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Abstract 
The main objective of this study is to design a behavioral equivalence model based on organizational 

culture. This research is classified as an applied-developmental study in terms of its purpose, descriptive 

in terms of data collection method, and mixed (quantitative and qualitative) in terms of data nature. The 

study consists of two parts: qualitative and quantitative. The statistical population of the qualitative section 

included 15 experts and specialists, while the quantitative section consisted of experts from the General 

Directorate of Education in Kerman City. The quantitative sample (N = 317) was estimated using the simple 

random sampling formula based on the Krejcie-Morgan table. The data collection tools included two 

components: a review of the research literature, semi-structured interviews, and a researcher-made 

questionnaire for the field study. Upon completion of the qualitative phase, the process of coding and 

textual analysis of the interviews was carried out using the MAXQDA qualitative data analysis software. 

The findings indicated that the behavioral equivalence model based on organizational culture, using the 

grounded theory approach, comprises causal factors (organizational structure, internal communication, 

training, and leadership), contextual factors (individual personality, experience, education and literacy, and 

cultural intelligence), intervening conditions (motivation, organizational climate, and workplace 

relationships), strategies (communication, trust, and social learning), and consequences (socialization, 

promotion of participatory culture, and promotion of extra-role behavior culture). In the next phase, the 

researcher-made questionnaire derived from the qualitative section was distributed among the quantitative 

sample. After collecting the statistical data, the model fit was assessed using the Partial Least Squares 

(PLS) method. The results revealed that the model had a desirable level of fit and strong adequacy. 
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 مقدمه
ها، هنجارها رفتارها، نگرش  یریگدر شکل  یاکنندهنییاست که نوش تع  یرفتار سازمان  ت یریدر مد  میمفاه  نی تریادی از بن  یکی  یفرهنگ سازمان

است که در    یرفتار یها، باورها، نمادها و الگوهااز ارزش یاشبکه ،یچندوجه دهیپد نی. اکندیم فایافراد درون سازمان ا یهایریگ میو تصم

  ی ریگ راستا، شکل  نی. در ا(Schein & Mahjoob, 2004)  شودیم  یها تلوسازمان  انیم  زیو عامل تما  ردیگیها شکل مطول زمان در سازمان

 میرمستویو غ  میمستو  ریتحت تأث  تواندیاست، م   یسازمان  یها ت یشباهت در نحوه رفتار افراد در مواجهه با موقع  ی که به معنا  ،یرفتار  ارزیهم 

حس تعلق در    شیدر ارتواء عملکرد، توسعه مشارکت، و افزا  یفرهنگ سازمان  را  یبر تأث  یمتعدد  یها. پژوهشردیقرار گ   یفرهنگ سازمان

 . (Bayayi, 2022 #195287 ؛ Michael et al., 2016)اند کرده دیکارکنان تأک 

  ن یمشابه از خود بروز دهند؛ ا  ییمشترک، رفتارها  یچارچوب ارزش  کیسازمان در قالب    یکه اعضا  ردیگ یشکل م  یزمان  یرفتار  ارزیهم 

از   ییکه از سطح بالا  ییهاشوند. در واقع، سازمان  نهینهاد  یفرهنگ سازمان  یادیبن   یهابر اسا  ارزش  توانندیمشترک م  یرفتار  یالگوها

 ی سازمانانسجام درون  شیهستند که منجر به کاهش تعارضا ، افزا  یاافتهیانسجام  یساختار فرهنگ  یبرخوردارند، معمولاً دارا  یرفتار  ارزیهم 

ادراکا     انی م  هیسو دو  یلو و همکاران، انطبا  فرهنگ  دگاهی. براسا  د(Rezazadeh et al., 2021)  گرددیم  یریگ میتصم  یندهایو بهبود فرآ

 . (Lu et al., 2024)راستا با فرهنگ غالب است هم یدر بروز رفتارها یاصل کنندهینیبشیپ ،ی غالب سازمان  یهاو ارزش یفرد

. ابدییجلوه م   شیازپشیمانند ادارا  آموزش و پرورش، ب  یآموزش  یدولت  ی هادر سازمان  ژهی وبه  ،یآموزش  ی هاطیموضوع در مح  نیا  ت یاهم

تر در گسترده  یفرهنگ   یبرا  ییالگو   تواندیها مآن  یرا بر عهده دارند بلکه فرهنگ سازمان  ندهینسل آ  ت یو ترب  ت یهدا  فهیتنها وظنهادها نه  نیا

و   یعلم  یضرورت  ،یینهادها   نیدر چن  ی بر فرهنگ سازمان  یمبتن  یرفتار  ارزیهم  یسازو مدل  یمنظر، بررس  نیمحسوب شود. از ا  امعهج

 . (Asadi et al., 2023)دارد  یکاربرد

 ی از جمله ساختار، راهبردها و فرهنگ، موجب ارتوا  یعناصر سازمان  ییراستاکه هم  کنندیم  انی( ب2009)  کزادیرهنورد و ن  نه،یزم  نیهم  در

 ی هادر سازمان  یکه مشارکت فرهنگ  دهدی نشان م  ریمطالعا  اخ  نی. همچن(Rahnavard & Nikzad, 2009)  شودیم  یعملکرد سازمان

انه   ،یدولت به  م  یساختار  نسجامتنها  شکل  کند،یکمک  موجب  نوش   یریگ بلکه  از  مشترک  سازماندرک  اهداف  و  انتظارا     شود یم  یها، 

(Davoodi, 2021) در  ینوش مؤثر  توانندیم زین یشغل ا ی و تجرب یاجتماع نهیشیپ ،یهوش فرهنگ رینظ یفرد یهاتفاو  گر،ید ی. از سو

انسجام   یدهدر شکل  ی و فرهنگ  یشناختو همکاران بر لزوم توجه به عناصر روان  یپژوهش استعداد  چنانکهکنند،    فایا  یانطبا  رفتار  زانیم

 .(Estedadi et al., 2023) کنندیم دیتأک  یرفتار

نظر  در از   یری گ بهره  ازمندین  ،یفرد  یو رفتارها  یتعامل فرهنگ سازمان  نییتب  یبرا   یعلم  یسازو مدل   یمفهوم  یالگوها  یطراح  ، یسطح 

تا از دل    کندیرا فراهم م  یامکان  ن،یمند اشتراو  و کوربنظام  یدر قالب الگو   ژهیوبه  اد،ی بنداده  کردیاست. رو  یفیک   قی عم  یهایشناسروش

ها آن  یگر و راهبرد مداخله  ،یانهیزم  ،یاستخراج شود و ارتباطا  عل   نی ادیبن   میکنندگان، مفاهمشارکت   یواقع  ا ی و تجرب  یدانیم  یهاداده

  یمبتن یرفتار  ارزیهماز    یجامع  یتلاش دارد الگو   کرد، یرو  نیبر ا   هیبا تک  زی. پژوهش حاضر ن(Corbin & Strauss, 2014)گردد    میترس

 . دیو ارائه نما یکشور طراح یآموزش ینهادها نیتراز مهم یکی رد یبر فرهنگ سازمان

عمل   یفردن یو تعاملا  ب  یدرون  یهازشیحاصل از فرهنگ، به عنوان بستر رشد انگ  یکه جو سازمان  دهدینشان م  نیها همچنپژوهش  نهیشیپ

انسان  ت یریگرفته در حوزه مد. مطالعا  صور (Sawan et al., 2021)  کندیم  ، یاعتماد سازمان  یریگ آن است که شکل  انگریب  یمنابع 
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ارتواء جامعه  یاجتماع  یریادگ ی پ  یسازمان  یریپذو   ی اعضا  انیدر م  یرفتار  ییگراهم  سازنهیزم  ،یفرهنگ سازمان  یدیکل  یامدهایبه عنوان 

از   ژهیو مطلوب، به یرفتارها ت ی ها و تثبدر انتوال ارزش زین یسازمان ینوش رهبر ان،یم نی. در ا(George & Sarah, 2019)سازمان است 

 .(Rahimi et al., 2024)انکار است   رقابلیغ  ،یزشیانگ یختارهاو سا یرفتار یهامدل قیطر

بوم  در ب  یبرخ  ،یمطالعا   مانند  تأک   یاتیمحووان  با  همکاران  در سازمان  لیتحل  یبرا  یچارچوب  ،ینهاد  یبر سازوکارها  دیو    ی هافرهنگ 

 ,.Bayayi et al) ردیمورد استفاده قرار گ  یراستا با فرهنگ سازمانهم  یفهم رفتارها   ی برا  ییبه عنوان مبنا   تواندیاند که مارائه کرده  یتیحاکم 

در   یسازمان  ییافزا بر اسا  هم  یفرهنگ سازمان  ی سازنهیو همکاران انجام شده، مدل نهاد  ی میکه توسط رح  یدر پژوهش  ن،ی. همچن(2022

  فایا  یرفتار   ییراستاتعهد و هم  جادیدر ا  یدینوش کل  یفرهنگ  ییای قرار گرفته و نشان داده شده است که پو   یمورد بررس  یعت گردشگرصن

 .(Rahimi et al., 2024) کندیم

 ی برا  یرفتار   ارزیهمبه  برخوردارند، مانند اداره کل آموزش و پرورش، ضرور  توجه    یادهیچیو پ  یکه از ساختار رسم  ییهاسازمان  در

  یی با شناسا  ن،یاسک  یمانند الگو   یفرهنگ سازمان  ن ینو   یهامدل  نه،یزم  نی. در ا شودیمحسوب م  یدیکل   یواحدها و کارکنان امر  ان یم  یهماهنگ

. از (Schein & Mahjoob, 2004)  آورندیفراهم م یروابط رفتار  یو بازطراح  لی تحل  یبرا یمناسب  نهیو پنهان فرهنگ، زم  آشکار  یهاهیلا

- یاددهی  یندهایفرآ  لیو تسه  یبا هدف بهبود عملکرد منابع انسان  ،یآموزش عموم  یهادر نظام   زشیفرهنگ و انگ  انیم  وندیپ  گر،ید  یسو 

 . (Geanina & Iuliana, 2013)توجه بوده است  دمور یهمواره موضوع ،یریادگ ی

 کردیاز رو  یریگ تا با بهره  راستا، پژوهش حاضر تلاش داردهم  یسازمان  یرفتارها  یریگدر شکل  یفرهنگ سازمان  ت یبا توجه به اهم  جه،ینت  در

در اداره کل آموزش و پرورش استان کرمان   یبر فرهنگ سازمان  یمبتن  یرفتار  ارزیهم  یجامع برا  ییالگو   ،یو کم  یفیک  یهالیو تحل  ادیبنداده

 .دینما یراحط

 

 شناسیروش 
 .رودها، تحویق آمیخته به شمار میداده، و بر اسا  شیوه گردآوری توسعه ای -لحاظ هدف کاربردیاین پژوهش به 

 روانشناسی و  دولتی مدیریت  حوزه دو  در چندوجهی تخصص  با  دانشگاهی متخصصان و شامل خبرگانجامعه آماری مرحله کیفی پژوهش  

 شهر کرمان  اداره کل آموزش و پرورش. جامعه آماری مرحله کمی پژوهش شامل کارشناسان  هستند  سازمانی رفتار با مرتبط صنعتی و سازمانی

کنندگان . تعداد مشارکت است  شده استفاده نظری گیرینمونه روش از بنیاد،داده رویکرد از استفاده به توجه با پژوهش، کیفی بخش دربود.  

 استفاده حجم با متناسب  ایطبوه گیرینمونه روش از  استفاده   با  زین  پژوهشی  کم  بخش  در  قیتحو  نمونه  حجمباشد.  نفر می  15بخش کیفی  

 .  است  شده برآورد نفر 317 بخش نیا نمونه حجم آن اسا  بر که شد

 های پژوهش بایافتهاست   انجام شده خبرگان با ساختاریافتهنیمه مصاحبه بر تمرکز با میدانی طریق از کیفی بخش در هاداده آوریجمع روش

 مبتنی رفتاری ارزیهم شاخصهای و هاابعاد، مؤلفه شناسایی هدف  با اطلاعا  گردآوری  فرآیند پژوهش،  این در  بنیاد داده رویکرد به توجه

 چارچوب تا شد انجام پژوهش موضوع خصوص در مودماتی مطالعه ها،انجام مصاحبه از پیش.  است  پذیرفته صور  سازمانی فرهنگ بر

گردآوری  خبرگان از نیاز مورد هایداده ساختاریافته،نیمه مصاحبه ابزار و میدانی روش از استفاده با ادامه، در.  گردد تنظیم  مصاحبه سؤالا 

 از شده گردآوری هایداده.  گردید مطرح تکمیلی هایپرسش کنندگان،مشارکت  هایپاسخ اسا  بر و آغاز باز سؤالا  مصاحبه هابا  .  شد
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 کدگذاری در.  گرفت  قرار تحلیل مورد انتخابی و محوری کدگذاری باز، مرحله  سه از استفاده با و بنیاد داده روش اصول اسا  بر ها،مصاحبه

 در  و گردید بندیدسته فرعی و اصلی هایمووله قالب  در  مفاهیم  این محوری، کدگذاری در.  استخراج شد ها مصاحبه متن از  اولیه مفاهیم باز،

 در.شد تدوین فرهنگ سازمانی بر مبتنی رفتاری ارزیهم  پارادایمی مدل و  مشخص هامووله بین ارتباط انتخابی، کدگذاری در مرحله نهایت،

 بخش جامعه  در میدانی صور که به باشدمی ساخته پژوهشگر پرسشنامه و دموگرافیک اطلاعا  پرسشنامه مورداستفاده، ابزار  کمّی بخش

 شد.  تحلیل و گردآوری تکمیل، از پس  و توزیع پژوهش کمی

 مشخصات آماری تحقیق در بخش کیفی  .1جدول 

 درصد  فراوانی  سطوح متغیر  متغیر

 67/86 13 مرد جنسیت

 33/13 2 زن 

 100 15 کل

 33/13 2 15-11 سابقه خدمت 

16-20 4 67/26 

21-25 5 33/33 

26-30 2 33/13 

 33/13 2 سال  30بالای 

 100 15 کل

 100 15 دکتری تحصیلات 

 100 15 کل

 هایافته
 گردآوری هایداده. گردید مطرح تکمیلی پرسشهای کنندگان،مشارکت هایپاسخ اسا  بر و آغاز باز سؤالا  ها با در این پژوهش مصاحبه

 در. گرفت  قرار تحلیل مورد انتخابی و محوری  کدگذاری باز، مرحله سه از استفاده با و بنیاد داده روش اصول اسا  بر ها،مصاحبه از شده

 بندیدسته  فرعی و اصلی هایمووله قالب  در مفاهیم این محوری، کدگذاری در. استخراج شد هامصاحبه متن  از اولیه مفاهیم باز، کدگذاری

 فرهنگ سازمانی بر مبتنی رفتاری ارزیهم  پارادایمی مدل  و مشخص هامووله بین ارتباط انتخابی، کدگذاری در مرحله نهایت، در و گردید

 صور که به باشدمی ساخته پژوهشگر پرسشنامه و دموگرافیک اطلاعا  پرسشنامه مورداستفاده، ابزار کمّی بخش  در  شد. همچنین تدوین

 شد.  تحلیل و گردآوری تکمیل، از  پس و توزیع پژوهش کمی بخش  جامعه در میدانی

 کرمان استان پرورش  و کل آموزش اداره سازمانی برفرهنگ مبتنی رفتاری ارزی  هم  دهنده شکلهای شاخص وها مولفه  2شماره  جداول  در

 است آمده کامل ها بطورفراوانی مربوط به آن همراه به

 فراوانی  همراه  ها به شاخص  و مولفه  در خبرگان نظرات . 2 جدول

 فراوانی  مفهوم  مقوله  کد 

 4 سازمانی  تغییر حال در همواره شرایط با کارکنان  سازگاری  توانایی ارتباطات داخلی  عوامل علی

 7 بهزیستی کارکنان  و همزیستی هایی برایتاکتیک فراهم کردن  و شناسایی

 10 انسانی منابع  ابزارهای های تقویت فرصت از استفاده

 12 امنیت  به  ویژه توجه

 14 کارکنان  غیررسمی روابط و تعامل

 5 سازمانی  هایفعالیت هماهنگی و سازماندهی تقسیم، ساختار سازمانی 

 9 سازمان  رسمی مقررات  و قوانین 

 7 آموزش  با یادگیری سازی   ساده و تسهیل فرایند  آموزش
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 8 عادتها  و اعتقادات اخلاق،  ارزش، مهارت، دانش،  کسب

 11 فرد  عمل یا احساس اندیشه، نحوه  بر  دهی شكل

 9 زیردستان  بر نفوذ رهبری

 8 رغبت روی از و به صورت داوطلبانه معین اهداف چارچوب  با هاییفعالیت در مشارکت 

 6 آنها  رفتار  روی از افراد شخصیت شناخت  شخصیت افراد  عوامل زمینه ای 

 7 شخصیت  تعادل و ثبات

 10 محیط  و فرد متقابل تاثیر تجربه تجربه 

 7 سازمان  در  مشاهده قابل  پذیر تكرار  تجربیات

 5 بینیپیش و استدلال قابل و  پذیری آزمون قابلیت

 6 تحصیلات  سطح  و مدرک تحصیلات و سواد  

 13 افراد  اجتماعی موقعیت و سواد

 4 مختلف  فرهنگی شرایط اثربخشی در و باکیفیت  شخصی روابط برای خاص قابلیتهای بر تمرکز هوش فرهنگی 

 10 منفی تعارضات و حل مثبت تعارضات از  گیریبهره به  کارکنان وترغیب تشویق میزان

 12 فرهنگی تنوع هایی بامحیط در اثربخش عملكرد و ارتباط برقراری مهارت و توانایی

 14 سازمان  در شغل هویت انگیزش  عوامل مداخله ای 

 5 افراد  مهارت تنوع

 9 کاری  بازخورد

 7 فرد نظر از  شغل  اهمیت

 8 کار  محیط شرایط جو سازمانی  

 11 سازمان  مقررات  و قوانین  رعایت

 9 سازمان شرایط اجتماعی چارچوب در  کارکنان و مدیریت ارتباطات هماهنگی فرآیند روابط کاری سازمان  

 8 همزمان  صورت به طرفین حقوق رابطه رعایت

 سطوح  در  را اطلاعات  که جریان غیررسمی  و رسمی  کانالهای سازی پیاده :چندجانبه ارتباطات ارتباطات   راهبردها 

 تضمین کند  سازمان مورب  و عمودی افقی،

6 

 تصمیمات،  به  مربوط  اشتراک گذاری اطلاعات به  برای سازوکارهایی  ایجاد :اطلاعاتی شفافیت 

 .سازمانی نتایج و تغییرات

4 

فرهنگی به که  ارتباطی هایپروتكل تدوین :فرهنگیبین ارتباطات  سازمان در موجود تنوع 

 بگذارد  احترام آموزشی

7 

 10 اعتبار ایجاد مدیریتی برای عملكرد و  گفتار بین  همسویی :مدیریتی اقدامات  در ثبات اعتماد  

 12 .آنها برای اجرای لازم منابع با همراه  ها مسئولیت واگذاری :مؤثر اختیار  تفویض

    14 تجربیات  و گذاری دانشاشتراک به برای  بخشیبین  گروههای ایجاد :عملی اجتماعات یادگیری اجتماعی  

 فرهنگی هایپیشینه تجربیات و با ها همكاراندر آن که  هاییبرنامه اجرای :متقابل منتورینگ

 .کنندمی مبادله را خود دانش متفاوت،

5 

 را ارزشها و هنجارها  اعضای جدید، اینكه برای لازم زمان  چشمگیر  کاهش :سریعتر سازگاری جامعه پذیری   پیامدها 

 .بپذیرند و کرده درک

9 

 7 .سازمانی  ندازا  و چشم مأموریت با اعضا همذاتپنداری افزایش :جمعی هویت تقویت

 8 .رفتاری انتظارات در  تفاوت از ناشی هایاصطكاک کاهش  :فرهنگی تعارضات کاهش

فرهنگ   ترویج 

 مشارکت اجتماعی  

 11 گیریتصمیم فرآیندهای  در اصول بر مبتنی و معنادارتر مداخلات ارائه :کیفی مشارکت 

 9 های چندتخصصیتیم طریق از خلاقانه های راهحل تولید :مشارکتی نوآوری

رفتار   فرهنگ  ترویج 

 فرا نقشی 

 8 سازمان  به  نسبت وآگاهانه مؤدبانه رسان، یاری رفتارهای  سازیعادی :سازمانی شهروندی

 6 ها دستورالعمل برای بدون انتظار مشكلات  حل و شناسایی  در گامی پیش :خودجوش عمل  ابتكار

 7 کارکنان  توسط سازی فرآیندها بهینه برای دائمی  جستجوی :شوندهخودهدایت  مستمر  بهبود
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دهد. این الگو بیان گر عوامل تاثیر گذار الگویی از خروجی نرم افزار مکس کیودا با توجه به نتایج حاصل از مصاحبه ها،  را نشان می 1شکل 

 سازمانی است.  برفرهنگ مبتنی رفتاری ارزی همبر 

 
 کرمان   استان پرورش و آموزش  کل اداره سازمانی برفرهنگ مبتنی رفتاری ارزی هم برای خبرگان نظرات  نهایی خروجی .1شکل 

.  است  t معناداری معیار، ضرایب  تریناساسی و اولین که شودمی استفاده معیار چندین از پژوهش ساختاری این   مدل برازش بررسی برای

  95 اطمینان سطح در بتوان تا باشند بیشتر 1/ 96 از ضرایب باید این که است  صور  این  به t ضرایب  از استفاده با ساختاری مدل  برازش

 t آماره مودار اگر که طوری به.  است  شده گزارش t مودارآماره براسا  ضرایب  معناداری نتایج.  ساخت  تأیید  راها  آن   بودن   درصد معنادار

 تایید مورد 0/ 4 مسیر بالای ضریب  و.  دارد تاثیر وابسته متغیر  بر مستول متغیر که گرفت  نتیجه توانمی درصد 95اطمینان با بیشتر باشد،1/ 96از

 گیرد. می قرار
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 در مدل مفهومی  t-valueضرایب معناداری  .2شکل 

 

 
 ضرایب مسیر در مدل مفهومی  .3شکل 

 هایسازه برای تنها 2Rمودار که است  این ضروری نکته.  کندمی  مشخص را  درونزا متغیر یک بر برونزا متغیر یک تاثیر میزان 2Rمعیار

 درونزای هایسازه به  مربوط 2R مودار  چه هر .  است  صفر معیار این  برونزا مودار هایمورد سازه در و  گرددمی محاسبه مدل)درونزا(وابسته

 ضعیف، موادیر برایملاک   مودار عنوانبه  را 0/ 67،  0/ 33،  0/ 19مودار سه 1998چاین    .  است  مدل  بهتر برازش از نشان بیشتر باشد، مدل  یک

 گیرد.می نظر در 2R معیار وسیلهبه مدل ساختاری بخش برازش بودن قوی و متوسط
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 ضریب تعیین  .3جدول 

 شدت  2R وابسته  متغیر

 قوی 825/0 راهبردها 

 قوی 804/0 پیامدها 

 قوی 715/0 سازمانی فرهنگ بر مبتنی رفتاری  ارزی هم

 قوی 781/0 میانگین 

 

 بینیپیش قابلیت  باید هستند،  قبول قابل ساختاری بخش پرازش دارای که هاییمدل.  سازدمی مشخص را مدل بینیپیش قدر   2Qمعیار  

 دادن نشان برای را  0/ 35،  0/ 15،  0/ 02 مودار سه(  2009)  همکاران و هنسلر.  باشند داشته را مدل درونزای هایسازه به مربوط هایشاخص

 مودار این که است ضروری  نکته این ذکر. اندکرده تعریف آن به مربوط برونزای  هاییا سازه سازه  قوی و متوسط ضعیف، بینیپیش قدر 

 . گرددمی محاسبه باشد،می انعکاسی نوع ازها آن هایشاخص که مدل های درونزایسازه برای تنها

 Q2کیفیت پیش بینی کنندگی  .4جدول 

 شدت  Q2 وابسته  متغیر

 قوی 343/0 راهبردها 

 قوی 325/0 پیامدها 

 قوی 327/0 سازمانی فرهنگ بر مبتنی رفتاری  ارزی هم

 قوی 331/0 میانگین 

 

که در این   .است ¬شده  ی( معرفGOFمدل )  یبرازش کل   یبرا   یمتوسط و قو   ف،یضع  رموادی   عنوان  ¬به   36/ 0،   25/ 0،  01/ 0سه مودار  

 از نشان که بیشتر است  0/ 4 از عاملی بارهای  ضرایب  تمامی.  دارد قوی برازش  مدل که گفت  توانبه دست آمد. بنابراین، می  0.50پژوهش  

 دارد.  مدل این بودن مناسب 

 

 گیرینتیجه بحث و 
در اداره کل آموزش و پرورش استان کرمان انجام    یبر فرهنگ سازمان  یمبتن   یرفتار  ارزیهم  یالگو   یپژوهش که با هدف طراح  نیا  جینتا

  هاافتهی.  امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله  ،یانهی عوامل زم  ،یاست: عوامل علّ  یدیالگو شامل پنج مؤلفه کل  نیکه ا  دهدیگرفت، نشان م

 .کنندیم فایا یسازمان یها و هنجارهاراستا با ارزشهم یو تداوم رفتارها  یریگ در شکل یابعاد نوش مهم نیاز ا کیکه هر  کنندیم دییتأ

منعطف و شفاف   یسازمان  ی شدند. ساختارها  یی شناسا  ی آموزش و رهبر  ،یارتباطا  داخل  ،یعناصر ساختار سازمان  ،یبخش عوامل علّ  در

مطابوت  (Rahimi et al., 2024) یهاافتهی با   جهینت نی. ادگردنیم را یی و کاهش مواومت در برابر تغ یرفتار  یی افزادر هم لی موجب تسه

 جادینوش ارتباطا  مؤثر در ا  نیاست. همچن  یفرهنگ سازمان  ی سازنهینهاد   ازینشیمؤثر، پ  ی سازمیساختار منسجم و ت  اردد  دیدارد که تأک

که ارتباطا    افت یدر پژوهش خود در  یدارد. و  یهمخوان  (Michael et al., 2016)ه  شد که با مطالع  دیی کارکنان تأ  انی م  یرفتار  یفهمهم 

در قالب    ژهیوبه  ز، یآموزش ن  ت ی شده است. اهم  یپرتنش درمان  یهاطیدر مح  یمنجر به انسجام فرهنگ  رستارانپ  انیدر م  یررسمیو غ  یرسم

انسجام   ت یدر توو   یدیکل   یکه آموزش مستمر را عامل  شودی م  دییتأ  (Estedadi et al., 2023)  جی مطابق با نتا  ،یسازمان  یریادگ ی  یندهایفرا

 اند.برشمرده یسازمان
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بستر    ، یو هوش فرهنگ  یتجربه کار  لا ،یسطح تحص  ت،یهمچون شخص  یفرد  یها یژگ یکه و  دهدینشان م  جی نتا  ،یانهیرابطه با عوامل زم   در

 ی شده است همخوان  انیانطبا  دارد که در آن ب  (Lu et al., 2024)با پژوهش    افتهی  نی. اسازندیرا فراهم م  یرفتار  ارزیهم تحوق    یلازم برا

 ی هااز تفاو   یو آگاه  ی هوش فرهنگ  ن، یافراد منجر شود. افزون بر ا  نیب  ی به تطابق بهتر رفتار  تواندیم  ،یسازمان  ی هاشده افراد از ارزشدرک 

 مهم اشاره کرده است.   نیبه ا  زین  (Geanina & Iuliana, 2013)است که    یچندفرهنگ  یهاطیتعامل اثربخش در مح  سازنهیزم  زین  یفرهنگ

انگحوزه عوامل مداخله  در انگ  یی شناسا  یسازمان  ی و روابط کار  یجو سازمان  زش،یگر،  ا  ،یدرون  زشیشدند.  و    یشغل  یرزشمنداحسا  

با    افتهی  نیشدند. ا  ییمعادل شناسا  یرفتارها  گرلیهستند که در پژوهش حاضر به عنوان تسه  یاز جمله موارد  رانیمد  یبازخورد مؤثر از سو 

اثرگذار است.    یسازمان  یبر رفتار مدن  می رمستویو غ   میصور  مستوبه  یشغل  زش یدارد انگ  دیهمسو است که تأک   (Davoodi, 2021)پژوهش  

سالم بستر   یدارد که نشان داد فرهنگ سازمان یهمخوان (Sawan et al., 2021) جی مثبت، با نتا یو روابط کار ی نوش جو سازمان ن،یهمچن

 .سازدیرا فراهم م انشتعامل سازنده و اشتراک د

ا  یشنهادیپ  یراهبردها چندجانبه،  ارتباطا   توسعه  شامل  پژوهش  و    جادیدر  شامل    یاجتماع  یریدگ ایاعتماد  که  مؤثر  ارتباطا   است. 

. بخشدیرا بهبود م  یشده و تعاملا  سازمان  یرفتار  یفهمهم  شیاست، موجب افزا  یفرهنگنیب  یهاپروتکل  نیاطلاعا  و تدو  یسازشفاف

مورد توجه قرار گرفته و به   زین (Asadi et al., 2023)مؤثر، در پژوهش   اری اخت ضیو تفو  ی تیریثبا  مد  قیاز طر  ان،اعتماد در سازم جادیا

  یبرا  یراه   ،یاجتماعا  عمل  جادیمتوابل و ا  نگیاز جمله منتور  ،یاجتماع  یریادگ ی   نیذکر شده است. همچن  رانیمد  یبالندگ   ازینشیعنوان پ

 یهاآموزش مهار   نهیدر زم  (George & Sarah, 2019)  جی که با نتا  ی اافتهی   شود؛یم  یمطلوب تلو  یتارها ها و رف انتوال ارزش  لیتسه

 مطابوت دارد.  زین یگریمرب

( هستند. یفرانوش  یفراتر از نوش )رفتارها  یرفتارها  ت یو توو   یمشارکت اجتماع  جیترو  ،یسازمان  یریپذمدل شامل جامعه  یامدهایپ  ت،ینها  در

ها هماهنگ  با هنجارها و ارزش  ترعیدارد که سر  یشده است، کارکنان  نهینهاد   یرفتار  ارزیهمکه در آن    یاند که سازمان آن  انگری موارد ب  نیا

نشان داده   زین  (Rezazadeh et al., 2021). پژوهش  کنندیدارند و داوطلبانه در جهت بهبود سازمان اقدام م  یرترمشارکت مؤث  شوند،یم

که فرهنگ   کندیم  انیب  (Bayayi et al., 2022)  نی. همچنشودیفرد و سازمان منجر م  انی م  ییسو هم   شیبه افزا  یرفتار   نیچن  یری گ که شکل

 . کندیکارکنان عمل م یاو تعهد حرفه یبروز مشارکت اجتماع یبرا یمثابه بستربه ربخشاث یسازمان

مهم  از بر    نیا  ی هات یمحدود  نیترجمله  آن  تمرکز  که ممکن است    کیپژوهش،  کرمان( است  پرورش  آموزش و  )اداره کل  نهاد خاص 

در بخش اول پژوهش ممکن است وابسته به    یفیاستفاده از روش ک  ن،یها محدود سازد. همچننهادها و سازمان  ریرا به سا  هاافتهی  یریپذم یتعم

 ی هامانند نگرش قیعم یشناختروان یهااز مؤلفه یشود. ضمن آنکه برخ یریتفس یر یبوده و دچار سوگ  کنندگانرکت خاص مشا یهادگاهید

 رغم یساخته، عل استفاده از پرسشنامه محوق  ز،ین  یاند. در بخش کمها خارج ماندهشمول مصاحبه  رهیپنهان، از دا  یتعارضا  ارزش  ا یناخودآگاه  

 کند. جادی ا  یرونیب ییروا  ث یاز ح  ییهات ی ودممکن است محد ،یاعتبارسنج

مورد آزمون  زین یو خصوص یدولت یهاسازمان ریدر سا یبر فرهنگ سازمان یمبتن یرفتار ارزیهم مدل   ،یآت  یهادر پژوهش شودیم شنهادیپ

گ  تعم  ردیقرار  امکان  فراهم شود. همچن  یریپذمیتا  م  توانیم  نیالگو  اعتماد    ای   یشغل  ت ی رضا  ،یتعهد سازمان  رینظ  ییرهایمتغ  یانجینوش 

 یهاسازمان  انیم  یاسهیموا  یهاانجام پژوهش  شنهادها،یپ  گریکرد. از د  یبررس   یرفتار  ارزیهمو    یفرهنگ سازمان  نیرا در رابطه ب  یسازمان
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معادل آشکار گردد. در    یدر بروز رفتارها  یفرهنگ  یها( است تا تفاو ی ردولتیغ  یها، نهادهادر سطوح مختلف )مدار ، دانشگاه  یآموزش

 . شودیم شنهادیپ زیبلندمد  ن یزمان یهاارز در بازههم یرفتارها یداریپا یابیمنظور ارزبه یطول عا کاربرد مطال  ت،ینها

  ،یادیبن  یهاشامل ارزش  دیمنشور با   نی . اشودیم  هیپژوهش توص  نیا  یها افتهیبر اسا     یرفتار-یمنشور اخلاق  نیحوزه کاربرد، تدو  در

رفتار راهنما  ی انتظارا   موقع  یو  در  اجر  یطراح  ن یباشد. همچن  ز یبرانگ چالش  ی هات یعمل  با محور  یآموزش  ی هابرنامه  ی او    ت یمستمر 

 ،یارتباط  یهاآموزش مهار   ،یتعامل  یهاهمچون کارگاه  ییهااست. برنامه  یضرور  ،یدیو کارکنان کل  رانیمد  یبرا  ژه یوبهارز،  هم  یرفتارها

از   ،یمنطبق با فرهنگ سازمان  یرفتارها  یبر مبنا  یدهنظام پاداش   یطراح  تاً،یمؤثر باشد. نها  نهیزم  نیدر ا  تواندیم  یو توسعه هوش فرهنگ

 ارزی هم  ی الگو   یسازنهیدهد و به نهاد  ش یکارکنان را افزا  زشیتعهد و انگ  تواندیم  ،یداوطلبانه و اخلاق  یر از رفتارها یو تود  ییجمله شناسا 

 کمک کند.  یرفتار

 تشکر و قدردانی 

 آید.پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل میاز تمامی کسانی که در انجام این 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 ا نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط ب 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational culture plays a pivotal role in shaping behavioral norms, guiding interpersonal 

relationships, and establishing shared values within institutions. As Schein (2004) posits, 

organizational culture constitutes the implicit, yet powerful framework through which members 

interpret their roles and interactions within a collective entity (Schein & Mahjoob, 2004). In modern 

organizational theory, culture is not only an asset but a dynamic element that impacts motivation, 

cooperation, and strategic alignment. In this context, the concept of behavioral equivalence—defined 

as the consistency of employees’ behaviors with the organization’s cultural norms and 

expectations—has emerged as an essential indicator of internal integration and value congruence 

(Lu et al., 2024). Behavioral equivalence supports institutional coherence and enhances the quality 

of decisions, collaboration, and adaptability in dynamic settings (George & Sarah, 2019). 

Within educational institutions, particularly large public systems such as provincial education 

departments, establishing behavioral equivalence among employees is not only a matter of internal 

functionality but a means to reinforce societal values and cultural transmission. As Bayayi et al. 

(2022) argue, organizational culture within governance structures determines the extent to which 

formal and informal rules harmonize to produce socially desirable behaviors (Bayayi et al., 2022). 

Meanwhile, Rahimi et al. (2024) emphasize that synergetic organizational culture enables the 

institutionalization of shared norms, increasing cohesion and commitment among organizational 

members (Rahimi et al., 2024). Given the complexity of the educational system and its role in 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

98 
 

cultivating future citizens, the necessity of aligning employees’ behaviors with institutional culture 

becomes more pronounced. 

Despite the centrality of these constructs, a gap persists in the development of context-specific 

models that operationalize behavioral equivalence in relation to organizational culture within Iranian 

public organizations. While numerous studies have explored the influence of organizational culture 

on performance and cohesion (Asadi et al., 2023; Estedadi et al., 2023), few have integrated grounded 

theory methodology to construct a native model that accounts for cultural, structural, motivational, 

and environmental variables simultaneously. The present study addresses this gap by employing a 

grounded theory approach to design a behavioral equivalence model based on organizational culture 

in the General Directorate of Education of Kerman Province. By identifying causal, contextual, and 

mediating factors, along with strategic mechanisms and practical outcomes, this study provides a 

comprehensive framework tailored to the Iranian educational governance system. 

Methods and Materials 

This research employed a mixed-methods design comprising qualitative and quantitative phases. In 

the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 15 domain 

experts, including senior educational administrators and organizational behavior scholars. 

Participants were selected through purposive theoretical sampling until theoretical saturation was 

reached. The data were analyzed using MAXQDA software through open, axial, and selective coding 

based on Corbin and Strauss’s (2014) grounded theory methodology. 

The findings from the qualitative phase were then used to develop a researcher-made questionnaire 

for the quantitative phase. This questionnaire was distributed among 317 personnel from the General 

Directorate of Education in Kerman, selected through simple random sampling based on the Krejcie-

Morgan table. Structural Equation Modeling using Partial Least Squares (PLS) was applied to assess 

the model’s fit, predictive power, and reliability. Key metrics such as t-values, R², Q², and GOF 

(Goodness-of-Fit) were used to evaluate the model's adequacy and explanatory capability. 

Findings 

The qualitative analysis revealed that behavioral equivalence based on organizational culture is 

influenced by five principal dimensions. Causal conditions included internal communication, 

organizational structure, training processes, and leadership. Participants emphasized that informal 

interactions, clarity in regulations, targeted capacity-building, and participative leadership contribute 

to harmonized behaviors aligned with institutional values. 

Contextual factors identified in the model were personality traits, individual experience, educational 

background, and cultural intelligence. Respondents noted that behavioral alignment is facilitated 

when employees possess emotional stability, professional maturity, high educational attainment, and 

the ability to navigate cultural diversity. 

Intervening variables such as motivation, organizational climate, and workplace relationships were 

highlighted as conditions that modulate the strength of behavioral alignment. High job motivation, 

regulatory compliance, and reciprocal trust among colleagues were noted as amplifiers of cultural 

conformity. 

Three core strategic responses were delineated: multi-level communication (vertical, horizontal, 

diagonal), trust-building through consistent managerial behavior and effective delegation, and social 

learning via mentoring and communities of practice. These strategies were seen as tools to bridge 

gaps between individual dispositions and organizational expectations. 

Finally, the consequences of achieving behavioral equivalence were classified into three categories: 

organizational socialization (faster assimilation and reduced cultural conflict), promotion of 
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participatory culture (enhanced team-based innovation and engagement), and reinforcement of 

extra-role behaviors (citizenship behaviors and self-directed initiatives). 

In the quantitative phase, the model demonstrated strong fit and predictive validity. The R² values 

for the endogenous variables—strategies, outcomes, and behavioral equivalence—were 0.825, 

0.804, and 0.715, respectively, indicating robust explanatory power. Q² values averaged 0.331, 

suggesting strong predictive relevance. The overall GOF was 0.50, which reflects a high level of 

model fitness. All path coefficients exceeded the minimum threshold (0.4), and t-values were greater 

than 1.96 at the 95% confidence level, validating the statistical significance of the relationships. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study substantiate the theoretical linkage between organizational culture and 

behavioral equivalence, offering empirical support for earlier works while expanding upon them 

through the integration of grounded theory. The causal conditions identified are in line with the 

literature that views leadership and communication as critical enablers of normative alignment 

(Michael et al., 2016; Rahimi et al., 2024). Furthermore, the emphasis on training aligns with the 

propositions of Estedadi et al. (2023), who identified organizational learning as a precursor to 

cohesion (Estedadi et al., 2023). 

The model’s contextual variables echo the findings of Lu et al. (2024), who highlighted the differential 

effects of value-based and perception-based cultural congruence (Lu et al., 2024). Cultural 

intelligence, as an enabling trait for effective interaction in diverse environments, also corresponds 

with insights from Geanina and Iuliana (2013), who documented the link between cultural sensitivity 

and motivational alignment (Geanina & Iuliana, 2013). 

Moreover, the intervening conditions such as motivation and organizational climate reinforce 

Davoodi’s (2021) conclusion that environmental support systems influence the manifestation of 

citizenship behaviors (Davoodi, 2021). Strategic mechanisms identified in this research, especially 

social learning, resonate with the work of George and Sarah (2019), who emphasized the role of 

real-world mentorship in behavior modification (George & Sarah, 2019). 

The model’s outcomes—including socialization, participatory culture, and extra-role behaviors—

underline the operational advantages of behavioral equivalence. These findings reinforce those of 

Rezazadeh et al. (2021), who found that alignment between personal and organizational values 

leads to higher commitment and discretionary effort (Rezazadeh et al., 2021). The cascading effect 

from cultural alignment to strategic participation and proactive behaviors supports the notion of a 

dynamic organizational system wherein values shape and are shaped by actions. 

This study contributes a theoretically grounded and empirically validated model that can be applied 

in Iranian educational institutions and potentially adapted for other public sector contexts. The 

integration of qualitative insight and quantitative rigor allows for a nuanced understanding of 

behavioral equivalence that transcends simplistic normative compliance and embraces cultural 

congruence as a dynamic, context-bound phenomenon. 

In conclusion, the institutionalization of behavioral equivalence based on organizational culture 

necessitates a multifaceted strategy that includes leadership commitment, structural adaptability, 

cultural sensitivity, and systems for learning and trust-building. The model presented in this study 

provides both diagnostic clarity and practical pathways for aligning individual behaviors with 

collective cultural aspirations, thereby enhancing both organizational cohesion and functional 

efficiency. 
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