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ARTICLE INFO ABSTRACT 
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Confusion and cognitive uncertainty of employees in the workplace can lead to 

confusion and negative consequences in individual and organizational thinking. 

However, using the power of imagination and mental creativity, people who are 

known as dreamers, can serve as a psychological tool for managers. The purpose of 

this study is to model the dreaming power of employees in organizations. The 

method of the present research in terms of purpose, is fundamental and applied, with 

qualitative-exploratory approaches and in terms of implementation, has been done 

using the given techniques. The instrument used was a semi-structured interview 

with experts in the field, 15 of whom were selected using targeted snowball sampling 

based on the principle of saturation. The results showed that a total of 40 categories 

and 364 statistical codes were organized in the form of five  categories: causes, 

contexts, interventions, strategies and messages. The results showed that the drawn 

model of employee empowerment directly causes significant leaps in organizational 

creativity and innovation and overcomes organizational burnout and inertia crises. 

Managers can use this technique to train professionals with high empowerment, 

competencies and goals aligned with the organization. 
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های ضممنی ههما از    ساختاربخشی به عواطف و احساسات کارکنان در محیط کار موجب خواهد شد تا ظرفیت
 منظمور  ای. بمه همم  کند  دایپ تیهدا یسازمان یپرداز دهیکارآمد و ا یایبه رؤ یکیولوژیآزاد نوروب یایرؤرویکرد 
حاضمر از نظمر     ها بموده اسمت. پمژوهش    پردازی کارکنان در سازمانرؤیا اجرایطراحی و  حاضر پژوهش هدف

بنیماد و ماماد ت    و با استفاده از تکنیم  داده است  ،ی(کمّم  )کیفی هدف بنیادی و کاربردی، با رویکرد آمیخته
ه با خبرگان ایا حوزه بوده ساختاریافت نیمه ةساختاری انجام شده است. ابزار مورد استفاده نیز در فاز اول مصاحب

سال در دانشگاه در درس رفتار سازمانی  پانزدهحداقل  ند واست که همگی آنان عضو هیئت علمی دانشگاه بود
. در بخمش  بمود نفر  15برفی بر اساس اصل اشباع  گیری گلوله ها با استفاده از نمونه تدریس داشتند که تاداد آن

بنیان شهر هممدان قمرار    های دانش پرسشنامه در اختیار کارکنان شرکت آمده تحت عنوان دست هدوم نیز مدل ب
. در مجمموع  نددردسمترس انتخماش شمد    ةو به شمیو بود نفر  95ها بر حس فرمول کوکران  آن ةگرفت که نمون

 یمتنظم  یاممدها و پ ،راهبردهما  ی،ا مداخلمه  ای، ینهزم ی،علّ ةکد احصا و در قالب پنج مقول 364مقوله و  40تاداد 
مانادار دارند. در نهایت، نتمایج   ثیرأگر تید آمده بر ی  دست هعوامل ب ةد کلیشی نیز مشخص در بخش کمّ .دش

هما،   ظرفیمت  ةپمردازی ههما، توسما    پردازی کارکنان متشکل از طراحی اتاق فکر، بازیرؤیامبیا ایا است که 
 و کار عمیق است. ،به هدف رؤیاتوانمندسازی هها، تبدیل 
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 دمهمق
فراگرفته است  که را چیزهایی و مهم خاطرات کند می کم  فرد به که است ایا پردازیرؤیا مورد در رایج های نظریه از یکی
و  1دورات . پژوهش(Heath & Nixon, 2021) کند مرتب را پیچیده احساسات و افکار ها کند و از طریق آن بندی طبقه

مانی در  های مثبت از اطلاعاتی است که در گذشته به صورت بی پردازی موجب استخراج مزیترؤیانشان داد  (2021همکاران)
خودآگاه و  پردازی در با تریا حد ممکا فاالیت قرار دارد، ارتباطاتی با ضمیررؤیاهها انبار شده است. از آنجا که مغز در زمان 

بنابرایا، ایا زمان بهتریا شرایط برای خلاقیت و نوآوری به . تواند ایجاد کند کند که در زمان طبیای نمی ناخودآگاه برقرار می
 2ینیاسکالبر . (Brien, 2020; Christoff & Fox, 2018; Oeser, 2018; Stumbrys & Daunytė, 2018) آید حساش می

دریافتی را تا حد زیادی کنترل و هها های عصبی  فاالیتهمة پردازی، رؤیا، در طول 3که آمیگدال ندبیان داشت (2021و همکاران)
پردازی مثبت رؤیانیز ثابت شد  (2021و همکاران) 4نگیاسپرل . در پژوهشکند میها و موانع تهدیدآمیز  مقابله با محدودیت ةرا آماد

 (2022و همکاران) 7نوسوارزیرز  مغز خواهد شد. ةهای مرد و موجب بازسازی سلول 6اس و ام 5های آلزایمر موجب کاهش بیماری
د مفید نکن ثر درگیر میؤهایی که احساسات، خاطرات و سایر اطلاعات را برای بهبود وضایت فالی و آینده به طور مرؤیاکه  آنندبر 

مشخص  (2020)9کویدس و سرپ و (Holzinger et al., 2020) (2020و همکاران) 8نگریهولز های همچنیا در پژوهش هستند.
بخش  پردازی مثبت در افراد به عنوان راهکاری در جهت ارتقای انگیزه و سلامت روان و درمان بیماری افسردگی نتیجهرؤیاشد 

،  (2022و همکاران،  11ی)آلجوبورنشخوار فکری،  (2022و همکاران،  10)ییتحقیقات نشان داده است فرسودگی شغلی بوده است.
ارکنان با و ارتباطات منفی ک،  (2022 همکاران، و)هوو های روزانه ، چالش( (2021و همکاران،  12)برانسزا عوامل استرس

. فرسودگی شغلی علاوه بر خستگی مفرط عاطفی گذارد میثیر منفی أبر عملکرد کارکنان ت (2022، 13)فژاری و رودیانتودیگر ی 
و  14چیاستانکوو  . پژوهش(Zanabazar & Jigjiddorj, 2022)شود  میموجب کاهش تاهد کارکنان به سازمان و عدم کارایی 

نیز ثابت  .(Pozanti et al., 2022)نشان داد فرسودگی شغلی ناشی از عدم هیجان در کار و فقدان انرژی است (،2022همکاران)
و مسدود بودن فضای تخیل و خلاقیت سازمان ایجاد  ،و فرسودگی شغلی به دلیل نبود انگیزه، عدم میل به پیشرفت کرد خستگی

و لختی سازمانی مواجه بودند  ،هایی که با فرسودگی شغلی، خستگی عاطفی شود. همچنیا، میزان ترک خدمت در سازمان می
و  های جذش که موجب از دست رفتا هزینه (Ford & Swayze, 2022; Silva, 2022) های دیگر است بیشتر از سازمان

های جدید برای جدش نیروی انسانی  و تحمیل هزینه ،، مهاجرت نخبگان (2022)15انیکانی)آسآموزش و تطبیق با شرایط کار
پیش روی مدیران  مهم های فرسودگی و خستگی شغلی یکی از چالش ة. بنابرایا حل مسئل(Paraschi et al., 2022) شود می

قابل بهبود است.  ،پردازیرؤیامانند  ،های نویا رسد با تکنی  ها برای حفظ و نگهداری کارکنان است که به نظر می سازمان
که  ،(X )نسل متفاوت و کمتری نسبت به نسل قدیم ة( انگیزY)نسل نشان داد کارکنان نسل جدید (2022)16نگیمور پژوهش

ها چیزی فراتر از حقوق و پاداش  و تمایل به اشتغال در شغلی دارند که به آندارند شغلی ثابت بودند، خواهان امنیت مالی و مسیر 
نمود پیدا  رؤیاکه به عنوان  ،بخش زندگی کارکنان نسل جدید را های لذت تجربهباید در ایا شرایط مدیران . مالی ارائه کند

                                                 
1. Duarte 

2. Scalabrini 

3. Amygdala، ها را بر عهده دارد. درک احساسات و پاسخ به آن ةای در مغز است که وظیف ناحیه 
4  . Sperling 

5. Alzheimer's disease 

6. MS disease 

7  . Reinoso-Suárez 

8. Holzinger 

9. Serpe & DeCicco 

10. Yi 

11. Aljuboori 

12. Barnes 

13. Fazhari & Rudianto 

14  . Stankovic 

15. Asikainen 

16. Moring 
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های امروزی از عدم مشارکت کاری کارکنانشان رنج  . سازمان(To, 2022)کنند ها تلاش  تحقق آن به منظورکند، شناسایی و  می
 ارج از کارحتی در زمان خکه ها به نیروهایی نیاز دارند  . آن(Albrecht et al., 2022; Parasuraman et al., 2021) برند می

های رؤیامشارکت کاری شنیدن به . یکی از راهکارهای درگیر کردن کارکنان (Little, 2021)ها آورده داشته باشند  هم برای آن
پردازی ی  تکنی  مربیگری رؤیاواقع  . در(Basheer et al., 2021) استو احترام به آن  زندگی شخصی و کاری ها در آن

 Barnes) ها افزایش پیدا کند اول مشارکت کاری آنوهلة تا در  (Yu & Wong, 2020) گذاری کارکنان است انگیزش و هدف

et al., 2021; Hurtienne, 2022)  عمل کندها  بخش برای ارتقای انگیزش آن به عنوان ی  استراتژی مهم مزیتهمچنیا و 
(To, 2022). ارکنان موجب ایجاد احساس ارزشمندی در ی کرؤیامدیر به دادن اهمیت  ندثابت کرد نیز  (2020)1ونگ و ووی

عدم مشارکت کارکنان خواهد شد.  ةمسئلشدن که ایا موجب برطرف شود  میکارکنان و خروج سازمان از بحران اینرسی و افول 
کارکنان ارائه  ةپردازی سازندرؤیامدیران و کارکنان در رابطه با  ةزیست ةاند مدلی بر اساس تجرب از آنجا که تحقیقات قبلی نتوانسته

 های ایرانی کدام است؟ پردازی کارکنان در سازمانرؤیاکنند، پرسش اصلی تحقیق ایا است: مدل 

 نظری پژوهش ةپیشین

تر  کند و با استفاده از اطلاعات مهم یندی است که طی آن مغز اطلاعات غیرضروری را حذف میاپردازی فررؤیا پردازی:رؤیا

سازی   پردازی خاطرهرؤیا. در تاریفی دیگر آمده است (Helin et al., 2022)کند  میبینی و تصور  اتفاقات دلخواه آینده را پیش
. برخی از (Heath & Nixon, 2021) پیوندد به وقوع می آل است که با ابزار ههنی و ادراکی مغز ای ایده مجازی در آینده

پردازی را نوعی فکر و تخیل با اعمال نهایت کنترل هها ارادی و غیرارادی در جهت نیل به اهدافی فراتر از رؤیاپژوهشگران 

دهد که تحریکی منطبق بر  زمانی رخ می رؤیا: رؤیاپیدایش  ةنحو .(Duarte et al., 2021) دانند یافتنی می اهداف دست

 ,Balagué) دهد اند به سمت آگاهی جمای سوق می مانی بوده که بی را آید و افکار شناوری ه لذت در مغز به وجود میخاستگا

 3زمان سیستم لیمبی  ز و تحری  همغم 2کورتکس ةمغزی در ناحی ةناشی از فاال شدن ساق رؤیاشناسی،  . از نظر عصب(2021
متخصص و  4کلیتسینگ . فون(Brown, 2018) گیرد شده شکل می است که بر اساس تجربیات و خاطرات مختلف ثبت

که بر اساس اطلاعات محیط های زندگی واقای است  ها برای موقایترؤیادارد علت پیدایش  روانپزش  علوم اعصاش بیان می
 شود گذاری و انگیزش در فرد است که در نهایت منجر به  سیستم خودکنترلی و خودتکاملی انسان خردمند می عاملی برای هدف

(von Klitzing, 2018) .در مغز طوری که فشار خون با؛ رابطه دارد رؤیانشان داد فشار خون با چگونگی  (،2019)5هاشم  
فشار خون پاییا موجب ، گیرد نامفهوم و تهدیدآمیز شکل می و های عجیبرؤیاو شود  می 6قشر مغز ةانسان موجب فشار به ناحی
. همچنیا در کند را ایجاد میهای مثبت و اثربخش رؤیاو فشار خون منظم  شود، می نیستی و ناامیدی و تصورات و اوهام مرگ
شناختی و مادی در هها  در مباحث روان را رؤیا أبه مکتب ناتورالیسم ماتقد بود و منش 7یونگ ،رؤیاابااد فلسفی و مادی 

 شکل به تجربیات و خاطرات تداعی حاصل رؤیااشاره کرد که  سرخ کتاش. یونگ در (1394 ،یفاضل و ییا)سن دانست می
 ,Jung) است که با شرایط جسمانی و ههنی فرد در رابطه است فرد تجربی و دینی و فرهنگی ةزمین پس از اقتباس با و تغییریافته

د و با نشو ها در هها کدگذاری میرؤیادارد که  و خواش، بیان می رؤیا، متخصص 8 ی :رؤیاسازی  ذخیره ةنحو .(2012

شود که فرد وارد  هنگامی هخیره می رؤیا. اطلاعات (Lai et al., 2020) دنشو نمادهای خاصی در هها به خاطر سپرده می
. امواج مغزی در ایا حالت تسریع پیدا (Vallat et al., 2018) قبل یا هنگام خواش است شود که اصو ً می 9ای به نام رم مرحله

                                                 
1. Yu & Wong 

2. Cortex، کنترل رفتارهای ارادی را بر عهده دارد. ةای در مغز است که وظیف هسته ةناحی 
 .(limbic system) سیستم حرکتی احساسی .3

4. Von Klitzing 

5. Hashim  
 یا را بر عهده دارد.ؤساخت ر مسئولیت .6

7. Carl Gustav Jung 

8. Julie Lambert 

9. REM: شود خواش با حرکات سریع چشم زیر پل  انجام می. 
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و  1ژانگ. (Begovic, 2019) کند هخیره می رؤیاتریا اتفاق و دستاورد آن  و اطلاعات را به صورت نمادی از بزرگکند  می
سازی را خواهند  ی و هخیرهرشوند بیشتریا ماندگا ایجاد می 2که در وضایت هیپنوگرافی هاییرؤیاماتقد است (2021همکاران)

 شوند که آمادگی  زم برای مقابله با تهدیدات آینده در فرد ایجاد شود بندی می ها به نحوی طبقهرؤیاداشت. گاهی اوقات 

(Conte et al., 2021). های شخصیتی  مشخص شد ویژگی (2019)3تولسما طبق پژوهشن: ازپردارؤیاهای  ویژگی

پرداز به خلاقیت و رفتارهای نوآورانه رؤیاثر است. همچنیا افراد ؤپردازی افراد مرؤیاطلبی در  و جاه ،گرایی آل گرایی، ایده درون
 ای دارند برانگیز دیگران توجه ویژه ه کیفیات تحسیاو ب ،مند و مهربان هستند ه، علاق(Thanh Hai, 2021) شهرت دارند

(Sepulveda et al., 2021) کردن  ارتباطات انسانی سرآمدند و رهبری طبیای در انگیزه دادن و متقاعد ةپرداز در حوزرؤیا. افراد
گرا و  دهند و هدف . ایا افراد در محل کار تمایل زیادی به رشد و موفقیت نشان می(Góral, 2019) آیند دیگران به شمار می

شده در سازمان  پذیری در امور محول طلبی و  مسئولیت نشان داد جاه (2019)4کلمنت. (de Macêdo et al., 2019) قاطع هستند
 سایر کارکنان سازمان هستند ةکنند  هماهنگبخش و  پرداز است. همچنیا ایا افراد الهامرؤیاهای شخصیتی افراد  از ویژگی

(Polyakova, 2020) و های ساختاری، و اغلب فرایندهای اجرایی آنان در شتاش و عجله است و با کندی جریان کار، کلیشه 
 .(Stumbrys, 2018) ترل امور دارنداند و تمایل به کن های ماشینی مخالف فاالیت

 روش تحقیق
 ی(کمّم  )کیفی آمیختههای  پژوهش ةی در دستشناس روشلحاظ  شناسی مبتنی بر پارادایم تفسیری، از هستی نظر ازایا پژوهش 

ها از  برای گردآوری دادهدر بخش اول، هدف بنیادی و کاربردی است.  نظر ازو  ،و مااد ت ساختاری بنیاد بتنی بر تکنی  دادهم
سازی  خبرگان علم استااره ةآماری کلی ة. جاماشد  استفاده افتهیساختار مهین ةاسنادی و مصاحب و ای دو روش مطالاات کتابخانه

که در علم  داشتند یا پژوهشگرانی چندسالهتدریس  ةاستاد دانشگاه در ایا رشته سابق عنوان  بهکه بودند مفاهیم نویا مدیریت 
 گلوله برفیگیری  آماری از روش نمونه ةپژوهشی مطلوش بودند. جهت انتخاش افراد برای نمونپیشینة مدیریت منابع انسانی دارای 

سازی  پژوهشی در خصوص استااره ةدارای پیشینباید های اولیه  به ایا نحو که اولیا فرد خبره بر اساس بررسیشد؛ استفاده 
مفاهیم استراتژی  و  خصوص به ،مدیریت دولتی یا رفتار سازمانی ةسال در رشتپنج تدریس حداقل  ةمفاهیم علم مدیریت، سابق

 ةبرداری از تجرب در بخش دوم نیز به جهت بهرهبود.  میمسائل نوآورانه  لیوتحل هیتجزو دارای ههنیت و قدرت  ،انگیزش کارکنان
ها  بنیان شهر همدان بود که تاداد آن های دانش آماری شامل کارکنان شرکت ةپردازی، جامارؤیادر خصوص  ،کارکنان ةزیست
آماری و با  ةنفر به عنوان نمون 95درصد تاداد  95آماری نیز با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان  ةنمون .نفر بود 126
بود. شده )مفاهیم و کدها( استخراج  ها که از گویهبود مورد استفاده در ایا بخش پرسشنامه  ابزار دردسترس انتخاش شد. ةشیو
 .بود سوم ةنسخ Smart PLSها در ایا بخش  وتحلیل داده افزار مورد استفاده برای تجزیه نرم

 پژوهش یشناس روش خلاصة. 1 جدول

پارادایم 

 پژوهش

روش تحلیل  نوع پژوهش

 ها داده

روش گردآوری 

 ها داده

جامعة 

 آماری
 حجم نمونه گیری روش نمونه

 رویکرد هدف

 تفسیری
م   بنیادی
 کاربردی

 کیفی
بنیاد  داده
 مند نظام

 ةمصاحب
 ساختاریافته نیمه

خبرگان 
 دانشگاهی

هدفمند و گلوله برفی تا رسیدن 
 اشباع ةبه نقط

 نفر 12

 مصاحبه پروتکل

نظری مقا ت ایرانی جدید بوده است، در ابتدای جلسه، توضیحاتی در  مباحثپردازی کارکنان در رؤیا ةپدیدبه دلیل اینکه 
که در ایا زمینه دارای سوابق مشابه  را دیگری ةوکیف ایا پدیده ارائه شد و پس از پایان مصاحبه، ایشان فرد خبر خصوص کم

                                                 
1. Zhang 

 وضایتی بیا هوشیاری و خواش است. .2

3. Tolsma 

4. Clément 
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به حد اشباع رسیدند.  پانزدهمباد از نفر  آمده دست بههای  ا دادهها به همیا صورت ادامه پیدا کرد ت کرد و مصاحبه بود مارفی می
 ؟دشو میپردازی رؤیا ةچه د یلی موجب ایجاد پدید. 1 پردازی مطرح شدند عبارت بودند از:رؤیاسازی  ی که در بخش مدلا تؤس
چه . 4 پردازی اثرگذار است؟رؤیا ةای بر پدید چه عوامل مداخله. 3 است؟ مؤثرپردازی رؤیا ةای بر پدید چه عوامل زمینه. 2

 پردازی چیست؟رؤیاپیامدهای  .5 است؟ثر ؤمپردازی رؤیاجهت  راهبردهایی

 ها وتحلیل و اعتبارسنجی داده تجزیه ةشیو
بودن که بر ماقول بودن  قبول  قابل .1 از: اند عبارتشود که  ی پژوهش کیفی مطرح میریاعتبارپذی بررسی میزان برا اریماچهار 
قابلیت . 3 ؛شود ها در محیط دیگر استفاده می پذیری که برای کاربردپذیری یافته انتقال. 2 ؛دارد دیتأکها  یافته مانا داشتاو 

ی که رسیدگی و بازرسی را ابزاری برای ریپذدیأیت .4 ؛کند اطمینان که امکان موشکافی و بازبینی سایر پژوهشگران را فراهم می
خبرگان رسید. ید أیتایا مایارها به  همة یریاعتبارپذید أی. جهت ت(1399و همکاران،  ی)شجر دهد ینظر قرار م اثبات کیفیت مد

است. برای  استفاده شدههای  پایایی مصاحبه ةموضوعی برای محاسب و روش توافق درون بازآزموناز پایایی  حاضردر پژوهش 
زمانی  ةدر دو فاصل شده مشخصو کدهای  انتخاشنمونه  ةمصاحب، چند شده انجامهای  ، از میان مصاحبهبازآزمونپایایی  ةمحاسب

زمانی مشابه  ةفاصلکدهایی که در دو  .رود یی برای ارزیابی ثابت کدگذاری پژوهشگر به کار میبازآزمامقایسه شدند. روش  هم با
است: در ایا  صورتدیا بپایایی  ة. روش محاسبشدند مشخص توافقریغتوافق و کدهای غیرمشابه با عنوان  عنوان  بهبودند 

 ارائه 3نتایج در جدول  .کدگذاری شدند مجدداًزمانی بیست روز  ةفاصل باو  شدند انتخاشنمونه  عنوان  بهه بپژوهش چهار مصاح
است، قابلیت اعتماد درصد  60است و ایا مقدار بیشتر از درصد  88 بازآزموناست. با توجه به اینکه میزان پایایی  شده 

 شود. میید أیتها  کدگذاری

(1) 100 %× 
 2 ×تاداد توافقات 

 = پایایی درصد
 ها تاداد کل داده

 بازآزمون ییایپا ةمحاسب. 3 جدول

 بازآزموندرصد پایایی  عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها مصاحبه
1 70 41 29 87% 
2 84 54 30 85% 
3 73 48 25 88% 
4 79 64 15 90% 
 %88 97 152 306 کل

 پژوهش یها افتهی
نفر دارای مدرک  15شده هر  انتخاش ةنفر نمون 15ایا است که از بیا  ةدهند نشانشوندگان  ی مصاحبهشناخت تیجماآمار 

 ةنفر دارای مرتب 6اند که از ایا تاداد  های تهران و پیام نور بوده تحصیلی دکتری و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه
تدریس و پژوهش بودند. در  ةسال سابق 15نفر استادیار و حداقل دارای  5و  ،علمی دانشیار ةر دارای مرتبنف 4علمی استاد تمام، 

مند به  نظام صورت  به شده استخراجهای  کدگذاری محوری مفاهیم و مقوله و بندی مربوط به کدگذاری باز دستهادامه، پس از 
 شده ارائه 1و شکل  4)کدگذاری انتخابی(. نتایج ایا مرحله در جدول  دندشدیگر مرتبط و در قالب ی  مدل پارادایمی ترسیم  ی 

شغلی،  گرایی، فرسودگی طلبی، کمال جویی، انگیزه )لذت ی دارای هشت مقولهشرایط علّد شها مشخص  است. بر اساس یافته
 ای دارای شش مقوله عوامل مداخلهکد،  96سیاسی( و  و رفتار ،سازمانی نوآوری، تاهد و خلاقیت سازمان، ارتقای به وفاداری

کد، عوامل  37کارکنان( و  و تااملات ،امنیتی اقتصادی، ملاحظات انسانی، بحران سازماندهی، منابع تخریبی، عدم )رفتارهای
شخصیت،  پردازی، نوعرؤیا پردازی، ماهیترؤیا هاتی ها، مهارت سیاست و سازمانی، دولت )ساختار مقوله 11ای دارای  زمینه
کد، راهبردها دارای  92اقتصادی( و  و عوامل ،سازمان فردی، محیط شناختی، فرهنگ جمایت سازمانی، ارتباطات، عوامل نگفره

و  ،هدف به رؤیا اجرا، تبدیل های هها، تکنی  ها، توانمندسازی ظرفیت ةههنی، توسا پردازی فکر، بازی اتاق )طراحی هفت مقوله
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 نگری کارکنان، مثبت باز کارکنان، هها سازمان، مشارکت )خودشکوفایی، رشد هشت مقولهکد، پیامدها دارای  49عمیق( و  کار
 .استکد  90پویا( و  و محیط ،رفتاری ةلذت، تجرب حسی ةکارکنان، تجرب

 (محقق یها افتهی )منبع: یو انتخاب ،یمحور باز، یکدگذار جینتا .4 جدول

 مفاهیم مقوله ابعاد ردیف

1 

 یشرایط علّ

 جویی لذت
کسب شادی و نشاط، کسب لذت، غرق شدن در تصورات، ارضای احساس موفقیت، احساس مفید بودن، احساس عزت نفس، 

 احساس اعتماد به نفس، کسب حس خوش و تاالی روح، کشف علایق

 طلبی انگیزه 2
به پیشرفت، نیاز به خودشکوفایی، به جلو، علاقه رو جویی، ارتقای تفکر انگیزشی، تمایل به حرکت  نیاز به ارتقای روانی، انگیزه

جایگاه، علاقه به کسب  برتریا به نیاز به پاداش، ارضای احساس مسئولیت، احساس امنیت بیشتر، کسب حس قدرت، دستیابی
 قدرت و شهرت، ارتقای امید به آینده، الگوسازی

 گرایی کمال 3
رنجوری،  منسجم، خوددلسوزی، مهرطلبی، روان برد خودپیشفکری، الگوسازی، دلبستگی به اهداف شخصی،  استقلال ارتقای

کیفیت جایگاه شغلی  مورد در نقص بودن، تمایل به استانداردهای با ، تردید ها، امید به بی نقص ةخودمحوری، نگرانی دربار
 تنینیاف دادن همیشگی موقایت بهتر، مرور آینده، اعتقاد به قدرت جذش، رسیدن به اهداف دست فالی، ترجیح

 فرسودگی شغلی 4
حالی کارکنان، فشار شغلی، کاهش قدرت  خستگی کاری، نیاز به رشد، سستی و رخوت متصدی شغل، از رمق افتادن و بی

 ةرفتگی توان کاری، خستگی هیجانی، مسخ شخصیت شغلی، مقابل سازگاری با سازمان، آشفتگی روانی، افسردگی شغلی، تحلیل
 س و ناکامی، کاهش علاقه به کار، خستگی کاری، عملکرد کاری پاییاأدفاعی در روابط، احساس پوچی، ی

5 
وفاداری به 
 سازمان

 ها برای انجام ظرفیتهمة فکری با سازمان، استفاده از  ةپذیری فزایند کار با علاقه، اناطافدادن کار، انجام دادن رق به انجام عِ
وظایف، علاقه به برند سازمان، ارادت به سازمان، علاقه به کسب اهداف سازمانی، تاهد مستمر به سازمان، احساس هویت  دادن

عضویت در سازمان، دلبستگی به کارکنان،  ةتوسط سازمان، اعتقاد قوی به اهداف سازمان، خواست قوی و عمیق برای ادام
 طرفدار سازمان بودن

6 
ارتقای خلاقیت و 

 نوآوری

پنداری، پرورش جهش  هات ها، کسب ایده، عبور از موانع فکری، هم حل حل، کشف و شناسایی راه کوشش در پیدا کردن راه
پردازی، مقابله با تردید، دسترسی  پذیری در سازمان، افزایش تحمل ابهام، ابتکار و تخیل فکری، کنجکاوی در امور جدید، ریس 

 به اطلاعات ضمنی

 سازمانیتاهد  7
 به عاطفی نگرش و تالق آمالش، احساس تحقق سازمانی متناسب با شرایط ةتاهد عاطفی، تاهد تداوم، تاهد هنجاری، تکی

 کاری ةآیند برای سازمان اول سازمان، انتخاش

 رفتار سیاسی 8
کاری اهداف و  گران، پنهانطلبی، نفوه در دی گری، مقایسه کردن دائمی خود با دیگران، قدرت حسادت در سازمان، ماکیاولی

 سیاسی ها، مخفی کردن مقاصد،  ابالیگری هنگام کار، تاارضات فاالیت

1 

 راهبردها

 طراحی اتاق فکر
یابی، اختصاص زمان خاص به  های افزایش انگیزش، برگزاری رویدادهای ایده برگزاری جلسات طوفان فکری، کلاس

 پردازیرؤیاهای  یابی، برگزاری دوره حل راه ةپردازی، جلسات مشاوررؤیا

2 
پردازی  بازی

 ههنی

پردازی سازمان، تصویرسازی اتفاقات رؤیاساز در جهت اهداف سازمان، استفاده از کودکان در  گونه برگزاری رویدادهای بازی
بازی توسط کارکنان، سفر بردن  دادن آور برای کارکنان، اختصاص ادواری انجام تفریحات نشاط ةفراسازمانی برای کارکنان، ارائ
 کارگیری روش چتر نجات هها تریا مسائل، به کردن هها کارکنان با سخت کارکنان، کار در طبیات، درگیر

 ها ظرفیتتوساة  3
خلاقیت کارکنان  ةکر کارگیری نیم سازی، بهرؤیادقیقه در روز به تفکر و  20کلاس خودشناسی، استادادیابی کارکنان، اختصاص 

 ل کارهای  کار عجیب در خلا دادن ای، آموزش گوش دادن به ندای درون، آموزش افزایش تمرکز، انجام مشاورههای  تمریابا 

4 
توانمندسازی 

 هها
مشاوران گرا، استفاده از  پردازی واقعرؤیاو پرورش حس   های انگیزشی، آموزش افزایش هوق رسیدن به هدف، افزایش کلاس

 کارکنان، آموزش توجه زیاد به جزئیات ةپردازند، استفاده از ظرفیت هنرمندانرؤیاتشویق و پاداش به کارکنانی که  جوان،

 های اجرا تکنی  5
گیری،  های پشتیبان از تصمیم کارگیری سامانه های مدیریت دانش هوشمند، به ها، استفاده از سامانهرؤیاریزی  نوشتا و برنامه
  یستیژورنالپاداش و تنبیه،  از گرا، ایجاد تاهد برای اجرا با استفاده پردازی واقعرؤیاوش مصنوعی برای استفاده از ه

 ها(رؤیانگاری  )روزنامه

6 
به  رؤیاتبدیل 

 هدف

 ةها توسط خبرگان، تدویا برنام ها با تادیل آنرؤیااجرا، قابل اجرا کردن  قابل اهداف به رسیدن برای هارؤیا کردن خرد
های مدیریت  استراتژی ، تسهیلگری اجرا، طراحی فرم پیشرفت، پیگیری مسیر پیشرفت و زدودن موانع، استفاده از تکنولوژی

 پروژه

 کار عمیق 7
های کاهش، رؤیاگرا، درگیر نشدن با  کار پرزحمت و واقعدادن جای به انتها رسیدن کار، انجام ه تمرکز بر خروجی ارزشمند ب

، ممنوع کردن همیشه در ای های چندوظیفه فاالیتساختا   عمیق و عمیق(، کار ریتمی ، ممنوع کارهای کم )تفکی  موناستی 
 دسترس بودن، کاهش کثرت شغل کارکنان

1 
شرایط 
 ای زمینه

 ساختار سازمانی
ساختار تخت محور(، ساختار مرتفع در مقابل  محور در مقابل محصول )خدمات ماهیت خصوصی یا دولتی سازمان، ماهیت شغل

 سازمان، تجمع یا تقسیم دانش در سازمان
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2 

 

دولت و 
 ها سیاست

 های حوزه در موجود های قانون ةدربار رسانی کارکنان، اطلاع سازمانی سازیرؤیا فرهنگ ةتوسا منظور به جدید های قانون طرح
 در دولت ةهزین پردازی، کم رؤیا فرهنگ ترویج برای  زم استانداردهای و مرتبط های قانون فرهنگ، اجرای ایا با مشابه
گرا،  واقع هایرؤیا اجرای جهت اطلاعات فناوری های زیرساخت ةگرا، توسا واقع هایرؤیا اجرای جهت تسهیلات ةتوسا و تحقق

 اجرای ةحوز در فراسازمانی ابلاغی و کلان های گرا، سیاست واقع هایرؤیا اجرای جهت حوزه در دولت سیاسی پشتیبانی
 گرا واقع هایرؤیا اجرای جهت حوزه در دولت سیاسی گرا، پشتیانی واقع هایرؤیا

3 
مهارت هاتی 

 پردازیرؤیا
 مندی علاقه و کارکنان، انگیزه سازیرؤیا مهارتی های آموزش اثربخشی و پردازی، اعتمادرؤیا در پرسنل مهارت و تخصص
 سازیرؤیا فرایند در اطلاعات صحت و سازی، دقترؤیا فرایند در اطلاعات رسانی روز ها، بهرؤیا ابراز به پرسنل

4 
ماهیت 

 پردازیرؤیا
 و ها، سادگیرؤیا سازی عملی یندافر عمل، وضوح تا رؤیا از پردازیرؤیا یندافر سازمانی، سرعت و برون سازمانی پردازی درونرؤیا

 سازمانی پردازیرؤیا بانیان اجرایی کردن پردازی، قدرترؤیا یندافر شفافیت

 نوع شخصیت 5
گرا، انرژی با ، اعتماد به  طلب، پیشرفت های شخصیت در سازمان، آزادمنش در مقابل مستبد، قدرت عوامل روحی و روانی، تیپ

 نگر نفس با ، رهبر بودن در مقابل پیرو، شخصیت شنوا و بینا، شخصیت جزئی

 فرهنگ سازمانی 6
ها، طرز تفکر مدیران و کارکنان،  سازمانی، قوانیا و سیاست ةهای سازمان، ارزش سازمانی، تمدن سازمان، تاریخچ محدودیت

 تداعی و سویی همها،  ها و ایدهرؤیادادن به  هنجارهای محیط کار، عادات سازمانی، انسجام داخلی، پویایی گروهی، بها
 کارکنان پردازیرؤیا رویکرد با عمومی فرهنگ نمایش و سازمانی، تداعی ازیپردرؤیا با اسلامی ةجاما عمومی های ارزش

 ارتباطات 7

دار، ارتباط با مدیران عالی، پویایی روابط مثبت در  های اجتماعی، ارتباطات جهت آفرینی شبکهرؤیاروابط بیا کارکنان، محتوای 
 های کارکنان، شبکه رسانی اطلاع جهت اعتماد قابل اطلاعاتی های هالی متاالی، سیستم سازمان، ارتباط کارکنان با سازمان

 جهت اطلاعات تبادل کیفیت و ارتباطات گرا، سرعت واقع هایرؤیا اجرای جهت رسانی اطلاع ةحوز در استان در اطلاعاتی
 گرا واقع هایرؤیا اجرای جهت در ربط هی ارشد مقامات اعتقادات و گرا، باورها واقع هایرؤیا اجرای

8 
عوامل 

 شناختی جمایت
لی، مکان زندگی، چندمیا فرزند، ژنتی ، ملیت، زبان، ترشح غش قةهل، وضایت مالی و درآمد، سابأسا، جنسیت، تحصیلات، ت

 ها هورمون

 فرهنگ فردی 9
 ها و هنرها، نوع تمدن بشری، های اجتماعی، مهارت مذهب، ارزش بلوغ فکری، سب  زندگی، باورها، آداش و رسوم، دیا،

 برنده، شرایط روانی اعتقادات مذهبی پیش

 محیط سازمان 10
سازمان،  بصری محیط کار، ماماری ةصمیمیت و همدلی، عوامل بصری محیط کار، طراحی زیبای محیط کار، نور زیاد، منظر

 مدت زمان کار

 عوامل اقتصادی 11
 کارکنان، تناسب پردازیرؤیا های برنامه با سازمان اقتصادی فضای ها، تناسب ها و ایدهرؤیاریزی سازمان متناسب با  بودجه

های  مناسب برای تحقق برنامه ةکارکنان، تخصیص بودج سازمانی هایرؤیا اجرای جهت سازمان اقتصادی های زیرساخت
 پردازانهرؤیا

1 

شرایط 
 گر مداخله

 رفتارهای تخریبی
، وجود افراد با رؤیاها توسط مدیران، سرقت  ها و ایدهرؤیاپردازی، سرکوش رؤیاتمسخر مدیران و کارکنان، پاییا دانستا ارزش 

 انرژی منفی، عدم پشتیبانی مدیران، خودشیفتگی مدیران

 عدم سازماندهی 2
اصلاحات سیاسی، اصلاحات سازمانی و مدیریتی، انحلال سازمان، تغییر اهداف کلان، بروکراسی شدید، چسبندگی سازمانی 

 زنی سوتشدید، عدم 

 پروری، حضور انگل سازمانی، تنبلی سازمانی عدم بلوغ سازمان، سا با ی کارکنان، پیری و فرسودگی منابع انسانی، کوتوله منابع انسانی 3

 بحران اقتصادی 4
حقوق کاهش ارزش پول ملی، فشار اقتصادی، تاهدات مالی ماوقه، تورم، افزایش ضریب جینی، عدم تناسب تلاش کارکنان با 

 میا مالی مسکا و رفاهیاتأدریافتی، پاییا بودن حقوق مدیران نسبت به ت

 کارکنان ةمنافقان سازمانی، سطح دسترسی کارکنان به اطلاعات، رفتار ةحفظ اسرار محرمان ملاحظات امنیتی 5

 تااملات کارکنان 6
چینی، خویشاوندگرایی،  تملق و چاپلوسی، سخاوگوی نامشخص، عدم تاریف کانال ارتباطی،  غیررسمی، فضای گفت تااملات
 پرتی الامل احساسی، حواس عکس

1 

 پیامدها

 خودشکوفایی
ها، افزایش اعتماد به نقس  ی و کیفی فاالیتشکوفایی استادادها، دلگرمی به آینده، توان دریافت اطلاعات بیشتر، افزایش کمّ

 آفرینی شخصی ود، قدرشناسی، تلاش مضاعف، همدهی به خ کافی، قدرت رهبریت گروه، جایزه ةمفید، انگیز

 رشد سازمان 2
بخش، ارتقای حمایت و پشتیبانی،  های نویا، افزایش اثرگذاری، خلق کارکنان و مدیران الهام امکان جهش، ایجاد فناوری

اتحاد، سازمان متاالی، طو نی کردن  ةکارکنان، توسا دانش و ها مهارت روزرسانی وری و خلاقیت، به کردن موانع بهره  برطرف
 سازی ساختار و مقررات، ارتقای سب  زندگی کاری سالم رکت به سمت رقابت بیشتر، اصلاح و بهینهحعمر سازمان،  ةدور

 مشارکت کارکنان 3

حس تااون،  پذیری، کنجکاوی، متقابل، اناطاف دخلاقیت، همدلی بیا کارکنان و سازمان، اعتما افزایش و ها مهارت بهبود
افزایی، گردش اطلاعات میان کارکنان  ترکیب دانش فنی و تخصصی، احساس مسئولیت در امور، افزایش حس خودکنترلی، هم

و سازمان، افزایش پویایی، علاقه و پشتکار به پیشرفت، هوشمندی، افزایش تاقل و تفکر، بهبود روابط اجتماعی، منتورینگ و 
 گروهی گری، کار مربی
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4 
 

 هها باز کارکنان
یابی توسط کارکنان، احساس آرامش بیشتر در سازمان، تمرکزپذیری  توانایی شنیدن و دیدن عمیق، یادگیری مستمر، فرصت

سازی هها، تمرکز  آمادهان، استفاده از اکثریت قدرت مغز در شغل، بهبود ارتباط سازمانی، افزایش قدرت حل مسئله، نبا ی کارک
 جای مسئله، تقویت مانویات کارکنانه حل ب روی راه

5 
نگری  مثبت

 کارکنان

هدایت افکار به فرای اهداف سازمان، درس گرفتا از گذشته و ساخت آینده، جذش مزایای محیطی، تمایل به تغییر مثبت در 
ها، کشف عامل انگیزش، باور  مقاومت، تسلیم نشدن در برابر شکستروحیة گرایی، افزایش  سازمان، شروع کردن و ارتقای عمل
 تحمل طةبه موفقیت، خودباوری، افزایش نق

 حسی لذتتجربة  6

 کارکنان جمع در حضور هنگام خوش برایشان، حس سازمان مناسب خدمات از پردازرؤیا کارکنان هها در خوش تصویر تداعی
 پرداز، تداعیرؤیا کارکنان جمع در حضور از آرامش کاهش دلزدگی شغلی، حس پرداز، احساس آرامش، کاهش اضطراش،رؤیا
 استواری نماد پرداز، حسرؤیا کارکنان با بودن ارتباط در و حضور از لذت پرداز، حسرؤیا کارکنان جمع در حضور از خاص ةخاطر
 پردازرؤیا کارکنان با ارتباط از سازمان در پایداری و

 رفتاری ةتجرب 7
 و مشربی پرداز، خوشرؤیا کارکنان منصفانة پرداز، رفتاررؤیا کارکنان  زم دانش و پرداز، آگاهیرؤیا کارکنان با ی درک قدرت
 ی خودرؤیاکارها متناسب با دادن پرداز، تمایل به سرعت و انجام رؤیا کارکنان صادقانة پرداز، رفتاررؤیا کارکنان ادش

 محیط پویا 8
میا آرامش در محیط کار، فضای فیزیکی أبه کرامت انسانی، اعتماد بیا مافوق و زیردستان، تمحیط کاری خوش، احترام 

 مطلوش، تمجید و قدردانی، ارتباط خوش متقابل

 
بنیاد در  بر اساس تکنی  داده کارکنان پردازیرؤیانهایت مدل پارادایم  های انتخابی، در آمده و مقوله دست هبر اساس کدهای ب

 شده است.ارائه  1 شکل

 
 (محقق یها افتهی )منبع: ادیبن داده  یتکن اساس بر یپردازایرؤ میپارادا مدل. 1 شکل

 پيامدها
 یيخودشكوفا•

 سازمان رشد•

 کارکنان مشارکت•

 باز کارکنان ذهن•

 ینگر مثبت•
 کارکنان

 لذت يحس تجربه•

 یرفتار تجربه•

 یاپو محيط•

 راهبردها
 اتاق فكر يطراح•

 يذهن پردازیبازی•

 هايتظرف توسعه•

 ذهن توانمندسازی•

 اجرا هایتكنيک•

 به هدف یارو تبدیل•

 يقعم کار•

 محوریپديده 
 روياپردازی کارکنان

 شرايط علي
 یيجولذت•

 طلبي انگيزه•

 گرایيکمال•

 يشغل فرسودگي•

 به سازمان وفاداری•

و  يتخلاق ارتقای•
 ینوآور

 يسازمان تعهد•

 ياسيس رفتار•

 ایشرايط زمينه
 يساختار سازمان•

 هاياستو س دولت•

 یاپردازیرو يذات مهارت•

 یاپردازیرو ماهيت•

 يتشخص نوع•

 يسازمان فرهنگ•

 ارتباطات•

 عوامل•
 شناختييتجمع

 یفرد فرهنگ•

 سازمان محيط•

 یاقتصاد عوامل•

 گرشرايط مداخله
 یبيتخر یرفتارها•

 يسازمانده عدم•

 يانسان منابع•

 یاقتصاد بحران•

 يتيامن ملاحظات•

 کارکنان تعاملات•
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ای که در ایا پژوهش مورد مطالاه قرار گرفته است،  زم است متغیرهای  در بخش کمیّ، به منظور شناخت بهتر نمونه
نفر دارای  46، تر دیپلم و پاییانفر دارای مدرک  3زن،  32مرد و  62دهنده،  نفر پاسخ 95شناختی توصیف شوند. از بیا  جمایت

افراد  همةهمچنیا اند.  نفر نیز دارای مدرک دکتری تخصصی بوده 11و  ،ارشد ک کارشناسینفر دارای مدر 35مدرک کارشناسی، 
یابی مااد ت  های مدل . در روشاند سال بوده 5کاری زیر  ةسابقبنیان دارای  های دانش به دلیل حضور در شرکتکننده  مشارکت

و آلفای کرونباخ استفاده  1از دو مایار پایایی ترکیبیهای مورد بررسی در مدل تحقیق  ساختاری، جهت ارزیابی پایایی سازه
 شده شاخص میانگیا واریانس استخراج گیرند. مورد قبول قرار سطح در باشد تا 7/0حداقل  شود. مقدار ایا مایارها باید می

(AVE )ضریب از نظر قبول برای ایا   های تحقیق است. حداقل میزان قابل شاخصی مناسب برای تاییا روایی همگرای سازه
دهد در  های ایا تحقیق نشان می . بررسی ایا شاخص بیا سازه(1397ی و همکاران، )رسولاست  5/0نویسندة مذکور برابر با 

ها از نظر روایی همگرا در حد بسیار  های تحقیق امتیاز ایا ضریب بسیار با تر از حد آستانة مذکور است و بنابرایا سازه سازه همة
 ند.خوبی هست

 قیتحق یرهایمتغ یریگ اندازه مدل برازش یارهایما .5 جدول

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا
 متغیرها روایی همگرا پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

864/0  808/0  839/0  یشرایط علّ 512/0 904/0 854/0 گر شرایط مداخله 

763/0  771/0  510/0  جویی لذت 895/0 821/0 762/0 رفتارهای تخریبی 

845/0  848/0  611/0  طلبی انگیزه 732/0 914/0 903/0 عدم سازماندهی 

736/0  728/0  701/0  گرایی کمال 538/0 736/0 711/0 منابع انسانی 

758/0  916/0  523/0  فرسودگی شغلی 505/0 743/0 708/0 بحران اقتصادی 

723/0  767/0  509/0 766/0 ملاحظات امنیتی   749/0  548/0  وفاداری به سازمان 

751/0 836/0 تااملات کارکنان 584/0 742/0 799/0  521/0  ارتقای خلاقیت 

711/0 890/0 پیامدها 614/0 787/0 832/0  586/0  تاهد سازمانی 

814/0  782/0  562/0 601/0 783/0 714/0 خودشکوفایی   رفتار سیاسی 

862/0  811/0  574/0 741/0 رشد سازمان   814/0  590/0  راهبردها 

820/0  712/0  523/0 722/0 مشارکت کارکنان   745/0  512/0  اتاق فکر طراحی 

839/0  790/0  519/0 764/0 هها باز کارکنان   799/0  622/0  پردازی ههنی بازی 

899/0  853/0  655/0 707/0 نگری کارکنان مثبت   803/0  680/0  ها ظرفیت ةتوسا 

745/0  811/0  695/0 811/0 حسی لذت ةتجرب   800/0  641/0  توانمندسازی هها 

767/0  764/0  508/0 748/0 رفتاری ةتجرب   766/0  542/0  های اجرا تکنی  

788/0  823/0  743/0 755/0 محیط پویا   864/0  590/0  به هدف رؤیاتبدیل  

    782/0  739/0  544/0  کار عمیق 

755/0  729/0  623/0 755/0 ای شرایط زمینه   769/0  623/0  ای زمینهشرایط  

 ساختار سازمانی 598/0 744/0 731/0 فرهنگ سازمانی 564/0 755/0 763/0

 ها دولت و سیاست 545/0 728/0 722/0 ارتباطات 603/0 764/0 794/0

 مهارت هاتی 582/0 733/0 764/0 شناختی عوامل جمایت 698/0 722/0 865/0

 پردازیرؤیاماهیت  606/0 798/0 792/0 فرهنگ فردی 531/0 781/0 736/0

 نوع شخصیت 617/0 723/0 825/0 محیط سازمان 512/0 796/0 734/0

 عوامل اقتصادی 521/0 788/0 708/0    

 

SRMR− 𝑄2مایار سهاز  نیز پژوهش ساختاری مدلبرازش  بررسی برای − 𝑅2  آمده برابر با  دست هشد که مقادیر ب استفاده
بدیا (. 1397)رسولی و همکاران، است ید أیتمطلوش و قابل  ةبازقرار گرفتا در  ةدهند نشاناست که  0077/0و  598/0 و 642/0

                                                 
1. composite reliability 
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 یجنتا 6در جدول  .قرار گرفت ییدمورد تأ یبرازش و روابط درون ییدکنندةتأ یبر اساس پارامترها شده یطراح یمدل مفهوم ترتیب،
 یةهر پنج فرض ،یجنشان داده شده است. طبق نتا یو درون یرونیدر مدل ب یآمار های یبر اساس خروج یاتآزمون فرض

 است. ییدمورد تأ یآمار م یاز نظر کمّ یزپژوهش ن ةآمد دست مدل به دهد یقرار گرفت که نشان م یینها ییدشده مورد تأ مطرح

 پژوهش( یها افتهی)منبع:  اتیآزمون فرض جینتا .6 جدول

 فرضیه مسیر فرضیات ضریب بتا آمارة تی داری آمارة معنی

 اول پردازی کارکنانرؤیا ی شرایط علّ 467/0 158/4 000/0

 دوم راهبردها  پردازی کارکنانرؤیا 751/0 426/12 000/0

 سوم راهبردها ای شرایط زمینه 394/0 081/4 000/0

 چهارم راهبردها  گر شرایط مداخله 152/0 579/2 000/0

 پنجم پیامدها  راهبردها 690/0 548/8 000/0

 بحث و نتیجه
. جهت ایا کار در بخش اول، شدبنیاد انجام  پردازی کارکنان در سازمان با استفاده از تکنی  دادهرؤیاایا پژوهش با هدف طراحی مدل 

و شکاف پژوهشی آن، مبانی نظری در خصوص  پردازی کارکنان و خلأرؤیا ةشده در حوز های مطرح مقدمه و چالش ةپس از ارائ
بنیاد و مصاحبه  پردازان ارائه شد. سپس با استفاده از تکنی  دادهرؤیاهای  و ویژگی ،رؤیاسازی  هخیره ة، نحورؤیاپیدایش  ةپردازی، نحورؤیا

در نهایت مدل  .و پیامدها تنظیم شد ،ای، راهبردها ای، مداخله ی، زمینهعلّ ةکد احصا و در قالب پنج مقول 364مقوله و  40با خبرگان تاداد 
پردازی، پژوهشگران متادد به نتایج مفید و کارآمدی دست پیدا رؤیا. در خصوص نتایج شداستخراج و ارائه  1آمده در شکل  دست هب

کند و ماتقد است که  دوم عوامل انگیزشی در کار اشاره میدستة دوعاملی انگیزش به  ةدر نظری 1ها هرزبرگ اند که بیا آن کرده
 سو همتوان  . ایا نظریه را می(Herzberg, 2005) و پرداختا به نیازهای روانی آنان موجب انگیزش خواهد شد ،انگیزش، تشویق افراد

ها را به دنبال دارد. به طور  طلبی مدیران و ارضای نیازهای روانی آن ارکنان نوعی حمایتپردازی کرؤیا . چونپژوهش حاضر دانستبا 
پردازی موجب سرگردانی رؤیاگاهی اوقات . همراه داشته باشدبه پردازی پیامدهای مثبتی رؤیاداشت که  انتظارتوان همواره  طبیای نمی

رفتار سیاسی  ةزمین پردازی با پیشرؤیا. اگر (Merlo et al., 2020 ) فکری و چرخیدن دور ی  مشکل بدون خروج از آن خواهد شد
. بنابرایا برای (Derfler-Rozin et al., 2018)خواهد کرد همراه باشد موجب تنازع قدرت خواهد شد و عملکرد کلی سازمان را مختل 

آمده برای کارکنان همراه با خلاقیت و نوآوری ایجادشده را ملاک قرار  دست پردازی کارکنان باید میزان انگیزش بهرؤیاارزیابی درست از 
رسد که کارکنان از درک نسبی  با یی از کارایی می ةپردازی زمانی به درجرؤیا. نتایج ایا پژوهش نشان داد (Baer et al., 2020) داد

آمده  دست هی احصاشده در مدل بپردازی کارآمد برخوردار باشند. در خصوص د یل علّرؤیاهدف و  بافی بی در خصوص مرز بیا خیال
خود، کارکنان احساسات خوش و متاالی همة ها وجود دارد و  انسان ةای طبیای در هم به عنوان غریزه جویی توان اهعان کرد که لذت می

بودن و نشاط  ها با ایا کار احساس مفید . آنرسانند میظهور  ةهای متنوع به منص پردازیرؤیارا در قالب  ،مانند پیشرفت در محیط کار
منطبق بر  ها دقیقاً یابد. ایا یافته ا در ی  فرایند خودانگیزشی رشد و افزایش میه کنند و عزت نفس و اعتماد به نفس آن پیدا می
آیندة یافته از تصورات  است که در نتایج تحقیقات خود دریافته کارکنان با شادی و نشاط دست (2022) و همکاران 2کوستایریک پژوهش

های پیشیا نشان دادند میل به رشد در سازمان با تخیل  پژوهشکنند. همچنیا  خود انگیزش بسیار مضاعفی در محیط کار پیدا می
سازمان در قالب و علاقه و تاهد زیاد به  (Jhantasana, 2022) های قدرت در سازمان رابطه دارد کارکنان در خصوص کسب جایگاه

لفه از د یل ؤشود و با دو م منجر به ایجاد احساس وفاداری در کارکنان می (Loor-Zambrano et al., 2022) پیشرفت ةامیال و برنام
گرایی برخی کارکنان در خصوص  شده مبنی بر وفاداری سازمانی و تاهد سازمانی در ی  راستا قرار دارد. مورد بادی کمال ی استخراجعلّ
نقص بودن سازمان است که یکی از  و کیف زندگی کاری است که ناشی از دلبستگی فراوان به اهداف متاالی خود و امید به بی کمّ
کارکنان به دلیل استقلال فکری مطلوش و ترجیح دادن  شود. اصو ً پردازی کارکنان در سازمان محسوش میرؤیاتریا د یل برای  مهم

                                                 
1. Herzberg 
2 . Kirikutsa 



 1403دوم، شمارة سوم،  و  ، دورة بيست مديريت فرهنگ سازماني   286

در همیا . پرورانند و تمایل دارند به اهدافی فراتر از حد موجود دست پیدا کنند ن آرزوهایی در سر میهمیشگی موقایت بهتر در سازما
ی رسیدن به جایگاه برتر در سازمان قرار دارند اهداف سخت رؤیانشان داد کارکنانی که در  (2022و همکاران) 1دکلرک حوزه، پژوهش

کید کرد آرزوهای کارکنان برای ارتقا در سازمان ناشی از الگوهای برتر أت (2019)2تویزیک  همچنیا. دنده کاری را مد نظر قرار می
. در خصوص رفتار شود مییت ؤگرا به مرور زمان ر آل بهتر شغلی است که در کارکنان ایده ةرهبری در سازمان و نگرانی برای آیند

پردازی در رؤیانند درگیر ک فوق و مدیران با دستی مقایسه میو دائم خود را با ماشوند  میسیاسی نیز کارکنانی که درگیر حسادت کاری 
و همکارانش  پور حسا گری خواهد شد. پژوهش نهایت منجر به تاارضات و ماکیاولی شوند که در رابطه با رسیدن به جایگاه آنان می

و تصور منفی و ناهمسانی شناختی دهد  میطلبی منفی را افزایش  های سیاسی و قدرت دت در محیط کار تنشنیز نشان داد حسا (2021)
خستگی و فرسودگی شغلی موجب  نشان داد  (  (2019)4یآدر و( 2021)3کوسومودا و یاتیمار های کند. پژوهش در کارکنان ایجاد می

رخوت و  و به همیا خاطر هها ایا افراد جهت مقابله با احساس پوچی. دشو رفتگی توان کاری کارکنان می آشفتگی روانی و تحلیل
پردازی است رؤیااصلی ایا نتیجه منطبق بر دلیل . کند پردازی در جهت افزایش انگیزش و علاقه به کار میرؤیاسستی موجود اقدام به 

 .علاوه بر فرسودگی شغلی، تمایل به عبور از موانع فکری فردی و سازمانی دارند ،که در ایا تحقیق به آن اشاره شد. کارکنان جوان
بنابرایا . اند ها فکر نکرده کنند که سایر کارکنان باسابقه به آن بنابرایا با استفاده از قدرت باز هها خود اقدام به کنجکاوی در اموری می

اهداف  بهدائم  ،است کارکنان جوان، به دلیل تمایل به خلاقیت و نوآوری آمده (2020و همکاران) 5بائر طور که در پژوهش همان
که ساختار سازمانی از حیث سازمان دولتی یا خصوصی، ارتفاع شد ای، مشخص  کنند. در رابطه با شرایط زمینه نیافتنی خود فکر می دست
های مرتفع و  رسد سازمان به نظر می . چونپردازی مطرح استرؤیاو تجمع دانش در نقاط مختلف سازمان به عنوان بستر مهم  ،سازمان

نیز مفهوم نردبان آرزوهای  (2010)6یگ م  شوند. پژوهش های با تر می پردازی بیشتر کارکنان برای رسیدن به جایگاهرؤیاطویل باعث 
ی ارتقای رؤیاشکل استفاده کند کارکنان  هرمای  به هر میزان سازمان از ساختارهای وظیفهکه ایا بود  شغلی را مطرح کرد که بیانگر

ها و تمدن سازمان، روند و جهت آرزوها و  از حیث ارزش ،پرورانند. همچنیا، فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان بیشتر را در سر می
اگر کنند.  میپردازی رؤیاسازمانی خود  است که کارکنان بر مدار باورهای فردی و. ایا بدان مانی کند میهای کارکنان را مشخص رؤیا

کردن را   ی ارتقا برای خدمترؤیاها و اصول اخلاقی موجود در فرهنگ سازمانی بر مدار خدمت و توانگری شغلی باشد، کارکنان  ارزش
پردازی خواهند کرد. همچنیا، رؤیاکارکنان در جهت آن های حاکم جهت کسب قدرت و ثروت باشد،  در سر خواهند داشت و اگر ارزش

های متنوع عاطفی و احساسی آنان به نظر   جنبه و توقع کسب درآمد بیشتر مردان در مقابل زنان و توجه به ساختار اجتماعی جاماه با
نشان  (2020و همکاران) 7مرلو وهشثیرگذار است. پژأپردازی کارکنان ترؤیاای مهم در  رسد جنسیت و سا به عنوان ی  عامل زمینه می

پردازی را رؤیاسال زن کمتریا  55تا  50پردازی در روز و کارکنان رؤیامیزان سال بیشتریا  26تا  22داد کارکنان جوان مرد بیا 
ثر است. ؤها م پردازی آنرؤیانیز به ایا نتیجه رسید که ملیت و ژنتی  افراد در قدرت تجسم و  (2019)8دامهاف اند. پژوهش داشته

گیرند و بیشتریا ترشح هورمون شادی یا غم را دارند  افرادی که در نهایت احساسات خود قرار می نشان دادنیز  2018)9فریرا پژوهش
  پردازی کارکنانرؤیاای نیز عواملی وجود دارد که موانع مهمی در مسیر  اند. در خصوص شرایط مداخله پردازیرؤیامیزان مستاد بیشتریا 

پرداز مورد تمسخر سایریا در سازمان قرار بگیرد و با طردشدگی و عدم رؤیاپردازی ممکا است رؤیا. در جریان شود میمحسوش 
پرداز از خلاقیت به سکوت رؤیارکت حمبنی بر  (2021و همکاران) 10زایآل پژوهش سو با همنتایج ایا بخش شود. پشتیبانی مدیران مواجه 

های احساسی منجر به  الامل پرتی ایجادشده در محیط کار و عکس . حواساستتوجهی و طردشدگی سازمانی  سازمانی در پی بی
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و  1انایو ون آید. پژوهش گر منفی به حساش می پردازی مفید و کارآمد کارکنان خواهد شد و ی  عامل مداخلهرؤیاریختگی نظام  برهم
 .دهد جویی را افزایش می پردازی انقامرؤیادیگر سمت و سوی تخیلات منفی و  نشان داد روابط منفی کارکنان با ی  (2022ن)همکارا

ها از  بافی و تصورات منفی آن نشان داد حسادت ایجادشده بیا کارکنان موجب منفی (2022و همکاران) 2نگیتوس  همچنیا پژوهش
ر از دست دادن موقایت طپرور به دلیل ترس از پیشرفت و رشد کارکنان و خ های کوتوله سازمان شدشود. در ادامه مشخص  دیگر می ی 

است.  مورد تأکید قرار گرفتهنیز  (1395)بسته  و یحمدآبادا یلین شوند و ایا در پژوهش های آنان میرؤیاشغلی موجب سرکوش 
ها، توانمندسازی هها،  ظرفیت ةپردازی ههنی، توسا عامل طراحی اتاق فکر، بازی 7پژوهش شامل  پردازی در ایارؤیاراهبردهای 

دهی به افکار سرگردان کارکنان بر مبنای  و کار عمیق بود که ماهیت اصلی آن بر مدار جهت ،به هدف رؤیاهای اجرا، تبدیل  تکنی 
 ةست. طراحی اتاق فکری برای برگزاری جلسات طوفان فکری، جلسات مشاورقابل اجرا در سازمان ا ةخلاقیت برای دستاوردهای نوآوران

  پژوهش. های سرگردان کارکنان را در جهت منافع سازمان همگرا کندرؤیاتواند  پردازی میرؤیاهای  یابی و برگزاری دوره حل راه
تواند  های جدید تکنولوژی واقایت مجازی می لیتپردازی با استفاده از قابرؤیاهای  فکری و دوره نیز نشان داد طوفان (2022)3برونو
در طول روز حداقل ی  باید توضیح داد کارکنان شرکت گوگل  (2008)4ادوارد .کندفری در کارکنان ایجاد  ههای منحصرب پردازیرؤیا
چنیا پژوهش حاضر به طور های کارکنان است. همرؤیاجدید به مدیر با دستی خود ارائه کنند و ایا به مانای اهمیت بخشیدن به  ةاید

 ةکارکنان در قالب افکار و رفتار کودکانه تفکر و تخیل کنند تا روحیباید که کند  میپردازی ههنی را مطرح  خاص راهبرد بازی
 5وانیا های های قدرتمند و اثربخش شود. پژوهشرؤیانهایت در ایشان تقویت و منجر به  و تصویرسازی بی ،زدایی آوری، محدودیت نشاط

ها را به طور  پردازی آنرؤیاپردازی( کارکنان در طول روز قدرت  )بازی 7نشان داد گیمیفیکشا (2021)6ری( و واردارل2019و همکاران)
ها را برای  به ایا نتیجه رسید که بازی کردن کارکنان در طول روز قدرت هها آن (2014)8لید همچنیا. دهد محسوسی افزایش می
های سازمانی در جهت  دهد. همچنیا تغییر سیاست رویی با بحران و تااملات گسترده تا دوبرابر افزایش مییاور و حل مسائل پیچیده

تواند  ها می های آنرؤیاآموزش افزایش تمرکز و استادادیابی کارکنان از طریق  و سازیرؤیادقیقه در طول روز به تفکر و  20اختصاص 
نیز  (2021)9کساین و هز بخش باشد. پژوهش گرا یاری پردازی واقعرؤیاش حس رو پرو ها و آموزش ظرفیت ةبه عنوان راهبردهای توسا

های محیطی و سازمانی  نیازمند کوشش مدیران برای تقویت ظرفیت رؤیاکه ههنیت بخشیدن خلاق به کارکنان برای ایجاد  ندنشان داد
کارهای عجیب دادن پردازی در طول روز هنگام انجام رؤیاپردازی است. همچنیا پژوهشگرانی دیگر در تحقیقات خود دریافتند که رؤیا

دادن اند گوش دادن به ندای درون در کارکنان خود را هنگام انجام  بنابرایا به مدیران پیشنهاد داده .آید فرد به وجود می هو منحصرب
های مفید و کارآمد  پردازیرؤیا ةها در دسترؤیاهمة . به طور مامول، (Farnbach et al., 2019) تقویت کنندسخت نوآورانة کارهای 
های کلان سازمان امکان به وقوع پیوستا  که در شرایط فیزیکی و سیاستهستند ها آرزوهای محال  د و برخی از آننگیر قرار نمی

های  به اهداف و استراتژیدادن  ریزی برای انجام های قابل اجرای کارکنان از حیث اجرا و برنامهرؤیا زم است سبب به همیا . دنندار
، زمینه. در همیا شوندای مدون و جامع تبدیل  ههنی به برنامه ةد تا از ی  مفهوم انتزاعی و ساختگی اولیندیل شوتر قابل اجرا تب کوچ 
ریزی  های سازمان و اهداف قابل برنامه های کارکنان در قالب سیاست نشان داد تادیل آرزوها و ایده (2022)10فوسات و کایپا ن پژوهش

نان و تسهیل دستیابی به اهدافی فراتر از سازمان خواهد شد. مورد بادی کار عمیق توسط کارکنان منجر به ایجاد حس مشارکت در کارک
توانند فراتر از  و میکنند  میهای پیش رو قدرت تمرکز و تخیل بیشتری پیدا  است که در ایا حالت کارکنان با درگیری عمیق با داده

ها به عنوان نوعی  انسان ةگزینی برای هم نیز بر سکوت و خلوت (2021) ینظرمطالاة در ایا رابطه . خود بیندیشندروزمرة کارهای 
پردازی، پیامدهای مثبت و منفی برای سازمان حاصل خواهد شد. اولیا پیامد آن خودشکوفایی رؤیاثر از أکرده است. مت کیدأمهارت ت
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 در (2022و همکاران) 1یچو آفرینی و تلاش مضاعف است که یکی از پیامدهای پژوهش هم و کارکنان در قالب رشد استادادها
یابی به همیا مورد اشاره دارد. همچنیا گفته شده امکان جهش  کارکنان با ایدهخصوص رشد ههنی و ارتقای استاداد و خلاقیت 

های نوآورانه با  رسد جهش نظر میه و ب (El-Kassar et al., 2022) آید دست نمیه های ساده ب سازمان با اهداف پیش رو و ایده
ن بر اساس افزایش تاقل و تفکر و رسیدن به همدلی و مشارکت در کارکنا ةشود. روحی پردازی مثبت کارکنان و اجرای آن حاصل میرؤیا
نیز به ایا نتیجه دست یافت که  ( (2022)2اینو و یش . پژوهششود میشکوفایی خواهند دانست ایجاد  أای که همفکری را مبد نقطه

 نشان داد (2022)3یم و لوکاس یابی موجب ایجاد احساس همدلی و مشارکت کارکنان خواهد شد. همچنیا پژوهش همفکری و ایده
و درصدند دارند ی به همکاران خود تر خلاقیت و نوآوری بیشتری دارند نسبت به سایر کارکنان احساس مثبت ةکارکنانی که روحی

تداعی تصاویر . شده است پردازی هدایت افکار کارکنان به سمت فرای اهداف تاییارؤیاپیامدهای  یادگیری بیشتری داشته باشند. از دیگر
نیز  (2020)و همکاران 4مرلو پرداز احساس آرامش و کاهش اضطراش را به همراه خواهد داشت. پژوهشرؤیاخوش در هها کارکنان 

بخش روانی کارکنان خواهد شد و خاطرات مثبت  های لذت پردازی مثبت در حیا کار موجب تجربهرؤیانشان داد تفکرات مثبت و 
بینی نسبت به آینده را در  و خوششود  میپردازی موجب ادراک با تر از محیط رؤیاکند. همواره  فریب و نوستالژی  را ایجاد می دل
ی پیروزی رؤیاکارکنانی است که  ةگرایان های مثبت ل رفتارها و کنش. محیط کاری خوش حاصکند میکاری کارکنان تزریق  ةروحی

 پردازی کارکنان است.رؤیاها حاصل احترام کارکنان و مدیران به کرامت انسانی و پذیرش  فردی و سازمانی را دارند و ایا کنش

 پیشنهاد
های بالقوه و  ی ارائه کرد تا بتوانند از ظرفیتها پیشنهادهای مفید سازمانن مسئو توان به مدیران و  از نتایج ایا تحقیق می

فردی و جمای سازمان را به سمت  ةشود روحی ها پیشنهاد می به مدیران سازمان کنند.پردازی کارکنان استفاده رؤیابالفال 
چارچوبی  هرنحو و در  های کارکنان به هررؤیاشنیدن  ةبدیا منظور  زم است همیشه آماد .های شخصیتی شنوا همگرا کنند تیپ

پردازی کارکنان رؤیاتوانند اقدام به ایجاد دفاتر  با رعایت احترام به حرمت نفس و کرامت انسانی آنان باشند. جهت ایا کار می
ها به صورت مکتوش یا حضوری یا تحت فایل صوتی  ی خود را به آنرؤیاای حداقل ی   هفته کنندو هر کارمند را موظف  کنند
و  کنندریزی  به اهداف قابل برنامه رؤیاها را تشویق به تبدیل  نظر بگیرند و آن ی کارمندی پاداشی دررؤیا کنند. برای هر ارسال
جهت توانمندسازی هها  شود میها پیشنهاد  عمل بپوشانند. به مدیران سازمان ةدر صورت نفع سازمان، جام ،ها به آن کم کم

دیگر اختصاص دهند تا کارکنان در شرایط درگیری ههنی  زی کارکنان با ی کارکنان ساعاتی از روز را به صورت اجباری جهت با
روانی حاصل از فشار کاری موجب حرکت کارکنان در  ة. ایا کار علاوه بر تخلیشودپردازی آنان تقویت رؤیاقرار بگیرند و حس 

 ءان صناتی برای جلوگیری از نتایج سوها  زم است از روانشناس شود. برای انتخاش و اجرای بازی مسیر تخیل و تصویرسازی می
و شرمساری از گفتا آن را در بیا  ،رؤیاپردازی، خجالت از نوع رؤیاننگ  دبایها  ها کم  گرفته شود. مدیران سازمان بازی

اکراه ناشی از  سایریا و کارکنان بازگو کنند و رایبی خود را رؤیاها  ابتدا خود آن دبایکارکنان به مرور از بیا ببرند. جهت ایا کار 
. کننداز طرف خود برطرف  رؤیاپردازی( را با طرح رؤیاشکستا فرهنگ ضد  و )تمسخر کارکنان ها و موانع ههنیرؤیابیان 

پرداز با رؤیاها را تا حد ممکا به تاویق بیندازند تا فرد  گیری فوری از آن ها و نتیجهرؤیاای در مورد  قضاوت لحظه دبایهمچنیا 
توانند  مدیران می زمینهرو نشود و بتواند به ایا مسیر ادامه دهد. در ایا  ی خود روبهرؤیاترس قضاوت منفی از مطرح کردن 

که اکثر  . از آنجاکنندپردازی کارکنان را اجرا رؤیایابی و  شناختی برای ایده های مربوط به پرورش ایمنی روان مباحث و تکنی 
گیرد،  زم است مدیران زمان محدودی از روز کاری کارکنان را به  لاق در زمان هیپنوگرافی ههنی شکل میهای متنوع و خرؤیا

های خود را پس از رؤیاها بخواهند تا  ها در ایا هنگام افزایش پیدا کند. سپس از آن پردازی آنرؤیاها اختصاص دهند تا  خواش آن
 ان نیز برسانند.کارکن ةو به سمع و نظر بقی کنندخواش یادداشت 
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