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Abstract 

Dignity is a new and influential concept in the field of human resource, 

especially in the future of human resources, and organizations are supposed to pay 

great attention to it from now on. Human resource researches have scarcely focused 

on the futurology of human dignity and the respect for employees. This research is 

intended to identify the factors causing future changes in the dignity of human 

resources in the organization. This is an exploratory-explanatory research whose 

population includes 14 experts and the experts of the organization. Theoretical 

purposive snowball sampling method is used for selecting the sample.  In this way, 

the results are derived from the profound raw data through open, selective and 

theoretical coding. The grounded theory makes it possible to discover effective 

factors by coding and displays the causes and contexts of future changes in the 

organization in the field of human resource dignity. Identification of these factors 

makes it possible to think of different scenarios for the future of human resource 

dignity. Managers and employees can make use of these scenarios to construct the 

future of human resource dignity in a such way that it can benefit both the 

organization and the employees, so that organizations reach to the desired outcome 

and employees benefit from respect, self-esteem and dignity. 
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 60/63/9318تاریخ دریافت: 
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 چکیده
خصوص آینده منابع انسانی(  کرامت از جمله مفاهیم جدید و تأثیرگذاری است که در حوزه منابع انسانی )به

اکنون آن را بررسی و مورد توجه قرار دهند. در تحقیقات حوزه منابع انسانی  ها از هم شود، لذا باید سازمان مطرح می
حترام به کارکنان پرداخته شده است. این پژوهش به نگاری درخصوص کرامت انسانی و ا ندرت به موضوع آینده به

توانند باعث تغییرات آینده کرامت منابع انسانی در سازمان شوند. روش پژوهش،  پردازد که می یافتن عواملی می
گیری  نظران و خبرگان سازمان هستند. روش نمونه نفر از صاحب 91تبیینی است و جامعه موردتحقیق، ـ  اکتشافی

های باز، انتخابی و نظری،  های خام با کدگذاری ترتیب که از ژرفای داده این گلوله برفی( است؛ بهـ  مند نظری )هدف
خصوص را نمایان نموده و علل و  بنیاد با کدگذاری نظری، عوامل مؤثر دراین داده شود. نظریه نتایج نمایان می

توان  نماید. با یافتن این عوامل می را استخراج می های تغییرات آینده سازمان در حوزه کرامت منابع انسانی زمینه
سناریوهای مختلفی برای آینده کرامت منابع انسانی سازمان متصور شد. مدیران و کارکنان با استفاده از این سناریوها 

، تا هم سازمان که به نفع سازمان و کارکنان است، اجرا نمایند ای گونه توانند آینده کرامت منابع انسانی سازمان را به می
 به نتایج موردنظر برسد و هم کارکنان دارای احترام، عزت و کرامت باشند.

 آینده؛ منابع انسانی؛ کرامت؛ گرندد تئوری؛ سناریو :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
یک  توجهی را تجربه کرده است و از دیریت منابع انسانی، تغییرات قابلم ،دهه گذشته 3 طی

این . (91: 3693، 9تبدیل شده است )مارلر و فیشر راهبردییک بعد )خدماتی( به  سطح عملیاتی

درزمینه توسعه، نوآوری، حفظ جایگاه عث تغییرات اساسی آینده سازمان )تواند با تغییر سطح می

ترین سرمایه سازمان  منابع انسانی مهم (.88: 3693دیگران،  و 3شالک) دشودر میان رقبا و...( 

. توسعه روابط انسانی، توانمندسازی، توسعه اند های جدید و نوآوری ارزشهستند که قادر به ایجاد 

وری بالا، فارغ از غیبت و کارشکنی  فیزیکی و روانی با بهره نظرها و ایجاد محیطی امن از مهارت

  (.9181: 3691، 3)بلاگا و جوزف شود پذیر می یه محیطی با احترام متقابل امکانسا و... در

ها باید با  اطمینان شده است که سازمان ، باعث ایجاد محیطی با عدمجیتغییرات محیط خار

های سازمان برای رخدادهای آینده آماده  ها و قوت اساس ضعفها و تهدیدها بر بررسی فرصت

 و... فناوریحوزه اطلاعات و  های جدید، تغییرات در های سازمانی، ظهور سازمان چالش ند.شو

بودن با  گذاری برای آینده، همگام ، سرمایهمد خواهد کرد. بنابراینهای کنونی را ناکارآ سازمان

ینی و ب راهبرد جدید، پیشها در آینده نیاز به یک  موریت سازمانأتغییر م و دانش روز، نوآوری

در حوزه منابع انسانی  ها برای آینده نگاری و بازنگری برنامه شدن برای آینده و درکل آینده آماده

 .(8: 3698و دیگران،  1کند )لین ناپذیر می را اجتناب

های یادگیرنده،  نیعلت تغییرات اساسی فناوری مانند روباتیک عمومی، ماش های آینده به دهه

د بود. این تغییرات اهمیت ... دوران متفاوتی خواهارتباطات و بیوتکنولوژی و ،هوش مصنوعی

 .(18: 3692، 8کند )لاست ده را گوشزد میینآریزی برای  برنامه

توان مدیریت  های سنتی دیگر نمی وقتی سرعت تغییرات به قدری زیاد است که با روش

 مؤثربینی عوامل  کند با پیش یشود که سعی م پژوهی زاده می ه نام آیندهدانشی ب ،میان کرد، دراین
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 :9381اده کند )عابدی جعفری و دیگران، برای مواجهه با آنها آمدر تغییرات آینده، جامعه را 

318).    

مند، مشارکتی و گردآورنده  نگاری فرایندی نظام کند آینده عنوان می 3669 9گویگان

مدت با هدف اتخاذ تصمیمات روزآمد و  مدت تا بلند اندازی میان ادراکات آینده است که چشم

اندازهای راهبردی است و  امل چشمنگاری بسط و تک کند. آینده بسیج اقدامات مشترک بنا می

سنجی دستیابی به  اندازی با امکان صرفاً ترسیم یک مدینه فاضله نیست، بلکه مطلوبیت چنین چشم

 (.96: 9311)سیاح مفضلی و دیگران،  شود آن طراحی می

ریزی بر پایه  گیری از ابزار برنامه های باورپذیر، بهره های شناخت آینده یکی از روش

دهنده آینده  ها و نیروهای شکل کوشد پیشران نویسی است. این روش می یا سناریوسناریوها 

)نیروهایی که اهمیت و عدم قطعیت بیشتری دارند( را شناسایی کرده و از راه این شناخت، 

دهند  فضاهایی باورپذیر ساخته شود. در هریک از این فضاها، عواملی که به این آینده شکل می

 نحوی که این عوامل در هر فضای سناریو حالت و جنبه ویژه و خاصی دارند تصویر شده است، به

 (06 : 9310ودیگران،  )مینو

عنوان ابزار  شود. سناریو به نگاری استفاده می هایی است که برای آینده سناریونویسی از روش

 9116سال شود. سناریونویسی از  های موجود تدوین می قطعیت پژوهی با استفاده از عدم آینده

 9126کار گرفته شد، سپس در سال  های دفاعی به توسط مؤسسه رند، برای تحقیق در فناوری

: 9311ید )شکوری و بنیادی نائینی، عنوان روشی کارآمد مطرح گرد توسط شرکت نفت شل به

99.) 

گیریم. در تعریف کرامت و احترام،  درنظر می 3را مترادف با احترام 3در این پژوهش کرامت

مفهومی پیچیده، چندوجهی، با  8و فنومنولوژی 1شناسی لحاظ هستی وافق چندانی وجود ندارد. بهت

 

1. Goygan 
2. Ditnity  
3. Recpect 
4. Anthology 

5. Phenomenology 



 9311تابستان (، 04)شماره پیاپی  2 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

01 

 

 

: 3690، 9ها و استانداردهای متفاوت است )بارکلی ارتباطات مخصوص به خود و دارای شاخص

930 .) 

این پژوهش در نظر دارد با اکتشاف عوامل مؤثر بر آینده کرامت منابع انسانی در سازمان به 

 کرامت  منابع انسانی بپردازد. ای مطلوب و محتمل در حوزه نگارش سناریوهای آینده

 

 بیان مسئله
. هریک از مکاتب دینی و فلسفی تعاریف متفاوتی دارد ،مفهوم کرامت بین مکاتب و فلاسفه

فاوتی برای این مفهوم ات محیطی، الزامات و معیارهای متتأثیراساس باورها، اعتقادات و حتی بر

 اند. رائه کردها

 آمدهآیه(  10سوره و  31بار )در   12مشتقات آن  ههمرا به« کَرَم»قرآن کرامت از ریشه  در

 .(80: 9381)افضلی،  کار برده شده است م برای توصیف خالق و هم مخلوق بهاست. این وصف ه

گرفته است؛ أکید قرار در منابع اسلامی، کرامت انسان با صراحت بیشتری مورد شناسائی و ت

عنوان  باشند و کرامت را برای یکدیگر بهکه همه افراد انسانی باید دارای حق کرامت  ای گونه به

 .(26را در برابر این حق مکلف بدانند ) سوره اسراء، آیه  حق بشناسند و خود

طور  و اکتسابی است. کرامت ذاتی که بهاز دیدگاه اسلام انسان دارای دو نوع کرامت ذاتی 

ن برای آن تلاشی نکرده است. تکوینی و با لطف ویژه خداوند متعال به وی داده شده است و انسا

بلکه مایه ستایش ذات خداوندی است که موجودی با  ،بودن این کرامت مایه فخر انسان نیستدارا

 ،کرامت اکتسابی مقصود از .(998: 9382نیا،  ای عالی را خلق کرده است )سیدیه این ویژگی

یافته  لاتی است که انسان با تلاش و کوشش و معیار تقرب به پیشگاه خداوندی  بدان دستکما

 .(88: 9380پور،  )صادقگردد  است و باعث برتری انسان می

شود، باعث رفاه بر پایه  کرامت، مفهومی انتزاعی است که براساس عدالت تعریف می

های جدیدی از  سیدن به آن باید شیوهو برای ر شود های انسانی، اخلاقی و عقلانیت می ارزش
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  .(3ـ  3: 3692، 9)پرلز و مارتین دزندگی را جستجو و کشف کر

هایی که به امور مربوط به احترام و کرامت مانند سلامت، بهزیستی و رفاه کارکنان  سازمان

د ی دارای تعهمؤثرطور  مت جسمی و روحی برخوردارند که بهمتعهد هستند، از کارکنانی با سلا

کنند. این افراد که با  تار شهروندی سازمانی را ارائه میمندی شغلی هستند و رف رضایت و سازمانی

شوند  ، دارای تعهد عاطفی به سازمان میاند حترام متقابل در سازمان رشد کردهشناختن ا رسمیت به

کنند )کلارک  و با وضعیت روحی و روانی مناسب با زیردستان و کارکنان و مشتریان برخورد می

 .(939: 3692و ماهادی، 

صورت عدم رعایت احترام؛ غیبت و ترک کار، در 3668 3نظر فولگر و اسکارلیسکیاز

رسانی به سازمان و امکانات آن، آزار در  ورانه، آسیب نی، فساد اداری، رفتارهای ضدبهرهکارشک

ریختن نظم و فضای  برهممکرر انتقال، اتلاف منابع،  های محیط کار، نارضایتی شغلی، درخواست

یابد. اپل  ی در ساعات اداری و... افزایش میرفتاری کارکنان، انجام کارهای شخصمحیط کار و بد

3بام و دیگران
این قبیل رفتارها را باعث انحراف سازمان از مسیر هدف، ناکامی سازمانی و  3662 

 (. 21: 9313، پرور )گل دانند ای کار و تخریب فرهنگ سازمانی میخوردن فض برهم

جمله ل دوم قانون اساسی، بر مواردی ازاص 0در نظام جمهوری اسلامی ایران و طبق بند 

ای که رعایت کرامت انسانی  گونه است، به کید بسیار شدهأعدالت، کرامت و امنیت و آزادی ت

اساس بر، دیگر ادی مانند توحید، نبوت و معاد درنظر گرفته شده است. ازسویراز با اصول اعتقتهم

شده است( بند توسط مقام معظم رهبری ابلاغ  30که در ) 9381دوام نظام تحول اداری سال سند ت

های اسلامی وکرامت انسانی و  بر ارزش سازی فرهنگ سازمانی مبتنی در بند اول جهت نهادینه

: 9311، دیگران )معمارزاده طهران و ده است.شهای انسانی و اجتماعی اشاره  سرمایهنهادن به  ارج

 .(30ـ  38

های جدید  خصوص کرامت آن است که آیا اختراعات و فناوریؤالات اصلی دریکی از س
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ارمغان بیاورد؟ جامعه مدرن فضایی پر از  ستگی انسان و احترام به وی را بهتوانسته است شای

افراد  ها ایجاد کرده است، بندی جدیدی برای انسان .  دنیای دیجیتال دستهو تضادهاست تعارضات

با سواد دیجیتالی و بدون آن، آنلاین در برابر آفلاین، دسترسی به اطلاعات یا عدم دسترسی، 

هویت الکترونیکی، حریم خصوصی و... . آیا این مسائل توانسته است برای افراد ثبات روحی، 

 نظریهد شناسان باید بتوانن روان؟ اند ها کاهش یافته مندی ایجاد کند، یا استرس روانی و رضایت

ارمغان  رها چه مزایایی را برای جامعه بهقدرتمند جدیدی را دنبال کنند که این فناوری و تغییر رفتا

 .(0ـ  9: 3692 ،9آورده است )زراوکوا

نوعی  رعهده دارد و بهعنوان یک سازمان دولتی که امور هویتی ایرانیان را ب ثبت احوال به

خصوص نیاز  وزافزون ارائه خدمت با کیفیت دراین. اهمیت راست 3کننده خدمات عمومی ارائه

دیگر بروز مسائل جدید در حوزه هویت ایرانیان مانند تعیین  امروز و فردای جامعه است. ازسوی

ای، فرزندان حاصل از ازدواج مادران  هویت فرزندان حاصل از لقاح مصنوعی، مادارن اجاره

آنان،  نیازمند منابع انسانی توانمند، خلاق، با  وفصل مطالب مربوط به ایرانی و پدران خارجی و حل

آن  تبع دانش، استعداد و مهارت است. رعایت احترام و کرامت منابع انسانی، کارکنان و به

وری سازمانی  مندی مردم از نظام و بهره گیرندگان خدمت، باعث بروز مقبولیت اجتماعی، رضایت

دیگر،  گردد و ازسوی نتشار کرامت در اجتماع میخواهد بود. اثر رعایت احترام به نحوی باعث ا

گذارد. مطالعه کنونی به بررسی آینده کرامت   بر حیات سازمان و زندگی فردی کارکنان تأثیر می

 پردازد. در این نهاد می

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
اساس اعلامیه کنفرانس های اساسی در حقوق بشر است. بر کرامت انسانی یکی از ارزش

باشند.  ستند و دارای حقوق شایسته خود میها آزاد ه تمامی انسان 9113جهانی حقوق بشر سال 

در قانون اساسی آلمان اشاره شده است که احترام و  9111بار در سال  طورصریح برای اولین به
 

1. Zdravkova 

2. Public Services 
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، 9)سانگ دشوها وظیفه کلیه مقامات دولتی است که باید رعایت  حفاظت از شأن و منزلت انسان

3698 :900.)   

ء و وجودی شخص باشد مستقل از ابزار، اشیا  خود  ظر کانت احترام به افراد باید بهطبق ن

گردد،  گرفتن آنچه اکتساب می، کرامت باید بدون درنظرعبارتی اختیاراتی که دردست دارد. به

حیثیت و  قبیل رنگ، نژاد، دین و عقیده و...، دارای. انسان فارغ از هرگونه عارضی ازذاتی باشد

 (.230: 3661، 3شرافت است )ماتیتی و تروری

شود و بدون  اتی یک چیز است که موجب احترام آن میمعنای شرافت و ارزش ذ  کرامت به

دارای  و گونه و خلیفه خدا بر زمینثبات نیست. انسان موجودی است خداتعریف انسان قابل ا

خلافت و جانشینی خدا به فعلیت برساند.  در مسیرآنها صفات و استعدادهای معنوی است که باید 

رسیدن یا  فعلیت صیات است و هرآنچه مانع بهکرامت اکتسابی و ذاتی وی نیز مستند بر همین خصو

لتی و... عدا شود. تکبر، جهل، بی ، مانع کرامت محسوب میدشوگرفتن این عوامل  نادیده

توسعه پایدار بشر تلقی و پیشرفت و  محور و مبنای حقوق . امروزه کرامت انساندست هستند ازاین

ها و  های کلی نظام اداری، توجه به ارزش دلیل در سیاست همین باشد. به مستلزم رعایت آن می

 ،)معمارزاده طهران و دیگران رسد. نظر می کنار قوانین و مقررات الزامی به های انسانی در کرامت

 .(32ـ  30: 9311

3ویلیامسون
برقراری کرامت و ها و نهادها را باعث ایجاد و  ازماندر تحقیقاتی س (3693) 

رسمی حاکم بر اعمال ؤسسات با ایجاد قوانین رسمی و غیرها و م داند. سازمان اشاعه احترام می

طریق هنجارهای اجتماعی و حتی فشارهای قواعد و قوانین و اجرای آنها، ازمردم هستند، با ایجاد 

بر انگیزه های فردی و  تأثیرگذارند. نهادهای خوب با  می تأثیرفردی بر زندگی و رفتار مردم 

شوند و با ایجاد تعاملات بر  حداکثررساندن مزایای اجتماعی می های انگیزشی باعث به روش

شود و تعامل  ها می باعث اختلاط فرهنگ ،سساتؤگذارند. گاه ادغام م تأثیر میها  کرامت انسان

 

1. Song 

2. Matiti & Trorey  

3. Williamson  
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ای از ملاحظات  ها مجموعه کند. سازمان متفاوت میروش برقراری کرامت را  ها بین فرهنگ

ها، ساختارهای اجتماعی، اقتصادی،  منطقی نظیر افکار عمومی، فرهنگ، ایدئولوژی، ارزش

ی شگرف فرهنگی و سیاسی و... هستند. اگر نهادها براساس کرامت و احترام تعریف شوند، پیشرفت

   .(229ـ  203: 3693صورت گرفته است )ویلیامسون، شناختی  ازنظر جامعه

9کوکرادی
ای از ادراکات انسان و مفهومی انتزاعی است  ،کرامت پدیدهکند عنوان می 3691 

گیرد. در تحقیقاتی که وی روی زندانیان عراقی انجام داده است، زنی عراقی  در جمع شکل می و

کرد تا  کرامتی می رهنه کردند، بیشتر احساس بیکه وی را در برابر دیگران ب زمانی :کند بیان می

  .(93ـ  2: 3691کوکرادی، )گرفت  که توسط برق تحت شکنجه قرار می زمانی

: تفکر و احساس ارزشمندی در خود و کنند کرامت را چنین تعریف می 3690یچل هال و م

عنوان یک فرد ارزشمند، همچنین احترام به شأن افراد و  با دیگران، احترام به دیگران به رابطه

، 3خود و مستقل )هال و میچل خودی رفتارهای شخصی و حفظ حرمت فرد بهحترام در رعایت ا

3698 :96 .) 

ناپذیر از کرامت انسانی  فناوری، حریم خصوصی جزء انفکاکدر دنیای مدرن و مملو از 

ای  گونه دارند و استفاده از آنها باید بههای اخلاقی تازه  های جدید نیاز به چارچوب فناوری است.

 .(3: 3698، 3)بوتارلی الشعاع قرار دهد باشد که کرامت انسان را تحت

کند.  ا پیدا میگران دارای آگاهی معن هر نگرشی در بستری اجتماعی و با کنش با فناوری

نظر داشت. تماعی را دردر تعریف، مطالعه و بررسی آن نیز باید عوامل انسانی و اج ،رو ازاین

شناسانه  فناوری در زندگی انسان، مطالعه جامعهرشد فزاینده  اشد. باباید در خدمت انسان ب فناوری

فناوری جدید، لزوم اخذ آمیز مدرنیته و  یابد. ابعاد مخاطره شناسی آن بیشتر اهمیت می و آسیب

گیرنده را به یکی از مسائل جهانی تبدیل کرده است  های جدید توسط نهادهای تصمیم مشی خط

 .(81: 9388زاده و توکل،  )مهدی

 

1. Kucuradi 
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های  های دولتی )ارزش در پژوهشی به ابعاد کرامت در سازمان 9313دیگران  میرسپاسی و

این  اند. گردد، پرداخته باعث احترام و ارزش در سازمان میه که چمحوری تعالی سازمانی( و آن

محوری و رعایت عدالت در  محوری(، عدالت رجوع ربابرجوع )ا ابعاد شامل احترام به ارباب

 )میرسپاسی و دشو عایت قانون و پاسخگوئی اجتماعی میمداری و ر های دولتی، قانون انسازم

  .(02ـ  83: 9313 ،دیگران

رعایت کرامت و احترام آینده منابع انسانی سازمان را در گرو  3698کلیولند و همکاران 

رعایت کنند که هم کنند که مدیران منابع انسانی باید مواردی را  یدانند و بیان م کارکنان می

گونه  سازمان به اهدافش برسد، هم کرامت و احترام کارکنان رعایت گردد و با اتخاذ این

های تحصیلی و خانوادگی  ها، نتایج اجتماعی آن مانند کاهش میزان جرم، طلاق، موفقیت سیاست

 (.989ـ  911: 3698ن، دیگرا و 9)کلیولند افتد اتفاق می

، حفظ 3ن شأن، احترام و شیوه های حفظ شرافت )تداوم فردیکرامت احساس فرد از داشت

شدن در جامعه و حمایت  های مختلف مانند پذیرفته نقش اجتماعی، غرور و امیدواری( و جنبه

های اجتماعی و تداوم نقش فردی در اجتماع باعث کرامت  اجتماعی و... است. داشتن نقش

 (.3: 3690و دیگران،  3شود )گراسی می

نفعان، مدیریت مالی  در پژوهش خود باتأکیدبر نقش فناوری، ذی 3698دولبون  اولریخ و

و... به ارتقای اهمیت مدیریت منابع انسانی در گذر زمان، بعد راهبردی آن اشاره و نقش 

ـ  988 :3698، 1کنند )اولریخ و دولبن بینی آینده در این حوزه را عنوان می نگاری و پیش آینده

916.)  

طراحی سناریوهایی برای مواجهه با آینده را عنوان و اهمیت این امر را   3696شوارز لیبل و 

 (.332ـ  393 :3696، 8)لیبل و شوارز کنند بینی بررسی می پیش های متغیر و غیرقابل در محیط

 

1. Cleaveland 
2. Autonomy 

3. Grassi 
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تواند  داند که می عدم احترام در محیط کار را باعث دلزدگی و افسردگی می 3690ماتئوس 

  (.8ـ  3 :3690، 9مخاطره اندازد )ماتئوس روانی اشخاص و سازمان را بهشرایط روحی و 

مفهوم کرامت انسانی در سازمان با رویکرد اسلامی را   9313افخمی روحانی و دیگران 

 (.96ـ  9: 9313های آن را عنوان کرده است )افخمی و دیگران،  بررسی نموده و شاخص

ها در مطالعات  فرهنگی، جغرافیایی و تنوعهای  به اهمیت تفاوت 3690ریچر و برول 

  (.93ـ  9 :3690، 3برول )ریچر و اند نگر اشاره نموده آینده

های دولتی  چهار عامل را بر آینده منابع انسانی در سازمان 9313یاراحمدزهی و سیدزاده 

شینی و جای انسان، رشد تجارت الکترونیک، افزایش شهرن اند: جایگزینی فناوری به مؤثر دانسته

: 9313)یاراحمدزهی و سیدزاده،  ناوری در حوزه اجتماعی و اقتصادیرشد کلان شهرها، سلطه ف

 (.1ـ  3

گیری در آینده را وابسته به بسیاری از عوامل  فرایند تصمیم 3690ریشارت و همکاران 

طراحی ( )فناورانه، فرهنگی، اجتماعی و...داخلی و خارجی سازمان دانسته و برای این تغییرات 

به  9در جدول  (.99ـ  9: 3690و دیگران،  3دانند )ریشارت نگر را لازم می سناریوهای آینده

 شود.  ها اشاره می تعدادی از این پژوهش

 
  

 

1. Matthews 
2. Richter & Bruhl 
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 نگاری کرامت منابع انسانی در سازمان . پیشینه پژوهش آینده9جدول 

 

 های پژوهش پرسش

 سؤال اصلی 
 آینده کرامت منابع انسانی در سازمان )ثبت احوال استان تهران( چگونه است؟

 سؤالات فرعی 

 های کرامت منابع انسانی در سازمان )ثبت احوال استان تهران( کدامند؟ . مؤلفه9

 کرامت منابع انسانی در سازمان )ثبت احوال استان تهران( کدامند؟آینده  های . پیشران3

های کرامت منابع انسانی در  ها( آینده ناشی از  پیشران قطعیت عدم ها و سناریوهای )قطیت. 3

سازمان )ثبت احوال استان تهران( که مبنای اقدامات آتی )طراحی سناریو( حوزه منابع انسانی قرار 

 گیرند، کدامند؟

 رویکرد نظریه پرداز

 کلارک و ماهادی

3692 

مندی شغلی و  ها افرادی متعهد با رضایت ها؛ در این سازمان متقابل در سازمانبررسی فرهنگ احترام 

 کنند. کنند و با زیردستان و بالادستان با تعهدی عاطفی برخورد می رفتار شهروندی سازمانی رشد می

 3698دیگران  کلیولند و
کارایی در سازمان شده و آینده منابع انسانی در سازمان، احترام به انسان است که باعث اثربخشی و 

 کند. انتفاع دوجانبه سازمان و کارکنان را فراهم می

 3690هال و میچل 
ترویج فرهنگ کرامت، ارتقای عزت انسان و رعایت عدالت )در نظام پرستاری انگلستان( از عوامل 

 شود. هاست که موجب تسهیل در آموزش و یادگیری سازمانی می موفقیت سازمان

 3690 ماتئوس
تواند شرایط روحی و روانی سازمان را  عدم احترام در محیط کار باعث دلزدگی و افسردگی شده و می

 مخاطره بیندازد. به

 3692فیگورسکا 
بر احترام عنوان کرده و در مدیریت نوین کرامت را مزیت رقابتی  مدیریت عاقلانه را مدیریت مبتنی

 داند. می

 کند. و حقوق اولیه افراد برای داشتن کرامت را بررسی می وجوه مختلف کرامت انسانی 3698سانگ 

 کند. عنوان احترام و از اصول کرامت انسان معرفی می حفظ حریم خصوصی و رعایت محرمانگی را به 3693چادویک 

روگر و آشفورس 

3691 

ادراکات، هویت های احترام مانند وجود نقش سازمانی، ایمنی روانی، اعتماد متقابل، توجه به  مؤلفه

 کند. فردی و اجتماعی و... را بررسی می

 کند. های فردی و اجتماعی بررسی می احساس فرد از داشت احترام و کرامت را ازلحاظ جنبه 3690 گراسی و دیگران

 پردازد. به بررسی فرهنگ کرامت در سازمان و تأثیر آن در وفاداری و تعهد می 9118کویز 
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 شناسی پژوهش روش
ارد. در این پژوهش از روش لحاظ فلسفی، تفسیری است و راهبردی کیفی د این پژوهش به

تبیینی است. اکتشافی ـ  است. نوع پژوهش اکتشافی گرندد تئوری و سناریونویسی استفاده شده

های کرامت منابع انسانی و تبیینی ازنظر اینکه سناریوهایی را برای آینده سازمان  سبب یافتن مؤلفه به

اند.  کنان ثبت احوال استان تهران بودهنفر از خبرگان و کار 91کنندگان  نماید. مشارکت تبیین می

گلوله برفی انجام شده است.  ـ مند صورت هدف کنندگان در پژوهش به انتخاب مشارکت

کنندگان با حوزه منابع انسانی و کرامت آشنایی داشته باشند،  مند ازلحاظ اینکه شرکت هدف

سازمانی قرار داشته  دارای تحصیلات، تخصص و تجربه کافی باشند، در سطوح مختلف مدیریت 

توانستند آگاه به مسئله و تأثیرگذار باشند. ابزار گردآوری  و ازنظر نگارنده در پژوهش کنونی می

ای و سپس مصاحبه عمیق ازطریق طوفان فکری و سؤالات تشریحی و  مطالعات، در ابتدا کتابخانه

استفاده  ATLAS.ti7 افزار نرمها از  کنندگان انجام شد. در تفسیر و کدگذاری داده باز با مشارکت

 شده است.

ها ی مؤثر بر کرامت، یک نفر از  برای اعتباریابی در مرحله اول این پژوهش و اکتشاف مؤلفه

شده در اختیار  متخصصین موجود، در زمینه نوع پژوهش، آموزش داده شد و اطلاعات استخراج

ا با گزینه های موجود اعلام وی قرار گرفت. وی با کدگذاری جدید توافق یا مخالفت خود ر

ها  نماید. سپس از ضریب توافق کاپا جهت اعتباریابی استفاده شده است. برای اینکه گزینه می

هایی که به درصد  را کسب نمایند. گزینه 06اعتبار کافی را داشته باشند، لازم است درصد بالای 

 اند.  اند از روند تحقیق حذف شده موردنظر دست نیافته

 9ها، چهار اقدام  براساس نظر کرسول و مایلر حصول از روایی پزوهش و صحت یافتهبرای 

کنندگان و اعلام توافقشان، بررسی توسط  صورت گرفته است: تطبیق نتایج توسط مشارکت  3661

بودن پژوهش و استفاده از مشارکت کنندگان در  پژوهشگران خارج از پژوهش، مشارکتی

 مندی پژوهش توسط پژوهشگر. در آخر اظهار سوگیری و هدفها و  تحلیل داده و تجزیه

 

1. Creswell & Miller 
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نفر  3های ظاهرشده، اطلاعات در اختیار  ها و پیشران قطعیت در بخش دوم درخصوص عدم

اندیشی ایشان،  از اساتید حوزه مدیریت و دارای مدرک دکتری قرار داده شده است که ضمن هم

 وها حاصل شده است.ها و سناری درصدی در حوزه بروز پیشران 26توافق 

 

 های پژوهش یافته
شده در سه مرحله کدگذاری باز،  های کیفی گردآوری بنیاد، داده براساس نظریه داده

های مؤثر بر آینده کرامت منابع  های خام، مؤلفه اند تا از ژرفای داده محوری و انتخابی تحلیل شده

های جدید مؤثر بر  سه محور پارادایمها در  انسانی نمایان شود. پس از استخراج نتایج، پیشران

شوند. این کدگذاری در  ها گردآوری می کرامت، منابع لازم جهت برقراری کرامت و ارزش

 آمده است.  8و  1و  3جداول شماره 

 
 های جدید مؤثر بر آینده کرامت منابع انسانی . مفاهیم مرتبط با مقوله بروز پارادیم3جدول 

 توافقدرصد  مفهوم کد منبع کد

9 ،3 ،3 ،1 ،8، 

8 ،1 ،96 ،93 ،93 ،91 

حریم خصوصی در  های اجتماعی، امنیت سایبری،  اینترنت، شبکه

 های مجازی، هوش مصنوعی فضای مجازی، سازمان

تکنولوژی و 

 فناوری اطلاعات
83 

9 ،3 ،3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،

8 ،96 ،99 ،93 ،91 

های تخت،  سازمانوری بیشتر، ظهور مدیریت راهبردی، بروز  بهره

 سازمانی سازمانی و برون ارتباطات درون

ساختارهای 

 سازمانی
82 

3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،8 ،1 ،

96 ،99 ،93 

وزش و... منابع انسانی در های جدید جذب، نگهداری، آم روش

گر،  برقراری مدیریت روابط  ، ظهور کارکنان مطالبهسازمان

 نیت شغلی و...انسانی، الگوهای رفتاری متفاوت کارکنان، ام

 29 منابع انسانی

9 ،1 ،8 ،0 ،2 ،8 ،96 ،

99 ،91 

های سازمانی و محدودیت  کاهش رشد اقتصادی، کاهش هزینه

 بندی شدن بودجه های مالی،  عملیاتی در پرداخت
 01 عوامل اقتصادی

9 ،3 ،3 ،8 ،0 ،96 ،

99 ،93 ،93 ،91 

شدن، عوامل تلاطم محیط سازمانی، رقابتی شدن سازمانها، جهانی 

 حقوقی، سیاسی، فرهنگی و اجتماعی و...
 22 عوامل محیطی
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 های مؤثر بر آینده کرامت منابع انسانی . مفاهیم مرتبط با مقوله  ارزش0جدول 

 توافق درصد مفهوم کد منبع کد

9 ،3 ،3 ،1 ،8 ،0 ،8 ،

1 ،96 ،93 ،93 ،91 

تغییر در ساختار        و...بودن  ارزش چیست؟ پول، پست و مقام، احترام، محبوب

 ها ارزش
88 

3 ،3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،96 ،

93 ،91 

های عامیانه و مبتذل،  تندخوئی و پرخاشگری، شوخی

 ها های معنوی، اخلاق و تفاوت بین نسل شدن ارزش رنگ کم

 تغییر در تعریف

ها و رفتارها و  ارزش

 مراودات اخلاقی

21 

9 ،3 ،3 ،2 ،8 ،96 ،

99 ،93 ،93 

 رفتارهای مدیریتی، تعارض بین مدیریت

و کارکنان و رفع آن، ضوابط یا روابط، هنجارها و 

 های مدیریتی ناهنجاری

 23 ها و مدیریت ارزش

9 ،3 ،3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،

8 ،1 ،99 ،93 

 احترام متقابل، رعایت حریم خصوصی،

جنسیت،  قوم، نژاد،  حفظ اطلاعات  خصوصی، محرمانه 

 دیگران و...

های فردی،  ارزش

 اجتماعی، سازمانی و...
81 

 

 شدن کرامت منابع انسانی در آینده . مفاهیم مرتبط با مقوله منابع جهت اجرائی5جدول 

 درصد توافق مفهوم کد منبع کد

9 ،3 ،3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،

8 ،1 ،91 

های روحی )دلزدگی و  تربیت و شخصیت،  چالش

مهارت، توانمندی، افسردگی، نشاط و روحیه همکاری(، 

 خلاقیت، انگیزش، تحصیلات

 23 منابع انسانی

9 ،3 ،1 ،8 ،2 ،8 ،1 ،

99 ،93 

بندی عملیاتی، پرداخت حقوق و  توان مالی سازمان، بودجه

 سالاری، کیفیت زندگی در جامعه مزایا براساس شایسته
 28 منابع اقتصادی

9 ،1 ،8 ،0 ،2 ،8 ،1 ،

96 ،93 ،93 ،91 

های سازمانی، محیط فیزیکی  بندی گروهاصول مدیریت ، 

سازمان، تغییر در ساختار و اصول اداری  سازمان )گزینش، 

و...(،  نگهداری، آموزش، برنامه  ارزیایی عملکرد، تعدیل

 بودن تجهیزات و امکانات و عوامل پشتیبانی دردسترس

 22 منابع سازمانی

3 ،1 ،8 ،0 ،2 ،8 ،96 ،

99 ،93 ،93 

های جنسیتی،  اجتماعی و سازمانی، تفکیکفرهنگ فردی و 

 قومی، نژادی و...
 08 منابع فرهنگی

3 ،3 ،1 ،2 ،8 ،1 ،99 ،

91 

نفعان، گروه سیاسی حاکم و  حمایت حکومت و نظام، ذی

 احزاب
 01 منابع سیاسی
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قطعیت را ایجاد کنند  توانند محوری از عدم ها می ها، هرکدام از پیشران شدن پیشران با نمایان

کنند و در دو جهت  ها مانند شمشیر دولبه عمل می تا براساس آن سناریوها نگاشته شوند. پیشران

بع انسانی( مثبت )تأثیر مثبت برحوزه کرامت منابع انسانی( یا منفی )تأثیر منفی بر حوزه کرامت منا

تواند  مثال، در حوزه فناوری اطلاعات، رشد فناوری می کنند. برای محورهای مختصات حرکت می

رفتن حریم خصوصی  تأثیرات متفاوتی بر حوزه کرامت منابع انسانی داشته باشد. مثلاً ازبین

در مواردی  های مجازی تأثیر مثبت داشته باشد. تواند تأثیر منفی براین حوزه و ایجاد سازمان می

نفعان، هرگروه  تواند دارای اثر مثبت یا منفی باشد. مثلاً در حوزه ذی تنهایی می حتی یک مفهوم به

تواند بر بسترهای اجتماعی هم اثر مثبت و هم اثر منفی بگذارد. براساس تغییرات  خود می خودی به

ها در  د. حرکت پیشرانگیرن ها، سناریوها شکل می ها و ایجاد عدم قطعیت مثبت و منفی پیشران

طول محورهای مختصات به سمت مثبت و منفی، شدت و ضعف نسبی پیشران موردنظر را  

 دهد و جهت محاسبه کمی باید پژوهش دیگری صورت پذیرد.  صورت کیفی نشان می به

 سناریوها
های سناریونگاری روش منضبط و منظمی است که از آن برای کشف  یکی از روش

العاده و  های فوق نیروهای پیشران کلیدی در بافت تغییرات شتابان، پیچیدگی ها و قطعیت عدم

شود. ازطریق این روش رهبران، مدیران با نگاه به رویدادهای  های متعدد استفاده می قطعیت عدم

غیرمنتظره در آینده و درک عمیق پیامدهای احتمالی آن، چندین داستان متمایز  درباره آینده های 

بخشیدن به بینش و استنباط رهبران  کنند. این سناریوها ابزاری برای نظم و روایت میممکن کشف 

  (.98: 3699، 9و مدیران هستند )ون درهجدن

سناریو ایجاد خواهد  8عنوان محورهای سناریو،  شده به پیشران شناسایی 3با درنظرگرفتن 

صورت منطقی  جاد شوند و بهتوانند ای لحاظ نظری می شد. برخی سناریوهای ایجادشده فقط به

ها، موجوداتی پویا و متحرک  به اینکه سازمان توانند زمینه بروز  داشته باشند، ولیکن باتوجه نمی

شوند، ممکن است در دوران زیست خود از سناریویی به سناریوی دیگر، تغییرمسیر  محسوب می

 .دهند

 

1. Van der Heijden 
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، منابع موجود برای ها متعالی سناریوی اول: پارادایم  باعث رشد کرامت، ارزش

 بروز کرامت

ها رعایت  جهت رشدکرامت منابع انسانی گام برداشته، ارزش، پارادایم دردر این حالت

رتبه منابع لازم جهت  برقراری کرامت در سازمان وجود دارد. سازمان در بالاترین  شود و می

رسد  نظر می منطقی ضعیف به لحاظ ئال بهگیرد. بروز چنین سازمانی اید کرامت منابع انسانی قرار می

 شود. دیده می 9. فضای سناریو در نمودار نظری قابل بررسی استو در فضای 
 

 
 

 گیری سناریوی اول فضای شکل .9نمودار
 

متعالی، منابع ناموجود برای ها  سناریوی دوم: پارادایم باعث رشدکرامت، ارزش

 بروز کرامت

چالش بکشد. ممکن است  فقدان منابع  تواند کرامت انسانی را به مهیا نبودن منابع لازم می

حال سازمان درجهت  شوند. درایناقتصادی، فرهنگی و... هرکدام باعث تخریب حوزه کرامت 

تواند سازمان را جایی برای  انسانی می، فقدان منابع مثال . برایکند دادن کرامت حرکت می ازدست

گرایی  بندی و فرقه دهد و سازمان فضایی برای باندبازی، جناح رسیدن افراد به اهداف شخصی قرار

 شود. دیده می 3گیری سناریو در نمودار  فضای شکلشود. 

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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 گیری سناریوی دوم . فضای شکل2نمودار

ها در افول، منابع موجود برای  سناریوی سوم: پارادایم باعث رشد کرامت، ارزش

 بروز کرامت

کی به برقراری شوند، رشد پارادایم و منابع کم نمیها را رعایت  که در سازمان، ارزش زمانی

خصوص باشند.   مناسبی در اینتوانند الگوهای  های موفق می سازمانکرامت نخواهند کرد. 

 تواند نسانی میسازی اخلاق و برقراری آن در حوزه منابع ا ها،  نهادینه ریزی و آموزش ارزش برنامه

 شود. نشان داده می 3گیری سناریو در نمودار  یکی از راهکارهای مناسب باشد. فضای شکل

 
 گیری سناریوی سوم فضای شکل .3نمودار 

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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ها متعالی، منابع موجود  سناریوی چهارم: پارادایم باعث سقوط کرامت، ارزش

 برای بروز کرامت

های جدید درجهت نقض کرامت  عمل کرده  در این سناریو اختراعات، ابداعات و روش  

بردن حریم خصوصی شده   فضای مجازی باعث از بین فناوری واستفاده نادرست از  است. مثلاً

های  ، آموزش کارکنان برای رویارویی با پارادایمبودن کارکنان است. وجود منابع لازم و ارزشی

نشانگر  1نمودار  .تواند سازمانی محترم ایجاد کند تن ایشان در استفاده از آنها  میساخنو و مقید 

 ست.ا فضای این سناریو

 
 

 گیری سناریوی چهارم فضای شکل .0نمودار
 

ها در افول، منابع ناموجود  سناریوی پنجم: پارادایم باعث رشد کرامت، ارزش

 برای بروز کرامت

احترام وجود  شود و منابع لازم هم برای بروز ها رعایت نمی که در سازمانی ارزش زمانی

ایجاد کند. بروز کرامت ها را پوشش داده و سازمانی با تواند کاستی ها نمی ندارد، رشد پارادیم

لحاظ منطقی بسیار ضعیف است و ممکن است از  نزول سناریوهای بهتر حاصل  چنین سازمانی به 

اری مناسب برای راهک ،نیازتحصیل منابع مورد ، پرورش وها و اخلاق د. ایجاد و برقراری ارزششو

 شود. دیده می 8شود.  فضای سناریو در نمودار  ج سازمان از حوزه ضعف محسوب میخرو

 +ها ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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 پنجم یگیری سناریو . فضای شکل5نمودار

 

متعالی، منابع ناموجود ها  سناریوی ششم: پارادایم باعث سقوط کرامت، ارزش

 برای بروز کرامت

وجود آن رسیدن کند و عدم  ایفا میها، همواره نقش مهمی را  منابع  لازم جهت بروز پدیده

سری عوامل  ها برای رسیدن به کرامت نیازمند یک سازد. کارکنان و سازمان به هدف را مشکل می

و  فناوریبرداری صحیح از  شود. بهره باشند که باید مهیا قتصادی، فرهنگی، اجتماعی و... میا

ها بلکه جامعه و  تنها سازمان ، نهخصوص دراین های مهم نسل آینده است. ابداعات جدید از چالش

ند. بروز این سناریو نیز ها و تهدیدهای بسیاری نمای جهان نیز باید خود را آماده بروز فرصت

 شود. یر دیده میناریوی ششم در نمودار زرسد. فضای س نظر می ضعیف به

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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 ششم یگیری سناریو فضای شکل .6 نمودار

 

ها در افول، منابع موجود  سناریوی هفتم: پارادایم باعث سقوط کرامت، ارزش

 برای بروز کرامت

انحطاط بکشد.  بهها می تواند هر سازمانی را  رفتن ارزش روابط اخلاقی نادرست و ازبین

ها هستند.  و ترویج ارزش دنبال تعریف کدهای اخلاقی خاص خود ها امروزه به بسیاری از سازمان

وجود  د.شوند مانند شمشیری دولبه باعث رشد یا نقض کرامت در سازمان نتوان های نو می پرادایم

م با برد. ایجاد سازمانی کری ینه سازمان را ازبین میگر فقط وقت و هزمنابع لازم بدون دو عامل دی

 باشد. لحاظ منطقی ضعیف می ین خصوصیات بسیار سخت و بها

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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 گیری سناریوی هفتم فضای شکل .7 نمودار

 

ها در افول، منابع ناموجود  ارزش سناریوی هشتم: پارادایم باعث سقوط کرامت،

 برای بروزکرامت

، بلکه تنها کرامتی وجود ندارد ترین حالت ازلحاظ کرامت قرار دارد. نه سازمان در نازل

سازمان شود، ارزشی وجود ندارد و  باشد. احترام کارکنان رعایت نمی امیدی هم به ایجاد آن نمی

لحاظ منطقی غیرممکن است.  نین سناریویی بهرود. بروز چ سوی انحطاط می ازلحاظ کرامت به

 ست.ا بیانگر فضای سناریو 8نمودار 

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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 هشتم یگیری سناریو فضای شکل .8 نمودار

 

 نتایج
د راه خود توان سازمان میشده،  آمده و اجرای سناریوهای نگاشته دست هبا بررسی محورهای ب

ها،  لازم است جایگاه کنونی خود را بشناسد، ضعف ها و قوت ،خصوص را انتخاب کند. دراین

مانی ، سپس گام بردارد. هر سازکند پایشها وتهدیدها را شناسایی کند، شرایط را رصد و  فرصت

مان و جامعه فع شخص، سازوری بالا، تضمین منا تواند در ایجاد بهره باید بداند ایجاد احترام می

د کنون رشد خواهد کرد؛ چنانچه از گذشته تادر مرور زمان رش فناوریدهنده باشد.  یاری

را درجهت  شده و آن فناوری تیزپایای داشته است. صاحبان سازمان باید سوار بر اسب  فزاینده

زی و آموزش ری گذاری، برنامه های اخلاقی، سرمایه گیرند. ایجاد زمینه کار برقراری کرامت به

تواند منافع تمامی  ی رشد کرامت در سازمان است که میخصوص از دیگر محورها دراین

نیاز بروز، ظهور و ایجاد بسترهای موردگیر در سازمان را فراهم کند. آخرین محور نفعان در ذی

شخصیتی، لحاظ فرهنگی، اجتماعی، های لازم از است. اگر زمینهبرای برقراری کرامت در سازمان 

د، برقراری کرامت شونیاز در سازمان فراهم های مورد مؤلفهها و کلیه  سالاری، ایجاد ارزش شایسته

 تر خواهد بود.  در سازمان بسیار آسان

تر  تر و کوچک که هر روز این حریم تنگ حریم خصوصی از دیگر موارد آینده است

 ها +ارزش

 -ها ارزش 

 منابع +

 پارادایم +  -پارادایم 

 -منابع  
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های  گسترش شبکه نده است.کرامت در آیهای  برخورد با این مطلب از دیگر چالش  که دشو می

ها  بودن به ارزشدلحاظ اخلاقی و ارزشی، پایبنها از اجتماعی، فضای مجازی و تغییر نگرش انسان

گر ورود او فرهنگ و قوانین سازمانی از موارد مستتر در حوزه حریم خصوصی است. تصور کنید 

 های بسیار کوچک الکترونیکی که در زیر پوست افراد کار و کارکرد کارکنان با تراشهخروج  و

 د، تکلیف حریم خصوصی چه خواهد شد؟  شوخواهند گذاشت، کنترل 

طلبند، باهوش و  خواه و افزون داشت، ترقی کارکنان انتظارات و توقع بیشتری خواهند

طرفدار  دانند، دانند، خود را مدیون سازمان نمی زمان را جایی برای امرار معاش میباسوادترند، سا

پذیرند و انتظار رشد شغلی دارند و... پاسخ به این موارد در آینده از  مشارکتند، انضباط را نمی

 های سازمان و مدیران آن است. چالش

ه رو شد هآمده با مسائلی جدید روبوجود هبراساس تغییرات ب سازمان ثبت احوال این روزها

ای،  دی مانند لقاح مصنوعی، رحم اجارهکشد. موار چالش می حوزه کرامت انسان را به است که

زه کارهای جدیدی دارد. کارکنان این حوها و سازو تیکی و... نیاز به قوانین، رویههای ژن دستکاری

زهای را داشته باشند. کارکنان زبده، بامهارت و دانش از نیا زمینه باید توانمندی و دانش لازم دراین

 روز هر سازمان است.
 

 پیشنهادها
ت احوال، جهت مواجهه و دانش در اداره ثبوزش نیروهای خلاق و توانمند و باتربیت و آمـ 

ن حاصل از لقاح مصنوعی و مسائل جدید این حوزه مانند تعیین هویت کودکافصل  و حل

 ای و... خارجی، مادران اجارهانی و مردان های ژنتیکی، فرزندان حاصل از ازدواج زنان ایر دستکاری

های  با چالش سبب آشنائی دلسوز از بدنه همین سازمان تا بهکارگیری مدیران متعهد و  بهـ 

 فرد این سازمان، باعث رشد کرامت در کارکنان گردند. هب منحصر

 بندی و توانند با شاخص . پژوهشگران بعدی میاین پژوهش رویکردی کیفی داردـ 

توان با یاری خبرگان حوزه  دیگر می صورت کمی ادامه دهند. ازسوی هتحقیق را ب گیری آنها اندازه

 شناسی و... رویکردی جدید در این حوزه ایجاد کرد.شناسی اجتماعی، رفتار شناسی، روان جامعه
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 منابع
های کرامت انسانی در سازمان )باتأکیدبر نگرش اسلامی(،  (، تدوین شاخص3131افخمی، ح. و همکاران )

 .31ـ  3سال سوم:  ،دوفصلنامه بهار و تابستان مدیریت در دانشگاه اسلامی

ش  مجله دانشگاه علوم پزشکی مازندران(، کرامت انسانی و اتانازی ازمنظر اخلاق اسلامی، 3133افضلی، م. )

 .31ـ  31: 38

نگاری جهان،  ده(، تحلیل روند تکاملی الگوهای آین3131سیاح مفضلی، ا.؛ جهانگیری، ک. و عیوضی، م. )

 .31ـ  30: 301ش  پژوهی مدیریت فصلنامه پاییز آینده

ـ  333: 13شماره  ،پژوهشی اقتصاد اسلامیـ  فصلنامه علمی(، کرامت انسانی و اقتصاد، 3138نیا، س. ) سیدی

313. 

ن با رویکرد افزارهای کاربردی در ایرا (، سناریوپردازی آینده صنعت نرم3131شکوری، ش. و بنیادی نائینی، ع. )

 .333ـ  333 :فصلنامه زمستان مدیریت توسعه فناوریپژوهی،  آینده

 .18ـ  13: 11شماره  مجله بینات(، کرامت انسانی در قرآن، 3131پور، ط. ) صادق

(، بررسی نیازهای منابع انسانی برنامه پنجم توسعه با رویکرد 3133عابدی جعفری، ح.؛ سلمانی، د. و رادمند، م. )

 .113 فصلنامه )پاییز( راهبردژوهی، پ آینده

دوفصلنامه بهار و جویانه،  شده بر رفتارهای تلافی (، نقش تعاملی ابعاد عدالت سازمانی ادراک3131پرور، م. ) گل

 .81ـ   81: 3سال سوم ش ،پژوهشی شناخت اجتماعی ـ تابستان علمی 

(، ارائه الگوی کرامت منابع انسانی کارکنان 3131خانی، م.؛ الوانی، س. و فلسفی، ع. ) معمارزاده طهران، غ.؛ موسی

 .13ـ  11: 10ش  فصلنامه زمستان مدیریت نظامیهای دولتی ایران،  در سازمان

دوفصلنامه برنامه وری، شناسی فنا (، مطالعات علم و فناوری: مروری بر جامعه3133زاده، م. و  توکل، م. ) مهدی

 .310ـ  31: 301ش  و بودجه

های  (، معرفی الگوی ارزشی سازمان3131بیگی، م. و علیزاده، م. ) میرسپاسی، ن.؛ معمارزاده طهران، غ.؛ نجف

 .80ـ  11، های دولتی فصلنامه بهار مدیریت سازماندولتی ایران، 

ها  ها و پیشران قطعیت رچوب فرایندی شناسایی عدم(، ارائه چا3131مینو، ف.؛ شاهوردی، ت. و چاوشی، س. )

 .10، پژوهی مدیریت فصلنامه آینده)مورد مطالعه: نفت و انرژی(، 

های  (، شناسائی عوامل کلیدی مؤثر بر آینده منابع انسانی در سازمان3131یاراحمدزهی، م. و سیدزاده، س. )

 .1 پژوهی، ش دولتی، دومین همایش ملی آینده
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