و زندگی را داشتند و معتقدنود دورکواری اگرچوه بوه    

خوشایند است، اما با حضور همیشگی کار در خانه و محیط خوانوادگی بوه ایون تعوارض     

قوبلاً فقوط سواعت کواری     » ... از کارکنان که ا هار داشوتند:   دامن زده است، مانند یکی

آییم، وقتمان برای خودمان است، الان اموا   دانستیم از شرکت که می  مان بود و می معضل

شود... آدم از زندگی  ها در این موبایل است و بیست و چهار ساعته کار ارجاع می همه کار

 «.ماند اش می

 گیری نتیجهو بحث 

در این پژوهش که در یا شرکت تلکام انجام شد، پدیدارشناسیِ تجربه زیسته کارکنان، 

، «تعلوق »، «ناکوارایی »، «تنگنوا »، «احتیواط »منجر به شناسوایی شوش مضومون اصولی    

از  ذات تجوارب زیسوته مشوتر  کارکنوان     عنوان به «جا ماندن از زندگی»و « دلسردی»

بخشوند و ایون    از دیودگاه خوود معنوا موی     شد.کارکنان اقدامات سوازمان را  فضای کاری

هایی کاملاً متفاوت با واقعیت بیرونی )اقودامات( سوازمان اسوت. ایون      معنادهی در بخش

زیسته کارکنان در فضای کاری سازمان هسوتند و نوه لزومواً تموامی     مضامین، اشتراکاتِ 

 ها. تجارب زیسته آن

های فردی و ادراکی آنان است.  تجربه زیسته کارکنان بیش از هر چیز متأثر از ویژگی

مثبتِ سازمان بورای کارکنوان، تجربوه خوشوایندی بورای هموه        بنابر این لزوماً یا اقدام

ای  کارکنان تلقی نشده و هر طرح و اقدامی همواره اثرات جانبی ناخوشایندی بورای عوده  

هووا اقوودام شووود.   کنوود کووه بایوود دیووده شووده و در جهووت آن   از کارکنووان ایجوواد مووی 

هوای   ها و پست ،کارکنان عمیقاً تجارب زیسته کنونی خود را با تجربیات سازمانهمچنین

کننود و ایون مقایسوه یکوی از معیارهوای ارزیوابی آنوان از رضوایت و          قبلی مقایسوه موی  
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خوشایندی فضای کاری است. بنابر این پیشینه تجارب زیسته شغلی نیوز بایود مود نظور     

 قرار گیرد.

به خاطرات کاری اثرات موادام العمور در نحووه عمول      تجربیات زیسته با تبدیل شدن

خوواطرات خوشووایندِ مشووتر  کارکنووان در تمووامی   کارکنووان دارنوود. در ایوون پووژوهش 

بود. تجواربی کوه کارکنوان معتقود بودنود       سازی شده ها، ناشی از تجارب شخصی مصاحبه

هوای   رویوداد  اسوت، ماننود یوادآوری    ها به فرد فردِ کارکنان فکر کرده سازمان در ارا ه آن

شدن ترجیحات کارکنوان   زندگی شخصی، دریافت هدایای مختص اعضای خانواده و دیده

های منابع انسانی. تجربیات ناخوشایند نیز عمدتاً حاصل یا تعامل انسوانی تووام    در ارا ه

با خطای ادارکی، مورد قدردانی واقع نشدن و دیده نشدن توسط مدیر بود، مانند کوم یوا   

توان کارکنان در انجام یا پروژه، نادیده گرفتن زحماتی که نتایج دلخوواه   برآوردی  بیش

جای انتقواد بوه    است و زیر سوال بردن شخصیت کارکنان به مدیریت را به همراه نداشته 

 ها و تعاملات با مدیر. شان در ارا ه بازخور شیوه عمل و عملکرد

گیوری تجوارب    اً در شوکل چنان نشان داد که سبا رهبری و مدیریت، قویو  نتایج هم

زیسته کارکنان و پیوند یافتگی آنان اثربخش است. کارکنان مزایای کمتر در کنوار مودیر   

محوور   همراه و همدل را به داشتن مزایای بیشتر و سبا مدیریت غیور انسوانی و نتیجوه   

ها و اقودامات سوازمان در ذهون     نهایت؛ از آنجاییکه کوچکترین رفتار در دهند. ترجیح می

گیرد، به مودیران و متولیوان    دهی شده و معیار عملکرد آتی قرار می رکنان ثبت و معنا کا

شود بیش از پیش، سنجیدگی بیان و شأن انسانی را در تعواملات بوا    سازمان پیشنهاد می

عنووان   و بوه نماینود  شنیده و تفسیر زیسته کارکنان،  تجربیاتکارکنان مدنظر قرار داده، 

 برند.کار  کارکنان بهسازی تجارب  شخصیدامات سازمان در ورودی مهم طراحی و اق

از آنجاییکه مدیریت منابع انسانی، نقطه تماس تمهیودات  با توجه به نتایج پژوهش و 

تمرکز کمتور بور   شود،مدیران منابع انسانی،  می توصیهسازمان و انتطارات کارکنان است؛ 

چگوونگی نحووه ارا وه    "یشتر بر و درعوض تمرکز ب "چیستی ارا ه خدمات منابع انسانی"

د و این نقطه تمرکوز  نداشته باش "کارکنان مخاط  این خدمات و11خدمات منابع انسانی

-شان امکوان ها و شنیدن صدای درونیجدید جز با شناخت کارکنان و تجارب زیسته آن

ذهنی، فوردی و سوازمانی    هایتجربه کارکنان، موضوعی انسانی با پیچیدگی پذیر نیست.

های کلی از طریوق  های انسانی دارد، لذا پیمایشحلاست. مسا ل انسانی قطعاً نیاز به راه
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تنهایی کوافی   جهت شناخت موضوعی تا این حد فردی و انتزاعی بهکمیّ های نامهشپرس

و بلندمودت  هوای کیفوی    های آتی بیشتر بر تحلیول  شود در پژوهش . پیشنهاد مییستندن

های کمیّ مرسووم موورد اسوتفاده     های انسانی تمرکز شود و این روش در کنار روش ادهد

 قرار گیرد.

توان بوالقوه در حول تعارضوات و     ،انسانی قوی پدیدارشناسی با پشتوانه فلسفیِ  روش

طرفانوه پژوهشوگر در    لازم به ذکر است که برخوورد کواملاً بوی    مسا ل منابع انسانی دارد.

پژوهش، محدودیت روش پدیدارشناسوی اسوت. نویسونده تحوت تواثیر      های  تحلیل یافته

های صورت گرفته، احتموالاً   تجربه زیسته خود از موضوع پژوهش است و علی رغم تلاش

 این تجربه تا حدی در روند پژوهش نمود یافته است.

محدودیت دیگری که در استفاده از روش پدیدارشناسی باید مورد توجه قورار گیورد،   

سیر چندبعدی و دید کل گرایانه داشتن در کنار جز ی نگری بوه تجوارب زیسوته    لزوم تف

گیوری   است. برای مثال در این پژوهش، عامل ارتباطات رسمی در جایی منجر بوه شوکل  

گردد و در جایی دیگور بوه تجربوه     تجربه محدودیت تعاملی شده و ناخوشایند ارزیابی می

ت که وجوه مختلف تجربه زیسته فهم شوده  انجامد. مهم اس خوشایندِ آسودگی خاطر می

های کمیّ پرهیز شود، حتی اگور رونود پوژوهش بوه نتوایج       های عرف در روش و از تعمیم

کننده منتهی گردد. چرا که دستگاه ادراکی انسان پویوا اسوت و اتفاقواً     متفاوت و غافلگیر

، پویوا و  مودار  جای نمودِ این پویایی در تحقیقوات سوازمانی خوالی اسوت.پژوهش انسوان     

محودودیت   فرد است که باید در زمینه مختص خودش تجزیه و تحلیول یابود.   منحصر به

بوا دسوتگاه ادراکوی پیچیوده انسوانی اسوت. بوه دلیول          ، روبورو شودن  این پوژوهش دیگر

فرد بودن تجارب در ارتباط بوا زمینوه شخصوی و فوردی هور یوا از کارکنوان،         منحصربه

یابود و ایون    جربه خوشایند یا ناخوشایند معنوا نموی  تفسیر کاملاً یکسانی از حدودوثغور ت

گیری را داشته که اولاً کارکنان به پژوهشوگر   پژوهش تنها تا جایی امکان واکاوی و نتیجه

توانوایی بررسوی و    کیفوی  روش تحقیق اجازه ورود به منطقه امن ذهنشان را داده و ثانیاً 

ایی که در شناخت تجربه زیسوته  ه رغم همه تلاش شناسی علی پدیدار .است تحلیل داشته

هوای   های کیفی از تعمیم نتایج به موارد مشابه در سوازمان  انسانی دارد، مانند سایر روش

 دیگر عاجز است.
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Understanding the employees lived experiences of 

workspace: A phenomenological research 
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Abstract: 
The purpose of this study is to  understand  the employees lived 

experiences of workspace. Employees experiences refer to any 

perception, sense, understanding and interpreting of the 

workspace (physical, cultural and technological). Understand-

ing the employees lived experiences plays a main role in 

aligning organizational efforts with employees values. We took 

up this study in order to expose the importance of employees 

experiences at workspace and shed light on previous studies 

that have been done on understanding humane lived 

experiences as well. The research focuses on two questions: 

what are the employees’ lived experiences? and how they 

interpret those experiences? We used the Dickelman’s 

phenomenological approach in this study. We interviewed 16 

employees and middle managers who hold BA and BS degrees 

and worked at a telecom organization. Findings show that: 

employees experiences and interpretation at their workspace 

can be expressed in 6 main themes: “precaution”, “strait”, 

“inefficiency”, “belonging”, “discouragement” and “lagging 

behind of personal life”. These main themes included 22 

subthemes which clarify and interpret the employees 

experiences in details. 

Keywords: Employee Experience, Lived Experience, 

Phenomenology, Workspace 
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