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 چکیده
منظور  مشاهد به  یتجربه کارکنان در دانشاگاه علوم پزشاک  یهاابعاد و مؤلفه  نییو تب  ییهدف پژوهش شاناساا

از نوع    یفیپژوهش ک  نیا  تجربه کارکنان در نظام سالامت بود.  تیریمرتبط با مد نیاز مضاام  یاشابکه  یطراح

و   ییاهرا  رانیشااامل مد  یمضاامون انجام شااد. هامعه آمار  لیتحل کردیاساات که با رو  کاربردی–یاتوسااعه

  قیها از طرصاورت هدفمند انتاا  شادند. دادهمشاهد بود که به یدانشاگاه علوم پزشاک یعلم  ئتیه یاعضاا

  ل یشااد. تحل  یآورهمع 1402تا خرداد    1401  ماهید یزمان ازهنفر در ب   1۶با    افتهیساااختارمهین  یهامصاااحبه

گوبا و   یارهایاز مع  یاعتبارسانج  یبراون و کلارک صاورت گرفت و برا  یامرحلهها بر اساا  مدل شاشداده

ها منجر به اساتارا   داده  لیتحل  .دیاساتفاده گرد  یریدپذییاتکا و تأ  ،یریپذاعتبار، انتقال  تیشاامل قابل  نکلنیل

  شادهییشاناساا  هیپا  نیشاد. مضاام  ریمضامون فراگ 2دهنده و مضامون ساازمان ۷  ه،یمضامون پا  2۸  ه،یکد اول  1۵1

  ، یتیریمد تیمانند حما  ییهامحور، مؤلفهشدند. در بعد انسان  یبندمحور طبقهمحور و سازماندر دو بعد انسان

عملکرد  یاب یمانند ارز یعوامل  زیمحور نبرهساته بودند  در بعد ساازمان  یقدردان  فرهنگ و   یمیکار ت  زش،یانگ

باا   هاایکادگاذار ییایاداشاااتناد. پاا  یدیامطلو  نقش کل یکاار  طیکاارآماد و مح  یفنااور  ،ییعاادنناه، برناد کاارفرماا

  ده یچیو پ  یچندوهه  یادهینشاان داد تجربه کارکنان در نظام سالامت پد  هاافتهی  شاد.  دییتأ  0.۸۸توافق    بیضار

تجربه    نیشاابکه مضااام  یو فناورانه قرار دارد. طراح  یفرهنگ ،یانسااان ،یعوامل سااازمان  ریاساات که تحت تأ  

 نیو باا تادو  ردهدسااات آواز ادراکاات کاارکناان باه  یترق یکما  کناد تاا درک عم  رانیباه ماد  توانادیکاارکناان م

 خدمات سلامت را ارتقا دهند.  تیفیو ک  یوربهره  ،یشغل تیمناسب، رضا  یهااستیس

 نینظام سلامت، شبکه مضام ،یمضمون، تجربه کارکنان، دانشگاه علوم پزشک  لیتحل کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to identify and conceptualize the dimensions and components of employee 

experience at Mashhad University of Medical Sciences to design a thematic network for 

employee experience management in the healthcare system. This qualitative research 

employed a developmental–applied approach using thematic analysis. Participants included 

executive experts and faculty members of Mashhad University of Medical Sciences selected 

through purposive sampling. Data were collected through semi-structured interviews with 16 

participants between December 2022 and June 2023. Thematic analysis followed Braun and 

Clarke’s six-phase model, and data validation was performed using Guba and Lincoln’s four 

criteria: credibility, transferability, dependability, and confirmability. The analysis resulted in 

151 initial codes, 28 basic themes, 7 organizing themes, and 2 overarching themes. Identified 

themes were categorized into two main dimensions: human-centered and organization-

centered. Human-centered themes included managerial support, motivation, teamwork, and 

appreciation culture, while organizational themes covered fair performance evaluation, 

employer branding, efficient technology, and a supportive work environment. The intercoder 

reliability coefficient was 0.88, confirming the consistency of coding. The findings revealed that 

employee experience in the healthcare system is a multifaceted phenomenon influenced by 

organizational, human, cultural, and technological factors. The developed thematic network 

offers managers a deeper understanding of employees’ perceptions, enabling them to 

formulate effective strategies to enhance job satisfaction, productivity, and service quality in 

healthcare institutions. 

Keywords: Thematic Analysis, Employee Experience, Health System, Medical University, 

Thematic Network 

Submit Date: 01 July 2025 

Revise Date: 26 October 2025 

Accept Date: 28 October 2025 

Publish Date: 31 March 2026 

 

 

 

© 2026 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

3 
 

 مقدمه
دارند. در    یعملکرد سازمان  یداریو پا  یدر تحقق اهداف، نوآور   یلیبدیها، نقش بسازمان  یو منبع رقابت  ییدارا   نیتریعنوان اصلکارکنان به

انتظارات چندبعد  یروان  یفشارها  تال،یجیبا تحونت د  ی کار  یهاطی عصر حاضر که مح اند، توهه به »تجربه کارکنان«  کارکنان مواهه  یو 

(Employee Experience  به )ا ی  ت یمفهوم که فراتر از رضا   نیشده است. ا  لیتبد  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یدیکل  یکردهایاز رو  یکی  

از ورود تا خرو  از سازمان اشاره دارد   شانیها و احساسات کارکنان در طول سفر شغلاست، به تمام تعاملات، برداشت   یمشارکت شغل

(Plaskoff, 2017)  .و   یرشد، روابط انسان  یهافرصت   ،یتی ریساختار مد  ،یآنان از فرهنگ سازمان  یو عاطف  یکارکنان، ادراک ذهن  تجربه

 . (Maylett & Wride, 2017)دارد  یو نوآور  یوربهره  ،یبر وفادار یم یمستق ریاست و تأ   یکار طیمح

و   روینرخ نگهداشت ن  ،یاز نظر عملکرد سازمان  کنند،یم  یگذارهیتجربه کارکنان سرما  یکه در طراح  ییهاکه سازمان  دهدی نشان م  قاتیتحق

،  یرقابت  ت یمز   یعنوان  . در واقع، تجربه کارکنان به(Morgan, 2017)  رندیگ یم  یشیها پسازمان  ریاز سا  یطور معنادارهذ  استعداد، به 

. از شودیم   ت یافزا تقو صورت همو تعهد کارکنان به  زش یمحور خلق کنند که در آن رفاه، انگو انسان ایپو   یط یتا مح  سازدیها را قادر مسازمان

طور همزمان بر ادراک و  فناورانه که به  ی و ابزارها  یفرهنگ سازمان  ،یکیز ی ف  طیاست: مح  یسه مؤلفه اساس  یتلاق  کردیرو  نیا  ،ینظر  دگاهید

 . (Tucker, 2020) گذارندیم ریرفتار کارکنان تأ 

بر درک   دیمفهوم با تأک   نیمطرح شده است. ا  یمنابع انسان  نینو   یکردهای از رو  یکیعنوان  تجربه کارکنان« به  ت یریمفهوم »مد  ر،یدهه اخ  در

 Abhari)  شود یکارمند و سازمان را شامل م  انیو بهبود مستمر تعاملات م  ی طراح  ندیکارکنان، فرا  ی و اهتماع  یعاطف  ، یشناخت  ی ازهایهامع از ن

et al., 2023)فرد و سازمان، از   انیکه در هر نقطه تما  م  شودیدر نظر گرفته م  یسفر کار   یمثابه  تجربه کارکنان به  گر،ید  یعبارت. به

 ,Panneerselvam & Balaraman) منجر شود    یدلسرد  ایبه تعهد    تواندیتجربه م  ت یفیو خرو ، ک  یاهذ  تا توسعه حرفه  ندیفرآ

2022). 

با چالش  ،ی کار  یهاطیشدن مح  یو ههان  تال یجید  یها یگسترش دگرگون  با آنان تأ   ما  یاند که مستقمواهه  ییهاکارکنان امروز   ریبر تجربه 

و عدالت  یریپذانعطاف ت،یشفاف نهیدر زم یدیانتظارات هد ،یسازمان یها طیبه مح Zو  Y یهاو ورود نسل یکار یهانسل ریی. تغگذاردیم

 ی مال  یایصرفا  به مزا  گریو د  اندیکار  یهاطیدر مح  یها به دنبال معنا، رشد و ارتباط واقعنسل  ن ی. ا(Putkonen, 2019)است    ردهک   جادیا

 است.   افتهیآنان ضرورت  زشیحفظ و انگ یمحور براشفاف و ارزش ،یانسان یهاتمرکز بر خلق تجربه ن،ی. بنابرا کنندیبسنده نم

آن را ادراک هامع کارمند از  دیو ورا لت یمثال، ما یاند. برااز تجربه کارکنان ارائه کرده یمتنوع فیپژوهشگران ماتلف تعار ،یمنظر مفهوم از

 ، انتظارات  یتجربه کارکنان را تلاق  زی. مورگان ن(Maylett & Wride, 2017)  دانندیم  یاو از تعاملات کار  یارتباط با سازمان و برداشت کل

. پلاسکف تجربه (Morgan, 2017)است    یشغل  ریدر طول مس  تیو رضا  زشیکه هدف آن بهبود انگ   داندیم  ی سازمان  یو طراح  ازهاین

 شیآنان، موهب افزا  یبرا  ی تمرکز از کنترل بر کارکنان به طراح  ینی گزیکه با ها  داندیم  یمنابع انسان  ت یریدر مد  نینو   کردیرو   ی کارکنان را  

 . (Plaskoff, 2017) شودیتعهد و عملکرد م

  یمشتر  ت ی و رضا  یتعهد سازمان  ،ینوآور  ،یبر مشارکت شغل  میطور مستقاند که تجربه کارکنان بهنشان داده  دی هد  ی هاراستا، پژوهش  نیهم  در

تجربه کارکنان و مشارکت   انی م یمشاص شد که رابطه مثبت ه،یترک  یدر باش مال یانمونه، در مطالعه ی. برا(Basar, 2024)ا رگذار است 
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در   یطی و مح  ی شناختعوامل روان  ت یاهم  انگری ب  هاافتهی  نیکند. ا  فایارتباط ا  ن یدر ا  گرل ینقش تعد  تواندیوهود دارد و عاطفه مثبت م   آنان

 بهبود تجربه کارکنان است. 

نظر  از با رو  ،یمنظر  انسان    یکلاس  یکردهایتجربه کارکنان  بن  یمنابع  پاداش و    ت یریدارد. در گذشته تمرکز بر مد  نیادی تفاوت  عملکرد، 

 Panneerselvam)ادراک مثبت کارکنان متمرکز است    یریگ شکل  یبرا  کپارچهی  یطیمح  یبر طراح  نینو   کردیکه رو  یبود  در حال  زشیانگ

& Balaraman, 2022)در    ت ی بلکه به خلق معنا و هو   ت، یتنها به بهبود احسا  رضااست که نه  ا یپو   ی ندیواقع، تجربه کارکنان فرا  ر . د

 . انجامدیکار م طیمح

تجربه   تیریکه مد  کنندیم  دیاند. غلامپور و ابصلان در کتا  خود تأک اشاره کرده  یرانیا  یهامفهوم در سازمان  نیا  ت یبه اهم  زین  یبوم  قاتیتحق

ا در  ابتدا  رانیکارکنان  مراحل  در  ن  ییهنوز  و  دارد  قرار  سازمان  یبوم  یهامدل   ازمندیخود  ساختار  و  فرهنگ  با  است   یمتناسب  کشور 

(Gholipour & Absalan, 2021)پرداخت، باعث    یهانظام  ایعملکرد    یابی از حد بر ارز  شیتمرکز ب  ،یرانیا  یها از سازمان  یاری. در بس

 . (Khoshab et al., 2017)باش شده است کار الهام طیمح یمانند احسا  تعلق، بازخورد مثبت، و طراح  یغفلت از عوامل انسان

و حسا  خدماتشان، به شدت   یانسان  تی ماه  ل یدلبه  ،یو درمان  یبهداشت  ی هامفهوم دوچندان است. سازمان  نیا  تینظام سلامت، اهم  در

 تواندیکارکنان حوزه سلامت م  انیدر م  یو فرسودگ  یشغل  یتی تجربه کارکنان خود هستند. مطالعات نشان داده است که نارضا  ت یفیوابسته به ک

توهه به تجربه کارکنان    ن،ی. بنابرا (Farrokhi et al., 2022)منجر شود    یورنرخ ترک شغل و افت بهره  ش یخدمات، افزا  ت یفیبه کاهش ک

 آنان مرتبط است.  یمنیو ا مارانی مراقبت از ب ت ی فیبا ک  ما یپرسنل، مستق ت ی بر رضا یعلاوه بر ا رگذار ،یو مراکز درمان هامارستانیدر ب

 یهاآن در سازمان  یریکارگ و معتقد است که به  داندیها مسازمان  یریپذرقابت   شیافزا  یبرا    یاستراتژ  یکرد یتجربه کارکنان را رو  ریکاتزم

کند یم  دیتأک   ی. و(Katzmayr, 2020) شود    یتجربه انسان  یارتقا  قیاز طر  یرقابت  ت ی مز  یمنجر به ارتقا  تواندینظام سلامت م  رینظ  یخدمات

کنند تا بتوانند خدمات مؤ ر ارائه دهند.   ی و ارزشمند  ت ی احسا  معنا، امن  دیبا  ها،مارستانیپرتنش مانند ب  ی هاطی در مح  ژهیوکه کارکنان، به

 ,Tucker)  داندیم  یریپذو انعطاف   ت ی راستا است که تجربه کارکنان را عامل محرک مشارکت، خلاقهم   زیتاکر ن  یهاافتهیبا    کردیرو  نیا

2020) . 

 تالیجینشان داد که تجربه د   یزنجانیو شام  دری. پژوهش غکندیم  فایتجربه کارکنان ا  یریگ در شکل  یاسابقهینقش ب  یفناور  تال،یجیعصر د  در

 اک ادر توانندیها ممؤلفه نیاست و ا یو تعاملات انسان  یکی زیف طیکاربرپسند، مح ی هایفناور ،یفرهنگ سازمان رینظ یکارکنان متأ ر از عوامل

 لیتحل  کردیو همکاران با استفاده از رو   زی لدیی  گر،ید  ی. از سو(Gheidar & ShamiZanjani, 2020)کنند    جادیاز سازمان ا  یمنف  ایمثبت  

 Yildiz)ا ر را بر تجربه مثبت کارکنان دارند    نیشتری رشد، ب  یهاارتباطات ا رباش و فرصت   ،ینشان دادند که عوامل فرهنگ  یفاز  یمراتبسلسله

et al., 2020) . 

پور و همکاران با  مثال، حسن  یکنند. برا  ییتجربه کارکنان را شناسا  یتا ابعاد بوم  انددهیکوش  زین  یرانیپژوهشگران ا  ،ینظر  ب ینظر ترک   از

فراترک  روش  از  سازمان  ب،ی استفاده  مح  ی فرد  ،یشغل  ،یابعاد  به  یط یو  اصلرا  دسته  چهار  معرف  ی عنوان  کارکنان  تجربه  بر  کردند   یمؤ ر 

(hassanpoor et al., 2023)رانیتجربه کارکنان در ا  دهدیداشت که نشان م  ی و فرهنگ  یشناختبه ابعاد روان  یشتری . پژوهش دقت ب  

 است.  یو فرهنگ یاهتماع  یهاارزش ریبه شدت تحت تأ  ،یعلاوه بر عوامل ساختار
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 رگذاریتأ   یهاعنوان مؤلفهرا به   یطیعامل مح  3و    یعامل فرد  2  ،یعامل سازمان  ۷  ،یافزارنرم  یهادر شرکت   یادر مطالعه   ز یو همکاران ن  یدهقان

  یانارتباط مؤ ر، و فرهنگ سازم ران،یمد تیدارد که حما دیآنان تأک  یهاافتهی. (Dehghani et al., 2024) کردند  یبر تجربه کارکنان معرف

 تجربه کارکنان دارند.  یدر ارتقا یدینقش کل ،یریادگ یبر احترام و  یمبتن

  یهاو همکاران بر توسعه پلتفرم   ی است. پژوهش ابهر  یعملکرد سازمان  ید یشدن به شاخص کل  لیتجربه کارکنان در حال تبد  ،یمنظر ههان  از

  ی هاکارکنان و سازمان را با استفاده از داده  نیتعاملات ب  توانندیم  هاستمیس  نیکه ا  دهدی( تمرکز کرده و نشان مEXMتجربه کارکنان )  ت یریمد

 . (Abhari et al., 2023)کم  کنند  یتر در حوزه منابع انسانهوشمندانه یری گ میبهبود دهند و به تصم یدراک ا

ا  با بس  شرفته،یپ   یهادر سازمان  کردیرو  نیوهود گسترش  نهادها  ی اری در  نظام سلامت، تجربه کارکنان هنوز   رانیا  یخدمات  یاز  از همله 

و نبود    یتی ریمد  ت یکمبود حما  ،یشغل  یفرسودگ   ،ی بوروکرات  یچون ساختارها  ییهامند مورد مطالعه قرار نگرفته است. چالشصورت نظامبه

 ,.Khoshab et al)مضاعف مواهه شوند    یموهب شده تا کارکنان نظام سلامت با فشارها  ،یمنابع انسان  یهااست یدر س  یریپذانعطاف 

2017) . 

  ی ساختار سازمان  یدگ یچیرا همزمان بر عهده دارند، پ  یآموزش، پژوهش و خدمات درمان  ت یکه مسئول  ،یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  ژهیوبه

 انیتعامل م  ،ییساختارها  نی. در چن(Farrokhi et al., 2022)کرده است    لیتبد  یچندوهه  یاده یها، تجربه کارکنان را به پدو تفاوت نقش 

 و رشد دارد.  ت یادراک کارکنان از عدالت، امن یدهدر شکل کنندهنییتع ینقش یپرستاران و کارمندان ادار ،یعلم ئت یه یعضاا ران،یمد

در نظام سلامت کم     یو سازمان  یتنها به شناخت ابعاد پنهان روابط انسانمشهد، نه  یرو، مطالعه تجربه کارکنان در دانشگاه علوم پزشک  نیا  از

  شتر یب  یموضوع زمان   نیا   ت ی باشد. اهم  یمنابع انسان   تیریدر مد  یمحوربر انسان  یمبتن  یهااست ی س  یطراح یبرا  ییمبنا  تواندیبلکه م  کند،یم

 .(Katzmayr, 2020)ا رگذار است  یخدمات درمان ت یفیو ک  مارانیبر تجربه ب میطور مستقتجربه کارکنان به میکه بدان شودیم

است.    ی و وابسته به بافت سازمان  یارشتهانیم  ا،یپو   یکه تجربه کارکنان مفهوم  دهدینشان م  یالمللنیو ب  یمرور مطالعات داخل  ،یکل  طوربه

تجربه نقش دارند    نیا  یریگ در شکل  یفرد  زشیو انگ  یعدالت سازمان  ،یسب  رهبر  ،یکیزیف  طیفرهنگ، مح  ،یاز همله فناور  یابعاد ماتلف

(Abhari et al., 2023; Gheidar & ShamiZanjani, 2020; Yildiz et al., 2020) ها نظام سلامت،  در  هم   یی.  انسان  که 

 یداریو پا   یشغل  ت یخدمات، رضا  ت یفینقطه آغاز تحول در ک   تواندیتجربه کارکنان م  ت یریخدمت است، مد  کنندهافت یدهنده و هم درارائه

منظور ارائه مشهد به  یتجربه کارکنان در دانشگاه علوم پزشک  نیشبکه مضام  یو طراح  ییپژوهش حاضر، شناسا  هدف  باشد.  یمنابع انسان

 در نظام سلامت است.  یبهبود تجربه انسان یمند براو نظام یبوم یچارچوب

 شناسیروش 
کاربردی است  - ایهای توسعهتجربه کارکنان در حوزه سلامت انجام شده و از نوع پژوهش  یهاابعاد و مؤلفه  ییاین پژوهش با هدف شناسا

ها از روش آوری شدند و برای تحلیل آن ساختاریافته همعهای نیمهصورت کیفی از طریق مصاحبهها بهکه به روش میدانی اهرا گردید. داده

 .های تجربه کارکنان شناسایی شودتحلیل مضمون استفاده شد تا ابعاد و مؤلفه

  1۶ها  آن  ان یمشهد  بود که از م  یو کارکنان دانشگاه علوم پزشک  رانیمد  ،یعلم   ئتی ه  یاعضا  هیپژوهش شامل کل  نیهامعه مشارکت کنندگان ا

  نییتع  یبه اشباع نظر  دنیبود و تعداد نمونه با رس  1402تا خرداد    1401  ماهیهدفمند انتاا  شدند. انجام مطالعه از د  یاحتمال  ر یروش غ  نفر به

 ی حضور  افتهیساختارمهین  یهاها از مصاحبهداده  یگردآور  یشد. برا  دییتأ  ینفر و انجام دو مصاحبه اضاف  14که پس از مصاحبه با    د،یگرد
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داده شد و موافقت با انجام    حیطور شفاف توضکنندگان بهمشارکت   یپژوهش برا  ت یاز آغاز هر مصاحبه، اهداف و ماه  شی. پدیاستفاده گرد

ها، مصاحبه  یکامل محتوا  یسازادهیبود. پس از پ  قهیدق  ۶0   نیانگیطور مزمان هر مصاحبه به. مدتدیگرد  یآگاهانه تلق  ت ی عنوان رضا  همصاحبه ب

   است: ریز یارها یانجام شد. انتاا  مشارکت کنندگان بر اسا  مع ریز شدهنییتع شیها مطابق با مراحل از پداده یکدگذار ندیفرآ

 داشتن مدرک فو  لیسانس و بانتر ▪

 آگاهی تئوری و عملی در زمینه موضوع پژوهش  ▪

 سال سابقه در دانشگاه علوم پزشکی   ۵داشتن حداقل  ▪

 خبرگان دانشگاهی:  

 عضو هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی مشهد  ▪

 داشتن مدرک دکتری تاصصی مدیریت ▪

 کاری به عنوان هیات علمی سال سابقه   2داشتن حداقل  ▪

 یابزار نیشبکه مضام استارا  شود. ه کارکنانتجرب نیاز مضام یاقرار گرفتند تا شبکه  لیمضمون مورد تحل لیها با استفاده از روش تحل داده

پژوهش از   ن یدر ا.  کند  یی شناساها را  آن  یدرک کرده و الگوها  ترقیمتون را عم  یتا معان  کندیاست که به پژوهشگر کم  م  لیتحل  یبرا

ها  کامل با آن ها برای آشناییها است که پس از همع آوری دادهآشنایی با دادهبراون و کلارک استفاده شد. مرحله اول،     یتمات  لیتحل  یالگو 

ها همراه با هستجوی ها و بازخوانی مکرر آنها را با دقت مطالعه کرد و غوطه وری در دادهباید حداقل ی  بار قبل از کد گذاری، کل داده

کند. مرحله دوم کدگذاری ها و کدگذاری در مرحه بعد کم  میها، الگو گام به شناسایی برخی ایدهکامل با محتوا، اینمعانی به منظور آشنایی

ها است،  ها است. مرحله سوم هستجوی تمهای مرتبط در دادهاست، که به شکلی نظامند نسبت به شناسایی و برهسب گذاری بر روی ویژگی

. شوندیمعرف  مضامین پایه  ییطرح قابل قبول  معنا  جادیتا با ا  شودی دها، تلاش مگرفته از ک   شکلیهابر گروه  دی کدها و با تاک   لیمرحله با تحل  نیا

محقق ن،  یمضام  ییپس از شناساها است،  . مرحله چهارم بازنگری تمابدیها دست  داده  یسطح  یفراتر از معنا  ییبه معنا   دیپژوهشگر با  یعنی

  ن یمشابه با عناو یهاتم ای نیاز همله وهود مضام یصیتا نقا ،ها پرداخت داده هیبا توهه به کدها و کلپایه  نیمضام ینیو بازب یمجددا  به بررس

.  شودیهر تم انتاا  م  ینام  برا   یدر ادامه  ها است مرحله پنجم تعریف و نام گذاری تم  رفع شود. ،مهم نیگرفتن مضام  دهیماتلف و ناد

ماتلف در   یکدهایبندتر و دستهکدها در سطح کلان  لیتحل  یمحقق بر رو  سپسها کم  خواهد کرد.  بهتر تم   حیامر به شناخت و تشر   نیا

کل(     ی )شامل اصول حاکم بر متن به عنوان    ریفراگ  نی( و مضامهیپا  نیمضام  صیو تلا  ب یدهنده )به دست آمده از ترک سازمان  نیقالب مضام

های تحلیلی با ارائه ی  نتیجه واضح و متقاعدکننده تاکید دارد. مرحله ششم نوشتن گزارش است این مرحله به ادغام روایت   متمرکز شد.

 ها فراهم شود. بنابراین باید با ایجاد ی  چارچو  سازمان یافته از تم ها، زمینه استارا   نتایج از دل آن

  "تکاا  تیقابل "،  "انتقال  ت ی قابل"،  "اعتبار   تیقابل"شامل    گوبا و لینکلن چهارگانه چهارگانه    یارهای از مع  ج،ینتا  یاعتبارسنج  یپژوهش برا  نیدر ا

 استفاده شد.  "یریدپذییتا"و 

با مراهعه مجدد   ج ینتا  دییو تأ  یبندطبقه  ی اعتبار، از استراتژ  نیسنجش ا  یپژوهش اشاره دارد. برا  ی هاافتهیبودن    یاعتبار: اعتبار به واقع  ت ی قابل

شود که    یرسگردد و بر  دییتأ  جیکنندگان بازگردانده شد تا صحت نتااز مشارکت   یبه برخ  شدهیکدگذار  یها استفاده شد. داده  هایبه آزمودن
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از خبرگان    یبرخ  دییو تأ  یتحت بازنگر  ز یشده ناستارا   نیمضام  ها،لی. پس از اتمام تحلریخ  ایدارد    یخوانها هم با نظرات آن  جینتا  ریتفس  ایآ

 قرار گرفت. 

های دیگر کاربرد داشته باشند. تنوع  ها یا مکانتوانند در گروههای ی  مطالعه تا چه حد میاین به این معناست که یافته :یریپذانتقال  ت ی قابل

دهد. با توهه به اینکه هامعه ها را افزایش میکنندگان درباره ی  پدیده خاص، قابلیت انتقال این یافتهها و تجربیات ماتلف مشارکت دیدگاه

های علوم پزشکی فعال تعمیم  آمده را به همه دانشگاهدست توان نتایج بهکننده در این پژوهش دانشگاه علوم پزشکی مشهد است، میشرکت 

 .داد

ها نشان داد که کدهای ها و تحلیل دادهیافتهها توسط پژوهشگر اشاره دارد.  به قابلیت بازیابی و تکرار داده:  تکا یا اطمینان پذیریا  ت ی قابل

، پژوهشگر هیچ کد هدیدی دریافت نکرد و این  1۶تا    14های  کنندگان دارای تکرارپذیری بانیی هستند. از مصاحبهشده از شرکت استارا 

 .های پژوهش است اعتماد بودن یافته  ی قابلدهندهموضوع نشان

، از ی  دانشجوی دکتری مدیریت رفتار سازمانی   راهنما از توافق دو کدگذار هم استفاده شد. برای محاسبه دو کدگذارهمچنین با تاکید استاد  

که بر موضوع این تحقیق اشراف داشت درخواست شد تا به عنوان همکار پژوهش )کدگذار( در این پژوهش مشارکت کند، سپس محقق به 

نتایج حاصل از این توافق    همراه ایشان سه مصاحبه را کدگذاری کردند و درصد توافق درون موضوعی با استفاده از رابطه زیر محاسبه شد و

 آمده است.  2در هدول شماره 

 

𝑃𝐴𝑂 =
2𝐴

𝑛𝐴 + 𝑛𝐵
 

 

های کدگذاری شده در مرحله اول تعداد واحد   𝑛𝐴تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری،   A،    1درصد توافق درون موضوعی    𝑃𝐴𝑂که در آن   

 های کدگذاری شده در مرحله دوم است. تعداد واحد  𝑛𝐵و 

منظور، علاوه    نیهم. بهست ی پژوهشگر ن  ی هادانستهشیو پ هاهیپژوهش تنها حاصل فرض  جیدهنده آن است که نتا نشان  ار،یمع  ن یا   :یریدپذییتا

 قرار گرفته است.  یابی و ارز یمورد بررس مشاورراهنما و   دیتوسط اسات زیآن ن جیپژوهش، نتا ندیبر وضوح کامل فرآ

 هایافته
مضمون   2مضمون سازنده و    ۷مضمون پایه،    2۸کد اولیه،    1۵1شبکه مضامین تجربه کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی مشهد مشتمل بر  

کنندگان در هدول شماره   نشان داده شده است. در ادامه محاسبه پایایی دو   1فراگیرشناسایی گردید. اطلاعات همعیت شناختی مشارکت 

 داده است.  نشان  2کدگذار در هدول 

  

 
1 Inter Coder Reliability (ICR) 
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 : اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان 1جدول 

شناسه  

 مصاحبه 

 رشته تحصیلی  مدرک تحصیلی  جنسیت رتبه علمی  مسئولیت اجرایی 

M1   گروه مدیریت    عضو هیات علمیمدیر بیمارستان امام رضا و

 بهداشت و درمان 

و   دکتری تخصصی مرد دانشیار  بهداشتی  خدمات  مدیریت 

 درمانی 

M2  بهداشت  ت یر یمد یتخصص یدکتر مرد - رییس امور اداری بیمارستان و    یخدمات 

 ی درمان 

M3 مدیریت بازرگانی  یتخصص یدکتر مرد - و بهره وری ها مسئول سیستم 

M4  دکتری   مرد - کارکنان رئیس ارزشیابی عملکرد دانشجوی 

 تخصصی

 مدیریت منابع انسانی 

M5  دکتری   مرد - رئیس برنامه ریزی نیروی انسانی دانشجوی 

 تخصصی

 مدیریت رفتار سازمانی 

M6  پرستاری  فوق لیسانس  زن  - سر پرستار 

M7  آموزش پرستاری  فوق لیسانس  زن  - پرستار 

M8  دکتری عمومی پزشکی  دکتری حرفه ای  زن  - مدیر تحول اداری 

M9  مدیریت فناوری اطلاعات  فوق لیسانس  زن   رئیس اداره دیده بانی و فناوری اطلاعات منابع انسانی 

M10  دکتری   مرد  رئیس امور اداری شبکه بهداشت دانشجوی 

 تخصصی

 مدیریت منابع انسانی 

M11   انسانی مدیریت منابع  دکتری تخصصی مرد - مدیر سرمایه انسانی دانشگاه 

M12  ی پرستار فوق لیسانس  مرد - سر پرستار 

M13  پرستاری  فوق لیسانس  مرد - پرستار 

M14  گروه مدیریت  بهداشت و خدمات درمانی    عضو هیات علمی

 دانشگاه علوم پزشگی مشهد 

بهداشت  ت یر یمد دکتری تخصصی مرد استاد  و    یخدمات 

 ی درمان 

M15  ی بهداشت و خدمات درمان    ت یر یعضو هیات علمی گروه مد  

 مشهد  ی دانشگاه علوم پزشگ

بهداشت  ت یر یمد یتخصص یدکتر مرد یار استاد و    یخدمات 

 ی درمان 

M16  دکتری   مرد - رئیس اداره آموزش و توسعه کارکنان دانشجوی 

 تخصصی

 مدیریت آموزشی 

 

 : محاسبه پایایی دو کدگذار2جدول 

 درصد پایایی  𝑷𝑨𝑶 تعداد توافق  تعدادکدهای مرحله دوم تعدادکدهای مرحله اول شناسه مصاحبه 

M2 27 24 20 78/0 78 

M6 25 29 21 75/0 75 

M15 33 28 25 81/0 81 

 80 80/0 22 27 28 کل

 

   0/ 00)   0/ ۸۸، و پایایی کلی 22، میانگین توافقات 2۷، میانگین کدها در مرحله دوم 2۸شود، میانگین کدها در مرحله اول چنانکه ملاحظه می

 ها است.  توافق کامل( بوده که حاکی از قابلیت اعتماد کدگذاری 100عدم توافق و 

 شده است. نشان  3هدول شماره  های پژوهش مضامین سازمان دهنده و پایه در بعد سازمان محور طبقدر این باش یافته
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 مضامین پایه و سازمان دهنده بعد سازمان محور  : 3جدول 

سازمان   مضامین 
 دهنده

 اولیه های  کد مضامین پایه 

دستورالعمل ارزیابی  دقیق، اجرای درست و شفاف  های  وجود سیستم ارزشیابی مناسب مبتنی بر شاخص ارزیابی عادلانه عملکرد  سازمانی 
ارزیابی عملکرد، ارزیابی بدون تبعیض و تعصب توسط  های  عملکرد، مشارکت کارکنان در تعیین شاخص

 سرپرست، آموزش سرپرستان جهت ارزیابی، استفاده از دادهای مشخص بجای نظرات شخصی، 
فرصت برندکار فرمایی  سازمان،  اندازه  سازمان،  یک  شهرت  و  و  های  اعتبار  فعالیترشد  تنوع  حوزه  های  ارتقا،  مختلف 

 ..(، .سلامت)آموزشی، درمانی، بهداشتی، دارویی و
ارزیابی کیفی واحدهای ارائه دهنده خدمات، اطلاع رسانی گسترده و به موقع تسهیلات و امکانات سازمان،   واحدهای ارائه خدمات به کارکنان 

پاسخگویی شفاف کارکنان ارائه دهنده خدمات، فراهم سازی امکانات مناسب در سطح انتظارات کارکنان،  
خدمات  ارائه  ریزی  برنامه  و  گذاری  سیاست  شده،  اراده  خدمات  اثربخشی  نیاز  ارزیابی  با  های  متناسب 

 کارکنان، ساده سازی فرآیند دریافت خدمات، تنوع خدمات ارائه شده 
..( از اعتبار سازمان  .موجود، اعطای تسهیلات )وام، کمک هزینه وکمک مالی به کارکنان در شرایط اقتصادی   توان مالی سازمان 

 حمایتی، مزایای مالی های و موسسات مالی، برنامهها به بانک
رفاهی و تفریحی متنوع و مناسب با انتظارات و مطلوبیت کارکنان، هماهنگی با باشگاهی ورزشی  های  برنامه تسهیلات رفاهی و تفریحی  

ورزشی سازمانی، برگزاری رویدادهای تفریحی  های  در سطح شهر جهت استفاده پرسنل، ساماندهی گروه
و مسابقات فرهنگی(، برگزاری رویدادهای تفریحی  برای  ها  آنلاین گروهی برای خانوادههای  مجازی )بازی

 کارکنان، برگزاری رویدادهای فرهنگی)سینما، موسیقی، تاتر و....(های  خانواده
کاری آینده )استفاده  های  هیبریدی/ ساعات کاری شناور، محیطهای  نوین کار/ مدلهای  بهره گیری از شیوه منعطف و شناور ساعات کاری 

 Pو    Q Gendaمثل هایی  ، برنامه ریزی و مدیریت زمان با استفاده از نرم افزار(Telehealthاز فناوری
Land 

پیش برنده  ها  باعث انجام وظایف به صورت رسمی باشد، بطوری فرآینده) سلسله مراتبی و بلند  های ساختار ساختار و یکپارچگی فرایندها  
نیستند.(، عدم پروتکل شفاف برای زمانبندی و  ارتباطات بین واحدی )به دلیل بخش بندی افقی زیاد(،  

 عدم تخصیص مناسب و بهینه منابع بین  واحدها، در دسترس نبودن مدیران به دلیل ساختارهای بلند 
سیستم عوامل زیست محیطی محیط کار  محیط فیزیکی  کیفیت   داخلی،  هوای  صوتی،کیفیت  آلودگی  سطح  روشنایی،  برودتی، های  کیفیت  و  حرارتی 

کار،   تجهیزات  و  ابزار  مناسب  نورطبیعی، چیدمان  از  استفاده  تجهحدالامکان  از  مبلمان    زات یاستفاده  و 
کار، محیط یا فضای سبز  های  ، توسعه استاندارد سازی تجهیزات و ابزارمیقابل تنظ  زات یتجه  ک،یارگونوم

 ایمنی در محیط کار های کوتاه پرسنل، رعایت پروتکلهای جهت استراحت
فضای خصوصی(، رنگ آمیزی مناسب فضا، تقسیم بندی فضا با  ) احساس مالکیت و کنترل فرد بر محیط  عوامل روانشناختی محیط کار 

رنگ، طراحی و چیدمان فضای کار و تجهیزات، دسترسی پذیری و تسهیلات، دسترسی به فضای سبز یا  
 ویو فضای سبز، محیط آرام و بدون حواس پرتی

نیاز با  کاری  فضای  های  تناسب 
 کارکنان   

نفر    3شغلی کارکنان، بودن فضایی جهت تعاملات اجتماعی)فضایی جهت  های  تناسب فضای کاری  با نیاز
میهمان(، پیش بینی فضای خصوصی جهت تمرکز روی کارهای فردی، فاصله گذاری مناسب بین خدمات  

 دهنده و خدمات گیرنده 
افزایش سرعت و سهولت انجام کار(، استفاده از سیستم مدیریت  )دسترسی به تجهیزات و نرم افزارهای موثر   فناوری کارآمد   فناوری

بیمار   از سیستمHISاطلاعات  استفاده  از سیستم،  استفاده  روز،  به  اتواسیون  الکترونیکی  های  ثبت  های 
 های تبادل اطلاعات ، پلتفرمEMSدرمان 

  های ارتباطی پلتفرم، استفاده از  هایی که برای تسهیل ارتباط و هماهنگی بین اعضای تیماپلیکیشناسفاده از   فناوری در دسترس و کاربر پسند 
سیستم اپلیکیشنهای  مانند  توسعه  کنفرانس،  ویدئو  رسان،  دسترسی  پیام  مختلف  سطوح  موبایل،  های 

 اطلاعات مورد نیاز، کاربری ساده و قابل فهم پذیری متناسب با نیاز پرسنل، دسترسی سریع به 
اطلاعاتی   و  ارتباطی  فناوری 

 یکپارچه 
پیام رسان و کنفرانس ویدئویی، وجود پلتفرم یکپارچه در سازمان  های ، نرم افزارVoIP های تماس سیستم

 گوناگون  برای کلیه کارکنان های جهت ارائه سرویس
خاص  تناسب تناسب  شغل و شاغل  شغلی  شغلی  نیازهای  با  فرد  یک  شخصیتی  مهارتخصوصیات  توسعه  کارکنان  ای  حرفههای  ، 

 سازمان،  های  رفتاری  فرد با فرهنگ و ارزشهای  ، تناسب ویژگی(نرمهای )مهارت
شفاف،  شغلی مشخص و  های  بسترسازی و مسیرسازی برای رشد و پیشرفت و ارتقاء کارکنان سازمان، مسیر مسیر پیشرفت شغلی 

 کسب تجربه، برنامه ریزی جانشین پروری های مشاغل غنی و چالشی، فرصت
پرتنش)شلوغی بخش ها(، مسائل مدیریتی،  تصمیم گیری سریع و درست در بحران پزشکی،  های  محیط استرس شغل 

ناشی از حجم کار   با کادر درمان، فشارکاری بالا  بیماران، برخوردهای تند همراهان بیمار  بالای  انتظارات 
 بالا، نوبتکاری، تجهیزات ناکافی، تجهیزات معیوب 
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 شده است. نشان  4هدول شماره  های پژوهش مضامین سازمان دهنده و پایه در بعد انسان محور طبقدر این باش یافته

 : مضامین پایه و سازمان دهنده بعد انسان محور4جدول 

مضامین  

سازمان  

 دهنده

 اولیه های  کد مضامین پایه 

و   سرپرستی 

 مدیریتی

حمایت مدیر در لحظات حساس کارمند)ازدواج، تولد فرزند، ازدست دادن عزیزان و...(، رفع موانع انجام کار، انعطاف پذیری در   حمایت مدیر 

سازنده، ایجاد  های صادقانه و  های ارتقا و رشد سازمانی، بازخوردبرنامه شیفت پرسنل، توسعه شغلی پرسنل، فراهم کردن فرصت

کنند(،  های خود را بیان میفضای کاری شاد و راحت توسط سرپرست، ارتباط موثر )کارکنان به آسانی با روسای خود نگرانی

های کارکنان در حین کار،  تامین منابع لازم، توجه به کارکنان به صورت فردی )مشکلات کاری و خانوادگی(، حمایت از تصمیم

 توزیع حجم کار متوازن، ارائه مشاوره شغلی به کارکنان 

سلامت    به  توجه 

 کارکنان 

حفظ ایمنی کارکنان در محیط کار، تشویق به حفظ تناسب اندام، رعایت استفاده از زمان استراحت، مدیریت استرس در شرایط  

های سلامت  غیر عادی)خصوصا برای کادر درمان(، توجه و حمایت از پرسنلی که بیماری دارند )حاد یا مزمن(، حمایت از برنامه

 روان کارکنان در سازمان 

و   اختیار  تفویض 

 مشارکت کارکنان 

واحدی، های  مشخص، اختیار متناسب با مسئولیت یا چارچوب سازمانی، مشارکت کارکنان در تصمیم گیریهای  تعیین مسئولیت

 تشویق کارکنان به تصمیم گیری مستقل، پشتیبانی از خطاهای یادگیری، مشارکت کارکنان با تفویض تدریجی اختیار،  

های  ها، تقویت و حمایت از یکدیگر، ایجاد محیط پویا مبتنی بر تعامل متخصصین)تیمگذاری ایدهفعالیت در کنار یکدیگر، اشتراک کارتیمی

 بیانیه هدف مشترک، ایجاد همبستگی تیمی، تشویق به تبادل نظر و تفکر جمعی تخصصی(، 

به یادگیری مفاهیم و متد انگیزش کارکنان   به رشد فردی، قدردانی از زحمات  های  جدید، فرصتهای  تشویق  برای کارکنان، تشویق  یادگیری 

و جشن ها، احترام به تنوع  ها  کارکنان در مراسمهای  سازنده، تعامل با خانوادههای  کارکنان، بازخوردهای  کارکنان، درک نیاز

 فرهنگی کارکنان، برگزاری جلسات درون واحدی، تعامل مثبت با کارکنان 

ارتباطی مناسب، برخورد گرم و صمیمی مدیران ارشد و میانی  های  شناسایی نیازهای اطلاعاتی و ارتباطی کارکنان، وجودکانال ارتباطات فرهنگی

ارتباطی بین فردی های و....(، مهارتها غیر کاری و رویدادهای اجتماعی سازمان )رستوران، سالن ورزشی، جشنهای در فرآیند

 مدیران )شنودموثر، همدلی، مدیریت تعارض و...(، پاسخگویی به روسا / مدیران به کارکنان 

ارزش به  های  توجه 

 انسانی 

کارکنان، توجه به عواطف و احساسات کارکنان، احترام به تفاوت ها، رعایت عدالت و انصاف، حفظ کرامت انسانی و احترام به  

 سالم میان مدیران و کارکنان های مهم بودن کارکنان برای مدیر، ترویج اهداف انسانی سازمان، ترویج گفتگو

و   شدن  دیده 

شناخت  

های  توانمندی

 کارکنان 

شناسایی افراد توانمند و مستعد در سازمان )افراد دارای دستاورد، مهارت خاص و...(، استفاده از توانمندی کارکنان در سازمان،  

 کارکنان، شناخت تنوع مهارت ها، تشویق به اشتراک گذاری تجربیات کارکنان  های فرصت بروز ارائه توانمندی

از   قدردانی  فرهنگ 

 کارکنان 

شدن    دهی دعمومی سازمان، توسعه فرهنگ قدردانی در بین روسا و مدیران،  های  تشویق کارکنان دارای عملکرد بالا در مراسم

 های کارکنان،  سازمانی، به رسمیت شناختن دستاورد  مختلفهای کارکنان در مراسم هیکلهای تلاش

همراهان بیمار برای نجات یا بهبود بیمار از  حس و حال خوب ناشی از عملکرد خود، احساس موفقیت، احساس خوبی که وقتی  منشا اثر بودن  فردی

 کنند،می شما تشکر

 احساس مفید بودن که از ارائه خدمات حیاتی به جامعه، تاثیر مثبت بر سلامت جامعه  ارزشمند بودن 

عدالت  ادراک

 سازمانی 

پرداخت و  کاری  وظایف  تقسیم  بودن   تصمیم های  عادلانه  در  شفافیت  عدم  کارکنان،   های  متغیر سازمانی،  حوزه  در  مدیران 

 برابر بر اساس ضوابط سازمان در جذب، توسعه ، ارتقا و... به صورت شفاف، های  فرصت

 

شبکه مضامین شناسایی شده در   1تری از مفاهیم بررسی ارائه گردید. در شکل شماره  در ادامه شبکه مضامین برای دستیابی به درک عمیق

 کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی مشهد نشان داده شده است. رابطه تجربه 
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 های پژوهش شبکه مضامین تجربه کارکنان براساس یافته  .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
در دانشگاه علوم   نیاز مضام   یاشبکه  یتجربه کارکنان در نظام سلامت و طراح   یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا  جینتا

 لیدارد. تحل  دهیچیو پ  ایپو   ،یچندبعد  یت ی ماه  یو درمان  یبهداشت  یهاطینشان داد که تجربه کارکنان در مح  هاافتهیمشهد انجام شد و    یپزشک

  ی در دو بعد اصل  نیمضام  نی. ادیگرد  ری مضمون فراگ   2دهنده و  مضمون سازمان  ۷  ه،یمضمون پا  2۸  ه،یکد اول  1۵1  ییبه شناسا  منجرها  داده

سلامت هستند. بعد    یهاطیمؤ ر بر تجربه کارکنان در مح  یهااز مؤلفه   یا محور قرار گرفتند که هرکدام شامل مجموعهمحور و انسانسازمان

کارآمد بود     یکار و فناور  ی کیزیف  طیمح  ،یرفاه  لاتیتسه   ،ییعملکرد، برند کارفرما   ی ابیهمچون عدالت در ارز  یعوامل  مل محور شاسازمان

انسان  یدر حال بعد  مؤلفهکه  انگ   ،یتی ریمد  ت یحما  رینظ  ییهامحور شامل  کارکنان،  ارتباطات مؤ ر و فرهنگ   ،یمیکارت  زش،یسلامت روان 

 .شدیم یقدردان

آن را    توانیاست و نم  یو ساختار  یعوامل انسان   ب یمتأ ر از ترک   یخدمات درمان  یهاکه تجربه کارکنان در سازمان  دهدینشان م  جینتا  نیا

با تمرکز بر     نیراستا است که تجربه کارکنان را حاصل تعامل بپلاسکف هم  دگاهیبا د  یکردیرو  نیکرد. چن  نییابعاد تب  ن یاز ا  ی کیصرفا  

 ن یا  یها افتهی  ،ی. از منظر نظر(Plaskoff, 2017)  داندیسازمان م  یهاهنبه  یکارکنان در مواههه با تمام  یادراکات و رفتارها  ،احساسات

درک عدالت و   ،یروابط انسان  ت یفیبلکه به ک   ،یک یزیف  طیو مح  یشغل  طیتنها به شراکه تجربه کارکنان در نظام سلامت نه   کندی م  دییتأ  قیتحق

سه بعد فضا، ابزار و فرهنگ    دیها با سازمان  کندیم  دیدارد که تأک  یخوانمورگان هم  ی هاافتهی با    جهینت  نیوابسته است. ا  زین  یتی ریمد  یهاسب 

 . (Morgan, 2017) رندیتجربه کارکنان در نظر بگ یزمان در طراحرا هم
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نشان داد که کارکنان در   جیها بود. نتاعملکرد و نحوه پرداخت   یابیعدالت در ارز  شدهییشناسا   یدیکل  یهااز مؤلفه  یکیمحور،  بعد سازمان  در

  افته ی  ن یانجام شود. ا  زیآمضیرتبعیشفاف و غ  یارهایارتقا و پاداش بر اسا  مع  ، یابیارز  یندهایاز سازمان دارند که فرآ  ی تجربه مثبت  یصورت

پژوهش حسن همبا  همکاران  و  سازمان پور  عدالت  که  است  اصل  یکیرا    یراستا  ابعاد  معرف  یاز  کارکنان  عامل  کرده  یتجربه  را  آن  و  اند 

مشاص  ز یو همکاران ن ی در مطالعه دهقان نی. همچن(hassanpoor et al., 2023)اند دانسته یاحسا  اعتماد و تعلق سازمان کنندهت یتقو 

کارکنان در سازمان  یر یگ عوامل مؤ ر بر شکل  نیتراز مهم  یکی  یتیریمد  ی هایریگ میت و عدالت در تصمی شد که شفاف  ی هاتجربه مثبت 

بان است، وهود عدالت و انصاف   یانسان  یها ت یو مسئول  یکار   ی . در نظام سلامت، که فشارها(Dehghani et al., 2024)است    ی افزارنرم 

 شود.  یشغل یکند و مانع از بروز فرسودگ  ت یکارکنان را تقو  یروان ت یتواند احسا  امنیعملکرد م یابیدر نظام ارز

  یهانشان داد که اعتبار سازمان، شهرت دانشگاه، فرصت  جیتجربه کارکنان بود. نتا یری گ در شکل ییمهم، نقش برند کارفرما یهاافتهی گرید از

و همکاران   یابهر  یهاافتهیبا    جهینت  نی. اشوندیتجربه مثبت کارکنان محسو  م  یدیکل  یهااز مؤلفه  ،ییرشد و احسا  تعلق به برند کارفرما

 Abhari)کردند    دیمشارکت تأک   شیدر بهبود تجربه کارکنان و افزا  یسازمان  ت یو هو   ییمطابقت دارد که در پژوهش خود بر نقش برند کارفرما

et al., 2023)گاه یسنجش ادراک کارکنان از ها  یبرا  یاریهذ  استعدادها بلکه مع  یبرا   یتنها ابزارنه  ،یی. آنان معتقدند که برند کارفرما  

  جادیکه بر ا  کندیم  یها معرفسازمان  یری پذرقابت   شیافزا  یبرا  یدیهد  یتجربه کارکنان را استراتژ   زین  ریراستا، کاتزم  نیاست. در هم  مانساز

ش  یباعث افزا  تواندیم  یو سلامت، برند سازمان  ی. در نظام دانشگاه(Katzmayr, 2020)دارد    دیمثبت کارفرما در ذهن کارکنان تأک   ریتصو 

 .باشدیرا بهبود م یخدمات درمان ت ی فیکارکنان شود، که به نوبه خود ک   یهمع ت یو هو یاغرور حرفه

در تجربه   کنندهنییکارآمد و کاربرپسند از عوامل تع  یهایبه فناور  یپژوهش برهسته بود و نشان داد که دسترس  نیا  جیدر نتا  زین  یفناور  بعد

در کاهش فشار    ینقش مهم  تال،یجید  ی همکار  یهاو پلتفرم  ماریاطلاعات ب  ت یریمد  یهاسامانه  ،یارتباط  یهایکارکنان است. فناور  یکار

عوامل مؤ ر بر    ی سو است که الگو هم  یزنجان یو شام  دریپژوهش با مطالعه غ  نیا  ی هاافتهی .  کنندیم  فایسرعت ارائه خدمات ا  شیو افزا   یکار

 یباعث ارتقا  ،یارتباط  یهاستمیس  یسازکپارچهیو    نینو   یهایکردند و نشان دادند که فناور  یکارکنان را بررس  تالیجیتجربه د  یر یگ شکل

 ز یو همکاران ن  زیلدییراستا، پژوهش    نی. در هم(Gheidar & ShamiZanjani, 2020)  شودیکنترل در کارکنان م  ا و احس   ت یرضا

 Yildiz et)ها ا رگذار است  تجربه کارکنان است که بر تعهد و عملکرد آن   یاز ابعاد اصل  یکی  تالیجیکار د  طیو مح  یکه فناور  کندی م  دییتأ

al., 2020) . 

نور،   ت ی فیکردند که ک  دیمشهد تأک یپژوهش بود. کارکنان دانشگاه علوم پزشک نیمهم ا  یهاافتهیاز  زین یرفاه لاتیکار و تسه یک یزیف طیمح

  لتیبا پژوهش مورگان و م یاافتهی نیها ا ر دارد. چنآن زهیتمرکز و انگ ،یبر آرامش روان یکار طیمح  یارگونوم یسبز و طراح یصدا، فضا

 ,Maylett & Wride, 2017; Morgan)کردند    ی تجربه کارکنان معرف  ی اصل  هیاز سه پا   ی کیمطلو  را    یکار  طی است که مح  استا رهم 

کنند. در نظام    ت یباش باشند و احسا  تعلق را در کارکنان تقو بلکه الهام  یتنها عملکردنه  دیبا  یکار  یکه فضاها  کنندیم  انی. آنان ب(2017

 دارد.  یوربهره شیدر کاهش اضطرا  و افزا ینقش مهم یکی زیف طیاند، محبان مواهه یهاروزانه با استر  ارکنانسلامت که ک

در    رانی در تجربه مثبت کارکنان است. کارکنان انتظار دارند مد  کنندهنییاز عوامل تع  یتیریمد  ت ینشان داد که حما  هاافتهیمحور،  بعد انسان   در

و   رسلوامییبا پژوهش پن  افتهی  نیمشارکتشان دهند. ا  هایریگ م یآنان باشند و ضمن حفظ عدالت، در تصم  یو فشرده، حام  یبحران  طیشرا

اهم  نرامانبا بر  تأک   یریگ محور در شکلو مشارکت   ریفراگ  یرهبر  ت ی مطابقت دارد که   & Panneerselvam)کردند    دیتجربه کارکنان 
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Balaraman, 2022)ی از سو   ،یکردند که بازخورد صادقانه، اعتماد متقابل و توهه به مشکلات شاص  انی. در پژوهش حاضر، کارکنان ب  

باز   یوگوها و گفت   یراستا است که نشان داد روابط انسانهم   زیبا مطالعه تاکر ن  جهینت  نیدارد. ا  ییبسزا  قشاحسا  تعلق ن  شیدر افزا  ران،یمد

 . (Tucker, 2020)  دهدیم شیرا افزا یسازمان یریو کارکنان، سطح درگ رانیمد انیم

 ده یحس د  جادیاز عملکرد مطلو  و ا ری نشان داد که تقد جیاز کارکنان است. نتا یو قدردان زشیبرهسته بود، انگ هاافتهیکه در   یگرید عامل

انجام   هیترک  یبا مطالعه بسار مطابقت دارد که در باش مال  نهیزم  نیپژوهش حاضر در ا  یهاافتهیدر تجربه مثبت دارد.    یتوههقابل  ریشدن، تأ 

. (Basar, 2024) شودیم ت یسازمان تقو   یمثبت از سو  یگذارو ارزش  ییشناسا ت،ی که تجربه کارکنان با احسا  حما کندیم دیشد و تأک 

ن  نیدر هم پوتکونن  اهم  زیراستا،  بر  مطالعه خود  انسان  ت یدر  در مح  یروابط  تعاملات گرم  که سبب    دیتأک   یخدمات  یهاطیو  کرده است 

 . (Putkonen, 2019)  شودیمعنا و تعهد در کارکنان م حسا ا یر یگ شکل

  یریگ میو مشارکت در تصم  دهیتبادل ا  ، یهمکار  ت ی پژوهش بود. کارکنان بر اهم  نیدر ا  شدهییشناسا  یاساس  یهااز مؤلفه  زین  یمیکارت  بعد

  ارکنان مؤ ر بر تجربه ک  یهارا از مؤلفه   یفرد انی و ارتباطات م  یمیدارد که کار ت  یخوانو همکاران هم   یدهقان  دگاه یبا د  هاافتهی  نیداشتند. ا  دیتأک 

 ی بر همکار  یمبتن  یکار  یهاطیمطابقت دارد که نشان داد مح  زیو همکاران ن  زیلدییبا مطالعه    نی. همچن(Dehghani et al., 2024)دانستند  

 . (Yildiz et al., 2020) باشندیبهبود م یصورت معنادارو ارتباط باز، تجربه کارکنان را به

احترام، عدالت، و ارتباط   یکردند که وهود فضا  انیمطالعه بود. کارکنان ب  نیبارز ا  جیاز نتا  زیمؤ ر ن  یو ارتباطات سازمان  یقدردان  فرهنگ

فرهنگ   ت ی با پژوهش غلامپور و ابصلان مطابقت دارد که بر اهم  افتهی  نی. ا شودیو کارکنان به تجربه مثبت منجر م  رانیمد  انی م  یمیصم

تأک   گرت یحما  یسازمان آنان معتقدند که فرهنگ سازمان(Gholipour & Absalan, 2021)اند  کرده  دیدر تجربه کارکنان  همدننه و   ی. 

 است.  یرانیا یها توسعه تجربه کارکنان در سازمان یربنایمحور، زارزش

  ت یرینشان داد که مد  یراستا است. پژوهش ابهرهم  یو بوم  یالمللنیاز مطالعات ب  یتوههپژوهش با باش قابل  نیا   یهاافتهیمجموع،    در

متمرکز باشد    ی مشارکت  یو نوآور  یفردنیروابط ب  تیریمد  ، یکار  یفضا  ت ی ریمد  ،یبرند داخل  ت یریبر چهار مؤلفه مد  دیتجربه کارکنان با

(Abhari et al., 2023)دهنده آن است که تجربه کارکنان  دارند و نشان  یپوشاندر پژوهش حاضر هم  شدهییها با ابعاد شناسامؤلفه  نی. ا

  ان یو روابط م  ی بعد انسان  ت ی که در نظام سلامت، اهم  کندیم  دییحاضر تأ  قی تحق  یهاافتهی  ن،یاست. همچن  یو چندسطح  ی ارشتهانی م  یاده یپد

ب سا  شیکارکنان  استر   عیصنا  ریاز  چراکه  روان  ،یطیمح  یهااست،  انسان  یفشار  مکرر  تعاملات  ا  یو  است  گسترده  هاطیمح  نیدر  تر 

(Farrokhi et al., 2022; Khoshab et al., 2017). 

 ازمند یبلکه ن ست،یقابل بهبود ن یمداخلات ساختار ق یپژوهش نشان داد که تجربه کارکنان در نظام سلامت تنها از طر نیا  جینتا  ،یطور کل به

  یبوم  ی عنوان چارچوببه  تواندی مطالعه م  نیشده در ااست. مدل ارائه  یانسان  یهاو نگرش  یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  یهاوهیدر ش  یبازنگر

 . ردیمورد استفاده قرار گ   یبهداشت یهابهبود تجربه کارکنان در سازمان یبرا

مشهد انجام    یاست. ناست، مطالعه حاضر در بستر دانشگاه علوم پزشک  ییهات یمحدود  یقابل توهه، دارا  ی پژوهش با وهود دستاوردها  نیا

سلامت   یها سازمان  ایها  دانشگاه  ریبه سا  ج ینتا  میتعم  رونیاست  ازا   ییایو هغراف   ی فرهنگ  ،یخاص سازمان  یهایژگ یو  ی شده است که دارا

 یبر ادراکات ذهن  ی ها مبتنداده  افته،ی  ساختارمهین  یهاپژوهش و استفاده از مصاحبه  یفیک  ت ی ماه  لیانجام شود. دوم، به دل  اطیبا احت   دیکشور با

و    یکار   یآنان قرار گرفته باشد. سوم، حجم بان  ی فرد  یهانگرش  ایتجربه    ،یشغل  تیموقع  ریکنندگان بوده و ممکن است تحت تأ مشارکت 
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 لیبه دل  ت،یکرده است. در نها   جادیکنندگان هنگام مصاحبه ادر زمان و تمرکز مشارکت   ییهات یمحدود  ، یدرمان  طیمح  از  یناش  یفشارها

 یمطالعات مل  ریبا سا  ترقی عم  سهیمشابه در حوزه تجربه کارکنان در نظام سلامت، امکان مقا  یهاو فقدان پژوهش  یمنابع داخل  ت یمحدود

 وهود نداشت. 

آن همچون   یامدهایابعاد تجربه کارکنان و پ  ن یسنجش روابط ب  ی( برایف کی–ی)کم  یبی ترک   یهاپژوهش  ،یدر مطالعات آت  شود یم  شنهادیپ

 یماتلف علوم پزشک  یهادانشگاه  انیم  یاسهیمقا  یهاتوسعه مدل   ن،ی. همچنردیمورد استفاده قرار گ   یو فرسودگ   یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یرضا

  یبررس  ی برا  یطول  یهاتجربه کارکنان کم  کند. انجام پژوهش   یریگ در شکل  یو ساختار  یفرهنگ  یهاتفاوت  ییبه شناسا  تواندیکشور م

  شودیم  شنهادی پ ن،یارائه دهد. افزون بر ا  دهیپد نیا یی ایاز پو ی ترقیدق دگاه ید تواندیم زیماتلف ن یزمان یها تجربه کارکنان در بازه یداریپا

قرار    یکارکنان در حوزه سلامت مورد بررس   تالیجیبر تجربه د  ،ینی ماش  یر یادگ ی  ی هاو سامانه  ی نوظهور، مانند هوش مصنوع  ی هایا ر فناور

 موضوع آشکار شود.  نیاز ا یدیتا ابعاد هد ردیگ 

تمرکز کنند: ناست،   یخود بر سه محور اساس  یمنابع انسان  یهایگذاراست یدر س  دینظام سلامت با  رانیپژوهش، مد  نیا  یهاافتهیاسا     بر

مؤ ر    یو ارتباطات انسان   یعملکرد، ارتقا و پاداش  دوم، توسعه فرهنگ قدردان  ی ابیشفاف در ارز  یندهایفرآ  قی از طر  یعدالت سازمان  جادیا

 یهاکاربرپسند و برنامه  یهایسالم، فناور  یکار  یفضاها  یدر طراح  یگذارهیحس تعلق  و سوم، سرما   ت ی تقو   یران و کارکنان برایمد  انیم

خدمات   ت یفیک   یو ارتقا  یکاهش فرسودگ   زش،یانگ  شیمثبت، افزا   یاتجربه  یریگ به شکل  تواندیاقدامات م  نیا  یسلامت روان کارکنان. اهرا

 در نظام سلامت منجر شود.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وهود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده 

Extended Abstract 

Introduction 

Employees are the core drivers of organizational sustainability, innovation, and service excellence. 

In contemporary management paradigms, their experiences within the workplace have become one 

of the most significant determinants of organizational performance and competitive advantage. The 

concept of Employee Experience (EX) extends beyond traditional measures of job satisfaction or 

engagement and refers to the sum of perceptions, emotions, and interactions that employees have 

throughout their journey within the organization—from recruitment to development and exit (Plaskoff, 

2017). This holistic approach views employees as internal customers whose experiences shape not 

only individual outcomes such as motivation and well-being but also collective outcomes like 

productivity, innovation, and customer satisfaction (Maylett & Wride, 2017). 
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Modern organizations increasingly recognize that a positive employee experience enhances talent 

retention, organizational commitment, and resilience. Morgan defines employee experience as the 

intersection of employee expectations, organizational culture, and technological tools, emphasizing 

the necessity of designing work environments that promote well-being and belonging (Morgan, 2017). 

According to Tucker, an engaging employee experience drives emotional connection and 

sustainable commitment by integrating human-centered design with strategic people management 

(Tucker, 2020). 

In healthcare systems, the relevance of employee experience is amplified due to the human-

centered nature of medical service delivery. Hospitals and medical universities depend on the well-

being, motivation, and professional satisfaction of their employees to provide safe, high-quality 

patient care (Farrokhi et al., 2022). Dissatisfaction, burnout, or perceived injustice among healthcare 

workers can translate directly into reduced service quality and increased turnover. As Katzmayr 

notes, organizations that prioritize employee experience in sensitive environments such as 

healthcare enhance not only internal culture but also external competitiveness (Katzmayr, 2020). 

Research in this area reveals that employee experience is a multidimensional construct 

encompassing organizational, social, psychological, and environmental dimensions. Hassanpoor 

and colleagues identified organizational, job-related, individual, and environmental dimensions as 

central elements of employee experience (hassanpoor et al., 2023). Similarly, Dehghani and co-

authors found that supportive leadership, effective communication, and learning-oriented culture 

play critical roles in shaping employees’ perceptions (Dehghani et al., 2024). The findings from global 

and local studies converge on the idea that employee experience emerges from the interaction 

between human and organizational systems rather than from isolated management practices. 

Technological advancements have also reshaped the contours of employee experience. Gheidar 

and Shami Zanjani emphasized that digital employee experience—driven by accessible, integrated, 

and user-friendly technologies—has become central to enhancing organizational engagement and 

operational efficiency (Gheidar & ShamiZanjani, 2020). In line with this, Yildiz et al. highlighted that 

effective communication technologies, positive work culture, and professional development 

opportunities significantly contribute to employee well-being and engagement (Yildiz et al., 2020). 

Panneerselvam and Balaraman argue that organizations must adopt employee experience as the 

new employee value proposition, integrating it into HR strategies to build inclusive and participatory 

workplaces (Panneerselvam & Balaraman, 2022). Abhari et al. further advanced this discussion by 

introducing Employee Experience Management (EXM) platforms, which systematically capture and 

analyze employees’ perceptions to design targeted interventions (Abhari et al., 2023). 

In the Iranian context, Gholipour and Absalan pointed out that Employee Experience Management 

remains underdeveloped and that Iranian organizations—particularly in public and healthcare 

sectors—require localized frameworks aligned with cultural and institutional realities (Gholipour & 

Absalan, 2021). Studies of hospitals in southern Iran also demonstrated that productivity and patient 

satisfaction depend heavily on employee motivation and performance-based justice systems 

(Khoshab et al., 2017). 

Given the complexity and multidimensionality of healthcare organizations, exploring the lived 

experiences of employees in such environments is crucial. Universities of medical sciences, as 

hybrid institutions integrating education, research, and healthcare delivery, provide a fertile context 

for studying the interplay of managerial, cultural, and personal factors shaping employee experience. 

Accordingly, this study aimed to identify and analyze the components of employee experience at 
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Mashhad University of Medical Sciences and to design a thematic network that could serve as a 

contextualized framework for improving human resource management in the healthcare system. 

Methods and Materials 

This research adopted a qualitative design with a developmental–applied orientation. The study 

population included executives, administrators, and faculty members at Mashhad University of 

Medical Sciences. Sixteen participants were selected using purposive sampling based on criteria 

such as managerial experience, academic expertise, and familiarity with employee-related issues. 

Data were collected through semi-structured interviews conducted between December 2022 and 

June 2023. Each interview lasted approximately 60 minutes and was recorded and transcribed 

verbatim. 

Thematic analysis following Braun and Clarke’s six-phase model was used to analyze the data. This 

process included familiarization with the data, initial coding, searching for themes, reviewing themes, 

defining and naming themes, and producing the report. The research employed the four 

trustworthiness criteria proposed by Guba and Lincoln—credibility, transferability, dependability, and 

confirmability—to ensure rigor. Inter-coder reliability was assessed using dual coding of three 

interviews, achieving an agreement rate of 0.88, which indicates high coding consistency. 

Findings 

The analysis of interview data resulted in 151 initial codes, which were condensed into 28 basic 

themes, 7 organizing themes, and 2 overarching dimensions: the organization-centered dimension 

and the human-centered dimension. 

The organization-centered dimension encompassed structural and systemic factors that define 

the work environment. Its seven organizing themes included: 

1. Fair performance evaluation—emphasizing transparent criteria, employee participation in 

setting evaluation indicators, and non-discriminatory assessments. 

2. Employer branding—highlighting the organization’s reputation, credibility, and opportunities 

for professional growth. 

3. Service provision units—focusing on accessibility, responsiveness, and quality of internal 

support services. 

4. Financial capacity—covering financial benefits, loan programs, and organizational support for 

employees’ economic needs. 

5. Recreational and welfare facilities—including sports programs, family events, and cultural 

activities. 

6. Physical work environment—addressing environmental quality, ergonomics, safety, and 

workplace design. 

7. Technology efficiency—emphasizing the accessibility and usability of technological tools for 

communication and workflow management. 

The human-centered dimension focused on interpersonal and psychological factors that shape 

employees’ perceptions and emotional experiences. Its themes included: 

1. Managerial support—the role of supervisors in providing empathy, constructive feedback, and 

individualized attention. 

2. Employee health and well-being—highlighting attention to mental and physical health, stress 

management, and psychological safety. 

3. Delegation and participation—employees’ involvement in decision-making and 

empowerment in their roles. 

4. Teamwork—collaboration, mutual respect, and shared goals among peers. 
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5. Motivation and recognition—acknowledgment of achievements and efforts, opportunities for 

learning and growth. 

6. Interpersonal communication—open, empathetic, and respectful interactions among all 

organizational levels. 

7. Cultural appreciation—emphasizing respect for diversity, fairness, and a culture of gratitude. 

The developed thematic network illustrated the interconnections among these elements, revealing 

how environmental, managerial, and emotional factors collectively construct the overall employee 

experience at Mashhad University of Medical Sciences. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study reinforce the notion that employee experience in healthcare systems is an 

integrated phenomenon influenced by both organizational and human factors. The two overarching 

dimensions—organization-centered and human-centered—interact dynamically to shape how 

employees perceive their work, leadership, and institutional culture. 

The importance of organizational justice emerged as a central factor. Consistent with Hassanpoor 

et al. (hassanpoor et al., 2023) and Dehghani et al. (Dehghani et al., 2024), fair evaluation systems 

and transparent decision-making processes foster trust and strengthen employees’ sense of 

belonging. In the context of healthcare institutions, perceived fairness mitigates stress and reduces 

emotional exhaustion. 

Employer branding also plays a pivotal role in constructing a positive employee experience. The 

results align with Abhari et al. (Abhari et al., 2023), who emphasize that internal branding initiatives 

enhance organizational identification and engagement. Katzmayr (Katzmayr, 2020) similarly argues 

that cultivating a strong employer image enhances competitiveness by nurturing pride and loyalty 

among employees. 

Technology emerged as a key enabler of employee experience. The accessibility and integration of 

digital tools facilitate smoother workflows and reduce administrative burdens, supporting Gheidar 

and Shami Zanjani’s (Gheidar & ShamiZanjani, 2020) model of digital employee experience. The 

findings also resonate with Yildiz et al. (Yildiz et al., 2020), who demonstrated that technological 

empowerment strengthens communication and efficiency, improving overall engagement. 

Physical environment and welfare services were found to influence emotional well-being and 

productivity, echoing Morgan’s (Morgan, 2017) assertion that physical, cultural, and technological 

spaces collectively define employee experience. In hospitals and medical universities, where stress 

and workload are high, ergonomic and psychologically supportive environments are indispensable. 

The human-centered dimension underscores that managerial support, recognition, and interpersonal 

relationships form the emotional backbone of employee experience. These findings confirm the 

arguments of Panneerselvam and Balaraman (Panneerselvam & Balaraman, 2022), who stress that 

inclusive leadership and participatory management create a climate of trust and psychological safety. 

Likewise, Basar (Basar, 2024) demonstrated that positive affect and managerial empathy directly 

enhance engagement and motivation. 

Motivation and recognition, as highlighted in this study, affirm the importance of emotional 

appreciation and feedback mechanisms in reinforcing meaning and purpose at work. The 

significance of cultural appreciation and interpersonal respect also aligns with Gholipour and Absalan 

(Gholipour & Absalan, 2021), who contend that in Iranian organizations, human dignity and mutual 

respect are vital components of positive employee experience. 

Collectively, these findings suggest that employee experience is not a static construct but a 

continuous, interactive process shaped by leadership behavior, organizational culture, and 
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contextual conditions. In the healthcare sector, where employees operate under constant 

psychological and emotional pressure, a comprehensive approach to managing their experiences 

can yield far-reaching benefits—enhancing job satisfaction, reducing turnover, and improving patient 

care outcomes (Farrokhi et al., 2022; Khoshab et al., 2017). 

In conclusion, this research contributes to the growing body of knowledge on employee experience 

by developing a localized thematic network tailored to the Iranian healthcare context. It demonstrates 

that improving employee experience requires a dual focus: the optimization of organizational 

structures and the nurturing of human relationships. The model derived from this study offers 

actionable insights for policymakers and university administrators seeking to design human-centered 

strategies that integrate fairness, technology, well-being, and recognition into everyday management 

practices. By addressing these dimensions holistically, healthcare institutions can build resilient, 

motivated, and high-performing workforces capable of delivering superior health services and 

sustaining long-term organizational excellence. 
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