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 چکیده
 یمفهوم  ییالگو یو طراح  یاجتماع تیمسائول  کردیبا رو یداریپا  یفرهنگ ساازمان  یهامؤلفه  ییپژوهش شاناساا  نیهدف ا

)گراندد   ادیبنداده  هینظر  کردیو با رو  یفیماالعه به روش ک نیا  اساات. رانیا  یخدمات  یهاآن در بسااتر سااازمان  نییتب یبرا

  یگذار اساتیکارکنان و متخصاصاان حوزه سا   ران،یبا مد  افتهیسااختارمهین یهامصااحبه  قیها از طر( انجام شاد. دادهیتئور

  لی انجام شد و تحل یرفبگلوله  کیهدفمند و تکن وهیبه ش  یریگ. نمونهدیگرد  یآورجمع لامیدر استان ا  یو ساازمان  یفرهنگ

 ۶کد باز اساتخرا  شاد که در لالب  ۷4۵مجموع،    در صاورت گرفت.  ینشا یو گز یباز، محور  یکدگذار  قیها از طرداده

شادند.  یبندطبقه امدهایگر، راهبردها و پمداخله  طیشارا  ،یانهیزم طیشارا  ،یعلّ طیشارا ،یشاامل مقوله محور یمقوله اصال

 باورمحور، اخلا   یرهبر  رینظ ییهااسات که حول آن مؤلفه «یداریپا  ی»فرهنگ ساازمان ینشاان داد که مقوله محور  جینتا

 هاافتهی  سااختار گرفتند. یو تعهد به جامعه محل ،یداریآموزش پا نفعان،یبا ذ یهمکار ت،یشافاف ،یاجتماع تیبه مسائول

  یاسات و زمان   یانهیو زم  یرفتار ،یعوامل سااختار انیتعامل م  ازمندین یداریپا  یفرهنگ ساازمان  یریگنشاان داد که شاکل

شاااود. مدل  نهیکارکنان نهاد یو باورها ،یسااابک رهبر ،یساااازمان یهااساااتیخواهد بود که در لالب سااا  زیآمتیموفق

مورد استفاده لرار   داریدر جهت تحقق اهداف توسعه پا یعموم ینهادها  یبرا یبوم ییعنوان الگوبه  تواندیشده ماستخرا 

 .ردیگ

  یگذار اساتیسا  ،یاخلال یرهبر دار،یتوساعه پا ،یگراندد تئور ،یاجتماع تیمسائول ،یداریپا  یساازمانفرهنگ   کلیدواژگان:

 یفرهنگ
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Abstract 
The objective of this study is to identify the components of sustainable organizational culture with a social 

responsibility approach and to develop a conceptual model for its explanation within Iranian public service 

institutions. This study employed a qualitative methodology using grounded theory. Data were collected 

through semi-structured interviews with managers, employees, and cultural policy experts in Ilam Province. 

Sampling was purposive with snowball technique, and data analysis was conducted through open, axial, 

and selective coding procedures. A total of 745 open codes were extracted and classified into six main 

categories: core phenomenon, causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, 

and consequences. The core category was identified as “sustainable organizational culture,” 

encompassing elements such as ethical leadership, social responsibility commitment, transparency, 

stakeholder engagement, sustainability education, and local community support. The results suggest that 

establishing a sustainable organizational culture requires the dynamic interaction of structural, behavioral, 

and contextual elements. Success is achieved when sustainability is embedded in leadership practices, 

employee values, and organizational policies. The proposed model provides a localized framework for 

implementing sustainability in public institutions. 
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 مقدمه
 یایمحست ی ز  یهامحدود به حوزه  گرید  ی داریمواجه است، مفهوم پا  یو التصاد  یاجتماع  ،یایمح  یچندوجه  یهادر جهان امروز که با چالش

 ی کیبه عنوان    یفرهنگ سازمان  ان،یم  نیمارح شده است. در ا  یو سازمان  یتیریدر ساوح مختلف مد  ر،یفراگ   یبلکه به عنوان ضرورت  ست،ین

ها، از ارزش  یا مجموعه  ،یداریپا  ی. فرهنگ سازمانکندیم  فایا  یداریپا  یهااست یس  ت یدر موفق  کنندهنییتع  ینقش  ن،یادی و بن  یدیلک   یهااز مؤلفه

نگرش رفتارهاباورها،  به سو   ییها و  را  که سازمان  پااخلا   ینوآور  ،یریپذت یمسئول   یاست  توسعه  و  م  داریمحور  به  دهدیسو   طور و 

 .(Fietz & Günther, 2021; Kantabutra, 2021; Kumar, 2025)مورد توجه لرار گرفته است  یات سازمانیدر ادب یا گسترده

  ی اند. به عنوان مثال، برخپرداخته داریو ابعاد مختلف توسعه پا یفرهنگ سازمان  انیراباه م یبه بررس یمتعدد یهاپژوهش ر،یاخ یهاسال در

رهبر نقش  بر  تکو   نیآفرتحول  یماالعات  پا  رندهیادگ یفرهنگ    ن یدر  تأک   داریو  سازمان   ;Arise & Muzuva, 2024)اند  کرده  دیدر 

Renalwin, 2025)به عنوان    گر،ید  ییهاکه پژوهش  ی، در حال نظر گرفته  رندهیادگ ی  ستمیس   کیسازمان را  از طردر   راتیی تغ  قیاند که 

 ن ی. در ا(Vargas-Hernández, 2021; Vodonick, 2018)خود را در تحقق اهداف بلندمدت ارتقاء دهد    ت ی لابل  تواندیم  یفرهنگ

که الدامات مرتبط  یاگونهاست، به  یدر بان فرهنگ سازمان  یاجتماع  ت یباور به مسئول  یسازنهیدارد، نهاد  ت ی اهم  زیهر چ  زا  شیآنچه ب  ر،یمس

 ,Ahsan) محسوب شود   یسازمان  یهاروزمره و ارزش  یندهایفرآ  نفکیبلکه جزء لا ،یروابط عموم  یاستراتژ  ک یتنها  نه  ،یریپذت ی با مسئول

2024; Muralidhar et al., 2024). 

در ارتباط تنگاتنگ با ساختار    یسازمان  یآوردانش سبز، و تاب  ت یریمد  ، یاجتماع  هیسرما  دار،یپا  یچون نوآور  یمیچارچوب، مفاه  نیا  در

با شکست مواجه    یداریپا   یهاو برنامه  هااست یس  نیبهتر  یفرهنگ مناسب، حت  یر یگ بدون شکل  گر،ید  انیسازمان لرار دارند. به ب  یفرهنگ

 یدر پ  ی اندهی طور فزاها بهرو، سازمان  نی. از هم(Georgescu et al., 2024; Ghaedamini Harouni et al., 2023)خواهند شد  

را در کنار هم  یو التصاد یایمحست یز  ،یمنسجم، اهداف اجتماع یاگونههستند که بتوانند به یاز فرهنگ سازمان ییتوسعه و استقرار الگوها 

  نفعانیو احترام به ذ  ،ینوآور  ،یریادگ ی  ،یهمبستگ  یهابر ارزش  یها متکآن  یکه فرهنگ سازمان  ییهاسازمان  ان،یم  نیتحقق بخشند. در ا

 & Arabeche et al., 2022; Assoratgoon)اند  شده  یابیارز  داری به عملکرد پا  یابیها توانمندتر در دستسازمان  ریاست، نسبت به سا

Kantabutra, 2023; Nishitha & Kavitha, 2024) . 

 یبا باورها و رفتارها  قاًیعم  ،یصور  یها هیاز آن جهت برجسته است که برخلاف رو  یاجتماع  ت یدر تحقق مسئول  یفرهنگ سازمان  نقش

مشارکت کارکنان، و   ،ییگو پاسخ  ت،یشفاف  ست،یز  طیتعهد به مح  رینظ  ییهایژگ یو  ان،ی م  نیگره خورده است. در ا  رانیکارکنان و مد  یدرون

 ,Halmaghi et al., 2023; Hristov & Chirico)اند  شده  ییشناسا  یداریپا  یفرهنگ سازمان  یهامؤلفه  عنوانهب  یسازمان  یریادگ ی

2023; Malek, 2024) از   یهستند، از درجه بالاتر  یفرهنگ  نی چن  یکه دارا  ییهانوظهور، سازمان  یپرنوسان بازارها  طیدر شرا  ژهیو. به

شده است که عدم وجود فرهنگ مسئولانه،   دهیاز موارد د  یاریدر بس  گر،ید  یعملکرد برخوردارند. از سو   یدار یو پا  یریپذانعااف   ،یآورتاب

تضع  یحت مشروع  یاجتماع  ت یمسئول  یهات یفعال  فیموجب  افت  عموم  ت یو  نگاه  در  است    یسازمان   ;Khalili et al., 2023)شده 

Moskovich, 2023) . 

نشان  دیاند. ماالعات جدافزوده یبه مسئله فرهنگ سازمان  یاابعاد تازه زین  یو التصاد چرخش ،یسازتالیجید  ن،ینو  یهایفناور  ن،یبر ا افزون

که توسط  شود، مشروط بر آن  یافزا موجب ارتقاء عملکرد سازمانطور همبه  تواندیم  ،یداریدر کنار فرهنگ پا   تال،یجیکه فرهنگ د  دهندیم



Personal Development and Organizational Transformation 

 

4 
 

 رند یها ناگزسازمان  ،یایشرا  نی. در چن(Isensee et al., 2020; Shin et al., 2023)شود    یبانیو کارکنان متعهد پشت  نیآفرتحول   یرهبر

 Li)گام بردارند    رندهیادگیو    ریپذقینوآورانه، تاب  یفرهنگ سازمان  یسو عبور کرده و به  یسنت  یخود، از الگوها  یفرهنگ  ت یهو  فیبا بازتعر

et al., 2021; Іванченко, 2020) . 

  ط یآن، شرا  یهااز مؤلفه  ق یمستلزم شناخت دل  ،یاجتماع  ت یمسئول  کردیبا رو  یداریپا  یفرهنگ سازمان  یبرا  یبوم  یمدل  نیحال، تدو  نیا  با

و   یدانی م  یهابر داده  ی مبتن  یفیک   یهاپژوهش  قیتنها از طر   یشناخت  نیمورد انتظار است. چن  یامدهایتحول، و پ  یراهبردها  ،یانهی و زم  یعلّ

 ،یسازیو در صورت عدم بوم  کنندیرا دنبال م  ی اغلب بافت خاص  ات،ی شده در ادبارائه  یمفهوم  یها. مدل شودیممکن م  ی والع  یهاتجربه

که بافت    یبه مدل  ازین  رو،نی. از ا(Aghaei Ghaleche, 2023; Mingaleva et al., 2022)  دهندیکارکرد مؤثر خود را از دست م

استخرا  شده باشد،   نفعانیکارکنان و ذ  ران،یمد  یوالع  اتیرا در نظر گرفته و از درون تجرب  رانیا   یو اجتماع  یتصادال   ،یفرهنگ  ،ینهاد

 . شودیاحساس م

فرهنگ    یریگ مؤثر بر شکل  یهامؤلفه  ییشناسا   یدر پ  اد،یبنداده   هیاز نظر  یر یگ و بهره  یفیک  یکردیخلأ، پژوهش حاضر با رو  نیپاسخ به ا  در

 . باشدیم یخدمات  یهادر سازمان یاجتماع ت یمسئول  کردیبا رو یداریپا یسازمان

 شناسیروش 
ا از منظر هدف، نوع تحق  نیدر  پ  رایاست، ز  یکاربرد  ق،یپژوهش،  الگو   یدر    تیمسئول  کردیبا رو   یداریپا  یفرهنگ سازمان  یبرا  ییارائه 

لابل  یاجتماع که  از روش تحق  ییاجرا   ی هاطیدر مح  یبرداربهره  ت ی است  نظر راهبرد پژوهش،  از   هینظر  کرد یبا رو  یفیک   قیرا دارا باشد. 

 ی دانیم   یهااز بان داده  هیکه در صدد کشف نظر  ییهاپژوهش  یبرا  ژهیوروش به  نی( استفاده شد. اGrounded Theory)  هاهبرخاسته از داد 

ها آن   نی ها و کشف مقولات و روابط بداده  لیتحل  یراستا، چارچوب مدل اشتراوس برا  نی. در اشودیم  هی هستند، توص  یاجتماع  اتیو والع

 یهااز مؤلفه  یمفهوم  یتلاش شد تا مدل  ،ینشیو گز  یباز، محور  یاز سه مرحله کدگذار  یریگ با بهره  ب،یترت  نیا عمل لرار گرفت. به    یمبنا

 شود.  نیاستخرا  و تدو یداریپا یفرهنگ سازمان

متخصصان باتجربه، و    لام،یاستان ا  یاجتماع  نیو کارکنان درمان سازمان تأم  رانیشامل مد  یکنندگان، جامعه آماربخش مربوط به شرکت   در

 زیسازمان و ن  یو فرهنگ  یتیریمد  یندهایها بر فرآواساه اشراف آنافراد به  نیبود. انتخاب ا  لامیاستان ا  یفرهنگ  یگذاراست یخبرگان حوزه س 

  که ینحو انجام شد، به یبرفگلوله کیصورت هدفمند و با تکنبه یریگ صورت گرفت. روش نمونه یاجتماع  ت یاز مفهوم مسئول قی عم ت شناخ 

ادامه   ییها تا جاکنندگان انتخاب شدند. تعداد نمونهمشارکت   ریآنان، سا  یمعرف   قیشدند و سپس از طر  ییشناسا  یبا دانش تخصص  یابتدا افراد

 را به مدل اضافه نکردند. یاتازه یهامقوله ایاطلاعات  دیجد  یهاکه داده یزمان ،یعبارتحاصل شد؛ به ینظر عکه اشبا  افت ی

و    ینظر  یراهنما و با توجه به مبان  دیاستفاده شد. سؤالات مصاحبه با مشورت اسات   افتهیساختارمهیها از ابزار مصاحبه نداده  ی گردآور  یبرا

کنندگان، جلسات مصاحبه و دعوت از مشارکت  ییلرار گرفت. پس از شناسا  ینیو پس از انجام هر مصاحبه مورد بازب  یاهداف پژوهش طراح

  تینقش مسئول  ،یداریپا  یفرهنگ سازمان  یهاچون مؤلفه  ییبرگزار شد. سؤالات حول محورها یموارد مجاز  یو در برخ  یحضورصورت به

و    یسازادهیها ضبط، پ. در ادامه، مصاحبهدیگرد   میتنظ  یاتوسعه  یفرهنگ، و راهکارها  نیتحقق ا  گرانلیدر سازمان، موانع و تسه   یاجتماع

  یی ها شناساو تکرارشونده در داده  یمفهوم  یصورت گرفت تا الگوها  یوبرگشتصورت مستمر و رفت به  هالی. تحلدندش  لیزمان تحلطور همبه

 شوند.
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 ن، یشیپ  یهامند اسناد، پژوهشها در سه مرحله انجام گرفت. مرحله اول، ماالعه نظام داده  یگردآور  ندیفرآ  ت،ی دلت و جامع  شیافزا  یراستا  در

شدند.   یبردارشیمرور و ف  یو اسناد بالادست  ،یلیتحل  یها معتبر، گزارش  یبود که در آن منابع علم   یالمللنی و ب  یدر ساح مل  ینظر  یو مبان

 یو ساختاربند  هیته  ی داریپا  یفرهنگ سازمان  یهاها و شاخصاز ابعاد، مؤلفه  ه یاول  یمرحله اول، فهرست  یها افتهی مرحله دوم، با استناد به    در

ها با هدف مصاحبه  نیانجام شد. ا   یاجتماع  تیمتخصصان و کارشناسان حوزه فرهنگ و مسئول  ران،یبا مد  یی هاشد. در مرحله سوم، مصاحبه

 ی کانون  یها ها در جلسات گروهحاصل از مصاحبه  یهاانجام گرفت. در ادامه، داده  یینها  یهاو استخرا  مؤلفه  هیو اصلاح فهرست اول  یبررس

 حاصل شد.  یینها یهادرباره مؤلفه یاعضا، توافق جمع انیارائه شد و با تبادل نظر م

است، انجام شد. در گام نخست،   یانهیزم  هینظر  یدیکل  یکردهایاز رو  یکی که    وسته،یپ  یاسهیمقا  لیپژوهش با روش تحل  نیها در اداده  لیتحل

از طرداده ا  لیباز تحل  یکدگذار  قیها  بندبهمرحله، متن مصاحبه  نیشدند. در   هیاول  یو کدها  هیاول  میشد و مفاه  یبند بررسها به صورت 

 ، یمحور ی. سپس در مرحله کدگذاردندی که مقولات به اشباع رس ییتا جا افتیادامه  یوبرگشتصورت رفت باز به یشدند. کدگذار ا استخر

  ی انهیزم  طی راهبردها، شرا ،یعلّ  ط یها شامل شرامقوله ری انتخاب شد که در مرکز مدل لرار گرفت. سا یاصل  دهیعنوان پدبه ی مقوله محور کی

انجام شد   ینشی گز  ی کدگذار  ،ییشکل گرفت. در مرحله نها   ی لیتحل-یمدل علّ  ک یمتصل شدند و    یبه مقوله محور  امدها یگر، و پو مداخله

 ن یی تب  ی است برا  یمدل در والع، ساختار  نیها استخرا  شد. امقوله  ریبه سا  یبخشو انسجام   یبا تمرکز بر مقوله محور  ییکه در آن مدل نها

 کنندگان پژوهش. مشارکت  یوالع اتی تجرب یبر مبنا یاجتماع ت ی مسئول کردیبا رو یدار یاپ یفرهنگ سازمان یهامؤلفه

 

 هایافته
مند و در سه مرحله باز، محوری و گزینشی انجام  صورت نظام ای، کدگذاری بههای کیفی با استفاده از روش نظریه زمینه در مرحله تحلیل داده

بندی و شده استخرا  شد که در مراحل بعدی دستهها و اسناد گردآوریکد اولیه از مصاحبه  ۷4۵گرفت. در مرحله تحلیل ثانویه، در مجموع  

  28کد به راهبردها،    2۶کد به شرایط علّی،   29ای،  کد در زمینه شرایط زمینه  2۷کد در ارتباط با مقوله محوری،   ۶1۵تلفیق شدند. از این میان،  

مدل  عنوان یکی از ابعاد کلیدی  ای بههای مربوط به شرایط زمینهکد به پیامدها اختصاص یافتند. در ادامه، یافته  20گر و  کد به شرایط مداخله

 .شودفرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی، ارائه می

 ای در الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعیفرایند کدگذاری شرایط زمینه . ۱جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 فرهنگ اجتماعی  های جامعه ارزش تنوع فرهنگی 

 عدالت اجتماعی
  

 پذیری اجتماعیمسئولیت
  

 اهمیت مسئولیت اجتماعیباور به  باورهای عمومی در مورد پایداری  محیطی آگاهی زیست

 باور به پایداری اقتصادی
  

 قوانین و مقررات  قوانین مرتبط با محیط زیست  محیطیرعایت استانداردهای زیست

 قوانین حمایت از جامعه و توسعه اجتماعی
  

 محیط اقتصادی  فشارهای بازار  تغییرات نیازهای مشتریان 

 رقابت در بازار خدمات 
  

 مسئولیت اجتماعی در تأمین مالی  وضعیت اقتصادی پایداری مالی 
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ی  گیری و پایداری فرهنگ سازمانی با رویکرد مسئولیت اجتماعی در پنج خوشهای مؤثر بر شکلها، شرایط زمینهبر اساس تحلیل مصاحبه

پذیری فرهنگی، عدالت اجتماعی و مسئولیت بندی شدند. نخستین خوشه با عنوان »فرهنگ اجتماعی« شامل مقولاتی مانند تنوع  اصلی مقوله

های حاکم بر جامعه است. خوشه دوم با عنوان »باورهای عمومی در مورد دهنده بستر فرهنگی سازمان در تعامل با ارزش اجتماعی بود که نشان

ساز پذیرش مسئولیت اجتماعی در ساح فردی و  محیای و باور به پایداری التصادی تمرکز داشت که زمینهپایداری« بر ساح آگاهی زیست 

محیای و لوانین حمایت از  شود. دسته سوم با عنوان »لوانین و مقررات« دربرگیرنده الزاماتی نظیر رعایت استانداردهای زیست سازمانی می

هایی مانند فشارهای بازار، کند. در دسته چهارم، »محیط التصادی« شامل مؤلفهها نقش ایفا می عنوان چارچوب لانونی فعالیت جامعه است که به

کند. های پایدار در برابر نوسانات التصادی وادار میتغییرات نیازهای مشتریان و رلابت در ارائه خدمات لرار دارد که سازمان را به اتخاذ نگرش

ها با رویکرد گذاریگیری سرمایهای راهبردی بر اهمیت پایداری مالی و جهت عنوان مقولهدر نهایت، »مسئولیت اجتماعی در تأمین مالی« به

ای در لالب بستر فرهنگی، ساختار لانونی و فشارهای التصادی، بستری  اند که شرایط زمینهها مبین آنتوسعه اجتماعی تأکید داشت. این یافته

 .سازندکننده برای تحقق و تثبیت فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی فراهم میتعیین

 فرایند کدگذاری شرایط علیّ در الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی . ۲جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 رهبری و مدیریت  تعهد مدیریت به مسئولیت اجتماعی  تخصیص منابع مالی و انسانی 

 تعیین اهداف مسئولیت اجتماعی 
  

 سبک رهبری  رهبری اخلاقی 
 

 خدمتگزار رهبری 
  

 ها رهبری مبتنی بر ارزش
  

 رهبری مشارکتی 
  

 فرهنگ و جو سازمانی  ها و باورهای سازمانی ارزش احترام به انسانیت و کرامت انسانی 

 پاسخگویی و شفافیت 
  

 باور اعضای سازمان به مسئولیت اجتماعی احساس مسئولیت فردی 
 

 آگاهی از تأثیرات اجتماعی
  

 جو سازمان  ارتباطات باز شفافیت و 
 

 همکاری و همدلی 
  

 

گیری فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی  های مربوط به شرایط علّی نشان داد که سه محور اصلی در شکلتحلیل مقوله

کنند: رهبری و مدیریت، فرهنگ و جو سازمانی، و باور اعضای سازمان به مسئولیت اجتماعی. در بخش نخست، »رهبری نقش کلیدی ایفا می 

های مختلف رهبری نظیر رهبری اخلالی، مشارکتی، خدمتگزار و مبتنی بر  و مدیریت« با تأکید بر تعهد مدیریت به مسئولیت اجتماعی و سبک

گیری سازمان به سوی پایداری شناسایی شد. رهبری سازمانی از طریق تخصیص منابع، تعیین اهداف  عنوان پیشران اصلی در جهت ها، بهارزش

 .کندریزی میپاسخگویی، ساختار فرهنگ پایداری را پی پذیری و ارتقاء حسمسئولیت 

هایی همچون احترام به نماید. ارزشسازی مسئولیت اجتماعی ایفا میای در نهادینهکنندهدر محور دوم، »فرهنگ و جو سازمانی« نقش تعیین 

سازمانی را تقویت کرده و سبب افزایش انسجام فرهنگی در راستای  کرامت انسانی، شفافیت، و ارتباطات باز، بسترهای تعامل اخلالی درون

دهد که احساس مسئولیت فردی، آگاهی  شود. در نهایت، عامل سوم یعنی »باور اعضای سازمان به مسئولیت اجتماعی« نشان میپایداری می

دهد. این پذیر را شکل میای از فرهنگ مسئولیت شدهنسبت به تأثیرات اجتماعی و مشارکت داوطلبانه در الدامات اجتماعی، بخش درونی
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های سازمانی و تعهد فردی به مسئولیت اجتماعی، لابلیت  ها حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی پایدار، بر مبنای رهبری اثربخش، ارزشیافته

 .یابدتحقق و استمرار می

 فرایند کدگذاری راهبردهای الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی . ۳جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 های همکاری ایجاد شبکه گسترش روابط بین افراد در سازمان برای تبادل تجربیات  مشارکت کارکنان 

 مشارکت و همیاری با ذینفعان  تبادل اطلاعات با ذینفعان 
 

 مشاوره با ذینفعان 
  

 ها و نهادها همکاری با دیگر سازمان تقویت روابط با نهادهای دولتی و خصوصی
 

 غیردولتی و اجتماعیهای همکاری با سازمان
  

 آموزش و توسعه  ارتقاء آگاهی در زمینه پایداری  آموزشی در زمینه فرهنگ پایداری  برگزاری کارگاه

 های آموزشی در زمینه پایداری دوره
  

 های کارکنان در زمینه پایداری افزایش مهارت های ارتباطی و همکاری آموزش مهارت
 

 پایداریهای فنی مرتبط با آموزش مهارت
  

 های مدیریتی و رهبری پایدار آموزش مهارت
  

 های مسئولیت اجتماعی توسعه سیاست های مشخص در زمینه مسئولیت اجتماعی تدوین و اجرای سیاست های اجرایی مشیتدوین خط

 های مسئولیت اجتماعی تعریف اهداف و اولویت
  

 

گیری و تثبیت فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی، سه محور کلیدی استخرا  شکلدر تحلیل راهبردهای مورد استفاده در  

ایجاد شبکه توسعه سیاست شد:  توسعه، و  آموزش و  »ایجاد شبکههای همکاری،  نخستین محور،  اجتماعی.  های همکاری«، های مسئولیت 

دهنده نقش کلیدی مشارکت فعال کارکنان و ارتباط مستمر با ذینفعان سازمانی و فراسازمانی است. مشارکت کارکنان، تبادل اطلاعات با  نشان

ذینفعان، مشاوره و همکاری با نهادهای دولتی، خصوصی و مدنی از جمله الدامات راهبردی در جهت تسهیل ارتباطات و تقویت پیوندهای 

 .شودسازمانی محسوب میسازمانی و بروندرون

های آموزشی در زمینه فرهنگ پایداری تمرکز  ها و دوره»آموزش و توسعه«، بر توانمندسازی کارکنان از طریق برگزاری کارگاهدومین محور،  

کند. سازی تفکر پایدار در ساختار سازمان ایفا میهای ارتباطی، فنی و مدیریتی مرتبط با پایداری، نقش مهمی در نهادینهدارد. آموزش مهارت

جای یک شود که فرهنگ سازمانی پایداری بهها موجب میمحور بودن برنامهارتقاء آگاهی کارکنان در زمینه مسئولیت اجتماعی و آموزش

 .فرآیند دستوری، به کنشی درونی و آگاهانه بدل شود

های روشن در زمینه مسئولیت  ها، اهداف و اولویت مشیهای مسئولیت اجتماعی«، شامل تدوین خطدر نهایت، محور سوم، »توسعه سیاست 

دهنده و ساختاری  شوند و نقش جهت های پایدار طراحی میراستاسازی مأموریت سازمان با ارزشاجتماعی است. این راهبردها با هدف هم 

زمان بر  دهد که راهبردهای موفق در زمینه توسعه فرهنگ سازمانی پایدار، باید همها نشان میطور کلی، یافتهدر مسیر حرکت سازمان دارند. به

 .مند در سازمان نهادینه شودصورت چندبعدی و نظامبعد ارتباطی، آموزشی و ساختاری تمرکز داشته باشند تا پایداری به

 گر در الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی فرایند کدگذاری شرایط مداخله. ۴جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 موانع خارج از سازمان  تغییرات در قوانین و مقررات  تغییرات در حقوق و دستمزد 

 های دولتی تغییرات در سیاست
  

 تغییرات در مقررات بهداشتی و درمانی 
  

 فشارهای رقابتی  رقابت در جذب و نگهداری مشتری 
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 گذاری رقابت در قیمت
  

 رقابت در کیفیت خدمات 
  

 موانع داخلی  مقاومت در برابر تغییرات  ها ناشناختهترس از  

 های قدیمی عادت به رویه
  

 نبود منابع کافی  های فناوری کمبود زیرساخت
 

 کمبود منابع مالی 
  

 کمبود نیروی انسانی 
  

 

گری یا بازدارنده در فرآیند تحقق فرهنگ تسهیلعنوان موانع  دهد که سه دسته از عوامل بهگر نشان میهای مربوط به شرایط مداخلهیافته

ایفای نقش می با رویکرد مسئولیت اجتماعی  پایداری  تغییرات در لوانین و سازمانی  از سازمان«، شامل  کنند. نخستین دسته، »موانع خار  

عنوان متغیرهای کلان بیرونی، فضای اجرای  های دولتی، مقررات بهداشتی و درمانی و نظام حقو  و دستمزد است که بهمقررات، سیاست 

کنند و سبب  ناپذیر عمل میبینیای ناپایدار و پیشگونهدهند. این تغییرات، گاهی بهطور مستقیم تحت تأثیر لرار میهای پایداری را بهسیاست 

 .شوندسازمانی میهای درونریزیاختلال در برنامه

گذاری و کیفیت خدمات است.  رلابتی«، بیشتر ناظر به رلابت شدید در جذب و حفظ مشتری، لیمت گر، »فشارهای  دسته دوم از عوامل مداخله

مدت شده و از اهداف پایداری و مسئولیت اجتماعی فاصله بگیرند. تمرکز  های کوتاهها ممکن است درگیر رلابت در چنین فضایی، سازمان

 .پذیری را به حاشیه براندهای پایداری را تضعیف کند و فرهنگ مسئولیت تواند تعهد سازمان به ارزشای میازحد بر سودآوری لحظهبیش

های لدیمی، و ها، وابستگی به رویهسومین دسته، »موانع داخلی«، متشکل از مقاومت در برابر تغییرات و کمبود منابع است. ترس از ناشناخته

شوند. این موانع  های پایداری میسازی مؤثر سیاست های فناورانه، مالی و انسانی، از جمله عواملی هستند که مانع از پیادهکمبود زیرساخت 

ها وجود  ها، امکان غلبه بر آنشده درون سازمان دارند و بدون تغییر نگرش و تقویت توانمندیاغلب ریشه در ساختارها و باورهای تثبیت 

دهند که تحقق فرهنگ سازمانی پایداری نیازمند مدیریت فعال و شده در این پژوهش نشان میگر شناساییطور کلی، شرایط مداخلهندارد. به 

 .سازمانی است های محیای، رلابتی و درونگر در مواجهه با چالشنآینده

 فرایند کدگذاری پیامدهای الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی . ۵جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 افزایش رضایت و تعهد کارکنان  افزایش انگیزه و تعهد کارکنان  تعهد کارکنان به سازمان تقویت 

 تقویت روحیه تیمی 
  

 افزایش رضایت کارکنان  رضایت کارکنان از سازمان 
 

 بهبود تصویر برند  افزایش اعتبار سازمان  اعتماد عمومی 

 تأثیر مثبت بر ذینفعان 
  

 شهرت سازمان در جامعه بهبود  شهرت و اعتبار برند 
 

 عملکرد مالی بهتر  بهبود عملکرد مالی  افزایش خدمات و درآمد بیشتر

 ها کاهش هزینه
  

 

دهنده آثار چندلایه در ساوح سازی الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی، نشانهای مربوط به پیامدهای پیادهیافته

تعهد کارکنان است.   انگیزه، رضایت و  افزایش  انسانی، شامل  نیروی  پیامدها در ساح  از  فردی، سازمانی و اجتماعی است. نخستین دسته 

تقویت ارزشمصاحبه الدامات اجتماعی،  مبتنی بر شوندگان به وضوح اشاره داشتند که مشارکت در  ایجاد فضایی  های اخلالی سازمان، و 
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همکاری، سبب افزایش روحیه تیمی و دلبستگی کارکنان به سازمان شده است. این امر خود را در لالب کاهش تعارضات، افزایش کارآمدی  

 .دهدهای سازمانی نشان میو تمایل بیشتر به مشارکت داوطلبانه در برنامه

ت بر  دسته دوم از پیامدها، مرتبط با تصویر بیرونی و برند سازمان است. افزایش اعتماد عمومی، بهبود شهرت و اعتبار برند، و تأثیرگذاری مثب 

هایی که در مسیر توسعه فرهنگ های مسئولیت اجتماعی حاصل شده است. سازمانذینفعان بیرونی، از جمله نتایجی است که با اجرای مؤلفه

ها، و نهادهای نظارتی، اعتبار بالاتری کسب کرده و در تعاملات التصادی و اجتماعی، جایگاه  کنند، از دید مشتریان، رسانهپایداری حرکت می

 .کنندبهتری پیدا می

ها، از جمله اثرات ملموسی  شود. بهبود خدمات، افزایش درآمد و کاهش هزینهدر نهایت، دسته سوم پیامدها، به حوزه عملکرد مالی مربوط می

سازی منابع، و ایجاد ارزش افزوده حاصل شده است. با استقرار الگوی فرهنگ سازمانی پایداری، وری، بهینهاست که از طریق ارتقاء بهره

ها  کند. این یافتهیابد، بلکه از نظر التصادی نیز سودآوری و پایداری بلندمدت را تجربه میتنها از منظر اخلالی و اجتماعی ارتقاء میسازمان نه

 .سازی فرهنگ پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی، مزایای فراگیر و پایداری برای سازمان به همراه داردکنند که پیادهتأیید می

 ی محوری در الگوی فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعیفرایند کدگذاری مقوله . ۶جدول 

 کد گزینشی  کد محوری  کد باز 

 فرهنگ سازمانی پایداری  های سازمانی پایداری در فعالیت های اجتماعی پایدار برنامه

 های اجتماعی مشارکت فعال در پروژه
  

 تعهد به مسئولیت اجتماعی  تعهد به محیط زیست 
 

 حمایت از جامعه محلی 
  

 شفافیت و پاسخگویی 
  

 

عنوان  ای محوری شد که بههای باز، محوری و گزینشی منجر به شناسایی مقولههای حاصل از کدگذاریها و تلفیق یافتهتحلیل نهایی داده

کند. این مقوله محوری تحت عنوان »فرهنگ سازمانی پایداری« تعریف شد و تمامی مفاهیم و مقولات ستون فقرات مدل نظری تحقیق عمل می

 .فرعی در ارتباط با آن ساختار گرفتند. کدهای مرتبط با این مقوله بیانگر ابعاد عینی و ذهنی فرهنگ پایداری در سازمان هستند

های  های اجتماعی پایدار و مشارکت فعال در پروژههایی نظیر برنامههای سازمانی« از طریق شاخصدر بخش نخست، »پایداری در فعالیت 

نمایان شد. سازمان بهاجتماعی  که  بههایی  دارند،  اجتماعی مشارکت  امور  در  و هدفمند  را در صورت مستمر  پایداری  طور ضمنی فرهنگ 

ساز توسعه سرمایه اجتماعی  دهد، بلکه زمینهتنها وجهه اجتماعی سازمان را ارتقاء میکنند. این رویکرد نهفرآیندهای عملیاتی خود نهادینه می

 .گرددنیز می

های سازمان از طریق تعهد به محیط زیست، حمایت از جامعه  بُعد دیگر این مقوله، »تعهد به مسئولیت اجتماعی« است که در رفتارها و سیاست 

دهند شود. این عناصر، بُعد اخلالی و راهبردی فرهنگ سازمانی پایداری را تشکیل میمحلی، و رعایت اصل شفافیت و پاسخگویی متجلی می

 .کنندهای مسئولانه هدایت میگیریافزا، الگوی ذهنی و رفتاری کارکنان و مدیران را به سوی تصمیمای همگونهو به

شده از شرایط  مرکزی الگوی پارادایمی، ضمن پوشش دادن به تمامی ابعاد استخرا  عنوان هستهشده، بهی محوریِ استخرا در مجموع، مقوله

ای نظری برای تبیین و توسعه فرهنگ سازمانی پایداری با رویکرد مسئولیت اجتماعی در گر، راهبردها و پیامدها، نقشهای، مداخلهعلّی، زمینه

 .کندنهادهای عمومی ارائه می
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 گیرینتیجه بحث و 
بهره برد و    ادیبنداده هینظر یفیاز روش ک   ،یاجتماع ت ی مسئول کردیبا رو یدار یپا یفرهنگ سازمان یهامؤلفه  یی پژوهش حاضر با هدف شناسا

شد.    یده سازمان  یو مقوله محور  امدهایگر، راهبردها، پمداخله  طیشرا  ،یانهیزم  طیشرا   ،یعلّ  طیشامل شرا  یحاصل، به شش دسته مفهوم  جینتا

 نیا  یر ی گ نشان دادند که شکل  هاافتهیمقولات حول آن شکل گرفتند.    ری بود که سا  «یداریپا  یپژوهش »فرهنگ سازمان  نیا  یمحور  همقول

و تعامل   یمنابع انسان  یهدفمند، آموزش و توانمندساز  یگذاراست یمسئولانه، س  یمناسب، رهبر  یو فرهنگ  ی اجتماع  یبسترها  ازمندیفرهنگ ن

 . است  نفعانیمؤثر با ذ

در   ینیادینقش بن  یاجتماع  ت یکارکنان به مسئول  یمحور، و باورهااخلا   یسبک رهبر  ت،یریمانند تعهد مد  یمقولات  ،یعلّ  طیشرا  لیتحل  در

در  ت یریو تعهد مد نیآفرتحول یاست که بر نقش رهبر (Renalwin, 2025)همسو با پژوهش  افتهی نی داشتند. ا یداریاستقرار فرهنگ پا

  ت یریکه مد  دهدی نشان م  زین  داریپا  یدر حوزه منابع انسان  (Kumar, 2025)  یبررس  ن،یدارد. همچن  دیتأک   داریپا  یرلابت  ت یمز  یر یگ شکل

محور بر اخلا ، مشارکت، و خدمت  یمبتن یها است. رهبردر سازمان یداریپا یفرهنگ یهاارزش یسازنهی نهاد سازنهیزم گر،ت یمتعهد و هدا

در    ییهاسبک  جملهاز    زین که  به   نیا  یهاافتهیبودند  پپژوهش  نتا  ییشناسا  یسازمان  یر یپذت یفرهنگ مسئول  شرانیعنوان   جیشدند؛ مشابه 

 . کندیم نییرا تب یداریپا یدر توسعه فرهنگ سازمان یرهبر یهاکه نقش سبک (Assoratgoon & Kantabutra, 2023)پژوهش 

و    ست،ی ز  طی و مقررات مرتبط با مح  نی لوان  ،یداریبه پا  یباور عموم  ،یچون فرهنگ اجتماع   یعوامل  ،یا نهیزم  ط یبخش مربوط به شرا  در

 دار یپا  یبروز فرهنگ سازمان   یمساعد برا  نهیزم  جادیدر ا  یا کنندهن یینقش تع  یعوامل همگ  نیشد. ا  ییبازار شناسا  یو رلابت  یالتصاد  طیشرا

با ماالعات    نیا  یهاافتهی .  کنندیم  فایا راباه هم   (Arise & Muzuva, 2024; Halmaghi et al., 2023)بخش  به  راستا هستند که 

 Ghaedamini) ن،یاشاره دارند. همچن ی سازمان  طیدر مح داریتوسعه پا ی ریگ و شکل یلانون ی هاچارچوب ، یفرهنگ اجتماع  انیم میمستق

Harouni et al., 2023)  فرهنگ سبز    یسازادهیپ  ،یداریپا  ت ینسبت به اهم  یعموم  یکرده است که بدون وجود باورها  نوانع  یدرستبه

 ها ممکن نخواهد بود. در سازمان

 ر ی)نظ  یسازمانکلان( و موانع درون  یهااست یو س  نیلوان  راتییپژوهش نشان داد که عوامل خار  از سازمان )مانند تغ  نیگر امداخله  طیشرا

 ,Moskovich)با ماالعه  افتهی نیرا مختل کنند. ا یداریروند تحقق فرهنگ پا توانندی( میرساختیو ز یمقاومت کارکنان، کمبود منابع انسان

دارد که   یخوانهم   (Mingaleva et al., 2022)با پژوهش    نیراستا است و همچنهم  یاشتراک   عیدر صنا  یموانع فرهنگ  نهیدر زم  (2023

 د یبازار و رلابت شد یاست. همزمان، فشارها  داریتوسعه پا  یسازنهینهاد  ی برا  یجد  یمانع  یو منابع سازمان هارساخت یضعف ز  کندیم  دیتأک 

چالش در پژوهش   نیمنحرف سازد؛ ا  یداریبلندمدت پا  یهات یمدت سو  داده و از مأمورها را به سمت اهداف کوتاهسازمان  است ممکن    زین

(Malek, 2024) برجسته شده است.  زین 

ا  ییراهبردها ا  ییپژوهش شناسا  نیکه در  آگاه  نفعان،یبا کارکنان و ذ  یهمکار  یهاشبکه  جادیشدند، شامل  ارتقاء    نهیدر زم  یآموزش و 

 ( Ahsan, 2024)  یشنهادیکامل با چارچوب پ  ییراستاراهبردها در هم  ن یبود. ا   یاجتماع  ت یمشخص مسئول  یهااست یس  نیو تدو  ،یداریپا

  نفعان یمشخص، و تعامل با ذ   یگذاراست یس  ، یرا در گرو آموزش منابع انسان  داریپا  یو عملکرد مال  یفرهنگ سازمان  ان یم  وندیکه پ  دلرار دارن

فن  یارتباط  ،یتیریمد  یهاآموزش مهارت  ن،ی. همچنداندیم پ  یکی  ،یداریپا  نهیدر زم  یو    ه یسرما  ی توانمندساز  یبرا  یدیکل   یازهاینشیاز 

 لرار گرفته است.  دیمورد تأک  زین (Nishitha & Kavitha, 2024)که در ماالعه  یا است؛ مسئله داریتوسعه پا ریدر مس یانسان
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اعتماد    ش یکارکنان، افزا  تیمنجر به ارتقاء تعهد و رضا  یداریپا  یاز آن بودند که استقرار فرهنگ سازمان  یحاک   هاافتهی  امدها،یبخش پ  در

 ;Georgescu et al., 2024)در ماالعات    امدهایپ  ن ی. اشودیسازمان م  یبهبود عملکرد مال  ت،ی و در نها  ،یبهبود شهرت سازمان  ،یعموم

González-Rodríguez et al., 2019)  بلکه    ی و اجتماع یاخلال  یا یتنها مزانه  دار،یپا  یفرهنگ سازمان  دهندیاند که نشان مشده  دییتأ  زین

و   یفرهنگ سازمان  انیم  وند یبه پ  (Khalili et al., 2023)پژوهش    نی. همچنکندیم  جادیسازمان ا  یبرا  ی توجه لابل  یالتصاد  یدستاوردها

  ج ی. نتاشودیسازمان م  ت ی و مشروع  ت ی شفاف  شیمنجر به افزا  یریپذت یپرداخته و نشان داده که ارتقاء فرهنگ مسئول   یداریپا  ی گرگزارش

به حاضر،  پ  ژهیوپژوهش  خصوص  پا  یچندبعد  یامدهایدر  -Fietz & Günther, 2021; Vargas)  یهاافتهیبا    ،یداریفرهنگ 

Hernández, 2021)   هیسرما  ،یفرهنگ  یهاارزش  قیها در گرو تلفسازمان  داریپا  ت ی موفق  نکهیدارند بر ا  دیککامل دارد که تأ  یهمخوان  

 است.  یاجتماع ت یو مسئول ینوآور ،یانسان

  ت، یشفاف  ،یاز جامعه محل  ت یحما   ست،یز  طیمانند تعهد به مح  ییهامؤلفه  ب یکه از ترک   «یداریپا  ی»فرهنگ سازمان  یمقوله محور  ت،ینها  در

 یهاارزش  قی تلف  انگریمقوله، ب  نیشد. ا  ی پژوهش معرف  یمیمدل پارادا  یعنوان هسته مرکز استخرا  شد، به  یو مشارکت اجتماع   ییگو پاسخ

 یدر خصوص ابعاد فرهنگ  (Hristov & Chirico, 2023)  یبعدپنج  ی است و با الگو   یو عملکرد سازمان  ت یبا مأمور  یخلالو ا  یاجتماع

 ی داریپا   یهمسو است که فرهنگ سازمان  (Ketprapakorn, 2022)  دگاهیشده با دارائه  یمفهوم  لیتحل  ن،ی انابا  دارد. همچن  داریتوسعه پا

 .داندیم یو نهاد  ی، ساختاریسه ساح فرد قی را حاصل تلف

 یریپذمیبود که ممکن است تعم  یاجتماع  نیو سازمان تأم  لامیآن بر استان ا  ییایپژوهش حاضر، تمرکز جغراف  ی اصل  ی هات یاز محدود  یکی

  ی مفهوم  یهرچند غنا  یگراندد تئور  یفیاستفاده از روش ک  ن،یمواجه سازد. همچن  ت یمختلف را با محدود  یها سازمان  ای ها  استان  ریبه سا  جینتا

 گر،ید  تیهمراه است. محدود  یدر کدگذار  یریکنندگان و امکان بروز سوگ در تعداد مشارکت   ت یبا محدود  یعیطور طباما به  دارد،  ییبالا

 مرحله از پژوهش بود.  نیدر ا شدهیمدل طراح یو کمّ  یفقدان امکان سنجش تجرب

ا  شود یم  شنهادیپ ادامه  در  کم  نیکه  ماالعات  از روش  یپژوهش،  استفاده  تجرب  یبرا  یمعادلات ساختار  یسازمدل  یهابا  مدل    ی آزمون 

  ی به غنا   تواندیم  یمدن  یو نهادها   یبخش خصوص  ،یردولتیغ   یهاالگو در سازمان  نیا  یقیتاب  یبررس  ن،ی . همچنردیشده انجام گ استخرا 

(  تالیج یو تحول د یهوش مصنوع ری)نظ  نینو  ی هاینقش فناور لیبه تحل  توانندیم نیهمچن ندهیآ قاتیکمک کند. تحق  جینتا  یو تجرب ینظر

 بپردازند.  یدار یپا یدر ارتقاء فرهنگ سازمان

 ج یتدرمحور، بهاخلا   یرهبر  ت یآموزش مستمر کارکنان، و تقو   ،یاجتماع  تی روشن در حوزه مسئول  یهایمشخط  نیبا تدو  توانندیم  هاسازمان

پاداش   یهااصلاح نظام  نفعان،یتعامل با ذ  یبرا  یتیحما  یساختارها  جادی ا  ن،یرا فراهم کنند. همچن  یداریپا  یفرهنگ سازمان  یریگ شکل  نهیزم

  ل یفرهنگ را تسه  نیا   یسازنهینهاد  ندیفرآ  تواندیفناورانه، م  یهارساخت یز  ی سازو فراهم  ،یداریپا  یهاشاخص  هیعملکرد بر پا  ی ابیارزو  

 . شودیسازمان در جامعه محسوب م  ت یبلندمدت و مشروع یبلکه ضامن بقا  ،یرلابت زیتنها عامل تمانه ،یداری. توجه به فرهنگ پادینما

 قدردانی تشکر و 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و لدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلالی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در 

Extended Abstract 

Introduction 

In the era of escalating environmental degradation, social inequalities, and economic uncertainties, 

sustainability has become a central concern for organizational theorists and practitioners alike. 

Within this evolving context, organizational culture is increasingly recognized as a strategic enabler 

of sustainability efforts. The concept of sustainable organizational culture is not merely about 

implementing green practices but embodies deeply embedded values, beliefs, and behaviors that 

promote social responsibility, environmental consciousness, and long-term resilience (Fietz & 

Günther, 2021; Kantabutra, 2021). Numerous studies underscore the critical role of cultural 

transformation in achieving sustainability goals, asserting that without a cultural shift, sustainable 

development initiatives often remain superficial or fail entirely (Ketprapakorn, 2022; Vodonick, 2018). 

In recent literature, the convergence of organizational culture and corporate social responsibility 

(CSR) has emerged as a crucial thematic area. CSR is no longer a peripheral function but a core 

aspect of business strategy, particularly in sectors with direct public engagement. Scholars have 

argued that embedding CSR within the organizational culture not only enhances ethical practices 

but also improves performance, brand image, and stakeholder trust (Ahsan, 2024; González-

Rodríguez et al., 2019). Moreover, organizations with a sustainability-oriented culture are better 

equipped to navigate environmental uncertainties and complex stakeholder expectations (Arabeche 

et al., 2022; Assoratgoon & Kantabutra, 2023). In this vein, the alignment between cultural values and 

sustainability principles becomes a competitive advantage and a moral imperative. 

The theoretical framing of sustainable culture emphasizes leadership, employee engagement, policy 

consistency, and strategic alignment. Research indicates that transformational leadership plays a 

catalytic role in fostering a shared vision for sustainability and driving cultural change from the top 

down (Hristov & Chirico, 2023; Renalwin, 2025). At the same time, grassroots engagement from 

employees and middle management is essential for operationalizing these values in daily practices 

(Kumar, 2025; Moskovich, 2023). The interrelationship between internal culture and external CSR 

activities further enhances organizational legitimacy, public image, and social impact (Khalili et al., 

2023; Muralidhar et al., 2024). 

Despite these theoretical advancements, empirical insights into how sustainable organizational 

culture is constructed—especially in public sector organizations of emerging economies—remain 

limited. The complexity increases when factoring in contextual variables such as legal frameworks, 

economic pressures, stakeholder expectations, and technological capacity (Mingaleva et al., 2022; 

Shin et al., 2023). While some models attempt to describe general patterns of cultural sustainability, 

there is a pressing need to develop localized, context-sensitive models that reflect the realities of 

specific institutional environments (Ghaedamini Harouni et al., 2023; Nishitha & Kavitha, 2024). This 

study addresses this gap by constructing a grounded theory model of sustainable organizational 

culture with a social responsibility approach, using qualitative data from healthcare administrators 

and cultural policymakers in the Iranian context. 

Methods and Materials 
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This study adopted a qualitative approach using grounded theory methodology based on the Strauss 

and Corbin model to identify, categorize, and conceptualize the components of sustainable 

organizational culture in relation to social responsibility. The research population included senior 

managers, operational staff, and policy experts in the Social Security Organization of Ilam Province, 

Iran. Participants were selected through purposive and snowball sampling techniques, and data 

collection continued until theoretical saturation was achieved. 

Data were gathered through semi-structured interviews supported by literature reviews and focus 

group discussions. The data analysis followed the three-step coding process of grounded theory: 

open coding, axial coding, and selective coding. The analysis sought to extract core categories, 

causal conditions, intervening conditions, strategies, and consequences leading to the emergence 

of a central paradigm model. 

Findings 

The analysis yielded a total of 745 open codes, categorized into six major conceptual domains: core 

phenomenon, causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and 

consequences. 

Core Phenomenon: The central concept identified was “sustainable organizational culture,” 

consisting of organizational commitment to environmental protection, social equity, community 

engagement, and transparency. Elements such as sustainable programs, social project participation, 

environmental responsibility, and local community support were subsumed under this core category. 

Causal Conditions: Leadership ethics, organizational values, and employee belief in CSR formed 

the primary causal factors. Subcategories included resource allocation, setting CSR objectives, 

ethical and value-based leadership, participatory governance, and accountability mechanisms. 

Contextual Conditions: These referred to the environmental and structural factors influencing 

culture formation, such as social norms, public belief in sustainability, cultural diversity, legal 

requirements, market competition, and economic status. Cultural awareness and environmental 

regulation were seen as key facilitators. 

Intervening Conditions: External and internal barriers such as changes in regulations, economic 

instability, competition, employee resistance, and lack of infrastructure were identified as variables 

moderating the relationship between conditions and outcomes. 

Strategies: Organizations employed diverse strategies to foster sustainability culture: enhancing 

communication networks among stakeholders, capacity-building through training workshops, CSR 

policy formulation, and participatory planning. 

Consequences: The outcomes of adopting a sustainability-oriented culture included increased 

employee commitment and satisfaction, improved public trust and organizational reputation, 

enhanced service quality, reduced costs, and higher financial performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that the development of a sustainable organizational culture with a social 

responsibility approach is a multidimensional process shaped by leadership commitment, employee 

beliefs, environmental factors, and institutional constraints. The centrality of “sustainable 

organizational culture” as the core phenomenon underscores the integrative role that cultural values 

play in aligning CSR initiatives with organizational identity and operations. This aligns with previous 

research that positions culture as a strategic resource in embedding sustainability across 

organizational functions. 

The identified causal conditions highlight the indispensable role of leadership in modeling values and 

allocating resources for CSR. Ethical and transformational leadership was found to be particularly 
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influential, echoing findings from prior studies emphasizing top-down cultural transmission. 

Employee belief systems and sense of responsibility also proved to be critical for the internalization 

of sustainability values. These outcomes reinforce the argument that sustainability is not merely an 

external mandate but must be grounded in internal conviction. 

Contextual factors such as legal frameworks, cultural expectations, and economic environments 

were shown to significantly influence the feasibility of culture transformation. These elements reflect 

the complex interplay between institutional forces and organizational agency, suggesting that any 

model of sustainability culture must be tailored to the local context. Intervening conditions such as 

technological limitations and policy instability act as critical barriers, and overcoming them requires 

strategic foresight and organizational agility. 

The strategies identified in this study point to the importance of stakeholder collaboration, training, 

and clear policy direction in fostering sustainable behavior. In particular, cross-sector partnerships 

and inclusive governance mechanisms were seen as instrumental in expanding the reach and impact 

of sustainability culture. Training programs aimed at enhancing knowledge and skills around CSR 

were especially effective in equipping employees with the tools needed for sustainable practice. 

Finally, the consequences of developing a sustainable organizational culture were observed across 

psychological, social, reputational, and financial dimensions. Increased employee motivation, 

stakeholder satisfaction, and improved financial outcomes demonstrate that cultural sustainability is 

not only an ethical obligation but also a driver of organizational excellence. These findings affirm the 

hypothesis that culture and CSR are mutually reinforcing constructs that, when aligned, yield long-

term organizational benefits. 

Overall, the research contributes a nuanced, empirically grounded model for understanding how 

sustainable organizational culture is constructed and operationalized within a specific public sector 

context. It offers a theoretical framework that integrates structural, behavioral, and contextual 

dimensions, providing a valuable reference for scholars and practitioners committed to embedding 

sustainability in organizational life. 
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