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Designing a Model of Employee Daydreaming Power in 

the Organization With Grounded Theory Approach 
 
 
 

Abstract  
Confusion and cognitive uncertainty of employees in the workplace will cause confusion and negative 
consequences in individual and organizational thinking. However, using the power of imagination and 
mental creativity, people who are known as dream, can serve as a psychological tool for managers, so 
the purpose of this study was to model the dreaming power of design employees in organizations. The 
method of the present research in terms of purpose, fundamental and applied, with qualitative-
exploratory 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 love. The results showed that a total of 40 
categories and 364 statistical codes were organized in the form of five causal categories, 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 of organizational burnout and inertia crises, and managers can use this technique to train 
training professionals with high empowerment, competencies and goals They follow the organization 
from the mentioned cases. 
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 با رویکرد تجربی رویاپردازی کارکنانسازی و پیاده طراحی

 

 چکیده

 رویکردهای ضمنی ذهن از ساختاربخشی به عواطف و احساسات کارکنان در محیط کار موجب خواهد شد تا ظرفیت

ژوهش پ، به همین منظور هدف کند هدایت پیداپردازی سازمانی و ایده رویای کارآمدنوروبیولوژیکی به رویای آزاد 

حاضر از نظر هدف، بنیادی و  ها بوده است. روش پژوهشرویاپردازی کارکنان در سازمان سازیو پیادهحاضر طراحی 

ده انجام ش یت ساختارو معادلا بنیادو از نظر اجرا با استفاده از تکنیک دادهکمی( -کیفیآمیخته)کاربردی، با رویکرد 

عضو  آنان همگی کهساختاریافته با خبرگان این حوزه بوده است مصاحبه نیمه در فاز اول، است. ابزار مورد استفاده نیز،

ها با استفاده تعداد آن که اندسال در دانشگاه در درس رفتار سازمانی تدریس داشته 15هیئت علمی دانشگاه بوده  حداقل 

حت عنوان در بخش دوم نیز، مدل بدست آمده ت انتخاب گردید. نفر 15، صل اشباعابرفی بر اساس گیری گلولهاز نمونه

 95ها بر حس فرمول کوکران، بنیان شهر همدان قرار گرفت که نمونه آنهای دانشپرسشنامه در اختیار کارکنان شرکت

صا و در کد اح 364مقوله و  40تعداد ه در مجموع، کها حاکی از آن بود یافته انتخاب شد.نفر و به شیوه دردسترس 

کلیه عوامل  مشخص گردید، ، در بخش کمی نیزشد یمتنظ یامدهاراهبردها و پ ی،امداخله ای،ینهزم ی،قالب پنج مقوله عل

تشکل از م، ارکنانکامر است که رویاپردازی در نهایت، نتایج مبین این . بدست آمده بر یکدگیر تاثیرمعناداری دارند

 ست.ها، توانمندسازی ذهن، تبدیل رویا به هدف و کار عمیق اتوسعه ظرفیت پردازی ذهن، طراحی اتاق فکر، بازی

 :گانکلیدواژ

 ساخت رویا، کار عمیق، تفکر خلاقرویاپردازی،  

 مقدمه

فراگرفته است را  که را چیزهایی و مهم خاطرات کندمی کمک فرد به که است این رویاپردازی، مورد در رایج هاینظریه از یکی

 ,.Duarte et al). پژوهش(Heath & Nixon, 2021)کند مرتب را پیچیده احساسات و افکار ها،کند و از طریق آن بندیطبقه

به صورت بی معنی در ذهن انبار  های مثبت از  اطلاعاتی است که در گذشتهنشان داد که رویاپردازی، موجب استخراج مزیت (2021

جایی که مغز در زمان رویاپردازی در بالاترین حد ممکن فعالیت قرار دارد، ارتباطاتی با ضمیر خودآگاه و ناخودآگاه شده است. از آن

به حساب  تواند ایجاد کند، بنابراین، این زمان بهترین شرایط برای خلاقیت و نوآوریکند که در زمان طبیعی نمیبرقرار می

 ,.Scalabrini et al). (Brien, 2020; Christoff & Fox, 2018; Oeser, 2018; Stumbrys & Daunytė, 2018)آیدمی

Scarpelli et al., 2021; 2021)های عصبی دریافتی را تا حد زیادی ، در طول رویاپردازی، تمامی فعالیت1بیان داشت که آمیگدال

نیز ثابت شد که (Sperling et al., 2021)نماید. در پژوهشها و موانع تهدید آمیز میکنترل و ذهن را آماده مقابله با محدودیت

های مرده مغز خواهد شد. شده است و موجب بازسازی سلول 3اسو ام 2های آلزایمررویاپردازی مثبت، موجب کاهش بیماری

                                                 
 ها را بر عهده دارد.ای در مغز است که وظیفه درک احساسات و پاسخ به آنناحیه Amygdalaآمیگدال یا  1

2 Alzheimer's disease 
3 MS disease 
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(Reinoso-Suárez et al., 2022) معتقد است که رویاهایی که احساسات، خاطرات و سایر اطلاعات را برای بهبود وضعیت فعلی

 ,Serpe & DeCicco)و   (Holzinger et al., 2020)های همچنین در پژوهش کند، مفید هستند.طور موثری درگیر میو آینده به 

مشخص شد که رویاپردازی مثبت در افراد، به عنوان راهکاری در جهت ارتقای انگیزه و سلامت روان و درمان بیماری  (2020

 Aljuboori et)، نشخوار فکری(Yi et al., 2022)تحقیقات نشان داده است که فرسودگی شغلی افسردگی،  نتیجه بخش بوده است.

al., 2022)زا، عوامل استرس(Barnes et al., 2021)های روزانه، چالش(Hu et al., 2022) و ارتباطات منفی کارکنان با

. فرسودگی شغلی علاوه بر خستگی مفرط عاطفی، ، بر عملکرد کارکنان تاثیر منفی دارد(Fazhari & Rudianto, 2022)یکدیگر

 ,.Stankovic et al). پژوهش(Zanabazar & Jigjiddorj, 2022)گرددموجب کاهش تعهد کارکنان به سازمان و عدم کارایی می

نیز ثابت کرد  (POZANTI et al., 2022)نشان داد که فرسودگی شغلی ناشی از عدم هیجان در کار و فقدان انرژی است. (2022

شود. خستگی و فرسودگی شغلی، به دلیل نبود انگیزه، عدم میل به پیشرفت و مسدود بودن فضای تخیل و خلاقیت سازمان ایجاد می

هایی که با فرسودگی شغلی، خستگی عاطفی و لختی سازمانی مواجه بودند،  بیشتر از همچنین، میزان ترک خدمت در سازمان

های جذب، آموزش و ، که این موجب از دست رفتن هزینه(Ford & Swayze, 2022; Silva, 2022)یگر استهای دسازمان

های جدید برای جدب نیروی انسانی ، مهاجرت نخبگان و تحمیل هزینه(Asikainen et al., 2022)تطبیق با شرایط کار

های پیش روی مدیران ترین چالش. بنابراین حل مسئله فرسودگی و خستگی شغلی، یکی از مهم(Paraschi et al., 2022)شودمی

های نوین مانند رویاپردازی قابل بهبود است. رسد با تکنیکاست که به نظر می ها برای حفظ و نگهداری کارکنانسازمان

( X (، انگیزه متفاوت و کمتری نسبت به نسل قدیم)نسلYکارکنان نسل جدید)نسل نشان داده است که (Moring, 2022)پژوهش

ها چیزی فراتر از حقوق و که خواهان امنیت مالی و مسیر شغلی ثابت بودند، داشته و تمایل به اشتغال در شغلی را دارند که به آن

ش زندگی کارکنان نسل جدید را که به عنوان رویا نمود پیدا های لذت بخپاداش مالی، ارائه کند؛ در این شرایط مدیران بایستی تجربه

کارکنانشان رنج های امروزی از عدم مشارکت کاری . سازمان(To, 2022)ها تلاش نمایندکند، شناسایی و در راستای تحقق آنمی

ها به نیروهایی نیاز دارند تا حتی در زمان خارج از کارهم، . آن(Albrecht et al., 2022; Parasuraman et al., 2021)برندمی

. یکی از راهکارهای درگیر کردن کارکنان برای مشارکت کاری، شنیدن و احترام به (Little, 2021)ها آورده داشته باشند برای آن

. درواقع رویاپردازی به عنوان یک تکنیک مربیگری (Basheer et al., 2021)ها در زندگی شخصی و کاری استرویاهای آن

ها افزایش پیدا ه اول، مشارکت کاری آن،  تا در وهل(Yu & Wong, 2020)گذاری کارکنان مطرح استانگیزش و هدف

ها محسوب بخش برای ارتقای انگیزش آنو به عنوان یک استراتژی مهم مزیت(Barnes et al., 2021; Hurtienne, 2022)کند

ثابت کرد که اهمیت بخشیدن مدیر به رویای کارکنان، موجب ایجاد احساس  (Yu & Wong, 2020). همچنین (To, 2022)شود

گردد که این موجب برطرف کردن مسئله عدم مشارکت کارکنان ارزشمندی در کارکنان و خروج سازمان از بحران اینرسی و افول می

ان و کارکنان در رابطه با رویاپردازی سازنده اند مدلی بر اساس تجربه زیسته مدیرخواهد شد. از آنجا که تحقیقات قبلی نتوانتسته

 های ایرانی کدام است؟کارکنان ارائه کنند، پرسش اصلی تحقیق این است: مدل رویا پردازی کارکنان در سازمان

 پیشینه نظری پژوهش

تر، ه از  اطلاعات مهمکند و با استفادرویاپردازی فرآیندی است که در طی آن، مغز، اطلاعات غیرضروری را حذف می رویاپردازی:

سازی . در تعریفی دیگر آمده است که رویاپردازی، خاطره(Helin et al., 2022)نمایدبینی و تصور میاتفاقات دلخواه آینده را پیش

. برخی از (Heath & Nixon, 2021)پیونددبه وقوع می آل است که با ابزار ذهنی و ادراکی مغز، ای ایدهمجازی در آینده

پژوهشگران، رویاپردازی را نوعی فکر و تخیل با اعمال نهایت کنترل ذهن ارادی و غیرارادی، در جهت  نیل به اهدافی فراتر از اهداف 
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دهد که تحریکی منطبق بر خواستگاه لذت در رویا زمانی رخ مینحوه پیدایش رویا:  .(Duarte et al., 2021)دانندتنی مییافدست

. از نظر (Balagué, 2021)دهداند را به سمت آگاهی جمعی سوق میآید و افکار شناوری که بی معنی بودهمغز به وجود می

که بر اساس  است 2معز و تحریک همزمان سیستم لیمبیک 1شناسی، رویاها ناشی از فعال شدن ساقه مغزی در ناحیه کورتکسعصب

بیان متخصص و روانپزشک علوم اعصاب  3کلیتسینگ. فون(Brown, 2018)گیرندتجربیات و خاطرات مختلف ثبت شده، شکل می

گذاری  و های زندگی واقعی است که بر اساس اطلاعات محیط، عاملی برای هدفدارد که  علت پیدایش رویاها، برای موقعیتمی

. (von Klitzing, 2018)شودانگیزش در فرد است که در نهایت منجر به  سیستم خودکنترلی و خودتکاملی انسان خردمند می

(Hashim, 2019)طوری که فشار خون بالا در مغز انسان، موجب فشار به نشان داد که فشار خون با چگونگی رویا رابطه دارد،  به

گ، نیستی گیرد، فشار خون پایین موجب تصورات و اوهام مرشده و رویاهای عجیب،  نامفهوم و تهدیدآمیز شکل می  4ناحیه قشر مغز

نیز به   5و ناامیدی و فشار خون منظم، موجب رویاهای مثبت و اثربخش خواهد شد. همچنین در ابعاد فلسفی و مادی رویا نیز، یونگ

. یونگ در (1394, یفاضل و یی)سنادانستشناختی و مادی در ذهن میمکتب ناتورالیسم معتقد بود و  منشا رویا در مباحث روان

 تجربی و دینی فرهنگی، زمینهپس از اقتباس با و تغییریافته شکل به تجربیات و خاطرات تداعی حاصل کتاب سرخ اشاره کرد که رویا

، متخصص رویا و خواب، 6لای سازی رویا:نحوه ذخیره .(Jung, 2012)است که با شرایط جسمانی و ذهنی فرد در رابطه است فرد

. (Lai et al., 2020)شودود و با نمادهای خاصی در ذهن، به خاطر سپرده میشدارد که رویاها در ذهن کدگذاری میبیان می

 ,.Vallat et al)شود که اصولا قبل یا هنگام خواب استمی 7ای به نام رمشود که فرد وارد مرحلهاطلاعات رویا هنگامی ذخیره می

. امواج مغزی در این حالت  تسریع پیدا کرده و اطلاعات را به صورت نمادی از بزرگترین اتفاق و دستاورد آن رویا  ذخیره (2018

شوند بیشترین ایجاد می 8معتقد است رویاهایی که در وضعیت هیپنوگرافی(Zhang et al., 2021). (Begovic, 2019)کندمی

شوند که آمادگی لازم برای مقابله با تهدیدات بندی میزی را خواهند داشت. گاهی اوقات رویاها به نحوی طبقهساماندگازی و ذخیره

مشخص شد که  (Tolsma, 2019)طبق پژوهشهای رویاپردازن: ویژگی .(Conte et al., 2021)آینده در فرد ایجاد شود

گرایی و جاه طلبی در رویاپردازی افراد موثر است. همچنین افراد رویاپرداز،  به خلاقیت و آلگرایی، ایدههای شخصیتی درونویژگی

ای برانگیز دیگران توجه ویژهد و مهربان هستند و به کیفیات تحسین، علاقمن(Thanh Hai, 2021)رفتارهای نوآورانه شهرت دارند

. افراد رویاپرداز، در حوزه ارتباطات انسانی سرآمدند و رهبری طبیعی در انگیزه دادن و (Sepulveda et al., 2021)دارند

دهند و . این افراد در محل کار،  تمایل زیادی به رشد و موفقیت نشان می(Góral, 2019)آیندمتقاعدکردن دیگران به شمار می

پذیری در امور محول طلبی و  مسئولیتنشان داد که جاه(Clément, 2019). (de Macêdo et al., 2019)گرا و قاطع هستندهدف

سایر کارکنان سازمان  کنندههماهنگیبخش و های شخصیتی افراد رویاپرداز است. همچنین این افراد، الهامشده در سازمان، از ویژگی

های ساختاری، و اغلب فرایندهای اجرایی آنان در شتاب و عجله است و با کندی جریان کار، کلیشه (Polyakova, 2020)نیز هستند

 .(Stumbrys, 2018)اند و تمایل به کنترل امور دارندهای ماشینی، مخالففعالیت

                                                 
 ای در مغز است که وظیفه کنترل رفتارهای ارادی را بر عهده دارد.ناحیه هسته Cortexکورتکس یا  1
 (Limbic systemحرکتی احساسی)سیستم  2

3 Von Klitzing 
 مسئولیت ساخت رویا را بر عهده دارد. 4

5 Carl Gustav Jung 
6 Julie Lambert 

7 REMشود:خواب  با حرکات سریع چشم زیر پلک انجام می 
 وضعیتی بین هوشیاری و خواب است. 8
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 روش تحقیق

بتنی بر م،کمی(-آمیخته)کیفیهای ی در دسته پژوهششناسروششناسی، مبتنی بر پارادایم تفسیری، ازلحاظ هستی ازنظراین پژوهش 

ها از دو روش برای گردآوری دادهدر بخش اول، هدف، بنیادی  و کاربردی است.  ازنظرو  و معادلات ساختاری بنیادتکنیک داده

سازی مفاهیم است. جامعه آماری، کلیه خبرگان علم استعاره شدهاستفاده، افتهیساختار مهینای، اسنادی و مصاحبه مطالعات کتابخانه

اند و یا پژوهشگرانی که در علم مدیریت داشته چندسالهاستاد دانشگاه در این رشته سابقه تدریس  عنوانبهباشند که نوین مدیریت می

استفاده  ،گلوله برفیگیری روش نمونهانتخاب افراد برای نمونه آماری، از اند. جهت منابع انسانی، دارای پیشینه پژوهشی مطلوبی بوده

سازی مفاهیم علم های اولیه، بایستی دارای پیشینه پژوهشی در خصوص استعارهگردید به این نحو که اولین فرد خبره بر اساس بررسی

مفاهیم استراتژیک و انگیزش کارکنان و  خصوصبهنی سال در رشته مدیریت دولتی یا رفتار سازما 15مدیریت، سابقه تدریس حداقل 

در  برداری از تجربه زیسته کارکناندر بخش دوم نیز، به جهت بهرهمسائل نوآورانه بوده باشد.  لیوتحلهیتجزدارای ذهنیت و قدرت 

نفر بود و نمونه  126ها آناند که تعداد بنیان شهر همدان بودههای دانشخصوص رویاپردازی، جامعه آماری شامل کارکنان شرکت

نفر به عنوان نمونه آماری و با شیوه دردسترس انتخاب  95درصد، تعداد  95آماری نیز با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان 

مورد استفاده  افزارها)مفاهیم و کدها(، استخراج گردیده بود. نرمای است که از گویهابزار مورد استفاده در این بخش، پرسشنامه شد.

 نسخه سوم، استفاده شده است. Smart PLSافزار ها در این بخش نیز، نرموتحلیل دادهبرای تجزیه

 شناسی پژوهشخلاصه روش -2جدول

 پارادایم پژوهش
روش تحلیل  نوع پژوهش

 هاداده
روش گردآوری 

 هاداده
جامعه 
 آماری

 حجم نمونه گیریروش نمونه
 رویکرد هدف

 تفسیری
-بنیادی
 کاربردی

 کیفی
بنیاد داده
 مندنظام

مصاحبه 
 ساختاریافتهنیمه

خبرگان 
 دانشگاهی

هدفمند و گلوله برفی تا 
 رسیدن به نقطه اشباع

 نفر 12

 پروتکل مصاحبه:

به دلیل اینکه پدیده رویاپردازی کارکنان در ادبیات نظری مقالات ایرانی جدید بوده است، در ابتدای جلسه، توضیحاتی در خصوص 

وکیف این پدیده ارائه شد و پس از پایان مصاحبه، ایشان، فرد خبره دیگری که در این زمینه دارای سوابق مشابه بودند را معرفی کم

ی که در سوالاتاُم، به حد اشباع رسیدند. 15بعد از نفر  آمدهدستبههای به همین صورت ادامه پیدا کرد تا داده هاکردند و مصاحبهمی

چه عوامل -2گردد؟چه دلایلی موجب ایجاد پدیده رویاپردازی می-1 سازی رویاپردازی مطرح شدند عبارت بودند از:بخش مدل

جهت  چه راهبردهایی-4ای بر پدیده رویاپردازی اثرگذار است؟چه عوامل مداخله-3است؟ مؤثرای  بر پدیده رویاپردازی زمینه

 پیامدهای  رویاپردازی چیست؟ -5رویاپردازی موثر است؟

 هاوتحلیل و اعتبار سنجی دادهه تجزیهشیو

معنا بودن که بر معقول بودن و  قبولقابل -1از: اندعبارتشود که ی پژوهش کیفی مطرح میریاعتبار پذی بررسی میزان برا اریمعچهار 

قابلیت اطمینان که امکان -3شود، ها در محیط دیگر استفاده میپذیری که برای کاربردپذیری یافتهانتقال-2دارد،  دیتأکها یافته داشتن

ای اثبات کیفیت مدنظر قرار ی که رسیدگی و بازرسی را ابزاری برریپذ دیتائ -4کند، موشکافی و بازبینی سایر پژوهشگران را فراهم می

باز از پایایی  حاضری، تمامی این معیارها به تائید خبرگان رسید. در پژوهش ریاعتبار پذ. جهت تائید (1399و همکاران،  ی)شجردهدمی

، از میان باز آزموناست. برای محاسبه پایایی  گرفتهانجامهای و روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبه آزمون

یی باز آزمااند. روش مقایسه شده باهمدر دو فاصله زمانی  شدهمشخصو کدهای  شدهانتخاب، چند مصاحبه نمونه شدهانجامهای مصاحبه
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شابه با توافق و کدهای غیرم عنوانبهرود، کدهایی که در دو فاصله زمانی مشابه بودند برای ارزیابی ثابت کدگذاری پژوهشگر به کار می

و  اندشدهانتخابنمونه  عنوانبهزیر است: در این پژوهش چهار مصاحله  صورتبه. روش محاسبه پایایی اندشدهمشخص توافق ریغعنوان 

% 88، باز آزموناست. با توجه به اینکه میزان پایایی  شدهارائه 3اند و نتایج در جدول کدگذاری شده مجدداًزمانی بیست روز  بافاصله

    شود.ها، تائید می% است، قابلیت اعتماد کدگذاری60ت و این مقدار بیشتر از اس

پایایی درصد                       =
تعداد توافقات×2

هاداده  تعداد کل 
× %100  

 باز آزمونمحاسبه پایایی -3جدول

 باز آزموندرصد 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

 های پژوهشیافته

نفر دارای مدرک تحصیلی  15نفر نمونه انتخاب شده، هر   15این است که از بین  دهندهنشانشوندگان ی مصاحبهشناخت تیجمعآمار 

 4نفر دارای مرتبه علمی استاد تمام،   6اند که از این تعداد های تهران و پیام نور بودهدکتری و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه

بندی دستهسال سابقه تدریس و پژوهش بودند. در ادامه، پس از انجام  15ای نفر استادیار و حداقل دار 5نفر دارای مرتبه علمی دانشیار و 

مند به یکدیگر مرتبط و در قالب یک مدل نظام صورتبه شدهاستخراجهای ، کدگذاری محوری، مفاهیم و مقولهکدگذاری بازمربوط به 

ها مشخص گردید است. بر اساس یافته شدهارائه 1شکل  و 4نتایج این مرحله در جدول  پارادایمی ترسیم گردیدند)کدگذاری انتخابی(.

نوآوری،  و خلاقیت سازمان، ارتقای به شغلی، وفاداری گرایی، فرسودگیطلبی، کمالجویی، انگیزهکه شرایط علی دارای هشت مقوله)لذت

 انسانی،  بحران سازماندهی، منابع عدمتخریبی،  ای دارای شش مقوله)رفتارهایکد، عوامل مداخله 96سیاسی( و  سازمانی و رفتار تعهد

 ها، مهارتسیاست و سازمانی، دولت مقوله)ساختار 11ای دارای کد، عوامل زمینه 37کارکنان( و  امنیتی و تعاملات اقتصادی، ملاحظات

سازمان و  دی، محیطفر شناختی، فرهنگجمعیت سازمانی، ارتباطات، عوامل شخصیت، فرهنگ رویاپردازی، نوع رویاپردازی، ماهیت ذاتی

ذهن،  ها، توانمندسازیظرفیت ذهنی، توسعه پردازیفکر، بازی اتاق کد، راهبردها دارای هفت مقوله)طراحی 92اقتصادی( و  عوامل

کارکنان،  سازمان، مشارکت کد، پیامدها دارای  هشت مقوله)خودشکوفایی، رشد 49عمیق( و  هدف و کار به رویا اجرا، تبدیل هایتکنیک

 باشد.کد می 90پویا( و  رفتاری و محیط لذت، تجربه حسی کارکنان، تجربه نگری کارکنان، مثبت باز نذه

 های محقق(نتایج کدگذاری باز، محوری و انتخابی)منبع:یافته -4جدول

 مفاهیم مقوله ابعاد ردیف

1 

شرایط 
 علی

 جوییلذت
احساس موفقیت، احساس مفید بودن، کسب شادی و نشاط، کسب لذت، غرق شدن در تصورات، ارضای 

 احساس عزت نفس، احساس اعتماد به نفس، کسب حس خوب و تعالی روح، کشف علایق

 طلبیانگیزه 2
نیاز به ارتقای روانی، انگیزه جویی، ارتقای تفکر انگیزشی، تمایل به حرکت به جلو، علاقه به پیشرفت، 

ساس مسئولیت،  احساس امنیت بیشتر، کسب حس نیاز به خودشکوفایی،  نیاز به پاداش، ارضای اح
 جایگاه، علاقه به کسب قدرت و شهرت، ارتقای  امید به آینده، الگوسازی برترین به یابیقدرت، دست

 گراییکمال 3
منسجم، خوددلسوزی،  بردفکری، الگوسازی، دلبستگی به اهداف شخصی، خودپیش استقلال ارتقای

نقص بودن، تمایل به ها، امید به بیخودمحوری، نگرانی درباره نقصمهرطلبی، روان رنجوری، 
دادن همیشگی موقعیت بهتر،  کیفیت جایگاه شغلی فعلی، ترجیح مورد در استانداردهای بالا، تردید
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 مفاهیم مقوله ابعاد ردیف
 مرور آینده، اعتقاد به قدرت جذب، رسیدن به اهداف دست نیافتنی

4 
فرسودگی 

 شغلی

حالی کارکنان، فشار و رخوت متصدی شغل، از رمق افتادن و بیخستگی کاری، نیاز به رشد، سستی 
رفتگی توان کاری، شغلی، کاهش قدرت سازگاری با سازمان، آشفتگی روانی، افسردگی شغلی، تحلیل

خستگی هیجانی، مسخ شخصیت شغلی، مقابله دفاعی در روابط، احساس پوچی، یاس و ناکامی، کاهش 
 عملکرد کاری پایین علاقه نسبت به کار، خستگی کاری،

5 
وفاداری به 
 سازمان

های پذیری فزاینده فکری با سازمان، استفاده از تمام ظرفیتارق به انجام کار، انجام کار با علاقه، انعطاف
برای انجام وظایف، علاقه به برند سازمان، ارادت به سازمان، علاقه به کسب اهداف سازمانی، تعهد 

ویت توسط سازمان، اعتقاد قوی به اهداف سازمان، خواست قوی و عمیق مستمر به سازمان، احساس ه
 برای ادامه عضویت در سازمان، دلبستگی به کارکنان، طرفدار سازمان بودن

6 
ارتقای خلاقیت 

 و نوآوری

 ها، کسب ایده، عبور از موانع فکری، همذاتحلکوشش در پیدا کردن راه حل، کشف و شناسایی راه
پذیری در سازمان، افزایش تحمل ابهام، پنداری، پرورش جهش فکری، کنجکاوی در امور جدید، ریسک

 ابتکار و تخیل پردازی، مقابله با تردید، دسترسی به اطلاعات ضمنی 

 تعهد سازمانی 7
 تعلق آمالش، احساس تحقق تعهد عاطفی، تعهد تداوم، تعهد هنجاری، تکیه سازمانی متناسب با شرایط

 کاری آینده برای سازمان اول سازمان، انتخاب به عاطفی نگرش و

 رفتار سیاسی 8
حسادت در سازمان، ماکیاولی گری، مقایسه کردن دائمی خود با دیگران، قدرت طلبی، نفوذ در دیگران، 

 سیاسی ها، مخفی کردن مقاصد، لاابالی گری هنگام کار، تعارضاتپنهان کاری اهداف و فعالیت

1 

 راهبردها

طراحی اتاق 
 فکر

یابی، اختصاص های افزایش انگیزش، برگزاری رویدادهای ایدهبرگزاری جلسات طوفان فکری، کلاس
 های رویاپردازی یابی، برگزاری دورهحلزمان خاص به رویاپردازی، جلسات مشاوره راه

2 
پردازی بازی

 ذهنی

سازمان، استفاده از کودکان در رویاپردازی سازمان، ساز در جهت اهداف برگزاری رویدادهای بازی گونه
آور برای کارکنان، اختصاص ادواری تصویرسازی اتفاقات فراسازمانی برای کارکنان، ارائه تفریحات نشاط

ترین انجام بازی توسط کارکنان، سفر بردن کارکنان، کار در طبیعت، درگیرکردن ذهن کارکنان با سخت
 تر نجات ذهنمسائل، به کارگیری روش چ

3 
توسعه 
 هاظرفیت

دقیقه در روز به تفکر و رویاسازی، به کارگیری  20کلاس خودشناسی، استعدادیابی کارکنان، اختصاص 
ای، آموزش گوش دادن به ندای درون، آموزش افزایش نیمکره خلاقیت کارکنان با تمارین مشاوره
 تمرکز،  انجام یک کار عجیب در خلل کارها

4 
توانمندسازی 

 ذهن

گرا، های انگیزشی، آموزش و پرورش حس رویاپردازی واقعافزایش ذوق رسیدن به هدف، افزایش کلاس
استفاده از مشاورین جوان،تشویق و پاداش به کارکنانی که رویاپردازند، استفاده از ظرفیت هنرمندانه 

 کارکنان، آموزش توجه زیاد به جزئیات

 های اجراتکنیک 5
های های مدیریت دانش هوشمند، به کارگیری سامانهریزی رویاها، استفاده از سامانهو برنامه نوشتن

گیری، استفاده از هوش مصنوعی برای رویاپردازی واقع گرا، ایجاد تعهد برای اجرا با پشتیبان از تصمیم
 نگاری رویاها(استفاده پاداش و تنبیه، زورنالیستیک)روزنامه

6 
 تبدیل رویا به

 هدف

ها توسط اجرا، قابل اجرا کردن رویاها با تعدیل آن قابل اهداف به رسیدن برای رویاها خردکردن
خبرگان، تدوین برنامه استراتژیک، تسهیلگری اجرا، طراحی فرم پیشرفت، پیگیری مسیر پیشرفت و 

 های مدیریت پروژهزدودن موانع، استفاده از تکنولوژی

 کار عمیق 7
تمرکز بر خروجی ارزشمند بجای به انتها رسیدن کار، انجام کار پرزحمت و واقع گرا، درگیر نشدن با 

های فعالیتساختن ممنوعرویاهای کاذب، موناستیک)تفکیک کارهای کم عمیق و عمیق(، کار ریتمیک، 
 ، ممنوع کردن همیشه در دسترس بودن، کاهش کثرت شغل کارکنانایچندوظیفه

1 

شرایط 
 ایمینهز

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

 در مقابل ساختار تخت سازمان، تجمع یا تقسیم دانش در سازمان

2 
دولت و 
 هاسیاست

 درباره رسانی کارکنان، اطلاع سازمانی رویاسازی فرهنگ توسعه منظور به جدید هایقانون طرح
 برای لازم استانداردهای و مرتبط هایقانون فرهنگ، اجرای این با مشابه های حوزه در موجود هایقانون
 رویاهای اجرای جهت تسهیلات توسعه و تحقق در دولت هزینه رویاپردازی، کمک فرهنگ ترویج
 دولت سیاسی گرا، پشتیبانیواقع رویاهای اجرای جهت اطلاعات فناوری هایزیرساخت گرا، توسعهواقع
 رویاهای اجرای حوزه در فراسازمانی ابلاغی و کلان هایگرا، سیاستواقع رویاهای اجرای جهت حوزه در

 گرا واقع رویاهای اجرای جهت حوزه در دولت سیاسی گرا، پشتیانی واقع



 

   8 

 

 مفاهیم مقوله ابعاد ردیف

3 
مهارت ذاتی 
 رویاپردازی

کارکنان،  رویاسازی  مهارتی هایآموزش بخشی اثر و رویاپردازی، اعتماد در پرسنل مهارت و تخصص
 صحت و رویاسازی، دقت فرایند در اطلاعات رسانیروزرویاها، به ابراز به پرسنل مندی علاقه و انگیزه

 رویاسازی فرایند در اطلاعات

4 
ماهیت 
 رویاپردازی

 سازی عملی فرآیند عمل، وضوح تا رویا از رویاپردازی فرآیند رویاپردازی درون و بیرون سازمانی، سرعت
 سازمانی رویاپردازی بانیان اجرایی کردن رویاپردازی، قدرت فرآیند شفافیت و رویاها، سادگی

 نوع شخصیت 5
های شخصیت در سازمان، آزادمنش در مقابل مستبد، قدرت طلب، پیشرفت عوامل روحی و روانی، تیپ

 نگربودن در مقابل پیرو، شخصیت شنوا و بینا، شخصیت جزئیگرا، انرژی بالا، اعتماد به نفس بالا، رهبر 

 فرهنگ سازمانی 6

ها، طرز تفکر های سازمان، ارزش سازمانی، تمدن سازمان، تاریخچه سازمانی، قوانین و سیاستمحدودیت
مدیران و کارکنان، هنجارهای محیط کار، عادات سازمانی، انسجام داخلی، پویایی گروهی، بهادادن به 

 و سازمانی، تداعی رویاپردازی با اسلامی جامعه عمومی هایارزش تداعی و ها، همراستاییویاها و ایدهر
 کارکنان رویاپردازی رویکرد با عمومی فرهنگ نمایش

 ارتباطات 7

دار، ارتباط با مدیران عالی، های اجتماعی، ارتباطات جهتروابط بین کارکنان، محتوای رویاآفرینی شبکه
 قابل اطلاعاتی هایهالی متعالی، سیستمروابط مثبت در سازمان، ارتباط کارکنان با سازمان پویایی
 اجرای جهت رسانی اطلاع حوزه در استان در اطلاعاتی هایکارکنان، شبکه رسانی اطلاع جهت اعتماد

 و باورهاگرا، واقع رویاهای اجرای جهت اطلاعات تبادل کیفیت و ارتباطات گرا، سرعتواقع رویاهای
 گرا واقع رویاهای اجرای جهت در ربط ذی ارشد مقامات اعتقادات

8 
عوامل 

 شناختیجمعیت
سن، جنسیت، تحصیلات، تاهل، وضعیت مالی و درآمد، سابفه شعلی، مکان زندگی، چندمین فرزند، 

 هاژنتیک، ملیت، زبان، ترشح هورمون

 فرهنگ فردی 9
ها و هنرها، های اجتماعی، مهارتمذهب، ارزش آداب و رسوم، دین،بلوغ فکری، سبک زندگی، باورها، 

 نوع تمدن بشری، اعتقادات مذهبی پیش برنده، شرایط روانی

 محیط سازمان 10
صمیمیت و همدلی، عوامل بصری محیط کار، طراحی زیبای محیط کار، نور زیاد، منظره محیط کار، 

 سازمان، مدت زمان کار بصری معماری

 عوامل اقتصادی 11
 رویاپردازی هایبرنامه با سازمان اقتصادی فضای ها، تناسبریزی سازمان متناسب با رویاها و ایدهبودجه

کارکنان، تخصیص  سازمانی رویاهای اجرای راستای در سازمان اقتصادی هایزیرساخت کارکنان، تناسب
 های رویاپردازنانهبودجه مناسب برای تحقق برنامه

1 

شرایط 
 گرمداخله

رفتارهای 
 تخریبی

ها توسط مدیران، تمسخر مدیران و کارکنان، پایین دانستن ارزش رویا پردازی، سرکوب رویاها و ایده
 سرقت رویا، وجود افراد با انرژی منفی، عدم پشتیبانی مدیران، خودشیفتگی مدیران

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

 زنیچسبندگی سازمانی شدید، عدم سوت

 منابع انسانی 3
عدم بلوغ سازمان، سن بالای کارکنان، پیری و فرسودگی منابع انسانی، کوتوله پروری، حضور انگل 

 سازمانی، تنبلی سازمانی

 بحران اقتصادی 4
اقتصادی، تعهدات مالی معوقه، تورم، افزایش ضریب جینی، عدم تناسب کاهش ارزش پول ملی، فشار 

 تلاش کارکنان با حقوق دریافتی، پایین بودن حقوق مدیران نسبت به تامین مالی مسکن و رفاهیات

5 
ملاحظات 
 امنیتی

 کارکنان منافقانه حفظ اسرار محرمانه سازمانی، سطح دسترسی کارکنان به اطلاعات، رفتار

6 
تعاملات 
 کارکنان

وگوی نامشخص، عدم تعریف کانال ارتباطی، تملق و چاپلوسی، غیررسمی، فضای گفت تعاملات
 پرتیالعمل احساسی، حواسگرایی، عکس چینی، خویشاوندسخن

1 

 پیامدها

 خودشکوفایی
ها، شکوفایی استعدادها، دلگرمی به آینده، توان دریافت اطلاعات بیشتر، افزایش کمی و کیفی فعالیت

دهی به خود، قدرشناسی، تلاش افزایش اعتماد به نقس مفید، انگیزه کافی، قدرت رهبریت گروه، جایزه
 آفرینی شخصی مضاعف، هم

 رشد سازمان 2

افزایش اثرگذاری، خلق کارکنان و مدیران الهام بخش، ارتقای های نوین، امکان جهش، ایجاد فناوری
کارکنان،  دانش و هامهارت روزرسانیوری و خلاقیت، بهکردن موانع بهرهحمایت و پشتیبانی، برطرف

توسعه اتحاد، سازمان متعالی، طولانی کردن دوره عمر سازمان، جرکت به سمت رقابت بیشتر، اصلاح  و 
 و مقررات، ارتقای سبک زندگی کاری سالمسازی ساختار بهینه

خلاقیت، همدلی بین کارکنان و سازمان، اعتمال متقابل، انعطاف پذیری،  افزایش و هامهارت بهبودمشارکت  3
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 مفاهیم مقوله ابعاد ردیف
کنجکاوی، حس تعاون، ترکیب دانش فنی و تخصصی،  احساس مسئولیت در امور،  افزایش حس  کارکنان

اطلاعات میان کارکنان و سازمان، افزایش پویایی، علاقه و پشتکار به افزایی، گردش خودکنترلی، هم
 گری، کارگروهیپیشرفت، هوشمندی، افزایش تعقل و تفکر، بهبود روابط اجتماعی، منتورینگ و مربی

4 
ذهن باز 
 کارکنان

در یابی توسط کارکنان، احساس آرامش بیشتر توانایی شنیدن و دیدن عمیق، یادگیری مستمر، فرصت
سازمان، تمرکزپذیری بالای کارکتان، استفاده از اکثریت قدرت مغز در شغل، بهبود ارتباط سازمانی، 
 افزایش قدرت حل مسئله، آماده سازی ذهن، تمرکز روی راه حل بجای مسئله، تقویت معنویات کارکنان

5 
مثبت نگری 
 کارکنان

ه و ساخت آینده، جذب مزایای محیطی، هدایت افکار به فرای اهداف سازمان، درس گرفتن از گذشت
گرایی، افزایش روحیه مقاومت، تسلیم تمایل به تغییر مثبت در سازمان، شروع کردن و ارتقای عمل

 ها، کشف عامل انگیزش، باور به موفقیت، خودباوری، افزایش نقظه تحمل بالانشدن در برابر شکست

6 
تجربه حسی 

 لذت

 هنگام خوب برایشان، حس سازمان مناسب خدمات از رویاپرداز کارکنان ذهن در خوب تصویر تداعی
 رویاپرداز، احساس آرامش، کاهش اضطراب، کاهش دلزدگی شغلی، حس کارکنان جمع در حضور
رویاپرداز،  کارکنان جمع در حضور در خاص خاطره رویاپرداز، تداعی کارکنان جمع در حضور در آرامش
 از سازمان در پایداری و استواری نماد رویاپرداز، حس کارکنان با  بودن ارتباط در و حضور از لذت حس
 رویاپرداز کارکنان با ارتباط

 تجربه رفتاری 7
 کارکنان منصفانه رویاپرداز، رفتار کارکنان لازم دانش و رویاپرداز، آگاهی کارکنان بالای درک قدرت

رویاپرداز، تمایل به سرعت و  کارکنان صادقانه رفتاررویاپرداز،  کارکنان ادب و مشربی رویاپرداز، خوش
 انجام بالای کارها متناسب با رویای خود

 محیط پویا 8
محیط کاری خوب، احترام به کرامت انسانی، اعتماد بین مافوق و زیردستان، تامین آرامش در محیط 

 کار، فضای فیزیکی مطلوب، تمجید و قدردانی، ارتباط خوب متقابل

 

، ارائه 1بنیاد در شکلبر اساس تکنیک داده کارکنان های انتخابی، درنهایت مدل پارادایم رویاپردازیاساس کدهای بدست آمده و مقولهبر 

 شده است.
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 های محقق(بنیاد)منبع:یافتهدل پارادایم رویاپردازی بر اساس تکنیک دادهم-1شکل 

 

ای که در این پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است، لازم است متغیرهای در بخش کمّی، به منظور شناخت بهتر نمونه

 46، تردیپلم و پاییننفر دارای مدرک  3زن،  32مرد و  62دهنده، نفر پاسخ 95شناختی توصیف شوند. از بین جمعیت

اند. نفر نیز دارای مدرک دکتری تخصصی بوده 11ناسی ارشد و نفر دارای مدرک کارش 35نفر دارای مدرک کارشناسی، 

. در اندسال بوده 5بنیان، دارای سابقه کاری زیر های دانشبه دلیل حضور در شرکتکننده، همچنین تمامی افراد مشارکت

دو معیار پایایی های مورد بررسی در مدل تحقیق، از یابی معادلات ساختاری، جهت ارزیابی پایایی سازههای مدلروش

 گیرند. مورد قبول قرار سطح در باشد تا 7/0حداقل  شود. مقدار این معیارها بایدو آلفای کرونباخ استفاده می 1ترکیبی

های تحقیق است. شاخصی مناسب برای تعیین روایی همگرای سازه( AVE) شاخص میانگین واریانس استخراج شده

. بررسی (1397ی و همکاران، )رسولاست  5/0قبول برای این ضریب از نظر نویسندۀ مذکور برابر با حداقل میزان قابل

های تحقیق امتیاز این ضریب بسیار بالاتر از حد دهد که در تمامی سازههای این تحقیق نشان میاین شاخص بین سازه

 بی هستند.ها از نظر روایی همگرا در حد بسیار خوآستانۀ مذکور است و بنابراین، سازه

                                                 
1. Composite Reliability 

 پیامدها
ییخودشکوفا 

سازمان رشد 

کارکنان مشارکت 

باز کارکنان ذهن 

کارکنان ینگر مثبت 

لذت یحس تجربه 

یرفتار تجربه 

یاپو محیط 

 راهبردها
اتاق فکر یطراح 

یذهن پردازیبازی 

هایتظرف توسعه 

ذهن توانمندسازی 

اجرا هایتکنیک 

به هدف یارو تبدیل 

یقعم کار 

 پدیده محوری
 رویاپردازی کارکنان

 شرایط علی
ییجولذت 

طلبیانگیزه 

گراییکمال 

یشغل فرسودگی 

به سازمان وفاداری 

یو نوآور یتخلاق ارتقای 

یسازمان تعهد 

یاسیس رفتار 

 ایشرایط زمینه
یساختار سازمان 

هایاستو س دولت 

یاپردازیرو یذات مهارت 

یاپردازیرو ماهیت 

یتشخص نوع 

یسازمان فرهنگ 

ارتباطات 

شناختییتجمع عوامل 

یفرد فرهنگ 

سازمان محیط 

یاقتصاد عوامل 

 گرشرایط مداخله
یبیتخر یرفتارها 

یسازمانده عدم 

یانسان منابع 

یاقتصاد بحران 

یتیامن ملاحظات 

کارکنان تعاملات 
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 گیری متغیرهای تحقیقمعیارهای برازش مدل اندازه  -5جدول

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا
 متغیرها

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا
 متغیرها

864/0  808/0  839/0  یشرایط علّ 512/0 904/0 854/0 گرشرایط مداخله 

763/0  771/0  510/0  جوییلذت 895/0 821/0 762/0 تخریبیرفتارهای  

845/0  848/0  611/0  طلبیانگیزه 732/0 914/0 903/0 عدم سازماندهی 

736/0  728/0  701/0  گراییکمال 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 تعاملات کارکنان 584/0 742/0 799/0  521/0  ارتقای خلاقیت 

711/0 890/0 پیامدها 614/0 787/0 832/0  586/0  تعهد 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 ذهن باز کارکنان   799/0  622/0  پردازی ذهنیبازی 

899/0  853/0  655/0 707/0 نگری کارکنانمثبت   803/0  680/0  هاتوسعه ظرفیت 

745/0  811/0  695/0 811/0 حسی لذتتجربه    800/0  641/0  توانمندسازی ذهن 

767/0  764/0  508/0 748/0 تجربه رفتاری   766/0  542/0  های اجراتکنیک 

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

    782/0  739/0  544/0  کار عمیق 

755/0  729/0  623/0 755/0 ایشرایط زمینه   769/0  623/0  ایشرایط زمینه 

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

 هادولت و سیاست 545/0 728/0 722/0 ارتباطات 603/0 764/0 794/0

 مهارت ذاتی 582/0 733/0 764/0 عوامل جمعیت شناختی 698/0 722/0 865/0

 ماهیت رویاپردازی 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− 𝑄2معیار سهاز  ،نیز پژوهش ساختاری مدلبرازش  بررسی برای − 𝑅2  شده که مقادیر بدست آمده  استفاده

باشد)رسولی و دهنده قرار گرفتن در بازه مطلوب و قابل تائید میاست که نشان 0077/0و  598/0، 642/0برابر با 

 ییدمورد تأ یبرازش و روابط درون ییدکنندۀتأ یبر اساس پارامترها شدهیطراح یحال که مدل مفهوم(. 1397همکاران، 

 یو درون یرونیدر مدل ب یآمار هاییاساس خروجبر  یاتآزمون فرض یج، نتا6در جدول  توانیقرار گرفته است، م

 دهدیقرار گرفت که نشان م یینها ییدشده مورد تأمطرح یۀآمده هر پنج فرضدستبه یجنشان داده شده است. طبق نتا

 است. ییدمورد تأ یزن یآمار - یاز نظر کمّ یزپژوهش ن ۀآمددستمدل به
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 های پژوهش(یافتهنتایج آزمون فرضیات )منبع:  -6 جدول

 فرضیه مسیر فرضیات ضریب بتا آمارۀ تی داریآمارۀ معنی

 اول رویاپردازی کارکنان ی شرایط علّ 467/0 158/4 000/0

 دوم راهبردهارویاپردازی کارکنان 751/0 426/12 000/0

 سوم راهبردها ایشرایط زمینه 394/0 081/4 000/0

 چهارم راهبردها گرشرایط مداخله 152/0 579/2 000/0

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

 گیریبحث و نتیجه

بنیاد انجام گردید. جهت این این پژوهش با هدف طراحی مدل رویاپردازی کارکنان در سازمان با استفاده از تکنیک داده
رویاپردازی کارکنان و خلا و شکاف پژوهشی های مطرح شده در حوزه کار در بخش اول، پس از ارائه مقدمه و چالش

های رویاپردازان ارائه شد. سازی رویا و ویژگیآن، مبانی نظری در خصوص رویاپردازی، نحوه پیدایش رویا، نحوه ذخیره
کد احصا و در قالب  364مقوله و  40بنیاد و مصاحبه با خبرگان، تعداد سپس در مرحله دوم با استفاده از تکنیک داده

، استخراج و 1ای، راهبردها و پیامدها تنظیم شد و در نهایت مدل بدست آمده در شکل ای، مداخلهج مقوله علی، زمینهپن
اند که در بین ارائه گردید. در خصوص نتایج رویاپردازی، پژوهشگران متعددی، به نتایج مفید و کارآمدی دست پیدا کرده

کند و معتقد است که انگیزش، ه دسته دوم عوامل انگیزشی در کار اشاره میدر نظریه دو عاملی انگیزش ب 1ها هرزبرگآن
توان . این نظریه را می(Herzberg, 2005)تشویق افراد و پرداختن به نیازهای روانی آنان، موجب انگیزش خواهد شد

ها طلبی مدیران و ارضای نیازهای روانی آندر راستای پژوهش حاضر دانست  چراکه رویاپردازی کارکنان، نوعی حمایت
توان همواره انتظار داشت که رویاپردازی، پیامدهای مثبتی را همراه داشته باشد، گاهی را به دنبال دارد. به طور طبیعی نمی

 K. L. Merlo)اوقات، رویاپردازی موجب سرگردانی فکری و چرخیدن دور یک مشکل بدون خروج از آن خواهد شد

et al., 2020)زمینه رفتار سیاسی، همراه باشد موجب تنازع قدرت خواهد شد و عملکرد کلی . اگر رویاپردازی با پیش
. بنابراین برای ارزیابی درست از رویاپردازی کارکنان باید، (Derfler-Rozin et al., 2018)نمایدسازمان را مختل می

 ,.Baer et al)میزان انگیزش به دست آمده برای کارکنان همراه با خلاقیت و نوآوری ایجاد شده را ملاک قرار داد

رسد که کارکنان از درک نسبی در . نتایج این پژوهش نشان داد که رویاپردازی زمانی به درجه بالایی از کارایی می(2020
هدف و رویاپردازی کارآمد برخوردار باشند. در خصوص دلایل علی احصا شده در مدل بافی بیخصوص مرز بین خیال

ها وجود دارد و تمام کارکنان، ای طبیعی در همه انسانریزهجویی به عنوان غتوان اذعان کرد که لذتبدست آمده، می
های متنوع به منصه ظهور احساسات خوب و متعالی خود  مانند پیشرفت در محیط کار را در قالب رویاپردازی

ایند ها در یک فرکنند و عزت نفس و اعتماد به نفس آنها با این کار، احساس مفیدبودن و نشاط پیدا میگذارند. آنمی
است که در نتایج (Kirikutsa et al., 2022)ها دقیقا منطبق بر پژوهش یابد. این یافتهخودانگیزشی رشد و افزایش می

تحقیقات خود دریافته است کارکنان با شادی و نشاط دست یافته از تصورات آینده خود، انگیزش بسیار مضاعفی در 
 های پیشین نشان دادند که میل به رشد در سازمان با تخیل کارکنان در خصوصکنند. همچنین پژوهشمحیط کار پیدا می

و علاقه و تعهد زیاد به سازمان در قالب امیال و  (Jhantasana, 2022)های قدرت در سازمان، رابطه داردکسب جایگاه
شود و با دو مولفه کنان می، منجر به ایجاد احساس وفاداری در کار(Loor-Zambrano et al., 2022)برنامه پیشرفت

گرایی از دلایل علی استخراج شده مبنی بر وفاداری سازمانی و تعهد سازمانی در یک راستا قرار دارد. مورد بعدی، کمال
برخی کارکنان در خصوص کم و کیف زندگی کاری است که ناشی از دلبستگی فراوان به اهداف متعالی خود و امید به 

                                                 
1 Herzberg 
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شود. اصولا ترین دلایل برای رویاپردازی کارکنان در سازمان محسوب میست که یکی از مهمنقص بودن سازمان ابی
پرورانند و کارکنان به دلیل استقلال فکری مطلوب و ترجیح دادن همیشگی موقعیت بهتر در سازمان، آرزوهایی در سر می

 ,.De Clercq et al)، پژوهش تمایل دارند به اهدافی فراتر از حد موجود دست پیدا کنند، در همین حوزه

انجام گردید که نشان داد کارکنانی که در رویای رسیدن به جایگاه برتر در سازمان قرار دارند، اهداف سخت (2022
نیز تاکید کرد آرزوهای کارکنان برای ارتقا در  سازمان ناشی از  (Kizito, 2019)دهد، همچنینکاری را مد نظر قرار می

گرا به مرور زمان، رویت آلالگوهای برتر رهبری در سازمان و نگرانی برای آینده بهتر شغلی است که در کارکنان ایده
ائما خود را با مافوق و مدیران گردند و دگردد. در خصوص رفتار سیاسی نیز، کارکنانی که درگیر حسادت کاری میمی

شوند که درنهایت منجر به تعارضات و گنند درگیر رویاپردازی در رابطه با رسیدن به جایگاه آنان میبالادستی مقایسه می
های سیاسی نیز نشان داد که حسادت در محیط کار، تنش (et al., 2021)حسن پور ماکیاولی گری خواهند شد. پژوهش

 Maryati)های کند. پژوهشو قدرت طلبی منفی را افزایش و تصور منفی و ناهمسانی شناختی در کارکنان را ایجاد می

& Kusumayuda, 2021)و(Audrey, 2019) خستگی و فرسودگی شغلی، موجب آشفتگی روانی  بیان داشتند که
گردد، به همین خاطر ذهن این افراد جهت مقابله با احساس پوچی، رخوت و و تحلیل رفتگی توان کاری کارکنان می

کند، این نتیجه منطبق بر دلیل اصلی سستی موجود، اقدام به رویاپردازی در جهت افزایش انگیزش و علاقه به کار می
ی است که در این تحقیق به آن اشاره شد. کارکنان  جوان علاوه بر دلیل فرسودگی شغلی، تمایل به عبور از رویاپرداز

کنند موانع فکری فردی و سازمانی را دارند، بنابراین با استفاده از قدرت باز ذهن خود، اقدام به کنجکاوی در اموری می
ذکر شده (Baer et al., 2020)اند، بنابراین همانطور که در پژوهش ها فکر نکردهکه سایر کارکنان باسابقه دیگر به آن

نیافتنی دهند دائما در تصور و اهداف دستاست کارکنان جوان، به دلیل تمایل به خلاقیت و نوآوری که از خود نشان می
ای، مشخص گردید که ساختار سازمانی از حیث سازمان دولتی یا خصوصی، د. در رابطه با شرایط زمینهکننخود تفکر می

ارتفاع سازمان و تجمع دانش در نقاط مختلف سازمان، به عنوان بستر مهم رویاپردازی مطرح است، چرا که به نظر 
شوند. پژوهش های بالاتر میی رسیدن به جایگاههای مرتفع و طویل، باعث رویاپردازی بیشتر کارکنان برارسد سازمانمی

(McGee, 2010) نیز  مفهوم نردبان آرزوهای شغلی را مطرح کرد که بیانگر این بود به هر میزان سازمان، از ساختارهای
پرورانند. همچنین، فرهنگ سازمانی حاکم بیشتری را در سر میای هرمی شکل استفاده کند، کارکنان رویای ارتقای وظیفه

نماید. این بدان ها و تمدن سازمان، روند و جهت آرزوها و رویاهای کارکنان را مشخص میبر سازمان از حیث ارزش
لاقی ها و اصول اخنمایند، اگر ارزشمعنی است که کارکنان بر مدار باورهای فردی وسازمانی خود رویاپردازی می

کردن را در سر موجود در فرهنگ سازمانی، بر مدار خدمت و توانگری شغلی، باشد، کارکنان رویای ارتقا برای خدمت
های حاکم جهت کسب قدرت و ثروت باشد، کارکنان در جهت آن، رویاپردازی خواهند کرد. خواهند داشت و اگر ارزش

های متنوع عاطفی و درآمد بیشتر مردان در مقابل زنان، جنبه  همچنین، باتوجه به ساختار اجتماعی جامعه، توقع کسب
ای مهم در رویاپردازی کارکنان تاثیر گذار است. رسد جنسیت و سن، به عنوان یک عامل زمینهاحساسی آنان، به نظر می

سال بیشترین نرخ رویاپر  26الی  22نشان داد کارکنان جوان مرد بین سن  (E. M. Merlo et al., 2020)پژوهش
نیز به این (Domhoff, 2019)اند. پژوهشزی را داشتهسال زن، کمترین رویاپردا 55الی  50دازی در روز و کارکنان 

 ,.Ferreira et al)ها موثر است. پژوهشنتیجه رسید که ملیت و ژنتیک افراد در  قدرت تجسم و رویاپردازی آن

 گیرند و بیشترین ترشح هورمون شادی یا غم رانیز دریافت که افرادی که در نهایت احساسات خود قرار می(2018
ای نیز، عواملی وجود دارد که موانع مهمی در اند. در خصوص شرایط مداخلهدارند، مستعد بیشترین نرخ رویاپردازی

گردند. در جریان رویاپردازی ممکن است رویاپرداز، مورد تمسخر سایرین در محسوب می مسیر رویاپردازی کارکنان
 Aliza et)ران مواجه گردد، نتایج این بخش در راستای پژوهشسازمان قرار بگیرد و با طردشدگی و عدم پشتیبانی مدی

al., 2021)توجهی و طردشدگی سازمانی، قرار ، مبنی بر جرکت رویاپرداز از خلاقیت به سکوت سازمانی در پی بی
ریختگی نظام رویاپردازی مفید و های احساسی منجر به برهمالعملپرتی ایجاد شده در محیط کار و  عکسدارد. حواس
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 ,.Van Vianen et al)آید. پژوهشگر منفی به حساب میعنوان یک عامل مداخله کارآمد کارکنان خواهد شد و به

جویی را افزایش نشان داد که روابط منفی کارکنان با یکدیگر، سمت و سوی تخیلات منفی و رویاپردازی انقام(2022
بافی و نیز نشان داد حسادت ایجاد شده بین کارکنان موجب، منفی(Tussing et al., 2022)دهد، همچنین پژوهشمی

پرور به دلیل ترس از پیشرفت و های کوتولهشود. در ادامه مشخص گردید، سازمانز یکدیگر میها اتصورات منفی آن
 یلی)نشوند و این در پژوهشرشد کارکنان و خظر از دست دادن موقعیت شغلی، موجب سرکوب رویاهای آنان می

عامل طراحی  7راهبردهای رویاپردازی در این پژوهش شامل  نیز به آن تاکید شده است. (1395بسته,  & یآحمدآباد
های اجرا، تبدیل رویا به هدف و کار عمیق ها، توانمندسازی ذهن، تکنیکپردازی ذهنی، توسعه ظرفیتاتاق فکر، بازی

ورانه قابل دهی به افکار سرگردان کارکنان بر مبنای خلاقیت برای دستاوردهای نوآبود که ماهیت اصلی آن بر مدار جهت
یابی و برگزاری حلاجرا در سازمان است. طراحی اتاق فکری برای برگزاری جلسات طوفان فکری، جلسات مشاوره راه

 ,Bruno)تواند، رویاهای سرگردان کارکنان را در جهت منافع سازمان همگرا کند، پژوهشهای رویاپردازی میدوره

زی، های جدید تکنولوژی واقعیت مجاهای رویاپردازی با استفاده از قابلیتفکری و دورهنیز نشان داد که طوفان(2022
توضیح داد که کارکنان شرکت (Edwards, 2008)های منحصربفری در کارکنان ایجاد نماید. تواند رویاپردازیمی

جدید به مدیر بالادستی خود ارائه کنند و این به معنای اهمیت بخشیدن به گوگل بایستی در طول روز، حداقل یک ایده 
نماید که بایستی پردازی ذهنی را مطرح میرویاهای کارکنان است. همچنین پژوهش حاضر به طور خاص، راهبرد بازی

یی و تصویرسازی زداآوری، محدودیتکارکنان در قالب افکار و رفتار کودکانه تفکر و تخیل کنند تا روحیه نشاط
و  (Ivan et al., 2019)هاینهایت در ایشان تقویت گردد و منجر به رویاهای قدرتمند و اثربخش شود. پژوهشبی
(Vardarlier, 2021) ها را به پردازی( کارکنان در طول روز، قدرت رویاپردازی آن)بازی1نشان دادند که گیمیفیکشن

نیز به این نتیجه رسید که بازی کردن کارکنان در طول روز،  (Dale, 2014)دهد، همچنینطور محسوسی افزایش می
دهد. همچنین ها را برای حل مسائل پیچیده، رویارویی با بحران و تعاملات گسترده تا دو برابر افزایش میقدرت ذهن آن
افزایش تمرکز و  دقیقه در طول روز به تفکر و رویاسازی، آموزش 20های سازمانی در جهت اختصاص تغییر سیاست

ها و آموزش و پروزش حس تواند به عنوان راهبردهای توسعه ظرفیتها، میاستعدادیابی کارکنان از طریق رویاهای آن
نیز نشان داد که ذهنیت بخشیدن خلاق  (Heath & Nixon, 2021)رویاپردازی واقع گرا، یاری بخش باشد. پژوهش

های محیطی و سازمانی رویاپردازی است. رکنان برای ایجاد رویا، نیازمند کوشش مدیران برای تقویت ظرفیتبه کا
همچنین پژوهشگرانی دیگر در تحقیقات خود دریافتند که رویاپردازی در طول روز هنگام انجام کارهای عجیب و 

ا گوش دادن به ندای درون در کارکنان خود را هنگام اند تآید بنابراین به مدیران پیشنهاد دادهمنحصربفرد به وجود می
. به طور معمول، تمامی رویاها در دسته (Farnbach et al., 2019)انجام کارهای نوآورانه سخت تقویت کنند

ها آرزوهای محال یا غیرممکنی است که در شرایط فیزیکی و گیرد و برخی از آنهای مفید و کارآمد قرار نمیرویاپردازی
ز های کلان سازمان، امکان به وقوع پیوستن ندارد، به همین خاطر لازم است تا رویاهای قابل اجرای کارکنان اسیاست

تر قابل اجرا تبدیل شود تا از یک مفهوم انتزاعی و های کوچکریزی برای انجام، به اهداف و استراتژیحیث اجرا و برنامه
 ,Palanica & Fossat)ای مدون و جامع تبدیل گردد. در همین راستا، پژوهش ساختگی اولیه ذهنی، به برنامه

ریزی، منجر های سازمان و اهداف قابل برنامههای کارکنان در قالب سیاستنیز نشان داد که تعدیل آرزوها و ایده(2022
به ایجاد حس مشارکت در کارکنان و تسهیل دستیابی به اهدافی فراتر از سازمان خواهد شد. مورد بعیدی انجام کار عمیق 

های پیش رو، قدرت تمرکز و تخیل بیشتری پیدا درگیری عمیق با دادهتوسط کارکنان است که در این حالت، کارکنان با 
نیز بر سکوت و (2021, ی)نظراندیشند، در این رابطه مطالعه توانند فراتر از کارهای روزمره خود، بیکرده و می

ها به عنوان نوعی مهارت، تاکید کرده است. متاثر از رویاپردازی، پیامدهای مثبت و منفی گزینی برای همه انسانخلوت

                                                 
1 Gamification  
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آفرینی و تلاش قالب رشد استعدادها، همبرای سازمان حاصل خواهد شد. اولین پیامد آن خودشکوفایی کارکنان در 
درخصوص رشد ذهنی  و ارتقای استعداد و  (Choi et al., 2022)مضاعف است که یکی از پیامدهای پژوهش

یابی نیز به همین مورد اشاره دارد. همچنین گفته شده امکان جهش سازمان با اهداف پیش رو و خلاقیت کارکنان با ایده
های نوآورانه با رویاپردازی مثبت رسد جهشو بنظر می (El-Kassar et al., 2022)آیدهای ساده بدست نمیایده

شود. روحیه همدلی و مشارکت در کارکنان بر اساس افزایش تعقل و تفکر و رسیدن به کارکنان و  اجرای آن، حاصل می
نیز به این  (Shih & Nguyen, 2022)گردد. پژوهشای که همفکری را مبدا شکوفایی خواهند دانست، ایجاد مینقطه

یابی موجب ایجاد احساس همدلی و مشارکت کارکنان خواهد شد. همچنین نتیجه دست یافت که همفکری و ایده
دریافت که کارکنانی که روحیه خلاقیت و نوآوری بیشتری دارند، نسبت به سایر  (Lucas & Mai, 2022)پژوهش

اند و درصدند تا یادگیری بیشتری داشته باشند. از داشته کارکنان دیگر، احساس مثبتی نسبت به همکاران خود
دیگرپیامدهای رویاپردازی، هدایت افکار کارکنان به سمت فرای اهداف تعیین شده است، تداعی تصاویر خوب در ذهن 

 ,.E. M. Merlo et al)کارکنان رویاپرداز، احساس آرامش و کاهش اضطراب را به همراه خواهد داشت. پژوهش

های لذت بخش روانی کارکنان ب تجربهنیز نشان داد که تفکرات مثبت و رویاپردازی مثبت در حین کار، موج (2020
کند. همواره رویاپردازی، موجب ادراک بالاتر از محیط خواهد شد و خاطرات مثبت دلفریب و نوستالژیک را ایجاد می

نماید. محیط کاری خوب حاصل رفتارها و بینی نسبت به آینده را در روحیه کاری کارکنان تزریق میشده و خوش
ها حاصل احترام کارکنان ه کارکنانی است که رویای پیروزی فردی و سازمانی را دارند و این کنشهای مثبت گرایانکنش

 و مدیران به کرامت انسانی و پذیرش رویاپردازی کارکنان  است.  

 پیشنهادها

های بالقوه و ها پیشنهادهای مفیدی ارائه کرد تا بتوانند از ظرفیتتوان به مدیران و مسئولین سازماناز نتایج این تحقیق می

شود روحیه فردی و جمعی سازمان را به سمت ها پیشنهاد میبالفعل رویاپردازی کارکنان استفاده نمایند: به مدیران سازمان

نند، بدین منظور لازم است تا همیشه آماده شنیدن رویاهای کارکنان به هرنحوی و در های شخصیتی شنوا همگرا کتیپ

توانند اقدام به ایجاد دفاتر هرچهارچوبی با رعایت احترام به حرمت نفس و کرامت انسانی آنان باشند. جهت این کار می

ها به صورت مکتوب، رویای خود را به آن ای حداقل یکرویا پردازی کارکنان نمایند و هر کارمند را موظف نمایند هفته

ها را تشویق به یا حضوری یا تحت فایل صوتی دریافت کنند. برای هر رویای کارمندی، پاداشی درنظر بگیرند و آن

ها در صورت نفع سازمان، جامه عمل بپوشانند. به مدیران ریزی نمایند و رفته رفته به آنتبدیل رویا به اهداف قابل برنامه

گردد جهت توانمندسازی ذهن کارکنان، ساعاتی از روز را به صورت اجباری، جهت بازی کارکنان ها پیشنهاد میزمانسا

با یکدیگر اختصاص دهند تا کارکنان در شرایط درگیری ذهنی قرار بگیرند و حس رویاپردازی آنان تقویت گردد. این کار 

شود. برای انتخاب رکت کارکنان در مسیر تخیل و تصویرسازی میعلاوه بر تخلیه روانی حاصل از فشار کاری، موجب ح

ها کمک گرفته شود. مدیران ها لازم است تا از روانشناسان صنعتی، برای جلوگیری از نتایج سو بازیو اجرای بازی

ور از بین ببرند. ها بایستی ننگ رویاپردازی، خجالت از نوع رویا و شرمساری از گفتن آن را در بین کارکنان به مرسازمان

ها رویای خود را به سایرین و کارکنان بازگو کنند و اکراه ناشی از رویاها و موانع جهت این کار بایستی ابتدا خود آن

ذهنی)تمسخر کارکنان، شکستن فرهنگ ضد رویاپردازی( را با طرح رویا از طرف خود برطرف نمایند. همچنین بایستی 

ها را تا حد ممکن به تعویق بیندازند تا فرد رویاپرداز با ترس گیری فوری از آنو نتیجه ای در مورد رویاهاقضاوت لحظه

توانند رو نشود و بتواند به این مسیر ادامه دهد. در این راستا مدیران میقضاوت منفی از مطرح کردن رویای خود روبه
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ی و رویاپردازی کارکنان را اجرا نمایند. از آنجاکه یابهای مربوط به پرورش ایمنی روانشناختی برای ایدهمباحث و تکنیک

گیرد، لازم است تا مدیران زمان محدودی از روز کاری اکثر رویاهای متنوع و خلاق، در زمان هیپنوگرافی ذهنی شکل می

بخواهند تا  هاها در این هنگام، افزایش پیدا کند. سپس از آنها اختصاص دهند تا رویاپردازی آنکارکنان را به خواب آن

 رویاهای خود را پس از خواب یادداشت کرده و به سمع و نظر بقیه کارکنان نیز برسانند.
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