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Abstract 

Introduction: Organizational culture is an issue that has recently accede in management 

knowledge and in the realm of organizational behavior. The aim of this study is to survey the 

organizational culture of Yazd Shahid Sadoughi University of Medical Sciences from the 

viewpoint of faculty members based on Hofstede's model. 

Methods: This study was cross-sectional and cross-sectional. All the basic science faculty 

members of Yazd Shahid Sadoughi University of Medical Sciences and health service were 

the target population. A sample of 112 people was collected by random sampling. The data 

collection tools were demographic variables and Hofstede organizational culture 

questionnaire. Data analysis was performed using Spss v 16 software. 

Results: 3/72% of participants were male, and 25.9% female, mean age of the sample was 

26/43 years and the average work experience was 07/15 years. 24.1% of samples were couch, 

50% professor assistant, 7.1% professor and 16.1% associate Professor. The following features 

were found in the university’s organizational culture: Cultural balance with the desire for 

masculinity, balancing risk appetite, balanced individualism, collectivism and relatively 

balanced distribution of power. There is a significant negative relation between experience 

and risk appetite, and the amount of masculinity /femininity are different in women and men. 

Field of study, management experience, the faculty member’s condition and type of faculty 

don’t have significant relation with organizational culture. 

Conclusions: Faculty members know the organizational culture as protecting and nurturing 

and believe that the university have tendency to avoid injustice in addition to care for personal 

and social responsibility. 
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مقدمه

تازگی در دانش مدیریت و در سازمانی موضوعی است که بهفرهنگ

یافته است. به دنبال نظریات و تحقیقات جدید قلمرو رفتار سازمانی راه

سازمانی دارای اهمیت روزافزونی شده و یکی از در مدیریت، فرهنگ

مباحث اصلی و کانونی مدیریت را تشکیل داده است. تا آنجا که بسیاری 

شکست سازمان را نتیجه فرهنگ حاکم بر آن سازمان  موفقیت یا

. فرهنگ سازمان یک گام اساسی و بنیادین در شناخت [1]دانند می

شود و برای انجام سازمان و رفتارهای کارکنان و عملکرد آنان تلقی می

. در یک سازمان فرهنگ [2]هر اقدام اساسی در سازمان ضروری است 

کننده د، نخست اینکه فرهنگ، تعیینکنهای متفاوتی را ایفا مینقش

ه، کنماید. دوم اینها را از هم تفکیک میمرز سازمان است، یعنی سازمان

کند. سوم، نوعی احساس هویت در وجود اعضای سازمان تزریق می

شود که در افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به وجود فرهنگ باعث می

که، دارد و چهارم این آید که بسیار بیشتر از منافع شخصی اهمیت

. [3]شود فرهنگ موجب ثبات و پایداری سیستم اجتماعی می

ها )چه چیزی مهم سازمانی سیستمی است متشکل از ارزشفرهنگ

کنند و است و چه چیزی مهم نیست( و عقاید )چطور افراد عمل می

کنند( که در تعامل متقابل با نیروی انسانی، ساختار چطور عمل نمی

هنجارهای رفتاری را در سازمانی و سیستم کنترل بوده و درنتیجه 

دهد که فرهنگ قوی منجر . تحقیقات نشان می[4]نهد سازمان بنا می

شود. فرهنگ به ایجاد احساس بهتر در کارکنان و انجام بهتر کارها می

قوی سازمان، موجب افزایش تعهد افراد به سازمان و ایجاد همسویی 

سازمانی به دلیل تأثیری شود. فرهنگمیان اهداف فردی و سازمانی می

وری و اثربخشی سازمان بسیار فتار کارکنان دارد بر بهرهکه بر ادراک و ر

سازمانی، . به سبب ماهیت پیچیده مفهوم فرهنگ[5]باشد مؤثر می

رای بررسی و شناسایی آن وجود ندارد. چارچوب و مدل یکسانی ب

گیری های شناسایی و اندازهحال یکی از جدیدترین مدلبااین

. [6]سازمانی هوفستد است سازمانی، مدل فرهنگفرهنگ

سازمانی مانند دانشگاه صورت های مختلفی از ابعاد فرهنگبندیطبقه

های . هافستد ابعاد فرهنگی را در مطالعات خود از ارزش[7]گرفته است 

: اند ازتکند که این ابعاد عبارفرهنگی در سطح ملی بازشناسی می

 07/12/1396 تاریخ دریافت:

 01/11/1396 :پذیرش تاریخ

 واژگان کلیدی:

 سازمانیفرهنگ

 هوفستد مدل

 علمیهیئت اعضای

 برای نشر حقوق تمامی

الله  بقیه پزشکی علوم دانشگاه

 .است محفوظ )عج(

 چکیده
  هدف. است یافتهراه سازمانی رفتار قلمرو در و مدیریت دانش در تازگیبه که است موضوعی سازمانیفرهنگ :مقدمه

  مدل اساس بر علمیهیئت اعضای دیدگاه از یزد صدوقی شهید پزشکی علوم دانشگاه سازمانیفرهنگ بررسی حاضر پژوهش

 .باشدمی هوفستد

  قطعیم شیوه به و تحلیلی -توصیفی نوع از پژوهش این. بود مقطعی شیوه به و پیمایشی نوع از پژوهش این :کار روش

  دفه جامعه یزد صدوقی شهید درمانی بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه پایه علوم علمیهیئت اعضای کلیه. بود

  پرسشنامه هاداده گردآوری ابزار. بود ساده تصادفی گیرینمونه روش و نفر 112 با برابر شدهمحاسبه نمونه حجم بودند،

 و 16SPSS v افزارنرم با هاداده وتحلیلتجزیه. بود هوفستد سازمانیفرهنگ پرسشنامه و شناسیجمعیت متغیرهای

 .شد انجام واریانس آنالیز و مستقل تی پیرسون، و اسپیرمن همبستگی ضریب آماری هایآزمون

  کاری سابقه میانگین و سال 26/43 موردپژوهش نمونه سنی میانگین زن، %9/25 مرد، موردمطالعه افراد %3/72 :هایافته

  دانشگاه سازمانیفرهنگ در زیر هایویژگی. بودند دانشیار %1/16 و استاد %1/7استادیار، %50مربی، %1/24.بود سال 07/15

  متعادل تاًنسب توزیع و متعادل گراییجمع فردگرایی متعادل، پذیریریسک گرایی، مرد به میل با فرهنگی تعادل: شد یافت

  متفاوت مردان و زنان در گرایی زن/ گرایی مرد میزان و بود منفی معنادار رابطه پذیریریسک و کار سابقه بین. قدرت

 .داشتن داریمعنی ارتباط سازمانیفرهنگ با دانشکده نوع و علمیهیئت وضعیت مدیریت، سابقه تحصیلی، رشته. است

  همیتا بر علاوه دانشگاه معتقدند و دانندمی دهندهپرورش و حمایتی را سازمانیفرهنگ علمی،هیئت اعضای :گیرینتیجه

 .دارد عدالتیبی از پرهیز به گرایش اجتماعی و فردی هایمسئولیت برای شدن قائل

             DOI: 10.29252/edcbmj.11.03.02         مقاله پژوهشی

 مبنای رب علمیهیئت اعضای دیدگاه یزداز صدوقی شهید پزشکی علوم دانشگاه سازمانی فرهنگ

 1371 سال هوفستد مدل

 3 مهرجردی عبدلی علی ،*،2 ساکی مریم ،1 مظلومی سعید سید

 
 ایران یـزد، صـدوقی، شـهید دانشـگاه بهداشـت، دانشـکده سـلامت، ارتقـاء و بهداشـت آمـوزش گـروه اسـتاد، و علمیهیئت عضـو 1
 ایران یزد، صدوقی، شهید پزشکی علوم دانشگاه بهداشت، دانشکده سلامت، ارتقاء و بهداشت آموزش گروه دکتری، دانشجوی 2
 ایران یزد، صدوقی، شهید پزشکی علوم دانشگاه بهداشت، دانشکده عمومی، بهداشت گروه کارشناس، 3
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پذیری، فردگرایی در مقابل فاصله قدرت، ابهام گریزی یا ریسک

گرایی و ع. فردگرایی/جم[8]گرایی، مرد گرایی دربرابرزن گرایی جمع

ترین ابعادی است که توسط پژوهشگران برای درک پذیری رایجریسک

شده است. به همین دلیل، های دو یا چند فرهنگ به کار گرفتهتفاوت

پیشینه  گرفته است وبیشتر تحقیقات با در نظر گرفتن این دو بعد انجام

 تحقیق برای دو بعد فاصله قدرت و مرد گرایی/زن گرایی محدود است

های مختلفی گیری از ابعاد فرهنگی مدل هافستد در پژوهش. بهره[9]

. ازنظر [10]ورت گرفته است در حوزه مدیریت و انتقال فناوری ص

ترین های( مطرح در یک فرهنگ درونیهافستد، بعدهای ارزشی )ارزش

گر ها از یکدیها بر پایه آنروند که فرهنگبخش یک فرهنگ به شمار می

های مربوط . ابعاد فرهنگی هافستد در پژوهش[11]گردند متمایز می

ای را به خود هبه مدیریت، رفتار سازمانی و فناوری اطلاعات توجه ویژ

سازمانی، . به سبب ماهیت پیچیده مفهوم فرهنگ[12]اند جلب نموده

چارچوب و مدل یکسانی برای بررسی و شناسایی آن وجود ندارد. 

گیری های شناسایی و اندازهحال یکی از جدیدترین مدلبااین

. گرت هوفستد [6]ستد است سازمانی هوفسازمانی مدل فرهنگفرهنگ

سازمانی نقطه محوری و مرکزی عملکرد سازمان معتقد است که فرهنگ

های مدل است. توجه به مطالب ذکرشده در رابطه با ویژگی

سازمانی سازمانی هوفستد، بیانگر نقشی است که فرهنگرهنگف

. در [6]تواند در اثربخشی و عملکرد مطلوب سازمان، داشته باشد می

رود دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد که همین رابطه، انتظار می

دهنده خدمات در عرصه آموزش، بهداشت، های ارائهازجمله سازمان

سازمانی خود، فراهم نمودن بخشی است، با بررسی فرهنگدرمان و توان

ریزی دقیق در راستای ارتقاء بازخوردهای مناسب و برنامه

ه دهد. لذا این مطالعه تری را ارائسازمانی، عملکرد مطلوبفرهنگ

سازمانی دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد باهدف تعیین فرهنگ

 .علمی بر مبنای مدل هوفستدانجام شداز دیدگاه اعضای هیئت

 کارروش

سازمانی دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی منظور تعیین فرهنگبه

نوع  علمی بر مبنای مدل هوفستد ازیزد از دیدگاه اعضای هیئت

پیمایشی و به شیوه مقطعی استفاده گردید. جامعه هدف در این پژوهش 

علمی دانشگاه علوم پزشکی و خدمات نفر از اعضای هیئت 380را 

 دادند که برای شرکتبهداشتی درمانی شهید صدوقی یزد تشکیل می

در مطالعه، موافقت آگاهانه داشتند. تعداد نمونه موردنظر در این 

نفر بود که با روش  112ظر گرفتن ریزش احتمالی پژوهش با در ن

ها را تکمیل و در پژوهش مشارکت گیری تصادفی ساده پرسشنامهنمونه

تحلیلی و به شیوه مقطعی استفاده گردید.  -داده شدند. از روش توصیفی

علمی دانشگاه علوم جامعه هدف در این پژوهش را کلیه اعضای هیئت

دادند نی شهید صدوقی یزد تشکیل میپزشکی و خدمات بهداشتی درما

که برای شرکت در مطالعه، موافقت آگاهانه داشتند. تعداد نمونه 

نفر بود  112موردنظر در این پژوهش با در نظر گرفتن ریزش احتمالی 

ها را تکمیل و در گیری تصادفی ساده پرسشنامهکه با روش نمونه

 .پژوهش مشارکت داده شدند

ها در این پژوهش علاوه بر پرسشنامه متغیرهای ابزار گردآوری داده

 سازمانی هوفستدشناسی، پرسشنامه فرهنگجمعیت

(Organizational Culture Questionnaire Hofstede)  .بود

ها علمی پرسشنامهپس از انتخاب جامعه آماری یعنی اعضای هیئت

دهندگان قرار گرفت. پرسشنامه صورت حضوری در اختیار پاسخبه

شناسی شامل سن، جنسیت، سابقه کار، نوع غیرهای جمعیتمت

دانشکده و مرتبه دانشگاهی بود که توسط مؤلفان تنظیم گردید. 

شده که گزاره تشکیل 25سازمانی هوفستد نیز از پرسشنامه فرهنگ

مرد گرایی در  -1فرهنگ غالب سازمانی را در ابعاد چهارگانه آن یعنی:

های غالب شده برای ارزشجایگاه تعریفسئوال(:  9مقابل زن گرایی )

فردگرایی )در برابر  -2در جامعه مانند پول، موفقیت و مسائل مادی. 

سئوال(: میزان تمایل افراد به مراقبت از منافع خود و  6گرایی( )جمع

سئوال( )ابهام گریزی( میزان تهدیدی  5پذیری )ریسک-3شان. خانواده

های مبهم احساس ر موقعیتکه افراد در صورت قرار گرفتن د

سئوال( )توزیع قدرت(: میزان پذیرش  5قدرت ) ٔ  . فاصله-4کنند.می

ر و تهای کم قدرتتوزیع نابرابر قدرت توسط افراد، مؤسسات و سازمان

( 4(، موافقم )3(، بی نظرم )2(، مخالفم )1های کاملاً مخالفم )با گزینه

. پرسشنامه [6] دهد( موردسنجش قرار می5و کاملاً موافقم )

شده که فرهنگ غالب گزاره تشکیل 25سازمانی هوفستد نیز از فرهنگ

 مرد گرایی در مقابل زن -1سازمانی را در ابعاد چهارگانه آن یعنی:

های غالب در جامعه مانند پول، شده برای ارزشگرایی: جایگاه تعریف

گرایی(: میزان فردگرایی )در برابر جمع -2موفقیت و مسائل مادی. 

پذیری ریسک-3شان. تمایل افراد به مراقبت از منافع خود و خانواده

)ابهام گریزی( میزان تهدیدی که افراد در صورت قرار گرفتن در 

فاصله قدرت )توزیع قدرت(:  -4کنند. مبهم احساس می هایموقعیت

های میزان پذیرش توزیع نابرابر قدرت توسط افراد، مؤسسات و سازمان

 .[6]دهد تر، موردسنجش قرار میکم قدرت

Rashedi همکارانش روایی این پرسشنامه را با استفاده از روش  و

بررسی کرده و شاخص روایی محتوا  (Lawshe Technique) لاوشه

ها همچنین پایایی پرسشنامه محاسبه نمودند. آن 78/0برای آن را 

 سازمانی نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بررسی و نتایجفرهنگ

سازمانی به دست آوردند: های فرهنگزیر برای هر یک از خرده مقیاس

، α = 72/0گرایی: ، فردگرایی/جمعα = 85/0مرد گرایی/زن گرایی:

 .α [6] = 73/0، فاصله قدرت: α = 78/0پذیری: ریسک

از کلیه افراد موردپژوهش برای شرکت در مطالعه، رضایت آگاهانه اخذ 

صورت محرمانه ها بهو به آنان نیز اطمینان داده شد که اطلاعات آن

ها توسط اعضای حفظ خواهد گردید. پس از تکمیل پرسشنامه

 SPSS v 16ر آماری افزاآمده توسط نرمدستهای بهعلمی، دادههیئت

های آماری ضریب همبستگی اسپیرمن و پیرسون، تی مستقل و آزمون

 .وتحلیل قرار گرفتو آنالیز واریانس مورد تجزیه

 هایافته

 3/72علمی در مطالعه شرکت نمودند که از اعضای هیئت نفر 112

ها درصد از آنان زن بودند. حداقل سن آن 9/25درصد از آنان مرد و 

 32تا  1سال و دامنه سابقه کار در سازمان مربوطه از  60و حداکثر  28

و  97/8سال با انحراف معیار  26/43ها نیز سال بود. میانگین سنی آن

 بود. 66/9سال با انحراف معیار  07/15ی آنان نیز متوسط سابقه کار

درصد  1/7 درصد استادیار، 50علمی مربی،درصد از اعضای هیئت 1/24

وضعیت  1جدول درصد دانشیار بودند. با توجه به  1/16استاد و 

علمی سازمانی دانشگاه علوم پزشکی یزد از دیدگاه اعضای هیئتفرهنگ
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یری پذشرح است: تعادل فرهنگی با میل به مرد گرایی، ریسک به این

 .گرایی متعادل و توزیع نسبتاً متعادل قدرتمتعادل، فردگرایی جمع

های پژوهش مبین این مطلب بود که میزان مرد گرایی/زن گرایی یافته

در زنان و مردان متفاوت است، بدین معنا که جنسیت عاملی تأثیرگذار 

نی بوده و مردان تمایل بیشتری به مرد گرایی وزنان سازمادر فرهنگ

(. دیگر نتایج پژوهش دلالت 2جدول تمایل بیشتری به زن گرایی دارند )

گونه ارتباط بر این داشت که مرتبه دانشگاهی و نوع دانشکده هیچ

 .سازمانی نداردمعناداری با فرهنگ

های فرهنگی مدل یکی از شاخصهعنوان پذیری بهبین سن و ریسک

هافستد رابطه معنادار آماری وجود نداشت، ولی بین سابقه کار و 

پذیری رابطه معنادار منفی وجود داشت، این بدان معناست که ریسک

اکرده علمی کاهش پیدپذیری کارکنان هیئتبا افزایش سابقه کار ریسک

توان گفت که افراد با افزایش ین یافته می. در توجیه ا(3جدول ) است

سابقه کار، ثبات، بقا و احساس امنیت بیشتری را در محیط خواستارند، 

کمتر به دنبال مخاطره پذیری بوده و به دنبال اجتناب از استرس 

 Mortezaو  Rashedi هایباشند. این یافته پژوهش همسو با یافتهمی

Rezaei Soufi  (.4جدول ) [13, 6]باشد می 
 (n = 112) های مرکزی و پراکندگیسازمانی ازنظر شاخصهای فرهنگوضعیت خرده مقیاس :1جدول 

 Min - Max  انحراف معیار ±میانگین 

 31/3 ± 89/11 19 - 4 مرد گرایی

 99/1 ± 92/8 15 - 5 زن گرایی

 4/3 ± 46/19 25 - 9 گراییفردگرایی/جمع

 5/3 ± 32/21 25 - 5 پذیریریسک

 4/3 ± 53/17 26 - 12 قدرتفاصله 

 

 (n = 112علمی )سازمانی برحسب جنسیت اعضای هیئتهای متغیرهای فرهنگمقایسه میانگین: 2جدول 

 Sig مرد زن 

 006/0 07/5 ± 29/28 2/5 ± 17/25 مرد گرایی /زن گرایی

 3/0 5/3 ± 4/19 1/3  ± 7/19 گراییفردگرایی/جمع

 6/0 4/3 ± 3/21 8/3 ±  6/21 پذیریریسک

 3/0 3/4 ± 6/17 5/3 ± 03/17 فاصله قدرت

 انحراف معیار بیان شده است. ±اطلاعات در جدول به صورت میانگین 

 

 1 های متغیرهای فرهنگ سازمانی بر حسب سنمقایسه میانگین: 3جدول 

 sig انحراف معیار( ±فرهنگ سازمانی )میانگین  

   پیرسون

 73/0 46/3 ± 53/17 فاصله قدرت

 005/0 26/5 ± 52/27 مردگرایی /زن گرایی

   اسپیرمن

 65/0 43/3 ± 46/19 فردگرایی/جمع گرایی

 47/0 59/3 ± 32/12 ریسک پذیری
 باشد.می 26/43 ± 97/8سن =  1
 

 1های متغیرهای فرهنگ سازمانی بر حسب وضعیت هیئت علمی مقایسه میانگین :4جدول 

 غیر بومی بومی 

 2/3 ± 42/17 5/3 ± 58/17 2فاصله قدرت 

 8/4 ± 7/27 8/4 ± 35/27 2مردگرایی/زنگرایی 

 3/2 ± 53/22 5/3 ± 32/21 3ریسک پذیری 

 49/2 ± 69/19 43/3 ± 46/19 3فردگرایی/جمع گرایی 

 من ویتنی test-t 3 2 .داری نداشتسازمانی ارتباط معنیعلمی با فرهنگوضعیت هیئت 1

 انحراف معیار آمده است. ±اطلاعات در جدول به صورت میانگین 

 

 بحث

اساس رشد و توسعه ملل فرهنگ است و باوجود تعاریف متعدد از آن 

ها، هنجارها و حتی درمجموع به کلیتی از آداب و سنن، باورها، ارزش

ان ها همگی ما انسانگویند و درواقع سبک زنداشیاء مساوی فرهنگ می

های آموزشی که به باشد. در بین فرهنگ محیطفرهنگ ما می

شده های غالب ارائهسازمانی مشهور است به معنای ارزشفرهنگ

های ابتکار فردی افراد، خطرپذیری، نحوه باشد که ویژگیسازمان می

هدایت سازمانی، انسجام و حمایت مدیریتی، نحوه کنترل اساتید و 

ای سلیقه، سیستم تشویق و هویت دانشکدهان، تحمل اختلافکارکن

رسد باشند. به نظر میسازمانی میهای فرهنگازجمله عمده ویژگی

سازمانی نحوه ارتباطات سازمانی است که علاوه بر ویژگی عمده فرهنگ

واند تجانبه با خصوصیت نحوه بازخوردگیری آن میارتباطات پویا و همه

سازمانی باشد. حال اگر پی گیر ارتقاء این مهم در هنگارتقاء دهنده فر

های آموزشی را دریافته و ضمن محترم دانشگاه هستیم باید گروه

ها، اعتماد وقت گذاری آنها، تعهد اعضا با توجه بهشمردن هویت گروه
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مدیران و درنتیجه خودکنترلی اعضا گروه، قناعت و ساده زیستی و 

مکاری را بیشتر تقویت نماییم. مدیران های مبتنی بر هوجود هدف

مشاهده دانشجویان و اساتید پیش رو عنوان الگوهای قابلها بهدانشکده

 .[14]این مهم بوده و باید این امر را تقویت نمایند 

 پذیری اعضایبر اساس نتایج تحقیق با افزایش سابقه کار ریسک

د توان گفت که افرایابد. در توجیه این یافته میعلمی کاهش میهیئت

با افزایش سابقه کار، ثبات، بقاء احساس امنیت بیشتری را در محیط 

خواستارند، کمتر به دنبال مخاطره پذیری بوده و به دنبال اجتناب از 

 Rashedi هایباشند. این یافته پژوهش همسو با یافتهمی استرس

باشد می Nejad Shokuhi ، وAbzari هایهمکارانش و مخالف با یافته

. دیگر نتایج پژوهش بیانگر این مطلب بود که میزان مرد [15, 9, 6]

و مردان متفاوت است، بدین معنا که جنسیت  گرایی/زن گرایی در زنان

سازمانی بوده و مردان تمایل بیشتری به مرد عاملی تأثیرگذار در فرهنگ

گرایی وزنان تمایل بیشتری به زن گرایی دارند. در توجیه این یافته 

های جنسیتی خویش، ویژگی توان گفت که افراد با توجه به ویژگیمی

پسندند. این یافته پژوهش همسو با فرهنگی نزدیک به خود را می

، Nejad Shokuhi ،Ahmadiو همکارانش،  Rashedi هاییافته

Najafpour ،Banimahd ،Gholizdeh هایو مخالف با یافتهSalari 

با عنوان رابطه فرهنگ   Gorjiهای ایرانی،در خصوص فرهنگ سازمان

 های تک تخصصی شهر تهران وبا آمادگی پذیرش تحول در بیمارستان

Husseini Berneti  با عنوان بررسی رابطه ابعاد فرهنگی هافستد

بارفتارشهروندی سازمانی )مطالعه موردی: شرکت انتقال گاز در شمال 

 .[21-15, 13-9, 6]باشد ( می9ایران منطقه 

 گیرینتیجه

نتایج تحقیق حاکی از آن بود که وضعیت فرهنگی حاکم بر سازمان 

توان به شکل زیر توصیف نمود: تعادل فرهنگی با موردپژوهش را می

ادل گرایی متعپذیری متعادل، فردگرایی جمعمیل به مرد گرایی، ریسک

ها مبین این است که اعضای ل قدرت. این یافتهو توزیع نسبتاً متعاد

مانی سازعلمی دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد، فرهنگهیئت

دانند و معتقدند که این دانشگاه علاوه بر دهنده میرا حمایتی و پرورش

های فردی و اجتماعی گرایش به اهمیت قائل شدن برای مسئولیت

 .عدالتی داردپرهیز از بی

 ه اخلاقیتاییدی

 .های پژوهشی کاملاً آگاهانه و داوطلبانه بودشرکت نمونه

 تضاد منافع

 .نتایج این پژوهش با منافع هیچ سازمان و یا افرادی تعارض ندارند

 منابع مالی

.گونه حمایت مالی نبوده استاین پژوهش دارای هیچ
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