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 چکیده

کویین و  مانیساز فرهنگساختار تفکر خلاف واقع و مدل  های شباهت فهم حاضر هدف پژوهش

است که پس  شده انجام با روش فراترکیب این تحقیق باشد. کامرون در راستای تنظیم رفتار کارکنان می

 با ها داده وتحلیل تجزیهمقاله فارسی و انگلیسی مورد تحلیل قرار گرفت.  04از سه مرحله غربالگری 

. ساختار مدل صورت گرفتمقوله(  مقوله، ریسطح )مفهوم، ز در سه یدگذارکروش  از استفاده

 ی ومراتب سلسله سازمانی فرهنگ ،گرا توسعه سازمانی فرهنگ بازاری، سازمانی فرهنگ) سازمانی فرهنگ

ارجاع  مقایسه روبه بالا، مقایسه روبه پایین،شامل ) تفکر خلاف واقع( و ساختار ای قبیله سازمانی فرهنگ

شباهت شناسایی و مورد  8این دو شامل  های شباهتبه دیگران و محیط و ارجاع به خود( بود سپس 

 موردبررسیو پایایی از طریق ضریب توافقی کاپا  گوبا و لینکلنتحلیل قرار گرفت. روایی تحقیق با روش 

قرار گرفت. نتایج  موردتوافق راستا همنا مورد  2و  راستا هممورد  6 آمده دست بهشباهت  8از  قرار گرفت.

 قرار گیرد. مورداستفادهرفتار کارکنان  شناسی سیبآتواند جهت  این مقاله می
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 مقدمه

، تنظیم ها آن ترین مهم ازجملههای بسیاری روبرو هستند که  با چالش ها سازماندر دنیای امروز، 

 مؤثریکی از عوامل مهم . باشد میسازمان  های فعالیتو شرایط پویای در راستای اهداف رفتار کارکنان 

 پذیری انعطافو  یداریدوام، پا یبرا سازمانی فرهنگ. باشد می سازمانی فرهنگبر عملکرد فرد و سازمان، 

راب، مالدوناد  یکوج دیمادر، رودریگوئز کونزالس) حیاتی است ای اندازهدر هر نوع و  ها سازمان

عواملی است که آمادگی کارکنان را برای رویارویی با تحول  ترین مهماز . فرهنگ (2423، 1کیوگزمان

(. 2423، اوستر و احمد ،یگباداموس ،یاریاله ،یجبارن ،یحفار، الکراقول) کند می سازمانی تعیین

 ،ییبابا) دهد میرا تشکیل  2رفتار سازمانی منابع انسانی از کیفیت یبخش مهم سازمانی فرهنگ

با بسیاری از موضوعات حوزه منابع انسانی  سازمانی فرهنگارتباط (. 1041،یقجر و آزاد ،یرسپاسیم

جو اخلاقی، سلامت سازمانی ، (2412 ،0میوز) (، عملکرد2444، 3سیگلر و پیرسون) وانمندسازیتمانند 

رفتار شهروندی،  ،امنیت روانی ،(1044، عبدالملکینعمتی و ) ،(2423 ،5اوزکانادراک عدالت )و 

حجم  علیرغم وجوداست.  قرارگرفته موردمطالعهو غیره  (2423 ،6ریو مون ردی، ب)سو سازمانی آوری تاب

فرهنگ بر تنظیم رفتار  اثرگذاریسازوکارهای چگونگی ، سازمانی فرهنگتحقیقات  وسیع و متنوعی از

 یفر نسه،یو پنا ،سانچز -)تریگوئرو است قرارگرفته موردمطالعه ندرت به یدر حوزه منابع انسانن کارکنا

 ،8ری یم و ویکلابوسا ،وسواک)میت گرفته از تفکر و تجربه افراد است افرهنگ نش درواقع. (2422، 7رای

بخش مهمی از . کند میو الگوی رفتاری را در اجتماع هدایت  یابد میکه تجلی درونی و بیرونی ( 2423

، 2یروو شناختی افراد است )کاستاناکیس و و ادراکیجنبه مربوط به  سازمانی فرهنگتجلی درونی 

احساسات، عواطف و افکار فرد  رینظ یمل دروناز عوا ها آنادراک  امدیپ یمنابع انسان یرفتارها .(2410

 یعلوم شناخت حوزهاست که در  یفرد نیکار و ارتباطات ب طیحاکم بر مح طیشرا رینظ یرونیو عوامل ب

دنبال رویکردهای ه محققین این مقاله ب ازآنجاکه (.1328پور،  یریاست )دهقانان و بش مطالعه قابلنیز 

با رویکرد شناختی  سازمانی فرهنگ، مطالعه فرهنگی هستند ارهایسازوک تر عمیقتوضیح  جدیدتر برای

موضوع تفکر خلاف واقع شناختی مطالعات  های زیرمجموعهیکی از یک مسیر جدید مطالعه است. البته 

دی ) کنند می تائیددر تنظیم رفتار کارکنان را نقش تفکر خلاف واقع  مربوطه تحقیقات است که

 .(2424، 14بریگارد و پاریخ

است.  یسازمان یاز رفتارها ای گسترده فیبر ط  آن یاز نقش اساس یافکار خلاف واقع، ناش تیاهم

نحوه درک و و  داشته باشدافراد و رفتار  زهیبر احساسات، انگ یمختلف تأثیرات تواند یتفکر خلاف واقع م

قرار  تأثیررا تحت  یانمختلف منابع انس آوردهایو دست ها سیاست، ها رویهبه  رانیپاسخ کارکنان و مد
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و تفکر خلاف واقع در  سازمانی فرهنگکارکرد مشابه  شود میآنچه در اینجا آشکار .(2442 ،11بیرندهد )

قرار نگرفته است. اگر  موردتحقیق ای رشته بینت که این موضوع در مطالعات تنظیم رفتار کارکنان اس

 عنوان بهنی و کارکرد تفکر خلاف واقع اسازم ای زمینهیک عامل  عنوان به سازمانی فرهنگبین کارکرد 

شناختی فردی شباهت وجود داشته باشد و بتوان ساختار این شباهت را آشکار  -یک عامل ادراکی

شد که با استفاده  ازوکار جدید آشنا و تجهیز خواهندنموده و توضیح داد، مدیران منابع انسانی با یک س

ممکن است این ایراد ن را در راستای اهداف سازمانی پیش ببرند. از آن بتوانند رفتار و عملکرد کارکنا

، سازمان است اما واحد ارزیابی تفکر خلاف واقع فرد است سازمانی فرهنگگرفته شود که واحد ارزیابی 

 معمولاًاستناد کرد که  توان میمشابهت یابی کرد. در این راستا به این تعریف  توان نمیو این دو را 

(. این تعریف مقایسه 1328، خزاعیافراسیابی و شخصیت در انسان است ) مثابه بهزمان فرهنگ یک سا

 یفرهنگ جنبه ویژه انفراد رایزیرا که ب کند میو تفکر خلاف واقع را موجه  سازمانی فرهنگساختار 

اصلی است: اول، چه  سؤال دوپاسخگویی به  تحقیقاین  مسأله، درنهایت. قائل شده است یسازمان

 کامرون(و  نیمدل کوئ قیتحق نیدر ا) سازمانی فرهنگتفکر خلاف واقع و  ساختار بین هایی تشباه

با تحلیل این  است؟ دوم، بررسی قابلبه چه صورت  در تنظیم رفتار کارکنان ها آنو نقش  وجود دارد

انسانی  منابعبهبود عملکرد  شناخت رفتار کارکنان ودر زمینۀ  توجهی قابلچه دستاوردهای  ها شباهت

 ؟آمدخواهد  به دست

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

، 12راکیب و دوقیآ ،اوغلو )هیمت است سازمانی فرهنگیکی از سازوکارهای تنظیم رفتار موضوع 

نشات گرفته از  مشترک های ارزش و اعتقادات باورها، سازمانی فرهنگریف اوجه مشترک تع. (2422

در مورد  .(2412 ،13)بلو مکوئیست کند میرا فراهم  که زمینه رفتاریاندیشه و تجربه است 

د به رویکرد این مقاله که توان مییکی از این تعاریف که  وتعاریف بسیاری موجود است  سازمانی فرهنگ

روش »بین دو حد  سازمانی فرهنگاین است:  جنبه ادراکی فرهنگ را نشانه گرفته است کمک کند

و  ضیف ،)فرخ سرشت است قرارگرفته« ن در مورد کارهاروش فکر کرد»و « انجام دادن کارها

هستیم که دارای  سازمانی فرهنگ های مدلاز طرف دیگر ما نیاز به شناسایی . (1325، ینوروزاشرف

گونه شناسی  انداز چشمبا دو که  رسیم می هایی مدلبه  سازمانی فرهنگادبیات  بامطالعهساختار هستند. 

رویکرد گونه شناسی بیشتر جنبه کیفی/توصیفی دارد از  ازآنجاکه .اند هقرارگرفت موردبررسیو ابعادی 

 که گیرند میقرار  موردتوجهابعادی  های مدلدر این تحقیق  و لذا شود میاین تحقیق حذف  های گزینه

 دهستننیز  سنجش قابل معمولاًاست که  سازمانی فرهنگبعاد و توصیف اشناسایی  ها آنویژگی اصلی 
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که از  اند کردهساختار تعریف  سازمانی فرهنگبرای  ها مدلاین  درواقع(. 1321، زاده حسن رحیم نیا و)

در اینجا ( است. 1222کامرون )مدل کویین و  و (1224) سونیدنمدل  ها آنو پرکاربردترین  ترین مهم

ی است زیرا رویکرد دنیسون بیشتر شبیه مدل کلی اثربخشی سازمان گذاریم میمدل دنیسون را هم کنار 

که در اثربخشی سازمان نقش داشته و لزوماً ساختاری را مشخص  کند میو عواملی را شناسایی 

(. 1328، خزاعیو  افراسیابیواحد مشخص کند ) طور بهکه فرهنگ یک سازمان را  کنند نمی

در  دتوان میرقابتی  های ارزشکویین و کامرون با توجه به ساختار  سازمانی فرهنگمدل  ترتیب این به

 قرار گیرد. موردبررسیجهت هدف این تحقیق 

 کویین و کامرون سازمانی فرهنگمدل ساختار 

  تأکیدبر دو طیف یا دو ارزش رقابتی  (2446) 10های سازمانی کویین و کامرونمدل فرهنگ

بر  ترتیب این به .پذیریخارجی و ب( کنترل در مقابل انعطافتمرکز در برابر  تمرکز داخلیکند: الف( می

ی مراتب سلسلهفرهنگ . 1. است شده تعریف سازمانی فرهنگچهار نوع مدلی با اساس تقاطع این دو طیف 

 بالا و تمرکز داخلی پذیری انعطافبا ویژگی  ای قبیله. فرهنگ 2، با ویژگی کنترل بالا و تمرکز داخلی

با فرهنگ بازاری  .0و و تمرکز خارجی پذیری انعطافبا ویژگی یا ادهوکراسی  گرا توسعهفرهنگ . 3

 .(2423 ،15دیستاماستیا و یسیپاپا دوپولوسب، آکوآ ،اوسیا) ویژگی کنترل بالا و تمرکز خارجی

 ،یشغل بندی طبقه ی،سازمان کنترل رفتارهای قانونمند، گیری شکلی باعث مراتب سلسله سازمانی فرهنگ

 یساز یرسم ،یساز معمول ق،یت دقو ارتباطا یدرون یریگ جهت ، یتمرکز قدرت، بوروکراس ،جویی صرفه

 ،حسابرسی ،کار تقسیم ،مراتب سلسله ،کارکنان هیدر روح یمنف تأثیر ده،یا انیفقدان ب ،یو سازگار

باعث  گرا توسعه سازمانی فرهنگ. شود میکه در رفتار افراد نمایان  شود میدر سازمان  رسمیت

 ،بینی پیش غیرقابل جی، نتاها ایدهتقبال از تعهد مشترک، اس ،یبخش الهاممانند  رفتارهایی گیری شکل

مدرن  یساختار ی،تمرکز خارج یدارا ،ادیانعطاف ز ،پذیری ریسک ینوآور ،تیخلاق ،شیبه آزما قیتشو

، 16کیاچیو آلن کلبک) شود میدر سازمان  ای حرفهتوسعه  های فرصت، ایجاد جرات ،مشارکت ،ایو پو

 معمولاًشود و باعث هویت خاصی در سازمان می ای بیلهق سازمانی فرهنگ .(17،2424محمد) (،2422

فرهنگ  یروابط دوستانه، مشارکتمانند  هایی ویژگیدارای  شوند میتلقی  بخش لذتی ها سازمان

بر  تأکید ی،میت یریگ بر ساختار، جهت تأکید ،یسنت ستمیکارکنان، س بازخورد ارتباطات، ای طایفه

منعطف،  های ارزش ،یهمکار شیافزا ی،ساز میت ،یگذار اشتراکپاداش،  نییو تع یهمکار

های مشارکت  برنامه ،هیکار گرو ،هدف محور ،یطیمح یسازگار ف،یو وظا ها نقش پذیری انعطاف

اختیار  یدارا ی،تمرکز داخل ،رانینقش پدرانه مد ،وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات ،کارکنان
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ی فرد نیو ب یبر روابط فرد تأکید یو خانوادگ ای قبیله سبک ی،جو سازگار ،ادیتعامل ز ،پذیری انعطاف

در  یروزیبر پ تأکیدی داری خصوصیاتی مانند بازار سازمانی فرهنگ (.2411 ن،یکامرون و کودارد )

 طیمح ها اتحادیه مانکاران،یپ ان،یمشتر یخارج نفعان ذیدر کار  رشدنیدرگ رقابت، بازده ملموس،

انتظارات بالا، اهداف دشوار و  ن،یسنگ فیپرتلاش، وظا رانیمد ،ندپس مشکل انیخصمانه بوده، مشتر

رفتار مردم؛ اصرار بر  یریگ جهت ان،سازم جیبر دستاوردها و نتا تأکید ه،یو تنب قیبر تشو تأکید دآل،یا

 دگاهیو مشکلات، د ها تیموقع یبررس ق،یدق یابیارز گران؛یو احترام به د یانصاف، بردبار تیرعا

 ،وایتاست )، اهداف روشن گرا هدف ،یقو یتلاش و رقابت، روابط عموم هیروح ختنینگبرا ،یلیتحل

باور اصلی در فرهنگ بازار، تعیین اهداف و دستیابی به اهداف از طریق  .(2422 ،18نزیجنک و سونیدآ

رقابتی کویین و  های ارزشدر چارچوب  شده انجام های پژوهش ترین مهماز . ارتباطات روشن است

 است: شده اشاره 3 شماره ن در جدولکامرو

 (پژوهشگر یها افتهیمنبع: ) کامرون نییمدل کو یرقابت های ارزشدر چارچوب  شده انجام یهاپژوهش ترین مهم .3جدول

 شرح مختصر عنوان نویسنده

 عسگری و علامه

 (1326) باجگرانی

 یو شناسای سازمانی فرهنگشناسی  آسیب

 ای تهران ق منطقهالزامات تغییر آن در شرکت بر

پرسشنامه استاندارد کامرون و کوئین به کار گرفته شد. فرهنگ  از ها داده آوری جمعبرای 

کارکنان فرهنگ مطلوب  که درحالیی دارد، مراتب سلسلهموجود گرایش بالایی به فرهنگ 

 .معرفی کردند ای قبیلهبرای سازمان را فرهنگ 

کوشش  و رستگار

 (1326) تبار

 سازمانی فرهنگانواع  بندی اولویتو  رتأثیبررسی 

)مدل کامرون و کویین( بر شادکامی در سازمان 

 با میانجی گیری معنویت در محیط کار

بر شادکامی و معنویت در محیط کار مثبت و  سازمانی فرهنگ تأثیرنتایج نشان داد که 

ط بین ، مشخص شد که نقش میانجی معنویت در محیط کار در ارتباباشد می دار معنی

 .باشد می دار معنیو شادکامی مثبت و  سازمانی فرهنگ

، تسونگ و گرور

 (2422) 12پو

و  سازمانی فرهنگی بر ازنظراند چشمیک 

 دیجیتالی شدن

. است شده ارائه تالیجید یایدر دن سازمانی فرهنگدر مورد ی دیجد دگاهیمقاله داین در 

 ،هار بعد فرهنگی کویین و کامرونآن بر چ تأثیر تالیجید یمنابع فرهنگ ییشناسا با

است. شده انجام در این مدل تالیجیفرهنگ د سازی مفهوم  

 ،کوسوایم

 یو م ویکلابوسا

 (2423) 24ری

و تغییرات آن به  سازمانی فرهنگارزیابی ابعاد 

 پاندمی دوران سبب

اس بر اس سازمانی فرهنگبر تغییرات  12-پاندمی کوید تأثیراتتعیین  باهدفاین مقاله 

از معلمان مدارس متوسطه  ها داده آوری جمعاست.  شده انجاممدل کویین و کامرون 

دهد که بعد از پاندمی کرونا فرهنگ است. نتایج نشان می شده انجامکشور چک 

 معناداری غلبه یافته است. صورت بهی مراتب سلسلهادهوکراسی و بازاری بر فرهنگ 

 ،ی، الکراقولحفار

 ،یاریاله ،یجبارن

اوستر  ،یگباداموس

 (2423) 21و احمد

و تعهد عاطفی بر تغییرات  سازمانی فرهنگ

یادگیری الکترونیکی در خلال دوره پاندمی کوید 

 آمادگی برای تغییر : اثرات اساسی12

دهد که ابعاد است و نشان می شده انجامموسسه آموزشی در اردن  1244تحقیق در 

بر آمادگی برای تغییرات ناشی از کرونا در کویین و کامرون چگونه  سازمانی فرهنگ

 معناداری دارند. تأثیریادگیری الکترونیکی  های سیستم
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 تفکر خلاف واقعساختار 

موجود با مطلوب  طیشرا یابیو ارز سهیدور از انتظار، اقدام به مقا طیشرا ای تیذهن انسان در موقع

و  ی بودهمنف ت،یموقع ی ازابیکنترل فرد باشد، ارزدر تضاد با انتظارات و خارج از  طیکند چنانچه شرایم

از  ها واقعخلاف  تیشود. اهمیافکار خلاف واقع فعال م ،شود و متعاقباًیم یموجب احساسـات منف

 " یهازمیمکان تأثیرافکار تحت  نیا .(1273 ،22سی)لوئ رفتار است میدر تنظ ها آن یاساس یجنبه نقش

از  فرد و سازمان دارند. ی( برایمنف ای)مثبت  ییامدهایو پ شده فعال "یاستنباط علّ "و اثر "اثر تضاد

که افکار خلاف واقع  ردیگیشکل م یذهن زمیمکان کیرفتار(، اقدام ) کیزمان ادراک فرد تا زمان انجام 

واقع شود  مؤثرتواند می یسازمان یاز رفتارها ای گسترده فینام دارد. فعال شدن افکار خلاف واقع بر ط

و  ویل ژاکوا،یاستر ،تران) تواند برای افراد به همراه داشته باشدمی و ناخوشایندیخوشایند  و پیامدهای

 افزایش اطلاعات، عمیق و دقیق پردازش انگیزه واقع، خلاف تفکر در شدن درگیر .(2421، 23یگلگس

 برای پیامدهایی رد ودا اجتماعی مسائل به نسبت نگرش بر تأثیرگذاری کنترل، و خودکارآمدی از ادراک

تمرکز دارد که چگونه گذشته  نیتفکر خلاف واقع بر ا. است بعدی انجام رفتارهای و رفتاری نیات

 نی. ا(2415 ،20ی، واتسون و باربهوکون ) تواند متفاوت باشدیحال م ایممکن است متفاوت بوده باشد 

فرد  یهابه اهداف و خواسته دنیز رسشوند که مانع ایم جادیا یمنف یدادهایتوسط رو معمولاًافکار 

 یمانیگذارند که پشیو رفتار م هابر احساسات، باور یگوناگون تأثیراتشوند. افکار خلاف واقع یم

شده را با این  داده رخاتفاق  معمولاً .(1286 ،25لرینمن و مه)کا از آن است یاحساس ناش ترین رایج

 اریمع، (نییرو به بالا/روبه پاافکار )جهت  ،(ی/کاهشیشیاافزافکار )ساختار چهار مکانیسم ذهنی شامل 

تحلیل  خاص( ی/ محتوایخنث ی)محتوای افکار محتو ریمسو  (طی/ محگرانی)ارجاع به خود/ د ارجاع

اما این مکانیسم ؛ (2418، 26لیسامرو ،اسمالمن) گیردکند و سپس تصمیم میکند و قضاوت میمی

مثبت و منفی تلخ و شیرین فرد  های تجربهتحصیلات و  ها یادگیری عواملی مانند باورها، تأثیرتحت 

گفت یک معیار یا شاخص درونی شده و شناختی افراد که مکانیسم افکار  توان میهستند که به عبارتی 

رو به بالا ی ها واقعخلاف . (27،2421یتنتورو  رنیب ،نیگیپ) کند، فرهنگ افراد استرا انتخاب می

 کنندرا فعال می شود تر مطلوبو  یا شرایط بهتر تیموقع کیچگونه ممکن است  نکهیدر مورد ا یافکار

شود یم یجزئ یتصادف رانندگ کیکه باعث  ای راننده، مثال عنوان به. (28،2424ردیل-و جانسون رنیب)

 در مقابل، "کنم. یریاز تصادف جلوگ توانستمیبودم، م شده منحرفاگر زودتر "ممکن است فکر کند: 

 همان راننده  یعنی؛ کنند یم انیرا ب تیوضع کینحوه بدتر شدن  نییرو به پای ها واقعلاف خ

رسد خلاف یبه نظر م "کردم، ممکن بود اکنون مرده باشم.یم یاگر تندتر رانندگ"توانست فکر کند: یم
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 موضوعی این اگرچه .(2448، 22زرو  ستودیاپباشد )روزمره  یگموارد در زند ترین رایجروبه بالا  یها واقع

، شناسی جامعه سیاسی، علوم شناسی، روان مانند) اجتماعی علوم های حوزه از برخی در شدت به که است

بستر این تواند در که می سائلیو م سازمانی فرهنگاست اما در بستر  قرارگرفته موردمطالعه( حقوق

 یامدهایپ ،عدالتی بیادراک نند پرداخته نشده است مشکلاتی مامناسبی  طور بهایجاد کند تاکنون 

ترک  و کاهش عملکرد،( 2448، 34انگیو  چاردی، رفندورفید) یشغل تیکاهش سطح رضا رینظ یمنف

و  ی)خائف اله یاجتماع شیکار، سا طیدر مح و شورش به خشونت لیم یشهروند ریسازمان، رفتار غ

 ،32، تریپ و کرمرسی(، انتقام )ب2441 ،31نکوی)داگلاس و مارت ی(، پرخاشگر1388 ،درویشی پورعلی

 ( به همراه دارد2414 ،30، پروسر و کامرونی(، اعتراض )کلوو1227، 33و فولگر یکیاسکارل) (،1227

اختلاس،  ،یکلاهبردار ،دزدی ،سازمانی شایعه) رینظی ور ضد بهره یرفتارها تأثیر(. 2412 ،35نیکلی)ن

 توانند یم یو اوباشگر یقلدر ،یجنس یها فادهسوءاست ،یبردار کلاه بت،یو غ یکارشکن ،یکار کم

 کند لیرا به سازمان تحم توجهی قابل یها نهیهز سازمانی فرهنگسازمان و بر  ی(و جمع یفرد صورت به

موجب افزایش  زیر روش ، به یکی از دوخلاف واقع افکارفرآیند  .(2418، 36و ماهر ی، ال بداوی)رمز

، واقعیت فعلیبرای  یجایگزین عنوان به خلاف واقع اتتفکر ،لروش اوشود، درآینده میفرد عملکرد 

 اتتفکر، دومروش  .(2440 ،37و کری گالینسکی) دنشوفرد شناختی  گیری جهت موجب ممکن است

 میان را مؤثریارتباط  فردی، تجربیات بخش آگاهیافراد بتوانند از طریق  شود میموجب خلاف واقع 

، قصد یا انجام این اقدامات در آینده یبرا ،برقرار نمایندتی ملکرد آو پیامدهای ع گذشته تجربه سوابق

آینده را شکل  سازمانی فرهنگ دیگر بیان بهیا  خواهد شدسازمان  ها آن عملکرد ارتقاءنیت افراد باعث 

 ،04یو عمر باک اسماعیل(، )2417 ،32یرو  می، کتام م،یک) (،2418، 38و وانگ وی، وو، للوداد )خواهد 

مرتبط با  کارکردو در مورد تفکر خلاف واقع  شده انجام های پژوهش ترین مهماز . (2417

 است: شده اشاره 2 شماره در جدول سازمانی فرهنگ

 

 گر(پژوهش یها افتهی)منبع:  سازمانی فرهنگدر مورد تفکر خلاف واقع و کارکرد مرتبط با  شده انجام یهاپژوهش .2جدول 

 شرح مختصر عنوان نویسنده
تفکر خلاف  حلقه اتصال و کارکرد مشابه

 واقع و فرهنگ مدل کویین و کامرون

 01و روچ اتیاستون، ب لین

(2420) 

چگونه تفکر خلاف واقع در ریسک 

 آوری تاب های و فعالیتسازمانی 

 شود؟ادغام می

چگونه  که پردازد میاین مقاله به بررسی این موضوع 

 های راهمک کند که تواند به افراد کتفکر خلاف واقع می

 آوری تاببرای تحلیل و مدیریت ریسک و  تری باثبات

 هدفمند پیدا کنند.

تنظیم رفتار از طریق مواجهه با ابهام، 

 آوری تابریسک و 
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علی پور درویشی، درودی و 

 (2418) مدنی

فازی داغ ننگ به  سازی مدل

وی توسط  –آی  -بیماران اچ

پرسنل بیمارستانی در چارچوب 

 لاف واقع: رویکرد آمیختهتفکر خ

الگوهای شناختی پرسنل  سازی مدلتوسعه و 

 ایدز بابیمارستانی هنگام قضاوت بیماران مبتلا به 

استفاده از تفکر خلاف واقع و شناسایی شش الگوی داغ 

 کند.تبعیض میان بیماران را روشن می ننگ که نوع

از طریق مواجهه  آمیز تبعیضتنظیم رفتار 

 و ایجاد ثبات با محیط ریسکی

 02، ستا و ستاپتروسلی

(2412) 

ستم افکار خلاف توان میتنها اگر 

واقع را قطع کنم: وقتی افکار 

خلاف واقع با عملکرد تحصیلی 

 کند.تداخل پیدا می

ارزیابی بر اساس تفکر خلاف واقع ارجاع  -افراد در خود 

 طور همین. شوند می سوگیریبه خود یا دیگران دچار 

توانند از طریق ایجاد یک حس غلط ف واقع میافکار خلا

 شایستگی بهبود عملکرد تحصیلی را مختل کنند.

از طریق نگاه به بیرون  تنظیم رفتارسوگیری

مشابه به تمرکز بر بیرون و ارجاع به دیگری 

 و داخل

پور درویشی آذر و علی

(2411) 

توسعه و اعتباریابی یک سنجه 

ادراک عدالت  گیری اندازهبرای 

 در عدالت ادراک به فازی رویکردی

رویکرد  – انصاف چارچوب تئوری

 فازی

با متدلوژی  هدف مقاله طراحی و اعتباریابی یک سنجه

ادراک عدالت کارکنان با رویکرد  گیری اندازهفازی برای 

 -بایستتئوری انصاف بر مبنای تفکر خلاف واقع )می

 که در سه بانک ایرانی باشد می (هست –توانست می

 است. اجراشده

ادراک با سناریوهای خلاف واقع  گیری شکل

 مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

 (2442اسمالمن و رز )
افکار خلاف واقع قصد رفتاری را 

 کنند.تسهیل می

دهد که ارتباط خلاف واقع و تنظیم رفتار مقاله نشان می

ژه چگونه تفکر خلاف واقع از طریق مسیر محتوای وی

قصد رفتاری را بالا مبرد و از طریق مسیر محتوای 

 گذاردخنثی بر انگیزه و طرز فکر اثر می

تنظیم انگیزه و قصد رفتاری مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

ن، یو چویی، رز، پونگ تام، چ

 (2446) 03یی من لائو

در فرهنگ و تفکر خلاف واقع: 

 زندگی های حوزه اهمیت

ه دانشجویان آمریکایی و چینی و یافتن مقایس

فرهنگی سیستماتیک بر اساس ایجاد خلاف  های تفاوت

 ی کاهنده و افزایندهها واقع

و نوآوری مشابه  پذیری ریسکتنظیم رفتار 

 فرهنگی پذیری انعطاف –با درجه کنترل 

 (2446مارکمن و میلر )

تفکر خلاف واقع، مقاومت و 

عملکرد: یک آزمایش از مدل 

 گیری اندازهازتابی وب

تفکر خلاف واقع رو به بالا و رو به پایین در  تأثیربررسی 

 و پافشاری و مقاومت بر آن شده تحریفارزیابی عملکرد 

 تنظیم رفتار مقاومت مشابه با درجه 

 فرهنگی پذیری انعطاف –کنترل 

 شناسی روش

. است ای کتابخانه ،ها داده آوری جمع ازنظر کیفی و رویکرد کاربردی با ،جهت هدف از حاضر پژوهش

فراترکیب در  راهبرد ازآنجاکهادبیات با راهبرد فراترکیب پرداخته است.  مند نظامبررسی  هاین مقاله ب

و  در درکپژوهشگر را ، قرارگرفته مورداستفاده ها نظریهتوسعه و بسط و همچنین شناخت عمیق 

( و 2410 ،00)آگوئیر و بولتن دهدات کیفی یاری میموجود در مطالع های و تفاوت ها شباهتاز  استنباط

کویین و کامرون  سازمانی فرهنگاین مقاله که درک شباهت ساختار تفکر خلاف واقع و مدل  باهدفنیز 

 ی دارد. در این تحقیق از رویکرد هفتقبول قابلدر تنظیم رفتار کارکنان تناسب 
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 .شودمشاهده می 1ست که در شکل شماره ا شده استفاده( 2447سندلوسکی و بارسو ) ای مرحله

 پژوهش سؤالاتطراحی  -مرحله اول 

اصلی ساختار تفکر خلاف واقع و  های مقوله است: شده انجامدر این چارچوب  عملاً سؤالات 

 هایی دارند؟مدل کویین و کامرون کدامند؟ و چه شباهت سازمانی فرهنگ

 ادبیات مند نظامبررسی  -مرحله دوم

( و 05سید و مگیران) یرانیا های پایگاهاصلی در مقالات نمایه شده در  های کلیدواژهله در این مرح

 مورد 2423تا  2444 های سال( در بازه زمانی 08و اسکوپوس 07، امرالد06خارجی )ساینس دایرکت

 مقاله دریافت شد. 325 جمعاًقرار گرفت که  بررسی

 اه آنجستجوی مقالات مناسب و غربالگری  -1مرحله 

باقیمانده  مقاله 130مقاله با بررسی عنوان حذف شدند و  221تعداد ،اولیهمقاله  325مجموع از 

 63در این مرحله  ؛ کهرار گرفتندچکیده ق موردبررسیانگلیسی  مقاله 20 داخلی و مقاله 04 شامل

 نهایتاً وذف مقاله ح 31 ومقاله باقیمانده بررسی  71مقاله از رده خارج شدند در مرحله بعد محتوای 

 قرار گرفتند. وتحلیل تجزیهمورد  ومقاله انتخاب  04

 استخراج اطلاعات -0مرحله 

مستمر بررسی و هرکدام از واحدهای معنایی و  طور به وتحلیل تجزیهمنتخب در فرایند  های مقاله

. شدند بندی دسته مقوله( -زیر مقوله  –کد مفهوم ) تر کلانتحت مفهوم  شده استخراجکدهای 

 سازمانی فرهنگ ،گرا توسعه سازمانی فرهنگ بازاری، سازمانی فرهنگشامل ) سازمانی فرهنگ های مقوله

مقایسه روبه بالا، شامل ) تفکر خلاف واقع اصلی های مقوله و( ای قبیله سازمانی فرهنگ ی ومراتب سلسله

 .ارجاع به دیگران و محیط و ارجاع به خود( بود مقایسه روبه پایین،

 ها یافتهو ترکیب  وتحلیل تجزیه -1 مرحله

در این مرحله لیست کردن مفاهیم کلیدی، مقایسه و مقابله مفاهیم کلیدی، ترجمه و تفسیر 

مدل کویین و کامرون و  سازمانی فرهنگساختاری  های شباهتمفاهیم کلیدی، تولید یک تفسیر از 

 وتحلیل تجزیه .(2423یسرکانی، )تاجیک، ماکویی و محمدپور تو است شده انجامتفکر خلاف واقع 

 شوند.دیده می 0و  3و  2شماره  جداولدر  ها یافته
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 کنترل کیفیت -0مرحله 

دستاوردهای  بر خبرگان تأیید بر متکی معمولاً فراترکیب در نحوه اعتبارسنجی اینکه به با توجه

 و گوبا اعتمادپذیری یا اعتماد قابلیت شاخص از آمده دست به الگوی اعتبارسنجی برای است، پژوهش

ابتدا توسط سه نفر از اساتید  آمده دست بهدر این راستا نتایج  .شد استفاده (2423 ،54انورو) 02لینکلن

. (3شماره )جدول قرار گرفت وتعدیل جرحو مورد  قرارگرفته موردبررسیرشته مدیریت منابع انسانی 

که یک گروه خبره  ترتیب این بهاست.  شده انجامارزیابی پایایی پژوهش از طریق ضریب توافقی کاپا 

روانشناسی که حداقل  با تحصیلات دکترای مدیریت، اقتصاد و نظر صاحبنفر از مدیران دولتی  6شامل 

 آمده دست بهانتخاب شدند و در یک گروه کانونی نتایج  اند داشتهمدیریتی  های پستسال سابقه  5

به افراد گروه داده شد و بر  سؤال 8 سؤال ه شاملتوسط محقق توضیح داده شد و سپس یک پرسشنام

نتایج در جدول باشد که می 4.6در تمام موارد بالای نتایج ، آمد به دستاساس آن ضریب توافقی کاپا 

 شود.دیده می 5شماره 

 ها یافته ارائه -مرحله هفتم

 .آورده شده است 1 شماره مراحل غربالگری مقالات در شکل

                      
N = 325

                  
N = 134

                   
N = 71

                 
N = 40

                         
N = 291

                         
N = 63

                         
N = 31

 
 (2440و بارسو ) یسندلوسک یاهفت مرحله ندیفرآ .3شکل 

 های پژوهشیافته

، 0 ،3 شماره ولادر جدزیر به ترتیب تحقیق  سؤال های مؤلفه پاسخ بهمبتنی بر  ،های تحقیقیافته

 آورده شده است: 6و  5
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 گر(پژوهش یها افتهی( )منبع: ی)قضاوت منف الاروبه ب سهیمقابر اساس های اصلی ساختار تفکر خلاف واقع له. مقو1جدول 

 انپژوهشگر کد مفهوم زیر مقوله مقوله

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه بالا

ارجاع به 

 شیخو

 ،ییگرا یمنف ،یگذشته، ناکام یدادهایرو یبرا ییها نیگزیگذشته، جا یشرط یها تکرار فعل

 ،ینشخوار فکر ،یعاطفه منف اختلال خواب، اضطراب، استرس، ،یوسواس فکر ،یافسردگ

 یها خطا ی، واکاویفرد های تصمیم سهیگذشته، مقا یدادهایرو یبرا ییها نیگزیجا

در  یناتوان-بیاحساس آس-یناکام بازاندیشی -یعقلان لیخت م،یتصم یخطاها گیری تصمیم

 افزایی دانشعدم  -یشناخت لیفقدان تحل -ها ارزشدر  رییتغ-زشیکاهش انگ -تیقبول مسئول

 یشغل های مهارتفقدان توسعه  -یشغل

 بروم ;(2422) 51نایگورو توینزساایمارت

 52ی، وو، آنیسوندو  پسیلیهال، ف

 ;(2422) 53هارت و سنا م،یکر ;(2424)

، لی یو و چن ، لیائو، لی یو، اویو،ژنگ

 ;(2421) 54ژنگ

 (2422) 55ستودی، اسمالن، اپگراندمن

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه بالا

جاع به ار

و  طیمح

 گرانید

-روهایخروج ن-هادستورالعملفقدان درک - طیعدم تعامل با مح گذشته، یشرط های فعلتکرار 

 یافسردگ -رانیبه مد بدبینی-خادم و مخدوم گاهیعوض شدن جا-گریرفتن به سازمان د یآرزو

بر  ها هنگفر خردهغلبه -ها فرهنگ خردهقدرت گرفتن  -یو سازمان یفرد ضیاحساس تبع -یسازمان

عدم  اریاخت ضیعدم تفو ،یپرور نیها، عدم جانش عدم پرورش استعداد -سازمانی فرهنگ

 نیب سهیمقا - یشکن هنجار-فقدان تعهد-تعارض -افراد یعدم تعلق سازمان - پذیری مسئولیت

-یمنافع فرد تیاولو -( یعیو توز ای رویه/  یتعامل عدالتی بی)درک -سازمان هیافت سرما -یفرد

 هیکننده روح فیتضع-در اهداف ینبودن سازمان و ناکام شرویپ - میتصم یخطاها -یصار طلبانح

کرامت  تیعدم رعا- کاری کم -کار طیخشونت در مح-یسازمان یریادگی یمقاومت برا-کارکنان

عدم وجود  -کارکنان نیازهای به توجه عدم – یفساد ادار شافزای –ضابطه  جای بهرابطه -یانسان

عدم توجه  -بر سازمان طیو مح بالادستی ینهادها تأثیر -سازمان دننبو کپارچهیو  یستمینگرش س

ارتباطات از  مراتب سلسله -سازمانی جامعهنبودن سازمان و انفعال  شرویپ- یاطلاعات های سیستمبه 

 تشفافی فقدان –در سازمان  ییایماف یهانفوذ افراد و دسته -قضاوت عجولانه -نییبالا به پا

 – سازمانی سکوت – قانونی حقوق شناخت عدم –در احقاق حق  یریگپی عدم –ات اطلاع

 – سالاری شایسته فقدان – رانیمد مسئولیتی بی – یسازمان اعتمادی بی – یسازمان تفاوتی بی

 سازمانی آشوب

 56، اسمالن، اپسیستود و رزلنیگم

(2424); 

 ;(2424) 57، کوین، لابار، دی برگخیپر

، سخایی و حسینی زاده ی، بهروزیانازین

 ;(1326آرانی )

ی، سولکا، توری، بروگنرا، سیامولا، نیتاگ

مززوکوو، فروسی، سیلانی، پاراوتونی و 

 ;(2421) 58پولتی

 ;(2422) ای یساد ی وخودر

ی و مدن یدرود ،یشیدروعلی پور 

 ،چن ;(2442) و رز سمالمنا ;(2418)

من لائو  ییرز، پونگ تام،  ،ییچو وی

ی شیدرو پور یر و علآذ ;(2446)

(2411) 

 گر(پژوهش یها افتهی( )منبع: مثبت)قضاوت  پایینروبه  سهیمقا بر اساسهای اصلی ساختار تفکر خلاف واقع له. مقو0جدول 

 انپژوهشگر کد مفهوم زیر مقوله مقوله

 پیامدهای

رفتاری ارجاع 

 روبه پایین

ارجاع به 

 شیخو

عاطفه  ،یشیو مثبت اند بینی خوش جویی حقیقتو  ویبازکا ،نگری واقعیت ،یپژوهشگر هیروح

 -ستیاوضاع بدتر ن نکهیاز ا تیحس رضا-یو لذت، شادکام تیارزش، رضا نفس عزتمثبت، 

 دیفرد در تول یارتباط متناسب رفتار و باورها -یشیمثبت اند -و کاهش تلاش یتفکر خنث

 -سازمان  یبرا ایمزاوضع موجود و ساختن  هیتوج -معنوی باورهای تیتقو -های ارزش

 – ها فرهنگ رشیپذ –یارزش سازمان عنوان به یسازمان های سازهاز  یبودن بعض قبول قابل

در  یو سع یرونیب های هماهنگیبه  انسانی توجهو حفظ کرامت  تیتقو رتغی -تعارض کاهش

 یفرهنگ همکار -پذیری انعطاف – پذیری رقابت - یفرد سازی هماهنگ

 ;(2423) 59الدهایت ، خاوالده،الخادرا

، ندنیل ;(2412) خیو پار گاردیبر ید

بست، الیز، روبرتز، براناگان، تی، 

و  یاله خائف ;(2423) 60گروسامی

ی، جن ;(1388ی )شیدرو پور یعل

کویرالا، گریگوری، فرانکوس، نیمان، 

 (2412) 61اهرنزکاروال هایس
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ارجاع  پیامدهای

 کاهنده

و  طیمح

 گرانید

 تیفکی – سازمانی انسجام–و عملکردها  ها انگیزه، ها نگرش تیتقو -مانیساز هویتتعلق و 

 توسعه – یسازمان یهمدل –یسازمان یریادگی -یانسان های ارزش تتقوی و توجه –خدمات 

فرهنگ -یرقابت تیمز - سازمانی هویتتعلق و  یرقابت تمزی –مناسب  سازمانی رفتار و نگرش

-یروابط انسان ییایپو-مقبول یاجتماع تیهو -ارزش  نوانع به انضباطو  ظمن جیترو -یمشارکت

 یمتی کار – شده توزیع های پاداشاز  یجمع ترضای –اطلاعات  میتسه -یجمع نیقوان رشیپذ

چندگانه  ری)تفس ضیمثبت تبع رتفسی –سازنده  باورهای تتقوی – یانسان های ارزش به توجه–

 – وفاداری و تعهد – یفرد تیو خلاق ورینوآ – یفرد آوری تاب -( یشیهمراه با مثبت اند

 رشیدر پذ ها دیدگاه توسعه– یستمسی تفکر– یفرد بازاندیشی – عدالت از مثبت درک

 در عدالت درک –شفاف  رسانی اطلاع–کارکنان  یتمندرضای–اطلاعات  گذاری اشتراک -عدالت

 با توان مأموریت تناسب – یسازمان ییو پاسخگو پذیری مسئولیت– ها پاداش عتوزی

، اپل بای، آرنزمن، هاتون، جان و گونل

و  کیکارت ;(2424) 62کاپون

 پور یعل ی،صالح ;(2422) 63مارکاوسنت

 ،آذر ;(1041ی، آذر، میرسپاسی )شیدرو

 (2414) فرد دانایی و یشیدرو پور یعل

 

 گر(پژوهش یها افتهی)منبع:  و کامرون نییکو سازمانی فرهنگساختار مدل  یاصل یهامقوله .1جدول 

 پژوهشگران کد مفهوم زیر مقوله مقوله

فرهنگ 

 یبازار

و  رونیتمرکز بر ب

حفظ  یکنترل بالا برا

بر رقابت  یثبات متک

 محور-جهیو نت

. یخارج طیبازده ملموس، قدرت در بازار، مح ،یدر رقابت، سودآور یروزیبر پ تأکید

خصمانه بوده،  طیمح ها اتحادیه مانکاران،یپ ان،یمشتر یخارج نفعان ذیدر کار  رشدنیدرگ

انتظارات بالا، اهداف دشوار و  ن،یسنگ فیپرتلاش، وظا رانی، مدپسند مشکل انیمشتر

انصاف،  تیسازمان؛ اصرار بر رعا جیبر دستاوردها و نتا تأکید ه،یتنبو  قیبر تشو تأکید دآل،یا

 ،یلیتحل دگاهیلات، دو مشک ها تیموقع یبررس ق،یدق یابیارز گران؛یو احترام به د یبردبار

–استراتژی پرتکاپو -، اهداف روشنگرا هدف یتلاش و رقابت، روابط عموم هیروح ختنیبرانگ

 با محیط خارجی سهیتوجه به و مقا -و نفوذ در بازار اکتشر -مدار نتیجه کار -کارایی

 ;(2417) 60یو، تسو، یانک و چوآنلی

 ;(1327پاشایی هولاسو )کامکار و 

 65کول سوکمانگو چارون لمسام

 ;(2422) 66جونزو  نینگو ;(2422)

 ;(2422، خاوالده و الدهایت )رادالخا

نگ و  ا،ی، جمو ;(2412) ستیبلومکوئ

یی و ر می، کتام ،کیم ;(2422) 67هو

 68کاشیف، زارکاداو توراسامی ;(2417)

عبدالملکی و  ینعمت ;(2417)

نیک منش و اروجلو  ;(1044)

 ;(1041ساری و بیری ) ;(1044)

 (1041ی و حاجی آقایی )حمزو

فرهنگ 

 گرا توسعه

و  رونیتمرکز بر ب

 یمتک پذیری انعطاف

بر  پذیر ریسکبر 

و  ینیکارآفر کردیرو

 تیخلاق

تعهد مشترک، استقبال  ،یبخش مبتکر، الهام رانیمد سکیر ت،یخلاق ،ینوآور ،یارزش فرد

انعطاف  -پذیری و ریسک نوآوریو  شیبه آزما قیتشو ،بینی پیش غیرقابل جی، نتاها ایدهاز 

 - ای حرفهتوسعه  های فرصت–مشارکت - ایساختار مدرن و پو-یتمرکز خارج یدارا

 - سازمانی قدرت–متشنج  یطیدر مح یسم یرقابت- قابتر دیجد یها ایده پذیری آسیب

 یاجتماع هیجذب سرما -در بازار یرقابت یایمزا



 3041، بهار 31، دوره 10ت، شماره فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیری

  72 
 

  

فرهنگ 

 یمراتب سلسله

تمرکز بر داخل و 

 یثبات فرهنگ حفظ

بر کنترل  یمتک

-ندیساختارمند و فرا

 محور

های  قوانین و رویه - -مراتب سلسله ترعای –و ضوابط  نیقوان-انسجام سازمان 

 یهماهنگ ،یشغل تیامن دار،یاهداف بلندمدت پا ،یمحور ندیفرا ت،یرسم ،استانداردشده

تلاش  ف،یشرح وظا تیفشفا- بینی پیشقابل  جیمنسجم، نتا یکوش  سخت-ییبر کارا یمبتن

اطلاعات و ارتباطات از بالا  انیقاطع، جر تیریمد ،ییکاراو  تیفیتوجه به ک -مستمر و کند

 -گیرانه سختساختار  ن،ییاز بالا به پا گیری تصمیممشترک،  یاصل های ارزش ن،ییبه پا

 -ها مسئولیتو  ها نقشوضوح  -فرمان رهیزنج- سکیحذف ر -ثبات-، نظم ها سنتبر  تأکید

و  لیتکم -فقدان مشارکت کارکنان ،یشغل نیبر عناو تأکید -بالادستیاستفاده از دانش 

، ها رویهبر  تأکید -اریاخت ضیعدم تفو-یو نوآور تیگردش کار ساده، فقدان خلاق

 وری بهره برافزایش تأکید- یپاداش فرد -دهی سازمانبر  تأکید -ها ها و پروتکل دستورالعمل

 تیبلتمرکز بر قا-یتکانش ماتیحفاظ در برابر تصم -مشخص  ییپاسخگو ،ییو کارا

 انیفقدان ب - یبوروکراس - جویی صرفهمشاغل،  بندی طبقه - یکنترل سازمان - نانیاطم

 -تطبیق و سازگاری - سالاری شایسته -گرایی تخصص -کارکنان  هیدر روح یمنف تأثیر-دهیا

 یثبات شغل

فرهنگ 

 یالهیقب

تمرکز بر داخل و 

 پذیری نعطافا

بر  یمتک یفرهنگ

مشارکت، ارتباط 

 محور- دوستانه و مردم

بر  تأکید ،یسنت ستمیارتباطات باز، س -ای طایفهفرهنگ  -یروابط دوستانه و مشارکت

 گذاری اشتراکو به  یریادگی، یبر همکار تأکید ؛یمیت یریگ ساختار و ثبات سازمان، جهت

منعطف،  های ارزش ،یهمکار شیافزا -عملکرد منسجم و هماهنگ ،یساز میت ،یمیت

های  برنامه -کار گروهی -یهدف محور -یطیمح یسازگار ف،یو وظا ها نقش پذیری انعطاف

 -تعهد و وفاداری کارکنان -توسعه منابع انسانی  -تعهد سازمانی -مشارکت کارکنان

و روحیه همبستگی و انسجام  - رانینقش پدرانه مد -وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات

سبک -یجو سازگار-ادیتعامل ز-پذیری انعطاف-اریاخت ضیتفو- یتمرکز داخل -افراد

 یو خانوادگ ای قبیله

 60یو، تسو، یانک و چوآنلی

پاشایی هولاسو کامکار و  ;(2417)

و  لمسام ;(1327)

 نینگو ;(2422) 65کول چارونسوکمانگ

، خاوالده و رادالخا ;(2422) 66جونزو 

 ستیبلومکوئ ;(2422الدهایت )

 67نگ و هو ا،ی، جمو ;(2412)

یی و ر می، کتام ،کیم ;(2422)

 68کاشیف، زارکاداو توراسامی ;(2417)

عبدالملکی و  ینعمت ;(2417)

نیک منش و اروجلو  ;(1044)

 ;(1041ساری و بیری ) ;(1044)

 (1041ی و حاجی آقایی )حمزو
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 گر(پژوهش یها افتهی)منبع: و ضریب توافقی کاپا  سازمانی فرهنگ و تفکر خلاف واقع. شباهت ساختار 0جدول 

 درصد توافق شباهت تفکر خلاف واقع سازمانی فرهنگ ردیف

 %77 حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم مقایسه رو به پایین )حفظ ثبات و کنترل( یبازار سازمانی فرهنگ 1

 %71 راستا همنا  به دیگریارجاع  (/محیط)تمرکز بر بیرون یبازار سازمانی فرهنگ 2

 %83 پویایی و یادگیری سوی به راستایی هم مقایسه روبه بالا (پذیری انعطاف) گرا توسعه سازمانی فرهنگ 3

 %68 راستا همنا  ارجاع به دیگری (/محیط)تمرکز بر بیرون گرا توسعه سازمانی فرهنگ 0

 %81 پویایی و یادگیری سوی به راستایی هم بالامقایسه روبه  (پذیری انعطاف) ای قبیله سازمانی فرهنگ 5

 %68 و انسجام پذیری مسئولیت سوی به راستایی هم ارجاع به خود ()تمرکز بر درون ای قبیله سازمانی فرهنگ 6

 %71 حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم مقایسه روبه پایین ()حفظ ثبات و کنترل یمراتب سلسله سازمانی فرهنگ 7

 %68 و هماهنگی پذیری مسئولیت سوی به راستایی هم ارجاع به خود ()تمرکز بر درون یمراتب سلسله سازمانی فرهنگ 8

در  موردمطالعه سازمانی فرهنگی فوق، شباهت ساختاری تفکر خلاف واقع با مدل ها یافتهبر اساس 

 ورده شده است:آ 2 شماره شکل

فرهنگ سازمانی
کویین و کامرون 

قبیله ای

تمرکز 
بیرونی

توسعه گرا

سلسله مراتبی بازاری

تمرکز 
درونی

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
کنترل

تفکر خلاف واقع
ارجاع به 
محیط و 
دیگران

ارجاع به 
خود

مقایسه رو 
بالا

مقایسه رو 
به پایین

ساختار مدل فرهنگ سازمانی کویین کامرون ساختار تفکر خلاف واقع

 یسازمان یهاهت ساختار تفکر خلاف واقع و فرهنگشبا کیشمات .2شکل 

 گیری نتیجهبحث و 

ساختار تفکر خلاف  شباهتاست:  شده انجاماین پرسش یافتن پاسخی برای  باهدف این پژوهش

 کویین و کامرون در تنظیم رفتار کارکنان چیست؟ سازمانی فرهنگواقع با مدل 

 :باشد میکنان به شرح زیر در تنظیم رفتار کار ها آنو نقش  ها شباهتاین  
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مقایسه رو به پایین در تفکر خلاف  بابازاری  سازمانی فرهنگ: حفظ ثبات و کنترل در 1شباهت 

 ()ضریب توافقواقع 

بازاری  سازمانی فرهنگدر این حالت در در تنظیم رفتار کارکنان دارد.  راستایی هماین شباهت نقش 

بر بازده ملموس، بردباری و احترام، ارزیابی دقیق،  أکیدتمانند  باشد میتمایل به حفظ وضع موجود 

. از طرفی در (1042 محمد اسماعیلی،و  ، نرگسیان، عسگریبر تشویق و تنبیه )انوری تأکیدکارایی و 

به و لذا  کند میشرایط خودش را با وضعیت بدتر مقایسه مقایسه رو به پایین در تفکر خلاف واقع فرد 

، عاطفه یشیو مثبت اند بینی خوشاز طریق  جویی حقیقتو  بازکاوی، رینگ واقعیتقضاوت مثبت، 

 .پردازد می ستیاوضاع بدتر ن نکهیاز ا تیحس رضای و لذت، شادکام پذیرش،، نفس عزتمثبت، 

با پذیرش  گیری تصمیم ،کاهش تلاش ،یتفکر خنث در تنظیم رفتار کارکنان به این دو بعد راستایی هم

 باورهای تیتقو ،سیستم موردقبول های ارزش دیفرد در تول یتناسب رفتار و باورها ،ریسک پایین

 های سازهاز  یبودن بعض قبول قابل - یسازمانثبات  یبرا ایو ساختن مزا ودوضع موج هیتوج ،یمعنو

 ،موجود های فرهنگ خرده رش، پذیمثبت یفرهنگ تأثیرگذاری – یارزش سازمان عنوان به یسازمان

 .انجامد می احترام در روابطو حفظ  رضتعا کاهش

ارجاع به محیط و دیگران در تفکر  با بازاری سازمانی فرهنگ: تمرکز بر محیط بیرونی در 2شباهت 

 ()ضریب توافقخلاف واقع 

در این حالت در نیستند.  راستا هم باهمدر تنظیم رفتار کارکنان  2شباهت شماره  درواقع

جدید،  های فناوریو تغییرات محیطی ، پایش ه پی گیری شرایط رقبابازاری تمایل ب سازمانی فرهنگ

رقابتی و سرآمدی در محیط  های استراتژیی، تدوین قو یروابط عموم، تلاش هیروح ختنیبرانگ

ارجاع به محیط در تفکر خلاف واقع . از طرف دیگر (2424 ،62و بوچما یمولاکد) وجود دارد وکار کسب

و فرد عدم  هستند یرونیب های پدیده جهینت رخدادهاکه  گیرد می ترپردازش صو نیا و دیگران

. در این کند میرا توجیه  نسبت به پیگیری در احقاق حق تفاوتی بی نیز و، تعهد پایین پذیری مسئولیت

عدم شناخت حقوق قانونی، سهولت بالا رفتن احتمال  با توان میحالت در تنظیم رفتار افراد در سازمان 

 مسئولیتی بیتقویت  ،سازمانی تفاوتی بی ،سکوت سازمانی، های مافیایی در سازمانو دستهنفوذ افراد 

 -یسازمان یریادگی یمقاومت برا، کارکنان هیروح فیتضع ،سالاری شایسته ، عدم حساسیت بهمدیران

خروج ، ها دستورالعملدرک  تلاش برای فقدان ،یکرامت انسان تیعدم رعا، وری بهرهضد  یرفتارها

و  یفرد ضیاحساس تبع ،یسازمان یافسردگ، رانیبه مد بدبینی ،گریرفتن به سازمان د یآرزوو  روهانی
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عدم پرورش و  سازمانی فرهنگبر  ها فرهنگ خردهغلبه و  غیررسمیروابط قدرت گرفتن  - یسازمان

 مواجه شود. ها استعداد

در تفکر خلاف  مثبت(بالا )به  مقایسه رو با گرا توسعه سازمانی فرهنگدر  پذیری انعطاف: 3شباهت 

 ()ضریب توافقواقع 

 سازمانی فرهنگهستند.  راستا همیادگیری و پویایی  سوی بهدر تنظیم رفتار کارکنان این دو ویژگی 

و تحول در بحران  آوری تاب، به دنبال تغییر وضعیت موجود، رشد افراد از طریق یادگیری گرا توسعه

ر خلاف واقع مقایسه رو به بالا یعنی مقایسه با شرایط بهتر از شرایط از طرفی در تفکسازمانی هستند. 

 گیری شکلروبه بالا )مثبت( باعث  سهیمقا. افتد میدو نوع قضاوت مثبت و منفی اتفاق  ،فعلی

، زیرا شود می مواجهه با مشکلات و توانایی حل مسئله ،، پژوهشگرییسازمان آوری تابو  پذیری انعطاف

 افتد میشرایط بهتر برسد و در اینجا تلاش برای یادگیری، پیشرفت و تحول اتفاق  به خواهد میفرد 

 سهیمقااما در ؛ (2421 ،71استارک ورکمن) ،(2422 ،74، کیتسیوس، آگاروال و کاماریاتویوسینداکیس)

، اختلال خواب، اضطراب، ی، وسواس فکریافسردگفرد احساس ناکامی، منفی گرایی،  (منفیروبه بالا )

. لذا تفکر رو شود میمانع پویایی و پیشرفت افراد  معمولاًی دارد که نشخوار فکر ،یترس، عاطفه منفاس

 .باشد مین گرا توسعه سازمانی فرهنگبا  راستا همبه بالا با بخش قضاوت منفی 

در ان دیگرمحیط و با ارجاع به  گرا توسعه سازمانی فرهنگ: تمرکز بر بیرون )محیط( در 0شباهت 

 (خلاف واقع )ضریب توافقتفکر 

نیستند و وضعیتی مشابه با شباهت  راستا هم باهمدر تنظیم رفتار کارکنان  0شباهت شماره  درواقع

مانند فرهنگ بازاری بر بیرون از سازمان، رقابت، پویایی،  گرا توسعه سازمانی فرهنگ. افتد میاتفاق  2

، سیمبرینگ) ،(72،2424یو موهانت جهانزب) اردد تأکید وکار کسبیادگیری از محیط و تعالی در زمینه 

و  پذیری مسئولیتارجاع به محیط و دیگران به عدم  که درحالی .(2424، 73نیمران، آستوتی و یوتامی

 .انجامد میشانه خالی کردن از یادگیری و رقابت 

فکر خلاف مثبت( در تبالا )با مقایسه رو به  ای قبیله سازمانی فرهنگدر  پذیری انعطاف: 5شباهت

 (واقع )ضریب توافق

 گرایی تحولو یادگیری و پویایی  سوی بهدر تنظیم رفتار کارکنان  3این دو ویژگی مانند شباهت

 هستند. راستا هم
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با ارجاع به خود در تفکر خلاف واقع )ضریب  ای قبیله سازمانی فرهنگ: تمرکز بر درون در 6ت هشبا

 (توافق

با این جزییات که  رود می سازمانی درونو انسجام  پذیری لیتمسئو سوی به راستایی همدر اینجا 

 گذاری اشتراکاز طریق به و  دهند میو به یکدیگر بازخور افراد در قبال عملکردشان متعهد هستند 

 های کلیدواژهکارکنان یکی از  توانمندسازی. کنند میبازخوردهای گروهی یادگیری را تشویق دانش و 

برای رشد سازمان از همچنین . شود میهمراه  گروهی درون های باارزش مولاًمعاصلی این فرهنگ است 

 طور بههایشان را  و مسئولیت کنند میفعالیت و مشارکت تیمی  دوستانه روابط ،طریق کار گروهی

 .(2422 ،راکیب ،دوقیآ ،اوغلو هیمت) ،(2422نگ و هو،  ا،یوم، جکنند ) گروهی تسهیم می

ی با مقایسه رو به پایین در تفکر مراتب سلسله سازمانی فرهنگترل در حفظ ثبات و کن: 7شباهت 

 .(خلاف واقع )ضریب توافق

، نظم، وضوح ها سنتبر  تأکیدبا  سکیر تحمل پایین و حفظ وضع موجود سوی به راستایی هم

دش و گر لیتکم ،، فقدان مشارکت کارکنانیشغل نیبر عناو تأکید .شود میانجام  ها مسئولیتو  ها نقش

، فقدان ها رویهبر  تأکید ،و هماهنگی دهی سازمان بر تأکید، تیریمد ارتباطات رسمی ،کار ساده

 بدون ابهام و کم ریسک مناسبت دارد، باثباتکه در شرایط محیطی  ساختار ثابت ،پذیری انعطاف

یسه با شرایط در اینجا مشابه مقا .(2422، جونز و نگوین) ،(2423، منیر و ، بیردسو) ،(2423، اوزکان)

برای مواجه نشدن با شرایط بدتر، شرایط فعلی را  دهد میسازمان ترجیح  تفکر خلاف واقع، بدتر در

 .باشد میاصلی سازمان  اولویتحفظ کند لذا حفظ نظم و کنترل 

ی با ارجاع به خود در تفکر خلاف واقع مراتب سلسله سازمانی فرهنگتمرکز بر درون در : 8شباهت

 ()ضریب توافق

از طریق روابط رسمی، مسئولیت فردی و ارزیابی عملکرد  پذیری مسئولیت سوی بهاین دو ویژگی 

ی هدایت و هماهنگی مراتب سلسلهارتباطات رسمی  به دلیلاز سوی دیگر . هستند راستا همفردی 

فردی  طور بهکارکنان نسبت به انحراف از استانداردهای سازمان کارکنان اهمیت بسیاری دارد و 

روابط خشک و دستوری، حجم کار بالا و  اگر. (1044، عبدالملکی و نعمتیهستند )اسخگو پ

 ،بیآس دچار احساسدر سازمان اتفاق بیافتد، کارکنان / رفتاری  یشناخت لیفقدان تحلو  غیرمنصفانه

ع به در حالت ارجا. از طرف دیگر شوند می ها ارزشدر  رییتغ، زشیکاهش انگ ،تیولئدر قبول مس یناتوان

و اگر حجم مشکلات  داند میو مشکلات  ها ناکامیخود در تفکر خلاف واقع فرد خودش را مسئول تمام 

عصبی و انفعال  های بیماری، انگیزگی بیممکن است دچار و فرد توسط سازمان توانمند نشود بالا باشد 
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تا کارکنان بتوانند در  ردداتشویقی / انگیزشی ، توانمندسازی های سیستم بهشود در اینجا سازمان نیاز 

 .(1044،صغریو صیدیبمانند )باقی این شرایط 

مدل کویین و کامرون و ساختار تفکر خلاف واقع به  سازمانی فرهنگاین مقاله با مقایسه ساختار 

عملکرد  شناسی آسیبکه برای  دهد میپژوهشگران حوزه رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی نشان 

با شناخت فرهنگ ویژه آن سازمان و شناسایی  توان مین به اهداف سازمانی چگونه کارکنان و رسید

مبتنی بر علم  تر خلاقو  تر اثربخشنقشه شناختی افراد با رویکرد تفکر خلاف واقع به سازوکارهای 

 تیواقع یذهن ییبازنما یخلاف واقع برا افکاراز  توان میاین مقاله نشان داد که چگونه  شناخت رسید.

فرد را در بستر و  شده آموخته های مهارتو  اتیدانش و تجرب ی،احتمال سناریوهاینامطلوب و ساخت 

 یدانش سناریوهایسناریوهای تنظیم رفتار کارکنان را با ساخت و  قرارداد سازمانی فرهنگ یمحتوا

 عنوان بهارکنان را ک یها واقعند خلاف توان می ها سازمان بنابراینکنند.  جادیا اند ندادهکه رخ  یمتنوع

 پور )علی خود بهره ببرند کارکناننهفته در افکار  یدانش تیکنند و از ظرف یسازمان تلق یدانش هیسرما

خود بر  سازمانی فرهنگکه مدیران با شناخت نوع  شود می اجرا قابلاین مهم وقتی  .(1321، درویشی

کرده و از  واقع کارکنان خود را تعیین اساس مدل کویین و کامرون، شباهت آن با ساختار افکار خلاف

 به رفتار کارکنان استفاده نمایند. دهی جهتو  شناسی آسیبیک سرمایه دانشی در راستای  عنوان بهآن 
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 منابع

 فرهنگ فردیو  سازمانی فرهنگارتباط  طراحی الگوی(. 1382زهرا. ) ،یشیپوردرویو عل آذر، عادل (1

 .10-5(، 3-0)5 ،ی(. اخلاق در علوم و فناوریدولت های بانک: ی)مطالعه موردبا ادراک عدالت کارکنان 

به ادراک عدالت در  یفاز یکردی(. رو1382، حسن. )فرد داناییو  زهرا ،یشیپوردرو یعادل، عل آذر، (2

 82-61((، 68 یاپی)پ 3)10 ران،یدر ا تیریمد های پژوهشانصاف بانک ملت.  یچارچوب تئور

با  یبر عملکرد سازمان سونیدن سازمانی فرهنگ تأثیر ی(. بررس1328م. ) یخزاع .ر یابیفراسا (3

 هی: کارکنان بانک صادرات شهر مشهد(. نشری)مطالعه مورد یسازمان یرفتار شهروند گری میانجی

از  Retrieved. 305-366(. 2)3 ،یو حسابدار تیریمد نینو یپژوهش یکردهایرو یعلم

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/19 
 و ها پیشران شناسایی(. 1042. )ندا ،اسمعیلی محمد و ناصر ،عسگری ،عباس ،نرگسیان ،زهره ،انوری (0

 مجله. ادبیات مند نظام مرور: اکتساب و ادغام از پس سازمانی فرهنگ سازی یکپارچه ارتقای های بازدارنده

 سازمانی فرهنگ مدیریت علمی

 سازمانی فرهنگ یالگو ی(. طراح1041. )هیسم ،یو قجر ناصر، آزاد، ناصر ،یرسپاسیبهزاد، م ،ییبابا (5

 .110-83، ((01 یاپی)پ 1)11 ،ی. مطالعات رفتار سازمانیانداریم-یتیحاکم یها سازماندر 

بر  یو علوم شناخت شناختی روانابعاد  تأثیراز  یبیفراترک ،1328،یمهد رپور،یدهقانان، حامد و بش (6

 ،یاقتصاد و حسابدار ع،یصنا یمهندس ت،یریمد المللی بینکنفرانس  نیسوم راد،اف یسازمان یرفتارها

https://civilica.com/doc/933376 
 تیوحمایسازمانفرهنگ ،یسازمانرعدالتیتاث ،(1041) ،نیآرم ،ییآقایو حاج نیحس ،یحمزو (7

 نیپنجم استان بوشهر(،: کارکنان اداره گاز موردمطالعهکارکنان ) یبرتعهدسازمان شده ادراک یازمانس

 تهران، ،یو علوم انسان تیریدر مد ای رشته میان قاتیتحق یمل شیهما

https://civilica.com/doc/1574823 
 سازمانی فرهنگبر ابعاد  یشغل یفرسودگ تأثیر(. 1321، ژاله. )زاده حسنو فرزانه  برزیفر ا،ین میرح (8

 SID. https://sid.ir/paper/524332/fa. 103-122(، 33)11فردا،  تیری. مدسونیدن

 سازمانی فرهنگانواع  بندی اولویتو  تأثیر ی(. بررس1326و کوشش تبار، محسن. ) یرستگار، عباسعل (2

مطالعه کار ) طیدر مح تیمعنو یریگ یانجیدر سازمان با م ی( بر شادکامنیی)مدل کامرون و کو

(، 06)16 ،یشهر تیریتهران(. مد یرارتباطات شهردا و اطلاعات یفناور : کارکنان سازمانموردی

323-048 .SID. https://sid.ir/paper/91989/fa 

https://sid.ir/paper/91989/fa
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 یگریانجیبا م یو تعهد سازمان یرابطه عدالت سازمان یبررس ،1041لا،یل ،یریو ب یمهد ،یسار (14

 ،یکنفرانس علوم اجتماع نیومد ت،یجنس یلگریو نقش تعد یشغل تیو رضا سازمانی فرهنگ

 https://civilica.com/doc/1448667،یو علوم انسان یتیعلوم ترب ،یروانشناس

 های سبک گیری ( اندازه1041) .ناصر میرسپاسی عادل، آذر پور،علی زهرا درویش احسان، صالحی (11

 مطالعات(. رانای قارۀ فلات نفت شرکت موردمطالعه) واقع خلاف تفکر رویکرد با سازمان در رهبری

 78-61 (:55) 10 ;1041. انرژی و نفت صنعت در راهبردی

 مدیریت بر مبتنی دبیران، توانمندسازی بینی پیش(. 1044. )صغری فاطمه ،سینا و راحله ،صیدی (12

 های پژوهش. پردیس شهر اول متوسطه مقطع دبیران موردمطالعه: سازمانی فرهنگ و دانش

 .161-101(. 1)15 ،شناسی جامعه

. یفیسنتز مطالعات ک یبرا یروش ب،ی(. فرا ترک1328. )یمجتب ،یریام و عابد ،یجعفر یابدع (13

 doi: 14.34071/mssh.2412.1622. 87-73(. 22)25 ،یعلوم انسان شناسی روش

 ییو شناسا سازمانی فرهنگ شناسی آسیب(. 1326محبوبه. ) ،یباجگران یو عسکر دحسنیعلامه، س (10

 ،(3)15 ،سازمانی فرهنگ تیریاصفهان. مد یبرق منطقه اآن در شرکت  رییالزامات تغ

 575-643 .SID. https://sid.ir/paper/196375/fa 

 وانسانینیرویاجتماعیسایشمدل(. طراحی1044احمدعلی. ) ،الهیخائف ،زهرا ،درویشیپور علی (15

 https://sid.ir/paper/355227/fa .66-45 ,(2)4 ،درایرانمدیریتهایپژوهش. دیفرمیانارتباطاتپیامدهای

دانشگاه  یآموزش یدانش گروه ها میبر تسه مؤثر(. ارائه مدل عوامل 1321زهرا. ) ،یشیور دروپ یعل (16

اطلاعات،  یفناور تیری(. مدقاتیواحد تهران شمال و علوم و تحق رامونیپ یشیمای)پ یآزاد اسلام

0(14،) 21-116. 

 ،یفرهنگ در کارکرد سازمان نقش ،1325رضا، ،یمحمد و نوروزاشرف ض،یفرخ سرشت، بهزاد و ف (17

 https://civilica.com/doc/645222،تهران ،یو حسابدار تیریجامع علوم مد کنفرانس

بر  یو عدالت سازمان تیمعنو یرگذاری(. مدل تاث1327. )نیام ،هولاسو ییپاشا ،یمهد ،کامکار (18

 تیریمسلح(. مطالعات مد یروهاین یدیتول یها سازماناز  یکی: ی)مطالعه مورد یسازمانعملکرد 

 .134-22(. 6)2 ،یدفاع مل یراهبرد

منابع  کیاستراتژ تیریمد تأثیر سازی مدل ،(1044) د،یو عروجلو، حم نیمنش، شمس الد کنی (12

 نیششم ،یعیتوز یگر رهبر لیبا توجه به نقش تعد یشغل تیو رضا یبر رفتار شهروند یانسان

https://sid.ir/paper/196375/fa
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 صنعت محور، یاقتصاد و حسابدار تیریکنفرانس مطالعات مد

 https://civilica.com/doc/1373100،تهران

و جواخلاقی در تعالی بخشیدن به  سازمانی فرهنگ ( رابطه1044)نعمتی لیلا، عبدالملکی بابک.  (24

 76-83 (:1) 16 ;1044اوری درعلوم و فناخلاق .سازمانی -سلامت سازمانی: نقش میانجی یگانگی فرد
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Abstract 

The aim of the current research is to understand the similarities between the 

structure of counterfactual thinking and the organizational culture model of Quinn 

and Cameron in order to regulate the behavior of employees. This research has 

been done with meta-synthisis method, which was analyzed after three stages of 

screening 40 Persian and English articles. Data analysis was done using three-level 

coding method (concept, subcategory, category). The structure of the 

organizational culture model (market organizational culture, developmental 

organizational culture, hierarchical organizational culture and tribal organizational 

culture) and the structure of counterfactual thinking included (upward comparison, 

downward comparison, reference to others and the environment, and self-

reference) Then the similarities between these two were identified and analyzed 

including 8 similarities. The validity of the research was examined by the method 

and reliability through the Kappa coefficient of agreement. Out of the 8 similarities 

obtained, 6 were aligned and 2 were not aligned. The results of this article can be 

used to diagnose the behavior of employees. 
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