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Abstract 

The purpose of this study was to provide a conceptual analysis of the process of 

hope in organizations. The research method of this study was the textual strategy of 

grounded theory. Data from the previous research on this concept was collected 

from 76 papers, 2 doctoral dissertations, and 2 books, and was analyzed by coding 

technique. The identified 186 codes were categorized in the form of 61 concepts and 

6 categories. The results showed that organizational hope was considered as a core 

category in the paradigmatic model of study, and the other obtained concepts were 

categorized as causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, 

strategies, and consequences in the model. The causal conditions affecting 

organizational hope were divided into the two general categories of individual and 

organizational conditions, including mindfulness, interaction with challenges, and 

occupational characteristics. The organizational intervening conditions that 

influence strategies involved leadership style, perceived social and organizational 

support, the transparency of organizational policies, and perceived organizational 

justice. Some of the contextual factors identified included spiritual environment, the 

intimate atmosphere of the organization, as well as familial and organizational 

culture and environment. Strategies and consequences were divided into the two 

groups of individual and organizational strategies and consequences. 
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 گیری امیدواری سازمانی شکل فرایندفهم 
 3، جبار باباشاهی2تینم ، حسن زارعی1نوشین کبیری

 مدیریت و حسابداری، پردیس فارابی دانشگاه تهران، قم، ایران ةدانشکد دانشجوی دکتری،. 1

 مدیریت و حسابداری، پردیس فارابی دانشگاه تهران، قم، ایران ةدانشکداستاد، . 2

 نمدیریت و حسابداری، پردیس فارابی دانشگاه تهران، قم، ایرا ةدانشکداستادیار، . 3

 (20/03/1398 تاریخ پذیرش: ـ 24/11/1397 )تاریخ دریافت:

 چکیده

بنیـاد مرنـی    دادهپـردازی   نظریـ   اسـرراتژی پژوهش . روش بود سازمانی گیری امیدواری شکل فرایندفهم حاضر پژوهش  از هدف
کرـا  گـردروری و بـا فـن      2ی و دکرـر  ةرسال 2و  مقال  76از  انجام شده بود این مفهوم دربارة ک  ییها ها از پژوهش داده. بود

امیـدواری  نرایج نشـا  داد   .دندشبندی  مقول  طبق  6مفهوم و نهایراً  61شده در قالب  کد شناسایی 186. دندشکدگذاری تحلیل 
 شـرای  مقـوت   رمده در قالب  دست  و سایر مفاهیم ب گیرد میمحوری در الگوی پارادایمی پژوهش قرار  ةمقول منزلةسازمانی ب  

ثرگذار بـر امیـدواری سـازمانی    ی اشرای  علّو پیامدها در الگو قرار گرفرند.  ،ها گر، اسرراتژی مداخل شرای  ای،  ی، شرای  زمین لّع
از عوامـل  هـای شـیلی.    هـا و ویژگـی   تعامـل بـا لـالش    و رگـاهی  از جمل  ذهن ؛دندشتقسیم  ازمانیس و کلی فردی ةدسر ب  دو

شـده، شـفافیت    حمایـت اجرمـاعی و سـازمانی ادرا    سـب  رهبـری،   تـوا  بـ     مـی نیز ها  راتژیبر اسر مؤثرسازمانی  گر مداخل 

محـی   نـد از  ا شـده نیـز عبـار     ای شناسایی عوامل زمین برخی  .کرداشاره  شده  و عدالت سازمانی ادرا  ،های سازمانی سیاست
و پیامـدها نیـز بـ  دو دسـر       هـا  اسـرراتژی محـی  خـانوادگی و سـازمانی.    و  فرهنگهمچنین سازما ، صمیمانة  یمعنوی، فضا

 .شدندپیامدهای سازمانی تقسیم ها و  ها و پیامدهای فردی و اسرراتژی اسرراتژی

 گانواژکلید
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 مقدمه
ز پویاتر از و هر رو سازد میرو  هجدیدی روب های چالشمدیران را با  ها سازمانمحیط امروز 

جهانی و انتظارات جوامع در حال تحول نیازهای مدیریتی جدیدی را  های . رقابتشود میقبل 

وری و ایجااد مییات رقاابتی از ملااول روز      . تقاضاهای جدیدتر برای بهرهدنکن میمطرح 

 امروزی نیازمند تغییر های سازمانادارة (. بدین ترتیب 1395 رضاویان) استکنونی  های سازمان

ب، رقابتی را فقط در داشتن منابع کمیاپارادایمی که مییت ؛ به سمت یک پارادایم جدید است

. این مییت رقابتی را بیند نمیبالا  و روابط اجتماعی ها مهارتو کارکنانی با  ،حق انحصاری

دست  شناختی به روانسرمایة نفوذ، توسعه و مدیریت  گذاری، اعمال توان از طریق سرمایه می

و  سازد میامروزی را آشکار  های سازمانتوسعة شناختی بعد جدیدی از  روانسرمایة  .آورد

 داشتناست.  4آوری و تاب ،3، امیدواری2بینی ، خوش1همچون خودکارآمدی هایی مؤلفهشامل 

برای افراد سازمانی یک مییت رقابتی  و قابلیت توسعه دارند،ند پذیر که سنجش ،ها ظرفیت این
امیادواری   شناختی روانسرمایة های  از مؤلفه(. یکی Luthans et al. 2006هلتند )ضروری 

تغییر  فراینددر  یمهمکنندة  تلریع امید اند اعلام کردهپژوهشگران  هاست سالگرچه  است که

 بارةچند از جمله فقدان وضوح مفهومی در یعوامل به علت ،امیدزمینة در  پژوهشاست، 

، دارای کمبود شود میکه موجب ایجاد امید و امیدواری یی هافرایندتعریف امید و عدم درک 

های  های پژوهشی و پارادایم امید به علمی با سنتمطالعة  اعلام کرد( 2005) 5الیوت .است

امید و این موضاو  کاه پژوهشاگران در    چندگانة رغم ماهیت  به متضاد تبدیل شده است.

کنند، این چالش نباید منجر به نادیده  می تأکیدهای خاصی از امید  های مختلف بر جنبه زمینه

 .(Ward 2006) بلکه باید این پیشرفت ادامه یابدشود؛ گرفتن امید 

 لهئمسبیان 
شوند و کارکنان را در  های کاری جدید نیی بیشتر و بیشتر بدبینانه می رسد محیط به نظر می

                                                                                                                                                         
1. self-efficacy 

2. optimism 
3. hope 

4. resiliency 

5. Elliott 
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کارکناان در قارن    دهاد اکرار   سازمانی نشان مای مباحث کنند. مرور  یک موج منفی رها می

و  مشکلات مرباو  باه مقابلاه    و هایی از استرس و اضطراب شدید حاضر علاوم و نشانه

شده  های انجام اکرر پژوهش .(Collins 2015) اند مقاومت و فرسودگی شغلی را تجربه کرده

اناد و   بر عواقب منفی زندگی سازمانی تمرکی کردهمتأسفانه ها نیی  ها و سازمان گروه بارةدر

هاای مربتای مانناد     اندکی بر این موضو  که چگونه خصوصایات و ویژگای   های پژوهش

هاای   است. ویژگای شده ها تأثیر بگذارند انجام  و سازمان ها توانند روی گروه امیدواری می

کارفرما به منظور ا  تعادل مورد نیاز در روابط کارکنانوزنة یک مرابة مربت ممکن است به 

اگر هاد  جواماع   (. Kudo et al. 2016)و شادی در کار عمل کنند تقویت پتانلیل انلانی 

هایی با پیامدهای مربات اسات،    سازماندهی مجدد روابط و ساخت سازمان انلانی بهبود و

 تر صورت گلتردهه امید نلبتاً بموجود است. قدرتمند از ابیارهای یکی ایجاد واژگان امید 

 Collins 2015; Coppock) ه استشدشناسی بررسی  خصوص روان بههای پیشکی و  در زمینه

et al. 2010; Cutcliffe 2004 & 2006; Heller 2014; Hong & Ow 2007; Landeen et al 

2000; Larsen & Stage 2010.) مدیریت و سازمان به بررسای  حوزة های اندکی در  اما پژوهش

 ی ارتبا  بین امیدواری وبا استفاده از روش کمّ نیی ها این پژوهش اغلب اند. امیدواری پرداخته

تحقیقاتی پیشینة رسد در  از آنجا که به نظر نمیراین، اند. بناب را بررسی کردهتغیرهای سازمانی م

امیدواری در سازمان صورت گرفته  فرایندکه منابع آن در دسترس بوده پژوهشی در خصوص 

ناد ضاروری   مؤثری آن گیر باشد، پرداختن به مفهوم امیدواری سازمانی و عواملی که در شکل

مبانی نظری و کاربردی آن مفیاد  توسعة ر تواند د پردازی این متغیر می است و بررسی و مفهوم

پردازی از تئوری به عمل فاراهم   مفهومچرخة پژوهش بیشتر را برای تکامل زمینة و شود واقع 

باا اساتفاده از    گیری امیدواری سازمانی شکل فرایندهد  از این پژوهش فهم بنابراین، آورد. 

 است. بنیاد ساختاریافته پردازی داده استراتژی نظریه

 تحقیق ةپیشیناني نظری و مب
 و امیدواری پردازی امید مفهوم

آرزو، انتظار برای چییهای خوب، توقع و چشم نیکای از  فارسی به معنای  ادبیات امید در

 است و امیدواری به مفهوم امید داشتن آرزو و چشمداشتو ، داشتنمردم و از هر چییی 
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کاه باه    «رجاا  »ادبیات عربی نیای   (. در276، 1ج  :1374 ؛ عمید222، 8ج  :1342دهخدا )

، 14ج  :1414 )ابن منظور «التوقع و الامل: انتظار و آرزو: »معنی امید است چنین معنا شده

در حقیقت، امیدواری به معنی انتظار امری محبوب و پلندیده است که اکرر اسباب  (.310

خوشایند را دارد  و موجبات آن امر نیی محقق باشد. یعنی فردی که تمایل رسیدن به امری

و مهیا  برد خود را برای رسیدن به آن و تحقق آن آماده و در انتظار رسیدن به آن به سر می

نگاری و یاک حالات     بینی و آیناده  امیدواری احلاسی از خوش (.1374 گرداند )مکارم می

(. 1396 فر میکاویلی و مهدوی) دهد نشان می را شناختی هیجانی و انگییشی به سوی آینده

وقتی افراد امیدوارند، به  گوید نهد و می را یک خاطره در آینده نام می ( امید1951) 1مارسل

هاا را از   کنناد کاه آن   حاال و آیناده ایجااد مای     و باین گذشاته   2بنادی  مرلاث  نوعی، یک

بنابراین گذشته و تاریخچه نقش مهمای   .کند ای زمان و فضا آزاد می های لحظه محدودیت
( 1995) شو همکااران  3فااران  (.Ludema et al. 1997)کنناد   باازی مای  امیادواری   فراینددر 

های مشترک از امید باه   تواند مربو  به استفاده وضوح مفهومی امید میعدم  اعلام کردند

تواند یک شناخت، یک هیجان، یک حالت، یاک   امید می یا صفت باشد. ،عنوان فعل، اسم

 Farran et)ها دیده شود  آن ةهمیا ترکیبی از  ،، یک فعالیت، یک ویژگیفرایندظرفیت، یک 

al. 1995; McGee 1984.) ،نظرهاا در تعریاف امیاد،     ن اخاتلا  ایا  هماة باا وجاود    بنابراین

گاذاری و   که ظرفیتی را برای هد  ها دانلت را یک ویژگی حیاتی در انلان توان امید می

موفقیات در دساتیابی باه     کناد و متعاقبااً   ها جهت تعقیب اهدا  فراهم می غلبه بر سختی

 منیلاة در پژوهش حاضر، امیدواری به  .(Titone et al. 2013کند ) میرا تقویت  ا  امیداهد

 ه است.شدبررسی  فرایندیک 

 ابعاد امید

دانند که برای  ( امید را یک نیروی زندگی پویای چندبعدی می1985) و مارتوچیو 4دافالت

                                                                                                                                                         
1. Marcel 
2. triangulation 

3. Farran 
4. Dufault 
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شود کاه   ای خوب مشخص می فرد امیدوار با اعتماد به انتظار نامطمئن از دستیابی به آینده

 ،پاژوهش کیفای   دادن انجاام پژوهشگران، با  .پذیر و برای فرد مهم است ندر حقیقت امکا

امید ویژه و امید عماومی کاه    :ندکردشش بعد مطرح  دو نو  امید و مدلی از امیدواری با

بار   امیاد ویاژه  . هلاتند  ای زمیناه  ،عاطفی، شناختی، رفتاری، وابلتگی، زماانی شامل ابعاد 

اما امید عماومی  خاص با اهدا  عینی متمرکی است، ج نتای و های مهم دستیابی به اولویت

از دیدگاه بهتر است.  ةآیندمخصوص هد  یا موضو  خاصی نیلت، بلکه احلاس وجود 

امید یاک حالات    ؛دشو مییک مفهوم شناختی تعریف  امید (1991)و همکارانش  1اسنایدر

انارژی  ) یات عامل و هاد  سه بعد  انگییشی مربت است مبتنی بر احلاس تعاملی ناشی از

در حقیقات، امیاد یاک    رییی برای دستیابی به هاد (.   برنامه) معطو  به هد ( و ملیر

ساازد اهادا  و انتظاارات     حالت شناختی یا حالت متفکراناه اسات کاه فارد را قاادر مای      

و حس کنترل  ،انرژی، نیروی اراده بینانه اما چالشی تعیین کند و از طریق خودرهبری، واقع

هاای   گارایش موجاب ایجااد    و ملیر یتلاین قدرت عام  دست یابد. درونی به آن اهدا

 ةکنناد  تلاهیل  که این هیجاناات  شوند میعلاقه(  ،هیجانی مربت )صمیمی بودن، شادکامی

هایی باه نظار    چالش 2فشار ة. در این مواقع، موانع و عوامل ایجادکنندندا دستیابی به هد 

 ،امید اسنایدر ةنظریگرچه  (.1396 همکاران و یمیکاویل) کردها غلبه  رسند که باید بر آن می

باا  (، Alexander 2008) قرار گرفتاجتماعی، مورد انتقاد های فرایندبه علت عدم توجه به 

استفاده  از آندر بلیاری از تحقیقات مربو  به تحصیل و سازمان  د،دارتوجه به ابعادی که 
 .(Milone 2010) ه استشد

 های امیدفرايند

مفهوم امید انجام دادند. امید یک باور و  دربارة( بررسی جامعی 1995) شفاران و همکاران

مدلی از امید  ها آنممکن است.  مورد نظرنتایج دستیابی به اینکه  دربارةیک احلاس است 

 فرایند ،عقلانی فرایندمعنوی،  فرایندتجربی،  فرایندست: ا فراینداراوه دادند که شامل چهار 

                                                                                                                                                         
1. Snyder 

2. stressor 
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کناد   پردازد و ادعا می بین امید و ناامیدی می 1تجربی امید به بررسی جدال فرایند ارتباطی.

گیرناد   یابد که مردم با عدم قدرت یا ناتوانی مواجه شوند و یاد می امید زمانی گلترش می

از  شود که امید در رنج و مطرح می دیدگاهبا وجود این شرایط امیدوار باشند. در واقع این 

  .دشو میشود تقویت  شود و هنگامی که به چالش کشیده می آزمایش میمتولد و دست دادن 

 ا در بار و همچنین اعتقاد به خود و دیگاران ر  معنوی امید ارتبا  بین امید و ایمان فرایند

منابع )ذهنی، جلمی، هیجانی، یعنی داشتن هد ، دسترسی به امید عقلانی  فرایند .گیرد می

 حاال و زماان   مربو  به احلاس) کنترل و زمان هد ، به جهت دستیابیاقدام اجتماعی(، 

 ارتبااطی  فرایندد(. نکن های زندگی به تفکر امیدوارانه کمک می آینده و اینکه چگونه درس

یا حفظ امید و جلوگیری از ناامیدی  ،ارتباطات برای بلیج، حمایت کهاست امید بدین معن

 است ر امید در مطالعات دیگری نیی مورد بحث قرار گرفتهحیاتی است. اهمیت این مؤلفه د
(Cutcliffe & Grant 2001; Moore 2005).   امیاد زماانی    نیای  (2008) 2الکلااندر از دیادگاه

هاایی   کنناد و باا موقعیات    شود که افراد با محیط اجتمااعی خاود تعامال مای     برجلته می

 ها از نظر شخصی هم مهم اسات هام ناامطمئن.    شوند که نتایج آن برانگیی مواجه می چالش

امیاد   فرایناد کای  درک چالش و عدم اطمیناان( مر )شرایط مبهم  ادراک افراد از دشواری در

گذشته(، تصور نتاایج )آیناده(،   ) تجربیاتشامل یادگیری از  ا زندگی فرد های دورهاست. 

. اسات  مؤثرامیدواری بلیار  فراینددر  نیی ا)حال( 3گرایی و واقع از شرایط فعلی نارضایتی

ین باور باشند ای را تصور کنند یا بر ا کننده قانع ةآینداگر افراد قادر نباشند یا متمایل نباشند 

روناد   نظار ندارناد،   برای ایجااد تغییارات ماورد   را که توانایی و ارتباطات اجتماعی لازم 

 .شود امیدواری متوقف می

 امید و زندگي فردی

علوم رفتاری و سلامتی نشان داده ظرفیات امیادواری در انلاان یاک      ةزمینها در  پژوهش

قوی برای  ةارادآورتر هلتند و  دوار تاببهبودی است. افراد امی فرایندفاکتور حیاتی برای 
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گفتاه  است. مبارزه جهت دستیابی به اهدا  خود دارند. امید نیروی زندگی توصیف شده 

ملایرهای   ةتوساع های شناختی و رفتارهای مرتبط با سطوح بالای امید باه  فرایند شود می

تار، باا تشاویق     . از آن مهام انجامد میچندگانه جهت رسیدن به اهدا  مورد نظر در افراد 

و  را تحمل کنند ها سختی توانند میهای مختلف فکری و رفتاری، افراد امیدوار بهتر فرایند

سطح باالای امیاد باا سالامت     (. Peterson & Byron 2008)ند رگذابپشت سر را ها  ناامیدی

و  ،هاای اجتمااعی   ربت، گلترش بیشتر شابکه خودارزشی، تفکر م ابروان مرتبط است که 
اناایی  نویلد تو ( می1998) 1هینس .(Cheavens et al. 2006) شود میطبعی نشان داده  شوخ

رساانی اسات و همچناین ایجااد      کمک فرایندحفظ مشتریان در  امید کلیدِ انتقال و تشویقِ

هاا را افایایش    کاه عملکارد آن   ،ها برای ایجاد تغییرات رفتاری و شاناختی  انگییش در آن

اند که  پژوهشگران پی برده .(Ward 2006) بخشد ها را بهبود می دهد و کیفیت زندگی آن می

 ;Bailey & Snyder 2007) سطح بالای امید با مییان رضایت از زندگی و شادی رابطاه دارد 

King et al. 2006.) هاای   در پاژوهش  ( نیی1395) شرشیدی و همکاران و (2015) 2ساریکام

افراد امیادوار باه جاای تمرکای بار       .مربت بین امید و شادکامی دست یافتند ةرابطخود به 

 کنناد  گیرند و در پیگیری اهدا  بعدی از آن استفاده می ی ناگوار از آن درس میرویدادها
(Kavradim et al. 2013.) نفس و کاهش علاوم افلاردگی   اعتمادبه ث افیایشباعامید  بهبود

 (.Cheavens et al. 2006) دشو یمو اضطراب 

 امید و زندگي سازماني

هاا ماانع    گرایانه و مشکلات در سازمان منفیهای  روی نگرشتمرکی و ها سال پژوهش  ده

در اماا   .استده شهای منابع انلانی  قابلیت ةتوسعگذاری و  توجه به نقا  قوت و سرمایه

رقابتی جهان امروز موفقیت از طریق شکلتن قواعد و به چالش کشاندن تصورات  ةصحن

نقاا  ضاعف و    فقاط هاا   وقتای در ساازمان  . دشو پذیر می های فعلی امکان سنتی و پارادایم

چه چییی در سازمان مشکل یا در این حوزه که ای  ، دانش حرفهشود جوو جلتکمبودها 
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بهتر تقویت  ةآیندهای انباشته برای تصور و ساخت  ظرفیتاما  .آید به دست می اشتباه است

کارگیری یک رویکرد جدید و استفاده از نقاا  قاوت مناابع انلاانی      هب بنابراین. شود نمی

تواناد یاک تغییار     تنها مای  نه ،مانند امید ،پذیر توسعه شناختی های روان گرا و ظرفیت مربت

های کاری داشاته باشاد    در محیطی تمربتواند پیامدهای مهم و  بلکه می ،پارادایم ایجاد کند

مانناد  ی یهاا  از آنجا که سازمان ترکیبی است از افاراد، ویژگای   (.1391)لوتانی و همکاران 

کارکنان بازی کنند. سازی در سازمان  توانند نقش حیاتی و سرنوشت امیدی مییا نا واریامید

باا   و ،، خطرپذیرندامیدوار تمایل به تفکر ملتقل دارند، دارای کانون کنترل درونی هلتند

 luthans et al. 2007; Avolio & Luthans) شوند شده برانگیخته و ترغیب می های غنی شغل

2006; Youssef & Luthans 2007  .)ند یاد بگیرند، درک کنناد،  ا افراد و مجامع امیدوار مایل

بینای،   باه پایش  رهبران را قاادر   واریامید و واقعیات ممکن را تجربه کنند. ،استقامت کنند

 و ای ناامعلوم  باه جاای اینکاه در آیناده     ؛کناد  گاویی احتماالات مای    و پایش  ،رؤیاپردازی
نتایج تحقیقات نشان . (Walker 2006) برانگیی و همیشه در حال تغییر سردرگم باشند چالش

تری  یندهد رهبران سازمانی با سطح بالای امید نلبت به همتایان خود که سطح امید پای می

 اناد  حفاظ کارکناان باوده   تاوان باالاتر در   تار و   اند دارای عملکرد کاری قابل توجاه  داشته

(Peterson & Luthans 2003.) و  پشاتکار  و 2طلبای  امیاد کماال   اعالام کارد  ( 1997) 1دپری

های جدید  در تئوری (.Walker 2006) کند در رهبران تشویق میرا  4و پاسخگویی 3استمرار

 Avolio & Luthans) اسات  5مهم در رهباری اصایل   عناصر رهبری، مدیر امیدوار یکی از

2006; Luthans & Avolio 2003; Luthans  et al. 2006).    و  6سایرل  اتبار اسااس تحقیقا

توانند موجب بهباود امیاد در افاراد     نیی می 7های رهبری خدمتگیار (، مؤلفه2011)باربوتو 
رهبار   نیای  8. در تئوری رهباری معناوی  انجامند میبه افیایش عملکرد  که در نهایت شوند
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 انگیایش درونای خاود و دیگاران اسات. او      ةتوسعها به دنبال  معنوی با استفاده از ارزش

کند که آنان  ای در کارکنان نفوذ می و به گونه آورد به وجود میسازمان  ةآینداندازی از  چشم

(. 1393 متاین  زارعای ) ساازمان امیادوار باشاند    ةآیندبه  د ونانداز ایمان آور به تحقق چشم

اند و به این  امید و رهبری پرداخته ةمطالعپژوهش خود به  ( نیی در2005)و وینلتون  1هلند

رهبران امیادواری را   عمده در رهبری معنوی است. ةمؤلفکه امید یک اند  دهکرنکته اشاره 

کلامی  کارگیری ارتباطات غیر ها برای تغییر و به ر توانایی آنبکید أتدر پیروانشان از طریق 

 (.1396 )طهماسبی و همکاران کنند بخش ایجاد می مربت و الهام

 های ايجاد امیدواری استراتژی

منابع داخلی توسعة هایی به  توان از طریق روش (، می1995) شاز دیدگاه فاران و همکاران

مراقبات از خاود(،   ) زا های انارژی  اتژیاز جمله: استرکرد؛ جهت افیایش امیدواری اقدام 

های جدید، خودگفتاری  ایجاد چارچوب فکری مربت، فرایندتصورات ذهنی برای تشویق 
فرهنگ سازمانی با مییان بالای امید و خودکارآمدی  و تصور تصورات امیدوارکننده. ،مربت

 .Adnan et al) و رهباری باشاد   ،دهای  های پااداش  ها، سیلتم استراتژینتیجة ممکن است 

2012; Jenkin et al. 2012; Joo et al. 2013)  جریااان ارتباطااات شافا  و باااز، ساااختار .

توانناد   و فنون منعطف دیگر مای  ،گیری مشارکتی، توانمندسازی کارکنان ارگانیک، تصمیم

و باعاث افایایش    بهباود بخشاند  یاا  کنناد  را تحریاک   روی اراده و عیم راسخ کارکناننی

توان از بلیج  برای ایجاد امیدواری می (.1391 و همکاران لوتانی) شوندامیدواری سازمانی 

ها، خاانواده(   های حمایتی، انجمن گروه) هم منابع انلانی؛ منابع خارجی نیی کمک گرفت

ناامیدی که این با توجه بهها، تصاویر، نوارهای انگییشی(. همچنین،  کتاب) هم منابع مادی

فاران و  ،شان دارند کنند کنترل کمی روی زندگی پیوندد که افراد درک می وقتی به وقو  می

احترام به افاراد باه   مانند اند؛  کردههایی را جهت ایجاد حس کنترل پیشنهاد  راه شهمکاران

انند تو می برای ایجاد این احلاس کهبه افراد  و کمکباصلاحیت  ةگیرند عنوان یک تصمیم

 افاراد امیادوار باه آنچاه پترساون و سالیگمن       .(Ward 2006) باشاند فعالی  ةکنند رکتمشا
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معنویات.   ،ایمان، هد ، مذهب از جمله ؛اند گرایش دارند الی نامیده( نیروهای متع2004)

ماهیت و ذات این نیروها این اعتماد و باور است که به افراد امیدوار در جهت یافتن معناا  

. معنویات  (Alexander 2008) کنناد  قابل اطمینان کمک مای  برانگیی و غیر در شرایط چالش

منبعی از مرابة و به  کند را برای افراد فراهم میملئله های کنار آمدن و راهبردهای حل  راه

)کماری و   آورد وجاود مای  ه اجتماعی احلاسی از معناداری را در قلاب افاراد با    حمایتِ

به این نتیجه رساید کاه    امید فرایند( در پژوهش خود روی 2006) (. وارد1391آبادی  فتح

دهای مجادد    یاهاا و آرزوهاا، ساامان   ؤدیدن نکات مربات(، مارور ر  ) ن استرناواتپیدا کرد

ها و  و جشن گرفتن برای پیروزی ،، افیایش تعاملاتها دربارة آنمشکلات و تغییر دیدگاه 

توانند موجب افیایش امیدواری در  های مربت هرچند کوچک از مواردی هلتند که می گام

 متمرکای باشاد:   ساختن امید باید بر چهاار بعاد  شگران، از دیدگاه برخی پژوه .شوندافراد 

هاا   ها، شناخت افراد با مییان امید پایین، تشاویق آن  )برگیاری کارگاه ایجاد فرهنگ مربت

، ی به اهدا  و اتخاذ رویکارد مربات(  هایشان به منظور دستیاب جهت شناخت بهتر توانایی

اقادامات   گاذاری،  یری چگونگی هاد  )یادگ پذیر، الگوبرداری امید تمرکی بر وقایع امکان

یادگیری چگونگی گام برداشتن و عمل کردن در ملایر   شده جهت دستیابی به هد  انجام

های  )نوشتن اهدا ، استراتژی دهی خودگیارش ،نفس( و چگونگی افیایش اعتمادبههد  

شاده،   انتخااب هاای   باودن اساتراتژی   ماؤثر یا غیر مؤثرمعطو  به هد ، مییان پیشرفت، 

 هاای جدیاد(   برگیاری طوفان مغیی هنگاام مواجاه شادن باا چاالش      ،شورت با دیگرانم

(Titone et al. 2013 .) و  انتخاب اهدا  خاصگذاری،  رویکردهای مختلف از جمله هد

تارازی   هام ، ماؤثر دهی  سیلتم پاداشچالشی و در عین حال قابل دستیابی، و  قابل ارزیابی
های آموزشی ارتقای امید نیی  ، برنامهدقیق جایگاه منابع انلانی با استعدادها و نقا  قوتشان

 (.1391 و همکاران )لوتانی ندا های توسعه و پرورش امیدواری در سازمان از استراتژی

 پیامدهای امیدواری در سازمان

و متغیرهایی مانند عملکرد، رضایت از مالکیت  واریتحقیقات متعدد ارتبا  مربت بین امید
تمایل کاهش اری، تعهد سازمانی، سازگاری شغلی، وری واحدها، نشا  ک وکار، بهره کلب
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 Adnan et al. 2012; Buckham) اناد  و استرس را در محیط کار تأیید کرده ،به ترک خدمت

2013; Luthans & Jensen 2002; Mishra et al. 2016; Peterson & Byron 2008; Strauss  

et al. 2015; Valero et al. 2015; Youssef 2004; Ozag 2006.) شو همکاااران 1ریچااارد 

تحقیاق قبلای و    چهال و پانج  فراتحلیلی کاه روی   ةاستفاد( نیی در پژوهش خود با 2013)

کارمند انجام شده بود نشان دادند بین امید و عملکرد شاغلی و بهییلاتی    11139 اًمجموع

های مربتی مانند امید نقش بلیار مهمی در فهام و   هکارکنان ارتبا  مربت وجود دارد و ساز

( در پژوهش خود به ارتبا  باین  2015) و گیو 2کنند. لاو بینی رفتار کارکنان بازی می پیش

امید و خودکارآمدی با رضایت شغلی و استرس شغلی و تعهد سازمانی پرداختند که نتایج 

 امید و رضایت شغلی و ارتبا  منفیبین آنالیی رگرسیون حاکی از ارتبا  مربت قابل توجه 

 امید با استرس شغلی بود. بین

 ندتا حد زیادی با آن درگیر ها سازماناز معضلاتی است که بلیاری از  3سکوت سازمانی
رو  ه. وقتی کارکنان با مشکلات زیادی روباستکه یکی از علل اصلی آن ناامیدی کارکنان 

و  ن ببینند یا به این نتیجه رسیده باشند که اظهارنظرباشند و مدیران را از ایجاد تغییر ناتوا

و دهند  میدست  فایده است، امید خود را از مشارکت و کوشش جهت تغییر وضع موجود بی

مدیریت دانش، مدیریت مشارکتی، رضایت توسعة که در نتیجه شوند  میتلیلم وضع موجود 

ساطح کاارایی پاایین    و  شود میو ر هو اعتماد سازمانی با مشکل روب ،شغلی، تعهد سازمانی

گیری سکوت سازمانی  امیدواری مانع از شکل . بنابراین،خورد میو سازمان شکلت  آید می

خود به این نتیجه رسیدند که مطالعة ( نیی در 2016)و لئو  4یو (.1393متین  زارعی) شود می

و ساکوت  گذارناد   مای شناختی تأثیر مربتی بر رفتارهاای نوآوراناه    روانسرمایة های  مؤلفه

 هاای  برناماه سرنوشت و  در زمینةسکوت و دللردی کارکنان  دهند. سازمانی را کاهش می

بین کارکنان و مدیریت زنگ خطری برای کاهش عملکرد  مؤثرسازمان و عدم درک و تفاهم 

 (.1390فرد و اسلامی  دانایی) رساند میبه جامعه آسیب  تر کلانسازمانی است که در سطح 

                                                                                                                                                         
1. Richard 
2. Law 

3. organizational silence 

4. Yu 



12 1401 بهار، 1، شمارة 20دورة يت فرهنگ سازماني، مدير 

 

هاا، مادیریت ساختگیرانه و     ن اهدا  و ضاوابط ارتقاا، شافا  نباودن سیاسات     مبهم بود

عملیات بلیار ساختارمند موجب کاهش امیدواری در  و ،گیری بینانه، تمرکی در تصمیم باریک

تاأثیر امیاد و    ةدهند نشان دیگری نیی پژوهش نتایج (.luthans et al. 2007) دشو سازمان می

 های ساازمانی  فرهنگ. (Swanepoel et al. 2015) مان استاخلاقی ساز خودکارآمدی بر جوّ

توانناد   یو تفکر خارج از معمول هلتند نیی م ،رییی که مشوق مشارکت، خلاقیت، برنامه

وقتی  . زیراهای جایگیین افیایش دهند راه بارةخصوص از طریق تفکر در بهافراد را  واریامید

لیوم  . بنابراین،توانند ملدود شوند می نییاهدا  های دستیابی به  شوند راه منابع محدود می

 یابد. های جایگیین نیی افیایش می استفاده از راه

 امیدواری سازماني

ها و روابط خاود اساتفاده    محور برای اکرر فعالیتا  مروزی از رویکرد مشکلهای ا سازمان

های  مداوم زمان و انرژی روی جنبهدن کرمتمرکی  ،کنند. گرچه مشکلات باید حل شوند می
که در نهایت  شود نکات منفی میدن کرسازمانی منجر به برجلته  ةروزاندار زندگی  مشکل

اوقات اعضایی را هام کاه بار پیشارفت ماداوم تمرکای       که اغلب  کند را ایجاد میمحیطی 

دهد. اما ایجاد امیدواری سازمانی یک ابتکار عمل جدید مربت  قرار می ثیرأتاند تحت  دهکر

کنندگان در محیط سازمانی  مشارکت ةهم ةوسیله کند که ب سازمانی فراهم می ةتوسعبرای 

 واریشاناختی، امیاد   از دیادگاه اجتمااعی و جامعاه   (. White-Zappa 2001)د شو تجربه می

های جمعی  گیری و پویایی انگییه عبارت است از ساختار احلاسات جمعی که امکان شکل

بیش از آنکاه حلای فاردی     واریکند. از این دیدگاه، امید را برای گروه یا ملت فراهم می

های گوناگون را به  وهباشد نوعی ساختار عاطفی و احلاسی و شناختی است که افراد و گر

های خود برای ایجاد پویایی  ها و نیرو سرمایه ةمجموعکند تا از  های مختلف بلیج می شیوه

مناد شاوند.    در زندگی جمعی و اصالاح سااختار اجتمااعی و اقتصاادی و فرهنگای بهاره      

 جمعی های قابلیت و ها ظرفیت مجموعهاجتماعی از این دیدگاه عبارت است از  واریامید

اجتماعی مفهومی است  واریشود. امید ملت ایجاد می یا گروه زندگی تاریخی فرایند در که
از آنجا کاه ساازمان    .(1396)فاضلی  یک اجتما نی حاکم بر الاذها برای تشریح فضای بین
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 و عااطفی یاک حالات    توان امیدواری ساازمانی را  مید شو نیی نوعی اجتما  محلوب می

های مختلف  را به شیوه سازمان های گوناگون راد و گروهکه اف دانلتاحلاسی و شناختی 

های خود برای ایجاد پویایی در زندگی جمعی  ها و نیرو سرمایه ةمجموعکند تا از  بلیج می

 مند شوند. و اصلاح ساختار اجتماعی و اقتصادی و فرهنگی بهره

از به حلاس و جذاب است که نی موضوعیامیدواری در محیط سازمان  فرایند ةمطالع

ی فرایندجامع و  و مدلی چندوجهی ةاراواین پژوهش  از هد  بنابراین،عمیق دارد.  ةمطالع

باه   فقاط هاای گذشاته    . بیشتر پژوهشبودگیری امیدواری سازمانی  شکل فرایندبرای فهم 

توان گفت هنوز پژوهشی  می ،نابراینب .اند امیدواری توجه کرده ةپدیدهای خاصی از  جنبه

گرفته تاا خاود    گر مداخلهی و از شرایط علّ ،امیدواری سازمانی ةپدیدبه کل به طور کامل 

از پدیده در قالب یک مدل مفهومی ثر أمتراهبردهای پدیده و در نهایت پیامدهای و پدیده، 

های گذشته با رویکردی  توجه نکرده است. در این پژوهش به منظور رفع نواقص پژوهش

بنیاد متنی به تدوین یک مادل جاامع بارای امیادواری      دادهکیفی و با استفاده از استراتژی 

 سازمانی پرداخته شد.

 شناسي پژوهش روش
بنیاد  دادهنظریة بنیاد است.  دادهنظریة روش این پژوهش نو  خاصی از پژوهش کیفی به نام 

طور کلی، این ه های کیفی است. ب هم ابیاری برای ایجاد نظریه و هم تکنیکی برای پژوهش

ای از کدها، کدهای مشترک را  های حاصل از منابع اطلاعاتی را به مجموعه ژی دادهاسترات

تواناد   مورد مطالعه مای پدیدة کند.  ها را به نوعی تئوری تبدیل می و سپس مقوله ،به مقوله

ها را از  در سازمان( یا حتی یک متن باشد. در صورت اول، پژوهشگر داده مرلاًیک ملئله )

ها  بندی و کدگذاری آن بعد با طبقهمرحلة کند و در  دگان استخراج میشون سخنان مصاحبه

هاا   بنیااد، نموناه   دادهنظریاة  آورد. در  دست مای ه ملئله بدربارة در نهایت تئوری خود را 

صصی و نظری مربو  به یک حوزه نیی ختمباحث بلکه ؛ شوند از افراد تشکیل نمی ضرورتاً

شاوند  و تحلیال تلقای    ،ها تحقیق میدانی، واحد داده های یک یادداشتمنیلة د به نتوان می

 ماتن مطالعاة  ای، به  متون نیی پژوهشگر، با طرح ملئلهدربارة . (1381)ذکاوی  (138ذکاوی )
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هاای مارتبط باا ملائله را از ماتن       پاردازد و داده  منابع مختلف متنی( می ت،)کتب، مجلا

(. در ایان  1387 ماؤمنی فارد و   ناایی کند )دا بندی می ها را کدگذاری و طبقه استخراج و آن

کند. در این پژوهش،  تحقیق ایفا می فرایندها نقش اصلی و محوری را در  روش، تفلیر داده

که عبارت  را، های متنی دادههمة در حد توان خود نکات کلیدی کردند پژوهشگران تلاش 

، از راه مارتبط  راخبا امصااحبه و   یک کتاب و متونو  دکتریرسالة  2و  قالهم 75 از بودند

س و کوربین( به منظور خلق وبنیاد )اشترا دادهنظریة دار  کدگذاری مبتنی بر طرح نظام فرایند

. در نخلاتین گاام، پاس از    کنندطی سه مرحله، تحلیل  ،امیدواری سازمانی فرایندمدلی از 

. ایان  شاد هاای اصالی پاژوهش     اقدام به طرح پرساش شد، آنکه هد  پژوهش مشخص 

گیاری امیادواری در    شاکل  فرایناد بال کنکاش پیرامون این پرسش باود کاه   پژوهش به دن

 سازمان به چه صورت است؟

جوی اولیه با استفاده و وجوی منابع پژوهش پرداخته شد. در جلت در گام دوم، به جلت

صورت ترکیبی و ه شناختی )ب روانسرمایة همچون امید، امیدواری سازمانی،  گانیاز کلیدواژ

. شاد باه زباان انگلیلای و فارسای یافات        کتااب و ساخنرانی  و  نوان مقالهمجیا( صدها ع

بدون در نظر گرفتن محدودیت  ،ها در رابطه با پرسش اصلی پژوهش ترین پژوهش مرتبط

 دقیق عنوانمطالعة برداری شدند. در این مرحله، پس از بررسی و  زمانی، بررسی و یادداشت

الات به دلیل عنوان و هد  متفاوت، عدم دسترسی خلاصه و متن کامل، تعداد زیادی از مقو 

قلمت منابع مقالات  . ضمناًشدندی تکراری یا غیرمرتبط حذ  او وجود محتو ،به متن کامل

. در گاام بعاد،   شادند شده نیی، به منظاور یاافتن مقاالات مارتبط، بررسای       و کتب انتخاب

بنیاد متنی استفاده  راهبرد داده ین منظور ازد. بشدشده انجام  های گردآوری وتحلیل داده تجییه
های گذشته به دست  هایی بود که از پژوهش یافته از متن های پژوهش تشکیل داده . زیراشد

کدگاذاری بااز،   ساه مرحلاة   بنیاد شاامل   پردازی داده آمده بود. مراحل کدگذاری در نظریه

شود  طلاق میا یتحلیل فرایند. کدگذاری باز به استکدگذاری گیینشی  ،کدگذاری محوری

ها  ها شناسایی و ابعادشان در داده مبتنی بر آنعمدة که طی آن مفاهیم اولیه و سپس مقولات 

نکات کلیدی منابع متنی همة شود. بر همین اساس، پژوهشگران اقدام به کدگذاری  کشف می
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. سپس به منظور تقلیل کدها شدکد استخراج  200اول بیش از  ةکه در مرحلکردند شده یاد

دست آماد. در  ه کد اولیه ب 186و در نهایت شدند دیگر ادغام  رخی کدهای مشابه در یکب

بعد، با مقایله و بررسی ملتمر کدها، تعدادی از کدهای اولیه یک مفهوم را تشکیل مرحلة 

بندی  ، طبقهاستتر  که نلبت به مفاهیم انتیاعی ،چند مفهوم در قالب یک مقوله دادند و نهایتاً

و در مرکای  شود  میکدگذاری باز انتخاب مقولة مرحلة دگذاری محوری، یک . در کشدند

. چون در این پژوهش هد  شوند به آن مرتبط میها  و سپس دیگر مقوله گیرد قرار می فرایند

د، امیدواری سازمانی و ابعاد آن به عنوان یوگیری امیدواری سازمانی  شکل فراینداصلی تبیین 

مقولات در قالب الگوی پارادایمی قرار گرفت. سایر مفاهیم نیی  محوری در قلب سایرپدیدة 

کند که به وقو  یا رشد پدیده  ی )بر حوادث یا وقایعی دلالت میهای شرایط علّ در ذیل مقوله

گذارناد(، شارایط    میتأثیر ای )شرایط خاصی که بر راهبردها  کند(، شرایط زمینه کمک می

ها  (، استراتژیشوند که باعث کم یا زیاد شدن پدیده می کند گر )بر وقایعی دلالت می مداخله

)اقدامات سنجیده و هدفمندی هلتند برای حل ملاول و مشکلاتی که در راستای مدیریت 

و پیامدها )بیانگر نتایج و پیامدهایی  ،شود( انجام می ،سازمان یا جامعهیا  توسط فرد ،پدیده

. در نهایت، الگاوی  شدندبندی  آیند( دسته می وجوده ها ب هلتند که در اثر اتخاذ استراتژی

. به منظاور اعتباربخشای و کنتارل کیفیات الگاوی پاارادایمی       شدپارادایمی پژوهش رسم 

و  ،هایی مانند بازبینی در زمان کدگذاری، تأیید همکاران پژوهشی آمده نیی از روش دست هب

باار  زمانی، فاصلة از یک  پس ،. در بازبینی تلاش شدشدکفایت منابع مورد ارجا  استفاده 

جایی  هبندی و جاب دستهو نحوة  گذاری ها مرور شود که به تغییراتی در نام کدگذاریدیگر 

استادان رشاتة  . در تأیید همکاران، کدها و مدل احصاشده در اختیار منجر شدبرخی کدها 
ت و شناسی قرار گرفت و پس از اعمال برخی تغییرات مورد نظار جامعیا   مدیریت و روان

در حد توان،  ،مربو  بودن کدها به تأیید رسید. در کفایت منابع مورد ارجا  نیی تلاش شد

گردآوری و تحلیل شوند و در چندین مرحله و  پژوهش بررسیحوزة منابع مرتبط با همة 

های  نهایی، یافتهمرحلة های دارای غنای نظری مورد استفاده قرار گرفت. در  غربال پژوهش

 .شدب مدل نهایی پژوهش اراوه پژوهش در قال
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 پژوهش های يافته

ها و استخراج نکات مرتبط با امیدواری از  پس از گردآوری و بررسی داده کدگذاری باز:

و   ها کامل گیارهاراوة . با توجه به محدودیت در شدمقالات و کتب، به کدگذاری باز اقدام 

 آورده شده است. 1ع مربو  در جدول شده و مناب ای از کدهای استخراج کدهای اولیه، نمونه

 استخراج کدهای اولیه. 1جدول 

 عنوان گزاره کد اولیه منبع

Akgün et al. 2016; Curry et 
al. 1997; Hirschi 2014; 

Snyder 1995 

فرد افیایش حس انگییش 

برای کلب اهدا  و 

 افیایش سطح تفکر عامل

یابی به هد  حس انگییش و اطمینان را در فرد برای دست

برد و بنابراین سطح  نیدیک شدن به هد  بعدی بالا می

 .دهد تفکر عامل را افیایش می

Peterson & Byron 2008; 
Snyder 2000; Ward 2006 

نظر گرفتن چندین  در

گذرگاه برای مقابله با 

 موانع

افراد امیدوار چندین گذرگاه یا ملیر برای مقابله با موانع 

 گیرند احتمالی در نظر می

Scioli 2007 
باورهای  ،خانواده، فرهنگ

 معنوی

در روند پرورش امید  و باورهای معنوی ،فرهنگخانواده، 

 اند. مهم

 Titon: نقل از پ.م. 322 ارسطو

et al. 2113 نژاد و  امیرخان؛

 1394صباغ 

 

نقش سن در تلاش و 

 تحقق اهدا 

صورت طبیعی انتظار بهترین را از دیگران و ه افراد جوان ب

فرد جوان بیشتر از هر زمان دیگری . خودشان دارند

 .راحی برای آینده را داراستآمادگی ط

Ludema 2001  نقل ازCarlsen 

et al. 2012 

ی و کیفی بهبود کمّ

 بهبود یادگیری، زندگی

ی و کیفی تولید و بهبود امیدواری موجب بهبود کمّ

 .زندگی و یادگیری خواهد شد

Frank 1973 نقل از Ward 

2006 
 

کمک به افراد جهت 

 افیایش انتظارات مربت

توان  با کمک به افراد جهت افیایش انتظارات مربت می

داد و منجر به بهبود  بینی و بهییلتی را افیایش خوش

 شد.امیدواری 

Bolino et al. 2002 
های  بهینه از سیلتماستفادة 

 جبران خدمت

انگییة تواند سبب  های جبران خدمت می استفاده از سیلتم

به نوعی امیدواری برای بهتر انجام دادن وظایف درونی و 

 در افراد شود

Hirschi 2014; Collins 2015 آوری افیایش تاب 
امید بازگشت مجدد به حالت اول در مواجهه با 

 .بخشد ها را بهبود می ها و ناکامی شکلت
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 تخراج کدهای اولیه. اس1جدول ادامۀ 

 عنوان گزاره کد اولیه منبع
Bailey & Snyder 2007; King 

et al. 2006 
 .سطح امید با مییان شادی رابطه دارد افیایش شادی

Jarymowicz & Bar-Tal 2006 مبتنی بر ترس امید استچرخة تنها پادزهر  ی کردن ترسخنر. 

 1389قمرانی 
و افیایش تأکید 

 قدرشناسی
 .ارتبا  مربت بین قدرشناسی و امیدواری وجود دارد

؛ 1393 محمودی و همکاران

سنگ و همکاران  آتش قانع

 Luthans & Jensen؛ 1394

 Avolio & Luthans؛ 2002

2006 

 اجتماعیسرمایة افیایش 

اجتماعی سرمایة شناختی  روانسرمایة امیدواری در ؤلفة م

مؤلفة گری  از طریق میانجی ،ملتقیم و غیرملتقیم ،را

 دهد. خودکارآمدی تحت تأثیر قرار می

Kudo et al. 2016 
منفی بدبینی آثار مقابله با 

 سازمانی
 شود. میمنفی بدبینی سازمانی ظاهر آثار امید برای مقابله با 

Kenny et al. 2010 
ساختار کلیدی در 

 رییی شغلی برنامه

رییی شغلی  یک ساختار کلیدی در برنامهمنیلة امید به 

 است. مؤثر
Juntunen & Wettersten 2006; 
Diemer & Blustein 2007 

 .ای است از پیامدهای امیدواری بهبود هویت حرفه ای بهبود هویت حرفه

Santilli et al. 2017 

بهبود سازگاری شغلی 

)کنترل نگرانی، 

 نفس، کنجکاوی( اعتمادبه

یک منبع روانی با سازگاری شغلی، مرابة امید به 

نفس و  اعتمادبهو  های کنترل نگرانی خصوص در زمینه به

 .مرتبط است ،کنجکاوی
Adams et al. 2003; Youssef 
2004; Reichard et al. 2013; 
Luthans & Jensen 2002; 
Peterson & Byron 2008; Jafri 

2012 

 .با  مربتی با عملکرد شغلی داردامید ارت بهبود عملکرد شغلی

Luthans & Jensen 2002; 
Hirschi 2014; Law & Guo 
2016; Kudo et al. 2016 

 .امیدواری با رضایت شغلی ارتبا  مربت دارد افیایش رضایت شغلی

Zimmerman 1990; Law & 
Guo 2016 

 .دهد امیدواری استرس شغلی را کاهش می کاهش استرس شغلی

Reichard et al. 2013 بین امید و بهییلتی کارکنان ارتبا  مربت وجود دارد بهبود بهییلتی کارکنان. 

Helland & Winston 2005 
بینی موانع بالقوه در  پیش

 رهبران

بینی  امید در دیگران باید قادر به پیشتوسعة رهبران برای 

 .موانع بالقوه باشند

Ludema et al. 1997 
 سازمانیتوسعة در  مؤثر

 تلهیل توسعه سازمانی
 سازمانی را دارد.توسعة بر تأثیرگذاری امید پتانلیل 

Ludema 1997 نقل از White-

Zappa 2001 
 بهبود اثربخشی سازمانی

امیدواری سازمانی موجب بهبود اثربخشی سازمانی 

 .شود می
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 . استخراج کدهای اولیه1جدول ادامۀ 

 عنوان گزاره کد اولیه منبع

 کاهش سکوت سازمانی 1393 متین زارعی
بهبود امیدواری منجر به کاهش سکوت سازمانی در 

 شود. سازمان می

Luthans et al. 2008 
حمایت کردن فراهم 

 شده سازمانی ادراک

اختی و حمایت سازمانی نش روانسرمایة ارتبا  مربتی بین 

 .شده وجود دارد ادراک

 گیری مذهبی درونی جهت 1396دوستی و همکاران  علی
بر امیدواری هبی درونی به صورت مربت گیری مذ جهت

 .اثر دارد

 ؛1396دوستی و همکاران  علی

 1395عادلی 

، گرایانه حال لذت

 انداز آینده چشم

انداز  )از ابعاد چشم گرایانه و بعد آینده بعد حال لذت

 .ندمؤثرزمان( به صورت مربت بر امیدواری 

Saricam 2015 مربت وجود داردرابطة بین امیدواری و شادکامی  بهبود شادکامی. 

 افیایش مشارکت 1393و همکاران  سلطانی خلیفه
شناختی قادر است موجب افیایش مشارکت  روانسرمایة 

 شود.در افراد 

 افیایش کارآفرینی 1393محبوبی و کریمی 
 و امیدواری مربت رابطة از حاکی ها پژوهش نتایج

 است. کارآفرینی
Abbas & Raja 2011; Jafri 

2012  

 

بهبود اقدامات و رفتارهای 

 نوآورانه

هایی با سطح امیدواری کارکنان بالاتر نلبت به  سازمان

 .بیشتری برخوردارندنوآورانة ها از اقدامات  سایر سازمان

 سبک زندگی اسلامی 1395افخمی و توکلی 
های  مؤلفهشناختی و  روانسرمایة سبک زندگی اسلامی بر 

 آن اثر مربت دارد.

 ؛1395و جناآبادی  زایی ناستی

 1393آرا و همکاران  کیوان

عدالت آوردن فراهم 

 سازمانی

سرمایة های  مؤلفهافیایش عدالت سازمانی موجب بهبود 

 شود. شناختی در سازمان می روان

 های شغلی مناسب فرصت 1394پایگاه خبری پلیس ایران 
موجب بهبود امیدواری های شغلی مناسب  فرصتیجاد ا

 شود. می

 1397 للاداتصدرا

روحیة تقویت 

 نفس اعتمادبه

ایجاد احلاس دلبلتگی 

 در کار

و احلاس دلبلتگی در  نفس اعتمادبهروحیة تقویت 

 .افیایش امید در سازمان استاز راهکارهای  محیط کار

 

دیگر برای یافتن محاور مشاترک منجار باه      کدها با یک ةمقایل فراینددوم،  ةمرحلدر 

محاوری،   ةپدیدآمده در قالب مقولات ) دست همفهوم ب 61. دش گیری مفاهیم از کدها شکل
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. ایان  دندشا بنادی   پیامد( طبقه ،ای، استراتژی گر، شرایط زمینه ی، شرایط مداخلهشرایط علّ

 اند. نشان داده شده 8 تا 2 های های مربو  به هر دسته از مفاهیم در جدول مفاهیم و مقوله

 محوری ةپدیدمربوط به  کدها و مفاهیم .2جدول 

 مفاهیم مربوط به پدیده محوری کدهای اولیه

پذیر و قابل ارزیابی،  انعطا و  بینانه و چالشی، داشتن اهدا  گلترده تعیین انتظارات و اهدا  واقع

 گرا، تنظیم اهدا  گذاری واقع هد 
 گذاری هد 

 ارتباطات ، بازخوردبرای حفظ امیدبرقراری ارتباطات مربت، اهمیت ارتباطات اجتماعی، سازة ارتباطات،  مؤثرنقش 

داشتن پشتکار، تقویت اراده، استقامت، افیایش قدرت و سرسختی افراد در جهت تحقق اهدا ، افیایش 

افیایش تفکر عامل، ایجاد عیم برای اقدام، افیایش پافشاری در تعقیب  حس انگییش و اطمینان فرد،

، ت کلب اهدا هده برای مبارزه در جاهدا ، واداشتن فرد به تلاش و کوشش، افیایش ارا

 ناپذیری خلتگی

 اراده

بینی موانع  در نظر گرفتن چندین گذرگاه برای مقابله با موانع، سناریونویلی، ایجاد چندین گیینه، پیش

 ها، تعیین ملیرهای جایگیین برای نیروها توسط رهبران بالقوه توسط رهبر جهت رویارویی با آن
 سازی بدیل

 یمربوط به شرایط علّ ها و مفاهیمکد .3جدول 

 مفاهیم مربوط به شرایط علی کدهای اولیه

رییی در جهت اهدا ، اقدام در جهت اهدا ،  فراهم کردن مقدمات و از بین بردن موانع، برنامه

آماده شدن برای رسیدن به اهدا ، گام برداشتن  تشویق و ترغیب افراد جهت دستیابی به اهدا ،

 اهدا ، کمک به افراد برای گام برداشتن در جهت اهدا  برای دستیابی به

اقدام و عمل در 

 جهت اهدا 

 

باورهای معنوی، ایمان، اعتماد به خود و جهان، اعتماد و صداقت، توجه و مراقبت جهت 

 گیری مذهبی درونی انداز معنوی، جهت گیری صداقت، وجود یک چشم شکل
 بینش معنوی

انی، درک وجود چالش و عدم اطمینان، تعامل با محیط و مواجه شدن با مواجهه با عدم قدرت یا ناتو

 برانگیی های چالش موقعیت
 ها تعامل با چالش

 درک کنترل زیاد روی زندگی، مدیریت اضطراب و ترس، مدیریت استرس
سرسختی 

 شناختی روان

 های شغلی ویژگی شغلیارتقای های شغلی مناسب، ایجاد ملیر پیشرفت و  شرایط شغلی، ایجاد فرصت

پذیر، عدم سیر در گذشته  آموزش فرد برای دانلتن قدر هر لحظه و هر روز، تمرکی بر وقایع امکان

 محیط و شرایط، آگاهی از نقا  قوت و ضعف خودو  خود در زمینةیا آینده، آگاهی و هشیاری 
 آگاهی ذهن

 کنترل روی زندگی و وقایع، حس داشتن حق انتخاب ادراک داشتن
پذیری  رلنتک اکادر

 طشرای
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 )بستر( ای مربوط به شرایط زمینه کدها و مفاهیم .4 جدول

 مفاهیم ای زمینهشرایط کدهای اولیه مربوط به 

 محیط معنوی اعمال معنوی دادن ایجاد محیطی برای بیان باورها و انجام

ی خود، ها ها جهت شناخت بهتر توانایی شناخت افراد با مییان پایین امید و تشویق آن

 های امید، اتخاذ رویکرد مربت برگیاری کارگاه
 سازی مربت فرهنگ

دیگر و با مدیران، برگیاری جللات  با احترام در روابط کارکنان با یکتوأم فضای 

 پرسنلیصمیمانة 

صمیمانة فضای 

 سازمان

 نانداز زما چشم انداز آینده گرایانه، چشم امید، حال لذت نقش زمان در نگهداری و حفظ

 نقش مهم خانواده و فرهنگ، فرهنگ سازمانی مربت
فرهنگ و محیط 

 خانوادگی و سازمانی
 

 گر مداخلهمربوط به شرایط  کدها و مفاهیم .5 جدول

 گر مداخلهکدهای اولیه مربوط به شرایط  مفاهیم

 سبک زندگی اسلامی سبک زندگی

 اطمینان به شانس و بخت خوب بینی تقویت خوش

 مدیتقویت خودکارآ
ها  بر دستاوردهای گذشته، اطمینان به مهارتتأکید های موفقیت فرد،  شناخت حوزه

 نفس اعتمادبهروحیة های گذشته، تقویت  و تجربه

 رهبری خدمتگیار، رهبری معنوی سبک رهبری

 نقش الگوها الگوپذیری

حمایت اجتماعی و 

 شده سازمانی ادراک

و ...، حمایت سازمانی  ،، دوستانوجود منابع اجتماعی مانند سازمان، فامیل

 شده ادراک

سن در  تلاش و  نقش

 تحقق اهدا 
 هبرای طراحی آیند ، آمادگی افراد جوانداشتن بهترین انتظارات از خود در جوانی

 سبک مدیریت
بینانه، وجود عملیات منعطف، تفویض اختیار،  مدیریت سختگیرانه و باریک نبودِ

 ایجاد دلبلتگی در محیط کار

های  شفافیت سیاست

 سازمانی
 ها شفا  بودن اهدا ، شفا  بودن ضوابط ارتقا، واضح بودن سیاست

لیوم ادراک عدالت 

 سازمانی
 عدالت سازمانی
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 ()راهبردها مربوط به استراتژی کدها و مفاهیم .6جدول 

 مفاهیم کدهای اولیه مربوط به راهبردها

گذاری، مشارکت افراد در تنظیم اهدا ،   های جایگیین، یادگیری چگونگی هد  داشتن هد 

 گذاری مجدد برای اجتناب از امید کاذب گذاری گام به گام، هد  بندی اهدا ، آموزش هد  لویتوا
 مدیریت اهدا 

 حمایت معنوی و حمایت از اعتقادات فرد ،پذیرفتن، احترام

تمرینات دادن و معنوی، انجام  اعتقاد به وجودی متعالی و ارزشمند، مهم و مؤثر بودن باورهای مذهبی

 معنوی
 معنویروحیة تقویت 

خودرهبری، کنترل درونی، مراقبت از خود، بازسازی خود، داشتن آگاهی، داشتن توجه و اعتماد، 

 خودگفتاری مربت
 خودسازی

 ت امیدوارکنندهاهای فکری مربت، تصور تصورفرایندتصور آینده، تصورات ذهنی برای تشویق 
یا  تجلم خلاقانه

 خودانگییشی

در دیدن نکات مربت در رویدادهای منفی، تغییر دیدگاه  افراد جهت افیایش انتظارات مربت،کمک به 

ادراک  ةاشاع های مربت هرچند کوچک، مشکلات و ایجاد دیدگاه مربت، جشن گرفتن برای گام زمینة

بخش برای پیروان،  مربت و الهام رهبر(، ایجاد ارتباطات غیرکلامی) پیروان( توسط مدیر) مربت از نیروها

 بر دستاوردهای موفق گذشتهتأکید تشویق شناسایی تجربیات زندگی شاد در گذشته و زمان حال، 

 گرایی فردی مربت

 گرایی سازمانی مربت

های توانمندکننده، تشویق افراد، احترام به افراد به عنوان یک  برای افیایش تجربه سازی فرصت

حیت، کمک به افراد جهت بازگرداندن حس ارزشمندی، اعتماد به توانایی افراد باصلا ةگیرند تصمیم

 های پیروان، تفویض اختیار به کارکنان بر تواناییتأکید برای غلبه بر مشکلات، 

 توانمندسازی کارکنان

ها،  ها و راهنمایی حمایتکردن های مالی، فراهم  اطلاعات و حمایتکردن راهنمایی و حمایت، فراهم 

گذاری  اشتراک گیری مشارکتی، تشویق مشارکت و خلاقیت، ترویج روابط مراقبتی مانند به صمیمت

 حمایت، ایجاد محیط حمایتی و بازاراوة اطلاعات و 

های فردی و  حمایت

 سازمانی

کمک گرفتن از ، موقع از دیگران ، درخواست کمک بهها انجمنو  خانوادهو  ها کمک گرفتن از گروه

 اویر و نوارهای انگییشیتصو  ها کتاب
 طلبی کمک

های اجتماعی، افیایش تعاملات و  ها و فعالیت پرورش و بهبود روابط همکاری، مشارکت در سازمان

 ارتباطات

توسعة سرمایة 

 اجتماعی

 سازی فرصتهای آموزشی ارتقای امید،  های مختلف، یادگیری و مطالعه، شرکت در برنامه کلب مهارت

 شرایط ةکنند نترلک برای تجارب
 آموزی مهارت

 مدیریت مشکلات دهی مجدد مشکلات مرور مشکلات و سامان

 آرزومندی و آرزوهارؤیاها ها، مرور  گو در خصوص آرزوها و ارزشو گفت

استفادة دهی مؤثر،  گوی مؤثر با کارکنان در خصوص موضو  مورد نظر، سیلتم پاداشو بحث و گفت

   قوتشاناترازی جایگاه منابع انلانی با استعدادها و نق هم های جبران خدمت، بهینه از سیلتم

مدیریت منابع انلانی 

 توانمند و مؤثر

 مدیریت مشارکتی گیری و ارتباطات از پایین به بالا بر تصمیمتأکید گیری مشارکتی،  تصمیم

 سازمانی نو  ساختار استفاده از ساختار سازمانی ارگانیک
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 ربوط به پیامدم کدها و مفاهیم .7دول ج

 مفاهیم کدهای اولیه مربوط به پیامد
کلب حمایت معنوی، جایگیینی توهم و ترس با آرامش، ایجاد حس داشتن حمایتگر، 

بهبود افراد جهت تبدیل شدن به یک انلان  دستیابی به حس انلجام معنوی، خنری کردن ترس،
 بافضیلت

 بهروزی معنوی

یط سخت و مبهم، کمک به انتخاب ارس در مواجهه با شرکنترل و تنظیم تاعمال کنترل بهتر، 
برای کنترل بیشتر بر شرایط مبهم، داشتن سطح بالاتری از کنترل و تللط در  هایی استراتژی

 شرایط منفی، ایجاد حس کنترل درونی

خودکنترلی یا مدیریت 
 هیجانات

یایش روابط متقابل، بهبود تعامل با محیط اجتماعی، اطمینان و اعتماد بیشتر به سایر افراد، اف
همکاری، سازگاری بهتر برای ارتباطات جدید و همکاری، تقویت روابط باکیفیت بین کارکنان، 

ارتباطات فعال برای تحرک  ارتباطات باز و دوطرفه، ایجاد روابط جدید، ایجاد تعاملات و
 سازمان

اجتماعی سرمایة افیایش 
 در سازمان و اجتما 

پذیری، افیایش  طبعی، خویشتن نفس، تفکر مربت، شادی، شوخ عتمادبهافیایش خودارزشی، ا
قدرت روانی، افیایش عملکردهای روانی و رفتاری، کاهش علاوم افلردگی و اضطراب، بهبود 

 اجتماعی، مدیریت استرس، افیایش شادکامی ا روانیتوسعة 
 بهبود سلامت روان

 از زندگی، افیایش رضایت شغلیایت فردی، افیایش رض افیایش رضایت در روابط بین
و  رضایتمندی فردی
 سازمانی

جدید، افیایش تفکر خلاقانه، ایجاد حس تمایل  های فعالیتو  ها ایدهتلهیل باز بودن نلبت به 
، ملئلهحل  های مهارتبه تفکر ملتقل، ایجاد حس کارآفرینی، ایجاد حس خطرپذیری، بهبود 

 محیطی های اطمینانبهبود مدیریت عدم 

پذیری و تفکر  یلکر
 خلاق

منفی بدبینی آثار ایجاد تمایل برای اجتناب از هیجانات منفی مانند ترس و اضطراب، مقابله با 
 و شرایط منفی محیط کار ها نگرشسازمانی، کمک در مواجهه با 

گرایی  اجتناب از منفی
 فردی و سازمانی

 های موقعیتن و مهارت در مقابله با برانگیی، افیایش اطمینا چالش های موقعیترو شدن با  هروب
 برانگیی چالش

 پذیری چالش

 کاهش سکوت سازمانی کاهش سکوت سازمانی
 بهبود تعهد سازمانی بهبود تعهد سازمانی

 ورزی کاهش تعلل ورزی کاهش تعلل
گیری شغلی، تأثیر مربت بر  رییی شغلی، بهبود عملکرد شغلی، بهبود تصمیم کمک در برنامه

ای،  بهبود هویت حرفه شغلی، بهبود سازگاری شغلی، کاهش استرس شغلی،سعة تو فرایند
 بهبود نشا  شغلی، کاهش فرسودگی شغلی

 های شغلی بهبود ویژگی

بینی رفتار کارکنان، عملکرد  حفظ کارکنان، تشویق پاسخگویی در رهبران، بهبود فهم و پیش
 طلبی ری بهتر رهبران، تشویق کمالکا

های  مهارتتوسعة 
 رهبری مؤثر

 آوری بهبود تاب آوری بهبود تاب

 سازمانی اعتنایی کاهش بی
 اعتنایی کاهش بی

 سازمانی
 اخلاقی سازمان بهبود جوّ اخلاقی سازمان بهبود جوّ

 کلب مییت رقابتی کلب مییت رقابتی
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به  ها را ها، پژوهشگر یکی از مقوله گیری مقوله  بعد، پس از شکلمرحلة در  کدگذاری محوری:

مورد  فرایندمحوری در مرکی پدیدة کند، آن را تحت عنوان  محوری انتخاب میمقولة عنوان 

مقولة ها با  دهد. ارتبا  سایر مقوله ها را به آن ربط می و سپس دیگر مقوله ،دهد کاوش قرار می

ایط شر) ها(، بلتر استراتژی) ی، راهبردها: شرایط علّشودتواند محقق  محوری در پنج عنوان می

(. این مرحله مشتمل بر ترسیم 1390فرد و اسلامی  دانایی) پیامدها ،گر مداخلهای(، شرایط  زمینه

(. الگوی کدگاذاری رواباط   1شود )شکل  یک نمودار است که الگوی کدگذاری نامیده می

 (.1386فرد و امامی  دانایی) سازد ها را نمایان می فیمابین مقوله

 
 الگوی پارادایمی پژوهش .1 لشک

 شرایط علیّ

 فردی:
ا اقدام و عمل 
 در جهت اهدا 
ا تعامل با 

 ها چالش

 ا بینش معنوی

ا سرسختی 
 شناختی روان
 آگاهی ا ذهن

ا ادراک 
پذیری  کنترل
 شرایط

 سازمانی:

های  ا ویژگی
 شغلی

 ای عوامل زمینه

 محیط معنوی -

 فضای صمیمانة سازمان -
 انداز زمان چشم -

فرهنگ و محیط خانوادگی و  -
  سازمانی

پدیدة 
 محوری

امیدواری 
سازمانی 
 شامل:

ا 
 گذاری هد 

 ا ارتباطات

 سازی ا بدیل

 رادهاا 

 ها استراتژی

 فردی:

  تجلم خلاقانها        خودسازیا مدیریت اهدا    ا 
 آموزی   ا آرزومندی     ا مهارت        طلبی  ا کمک

    گرایی فردی مربتا      دهی مشکلات سامان ومدیریت ا  
 معنوی ةتقویت روحیا 

 سازمانی:

 ا مدیریت مشارکتی   گرایی سازمانی  ا حمایت معنوی  ا مربت
  اجتماعی ةسرمای ةتوسعا    وانمندسازی کارکنانا ت 
 ساختار سازمانیا نو     مدیریت منابع انلانی توانمند و مؤثرا  

 

 گر عوامل مداخله
 ازمانی:                       سفردی

 ا سبک رهبری              سبک زندگی -

 شده ا حمایت اجتماعی و سازمانی ادراک               بینی   خوش -

 ا سبک مدیریت             خودکارآمدی  -

 های سازمانی ا شفافیت سیاست                الگوپذیری  -

 شده ازمانی ادراکتأثیر سن در تلاش        ا عدالت س -

 جهت تحقق اهدا 

 پیامدها
 :شخصی

 ا بهروزی معنوی
 ا خودکنترلی

ا بهبود سلامت 
 روان

پذیری و  ا ریلک
 تفکر خلاق
ا اجتناب از 

 گرایی فردی منفی
 پذیری ا چالش
ا کاهش 
 ورزی تعلل

ا رضایتمندی 
 فردی

 سازمانی:
ا رضایتمندی 

 سازمانی
ا کلب مییت 

 رقابتی
ا اجتناب از 

گرایی  منفی
 سازمانی

ا بهبود شرایط 
 شغلی

ا توسعة 
های  مهارت

 رهبری مؤثر
 آوری ا بهبود تاب
ا بهبود تعهد 

 سازمانی
ا کاهش سکوت 

 سازمانی
ا کاهش بی 

 اعتنایی سازمانی
ا بهبود جوّ 

 اخلاقی سازمان
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قبلی  ةمرحلکه بر اساس نتایج دو  استپردازی  اصلی نظریه ةمرحلکدگذاری انتخابی: 

هاا و بار اسااس     گیرد و پژوهشگر سعی دارد با کنار هم نهادن مقوله کدگذاری صورت می

 ةمرحلا در ایان مرحلاه طبقاات مختلفای کاه در       ها یک تصویر ایجاد کناد.  روابط بین آن

 .گیرد وتحلیل کلی انجام می تجییه شوند و کدگذاری محوری بیان شده است با هم ادغام می

 سازی دو رویه وجود دارد: برای یکپارچه

 محوری؛ ةمقولکارگیری یک روایت بر اساس روابط مدل پارادایم حول  به .1

 .(1390فرد و اسلامی  قضایای نظری بر اساس مدل پارادایم )دانایی ةاراو .2

معاین   مقولاتو مفاهیم آن با  مقولهیافته بین یک  های نظری بیانگر روابط تعمیم قضیه

ا ملاتلیم رواباط   ها  کاه فرضایه   درحاالی  ؛ها متضمن رواباط مفهاومی هلاتند    است. قضیه

پذیر،  کند نه سنجش بنیاد روابط مفهومی تولید می داده ةنظری. چون رویکرد پذیرند سنجش

اصالی بررسای    مقولاتبین  ةرابط ،قضایا در بخش .استهتر اصطلاح قضایا ب کارگیری هب

نظری بار اسااس مادل     ةقضیکدگذاری انتخابی پنج یند افرد. در این پژوهش برای شو می

 شود. پارادایمی اراوه می

ینش بها،  اقدام و عمل در جهت اهدا ، تعامل با چالش عوامل فردی مانند .اول ةقضی

عوامال  و  شاناختی  و سرساختی روان  ،پاذیری شارایط   ، ادراک کنتارل آگاهی ، ذهنمعنوی

گیاری   ی بارای شاکل  ، شرایط علّهای شغلی گذاری سازمانی و ویژگی هد  سازمانی مانند

 .هلتندامیدواری سازمانی 

اناداز زماان،    ساازمان، چشام   ةصامیمان ی مانند محیط معنوی، فضای عوامل .دوم ةقضی

 هلتند. ها بر استراتژی مؤثرای  ینهفرهنگ و محیط خانوادگی و سازمانی عوامل زم

طلباای،  کماک مربات،   ةخلاقانا تجلام   خودساازی،  اهادا ،  مادیریت  .سیوم  ةقضیی 

و تقویات   ،گرایی فردی مربت دهی مشکلات، سامان آرزومندی، مدیریت و آموزی، مهارت

 گرایی سازمانی، مدیریت مشارکتی، معنوی از عوامل فردی و حمایت معنوی، مربت ةروحی

و  ،ماؤثر اجتماعی، مدیریت منابع انلانی توانمند و  ةسرمای ةتوسعکارکنان،  توانمندسازی
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توانناد باه تاداوم و حفاظ امیادواری       هلتند کاه مای   هایی سازمانی استراتژیساختار نو  

 .منجر شوندسازمانی 

از عوامال   بینای  خوشو  ،الگوپذیری، سن سبک زندگی،کارآمدی، خود .چهارم ةقضی

شده، سبک مدیریت،  رهبری، حمایت اجتماعی و سازمانی ادراکو سبک  گر مداخلهفردی 

از عواماال سااازمانی  شااده و عاادالت سااازمانی ادراک ،هااای سااازمانی شاافافیت سیاساات

 گذارند. میثیر أتند که بر راهبردها گر مداخله

پذیری و تفکار   بهروزی معنوی، خودکنترلی، بهبود سلامت روان، ریلک .پنجمقضیة 

از پیامدهای فردی  ورزی کاهش تعللو  ،پذیری گرایی فردی، چالش نفیاز م خلاق، اجتناب

گرایی سازمانی، بهباود شارایط    امیدواری سازمانی و رضایتمندی سازمانی، اجتناب از منفی

آوری، بهبود تعهد سازمانی، کاهش ساکوت   های رهبری، بهبود تاب مهارت ةتوسع شغلی،

اخلاقای ساازمان از پیامادهای ساازمانی      جاوّ  بهباود  ازمانی،س اعتنایی سازمانی، کاهش بی
 اند. امیدواری سازمانی

 بحث و نتیجه

ها  تر منابع و داراییمؤثرکارگیری بهتر و  هاقتصادی و اجتماعی ملتلیم بتوسعة در جهان امروز، 

های  ای، علاوه بر منابع و دارایی شده است. هر جامعه تعیین به منظور دستیابی به اهدا  ازپیش

شناختی نیی دارد که از شرایط روحی و روانای آناان    انلانی و اجتماعی، منابع روان و مالی
کند افراد اهدا  خود را پیگیری کنناد و احلااس    کمک میگیرد. امیدواری  سرچشمه می

هیجانی است که و  شناختی ای امیدواری سازمانی سازه ناپذیر بودن آینده را کاهش دهند. تحمل

اراده( نقش بلیار مربتی در  ،سازی گذاری، ارتباطات، بدیل آمده )هد  دست هبا توجه به ابعاد ب

کنند  بینی می با وجود سطح پایین امید، پژوهشگران پیشبهبود عملکرد فرد و سازمانی دارد. 

وقتی امیدواری  اما(. Akgun et al. 2016) دیگر ارتبا  برقرار کنند افراد ممکن است کمتر با یک

یاباد،   توانمندسازی محیط کار افیایش می بارةاحلاس کارکنان دریابد،  ش میدر سازمان افیای

خود را برای ارتباطات جدید و همکاری برند و  دیگر لذت می ز ارتبا  با یککارکنان قدرشناس ا

در (. Phillips 2015شود ) میو روابط باکیفیت میان کارکنان قدرشناس تقویت کنند،  میسازگار 
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اعم از اقتصادی، ا  درستی و صداقت است منابعو  میدوار که آکنده از شفافیتفرهنگ سازمانی ا

سرعت برای استفاده  و بهشوند  میآسانی به اشتراک گذاشته  بها  شناختی روان ،انلانی، اجتماعی

. (Avolio & Luthans 2006; luthans et al. 2007; Youssef & Luthans 2007)یابند  تخصیص می

و اعتماد  ،های ارتباطی مالی نیلت، بلکه اختیار، قدرت، اطلاعات، راهسهمیة این منابع تنها اعتبار یا 

(. Luthans & Jensen 2002; Veninga 2000; Youssef & Luthans 2007) نیی از منابع مهم هلتند

شان و کارآمد بودن  ین امیدواری در افراد در زندگی سازمانی، یک ارتبا  شفا  ببر اینعلاوه 

 کند سازمان به اهدا  مهمش دست یاباد  که کمک می ها به عنوان اعضای تیم وجود دارد آن

(Collins 2015.) ها برای رسیدن به رضایت در محل  کارکنان امیدوار بهتر قادر به عبور از سختی

 (.Kudo et al. 2016)کار هلتند 

( 1990) 1گااردنر  است. مؤثرهای رهبری  از پیامدهای امیدواری سازمانی بهبود مهارت
یک رهبر زناده نگاه داشاتن امیاد      ةوظیفدارد که اولین و آخرین  اذعان میدر کتاب خود 

امیاد   میایان ( در تحقیق خود ارتبا  بین رهبرانای کاه   2005) شو همکاران 2نورمناست. 

کردناد کاه امیاد در رهباران      اعالام بالایی داشتند را با امید بالا در پیروان نشاان دادناد و   

سازی امیدشان در محل کار باعاث ایجااد    د بالا با مدلملری است. رهبران با امی ای پدیده

اهادا  آیناده،    آوردناز طریاق فاراهم    ،شوند. یعنی رهباران امیادوار   تفکر امیدوارانه می

سازی انگییش جهت رسیدن به اهدا ، تشویق و ترغیب و ایجاد اطمینان باه اینکاه    مدل

رییی جهت رسیدن باه   ا برنامهچارچوب لازم بدن کرو فراهم  ،رسند افراد به اهدافشان می

 (.Scheid 2015کنند )تربیت  توانند پیروان امیدوار اهدا  می

 ةاراوامیدواری بر بلیاری از متغیرهای سازمانی، این پژوهش با هد  ثیر أتبا توجه به 

های پیشاین، باا    امیدواری سازمانی اراوه شده است. در بلیاری از پژوهش ةکنند مدل تبیین

برخی  .امیدواری با سایر متغیرها پرداخته شده است ةرابطبه بررسی  ،یاستفاده از روش کمّ

سلامت روان و پرستاری با استفاده از رویکرد کیفی دیدگاه افراد  ةحوزخصوص در  بهنیی 

                                                                                                                                                         
1. Gardner 

2. Norman 
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شده در  مطالعات انجام دشاند. در این پژوهش تلاش  دهکردر خصوص امیدواری را بررسی 

 ه شود.این زمینه بررسی و نتایج آن در قالب یک مدل جامع اراو

 ست از:ا کاربردی جهت بهبود امیدواری سازمانی عبارت هایپیشنهاد

، اند ی اثرگذار بر امیدواری سازمانیهای شغلی از جمله شرایط علّ از آنجا که ویژگی .1

دادن ای باشد که انجام  شود طراحی مشاغل در سازمان به گونه به مدیران توصیه می

رضایتمندی و امیدواری برای افاراد   و یآن منجر به دریافت بیشترین پاداش درون

 و امکان پیشرفت در ملیر شغلی برای آنان فراهم شود.د شوشاغل 

 ةشایو . زندگی به استبر امیدواری  مؤثری آگاهی نیی یکی دیگر از شرایط علّ ذهن .2

ها و محیط اطرافشان آگاهی  توانایی و خود دربارةشود افراد  آگاهانه باعث می ذهن

بینی بیشتری برخاوردار باشاند. از    نتیجه از امیدواری و خوش و دربیشتری داشته 

توانند  شود، مدیران می های قابل یادگیری محلوب می آگاهی از مهارت آنجا که ذهن

بهبود این مهاارت را   ةزمینآگاهی  های ذهن ها و آموزش تکنیک با برگیاری کارگاه

ن در عملکرد کارکنان و در نهایت مربت آثیرات أتو از  آورنددر افراد سازمان فراهم 

 .ندشومند  سازمان بهره

ها اثرگذارند. رهبر معنوی  گری است که بر استراتژی سبک رهبری از عوامل مداخله .3

 انگیایش درونای خاود و دیگاران اسات. او      ةتوسعها به دنبال  با استفاده از ارزش

کند که آنان به  فوذ میای در کارکنان ن سازمان ایجاد و به گونه ةآینداندازی از  چشم

هاای رهباری    لفهؤم سازمان امیدوار باشند. ةآیندو به  ندآورانداز ایمان  تحقق چشم

نیای در بهباود    ،همکااری  ةروحیاعتماد متقابل و  و مانند توانمندسازی ،خدمتگیار
تاوان باا اتخااذ سابک رهباری معناوی و        می بنابراین،ند. مؤثرامیدواری سازمانی 

 افیایش امیدواری سازمانی گام نهاد. به سویخدمتگیار 

هاا،   های سازمانی و سبک مدیریت بار اساتراتژی   شفافیت سیاستثیر أتبا توجه به  .4

های سازمانی و ایجاد سبک  و توضیح تصمیمات و سیاست کردنتوان با شفا   می

 کرد.مدیریت مشارکتی فضایی را به منظور گلترش امیدواری سازمانی ایجاد 
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، ستها بر استراتژی مؤثرگر  شده از عوامل مداخله لت سازمانی ادراکاز آنجا که عدا .5

ای باه   و عدالت ماراوده  ،ای د با اجرای عدالت توزیعی، عدالت رویهشو توصیه می

و در نهایت امیدواری ساازمانی   کردبهبود ادراک کارکنان از عدالت سازمانی کمک 

 را افیایش داد.

 منیلاة بازخورد باه   ةاراوبه گام قابل مدیریت و با توجه به اینکه ایجاد اهدا  گام  .6

 با مشاارکت کارکناان اهادا     توان ، میاستهای ایجاد امیدواری مطرح  استراتژی

و در پایان هر مرحله، با د کرتر تقلیم  مدت و کوچک بلندمدت را به اهدا  کوتاه

این کار و با  ساختنقا  ضعف و قوتشان آگاه  ازها را  بازخورد و تشویق، آن ةاراو

 در سازمان گام نهاد. جهت بهبود امیدواری در

هایی است که منجر به بهبود و حفظ امیدواری  توانمندسازی کارکنان نیی از استراتژی .7

های توانمندسازی کارکنان آموزش است. با افیایش مهارت  د. یکی از راهشو سازمانی می

 کرد.سازمانی کمک توان به حفظ و تداوم امیدواری  و توانایی کارکنان، می

نشا  . است مؤثرها  ای است که بر استراتژی سازمان از عوامل زمینه ةصمیمانفضای  .8

ای در رگ سازمان و منابع نیروی انلانی  و صمیمیت در سازمان در واقع خون تازه

 ةمجموعا و از سوی دیگار موجباات پویاایی و زناده باودن یاک        کند وارد میآن 

شود با اصلاح  به مدیران توصیه می بنابراین، .سازد می عملیاتی و سازمانی را فراهم

دوساتی و مهرباانی در    و های سازمانی، ایجاد حاس صامیمیت   ها و رویه مشی خط

و ایجااد دلبلاتگی و تعلاق     ،های غیررسمی و دوساتانه  محیط کار، گلترش گروه

 سازمانی به تقویت عوامل فضای سازمانی بپردازند.
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 منابع
 .صادر دار، بیروت ،العرب للان .(ق1414)مکرم  بن محمد ؛محمد منظور، ابن

شناختی در  روان ةسرمایاجتماعی و  ةسرمای ةتوسع». (1395) توکلی عبدالله؛ افخمی اردکانی، مهدی

 .56 ا 31 صص، 19، شناسی مطالعات اسلام و روان، «پرتو سبک زندگی اسلامی

باین بیگاانگی اجتمااعی، فقار      ةرابطا بررسای  ». (1394) صباغ صمد؛ نژاد، امیرعلی خان امیر

، «دانشاجویان دانشاگاه آزاد اسالامی مرناد     ةآیناد و اعتقادات دینی با امیاد باه    ،اقتصادی

 .19ا7 صص(، 26)8، شناسی مطالعات جامعه

سترسای  دآخرین ، نقش مدیران در کاهش ناامیدی کارکنان. (1394) خبری پلیس ایران پایگاه

 :قابل دسترسی از .30/07/1397در 
http://news.police.ir/News/fullStory.do?Id=249335   

اثربخشی امیددرمانی بر افیایش شادکامی ». (1394) کریمی پروانه ؛عیییی کبری؛ پروانه، الهام

 .47ا41 صص(، 1)1، شناسی پیری روان، «سالمندان

شناختی مربات   روان ةسرمایتأثیر ». (1393) صحت سعید ؛والی فرزانه؛ سلطانی، حشمت خلیفه

علاوم و  ، «ملات شاهر تهاران    ةبیمای در شرکت  مدیران بر بهبود عملکرد کارکنان: مطالعه

 .68ا47 صص(، 33)9، مدیریت ایران

یااد در عمال؛   بن داده ةنظریکاربرد استراتژی پژوهشی . (1390) اسلامی آذر ؛فرد، حلن دانایی

 .) (دانشگاه امام صادق، تهران، تفاوتی سازمانی بی ةنظریساخت 

(. نظریه و روش در  تحقیقات کیفی، فصلنامه علوم اجتماعی، دوره 1381ذکاوی، محمد سعید )

 .69-41، 17نهم، شماره 

هاای   نقاش سارمایه  ». (1395) فار  محمادی  محمادعلی  ؛نجفی محمود؛ رشیدی کوچی، فریده

، «آموزان دبیرستانی در دانش بینی شادکامی تی مربت و عملکرد خانواده در پیششناخ روان

 .95ا79(، صص 3)2، شناسی مربت روان ةنام پژوهش

 .سمت ،تهران، مبانی سازمان و مدیریت. (1395) رضاویان، علی

 آگه.، تهران، مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته. (1393)متین، حلن  زارعی

امیادواری   ةروحیا شر  موفقیت و پیروزی در کار داشاتن  ». (1397)ی عل صدراللادات، سید

 . قابل دسترسی از:10/07/1397دسترسی در آخرین ، مهر 4، خبرگیاری مهر، «است

http://news.police.ir/News/fullStory.do?Id=249335
https://www.mehrnews.com/news/4413298/شرط-موفقیت-و-پیروزی-در-کار-داشتن-روحیه-امیدواری-است
https://www.mehrnews.com/news/4413298/شرط-موفقیت-و-پیروزی-در-کار-داشتن-روحیه-امیدواری-است
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https://www.mehrnews.com/news/4413298 
باین   ةرابطا هاای حال ملائله در     گار مهاارت   نقاش میاانجی  ». (1395) عادلی تیرآبادی، زهرا

شناسی  رواندانشکدة ارشد،  کارشناسی ةنام پایان، «اندازهای زمان و امیدهای نوجوانان چشم

 .واحد کرج ،دانشگاه آزاد اسلامیعمومی، 

انداز زمان در  گر چشم قش میانجین» .(1396) لو تقی صادق ؛رسولی رضا؛ دوستی، حلین علی

همایش ملی ، «گیری و باورهای مذهبی با امیدواری در زندگی دانشجویان بین جهت ةرابط

 .زاوه، دانشگاه پیام نور خراسان رضوی، و سبک زندگی ،حجاب عفا ،

 امیرکبیر. ،تهران، فرهنگ فارسی عمید. (1374)حلن  عمید،

آخرین  .8042 :کد ،همشهری، «ظرفیت آرزومندی و امید اجتماعی معاصر». (1396) الله فاضلی، نعمت

 http://newspaper.hamshahri.org/id/8042از: . قابل دسترسی 20/06/1397دسترسی در 

 عبادالملکی  حلاین  ؛هزاد عظایم  مرتضای  ساید ؛ میارزازاده  زهراسادات؛ آتش، اسما سنگ قانع

اجتماعی دانشجویان تربیت بادنی   ةسرمایشناختی بر  روان ةسرمایبررسی نقش » .(1394)

 .106ا90 صص(، 15)4، های کاربردی در مدیریت ورزشی پژوهش، «های مشهد دانشگاه

 شاادکامی  و، بینی خوش آوری، تاب امید، بر قدردانی آموزش اثربخشی» .(1389)قمرانی، امیر 

 ةرشات  دکتاری  ةناما  پایاان ، «گررایراا  و نوجواناان غیرشااهد   و گررایراا  و شااهد  اننوجوانا 

 .اصفهان دانشگاه شناسی، روان و تربیتی علوم ، دانشکدةعمومی شناسی نروا

گیری مذهبی و امید به  بررسی نقش جهت» (.1391) آبادی فتح جلیل ؛کمری سنقرآبادی، سامان

 صاص (، 28)7، شاناختی  ن هاای ناوین روا   هشپاژو  ،«زندگی در مییان رضایت از زندگی

 .182ا169

عدالت سازمانی  ةرابط». (1393) عریضی حمیدرضا؛ شاهپوری ارانی سمیرا؛ آرا، محمود کیوان

، «با اشتیاق شغلی و رفتار سازمانی مربت پرستاران با نقش میانجی اهدا  شغلی فردی آنان

 .33ا22 صص(، 88)27، پرستاری ایران

: بهروز ، مترجمشناختی روانسرمایة (. 1391)آوولیو جی  ؛ بروسیوسف ام  ارولین، فرد؛ کلوتانی

 علمی. ،تهران، زاده و مریم کاهه رضا تقی علیو  منش رضایی

شااناختی و  روان ةسارمای  ةرابطاابررسای  ». (1393) کریماای بهاالادین  سااید ؛محباوبی، طااهر  

، «ام نور استان آذربایجان غربیخودافشایی هیجانی با کارآفرینی در دانشجویان دانشگاه پی

http://newspaper.hamshahri.org/id/8042
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 .79ا58 صص، 6(19، )شغلی و سازمانی ةمشاور

رابطة سرمایة اجتماعی و سارمایة  ». (1393) زاده رحیمی میرم ؛یونلی جلیل؛ محمودی، احمد

رویکردهای ناوین در  ، «در دبیران تربیت بدنیمدی آخودکارشناختی با نقش میانجی  روان
 .39ا23صص (، 7)2، مدیریت ورزشی

 .دار الکتب الاسلامیه، تهران، تفلیر نمونه. (1374) مکارم شیرازى، ناصر

  های راهبردی، اندیشه، «نقش زنان در سازگاری و استحکام خانواده». (1391) سیده زهرا موسوی،

 پیام عدالت.، تهران، های راهبردی نشلت اندیشهدبیرخانة گردآورنده: ، زن و خانواده

بررسای رواباط   ». (1396) مهناا  سعید ؛زادگان عیلی علی؛ فر مهدوی نسوس؛ میکاویلی، فرزانه

، «کالاس باا انگیایش تحصایلی     ساختاری امید، خودکارآمدی تحصایلی و ادراک از جاوّ  

 .88ا57 صص، 25 ،شناسی تربیتی ن مطالعات روا

گرا  عدالت سازمانی با رفتار سازمانی مربت ةرابط». (1395) جناآبادی حلین ؛زایی، ناصر ناستی

پژوهش در ، «علمی دانشگاه علوم پیشکی زاهدان تئهیو اشتیاق شغلی از دیدگاه اعضای 

 .21ا12 صص(، 1)8، آموزش علوم پیشکی
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