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Objective: The objective of this study is to design and validate a human 

capital governance model with an efficient management approach in 

Iran’s public organizations, particularly in the Ministry of Industry, 

Mine, and Trade (IMIDRO). Methodology: This study employed a 

mixed-method approach. Initially, semi-structured interviews were 

conducted with 10 purposefully selected human resource managers 

using grounded theory until theoretical saturation was achieved. The 

proposed model was then validated through the distribution of 

questionnaires among 380 managers and employees in public 

organizations. The collected data were analyzed using structural 

equation modeling (SEM). Findings: The results indicate that efficient 

human capital governance can significantly improve the performance of 

public organizations. Interview findings and coding analysis revealed 

that increasing team interactions, improving individual competencies, 

and optimizing human capital utilization are key success factors in 

human capital governance. Additionally, the proposed model was 

confirmed through structural equation modeling. Conclusion: The 

human capital governance model with an efficient management 

approach can lead to improved organizational performance and the 

achievement of developmental goals. By creating strong management 

mechanisms, the model activates human capital capabilities, enhancing 

productivity and efficiency in public organizations. The findings of this 

study can serve as a basis for improving human capital governance in 

other public and private organizations as well. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human capital governance has become a critical factor in enhancing organizational performance, 

particularly in public sector organizations. Effective governance frameworks aim to optimize human 

resources, improve organizational efficiency, and contribute to achieving development goals (Rahpeyma 

et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024). In the Iranian context, particularly within organizations like 

the Ministry of Industry, Mine, and Trade (IMIDRO), human capital governance has the potential to 

revolutionize performance standards by leveraging the capabilities of individuals and teams to create 

synergistic outcomes. 

Various studies have emphasized the significance of governance models that support human 

capital in fostering growth. For instance, research conducted in sub-Saharan Africa demonstrated that 

effective governance improved human capital development, leading to increased productivity (Bareke et 

al., 2021; Alemu, 2022). This is especially relevant in countries with vast natural resources but struggling 

with governance and managerial inefficiencies. Moreover, studies from developing economies have 

shown that a well-structured human capital governance model enhances decision-making, empowers 

middle and lower management, and improves overall performance (Ali et al., 2022; Duan et al., 2022). 

The role of efficient management is vital in any governance framework, as studies from across the 

globe have illustrated that robust management systems positively impact human capital's contribution to 

sustainable growth (Oluranti, 2011). Therefore, designing and validating a human capital governance 

model with an efficient management approach is crucial for public organizations in Iran. This study 

presents a mixed-method approach to achieve this goal, employing qualitative and quantitative data to 

establish a governance framework suited to public organizations. 

Methodology 

This study used a mixed-method approach to design and validate a human capital governance 

model. Initially, semi-structured interviews were conducted with 10 human resource managers 

purposefully selected from public organizations until theoretical saturation was achieved. Grounded 

theory methodology was applied to extract themes related to human capital governance. Following the 

qualitative phase, the proposed model was validated by distributing structured questionnaires to 380 

managers and employees across public organizations. The responses were analyzed using structural 

equation modeling (SEM) to test the model’s validity and applicability. 

The data collection instruments included interviews, observation of organizational processes, and 

a researcher-developed questionnaire using a Likert scale. The questionnaire was divided into sections 

that examined key governance components such as leadership, team collaboration, human capital 

optimization, and decision-making processes. The questionnaire underwent a pilot test to ensure its 

reliability and validity before large-scale distribution. 

Data analysis involved two key stages. In the first stage, interview data were coded to identify 

main categories and subcategories influencing human capital governance. In the second stage, the survey 
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data were analyzed using SEM to confirm the relationship between governance dimensions and 

organizational performance. 

Findings 

The results from the qualitative phase revealed that successful human capital governance is 

contingent on key factors such as increased team interactions, improvement of individual competencies, 

and the optimal utilization of human capital. The coding analysis categorized these success factors under 

causal conditions, strategic conditions, and contextual conditions that impact governance effectiveness. 

For instance, effective leadership and managerial decision-making were found to be pivotal in fostering a 

culture of collaboration and innovation within organizations. 

In the quantitative phase, SEM analysis confirmed the proposed model's validity. The results 

indicated that efficient governance practices have a positive and statistically significant impact on public 

organizations' performance (p < 0.05). The Pearson correlation analysis demonstrated significant positive 

correlations between human capital governance components and performance indicators, such as 

productivity and employee satisfaction. For instance, the correlation between leadership and 

organizational productivity was measured at 0.63, while team collaboration’s influence on organizational 

success had a correlation of 0.44. 

The model’s fit was evaluated using several indices, all of which confirmed the model’s 

appropriateness. The Comparative Fit Index (CFI) was reported at 0.96, while the Root Mean Square Error 

of Approximation (RMSEA) was below the threshold of 0.08, indicating a good fit. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study are consistent with existing literature, which highlights the role of 

efficient human capital governance in enhancing public organizations' performance. The study reinforces 

the notion that good governance in human capital is directly linked to improved organizational outcomes 

(Ali et al., 2022; Bareke et al., 2021). Moreover, by increasing individual competencies and fostering team 

collaboration, organizations can better leverage their human resources, leading to sustained growth 

(Fashina et al., 2018; Felício et al., 2014). 

Several studies align with this conclusion, showing that human capital governance plays a crucial 

role in economic growth and organizational efficiency. For instance, research from Nigeria demonstrated 

that robust governance frameworks help public organizations navigate challenges related to resource 

management and economic development. Additionally, studies in BRICS countries suggest that 

governance and human capital development must go hand-in-hand to achieve long-term sustainability 

(Chijioke & Amadi, 2019). 

The current research also identified leadership as a cornerstone of successful human capital 

governance. Leadership drives team interactions, decision-making, and resource optimization, as noted in 

studies from various sectors, including both public and private organizations (Gupta et al., 2021). In line 

with findings by Anderu et al. (2023), leadership's role in fostering communication and collaboration 

emerged as a significant predictor of organizational success (Anderu et al., 2023). 
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In conclusion, this study confirms that the proposed human capital governance model has practical 

applications in public organizations. Implementing this model can enhance the strategic use of human 

capital, thus leading to improved organizational efficiency and the attainment of development goals. 

However, the study also acknowledges its limitations, such as the focus on a specific sector and the need 

for further research across different industries and countries. Future studies should explore the 

generalizability of the proposed governance model by examining other sectors, including private 

organizations. 
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 مقدمه

کشورها  یو اجتماع یاهداف اقتصاد شبردیدر جهت پ یکان اساساز ار یکیبه عنوان  یانسان یهاهیامروز، توسعه سرما یایدر دن

موضوع نه تنها  نیدارد. ا یاژهیو تیاهم یدولت یهادر سازمان ژهیوبه یانسان یهاهیکارآمد در توسعه سرما یشناخته شده است. نقش حکمران

کمک  زیها نو کارکنان سازمان یتیریمد یهامیدر ت دیجد یهایتوانمند جادیبلکه به ا شود،یها مسازمان یورو بهره ییاکار شیموجب افزا

 ,Mohammadi Yazdi et al., 2024; Moradpour et al., 2024; Rahpeyma et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian) کندیم

و  دیجد یهادهیا دیبه تول ییافزاکه افراد در آن با تعامل و هم کندیرا فراهم م یبستر نیهمچن یانسان یهاهیکارآمد سرما ی. حکمران(2024

 یانسان یرویموجود در ن یهاتیاز ظرف یریگبهره ،یتیریاز اهداف کلان مد یکی ن،ی. بنابرا(Ali et al., 2022)بپردازند  یمانحل مشکلات ساز

 است.

کشور داشته باشد،  کی یو اجتماع یبر توسعه اقتصاد یمیمستق ریتاث تواندیم یانسان یهاهیبر سرما یحکمران تیفیآنجا که ک از

مثال، م العات انجام شده در  ی. برا(Bareke et al., 2021)اند پرداخته یانسان هیو سرما یحکمران نیراب ه ب یبه بررس یمتعدد یهاپژوهش

کار شود  یروین یهایتوانمند شیو افزا یانسان هیتوسعه سرما یهاموجب بهبود شاخص تواندیموثر م یاست که حکمران ادهنشان د قایآفر

(Alemu, 2022ا .)تیند، اما با مشکلات حاکمبرخوردار یقابل توجه یعیکه از منابع طب قا،یآفر یجنوب صحرا یدر کشورها ژهیوموضوع به نی 

 .(Anderu et al., 2023)دارد  یشتریب تیاهم تند،مواجه هس فیضع تیریو مد

 فایا یرشد اقتصاد تیدر تقو یدینقش کل ،یانسان یهاهیاز سرما یبرداربهره یبرا یتیریر مدابزا کیکارآمد به عنوان  یحکمران

و توسعه  ینرخ رشد اقتصاد شیمنجر به افزا تواندیو کارآمد م یقو یتیریمد یهاستمیاند که وجود س. م العات مختلف نشان دادهکندیم

 تیاند، از اهممواجه کیو بوروکرات یتیریمد یهاکه با چالش یدولت یهادر سازمان ژهیوموضوع به نی. ا(Duan et al., 2022)شود  داریپا

به بهبود  تواندیم یدولت یهاکارآمد در سازمان یحکمران یالگو کی جادیا ن،ی. بنابرا(Claver‐Cortés et al., 2015)برخوردار است  یشتریب

 کمک کند. یابه اهداف توسعه یابیو دست اهسازمان یعملکرد کل

 شودیم لوب نم جیکارآمد، منجر به نتا یبدون وجود حکمران یانسان یهاهیسرمااند که توسعه راستا، م العات نشان داده نیا در

(Felício et al., 2014به عبارت د .)یحکمران یبرخوردار است، اما بدون وجود سازوکارها ییبالا تیاز اهم یهرچند آموزش و توسعه فرد گر،ی 

در  یاست که کشورها لیدل نی. به هم(Chijioke & Amadi, 2019) رندیگیمورد استفاده قرار نم یطور کارآمدبه هاهیرماس نیمناسب، ا

 .(Hendarmin & Kartika, 2019) ابندیدست  یانسان یهاهیبه توسعه بهتر سرما ،یحکمران تیفیتا با بهبود ک کنندیحال توسعه تلاش م

 داریو توسعه پا یدولت یهابه بهبود عملکرد سازمان تواندیکارآمد، م تیریمد یکردهایبا استفاده از رو یانسان یهاهیسرما یحکمران

 ,Ocheni & Agba)برخوردار است  یشتریب تیمواجه هستند، از اهم یتیریکه با مشکلات مد ییدر کشورها ژهیموضوع به و نیکمک کند. ا

به اهداف توسعه  یابیدست یبرا یاصل یاز ابزارها یکیبه عنوان  ،یحکمران تیفیک یو ارتقا یانسان یهاهیتوسعه سرما ورها،کش نی. در ا(2018

 ینشان داده است که بهبود حکمران قاتیتحق ه،یجری. به عنوان مثال، در ن(Kgakge-Tabengwa, 2014) شودیشناخته م یو اجتماع یاقتصاد

 .(Popoola et al., 2019)شده است  یو رشد اقتصاد داریتوسعه پا یهامنجر به بهبود شاخص ،یسانان یهاهیسرما شیو افزا

و رشد  یانسان یهاهیدر بهبود سرما یمهم اریکارآمد نقش بس یحکمران زین افتهیتوسعه یاند که در کشورهانشان داده هاپژوهش

موثر،  یحکمران قیاز طر یانسان یهاهیاز سرما نهیمناسب، استفاده به یو منابع مال یقو یهارساختیکشورها، با وجود ز نیدارد. در ا یاقتصاد

 ریتاث کس،یعضو گروه بر یمثال، در کشورها ی. برا(Xiaohao et al., 2021) شودیشناخته م داریتوسعه پا یاز ارکان اصل یکیبه عنوان 
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عامل  نیمثبت ا ریاز تاث یحاک جیقرار گرفته و نتا یطور گسترده مورد بررسبه یانسان یهاهیو توسعه سرما یکارآمد بر رشد اقتصاد یحکمران

 .(Apergis et al., 2021)است  یو اجتماع یاقتصادبر بهبود عملکرد 

 ییپرداخته، نشان داده است که کشورها یانسان یهاهیبر توسعه سرما یحکمران ریتاث یکه به بررس یاز م العات یکی نه،یزم نیا در

 یخود را توسعه دهند و به رشد اقتصاد یانسان یهاهیسرما یاند به طور موثرترخوب برخوردارند، توانسته یاز حکمران یکه از س وح بالاتر

قرار  یمورد بررس یانسان هیرماو س یحکمران نیراب ه ب ا،یجنوب آس یدر کشورها ن،ی. همچن(Klomp & Haan, 2012)ابند یدست  یشتریب

 .(Tariq, 2023)کمک کند  یاقتصاد یوربهره شیکار و افزا یروین تیفیبه بهبود ک تواندیموثر م ینشان داده است که حکمران جیگرفته و نتا

در  یدیکل یکارآمد، نقش تیریمد کردیبا استفاده از رو یانسان یهاهیسرما یگرفت که حکمران جهینت توانیمباحث، م نیه اتوجه ب با

ها و سازمان نیا یبه بهبود عملکرد کل تواندیم یدولت یهادر سازمان یحکمران تیفی. بهبود ککندیم فایکشورها ا یو اجتماع یتوسعه اقتصاد

 یحکمران یالگو یو اعتبارسنج یرو، پژوهش حاضر با هدف طراح نی. از ا(Oluranti, 2011)کمک کند  داریتوسعه پا به اهداف یابیدست

 شد.(، انجام IMIDROدر وزارت صنعت، معدن و تجارت ) ژهیوبه ران،یا یدولت یهاکارآمد در سازمان تیریمد کردیبا رو یانسان یهاهیسرما

 پژوهش روش

ا رویکرد انی بهای انسطور که در فصل بیان مساله گفته شد، هدف اصلی تحقیق حاضر تبیین و تدوین الگوی حکمرانی سرمایههمان

ی با روش نظریه های کیفی و کمیّ و من بقی مدلی است که بر اساس روشباشد. در این تحقیق، محقق به دنبال ارائهمی مدیریت کارآمد

ر نظر گرفتن اصول دی مربوطه به طور خاص با شود. با توجه به کمبود نظری در حوزهبنیاد به شناسایی متغیرهای تحقیق پرداخته میداده

شود. این توجیه می ی داده بنیادی اکتشافی با استفاده از روش نظریهباشد، بکارگیری شیوهکمرانی سرمایه انسانی و مدیریت کارامد میح

بنیاد، به بررسی دهی داتحقیق به منظور تکمیل شکافی نظری تحقیق، در گام اول با استفاده از رویکردی کیفی و با استفاده از روش نظریه

ی گر در عرصهو مداخله ایپردازد. با توجه به استخراج عوامل علّی، زمینهبرآمده از متن مصاحبه پرداخته و در نهایت به الگوسازی میمتون 

عی دارد، به بررسی الگوی پردازد. این تحقیق سی نظریه میی برون سازمانی، به ارائهدرونی سازمان و متغیرهای راهبردی و پیامدساز در عرصه

انی و نخبگان دانشگاهی بپردازد و با طراحی مدلی مفهومی بر اساس نظرات خبرگان سازم های انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدکمرانی سرمایهح

 دنبال شود: بایست اهداف فرعی زیراز طریق تعمیق م العات به یک مدل جامع دست یابد. به منظور دستیابی به هدف اصلی تحقیق، می

 مدیریت کارآمد؛ های انسانی با رویکردی الگوی حکمرانی سرمایههایی جهت ارائهاسایی ابعاد و مؤلفهتعیین و شن-

 های انسانی .یهها و اقدامات سازمانی در راستای الگوی حکمرانی سرماتعیین و شناسایی مکانیسم -

یک رویکرد پژوهشی است که به موجب  1میختهشود. روش تحقیق آتحقیق حاضر از نظر اجرا به صورت آمیخته)ترکیبی( انجام می

کنند. در صورت ضرورت استفاده از روش تحقیق آمیخته را در یک م العه جمع آوری و تجزیه و تحلیل می و کیفی های کمیآن محققان داده

قابل اندازه گیری است مورد بررسی های مشاهده پذیر یک پدیده را که تواند جنبههای تحقیق کمیّ میباید گفت پژوهشگر با استفاده از روش

شود ی داده بنیاد الگوی مفهومی تحقیق ارائه میهای کیفی از طریق روش نظریهبه همین منظور در فاز اول، ابتدا با استفاده از داده .قرار دهد

شود. از آنجا که تحقیق اده میسازی معادلات ساختاری استفآزمایی مدل پیشنهادی از روش مدلو سپس به منظور اعتبار سنجی و راستی

جایی توان آن را بنیادی دانست و از آنای جدید و تقریباً مبهم با فقدان نظری در بستری سازمانی و عملیاتی است میپیشرو در پی کشف مقوله

                                                           
1 Mixed research method 
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توان باشد، میمی مدیریت کارآمدهای انسانی با رویکرد سازی و بررسی تاثیرات متغیرهای مرتبط با الگوی حکمرانی سرمایهکه به دنبال مدل

 آن را کاربردی دانست.

ی حکمرانی زههای دولتی و نظامی هستند که در حوشامل فرماندهان و مدیران در سازمان جامعه آماری در بخش کیفی این تحقیق

د و گلوله برفی انجام ی به صورت هدفمنگیردارای تجربه کاری و تخصص دانشگاهی هستند، نمونه های انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدسرمایه

ی انجام مصاحبه نفر تا رسیدن به اشباع نظری صورت گرفت به عبارت دیگر، زمانی که محقق به اطلاعات جدیدی بعد از 15شد و به تعداد 

 ها اقدام نمود. اخر دست نیافت، نسبت به توقف مصاحبه

بقه ایی تصادفی طگیری شود که از طریق نمونهایمیدرو می ران و در سازمانجامعه آماری در بخش کمیّ این تحقیق شامل کلیه مدی

 و با استفاده از فرمول کوکران به دست آمد. 

مورد ضمون با روش تحلیل متحلیل مدارك و مستندات  ها، مشاهدات وهای کیفی حاصل از مصاحبهحاضر، تحلیل داده تحقیقدر 

 گیرد.قرار میبررسی و ارائه 

 هایافته

 کدهای استخراج شده به تفکیک کدگذاری باز،کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی نشان داده شده است: 1جدول در 

 1جدول 

 کدهای استخراج شده از مصاحبه

 کدها مفاهیم های فرعیمقوله مقوله اصلی

 تصمیمات مدیران ارشد سازمانی تصمیم گیری مدیران کرد مدیریتیروی عوامل علّی
 تصمیم سازی و مشارکت فعال مدیران

 برگزاری شورای عالی منابع انسانی
 توسعه نگرش رهبریت به جای مدیریت نگرش مدیران

 توجه به مدیریت مشارکتی
 کارکنان هایها و شایستگیشناخت مدیران مجموعه از توانمندی

 ترتفویض اختیارات مشخص به مدیران پایین تفویض اختیار به مدیران
 هانقش ضعیف مدیران میانی و اجرایی در تعیین اهداف و برنامه

 های مدیران، مبتنی بر اصول توسعه در انتخاب مدیرانبهبود مهارت
 نانها توسط مدیران و کارکرعایت دستورالعمل

 اییهای خرد و کلان سازمان در راستای آموزش و مهارت افزل سیاستاِعما
سازی گذاری و همسوهدف

 راهبردی
 های از پیش تعیین شده در سازمانافزایش هماهنگی میان اهداف و ارزش سیاست گذاری

 ها و اهدافایجاد شفافیت در برنامه
همگام سازی کارکنان در مسیر 

 زماندستیابی به اهداف سا
 باور افراد همسو با اهداف سازمان

 ایجاد انگیزه مضاعف و حرکت صحیح سیستم به سمت اهداف
 یکپارچگی جامعه در باورها، عملکرد و اهداف به پیشبرد سیستم

 تلاش دسته جمعی در جهت نیل به اهداف تعیین شده
 ودهای احساسی و فکری حاکم بر موجودیت و تعاملات روزمرهرهنم ارتباطات درون سازمانی ارتباطات و تعاملات سازمانی

 افراد
 مهارت شبکه سازی و ارتباطی

 مراودات بر پایه استراتژزی کلی سازمانی شبکه سازی بین کارکنان
 فرهنگ و اختیارات سازمانی با هدف آموزش و توسعه تغییر در ساختار،
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های توجه به ارزش تغییر ساختاری و تمهیدات سازمانی
 اصلی شرکت

 های عملکرد روزانه و ساختار سازمانیهای اصلی شرکت در همه جنبهارزش
 فرهنگ و اختیارات سازمانی با هدف توسعه کارآفرینی

 ایجاد ساختارها و تشکیلات مورد نیاز
 های سازمانیفرهنگ سازمانی مبتنی بر خط مشی چابک سازی سازمانی

 های تخصصی توسط مدیرانا مهارتارتق
عوامل زمینه 

 ساز
 های سازمان متناسب با مهارت هاتوجه به تخصصی شدن پست های تخصصیمهارت مهارت افزایی

 های رفتاریبهبود مهارت
  های تازه برای نیروهای متخصصعوامل ایجاد انگیزه و ایجاد مهارت

الزام شدن مدارك معتبر جهانی در حوزه منابع انسانی، تدوین   یادگیری مدارك معتبر بین المللی 
 های مربوط به آموزشدستورالعمل

 های آموزشیهای آموزشی، تدارك برنامهلزوم برگزاری دوره
 ائه استانداردهای آموزشیو ار های معتبر توسط کارکناناخذ گواهینامه

های توسعه منابع و ارتقای کیفی و انجام برنامه ریزی آموزشیاجرای برنامه دانش افزایی 
 های جاریها و پروژهرسانی به طرحانسانی بدون آسیب

 های آناعتماد بین سازمان و زیر مجموعه
 ترویج آموزش و توسعه دانش تخصصی
 میل به فراگیری دانش جدید و روز دنیا
 ایجاد رغبت یادگیری در بین کارکنان

 نتقال و توسعه دانش و تجربها
 از به کارفرمایانهای تخصصی مورد نیارایه آموزش

 اشتراك گذاری دانش، تسهیم دانش قابلیت حل مسئله
 تکنولوژی اطلاعاتدستیابی به 

 رایجاد سازمان مجازی شامل آموزش الکترونیکی و انجام کار از راه دو
راه  زهای اهای مربوط به آموزشآوریترین فنفتهاستفاده از بروزترین و پیشر
 دور و توسعه آموزش سیاّر

عوامل 
 محوری

 تعهد و تقید همه همکاران به فرهنگ سازمانی حاکم در آن سازمان دارا بودن حس وفاداری به سازمان تعهد به ایفای نقش جهادی
 تعهد به اجرای فرهنگ سازمانی

 نگ سازی و توجه به فرهنگ سازمانیفره رعایت فرهنگ سازمانی
 ملاحظات فرهنگی سازمان

کسب قابلیت اطمینان در بین  کارآمدسازی
 کارکنان

 ایجاد ارتباطات و توسعه فرهنگ سازی در س وح مختلف سازمانی
ها و دید مشترك )رهبری(در س ح بالابردن اعتماد دو طرفه بر مبنای ارزش

 شرکت
نسبت به  ایجاد حس شهروندی

 سازمان
 سازمان را از خود دانستن

 های سازمانیتوجه ویژه به ارزش
 سازمان را جزء خانواده خود دانستن

 دارا بودن حس قوی نسبت به سازمان
 اطلاع رسانی و گفتمان سازی در شرکت اطلاع رسانی گفتمان سازی

 های سازمانیفرهنگ سازمانی مبتنی بر خط مشی
 تقویت فرهنگ مبتنی بر اصول

های سازمانی در بین ترویج ارزش
 کارکنان

 ارزش مداری
 تدوین فرهنگ سازمانی، پایبندی به اصول سازمانی

عوامل 
 مداخله گر

 ایجاد بسترهای ارتباطی بین کارکنان کانال سازی های اجتماعیشبکه
 زمینه سازی از طریق فناوری اطلاعات

 های اجتماعیروهتشکیل گ
 های کاریایجاد شبکه

 تاثیرگذاری بر رفتار کارکنان از طریق فضای مجازی شبکه سازی در بستر فناوری اطلاعات
 گفتمان سازی بین شبکه کارکنان

 ایجاد شبکه اجتماعی قوی، برقراری ارتباط مداوم با کارکنان

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدارائه الگوی حکمرانی سرمایه 

 

های فناوری زیرساخت
 اطلاعات

ن به فناوری اطلاعات تجهیز سازما
 پیشرفته وشبکه جهانی

 لاعاتهای فناوری اطبه کار گیری ابزارها و تکنولوژی
 های ارتباطیتوسعه زیرساخت
های فنی در حوزه فناوری اطلاعات، زمینه سازی فناوری توسعه بخش

 اطلاعات
های مدیریت یکپارچگی سیستم

 اطلاعاتی
 ازمانهت حمایت از فعالیتهای سهای کاربردی جایجاد برنامه

 تسهیل فرآیندهای اطلاعاتی
 انتشار اطلاعات در سرتاسر مرزهای سازمان

عوامل 
 راهبردی

 سازی وتکریم کارکنانانگیزه
 تکریم کارکنان

 ایجاد رغبت بین کارکنان و نیروی انسانی، تشویق کارکنان ایجاد انگیزه بین کارکنان
 کمک به راهبرد سیستم، انگیزه سازیانگیزه مضاعف در 

اسان، توجه به پارامترهای مؤثر فردی و نیز میزان انگیزه و اشتیاق کارشن
 رعایت هرم مازلو

کسب رضایت کارکنان وقدرشناسی از 
  پرسنل

 ایجاد خشنودی بیشتر در پرسنل، توسعه فردی
 ایجاد تمایز محسوس توسط مدیران، بهسازی روحی

 نانمل ایجاد انگیزه جهت مهارت افزایی، توجه به مسائل شناختی کارکعوا
ارهای ایجاد سازوکارهای تشویقی برای بروز رفتارهای سوء وجلوگیری از رفت

 سوء
  قدرشناسی از پرسنل دارای نقاط قوت، تکریم مدیران

 تقدیر جهت اقدام تاثیرگذار کارکنان، تشویق در گردهمایی ها
 نتخاب و تقدیر از کارکنان نمونه، معرفی افراد نمونها

عوامل 
 پیامدساز

پاداش و تنبیه مبتنی بر کارایی و  ارزیابی مبتنی بر عملکرد
 بازدهی

 ی، کنترل کارکنانها و یا جرائم مالها در قالب پرداختها و یا تنبیهپاداش
 هدفمند های جمعی نیز در مقاطع زمانی مختلف و پاداش دهیپاداش

 شایسته سالاری در تخصیص پاداش
 بازخوردها و ارزیابی ایشان از نحوه کار شرکت

 ای، ارزیابی مق عیکنترل کارکنان به صورت دوره های ارزیابیپایش مستمر شاخص
 نیهای اندازه گیری در سازمان، استفاده از شاخصهای سازماتدوین شاخص

 های اندازه گیری فرهنگ سازمانینگهداری و پایش شاخص
 تعریف معیارهای متناسب با هر فرد و جایگاه شغلی

 فرهنگ ایدئولوژیک، توسعه ارزش مداری فرهنگ ایدئولوژیک سازمانی سالاریشایسته
ها در های اصلی جهت نهادینه سازی آنرهبری همراه با توسعه استراتژی

 فرهنگ سازمانی
 ارکناننفوذ در قلب ک

 استقرار نظام ارزیابی عملکرد
 های فردیهای تعریف شده درسازمان، توسعه شاخصنهادینه کردن شاخص های شایسته سالاریتعریف شاخص

 های مدیریت فرآیند پروژه، تدوین الزاماتتعریف دستورالعمل و رویه
 های کارو تدقیق استاندارد 9001ها و دستورالعلملهای ایزو رویه

 تهیه استانداردهای بومی
 های شرکت، تدوین الزام آورهاها و استراتژیخط مشی هاتدوین دستورالعمل قانون مداری

 احترام به قوانین شرکت، متاع بودن قوانین
 های اجراییهای تسهیل کننده، ابلاغ روشتصویب قوانین و آیین نامه تصویب قوانین

نظام تشویق، تدوین نظامات مرتبط  های اجراییها و روشالعملتدوین دستور
 با منابع انسانی

های مختلف، توسعه استعدادها و شناسایی های کاری بخشبررسی ظرفیت های کاریشناسایی ظرفیت ظرفیت سازی
 استعدادهای کاری

 امکان حضور موفق در مناقصات بین المللی، شناسایی بازارهای هدف
 های نوآورانهبادل اطلاعات ،تحقیقات ،م العات و تجربهت

 شناسایی عوامل داخلی سازمان، رصد محی ی شناسایی نقاط قوت و ضعف سازمانی
 ها و تهدیدات در جهت فرهنگ سازمانی و تحلیل محیطشناسایی فرصت



 1403، دوم، شماره سوم، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                         و همکاران          هادی چگینی

 

 255 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 1شکل 

 مدل مفهومی پژوهش
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 2جدول 

 همبستگی میان متغیرهای پژوهش

های ابعاد و مؤلفه 

 علّی

ابعاد و 

های مؤلفه

 محوری

ابعاد و 

های مؤلفه

 ساززمینه

های ابعاد و مؤلفه

 گرمداخله

ابعاد و 

های مؤلفه

 راهبردی

ابعاد و 

های مؤلفه

 پیامدساز

حکمرانی سرمایه انسانی 

 با رویکرد مدیریت کارآمد

های ابعاد و مؤلفه

 علّی

1 .491** .569** .495** .461** .546** .562** 

های ابعاد و مؤلفه

 محوری

.491** 1 .699** .537** .406** .476** .475** 

های ابعاد و مؤلفه

 ساززمینه

.569** .699** 1 .712** .390** .516** .505** 

های ابعاد و مؤلفه

 گرمداخله

.495** .537** .712** 1 .601** .537** .500** 

های ابعاد و مؤلفه

 راهبردی

.461** .406** .390** .601** 1 .528** .530** 

های ابعاد و مؤلفه

 پیامدساز

.546** .476** .516** .537** .528** 1 .755** 

حکمرانی سرمایه 

انسانی با رویکرد 

 مدیریت کارآمد

.562** .475** .505** .500** .530** .755** 1 

 

آورده شده است. همان ور که از جدول مشخص است  2جدول صل از همبستگی پیرسون بین متغیرهای اصلی پژوهش در نتایج حا

 متغیرها با هم ارتباط معنی داری دارند. همهدهد باشند. جدول فوق نشان میکلیه اعداد بین منفی یک تا یک می

مت به ارزیابی برازش های مربوطه سازگاری و توافق دارد. لذا در این قسمدل این است که تا چه حد یک مدل با داده منظور از برازش

پژوهش استنتاج  های پژوهش اطمینان حاصل گردد و در نهایت پاسخ سوالاتشود تا از سازگاری آن با دادهمدل مفروض پژوهش پرداخته می

م ارزیابی برازش گیری مدل و دومدل در دو مرحله صورت پذیرفته است. نخست ارزیابی برازش بخش اندازهگردد. بررسی برازش مدل مفهومی 

 است.ها بحث شدهبخش ساختاری مدل، که در ادامه به تفصیل در مورد آن
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 2شکل 

 بارهای عاملی استاندارد

 

 

شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از های یک سازه با آن سازه محاسبه میخصبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار ارتباط شا

گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در های آن از واریانس خ ای اندازهشود، مؤید این م لب است که واریانس بین سازه و شاخص 4/0مقدار 

های حقق پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخصینجا این است که اگر مگیری قابل قبول است. نکته مهم در امورد آن مدل اندازه

 نامه( را اصلاح نموده و یا از مدل تحقیق خود حذف نماید.ها )سؤالات پرسش مواجه شد، باید آن گویه 4/0آن با مقادیری کمتر از 

 3جدول 

 ی و روایی همگرانتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایای

ضریب آلفای کرونباخ  

(Al pha>0.7) 

 (AVE>0.5میانگین واریانس استخراجی ) (Cr>0.7ضریب پایایی ترکیبی )

 0.698 0.902 0.855 های راهبردیابعاد و مؤلفه

 0.560 0.910 0.887 های زمینه سازابعاد و مؤلفه

 0.521 0.883 0.845 های علّیابعاد و مؤلفه

 0.680 0.864 0.766 های محوریلفهابعاد و مؤ

 0.592 0.810 0.748 گر¬های مداخلهابعاد و مؤلفه

 0.681 0.865 0.766 های پیامدسازابعاد و مؤلفه

 0.569 0.841 0.748 برند سازی شخصی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 4جدول 

 های برازش مدل ساختاریشاخص

CMI مجذور کای شاخص N/DF CFI NFI RMSRA GFI 

 0.913 0.068 0.901 0.960 2.85 2.014 مدل مفهومی

 

CFI  وNFIای وجود ندارد( ها راب هکند بین دادهیشنهاد شده به مدل مستقل )که فرض میهایی هستند که برازش مدل پ، شاخص

ها نیز باشند، این اندازهر قابل قبول میو بالات 9/0هستند. با توجه به این که مقادیر  901/0و  960/0سنجد و به ترتیب در مدل برابر را می

 نمایانگر برازش قابل قبول مدل هستند.

RMSEAهای بین همبستگی/ کوواریانس مشاهده شده نمونه و مدل مورد انتظار برآورد شده از جامعه است ، متوسط باقی مانده

 باشد.به معنای برازش خوب می 08/0که بنابر توصیه لوهلین مقدار کمتر از 

GFI اخص شکند. ویژگی خاص را به گونه مشترك از طریق مدل ارزیابی میها ها و کوواریانسنیز مقدار نسبی واریانسGFI  این

نمایانگر برازش  90/0از تر باشد و مقدار برابر یا بزرگاست که به حجم نمونه بستگی ندارند. دامنه تغییرات این دو شاخص بین صفر و یک می

ها باشد که نشانگر برازش م لوب است. در نتیجه از تمامی شاخصمی 960/0برابر  GFI ور که در جدول امده است مقدار م لوب است همان

 شود که مدل پژوهش برازش م لوبی دارد.این ور استنباط می

 3شکل 

 استاندارد مدل پژوهش ضریب رگرسیونی
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 5جدول 

 رایب رگرسیونی متغیرهای فرضیات پژوهشض

 ضرایب معنا داری خ ای استاندارد ضرایب استاندارد شده متغیر وابسته متغیر مستقل

 11.741 078. 66/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد های علّیابعاد و مؤلفه

 11.621 077. 10/0 مدیریت کارآمدحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد  های محوریابعاد و مؤلفه

 12.281 071. 20/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد سازهای زمینهابعاد و مؤلفه

 10.969 077. 14/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد گرهای مداخلهابعاد و مؤلفه

 11.784 079. 42/0 انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد حکمرانی سرمایه های راهبردیابعاد و مؤلفه

 13.909 066. 28/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد های پیامدسازابعاد و مؤلفه

 6جدول 

 های برازش مدل اندازه گیریشاخص

 مقدار بدست آمده مقدار م لوب اختصار نام شاخص هاشاخص

Chi دوس ح تحت پوشش کی های برازش م لقاخصش -Square/df  0.950 5کمتر از مقدار 

 0.933 9/0بزرگتر از  1GFI نیکویی برازش

 0.918 9/0بزرگتر از  2AGFI نیکویی برازش تعدیل شده

 0.929 9/0بزرگتر از  3NFI برازش هنجار شده های برازش ت بیقیشاخص

 0.999 9/0از بزرگتر  4CFI برازش ت بیقی

 0.907 9/0بزرگتر از  5RFI برازش نسبی

6I برازش فزاینده FI  0.918 1تا  0بین 

 0.801 5/0بزرگتر از  7PNFI برازش مقتصد هنجار شده شاخص برازش مقتصد

 0.001 08/0کوچکتر از  8RMSRA ریشه میانگین مربعات خ ای برآورد

 

CFI  وNFIای وجود ندارد( ها راب هکند بین دادهدل پیشنهاد شده به مدل مستقل )که فرض میهایی هستند که برازش م، شاخص

ها نیز باشند، این اندازهو بالاتر قابل قبول می 9/0هستند. با توجه به این که مقادیر  929/0و  999/0سنجد و به ترتیب در مدل برابر را می

های بین همبستگی/ کوواریانس مشاهده شده نمونه و مدل مورد انتظار باقی مانده ، متوسطRMSEAنمایانگر برازش قابل قبول مدل هستند. 

ها و نیز مقدار نسبی واریانس GFIباشد. به معنای برازش خوب می 08/0برآورد شده از جامعه است که بنابر توصیه لوهلین مقدار کمتر از 

این است که به حجم نمونه بستگی ندارند. دامنه  GFI. ویژگی خاص شاخص کندرا به گونه مشترك از طریق مدل ارزیابی میها کوواریانس

نمایانگر برازش م لوب است همان ور که در جدول امده است  90/0از تر باشد و مقدار برابر یا بزرگتغییرات این دو شاخص بین صفر و یک می

                                                           
1 Goodness of fit index 
2 Adjusted goodness of fit index 
3 Normed fit index 
4 Comparative fit index 
5 Relative Fit Index 
6 Incremental fit index 
7 Parsimony Normed Fit Index 
8 Root mean square error of approximation 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدارائه الگوی حکمرانی سرمایه 

 

شود که مدل پژوهش برازش ها این ور استنباط میه از تمامی شاخصباشد که نشانگر برازش م لوب است. در نتیجمی 933/0برابر  GFIمقدار 

  م لوبی دارد.

 7جدول 

 ضرایب رگرسیونی متغیرهای فرضیات پژوهش

 ضرایب معنا داری خ ای استاندارد ضرایب استاندارد شده متغیر وابسته متغیر مستقل

 11.433 109. 63/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد عوامل علّی

 6.068 150. 44/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد عوامل مداخله گر

 6.415 193. 19/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد عوامل زمینه ساز 

 12.658 061. 10/0 انی با رویکرد مدیریت کارآمدحکمرانی سرمایه انس عوامل تسهیل گر

 17.106 061. 71/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد عوامل محوری 

 25.492 041. 20/0 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد عوامل راهبردی

 24.418 039. 35/0 ارآمدحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت ک عوامل پیامدساز

 گیریبحث و نتیجه

 ژهیوبه رانیا یدولت یهاکارآمد در سازمان تیریمد کردیبا رو یانسان یهاهیسرما یکه حکمران دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

داشته باشد.  یااهداف توسعهبه  یابیو دست یدر بهبود عملکرد سازمان ییبسزا ریتأث تواندی( مIMIDROدر وزارت صنعت، معدن و تجارت )

 یانسان یهاهیسرما یحکمران یشنهادیپ یشدند و نشان دادند که الگو یاعتبارسنج یبا استفاده از روش معادلات ساختار عهم ال نیا جینتا

 زیکشورها ن ریمشابه در سا م العات جیبا نتا جینتا نیشود. ا یدولت یهاسازمان یورمنجر به بهبود بهره تواندیاست که م یدیابعاد کل یدارا

 یهاهیکارآمد بر سرما ی( نشان داد که حکمران2022. )Ali et al( و 2021. )Bareke et al یهاپژوهش جیعنوان مثال، نتا هدارد. ب یهمخوان

 هاافتهی نی. ا(Ali et al., 2022; Bareke et al., 2021) منجر شود یرشد اقتصاد شیها و افزاسازمان یبه بهبود عملکرد کل تواندیم یانسان

 توسعه دارد. یهادر بهبود شاخص یاتیح ینقش ،یدولت یهادر سازمان یقو یحکمران ستمیس کی جادیکه ا کنندیم دییتأ

 هایستگیشا شیدر افزا کردیرو نیا ییپژوهش برجسته شده است، توانا نیکه در ا یانسان یهاهیسرما یحکمران یاصل یهااز جنبه یکی

Felício et al( .2014 )( و 2018. )Fashina et alهمچون  ییهاپژوهش جیبا نتا افتهی نی. اهاستمیت یاعضا نیتعامل موثر ب جادیو ا

 شود ینو و حل مشکلات سازمان یهادهیا دیمنجر به تول تواندیها مافراد در سازمان نیموثر ب یاند تعامل و همکارداده نشاندارد که  یهمخوان

(Fashina et al., 2018; Felício et al., 2014)یانسان یهاهیکارآمد سرما یاز آن است که حکمران یم العه حاک نیا جی. به علاوه، نتا 

( در 2019) Chijioke and Amadi قیتحق جیبا نتا زیموضوع ن نیامنجر شود، که  یدولت یهابه بهبود مستمر عملکرد سازمان تواندیم

 یتصاداق داریتوسعه پا یکارآمد، محرك اصل یهمراه با حکمران یانسان یهاهیدر سرما یگذارهیها نشان دادند که سرمام ابقت دارد. آن هیجرین

 .(Chijioke & Amadi, 2019) است

هاست. سازمان یموجود در اعضا یهاییاز توانا یریگبهره ،یانسان یهاهیسرما یحکمران یدیاز اهداف کل یکینشان دادند که  جینتا

در توسعه  یانسان هیسرما تی( است که به اهم2022) Azam and Raza( و 2018) Anwarهمچون  یقبل یهام ابق با پژوهش افتهی نیا

 یرویبالقوه ن یهاتیظرف تواندیکارآمد م یمذکور، نشان داده شد که حکمران قاتیتحق جیهمانند نتا زیپژوهش ن نیا راند. دپرداخته یاقتصاد
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در  ژهیموضوع به و نی. ا(Anwar, 2018; Azam & Raza, 2022) شود یدولت یهاعملکرد سازمانرا فعال کرده و منجر به بهبود  یانسان

 .(Gupta et al., 2021) کندیم دایپ یشتریب تیروبرو هستند، اهم یتیریو مد یاقتصاد یهاکه کشورها با چالش ی یشرا

در تحقق  ینقش مهم یدولت یهادر سازمان یانسان یهاهیکارآمد سرما یکه حکمران دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی نیهمچن

 ی( همخوان2021. )Apergis et al( و 2022. )Duan et alهمچون  یگرید یهاپژوهش جیبا نتا افتهی نیو اهداف سازمان دارد. ا هاتیمأمور

 Apergis) منجر شود یانسان یرویعملکرد ن یو ارتقا یبه تحقق بهتر اهداف سازمان تواندیکارآمد م تیریو مد یحکمران داندارد که نشان داده

et al., 2021; Duan et al., 2022)یمواجه هستند، حکمران یاقتصاد یهامنابع و چالش یهاتیها با محدودکه سازمان ی یدر شرا ژهی. به و 

 .(Kgakge-Tabengwa, 2014)منجر شود  ییو کارا یوربه بهبود بهره تواندیکارآمد م

در بهبود  یدیاز عوامل کل یکیکارآمد،  تیریمد کردیبا رو یانسان یهاهیسرما یکه حکمران کندیم دیپژوهش تأک نیا جینتا جه،ینت در

مشابه  عیکشورها و صنا ریدر سا نیشیپ قاتیتحق جیبا نتا نیموضوع همچن نیاست. ا یابه اهداف توسعه یابیو دست یدولت یهاعملکرد سازمان

 ییایآس یالعات انجام شده در کشورهام  نیو همچن قایآفر یجنوب صحرا یانجام شده در کشورها یها. به عنوان مثال، پژوهشاردد یهمخوان

کند  فایا یاتوسعه یهاو بهبود شاخص یدر توسعه اقتصاد ینقش مهم تواندیم یانسان یهاهیموثر بر سرما یکه حکمران دهدینشان م

(Alemu, 2022; Tariq, 2023). 

 نیا یاصل یهاتیاز محدود یکی. ستین یقاعده مستثن نیاز ا زیم العه ن نیخاص خود مواجه است و ا یهاتیبا محدود یپژوهش هر

 تیموضوع ممکن است قابل نیوزارت صنعت، معدن و تجارت است. ا ژهیوبه ران،یا یدولت یهابه سازمان قیپژوهش، محدود بودن نمونه تحق

 افتهیساختارمهین یهامصاحبه ژهیوم العه به نیااستفاده شده در  قیروش تحق ن،یمحدود کند. همچن عیها و صنار سازمانیرا به سا جینتا میتعم

 ن،یباشد. علاوه بر ا رگذاریتأث جیبر نتا تواندیداشته باشد که م یمحققان بستگ یذهن یرهایممکن است به تفس ادیبنداده هیو استفاده از نظر

کشورها را  ریبه سا جینتا میتعم تیموضوع قابل نیگذاشته باشند که ا ریتأث جیبر نتا رانیخاص ا یو فرهنگ ی یمح املممکن است که عو

 .دهدیکاهش م

 ریمشابه در سا یالگوها یبه بررس ندهیآ قاتیکه تحق شودیم شنهادیم رح شده، پ یهاتیم العه و محدود نیا جیتوجه به نتا با

دهند.  شیرا افزا جینتا میتعم تیتر، قابلو متنوعتر بزرگ یهابا استفاده از نمونه توانندیم العات م نیمختلف بپردازند. ا عیکشورها و صنا

 یاقتصاد یهابخش ریدر سا یانسان یهاهیسرما یحکمران ریتأث یبررس یبرا یبیترک یفیو ک یکم یهاکه از روش شودیم شنهادیپ ن،یهمچن

 سهیمقا نیو همچن یخصوص یهاسازمان بر عملکرد یحکمران ریتأث یبررس نهیدر زم یشتریب یهاپژوهش ژه،یواستفاده شود. به یو اجتماع

 یانسان یهاهیسرما یحکمران ریاز تأث یبه درك بهتر توانندیها مپژوهش نیو در حال توسعه انجام شود. ا افتهیتوسعه یکشورها نیب یالمللنیب

 کمک کنند. یو اقتصاد یمختلف فرهنگ طیدر شرا

 یهاستمیوزارت صنعت، معدن و تجارت، بهبود س ژهیوبه رانیا یدولت یهازمانکه سا شودیم شنهادیپژوهش، پ نیا جیتوجه به نتا با

 یندهایکارآمد، بهبود فرآ تیریمد یسازوکارها جادیا قیاز طر تواندیامر م نیخود را در دستور کار قرار دهند. ا یانسان یهاهیسرما یحکمران

با استفاده از  توانندیم یدولت یهاسازمان رانیمد ن،یانجام شود. همچن هامیت یاعضا نیب یتعامل و همکار شیاستخدام و آموزش، و افزا

 شودیم شنهادیکمک کنند. به علاوه، پ یسازمان یوربهره شیکارکنان و افزا یوراستعداد، به بهبود بهره تیریعملکرد و مد یابیارز یهاستمیس

 شود. جادیا کنند،یسازمان مشارکت م یانسان یهاهیدر توسعه سرماکه به طور موثر  یکارکنان یبرا قیپاداش و تشو یهاستمیکه س

 فایکشورها ا یابه اهداف توسعه یابیدر دست یدینقش کل تواندیم یانسان یهاهیکارآمد سرما یحکمران نکهیبا توجه به ا ت،ینها در

 نیتدو یانسان یهاهیسرما تیریو مد یبهبود حکمران یبرا را یجامع یهابرنامه یارشد دولت رانیو مد گذاراناستیکه س شودیم شنهادیکند، پ
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 های انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدارائه الگوی حکمرانی سرمایه 

 

توجه  یریگمیتصم یندهایو بهبود فرآ یسازمان نیتعاملات ب شیافزا ،یمیو ت یفرد یهایستگیبه توسعه شا ژهیطور وبه دیها بان برنامهیکنند. ا

 کنند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 

 

 هاشفافیت داده

 ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایتداده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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