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Abstract 
Objective: A qualitative study of what is the human dignity of employees in 
organizations and identifying factors affecting human dignity and its consequences on 
employees in the workplace is one of the concerns that we face in the present era. 
Having committed human resources is a measure of competitive advantage for an 
organisation. It highlights the organization’s brand in the society and leads to its 
growth and development. Employees who are not committed to their organizations, 
they do not try to achieve their organizational goals. They are not effective in creating 
a useful culture. It may lead to an indifferent culture among employees towards the 
issues and problems of the organization. These negative consequences blocks an 
organization to achieve its goals.  In today’s world, managers might assume that using 
a new management software and hardware, they can increase their organization’s 
efficiency. However, experts believe that it is the human resources that ultimately 
determine the economic and social development of a country, not only the capital or 
other material resources. Extensive studies conducted in several countries have shown 
that the most important factor toward a company’s growth is its human resource 
development. This cannot be achieved except by accommodating the principles of 
human relations, out of which respect is one of the most vital elements.  The success 
of organizations depend on creating the strategic capability by ensuring the presence 
of skilled, committed and motivated employees in the organizations. Especially when 
those employees are scarce and unimitable and they are considered as creative people. 
With such descriptions, maintaining the best employees is more difficult than 
attracting them. Striving for maintaining human resources is not possible without 
knowing the important things that motivate them. Today's organizations pay a lot of 
attention to their employees. The experience has shown that the more the material 
(external) needs are satisfied, the more their psychological (internal) needs are 
satisfied. Failure to meet those needs significantly reduces employees’ performance 
and motivation and their willingness to work will be reduced. Commitment also leads 
to productivity as it promotes an individual's compatibility with the organization, 
increases individual creativity and efficient utilization of human resources. The most 
important factor in the development of organizations is the development of human 
resources by considering the principles of human relations, the most important of 
which is respect for human dignity and spiritual values. Hence, the main purpose of 
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 this study is to explore the human dignity and its antecedents and consequences for 
employees.‌ 
Method: A qualitative approach was chosen for this study. The sample group was 
selected from the employees of insurance companies. The research was conducted by 
interviewing the sample group in Kish Island. The Data was analysed using 
MAXQDA software and content analysis method. First, descriptive and demographic 
data were presented and then qualitative analysis was discussed in six stages. The 
meaningful propositions were identified, the basic themes were extracted, the 
organizing themes were identified. and 8 comprehensive themes were developed . 
Then, a network of themes was drawn and finally the relationships between the 
themes in the network of drawn themes were described. 
Results: The eight identified key areas are as (1) short-term relationships versus long-
term relationships; (2) mutual relationship between employees and the business 
environment of an organization; (3) multiplicity of success criteria; (4) promoting 
welfare, health and livelihood of employees; (5) employee empowerment; (6) spiritual 
management of employees; (7) management of performance and development of 

employees; and (8) development and an organizational culture based on ccustomer-
orientation. The theme of employee empowerment in the organization shows that 
employees should be given responsibility and authority to be able to make decisions 
about their specific tasks. Factors that affect employees’ empowerment are identified 
in this theme. In order to maintain employees’ human dignity, they should have the 
necessary capabilities to perform their work activities to avoid job criticism. They 
should be protected and their human dignity should be preserved by receiving 
encouragement and promotion. Indicators of employee empowerment include 
employee participation in decision-making and timely payment of salaries. 
Employees also have a better sense of doing their job by creating a customer-oriented 
organizational culture with customer satisfaction of employees. It also, preserves 
employees’ human dignity outside of the organization. Customers reciprocally respect 
those employees that respect them, thus preserving employees' human dignity. 
Indicators identified in this research include not dealing with issues personally, 
corporate social responsibility, responsibility, ethical principles and serving to the 
people. 
Conclusion: The results of the study showed that the most significant factors that 
initiate human dignity are spiritual management of employees, developing an 
organizational culture based on customer orientation, bilateral relationship between 
employees and the business environment, multiplicity of success criteria and short-
term versus long-term relationships. The most important consequences are 
performance management, employee development, employee empowerment as well 
as improving their welfare, and health. Performance management is done to identify, 
measure and develop the performance of individuals and groups and coordinate 
performance with the strategic goals of the organization. Employee development 
includes activities that affect employees’ personal and career growth. Leading 
employees to do the right thing and train them to get things done can prepare them for 
the right job. Performance management and development indicators include work 
ambiguity, importance of employees for managers, giving importance to employees' 
work and holding training courses and specialization of work. 
Keywords: Human Dignity, Performance Management, Employee Development, 
Qualitative Study 
JEL Classification: M31, G22, G52 
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بر‌آن‌و‌‌مؤثرمطالعه‌کیفی‌چیستی‌کرامت‌انسانی،‌شناسایی‌عوامل‌

‌‌‌پیامدهای‌آن‌بر‌کارکنان  

‌3؛‌سحر‌ستوده‌نژاد2؛‌محمدحسین‌کناررودی1حسن‌بودلایی

 30/04/1400 تاریخ‌پذیرش:                   25/01/1400 تاریخ‌دریافت:

 ‌چکیده

رعایت کرامت پیامدهای چیستی کرامت انسانی، عوامل موثر بر آن و  دنبال بررسی  این پژوهش به هدف: 

 انجام شده است. در سازمان بر کارکنان انسانی

های     کنندگان پژوهش شامل کارکنان دفاتر نمایندگی    روش کیفی انجام شد و مشارکت این مطالعه با  روش:

روش تحلیل   وMAXQDA با استفاده از نرم افزار   و گردآوری  مصاحبه  ابزار ها با  بیمه در کیش بود. داده

ابتدا آمار توصیفی و جمعیت شناختی ارائه گردید و سپس تحلیل کیفی در شش  وتحلیل شد.    مضامین تجزیه

شناسایی شد. در گام دوم، مضامین پایه   معنادارهای  قرار گرفت. در گام اول، گزاره بحث موردمرحله 

مضمون فراگیر  8به دهنده شناسایی؛ در گام چهارم، پژوهشگر  استخراج؛ در گام سوم، مضامین سازمان

؛ در گام پنجم، به روایت مضامین فراگیر پرداخته شد و در گام ششم شبکه مضامین ترسیم گردید افتی دست

 توصیف گردید. شده میترسه مضامین روابط میان مضامین در شبک تیدرنهاو 

مدت، روابطه دوطرفه بین  مدت در برابر روابط بلند روابط کوتاه شاملمضمون  8وتحلیل     با تجزیه : ها‌‌‌‌یافته

سازی     کارکنان و محیط، گوناگونی معیارهای موفقیت، ارتقای رفاه، سلامت و معیشت کارکنان، توانمند

کارکنان، مدیریت روحی و معنوی کارکنان، مدیریت عملکرد و توسعه کارکنان و توسعه و فرهنگ سازمانی 

  دست آمد.  مداری به مبتنی بر مشتری

ترین عوامل پدیدآورنده کرامت انسانی مدیریت روحی و معنوی کارکنان، توسعه و فرهنگ     مهم  گیری:‌‌‌‌نتیجه

مداری، روابطه دو طرفه بین کارکنان و محیط، گوناگونی معیارهای موفقیت و روابط  سازمانی مبتنی بر مشتری

ترین پیامدهای آن نیز مدیریت عملکرد و توسعه کارکنان،     مدت بوده و مهم کوتاه مدت در برابر روابط بلند

 سازی کارکنان و ارتقای رفاه، سلامت و معیشت کارکنان است.    توانمند

 کرامت انسانی، چیستی کرامت انسانی، عوامل موثر بر کرامت انسانی، پیامدهای کرامت انسانی واژگان‌کلیدی:

‌M31 ,G22 ,G52بندی‌موضوعی:‌‌طبقه

                                                                                                                     
 .(مسئول‌نویسنده) ایران. کیش، تهران، دانشگاه کیش، المللی بین پردیس رفتاری، و اجتماعی علوم گروه استادیار .1
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 مقدمه 

از طریق اطمینان از وجود  راهبردیخلق قابلیت  منوط بهقرن حاضر  درها     توفیق سازمان

تأمین و  (. بنابراین،2019، 1)می و همکاران است کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه 

سزایی در  ثیر بهتأ  الکرد، ایجاد انگیزه و مدیریت آنه، بهبود عمنگهداری موثر کارکنان

 ووری     تعهد موجب بهره ،همچنین (.2020)بودلایی و همکاران، دارد پیشرفت سازمان 

و استفاده کارآمد از  های فردی    قیتلابروز خ و نیز موجب سازگاری فرد با سازمان ءارتقا

های امروزی به     سازمان رو، از این (.1387زاده و یادگاری،  )بهرام شود    منابع انسانی می

 بیشتر هر چه  یارضا شواهد تجربی نشان دادهچرا که  .دارند یکارکنان خود توجه بسیار

 (نیازهای درونی) جسمانیو نیازهای روانی  به ارضای بیشتر (نیازهای بیرونی)نیاز مادی 

کاهش سبب طور چشمگیری  این دسته از نیازها به  یارضااما، عدم شود.     می منجرها آن

)امرسون و د ده    می کاهش را  تمایل آنان به انجام کار   د وشو    می عملکرد و کارایی فرد 

 (.2017، 2همکاران

شدن بازارها، تغییر  جهانی  ناشی از ها    متغیر شرکتو  از سویی، محیط اقتصادی متلاطم

 تا ساختهها را مجبور     شرکت بازار خدمات،در مشتریان و افزایش رقابت نیازهای 

حرکت   (.2017، 3وودچار و یولس    )سواگ بهبود بخشندطور مداوم  هبرا  خود عملکرد

سازمانی مثبت رفتارهایی از جنس رفتار    ،فضای رقابتی باعث شده صنعت بیمه به سمت 

  باشد برخوردارکسب مزیت رقابتی  درای     اهمیت فزاینده  بیمه نیز از  های در شرکت

 فشار کاری بالایی که نیازهای نیروی انسانی  تأمین، ویژه به (.1400)رنگریز و همکاران، 

آنها را  -وری    ویژه بهره به- بهبود عملکرد  زمینه  ،ندشو میمتحمل های بیمه     در شرکت 

تکریم نیز  نیازهای نیروی انسانی در بین(. 1992، 4علی و همکاراننماید ) می فراهم

نیز  ٥مازلونیازهای  هرم که در سلسله مراتب ترین آنهاست    از مهم  کارکنان در محیط کار

                                                                                                                     
1. Mi et al 

2. Emerson et al 

3. Sawagvudcharee & Yolles 

4. Ali et al 

5. Maslow's hierarchy of needs 
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، فرد برداشت شود موجب می این نیاز مین. زیرا، عدم تأای شده است    به آن توجه ویژه

مدیریت منابع انسانی  برایمهمی      چالش باشد و این نداشتهمطلوبی از فعالیت در سازمان 

 (.2018، 1تهیر و عراقی) است

های  شرکت و در دارد ارتباط آنها با مشتریان  برسزایی  از طرفی، رضایت کارکنان تأثیر به

طیف وسیعی از آحاد   نیست و محدودگذار  جامعه بیمه کارکنان تنها به  که تعامل  بیمه

... را دیدگان و  شبکه نمایندگی و فروش، جامعه زیان ، دولت، جامعه از نظام اجتماعی

بیشتر نیز رضایت کارکنان تأمین ، اهمیت (1399)رضایی و همکاران،  یردگ می دربر 

تأمین رفاه اجتماعی و افزایش درآمد  برمثبت صنعت بیمه تأثیر  شود. بر این اساس،  می

و وفاداری  و بهبود عملکرد   کارکنان  عوامل موثر بر رضایت  کند ایجاب می ملی کشورها

 . این صنعت مورد بررسی و مطالعه قرار گیرد آنها در

چیستی کرامت انسانی کارکنان دفاتر بررسی  دنبال به این مطالعه کیفی بنابراین،  

بیمه در جزیره کیش، شناسایی عوامل موثر بر کرامت کارکنان و شناسایی  های    نمایندگی

به سوالاتی   ،پیامدهای کرامت کارکنان در این دفاتر بوده و برای رسیدن به این اهداف

مثل: معنای کرامت انسانی از نظر کارکنان دفاتر نمایندگی بیمه در جزیره کیش چیست؟ 

دامند؟ پیامدهای کرامت انسانی برای سازمان عوامل پدید آورنده کرامت انسانی ک

 .استچیست؟ پاسخ داده 

و مبانی  در ادامه، ساختار مقاله بدین شرح است که ابتدا پیشینه تجربی تحقیق مرور 

ها با  آوری شده از طریق مصاحبه های جمع نظری آن بیان گردیده است. سپس، داده

در بخش پایانی، نتایج مورد و مدل پژوهش ارائه شده است. تحلیل  تحلیل محتوارویکرد 

عمل آمده چند توصیه سیاستی  بندی به بحث و بررسی قرار گرفته و بر اساس جمع

 .پیشنهاد شده است

 

 

                                                                                                                     
1. Tahir & Iraqi 
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‌.‌مروری‌بر‌پیشینه‌پژوهش1 
رویکردی  ،شناسانه با استفاده از نظریه سیستم بوم (2015) 1کلیوند و همکاران

مدت در  روابط کوتاه که شامل ندا همدیریت منابع انسانی پیشنهاد نمود  دربارهچهاربخشی 

ثیر قابل توای چندگانه و معیار موفقیت و تأمدت، تغییرات زندگی، محبرابر روابط بلند

شناسانه برای کرامت انسان  های روان القای دغدغه آنها نشان دادند . است نفوذ و دوطرفه

های آنها  به انسانیت در کار و طرفداری از کارمند و گروه مدیریت منابع انسانی احترام در

 . منجر خواهد شد

رهبری  بر رابطه کنترلی گر خود متغیر تعدیل تأثیربه بررسی ( 2014) 2دکر و همکاران

رفتار رهبری با توجه به  نتایج نشان داد  . اند پرداخته کارکنانرضایت شغلی   وآمیز  احترام

 رضایت شغلی کارکنان اثرگذار باشد.  تواند بر  یخود کنترلی کارکنان م

را مورد نقش احترام در رابطه با مشاغل وابسته به یکدیگر  (2012)کرونین و همکاران 

سطح  نشان داد نتایج و  شدکاوی انجام  ند. این پژوهش براساس دادها بررسی قرار داده

و احترام سبب افزایش ارتباطات  استاحترام و اعتماد از فردی به فرد دیگر متفاوت 

های سازمانی اثرگذار  رهبری، نوآوری و موقعیت بر  احترام   همچنین،گردد.  می اشخاص 

 . است

ثیر آموزش طرح تکریم تأ  بررسیبه  (1389)لطیفی کمال و همکاران در داخل کشور نیز 

ند. ا هرداختپمرکز بهداشتی درمانی  15شاغل در بر آگاهی نگرش و عملکرد کارکنان 

طور  نفر به 66 تعداد ،بین از اینکه  بود نفر  231  شاملپژوهش جامعه آماری این 

قرار  بررسیانتخاب و به شیوه کارگاه آموزشی مورد عنوان نمونه آماری  بهتصادفی 

نرم افزار  وسیله به از فهرست بازبینی )چک لیست( و پرسشنامه،  طلاعات حاصل اگرفتند. 

. قرار گرفتندتحلیل  و تجزیهمورد های آماری توصیفی و استنباطی روش و SPSS آماری

طرح تکریم در هر چهار زمینه مورد نظر قبل  و کارکنان بین میزان آگاهینتایج نشان داد 

در حیطه نگرشی در  .داردوجود  یدار معنیمثبت و و بعد از مداخله آموزشی ارتباط 

                                                                                                                     
1. Cleveland et al 

2. Decker et al 
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ولی  مشاهده نشد.دار  ی و اطلاع رسانی ارتباط معنیهای رفتار شغلی و فضای ادار زمینه

دار  سنجی ارباب رجوع معنیهای ارایه خدمات و نظر در موارد مهندسی مجدد روش

   .نشد مشاهده یدار ها ارتباط معنی کدام از زمینه است. در حیطه عملکردی در هیچ 

در آن  کارکنان و پیامدهای انسانی  چیستی علل کرامت  بررسی ملاحظه شد گونه که  همان

پژوهش حاضر  نبوده و در داخل و خارج از کشور  ای مطالعههیچ موضوع  صنعت بیمه

 از فضل تقدم برخوردار است.   شده، انجاماین خلأ مطالعاتی   که با هدف پوشش
 
‌مبانی‌نظری‌‌.‌2
‌.‌اهمیت‌کرامت‌انسانی‌2-1

ها و  ق اهداف سازمانپیشبرد و تحق آن در ان و نقش غیرقابل انکار اهمیت و توجه به انس

ارتباط صحیح و  بر در همه جوامع، ه ک طوری هب جوامع امروزی بر کسی پوشیده نیست.

کید ویژه ها در تمامی سطوح تأ اصولی توأم با اخلاق حسنه و حفظ کرامت با همه انسان

بر  مت انسانیکرا ثیر قابل توجهتأ(. با توجه به 1399فلسفی و همکاران، شده است )

چنین کرامت انسانی سازمان گردد. هم تواند باعث بهبود عملکرد  رضایت کارکنان که می

کرامت انسانی در .  نوعی ارج نهادن به ارزش کارکنان استو مفهومی قابل توجه 

مراه با عزت و احساس حالتی درونی و پایدار برای اعطای حداکثری خدمت ه ،سازمان

که حاصل درک صحیح انسان از خود و هدفش در است سازمان  نفعانرضایت به ذی

احساس ارزشمندی، اعتماد به نفس و احترام  اعمال پسندیده،زندگی است و به فعلیت 

 .کند فراهم میرا رشد و تعالی شخصی و سازمانی  شود. این حالت، زمینه  متقابل منجر می

سزایی در موفقیت یا  هانی، سهم بنقش انسان در سازمان و توجه به کرامت انس ،از طرفی

توانند از طریق توانمندسازی   . به همین دلیل مدیران منابع انسانی میداردشکست سازمان 

ها را رفع کرده یا از بروز اکثر آنها پیشگیری کند. کارکنان  کارکنان خود این چالش

ا خواهند ها با مدیران نهایت همکاری و مشارکت ر  توانمند نیز در جهت رفع چالش

ثیرگذاری کرامت انسانی بر کارکرد نیروی موارد ذکر شده از اهمیت و تأداشت که همه 

 .حکایت داردموفقیت سازمان  نهایتانسانی و در 
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‌.‌مدل‌کرامت‌انسانی‌بر‌اساس‌بوم‌شناختی‌2-2 

شد انسان است که شناس امریکایی، رویکردی به ر روان 1برونفن برنرمدل کرامت انسانی 

 بارهدر یمتفاوت و کامل  نظرات زیرا .است یافتهاهمیت بسیار  سال گذشته 20طی 

ای از روابط     ورت سیستم پیچیدهص را به انسانوی  .دهد ثیرات بافتی بر رشد ارائه میأت 

، نظریه دیدگاهاین  گذارند.    ثیر میأچندین سطح از محیط اطراف بر او تگیرد که     نظر میدر

و نیروهای انسان های زیستی     جا که آمادگی اما از آن .شناختی نام دارد های بوم    سیستم

شناختی  برونفن برنر نظریه خود را به الگوی زیست بوم خورند،    محیطی با هم پیوند می

محدود  رشد را کاملاً ،، اغلب پژوهشگرانبرونفن برنرقبل از نظریه  تغییر نام داد.

ها و شرایطی که بلافاصله فرد را احاطه     ه رویدادصورتی که ب به .دانستند    می

صورت یک رشته ساختارهای  محیط به تجسمبرونفن برنر با  .شد    می محدود کنند،    می

 زندگی آن در های کار را که افراد هر روز    ای که خانه، مدرسه، محله و محیط    آشیانه

صورت  برونفن برنر محیط را به گسترش داد.شود، این دیدگاه را     می     شامل کنند    می

ای     گونه ها به    گیرد که هر کدام از این ساختارها و لایه    ساختارهای مختلفی در نظر می

 از یکی (.2010، 2)انجمن روانشناسی آمریکا گذارند    یم ثیرتأ قدرتمند بر رشد فرد

 تأکید زمان طول در دوطرفه تأثیرات بر  که است آن شناسانه بوم مدل های جنبه ترین مهم

 جمعی رفتار نتیجه محیط و است محیطشان با طولی تعاملات نتیجه افراد رفتار دارد.

 ها سازمان که معناست بدان این انسانی منابع مدیریت گاه نظر از. است زمان طول در افراد

 سازمانی و عملکرد کارمندان با ای توسعه روابط مدت، طولانی گذاری سرمایه با توانند می

عنوان شاخصی برای  از امنیت شغلی بهنیز در این پژوهش   .(1991 ،3بارنی) دهند ارتقا را

 کارکنان کرامت مباحث ترین بنیادی از یکی توجه به کرامت انسانی استفاده شده است.

                                                                                                                     
1. Bronfenbrenner  
2. American Psychological Association 

3. Barney 



 

 

 
83 

ل 
وام

 ع
یی

سا
شنا

ی، 
سان

ت ان
رام

ی ک
ست

چی
ی 

کیف
ه 

الع
مط

ؤثر
م

 
ان

رکن
 کا

 بر
آن

ی 
دها

یام
و پ

ن 
ر آ

ب
 

 های تفاوت طریق از تا هست کارکنان بین فردی های تفاوت از برداری بهره و شناسایی

 های توانایی از بتوانند ها سازمان کارکنان فردی های توانایی و استعدادها بین موجود

 های دستگاه مدل نظریه با مطابق. ببرند را لازم بهره سازمان وظایف انجام برای کارکنان

. دارد زیادی اهمیت کارکنان تغییرات یا گوناگونی درک و شناسایی شناسانه، بوم

 های مجموعه نیازهای بررسی برای اغلب کارکنان انسانی کرامت فعلی های فعالیت

 رخ زمان طول در افراد میان که تغییراتی بر تمرکز با  ولی .اند شده ایجاد مردم گوناگون

 مدل .(2011 ،1کوییک و تتریک) آورد  دست به توان می بیشتری چیزهای د،ده می

 افراد وقتی که است معتقد و کند می تأکید هاآن محیط و کارکنان دوجانبه اثر بر شناسانه بوم

 بهتری نتیجه بگذارند، اثر معنادار شکلی به خود محیط بر که باشند داشته را آن توانایی

 بین فاصله با کاهش ،سازمانی بخش در مثال برای. شد خواهد حاصل دو هر برای

به  را لازم قدرت و صدا فرصت، باید کارمندان و تر پایین سطوح مدیریت ارشد، مدیران

از آن  پژوهش این درکه  .(1993 ،2رودولف)  دهند شکل را خود سازمان داد تا کارمندان

 .شود می یاد کارکنانتکریم  پیامدهای از یکی عنوان  بهو  کارکنان آوای نام به

 
‌شناسی‌پژوهش‌.‌روش3

نفر از  15 شامل پژوهشدر کنندگان     . مشارکته استروش کیفی انجام شد این مطالعه با  

. به صورت هدفمند انتخاب شدند که های بیمه در کیش بودند    کارکنان دفاتر نمایندگی

آوری شد. هر گروه از  نیمه ساختاریافته جمع  مصاحبه های تحقیق از طریق  داده

کنندگان با توجه به ارتباطی که با واحد مدیریت منابع انسانی سازمان داشتند،  مشارکت

وتحلیل     برای تجزیهنیاز پژوهشگر را برای انجام تحقیق فراهم کردند.  مورداطلاعات 

مبین اطلاعات  3مضمونبا این توضیح که از روش تحلیل مضمون استفاده شد.  ها    داده

                                                                                                                     
1. Tetrick & Quick 

2. Rudolph 

3. Theme 
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ها و سؤالات تحقیق است و تا حدودی، معنی و مفهوم الگوی موجود     مهمی درباره داده 

(. در تحقیق حاضر از 2006، 1دهد )کلارک و براون    ها را نشان می    ای از داده    در مجموعه

ای     بندی سه مرحله ( به عنوان پایه و طبقه2006ای کلارک و براون )    فرآیند شش مرحله

 بهره گرفته شد. 3( برای تشکیل شبکه مضامین2001) 2مضامین آترایداسترلینگ

 
 پژوهشهای‌‌‌‌‌.‌یافته4

به این صورت که با خواندن متن و  .آغاز شد ها    انجام مصاحبه پس ازروند کدگذاری 

های حاوی اطلاعات     بخش )های معنادار  گزاره  ،های مختلف مصاحبه مقایسه آن با بخش

های  ه هر کدام از این گزارهب  ،در ادامه د.شناسایی ش  (دار و مرتبط با سؤالات پژوهشمعنا

در مرتبه  .اوی معنای آن گزاره معنادار باشدهومی حکه مف ه شددار کد اختصاص دادمعنا

الامکان کدهای اختصاصی کمترین سطح انتزاع را داشته  حتی  پژوهشگر سعی کرد ،اول

دهنده نکته     مضمون پایه نشان د.ند و معنای عینی هر گزاره معنادار را منعکس نماینباش

شود )آتراید     میدهنده ایجاد     و با ترکیب آنها یک مضمون سازمان استمهمی در متن 

مضمون  138 مجموع تعداد مضامین پایهکه لازم به ذکر است  (.2001استرلینگ، 

 باشد.    می

آید و واسط بین     وجود می از ترکیب و تلخیص مضامین پایه بهکه دهنده  مضمون سازمان

 1جدول  رحبه ش( 2001)آتراید استرلینگ،  استمضامین پایه و مضامین فراگیر 

 .باشند می 

‌  

                                                                                                                     
1. Clarke & Braun   

2. Attride-Stirling 

3. Thematic Network 
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 دهنده‌‌‌‌.‌مضامین‌سازمان1جدول‌

‌دهندهمضمون‌سازمان‌ردیف‌دهندهمضمون‌سازمان‌ردیف

 تصمیمات به کارکنان توضیح  23 ابراز همدردی روحی و عاطفی 1

 حفظ شخصیت و عزت فردی 24 احترام متقابل بین مدیران و کارکنان 2

 درمانی  شایسته خدمات 25 کار و اخلاق انسانی کسب 3

 خدمت به مردم 26 های متنوع اساس شاخصی کارکنان برارتقا 4

 رعایت حقوق کارکنان 27 ارتقای دانش مهارت کارکنان 5

 رفتار اخلاقی مدیران 28 ارزش اجتماعی کارکنان 6

 کارکنانرفع نیازهای مادی و معنوی  29 کار و های سازمانی و رعایت اخلاق انسانی و کسب ارزش 7

 رها کردن کارکنان از کار 30 ارزیابی براساس تخصص کارکنان 8

 سلامت جسمی و روحی 31 ارزیابی براساس تخصص کارکنان 9

 شخصی برخورد نکردن با مسائل 32 امنیت شغلی کارکنان 10

 گیری شرکت دادن کارکنان در تصمیم 33 اهمیت دادن به کارکنان 11

 عدالت سازمانی مدیران 34 کارکنانایجاد قرارداد با  12

 عدم ارضا نیازها 35 مقررات بین روابط مدیر و کارکنان  وضع 13

 عوامل معنوی و فرهنگی 36 با اهمیت بودن کارکنان 14

 مدت با کارکنان قرارداد کوتاه 37 های آموزشی برگزاری دوره 15

 کیفیت کاری کارکنان 38 پرداخت به موقع حقوق 16

 ها مسئولیت اجتماعی شرکت 39 تخصصی شدن 17

 و رعایت اصول اخلاقی پذیری مسئولیت 40 تشویق کارکنان 18

 مقاومت کارکنان در برابر تغییر 41 تعامل بین مدیران و کارکنان 19

 پذیری مدیراننقد 42 طرفه کارکنان و مدیرانتعهد دو 20

 وجود ابهامات در کار 43 تغییرات سازمانی 21

 - 44 تمتع مالی و رفاه اجتماعی 22

 های پژوهش یافته منبع:

 
وجود  مضمون فراگیر را به 8و  طبقه جای داده شد 8دهنده در  تمام مضامین سازمان

 .اند آورده شده 2جدول در آوردند که به ترتیب 
 

‌  
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‌دهنده‌آنها‌دهنده‌تشکیل‌.‌مضامین‌فراگیر‌و‌مضامین‌سازمان2جدول 
 کد سازمان‌دهندهمضمون‌ مضمون‌فراگیر

ارتقای رفاه، سلامت و 

 معیشت کارکنان

 P08-06 تمتع مالی و رفاه اجتماعی

 P08-01 رفع نیازهای مادی و معنوی کارکنان

 P07-01 عدم ارضا نیازها

 توانمندسازی کارکنان
 P01-03 پرداخت به موقع حقوق

 P12-04 گیری شرکت دادن کارکنان در تصمیم

سازمانی توسعه فرهنگ 

 مداری مبتنی بر مشتری

 P02-10 خدمت به مردم

 P14-07 شخصی برخورد نکردن با مسائل

 P06-08 ها مسئولیت اجتماعی شرکت

 P03-09 و رعایت اصول اخلاقی پذیری مسئولیت

کارکنان و  طرفه رابطه دو

 یطمح

 

 
 

 P15-02 دردی روحی و عاطفی ابراز هم

 P11-03 کارکنان احترام متقابل بین مدیران و

 P07-12 کار و اخلاق انسانی کسب

 P03-01 ارزش اجتماعی کارکنان

های سازمانی و رعایت اخلاق انسانی و کسب  و  ارزش

 کار
P13-03 

 P12-07 تعامل بین مدیران و کارکنان

 P05-09 توضیح دادن تصمیمات به کارکنان

 P04-12 رفتار اخلاقی مدیران

 P15-06 سازمانی مدیرانعدالت 

 P15-05 نقد پذیری مدیران

مدت در برابر  روابط کوتاه

 مدتبلند

 P15-03 امنیت شغلی کارکنان

 P01-04 ایجاد قرارداد با کارکنان

 P14-06 ایجاد قوانین و مقررات بین روابط مدیر و کارکنان

 P02-03 تعهد دو طرفه کارکنان و مدیران

 P08-07 شایستهخدمات درمانی 

 P10-04 رعایت حقوق کارکنان

 P12-06 رها کردن کارکنان از کار

 P01-02 سلامت جسمی و روحی
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 کد سازمان‌دهندهمضمون‌ مضمون‌فراگیر

 P05-02 قرارداد کوتاه مدت با کارکنان

 یتموفق یارهایمع یگوناگون

 P04-07 ارتقا کارکنان بر اساس شاخص های متنوع

 P11-06 ارتقای دانش مهارت کارکنان

 P01-11 براساس تخصص کارکنانارزیابی 

 P03-06 تغییرات سازمانی

 P05-05 کیفیت کاری کارکنان

 P02-04 مقاومت کارکنان در برابر تغییر

 مدیریت روحی کارکنان

 P11-07 تشویق کارکنان

 P08-09 حفظ شخصیت و عزت فردی

 P06-01 عوامل معنوی و فرهنگی

مدیریت عملکرد و توسعه 

 کارکنان

 P02-12 اهمیت دادن به کارکنان

 P03-07 با اهمیت بودن کارکنان

 P13-01 های آموزشی برگزاری دوره

 P01-01 تخصصی شدن

 P04-09 وجود ابهامات در کار

 های پژوهش یافته منبع:     

 
از مضامین را نگارش  یکپژوهشگر روایات مربوط به هر  ،از احصاء مضامین فراگیر پس

 کرد. 

‌مدت‌در‌برابر‌روابط‌بلندمدت‌‌روابط‌کوتاهمضمون‌فراگیر‌اول:‌الف.‌

های کرامت انسانی این است که بر رابطه دوطرفه در طول زمان  ترین جنبه یکی از مهم

توانند با  ها می تأثیر دارد. از نقطه نظر مدیریت منابع انسانی این بدان معناست که سازمان

مدت با کارمندان به جای قراردادهای  بط بلندروا  گذاری در جهت توسعه سرمایه

 مدت، عملکرد سازمانی را بهبود بخشند. کوتاه

‌یط‌کارکنان‌و‌مح‌ین:‌رابطه‌دوطرفه‌بدوممضمون‌فراگیر‌ب.‌

کارکنان و محیط آنها تأکید دارد و معتقد است که وقتی دوطرفه مدل بوم شناسانه بر اثر 

محیط خود به شکلی معنادار اثر بگذارند، نتیجه  افراد توانایی آن را داشته باشند که بر
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، باید صدا و آوای  بهتری برای هر دو حاصل خواهد شد. برای مثال در بخش سازمانی 

های سازمانی دوطرفه و     کارکنان شنیده شود، تعامل بین مدیران و کارکنان، وجود ارزش

کارکنان اثرگذار باشد. دیده شدن کرامت  تواند بر  رعایت اخلاق بین مدیر و کارکنان می

ی     ا خواهند در گوشه    کارکنان در سازمان نوعی کرامت انسانی است. کارکنان سازمان نمی

دری روحی و عاطفی توسط  ابراز هم از سازمان بدون داشتن بازخورد مشغول کار شوند. 

تصمیمات به   پذیری مدیران و وجود عدالت سازمانی در مدیران و توضیح مدیران، نقد

کارکنان و در نهایت داشتن ارزش اجتماعی کارکنان به نوعی کرامت انسانی کارکنان در 

 شود. محل کار تلقی می

‌گوناگونی‌معیارهای‌موفقیت:‌سوممضمون‌فراگیر‌پ.‌

است  کند این     شناسانه را از سایر رویکردها متمایز می هایی که رویکرد بوم    یکی از روش

توافقی کلی  1950گیرد. در دهه     های بیشتری را برای موفقیت کارکنان درنظر می    که معیار

گیری     توان با پیشرفت فرد اندازه    گفت موفقیت در سطح فردی را می    وجود داشت که می

گیری نمود. اما     کرد و موفقیت سازمانی را نیز از طریق ارزش آن در بازار سهام اندازه

های     باید در شاخص تری     مجموعه معیارهای گسترده گوید     ناسانه میش رویکرد بوم

موفقیت کارکنان لحاظ شود تا کارکنان خود را محدود به انجام برخی از کارهای خاص 

های گوناگونی را امتحان کنند. برای مثال     نکنند و برای رسیدن به موفقیت کاری راه

نوعی موفقیت سازمانی  ان سریع تغییرات را بپذیرند که کارکن تغییرات سازمانی و این

 که ارزش شرکت کاهش یا افزایش یابد.  بدون این شود     محسوب می

‌ارتقای‌رفاه،‌سلامت‌و‌معیشت‌کارکنان‌‌:چهارممضمون‌فراگیر‌ت.‌

جهت توجه و رسیدگی به نیازهای مرتبط با در   راهبردهایی این مضمون با هدف لزوم

از   یفرد زندگی در جزیره کیش مانند دور هب که شرایط منحصر شده  تدوینکارکنان 

های خانوادگی و محدود بودن سطح خدمات     سرزمین اصلی، هزینه بالای مسافرت

 کنند.     زندگی را تحمل می
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‌توانمندسازی‌کارکنان‌‌:پنجممضمون‌فراگیر‌ث.‌

مسئولیت و اختیاری داد تا بتوانند در زمینه به کارکنان   بایدکند که     بیان می مضمون این 

توانمندسازی  پردازد که بر     می های     . لذا به مولفهگیری کنند    وظایف مشخص خود تصمیم

کارکنان اثرگذار باشد. زیرا، حفظ کرامت انسانی کارکنان نیازمند برخورداری آنها از 

کاری است تا از انتقادهای کاری مصون مانده  های    های لازم برای انجام فعالیت    توانمندی  

 حفظ گردد. و با دریافت تشویق و ترفیع، کرامت انسانی آنها 

‌مدیریت‌روحی‌و‌معنوی‌کارکنان‌‌:ششممضمون‌فراگیر‌ج.‌

های     و فعالیت سال گذشته غرب بین دنیای بیرونی و درونی تفاوت قائل شده  400طی 

و عرفان جدا نموده است. در حقیقت در پاردایم مدرن دنیایی را از اموری چون معنویت 

های پایانی قرن بیستم، مدیریت     ها توجه نشده است. اما در دهه    به روح و روان انسان

ها و کارکنان برخوردار شد     مجدداً از اهمیت بالایی نزد سازمان  روحی و معنوی کارکنان

حفظ شخصیت و  انسانی در پی داشته باشد. زیرا برای آنها کرامت  تواند     و تحقق آن می

و در نهایت  بها دادن به عزت فردی، وجود عوامل معنوی و فرهنگی متناسب با نیازها 

 تواند روحیه آنها را برای انجام وظایف محوله بالا ببرد.     تشویق کارکنان می

‌مدیریت‌عملکرد‌و‌توسعه‌کارکنان‌‌:هفتممضمون‌فراگیر‌چ.‌

ملکرد برای شناسایی، سنجش و توسعه عملکرد افراد و تیم و هماهنگ کردن مدیریت ع

هایی را شامل     توسعه کارکنان فعالیت .گیرد    می سازمان انجام راهبردیعملکرد با اهداف 

. مدیریت عملکرد کارکنان و گذارد    ثیر میأای کارکنان ت    شود که بر رشد فردی و حرفه    می

آموزش به کارکنان   تواند به کرامت انسانی منجر شود. زیرا     ر نهایت میتوسعه کارکنان د

تواند آنها را برای انجام وظیفه صحیح آماده کند. عدم وجود ابهامات در کار، با اهمیت     می 

های آموزشی و     بودن کارکنان نزد مدیران، اهمیت دادن به کار کارکنان و برگزاری دوره

توانند باعث مدیریت عملکرد و توسعه     هایی هستند که می    ها از مؤلفه    تخصصی کردن کار

 کارکنان و در نهایت بهبود کرامت انسانی شوند. 
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‌مداری‌توسعه‌فرهنگ‌سازمانی‌مبتنی‌بر‌مشتری:‌هشتممضمون‌فراگیر‌ح.‌ 

در اعضای سازمان تمرکز کند که بین بر توسعه اندیشه و باور مشترک در  بایدسازمان  

های جدید و     جهت پاسخگویی به نیازهای مشتریان و جلب رضایت آنها و خلق ایده

مداری در سازمان و جلب رضایت مشتری به  ایجاد فرهنگ مشتری نوآورانه باشد. 

باعث حفظ شأن و کرامت انسانی آنها در  دهد و  حس بهتری برای انجام کار می کارکنان 

ریان به کارکنانی که به آنها احترام بگذارند متقابلاً احترام شود. مشت    خارج از سازمان می

 گردد.    گذارند و این به حفظ شان و کرامت انسانی کارکنان منجر می    می

مضمون فراگیر دست یافت و با توجه به  8طور که نشان داده شد پژوهشگر به  همان

مضامین فراگیر در  هدف ترسیم نقشه کرامت انسانی در سازمان است. در ادامه،  که این

 شکل زیر نمایش داده شده است. کنار کرامت انسانی نمایش به شرح 
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‌.‌شبکه‌مضامین1شکل‌

 های پژوهش یافته منبع:‌
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مطابق شکل زیر ترسیم کرد: را توان مدل نهایی پژوهش     با توجه به شبکه مضامین می      

  

‌
‌.‌مدل‌نهایی‌پژوهش2شکل‌

 های پژوهش یافته منبع:‌

 

‌بندی‌و‌پیشنهادها‌.‌جمع5
در چیستی، علل و پیامدهای کرامت انسانی کارکنان که بررسی هدف پژوهش  با توجه به 

عنوان عوامل کلیدی  به مضمون فراگیر  8بیمه در جزیره کیش بود،  های دفاتر نمایندگی

 تعیین گردید. 

های بیمه در     معنای کرامت انسانی از نظر کارکنان دفاتر نمایندگیاین سؤال که  در پاسخ  

مضمون فراگیر و قرار دادن آن در  8یافتن روابط بین  باید گفت  جزیره کیش چیست؟

کرامت  عوامل اثرگذار بر  این مضامین  نشان داد کرامت انسانیشبکه مضامین در قالب 

قابل مشاهده  بالاکه در شکل  های بیمه هستند دفاتر نمایندگیدر کارکنان  انسانی 

سازی کارکنان، ارتقاء رفاه و سلامت و معیشت  توانمند شامل عامل 8. این باشند می

و معنوی کارکنان، مدیریت  کارکنان، گوناگونی معیارهای موفقیت، مدیریت روحی

 
              

       

                    

                    

                  

               

                   

                    

                  

       

                    

        

      

       

                

                

              

                    

                     

      

 

 پیشرانه کرامت انسانی 

 مداری نی بر مشتریمب 

  رابطه دو طرفه بین

 کارکنان و محیط 

 در  مدت روابط کوتاه

 برابر روابط بلندمدت 

  گوناگونی معیارهای

 موفقیت 

  

 پیامدهای کرامت 

  مدیریت و عملکرد توسعه

 کارکنان 

   توانمندسازی کارکنان 

  ارتقاء رفاه سلامت و
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طرفه بین کارکنان مدت در برابر روابط بلندمدت، رابطه دو ط کوتاهعملکرد و توسعه، رواب

های بیمه     مداری در دفاتر نمایندگی و محیط و توسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر مشتری

 .استبر روی کرامت انسانی اثرگذار  است که 

مضمون گوناگونی  5آورنده کرامت انسانی کدامند؟  پدید عوامل این سؤال کهدر پاسخ به  

 های    شاخص اساس بر کارکنان یدهنده ارتقا    معیارهای موفقیت شامل مضامین سازمان

 کارکنان، تغییرات تخصص براساس کارکنان، ارزیابی مهارت دانش متنوع، ارتقای

تغییر، مدیریت روحی و  برابر در کارکنان کارکنان و مقاومت کاری سازمانی، کیفیت

دهنده تشویق کارکنان، حفظ شخصیت و عزت     معنوی کارکنان شامل سه مضمون سازمان

شامل      مدتمدت در برابر روابط بلند فردی و عوامل معنوی و فرهنگی، روابط کوتاه

 و قوانین کارکنان، ایجاد با قرارداد کارکنان، ایجاد شغلی دهنده امنیت    مضامین سازمان

 درمانی مدیران، خدمات و کارکنان دوطرفه کارکنان، تعهد و مدیر روابط بین مقررات

روحی و  و جسمی کار، سلامت از کارکنان کردن کارکنان، رها حقوق شایسته، رعایت

طرفه بین کارکنان و محیط شامل مضامین کارکنان، رابطه دو با مدت کوتاه قرارداد

کارکنان،  و مدیران بین متقابل عاطفی، احترام و روحی همدردی دهنده ابراز    سازمان

 اخلاق رعایت و سازمانی های    کارکنان، ارزش اجتماعی کار، ارزش و کسب انسانی اخلاق

کارکنان،  به تصمیمات دادن کارکنان، توضیح و مدیران بین وکار، تعامل    کسب و انسانی

مدیران و توسعه فرهنگ  نقدپذیریمدیران و  سازمانی مدیران، عدالت اخلاقی رفتار

 مردم، شخصی به دهنده خدمت    مداری شامل مضامین سازمان سازمانی مبتنی بر مشتری

 رعایت و پذیری مسئولیتها و     شرکت اجتماعی مسائل، مسئولیت با نکردن برخورد

 اخلاقی شناسایی گردید.  اصول

سه مضمون،   پیامدهای کرامت انسانی برای سازمان چیست؟ کهدر پاسخ به این سؤال  

کارکنان،  به دادن دهنده اهمیت    مدیریت عملکرد و توسعه کارکنان، شامل مضامین سازمان

سازی     شدن، توانمند تخصصی آموزشی و های    دوره کارکنان، برگزاری بودن اهمیت با

 در کارکنان دادن حقوق و شرکت موقع به دهنده پرداخت    کارکنان، شامل مضامین سازمان

 مالی دهنده تمتع    و رفاه و سلامت و معیشت شامل مضامین سازمان گیری و ارتقاء    تصمیم
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 نیازها شناسایی شد.  ارضای کارکنان و عدم معنوی و مادی نیازهای اجتماعی، رفع رفاه و 

ه با تحقیقات پیشین وجو آمده دست بهدر پژوهش کیفی مقایسه نتایج  کهیی آنجا از

 یبرقرارنتایج جهت تشابه و تمایز  3ها حائز اهمیت است در جدول اشتراک و افتراق آن

تحقیق این در  آمده دست به نتایجمدیریت منابع انسانی در تحقیقات پیشین با  راهبرد 

ها در سطح مضامین  ها و تفاوت مقایسه گردیده است. لازم به ذکر است که این شباهت

عوامل کلیدی عملکرد منابع  عنوان بهبه انجام رسیده است، مضامین فراگیر  آمده دست به

 ی محققان پیشین مقایسه شده است:ها افتهانسانی با سایر ی
 

.‌مقایسه‌نتایج‌تحقیق‌حاضر‌با‌تحقیقات‌پیشین3جدول‌  

 ی‌پژوهش‌حاضرها‌افتهی نتایج عنوان‌پژوهش محقق سال

1394 
رحمانی و 

 همکاران

بررسی عوامل 

بر تکریم  مؤثر

کارکنان در 

 مراحل سازمانی

نتایج گویای این است که در مرحله فرماندهی 

معیارهای گوش شنوا و بهبود سطح آموزش و 

اولویتت نخستت  عنوان بهدانش کاری کارکنان 

 است. شده ییشناسا

در ایتتن پتتژوهش نقدپتتذیری 

یکتتتی از  عنوان بتتتهمتتتدیران 

 شتده  ییشناسای پایه ها مضمون

 است

1389 

لطیفی 

کمال و 

 همکاران

آموزش  ریتأث

طرح تکریم بر 

آگاهی نگرش و 

 عملکرد کارکنان

در خصتتوص بتترای  کارکنتتان آمتتوزش و آگتتاهی

ارتقتتای انگیتتزه و بتته مرحلتته ظهتتور درآوردن 

ولی کتافی نیستت و  ،ها و تصمیمات، لازم دانسته

 یریکتتتارگ  بتتته و شناستتایی بایتتد عتتتلاوه بتتتر

مناسب، امکانتات و بستتر کتاری  انگیزشی عوامل

 د.فراهم شو کارکنان لازم برای فعالیت

متدیریت  در این پژوهش نیتز

عملکتترد و توستتعه کارکنتتان 

مفهوم سازمان دهنتده  عنوان به

است که یکی از  شده ییشناسا

ی ها دورهمصداق آن برگزاری 

 آموزشی است.

2014 
دکر و 

 همکاران

احترام گذاشتن 

به  سیرئ

چگونه  "کارکنان

انواع احترام به 

زیردستان بر 

روی رضایت 

شغلی کارکنان 

 ؟گذارد یم ریتأث

نفتر نشتان داد کته  107نتایج پژوهش در بین 

ی کارکنتان ختودکنترلرفتار رهبری با توجه به 

بتتر روی رضتتایت شتتغلی کارکنتتان  توانتتد یمتت

 اثرگذار باشد.

 

 رابطتته در ایتتن پتتژوهش نیتتز

یط کارکنان و مح یندوطرفه ب 

 کتته شتتامل شتتود یمتتمطتترح 

احتتترام متقابتتل بتتین متتدیر و 

کارکنتتتان، ابتتتراز همتتتدردی 

و اختتلاق  روحتتی و عتتاطفی

 .هست وکار کسبانسانی 

 

 های پژوهش یافته منبع:‌
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موثر بر مداری یکی از عوامل  مشتری که نشان دادبا توجه به نتایج حاصله در پایان  

 کارکنان این دفاتر به حفظشود  پیشنهاد میاست،  در دفاتر نمایندگی بیمه کارکنان کرامت 

زیرا مشتریان دلیل اصلی بقای هر سازمانی  .ی نمایندا ژهیوی مشتریان توجه و نگهدار

برای را به همراه دارد و حفظ رضایت مدیران و کارشناسان ارشد   هستند و توجه به آنها

با رضایتمندی مشتری و  نیهمچن  .در پی داشته باشد نسانی کرامت ا تواند یمنیز  کارکنان 

پیشنهاد  لذا. کردخواهند پیدا  فهیوظ  انجاماحساس خوبی از  کارکنان  ،کاهش شکایات

ی ها نهیزمبین کارکنان و مدیران، مدیران با کارکنان در  دوطرفهبا توجه به رابطه  گردد یم

باشند و کارکنان محیط کاری را همچون دردی روحی و عاطفی داشته  مختلف ابراز هم

شرایط مناسب  ،محیطاین محیط زندگی خود حس کنند و با داشتن اخلاق انسانی در 

 ایجادکه  برای حفظ کرامت انسانی کارکنان را فراهم نمایند. همچنین با توجه به این

مدیران  گردد یم، پیشنهاد دینما یمحفظ  را  هاآنکرامت انسانی   ،کارکنانبا روابط بلندمدت 

 سلامت بهامنیت شغلی کارکنان پیمانی، رعایت حقوق کارکنان، توجه  با هدف افزایش

و  بیندیشندتمهیداتی  کارکنان  به  ستهیشاخدمات درمانی ارائه جسمی و روحی کارکنان و 

از یک  صرفاًو  دهندی متنوع و مختلفی مورد ارزیابی قرار ها شاخص بااز را  کارکنان 

ضمن حفظ همه  تا  ننمایندبرای ارزیابی کارکنان استفاده  شده نییتعاز پیش الگوی 

 یابد.  ی مختلف افزایشها یژگیودر  بهبودبرای کارکنان استعدادها، تلاش 
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 ‌ملاحظات‌اخلاقی

‌حامی‌مالی

 این مقاله حامی مالی ندارد.

‌مشارکت‌نویسندگان‌

 اند.مشارکت کرده تمام نویسندگان در آماده سازی این مقاله

‌تعارض‌منافع

 گونه تعارض منافعی وجود ندارد.بنا به اظهار نویسندگان، در این مقاله هیچ

‌رایتتعهد‌کپی

 رعایت شده است. (CC)ت یراطبق تعهد نویسندگان، حق کپی
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