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 چکیده
  یا یدن  عیشهرستان قدس، با توجه به تحولا  سر یدر شهردار ستهیشا  یفرهنگ سازمان یالگو  یپژوهش طراح  نیهدف ا

بوده و از روش    یفیماالعه از نوع ک  نیا  اساات.  را  ییتغ  نیبا ا  یبه انابا  فرهنگ سااازمان  ازیو ن کمیوسااتیکار در قرن ب

شاهرساتان قدس  ینفر از خبرگان و کارکنان شاهردار 20مصااحبه با   قیها از طرمضامون اساتفاده شاده اسات. داده  لیتحل

  جی نتا  اساتررا  شادند.  ساتهیشاا  یفرهنگ ساازمان یها و ابعاد الگوها، مؤلفهداده  لیو تحل  یشاد. پ  از کدگذار یگردآور

و فرهنگ  یتوانمند ،یاعدالت و اخلا  حرفه  ،یمحوریاسات: مشاتر ینه بُعد اصال یدارا شادهیطراح ینشاان داد که الگو

  ،ی ساازمان یو بهبود مساتمر، تعلق و وفادار  یمحورتیفیو اعتمادسااز، ک  یعاطف یرهبر ،یمحور، مشاارکت و همکاردانش

 ،یاهیو رو یع یعدالت توز ان،یتوجه به نظرا  مشتر  رینظ ییها. مؤلفهارشدن در ک  ریو درگ  ت،یو عضو  کیتوسعه استراتژ

  هساتند.  یضارور  ساتهیبه فرهنگ شاا  یابیدسات یبرا  یمشاارکت  یفرهنگ یکارکنان، و فضاا یهاتیتوساعه قابل  ،یااخلا  حرفه

  ،ی )سااختار، منابع انساان  یعوامل درون  ریتحت تأث  یمشار  شاد که فرهنگ ساازمان ،یدیکل یهاابعاد و مؤلفه  ییشاناساا با

ارتواء انسااا،،   ساازنهیزم  تواندیالگو م نیا  ی( قرار دارد. طراحکیو تکنولوژ  یاجتماع  ،یاسا ی)تحولا  سا   یرونیدانش( و ب

 مشابه باشد. یشهر یهاماندر ساز یوربهره شیکارکنان، و افزا تیرضا

 ،یتوانمندسااز  ،یعاطف یرهبر ،یااخلا  حرفه  ،یمحوریفرهنگ مشاتر ،یشاهردار  ساته،یشاا  یفرهنگ ساازمان  کلیدواژگان:

 یعدالت سازمان
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Abstract 
This study aimed to design a competent organizational culture model for the Municipality of Qods County 

in light of the rapid and ongoing transformations in the 21st-century work environment. Using a qualitative 

research design based on thematic content analysis, data were collected through semi-structured 

interviews with 20 experts and municipal employees. Thematic coding was employed to extract and 

categorize key components and dimensions of an effective organizational culture. The results revealed 

nine main dimensions: customer-centricity, justice and professional ethics, competency and knowledge-

oriented culture, participative and collaborative culture, emotional and trust-based leadership, quality-

oriented and continuous improvement culture, organizational belonging and loyalty, strategic and 

membership development, and engagement in work. Essential components included valuing internal and 

external stakeholder feedback, procedural and distributive justice, ethical conduct, capability development, 

and inclusive collaboration. The study demonstrated that both internal (structure, human capital, systems) 

and external (technological, social, political) factors influence organizational culture. The proposed model 

offers a structured framework that can guide urban institutions toward greater cohesion, performance, and 

sustainable employee engagement. 
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 مقدمه
  ن ی ادیبن  یشکلرا به  یساختارها و مناسبا  سازمان  ، یو نهاد  یاجتماع  ،یفناور   ،یاقتصاد  یهادر عرصه  کمیو    ستیتحولا  شتابان قرن ب 

 ک،یو استراتژ کنندهنییتع  ا، یپو   ییروین  مثابهبلکه به  ست، ین   ینییو تز  ستایا  ی مفهوم  گرید  یفرهنگ سازمان  ،ییفضا  نیاند. در چندگرگون ساخته

عنوان  به  های. شهردار(Renalwin, 2025)  کندیم  فایا  داریپا  ت ی و خلق مز یریپذانابا ، رقابت   ی سازمان برا  یهات یرا در قابل  یاصل  شنو

  ی فرهنگ سازمان  یاز الگو   یبرخوردار  ازمندین  یگر یاز هر زمان د  شیبا شهروندان، ب  میو تعامل مستو  یدر قلب ارائه خدما  شهر  یینهادها

 Rahimi)باشد    ینهاد  یو کارآمد  یعدالت اجتماع   ،یشهر  داریالزاما  توسعه پا  یپاسرگو   ،یایهستند که همسو با تحولا  مح  ستهیاش

et al., 2024; Rezaei, 2024). 

تعامل و عملکرد   ،یریگ میتصم  یمشترک درون سازمان است که راهنما  یها، هناارها، باورها و رفتارها از ارزش  یاماموعه  ،یسازمان  فرهنگ

 ، یمداریچون مشتر  یمیفراهم آورد که در آن، مفاه  یبستر  تواندیم  یفرهنگ سازمان  ها،ی. در بستر شهردار(Kumar, 2025)  باشدیافراد م

  دهدینشان م   ری اخ  یهای. بررس(Winata, 2024)بدل شوند    یدیکل  یها به ارزش  یاحرفه  یستگیو شا  ،یسازمان  یر یادگ ی  ،یادار  عدالت 

الگو  نبود  فرهنگ  یکه  شکل  ، یمناسب  تعارض  ییهادهیپد  یریگ موجب  کار  ،یسازمان  یهاچون  تعهد  ادار  ،یعد،  شکست    ،یفساد  و 

 . (Molavi & Haji Naghi, 2024; Rahpeyma et al., 2024) گرددیم یمحل یگرا در ساختارهاتحول یهااست یس

 یریپذت یمسئول  تال،یایتحول د  یهاشکست برنامه  ای  ت یآن در موفو  گرانهیانایبر نوش م  یدر حوزه فرهنگ سازمان  یو تارب  ینظر  ماالعا 

 Kim & Lee, 2024; Muralidhar et al., 2024; Vatan)دارند    دیتأک   یمنابع انسان  یهااست یس  یو اثربرش   یرهبر  ت یفیک   ،یاجتماع

et al., 2024) و الزاما     کیساختار بروکرات   ن،یتنوع مراطب  ها،ت ی به واساه تنوع مأمور  هایهمچون شهردار  یعموم  ینهادها  گر،ید  ی. از سو

 ,Haris & Nuraeni)قرار دارند  یفرهنگ ی ناسازگار ای از ضعف  یناش یامدهای ها در معرض پسازمان ری از سا شیب  ،یاجتماع  ییگو پاسخ

2025; Supendi et al., 2024)ارتواء آن،   ی برا  شده یسازیبوم  یمدل  یو طراح   یموجود فرهنگ  تیوضع  ق یسبب، درک دق   نی. به هم

 . شودیکارآمد و پاسرگو محسوب م یمحل یتوسعه نهادها ریدر مس یضرور یگام

باز و    یهابا فرهنگ  یسازمان  یهاطیاشاره دارند. مح  تالیایتحول د  یبرا  ی سازنهیدر زم   ینوش فرهنگ سازمان  ت یبه اهم   ن ینو   یهاپژوهش

 ;Orero-Blat et al., 2024)دارند    یانسان  هیو ارتواء سرما  یسازمان  ی نوآور  ن،ینو   یهایفناور  رشیپذ  یبرا   یشتریب  یآمادگ  رنده،یادگ ی

Velyako & Musa, 2024; Widodo et al., 2024)با مواومت    ستا،یو ا  یمراتبکار، سلسلهبا فرهنگ محافظه  ییها. در موابل، سازمان

 یکردهایاز رو  یکی  رو،نی. ازا(Nishitha & Kavitha, 2024)  گذارندیناکا، م  ای انداخته    ر یتحول را به تأخ  ی ندهایفرا  ر، ییدر برابر تغ

 هایهمچون شهردار  یخدمات  یاست که در نهادها  یبا اصول فرهنگ  تالیایتحول د  یادغا، سازوکارها  ،یسازمان  نگمدل فره  یمؤثر در طراح

 .ردیمد نظر قرار گ  زی ن یاسیو س  یاجتماع ،یبافت بوم

را با    یر یپذو مشارکت   ت ی شفاف  ،یعاطف  یرهبر  ، یاچون اخلا  حرفه  ییهامؤلفه  دیبا  ، یو عموم  یدولت  یدر نهادها  ستهی شا  یسازمان  فرهنگ

کارا  یمبتن  یکردهایرو نت  ییگوپاسخ  ،ییبر  نشان (Kiakojouri, 2024; Saharui et al., 2024)کند    ب یترک   ییگرااهیو  ماالعا    .

 Supendi)  دهدیم  شیافزا  یرا به شکل معنادار  یسازمان  یو وفادار  زش،یکارکنان، انگ یشغل  ت یرضا  ،یفرهنگ   نیچن   یسازادهیپ  هک   دهدیم

et al., 2024; Winata, 2024)بلکه   ، یپروژه نظر  کینه صرفاً    ،یدر شهردار  ستهی شا  یفرهنگ سازمان  یبرا   ییالگو   یرو، طراح  نی. از ا

 ارتواء عملکرد و جلب اعتماد شهروندان است.  ،یاجتماع هیسرما شیافزا یبرا یراهبرد یضرورت
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 یمانند رهبر  نینو   یرهبر  یهادارد. سبک  یفرهنگ سازمان  فیتضع  ای  ت یدر توو   یدینوش کل  یسازمان  یکه رهبر  دهدینشان م  هایبررس

جو دارند توانمند و مشارکت  ی سازمان یها به فرهنگ ی دهشکل ی برا یمناسب ت ی ظرف ن،یآفرتحول یمحور و رهبراخلا  ی گزار، رهبرخدمت 

(Haris & Nuraeni, 2025; Kim & Lee, 2024; Saharui et al., 2024)که با ساوح   هایمانند شهردار  ییهادر سازمان  ژهیو. به

کاهش   ،یانساا، فرهنگ  میتحک  سازنهیزم  تواندیو اعتمادساز م  گرلیتسه  ی رهبر   یهااز سبک  ی ریگ در تعامل هستند، بهره  نفعانیاز ذ  یمرتلف

 شود.   یتعهد سازمان اادیها و امواومت 

 ;Kumar, 2025)سازمان باشد    یانسان  هیتوسعه و نگهداشت سرما  ،ییبر شناسا  یمبتن  دیبا  ستهیشا  یفرهنگ سازمان  ،یاز منظر منابع انسان

Nishitha & Kavitha, 2024)و مشارکت    یریپذت یمسئول  ت، یخلاق  ،یر ی ادگ یکارکنان خود فرصت   یکه برا  ییها راستا، سازمان  نی. در ا

 ,Renalwin)آورترند  تاب  یرونیب  یها دارند و در برابر چالش  ییکار همسو   ریمتغ  یایهستند که با دن  ییهافرهنگ  یدارا  آورند،یفراهم م

2025; Rezaei, 2024) . 

به   عیسر  ییگو پاسخ  ییو توانا  ینهاد  ت یخلاق  ،یریپذانابا   ،یسازمان  یری ادگ ی  ت یبر قابل  دیبا  ستهیشا  یفرهنگ سازمان  ک،یساح استراتژ  در

ابد، ییکارکنان نمود م   یتنها در رفتار فردفرهنگ نه  نیا  گر،ید   انی. به ب(Lee, 2024; Orero-Blat et al., 2024)متمرکز باشد    را ییتغ

 Rahimi)  ابدیبازتاب    زیدانش ن  ت یریمد  یندهای و فرا  یداخل  یساختار حکمران  ط،یتعامل با مح  یهاوهیکلان، ش  یهایریگ م یدر تصم  دیبلکه با

et al., 2024; Vatan et al., 2024)ا از  طراح  نی.  سازمان  یالگو   یرو،  شهردار  یفرهنگ  ساختار  یدارا  دیبا  هایدر   ، یانساا، 

 باشد.   یو نهاد یفرهنگ ،یایمح یهایژگ یبا و یانهیزم یو سازگار  یاتیعمل یریپذانعااف 

وضع موجود محدود   ییبه شناسا  ایصور  گرفته است، اما عمدتاً    یدر برش دولت  یدر حوزه فرهنگ سازمان  ییهااگرچه پژوهش  ران،یا  در

 ,Molavi & Haji Naghi)هستند    هایشهردار  یدر ساح راهبرد  یسازادهیو قابل پ  شدهیسازیبوم  یفاقد چارچوب نظر  ایاند و  بوده

2024; Rahpeyma et al., 2024)ازین  یشهروندان، به فرهنگ   یدر اداره زندگ   میواساه نوش مستوبه  هایاست که شهردار  یدر حال  نی. ا 

 . ( Moradi et al., 2024; Safi Khani et al., 2024)باشد    زیگرا نو توسعه  مداریمحور، مشترور باشد بلکه عدالت تنها بهرهدارند که نه 

شهرستان قدس، بر آن است تا از    یدر شهردار  سته یشا  یفرهنگ سازمان  یالگو  یتوجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر با هدف طراح  با

  تیفرهنگ بپردازد و در نها  ن یا  یدیکل  یهاابعاد و مؤلفه  ییحاصل از مصاحبه با خبرگان و کارکنان، به شناسا  یهاداده  یفیک   ل یتحل  قیطر

 .ردیمورد استفاده قرار گ هایدر شهردار یو ارتواء سازمان یسازم یتصم ،ی گذاراست یس  یعنوان چارچوب راهنمابتواند به کهارائه دهد  یمدل

 شناسیروش 
 20  پژوهش  این  برای جمع آوری اطلاعا  موردنیاز، جهت اناا، ماالعا  اکتشافی این پژوهش، از ابزار مصاحبه استفاده شده است. در

  .شد استفاده پذیریتصدیق و اعتمادپذیری معیارهای 1جدول  معیارهای بین و شد اناا، مصاحبه

 تفسیرها  و هاداده  کیفیت و پژوهش فرایند  کفایت  سنجش معیارهای. 1جدول 

 تعریف  معیار 

 . است   پژوهش   های داده   نماینده   حد   چه   تا   پژوهش   از   حاصل   نتایج   دهد می   نشان   كه   میزانی  اعتمادپذیری 

 . دهد می   نشان   دیگر   مشابه   های موقعیت   در   را   پژوهش   های یافته   كارگیری   به   قابلیت   كه   میزانی  پذیری انتقال 

 كند. را نیز معرفی می   گرفته   صورت   های تبیین   در   پایداری   و   ثبات و    دهد می   نشان   را   مكان   و   زمان   به   ها یافته   بودن   منحصر   كه   میزانی  پذیری ء اتكا 

 . است   نبوده   های خود پژوهشگر ها و جهت گیری تاثیرسوگیری   تحت   و   است   شوندگان   مصاحبه   از   برآمده   گرفته   صورت   تفسیرهای   حد   چه   تا   دهد می   نشان   كه   میزانی  پذیری تصدیق 

 . است   نگرفته   قرار   شوندگان   مصاحبه   رفتن   طفره   یا   نادرست   اطلاعات   تاثیر   تحت   تفسیرها   دهد می   نشان   كه   میزانی  راستی 
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 شد  استفاده  کدگذاری  و  تم  تحلیل  روش  از،  باشدمی  شده  اناا،  هایمصاحبه  خروجی  که  پژوهش  کیفی  هایداده  تحلیل  راستای  در  همچنین

 است.   شده  بیان 2جدول در آن فرایند که

 البرز   و  تهران  استان  2  بین  و  تهران  استان  غرب  در  قدس  مصاحبه شوندگان از کارکنان شهرداری شهر قدس بودند. لاز، به ذکر است که شهر

  شهر  ساح  بهتر،  اداره   و   هانیازمندی  تأمین  برای  قدس  شهرداری  .دارد  مساحت  هکتار  2۷00  حدود  در   شهر  این  شهری  مناطق .  است   گرفته  قرار

  است غیردولتی  سازمانی  قدس  شهرداری  .است   نفر150000  بر  بالغ  مناوه  هر  جمعیت   که  است   نموده  توسیم  ناحیه  4  و  شهرداری  مناوه  2  به  را

  شهر   شورای  حکم  با  است که  قدس  شهردار  با  سازمان  این  اداره  مسئولیت.  دارد  عهده  به  را  قدس  شهر  اداره  و   شد  تأسی   136۸درسال  که

 .  است  مناوه آن شهردار عهده به مناوه هر اداره  که  است  مناوه 2 شامل قدس شهرداری. شودمی انتراب قدس

 گام تحلیل تمبه. فرایند پژوهش گام2جدول 

 اقدام  گام  مرحله 

 ها)در صورت لزوم( مكتوب كردن داده - ( آشنا شدن با متن 1 تجزیه و توصیف متن  -1

 ها مطالعه اولیه و مطالعه مجدد داده -

 های اولیه. نوشتن ایده -

 ها پیشنهاد چارچوب كدگذاری و تهیه قالب تم- ( ایجاد كدهای اولیه و كدگذاری 2

 تر های كوچکتفكیک متن به بخش -

 ها های جالب دادهكدگذاری ویژگی -

 ها تطبیق كدها با قالب تم - ( جست و جو و شناخت مضامین 3

 های كدگذاری شده متن ها از بخشاستخراج تم -

 هاپالایش و بازبینی تم -

 ها با كدهای مستخرج بررسی و كنترل همخوانی تم - ( ترسیم شبكه تماتیک 4 تشریح و تفسیر متن  -2

 ها مرتب كردن تم -

 ها ترسیم نقشه)های( تم

 ها اصلاح و تائید شبكه)های( تم

 ها تعریف و نامگذاری تم - ( تحلیل شبكه تماتیک 5

 توصیف و توضیح شبكه تماتیک  -

 تلخیص شبكه تماتیک و بیان مختصر و صریح آن  - ( تدوین گزارش 6 تركیب و ادغام متن  -3

 ها های جالب دادهاستخراج نمونه -

 ها و مبانی نظری مرتب كردن نتایج تحلیل با سوال -

 هانوشتن گزارش علمی و تخصصی از تحلیل -

 

 هایافته
شهرستان قدس ارائه  ینفر از خبرگان و کارکنان شهردار 20شده با اناا،  ی هامصاحبه لیحاصل از تحل جیپژوهش، نتا نیا یهاافتهیدر برش 

اناا،   کیشبکه تمات  ل یها و تحلاستررا  تم  ه،یاول  یآن، کدگذار  یمضمون صور  گرفته و ط  ل یبا استفاده از روش تحل  هالی تحل  نی. اگرددیم

از آن   یحاک   هاافتهیبود.   یدر بستر شهردار  ستهیشا   یفرهنگ سازمان  یدیکل  یهاابعاد و مؤلفه ییمرحله، شناسا  نیدر ا  ی. هدف اصلاست شده  

شده است.    ل یتشک  یو سازمان  یفردانیم  ، یدر ساوح فرد  یدارد که از عناصر متنوع   یساختار چندبُعد  کی  سته، یشا  یاست که فرهنگ سازمان

  ،ییارتواء کارا  یبرا  یرونیب  یایو الزاما  مح  یسازماندرون  نیادی بن  یهاارزش  انیتعادل م  اادیسازمان به ا   ازی ن  انگرینما  ماموع ابعاد در    نیا

 هستند. یو انساا، سازمان ییگو پاسخ
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 های پژوهش. نتایج یافته 3جدول 

 مولفه  ابعاد

 مشتری  به   نگاه نوع  مشتری محوری 

 مشتری  با  ارتباط مدیریت 

 سازمانی  برون  و  سازمانی درون  مشتریان  به رسانی   اطلاع

 سازمان  برون  و سازمانی  درون مشتریان  نظرات  به   نهادنارزش

 ایمراوده و  توزیعی، ایرویه  عدالت بودن   حاكم ای عدالت و اخلاق حرفه

 ها زمینه تمام در ایحرفه اخلاق 

 شخصی   شایستگی احساس  توانمندی و فرهنگ دانش محوری 

 مهارت  و دانش بودن   روز  به

 دانش  انتشار  و خلق

 سازمان  در جدید   دانش كارگیری  به

 مباحثه  و گفتگو  روحیه فرهنگ مشاركت و همكاری 

 محوری  تیم تقویت و اشاعه 

 ها بخش بین  همكاری  تقویت

 عاطفی  هوش توسعه رهبری عاطفی و اعتمادساز 

 عمل  و گفتار در  صداقت

 كاركنان  به  توجه و شناسیقدر

 گشودگی خود و اعتماد

 تغییر  به نسبت  مثبت نگرش   ایجاد فرهنگ كیفیت محوری و بهبود مستمر 

 نوآوری

 كیفیت  مستمر  بهبود

 سازمان  به   وفاداری فرهنگ تعلق، وفاداری و رفتار شهروندی سازمانی 

 سازمان  به تعلق  احساس 

 پذیری مسئولیت و شناسیوظیفه

 پرورشی  و امن ایجاد فضای عضویت توسعه و استراتژیک   توسعه

 زنان  و پوست  رنگین  افراد ویژه به   همه برای رهبری  هایایجاد فرصت

 هستند حساس  فرهنگی نظر از كه هاییشركت در فعالیت

 توانمندسازی  كار  در  شدن درگیر

 سازی  تیم

 ها قابلیت  توسعه

 یكپارچگی  و  ثبات یا سازگاری 

 بنیادین  هایارزش

 توافق 

 پیوستگی  و هماهنگی

 پذیری انطباق

 تغییر ایجاد

 گرایی مشتری

 سازمانی  یادگیری

 رسالت 

 استراتژیک  گیریجهت  و گرایش

 مقاصد  و  اهداف

 انداز  چشم

 اشتراک قدرت بین افراد 

 ارتباط   برقراری
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  محوری مشتری

  داشته  رضایت   احساس  تااری  سازمان  یک  با  خود  ارتباط  از  مرحله  هر   در  افراد   کندمی  کمک  که  است   تااری  چهارچوب  یک  محوری  مشتری

 هر  از  قبل   محور  مشتری  کارهای  و  کسب .  است   مشتری  از  حمایت   و  وفاداری  ایااد  محور  مشتری  سازمان  یا  شرکت   یک  هدف.  باشند

  و  شناسایی  راستای  وکار درکسب   هایفعالیت   اناا،  معنای  به  محوریمشتری  .گیرندمی  نظر  در  خود  مشتریان  بر  را  آن  تاثیر  گیری،تصمیم 

 رشد  جهت   را  مشتریان  بر  تمرکز  اهمیت   درستی  به  امروز  مدیران  .(Schein & Schein, 2017)باشد  می  هدف  مشتریان  نیازهای  ارضای

  و   مشتریان  های خواسته  و   نیازها  شناسایی   دنبال  به  وکارکسب   صاحبان  و  ها سازمان  بازاریابی،  چرخه  براساس.  اندکرده  درک   رقابت   و  سازمان

 و   است   شده  فراگیر  باور  یک  اکنون  مشتریان  رضایت   جلب   در   تلاش  و  محوریمشتری  حال  هر  در.  هستند  مبادله  فرایند  طریق  ازها  آن  رفع

 .  (Ridley et al., 2001; Sabuhari et al., 2020)است  بازاریابی  مدیریت  در کانونی عنصر

 ای حرفه اخلاق و عدالت

 فرهنگ   ایااد  در  که  عواملی  از  یکی  گفت   توانمی  واقع  در.  کندمی  وارد  آسیب   سازمان  فرهنگ  به  شد   به  سازمانی  عدالتی  بی  و  تبعیض

 اطلاعا    و  اختیارا   درآمدها،  که  باورند  این  بر  حد  چه  تا  کارکنان  که  معنی  بدین.  است   سازمانی  عدالت   میزان   دارد،  زیربنایی  نوش  سازمان

  کاری   فرهنگ  بر  شگرفی  تأثیر  سازمانی  عدالت   شاخ   کلی این  طور  به.  شود می  توزیع  افراد  بین  حق  به  و  عادلانه  صور   به  سازمان  موجود

. (Škrinjarić, 2022)گذارد  می  جای  به  کار  عرصه  در  کارکنان  رفتارهای  بر  توجهی  قابل  هایآسیب   و  گذاشته  برجای  جامعه  و  هاسازمان

 رضایتمندی  ایااد  جامعه  در  گوناگون  حرف  بان  در  ایحرفه  اخلا   اصول  تدوین  در  اصلی  اهداف  از  یکی  داشت   توجه  باید  دیگر  سوی  از

 در بلکه  دارد، سازمان  هر اقتصادی پیروزی بر اساسی  تأثیر تنها نه کار  و کسب  اخلا   .است  جامعه در مشتریان نهایت  در و  انسانی نیروی در

  کار   و  کسب   اخلا   به  دهی  شکل  در  برجسته  منبع  سه.  بود  خواهد  آن سازمان  به  نسبت   جامعه  پذیرش  نوع  و  تصویر  کننده  تعیین  مد   دراز

 اداری سازمانهای سیستم. 3 سازمانی فرهنگ .2 فردی اخلا . 1 :اساسی دارند نوش

  گیری بهره  با   را   آن  چگونگی  و  سرشت   تا  کندمی  تلاش  سازمان   و  آوردمی  سازمان  درون   به  خود   با  فرد  که   است   ای برجسته  عنصر  فردی  اخلا 

  خط  ساختار مانند عنصرهایی و جزءها اداری هایسیستم. کند منسام و درک  نرستین هایآموزش و آشناسازی گزینش، مانند فرآیندهایی از

 ابزاری  ترینمشر   اداری  هایسیستم.  گیردمی  بر  در  را  مشابه  موردهای  و  تنبیه  و  پاداش  سیستم  اخلاقی،  تاویزهای  دستورها  موررا   و  مشی

 فرهنگ   شودمی مند بهره ها آن از پذیرش مورد  و  مالوب سمت  در گروهی و  فردی  اخلا  هدایت برای  خود  هایتلاش در سازمان   که  است 

سیستم    بر   تأکید  گذارد،می  جای  بر  کار  و   کسب   اخلا   نهایت   در  و  گروهی  و  فردی   اخلا   در  را  تأثیر  بیشترین  زیاد  احتمال  به  که  سازمانی

 .(Thompson & Richardson, 1996; Yaghoubi Noor & Kouchakzadeh, 2005) دارد باورها و هاارزش

 محوری دانش فرهنگ و توانمندی

  شود،می گذاشته  اشتراک  به دانش: دارد  محوریت دانش اشتراک  آن در که  کنندمی تمرکز محیای ایااد بر محور دانش فرهنگ با  هایی سازمان

 همچنین  و  هاتیم در نزدیک همکاری و باز  ارتباط طریق از ها . آنشودمی استفاده  رشد تحریک و  عملکرد بهبود برای  و شودمی گذاریارزش

  خلاقیت  و   نوآوری  برای  زیادی  فضای  و  توجه  این،  بر   علاوه.  (Schein & Schein, 2017)  کنندمی  متمایز  دیگران  از   را  خود   ها برش  بین  در

  دارند  دوست افراد که کندمی ایااد نیز را برشیالها، مکان کل، یک عنوان به سازمان یک عملکرد بر مثبت  تأثیر بر علاوه امر این. دارد وجود

 ناق   هایزیرساخت   و  مدیریتی،  مشارکت   عد،  تغییر،  برابر  در  مواومت   اما  خواهیم،می  را   آن  ما  همه  که  است   چیزی  نظر  به.  کنند  کار  آن   در
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 محور  دانش  فرهنگ  توسعه  اگرچه.  کند  برانگیزچالش  بسیار  کند،می  رشد  دانش  اشتراک   با  که  را  فرهنگی  ساختن   تواندمی  اطلاعا   فناوری

 پذیریانعااف چابکی، اساس و پایه محور، دانش فرهنگ  .است  گذاریسرمایه ارزش  از بیش دارد همراه به که  مزایایی اما دارد، تلاش به نیاز

تعهد   نیازمند  کارکنان  سوی  از  هم  و  مدیریت   سوی  از  هم  که  است   تدریای  فرآیند  یک  سازمانی  فرهنگ  تغییر.  کندرا بیشتر می  رقابتی  مزیت   و

 فرهنگ ها  آن  روی   بر  که  هستند  ستونی  سه  هااین  هم،  با .  کنید  توجه  نیز  فناوری   و  فرآیندها   به  خواهیدمی  شما   انسانی،  جنبه  بر  علاوه.  است 

 .(Yaghoubi Noor & Kouchakzadeh, 2005)  کرد خواهید  بنا را خود دانش

 همکاری  و مشارکت فرهنگ

  سازمان،  ساوح  تمامی  در   همکاری  و   مشارکت   فرهنگ  بدون  عمده  تغییرا   در  پیشودمی  که   است  شده   درک   خوبی  به   موضوع  این  امروزه

  کارکنان  در  و  دارد  تمرکز   امور  گیریتصمیم  در  سازمان  اعضای  مشارکت   بر   مشارکتی  فرهنگ  (.2014و همکاران،    1بود )جانسن   نرواهد  موفق 

 . (Yaghoubi Noor & Kouchakzadeh, 2005)کند می ایااد سازمان به نسبت  بیشتر تعهد و مالکیت  و مسئولیت  احساس

 اعتمادساز و عاطفی  رهبری

  توانایی   نتیاه  را  سازمانی  فرهنگ  توانمی  واقع  در  دارد،  متعالی  سازمانی  فرهنگ  خلق  در  بسزایی  تأثیر  مدیر  ارتباطا   شیوه  و  رهبری  هنر

.  است   اعتمادساز   و  عاطفی  رهبری  و  قدرشناسی  سازمانی  درون  مشتری  به  عالی  رسانیخدمت   کلید  شود،می  بیان  دانست. امروزه  مدیر  رهبری

  کارکنان  و  مشتری  به  رسانیخدمت   در  وفاداری  و  تعهد  داوطلبانه،  مشارکت   و  رضایت   جلب   در  را  زیادی  نوش  سازاعتماد  و  عاطفی  رهبری

  و   گشودگی  خود  اعتماد،  عاطفی،  از هوش  مندیبهره  قدرشناسی،  و   توجه  صداقت،  شایستگی،  از  عبارتست  رهبری   نوع  این  هایویژگی.  دارد

 .  (Steers & Osland, 2020) دیگران  برای خود شرصیت   کامل معرفی

 مستمر بهبود و محوری کیفیت فرهنگ

  سازگاری  تعاریف  تما،  مشترک   وجه  اما.  است   آمده  عمل  به  گوناگونی  تفاسیر  آن   کاربرد  نحوه  و  مفهو،  از  که  است   آشنایی  و  رایج  واژه  کیفیت،

 از  اعم)مشتری  انتظارا   خدمت،  تولید  که  آیدمی  دست   به  وقتی  کیفیت   دیگر  عبار   به  است.  مشتریانهای  نیاز  و  انتظارا   با  خدما   یا  کالا

 دنبال  به   را کیفیت  الزاماً  مشتری توجه خدمت، بدون یا  توجه گونه هر و شودمی شروع مشتری از کیفیت. سازد  برآورده را ( خارجی و  داخلی

 در   انسان  .کرد  ارائه  هانیاز   آن  با  منابق  را   خدما   یا  و تولید  شد  آگاه  خوبی  به  آنان  هاینیاز  از  و  جویا  را  مشتریان  نظر  باید  ندارد. بنابراین

 توسعه  مهم  دلایل  از  یکی  شاید  است  داشته  معاوف  ای  ویژه   توجه  کیفیت   موضوع  به   نمود  خدما   ارائه  یا   کالا  تولید  در  سعی  که   زمانی

  موجود   وضعیت  بهبود  در  سعی  همواره   و  نبوده  موجود راضی  وضع  از  گاه   هیچ   انسان  که   باشدمی  استوار  اصل  این  مبنای  بر  صنعت   و  تکنولوژی

 .  (Ridley et al., 2001)است   داشته

 سازمانی شهروندی  رفتار  و وفاداری تعلق، فرهنگ

  مربوط  ماالعا   در  نیز  سازمانی  شهروندی  رفتار  مفهو،  مدیریتی  ماالعا   در  جدید  زوایای  ظهور  و  مداریمشتری  نهضت   گیری  او   با  همزمان

 بر  منفی یا مثبت  تأثیر تواندمی کارکنان( سازمانی شهروندی رفتارهای) رفتارهای و هانگرش اینکه بر مبنی است، گرفته قرار مدنظر سازمان به

  رفتارها   گونهاین  به  توجه  سازمان  سودآوری  بر  مشتری  وفاداری  مستویم  و  مثبت   تأثیر  خاطر  به.  باشد  داشته  خدما   کیفیت   از  مشتری  ادراک 

 
1. Janssen  
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 بر  گذار  تأثیر  کلیدی  عامل  اولین  گفت   توانمی  واقع  (. در2022باشد )اسکرینااریک،    هاسازمان  برشی  اثر  افزایش  هایراه  از  یکی  تواندمی

  .(Ridley et al., 2001)است  سازمانی  فرهنگ سازمانی شهروندی رفتار

  و  کارکنان میان ارتباط و کارکنان ارتباط وسیله بدین تا کنند تشویق را رفتارها این که است  مهم نهایت  بی خدماتی هایسازمان برای بنابراین 

   (Wilenius, 2006)دهند  افزایش را مشتریان

 عضویت   توسعه و  استراتژیک توسعه

 توسعه  باید موثر  هایسازمان.  کندمی  خدمت ها  آن  به  شما  سازمان  که  دارند قومی  و نژادی  زبانی،  فرهنگی،  هایگروه  از  ارزشمندی  دانش  افراد

  و   کند و ساختار حفظ  را پرورشی  و امن  فضای که  کند تنظیم را اساسی  قوانین باید شما سازمان. دهند اناا، را عضویت توسعه و  استراتژیک

 رنگین   افراد  ویژه  به  همه،  برای  را  رهبری  هایفرصت   مثال،  عنوان  به.  کند  توویت   را  سها،  ارزش  باید  کنیدمی  تعیین  که  عملیاتی  هایرویه

 فرهنگ  سلاه  و  تعصب   با   مستویماً   یا  هستند  حساس  فرهنگی   نظر  از   که  کند  شرکت  هایی فعالیت   در  باید  شما  سازمان .  کنید  ایااد  زنان   و  پوست

 . کنندمی مبارزه اکثریت 

 کار در شدن درگیر

 همه  در  را انسانی منابعهای قابلیت  و دهندمی تشکیل کاری هایگروه محور بر را سازمان سازند،می توانمند را افرادشان اثربرش هایسازمان

  همه   در  افراد.  کنندمی  احساس  سازمان  پیکره  از  ایپاره  عنوان  به  را  خود  و  شده  متعهد  کارشان  به  سازمان  اعضای.  دهندمی  توسعه  ساوح

  سازمان  اهداف با مستویماها آن کار و مؤثر است  کارشان بر که است  تصمیما  این و دارند  نوش گیریتصمیم در که کنندمی احساس ساوح

 . (Sarah, 2006)دارد  پیوند

  دستیابی  روایی با نظر خبرگان و تاابق مضامین با ادبیا  موضوع و درگیری طولانی مد  پژوهشگر با فضای تحویق را به دنبال داشت. برای

 نشان  که  آمد  بدست   0/ ۸50  کوهن  کاپای  ضریب   و  گردید  موایسه  یکدیگر  با  و  شد  اناا،  محووان مستول  توسط   تحویق، کدگذاری  پایایی  به

 . باشدمی تحویقهای یافته بودن قبول قابل دهنده

 گیرینتیجه بحث و 
نتا  یدر شهردار  ستهیشا  یفرهنگ سازمان  یالگو   یپژوهش، طراح  نیا  یهدف اصل از تحل  جیشهرستان قدس بود.    یهامصاحبه  لیحاصل 

دارد و شامل   یساختار چندبُعد کیبستر،  نیدر ا ستهی شا ینشان داد که فرهنگ سازمان ی شهر  ت یریشده با کارکنان و خبرگان حوزه مداناا،

 ،یاعتمادساز، بهبود مستمر، تعلق و وفادار  یمحور، مشارکت، رهبرفرهنگ دانش  ،یاعدالت و اخلا  حرفه  ، یمحوریترمش  رینظ  یابعاد متعدد

کنندگان استررا  مشارکت  یهادگاهیو د ا ی مضمون از تارب لی ابعاد با استفاده از تحل  نی. اباشدیشدن در کار م ریو درگ ک،یتوسعه استراتژ

 داشته باشد. رندهی ادگ یگو، و پاسخ ر،یپذانعااف یساختار د یبا  هایدر شهردار ستهیشا یسازمان هنگشدند و نشان دادند که فر

و جلب    یرساناطلاع  ی سازمان و تلاش برا  یاصل  انیعنوان مشترنشان داد که نگرش به شهروندان به  جینتا   ،یمحوریبعد مشتر  لیتحل  در

 ی مندت یدارد رضا  دیهمراستا است که تأک   (Winata, 2024)با پژوهش    افتهی  نیاست. ا  ستهیفرهنگ شا  ی از ارکان اصل  یکیآنان،    ت یرضا

 Safi)   ن، یشهروندان تمرکز داشته باشد. همچن  ی ازهایاست که بر ن  یفرهنگ   یریگمستلز، شکل  یخدما  عموم  یهادر سازمان  انیمشتر

Khani et al., 2024)  آن در بهبود عملکرد   ر یرجوع و تأثدادن فعال به اربابگوش  تیبر اهم  زیخود در وزار  بهداشت ن  یدر مدل فرهنگ

 اند.کرده دیتأک  یسازمان
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عدالت   شده،لیتحل  یهاپژوهش حاضر شناخته شد. بر اساس داده  جیها در نتامؤلفه  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  زین  یا عدالت و اخلا  حرفه  بُعد

 یفرهنگو انساا،    یاعتماد سازمان  اادیا  ی برا  ی اهیساوح سازمان، پا  یدر تمام  یابه همراه التزا، به اخلا  حرفه یاو مراوده  یعیتوز  ،یاهیرو

  یفرهنگ سازمان یر یگ شکل یبرا یعنوان محرک مدار را به اخلا  یدارد که رهبر یهمروان  (Kim & Lee, 2024)با ماالعه  افتهی نیاست. ا

و    ینشان داد که عدالت سازمان  زین  یدر صنعت گردشگر  (Rahimi et al., 2024)پژوهش    نی. همچنکندیم  یمحور معرفمثبت و اخلا 

 .گذاردیم ریسازمان تأث  یعموم ریو تصو   یفردنیتعاملا  ب ت یفیبر ک  میطور مستوکارکنان، به یاهرفتار حرف

داشتند.   دیتأک  یدانش، انتوال مؤثر تاربه، و خلق دانش سازمان  یروزرسانبه  تیکنندگان بر اهممحور، مشارکت و فرهنگ دانش  یبُعد توانمند  در

و    محورفرهنگ دانش  نیراباه معنادار ب  ، یرانیبزرگ ا  یهابر شرکت   یاسازگار است که در ماالعه  (Rezaei, 2024)  یها افتهی با    جینتا  نیا

که   کندیم  دیتأک   دار،یپا  یرقابت  ت یدر مز  رندهیادگ ینوش فرهنگ    لیبا تحل  (Renalwin, 2025)  نیرا نشان دادند. همچن  ینوآور  رشیپذ

 هستند. یتحول فرهنگ یاصل  یهاشرانیپ یدانش و نوآور

همراستا با پژوهش   افته ی   نیکردند. ا  دیتأک   ی برش  ن یب  ی و همکار  ،یمحورمی گفتگو، ت  تیشوندگان بر توو مصاحبه  ، یبعد مشارکت و همکار  در

(Saharui et al., 2024)  ح    ش یمنار به بهبود عملکرد کارکنان و افزا  یدولت  یهامارستانیدر ب  ی است که نشان داد فرهنگ مشارکت

 ی فرهنگ نوآور، نشان دادند که همکار  ک یاستراتژ  یهات یمز  لیدر تحل  (Orero-Blat et al., 2024)علاوه،  . بهشودیم  یجمع  ت یمسئول

 .سازدیتر ممواو،  یایسازمان را در برابر تحولا  مح ،یو ارتواء چابک ینوآور لیبا تسه یسازماندرون

توجه   ،ی داشتند که صداقت، قدردان  دیکنندگان تأک داشت. مشارکت   یدیکل  یگاهیشده جااستررا   یدر الگو   زیو اعتمادساز ن  یعاطف  یرهبر

 ,Haris & Nuraeni)  جی با نتا  افتهی  ن یمحور است. او عدالت   ریپذفرهنگ مشارکت   ت یبه کارکنان، و اعتماد متوابل، عوامل مؤثر در توو 

تحول   رشیو پذ  یعملکرد سازمان  ت یبه توو   ،یو عاطف  نیآفرتحول  ینشان دادند سبک رهبر  ییایکه در مدارس اندونز  است راستا  هم   (2025

ارتواء   شران یعنوان پرا به  یتیهمراه با فرهنگ حما  تالیاید  یرهبر  زین  (Widodo et al., 2024) ماالعه    نی. همچنکندیکمک م  تالیاید

 کرده است.   ییعملکرد شناسا

  افته ی  نی کردند. ا  دیتأک  یفرهنگ نوآور  جی و ترو  ریینگرش مثبت به تغ  اادی شوندگان بر لزو، او بهبود مستمر، مصاحبه  ی محورت یفیبُعد ک   در

  ی رقابت  ت یمز تال،یاید یداده و رهبر لی دارد که نشان داد فرهنگ نوآورانه در کنار تحل یهمروان (Orero-Blat et al., 2024)با پژوهش 

فعال و   یاند که فرهنگ سازمانکرده  دینکته تأک  نیبر ا  (Muralidhar et al., 2024)  نی. همچنآوردیها فراهم م سازمان  یبرا  یداریپا

 کند.   فایا یاتینوش ح یاجتماع ریپذت ی مسئول یهایگذارهینوع سرما نییدر تع تواندیهدفمند، م

و تعهد   یاثرگذار در حفظ انساا، سازمان  یاعنوان مؤلفهکنندگان بهمشارکت   یاز سو   زین  یسازمان  یو رفتار شهروند  یتعلق، وفادار  فرهنگ

و تعهد کارکنان    یسازمان  تالیایفرهنگ د  انی تاابق دارد که راباه م  (Velyako & Musa, 2024)با پژوهش    هاافتهی  ن یشناخته شد. ا  یشغل

 نیدهد. همچن  ش یها را افزامواومت سازمان در برابر بحران  تواندیدو عامل م  نیا  ان یمثبت م  یکرده و نشان داده است که همبستگ  یرا بررس

(Kiakojouri, 2024)  بر نوش تعلق و    ژهیوو به  ییرا شناسا  ی فرهنگ سازمان  یهاشاخ   متل،ید  کیبا استفاده از تکن  یادر ماالعه   زین

 کرده است.  دیسازمان تأک  یرونانساا، د

  یهاگروه  یبرا  یرهبر  یها امن، فرصت   ی فضا  اادیپژوهش نشان داد که ا  جی شدن در کار، نتا  ریو درگ  کیتوسعه استراتژ  ی عنی  ییدو بعد نها  در

 (Supendi et al., 2024)دهد.    شینسبت به سازمان را افزا  ت یمشارکت کارکنان و احساس مالک  تواندیدر ارتباطا  م   ت ی و شفاف  ت،یاقل
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و   یزندگ -تعادل کار  شیباعث افزا  توانندیم  گریکدیدر تعامل با    یتیو فرهنگ حما  یاانیاند که هوش همشابه، نشان داده  یاالعه در ما  زین

همچن شوند.  کارکنان  لزو،    (Moradi et al., 2024)  نیمشارکت  سازمان  یراهبرد  یهاارزش  نیب  یسازکپارچهیبر  فرهنگ  در   یو 

 اند.کرده دیتأک  تالیایتوسعه د یها براآپاستار 

داشته   ا یو پو   یتعامل  ،یچندوجه  یساختار  دیبا  یدر شهردار  ستهیشا  یکه فرهنگ سازمان  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیماموع،    در

عدالت،   ،یشغل  ت یرضا  ری)نظ  یدرون  یازها ی ( و نیو مشارکت مردم  تالیایتحول د  ،ییگو پاسخ  ری)نظ  یرون ی الزاما  ب  انیباشد که بتواند م

مشار  یریادگ ی اکت و  کند.  برقرار  تعادل  م  نی(  چارچوببه  تواندیالگو  افزا  یبرا  یراهبرد  یعنوان  عملکرد،    یاجتماع  هیسرما  شیارتواء 

 . ردیمورد استفاده قرار گ  هاینسبت به شهردار یاعتماد عموم اادیو ا ،یسازماندرون

کامل    میتعم  ت ی آن قابل  یهاافتهیخاص )شهرستان قدس( بود که ممکن است    یشهردار  کیپژوهش، تمرکز آن بر    نیا  یهات یاز محدود  یکی

  ق یعم  یها داده  افت ی بر مصاحبه هرچند امکان در  یمبتن  یفیروش ک   ن،ینداشته باشد. همچن  یخدما  عموم   یها سازمان  ای  هایشهردار  گریبه د

و منابع پژوهش   یزمان  ت یمحدود  گر،ید  یقرار دارد. از سو   زیپژوهشگر ن  ریدهندگان و تفسپاسخ  یریسوگ  ریرا فراهم ساخت، اما تحت تأث

 دهد. شیرا افزا لی دقت و عمق تحل توانست یمکمل( شد که م یکمّ لی)مانند تحل یبی و ترک  هیچندلا  یهالیمانع از تحل

پژوهش  شودیم  شنهادیپ ارائه  ،یآت  یهادر  امدل  در  طر  نیشده  از  ابزارها  یکمّ  یکردهایرو  قیماالعه  و    یو  آزمون  مورد  معتبر،  سناش 

 ی مشابه بررس  یعموم  ینهادها  ایشهرها    گرید  یهایشهردار  یمدل را با فرهنگ سازمان  نیا  قیتاب  توانیم   نی. همچنردیقرار گ   یاعتبارسنا

  ن،یواقع شود. افزون بر ا  دیمف  یو تارب  یشواهد نظر  ت یدر توو   تواندیم   زی( نیبیترک   یکردهای)رو   یو کمّ  یفیک   یهاوشر  ب ی نمود. ترک 

فراهم   ندهیآ  یکاربرد  یهاپژوهش  یبرا  یانهیشهروندان، زم  ت یو رضا   یعملکرد سازمان   یهابا شاخ   شدهییابعاد شناسا  انیراباه م  لیتحل

 .آوردیم

  ی هاکارگاه  اادیکنند. ا  یطراح  یو مشارکت  یایجامع، تدر  یابرنامه  دیخود با   یارتواء فرهنگ سازمان  یبرا   ها یمانند شهردار  ییهاسازمان

 یهااستفاده از نظا،  ن،یاست. همچن  یدیاز اقداما  کل  یعاطف  یرهبر  یها و مهار   یعدالت سازمان  ،یااخلا  حرفه  ت یتوو   یبرا  یآموزش

موجب    تواندیم  یخدمات  یدر واحدها  یاز نوآور   تیو حما  ،یارتباط  یسازوکارها  یسازشفاف  ،یسازمان  یرفتار شهروند  جی ترو  یرا ب  یزشیانگ

  ی همسو با اهداف کلان سازمان و مشارکت کارکنان در طراح  یفرهنگ  یاستراتژ  نیتدو  ت،یشود. در نها  یفرهنگ سازمان  ییا یو پو   یداریپا

 است.  را ییتغ نیا یاندگارو م  ت یموفو یآن، شرط اصل

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در اناا، این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیاناا، ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و اناا، پژوهش رعایت گردیده است. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary organizational landscape, characterized by rapid technological disruptions, 

global integration, and increasingly complex stakeholder demands, the concept of organizational 

culture has evolved from a peripheral concern to a central determinant of institutional performance 

and adaptability. Scholars and practitioners alike have emphasized the significance of cultivating a 

robust and competent organizational culture as a means to achieve strategic resilience, digital 

readiness, and stakeholder satisfaction (Kumar, 2025; Orero-Blat et al., 2024; Renalwin, 2025). 

Municipalities, as local governance institutions entrusted with the direct delivery of urban services, 

public infrastructure development, and community well-being, operate in an environment where 

public accountability, operational efficiency, and citizen engagement are paramount. As such, the 

alignment of internal cultural systems with external environmental demands is not a luxury but a 

strategic necessity (Haris & Nuraeni, 2025; Rezaei, 2024). 

Organizational culture is understood as a shared system of values, beliefs, and behavioral norms 

that shapes how work is performed, how authority is exercised, and how employees interact both 

internally and with external constituents (Lee, 2024; Muralidhar et al., 2024). In the context of public 

sector organizations like municipalities, culture plays a pivotal role in mediating the effectiveness of 

service delivery, the responsiveness to citizen needs, and the success of reform initiatives. Studies 

have demonstrated that competent organizational cultures—marked by inclusivity, accountability, 

adaptability, and ethical conduct—are positively associated with improved organizational outcomes 

across sectors (Kim & Lee, 2024; Moradi et al., 2024; Safi Khani et al., 2024). 

Recent research has highlighted that public organizations facing digital transformation, increasing 

demographic diversity, and rising citizen expectations must adopt cultural models that not only 

support performance but also foster innovation, emotional intelligence, and participatory governance 

(Nishitha & Kavitha, 2024; Supendi et al., 2024; Velyako & Musa, 2024). In this light, the development 

of a context-specific, empirically grounded, and theoretically coherent model of competent 

organizational culture for municipalities has become a critical research imperative (Kiakojouri, 2024; 

Rahimi et al., 2024). This study, therefore, was conducted to design a comprehensive model of 

competent organizational culture for the Municipality of Qods County, Iran—a rapidly growing urban 

jurisdiction dealing with the complexities of service demands, citizen interactions, and internal 

organizational challenges. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative research design utilizing the thematic content analysis 

method to explore and conceptualize the dimensions of competent organizational culture in the Qods 

County Municipality. Data were collected through in-depth semi-structured interviews with 20 

participants, including senior administrators, departmental managers, and subject-matter experts 

with extensive experience in municipal governance. The participants were selected using purposive 

sampling based on their familiarity with organizational dynamics and cultural practices within the 

municipality. 

The analysis followed a systematic multi-phase coding approach, including familiarization with data, 

generation of initial codes, identification of themes, thematic mapping, definition and naming of 

themes, and finally, synthesis into a cohesive cultural model. To ensure credibility and dependability, 

coding was conducted by multiple researchers and verified through cross-comparative techniques. 
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The validity of findings was reinforced through member checks, prolonged engagement with the field, 

and alignment with theoretical literature. 

Findings 

The thematic analysis yielded a multi-dimensional model of competent organizational culture 

composed of nine primary dimensions, each encompassing a set of specific components. 

1. Customer-Centricity: This dimension reflects the municipality’s orientation toward citizen 

satisfaction, including elements such as respect for stakeholder input, effective internal and 

external communication, and proactive engagement with public feedback. 

2. Justice and Professional Ethics: The study found that procedural, distributive, and 

interactional justice—along with adherence to professional ethics—were fundamental to 

building trust and fostering a positive cultural environment. 

3. Empowerment and Knowledge-Based Culture: Organizational learning, continuous skill 

development, and the systematic creation and application of knowledge were identified as 

cornerstones of a competent culture. 

4. Culture of Participation and Collaboration: This dimension emphasized the importance of 

open dialogue, team-based work structures, and cross-departmental collaboration in 

fostering a sense of shared responsibility. 

5. Emotional and Trust-Based Leadership: Leadership styles characterized by empathy, 

emotional intelligence, authenticity, and appreciation of employees were viewed as central to 

cultural competence. 

6. Quality Orientation and Continuous Improvement: A strong emphasis on innovation, 

change-readiness, and service quality improvement emerged as essential cultural features. 

7. Organizational Belonging, Loyalty, and Citizenship Behavior: Cultural markers such as 

employee identification with the organization, organizational loyalty, and voluntary behaviors 

aimed at organizational enhancement were recurrent themes. 

8. Strategic Development and Inclusion: The model included provisions for diversity, equity, 

and inclusion, such as leadership opportunities for minorities and women, as well as culturally 

responsive participation frameworks. 

9. Engagement in Work: The final dimension focused on job involvement, team formation, 

capability development, and alignment of employee goals with organizational mission and 

vision. 

Each of these dimensions contained multiple sub-components that were synthesized into an 

integrative framework aimed at enhancing organizational alignment, employee well-being, and 

service excellence. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the need for a systemic, inclusive, and strategic approach to 

shaping organizational culture within municipal institutions. The nine dimensions identified through 

empirical analysis reflect not only the operational needs of the Municipality of Qods County but also 

resonate with global understandings of what constitutes a competent and adaptive organizational 

culture. In particular, the model integrates classical cultural attributes—such as ethical behavior, 

team orientation, and leadership integrity—with contemporary imperatives like digital adaptability, 

inclusivity, and employee empowerment. 

One of the most striking insights of the study is the interdependency between cultural dimensions. 

For instance, without justice and ethical leadership, attempts to cultivate collaboration or innovation 
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may fail due to distrust or demotivation. Similarly, without customer-centric values, the alignment 

between internal organizational activities and external service expectations remains fragile. This 

holistic perspective indicates that competent organizational culture is not a static set of values but a 

dynamic interplay of structural, behavioral, and contextual factors. 

Moreover, the research highlights that municipalities, given their public mandate and visibility, must 

pay particular attention to the ethical and participatory foundations of culture. Citizens are not merely 

service recipients but active stakeholders whose perception of organizational fairness, transparency, 

and responsiveness shapes institutional legitimacy. Therefore, embedding emotional intelligence, 

cultural sensitivity, and equity in leadership and employee conduct becomes not only desirable but 

indispensable. 

This model also brings forward the importance of a learning-oriented environment, where knowledge 

sharing, innovation, and adaptability are institutionalized. In a world marked by constant change, 

municipalities need cultural systems that are agile and forward-looking. Empowering employees, 

nurturing their capabilities, and involving them meaningfully in decision-making processes cultivates 

a culture that can withstand external shocks and internal complexities. 

In conclusion, the model of competent organizational culture presented in this study offers a practical 

and theoretically robust framework for municipal reform and capacity-building. It provides 

policymakers, administrators, and practitioners with a blueprint for diagnosing cultural gaps, 

designing tailored interventions, and institutionalizing sustainable organizational practices. Future 

efforts may benefit from testing this model in diverse municipal settings, integrating it into 

performance assessment systems, and aligning it with strategic planning initiatives to ensure 

coherence, accountability, and long-term effectiveness. 
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