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  با همكاري  اي و همانندسازي سازمانيرابطه عدالت توزيعي، رويه

  در معلمان

  
Relationship of distributive and procedural justice and organizational 

identification with cooperation among teachers 
  

  

   رپرومحسن گل ،*محمدعلي نادي

  دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان

  

  چكيده

اي و همانندسازي سـازماني     اين پژوهش با هدف بررسي رابطه عدالت توزيعي، رويه        
از جامعه آمـاري    . با همكاري در بين معلمان در شهر اصفهان به مرحله اجرا درآمد           

ــژوهش،  ــم 389پ ــر معل ــامل ( نف ــرد، 112ش ــه  )  زن277 م ــخگويي ب ــراي پاس ب
ابزارهاي پژوهش شـامل پرسـشنامه عـدالت        . ي پژوهش انتخاب شدند   هاپرسشنامه
، پرســشنامه همانندســازي )PJQ(اي ، پرســشنامه عــدالت رويــه)DJQ(تــوزيعي 

نتــايج حاصــل از تحليــل . بودنــد) CQ(و پرســشنامه همكــاري ) OIQ(ســازماني 
اي بـا  اي، عـدالت رويـه   همبستگي نشان داد كـه عـدالت تـوزيعي بـا عـدالت رويـه          

ندسازي سازماني و همكاري بـا همانندسـازي سـازماني داراي رابطـه معنـادار               همان
نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نيز نـشان داد كـه در مرحلـه اول از         . هستند

اي و همانندسـازي سـازماني، فقـط همانندسـازي     بين عدالت توزيعي، عدالت رويـه     
 مرحلـه دوم و سـوم بـا    در. بيني همكـاري در معلمـان اسـت     سازماني قادر به پيش   

 يك از اين جملات قـادر بـه     افزوده شدن جملات تعامل دو طرفه و سه طرفه، هيچ         
هاي ايـن   از يافته . سازي سازماني با همكاري در معلمان نبودند        تعديل رابطه همانند  

تأثير قـرار  شود كه همانندسازي سازماني همكاري را تحت     پژوهش نتيجه گرفته مي   
  .دهدمي
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Abstract 

This research was administered with the aim of investigating the 

relationship between distributive and procedural justice and 

organizational identification with cooperation among teachers in the 

City of Esfahan 389 teachers (112 men and 277 women) were 

selected from the population. Research instruments were: 

Distributive Justice Questionnaire (DJQ), Procedural Justice 

Questionnaire (PJQ), Organizational Identification Questionnaire 

(OIQ) and Cooperation Questionnaire (CQ). Results showed that 

there were significant correlations between distributive justice with 

procedural justice, procedural justice with organizational 

identification, and cooperation with organizational idenfitication. 

Results of hierarchical regression analysis showed that in first step, 

out of the three variables, namely distributive justice, procedural 

justice and organizational identification, only organizational 

identification had a significant power to predict cooperation. In the 

second and third steps, in which two and three way interactions 

were added, none of the interactions had any significant power to 

predict cooperation. It can be concluded that organizational 

identification has a significant effect on cooperation. 
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  مقدمه

 از لحاظ تاريخي و در مقاطع مختلـف زنـدگي بـشر، اخـلاق و                   
هـاي  تـرين موضـوعات و دغدغـه      تبع آن عدالت از زمره محوري     به

رغم نوساناتي كه در مقاطع مختلـف تـاريخ         علي. انسان بوده است  
در حوزه رعايت يا عدم رعايـت اسـتانداردها و قواعـد مربوطـه بـه       

خورد، بدون ترديد يك نكته و آن هم        شم مي اخلاق و عدالت به چ    
تعلق خاطر هميشگي بشر به مفـاهيمي نظيـر برابـري و مـساوات           

اي كه تحولات عظيم تاريخي     به گونه . گاه تضعيف نشده است   هيچ
تـوان تلاشـي بـراي احيـاء مجـدد          در جوامع مختلف بشري را مي     

پـرور،    عريـضي و گـل    (اخلاق و عدالت از دست رفتـه تلقـي كـرد            
ر حال تحـولات تـاريخي    به ه ). 1383و عريضي،    گل پرور ؛  1385

آيي تـشكيلات و  ي كه منجر به نهادينه شـدن و پديـد   جوامع بشر 
هاي مختلف گشته، شكلي از عـدالت، موسـوم بـه عـدالت             سازمان

ها مطرح و حـداقل     پردازي  ها و نظريه   را در پهنه پژوهش    1سازماني
 بـه موضـوعي جـذاب،     دهه گذشته اين شكل از عدالت        طي چهار 

   پـرور، نــصري و  گـل ( تبـديل شـده اسـت    قابـل بحـث و پـژوهش   
  ).1386پور، ملك
أله عـدالت، موضـوعي مـسلط و    مـس ) 2005(به باور دي كرمر         
ــازماني اثر ــدگي س ــذار در زن ــروزين اســت 2گ ــان ام ــن .  در جه اي
ها و تعـاملات      گذاري به طور محسوس و چشمگيري در محاوره       اثر

ويژه زمـاني كـه از خـود و ديگـران        هاي كار، به    يطكاركنان در مح  
هـا از كـار در يـك سـازمان پيامـدهاي            كه آيـا آن    كنندسؤال مي 

كـه آيـا رونـدهاي      كنند و يا ايـن    اي دريافت مي  مناسب و منصفانه  
 هستند يا خيـر بـه       ايها، روندهاي عادلانه  آنگيري درباره   تصميم

 توزيـع مناسـب و       در واقـع سـؤال دربـاره      . رسـند منصه ظهور مي  
 و سـؤال در بـاب       3منصفانه، سؤال در باب حضور عـدالت تـوزيعي        

 4ايگيري منصفانه سـؤال در بـاب عـدالت رويـه            هاي تصميم رويه
هـاي آغـازين در بـاب       پردازينظريه). 2010نديري و تانوا،    (است  

 كـه آنچـه كاركنـان در        كردندعدالت توزيعي بر اين امر تأكيد مي      
كنند، از حضور يا عدم حضور عدالت ادراك مي       درون يك سازمان    

تابعي از ارزش اقتصادي پيامـدهاي حاصـل از كـار نظيـر حقـوق،        
اي، بـه عنـوان     در مقابل ادراك عـدالت رويـه      . پاداش و مزايا است   

 است معرفـي    6 و ارزش گروهي   5هاي ارتباطي امري كه تابع انگيزه   

                                                           
1. organizational justice 
2. organizational life 
3. distributive justcie 
4. procedural justice 
5. relational motives 
6. group value 

در ). 1386گل پرور اشجع، ؛ 1386 و   1385 ،گل پرور (شده است   
معتقدند كـه از نظـر      ) 2001(همين راستا كروپان زانو و آمبروس       

 و در مقابـل عـدالت       7ادراكي عدالت تـوزيعي بـا منـافع اقتـصادي         
  . اند در هم آميخته شده8 اجتماعي-اي با منافع هيجانيرويه
اين تمايز و تأكيد تاريخي بر زيربناهاي ادراكي متفـاوت بـراي                

اي، طي چندين سال راه را بـر ايـن انديـشه     يهرو عدالت توزيعي و  
كه ممكن است ايـن ابعـاد عـدالت سـازماني هـر يـك ديگـري را             
تضعيف و يا تقويت نمايند بسته نگه داشت، تا بـالاخره محققـاني             

نشان دادند كه، هر يك از ايـن        ) 1996(يزن فلد   اچون بروكنر و و   
 را بـه شـدت     ابعاد عدالت، ميزان جلب توجه كاركنان به بعد ديگر        

در ايــن راســتا     ) 2005(دي كرمــر . زدســادســتخوش تغييــر مــي
افزايد كه گستره وسيع تحقيقات، حاكي از آن است كه اثـرات            مي

   هـاي افـراد در محـيط كـار        مستقيم عـدالت تـوزيعي بـر واكـنش        
در حقيقـت شـواهد     . گيـرد اي قـرار مـي    تـأثير عـدالت رويـه     تحت

اي زمـاني كـه     اثرات عدالت رويـه   افزوني حاكي از آن است كه       روز
 بـه   شوند،پيامدهاي تخصيص يافته به افراد ناعادلانه ارزشيابي مي       

اين امر به ايـن     ). 1996بروكنرو و ايزن فلد،     (گيرد  شدت نيرو مي  
 افراد رضايت بيشتري را بـه       دليل است كه پيامدهاي عادلانه براي     

شتر در بـاب    هـا را از توضـيح بي ـ      آورند و اين رضايت آن    ميهمراه  
. سـازد نياز مي عطوف به توزيع پيامدها بي    گيري م هاي تصميم رويه

اي اسـت بـه   هاي پژوهشي صورت گرفته، اشـاره     در مجموع تبيين  
اين حقيقت كه در بـسياري شـرايط، ايـن احتمـال كـه ادراكـات                

اي در كاركنان يك سـازمان      عدالت توزيعي با ادراكات عدالت رويه     
اي نگرشي و رفتارهـاي مختلـف بـا يكـديگر           براي تأثير بر پيامده   

  . تعامل نمايند، وجود دارد
بر ايـن باورنـد كـه اثـر تعـاملي عـدالت             ) 1992(يلر و لايند    ات    

توان از طريـق الگـوي ارزش گـروه        اي را مي  توزيعي و عدالت رويه   
اي بـراي   بر مبناي الگوي ارزش گـروه، عـدالت رويـه         . تبيين نمود 

عنـوان اطلاعـاتي بـراي جايگـاه و          هان ب ـ كاركنان درون يك سازم   
     بـه طـور طبيعـي،      . گيرنـد موقعيت افراد مورد اسـتفاده قـرار مـي        

هــاي عادلانــه و منــصفانه از طــرف مــديران و كــارگيري رويــهبــه
سرپرستان در درون يك سازمان، به كاركنان حس ارزشـمندي را           

ريـق  دهد و به دنبال آن حس ارزشمندي كاركنـان از ط انتقال مي 
   مـدت بـا سـازمان منجـر         حفـظ رابطـه بلند     اعتماد به مديران، به   

وجود عـدالت   ) 2005( علاوه بر اعتماد، به باور دي كرمر      . شودمي
هـا، سـطح    آن كارگيري براي تـصميمات و اجـراي      هاي به در رويه 

                                                           
7. economial benefits 
8. socioemotional benefits 
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بنـابراين،  . برد را در سازمان بالا مي 2دنبال آن همكاريه  و ب 1تعهد
ص و توزيع پيامدها از لحاظ ماهيت فراينـدي         از آنجايي كه تخصي   

گيري در درون يك    هاي تصميم   تأثير رويه است كه به شدت تحت    
گيرد، طبيعي اسـت كـه فـرض كنـيم در حـضور             سازمان قرار مي  

اي، ادراكات عدالت توزيعي منجـر بـه همكـاري      قواعد عدالت رويه  
اعـد  در مقابل در عدم حـضور قو      شود و بيشتر در بين كاركنان مي    

اي با همكاري بيشتر در بـين       اي، عدالت توزيعي رابطه   عدالت رويه 
اي در ايــن ارتبــاط از دو كننـده شـواهد حمايــت . كاركنـان نــدارد 

نـشان  ) 2000 ( و همكـاران   بروكنـر . دست آمده اسـت   ه  مطالعه ب 
گيـري  جهـت كه در يك بافت سازماني كه كاركنان داراي          اندداده

معني كه افراد خود را بر مبناي روابط         به اين    ،گرايانه هستند جمع
كنند، بـين عـدالت     مي   گروهي تعريف و تفسير     و وابستگي درون  

اي و عدالت توزيعي در تأثير بر پيامدهاي نگرشـي و رفتـاري             رويه
، چن، مانيكس، ليونـگ و اسكارليـسكي       بروكر، (تعامل وجود دارد  

ارد، چنـين    د 3گرايانهماهيت فرد اما وقتي كه جو سازمان      . )2000
هـايي كـه    به اين معني كه در سازمان     . خوردتعاملي به چشم نمي   

انسجام و پيوستگي گروهي امري ارزشمند و مسلط است، سـطوح    
كند كه آيا عدالت توزيعي     اي، تعيين مي  ين و بالاي عدالت رويه    يپا

با پيامدهاي نگرشي و رفتاري نظير تعهد و همكاري رابطه دارد يا            
 انجـام  ) 2002( ديگـري نيـز كـه ونـگ و ليونـگ        در مطالعه . خير
 كاركنـان   اند، مشخص گرديده كـه وقتـي تعهـد سـازماني در           داده

اي با عدالت توزيعي تعامـل معنـاداري دارد،         بالاست، عدالت  رويه   
  .افتدين چنين اتفاقي نمييولي در تعهد سازماني پا

ر بالقوه  طوبه) 2005(هاي اين مطالعات به باور دي كرمر        يافته    
اي و عدالت توزيعي خـود     حاكي از آن است كه تعامل عدالت رويه       

وابسته به اين امر است كه تا چه اندازه رابطه كاركنان با سـازمان              
اين رابطـه از لحـاظ نظـري و عمليـاتي در            . ها مهم است  براي آن 

زماني شناسي صـنعتي و سـا     تحقيقات حوزه رفتار سازماني و روان     
.  مطرح شـده اسـت     4سازي سازماني به همانند در مفهومي موسوم    

ايـن  ) 2005(بنابراين، در اين پژوهش همسو با پژوهش دي كرمر  
اي با عدالت  ايم كه آيا عدالت رويه    له را مورد كنكاش قرار داده     أمس

 ـ        سـازي  ه عنـوان تـابعي از همانند      توزيعي در تأثير بـر همكـاري ب
 كـه ميـل و      كنند يا خير؟ بـر اسـاس تعريفـي        سازماني تعامل مي  

اند، ايـن   از همانندسازي سازماني به عمل آورده     ) 1992(آشفورث  

                                                           
1. commitment 
2. cooperation 
3. collectivist orientation 
4. organizational identification 

اي كـه   سازه يگانگي ادراك شده بين فرد و سازمان است، به گونه          
هاي سـازمان را موفقيـت و شكـست خـود       فرد موفقيت و شكست   

  ). 1992ميل و آشفورث، (كند تلقي مي
 در  5فرهنگـي نهـاي بـي   سازي با تعهد سازماني و تفاوت         همانند

 گرايانه و هويت   با تأكيد بر هويت فرد    (عي و فردي    گيري جم جهت
سازي سازماني از لحاظ    چرا كه همانند  . وت است متفا) گرايانهجمع

ــاد   ــا دو ســازه ي ــع، . شــده تفــاوت داردمؤلفــه شــناختي ب در واق
دهنده ميـزان پيونـد شـناختي ميـان         سازي سازماني نشان  همانند

ــصه  ــداف و مشخ  ــاه ــاي س ــراد آن ه ــه اف ــراي  ازماني ك ــا را ب ه
ــازي  ــسان  (همانندس ــا يك ــردن ي ــاني ك ــن هم ــارياي ــود ) انگ خ

ســك، اولــريچ،  وي؛ 2010 ادوادرز و پــسي،( اســت ،گزيننــد مــيبر
رايتـر،   بـرگ، كـرش   نيـپن   ونديك،  ؛ ون 2007ديك،    كريست و ون  

 سـك،   جين و وي  وديك، هيرست، گر    ون؛  2008سك،     وي هرتل و 
سـازي  هد سازماني اغلب مـشتمل بـر درونـي       در مقابل تع  ). 2007 
هـا و   هاي سازماني، تمايلات رفتاري در راسـتاي ايـن ارزش         ارزش

 از بـين نظريـات مطـرح،        .تپيوند عاطفي ميان فرد و سازمان اس ـ      
كند كـه هـر انـساني          بر اين امر تأكيد مي     6نظريه هويت اجتماعي  

  كند تـا بـه اشـكال مختلـف خـود را عـضوي از                همواره تلاش مي  
عـضو يـك گـروه      .  نظير سـازمان تلقـي كنـد       ،هاي اجتماعي گروه

: اجتماعي نظير عضو يك سازمان بودن پاسخي به اين سؤال است          
من كيستم؟ پاسخ به اين سؤال  بخش اعظمي از هويت اجتماعي            

 ـ       . دهد  فرد را شكل مي    ه بنابراين عضويت در يك سازمان خـاص، ب
.  جـدي ايفـا كنـد      تواند در تعريف افـراد از خـود نقـش           خوبي مي 

بينـي كـرد كـه        تـوان پـيش     براساس نظريه هويت اجتمـاعي مـي      
همانندسازي افراد با سازمان محل كار خود، بستر و زمينه لازم را            

دايـك،   ون(سـازد   هـاي خـاص فـراهم مـي      براي رفتارها يا نگـرش    
  ).2006سك،  گراجين، كرايست و وي

سـازماني بـا تعهـد      سازي  ين با تأكيد بر تمايز بين همانند      ا    بنابر
ه عنـوان    ب ـ ندسـازي سـازماني را در ايـن پـژوهش         سازماني، همان 

اي بـا همكـاري     كننده رابطه تعامل عدالت تـوزيعي و رويـه        تعديل
كننـده  دليـل اول بـراي نقـش تعـديل        . ايممورد استفاده قرار داده   

ننده رابطه تعامل عـدالت     كه عنوان تعديل  سازي سازماني ب  همانند
، بـه  )2005(دي كرمـر  اي با همكاري، با تأكيـدات   توزيعي و رويه  

ي ســازدر همانند. همــسو اســتســازي ســازماني ماهيــت همانند
مهـم   خاصـي برخـوردار اسـت،        سازماني، آنچه از اهميـت ويـژه و       

هاي سازمان و به دنبال آن پيونـد        شمرده شدن اهداف و مشخصه    
                                                           
5. cross-cultural differences 
6. social identity theory 
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سـازي سـازماني،    در همانند . بـين فـرد و سـازمان اسـت        شناختي  
  شان را بر مبناي اهداف سازمانكنان خود و اهدافكار

ي سـاز رود كـه وقتـي همانند      اين، انتظار مي  بنابر. كنندتعريف مي 
همچنـين  اي و عـدالت تـوزيعي، و        سازماني بالا باشد، عدالت رويه    

در . باشـند ها با يكـديگر بـا همكـاري ارتبـاطي نداشـته           تعامل آن 
ين اسـت، بـه جـاي    مقابل زماني كـه همانندسـازي سـازماني پـاي        

هـاي سـازمان    ويتي خود بـر مبنـاي اهـداف و مشخـصه          تعريف ه 
اي در رعايـت قواعـد عـدالت تـوزيعي و رويـه        خويش، كاركنان به    

عـدالتي  در چنين شرايطي وجود بي    . كنندسطح ادراكي رجوع مي   
كاهد و در مقابل رعايت عـدالت و      ميها    و انصاف از سطح همكاري    

شـواهد مربـوط بـه ايـن        . بـرد بالا مـي  ها را     انصاف سطح همكاري  
دي كرمـر   . دست آمده است  به) 2005(ها، توسط دي كرمر       تبيين

ماني بـالا اسـت،     سـازي سـاز   نشان داده كه وقتي همانند    ) 2005(
 با همكـاري داراي رابطـه    واي با عدالت توزيعيتعامل عدالت رويه  

ي، ا كه در صورت بالا بودن عـدالت رويـه         ابه اين معن  . مثبت است 
  . شودها و پيامدهاي عادلانه به همكاري منجر مي تخصيص

ــوياز      ــر  س ــر، دي كرم ــي  ) 2005( ديگ ــه وقت ــشان داده ك ن
 كـه در قالـب     سازي سازماني بالاست، و تخصيص پيامـدها      همانند

منـصفانه اسـت، توجـه    شـود نيـز غير    عدالت تـوزيعي مطـرح مـي      
كه در قالـب    ه  هاي منصفان كاركنان به چرايي عدم استفاده از رويه      

بـه عبـارت    . شـده اسـت    معطوف   ،شودمي  اي مطرح   عدالت رويه 
ديگر كاركنان با اين سؤال شـناختي در چنـين شـرايطي مواجـه              

ها و تعلقات براي    ترين ارزش كه مهم رغم اين شوند كه چرا علي   مي
منصفانه براي تخصيص  هاي غير ما سازمان و اهداف آن است، رويه      

رند؟ چنـين سـؤالات     گيمورد استفاده قرار مي   ها  پيامدها و پاداش  
آورد كه در صورت      هاي متعددي را به دنبال مي     شناختي، پيگيري 

تواند منجر به تبعـات متعـددي         كننده، مي   عدم دريافت پاسخ قانع   
  . ها شودبراي سازمان

دهـد،  از طرف ديگر، تحقيقات ديگري وجود دارد كه نشان مي             
دهـي    سازماني، كاركنان را بـه شـكل       سازي شناختي همانند  مؤلفه

ه پيامــدهاي شخــصي و ســازماني  دهــد كــايــن ادراك ســوق مــي
دي كرمـر و ون گـت،       (شده با يكديگر قابل مبادله هـستند        ادراك
اين، منـافع كاركنـان قابـل       بنـابر ). 2000 ون نايپن برگ،     ؛1999

در چنـين   . تبادل و قابل جايگزين شدن با منافع سازمان هـستند         
اي از جويي كاركنان با سـازمان حـداقل تـا انـدازه       ، پيوند ايچرخه

از . شودها تقويت مي  طريق پيامدهاي مثبت تخصيص يافته به آن      
نظر از مطلوبيت پيامدهاي تخـصيص يافتـه بـه          طرف ديگر، صرف  
هاي منصفانه به عنوان     رويه) 1992(يلر و لايند    اكاركنان، به باور ت   

رناپذير براي حفظ همانندسازي    يك عامل نگهدارنده، ضرورتي انكا    
واقــع در صـورت نيــاز بـه حفــظ   در . كاركنـان بـا ســازمان دارنـد   

ايـد در   سازي سـازماني كاركنـان بـا سـازمان، در نهايـت ب            همانند
هـاي منـصفانه بـه       يابنـد كـه رويـه       مدت كاركنـان اطمينـان    بلند

عـدم  . ها منجر خواهد شـد پيامدهاي منصفانه و ارزشمند براي آن     
 منـصفانه،   مـدت مـدهاي بلند   اطميناني به تـأمين پيا     وجود چنين 

    سـازي سـازماني را بـه تـدريج تـضعيف           كـه همانند  علاوه بـر ايـن    
هـا  تعهدي تعميم يافته در سـطح سـازمان       تواند به بي  كند، مي مي

  . منجر شود
 حـاكي   تحقيقات مرور شده در اين پژوهش    در مجموع، گستره      

اي و تــوزيعي، عــدالت رويــهاز آن اســت كــه رابطــه بــين عــدالت 
سازي سـازماني بـا همكـاري در بـين معلمـان بـه عنـوان                دهمانن

گزاران اصلي فرهنگي در سطح كشور، كمتـر مـورد توجـه            خدمت
پـرور و     گـل (از آنجـايي كـه شـواهد پژوهـشي          . قرار گرفته اسـت   

نشان از آن دارد كه رابطه و تأثير و تأثيرات بين  ) 1386همكاران،  
تواند متفاوت باشـد،    ها مي حسب نوع و اهداف سازمان    ها، بر     متغير

هاي زير جهت بررسي رابطه بين عـدالت تـوزيعي، عـدالت            فرضيه
سازي سازماني با همكاري در بين معلمان مبتني         همانند اي و رويه

بـر  . بندي شـده اسـت    شده در مقدمه صورت   هاي مرور   بر پژوهش 

 ،فرضيه اول گيرد،  ها مورد بررسي قرار مي    اين اساس، اين فرضيه   
اي و همانندسازي سازماني با همكاري      عدالت توزيعي، عدالت رويه   

 تعامـل عـدالت تـوزيعي و        فرضـيه دوم،  در معلمان رابطه دارند؛     
اي، تعامل عـدالت تـوزيعي و همانندسـازي سـازماني،           عدالت رويه 

اي و همانندسـازي سـازماني، و تعامـل عـدالت             تعامل عدالت رويه  
اي و همانندسـازي سـازماني بـا همكـاري در           ت رويه توزيعي، عدال 

  . بين معلمان داراي رابطه است
  

  روش

 جامعه آمـاري    :روش اجراي پژوهش  جامعه آماري، نمونه و         
وزش و پـرورش    پژوهش را معلمان زن و مرد شاغل در نواحي آم ـ         

 آماري  هاز بين جامع  . اند تشكيل داده  1387يز  شهر اصفهان در پاي   
اي بـراي   گيري چند مرحلـه   نفر معلم به شيوه نمونه     389مذكور،  

 شــيوه . هـاي پـژوهش انتخـاب شـدند    پاسـخگويي بـه پرسـشنامه   
 تا 2گيري انجام شده به اين ترتيب بود كه ابتدا از هر ناحيه           نمونه

 مدرسه در مقـاطع دبـستان، راهنمـايي و دبيرسـتان انتخـاب و       4
شــاغل بــه سـپس در مرحلــه دوم بــا همــاهنگي از بـين معلمــان   

هـاي  ي بـه پرسـشنامه    ي معلم بـراي پاسـخگو     9 تا   6آموزش، بين   
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 نفـر مـرد و      112 نفر گروه نمونـه،      389از  . پژوهش انتخاب شدند  
 نفر از اعضاي گـروه نمونـه را      280همچنين  . اند   نفر زن بوده   277

 نفــر داراي 264 نفــر داراي ديــپلم و  125معلمــان متأهــل و  
ميـانگين سـني اعـضاي گـروه        . انـد  تحصيلات بالاتر از ديپلم بوده    

 و ميـانگين سـابقه كـاري       ) 47/6با انحـراف معيـار       (24/37نمونه  
پژوهش حاضر از زمـره     . بود) 99/6با انحراف معيار     (20/15ها  آن

شود كه در آن رابطه عـدالت       هاي همبستگي محسوب مي   پژوهش
اي و همانندسـازي سـازماني بـا همكـاري در           توزيعي، عدالت رويه  

  .معلمان مورد بررسي قرار گرفته استبين 
  

  ابزار سنجش

 از  براي سنجش عدالت تـوزيعي     :1پرسشنامه عدالت توزيعي      
كرمـر  كه توسط دي  ) 2001(كوئيت  دو سؤال بر گرفته شده از كال      

اين پرسشنامه ميـزان  . معرفي شده، استفاده به عمل آمد     ) 2005(
ورد سنجش  شده در تخصيص حقوق و دستمزد را م       عدالت ادراك 

 تـا   5=كاملاً موافقم (اي   بر اساس مقياس پنج درجه     دهد و قرار مي 
 حداقل امتيازي كه پاسـخگو در  .تهيه شده است) 1=كاملاً مخالفم 

. باشد   مي 10 و حداكثر آن     2كند برابر با    اين پرسشنامه كسب مي   
 را بـراي دو سـؤال ايـن         81/0آلفاي كرونبـاخ    ) 2005(دي كرمر   

ايـي سـازه ايـن پرسـشنامه در       رو. موده اسـت  پرسشنامه گزارش ن  
 بـه شـيوه     2حاضر با استفاده از تحليـل عـاملي اكتـشافي         پژوهش  

 مورد بررسي قـرار     4 و چرخش از نوع واريماكس     3هاي اصلي مؤلفه
يـك  . را بـه دسـت داد   68/0گرفت و يك عامل با آلفاي كرونبـاخ    

 حقوق و دسـتمزد   ": نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است       
دهـم  من با كاري كـه در سـازمان آمـوزش و پـرورش انجـام مـي                

   ."تناسب دارد

اي از  براي سنجش عدالت رويـه :5اي پرسشنامه عدالت رويه      
استفاده به عمـل    ) 2001(چهار سؤال بر گرفته شده از كالكوئيت        

اين پرسـشنامه داراي چهـار سـؤال اسـت و رعايـت عـدل و                . آمد
بلاغ و اجراي تصميمات مورد سنجش      گيري، ا   انصاف را در تصميم   

اي بـوده   ها بر اساس مقياس ليكرت پنج درجه      گزينه. دهدقرار مي 
نمايـد  حداكثر امتيازي كه پاسخگو در اين پرسشنامه كسب مي        و  
آلفاي كرونبـاخ ايـن   ) 2001(كالكوئيت .  است20 و حداكثر آن   4

                                                           
1. Distributive Justice Questionnaire (DJQ) 
2. exploratory factor analysis 
3. pricniple component method 
4. varimax rotation 
5. Procedural Justice Questionnaire (PJQ) 

ــشنامه را  ــت 87/0پرس ــوده اس ــزارش نم ــن  .  گ ــازه اي ــي س رواي
 حاضـر بـا اسـتفاده از تحليـل عامـل          امه نيـز در پـژوهش       پرسشن

هاي اصلي و چـرخش از نـوع واريمـاكس          اكتشافي به شيوه مؤلفه   
يـك  . آمـد  بـه دسـت   76/0بررسي و يك عامل با آلفاي كرونبـاخ       

هنگـام  ": نمونه سؤال ايـن پرسـشنامه نيـز بـه ايـن شـرح اسـت               
زهـاي   ما در سازمان آموزش و پـرورش بـه نيا   هگيري دربار تصميم

 ."شودشخصي ما توجه مي

ــازماني      ــازي س ــشنامه همانندس ــنجش  : 6پرس ــراي س ب
ميـل و   سـؤالات   گرفتـه از    ؤال بر سازي سازماني از هفت س    همانند

  است معرفي شده ) 2005(كه توسط دي كرمر     ) 1992(آشفورث  
سازي فرد پاسخگو را    اين پرسشنامه ميزان همانند   . گرديداستفاده  

  مشغول بـه كـار اسـت مـورد سـنجش قـرار       با سازماني كه در آن     
حـداكثر امتيـازي كـه      اي و   مقياس ليكـرت پـنج درجـه      . دهدمي

 7 و حـداقل آن      35كنـد    پاسخگو در اين پرسـشنامه كـسب مـي        
از مجموع امتيازات هفت سؤال اين پرسشنامه يـك امتيـاز            . است

 ـ       آلفـاي  ) 2005(كرمـر   دي. آيـد دسـت مـي   هكلي براي هـر نفـر ب
در عين حال   .  گزارش نموده است   82/0رسشنامه را   كرونباخ اين پ  

و ) 1992(ي اين پرسشنامه توسط ميـل و آشـفورث          يروايي و پايا  
در ايــن . مــستند گــشته اســت) 2000(ي شــ بــرگ و ون يــپنن ون

    نيــز بــا اســتفاده از تحليــل عــاملي اكتــشافي بــه شــيوه پــژوهش
 كـه از    شـد هاي اصلي و چرخش از نوع واريماكس مشخص         مؤلفه

بر روي يـك  ) 7 و  6سؤالات  (هفت سؤال اين پرسشنامه دو سؤال       
گيرند و پنج سـؤال بـا ارزش ويـژه بـالاتر از     عامل مستقل قرار مي  
سـازي سـازماني     براي سنجش همانند   67/0يك و آلفاي كرونباخ     

به امتيـاز   بنـابراين پـنج سـؤال بـراي محاس ـ        . تـر هـستند   مطلوب
زماني مـورد اسـتفاده     سـازي سـا   پاسخگويان در پرسشنامه همانند   

: يك نمونه سؤال اين پرسشنامه نيز بدين شرح است        . قرار گرفتند 
 ."دانمهاي سازمان را موفقيت خودم ميموفقيت"

 از چهار سـؤال  ، براي سنجش همكاري   :7پرسشنامه همكاري     
و مـورمن و  ) 2000(برگرفته شـده از ون نيـپن بـرگ و ون شـي           

 اسـت،   معرفي شـده  ) 2005(كرمر  كه توسط دي  ) 1995(بليكلي  
 تمايـل بـه همكـاري و        ايـن پرسـشنامه   . قرار گرفت  استفاده   مورد

دهد و مشاركت در محيط كار را با همكاران مورد سنجش قرار مي     
 و  4كنـد    كسب مي  تيازي كه پاسخگو در اين پرسشنامه     حداقل ام 
گـذاري  اي ليكرت نمره   است كه در مقياس پنج درجه      20حداكثر  

 را بـراي ايـن      71/0نبـاخ   آلفـاي كرو  ) 2005(رمـر   دي ك . شودمي
                                                           
6. Organizational Identification Questionnaire (OIQ) 
7. Cooperative Questionnaire (CQ) 
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 انجام شـده     اكتشافي تحليل عامل . پرسشنامه گزارش نموده است   
هـاي اصـلي و چـرخش از نـوع      بـه شـيوه مؤلفـه    در اين پـژوهش   

را بـر روي يـك عامـل بـا          اكس چهار سؤال اين پرسـشنامه       واريم
دسـت  ه ب ـ 76/0ارزش ويژه بالاتر از يك قرار داد و آلفاي كرونباخ   

همـواره  ":  به اين شرح اسـت     يك نمونه سؤال اين پرسشنامه    . آمد
  ."دوست دارم دانشم را با همكارانم تقسيم كنم

  روند ترجمه ابزارهـاي پـژوهش بـه ايـن شـرح بـود كـه ابتـدا                   
هـاي    ها به فارسي ترجمه گرديد، سپس گويه        هاي پرسشنامه گويه

نا بـا مـتن     ترجمه شده توسط يك تـن از اسـاتيد متخـصص آش ـ           
هـاي لازم بـراي   انگليسي تطبيـق داده شـد و در نهايـت ويـرايش      

هـاي پـژوهش   پرسـشنامه . اجراي نهايي در سؤالات انجـام گرفـت   
 5 تـا    3دهي طـي    توسط معلمان گروه نمونه از طريق خودگزارش      

هـا بـا      هـاي حاصـل از پرسـشنامه        داده. انـد دقيقه پاسخ داده شده   
ون و رگرسيون سلسله مراتبـي      استفاده از ضريب همبستگي پيرس    

  .  مورد تحليل قرار گرفتند1تعديلي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  
  
  

                                                           
1. moderated hierarchical regression nanlysis 

لازم به ذكر اسـت كـه بـه دليـل اسـتفاده از جمـلات تعامـل در                   
رگرسيون سلـسله مراتبـي بـراي جلـوگيري از وقـوع هـم خطـي            

  .عمل شد) 1991( بنا بر توصيه آيكن و وست، 2چندگانه

  

  ها يافته

و ) معيارميانگين و انحراف  (هاي توصيفي     خص، شا 1در جدول       
   . ارائــه شــده اســتمبــستگي درونــي بــين متغيرهــاي پــژوهشه

شود، عدالت تـوزيعي بـا عـدالت     مشاهده مي  1كه در جدول    چنان
 ولـي بـا   ،)r=538/0( اي داراي رابطه مثبـت و معنـادار اسـت    رويه

 يـست  ن سازي سـازماني و همكـاري داراي رابطـه معنـادار       همانند
)05/0≥ P .( راي اي نيز با همانندسـازي سـازماني دا       عدالت رويه

، اما با همكـاري رابطـه معنـادار    )r=189/0(رابطه مثبت و معنادار    
همانندسازي سازماني نيز با همكـاري  ). P ≤05/0(دست نيامد  به

نتـايج تحليـل    ). r=395/0(اسـت   داراي رابطه مثبـت و معنـادار          
  .  ارائه شده است2رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي در جدول 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  

  

  
  
  

  
  
  

  

                                                           
2. multi colinearty 

  1جدول 

  هاي توصيفي و همبستگي دروني بين ابعاد عدالت، همانندسازي سازماني و همكاري  شاخص

  همانندسازي سازماني  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي  انحراف معيار  ميانگين  متغير  رديف

      ـــ  74/1  98/3  عدالت توزيعي  1

    ـــ  53/0**  11/3  39/9  عدالت رويه اي  2

  ـــ  18/0**  09/0  39/3  96/16  همانند سازي سازماني  3

  39/0**  009/0  05/0  65/2  80/16  همكاري  4

           **  P< 01/0  

  

  2جدول

  هابيني همكاري از طريق ابعاد عدالت، همانندسازي و تعامل آن تعديلي براي پيشمراتبي نتايج تحليل رگرسيون سلسله

 ββββ 2R  2 R∆∆∆∆  F  خطاي استاندارد  B    مرحله

  -05/0  084/0  -09/0  عدالت توزيعي
  گام اول

  -05/0  048/0  -05/0  ايعدالت رويه

  41/0**  037/0  32/0**  همانندسازي سازماني  

**17/0  -  **52/25  

  -07/0  021/0  -03/0  اي عدالت رويه×عدالت توزيعي 

  مگام دو  05/0  026/0  02/0   همانندسازي سازماني×عدالت توزيعي 

  05/0  013/0  01/0   همانندسازي سازماني×اي عدالت رويه

18/0  01/0  54/1  

  55/0  001/0  18/0  04/0  006/0  004/0   همانندسازي  سازماني×اي  عدالت رويه×عدالت توزيعي   گام سوم
** P< 01/0  
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 اول از   مرحلـه شـود، در     مشاهده مي  2كه در جدول    طور      همان
اي و همانندسـازي      بين سه متغير عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه          

بينـي همكـاري    سازي سازماني قادر به پيش    سازماني، فقط همانند  
سازي سازماني با بتـاي     در واقع همانند  . معلمان بوده است  در بين   

 درصــد از واريـانس همكــاري را در بــين  6/16، 411/0اسـتاندارد  
ا در مرحلـه    . معلمان تبيين نموده اسـت     هـاي دوم و سـوم كـه          امـ

اي، عـدالت    عـدالت رويـه    × جملات تعامل بـين عـدالت تـوزيعي       
سـازي     هماننـد  × ايزماني، عدالت رويه  سازي سا  همانند × توزيعي

 × اي عـدالت رويـه  × سازماني و تعامل سه طرفه عـدالت تـوزيعي      
هاي افـزوده     همانندسازي سازماني افزوده شده، هيچ يك از تعامل       

بينـي همانندسـازي    بين معنادار براي پـيش    شده داراي توان پيش   
  هـاي پـژوهش    اين در خـصوص فرضـيه     بنـابر . انـد سازماني نبـوده  

در بـين معلمـان       همكـاري  ، شرح است  به اين گيري پاياني   نتيجه
 رابطه معنادار دارد، بنابراين فرضـيه       سازي سازماني   فقط با همانند  

اي و    كه بين عدالت توزيعي، عدالت رويـه       مبني بر اين   اول پژوهش 
همانندسازي سازماني با همكاري در بـين معلمـان رابطـه وجـود             

سازي سازماني بـا همكـاري      ين همانند بدارد، فقط در حوزه رابطه      
فرضيه دوم نيز بر اساس آنچه در جدول        . گيردمورد تأييد قرار مي   

هـاي  يـك از روابـط مربـوط بـه تعامـل         ارائه شد، در حوزه هيچ     2
  .راهه مورد تأييد قرار نگرفتراهه و سهدو
  

  بحث

هاي حاصل از اين پژوهش، شواهدي از رابطه بين عدالت      يافته     
سازي سازماني را بـا همكـاري در   اي و همانندعي، عدالت رويه توزي

همكـاري در بـين معلمـان فقـط بـا           . ارائه كرده است  بين معلمان   
سازي سازماني داراي رابطه معنادار بود و با عدالت تـوزيعي     همانند

ــه ــادار ن و روي ــه معن ــتاي رابط ــين   . داش ــشترك ب ــانس م واري
از طريـق   . رصـد بـود    د 6/15همانندسازي سـازماني بـا همكـاري        

ده نيـز مـشخص     تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي انجام ش      
 6/16سازي سازماني با توان تبيـين واريـانس         شد كه فقط همانند   

بيني همكاري است و هيچ يـك از جمـلات          درصدي قادر به پيش   
اري راهه قادر به تبيين واريانس افـزوده انحـص        راهه و سه  تعامل دو 

هـاي دوم و    سازي سازماني در بلوك    از همانند  براي همكاري فراتر  
در حــوزه رابطــه بــين همانندســازي ســازماني بــا . ســوم نيــستند
 هاي پيـشين، ي پژوهشها هاي اين پژوهش با يافته   همكاري، يافته 

اما در حوزه رابطه بين     . دهداي را نشان مي   همسويي قابل ملاحظه  
هـاي ايـن   ه بـا همكـاري يافت ـ  اي عدالت تـوزيعي بـا عـدالت رويـه     

 مبني بر عدم رابطه معنادار بين دو بعد عدالت مذكور بـا             ،پژوهش
كرمـر    دي. سـويي نـدارد   هم) 2005(كرمر    همكاري با پژوهش دي   

در پژوهشي با موضوع مشابه در يك شـركت داروسـازي           ) 2005(
راهه چند مليتي در آلمان، به اين نتيجه دست يافته كه تعامل سه           

 همانندسـازي سـازماني،   ×اي دالت رويـه  ع ـ× بين عدالت توزيعي 
هاي ، اما هيچ يك از تعامل     راي رابطه معناداري با همكاري است     دا
 × اي، عـدالت تـوزيعي     رويه × راهه، يعني تعامل عدالت توزيعي    دو

سـازي   همانند × ايسازي سازماني و تعامـل عـدالت رويـه          همانند
اين در  نـابر ب. معنـادار بـا همكـاري نيـستند       سازماني داراي رابطه    

كنندگي همانندسازي سـازماني در رابطـه بـين           حوزه نقش تعديل  
اي به صورت جداگانه با همكاري و همچنين      عدالت توزيعي و رويه   

بـراي رابطـه بـين      اي  كنندگي عـدالت رويـه     نقش تعديل   در حوزه 
 دي كرمـر    وزيعي با همكاري نتايج اين پژوهش با پژوهش       عدالت ت 

ا در حـوزه رابطـه تعامـل           سويي نـشان مـي    هم) 2005(     دهـد، امـ
همكاري نتايج اين   راهه ابعاد عدالت و همانندسازي سازماني با        سه

   . نيستسوهم) 2005( دي كرمر پژوهش با پژوهش
ينـد  ايلر و ل  پـردازان متعـددي، نظيـر ت ـ      گران و نظريـه   پژوهش    

بر ) 2002(نگ و ليونگ    و و ) 2000( همكاران   ، بروكنر و    )1992(
اي در تعامل با عدالت توزيعي بر ميـزان          باورند كه عدالت رويه    اين

از طـرف  . شـود ها مـؤثر واقـع مـي    تعهد كاركنان در درون سازمان    
يـپن  و ون ن  ) 1999( دي كرمـر و ون وگـت         ديگر، محققاني چون  

سـازي سـازماني    كه در اثر هماننـد  نيز بر اين باورند ) 2000(برگ  
   صي و منـافع سـازماني پديـد     پـذيري بـين منـافع شخ ـ      بالا، تبادل 

اي   مدت افـراد پـس از تحليـل دوره        بلندآيد و از اين طريق در       مي
منـصفانه،  ر اثر مواجه شدن با پيامـدهاي غير       تعارضات احتمالي، د  

عاقبت در باب چرايي عدم رعايت قواعد منصفانه بـراي تخـصيص            
پيامدها بـه طـرح سـؤال از مـديران و سرپرسـتان خـود خواهنـد            

 آن اسـت كـه بـا افـزايش سـطح            چنين روندي حاكي از    .پرداخت
 پيامـدهاي   سازي افراد با سازمان خويش، طي يك چرخـه،        همانند

ور يا عـدم حـضور      عادلانه توجهات زيادتري را معطوف به حض      غير
 اين امر از نظر پژوهـشي حـاكي       . اي خواهد كرد  قواعد عدالت رويه  

يـد بـه   سـازي سـازماني با  از آن است كـه حـداقل سـطوح همانند         
اي را بـا    ابطـه عـدالت تـوزيعي بـا عـدالت رويـه           صورت جداگانه ر  

 ا در پژوهش حاضر به ويژه و در پـژوهش         ام. همكاري تعديل نمايد  
ه ابعـاد   راه ـچنين تعـاملي، يعنـي تعـاملات دو       ) 2000(دي كرمر   

بـين  عدالت سازماني با همانندسازي سـازماني، داراي تـوان پـيش          
  . معنادار نبودند
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كننـدگي  ر محققان پـژوهش حاضـر، عـدم تـوان تعـديل           به باو     
اي  سازي سازماني در رابطـه بـين عـدالت تـوزيعي و رويـه             همانند

 1كـه در جـدول      از يك طرف، چنان   .  چندي است  ناشي از عوامل  
 و عدالت تـوزيعي داراي روابـط     ايقابل مشاهده است، عدالت رويه    

ايـن  . بودنـد معنادار بسيار ضعيفي با همكاري در بين معلمـان        غير
تـر  رود پـايين   آنچه كه به لحاظ نظري انتظار مـي        رابطه ضعيف از  

در ســطح روابــط ســاده، ) 2005(بــراي نمونــه دي كرمــر . اســت
اي ا بين عدالت توزيعي و عـدالت رويـه    ر 52/0 و   35/0همبستگي  

رسد كه معلمـان گـروه      ه نظر مي  ب. با همكاري گزارش نموده است    
 به اهميتي كه همكاري در اذهـان و      نمونه پژوهش  حاضر با توجه     

كـه سـطح عـدالت      م ايـن  رغ ـنهادهاي مختلف جامعه ما دارد، علي     
تر از حـد متوسـط مـورد انتظـار     اي را در حد پايين توزيعي و رويه  
هـا بـه همكـاري بـسيار بـالاتر از           ولي تمايل آن  اند،   گزارش نموده 

لمان به   در بين مع   ،به معناي ديگر  . متوسط مورد انتظار بوده است    
ان كه همانـا پـرورش و       شواسطه شرايط فرهنگي و اجتماعي شغل     

اي ر است، عدم حضور نسبي عدالت رويه      سازان كشو آموزش آينده 
در واقـع   . شـود ها به همكاري نمي   و توزيعي مانعي براي تمايل آن     

هاي خلاف كاركنان سازماند بتوان گفت كه در بين معلمان بر       شاي
جـز آمـوزش و پـرورش       هاي ديگـري بـه    ديگر كه اهداف و رسالت    
 عـاملي جهـت تمايـل بـه همراهـي بـا             1دارند، فـضيلت همكـاري    

شود نه گرايش به نفع شخصي در قالب رعايت قواعد            همكاران مي 
بنابراين، با احتمال زياد، سـازمان و نـوع         . اي  عدالت توزيعي و رويه   

ظيـر  كننده بالقوه در رابطه ابعاد عـدالت ن       مشاغل افراد يك تعديل   
به همين دليـل لازم     . اي خواهند بود  عدالت توزيعي با عدالت رويه    

است در آينده اين موضوع مورد بررسي قرار گيرد كه آيـا افـرادي              
كنند، نسبت به   هاي آموزشي و فرهنگي فعاليت مي     كه در سازمان  

آموزشي مـشغول بـه كـار هـستند،         هاي غير كساني كه در سازمان   
دهنـد    دوستانه آن قرار مي    نقش انسان  همكاري را بيشتر بر مبناي    

  يا خير؟
 كـه نـشان داد      اسـاس نتـايج   دستاورد اصلي اين پـژوهش بـر            

بينــي بــراي ســازي ســازماني داراي بــالاترين تــوان پــيشهمانند
 كه هر چه    شودگونه تفسير مي  ، اين استهمكاري در بين معلمان     

د، به همان دهنمعلمان خود را با اهداف و علايق سازمان پيوند مي        
ايـن يافتـه نيـز      . رودها بالا مي  اندازه تمايل به همكاري در بين آن      

حكايت از اين حقيقت دارد كه تعلق و پيوند شناختي در معلمان،            
ها را به مساعدت و همكاري در فضاي مـدارس كـه بـه عنـوان              آن

                                                           
1. cooperative virtue 

 بـر . سـازد   شود، بيشتر متمايل مـي    ها محسوب مي  خانواده دوم آن  
توان اين پيـشنهاد را مطـرح كـرد كـه بـراي               ه مي اساس اين يافت  

يگـانگي و يكـي بـودن    تقويت همكاري در بين معلمـان احـساس         
هاي سازمان و مدارس بايد بـه اشـكال مختلـف           اهداف و مشخصه  

رغم اين پيشنهاد بايد توجه داشت كه       علي. مورد تقويت قرار گيرد   
تـوزيعي  تر از متوسط ادراك عدالت      ينيبه هر حال براي سطوح پا     

چه حقيقت عينـي باشـد و چـه         ،  اي در بين معلمان   و عدالت رويه  
اي    نيـز بايـد چـاره      ،فقط بر مبناي ادراك شخصي معلمـان باشـد        

گونـه ادراكـات لاجـرم در      مدت اين در بلند چرا كه   . انديشيده شود 
  . شود بين بخشي از معلمان باعث تضعيف سطح همكاري مي

سـازند كـه از طريـق چـه     لازم است تحقيقات آينده مـشخص         
. سازي سازماني را در بين معلمان بالا بـرد          توان همانند عواملي مي 

 ـ          عنـوان يـك محـدوديت،      ه  در نهايت نيز بايد توجه داشـت كـه ب
 1387 و در سـال      شهر اصفهان حاضر بر روي معلمان در      پژوهش  

هـاي زمـاني و   انجام پذيرفتـه و لـذا در تعمـيم نتـايج بـه گـستره          
كـه،  محـدوديت دوم ايـن    . بايد با احتياط عمل شود    سازماني ديگر   

نتايج حاصل از اين پـژوهش مبتنـي بـر همبـستگي اسـت و لـذا                 
صورت علـت و معلـولي چنـدان منطقـي          ه  تبيين و تفسير نتايج ب    

عنوان متغير پيامد يـا مـلاك در        ه  بالاخره اينكه همكاري ب   . نيست
تـه  دهي مورد سنجش قرار گرف      صورت خودگزارش ه  اين پژوهش ب  

هاي كه در اغلب پژوهش   رغم اين ها، علي در اين نوع سنجش   . است
شـوند، ممكـن اسـت سـوگيري          كار گرفته مي  داخلي و خارجي به   

طور ناخواسته دخالـت  هنمايي اجتماعي ب خدمت به خود يا مطلوب  
هاي آينـده دو    توان در پژوهش    در مورد اين محدوديت مي    . نمايند

هـا كنتـرل      ر خـلال تحليـل داده     متغير مورد اشاره را سنجش و د      
  .نمود
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