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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Purpose: The multi-dimensional nature of free zone organizations and their main 

objective of attracting foreign investment, as a crucial requirement for the country's 

economic development, necessitate the utilization of capable, dynamic, and stable human 

resources. However, to date, there has been a lack of specific human resource 

management models tailored for free zone organizations. Among the various factors 

contributing to the failure of free zone organizations in achieving their defined goals, 

human resource policies, which often emulate traditional organizational practices, have 

been overlooked. Therefore, the aim of this study is to provide a human resource 

management framework specifically designed for free zone organizations. Methodology: 

This applied research follows a mixed (qualitative-quantitative) approach and employs 

meta-synthesis technique. The research methodology consists of two phases. In the first 

phase, a qualitative meta-synthesis approach is used to identify the categories, concepts, 

and codes of the human resource management model. After ensuring its validity and 

reliability, an initial conceptual model is developed. A total of 10,500 relevant research 

materials from the years 1970 to 2020, including articles, books, conference papers, and 

reputable scientific databases, are collected. Out of these, 10,372 items are excluded, and 

128 items are analyzed. In the second phase, a survey method and a questionnaire tool are 

employed to determine the human resource management model of free zone 

organizations. The study population for this phase is comprised of human resource 

experts from free zone organizations and university professors familiar with the subject 

matter. The Aras Free Zone Organization serves as the case study. Findings: Based on 

the meta-synthesis findings, the research model consists of 5 dimensions, 13 components, 

and 84 indicators. The results from the quantitative method confirm the five dimensions 

of the model while introducing modifications to the concepts and codes obtained from the 

meta-synthesis. The second phase explores the requirements and consequences within 

each dimension based on relevant data collected through interviews and observations 

from human resource managers in the Aras Free Zone Organization. Ultimately, the study 

identifies five dimensions: human resource needs planning, recruitment and selection, 

employment, development and improvement, and maintenance, which form the 

framework for human resource management in free zone organizations. Conclusion: The 

results of this study provide recommendations for human resource management in free 

zone organizations and suggest avenues for future research. By employing this 

framework, free zone organizations can effectively and professionally manage their 

human resources, thereby reaping its benefits. 
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هدای منداب     ، سیاسدت شدده  برخی اهداف تعیینتحقق در  آزاد مناطقهای  در کنار علل ناکامی سازمان هدف:

 ةماندد  است عامل مغفدول  یسنت یها در سازمان یجار یها هیو رو ها استیاز س یالگوبردار یکه به نوع انسانی
هدای   . بنابراین، هدف پژوهش حاضر ارائة چارچوب مدیریت مناب  انسدانی سدازمان  شود یحوزه محسوب م نیا

ها دآوری دادهگرظ لحای و از تفسیر، یمرادانظر پا، از هشوپژ روش روش پژژهوه : مندداطق آزاد اسددت. 

و  ایکتابخانه روشبه عندوان پدژوهش مدرتب     و پانصد هزار  دهشد. م نجاارکیب و با تکنیک فرات آمیخته است
 ةزادددبدر  د یدددعلم ردددمعتب یادددههپایگا ،نسهااکنفر، هابکتا، مقالهها شامل د اركمدو  دسناا سیربر بر مبتنی

 تحلیدل مدورد وارد   128مورد حدفف و   10372 مختلف یهارمعیا یو با بررس آوریجم  2020 تا 1970 مانیز
از خبرگدان   ردد نف چهدل  حاصدل، بدا اسدتفاده از دو پرسشدنامه، از نظدرا       شد. به منظور اعتبارسنجی الگدوی 

ریزی نیازهای مناب  انسدانی،   در نهایت، پنج بُعد برنامه ها: یافته .استفاده شدمناطق آزاد ی و سازمانی دانشگاه

داشت به عنوان چارچوبی بدرای مددیریت منداب     سازی، و حفظ و نگه کارگیری، توسعه و به جفب و انتخاب، به

هدای منداطق آزاد    استفاده از این چارچوب به سازمان نتیجه: های مناطق آزاد شناسایی شد. انسانی در سازمان

کند تا مناب  انسانی خود را به صور  علمی و تخصصی راهبدری و مددیریت کنندد و از مزایدای آن      کمک می
 مند شوند بهره

 کلیدواژه:
  ،ترکیبافرش رو
 ، آزاد مناطق ىادهنمازسا
 نسانی.ا مناب  تیریمد

( 2) 21، مدیریت فرهنگ سازمانی. ترکیبافر کردیرو با انیرا آزاد مناطق ىهانمازسا در نسانیا مناب  تیریمد یبرا یچارچوب ة(. ارائ1401) یکلخوران، هاد انیزیعز ؛دیزارع، حم استناد:

191-204 . 
 DOI: http//doi.org/10.22059/jomc.2022.335076.1008383 
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 مقدمه

 ن کشدورهالاگفاران ک گیران و سیاست های اقتصادی مورد توجه تصمیم صنعتی یکی از سیاست د مناطق آزاد تجاریوضعیت 
(. با اینکه مباحث مربوطه تشکیل نخستین مناطق آزاد را 111: 1398)کردنائیج،  پفیری اقتصاد ملی است افزایش رقابت جهت
کردند. از این  مناطق آزاد اقتصادی در اقتصاد جهانی نقش مؤثری ایفا نمی 1960دهد، در حقیقت، تا دهة  ها قبل نشان می قرن

نیافته، ایجاد شد و گسترش یافت که سهم  ه یا توسعهیافت جای جهان، اعم از کشورهای توسعه ها در جای زمان انواع متعددی از آن
 (.49: 1395الملل، و اشتغال بر عهده دارند )فصیحی،  مهمی در اقتصاد جهانی، تجار  بین

: 1399است )واعظی، انسانی شایسته  ها در دنیای تغییرا  سری  امروزی داشتن عامل ترین مزیت رقابتی سازمان شک مهم بی
، پیوندی و تعامل اثرگفار اقتصاد ملی با اقتصاد جهانی همها در  های مناطق آزاد، با توجه به نقش آن (. عرصة مدیریت سازمان9

های  ها نیز به سهم خود در کنار چالش دستخوش تحولا  و تغییرا  پرشتاب و پیچیده است. مدیریت مناب  انسانی این سازمان
های نارسا برای ورود به خدمت،  روست؛ از قبیل رویه های دیگری روبه عالیت در فضای اقتصاد جهانی با چالشمربوط به ف

ها، نظام  تأثیر در پرداخت عینی و کم  بندی مشاغل، نظام ارزشیابی غیر مد ، نظام ناکارآمد طبقه ریزی نیروی انسانی کوتاه برنامه

مهارتی. به سبب همین تغییرا  و   های مبتنی بر مطالب نظری و غیر صی، آموزشرقابت با بخش خصو قابل  جبران خدمت غیر
ها، راهبردها، و  اندازها، سیاست ها برای پاسخگویی به نیازهای سازمانی باید به چشم ها، مدیریت مناب  انسانی این سازمان چالش
 های متفاو  بیندیشد. رویه

فرض  و کسب موفقیت را در گرو آن بدانیمکارگیری مناب   گونگی تخصیص و بهسازمان را وابسته به چ وفقیترغم اینکه م به
گیرد  کار اهداف سازمان به سو با هم ها و خصوصیا  فردی و جمعی کارکنان خود را توانایی و ها که سازمان بتواند مهار  کنیم

سهم  انگاشتن  دهد نادیده موجود نشان میاساس آخرین آمارهای رسمی  بررسی عملکرد مناطق آزاد بر( 23: 1396)سیدجوادین، 

برداری از الگونوعی  که بههای مناطق آزاد،  سازمانمدیریت آن در  ةهای مرتب  با مناب  انسانی و نحو کفایت سیاست عدم
با رسد  نظر می و به شود میدر این حوزه محسوب  مانده های سنتی است، عامل مغفول های جاری در سازمان ها و رویه سیاست

رویکردی  عنوان یک کارشناس مناب  انسانی با توان به نمی وسعة این مناطق و ایجاد مناطق آزاد جدیدافزایش روند روزافزون ت

 لحاظ . چوندکرهایی تجویز  های سنتی را در چنین سازمان سازمان مربوط به ةپویا نسخ متناسب با ساختارهای استاتیک و غیر
 مدیریت مناب  تواند نقش د مینفعالیت دار کاملاً رقابتیپرابهام و  1بومی که در زیست هایی زماناس پویا در های غیر دن رویهکر

عبارتی، اگر مناب  انسانی را عامل اصلی  به .به عاملی مؤثر در شکست سازمان تغییر دهد 2انسانی را از یک شریک راهبردی
سازمان و فلسفة وجودی اساس  دل مدیریت مناب  انسانی برتوجه به طراحی م( 9: 1396پور،  شناسیم )قلیبحیا  سازمان 

 کند. دوچندان پیدا می یفعالیت اهمیت بوم زیست
های مناطق  و کارشناسان حوزة مناب  انسانی سازماننظر خبرگان و مدیران ارشد  در این پژوهش سعی شده است با استفاده از

اساس مدلی متناسب  این شناسایی و بر ها سازمانگونه  انسانی در این مناب  های مدیریت عوامل مؤثر در کسب موفقیت رویه آزاد
بنابراین، هدف پژوهش حاضر  .یمرسانبرا به حداقل  ها این سازمانانسانی در عدم موفقیت  ارائه شود تا سهم سوءمدیریت مناب 

و بدین منظور پرسش اصلی پژوهش این خواهد است  انیرا مناطق آزادى هانمازسادر نسانی امناب   مدیریت چارچوبی برای ارائة
 کدام است؟ انیرا مناطق آزادى هانمازسادر نسانی امناب   مدیریت بود که چارچوب

ها درج شده است و در انتها نیز بحث و نتیجه  در ادامه، ضمن بیان پیشینة تجربی و نظری پژوهش، روش پژوهش و یافته
 ارائه خواهد شد.

                                                            
1. ecosystem 

2. strategic partner 
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مدیریت (. 49: 1399)میقانی،  ها کلید موفقیت سازمان است ترین دارایی یک سازمان و مدیریت اثربخش آن مناب  انسانی مهم
یافته قرار گرفت و عنوان  ی جوام  توسعهبه بعد مورد توجه جدّ 1980ة مدیریت، از ده ةای از رشت به عنوان زیرشاخه ،مناب  انسانی

کنون تعاریف مختلفی از مدیریت مناب  انسانی  (. تا2: 1387)فرهی بوزنجانی و همکاران،  انسانی را به خود اختصاص دادة سرمای
ها  داند که به طور خاص مربوط به انسان هایی می برنامهة مدیریت مناب  انسانی را دربردارند (2: 2010) 1ه شده است. ایرانسویچئارا

مدیریت مناب   .دستیابی به اهداف فردی و سازمانی است به منظورها  کارگیری مؤثر آن هتی برای بدر سازمان و ایجاد تسهیلا
دهند  قرار می تأثیر طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت و هایی است که رفتار و سیستم ،ها، اقداما  انسانی معطوف به سیاست

(Noe & et al, 2017)و ، از رویکردی استراتژیک به جفب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزشست ا دیریت مناب  انسانی عبار . م
 (.Armestrong, 2014کنند ) دستیابی به تعهد مناب  کلیدی سازمان؛ یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می

ن دگاهی کلایدسیله به و بدی . چونستوری اضری مره ائهشدن اراگوناگوی هالبه مد توجه نسانیاسی مدیریت مناب  ربردر 
مختلف ی هالحی مداطردر ها لین مدع اتنوو چگی رست مییابیم. یکپادمانی زمحی  سادر نسانی امدیریت مناب  ی هاهشیواز 

و قلمرر خوافربه ان ندیشمندری از اگفشته بسیای هالسادر  (.Kandula, 2017:9) مهم عمل میکند ةدادیک  بةمثا بهن مازهر سا
ى جنبههال مدروارد، هال مدن، میشیگال مانند مداند؛  کردهام قدانسانی امدیریت مناب  از هایی لمد ئةارابه د خو ةعلاق ردمو

نسانی انجمن مناب  اتعالی ل مد، فیلیپسل مد، نسانیامناب  ى ادتهدقابلیغ ودبلل ددم، 3یکل وارومد، 2گستل مدم، نرو سخت 
 ، و ... .انیرا

 آزادهای مناطق  مدیریت منابع انسانی در سازمان

بندری است که از شمول برخی مقررا  جاری کشور  شدة بندری و غیر محدودة حراست 4المللی، منطقة آزاد بنا به تعاریف بین
گیری از مزایایی نظیر معافیت مالیاتی، بخشودگی سود، و تعرفة گمرکی همچنین سهولت و تسری  در  متبوع خارج است و با بهره

کند )بولتن ویژة  گفاری خارجی و انتقال فناوری به توسعة سرزمین اصلی کمک می جفب سرمایه فرایندهای صادرا  و واردا  با
(. در کشور ایران، هر منطقه توس  سازمانی که به صور  شرکت با شخصیت حقوقی مستقل 7: 1396مناطق آزاد تجاری، 

ها از همة  چگونگی ادارة مناطق آزاد، این شرکت شود. بر اساس قانون شود و سرمایة آن متعلق به دولت است اداره می تشکیل می
مانده بر   های مرتب ، و در موارد مسکو  نامه قوانین و مقررا  سرزمین اصلی مستثنی هستند و صرفاً بر اساس قانون یادشده، آیین

 شوند. اساس قانون تجار  اداره می
دن بستر جفب کرو فراهم  یل با اقتصاد جهانتعام نیهای مناطق آزاد در تمر اصلی موفقیت سازمانارکان یکی از 

مناب  انسانی،  صحیحکارگیری  با به ،های مدیریت مناب  انسانی است که بتواند ی مناسب فعالیتاجرا یو داخل یخارج یها هیسرما
گیرد تا با احتمال زمان یک استراتژی جهانی نیز در پیش  انطباق دهد و هم محی  پیرامونخود را با نیازهای فرهنگی و انتظارا  

باید بر مبنای یک نگرش جهانی  های مناطق آزاد در سازمان بنابراین، مدیریت مناب  انسانی. بیشتری به مزیت رقابتی دست یابد
. رویکرد درستی برخورد کند المللی شدن به های بین و آموزش کارکنان باشد و بتواند با چالش ،دهی قادر به انتخاب، ترفی ، پاداش

های قوی به استانداردسازی جهانی اقداما  و  های مناطق آزاد ایران غالباً دارای گرایش یت مناب  انسانی در سازمانمدیر
کارگیری بیشتر کارکنان بومی )ترجیحاً دارای  های مدیریت مناب  انسانی در کنار استفادة محدود از کارکنان خارجی و به روش

 کلیدی است.های  سابقة کار خارج از کشور( در پست

                                                            
1. Ivancevich 
2. Guest 
3. Warwick 
4. free zone 
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 پيشينة تجربی پژوهش
های خصوصی و تعاونی یا  های دولتی چه بر روی شرکت های گوناگونی در داخل و خارج از کشور، چه بر روی سازمان پژوهش
اند. لیکن به  نگر به مسئله داشته های خصوصی فعال در مناطق آزاد، انجام شده که در مجموع نگاهی جزءنگر یا کل شرکت

درج  1توان به مواردی که در جدول  شده می های مناطق آزاد پرداخته نشده است. از تحقیقا  انجام   انسانی سازمانمدیریت مناب
 شده اشاره کرد.

 های مرتب  پیشینة پژوهش .1جدول 
شناسيروش عنوان پهوهشگر  نتایج 

زاده و همکاران  داداش
(1395) 

 ةژیو یمناب  انسان یزیر برنامه یالگو یطراح
 کشور یصنعت د  یمناطق آزاد تجار

 ادیبن داده
مناطق  یها سازمان یمناب  انسان یزیر مدل برنامه

 آزاد

 (1396) ی و همکارانانیقت
 کردیبا رو یمناب  انسان تیریمدل مد یطراح

بخش  یبرا یشناخت و بوم یفن د یاجتماع
 رانیا یدولت

 یفیک کردیرو
خدمت بستر ها مثل استخدام و جبران  حوزه یدر بعض

 نشده است. هیتعب یمناسب یقانون

هاشمی و الوانی  سادا 
(1397) 

الگوى مدیریت مناب  انسانى بخش دولتى در 
 البلاغه پرتو نهج

 تحلیل مضمون
البلاغه با الگوی  تناسب الگوی برگرفته از نهج

 مدیریت مناب  انسانی ایران

اهوازی و همکاران  سلامت
(1399) 

 ةالگوی توسع ةها و ارائ شناسایی مؤلفه
مدیریت مناب  انسانی بر اساس ارزیابی 

 ةویژ ةعملکرد و یادگیری سازمانی منطق
 اقتصادی ماهشهر

 کیفی(د  ی)کمّ آمیخته
بر متغیر تغیر یادگیری سازمانی کارکنان تأثیر معنادار م

عملکرد  مدیریت مناب  انسانی و متغیر ارزیابی ةتوسع
 مدیریت مناب  انسانی ةکارکنان بر متغیر توسع

و همکاران  پور سوته یقل
(1399) 

بخش  یمناب  انسان تیریمدل مد یطراح
 یها بهبود شاخص یدر راستا رانیا یدولت

 خوب یحکمران
 رویکرد کیفی

توسعه، ، یتیساختار حما: یبه پنج عامل اساس توجه
در  یسالار هستیاخلاق و شا تیریکنترل و نظار ، مد

 یدولت یمناب  انسان تیریمد یندهاایفر

 (1400و همکاران ) یآسترک
در  یمناب  انسان تیریمدل مد یطراح

 نوپا یها شرکت
 ادیبن داده

 ةها و توسع آپ شدن سرعت رشد استار  نهیشیب
 نشاغلا یتعامل یها یژگیو

 (2000مینگ ) کینگ
مدیریت مناب  انسانی در جمهوری خلق چین 

 )مطالعة موردی: منطقة آزاد شنزن(
 رویکرد کیفی

 ینیچی مدیریت مناب  انسانی ها وهیش نیب ییهمگرا
 .محدود است یو غرب

 (2011دینگ و همکاران )

 

های و کارکردهای  مطالعة تجربی سیاست
گفار  سرمایههای  مناب  انسانی در شرکت

خارجی چین )مطالعة موردی: منطقة آزاد 
 (شنزن

 رویکرد کیفی
و  یتیریکار باز در سطوح مد یبازارها تأکید بر

استخدام و  ی،جبران یها برنامهی، تیریمد ریغ
 یقرارداد

 (2019حسن و همکاران )
آوری  مدیریت مناب  انسانی در مؤسسا  جم 

 ذکا  اندونزی
 رویکرد کیفی

ها و  یاستراتژ نیدر تدو یالتیدولت اتأثیر قابل توجه 
 مؤسسا  یمناب  انسان یها تاسیس

 (2018لاپینا و همکاران )
وکارهای  مدل مدیریت مناب  انسانی در کسب

 پیچیده
 یمناب  انسان تیریمد جام مدل  ةتوسع مراتبی تحلیل سلسله

های  مدل مدیریت مناب  انسانی در سازمان (2020وارگاس و همکاران )
BPO 

 رویکرد کیفی

مناب   تیریمد یندهاایفر یها یژگیو و ییایدرك پو
ها با  آن یها یاستراتژ یی کهها در سازمان یانسان

 .متفاو  است یسنت یها سازمان

 هشوپژروش 

ده از روش ستفاابا  کیفی( محققاول )روش  ةدمرحلدر  .تدسه اددشى زدیری( پایهکمّو مرحله )کیفی در دو هش حاضر وپژ
اج ستخرامباحث مدیریت تماتیک دسیسور طریق مررا از نسانی امناب   مدل مدیریت یکدهاو ، مفاهیم ، ولادمقابعاد،  ترکیبافر
ز روش ده استفاامقدماتی تحقیق با ل ددی( مدّکمدوم )روش  حلةمر. در داده است ئهد را اراخو اولیة دىپیشنهال مدده و کر

رد مواز طریق پرسشنامه زى بومیسازى و متناسبسار منظو بهان ردیا مناطق آزادى هانمازی  ساانظر گرفتن شردر با و پیمایشی 
 .گرفته استار قرخبرگان )سازمانی و دانشگاهی( نظرسنجی 

https://psychologicalscience.ir/article-1-587-fa.pdf
https://psychologicalscience.ir/article-1-587-fa.pdf
https://psychologicalscience.ir/article-1-587-fa.pdf
https://psychologicalscience.ir/article-1-587-fa.pdf
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 مرحلة اول: فراتركيب

و سی رمشابه برع مختلف با موضو  تحقیقای یافتهها  و طلاعادر آن است که امطالعه افری هااع روشنواز اترکیب یکی افر

 :Paterson et al., 2001) ستص اخاای ه زهحوه در شد منجااهشی وپژی هارتحلیل عمیق کاو ترکیب تجزیهافرد. تحلیل میشو

 اجرایحل امررود. میر کا بهی تفسیرو جام  ی یافتهها ئةر ارامنظو بهو تفسیر چندین مطالعه زی سا چهریکپاای که بر (133

 شد:م نجاح اشر بدین( 2019)1وو کردی پیشنهام هفت گاس سااهش بر وین پژاترکیب افرروش 

  نیدر ا   . آنچهردیگ یقرار م  یمورد بررس زییچ  چه  که  است  نیا  . سؤال پژوهش سؤال پهوه   می. تنظنخستم گا

و   یکیالکترون دةدا های گاهیپا  مورد مطالعه  ة. جامعنسانی استهای اصلی مدیریت مناب  ا مؤلفه  ییشناسا شود یم  یبررس  مطالعه
 . آورده شده است 2 ها اتخاذ شد در جدول برای انتخاب پژوهش  که  ی. روش جوی وب بودو موتورهای جست

 تمطالعارد یا ش پذیری هارمعیا .2ل وجد

 مطالعهش پذیرر معیا 

 نگلیسیاسی یا رفا  تحقیقان باز
 2021تا  1970های  مطالعا  منتشرشده از سال زمان مطالعا 

 ها وتحلیل داده آوری و تجزیه و کمّی جم کیفی ی هاروش سنده در رفتربهکاروش 
 های هفتگانة مناطق آزاد سازمان جامعة مورد مطالعه
 اجزای چارچوب مدیریت مناب  انسانی شرای  مورد مطالعه

 ها ها، رساله ها، کتاب کنفرانس، نشریههاه در شد پچای ها مقاله مطالعهع نو

  

  مرحله  نیادر . ه وپه عموضو با مرتبط مفاهیم و یکلید نگاواژ برحسب نمتو مندمنظا سيربر .م دومگا

از   که ای یعلم  مناب   بیحاضر با استفاده از روش فراترک  د. در پژوهششتمرکز   یبر متون علممبتنی مند  جوی نظامو جست  رب
بر اساس   پژوهش  نیدر ا  گرفته جوی صور و قرار گرفتند. جست  یاند مورد بررس چاپ شده 2021تا سال  1970سال 

  نیکلما  در عناو  متفاو  بودن نقش  که . از آنجا بودند مدیریت مناب  انسانی چارچوبدر ارتباط با   که  بود  ییها واژهدیکل
حالا    همة شد یجوها مو جست  جیمتفاو  شدن نتا  ها موجب بودن اسم  جم  ایمفرد  زیودن( و نب  فعل ،، مصدر ها )اسم پژوهش
دادة  های گاهیو پا راسکولا  جوی وب گوگلو در موتور جست  که  است  ییها دواژهیحاوی کل 3. جدول  شد  در نظر گرفته  یاحتمال
های  بودن اکثر پژوهش یکسان  لیدل  به جو قرار گرفتند.و مورد جست  بیدر گام اول فراترک امرالد و رکتیدا  نسیسا  یکیالکترون

و ...( با ، 3نگریاسپر ،2ای  پلیتر آی  داده )مثل های گاهیپا ریسا زی( و ن رکتیدا  نسی)امرالد و سا ریشده در دو مورد اخ افتی
وجوی مقالا   از طرفی برای جستودداری شد. داده خ های گاهیپا ریجوی ساو اسکولار از جست  شده در گوگل فتایهای  پژوهش

 ماگیران، سیویلیکا، و ایرانداك اسفاده شد.  یکیدادة الکترون های گاهیپافارسی از 

بودن عنوان با هدف   مرتب   ثیمتون از ح  پژوهش  نی. در امناسب تمطالعا بنتخاو ا جووجست .مسو مگا

بر  قرار گرفتند.  یمورد بررس  یشناس روش  یابیارز  تینها و در ،بودن محتوا  مرتب ده، یبودن چک   ، در دسترس بودن، مرتب  پژوهش
 بر شیابیارز، سند هر لعةمطا با نماز(. هم1همین اساس تعدادی از مقالا  حفف شدند و در فرایند فراترکیب قرار نگرفتند )شکل 

روش،   ، منطق اهداف مطالعه  که  ده سؤال است  ابزار شامل  نی. اگرفت  ( صورCASPحیاتی ) یابیارز یهار مها مةبرنا سساا
و   واضح انیها، ب داده  لیوتحل هیتجز  دقت،  یملاحظا  اخلاقری، یپف ها، انعکاس آوری داده برداری، جم  ، روش نمونه طرح مطالعه

 .دهد یم  را پوشش  و ارزش پژوهش ،ها افتهی  روشن
 
 

                                                            
1 .Crow 
2. IEEE 

3. Springer 
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 ترکیبافر به ستیابيد ایبر مقدماتي بچورچا .3 ولجد

 شرح دبعاا

 موضوعی مرتب ی هازهحو
المللی  های مدیریت مناب  انسانی، رویکردهای بین الملل، مدل ، مدیریت مناب  انسانی بیننسانیامناب   تیری، مدنسانیامناب  

 مدیریت مناب  انسانی، و ...

 هشوپژی ها السؤ
 ؟ملی مهم هستندانسانی چه عوامدیریت مناب  در 
 ؟ندا هشدی ستهبنددمقوله م و چند مفهودر مل این عوا

 سیرست بردر د معةجا
ی هاارشگز، ادنسهاردکنف، ادالههدس، رادهبادکت، ندنلایی آادمقالههی ها هپایگاه در علمی نمایهشدر عتبای دارای امجلهها
 لمللی مرتب ابینو ملی 

 2021ل تا سا 1970ل ساه از منتشرشدد سناا مانیو زقلمر
 استخراج کدها د ونادسای دهندمازادسد، نادسوج اردخی ورود و ادهرین معیادتعیاری، زدفا منرزی ساهخیر، ذنلاینی آجووجست اجرروش ا چگونگی

 

  در نظر گرفته 25  پژوهش  کی رشیلازم برای پف ازیامت  حداقل  پژوهش  نی. در ا است ازیامت  جسؤالا  دارای پن  نیاز ا  کی هر
. در یافت صختصاا 5 تا 1 بین زیمتیاا سند هر بهو  شدند سیربر رمعیا 10 سساا بر دسناو ا شد ترسیم لیوجدر، منظو ینبد.  شد

 ایجرا ایبر سند 128 ترتیب ینبد شد. رجخا ترکیبافر یندافراز د بو 5/2از  کمترآن  یهازمتیاا میانگین که یسند هر، نهایت
 .ماند باقی ترکیبافر یندافر

 
  یینها  منظور انتخاب مناب   غربالگری به ندایای از فر خلاصه .1  شکل

ر چندین بارا نهایی و منتخب ی پیوسته مقالههار طوبه هشگر وپژ، ترکیباسر فراسر. در نتایج اجستخرا .رمچهام گا

 ست یابد.دیی ایی مجزامحتو ی درونند تا به یافتههاامیخو

وجود   به  میصور  مفاه  نیا  بندی شدند و به کدها دسته  مرحله  نی. در ایافتهها تلفیقو  تحلیلو تجزیه پنجم.م گا

  که  ییها دارند. مؤلفه چارچوب مدیریت مناب  انسانی اشاره دهندة لیاجزای تشک ایها  مؤلفه  به  آمده در واق  دست به  میآمدند. مفاه
طور   ها به مقوله  به که شد  منتج  مقوله پنج جادیا  ز بهیامر ن  نیا  قرار گرفتند که  مشترك اشاره داشتند در کنار هم لةمقو  کی  به

 متون اشاره شده بود.  در داخل  میمستق

ای هشگر بروپژ، هش حاضروپژد. در میشول ترکیب کنتراپایایی فرو یی ، رواین مرحله. در اکیفیت لکنتر ششم.م گا

پایایی ن از طمینار امنظوبه د. بره بهر CASPار بزد و از اکرب مکتو  با جزئیار را حل کااترکیب مرایی فرن از رواطمیناا
د و مجداری که به کدگف کردست اخودرشت داشنایی کافی آنسانی امناب   مدیریتکه با مباحث ی یگردشخص از ها نیز اریکدگف

کاپا د  پایایی مناسبی با ضریب کوهنه، شددیجاامشابه ی کدهااد با توجه به تعد ،نهایتدر کند. ام قدامفاهیم در کدها ی ستهبندد
 مد.آست د صد بهدر 80

 جووشده از طریق جستیافتمقالات 

N=10500 

 دارای عناوین مرتبطمقالات 

N=1250 

 نهایي مقالات

N=128 

 دارای محتوای مرتبطمقالات 

N=340 

 دارای چكيده مرتبطمقالات 

N=790 

دارای عناوین غيرمرتبطمقالات   

N=9250 

دارای چكيده غيرمرتبطمقالات   

N=460 

نامرتبطدارای محتوای مقالات   

N=450 

دارای متدولوژی نامناسبمقالات   

N=212 
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 رطوشود. به  ایجی که از مراحل قبل به دست آمدند ارائه میها و نت . در این گام همة یافتهها افتهی ةارائ هفتم.م گا

 همدآستدبه مرتب  مفاهیمو  کدهاس، ساا ینا بر. ستا هشیو یجترینراول جد قالبدر  نتایج ئةاراب، یفراترک  مطالعادر ل، معمو
 .دمیشو همشاهد 4 ولجددر  حاضر هشوپژاز 

 شده ها و مفاهیم ارائه مقوله .4جدول 
 مقوله مفاهیم منابع

(، 1398)ی قمصر یری(، م1400) نیمت ی(، زارع1393) ی(، غضنفر1398) یدی(، ع1394) یبی(، حب1396) یانیاحمدپور دار
(، دایر و هولدر 2008(، شولر جکسون )1984مایلز و اسنو )(، 2016(، هکلا )2015(، چک )1390) ی(، باباشاه1396) یانیدار
(، 1390رعنایی )(، 2006) سی(، ورونت1395) یاری (، بهمن1397زاده ) (، خان1399فرجاد ) یرجب(، 1398(، نرگسیان )1988)
 (2010(، کومار )1399) یانیپورک(، 1995هیوزلید )(، 1395) یخان ی(، موس1395) نیجواددیس

توسعة راهبردهای 
 مناب  انسانی

ریزی  برنامه
نیازهای نیروی 

 انسانی
 ی(، رزاق2019(، لپک )1396) یانی(، دار2020(، وارگاس )2010) یدی(، توح1388(، خواستار )2016) دا ی(، عب2012) یقوات
 (1395) نیدجوادی(، س2014(، توناس )1397) ی(، طهماسب1397) یی(، بودلا1396) یخان ی(، موس2019(، حسن )1396)

تحلیل و طراحی 
 شغل

 ی(، هوو1399اخلاق ) (، ملک1390) تی(، رضا1398) یدی(، ع1397فرد ) (، دانش1400) یگی(، احمدب1396) یانیاحمدپور دار
 (2019(، لپک )1394) یخ(، فر1396) یانی(، دار1390) ی(، عباس1398) یقمصر یری(، م2016) نای(، لاپ2020)

 ترسیم شایستگی

 جفب و انتخاب

 یانی(، دار2020(، وارگاس )1398) یقمصر یری(، م1398زاده ) حی(، ذب2020) ی(، هوو1399اخلاق ) (، ملک2017پاتل )
 یی(، بودلا1390) یی(، رعنا1396) یخان ی(، موس1388) یرسپاسی(، م2019) ن(، حس2015(، چک )1390) ی(، باباشاه1396)
 (2003) نگتونی(، بن1389) ییدای(، پ1397) ی(، طهماسب1397)

 گرایی مهار 

 ی(، مظلوم2017(، پاتل )2017) یدی(، رش1400) یادی(، ص1400) ی(، شائم2013(، ماتوسکا )1396) یانیاحمدپور دار
 ی(، مظلوم1398) ی(، جزن1389) ییدای(، پ2019(، حسن )1396) یانی(، دار1390) ی(، عباس1399اخلاق ) (، ملک1397)
 (2014) وی(، کاس1394) ی(، خدام1399) ی، شائم(1397)

 برند سازمان

 نای(، لاپ2020) ی(، هوو1399اخلاق ) (، ملک1400) ی(، شائم1397) ی(، واعظ1399فرجاد ) ی(، رجب1396) یانیاحمدپور دار
 (1390) ی(، باباشاه1396) یانی(، دار2020(، وارگاس )1398) یقمصر یری(، م1400) نیمت ی(، زارع2016)

 پفیری جامعه

 یری(، م1398زاده ) حی(، ذب2010) یدی(، توح1397) ی(، مظلوم1397(، خوشدل )1397)فرد  (، دانش1399فرجاد ) یرجب استقرار
(، 2015(، چک )2007(، روکونزمان )1394) ی(، فرخ1390) ی(، باباشاه1390) ی(، عباس2020(، وارگاس )1398) یقمصر
 (1398) یانی(، پورک1396) ی(، رزاق1398) انی(، نرگس2019لپک )

 مدیریت عملکرد

 نیمت ی(، زارع2016) نای(، لاپ2020) ی(، هوو1390) تی(، رضا2017(، پاتل )2017) یدی(، رش1400) یادی(، ص2013) ئنی
 (1390) یی(، رعنا1395) یلی(، اص1395) یاری (، بهمن1398) انی(، نرگس1396) یانی(، دار2020(، وارگاس )1400)

مدیریت کارراهة 
 شغلی

توسعه و 
 بهسازی

 نای(، لاپ2020) ی(، هوو2017(، پاتل )2021(، وانگ )1397فرد ) (، دانش1399فرجاد ) ی(، رجب1396) یانیاحمدپور دار
 (2020(، وارگاس )1398) یقمصر یری(، م1400) نیمت ی(، زارع1398زاده ) حی(، ذب2016)

 درگیر کردن

اخلاق  (، ملک2010) یدی(، توح2021(، لاکمن )2013) ئنی(، 1394) یبی(، حب1400) یگی(، احمدب1396) یانیاحمدپور دار
 ی(، باباشاه1396) یانی(، دار1390) ی(، عباس2020(، وارگاس )1398زاده ) حی(، ذب2016) نای(، لاپ2020) ی(، هوو1399)
(1390) 

 آموزش

 یانی(، دار1390) ی(، عباس1398) یقمصر یری(، م1398زاده ) حی(، ذب2016) نای(، لاپ1397) یآباد نی(، ز1400) یگیاحمدب
 (1396فرد ) (، دانش1397) ی(، شائم1395) یلی(، اص1396) ی(، رزاق1393) یدری(، ح2016) نیاسی(، 1396)

 پروری جانشین

حفظ و 
 نگهداشت

 یانی(، دار1400) نیمت ی(، زارع2016) نای(، لاپ1399اخلاق ) (، ملک2017(، پاتل )2013) ئنی(، 1396) یانیاحمدپور دار
 (2003) نگتونی(، بن1396(، معمارزاده )1395) یلی(، اص2019(، لپک )2016) نیاسی(، 1390) ی(، باباشاه1396)

 حمایت سازمانی

 یقمصر یری(، م1400) نیمت ی(، زارع2020) ی(، هوو1399اخلاق ) (، ملک2017(، پاتل )2013) ئنی(، 1397) یآباد نیز
(، 1398) انی(، نرگس2019(، لپک )2015(، چک )1394) ی(، فرخ1390) ی(، باباشاه1396) یانی(، دار2020(، وارگاس )1398)

 (2019(، حسن )1390فرد ) ی(، الماس1398) یانی(، پورک1396) یرزاق
 جبران خدمت

 )روش كمّی( پيمایشروش مرحلة دوم: 

ایش دپیماز روش  (1های مناطق آزاد هفتگانه )سازمان فهد معةجال در مدن موو آزن خبرگااز نظرسنجی ر منظو ین مرحله بهدر ا
از نظرسنجی ر منظو ها بهآورى دادهه جم ده بدک بودپرسشنامه داراى دو ین مرحله در این تحقیق اشد. ده ستفااپرسشنامه ار بزو ا

 .ختداپرل مدن موآزهمچنین و نسانی امناب   مدیریتل تکمیل مدزى و ادبومیس )سازمانی و دانشگاهی( با هدف نخبرگا

                                                            
 .چابهار ،مناطق آزاد اروند، ارس، ماکو، انزلی، قشم، کیش. 1
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 ةربادرهی انظرخور منظو بهم اول گادر . (1ة رشما مةپرسشنا با طتبا)در ار نخبرگااز  نظرسنجيم اول. گا

 و اندیردم دانشگاهی و 1خبرگان ازر دنف بیستین دبو یم دتنظ 1 ةرشما مةپرسشنا، ترکیبافره از روش مدآستدبه چارچوب
 1ة رشما مة. پرسشناشدی  زتو مناطق آزاد، که واجد شرای  خبرگان این پژوهش بودند،ى هانمازسااب  انسانی من کارشناسان

لی وست ا مفید، است ورىرده )ضده گزیندی سدبا ط است ترکیبافره از روش شناساییشدى کدهاو مفاهیم  و  مقولاوى حا
شه ولاول جدار مقده از محاسبهشدار گر مقداشد. محاسبه  (CVR) امحتو ییرواسپس  .(است ورىضر غیر ،ستورى اضر غیر
ول ددق جدطب ،ىردنف بیست ةدنموناى ردیی بار رواقل مقداحدد. یتم پفیرفته میشواى آن آودمحتر ادعتبا ،ددر باشدترگبز
یی روای یر ضریب نسبدینکه مقاا. با توجه به است 42/0ا یی محتورواضریب نسبی رد مودر  ،شه(ولاول )جدى ردمیمگیدتص

 د.شویتمها تأیید میآ همةیی اودمحتر ادعتبا ،ددش 42/0از ر دترگیتمها بزآ همةاى برا محتو

ن ه خبرگادکاردى ودمى و ردگیازهددنآن ای دی منطقدیم اول، رواگادر خبرگی ن مواز آز . بعدلیهاو لمد حصلاا .م دومگا

تغییر مفهوم  .1: پفیرفتر  صوح شر دیندهش بوژدپ لیةى اولگودر اصلاحاتی ا شد. سپس،آورى ند جم دبو کرده رهشاا ها آنبه 
به « شناسایی نیازهای مناب  انسانی» متغییر مفهو. 2؛ «هوشمندی استراتژیک»به « توسعة راهبردهای مناب  انسانی»
. 5؛ «تناسب فرهنگی»به « پفیری عهجام». تغییر مفهوم 4؛ «مدیریت استعداد»به « گرایی مهار ». تغییر مفهوم 3؛ «سپاری برون»

توسعة خدما  »به « مدیریت کارراهة شغلی». تغییر مفهوم 6؛ «ارزیابی عملکرد گروهی»به « مدیریت عملکرد»تغییر نام مفهوم 
؛ «فرهنگی آموزش میان»به « آموزش». تغییر مفهوم 8؛ «سازی سازی و توانمند تیم»به « کردن درگیر ». تغییر مفهوم 7؛ «مستمر

حمایت سازمانی »به  «حمایت سازمانی» مفهومم تغییر نا .10؛ «پاداش مبتنی بر عملکرد»به « جبران خدما ». تغییر مفهوم 9
 «.شده ادراك

 مقدار ضریب نسبی روایی محتوا برای هر یک از مفاهیم مدل .5جدول 
 CVR مقوله CVR مقوله

 9/0 شغلیمدیریت کارراهه  8/0 توسعة راهبردهای مناب  انسانی

 8/0 سوسازی مناف  هم 9/0 وتحلیل نیازهای مناب  انسانی تجزیه
 1 مدیریت یادگیری 9/0 ترسیم شایستگی

 9/0 پروری جانشین 1 گرایی مهار 
 8/0 شده ادارك حمایت سازمانی 9/0 برندسازی کارفرما

 1 جبران خدمت 8/0 پفیری جامعه

 - - ! مدیریت عملکرد

 

 ةبرگیرنددرتحقیق دوم  مة. پرسشنا(2 ةرشما مةپرسشنا با طتبا)در ار نخبرگااز  نظرسنجي .مسوم گا

 2ة رشما مة. پرسشناکندى گیرازهندرا انسانی امناب   مدیریتل مدى دهادا کدهآنطریق دارد از ست که محقق قصد اهایی السؤ
های مناطق آزاد، که شرای  خبرگی پژوهش و  نمدیریت مناب  انسانی سازما ةزمرتب  با حو مدیران و کارکناناز نفر  چهلبین 

، در پرسشنامهه در شدئهارایف ربین تعااز شد خواسته ن خبرگااز ین بخش در ا .شدی  زتو تحصیلا  مرتب  دانشگاهی داشتند،
 مندزما نیاامرتب  «، »کاملاً مرتب «اى گزینهربا طیف چها ،نظر ردکد مواى ردبه شد نظرگرفتهر  درعبادن بو  با مرتب ط تباار
ر  صو ین شاخص بهاهند. دنظر  (CVI)ا یی محتوى رواگیرازهنداجهت  »مرتب  غیر« ،»ىبینی جدّزادب مندزادنی«، »بینیزادب

ر دیم بدد تقسدنا دهردب کدکسرا  «بینیزبا مندزما نیاامرتب  »و  «مرتب  کاملاً»ز متیاایتم که اى دو آردق بدفاموزا  متیااتجمی  
اى یی محتو، رواباشد بیشتر 79/0ا از ودی محتدیرواشاخص ار تی که مقدرصو درهد شد. امحاسبه خو نکل متخصصااد تعد
 79/0از تر رگیتمها بزآ همةاى ردبا ودی محتدیروااخص دش شده برای محاسبه یرداده مقدینکابا توجه به  .استتأیید رد موس مقیا

                                                            
های  سازمان مدیران و کارکنانپانزده نفر از  مربوطه و ةزمین ها در علمی دانشگاه هیئت وعضپنج ؛ شامل استعلوم انسانی  ةآماری متشکل از خبرگان حوز. جامعة 1

 .پژوهش داشتند ةبا حوز مرتب حصیلا  تکه مناطق آزاد هفتگانة کشور 
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ریزی نیازهای  پنج مقولة برنامهدر  (2)شکل  هشونهایی پژل مد، نتهادر ا د.شویتمها تأیید میآ همةیی امحتور عتبا، استه اشد
 حی شد.اطر کارگیری، توسعه و بهسازی، و حفظ و نگهداشت نیروی انسانی، جفب و انتخاب، به

 پژوهش یها افتهی
سایی شدند که ابعاد ها سیزده مفهوم شنا و تحلیل نتایج حاصل از پرسشنامه منتخب یها بر پژوهش کارگیری روش فراترکیب با به

ها در  هر یک از مؤلفهدر خصوص  یمختصر حیتوضدهند.  های مناطق آزاد را شکل می اصلی مدیریت مناب  انسانی سازمان
 آورده شده است. 6جدول 

 های مناطق آزاد مفاهیم مدل مدیریت منابع انساني سازمان .6جدول 

 تعریف مفهوم

 وکار سازمان سویی با استراتژی کسب های رقبا و تعریف هوشمندانة اهداف و راهبردهای مناب  انسانی در هم استراتژیکنکاش در  هوشمندی استراتژیک

 طراحی مشاغل جهانی
المللی، و شناسایی  سازی، طراحی ساختار پویا، طراحی سیستم اطلاعاتی مناب  انسانی بین ها به منظور جهانی تعریف مجدد شرح شغل

 های کلیدی پست
 ها، تجارب و دانش مورد نیاز فرد برای انجام دادن مؤثر یک شغل شایستگی ترسیم شایستگی
 ی برای ایجاد مزیت رقابتیو بوم یمحل یاستعدادها نیبهتر ةو توسع ،جفب، حفظشناسایی،  مدیریت استعداد
 ایجاد درك مثبت در کارکنان از جایگاه و ارزش سازمان برند کارفرما

 تناسب فرهنگی
های فرهنگی کشورهای مهمان و توجه به سازگاری و  تفاو کارکنان با  یمناسب جهت آشناساز یها فرصتفراهم کردن 

 هماهنگی
 گرا مد  و نتیجه تأکید بر ارزیابی عملکرد کوتاه گرا ارزیابی عملکرد نتیجه

 پیشرفت کارکنان در جهت ایجاد یک عملکرد مؤثرهای کاری و شناسایی نیازهای  توانایی تعیین اولویت ای مستمر توسعة حرفه
 سازی ی از طرق تیمکارکنان با مناف  سازمان یمناف  فرد یسوساز هم ی و توانمندسازیساز یمت

 های کشورهای مهمان ی آشنایی با فرهنگ و ارزشآموزش یها برنامه ئةارا فرهنگی آموزش میان
 های بالاتر ة کارکنان برای پفیرش مسئولیتفرایند آماده کردن هم پروری غیر رسمی جانشین

 رابطه با مراقبت و توجه سازمانکارکنان در  ةافتی میتعمدرونی  یحساس و باورهاا شده حمایت سازمانی ادراك
 بودن شغل کیاستراتژ زانیم جبران خدمت با لحاظ جبران خدمت هدفمند

 

 اند: های مناطق آزاد به تفصیل توضیح داده شده انسانی سازمان ها در ابعاد مدیریت مناب  چند مفهوم به دلیل اهمیت آن

الملل مستلزم استفاده از نیروی  های مناطق آزاد در عرصة تعاملا  بین پفیری سازمان رقابت .کیاستراته یهوشمند

کنکاش در ساختار و از طریق انسانی کارآمد و داشتن نگاه راهبردی به موضوع مناب  انسانی است. در همین زمینه لازم است 

 و ترسیم محی  در موجود جدید و خالقانه های نفعان فرصت ذی ۀ های جاری و آیند نیازمندی ی داخلی و خارجی وراهبردهای رقبا
 وکار در مسیر ایجاد و حفظ مزیت رقابتی گام برداشته شود.  های کسب سوسازی راهبردهای مناب  انسانی با استراتژی با هم
کلیدی و های  رای پسدتخارجی بهای اکاندیدهای مناطق آزاد در استفاده از  های سازمان به دلیل محدودیت .داستعدا تیریمد

 اقدام کنند.برای رقابت جهانی  و بومی محلی بهترین استعدادهای ةحفظ و توسع و به جفبها الزاماً باید  سازمانمدیریتی، این 

های  چندگانة شرکتهای  و فرهنگ ،سیاسی متغیر، مسائل تجار  جهانیهای  موقعیتبه دلیل تأثیر  ي.فرهنگ تناسب

و کارکنان این مدیران های مناطق آزاد لازم است به آموزش و توانمندسازی  سازماندر تصمیما  تجاری گفار  خارجی سرمایه
ای خاص به  یران مناب  انسانی وظیفهمد بیندر این ای شود.  نیز توجه ویژهالمللی  نیازهای مشتریان بینها در ارتباط با  سازمان

به تعادل را توجه کافی  ها و اعمال مناب  انسانی این وظیفه شامل حصول اطمینان از این موضوع است که آیا سیاست .عهده دارند
 .دارد ها مبفول می های فرهنگی و دیگر اختلاف بین سازگاری و هماهنگی در مقابل شناخت تفاو 

به موضوع مناطق آزاد در  جدّی پرداختن عدم و ها نوع سازمان نیخاص ا تیماه لیبه دل .مستمر یا حرفه ةتوسع

را  ی،کارشناس لا یمانند افراد با تحص ،کمتر لا یدارند تا افراد با تحص لیتماهای مناطق آزاد  ی، سازماندانشگاه های  یمح
 یا حرفه یروندها تیبه منظور استقرار و تثب منظور کارکنان. بدین دهند های خاص قرار آموزش تحتها را  و آن ننداستخدام ک
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بپردازند که  ییها تیاست به مشارکت در فعال ازیخاص خود باشند و ن یها حرفه جهانی را ییبه طور مدام در معرض تغ یدخود با
 کند. یها فراهم م آن یا حرفه ةتوسع یرا برا ییها فرصت

های مناطق آزاد و میزبانی  حضور نیروهای خارجی در ساختار نیروی انسانی سازمان. به دلیل امکان يفرهنگ انیم آموزش

ای برخوردار است. این نوع  ها از اهمیت ویژه فرهنگی در این سازمان های میان گفاران خارجی، آموزش این مناطق از سرمایه
 .فرهنگی مؤثر باشند توانند در کاهش حساسیت و ایجاد توافق میان ها می آموزش

 و پيشنهاد نتيجه
همیت اگرفت. با توجه به م نجاامناطق آزاد ایران ى اده نمازسادر نسانی امناب   مدیریتاى مدلی بر ئةف اراهش حاضر با هدوپژ

ان ردیامناطق آزاد ى ها نمازسااى نسانی برامناب   مدیریتل حی مداطرور  ضر، تحقیق ةپیشینور همچنین مرو هش وپژ ةمسئل
 نتیجهین اهش به وپژع ودموض مینةد در زودخ ةدلی  اواده مطالعدبا توجه بو یی تحقیق ابتدى اها مگادر حقق د. مدشس ادحسا
  گی تحقیقادتوجه به گستر های مناطق آزاد ایران وجود ندارد. با مدل جامعی در خصوص مدیریت مناب  انسانی سازمانسید که ر

ان را یرا مناطق آزادى ها نمازساده در ستفااند قابلیت ای مدلی که بتودحاطرل حتما، انسانیامناب   های مدیریت مدلص خصودر 
مند  منظار  وده صدبرا ته دگفش  نست حاصل تحقیقااتو ترکیبی که میى ها ذ روشتخااین ا. بنابربه نظر آمدشته باشد ضعیف دا
نسبتاً د یکرس روسااین ابر . سیدره نظر دبورى ردساند ضرى رمنظم یاى لگوهااست یافتن به ان در دهشگروبه پژورد و بیادر

اى مند باشد بر مطریق ترکیب نظارى از ساخت تئو یةدر روتسهیل اى بر تواند می شمندارز یاربزاکه به عنوان  ترکیباجدید فر
 .شدب نتخااهش ومفهومی پژل مد ئةو اراحی اطر

نسانی امناب   مدیریتى ها شاخصو  ،اده هدمؤلفد، ادبعاایی دشناساى ردق بدمحق، هشوژدومی پدمفهى ودلگا ئةر اراودبه منظ
ها(  کدها )شاخصو  ،ها( مفاهیم )مؤلفهد(، بعا  )امقولااج ستخرابه ام قد( ا2019) ووکر دیپیشنها مگا هفتده از روش تفادساا دب

و یابی حیاتی گلین ار ارزبزاز ابه ترتیب آن پایایی و ترکیب افرروش ی دیرواابی دیر ارزوده منظدپس بدسد. کرهش وژدپیشینه پاز 
ه ددش یدحاطرل مداى برل قابل قبوو پایایی بالا و یی روا ةهندد نها نشا یابیارزین ا. نتایج شد دهتفادساا ده بیاارزپایایی روش 

ده ستفاامحقق با آن، پایایی و یی رواسنجش و نسانی( امناب   یتمدیر لیةل اوها )مد شاخصو ها  مؤلفهد و بعااج استخراز ابعد د. بو
ا  نظرده از ستفاابا را هش وپژ لیةل اومد (CVR-CVIى ها شاخص، اودی محتدیروااخص دشرى، ودی صدی)روایی منطقی از روا
تکمیلی ل مد 2. شکل شدی دحاهش طروژدمفهومی تکمیلی پل مددى پیشنها  صلاحااز ابعد ار داد و د قردتأییرد ودمن ادخبرگ
 هد.د مین نشارا هش وپژ

های دولتی تفاو  فاحشی ندارد، به دلیل امکان  هرچند ابعاد مدل یادشده با چارچوب مدیریت مناب  انسانی سایر سازمان
گفاران خارجی، موضوع عوامل  ها از سرمایه های مناطق آزاد و میزبانی این سازمان حضور نیروهای خارجی در سازمان

هر ه در شد  حمطر های مناطق آزاد خاص سازمان یشاخصها ها و مؤلفه دنکرظ لحا باکند.  فرهنگی اهمیت دوچندان پیدا می نمیا
مدیریت  مینةز د درموجوف با کاهش شکا که دشول مبددی بررکای یلگوابه  تواند می هش حاضروپژآمده از  دست مدل به بعد

در  یگوناگون یها . پژوهشرا تسهیل کند ها نمازسااین ی یتهارمأمواف و هدابه ستیابی دهای مناطق آزاد  سازمان نسانیامناب  
فعال در  یخصوص یها شرکت ای یو تعاون یخصوص یها شرکت یچه رو یدولت یها سازمان یداخل و خارج از کشور چه رو

 یمناب  انسان تیریمدر  جام  به مدل صوبه  کنیل ؛اند داشته به مسئله ءنگرمناطق آزاد انجام شده که در مجموع نگاه جز
های سایر تحقیقا  مشابه وجود  های این پژوهش با یافته . بنابراین امکان تطبیق یافتهمناطق آزاد پرداخته نشده است یها سازمان
 ندارد.
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 زادآمناطق های  سازماندر  یمناب  انسان تیریچارچوب مد .2ل شک

د کمبو :شود میره شاا ها نادی از آکه به تعدد جه بوایتهایی موودهش نیز با محدوین پژ، احلامر همةدر قت دغم ر به
 تعمیم نتایج.در قت د ،كندانی وبیرر عتباا، لمللیاعلمی بینی هاهپایگا همةسترسی به م دعد، بومیو مشابه ی هشهاوپژ

طراحی ارگانیک ساختار زهای نیروی انسانی اقداما  اصلاحی ریزی نیا شود در بعد برنامه با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می
پفیری و مشروعیت اجتماعی  فزایش انعطاف، در بعد جفب و انتخاب اقدام اصلاحی او سازمان یمناب  انسان کیاستراتژ سویی مهو 

 یساز یوسعه و غنسازی( و ت )تیم تشویق مشارکت و کارهای گروهی کارگیری اقداما  اصلاحی ، در بعد بههای استخدامی فرصت
سازی  نهادینهو  تقویت دوایر کیفیت ، در بعد توسعه و بهسازی اقداما  اصلاحیتعیین و ارزیابی الزاما  عملکرد پرسنلیی و شغل

عدالت در  های ضمن خدمت و کاربردی، و در بعد حفظ و نگهداشت اقداما  اصلاحی برقراری و آموزش های سازمان ارزش
های  در مدیریت مناب  انسانی سازمان دادهای کلیدی مناب  انسانی عیین برونپروری و ت های جانشین و اجرای برنامه ها پرداخت

  خصوص یک در  های مختلف های کیفی امکان تولید نظریه های پژوهش ویژگی از  یکی  آخر اینکه  سخنمناطق آزاد انجام شود. 
  مناب   مدیریت  وضعیت  بررسی  مند به علاقه  که  شد تفسیر پژوهشگری است  حاصل  نچهآ نیز هر  پژوهش  . در این پدیده است

مطمئناً  . ستها این سازمانآن در   مدیریت ةدن نحوکر خصوص بهینه در  پیشنهادهایی  ئةو ارا  های مناطق آزاد در سازمان انسانی
 حوزه باشد.  این  یتیمدیر  دانش ةکنند تواند تکمیل خصوص می  تفاسیر دیگر در این
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