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 چکیده
 کردیمطالعه با رو نیا اساتان مازندران بود. یدولت  ی هاساازمان ی هایژگیمتناسا  با و یروانشاناخت  کردیمؤثر با رو یاز فرهنگ ساازمان  یپژوهش ارائه مدل نیهدف ا

با روش  یینفر نها 1۲خبره ) ۲۵با  افتهیساااختارمهی ن  ی هاو انجام مصاااحبه ادی بن داده هیبا اسااتفاده از ن ر ،یفی انجام شااد. در بخش ک یمتوال یو اکتشاااف ختهی آم

)با روش  یدولت  ی هاو کارکناان ساااازمان رانینفر از مد ۳۵۷ ،یکم بخش. در دیاگرد لیاتحل یو انتخااب  ی باز، محور ی ها در ساااه مرحلاه کدگ ار(، دادهیبرفگلوله

 یی مؤلفه بود که روا 1۳بعد و  ۶در  هیگو ۶۵ساااخته با و مورگان( انتخاب شاادند. ابرار پژوهش پرسااشاانامه محقق یو بر اساااج ودوک کروساا ی اطبقه یتصااادف

 دیی تأ یب ی ترک ییایکرونباخ و پا ی آن با آلفا ییایو پا یبررسا ی دیی و تأ یاکتشااف یعامل لی و تحل CVRو  CVI ی هاو ساازه آن با قاااوت خبرگان، شااخ  ییمحتوا

معنادار  یبار عامل ی دارا «یعل طینشاااان داد ب عد اشااارا ی دیی تأ یعامل لی تحل جینتا .دندیگرد لی تحل MAXQDAو  SPSS ،PLS ی افرارهاها با نرمشاااد. داده

(t=8.220 ،β=0.43 ،R²=0.37 اسات. مدک )PLS ییشاناساا  ی دی کل یعنوان عوامل علرا به «یت یریمد نشی و انگرش و ب  محور«یانساان  ی دو مؤلفه اساب  رهبر 

 0.980 ری مسا  یو ضار 0.9۶0 یبار عامل ی دارا «یت یریمد نشی اثر دارند. انگرش و ب  یروانشاناخت  یفرهنگ ساازمان  ی ری گبر شاکل می رمساتقی و غ ماًی کرد که مساتق

 ط ی(، و شاراt=343.374) یعل طیبه شارا یت یریمد نشی (، نگرش و ب t=319.871) یعل طیبه شارا محوریانساان  ی ساب  رهبر ری نشاان دادند مسا ری مسا  یبود. ضارا

نقش  تواندیم یت یریمد نشی و ب  محوریانسااان  ی سااب  رهبر تینشااان دادند که تقو جینتا معنادارند. ی( همگt=25.064) یوانشااناخت ر یبه فرهنگ سااازمان  یعل

بلکه مساتلرم  شاود،یتنها با اصاح  سااختارها حاصال نم یفرهنگ راتیی کند. تغ فایا یروانشاناخت  کردیمؤثر با رو یفرهنگ ساازمان  ی ری گدر شاکل ی اکنندهنیی تع

سااحمت روان،  ،یفرهنگ سااازمان  ی منجر به ارتقا تواندیم یت یریو بازخورد مد نگی در آموزش، کوچ ی گ ارهیران اساات. ساارمایمد تی ها و ذهن نگرش یدگرگون 

 گردد. یدولت  ی هادر سازمان داریپا یرقابت  تیو مر تی خحق رش،ی انگ

 یت یریمد نشی ب  محور،یانسان  ی رهبر ،یدولت  ی هاسازمان ،یروانشناخت  کردیرو ،یفرهنگ سازمان  کلیدواژگان:
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Abstract 

This study aimed to develop a model of effective organizational culture with a psychological approach tailored to 

governmental organizations in Mazandaran Province. An exploratory sequential mixed -method design was used. In the 

qualitative phase, grounded theory was applied through semi-structured interviews with 25 experts (12 selected via snowball 

sampling) and analyzed using open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, 357 participants were selected via  

stratified random sampling from 5,912 managers and employees based on the Krejcie and Morgan table. Data were collected 

using a researcher-made questionnaire with 65 items across 6 dimensions and 13 components. Content validity was 

confirmed through expert judgment and CVI/CVR indices, construct validity through exploratory and confirmatory factor 

analyses, and reliability through Cronbach’s alpha and composite reliability. Data were analyzed using SPSS, PLS -SEM, 

and MAXQDA. Confirmatory factor analysis showed that the “causal conditions” d imension had a significant factor loading 

(t=8.220, β=0.43, R²=0.37). The PLS model identified two key causal factors: human -centered leadership style and 

managerial vision and insight, both directly and indirectly shaping psychological organizational cult ure. Managerial vision  

and insight had a factor loading of 0.960 and a path coefficient of 0.980. Path analysis confirmed significant paths from 

human-centered leadership to causal conditions (t=319.871), managerial vision to causal conditions (t=343.374),  and causal 

conditions to psychological organizational culture (t=25.064). Strengthening human -centered leadership and managerial 

vision plays a decisive role in developing an effective psychological organizational culture. Cultural transformation requires 

not only structural change but also shifts in managerial mindsets. Investing in leadership training, coaching, and feedback 

can enhance organizational culture, psychological well-being, motivation, creativity, and sustainable competitive advantage 

in governmental organizations. 

Keywords: Organizational Culture, Psychological Approach, Governmental Organizations, Human -Centered Leadership, 

Managerial Vision  
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 مقدمه

سازه    کیعنوان  ها است و بهکارکنان در سازمان یها و عملکردهادهنده به رفتارها، نگرششکل یهامؤلفه نیتریادیاز بن  یکی  یفرهنگ سازمان

باورها، هنجارها و رودر تعامل با ارزش  ،یچندبعد .  ( Chalmers et al., 2025) کندیم نییحرکت سازمان را تع ریمس ،یسازمان  یهاهیها، 

  یفرهنگ سازمان   کیگسترده مواجه هستند، وجود   یو الزامات قانون یمراتبسلسله یساختارها ف،یوظا  یدگیچیکه با پ  یدولت  یهادر سازمان

 ,Iskamto)دارد  یخدمات عموم تیفیک  یبهبود سلامت روان کارکنان و ارتقا  ،یشغل  تیرضا  شیافزا ،یوربهره  یدر ارتقا یاتیح یمؤثر نقش

  یانسان   هیبه سرما یدهشکل  یبرا  یراهبرد یبلکه ابزار کند،یعمل م  یسازمانتعاملات درون  یربنایعنوان زتنها بهنه ی. فرهنگ سازمان(2023

 .(Huang & Huang, 2020)قرار دهد  یرقابت تیو مز ینوآور ریسازمان را در مس تواندیو م شودیمحسوب م زین یو اجتماع

به کارآمدبه  یبه فرهنگ سازمان  یروانشناخت  کردیرو  ان،یم  نیا  در بر توجه  به    ،یسازمان یندهایساختارها و فرآ  یدنبال آن است که علاوه 

بر مؤلفه کردیرو  نیپاسخ دهد. ا زیکارکنان ن یجانیو ه  یزشیانگ  ،یروان یازهاین  تیاحساس امن  ،یروانشناخت هیهمچون سرما ییهابا تمرکز 

 Ahmad et)سلامت روان و بهبود عملکرد باشد    یارتقا ،یتعلق سازمان شیافزا سازنهیزم تواندیم ،یاجتماع  تیو حما یدرون زشیانگ ،یروان

al., 2025; Prochazka et al., 2025)نوآور، از طر گراتیبا فرهنگ حما ییهاکه سازمان  دهندیها نشان م. پژوهش حس   تیتقو قیو 

بالاتر  یآمدو خودکار  یارزشمند بهره یشغل تیرضا  ت،یاز خلاق  یکارکنان، سطح  تجربه م  یورو   ;Blom & Curseu, 2025) کنندیرا 

Kyambade et al., 2025)اقتدارگرا  یمراتبسلسله  یها. در مقابل، فرهنگ و کاهش  یجانیه  یفرسودگ  ،یاسترس شغل  شیبا افزا انهیو 

 .(Ahmad et al., 2025)سازمان شود  یورمنجر به ترک خدمت و کاهش بهره تواندیارتباط دارند که در بلندمدت م زشیانگ

به ا  با راهبرد  کیعنوان  به تواندیم یدولت یهادر سازمان یروانشناخت کردیمؤثر با رو یفرهنگ سازمان  کیو استقرار   یشواهد، طراح نیتوجه 

ها و به نگرش یدهدر شکل ینقش محور  رانیمد یفرهنگ نیشود. در واقع، در چن  یتلق  یو توسعه سازمان یانسان  هیسرما  یارتقا یبرا یدیکل

دارند   دیتأک یسازمان یریادگیاعتماد و  ،یهمدل ،یجمع  یهابر ارزش  محور،یانسان  یرهبر یهاسبک  قیو از طر  کنندیم فایکارکنان ا کاتادرا

(Mokhchy et al., 2025; Wardana et al., 2024)راستاست که ضمن هم  زین  «یاجتماع  ریپذتیمسئول  ینگرش با مفهوم »رهبر  نی. ا

کارکنان   یو وفادار  یتعهد سازمان  تیموجب تقو  قیطر  نیدارد و از ا  دیکارکنان تأک  یروان تیبر سلامت روان، رفاه و امن  ،یازمانتوجه به اهداف س

 .(Kyambade et al., 2025) شودیم

پرداخته نیا یها به ابعاد عمومکه اغلب پژوهش دهدینشان م رانیشده در امطالعات انجام ،یفرهنگ سازمان  ندهیفزا تیوجود اهم  با اند  مفهوم 

بستر سازمان یآنها بر فرهنگ سازمان  ریو تأث  یعوامل روانشناخت  کیستماتیس یو کمتر به بررس   ،نمونه   یاند. براپرداخته  یدولت یهامؤثر در 

  ،ی شامل عوامل علّ یشش طبقه اصل  قیاز طر  یو درمان یدر مراکز آموزش  یکه فرهنگ سازمان  کندیم  انیب  (Ansari et al., 2025)پژوهش 

پدمداخله  ،یانهیزم پ  ،یمحور  دهیگر،    ینشان داد که فرهنگ سازمان  (Niazi et al., 2025) نیاست. همچن نییقابل تب امدهایراهبردها و 

شده    نهیدر آن نهاد  نفعانیو تعامل با ذ تیشفاف ،یاجتماع تیمحور، مسئولاخلاق  یهمچون رهبر ییهاکه مؤلفه  شودیمحقق م یانزم  داریپا

مؤلفه  سونیمدل دن  یشناسبیبه آس  زین  یگردشگر  نیکارآفر  یهادر سازمان (Mousavi, 2025)باشد. پژوهش   مانند    ییهاپرداخت و 

از آن است که توجه   یحاک  هاافتهی  نیدانست. ا  یفرهنگ سازمان یاتیرا از ابعاد ح  یها و وضوح اهداف سازمانالتزام به ارزش  ران،یمد  یمندعلاقه

 اند.کمتر در کانون توجه قرار گرفته یرشد کرده، اما عوامل روانشناخت رانیدر ا یفرهنگ سازمان یو راهبرد یبه ابعاد ارزش

 Kiakjoori)طور مثال،  دهند. به  وندیدانش پ  تیریرا با حوزه مد  یاند فرهنگ سازمانتلاش کرده رانیدر ا  دیمطالعات جد  یبرخ گر،ید یسو از

et al., 2025) یهاارزش  تیتقو  قیاز طر  تواندیو م  کندیم  فایا  یدر توسعه دانش سازمان  ینقش اساس  ینشان دادند که فرهنگ سازمان 

همسو است   (Popescu & Kyriakopoulos, 2022)  دگاهیبا د  افتهی نیرا فراهم آورد. ا یو نوآور  رییتغ  تیریمد نهیاعتماد، زم و یریادگی

 دهندینشان م  هادگاهید نی. اداندیم کمیوستیقرن ب یهاعملکرد در سازمان  تیریمد  یاصل  یهارا محرک یفکر  هیو سرما  یانسان  هیکه سرما
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به مز  تواندیم یدر صورت یکه فرهنگ سازمان طور همزمان کارکنان به  یو دانش  یروانشناخت ،یشود که به ابعاد انسان  داریپا یرقابت  تیمنجر 

 توجه کند.

. پژوهش  شوندیمحسوب م  یفرهنگ سازمان یریگبر شکل رگذاریعوامل تأث نیتراز مهم  زیکارکنان ن یو روان  یتیشخص یهایژگیو  ان،یم  نیا در

(Karimi, 2023)  در  ینقش مهم  یجانیو ثبات ه  یریپذانعطاف ،یشناسفهیوظ ،ییگراهمچون برون یتیشخص  یهایژگیکه و  کندیم دیتأک

باشند.    رگذاریروابط در سازمان تأث  تیفیو ک  یبر جو روان توانندیدارند و م یبه همکار  شیتعارض و گرا  تیریمد  ،یسبک تعاملات اجتماع  نییتع

و  تگریسازنده، حما  یرفتارها  ر،ییفشار و تغ  طیدارد که در شرا  یشتریبرخوردارند، احتمال ب یبالاتر یروانشناخت  یهاهیکه از سرما  یکارکنان

 .(Prochazka et al., 2025) شودیم یفرهنگ سازمان یموجب ارتقا تیامر در نها نیاز خود نشان دهند و ا قخلا

 تیاحساس امن تواندیم یتیو حما یفرهنگ اخلاق تیتقو یمداخلات ساده برا یاند که حتنشان داده  دیجد  یالمللنیب  یهاپژوهش ن،یهمچن

کاهش   قیاز طر  یروان  تی. امن(Blom & Curseu, 2025)شود   یسازمان  یریادگیو  یموجب رشد نوآور  قیطر  نیدهد و از ا شیرا افزا یروان

در   یدیاز عوامل کل  یکیو   کندیم  جادیا  تیمسئول  رشیدانش و پذ  یگذاراشتراک  ها،دهیابراز ا یبرا یمناسب یسرزنش، فضا  ایترس از قضاوت  

مانع از  تواندیم یروان تیاست که فقدان امن یدر حال  نی. ا(Kyambade et al., 2025)گرا و نوآور است مشارکت یهافرهنگ یریگشکل

 سکوت و انفعال گردد. یهافرهنگ یریگخلاقانه و نقد سازنده شود و منجر به شکل یهادگاهید انیب

-یاسلام یهااز ارزش یبیترک ریها غالباً تحت تأثفرهنگ نیکه ا  دهدینشان م  زین یرانیا  یهادر سازمان  یفرهنگ سازمان  یبوم یالگوها  یبررس

 یروین یفرهنگ سازمان یبرا یچندبعد  ییبا ارائه الگو  (Javanmard et al., 2025)قرار دارند. پژوهش   نینو  یتیریو اقتضائات مد یرانیا

با رو  ینیزم ساختار فرهنگ   ،یو فن یتیریمد  یهادر کنار مؤلفه  یو اجتماع  یاخلاق  ،ینشان داد که ابعاد اعتقاد  ،یرانیا-یاسلام  کردیارتش 

با بسترها  دیبا  رانیدر ا یفرهنگ سازمان  یهامدل  یکه طراح دهندینشان م هاافتهی نی. ادهندیرا شکل م یسازمان   یبوم   یفرهنگ  یهمسو 

 باشد. زیکارکنان ن یروانشناخت یازهاین یحال بتواند پاسخگو نیعباشد و در 

نگرش یمستلزم دگرگون  رایاست، ز یتحول سازمان  یندهایفرآ  نیاز دشوارتر یکی یفرهنگ سازمان  رییتغ  ،یمنظر راهبرد  از ها و ها، ارزشدر 

 یتعهد ذهن  جادیموفق مستلزم ا  رییتغ  تیریکه مد  کندیم  دیتأک  (Moghimi & Imani, 2023)کارکنان است.   شدهتیتثب  یرفتار یالگوها

  بی و ترغ یاعتمادساز  ،یبخشرهبران در الهام  ییراستا، توانا  نیاست. در ا هایآنها در برابر دگرگون  یو کاهش مقاومت روان  ارکناندر ک  یجانیو ه

. رهبران با اتخاذ  (Mokhchy et al., 2025) شودیمحسوب م یتحول فرهنگ  یهابرنامه تیدر موفق  یدیعامل کل  ر،ییتغ  رشیکارکنان به پذ

روان  توانندیم  نگرندهیو آ  یمحور، مشارکتیانسان  یهاسبک و تعلق    یارزشمند  ت،یکنند که در آن کارکنان احساس امن جادیا  یمثبت  یجو 

 .(Wardana et al., 2024) شودیم یفرهنگ سازمان تیباعث تقو یصورت تصاعدخود به نیو ا ندینما

 ها،استینه صرفاً محصول ساختارها و س  یدولت یهامؤثر در سازمان  یگرفت که فرهنگ سازمان  جهینت  توانیتوجه به مجموعه شواهد فوق، م  با

تعاملات را با   نیکه بتوانند ا  یبوم یهااست. فقدان مدل  یرهبر یو رفتارها یروانشناخت یهایژگیها، ونگرش  انیم  دهیچیتعامل پ  جهیبلکه نت

. رودیبه شمار م  رانیمهم در ا  یپژوهش  یاز خلأها  یکیکنند،   نییتب  یدولت  یهاسازمان  یخاص کارکنان و ساختارها  یهایژگیبه و  وجهت

 انجام شد. استان مازندران یدولت یهادر سازمان یروانشناخت کردیمؤثر با رو یفرهنگ سازمان یعوامل عل ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

 شناسیروش

بهروش بنیاد برای شناسایی ابعاد فرهنگ صورت آمیخته و اکتشافی متوالی طراحی شد. در بخش کیفی، از رویکرد دادهشناسی این پژوهش 

ساختاریافته با خبرگان بود. جامعه آماری کیفی  ها مصاحبه نیمهشناختی استفاده گردید و ابزار اصلی گردآوری دادهسازمانی مؤثر با رویکرد روان

برفی انجام گرفت و گیری آن به روش گلولهشناسی سازمانی بود که نمونهنفر از استادان و متخصصان حوزه فرهنگ سازمانی و روان  25شامل 

نهایت با انجام   یافت. داده 12در  نظری ادامه  رسیدن به اشباع  حاصل از مصاحبهمصاحبه تا  باز، محوری و های  ها در سه مرحله کدگذاری 
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های دولتی استان مازندران بود که با استفاده نفر از مدیران و کارکنان سازمان  5912انتخابی تحلیل شدند. در بخش کمی، جامعه آماری شامل  

به روش تصادفی طبقه 357از جدول کرجسی و مورگان، حجم نمونه  دادهنفر محاسبه و  ها در این بخش  ای انتخاب گردید. ابزار گردآوری 

خبرگان و  13بعد و    6گویه در قالب    65ساخته بود که شامل پرسشنامه محقق نظر  پرسشنامه از  روایی محتوایی  مؤلفه طراحی شد. برای 

گیری از دهنده تأیید روایی بودند. همچنین روایی سازه با بهرهنشان  0.62و    0.79استفاده گردید که مقادیر بالای  CVR و CVI هایشاخص

و تأییدی و بررسی روایی همگرا و واگرا مورد بررسی قرار گرفت. پایایی ابزار نیز از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  تحلیل عاملی اکتشافی 

با رویکرد روانتأیید شد. بدین ترتیب پرسشنامه نهایی به  .شناختی شناخته شدعنوان ابزاری معتبر برای اعتباریابی مدل فرهنگ سازمانی مؤثر 

 هایافته

توانسته است   0.43و با ضریب استاندارد  (t=8.220) دهد که بُعد »شرایط علی« بار عاملی معناداری داردنتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان می

 .درصد از واریانس متغیر مربوطه را تبیین کند. این امر بیانگر روایی سازه مطلوب این بُعد در مدل پژوهش است 37حدود 

 های تحلیل عاملی تاییدی. نتایج حاصل از یافته1جدول 

 2R ضریب استاندارد t-value ابعاد متغیر
 

 0.370 0.430 8.220 شرایط علی

 

استان مازندران   یهای دولتدر سازمان یروانشناخت کردیموثر با رو یفرهنگ سازمان یعل طیشرادر این پژوهش  براساس دیدگاه نمونه آماری  

 نشان داده می شود.  زیرمطابق نمودار 

 
 ریمس بیضرا نیدر حالت تخم استان مازندران ی های دولتدر سازمان ی روانشناخت کردیموثر با رو ی فرهنگ سازمان ی عل طیشرا .1شکل 

با رو یفرهنگ سازمان  یعوامل عل ییشناسا  یشده براارائه PLSمدل  لیدر تحل استان مازندران،   یدولت  یهادر سازمان  یروانشناخت کردیمؤثر 

صورت  به  ریدو متغ  نی. ا"یتیریمد  نشینگرش و ب"و   "محوریانسان یسبک رهبر"اند:  شده  ییاثرگذار شناسا  یرهایعنوان متغبه  یدیدو مؤلفه کل
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غ  میتقمس نقش شرا  گذارندیم  ریتأث  یروانشناخت  یفرهنگ سازمان  یریگبر شکل  میرمستقیو  مدل پارادا  یعل  طیو   فایا  ادیبنداده  یمیرا در 

بکنندیم بار عامل زین یتیریمد  نشی.مؤلفه نگرش و  ضر  0.960 یبا  بن گرید  یکی ،یعل  طیبر شرا  0.980  ریمس بیو    جادیا  یاصل  یهاانیاز 

 ،یریادگینسبت به انسان، توسعه،    رانیمد  یذهن  کردینحوه تفکر و رو  ،یتیریمد  نشیها است. منظور از نگرش و بدر سازمان یفرهنگ روانشناخت

  ییشکوفا  یرا برا یسازمان یهستند، فضا  نگرندهیمحور و آتحول ،یباز، انسان یهادگاهید  یکه دارا  یرانیداست. م یو اعتماد سازمان یستگیشا

  جادیدر ا  یاتینقش ح  یعل  طیآمده، مشخص است که شرادستبه  بیتوجه به نمودار و ضرا  با.کنندیم  ایکارکنان مه  یو عملکرد  یزشیانگ ،یروان

نگرش مد  محوریانسان  یسبک رهبر  یعنی یادیدو مؤلفه بن  ریخود تحت تأث طیشرا  نیو ا کنندیم فایا  یروانشناخت یفرهنگ سازمان   یت ی ریو 

  نی ا تیآن است که تمرکز بر اصلاح و تقو  دیمؤ ،یروانشناخت کردیمؤثر با رو  یمانو فرهنگ ساز  یعل  طیشرا  نیب  0.772  یبالا  بیقرار دارند. ضر

تا  کندیم هیمازندران توص یدولت یهاارشد سازمان  رانیبه مد  جینتا نیداشته باشد. ا یبر فرهنگ سازمان  یریاثرات چشمگ تواندیدو عامل، م

 شیو افزا یسازمان یبه توسعه فرهنگ ریمس  نیقرار دهند تا از ا تیرا در اولو  ینو روا یانسان  یهایژگیو ران،یمد یابیدر جذب، آموزش و ارز

 در ادامه رابطه بین عوامل علی و متغیر اصلی تحقیق در حالت معنی داری ارائه می گردد.  .ابندیدست  یانسان یهاهیسرما

 

 
 با بعد عوامل علی آن در حالت معنی داری ضرایب مسیر  ی روانشناخت کردیموثر با رو ی فرهنگ سازمان. رابطه بین متغیر 2شکل 

نمودار ارائه به مدل معادلات ساختاردر  بررسT)آماره   ریمس بیضرا  یداریمعن لی( و تحلPLS)  یشده که مربوط  عل ی( در  بر    یعوامل  مؤثر 

با رو  یفرهنگ سازمان سازمان  یروانشناخت  کردیمؤثر  بررس  یاصل  ریاستان مازندران است، سه مس  یدولت  یهادر  گرفته  یمورد    نی اند. اقرار 

ب  یهامؤلفه قیطر  زا  رهایمس فرهنگ  یعنی یینها ریبه متغ یعل  طیبه عنوان شرا محور«یانسان  یو »سبک رهبر «یتیریمد نشی»نگرش و 

خصوص  .شوندیم  یمنته  یروانشناخت  یسازمان   انگریب  319.871برابر با    یت  آماره «یعل  طیبه »شرا محور«یانسان  ی»سبک رهبر  ریمسدر 

  یو توجه به کرامت انسان   ،یااخلاق حرفه  ،یهمدل  هیبر پا  یاز آن است که سبک رهبر یمقدار حاک نیاست. ا ریمس نیا یقو  اریبس  یداریمعن

 یهانهیزم یمعنادار  صورتبه  ،یعامل عل  کیدر مقام    ت،یریکه سبک مد دهدینشان م  افتهی نیدارد. ا  یعل طیشرا یریگدر شکل ینقش مهم

در سطح  زیرابطه ن  نی، ا343.374  یآماره ت با  «یعل طیبه »شرا  «یتیریمد نشی»نگرش و ب ری. مسکندیم  یدهدر سازمان را جهت یفرهنگ

 یبسترها  جادیاز عوامل مؤثر در ا  یانسان  هیو سرما  یتوسعه فرد ،یریادگینسبت به انسان،    رانیمد  دگاهیاست. نگرش و د داریمعن  ییبالا  اریبس

 ریاست.مس  یروانشناخت  یفرهنگ سازمان  تیادر هد  یدیاهرم کل  کی  یتیریمد  نشیکه ب دهدیعامل نشان م  نیهاست. اسالم در سازمان  یفرهنگ

با رو  یبه »فرهنگ سازمان  «یعل طی»شرا معنا که    نیمعنادار است. به ا یاز نظر آمار  زین  25.064 یبا آماره ت ریمس نیا «یروانشناخت  کردیمؤثر 
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به شکل مؤثر  یهامتشکل از مؤلفه ،یعل طیشرا مدل   نیدر ا  یت یهاو آماره  ریمس بیضرا یتمام  .دهندیرا شکل م یفرهنگ سازمان  یفوق، 

هستند   یروانشناخت  یفرهنگ سازمان یریگمهم در شکل  یدو عامل عل  ،یتیریو نگرش مد  محوریانسان یکه سبک رهبر  دهندیوضوح نشان مبه

 .کردتوانمندتر عمل خواهند  یو روان یکنند، از نظر فرهنگ یگذارهیسرما نهیزم نیکه در ا ییهاو سازمان

 گیرینتیجهبحث و 

 یریگدر شکل یاکنندهنیینقش تع  «یتیریمد نشیو »نگرش و ب  محور«یانسان  یپژوهش نشان داد که دو مؤلفه »سبک رهبر نیا یهاافتهی

با رو یفرهنگ سازمان به  نیاستان مازندران دارند. ا  یدولت  یهادر سازمان  یروانشناخت  کردیمؤثر  غ  میصورت مستقدو مؤلفه  بر    میرمستقیو 

قرار گرفتند. بار    یعوامل محور  گاهیپژوهش در جا یمیگذاشته و در مدل پارادا  ریتأث یروانشناخت یفرهنگ سازمان جادیدر ا  مؤثر یعلّ طیشرا

ب یبالا برا  یعامل   ین یبشیتوان پ رهایمتغ نیکه ا  دهدی( نشان م0.980)  کیبه    کینزد ریمس  بی( و ضر0.960)  یتیریمد  نشیمؤلفه نگرش و 

ت  ییبالا  اریبس بن  توانیرا م  جهینت  نیدارند. ا  یفرهنگ سازمان یعلّ  طیشرا  نییبدر  نقش  پرتو  و   یروان  یبسترها  جادیدر ا  یرهبر  نیادیدر 

  یو عملکرد  یزشیانگ ،یروان  یهاتیقابل ییشکوفا  نهیزم  نگر،ندهیو آ  یانسان کردیبا اتخاذ رو  رانیکرد؛ چرا که مد نییکارکنان تب یبرا یزشیانگ

 .(Mokhchy et al., 2025; Wardana et al., 2024) کنندیم مکارکنان را فراه

نشان داد که   یچندسطح  یادر مطالعه  (Blom & Curseu, 2025)مثال،  یدارد. برا یهمخوان  زین  یالمللنیب یهابا بدنه پژوهش  جینتا نیا

برا  یحت ساده  اخلاق  تیتقو  یمداخلات  افزا  یفرهنگ  موجب  سازمان،  نت  یروان  یمنیا  شیدر  در   نی. همچنشودیم  ینوآور  یارتقا  جهیو 

(Kyambade et al., 2025)  یو تعلق سازمان  یشغل  تیرضا ،یروان تیامن شیافزا  قیاز طر  یاجتماع  ریپذتیمسئول  یکه رهبر  کندیم  انیب  

بهبود م نتا  نی. در همبخشدیرا  اعتماد و   ،یهمدل  تیتقو قیاز طر محور،یانسان  یکه سبک رهبر  کندیم  دیتأک زیپژوهش حاضر ن جیراستا، 

پژوهش حاضر همسو با مطالعات    یهاافتهی گر،ید یدارد. از سو  یفرهنگ سازمان یروانشناخت یهامؤلفه  یقادر ارت ینقش اساس ه،یتعامل دوسو

(Ahmad et al., 2025)  را کاهش داده و سلامت روان کارکنان را  یشغل یمحور، فرسودگو انسان گرتیحما یهاکه فرهنگ دهدینشان م

در   یدینقش کل توانندیم ،یانسان  هیخود نسبت به انسان و سرما یهانگرش رییبا تغ  رانیکه مد ستاز آن ا یحاک  هاافتهی  نی. ابخشندیارتقا م

 کنند. تیمثبت هدا ریرا در مس یفرهنگ سازمان قیطر نیکنند و از ا فایسازمان ا یبهبود جو روان

  یکه برا   ییدر الگو  (Ansari et al., 2025)نمونه،   یانطباق دارد. برا  زین یمتعدد یداخل یهاپژوهش با پژوهش نیا  یهاافتهی ،یمنظر مل از

 در ینمود که نقش رهبر دیکرد و تأک یمعرف  یگانه فرهنگ سازماناز ارکان شش  یکیعنوان  را به  یارائه داد، عوامل علّ یو درمان یمراکز آموزش

  ییهامؤلفه  یسازنهیبر ضرورت نهاد  دار،یپا  یفرهنگ سازمان  ییدر شناسا  (Niazi et al., 2025)  نیاست. همچن  نیادیعوامل بن نیا  یدهشکل

 ,Mousavi)  یهاافتهیدارند.    یتیریمد  نشیدر نگرش و ب  شهیر یداشت که همگ دیمحور تأکاخلاق  یو رهبر  یریپذتیمسئول ت،یچون شفاف

در  یفرهنگ سازمان  تیتقو  یهاشاخص  نیتراز مهم یها و وضوح اهداف سازمانتعهد به ارزش ران،یمد یمندنشان داد که علاقه زین (2025

پژوهش حاضر و مطالعات    جینتا انیم  ییهمسو نیقرار دارند. ا رانیمد کردینگرش و رو  ریشدت تحت تأثهستند که به  نیکارآفر  یهاسازمان

ب  انگریب  نیشیپ بلکه در  یفرهنگ سازمان  یریگنه تنها در شکل  ،یدیکل یعامل عل کیعنوان به یتیریمد نشیآن است که مؤلفه نگرش و 

 دارد. ینقش محور یعوامل فرهنگ ریبه سا یدهجهت

 ,Karimi)  یهاافتهیبر  ،یفرهنگ سازمان یریگو کارکنان در شکل  رانیمد یروانشناخت یهایژگیو  تیبر اهم دیپژوهش با تأک نیا نیهمچن

م (Prochazka et al., 2025)و    (2023 ب  گذاردیصحه  جمله خودکارآمد  یروانشناخت  یهاهیاند سرماکرده  انیکه    ،ی نیبخوش  ،یاز 

سازمان یسازمان یشهروند  یو رفتارها یمشارکت شغل ،یتعهد سازمان  شیافزا سازنهیزم تواندیم  دیو ام  یآورتاب که فرهنگ  یشود. در واقع، 

بر پا برابر استرس  یروانشناخت  کردیرو  هیآن  باشد، در    زشیو کارکنان آن انگ  دهدینشان م  یبالاتر  یآورتاب  یط یمح  راتییها و تغبنا شده 

تما  یدرون خلاق  یریادگی  یبرا  یشتریب لیو  سو(Ahmad et al., 2025)دارند    تیو   ,Popescu & Kyriakopoulos)  گر،ید  ی. از 
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بدون توجه   یعملکرد سازمان یهامحرک  نیترمهم  یفکر  هیو سرما یانسان هیمدرن، سرما یهاکه در سازمان کندیم  دیتأک (2022 هستند و 

پرورش ا  رانیبر نقش نگرش مد دیحاضر با تأک  یهاافتهی. دینخواهد رس  جهیبه نت  یبهبود فرهنگ سازمان  یتلاش برا ه،یدو سرما نیبه ا   نی در 

 است. دگاهید نیهمسو با ا ها،هیسرما

توسعه    یبرا یرا بستر اصل یهمراستا است که فرهنگ سازمان زین (Kiakjoori et al., 2025) یهاافتهیمطالعه با  نیا  جینتا  ،یبعد دانش  از

دانش را   میتسه ،یجمع یریادگیاعتماد و   یارتقا قیاز طر محور،یانسان یکردند. فرهنگ سازمان یمعرف یرانیا یهادانش در سازمان  تیریمد

با تغ تیظرف  شیل کرده و موجب افزایتسه شده است؛  انیب  یخوببه  زین رییتغ تیریمد اتینکته در ادب نی. اشودیم  رییسازمان در مواجهه 

(Moghimi & Imani, 2023)  که تغ تنها زمان  یفرهنگ  رییمعتقد است  م یموفق،  نظر ه  دهدیرخ   یبرا  یو ذهن  یجانیکه کارکنان از 

  نی کنند. ا تیو اعتماد را در سازمان تقو یروان  تیبتوانند حس امن  رانیکه مد  شودیحاصل م یزمان یآمادگ نیآماده باشند و ا رییتغ  رشیپذ

  اتی بلکه با تجرب   رییتغ  تیریمد  یهاهیتنها با نظرنه محور،یانسان یسبک رهبر تیبر اهم  یپژوهش حاضر مبن  یهاافتهیکه    دهدینشان م  لیتحل

 منطبق است. زین یرانیا یهاسازمان یبوم

که   ییدر الگو  (Javanmard et al., 2025)دارد.   ییهمسو  زین یفرهنگ سازمان یبوم یهاپژوهش حاضر با مدل یهاافتهی گر،ید یسو  از

با رو ینیزم  یروین  یفرهنگ سازمان  یبرا در کنار   یو اجتماع  یاعتقاد  ،یکردند، نشان دادند که ابعاد اخلاق یطراح  یرانیا-یاسلام کردیارتش 

 یقیتلف  دیبا رانیمؤثر در بستر ا  یآن است که فرهنگ سازمان  دیمؤ  هاافتهی  نی. ادهندیرا شکل م  یساختار فرهنگ سازمان  ،یتیریمد یهامؤلفه

نتا نیباشد. از ا یرسم یو ساختارها  یبا الزامات بوم یو روانشناخت  یانسان  یهااز ارزش   «ی ت یریمد  نشیپژوهش حاضر که »نگرش و ب  جیمنظر، 

 یهاخاص سازمان یهایژگیبر و یمبتن  یفرهنگ سازمان  یبوم یهامدل یدر طراح  تواندیکرده است، م  ییشناسا  یدیعامل کل  کی  نعنوارا به

با   نیا  جینتا نی. همچنردیمورد استفاده قرار گ رانیا یدولت داشتند ابعاد    دیهمسو است که تأک (Mohibi et al., 2023) یهاافتهیپژوهش 

ابعاد    نیدارند و ا یآموزش  یهابر عملکرد سازمان  یمینقش مستق ییگراتیو مأمور  یریپذکارکنان، ثبات، انطباق یریر درگینظ   یفرهنگ سازمان

 .رندیپذیم ریتأث رانیو نگرش مد یشدت از سبک رهبربه

 یهمخوان  یمطالعات فرهنگ سازمان  یالمللنیو ب یطور همزمان هم با بدنه نظرپژوهش حاضر به  جیگفت که نتا توانیبخش م  نیا  یبندجمع در

  کردیمؤثر با رو  یفرهنگ سازمان یریگکه شکل دهدیپژوهش نشان م  نی. اکندیم دییرا تأ یرانیا یهاسازمان  یو تجرب یدارد و هم شواهد بوم

بر مؤلفه ،یشناختروان )ساختارها    یافزارسخت یها( در کنار مؤلفهرانیمد یانسان  یهاها، باورها و مهارت)نگرش  یافزارنرم  یهامستلزم تمرکز 

 یهانشیها و بنگرش رییتغ ریتنها از مس یدر فرهنگ سازمان  داریپا  رییاز آن است که تغ یپژوهش حاک  یهاافتهیو راهبردها( است. در واقع،  

سلامت  ،یفرهنگ سازمان  یدر ارتقا  یریچشمگ  یبازده تواندیم محوریانسان  یرهبر یهاتیدر توسعه قابل یگذارهیو سرما گذردیم رانیمد

 به همراه داشته باشد. یدولت یهاسازمان  یورروان و بهره

  تی ر یمحدود به خبرگان حوزه مد یفیبخش ک  یدارد. نخست آنکه جامعه آمار  زین  ییهاتیارزشمند خود، محدود  یهاافتهیپژوهش با وجود   نیا

کشور را کاهش دهد. دوم، در بخش   یسازمان یهامناطق و بخش ریبه سا  جینتا  یریپذمیتعم  تواندیامر م نیدر استان مازندران بود و ا یدولت

پرسشنامه محقق  یکم ابزار  روااز  هرچند  که  شد  استفاده  پا  ییساخته  تأ ییایو  مورد  سوگ  دییآن  احتمال  همچنان  اما  گرفت،   یریقرار 

تأثپاسخ همچن  یاجتماع  لاتیتما  ریدهندگان و  دارد.  بر شرا  ن،یوجود  پژوهش  ابعاد مدل    ریباعث شد سا  یفرهنگ سازمان  یعلّ  طیتمرکز 

 شوند. یطور محدود بررس( بهیامدیپ ای یانهیزم طی)مانند شرا یمیپارادا

  یبخش نیب  سهیتا امکان مقا  ابدیگسترش   یخصوص  یهاسازمان یها و حتاستان ریبه سا  یجامعه آمار  شودیم  شنهادیپ  ندهیآ یهاپژوهش یبرا

 ،یتیجنس یهاتفاوت  یبررس  یبرا  یچندگروه  یمعادلات ساختار  یسازمانند مدل  ترشرفتهیپ  یبیترک  یهااز روش  توانیم  نیفراهم گردد. همچن

در   یفرهنگ سازمان راتییتغ  ییبه شناسا تواندیم زین  یبهره گرفت. انجام مطالعات طول یدر برداشت از فرهنگ سازمان  یشغل تیموقع  ای یسن
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عوامل روانشناخت یداریمختلف کمک کند و پا  یزمان یهابازه بررس یاثر  بر ادینما  یرا    یانج یم  یرهاینقش متغ  شودیم  شنهادیپ ن،ی. افزون 

 .ردیمورد توجه قرار گ یو فرهنگ سازمان یسبک رهبر نیدر رابطه ب یسازمان تیحما ای یاجتماع هیمانند سرما

برگزار    نیآفرو تحول  لیخدمتگزار، اص یرهبر  نهیدر زم  یآموزش  یهاخود دوره  رانیمد یبرا  یدولت  یهاسازمان شودیم  هیتوص  ،یبعد کاربرد در

مهارت سو  یسازوکارها  جادیا  نیگردد. همچن  تیدر آنان تقو ینگرندهیو آ  یاعتمادساز  ،یهمدل  یهاکنند تا  کارکنان    یبازخورد مستمر از 

 یخودسنج یو ابزارها  یتیریمد  نگیمؤثر باشد. استفاده از کوچ  یها و بهبود فرهنگ سازماندر اصلاح نگرش  تواندیم  رانیمد یدرباره سبک رهبر

  یمنابع انسان   یهااستیس شودیم  هیتوص  ت،یکمک کند. در نها  یتیریمد  نشیبه توسعه ب  تواندیم زینقاط قوت و ضعف رهبران ن  ییشناسا یبرا

 .ابدیتحقق  یساختار و فرهنگ سازمان ییراستاشوند تا هم یبازطراح یو روانشناخت یانسان یهابر مؤلفه دیبا تأک زیعملکرد ن یابیو ارز

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational culture, defined as the shared values, norms, beliefs, and behavioral patterns governing 

interactions in organizations, serves as a foundational pillar influencing employees’ attitudes, motivation, and 

performance (Chalmers et al., 2025). In governmental organizations, where complex structures, formalized 

hierarchies, and public accountability create substantial operational challenges, cultivating an effective 

organizational culture is crucial for improving efficiency, job satisfaction, and psychological well-being 

(Iskamto, 2023). Research emphasizes that culture is not merely an abstract organizational phenomenon but 

a strategic mechanism shaping human and intellectual capital, which are vital drivers of sustainable 

performance in the twenty-first-century organizational landscape (Huang & Huang, 2020; Popescu & 

Kyriakopoulos, 2022). 
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A psychological approach to organizational culture has emerged as a promising paradigm that integrates the 

human side of organizational functioning with structural and procedural aspects. This perspective emphasizes 

employees’ psychological needs, emotional experiences, and motivational dynamics as central determinants 

of organizational climate and performance outcomes (Ahmad et al., 2025; Prochazka et al., 2025). Evidence 

suggests that psychologically supportive and human-centered cultures promote trust, safety, creativity, and 

engagement, thereby strengthening organizational commitment and reducing burnout (Blom & Curseu, 2025; 

Kyambade et al., 2025). Conversely, rigid hierarchical and control-oriented cultures have been associated 

with heightened stress, emotional exhaustion, and diminished motivation, which ultimately erode 

organizational performance (Ahmad et al., 2025). 

Despite the growing global recognition of this paradigm, studies on organizational culture in Iran have 

predominantly focused on its structural, strategic, and ethical dimensions, often neglecting its psychological 

foundations. For instance, (Ansari et al., 2025) highlighted causal, contextual, and strategic conditions shaping 

organizational culture in educational and therapeutic centers, while (Niazi et al., 2025) identified components 

of sustainable culture such as ethical leadership, social responsibility, and stakeholder engagement. Similarly, 

(Mousavi, 2025) emphasized managerial commitment, value adherence, and goal clarity as key factors in 

entrepreneurial tourism organizations. These studies underscore the importance of managerial values and 

strategic clarity but do not sufficiently address psychological drivers such as intrinsic motivation, perceived 

justice, or personality traits. 

Research has increasingly shown that personal psychological capital—comprising self-efficacy, hope, 

resilience, and optimism—is a crucial predictor of constructive behaviors and positive attitudes at work 

(Prochazka et al., 2025). Employees with higher psychological capital are more likely to display creativity, 

cooperation, and engagement even under stressful conditions. (Karimi, 2023) further notes that personality 

traits such as conscientiousness, emotional stability, and openness influence how individuals interact, manage 

conflict, and build trust within organizations, thereby shaping the psychological environment that supports 

culture development. In addition, (Kiakjoori et al., 2025) found that organizational culture strongly affects 

knowledge management capabilities, with cultures fostering trust and learning significantly enhancing 

knowledge sharing and organizational learning. 

From a leadership perspective, human-centered and participatory leadership styles have been identified as 

essential catalysts of psychological organizational culture. (Mokhchy et al., 2025) showed that leadership 

style, alongside knowledge sharing, significantly drives organizational performance through cultural 

pathways. (Wardana et al., 2024) also confirmed that school principals’ leadership style and organizational 

culture jointly influence teacher performance, highlighting the synergy between leadership and culture. 

Complementing this, (Kyambade et al., 2025) showed that socially responsible leadership enhances 

psychological safety and job satisfaction, creating an enabling psychological environment. These findings 

resonate with the notion that leaders shape culture primarily through their values, mindsets, an d interactions. 

Moreover, research on ethical and supportive cultures shows their role in fostering psychological safety, which 

is critical for encouraging risk-taking, innovation, and learning. (Blom & Curseu, 2025) demonstrated that 

even simple ethical culture interventions significantly improve psychological safety and innovation outcomes. 

Psychological safety allows employees to voice opinions, share knowledge, and take responsibility without 

fear of negative consequences, while its absence breeds silence and conformity. In the Iranian context, 

organizational culture often combines Islamic-Iranian values with modern managerial practices. (Javanmard 

et al., 2025) illustrated this in a model of the Ground Forces’ organizational culture, showing the integration 

of ethical, social, and managerial components. This underscores the need for culturally grounded yet 

psychologically informed organizational culture models. 
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Given this backdrop, the present study addresses a major gap in the literature: the lack of a localized model of 

organizational culture with a psychological approach tailored to governmental organizations in Mazandaran 

Province. By identifying the causal factors underpinning psychological organizational culture, this research 

seeks to bridge structural and human aspects, offering a framework that integrates leadership, managerial 

mindsets, and psychological factors to enhance organizational effectiveness, employee well-being, and 

innovation. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory sequential mixed-method design. In the qualitative phase, grounded theory 

was used through semi-structured interviews with 25 experts in organizational culture and organizational 

psychology, of whom 12 were selected via snowball sampling until theoretical saturation was reached. Data 

from interviews were analyzed using open, axial, and selective coding to identify key dimensions, components, 

and indicators. These findings informed the design of a researcher-made questionnaire comprising 65 items 

across 6 dimensions and 13 components. In the quantitative phase, 357 participants were selected through 

stratified random sampling from a population of 5,912 managers and employees based on the Krejcie and 

Morgan table. Content validity was verified using expert judgment and CVI/CVR indices, construct validity 

via exploratory and confirmatory factor analysis, and reliability through Cronbach’s alpha and composite 

reliability. Data were analyzed using SPSS, PLS-SEM, and MAXQDA to examine factor loadings, path 

coefficients, and predictive power. 

Findings 

Confirmatory factor analysis revealed that the “causal conditions” dimension had a significant factor loading 

(t = 8.220) with a standardized coefficient of 0.43, explaining 37% of the variance, confirming its construct 

validity. The PLS model identified two core causal factors of psychological organizational culture: human-

centered leadership style and managerial vision and insight. These components exerted both direct and indirect 

effects on the development of psychological organizational culture. Managerial vision and insight exhibited a 

factor loading of 0.960 and a path coefficient of 0.980, emphasizing its critical role. Path analysis demonstrated 

three statistically significant relationships: human-centered leadership → causal conditions (t = 319.871), 

managerial vision → causal conditions (t = 343.374), and causal conditions → psychological organizational 

culture (t = 25.064). Moreover, the high path coefficient (0.772) between causal conditions and culture 

indicates that strengthening these factors substantially enhances psychological organizational culture. The 

results suggest that managers with open, transformational, human-oriented, and future-focused mindsets create 

an environment conducive to employee psychological well-being, motivation, creativity, and performance. 

Discussion and Conclusion 

The results demonstrate that the development of an effective psychological organizational culture in 

governmental organizations is primarily driven by two causal factors: human -centered leadership and 

managerial vision and insight. These factors shape the psychological context within organizations by fostering 

trust, empathy, and a shared sense of purpose. Managers with human-centered and transformational 

orientations cultivate environments where employees feel valued, safe, and empowered, which in turn fos ters 

creativity, engagement, and commitment. This aligns with prior research emphasizing the pivotal role of 

leadership in shaping organizational culture and climate (Kyambade et al., 2025; Mokhchy et al., 2025; 

Wardana et al., 2024). 

The strong predictive power of managerial vision and insight (path coefficient = 0.980) highlights that cultural 

transformation depends not on superficial behavioral adjustments but on deeper cognitive and attitudinal shifts 

among managers. Leaders who embrace future-oriented and human-centric mindsets provide psychological 

security and support, thereby enhancing motivation and reducing burnout (Ahmad et al., 2025; Blom & 

Curseu, 2025). These findings are consistent with studies showing that ethical and supportive cultures promote 
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psychological safety, which is a prerequisite for innovation and learning (Blom & Curseu, 2025). Furthermore, 

the study supports the proposition that psychological organizational culture serves as a bridge between human 

capital and performance outcomes (Huang & Huang, 2020; Popescu & Kyriakopoulos, 2022). 

The results also resonate with Iranian research showing that organizational culture must be multidimensional 

and contextually grounded. Studies have emphasized integrating ethical, social, and managerial dimensions 

(Javanmard et al., 2025; Mousavi, 2025; Niazi et al., 2025), while this study adds that psychological factors 

are equally critical. By demonstrating the causal influence of leadership style and managerial vision on 

psychological culture, the findings extend prior models, offering empirical support for embedding 

psychological components within organizational culture frameworks.  

Practically, the study underscores the importance of leadership development programs focusing on servant, 

authentic, and transformational leadership to strengthen empathy, trust-building, and future-oriented thinking. 

Coaching, feedback systems, and self -assessment tools can help managers align their behaviors with 

psychological and cultural objectives. Structurally, aligning HR policies and performance evaluation criteria 

with human and psychological factors can reinforce cultural change.  

In sum, this study bridges a crucial gap by identifying the psychological causal factors of organizational culture 

in Iranian governmental organizations. It shows that cultural transformation requires not only structural 

reforms but also deep shifts in managerial mindsets and psychological competencies. Strengthening human-

centered leadership and managerial vision can enhance psychological well-being, innovation, and 

organizational performance, providing both theoretical validation and actionable guidance f or policymakers 

and leaders aiming to foster psychologically supportive organizational cultures.  
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