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Abstract
Dignity is one of the new and influential concepts that have  
recently emerged in the field of human resources and will especially 
play a role in the future of human resources. Human resources research 
literature has rarely addressed the issue of human dignity and em-
ployee recognition. This research intends to investigate the factors that 
can bring about changes regarding the dignity of human resources in  
future organizations. The research method was exploratory-explanato-
ry. Targeted and snowball techniques were used as sampling method, 
based on which 14 individuals were selected from the expert popula-
tion of the organization. To analyze the raw data, open, selective, and  
theoretical types of coding were applied. Open coding revealed 148 
items. At the theoretical coding stage the following factors were`  
extracted: internet and social networks deployment, use of smart chips 
in human resource management, cyber security, creation of virtual  
organizations and teamwork, transformation of values and differenc-
es in the definition of respect among different generations, manage-
ment ethics, privacy, individual differences, organizational and social  
contexts. After putting all these together at the selective coding stage, 
three force drivers were introduced: information technology, ethics, and 
the platforms necessary to maintain dignity. These force drivers can 
lead to different scenarios for the future of human resources dignity. By 
implementing these scenarios, managers, employees and the organiza-
tion can reach their future goals in the light of human dignity.
Keywords:  Foresight, Dignity, Human Resources, Scenario, Case Study
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چکید ه:
کرامت از جمله مفاهیم جدید و اثرگذاری است که در حوزه منابع انسانی )به ویژه آینده منابع 
انسانی( مطرح است. در پژوهش های حوزه منابع انسانی به ندرت به موضوع آینده نگاری در 
خصوص کرامت انسانی و احترام به کارکنان پرداخته می شود. این پژوهش، به یافتن عواملی 
می پردازد که می توانند آینده کرامت منابع انسانی را در سازمان تغییر دهند. روش پژوهش 
اکتشافی-تبیینی است. نمونه گیری به صورت هدفمند و گلوله برفی است. جامعه آماری شامل 
14 نفر از صاحب نظران و خبرگان سازمان هستند. به این ترتیب، از ژرفای داده های خام با 
کدگذاری های باز، انتخابی، و نظری نتایج به دست می آید. با کدگذاری باز، 148 مورد یافت 
شد. در مرحله کدگذاری نظری، عوامل گسترش اینترنت و شبكه های اجتماعی، کاربرد 
تراشه های هوشمند در مدیریت منابع انسانی، امنیت سایبری، ایجاد سازمان های مجازی و 
کار گروهی، تغییر ساختار ارزش ها در گذر زمان، و تفاوت در تعریف از احترام بین نسل های 
مختلف، اخلاق در مدیریت، حفظ حریم خصوصی، زمینه های فردی، بسترهای سازمانی و 
اجتماعی استخراج می شوند. و از جمع بندی آن ها در مرحله کدگذاری انتخابی سه پیشران 
فناوری و فناوری اطلاعات، اخلاق، و بسترهای لازم برای حفظ کرامت به دست می آیند. با 
استفاده از این پیشران ها می توان سناریوهای مختلفی برای آینده کرامت منابع انسانی سازمان 
متصور شد. مدیران و کارکنان با استفاده از این سناریوها می توانند آینده کرامت منابع انسانی 
سازمان را به گونه ای اجرا کنند که به نفع سازمان و کارکنان باشد، تا هم سازمان به نتایج مورد 

نظر برسد و هم کارکنان دارای احترام، عزت، و کرامت باشند.

کلید واژه ها:  آینده نگاری، کرامت، منابع انسانی، سناریو، مطالعه موردی
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در طول سه  دهه گذشته، مدیریت منابع انسانی تغییرهای قابل توجهی را تجربه کرده است و از 
 .)Marler & Fisher, 2013( به یک بعُد راهبردی تبدیل شده است ،)یک سطح عملیاتی )خدماتی
این تغییر سطح می تواند باعث تغییرهای اساسی آینده سازمان )در زمینه توسعه، نوآوری، و حفظ 
جایگاه در میان رقبا( شود )Schalk et al., 2013(. منابع انسانی مهم ترین سرمایه سازمان است 
توسعه  توانمندسازی،  انسانی،  روابط  توسعه  است.  نوآوری  و  جدید  ارزش های  ایجاد  به  قادر  که 
مهارت ها، و ایجاد محیطی امن از نظر فیزیكی و روانی با بهره وری بالا، جدا از غیبت و کارشكنی در 
سایه محیطی با احترام متقابل امكان پذیر می شود )Blagaa & Jozsef, 2014(. تغییرهای محیط 
خارجی باعث ایجاد محیطی نامطمئن می شود که سازمان ها باید با بررسی فرصت ها و تهدیدها 
آینده آماده شوند. چالش های سازمانی،  بر اساس ضعف ها و قوت های سازمان، برای رخدادهای 
را  کنونی  سازمان های  فناوری،  و  اطلاعات  فناوری  حوزه  در  تغییر  و  جدید،  سازمان های  ظهور 
ناکارامد خواهد کرد. بنابراین، سرمایه گذاری برای آینده، همگام بودن با دانش روز، نوآوری، و تغییر 
ماموریت سازمان ها در آینده، نیاز به یک راهبرد جدید در پیش بینی و آماده شدن برای آینده دارد 
 و در کل، آینده نگاری و بازنگری برنامه ها را برای آینده در حوزه منابع انسانی اجتناب ناپذیر می کند 
)Lin et al., 2015; Ulrich & Dulebohn, 2015(. تغییرهای محیط خارجی و تنوع داخلی 

سازمان )جنس، نژاد، ملیت، و فرهنگ(، رشد فناوری، مهاجرت های بین المللی، و برداشته شدن 
.)Al Ariss & Sidany, 2016( مرزهای جغرافیایی نیز این مهم را گوشزد می کنند

که  است  آینده  دربارۀ  ادراک هایی  گردآورندۀ  و  مشارکتی،  نظام مند،  فرایندی  آینده نگاری 
چشم اندازی میان مدت تا بلندمدت را با هدف اتخاذ تصمیم های روزآمد و بسیج اقدام های مشترک 
بنا می کند. آینده نگاری بسط و تكامل چشم اندازهای راهبردی است و ترسیم صرف یک مدینه 
با امكان سنجی دستیابی به آن طراحی می شود  بلكه مطلوبیت چنین چشم اندازی  فاضله نیست، 
از  باورپذیر، بهره گیری  آینده های  از روش های شناخت  )سیاح مفضلی و همكاران، 1394(. یكی 
ابزار برنامه ریزی بر پایه سناریو یا سناریونویسی است. این روش می کوشد پیشران ها و نیروهای 
شكل دهنده آینده )نیروهایی که اهمیت و عدم قطعیت بیش تری دارند( را شناسایی کند و از راه این 
شناخت، فضاهایی باورپذیر بسازد. در هر یک از این فضاها، عواملی که به این آینده شكل می دهند، 
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تصویر می شوند، به نحوی که این عوامل در هر فضای سناریو جنبۀ ویژه دارند. )مینو و همكاران، 
1396(. سناریونویسی از روش هایی است که در زمینه آینده نگاری استفاده می شود. سناریو به عنوان 
ابزار آینده پژوهی با استفاده از عدم قطعیت های موجود تدوین می شود. سناریونویسی از سال 1940 
توسط موسسه رند1، برای پژوهش در فناوری های دفاعی بكار گرفته شد، سپس در سال 1970 
توسط شرکت نفت شل به عنوان روشی کارامد مطرح شد )شكوری و بنیادی نایینی، 1394(. تدوین 
سناریوهایی برای ایجاد و برقراری کرامت در سازمان ها افزایش بهره وری، کارایی، اثربخشی، و 
منفعت سازمان را به دنبال خواهد داشت و در نهایت، مزیت رقابتی تقلیدناپذیری را منجر می شود. 
مدیران ارشد، باید منابع انسانی را به عنوان ارزشمندترین دارایی )نه هزینه( قلمداد کنند. اگر مدیران 
باعث ادراک عدالت و احترام در کارکنان شوند، سازمانی متعهد و توانمند ایجاد می شود که به بهبود 

.)Koys, 1988( عملكرد و انگیزه سازمانی و پیروی از قانون منجر می شود
احساس  کرامت   .)Barclay, 2016( ندارد  وجود  چندانی  توافق  احترام  و  کرامت  تعریف  در 
فرد از داشتن شأن، احترام، و شیوه های حفظ شرافت )تداوم فردی2، حفظ نقش اجتماعی، غرور، 
و امیدواری(، و جنبه های مختلف مانند پذیرفته شدن در جامعه و حمایت اجتماعی است. داشتن 
مسئولیت ها و نقش های اجتماعی، و تداوم نقش فردی در اجتماع باعث شكل گیری کرامت می شوند 
تعریف می شود و  بر اساس عدالت  انتزاعی است که  )Grassi et al., 2017(. کرامت مفهومی 

باعث ایجاد رفاه بر پایه ارزش های انسانی، اخلاقی، و عقلانیت می شود که برای رسیدن به آن باید 
شیوه های جدیدی از زندگی را جستجو و کشف شود )Perles & Martín, 2017(. سازمان هایی 
که به امور مربوط به کرامت مانند سلامت، بهزیستی، و رفاه کارکنان متعهد هستند، در درازمدت 
در اثر رضایتمندی و تلاش کارکنان، بهره ورتر و موفق تر خواهند شد. سازمان هایی که از تنوع به 
قراردادهای استخدامی به دنبال شانه خالی کردن از هزینه های بهزیستی، رفاه، و سلامت کارکنان 

.)Cleaveland et al., 2015( هستند، در درازمدت پایدار و پویا نخواهند بود
رفتارهای  اداری،  فساد  کارشكنی،  کار،  ترک  و  غیبت  احترام،  نكردن  رعایت  صورت  در 
شغلی،  نارضایتی  کار،  محیط  در  آزار  آن،  امكانات  و  سازمان  به  آسیب رسانی  ضدبهره ورانه، 
رفتاری  بد  و  کار  محیط  فضای  و  نظم  ریختن  برهم  منابع،  اتلاف  انتقال،  مكرر  درخواست های 
رفتارها  قبیل  این  که  می یابد،  افزایش  اداری  در ساعت های  کارهای شخصی  انجام  و  کارکنان، 
باعث انحراف سازمان از مسیر هدف، ناکامی سازمانی، برهم  خوردن فضای کار، و تخریب فرهنگ 

1. Rand
2. Autonomy
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سازمانی می شوند )گل پرور و همكاران، 1393(. وجود فضای کاری مبتنی بر اصول اخلاقی می تواند 
مانع شكل گیری رفتارهای مخرب در حوزه های مختلف کاری سازمان شود و فضای کاری مطلوب 
و مبتنی بر احترام می تواند ادراک مثبتی در کارکنان درباره منصفانه بودن نظام سازمان به وجود 
آورد )یزدان شناس و آقایی، 1398(. رفتارهای اخلاقی در بقای یک سازمان و ارتقای شاخص های 
به طوری  دارند،  فعالیت های سازمانی  بر  اثر مثبتی  رفتارهای اخلاقی  عملكردی کارکنان موثرند. 
رفتارها اخلاقی  اگر در سازمانی  بهبود می بخشند.  را  ارتباطات سازمانی  و  پویایی،  بهره وری،  که 
نوآوری،  بود و همچنین خلاقیت،  ارزش های سازمانی وفادار خواهند  به  انسانی آن  باشند، منابع 
بهبود کیفیت، و جلوگیری از فساد و سوء استفاده از قدرت از آثار آن خواهد بود. این رفتارها ضمن 
حفظ سودآوری و کارامدی سازمان، اعتماد و رضایت مشتریان را جلب می کنند )فتحی لیواری و 

همكاران، 1397(.
مانند  مسائلی  به  بیش تر  گرفته اند،  صورت  انسانی  منابع  حوزه  در  تاکنون  که  پژوهش هایی 
و  کارایی محور  مدیریتی  پارادایم های  و  سازمان،  سودآوری  کارایی،  پیگیری  بهره وری،  افزایش 
دیوان سالارانه محدود شده اند، این در حالی است که رعایت کرامت و احترام انسان، و برقراری 
کند  غنی  و  متحول  را  پارادایم  این  می تواند  احترام  با  توام  و  منظم،  مسالمت آمیز،  ارتباط  یک 
)Cleveland et al., 2015(. ادبیات نشان می دهد که پژوهش هایی درباره احترام به انسان ها در 

بیمارستان ها و مراکز درمانی اروپایی انجام شده است )Hall & Mitchel, 2016(. پژوهش کنونی 
درصدد است که به این گونه مسائل در یک سازمان دولتی ایرانی بپردازد.

با توجه به موارد بالا، موج تغییرها در طول زمان باعث شكستن ساختارهای گذشته و ایجاد 
مفاهیم جدیدی می شوند که حوزه منابع انسانی، کرامت انسان، ادراک عدالت، و احترام نیز از آن 
بود.  اکنون خواهد  به  تغییرهای اساسی نسبت  آینده هم دارای  به همین ترتیب،  نیستند.  مستثنا 
سازمان ها و کارکنان باید نقش های جدیدی در جامعه بپذیرند که ممكن است این نقش ها در آینده 
باعث برتری و ارتقای سازمان یا انحطاط و از بین رفتن آن گردد. بنابراین، نیاز است که سازمان ها 
ترسیمی از آینده برای خود داشته باشند تا بتوانند با این موج، تغییرهای حرکت و بقا، برتری، و 
رسیدن به اهداف مورد نظر را تضمین کنند. سلامت و بهداشت روانی کار، بهره وری بیشینه ای و 
محیط کار امن در گرو رعایت کرامت انسان است. آینده نگاری در حوزه  کرامت منابع انسانی یكی 

از مفاهیمی است که نیاز به بررسی و تعمق دارد.
 سازمان ثبت احوال به عنوان یک سازمان دولتی، که امور هویتی ایرانیان را بر عهده دارد، از 
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این امر مستثنا نیست. این اداره به نحوی ارائه دهنده خدمات عمومی1 است، رعایت احترام و کرامت 
انسانی کارکنان و به تبع آن گیرندگان خدمت باعث بروز مقبولیت اجتماعی، رضایتمندی  منابع 
مردم از نظام، و بهره وری سازمانی می شود. بروز مسائل جدید در حوزه هویتی مانند فرزندان حاصل 
از لقاح مصنوعی و مادران اجاره ای، تغییر جنسیت، فرزندان حاصل از ازدواج مادران ایرانی و پدران 
خارجی، و مسائلی که به تبع آن در حوزه های حقوقی و اجتماعی ایجاد می شوند، لزوم آینده نگاری 
را در این زمینه افزایش می دهد. این مباحث جدید نیاز به کارکنانی توانمند، با مهارت، با اخلاق و 
محترم برای حل وفصل مسائل به وجودآمده دارد که در گذر زمان مطرح می شوند. به این ترتیب، 
پرسش هایی ایجاد می شوند که آینده کرامت منابع انسانی در این سازمان چگونه خواهد بود؟ عوامل 
و مولفه های کرامت منابع انسانی در این سازمان کدام اند؟ پیشران های آینده کرامت منابع انسانی در 
اداره ثبت احوال استان تهران کدام اند؟ چه سناریوهایی با استفاده از این پیشران ها می توان طراحی 
کرد که مبنای اقدام های آتی سازمان برای نیل به هدف خود در این رابطه قرار گیرند؟ پژوهش 
کنونی به بررسی آینده کرامت در این سازمان می پردازد. این پژوهش با اکتشاف عوامل موثر بر 

کرامت انسان در سازمان، سناریوهایی برای برقراری کرامت در سازمان پیشنهاد می کند.
نكته دیگر این که، پس از بررسی پژوهش های مختلف مشخص می شود که بیش تر آنان در 
حوزه هایی به غیر از سازمان های دولتی صورت گرفته اند و به ندرت از روش نظریه زمینه ای2 در آن ها 
استفاده شده است. روش این پژوهش )سناریونویسی با استفاده از سه محور پیشران و عدم قطعیت(، 
در نوع خود جدید است. به این ترتیب، این پژوهش هم از لحاظ روش )تلفیق روش نظریه زمینه ای 

و سنایونویسی(، و موضوع می تواند بر محتوای این مطالب بیفزاید.

مبانی نظری پژوهش

اعلامیه کنفرانس  اساس  بر  بشر است.  اساسی در حقوق  ارزش های  از  انسانی یكی  کرامت 
به طور  دارای حقوق شایسته خود هستند.  و  آزاد  انسان ها  تمامی  بشر سال 1993  جهانی حقوق 
صریح، برای اولین بار در سال 1949 در قانون اساسی آلمان اشاره می شود که احترام و حفاظت 
.)Song, 2015( از شأن و منزلت انسان ها وظیفه کلیه مقام های دولتی است که باید رعایت کنند

در سال 1999 سازمان ملل بر بیانیه سال 1948 خود تاکید می کند که عزت و احترام حق 
اصلی بشر است و باید همیشه حفظ شود )علی پور درویش، 1390(. کرامت باید بدون در نظرگرفتن 

1. Public Services
2. Grounded Theory
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و  دین،  نژاد،  رنگ،  قبیل  از  عارضی  هرگونه  از  جدا  انسان  باشد.  ذاتی  می گردد،  اکتساب  آنچه 
عقیده، دارای حیثیت و شرافت است )Matiti & Trorey, 2004(. کرامت به معنای شرافت و 
ارزش ذاتی یک چیز است که موجب احترام آن می شود و بدون تعریف انسان اثبات پذیر نیست. 
کرامت اکتسابی و ذاتی وی نیز مستند بر همین ویژگی است و هرآنچه مانع به فعلیت رسیدن 
یا نادیده گرفتن این عوامل شود، مانع کرامت محسوب می شود؛ تكبر، جهل، و بی عدالتی از این 
است.  آن  رعایت  پایدار مستلزم  توسعه  و  بشر  مبنای حقوق  انسان   امروزه کرامت  دست هستند. 
در  انسانی  کرامت های  و  ارزش ها  به  توجه  اداری،  نظام  کلی  سیاست های  در  دلیل،  همین  به 
کنار قوانین و مقررات الزامی به  نظر می رسد )معمارزاده طهران و همكاران، 1394(. ون جنیپ و 
همكاران1)2013(، شاخص های کرامت را در بیماران تحت درمان بررسی می کنند. از شاخص های 
اشاره شده می توان به آگاهی و هشیاری در برخورد با بیماران، رعایت استقلال شخصی، ظرفیت در 
تعامل با ایشان، به رسمیت شناختن نقش های اجتماعی و گروهی، حفظ حریم خصوصی، و احترام 

به ادراک های اجتماعی بیماران اشاره کرد.
از  پدیده ای  کرامت  ندارد.  وجود  چندانی  توافق  شد،  گفته  که  همان طور  کرامت،  تعریف  در 
به  تمایل  مانند  ارزشمندی و ویژگی های خاص دیگری  ایجاد  باعث  انسان است که  ادراک های 
احترام و عزت، رعایت شأن و منزلت می شود. هرچند مفهوم واحدی برای آن نمی توان در نظر 
)Dan-Cohen, 2011(. هال و میچل2  گرفت، ولی جنبه های متفاوتی )مذهبی و فلسفی( دارد 
با  رابطه  و  خود  در  ارزشمندی  احساس  و  »تفكر  می کنند:  تعریف  چنین  را  کرامت   ،)9  :2016(
افراد و رعایت  ارزشمند، همچنین احترام به شأن  احترام به دیگران به عنوان یک فرد  دیگران، 
و  مدرن  دنیای  در  مستقل«.  و  به خودی خود  فرد  حرمت  حفظ  و  شخصی،  رفتارهای  در  احترام 
مملو از فناوری، حریم خصوصی بخش انفكاک ناپذیر کرامت انسانی است. فناوری های جدید نیاز 
را  انسان  کرامت  باشد که  به گونه ای  باید  آن ها  از  استفاده  و  دارند  تازه  اخلاقی  به چارچوب های 
تحت الشعاع قرار دهد )Buttarelli, 2015(. دانیلز و همكاران3 )2017(، به تاثیر ادراک از عدالت 
در احساس احترام و کرامت کارکنان سازمان می پردازند و رعایت عدالت را زمینه ساز آینده کرامت 
می دانند. تجزیه وتحلیل کرامت تا حد زیادی به مفهوم عدالت، ادراک از آن، نظریه های مربوط به 
آن، و عدالت سازمانی وابسته است. این ادراک می تواند در افراد مختلف با ویژگی های متفاوتی مانند 
جنسیت، ملیت، و رنگ باشد )میرسندسی، 1392(. در پژوهش هایی با گرایش نژادها بیان می کنند 
1. Van Gennip et al.
2. Hall & Mitchel
3. Daniels et al.
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 .)Ryan & Wessel, 2015( که زنان سیاه پوست در ادراک از عدالت رویه ای تعامل بیش تری دارند
از عدالت است که عامل  ادراک  این  از هر چیز باعث بروز رفتار می شود.  ادراک  به طور معمول، 
بسیاری از جرایم توسط مجرمان است. آن ها بر اساس بینش و ادراک خود دست به چنین اعمالی 
سازمان های  در  کرامت  ابعاد  به   ،)1392( و همكاران  میرسپاسی   .)Crossley , 2009( می زنند 
دولتی )ارزش های محوری تعالی سازمانی(، و آنچه که باعث احترام و ارزش در سازمان می گردد، 
)ارباب رجوع  محوری(، عدالت محوری و رعایت  ارباب رجوع  ابعاد شامل احترام به  این  می پردازند. 
عدالت در سازمان های دولتی، قانون مداری و رعایت قانون، و پاسخگویی اجتماعی می شود. کلیولند 
و همكاران )2015(، آینده منابع انسانی سازمان را در گرو رعایت کرامت و احترام کارکنان می دانند 
و بیان می کنند که مدیران منابع انسانی باید مواردی را رعایت کنند که هم سازمان به اهدافش 
برسد، هم کرامت و احترام کارکنان رعایت گردد؛ با اتخاذ این گونه سیاست ها، نتایج اجتماعی آن 

مانند کاهش میزان جرم، طلاق، موفقیت های تحصیلی و خانوادگی اتفاق می افتد. 
ارتقای  با  مالی،  و مدیریت  فناوری، ذی نفعان،  نقش  بر  تاکید  با   ،)2015( دولبون  و  اولریش 
اهمیت مدیریت منابع انسانی در گذر زمان، به بعُد راهبردی آن اشاره می کنند و نقش آینده نگاری 
و پیش بینی آینده را در این حوزه بررسی می کنند. لیبل و شوارز1)2010(، طراحی سناریوهایی را 
برای مواجهه با آینده عنوان می کنند و اهمیت این امر را در محیط های متغیر و پیش بینی ناپذیر 
بررسی می کنند. افخمی روحانی و همكاران )1393(، مفهوم کرامت انسانی را در سازمان با رویكرد 
نام  موثر هستند،  کرامت  بر  اسلامی  مدیریت  در  که  را  و شاخص هایی  بررسی می کنند  اسلامی 
پژوهش های  در  را  تنوع ها  و  جغرافیایی،  فرهنگی،  تفاوت های   ،)2017( برول2  و  ریچل  می برند. 
آینده نگارانه موثر می دانند و لزوم در نظرگرفتن آن ها را در این سری پژوهش ها گوشزد می کنند. 
یاراحمدزهی و سیدزاده )1392(، چهار عامل را بر آینده منابع انسانی در سازمان های دولتی موثر 
رشد  و  شهرنشینی  افزایش  الكترونیک،  تجارت  رشد  انسان،  به جای  فناوری  جایگزینی  می دانند: 
کلان شهرها، و سلطه فناوری در حوزه اجتماعی و اقتصادی. ریشارت و همكاران3 )2017(، فرایند 
تصمیم گیری را در آینده وابسته به بسیاری از عوامل داخلی و خارجی سازمان معرفی می کنند و 
برای این تغییرها )فناورانه، فرهنگی، و اجتماعی(، طراحی سناریوهای آینده نگر را لازم می دانند. در 

جدول )1(، به تعدادی از این پژوهش ها اشاره می کنیم:

1. Liebl & Schwarz
2. Richter & Brühl
3. Rhisiart et al.
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جدول 1: پیشینه پژوهش کرامت منابع انسانی در سازمان

رويکردنظريه پرداز)ان(

كلارک و ماهادی1 
)2017(

بررسی فرهنگ احترام متقابل در سازمان ها. در اين نوع سازمان ها، افرادی متعهد 
با رضايتمندی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رشد می كنند و با زيردستان و 

بالادستان با تعهدی عاطفی برخورد می كنند.
كليولند و همكاران 

)2015(
آينده منابع انسانی در سازمان، احترام به انسان است كه باعث اثربخشی و كارايی 

در سازمان می شود و انتفاع دوجانبه سازمان و كاركنان را فراهم می كند.

هال و ميچل )2015(
ترويج فرهنگ كرامت، ارتقای عزت انسان، و رعايت عدالت )در نظام پرستاری 

انگلستان(، از عوامل موفقيت سازمان هاست كه موجب تسهيل در آموزش و 
يادگيری سازمانی می شود.

نبود احترام در محيط كار باعث دلزدگی و افسردگی می شود و می تواند شرايط ماتئوس2 )2016(
روحی و روانی سازمان را به مخاطره اندازد.

وجوه مختلف كرامت انسانی و حقوق اوليه افراد را برای داشتن كرامت بررسی می كند.سانگ )2015(

حفظ حريم خصوصی و رعايت محرمانگی را به عنوان احترام و اصول كرامت چادويک3 )2012(
انسان معرفی می كند.

راجرز و آشفورس4 
)2017(

مولفه های احترام مانند وجود نقش سازمانی، ايمنی روانی، اعتماد متقابل، توجه به 
ادراک ها، و هويت فردی و اجتماعی را بررسی می كنند.

گراسی و ديگران 
)2016(

احساس فرد از داشتن احترام و كرامت را از جنبه های فردی و اجتماعی بررسی 
می كنند.

با بررسی تمامی منابع، می توان عوامل موثر بر آینده کرامت را به دو دسته داخلی و خارجی 
تجزیه وتحلیل کرد:

عوامل داخلی

ادراک از عدالت، دانش، اخلاق، نقش فرد در سازمان و اجتماع، اعتماد به نفس، ایمنی روانی، 
شرایط روحی، کارایی و اثربخشی، رضایتمندی شغلی، رفاه، ارزشمندی و ویژگی های فرد، استقلال 

در تصمیم گیری، و تعامل و رفتار با دیگران.

1. Clarke & Mahadi
2. Matthews
3. Chadwick
4. Rogers & Ashforth
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عوامل خارجی

فناوری و فناوری اطلاعات، فرهنگ اجتماعی و سازمانی، رعایت حریم خصوصی، مدیریت، 
آموزش، تعهد سازمان، تنوع نژادی-قومی و جغرافیایی، دین و مذهب، ذی نفعان، شرایط اقتصادی 

و سیاسی و قانونی، و تعالی سازمان.

روش شناسی پژوهش

در این پژوهش، از روش نظریه زمینه ای و سناریونویسی استفاده می شود. نوع پژوهش اکتشافی ـ 
تبیینی است. اکتشافی به سبب یافتن مولفه های کرامت منابع انسانی و تبیینی از نظر این که سناریوهایی 
را برای آینده سازمان تدوین می کند. جامعه آماری شامل 14 نفر از خبرگان و کارکنان ثبت احوال استان 
تهران می شود. بروز مسائل جدید و لزوم برخورد آینده نگارانه با این مسائل، گذر این سازمان از سازمانی 
سنتی به مدرن در گذر زمان و همچنین، در دسترس بودن خبرگان و کارشناسان، این سازمان را برای 
این پژوهش مستعد و مساعدتر می نماید. انتخاب مشارکت کنندگان در پژوهش به صورت هدفمند 
و گلوله برفی انجام می شود. هدفمند از لحاظ این که شرکت کنندگان با حوزه منابع انسانی و کرامت 
آشنایی داشته باشند، دارای تحصیلات، تخصص، و تجربه کافی باشند، در سطوح مختلف سازمانی قرار 
داشته باشند و از نظر نگارنده، در پژوهش کنونی بتوانند آگاه بر مسئله و اثرگذار باشند. ابزار گردآوری 
در ابتدا مطالعه های کتابخانه ای است و سپس با مصاحبه های عمیق )مانند طوفان فكری(، پرسش های 
ATLAS. تشریحی و باز از مشارکت کنندگان پرسیده می شود. در تفسیر و کدگذاری داده ها از نرم افزار

ti7 استفاده می شود. برای اعتباریابی در این پژوهش، یک نفر از متخصصان موجود، در زمینه نوع 
پژوهش آموزش داده می شود و اطلاعات استخراج شده در اختیار وی قرار می گیرد. وی با کدگذاری 
جدید، توافق یا مخالفت خود را با گزینه های موجود اعلام می کند. سپس از ضریب توافق کاپا برای 
اعتباریابی استفاده می شود. برای این که گزینه ها اعتبار کافی داشته باشند لازم است درصد بالای 60 را 

کسب کنند. گزینه هایی که به درصد مورد نظر دست نیابند، از روند پژوهش حذف می شوند.

تجزيه وتحلیل داده ها

بر اساس نظریه داده بنیاد، داده های کیفی گردآوری شده در سه مرحله کدگذاری باز، محوری، و 
انتخابی تحلیل می شوند تا از ژرفای داده های خام، مولفه های موثر بر آینده کرامت منابع انسانی نمایان 
شوند. پس از استخراج نتایج، پیشران ها در سه محور رشد فناوری و فناوری اطلاعات، بسترهای لازم برای 

برقراری کرامت، و اخلاق گردآوری می شوند. این کدگذاری در جداول شماره )3(، )4(، و 5 آمده است:
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جدول 3: مفاهیم مرتبط با مقوله رشد فناوری و فناوری اطلاعات موثر بر آينده کرامت منابع انسانی

درصد مفهومكدمنبع كد
توافق

 ،9 ،8 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1
14 ،13 ،12 ،10

ايجاد اينترنت در اداره ها، پهنای باند بالاتر، گسترش 
83گسترش اينترنتاطلاعات فردی و سازمانی با استفاده از اينترنت

 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1
گسترش شبكه های تلگرام، واتس آپ، ايمو8، 10، 11، 12، 14

87اجتماعی

 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،2
12 ،11 ،10

كاربرد تراشه ها در زيرپوست، شناسايی بر اساس 
ساختار قرنيه چشم، برقراری ارتباط بين تراشه ها در 

محل كار

كاربرد تراشه های 
هوشمند در مديريت 

منابع انسانی
71

 ،10 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،1
14 ،11

تهديد برای از دست  رفتن اطلاعات توسط نرم افزارهای 
69امنيت سايبریمخرب، هكرها، و كشورهای متخاصم

 ،10 ،6 ،5 ،3 ،2 ،1
14 ،13 ،12 ،11

سركشی افراد برای دستيابی به اطلاعات شخصی، 
سازمانی، و اداری، و اطلاعات محرمانه 

حريم خصوصی در 
77فضای مجازی

 ،9 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،1
13 ،12

ايجاد تيم های كاری متفاوت، از بين بردن فاصله 
فيزيكی، بروز سازمان های تخت 

شبكه سازی و كار 
75تيمی1

 ،10 ،9 ،7 ،5 ،4 ،3 ،2
13 ،12

ايجاد سازمان ها بر اساس شبكه، بالابردن بهره وری با 
طراحی سازمان های متفاوت از لحاظ ساختار، كاهش 

هزينه ها

ايجاد سازمان های 
70مجازی

جدول 4: مفاهیم مرتبط با مقوله اخلاق موثر بر آينده کرامت منابع انسانی

درصد مفهومكدمنبع كد
توافق

 ،8 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1
14 ،13 ،12 ،10 ،9

هدف كدام است؟ پول، پست و مقام، احترام، و 
محبوب بودن

تغيير در ساختار 
88ارزش ها

 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2
14 ،12 ،10

تندخويی و پرخاشگری، شوخی های عاميانه و مبتذل، 
كمرنگ شدن ارزش های معنوی، اخلاق و تفاوت 

بين نسل ها

تغيير در تعريف و 
79سبک احترام

 ،10 ،8 ،7 ،3 ،2 ،1
13 ،12 ،11

رفتارهای مديريتی، تعارض بين مديريت و كاركنان و 
رفع آن، ضوابط يا روابط، هنجارها و ناهنجاری های 

مديريتی
72اخلاق و مديريت

 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1
13 ،11 ،9 ،8

احترام به فضای شخصی افراد، جنسيت، اطلاعات 
89حريم خصوصیشخصی و خانوادگی

1. Team Work
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جدول 5: مفاهیم مرتبط با مقوله بسترهای لازم برای اجرايی شدن کرامت منابع انسانی در آينده

درصد مفهومكدمنبع كد
توافق

 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1
14 ،9 ،8

ادراک از عدالت، تربيت و شخصيت، توجه به موارد مالی و 
اقتصادی، چالش های روحی )دلزدگی و افسردگی، نشاط، و 

روحيه همكاری(، مهارت، توانمندی، خلاقيت 

زمينه های 
72فردی

 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،1
14 ،13 ،12 ،10

اصول مديريت، سياسی كاری در سازمان، محيط فيزيكی سازمان، 
تغيير در ساختار و اصول اداری سازمان )گزينش، نگهداری، 

آموزش، برنامه ارزيايی عملكرد، و تعديل(، انگيزش

بسترهای 
77سازمانی

 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،2
13 ،12 ،11 ،10

عوامل فرهنگی، عوامل حقوقی، تفكيک های جنسيتی و قومی و 
نژادی، كيفيت زندگی اجتماعی، ذی نفعان )حكومت ها و دولت ها(

بسترهای 
68اجتماعی

با نمایان شدن پیشران ها، هر کدام از پیشران ها می توانند محوری از عدم قطعیت را ایجاد کنند 
تا بر اساس آن سناریوها نگاشته شوند. پیشران ها مانند شمشیر دولبه عمل می کنند و در دو جهت 
مثبت )اثر مثبت بر حوزه کرامت منابع انسانی( یا منفی )اثر منفی بر حوزه کرامت منابع انسانی( 
محورهای مختصات حرکت می کنند. برای مثال، در حوزه فناوری اطلاعات، رشد فناوری می تواند 
اثرهای متفاوتی بر حوزه کرامت منابع انسانی داشته باشد. برای نمونه، از بین رفتن حریم خصوصی 
می تواند اثر منفی بر این حوزه، و ایجاد سازمان های مجازی اثر مثبت داشته باشد. در مواردی حتی 
اثر مثبت یا منفی باشد. برای مثال در حوزه ذی نفعان، هر  یک مفهوم به تنهایی می تواند دارای 
گروه به خودی خود می تواند بر بسترهای اجتماعی هم اثر مثبت و هم اثر منفی بگذارد. بر اساس 

تغییرهای مثبت و منفی پیشران ها و ایجاد عدم قطعیت ها، سناریوها شكل می گیرند.

سناريوها

یكی از روش های سناریونگاری روش منضبط و منظمی است که از آن برای کشف عدم قطعیت ها 
و نیروهای پیشران کلیدی در بافت تغییرهای شتابان، پیچیدگی های فوق العاده، و عدم قطعیت های 
متعدد استفاده می شود. با این روش، رهبران و مدیران با نگاه به رویدادهای غیرمنتظره در آینده و 
درک عمیق پیامدهای احتمالی آن، چندین داستان متمایز درباره آینده های محتمل کشف و روایت 
می کنند. این سناریوها ابزاری برای نظم بخشیدن به بینش و استنباط رهبران و مدیران هستند 
)Van der Heijden, 2011(. با در نظرگرفتن سه عدم قطعیت شناسایی شده به عنوان محورهای 

سناریو، هشت سناریو ایجاد می شود:
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سناريوی يكم: فناوری مثبت باعث رشد کرامت، اخلاق متعالی، زمينه مساعد برای بروز 
کرامت

انسانی سازمان رشد می کند، اخلاق  منابع  برقراری کرامت  فناوری در جهت  این حالت،  در 
رتبه  بالاترین  در  سازمان  می آید.  به وجود  سازمان  در  کرامت  برقراری  زمینه  و  می شود،  رعایت 
کرامت منابع انسانی قرار می گیرد. کرامت منابع انسانی برقرار می شود و سازمان در اوج کرامت قرار 
می گیرد. بروز چنین سازمان ایده آلی تقریباً ناممكن به نظر می رسد و گویی تنها در فضای نظری 

 بررسی پذیر است. فضای سناریو در نمودار )1(، دیده می شود.

10 
 

محورهای مختصات حرکت  ،(منابع انسانیمنفی بر حوزه کرامت ر اثحوزه کرامت منابع انسانی( یا منفی )
 ی بر حوزه کرامت منابعمتفاوت اثرهای تواندفناوری میدر حوزه فناوری اطلاعات، رشد  ،کنند. برای مثالمی

اد و ایج ،این حوزه ر منفی برتواند اثبین رفتن حریم خصوصی می ازبرای نمونه، انسانی داشته باشد. 
ا دارای اثر مثبت ی تواندمی تنهاییدر مواردی حتی یک مفهوم به ته باشد.ر مثبت داشهای مجازی اثسازمان

بر بسترهای اجتماعی هم اثر  دتوانمیخود خودیگروه به هرنفعان، در حوزه ذی برای مثالمنفی باشد. 
اریوها سنها، قطعیتو ایجاد عدمها مثبت و منفی پیشران بر اساس تغییرهایثر منفی بگذارد. ا مثبت و هم

 گیرند.شکل می
 

 سناریوها
ای هها و نیروقطعیتمنظمی است که از آن برای کشف عدمسناریونگاری روش منضبط و های یکی از روش

ه های متعدد استفادقطعیت، و عدمالعادههای فوقشتابان، پیچیدگی پیشران کلیدی در بافت تغییرهای
درک عمیق پیامدهای  آینده و منتظره دررهبران و مدیران با نگاه به رویدادهای غیر ،روشاین  باشود. می

کنند. این سناریوها ابزاری محتمل کشف و روایت میهای درباره آیندهحتمالی آن، چندین داستان متمایز ا
در  با(. Van der Heijden, 2011) برای نظم بخشیدن به بینش و استنباط رهبران و مدیران هستند

 :شودمیسناریو ایجاد  هشت ،عنوان محورهای سناریوه بشده شناسایی قطعیتعدم سهگرفتن نظر
 
 

 

 

 

 

 

 
 یکمسناریوی  گیریشکل فضای :1نمودار 

 
 نامساعد برای بروز کرامت ، زمینهمتعالی، اخلاق باعث رشد کرامت فناوری: سناریوی دوم

+ فناوری  

 ا

 

- فناوری  

 ها +زمینه

 -ها زمینه
- اخلاق  

اخلاق 
+ 

نمودار 1: فضای شکل گیری سناريوی يکم

بروز  برای  نامساعد  زمينه  متعالی،  اخلاق  کرامت،  رشد  باعث  فناوری  دوم:  سناريوی 
کرامت

در این سناریو، فناوری در جهت برقراری کرامت رشد می کند، کارکنان و مدیران اخلاق را 
رعایت می کنند، اما زمینه های لازم برای ایجاد کرامت وجود ندارد یا از بین رفته است. ممكن است 
زمینه های اقتصادی، و فرهنگی هر کدام باعث تخریب حوزه کرامت شوند. به نظر می رسد در این 
حال، سازمان به سوی از دست  دادن کرامت حرکت می کند، زیرا با از بین رفتن بسترها، فناوری 
کمكی نمی تواند بكند، و اخلاق هم به مرور زمان تحت تاثیر قرار می گیرد و تنزل می کند. فضای 

شكل گیری سناریو در نمودار )2( دیده می شود.
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، کنندکنان و مدیران اخلاق را رعایت میکار، کندمیدر جهت برقراری کرامت رشد  فناوری ،این سناریو در
و  های اقتصادی،ممکن است زمینه از بین رفته است.وجود ندارد یا ایجاد کرامت  برای های لازماما زمینه
 دست ان به سوی ازسازم ،در این حالرسد به نظر می .شوندکدام باعث تخریب حوزه کرامت  هرفرهنگی 

مرور تواند بکند، و اخلاق هم بهفناوری کمکی نمی ،از بین رفتن بسترها اکند، زیرا بدادن کرامت حرکت می
 شود.دیده می (2)در نمودار  سناریو گیریفضای شکل .کندمیل گیرد و تنزمیقرار  زمان تحت تاثیر

 

 

 

 

 

 
 گیری سناریوی دومفضای شکل :2نمودار 

 
 
 
 

 

 

 

 

 گیری سناریوی سومفضای شکل :3نمودار 
 

 مساعد بروز کرامت، زمینه متعالی، اخلاق باعث سقوط کرامتفناوری : سناریوی چهارم
تن بین رف پیشرفته باعث ازفناوری و دسترسی به اطلاعات و  کندمیدر جهت معکوس عمل فناوری رشد  

ها وجود ولی سازمان اخلاقی است و زمینه، شودمی کارکنان حریم خصوصی و مطالبات خارج از معمول

 اخلاق + 

+ فناوری - فناوری   

+ها زمینه  

-خلاق ا  

+ فناوری  

 

 -ها مینهز

 اخلاق +

 

-خلاق ا  

 ها +زمینه

- فناوری  

-ها مینهز  

نمودار 2: فضای شکل گیری سناريوی دوم

سناريوی سوم: فناوری باعث رشد کرامت، اخلاق در انحطاط، زمينه مساعد بروز کرامت
زمانی که در سازمان، کارکنان و مدیران اخلاق را رعایت نكنند، رشد فناوری و زمینه های 
مساعد کمكی به برقراری کرامت نخواهند کرد و سازمان مكانی محترم برای کارکنان محسوب 
شود  فراهم  سازمان  شدن  اخلاقی  زمینه  باید  لازم  بسترهای  و  فناوری  از  کمک  با  نمی شود. 
فضای  باشند.  مهم  راهكارهای  از  شاید  اخلاق  تبلیغ  و  آموزش  شود.  ایجاد  محترم  سازمانی  تا 

شكل گیری سناریو در نمودار )3( نشان داده می شود.

11 
 

، کنندکنان و مدیران اخلاق را رعایت میکار، کندمیدر جهت برقراری کرامت رشد  فناوری ،این سناریو در
و  های اقتصادی،ممکن است زمینه از بین رفته است.وجود ندارد یا ایجاد کرامت  برای های لازماما زمینه
 دست ان به سوی ازسازم ،در این حالرسد به نظر می .شوندکدام باعث تخریب حوزه کرامت  هرفرهنگی 

مرور تواند بکند، و اخلاق هم بهفناوری کمکی نمی ،از بین رفتن بسترها اکند، زیرا بدادن کرامت حرکت می
 شود.دیده می (2)در نمودار  سناریو گیریفضای شکل .کندمیل گیرد و تنزمیقرار  زمان تحت تاثیر

 

 

 

 

 

 
 گیری سناریوی دومفضای شکل :2نمودار 

 
 
 
 

 

 

 

 

 گیری سناریوی سومفضای شکل :3نمودار 
 

 مساعد بروز کرامت، زمینه متعالی، اخلاق باعث سقوط کرامتفناوری : سناریوی چهارم
تن بین رف پیشرفته باعث ازفناوری و دسترسی به اطلاعات و  کندمیدر جهت معکوس عمل فناوری رشد  

ها وجود ولی سازمان اخلاقی است و زمینه، شودمی کارکنان حریم خصوصی و مطالبات خارج از معمول

 اخلاق + 

+ فناوری - فناوری   

+ها زمینه  

-خلاق ا  

+ فناوری  

 

 -ها مینهز

 اخلاق +

 

-خلاق ا  

 ها +زمینه

- فناوری  

-ها مینهز  

نمودار 3: فضای شکل گیری سناريوی سوم
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سناريوی چهارم: فناوری باعث سقوط کرامت، اخلاق متعالی، زمينه مساعد بروز کرامت
رشد فناوری در جهت معكوس عمل می کند و دسترسی به اطلاعات و فناوری پیشرفته باعث 
از معمول کارکنان می شود، ولی سازمان اخلاقی  از بین رفتن حریم خصوصی و مطالبات خارج 
است و زمینه ها وجود دارند. در این سناریو، اگر سازمان استفاده درست از فناوری را رهنمون باشد، 

سازمانی اخلاقی و محترم ایجاد می شود. نمودار )4(، نشانگر فضای این سناریوست.

12 
 

نی اخلاقی و محترم ، سازماباشدرا رهنمون فناوری از  درستاستفاده  سازمان اگر ،دارند. در این سناریو
 نشانگر فضای این سناریوست. ،(4)نمودار . شودمیایجاد 

 
 

 

 

 

 

 

 

 گیری سناریوی چهارمفضای شکل :4نمودار 
 

 نامساعد بروز کرامت، زمینه در انحطاط، اخلاق رشد کرامتباعث فناوری : سناریوی پنجم
فناوری شود و زمینه مساعدی هم برای بروز احترام وجود ندارد، رشد اخلاق رعایت نمی ی که در سازمانزمان
 ست ساختارهای لازم اخلاقی آموزشاو سازمانی با کرامت ایجاد کند. لازم  دهدها را پوشش تواند کاستینمی

مان تا ساز ای کارکنان بهبود و افزایش یابدکمبودهای زمینه های مهم،آموزشتبلیغ  و ایجادداده شوند و با 
 شود.دیده می (2)حرکت کند. فضای سناریو در نمودار و به سمت کرامت  شوداز حوزه ضعف خارج 

 

 

 

 

 

 

 

 - فناوری

 

 + فناوری

 اخلاق +

-اخلاق   

 ها +زمینه

 -ها زمینه

+ فناوری - فناوری   

 ها +زمینه

 

 -ها زمینه

 اخلاق +

-اخلاق   

نمودار 4: فضای شکل گیری سناريوی چهارم

بروز  نامساعد  زمينه  انحطاط،  در  اخلاق  کرامت،  رشد  باعث  فناوری  پنجم:  سناريوی 
کرامت

زمانی که در سازمان اخلاق رعایت نمی شود و زمینه مساعدی هم برای بروز احترام وجود 
ندارد، رشد فناوری نمی تواند کاستی ها را پوشش دهد و سازمانی با کرامت ایجاد کند. لازم است 
کمبودهای  مهم،  آموزش های  تبلیغ  و  ایجاد  با  و  شوند  داده  آموزش  اخلاقی  لازم  ساختارهای 
به سمت کرامت  از حوزه ضعف خارج شود و  تا سازمان  یابد  افزایش  بهبود و  زمینه ای کارکنان 

حرکت کند. فضای سناریو در نمودار )5( دیده می شود.
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نی اخلاقی و محترم ، سازماباشدرا رهنمون فناوری از  درستاستفاده  سازمان اگر ،دارند. در این سناریو
 نشانگر فضای این سناریوست. ،(4)نمودار . شودمیایجاد 

 
 

 

 

 

 

 

 

 گیری سناریوی چهارمفضای شکل :4نمودار 
 

 نامساعد بروز کرامت، زمینه در انحطاط، اخلاق رشد کرامتباعث فناوری : سناریوی پنجم
فناوری شود و زمینه مساعدی هم برای بروز احترام وجود ندارد، رشد اخلاق رعایت نمی ی که در سازمانزمان
 ست ساختارهای لازم اخلاقی آموزشاو سازمانی با کرامت ایجاد کند. لازم  دهدها را پوشش تواند کاستینمی

مان تا ساز ای کارکنان بهبود و افزایش یابدکمبودهای زمینه های مهم،آموزشتبلیغ  و ایجادداده شوند و با 
 شود.دیده می (2)حرکت کند. فضای سناریو در نمودار و به سمت کرامت  شوداز حوزه ضعف خارج 

 

 

 

 

 

 

 

 - فناوری

 

 + فناوری

 اخلاق +

-اخلاق   

 ها +زمینه

 -ها زمینه

+ فناوری - فناوری   

 ها +زمینه

 

 -ها زمینه

 اخلاق +

-اخلاق   

نمودار 5: فضای شکل گیری سناريوی پنجم

سناريوی ششم: فناوری باعث سقوط کرامت، اخلاق متعالی، زمينه نامساعد بروز کرامت
بسترهای لازم برای ظهور پدیده ها، همواره نقش مهمی بازی می کنند و در صورت نبود، رسیدن 
به هدف را غیرممكن می سازند. کارکنان و سازمان ها برای رسیدن به کرامت نیازمند یكسری عوامل 
اقتصادی، فرهنگی، و اجتماعی هستند که باید مهیا شوند. بهره برداری درست از فناوری و فناوری 
اطلاعات از چالش های مهم نسل آینده است. در این خصوص، نه تنها سازمان ها بلكه جامعه و جهان 
نیز باید خود را آماده بروز فرصت ها و تهدیدهای بسیاری کنند. این سناریو در نمودار )6( دیده می شود.

13 
 

 پنجم یگیری سناریوفضای شکل :5نمودار 
 

 نامساعد بروز کرامت، زمینه متعالی، اخلاق باعث سقوط کرامتفناوری : سناریوی ششم
نبود، رسیدن به هدف را کنند و در صورت ها، همواره نقش مهمی بازی میبرای ظهور پدیدهبسترهای لازم 
ی، مل اقتصادی، فرهنگها برای رسیدن به کرامت نیازمند یکسری عواسازمانرکنان و اسازند. کغیرممکن می

های مهم و فناوری اطلاعات از چالش فناوریاز  درستبرداری د. بهرهنو اجتماعی هستند که باید مهیا شو
ها فرصتها بلکه جامعه و جهان نیز باید خود را آماده بروز تنها سازمان، نهنسل آینده است. در این خصوص

 شود.( دیده می1این سناریو در نمودار ). کنندو تهدیدهای بسیاری 
 

 

 

 

 

 

 ششم یسناریوگیری شکلفضای  :6نمودار 
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 گیری سناریوی هفتمفضای شکل :7نمودار 
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 ها +زمینه

- فناوری  

-اخلاق   

 -ها زمینه

 -ها زمینه

 ها +زمینه

 اخلاق +

+ فناوری  

-اخلاق   

- فناوری  

نمودار 6: فضای شکل گیری سناريوی ششم
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بروز  مساعد  زمينه  انحطاط،  در  اخلاق  کرامت،  سقوط  باعث  فناوری  هفتم:  سناريوی 
کرامت

در این سناریو، باید استفاده از فناوری و بروز ساختارهای اخلاقی با استفاده از برنامه ریزی و 
آموزش ایجاد شود. زمینه های مساعد بدون دو عامل دیگر فقط وقت و هزینه سازمان را از بین 

می برد. ایجاد سازمانی کریم با این ویژگی ها بسیار سخت است.

13 
 

 پنجم یگیری سناریوفضای شکل :5نمودار 
 

 نامساعد بروز کرامت، زمینه متعالی، اخلاق باعث سقوط کرامتفناوری : سناریوی ششم
نبود، رسیدن به هدف را کنند و در صورت ها، همواره نقش مهمی بازی میبرای ظهور پدیدهبسترهای لازم 
ی، مل اقتصادی، فرهنگها برای رسیدن به کرامت نیازمند یکسری عواسازمانرکنان و اسازند. کغیرممکن می

های مهم و فناوری اطلاعات از چالش فناوریاز  درستبرداری د. بهرهنو اجتماعی هستند که باید مهیا شو
ها فرصتها بلکه جامعه و جهان نیز باید خود را آماده بروز تنها سازمان، نهنسل آینده است. در این خصوص

 شود.( دیده می1این سناریو در نمودار ). کنندو تهدیدهای بسیاری 
 

 

 

 

 

 

 ششم یسناریوگیری شکلفضای  :6نمودار 
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 گیری سناریوی هفتمفضای شکل :7نمودار 

+ فناوری  

 اخلاق +

 ها +زمینه

- فناوری  

-اخلاق   

 -ها زمینه

 -ها زمینه

 ها +زمینه

 اخلاق +

+ فناوری  

-اخلاق   

- فناوری  

نمودار 7: فضای شکل گیری سناريوی هفتم

سناريوی هشتم: فناوری باعث سقوط کرامت، اخلاق در انحطاط، زمينه نامساعد بروز 
کرامت

سازمان در نازل ترین حالت از لحاظ کرامت قرار دارد. نه تنها کرامتی وجود ندارد بلكه امیدی 
هم به ایجاد آن نیست. چنین سازمانی از لحاظ احترام در انتهای کار قرار دارد. احترام کارکنان 
رعایت نمی شود، اخلاقی وجود ندارد، و سازمان از لحاظ کرامت به سوی انحطاط می رود. نمودار 

)8(، بیانگر فضای این سناریوست.
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 هشتم یگیری سناریوفضای شکل :8نمودار 

 
 گیریبحث و نتیجه

 گذر حوزه هویت ایرانیان و به تبع آن بروز مسائل اجتماعی و حقوقی، با توجه به ظهور مسائل جدید در 
، دانش، خلاق، و با مهارت ازمان مدرن، نیاز به کارمندانی بابه سسازمانی سنتی سازمان ثبت احوال از 

ا ها رکه کرامت آن ،پاسخگو هایی متعهد وپذیر خواهد بود. این کارکنان در سازماننامشارکت بالا اجتناب
ه ک استاکتشاف یکسری عوامل  ،هدف از انجام این پژوهش مانند.کنند و باقی میمیرشد  ،رعایت کنند
 محور پیشران را ایجاددهد. این عوامل باهم سه تحت تاثیر قرار میدر سازمان  را ترام کارکنانکرامت و اح

آتی  هایند مبنای اقدامتوانی را تدوین کرد. این سناریوها میتوان سناریوهایها میکنند که بر اساس آنمی
 د.نسازمان در حوزه منابع انسانی قرار گیر

ماعی، کاربرد های اجتی اطلاعات )گسترش اینترنت و شبکهو فناور ناوریفدر سه محور شده عوامل یافت
(، وهی، و امنیت سایبریکارگر ،های مجازیها در حوزه منابع انسانی، ایجاد سازمانهوش مصنوعی و تراشه

 مدیریت، و رعایت حریماحترام در گذر زمان، اخلاق در  کرامت و ها و مفهوماخلاق )تغییر در ساختار ارزش
( و اجتماعی ،و بسترهای سازمانی ،های فردیبرای ایجاد کرامت )زمینههای لازم ، و بسترها و زمینه(خصوصی

ن افزوکنند. رشد سریع و روزهای تدوین سناریو را ایجاد میمحور، پیشران سهشوند. این بندی میدسته
های مختلف و احترام بین نسل و تفاوت درک از ،های اخلاقیینهزم فناوری و فناوری اطلاعات، تغییر

ئن مطمناو  ،محیطی متغیر، ناپایدار حوزه منابع انسانی، ایجاد و حفظ کرامت دروجود منابع برای  ،همچنین
توانند از غیبت، احترام و کرامت منابع انسانی می ها با رعایت. سازمانکندمیها ایجاد برای سازمانرا 

 -ها زمینه

 ها +زمینه

 اخلاق +

 + فناوری

 -اخلاق 

 - فناوری

نمودار 8: فضای شکل گیری سناريوی هشتم

بحث و نتیجه گیری

 با توجه به ظهور مسائل جدید در حوزه هویت ایرانیان و به تبع آن بروز مسائل اجتماعی و 
حقوقی، گذر سازمان ثبت احوال از سازمانی سنتی به سازمان مدرن، و نیاز به کارمندانی با مهارت، 
دانش، خلاق، و با مشارکت بالا اجتناب ناپذیر خواهد بود. این کارکنان در سازمان هایی متعهد و 
پاسخگو، که کرامت آن ها را رعایت کنند، رشد می کنند و باقی می مانند. هدف از انجام این پژوهش، 
اکتشاف یكسری عوامل است که کرامت و احترام کارکنان را در سازمان تحت تاثیر قرار می دهد. 
این عوامل باهم سه محور پیشران را ایجاد می کنند که بر اساس آن ها می توان سناریوهایی را 
تدوین کرد. این سناریوها می توانند مبنای اقدام های آتی سازمان در حوزه منابع انسانی قرار گیرند.

شبكه های  و  اینترنت  )گسترش  اطلاعات  فناوری  و  فناوری  محور  در سه  یافت شده  عوامل 
ایجاد سازمان های مجازی،  انسانی،  منابع  تراشه ها در حوزه  و  اجتماعی، کاربرد هوش مصنوعی 
در  احترام  و  کرامت  مفهوم  و  ارزش ها  ساختار  در  )تغییر  اخلاق  سایبری(،  امنیت  و  کارگروهی، 
گذر زمان، اخلاق در مدیریت، و رعایت حریم خصوصی(، و بسترها و زمینه های لازم برای ایجاد 
کرامت )زمینه های فردی، و بسترهای سازمانی، و اجتماعی( دسته بندی می شوند. این سه محور، 
پیشران های تدوین سناریو را ایجاد می کنند. رشد سریع و روزافزون فناوری و فناوری اطلاعات، 
تغییر زمینه های اخلاقی، و تفاوت درک از احترام بین نسل های مختلف و همچنین، وجود منابع 
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برای  را  نامطمئن  و  ناپایدار،  متغیر،  محیطی  انسانی،  منابع  حوزه  در  کرامت  حفظ  و  ایجاد  برای 
غیبت،  از  می توانند  انسانی  منابع  کرامت  و  احترام  رعایت  با  سازمان ها  می کند.  ایجاد  سازمان ها 
بر  یافتن  برتری  مستلزم  سازمان ها  بقای  کنند.  جلوگیری  ضدبهره ورانه  رفتارهای  و  کارشكنی، 

شرایط ناپایدار بر اثر تغییر در گذر زمان است.
بیش تر  موضوعی،  لحاظ  به  ابتدا  باشد.  نوآورانه  و  جدید  می تواند  محور  چند  در  پژوهش  این 
پژوهش های پیشینی که در خصوص کرامت انسانی انجام شده اند، در سازمان هایی غیردولتی بوده اند. 
دوم از نظر روش انجام پژوهش که تلفیقی از دو روش و استفاده از نظریه زمینه ای و سناریونویسی به 
صورت همزمان است و با بررسی محورهای به دست آمده و اجرای سناریوهای نگاشته شده، سازمان 
)ثبت احوال استان تهران(، می تواند راه خود را انتخاب کند. در این خصوص لازم است جایگاه کنونی 
خود را بشناسد، ضعف ها و قوت ها، و فرصت ها و تهدیدها را شناسایی کند، شرایط را پایش کند، و 
سپس گام بردارد. هر سازمانی باید بداند ایجاد احترام می تواند در ایجاد بهره وری بالا، تضمین منافع 
از گذشته  باشد. فناوری به مرور زمان رشد می کند، چنانچه  شخص، سازمان و جامعه یاری دهنده 
تاکنون رشد فزاینده ای داشته باشد. صاحبان سازمان باید سوار بر اسب شتابان فناوری شوند و آن را 
در جهت برقراری کرامت بكار گیرند. ایجاد زمینه های اخلاقی، سرمایه گذاری، برنامه ریزی، و آموزش 
در این خصوص از دیگر محورهای رشد کرامت در سازمان است که می تواند منافع تمامی ذی نفعان 
درگیر را در سازمان فراهم کند. آخرین محور، بروز، ظهور و ایجاد بسترهای مورد نیاز برای برقراری 
کرامت در سازمان است. اگر زمینه های لازم از لحاظ فرهنگی، اجتماعی، شخصیتی، شایسته سالاری، 
ایجاد ارزش ها، و کلیه پارامترهای مورد نیاز در سازمان فراهم شود، برقراری کرامت در سازمان بسیار 
آسان تر خواهد بود. حریم خصوصی از دیگر موارد آینده است، که هر روز این حریم تنگ تر و کوچک تر 
می گردد. برخورد با این مسئله از دیگر چالش های کرامت در آینده است. گسترش شبكه های اجتماعی، 
فضای مجازی، و تغییر نگرش انسان ها از لحاظ اخلاقی و ارزشی، و پایبند بودن به ارزش ها و فرهنگ 
و قوانین سازمانی از موارد مستتر در حوزه حریم خصوصی است. تصور کنید، اگر ورود و خروج و 
کارکرد کارکنان با تراشه های بسیار کوچک الكترونیكی که در زیر پوست افراد کار گذاشته می شود، 
کنترل شود، تكلیف حریم خصوصی چه خواهد شد؟ کارکنان انتظارها و توقع بیش تری خواهند داشت، 
ترقی خواه و افزون طلب هستند، باهوش و باسوادترند، سازمان را جایی برای امرار معاش می دانند، 
خود را مدیون سازمان نمی دانند، طرفدار مشارکت هستند، انضباط را نمی پذیرند و انتظار رشد شغلی 
دارند؛ پاسخ به این موارد در آینده از چالش های سازمان و مدیران آن است. ثبت احوال استان تهران 
در خصوص رشد فناوری شرایط مناسبی دارد، در خصوص زمینه های ایجاد کرامت و رشد اخلاق 
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نیز باید هرچه بیش تر مراتب تعالی را طی کند. سناریوهایی که رشد اخلاق و ایجاد زمینه های لازم 
را برای بروز کرامت دنبال می کنند، در این سازمان می توانند تغییرهای قابل ملاحظه ای ایجاد کنند. 
هرچند رشد یا نزول هرکدام از پیشران ها در آینده سازمان و با توجه به شرایط آن روز می تواند مانند 

شمشیری دولبه عمل کند و کرامت سازمان و کارکنان را به چالش بكشد. 
با توجه به نقش مهمی که ثبت احوال در ارائه خدمات عمومی و هویتی ایرانیان دارد و همچنین، 
مسائل جدیدی که با گذر زمان، در زمان حال ایجاد می شوند و در آینده گسترش می یابند، پیشنهاد 
می شود این سازمان از هم اکنون به جذب، تربیت، آموزش و پرورش مدیران و نیروهای خلاق، با 
مهارت و با دانش و مجهز به علم روز بپردازد تا بتواند در حل وفصل مسائلی این چنینی توفیق یابد. 
برنامه ریزی در جهت حفظ و نگهداری این کارمندان می تواند آینده سازمان را تضمین کند. حفظ و 
نگهداری کارکنان در سایه رفاه و بهزیستی کارکنان، و رعایت احترام و کرامت امكان پذیر خواهد 
بود. پیشنهاد می شود، سازمان به ایجاد و تدوین رویه ها، فرایندها، و قوانینی بپردازد که علاوه بر 
سود و منفعت سازمانی، کرامت کارکنان را در پی داشته باشد. بدین ترتیب، لازم است در نظام های 

جذب، گزینش، حفظ و نگهداری، تشویق و تنبیه و ارزیابی کارکنان بازنگری شود.
این پژوهش می کوشد در چند جهت بر پژوهش های پیشین بیفزاید. ابتدا به لحاظ کاربردی و 
عملی که نتایج آن می تواند در اداره ثبت احوال استان تهران بكار گرفته شود، دوم این که پارادایم های 
نظریه سازمانی را از نظریه های کارایی محور به سمت اهمیت انسان و نیازهای آن در سازمان سوق 
دهد، سوم این که باعث توسعه نظری شود، یعنی با رویكردی کیفی باعث افزایش محتوا در این حوزه 
شود. پژوهشگران جدید می توانند این پژوهش را با سنجش پذیر کردن عوامل، به صورت کمّی انجام 
دهند، یا با رویكردی جدید از خبرگان حوزه جامعه شناسی، روان شناسی اجتماعی، و رفتارشناسی استفاده 
کنند. در سال های اخیر، تدوین منشور اخلاقی در سازمان ها رو به گسترش است، انجام پژوهش هایی 

با رویكردی اخلاقی و یافتن کدهای آن می تواند پژوهش جدیدی را به دنبال داشته باشد.
ادراک های  و  علم  با  ولی  است،  آینده نگارانه  رویكرد  پژوهش،  این  محدودیت های  جمله  از 
کنونی مشارکت کنندگان صورت گرفته است. ممكن است در سال های آینده تغییر و تحول های 
از سوی  کند.  چالش  دچار  را  پژوهش  این  یافته های  که  باشد  و چشمگیر  سریع  چنان  سازمانی 
دیگر، مفاهیم حوزه های فناوری اطلاعات و اخلاق به سرعت در حال تغییر هستند، به این ترتیب، 
پیشران ها و عدم قطعیت های به دست آمده می توانند در آینده تغییر کنند. ویژگی نظریه زمینه ای، که 
به صورت کیفی انجام می پذیرد، این است که این روش، فقط می تواند در انتقال اطلاعات سازمانی 

در سازمان مورد مطالعه کاربرد داشته باشد و قابلیت تعمیم ندارد.
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