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Abstract:  

This study aimed to design and explain a conceptual model of sustainable meaningful hope in organizations, particularly in petrochemical 

industries, by identifying causal, contextual, intervening, strategic, and outcome-related factors. The research was applied in purpose and 

qualitative in method, using thematic analysis. The study population included first-hand scientific sources (from 2016 to 2023) and employees 

of Lordegan Petrochemical Company. Purposeful criterion sampling continued until theoretical saturation was reached. Data were gathered 

through note-taking from 50 sources (32 national articles, 14 international ones, and 4 books) and 20 semi-structured expert interviews. Data 

analysis involved open, descriptive, and interpretive coding. Qualitative validity was ensured through credibility, transferability, and 

reliability (Cohen’s kappa). From 186 initial codes, a paradigmatic model was extracted, identifying “sustainable meaningful hope” as the 

core phenomenon. Causal conditions included spiritual insight, coping with challenges, perceived controllability, psychological hardiness, 

and job characteristics. Contextual factors comprised spiritual work climate, organizational intimacy, positive culture, temporal vision, and 

family-oriented culture. Intervening factors such as lifestyle, optimism, self-efficacy, leadership style, and social support moderated the 

relationships. Strategies like goal management, self-development, empowerment, creative visualization, and social capital development 

enhanced hope. Consequences included spiritual well-being, self-control, improved mental health, risk-taking, avoidance of negativity, job 

satisfaction, organizational commitment, and reduced organizational silence. The model demonstrates that hope is a dynamic, malleable 

construct that can be strengthened through organizational interventions such as positive culture-building and employee empowerment. It 

provides a culturally adapted framework to promote sustainable human resource development in industrial contexts, emphasizing 

psychological and spiritual resilience as pathways to organizational sustainability. 
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 چکیده

عوامل    ییلردگان، و شناسا  یمیپتروش  ژهیو به   ،یمیپتروش  ع یها با تمرکز بر صنادر سازمان   دار یمعنادار پا  یدواریام  ی برا  یمفهوم  یمدل   ن ییو تب  یپژوهش، طراح  ن یهدف ا
است. جامعه پژوهش    کیتمات ل یتحل کردیبا رو  یفیو از نظر روش اجرا ک یمطالعه از نظر هدف کاربرد نیا .مؤثر بر آن بود یامدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یانه یزم ،یعلّ

 ق یها از طرانجام گرفت و داده   یمحور تا اشباع نظرهدفمند ملاک  یریگلردگان بود. نمونه  یمیو کارکنان پتروش  1402تا    13۹۵  یها سال   نیمنتشرشده ب  یشامل منابع علم
و   یفیباز، توص  یها با کدگذارداده   لیشد. تحل  یآورمتخصص جمع   20با    افتهیساختارمهی کتاب( و مصاحبه ن  4و    یخارج  14  ،یمقاله داخل   32منبع )  ۵0  از  یبردارشیف

منجر به    هیکد اول  1۸۶  لی حاصل از تحل  جینتا  .دی کاپا( استفاده گرد  بی)ضر  ییایانتقال و پا  تیقابل  ،یریاعتمادپذ  یارهایبر اساس مع  یفیک  یانجام و از اعتبارسنج  یریتفس
 ،یریپذها، ادراک کنترلتعامل با چالش  ،یمعنو نشیهمچون ب  یعلّ ط یشرا ریتحت تأث دار«یمعنادار پا ی دواری»ام ی محور دهیشد که در آن پد یمیمدل پارادا ک یاستخراج 

  یو فرهنگ خانوادگ  یانداز زمانمثبت، چشم  یساز فرهنگ  مانه،یصم  یفضا  ،یمعنو  طی مح  ملشا   یانه یزم  طیقرار دارد. شرا  یشغل  یهایژگیو و   یشناختروان  یسرسخت
  ، یاهداف، خودساز  تیریچون مد  ییدارند. راهبردها  کنندهل ینقش تعد  یاجتماع  تیو حما  یسبک رهبر  ،یخودکارآمد  ،ینیبخوش  ،ی گر مانند سبک زندگاست. عوامل مداخله 

توسع  یتوانمندساز  ،ییگرامثبت تقو  یاجتماع  هیسرما  ه و  م  نیا  تیبه  منجر  پشوندی سازه  بهروز  امدهای.  ر  ،یخودکنترل  ،یمعنو  یشامل  روان،   ،یریپذسک یسلامت 
تعهد سازمان  تیرضا  ،یریپذچالش  مارائه   ی الگو  .است  یو کاهش سکوت سازمان  ی و  قابل   ایپو  یمفهوم   ی دواریام  دهدی شده نشان  از طر  رییتغو  مداخلات    قیاست که 
  ی طراح  یبرا یچارچوب ران،یا ی و فرهنگ یبوم یهابر مؤلفه  دیمدل با تأک نیشود. ا داریپا تواندی کارکنان م یو توانمندساز یاجتماع تیمثبت، حما یسازفرهنگ ،یسازمان
 . سازدی فراهم م یصنعت  یهادر سازمان  یمنابع انسان ی داریو پا ی دواریام یجهت ارتقا یتیریمد و  یآموزش یهابرنامه 

 

 یمنابع انسان ؛یمیمدل پارادا ؛یمیکارکنان پتروش ک؛یتمات لیتحل دار؛یمعنادار پا یدواریامکلیدواژگان: 

آموزش و توسعه در عصر   مدیریت،  .هادر سازمان   داریمعنادار پا  ی دواریام  ی ارائه مدل مفهوم(.  140۵)  پور، حامد.  ی.، عل دیعبدالمج  ،ی اصل، حشمت اله.، محمد  ی حسن پور، عصمت.، اسکندر :  استناددهی  نحوه
 . 1۸-1 ،(3)3 ،دیجیتال
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 مقدمه 

است.    افتهی   شیافزا   سابقهی ب  یبه شکل  ،یاجتماع  راتییو تغ  یاقتصاد  یفشارها   د،ی شد  یهاتحولات فناورانه، رقابت   یجه یدر نت  یسازمان   یهاط یمح  ییا یپو  ر،یاخ  یهادر دهه 

 یشناختروان   یهاسازه   ان،ی م  نی. در ا ازمندندین  داری و پا   زه یتوانمند، باانگ  ی انسان  یهاه یبلکه به سرما   ی و مال  ی کیز یف  یهاه یتنها به سرمانه   ، یطیمح  نیبقا و رشد در چن  یها برا سازمان 

. (Peterson & Seligman, 2023)  کنندی م  فایا  یسازمان  یداریعملکرد و پا   یدر ارتقا   ییانسان نقش بسزا  یبه عنوان منابع درون  یآور و تاب  ینیبخوش   ،یدوار یمثبت مانند ام

  ی متعال  یمعنا و هدف   سازدی ها قادر ماست که فرد را در مواجهه با چالش   یو عاطف  ینظام شناخت  ینوع  دار«،ی معنادار پا  یدواری»ام  یعنیتر  گسترده   یمدر قالب مفهو  ژهی به و  ،یدوار یام

 . (Mokhtarpour Asal & Kamali, 2023)کند  میتحقق اهداف ترس یبرا  نیگزی جا ییرها یو مس ابدیخود ب یهاتلاش  یبرا

(  pathway thinking)  ری(، تفکر مسgoal thinking: تفکر هدف )شمارد ی آن برم  یرا برا   یاصل  یمفهوم است، سه مؤلفه  نیاز ا  یفهم علم  گذاره یکه پا  در،یاسنا   دیام  هینظر

اهداف خود را به   سازدی است که افراد را قادر م یزشانگی–یشناخت یبلکه نظام ست،ین ینیبصرفاً احساس خوش  یدوار یام گر،ی(. به عبارت دagency thinking) یو تفکر عامل

نه تنها   دی منظر، ام نی. از ا(Marques & Gallagher, 2017)خود را حفظ کنند   یزهیو در برابر موانع، انگ   ابند یبه آنها ب  یاب یدست  ی متنوع برا  یرها یکرده، مس  فیتعر   یروشن

 .(Smith, 2023) ردیگی شکل م  ی کارکنان، رهبران و فرهنگ سازمان انیاست که در تعامل م یو اجتماع یسازمان یاده یبلکه پد  ،یفرد  یژگیو

در کارکنان با    دیاند که سطوح بالاتر امها نشان داده دارد. پژوهش   داری ناپا  طی در شرا  زشی و حفظ انگ یسازمان  یآورتاب  جادی در ا  یمحور  ینقش  دی امروز، ام ی کار یهاط یمح  در

تعهد    شی افزا  ،یبا کاهش استرس شغل  دیام  ن،ی. همچن(Khaldian et al., 2017; Rashid Zadeh et al., 2019)و عملکرد بهتر مرتبط است    یشغل  تیسلامت روان، رضا 

  ی منجر به فرسودگ   تواند ی م  یکار   ی و معنا  د ی. در مقابل، کمبود ام(Safarishali & Tavafi, 2018)دارد    میمستق  یرابطه   ندهیمثبت نسبت به آ  یهانگرش   یریگو شکل   یسازمان 

به عنوان   ،یبلکه در سطح کلان سازمان   یتنها در سطح فرد نه   داری پا  یدواریرو، ام  نی. از ا(Sanjari et al., 2020)شود   یورو کاهش بهره  یزگیانگی ب ،یسکوت سازمان  ،یشغل

 . شود ی م  یتلق یعملکرد و رشد منابع انسان یدار ی پا  یبرا  یراهبرد 

 ش ی افزا  یطیو مح  ی معنو  ، یمداخلات شناخت  ق یاز طر   تواندی و قابل آموزش است که م  ا یپو  یسازه   ک ی  د یکه ام  دهد ی گرا نشان ممثبت   یشناسدر حوزه روان  د یجد   مطالعات

و    ینیببا خوش   د یاز آن است که ام  ی ( حاک2017و همکاران )  Dixson( و  2017و همکاران )  Fowler  یهاافته ی.  (Dixson et al., 2017; Fowler et al., 2017)  ابد ی

نشان    یش یگرا  دیام  اسیمق  یبا اعتبارسنج  زی( ن201۵و همکاران )  Galiana.  کندی م  فایا  یدرون   زشیو انگ  یاهداف فرد   انیم  یادارد و نقش واسطه یقو  یهمبستگ  ینگرنده یآ

 .(Galiana et al., 2015) دی سنج ندهیو احساس کنترل بر آ   ی تفکر شناخت انیآن را در تعامل م توانیدارد و م   یچندبعد ی ساختار دی دادند که ام

و از    شود ی م  ی جانیمثبت ه  ی هاتوجه به محرک   یانتخاب   ی ریگموجب جهت   ینیبو خوش   ی دواریکه ام  کندی م  ان ی( ب201۸و همکاران )  Kelbererراستا، پژوهش    نیهم  در 

  دی ام  یداری ( به پا2017)  Gallagherو    Marques  ن،ی. همچن(Kelberer et al., 2018)  کندی م  تی از کار را تقو  تیرا کاهش داده و احساس رضا   یاسترس روان   قیطر  نیا

 ها افته ی  نی . ا(Marques & Gallagher, 2017) و قابل پرورش است    ری پذانعطاف   یای ژگیو  د یمختلف، ام  ی سن  یهادر گروه   یاند که حتدر طول زمان اشاره کرده و نشان داده 

 ,.Rashid Zadeh et al)  باشدی قابل توسعه م  یو فرهنگ  ی تیحما  یساختارها   قی که از طر   ست ا  ی و سازمان  یفرد   یتیقابل  د،یکه ام  دهدی نشان م  یداخل   یهادر کنار پژوهش 

2019). 

 ی ددرمان یآموزش ام  ی( با طراح201۵و فلاح )  پور ی است. نب  افته یدوچندان    تیاهم  یو معنو  یاجتماع  ،یدر تعامل با عوامل فرهنگ  یدوار ی موضوع ام  ران،یا  ی کار  یفضا   در 

. (Nabipur & Fallah, 2015)  شودی م   یروان  یازگارو س  یاز زندگ  تیرضا   ،یکنترل درون  شیموجب افزا  یدر بستر معنو   دیام  تینشان دادند که تقو  ،یاسلام   میبر مفاه  یمبتن

به سمت    انهیگرای صرفاً ماد  یهامدرن را از نگرش   یشناسروان   یکردها یتحول رو  ن،ید  یشناسروان   یمیتحولات پارادا   ی( با بررس201۶و همکاران )  یدر یراستا، ح  نیدر هم

در    ن،ی. بنابرا (Heidari et al., 2016)  دهدی سوق م  یزندگ  یبا معنا   وندیکه انسان را به پ  کنندی م  یمعرف   یخلاقو ا  یوجود   ییرویرا ن  دی اند و امکرده   نییمعنا محور تب  یهامدل 
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  مل در نظر گرفت که از تعا   یو چندسطح  یچندبعد   یاده یپد   دی را با  یدوار یدر رفتار و نگرش کارکنان دارند، ام  یانقش برجسته  ینیو د   ی فرهنگ  یهاشه یکه ر  یران یا   یجامعه 

 . ردیگی و ادراک کنترل شکل م یروابط اجتماع ،یمعنو   یباورها 

  کرد ی( در وزارت کشور با رو 201۸و همکاران )  یمثال، پژوهش احمد  یاند. برانشان داده   یورعملکرد و بهره   یداریرا در پا   دی ام  تیاهم  زین  یسازمان  قاتیبستر، تحق  نیهم  در

 Ahmadi)شد  یسازمان  تی و رضا  یوربهره   شی که موجب افزا   ندکرد  یطراح  دیتعهد و ام  زش، یمانند انگ ییرها یعملکرد کارکنان را بر اساس متغ  یمدل بهساز  اد،یبنداده  هینظر

et al., 2018)ی با رفتارها   ،یمنابع انسان   یا یپو   یهااز مؤلفه   یکی به عنوان    د یکرد که ام  د ییماهشهر تأ   یم ی پتروش  یهادر شرکت   زی( ن2023و همکاران )  ی . پژوهش محمد  

 .(Mohammadi et al., 2023)دارد   یارتباط معنادار  یسازمان یدار ی پا

شده توسط مختارپوراصل اند. مدل ارائه دانسته   دهیچیپ  عیدر صنا   یانسان  ی رو یحفظ ن  ی دیاز ارکان کل  یکیرا    یدوار ی ام  ،یمنابع انسان   یدار یتر، مطالعات مربوط به پا سطح کلان   در 

سلامت روان    ،یشغل   ت یرضا   ش یاست که موجب افزا   یدوار ی ام  ژه یوبه   ت، مثب یشناختروان یها سازه   تی مستلزم تقو  یمنابع انسان داری که عملکرد پا  دهد ی ( نشان م2023) یو کامل 

و    یکارکنان را در گرو شاداب   دار ی ( همسو است که عملکرد پا201۹)  مفرد ی عی با پژوهش رف  هاافتهی   نی. ا(Mokhtarpour Asal & Kamali, 2023)  شود ی م  یو تعهد کار 

 .(Rafiei Mofrad, 2019)  داندی م ی دواریاز ام ینشاط ناش

انداز مثبت  چشم   جادیبا ا   کیدارد که رهبران استراتژ  دینکته تأک  نی( بر ا2023)  تیدارد. پژوهش اسم  یو فرهنگ سازمان یبا سبک رهبر  یکیارتباط نزد  دی ام ،یتیر یمنظر مد از

 ب،یترت  نی. به هم(Smith, 2023)را کاهش دهند    یو مقاومت سازمان   دو بحران همراه سازن   رییکارکنان را در دوران تغ  توانندیم  ،یتی ری مد  یبه عنوان ابزار  دیاز ام  یریگو بهره 

و انطباق موفق با    ی سازمان  یر یادگیرا موتور محرک    دی و ام  کندی م  د یتأک  ی تالیجی در مواجهه با تحولات فناورانه و د  یقیتطب  ی ( در پژوهش خود بر نقش رهبر202۵)  و یکانیبو

 . (Boikanyo, 2025) داندی م راتییتغ

  ت ی ( نشان داد که حما201۵)  کوالیو سار  هاگیدارد. مطالعه س یکیارتباط نزد  یسازمان  ت ی و ادراک حما  یچون خودکارآمد  ییهابا مؤلفه  دیاحساس ام  ،یشناختسطح روان   در

  ی و عملکرد فرد   یسازمان  تیحما   نیب  یانقش واسطه  ه،یرما س   نیاز ا  یبه عنوان بخش مهم  یدوار یو ام  شودی کارکنان منجر م   یشناختروان  هیسرما  شیشده، به افزاادراک   یسازمان 

  ی گروه   یددرمان ی ( نشان داد که ام2017)  ی و رمضان  یالاسلام خ ینمونه، پژوهش ش  یدارند؛ برا   دی ارتباط تأک  نیبر هم  ز ین  ی داخل  یها. پژوهش(Sihag & Sarikwal, 2015)دارد  

که    دهدی نشان م  ی شواهد  نی. چن(Sheikh al-Islami & Ramazani, 2017)شد    حرکتی–یتوان جسم کم   ان در مرد  ی خودکارآمد  ی موجب ارتقا   در،ی اسنا  ه یبر اساس نظر

 است.  یفرد  یهای ادراک توانمند یارتقا  یبرا  یبلکه عامل  ،یجانیتنها موجب بهبود هنه  د،یام

به   نگر،ط یمح یو رفتارها  ی اجتماع  تی با مسئول وندیدر پ  تواند ی م یدوار یاند که امسبز، نشان داده  تیر یمد  ژهیوبه   ،یمنابع انسان  تیر ی مد  د یجد  یکردهایعوامل، رو   نیکنار ا  در

 ،یاجتماع تی حس مسئول ت یتقو  قی کارکنان از طر نگار ط یمح ی و رفتارها یسبز منابع انسان  تی ری ( نشان داد که مد2023) یو شرف  نژادیمنجر شود. پژوهش عارف   یسازمان یدار ی پا

راستا  ( هم2022و همکاران )  یپژوهش توراب  جیبا نتا  هاافته ی  نی. ا(Arefi Nejad & Sharafi, 2023)  انجامدی عملکرد م  یداری به پا  ت یو در نها   دهدی م   شیرا افزا   یسازمان   دیام

 .(Torabi et al., 2022)کردند   یطراح دیو ام یخودباور ،یدرون  زشیبر انگ د یرا با تأک یلمع  ئتیه ی اعضا ی است که مدل توانمندساز

شکل   یو فرهنگ  ی سازمان  ،یعوامل فرد   انیاست که در تعامل م  ی چندبعد  ی اسازه   دار،ی معنادار پا   یدوار ی که ام  دهدی نشان م  یو خارج  ی داخل  یهانهیشیمجموع، مرور پ  در 

و فرهنگ    یاجتماع  تی حما  ن،یآفرتحول   یرهبر  نچو  ییرهایمتغ  ،یدر سطح سازمان  ؛یشناختروان  یو سرسخت  ینیبخوش   ،یمانند خودکارآمد  یعوامل  ،ی. در سطح فرد ردیگی م

 Ghasemi et al., 2018; Hashemi)  کنندی م  فاینقش ا   دیو تداوم ام  جادی در ا  کیهر    ،یاله  یهاو ارزش   یمعنو   یباورها   رینظ   ییهامؤلفه   ،یمثبت؛ و در سطح فرهنگ

Razini et al., 2018; Kabiri Pour et al., 2018)تواند یو قابل مداخله است که م   ای پو  یند یفرآ   د،ینکته اشتراک دارند که ام  نیبر ا   ،ینظر  یهاتفاوت   نیالگوها در ع  نی. ا  

 .(Jandaghi et al., 2024)منجر شود  یو عملکرد سازمان  یمنابع انسان یدار ی پا  یبه توسعه 

 . انجام شده است رانیا یمیپتروش ع یبر صنا دی ها با تأکدر سازمان   داری معنادار پا یدوار ی ام یمدل مفهوم   یو ارائه  یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح  نیا بر
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 شناسی پژوهش روش

ها استفاده شد. جامعه  . در بخش کیفی، از روش تحلیل تم )محتوا( برای کدگذاری داده تحلیل تماتیک است.  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش اجرا، کیفی از نوع

مقاله    32منبع:    ۵0محور تا رسیدن به اشباع نظری )گیری هدفمند ملاک ( بود. نمونه1402تا    13۹۵های داخلی و خارجی از  مورد بررسی شامل منابع دست اول )مقالات و کتاب

 .متخصص خبره بود  20ساختاریافته با برداری، مصاحبه نیمه آوری داده شامل فیش کتاب( انجام گرفت. ابزارهای جمع  4خارجی و  14داخلی، 

ها در بخش کیفی با کدگذاری  داده   روایی کیفی از طریق اعتبارپذیری )بازبینی توسط متخصصان(، قابلیت انتقال )توضیح دقیق فرایند( و پایایی )ضریب کاپا( تأمین شد. تحلیل

 )ادغام به مدل پارادایمی( انجام شد.   کد گذاری توصیفی ، کدگذاری تفسیری و استخراج مضامین اصلی و فرعی کد اولیه(،  1۸۶باز )استخراج 

 هایافته 

 (Descriptive Coding) کدگذاری توصیفی 

های خام )شامل به عنوان بخشی از تحلیل تماتیک استفاده شده است. این کدگذاری، اولین مرحله از کدگذاری باز است که داده  (Descriptive Coding) کدگذاری توصیفی

کتاب( و مصاحبه    4مقاله خارجی و  14مقاله داخلی،   32منبع )  ۵0کد اولیه از  1۸۶مقاله کند. در  های خبره( را به کدها و مفاهیم اولیه تبدیل می ها و پرسشنامه منابع متنی، مصاحبه 

شده را  اند. جدول زیر کدهای توصیفی استخراج بندی شده گر و پیامدها( دستهای، محوری، مداخله های اصلی )علی، زمینه متخصص استخراج شده و پس از پالایش به مقوله  20با  

 .ج شده استهای خام استخرادهد که از داده های اصلی مدل پارادایمی ارائه می بر اساس مقوله 

 کدگذاری توصیفی  . 1جدول 

 منبع استخراج  توضیح مختصر  کد توصیفی  مقوله اصلی 

ارزش بینش معنوی  شرایط علی  از  عمیق  زندگی درک  در  معانی  و  ها 

 .کاری

 .(2002ها و منابع متنی )اسنایدر, مصاحبه

 .(1397ها )صفری شالی و طوافی, تحلیل محتوا و مصاحبه .توانایی مواجهه فعال با مشکلات شغلی ها تعامل با چالش

 .(Hirschi, 2014) منابع خارجی .باور به توانایی کنترل شرایط کاری پذیری ادراک کنترل

 .(1398ها و منابع داخلی )رشیدزاده و همکاران, مصاحبه .مقاومت در برابر فشارهای محیط کار سرسختی روانشناختی 

 .(1401تحلیل محتوا )مختارپوراصل و کاملی,   .طراحی شغل با پاداش درونی و انگیزشی های شغلی ویژگی

شرایط  

 ایزمینه

 .(Duggleby et al., 2009) ها و منابع خارجی مصاحبه .های معنویفضای کاری مبتنی بر ارزش محیط معنوی 

 .( 1401نژاد و شرفی, منابع داخلی )عارفی .گر در سازمانروابط دوستانه و حمایت فضای صمیمانه سازمان 

 .هاتحلیل محتوا و مصاحبه .گرایی در سازمانترویج فرهنگ مثبت سازی مثبت فرهنگ

 .(1397منابع داخلی )احمدی و همکاران,  .ریزی بلندمدت برای اهداف سازمانیبرنامه انداز زمان چشم

و   خانوادگی  فرهنگ 

 سازمانی 

 .ها و منابع متنیمصاحبه .ایجاد حس تعلق و همبستگی در محیط کار

معنی پدیده محوری  بخش  امیدواری 

 پایدار 

هدف به  باور  دستیابی  برای  پایدار  و  محور 

 .اهداف کاری

 .(1392؛ پرچم و همکاران, 2002منابع خارجی و داخلی )اسنایدر, 

عوامل 

 گر مداخله

 .(1396ها و منابع داخلی )خالدیان و همکاران, مصاحبه .الگوهای زندگی سالم و متعادل کارکنان سبک زندگی 

 .(Marques & Gallagher, 2017) منابع خارجی .نگرش مثبت به آینده کاری بینی خوش

و خارجی )شیخ .باور به توانایی انجام وظایف شغلی خودکارآمدی  داخلی  رمضانی,  منابع  و   & Sihag ؛1396الاسلامی 

Sarikwal, 2015). 
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 .هاتحلیل محتوا و مصاحبه .آفرین(نوع رهبری )مانند خدمتگزار یا تحول سبک رهبری 

 .(Luthans & Jensen, 2002) منابع خارجی .پشتیبانی از سوی همکاران و سازمان حمایت اجتماعی 

 .(1401منابع داخلی )ترابی و همکاران,  .ریزی دقیق برای دستیابی به اهدافبرنامه مدیریت اهداف  راهبردها 

 .(Duggleby et al., 2009) ها و منابع خارجی مصاحبه .های معنوی در محیط کارتقویت ارزش حمایت معنوی

 .هاتحلیل محتوا و مصاحبه .ها و رشد شخصی کارکنانتوسعه مهارت خودسازی

 .(Snyder, 2002) منابع خارجی .تصویرسازی موفقیت در ذهن کارکنان تجسم خلاقانه 

 .(1398منابع داخلی )رشیدزاده و همکاران,  .تقویت نگرش مثبت در سازمان گرایی مثبت

 .(1402منابع داخلی )محمدی و همکاران,  .های کارکنانافزایش استقلال و مهارت توانمندسازی 

 .ها و تحلیل محتوامصاحبه .جستجوی حمایت از دیگران در سازمان طلبی کمک

 .( 1401نژاد و شرفی, منابع داخلی )عارفی .تقویت روابط اجتماعی در محیط کار توسعه سرمایه اجتماعی 

 .تحلیل محتوا و منابع داخلی .های مرتبط با شغلآموزش مهارت آموزی مهارت

 .(Duggleby et al., 2009) منابع خارجی .احساس رضایت و آرامش درونی کارکنان بهروزی معنوی  پیامدها 

 .ها و منابع داخلیمصاحبه .توانایی مدیریت هیجانات در محیط کار خودکنترلی

سلامت   بهبود سلامت روان  افزایش  و  استرس  کاهش 

 .روانشناختی

 .(1396منابع داخلی )خالدیان و همکاران, 

 .(Hirschi, 2014) تحلیل محتوا و منابع خارجی .های جدید در کارپذیرش چالش پذیری ریسک

 .(Snyder, 2002) منابع خارجی .های منفی محیط کارکاهش تمرکز بر جنبه گرایی اجتناب از منفی

 .ها و تحلیل محتوامصاحبه .آمادگی برای مواجهه با مشکلات پیچیده پذیری چالش

 .(Luthans & Jensen, 2002) منابع خارجی .افزایش رضایت از محیط کاری رضایت سازمانی 

 .(1397منابع داخلی )احمدی و همکاران,  .افزایش وفاداری به سازمان بهبود تعهد سازمانی 

 .(1402منابع داخلی )محمدی و همکاران,  .افزایش مشارکت و بیان نظرات کارکنان کاهش سکوت سازمانی 

 

مقاله   32کند. این کدها در مرحله کدگذاری باز از تحلیل محتوای منابع )بندی می های اصلی مدل پارادایمی  دسته شده از بر اساس مقوله جدول فوق کدهای توصیفی استخراج 

ها به دست آمده و در  های متنی یا مصاحبهاند. هر کد توصیفی به یک مفهوم خاص اشاره دارد که از داده متخصص استخراج شده   20کتاب( و مصاحبه با    4خارجی،    14داخلی،  

ای برای مراحل بعدی کدگذاری محوری و انتخابی در تحلیل  گر، راهبردها و پیامدها( مرتبط شده است. این کدها پایه ای، محوری، مداخله های اصلی )علی، زمینهنهایت به مقوله 

 اند.  تماتیک فراهم کرده 

  (Interpretive Coding) کدهای تفسیری

بندی و تفسیر روابط بین کدها  شود. این مرحله، شامل مقایسه، دسته انجام می  تماتیکبه عنوان بخشی از کدگذاری در روش  (Interpretive Coding) کدگذاری تفسیری

بخش پایدار( و سایر  شده در کدگذاری باز( به دست آمده و روابط بین پدیده محوری )امیدواری معنی کد اولیه )استخراج   1۸۶های اصلی است. کدهای تفسیری از  برای تشکیل مقوله 

 اند.  ای تفسیر شده ای و مداخله معلولی، زمینه - ( و با تمرکز بر روابط علت1۹۹۸کنند. این کدها بر اساس اصول اشتراوس و کوربین )ها را تفسیر می مقوله 
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 کدهای تفسیری  . 2جدول 

 نامه( منبع استخراج )بر اساس پایان توضیح مختصر  کد تفسیری  مقوله اصلی 

گیری  تأثیر بینش معنوی بر شکل شرایط علی 

 امید

تفسیر باورهای معنوی به عنوان عامل علّی در ایجاد  

 .انگیزش پایدار برای اهداف کاری

؛  2002ها و منابع )اسنایدر,  تحلیل محوری مصاحبه

 .(1392پرچم و همکاران, 

ها و پایداری  رابطه تعامل با چالش

 امید

رشد   محرک  عنوان  به  موانع  با  مواجهه  تفسیر 

 .امیدواری در محیط صنعتی

از مصاحبه و طوافی,  ) هامقایسه کدها  صفری شالی 

 .(Hirschi, 2014 ؛1397

کنترل عنوان  ادراک  به  پذیری 

 ران تحول پیش

تفسیر حس کنترل بر شرایط به عنوان عامل علّی در  

 .افزایش سرسختی روانشناختی

خارجی منابع  از  روابط   & Marques) تفسیر 

Gallagher, 2017). 

مقاومت   و  روانشناختی  سرسختی 

 سازمانی 

تفسیر مقاومت در برابر استرس به عنوان پایه پایداری  

 .امید در کارکنان

و همکاران,   تحلیل محوری منابع داخلی )رشیدزاده 

1398). 

انگیزش  ویژگی و  شغلی  های 

 درونی

به عنوان عامل علّی در تقویت   تفسیر طراحی شغل 

 .امیدواری پایدار

مقایسه کدها از تحلیل محتوا )مختارپوراصل و کاملی,  

1401). 

ارزش نقش محیط معنوی در حفظ امید  ایشرایط زمینه فضای  زمینهتفسیر  عنوان  به  برای  محور  ای 

 .تداوم امیدواری سازمانی

مصاحبه از  روابط   ,.Duggleby et al) هاتفسیر 

2009). 

تقویت فضای صمیمانه و تعلق سازمانی  زمینه  عنوان  به  دوستانه  روابط  کننده  تفسیر 

 .تعهد و امید

)عارفی داخلی  منابع  محوری  شرفی,  تحلیل  و  نژاد 

1401). 

مثبت سازی مثبت و تغییر نگرش فرهنگ ترویج  زمینهتفسیر  عنوان  به  برای  گرایی  ای 

 .گرایی کاریکاهش منفی

 .ها و منابعمقایسه کدها از مصاحبه

برنامهچشم و  زمان  ریزی  انداز 

 بلندمدت 

بندی اهداف به عنوان زمینه پایداری امید  تفسیر زمان

 .در سازمان

همکاران,   و  )احمدی  داخلی  منابع  از  روابط  تفسیر 

1397). 

حمایت   و  خانوادگی  فرهنگ 

 اجتماعی 

زمینه عنوان  به  تعلق  حس  افزایش  تفسیر  برای  ای 

 .سرمایه اجتماعی

 .ها و منابع متنیتحلیل محوری مصاحبه

فرایند   پدیده محوری  عنوان  به  پایدار  امیدواری 

 چرخشی 

هدف مرکزی  پدیده  عنوان  به  امید  با  تفسیر  محور 

 .پایداری در طول زمان

)اسنایدر,   منابع  از  کلی  و  2002تفسیر  پرچم  ؛ 

 .(1392همکاران, 

گر در تقویت  تفسیر الگوهای زندگی به عنوان مداخله سبک زندگی و تعدیل امید  گر عوامل مداخله

 .یا کاهش امیدواری

مصاحبه از  روابط  همکاران,  تحلیل  و  )خالدیان  ها 

1396). 

گر در پایداری  تفسیر نگرش مثبت به عنوان مداخله بینی و تأثیر بر نگرش کاری خوش

 .هاامید در چالش

خارجی منابع  از   & Marques) تفسیر 

Gallagher, 2017). 

گر در افزایش  تفسیر باور به توانایی به عنوان مداخله خودکارآمدی و تقویت عاملیت 

 .اراده کاری

)شیخ منابع  از  کدها  رمضانی,  مقایسه  و  الاسلامی 

 .(Sihag & Sarikwal, 2015 ؛1396

جهت و  رهبری  دهی  سبک 

 سازمانی 

گر در حفظ  تفسیر رهبری خدمتگزار به عنوان مداخله

 .امید سازمانی

 .ها و منابعتحلیل محوری مصاحبه

گر در بهبود روابط  تفسیر پشتیبانی به عنوان مداخله حمایت اجتماعی و کاهش انزوا 

 .کاری

خارجی منابع  از  روابط   & Luthans) تفسیر 

Jensen, 2002). 

مسیرهای   راهبردها  و  اهداف  مدیریت 

 جایگزین 

ریزی به عنوان راهبرد برای غلبه بر موانع  تفسیر برنامه

 .امید

 .(1401تحلیل از منابع داخلی )ترابی و همکاران, 

ارزش حمایت معنوی و تقویت رفاه  برای  تفسیر  راهبرد  عنوان  به  معنوی  های 

 .پایداری امید

مصاحبه از  روابط   ,.Duggleby et al) هاتفسیر 

2009). 

تفسیر توسعه شخصی به عنوان راهبرد برای افزایش   خودسازی و رشد فردی 

 .خودکارآمدی

 .هامقایسه کدها از تحلیل محتوا و مصاحبه

تفسیر تصویرسازی به عنوان راهبرد برای حفظ اراده   تجسم خلاقانه و انگیزش ذهنی 

 .در کار

 .(Snyder, 2002) تفسیر از منابع خارجی
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تفسیر نگرش مثبت به عنوان راهبرد برای اجتناب از   گرایی و تغییر دیدگاه مثبت

 .گراییمنفی

تحلیل روابط از منابع داخلی )رشیدزاده و همکاران,  

1398). 

تفسیر افزایش مهارت به عنوان راهبرد برای پایداری   توانمندسازی و استقلال کارکنان 

 .عملکرد

 .(1402تفسیر از منابع داخلی )محمدی و همکاران, 

برای   سازی طلبی و شبکهکمک راهبرد  عنوان  به  حمایت  جستجوی  تفسیر 

 .توسعه روابط

 .ها و تحلیل محتوا تحلیل محوری مصاحبه

و  اجتماعی  سرمایه  توسعه 

 همکاری 

تفسیر روابط همکارانه به عنوان راهبرد برای تقویت  

 .امید سازمانی

)عارفی داخلی  منابع  از  روابط  شرفی,  تفسیر  و  نژاد 

1401). 

بر   آموزی و آموزش مداوم مهارت غلبه  برای  راهبرد  عنوان  به  یادگیری  تفسیر 

 .های شغلیچالش

 .مقایسه کدها از تحلیل محتوا و منابع داخلی

آرامش   بهروزی معنوی و رضایت درونی  پیامدها  به  منجر  پیامد  عنوان  به  پایدار  امید  تفسیر 

 .کاری

خارجی منابع  از   ,.Duggleby et al) تحلیل 

2009). 

تفسیر امید به عنوان پیامد کاهش استرس و افزایش   خودکنترلی و مدیریت هیجان 

 .کنترل

 .ها و منابع داخلی تفسیر روابط از مصاحبه

سلامت   آوریبهبود سلامت روان و تاب پیامد  عنوان  به  امید  پایداری  تفسیر 

 .روانشناختی

همکاران,   و  )خالدیان  داخلی  منابع  محوری  تحلیل 

1396). 

 .(Hirschi, 2014) تفسیر از منابع خارجی .های جدیدتفسیر امید به عنوان پیامد پذیرش چالش پذیری و نوآوری ریسک

منفی از  تمرکز  اجتناب  و  گرایی 

 مثبت

تمرکز   کاهش  پیامد  عنوان  به  پایدار  امید  تفسیر 

 .منفی

 .(Snyder, 2002) تحلیل روابط از منابع خارجی 

مشکلات   پذیری و عملکرد بالا چالش برای  آمادگی  پیامد  عنوان  به  امید  تفسیر 

 .پیچیده

 .ها و تحلیل محتوامقایسه کدها از مصاحبه

تفسیر امید به عنوان پیامد افزایش رضایت از محیط   رضایت سازمانی و وفاداری 

 .کار

خارجی منابع  از  روابط   & Luthans) تفسیر 

Jensen, 2002). 

 .(1397تحلیل از منابع داخلی )احمدی و همکاران,  .تفسیر پایداری امید به عنوان پیامد وفاداری بیشتر بهبود تعهد سازمانی و مشارکت 

همکاران,   .تفسیر امید به عنوان پیامد افزایش مشارکت کارکنان کاهش سکوت سازمانی و بیان آزاد  و  )محمدی  داخلی  منابع  از  روابط  تفسیر 

1402). 

 

کند. این کدها روابط و تفسیرهای مفهومی بین بندی می های اصلی مدل پارادایمی دسته شده از مرحله کدگذاری محوری بر اساس مقوله جدول فوق کدهای تفسیری استخراج 

ای تفسیر شده  معلولی یا زمینه - اند. هر کد تفسیری بر پایه روابط علتدهند، که از مقایسه کدها )مانند تأثیر عوامل علی بر پدیده محوری( به دست آمده های خام را نشان می داده 

 و در نهایت به قضایای نظری منجر شده است.  

 مضامین اصلی و فرعی  

ای، اند. این مضامین شامل شرایط علی، زمینههستند که از تحلیل تماتیک استخراج شده   تحلیل کیفیهای کلیدی مدل پارادایمی  مقوله  (Main Themes) مضامین اصلی

ها هستند که از کدهای توصیفی )جدول قبلی: کدهای  های تفصیلی این مقوله زیرمجموعه (Sub-Themes) شوند. مضامین فرعیگر، راهبردها و پیامدها می پدیده محوری، مداخله 

قضیه در فصل    ۵کد اولیه )پس از کدگذاری باز و محوری( و قضایای نظری )  1۸۶اند. این مضامین از  توصیفی( و کدهای تفسیری )جدول قبلی: کدهای تفسیری( اقتباس شده 

 .دهدمراتبی ارائه می ای تمرکز دارند. جدول زیر این مضامین را به صورت سلسلهنه معلولی و زمی-اند، و بر روابط مفهومی مانند علتپنجم( به دست آمده 
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 مضامین اصلی و فرعی  . 3جدول 

 منبع استخراج  توضیح یکپارچه  مضامین فرعی  مضمون اصلی 

برای   بینش معنوی   شرایط علی  اولیه  محرک  عنوان  به  معنوی  باورهای 

 .محور و پایدار در محیط کارایجاد انگیزه هدف

بر   معنوی  بینش  )تأثیر  تفسیری  کد  معنوی(،  )بینش  توصیفی  کد 

 .(2002) گیری امید(، قضیه اول، اسنایدرشکل

مواجهه فعال با موانع شغلی برای تقویت اراده   ها تعامل با چالش

 .و پایداری امیدواری

ها  ها(، کد تفسیری )رابطه تعامل با چالشکد توصیفی )تعامل با چالش

 .(1397) و پایداری امید(، صفری شالی و طوافی

نیاز  باور به کنترل شرایط کاری به عنوان پیش پذیری ادراک کنترل

 .سرسختی و امیدواری

پذیری  پذیری(، کد تفسیری )ادراک کنترلکد توصیفی )ادراک کنترل

 .Hirschi (2014)ران تحول(، به عنوان پیش

برابر فشارهای کاری   سرسختی روانشناختی  مقاومت روانشناختی در 

 .برای حفظ امید پایدار

)سرسختی   تفسیری  کد  روانشناختی(،  )سرسختی  توصیفی  کد 

  .(1398) روانشناختی و مقاومت سازمانی(، رشیدزاده و همکاران
های درونی برای تقویت  طراحی شغل با پاداش های شغلی ویژگی

 .انگیزه و امیدواری

های شغلی و  های شغلی(، کد تفسیری )ویژگیکد توصیفی )ویژگی

 .(1401) انگیزش درونی(، مختارپوراصل و کاملی 

محور سازمانی که امیدواری را در  فضای ارزش محیط معنوی   ایشرایط زمینه

 .کندها حفظ میبرابر چالش

کد توصیفی )محیط معنوی(، کد تفسیری )نقش محیط معنوی در  

 .Duggleby et al. (2009)حفظ امید(، 

گر برای تقویت حس  روابط دوستانه و حمایت فضای صمیمانه سازمان 

 .تعلق و امیدواری

کد توصیفی )فضای صمیمانه سازمان(، کد تفسیری )فضای صمیمانه  

 .(1401) نژاد و شرفیو تعلق سازمانی(، عارفی

گرایی و  ترویج نگرش مثبت برای کاهش منفی سازی مثبت فرهنگ

 .تقویت امیدواری

سازی مثبت  سازی مثبت(، کد تفسیری )فرهنگکد توصیفی )فرهنگ

 .و تغییر نگرش(، تحلیل محتوا

عنوان  برنامه انداز زمان چشم به  اهداف  برای  بلندمدت  ریزی 

 .زمینه پایداری امید

)چشم توصیفی  )چشمکد  تفسیری  کد  زمان(،  و  انداز  زمان  انداز 

 .(1397) ریزی بلندمدت(، احمدی و همکارانبرنامه

و   خانوادگی  فرهنگ 

 سازمانی 

افزایش   برای  خانوادگی  تعلق  حس  ایجاد 

 .سرمایه اجتماعی و امید

)فرهنگ   تفسیری  کد  و سازمانی(،  خانوادگی  )فرهنگ  توصیفی  کد 

 .هاخانوادگی و حمایت اجتماعی(، مصاحبه

معنی پدیده محوری  بخش  امیدواری 

 پایدار 

هدف بر  فرایند  تأکید  با  پایدار  و  محور 

 .بخشی در محیط کاری صنعتیمعنی

معنی )امیدواری  توصیفی  )امیدواری  کد  تفسیری  کد  پایدار(،  بخش 

 (، پرچم و همکاران 2002پایدار به عنوان فرایند چرخشی(، اسنایدر )

(1392). 

تعدیل سبک زندگی  گر عوامل مداخله عنوان  به  سالم  زندگی  کننده الگوهای 

 .پایداری امیدواری

تعدیل   و  زندگی  )سبک  تفسیری  کد  زندگی(،  )سبک  توصیفی  کد 

 .(1396) امید(، خالدیان و همکاران 

تعدیل بینی خوش عنوان  به  آینده  به  کننده نگرش مثبت 

 .نگرش کاری

بینی و تأثیر بر نگرش  بینی(، کد تفسیری )خوشکد توصیفی )خوش

 .Marques & Gallagher (2017)کاری(، 

به توانایی خودکارآمدی  اراده و  باور  های فردی برای تقویت 

 .امیدواری

تقویت   و  )خودکارآمدی  تفسیری  کد  )خودکارآمدی(،  توصیفی  کد 

 .(1396) الاسلامی و رمضانیعاملیت(، شیخ

تحول سبک رهبری  یا  خدمتگزار  عنوان  رهبری  به  آفرین 

 .دهی امیدکننده جهتتعدیل

دهی  کد توصیفی )سبک رهبری(، کد تفسیری )سبک رهبری و جهت

 .سازمانی(، تحلیل محتوا

پشتیبانی همکاران و سازمان برای کاهش انزوا   حمایت اجتماعی 

 .و تقویت امید

و   اجتماعی  )حمایت  تفسیری  کد  اجتماعی(،  )حمایت  توصیفی  کد 

 .Luthans & Jensen (2002)کاهش انزوا(،  

مسیرهای  برنامه مدیریت اهداف  راهبردها  ایجاد  برای  دقیق  ریزی 

 .جایگزین و حفظ امید

و   اهداف  )مدیریت  تفسیری  کد  اهداف(،  )مدیریت  توصیفی  کد 

 .(1401) مسیرهای جایگزین(، ترابی و همکاران

ارزش حمایت معنوی پایداری  تقویت  برای  معنوی  های 

 .امیدواری در محیط کار

کد توصیفی )حمایت معنوی(، کد تفسیری )حمایت معنوی و تقویت  

 .Duggleby et al. (2009)رفاه(، 

مهارت خودسازی افزایش  توسعه  برای  فردی  رشد  و  ها 

 .خودکارآمدی و امید

فردی(،   رشد  و  )خودسازی  تفسیری  کد  )خودسازی(،  توصیفی  کد 

 .هامصاحبه
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تصویرسازی موفقیت برای حفظ انگیزه و اراده   تجسم خلاقانه 

 .کاری

کد توصیفی )تجسم خلاقانه(، کد تفسیری )تجسم خلاقانه و انگیزش  

 .(2002) ذهنی(، اسنایدر 

از   گرایی مثبت اجتناب  برای  مثبت  نگرش  تقویت 

 .گرایی در کارمنفی

)مثبت توصیفی  )مثبتکد  تفسیری  کد  تغییر  گرایی(،  و  گرایی 

 .(1398) دیدگاه(، رشیدزاده و همکاران

مهارت توانمندسازی  و  استقلال  پایداری  افزایش  برای  ها 

 .عملکرد و امید

کد توصیفی )توانمندسازی(، کد تفسیری )توانمندسازی و استقلال  

 .(1402) کارکنان(، محمدی و همکاران

و   طلبی کمک روابط  تقویت  برای  حمایت  جستجوی 

 .امیدواری سازمانی

سازی(،  طلبی و شبکهطلبی(، کد تفسیری )کمککد توصیفی )کمک

 .هامصاحبه

و   توسعه سرمایه اجتماعی  امید  افزایش  برای  همکارانه  روابط  تقویت 

 .همکاری

کد توصیفی )توسعه سرمایه اجتماعی(، کد تفسیری )توسعه سرمایه  

 .(1401) نژاد و شرفیاجتماعی و همکاری(، عارفی

بر چالش آموزی مهارت برای غلبه  ها و حفظ  آموزش مداوم 

 .امید

)مهارت توصیفی  )مهارتکد  تفسیری  کد  آموزش  آموزی(،  و  آموزی 

 .مداوم(، تحلیل محتوا

عنوان   بهروزی معنوی  پیامدها  به  درونی  آرامش  و  رضایت  احساس 

 .نتیجه امیدواری پایدار

کد توصیفی )بهروزی معنوی(، کد تفسیری )بهروزی معنوی و رضایت  

 .Duggleby et al. (2009)درونی(،  

پیامد   خودکنترلی عنوان  به  استرس  و  هیجانات  مدیریت 

 .امیدواری پایدار

مدیریت   و  )خودکنترلی  تفسیری  کد  )خودکنترلی(،  توصیفی  کد 

 .هاهیجان(، مصاحبه

تاب بهبود سلامت روان  عنوان  افزایش  به  استرس  و کاهش  آوری 

 .نتیجه امید

کد توصیفی )بهبود سلامت روان(، کد تفسیری )بهبود سلامت روان  

 .(1396) آوری(، خالدیان و همکارانو تاب

به عنوان  پذیرش چالش پذیری ریسک نوآوری  های جدید و 

 .پیامد امید

پذیری و نوآوری(،  پذیری(، کد تفسیری )ریسککد توصیفی )ریسک

Hirschi (2014). 

جنبه گرایی اجتناب از منفی بر  تمرکز  عنوان  کاهش  به  منفی  های 

 .نتیجه امید

منفی از  )اجتناب  توصیفی  از  کد  )اجتناب  تفسیری  کد  گرایی(، 

 .(2002) گرایی و تمرکز مثبت(، اسنایدرمنفی

به   پذیری چالش پیچیده  مشکلات  با  مواجهه  برای  آمادگی 

 .عنوان پیامد

)چالش توصیفی  )چالشکد  تفسیری  کد  عملکرد  پذیری(،  و  پذیری 

 .بالا(، تحلیل محتوا

افزایش رضایت از محیط کاری به عنوان نتیجه   رضایت سازمانی 

 .امید پایدار

و   سازمانی  )رضایت  تفسیری  کد  سازمانی(،  )رضایت  توصیفی  کد 

 .Luthans & Jensen (2002)وفاداری(، 

پیامد   بهبود تعهد سازمانی  عنوان  به  مشارکت  و  وفاداری  افزایش 

 .امیدواری

کد توصیفی )بهبود تعهد سازمانی(، کد تفسیری )بهبود تعهد سازمانی  

 .(1397) و مشارکت(، احمدی و همکاران

نتیجه   کاهش سکوت سازمانی  به عنوان  آزاد و مشارکت  بیان  افزایش 
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 .(1402) سازمانی و بیان آزاد(، محمدی و همکاران

 

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


 

 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵۱۴۰، سال  سوم، شماره سومدوره  11  

 

 . مدل پارادایمی پژوهش 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

 لی . تحلد یها« گرد در سازمان   دار ی معنادار پا یدوار ی»ام  ی برا یم یمدل پارادا کی نیو تدو  ییانجام شد، منجر به شناسا   کیتمات  لیو تحل  یفیک  کرد یپژوهش که با رو  نیا  ج ینتا

  ی مشخص  یراهبردها   قیگر قرار دارد و از طر و مداخله   یانهیزم  ،یعلّ  املاز عو  یامجموعه   ریتحت تأث  دار،یمعنادار پا   یدواریام  یعنیپژوهش    نیا   یمحور  یده ی ها نشان داد که پدداده 

احساس زودگذر بلکه  کیدر سازمان نه  دیآشکار ساخت که ام هاافته ی. شودی م  یمنته یو کاهش سکوت سازمان  یتعهد سازمان ،یشغل ت یرضا  ،یروان یستیچون بهز  ییامدهایبه پ

 . ردیگی شکل م یفرهنگ یهاو ارزش  یکار طیمح ،یفرد  یباورها   انیدر تعامل م هاست ک  دهیچی پ اجتماعی–یروان  ندیفرا کی
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  یری گدر شکل  ینقش محور  یشغل  یهای ژگیو و  یشناختروان  یسرسخت  ،یر یپذها، ادراک کنترلتعامل با چالش   ،یمعنو   نشیپژوهش نشان داد که ب  جینتا  ،یسطح عوامل علّ  در

است و در تعامل با    ایپو   یمفهوم  دی که ام  دادندنشان    (Marques & Gallagher, 2017)مثال، مارکز و گالاگر    یهمسو است؛ برا   نیشیپ  یهابا پژوهش   جهی نت  نیدارند. ا  دیام

–یو شناخت یدرماننشان داد که مداخلات معنا  (Khaldian et al., 2017)و همکاران  انی خلد یمطالعه  ن،ی. همچنابد یی رشد م یو معنا در زندگ یکنترل درون رینظ  ییرهایمتغ

  ت ی محور و باور به قابلکه تفکر معنا   کندی م  دییتأ  هاافتهی   نیدشوار شوند. ا   طی در شرا   شتریب  یدهند و موجب سازگار  شیفزا و سالمند ا  انسالیرا در افراد م  دیسطح ام  توانندی م   رفتاری

 . ندیآی به شمار م دی ام یدار ی در پا  یدو رکن اساس نده،یکنترل آ

 یکار و فرهنگ خانوادگ  طیدر مح  یمیروابط صم ،یاجتماع تی مثبت، حما یفرهنگ سازمان ،یمعنو  طی مانند مح یانه یآن بود که عوامل زم انگریب نیپژوهش همچن یهاافتهی

نمونه،   ی دارد. برا  یخوانهم  ی منابع انسان  تی ر یمد ی هاپژوهش  اب  نهیزم نیدر ا  ج ی. نتاسازند یرا فراهم م   داری پا دی ام ی ریگکه امکان شکل  کنندی عمل م یی عنوان بسترهابه   ،یتیحما

  ی زمان  ،ی درون  یزشیعامل انگ  کیعنوان  به   دیکردند که ام  انیب  ی منابع انسان  داری عملکرد پا  یابی در مدل ارز  (Mokhtarpour Asal & Kamali, 2023)  یمختارپوراصل و کامل

نشان داد    یمیپتروش  عی در صنا  (Mohammadi et al., 2023)و همکاران    یمحمد   یهاافتهی  ن،یرا فراهم سازد. همچن  لازم  یتیو حما  یکه سازمان بستر فرهنگ  ابدیی تداوم م

 کارکنان دارد.  زشیو انگ یدوار یدر حفظ ام  یاکنندهن ییو اعتماد متقابل، نقش تع یعدالت سازمان  ،یکه وجود فرهنگ مشارکت

تداوم    یبر نحوه   ،یاجتماع   تیو حما   یسبک رهبر  ،یخودکارآمد   ،ینیبخوش   ،یسبک زندگ  رینظ  ییرهایاز آن بود که متغ  یپژوهش حاضر حاک  جیگر، نتابخش عوامل مداخله   در

  ی سازمان  ت ی که نشان دادند حما  (Sihag & Sarikwal, 2015)  کوال یو سار  هاگ یس  یهاافتهی  ژهیوراستا است؛ به هم   یالملل نیب  یهابا پژوهش  ج ینتا  نیاثرگذارند. ا  دی ام  ت یو تقو

نشان    کی استراتژ  یدر حوزه رهبر   (Smith, 2023)  تیپژوهش اسم  ن،یدر کارکنان منجر شود. همچن دیام  شیبه افزا  ،یشناختروان  هیسرما   تی تقو  قی از طر  تواندی شده مادراک 

آن است   دی مؤ   زیپژوهش حاضر ن یهاافته ی. دهندی م  شیافزا یکار  یهام یرا در ت  یداری و پا د ی روشن و تعامل مثبت، احساس ام  ازاندچشم جاد یا  قی بخش از طرداد که رهبران الهام 

 . کندی م فا یمعنادار ا یدوار ی ام یدر توسعه  گرل ینقش تسه  ،یصنعت یهاط یدر مح  ژهیوبه   ،یگرا و مشارکتتحول  یکه سبک رهبر

  جاد ی و ا  یاجتماع  هیتوسعه سرما  ،یش یاندمثبت   ،یروان   ی و توانمندساز  یمحور، خودسازهدف   تی ریشامل مد   دی ام  ت یتقو   یاصل  ینشان داد که راهبردها  جینتا  گر،ید   یسو   از

  یی شناسا  ییتوانا  دوار،یکردند که افراد ام  دیتأک  آناندارد؛    یهمخوان  Dixsonو    Fowler  یتجرب   یهاو پژوهش  دریاسنا   دیبا مدل ام  افتهی  نیرشد در سازمان است. ا  یهافرصت 

 ,.Galiana et al) انایپژوهش گال ن،ی. همچن(Dixson et al., 2017; Fowler et al., 2017)آنها را دارند  یریگیپ یلازم برا  زهیاهداف و انگ یبرا  نیگزیجا  یرهایمس

  ی آموزش  یهانشان داد که برنامه  زی حاضر ن  یمطالعه  ج ی. نتاابد ی شیافزا   جانیه  میو تنظ  یشناخت  یهاآموزش مهارت  قی راز ط  تواند ی م د یکه ام  کندی م   د ینکته تأک نیبر ا   (2015

 کمک کند.  داریپا  یدوار ی به رشد ام تواند یم   یسازمان  طیدر مح  ،یخودکارآمد تیتمرکز بر معنا و تقو ،یشناخت یبر بازساز  یمبتن

  ی سکوت سازمان   لیاز قب  ی منف  ی و کاهش رفتارها   یتعهد سازمان  ،یشغل   ت یرضا   ،یروان   ی ستیبهز  ی به ارتقا  داری پا   دی آن بود که ام  انگر یپژوهش ب  یهاافته ی  امدها،یپ  نییتب  در 

  یمطالعه   ن،یو تعهد دانست، همسو است. همچن  یشاد   د،یتعامل ام  حاصلکارکنان را    داریکه عملکرد پا   (Rafiei Mofrad, 2019)  مفردی عیبا پژوهش رف  افتهی   نی. اشود ی منجر م

نشان    جهینت  نی. اکندی عمل م   یسازمان  یداریو پا  نگرط ی مح  یرفتارها   نیب  یانجیعنوان مبه   یسازمان   دیکرد که ام  دیتأک  (Arefi Nejad & Sharafi, 2023)  یو شرف  نژادی عارف

 ها اثرگذار است. سازمان یدار ی در پا  یجمع یاده ی صورت پدبلکه به  ،یفرد  یژگ یو ک یتنها به عنوان نه   دیکه ام دهدی م

 گر،ی است و نه انکار مشکلات. به عبارت د   تیفعال با واقع  یسازگار   ینوع  داریمعنادار پا  یدوار یآن است که ام  دیپژوهش حاضر مؤ   یهاافته یگرا،  مثبت   یشناسروان   دگاهی د  از

 ن ی. ا (Boikanyo, 2025)  کنندی م  شرفت یپ  یو سازمان   یرشد شخص  ر یدر مس  قی طر   نیو از ا  کنندی محور اتخاذ ممسئله و معنا حل   کردیدر مواجهه با موانع، رو  دوار یکارکنان ام

 گر،ید  ی و انطباق کارکنان است. از سو   زهیدر حفظ انگ  کنندهنییتع  ی فناورانه، عامل  راتییدر زمان تغ  دی دارد ام  د یدارد که تأک  ی خوانهم  ویکانیبو   یقیتطب  ی رهبر  یه یبا نظر  جهینت

و سلامت    ی فشار روان  انیم  یاکنندهل ینقش تعد   تواند ی م  دی نشان دادند که ام  (Rashid Zadeh et al., 2019)  دزاده ی و رش  (Khaldian et al., 2017)  انیخلد   ی هاافتهی

 است.  یاتیح یاسازوکار مقابله ،یپرفشار صنعت یهاط ی در مح  ژهیوبه  دی که ام  دهدینشان م  های خوانهم  نیروان داشته باشد. ا
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 Nabipur) و فلاح    پور ی با پژوهش نب  افتهی  نیدارد. ا   دیام  یدار ی در پا  ینقش مهم  ینید   یاز آن است که معنا در کار و باورها  یحاضر حاک  یهاافتهی   ،یو فرهنگ  یبعد معنو   از

& Fallah, 2015)  و همکاران    پوری ریبا پژوهش کب جی نتا  ن،یاند، همسو است. همچنرا مؤثر دانسته   ی اسلام  م یبر مفاه یمبتن  یددرمان یکه آموزش ام(Kabiri Pour et al., 

در فرهنگ   دی که ام دهدی موضوع نشان م نیدانستند. ا یشغل یهای ر یگم یدر تصم یو اخلاق ی معنو  تی را عامل هدا  یاز منظر اسلام یراستا است که تفکر راهبرد هم زین (2018

و    یدر فرهنگ غرب  د یمفهوم ام  ان یم  ی قابل توجه  ز یتما   تواند ی م  دی از ام  ی برداشت  نیبه کار و خدمت دارد. چن  ی بلکه در معنابخش  ،یفرد   زشیدر انگ  شه یتنها رنه   اسلامی –ی رانیا

 است.  ترنگ آن پرر ی و اخلاق یبُعد معنو ،ی رانیدر چارچوب ا  شود،ی محدود م یزشیو انگ یشناخت یهابه جنبه   شتریب دی ام ،یغرب  یهادر مدل  کهی کند؛ در حال جاد ی ا  یرانیا

 ی ددرمان ی ام  یدارد که در مطالعه   یخوانهم   (Sheikh al-Islami & Ramazani, 2017)  یالاسلامخ یحاضر با پژوهش ش  یهاافتهی  د،یو ام  یخودکارآمد   نیرابطه ب  لیتحل  در

مثبت همسو    یدرمانروان   ینه یدر زم  (Ghasemi et al., 2018)  ی گاسم  یهاافتهی با    جینتا  ن،ی. همچنشودی منجر م  دی به رشد ام  یاحساس کنترل درون  شینشان داد افزا  یگروه

  ی روان یهابا مؤلفه   دیگرفت که ام جهینت توانی اساس، م نیدهد. بر هم  شیرا افزا  ندهیبه آ  دیو ام یروان یر یپذانعطاف  تواندی م  یمثبت زندگ  یهاکرد تمرکز بر جنبه انیاست که ب

 قرار دارد.  یتعامل یارتباطدر   یآورو تاب ینیبخوش  ،یچون خودکنترل یمرتبط

 ,.Jandaghi et al)   یکارکنان دارند. پژوهش جندق   ان یدر م  د یدر پرورش ام  یمینقش مستق  یکرد که رهبران سازمان   دیی تأ  زیحاضر ن  ق یتحق  یهاافته ی  ، یمنظر سازمان  از

امن  شیافزا   قیاز طر   رانیمد   ینیبو خوش   ینشان داد که عدالت سازمان  (2024 ارتقا    دیام  ،یروان  تیاحساس  را  با    نی. ادهد یم کارکنان  و همکاران    یتوراب  یهاافته یموضوع 

(Torabi et al., 2022)  و    د یاحساس ام  شیها، موجب افزا از تلاش   ی و قدردان  یریگم یمشارکت در تصم  قی کارکنان از طر   یکردند توانمندساز   دیدارد که تأک  ی خوانهم   زین

شکل    یتیحما   یو ساختارها   ی رهبر  ی ها، رفتارهاارزش   انیاست که در تعامل م  ی تیریمد   یاده ی بلکه پد   ،یروان  یاتنها سازه در سازمان نه   دی ام  جه،ی. در نتشودی م  یشغل  تی رضا

 . ردیگی م

 ی ستیعملکرد و بهز  یدار ی به پا  تواندی م  یفرد   تی معنو  یو ارتقا  یخودساز   ،یو اجتماع  یروان   یتوانمندساز   رینظ  دیام  یتوسعه   ینشان دادند که راهبردها  هاافتهی  ن،یبر ا  افزون

با تمرکز بر اهداف قابل    د یدارند ام  دیدارد که تأک  ی خوانهم   (Kelberer et al., 2018)  لبِررِ یو ک  (Fowler et al., 2017)با پژوهش فاولر    جه ینت  ن یکارکنان منجر شود. ا

  ز ین  یدی ناام  طیفرد در شرا  شودی دهنده رفتار، موجب م عنوان عامل جهت به   دی. در واقع، امشودی م یروان یداری و پا تیسبب احساس رضا  ،یزندگ یرهای در مس  یو بازنگر یابیدست

 کند.  ی ریفشارها جلوگ برابر در   شدنم یبا حفظ معنا و هدف، از تسل

مدل ضمن   نیمند در ساختار سازمان است. ا نظام   یاده یبلکه پد   ،یفرد   یاتنها سازه نه   داری معنادار پا  ی دواریکه ام  دهدی پژوهش نشان م   نیشده از ا مدل استخراج   ت،ی نها  در 

 Ahmadi et)باشد    یورو بهره   یکار   یزندگ  تی فیک  یارتقا  یبرا   یو عامل  یمنابع انسان   یدار یمحور پا   تواندی م  دی که ام  دهدی نشان م  ،یو فرهنگ  یاجتماع  ،یابعاد روان  بیترک

al., 2018; Arefi Nejad & Sharafi, 2023)  ،ی و رهبر  یتیروابط حما   ،یبه کار، خودکارآمد   یچون معنابخش  ییبا سازوکارها   دی که ام  کنندی م  دییتأ  هاافته ی. در مجموع  

 . ردیمورد استفاده قرار گ یسازمان  داری مؤثر در توسعه پا  یبه عنوان راهبرد   تواندی گرا، متحول 

بوده است. نخست آنکه داده   یی هات یبا محدود   ی فیمطالعات ک  ری پژوهش همانند سا  نیا   ی میصنعت خاص )پتروش   ک یدر    افتهی ساختارمهین  یهامصاحبه   قی ها از طر همراه 

  ی در مرحله  یر یپژوهشگر است و احتمال سوگ  ریبر تفس   یمبتن  یفیک  کردیرا محدود کند. دوم آنکه رو   ع یصنا   ریبه سا   جی نتا  میتعم  تی امر ممکن است قابل  نیشد و ا   ی لردگان( گردآور

 ی هااست یس  ،یاقتصاد   طی شرا  رینظ  یانهیعوامل زم  نکهیاستفاده شد. سوم ا   ییروا  شیافزا  یکنندگان برامشارکت   دیی و تأ  انیهمتا  ینیچون بازب  ییهاوجود دارد، هرچند از روش   لیتحل

 خارج از توان پژوهش حاضر بوده است.  رهایمتغ  نیاثرگذار باشد که کنترل ا  دی ام راکدر اد تواند ی م  یو تحولات فرهنگ ی کلان سازمان

شود.    دهی سنج  ترق یطور دقبه   رهای متغ  نیآزمون شود تا روابط ب  یمعادلات ساختار   یساز مدل   قی و از طر   ی صورت کمّشده به مدل ارائه   نده،یآ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

  ی هارا در پژوهش  ی دی جد   ی رهایمس  تواند ی و عملکرد م  دی ما  ان یو سلامت روان در ارتباط م  یاجتماع  هیسرما   ،یمانند تعهد سازمان  ییرها یمتغ  یانقش واسطه   ی بررس  ن،یهمچن

را مورد    ی سازمان  دیام  یریگدر شکل  یو ساختار  یفرهنگ  یهامختلف، تفاوت  عیصنا   انیم  یقیتطب  کردیبا رو توانندی م ندهیمطالعات آ   گر،ید ی. از سو دی بگشا  یمنابع انسان  تیر یمد 

 قرار دهند.  یبررس 
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  ، یمحور، خودکارآمدتفکر هدف   یهاکنند که شامل آموزش مهارت   یطراح   دی ام  ی ارتقا  یبرا  یاو توسعه   ی آموزش  یهاپژوهش، برنامه   نیا   یهاافته یبر اساس    توانند ی م  هاسازمان 

عادلانه، احساس    ی طیمح  یساز از کارکنان و فراهم   ی مثبت، قدردان  داز انچشم   جادی ا  ، یمشارکت  ی با اتخاذ سبک رهبر  د یبا   رانیمد   ن،یباشد. همچن  یروان  ی آوردر کار و تاب   یی معناجو 

کار    یرو ین  یورو بهره   یداریپا   یبه ارتقا   تواندیم   ،یعملکرد منابع انسان  یابیدر ارز   دیمانند ام  یشناختروان   یهاگنجاندن شاخص   ن،یکنند. افزون بر ا   نهیرا در سازمان نهاد  دیام

 کمک کند. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In recent years, organizations have faced unprecedented challenges due to rapid technological transformation, global 

competition, and volatile economic conditions. These dynamics have significantly increased the need for organizations to 

strengthen their human capital through psychological, emotional, and cultural mechanisms that promote resilience and 

sustainability. Among these mechanisms, sustainable meaningful hope has emerged as a key construct that influences 

employees’ motivation, adaptability, and long-term engagement in their professional environments (Mokhtarpour Asal & 

Kamali, 2023). Unlike transient optimism, sustainable meaningful hope is a multidimensional psychological state rooted in 

meaning, self-efficacy, and perceived control, allowing individuals to find direction and persistence even amid adversity 

(Peterson & Seligman, 2023). 

According to Snyder’s theory of hope, this construct consists of three interdependent cognitive components: goal thinking 

(the ability to set meaningful objectives), pathway thinking (the ability to find routes to achieve those objectives), and agency 

thinking (the belief in one’s ability to pursue them). Hope is thus a dynamic system integrating motivation, cognition, and 
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emotion, which directs behavior toward goal achievement (Marques & Gallagher, 2017). Contemporary research shows that 

hope is not a fixed trait but rather a malleable and developmental process that can be nurtured through supportive environments, 

leadership, and organizational culture (Fowler et al., 2017; Smith, 2023). 

Within organizational psychology, hope has been conceptualized as a central dimension of psychological capital, alongside 

self-efficacy, optimism, and resilience (Sihag & Sarikwal, 2015). Employees with higher levels of hope are more capable of 

coping with change, remaining engaged in long-term goals, and contributing to organizational innovation and learning. These 

findings are particularly relevant to high-stress sectors, such as petrochemical industries, where performance sustainability 

depends on both technical and emotional stability (Mohammadi et al., 2023). 

Empirical studies in Iran and other contexts support this perspective. For instance, Mokhtarpour Asal and Kamali 

(Mokhtarpour Asal & Kamali, 2023) demonstrated that sustainable human resource performance is directly influenced by 

psychological constructs such as hope and optimism, which enhance employees’ job satisfaction and psychological well-being. 

Similarly, Mohammadi et al. (Mohammadi et al., 2023) found that organizational sustainability in petrochemical companies 

relies heavily on supportive leadership, cultural integration, and motivational mechanisms fostering hope. 

Cross-cultural research also confirms the critical role of hope as a universal yet culturally sensitive phenomenon. Nabipur 

and Fallah (Nabipur & Fallah, 2015) showed that hope-based interventions grounded in Islamic concepts improved inner control 

and resilience among participants, while Kabiri Pour et al. (Kabiri Pour et al., 2018) emphasized that strategic thinking from an 

Islamic perspective reinforces meaning, ethical responsibility, and purposefulness in professional contexts. This spiritual 

dimension of hope in the Iranian cultural setting highlights its unique distinction from Western conceptualizations that focus 

primarily on individual cognition and motivation (Heidari et al., 2016). 

International studies complement these findings. Fowler et al. (Fowler et al., 2017) and Dixson et al. (Dixson et al., 2017) 

showed that hope correlates strongly with future orientation, positive affect, and learning motivation, whereas Galiana et al. 

(Galiana et al., 2015) validated the multidimensional structure of the Dispositional Hope Scale, confirming that hope can be 

measured across emotional and cognitive dimensions. Moreover, Kelberer et al. (Kelberer et al., 2018) found that optimism 

and hope jointly shape attentional patterns toward positive stimuli, enhancing emotional regulation and adaptive functioning. 

Within the context of organizational behavior, recent approaches link hope to leadership and empowerment. Smith (Smith, 

2023) showed that strategic leaders can foster organizational hope by articulating clear visions and motivating employees 

during change, while Boikanyo (Boikanyo, 2025) emphasized adaptive leadership as a determinant of organizational hope in 

technology-driven transformation. These insights align with Jandaghi et al. (Jandaghi et al., 2024), who found that 

organizational justice and resilience strengthen the quality of work life by enhancing hope and optimism. 

In sum, the literature highlights that hope is both a personal and systemic resource. It emerges through interactions between 

personal beliefs, social relationships, and institutional values (Arefi Nejad & Sharafi, 2023). Hopeful employees engage more 

deeply in their work, display higher job satisfaction, and contribute to sustainability initiatives (Rafiei Mofrad, 2019). Yet, 

despite extensive studies on hope, few frameworks have been developed that integrate its psychological, organizational, and 

cultural dimensions within industrial environments in Iran. 

Therefore, the present study aimed to design and explain a conceptual model of sustainable meaningful hope in 

organizations, focusing on the Lordegan Petrochemical Industry. This model sought to identify and interrelate the causal, 
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contextual, intervening, strategic, and outcome dimensions of hope to provide a localized framework for cultivating 

psychological and organizational sustainability (Mohammadi et al., 2023; Mokhtarpour Asal & Kamali, 2023). 

Methods and Materials 

This research adopted an applied qualitative design based on a thematic analysis approach. The study population included 

academic and organizational experts in the field of human resources, psychology, and petrochemical management. Data 

collection involved two complementary methods: (1) documentary analysis of 50 relevant sources—including 32 national 

articles, 14 international papers, and 4 academic books—and (2) semi-structured interviews with 20 experts selected through 

purposive criterion sampling. 

Data collection continued until theoretical saturation was achieved. Each interview lasted approximately 60–90 minutes and 

was recorded and transcribed verbatim. Data analysis followed the stages of open, axial, and selective coding, consistent with 

grounded theory methodology. Triangulation, peer review, and participant validation were employed to ensure credibility. 

Qualitative reliability was further confirmed through Cohen’s kappa coefficient, indicating high inter-coder agreement. 

 

Findings 

Data analysis yielded 186 initial codes, 42 subcategories, and 13 main themes that were synthesized into a paradigmatic 

model. The core phenomenon—sustainable meaningful hope—was positioned at the center of the model, surrounded by five 

dimensions: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and outcomes. 

Causal Conditions: Factors leading to the emergence of hope included spiritual vision, interaction with challenges, 

perceived controllability, psychological hardiness, and meaningful job characteristics. These elements defined the foundation 

upon which employees built resilience and purpose in their work environment. 

Contextual Conditions: Contextual enablers such as a spiritual climate, supportive organizational culture, social cohesion, 

and family-oriented values provided a fertile ground for sustaining hope. Organizations that encouraged open communication, 

ethical practices, and mutual respect facilitated employees’ psychological engagement. 

Intervening Conditions: Moderating factors identified in the study included lifestyle, optimism, self-efficacy, leadership 

style, and social support. These variables influenced how hope manifested and persisted under varying conditions. For instance, 

employees with higher perceived social support and positive leadership experiences reported stronger and more stable feelings 

of hope. 

Strategies: The strategic mechanisms fostering sustainable hope comprised goal management, self-development, 

empowerment, positive thinking, and social capital enhancement. Organizations that implemented mentorship programs, 

recognition systems, and opportunities for skill development observed more durable expressions of hope among employees. 

Outcomes: Sustainable meaningful hope produced a series of beneficial outcomes at both personal and organizational 

levels. These included enhanced psychological well-being, greater self-control, reduced job burnout, increased job satisfaction, 

higher organizational commitment, and lower organizational silence. The model indicated that hope operates as a psychological 

catalyst linking individual motivation to organizational sustainability. 

Discussion and Conclusion 

The conceptual model developed in this study extends existing theories of hope by integrating psychological, spiritual, and 

organizational dimensions within a unified framework. The findings demonstrate that sustainable meaningful hope is not 
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merely an emotional disposition but a systemic construct shaped by cultural and institutional variables. Hope functions as a 

dynamic mediator that aligns personal meaning with collective goals, thus fostering long-term organizational resilience. 

In line with previous studies, the results confirm that spiritual beliefs, perceived control, and positive leadership jointly 

contribute to the maintenance of hope within organizations. Employees who perceive their work as meaningful and aligned 

with broader values display stronger perseverance, even in adverse conditions. This aligns with evidence from psychological 

capital theory, emphasizing that hope enhances individual adaptability and fosters collective well-being. 

Furthermore, the study underscores the role of organizational culture as a stabilizing factor in the sustainability of hope. A 

supportive, inclusive, and value-driven culture not only strengthens interpersonal trust but also transforms hope from an 

individual aspiration into a shared organizational ethos. When hope is collectively experienced, it generates positive emotional 

contagion and collective efficacy, thereby improving performance and cooperation. 

The model also suggests that leadership is a critical determinant in institutionalizing hope. Leaders who communicate clear 

visions, encourage participation, and validate employee contributions create an environment in which hope can thrive. 

Leadership practices grounded in empathy and empowerment serve as psychological anchors during uncertainty, mitigating 

the effects of stress and burnout. In industrial contexts such as petrochemical companies—where challenges are persistent and 

complex—such leadership behaviors are particularly vital. 

At a broader level, the model illustrates that hope acts as a bridge between personal and organizational sustainability. 

Hopeful employees tend to engage in pro-social and environmentally responsible behaviors, reflecting the convergence 

between individual well-being and corporate social responsibility. The inclusion of spiritual and cultural variables in the model 

further indicates that in non-Western contexts, meaning and ethical orientation are indispensable components of sustainable 

hope. 

In conclusion, sustainable meaningful hope represents a multidimensional framework that unites personal motivation, 

spiritual meaning, and organizational strategy. It provides a viable psychological infrastructure for maintaining human resource 

resilience in complex industrial settings. By cultivating environments that nurture hope through supportive leadership, value 

alignment, and empowerment, organizations can enhance both employee well-being and long-term organizational 

sustainability. 
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