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پايـايي و   (هـاي روانـسنجي     هدف مطالعه حاضر بررسي ويژگي    : چكيده
. بود) 2001(اي كالكوئيت    ماده 20مقياس عدالت سازماني    ) روايي سازه 

ي ديپلم به بالاي سـازمان آب        نفر از كاركنان ستاد    355در اين پژوهش    
نتــايج . اي گــزينش شــدندو بــرق خوزســتان بــه روش تــصادفي طبقــه

هاي چهارگانه استخراج شده همگـي      همساني دروني كل مقياس و عامل     
هاي مقياس بـا    همبستگي  بين هر يك از ماده      . در حد قابل قبول بودند    

ساختار عاملي  . دار بودند  متغير و همگي معني    72/0 تا   23/0نمره كل از    
اكتشافي با روش چرخش مايـل در مقيـاس عـدالت سـازماني، هماننـد               

 72/64%هـم     پرسشنامه اصلي، چهـار عامـل را بـه دسـت داد كـه روي              
هـا بـه اسـتثناي      افزون بر اين، كليه ماده    . واريانس مقياس تبيين كردند   

. داري روي عامل مربـوط بـه خـود بـار گذاشـتند            طور معني يك ماده به  
 ماده باقيمانده نشان داد مدل چهار عاملي        19 عامل تاييدي روي     تحليل

هـا بـرازش    عاملي بـا داده   هاي يك، دو و سه      با دو اصلاح نسبت به مدل     
 روايي ملاكي همزمان از طريق همبستگي بين هريـك          ضريب. بهتر دارد 
دار ها با متغير ملاكي كه به لحاظ نظري به آن مربوط بود، معني            از عامل 
اي بـا    به طور اخص، عدالت توزيعي با ابزاري بودن، عـدالت رويـه            .بودند

تعهد گروهي، عدالت بين فردي با رفتار ياري رساني و عدالت اطلاعـاتي             
هاي حاصل از اين    در مجموع، يافته  . با عزت نفس جمعي همبسته بودند     

تـوان  پژوهش نشان داد كه مقياس عدالت سازماني چهار عـاملي را مـي            
هـاي دولتـي و     و تشخيص نقطه نظـرات كاركنـان سـازمان        براي بررسي   

خصوصي در برقراري و ايجاد عدالت در ابعاد مختلف مورد استفاده قـرار             
  .داد

اي، عـدالت   عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويـه      : هاكليد واژه  
  .بين فردي، عدالت اطلاعاتي، پايايي، روايي
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Abstract: The purpose of the present study 
was to examine the psychometric properties of 
the Organizational Justice Scale, developed by 
Colquitt (2001). This scale administered to a 
sample working in an industrial company in 
Khozestan province. The sample consisted of 
355 employees selected by stratified random 
sampling method. The scale measures four 
dimensions of organizational justice including 
distributive justice, procedural justice, 
informational justice, and interpersonal justice. 
In the present study, validity of the scale was 
examined in two ways: Confirmatory factor 
analysis (CFA) and discriminative construct 
validity.  CFA using AMOS, indicated that 
four-factor model fit with data better than one, 
two, and three factor models, and all items 
loaded on their factor, significantly. In 
addition, each factor was correlated with 
theoretically relevant variable. Specifically, 
distributive justice, procedural justice, 
informational justice, and interpersonal justice 
had significant correlations with 
instrumentality, group commitment, helping 
behavior, and collective esteem, respectively. 
Results of this study provide evidence 
supporting the validity of the organizational 
justice scale and its applicability in Iran. 
 
Key words: organizational justice, distributive 
justice, procedural justice, informational 
justice, interpersonal justice. 
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  مقدمه
-هاي زيادي را مـي    موقعيت. دنيا مردم نسبت به عدالت حساسيت خاصي دارند       تمام نقاط   در  

وان به ياد آورد كه افراد به برخورد عادلانه واكنش مثبت و به برخورد غيرعادلانه واكـنش منفـي    ت
ردازد، پها مي به همين دليل عدالت سازماني كه به تبيين نتايج عدالت در سازمان           . دهندنشان مي 

 ).1994،  گرينبـرگ (عنوان يكي از متغيرهاي مهـم سـازماني مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت                   به
ها و رفتارهاي مختلـف ماننـد خـشنودي         اند كه عدالت سازماني روي نگرش     ها نشان داده  پژوهش

كـاراش  ،  كوهن(شغلي، تعهد سازماني، عملكرد شغلي، همكاري، و رفتار مدني سازماني تاثير دارد             
هـاي  به همين منوال، بي عـدالتي نيـز موجـب واكـنش           ). 1998؛ ليند و تايلر،     2001اسپكتور،  و  

از ايـن رو، عـدالت   . شـود منفي مانند غيبت، سرقت، تاخير در حضور، و رفتار تلافـي جويانـه مـي              
  .گيري معتبر و پايا استسزايي دارد و نيازمند اندازههسازماني اهميت ب

سازماني از آغاز تا كنون اين مجادله مطرح بوده است كه عـدالت             هاي عدالت   در تمام پژوهش  
). 1200كالكوئيت، ؛ 2001 كاراش و اسپكتور، ،كوهن(يك سازه يك، دو، سه يا چهار عاملي است         

براسـاس كارهـاي آدامـز      . معطـوف بـود   ها در زمينه عدالت به عـدالت تـوزيعي          نخستين پژوهش 
وان ادراك فرد از رعايت عدالت در خـصوص نتـايجي كـه             عنتوان به عدالت توزيعي را مي   ) 1965(

ايـن شـكل از عـدالت در ابتـدا          . كند، تعريف كرد  فرد از يك تعامل يا مبادله اجتماعي دريافت مي        
افـراد  ) 1965(براساس اظهارات وي    .  تعبير و تفسير شد     برابري تحت عنوان ) 1965(توسط آدامز   

هايـشان  و سـتانده  ) مانند تجربـه و سـطح تحـصيلات       (ها  انصاف يا عدالت را با ارزيابي نسبت داده       
سپس اين نسبت داده بـه سـتانده را بـا برخـي معيارهـاي               . كنندتعيين مي ) مانند حقوق و مزايا   (

اند منصفانه است   هايشان دريافت داشته  كه آيا پيامدهايي كه در قبال تلاش      مرجع براي تعيين اين   
ها نشان  پژوهش. )2001الكويت، كنلن، وسون، پرتر و نگ،       به نقل از ك    (نماينديا خير مقايسه مي   

عايدات براساس هنجارهـاي درونـي ماننـد        كند كه   توزيع منصفانه زماني تحقق پيدا مي     كه  دادند  
هاي بعدي به بررسـي     پژوهش. توزيع شوند ) 1976لونتال،  (، تساوي يا نياز     )1965آدامز،  (برابري  

اي پرداختنـد  تحت عنوان عدالت رويـه    ) مانند حقوق و مزايا    (بروندادهاي سازماني هاي توزيع   رويه
هـاي توزيـع برونـدادها      اي به رعايت عدالت در تدوين رويـه       عدالت رويه ). 1975تيباوت و والكر،    (

 ـ   دو مفهوم در اين رابطه،    . اشاره دارد  يكـي عـدالت   . عمـل آمـده اسـت   هپردازي از اين نوع عدالت ب
هايي كند و ديگري رويه تعريف مي)مانند حقوق و مزايا (روي پيامدها اي را از طريق تاثير آن       رويه

كننـده نظـرات    ، و مـنعكس   طرفـي  بـي  هايي مانند همساني،  داند كه مبتني بر ملاك    را عادلانه مي  
سومين بعد عدالت را تحت عنوان عدالت       ) 1986(بيس و مواگ    ). 1980لونتال،  ( هستند   ،مختلف

توزيـع برونـدادهاي    ع عدالت به برخورد متقـابلي كـه افـراد در طـي              اين نو . تعاملي معرفي كردند  
 و  ماننـد احتـرام   ( كننـد  دريافـت مـي    ي مربوط به توزيع ايـن برونـدادها       هااجراي رويه و   سازماني
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عـدالت تعـاملي را بـه دو عامـل         ) a1993(سـپس گرينبـرگ     . ، اشـاره دارد   )هـا توضيح كامل رويه  
عـدالت بـين فـردي بـه        . و عدالت اطلاعاتي تقـسيم كـرد      جداگانه تحت عنوان عدالت بين فردي       

در خـصوص توزيـع برونـدادهاي       كـه   گيرانـي   انه و توام با متانـت تـصميم       برخورد محترمانه، مودب  
ي هـا  اجـراي رويـه    كنند و مجرياني كـه مـسئول      گيري مي تصميم) مانند حقوق و مزايا   (سازماني  

طلاعاتي به كيفيت و كميت     عدالت ا .  اشاره دارد  كاركنانبا   هستند،   مربوط به توزيع اين بروندادها    
هاي توزيع برونـدادها،    مربوط به توزيع و رويه     ات كه راجع به فرايند تصميم     اطلاعات و توضيحاتي  

اشـاره  شود،   به افراد داده مي    ،بودن و توضيحات مستدل   بهنگام  با رعايت معيارهايي مانند صحت،      
 به كاركنـان راجـع بـه توزيـع برونـدادهاي سـازماني               هرچه توضيحات و اطلاعات داده شده      .دارد

تر خواهد تر باشد، عدالت اطلاعاتي بيشهاي توزيع اين بروندادها بيش    و رويه ) مانند حقوق ومزايا  (
  .بود

 در  .هاي زيادي در خصوص رابطه بين عدالت با پيامدهاي آن انجام شده است            تاكنون پژوهش 
 انـد الت بـا پيامـد متفـاوتي همـراه بـوده      هريك از ابعاد عد اند كه مجموع اين تحقيقات نشان داده    

عنـوان مثـال    به). 2001،  ، كنلن، ويسون، پرتر و نگ     ؛ كالكوئيت 2001كاراش و اسپكتور،    ،  كوهن(
اي با عملكرد شغلي، عدالت توزيعي با خشنودي از حقوق و مزايا، عدالت بين فردي با                عدالت رويه 

-تاكيد مي) 1990(گرينبرگ . انداعتماد رابطه داشتهعاتي با خشنودي از سرپرست، و عدالت اطلا  
ها براي  كه همه آن  كند كه تمام تحقيقات قبلي در زمينه عدالت يك مشكل عمده دارند و آن اين              

توان روايـي سـازه     طراحي شده است و نمي     كه خاص آن تحقيق      گويهسنجش عدالت تنها از يك      
كنند كه توجه چنـداني بـه      نيز اشاره مي  ) 1988(ليند و تيلر     .اندآن را بررسي كرد، استفاده كرده     

 اما براي فهم تاثير عدالت      .گيري سازه عدالت سازماني در مطالعات مختلف نشده است        ثبات اندازه 
هـاي بـين   سازماني بايد ابزار استانداردي داشت كه ابعاد مختلف عدالت را با در نظر گرفتن تفاوت    

-اهميت نظري و عملي شناخت سـاختار عـاملي عـدالت و انـدازه         عليرغم  . گيري كنند ها اندازه آن
  .هاي اخير به آن توجه نشده بودگيري معتبر آن، تا سال

 بـراي   اي مـاده  20 ابـزاري     و تدوين  ها، به ساخت  با هدف رفع اين نارسايي    ) 2001( كالكوئيت
ا بازنگري آثار تي باوت      براي ساخت اين مقياس ب     وي. چهار بعد عدالت همت گماشت    گيري  اندازه

، )1994(، شـاپيرو، بـاتنر و بـاري    )1986(، بيس و مواگ    )1976،  1980(، لونتال   )1975(و واكر   
بـا انجـام دو      و   اي عـدالت سـازماني تهيـه كـرد        همولفهها يا سؤالاتي را براي هريك از مؤلفه         ماده

ر پيامـد شـامل رضـايت از        در مطالعه اول چهـا    . را بررسي كرد  آن  سنجي  هاي روان مطالعه ويژگي 
بيني پيش مورد بررسي قرار گرفت و       پيامد، ارزشيابي رهبر، متابعت از قوانين و عزت نفس جمعي         

اي با متابعت از قوانين، عدالت اطلاعاتي بـا         شد كه عدالت توزيعي با رضايت از پيامد، عدالت رويه         
 301در اين مطالعه كه     .  دارند ارزشيابي رهبر و عدالت اطلاعاتي با عزت نفس جمعي رابطه مثبت          
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 تحليـل   بـا ابتـدا   ) 2001(هاي آخر كارشناسي مديريت شركت داشتند، كالكوئيت        دانشجوي سال 
چهار ساختار عاملي متفـاوت را بررسـي كـرد و بـا             هاي عدالت سازماني،    عامل تأييدي روي مؤلفه   

هـاي تهيـه   آن همه مـاده مدل اول يك مدل يك عاملي بود كه در          . يكديگر مورد مقايسه قرار داد    
عامل دوم يك   . در نظر گرفته شدند   كلي   عامل عدالت سازماني     نشانگرشده براي سنجش عدالت،     

عنوان عامل ديگر بـود كـه       اي به عنوان يك عامل و عدالت رويه     مدل دو عاملي با عدالت توزيعي به      
مـدل سـوم    . رسي شـدند  اي بر هاي عدالت اطلاعاتي و بين فردي در قالب عدالت رويه         در آن ماده  

هاي عدالت بين فردي    اي و تعاملي بود كه ماده     يك مدل سه عاملي با عوامل عدالت توزيعي، رويه        
شـامل  مدل چهارم نيز يك مدل چهـار عـاملي          . و اطلاعاتي در قالب عدالت تعاملي بررسي شدند       

 داد كـه از بـين       هاي فـوق نـشان    بررسي مدل . بوداي، بين فردي و اطلاعاتي      عدالت توزيعي، رويه  
ترين بـرازش را بـا      املي ضعيف  و مدل يك ع    ترينقويچهار مدل مفروض فوق، مدل چهار عاملي        

اي بـا    مطابق با انتظار عدالت توزيعي با رضايت از پيامد، عدالت رويه           علاوه بر اين،  . ها داشتند داده
ي بـا عـزت نفـس جمعـي          با ارزشيابي رهبر و عدالت اطلاعات      بين فردي متابعت از قوانين، عدالت     
داري آمـاري   علاوه بر اين، برازش نيكوي مدل ساختاري همراه با معنـي          . رابطه مثبت نشان دادند   

هاي عدالت سازماني به مؤلفه مربـوط بـه         مدل شامل مسيرهايي از هر يك از ماده       (مسيرهاي آن،   
  . حاكي از اعتبار پيش بين كافي مدل چهار عاملي است) آن بود

ابزاري بودن، تعهـد بـه تـيم كـاري، رفتـار            شامل  ه دوم، چهار متغير پيامد ديگر       در مطالع وي  
يـت  كالكوئ.  انتخـاب كـرد    ياري رساني، و عزت نفس جمعي، متناسب با كاركنان صنايع توليـدي           

اي با تعهد گروهي، عدالت     پيش بيني كرد كه عدالت توزيعي با ابزاري بودن، عدالت رويه          ) 2001(
در . ياري رساني و عدالت اطلاعاتي با عزت نفس جمعي همبستگي مثبت دارندبين فردي با رفتار 

اين مطالعه نيز همانند مطالعه اول تحليل عامل تأييـدي و الگـوي همبـستگي بـين متغيرهـا بـا                     
ها مجدداً مـورد    بين مقياس بيني شده كاملاً همخوان بود و اعتبار افتراقي و پيش         هاي پيش فرضيه

هـم در مـورد دانـشجويان       (هـا در هـر دو مطالعـه         لاوه بر اين، پايايي مقيـاس     ع. تأييد قرار گرفت  
ها در مطالعه اول و دوم ميزان همساني دروني مقياس        . مطلوب بود ) دانشگاه و هم كاركنان صنايع    

، عدالت بـين   93/0و  78/0اي  كه از طريق آلفاي كرونباخ به دست آمد به ترتيب براي عدالت رويه            
  . بود93/0 و 92/0، و عدالت توزيعي 90/0 و79/0، عدالت اطلاعاتي 92/0 و 79/0فردي 

با وجود گذشت نزديك به يك دهه از معرفي نظريه چهار عاملي كالكوئيت و ابزاري كه وي بر                  
براساس اطلاع ما تنها يك     . نكردندها به آن توجه كافي معطوف       اساس اين نظريه ساخت، پژوهش    

) 2008(استريچر،يوناس، ماير، فري، ووشي و واسمر       . ه كرده است  مطالعه به بررسي اين ابزار توج     
اي عدالت سازماني كالكوئيـت را روي        ماده 20سنجي مقياس   هاي روان با انجام دو مطالعه، ويژگي    

 نفـر از  227در مطالعه اول با بررسي اعتبار سازه اين مقياس روي         . دو نمونه آلماني بررسي كردند    
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، نشان دادند كه هريك از چهار بعد عدالت سازماني با بعد مرتبط بـا               هاي مختلف كاركنان شركت 
در مطالعـه دوم بـا بررسـي اعتبـار ملاكـي ايـن              . كار رفتار سرپرستي همبستگي متفاوت داشتند     

 نفر از كاركنان شركت هاي مختلف، نشان دادند كه هر يك از چهار بعد عدالت                315مقياس روي   
شامل قصد ترك شغل، خشنودي شغلي، اسـترس        (ا كار متفاوتي    سازماني رفتار يا نگرش مرتبط ب     

  .را پيش بيني كرد) شغلي و رفتار شهروندي سازماني فردي
) 1993(  پرسشنامه عدالت سازماني نيهوف و مورمن      به زبان فارسي تنها   براساس اطلاعات ما،    

 از آن اسـت كـه      حاكي   ، انجام شده است   ايرانيي كه روي نمونه هاي      مطالعات مختلف . وجود دارد 
؛ سـيد  1383نعـامي و شـكركن،   ( اين ابزار از اعتبار و پايايي قابـل قبـولي برخـوردار بـوده اسـت            

 اين ابزار تنها سه بعـد عـدالت را يعنـي عـدالت               اين، با وجود ). 1387،  فراحي و طاهري   ،جوادين
هـا و   ديم نظريـه  طور كـه اسـتدلال كـر      كند، اما همان  گيري مي اي و تعاملي را اندازه    توزيعي، رويه 

هدف از پـژوهش حاضـر،      رو،  از اين . كنندهاي جديد مدل چهار عاملي عدالت را تاييد مي        پژوهش
بـراي  . ايرانـي اسـت   عدالت سـازماني بـر روي كاركنـان         چهار عاملي    مقياس   اعتبارسنجيبررسي  

قـرار گرفتـه    زمان آن نيز مـدنظر      اعتباريابي اين مقياس، علاوه بر بررسي ساختارعاملي، روايي هم        
، عـدالت سـازماني بـا مقيـاس ابـزاري بـودن،             )2001(بدين منظور، به تبعيت از كالكوييت       . است

اي با مقياس تعهد گروهي، عدالت بين فردي با مقياس رفتار يـاري رسـاني و عـدالت                  عدالت رويه 
 در اين مطالعـه سـه سـوال مطـرح شـده             .انداطلاعاتي با مقياس عزت نفس جمعي همبسته شده       

) 2(؟  كـافي برخـوردار اسـت      و روايـي ملاكـي    پرسشنامه عدالت سازماني از پايـايي       آيا  ) 1: (ستا
گيـري  بـرازش الگـوي انـدازه     ) 3(پرسشنامه عدالت سازماني از چند عامل تشكيل شده اسـت؟ و            

 عوامل اكتشاف شده چگونه است؟
  
    تحقيقروش

  گيريجامعه آماري و روش نمونه
سازمان آب و بـرق      1387مشغول به كار سال     ل كليه كاركنان    جامعه آماري اين پژوهش شام    

براسـاس جـدول    اي   نفر از كاركنان ديپلم به بـالا بـه شـيوه تـصادفي طبقـه               400. بود خوزستان
انتخـاب   كاركنـان    كليـه از بين   ) 129، ص   1384، به نقل از بيابانگرد،      1970(كرجسي و مورگان    

يـا  ها پاسـخ ندادنـد   پرسشنامهمورد مطالعه به  اركنانك نفر از 45بايد خاطر نشان كرد كه      .شدند
در نهايـت، حجـم نمونـه بـه          .، و در نتيجه اين تعداد از نمونه اصلي حذف شدند          ناقص برگرداندند 

 و انحراف   36/35 بود با ميانگين     57 تا   28كنندگان بين   دامنه سني شركت  .  نفر تقليل يافت   355
  . 23/8معيار 
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  ابزارهاي پژوهش
 مـاده   7ماده عدالت تـوزيعي،      4  است، كه   ماده 20 شامل اين مقياس    .الت سازماني مقياس عد 
هـر  . كننـد گيري مـي   ماده عدالت اطلاعاتي را اندازه     5 ماده عدالت بين فردي و       4اي،  عدالت رويه 

 )5 =خيلـي زيـاد    تـا    1=خيلي كـم  ( درجه اي    5روي طيف ليكرت    بر  هاي اين مقياس    مادهيك از   
تواند در ايـن مقيـاس كـسب كنـد بـه            اي كه فرد مي   حداقل و حداكثر نمره   . ندشوگذاري مي نمره

سـپس  شـد و    برگردانـده   به فارسـي    ابتدا  اين مقياس    اين مطالعه،    در. باشد مي 100 و   20ترتيب  
دوباره مورد بررسـي قـرار گرفـت و در آخـر اعتبـار محتـوايي و                  واژه گزيني معنا و   از نظر   ها  ماده

شناسـي صـنعتي و   همكاران هيـات علمـي كـه در زمينـه روان     چند تن از     توسطصوري اين ابزار    
  . مورد تاييد قرار گرفتسازماني تخصص داشتند 

  
  مقياس متغيرهاي ملاك

منظور بررسي اعتبار مقياس عدالت سازماني، هريك از ابعاد ايـن مقيـاس بـا يـك مقيـاس           به    
رود اگـر عـدالت سـازماني از      انتظار مي . ملاك كه به لحاظ نظري با آن مربوط است، همبسته شد          

در زيـر ايـن   . بينـي كننـد  هـاي متفـاوتي را پـيش   چهار بعد تشكيل شده است، هريك بايد سـازه   
  .شوندها معرفي ميمقياس

 اين مقياس ميزان ادراكات كاركنان از سنخيت بين عملكـرد و پـاداش     :مقياس ابزاري بودن  
ساخته شده ) 2001(اس سه ماده دارد و توسط كالكوئيت اين مقي. كندگيري ميدريافتي را اندازه

مقياس عـدالت تـوزيعي     ملاكي همزمان   در تحقيق حاضر از اين مقياس براي بررسي روايي          . است
  .استفاده شد

بر اسـاس مقيـاس تعهـد       ) 2001(كالكوئيت   اي را  ماده 3اين مقياس   : مقياس تعهد گروهي  
و ادراكات كاركنان از تعهد به اهداف گـروه كـاري و            ساخت   ) 1990(سازماني عاطفي آلن و ماير      

از اين مقياس بـراي بررسـي روايـي         . كندگيري مي احساس دلبستگي و تعلق به همكاران را اندازه       
  .اي استفاده شدمقياس عدالت رويهملاكي همزمان 

  مـاده دارد و 2اسـت و   ) 2001(اين مقياس سـاخته كالكوئيـت        :مقياس رفتار ياري رساني   
از ايـن مقيـاس     . كنـد گيري مي ان تلاش كاركنان براي كمك كردن به همكاران خود را اندازه          ميز

  . مقياس عدالت بين فردي استفاده شدملاكي همزمان براي بررسي روايي 
 بـه پيـروي از كالكوئيـت        گيري عـزت نفـس جمعـي      براي اندازه  :مقياس عزت نفس جمعي   

راكـر   ك  عـزت نفـس جمعـي لوتـانن و          مقياس از سه ماده خرده مقياس عضويت گروهي       )2001(
اين مقياس ادراكات كاركنان از ارزشمند بودن و داشتن جايگاه والا در بين             . استفاده شد ) 1992(
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مقياس عـدالت   ملاكي همزمان   از اين مقياس براي بررسي روايي       . كندگيري مي همكاران را اندازه  
  . اطلاعاتي استفاده شد

همساني دروني مقياس عدالت سـازماني از ضـريب پايـايي آلفـاي     در اين مطالعه براي بررسي    
تعهـد   ابزاري بودن، هاي  از مقياس مقياس فوق الذكر    كرونباخ، براي بررسي روايي ملاكي همزمان       

مقيـاس از    ايهاي بنيادين ماده   و عزت نفس جمعي، براي تعيين سازه       گروهي، رفتار ياري رساني   
ش عوامل استخراج شده بـه روش تحليـل عامـل اكتـشافي از              تحليل عامل اكتشافي و براي آزماي     

  . شدتحليل عامل تاييدي استفاده
  
  يافته ها

هاي پرسشنامه عدالت سازماني را با و ضرايب همبستگي مادههاي آماري  شاخص1جدول     
  . دهدنمره كل نشان مي

 12هاي را در مادهها شود، كاركنان بالاترين ميانگين ملاحظه مي1طور كه در جدول همان
چنين ميانگين، انحراف هم. اندكسب كرده) 95/1 (2و كمترين را در ماده ) 63/3 (14و ) 66/3(

دهد باشد، كه نشان مي مي91/0 و 26/21، 03/55معيار و همساني دروني كل مقياس به ترتيب 
بستگي تك افزون براين، هم. بخش استضريب آلفاي كرونباخ مقياس عدالت سازماني رضايت

دار و دامنه اين ضرايب از  معنيp>001/0هاي مقياس ذكر شده با نمره كل در سطح تك ماده
هاي مقياس عدالت سازماني چهار عاملي به عبارت ديگر، همه پرسش.  متغير است72/0 تا 23/0

  .از همساني لازم برخوردارند
شد، ساختار عاملي آن ي اجرا ميجا كه براي نخستين بار اين آزمون روي كاركنان ايراناز آن

-مير-براي انجام تحليل عامل اكتشافي از آزمون كايزر. با تحليل عامل اكتشافي بررسي شد
= 21/4089چنين آزمون كرويت بارتلت هم.  بود90/0استفاده گرديد، كه برابر با  اولكين

2χبه -
توان بر دهند كه ميها نشان مياين يافته. ستدار ا معني>p 0001/0دست آمد كه در سطح 

 ساختار عاملي مقياس عدالت 2در جدول . ها تحليل عاملي اكتشافي را انجام دادروي داده
 ماده انجام گرفت و 20بر روي ) روش چرخش مايل(يابي محور اصلي سازماني با روش عامل

  . مل استخراج شدبراساس مقادير ويژه بيشتر از يك و آزمون اسكري چهار عا
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  )n=355(هاي پرسشنامه عدالت سازماني با نمره كل هاي آماري و ضرايب همبستگي مادهشاخص. 1جدول 

  
يف

رد
  

عوامل                                                                                              
  شاخص هاي آماري

 ±انحراف معيار 
 rtt  ميانگين

   عدالت رويه اي  

تا چه اندازه توانسته ايد نظرات و احساسات خود را در جريان اجراي ايـن                 1
 * 46/0  12/2 ±11/1  رويه ها بيان كنيد؟

رويه ها حاصل شده انـد، اعمـال   تا چه اندازه بر بازده هايي كه توسط اين        2
 * 52/0  95/1 ±99/0  نفوذ داشته ايد؟

 * 54/0  21/2 ±96/0  تا چه اندازه اين رويه ها به طور همسان و هماهنگ به كار برده شده اند؟  3
 * 23/0  35/2 ±09/1  اند؟تا چه اندازه اين رويه ها عاري از سوگيري و غرض ورزي بوده  4
 * 66/0  50/2 ±01/1  ه ها بر اطلاعات دقيق مبتني بوده اند؟تا چه اندازه اين روي  5

تا چه اندازه توانسته ايد در مورد بازده هاي حاصل از اين رويه ها فرجـام                  6
 * 47/0  02/2 ±98/0  خواهي كنيد؟

 * 60/0  69/2 ±03/1  تا چه اندازه اين رويه ها معيار هاي اخلاقي را مراعات كرده اند؟  7
   عدالت توزيعي  

تا چه اندازه بازده هاي دريـافتي شـما، مـنعكس كننـده ميـزان سـعي و                     8
 * 67/0  90/2 ±18/1  كوششي است كه در كارتان به خرج داده ايد؟

كـه انجـام داده ايـد،       كـاري   تا چه اندازه بازده هاي دريـافتي شـما بـراي              9
 * 65/0  88/2 ±13/1  تناسب و سنخيت دارند؟

دريافتي شما منعكس كننده تمام چيزهايي اسـت        تا چه اندازه بازده هاي        10
 * 63/0  77/2 ±10/1  كه به سازمان داده ايد؟

تا چه اندازه بازده هاي دريافتي شـما بـا توجـه بـه عملكردتـان موجـه و                     11
 * 62/0  85/2 ±1/1  معقول اند؟

   عدالت بين فردي  
 * 63/0  66/3 ±84/0  تا چه اندازه با شما رفتار مودبانه اي داشته است؟  12
 * 69/0  40/3 ±97/0  تا چه اندازه شان و مقام شما را رعايت كرده است؟  13
 * 67/0  63/3 ±87/0  تا چه اندازه با شما محترمانه رفتار كرده است؟  14
 * 49/0  30/3 ±05/1  تا چه اندازه از اظهار نظرهاي نامناسب درباره شما خودداري كرده است؟  15
    عدالت اطلاعاتي  
 * 68/0  3 ±06/1  ا چه اندازه در ارتباطات با شما رك و راست بوده است؟ت  16
 * 72/0  77/2 ±98/0  تا چه اندازه رويه ها را به طور كامل براي شما توضيح داده است؟  17
 * 72/0  72/2 ±97/0  تا چه اندازه توضيحات او در مورد رويه ها مستدل بوده اند؟  18
 * 69/0  60/2 ±02/1   موقع در اختيار شما قرار داده است؟تا چه اندازه جزئيات را به  19

تا چه اندازه ارتباطاتش را متناسب با نيازهـاي خـاص افـراد تنظـيم مـي                   20
 * 68/0  68/2 ±02/1  كند؟

   03/55 ±26/21  جمع
   91/0  ضريب آلفاي كرونباخ كل
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 )يل كمينهروش ما(بارهاي عاملي مقياس عدالت سازماني به ترتيب صعودي . 2جدول 
  
  

  املع                                                                
تي  ماده                                 

لاعا
 اط
لت

عدا
عي  

وزي
ت ت

دال
ع

اي  
يه 

 رو
لت

عدا
دي  

 فر
ين

ت ب
دال
ع

  

  -  -  -  82/0  تا چه اندازه رويه ها را به طور كامل براي شما توضيح داده است؟  17
  -  -  -  85/0  تا چه اندازه جزئيات را به موقع در اختيار شما قرار داده است؟   19
  -  -  -  80/0  تا چه اندازه توضيحات او در مورد رويه ها مستدل بوده اند؟  18
  -  -  -  61/0  تا چه اندازه ارتباطاتش را متناسب با نيازهاي خاص افراد تنظيم مي كند؟  20
  -  -  -  53/0  ا شما رك و راست بوده است؟تا چه اندازه در ارتباطات ب  16
  -  -  87/0  -  تا چه اندازه بازده هاي دريافتي شما با توجه به عملكردتان موجه و معقول اند؟  11

كـه انجـام داده ايـد، تناسـب و          كـاري   چه اندازه بازده هاي دريـافتي شـما بـراي             9
  -  -  85/0  -  سنخيت دارند؟

تان، بازتاب ميزان سعي و كوششي است كـه در كـار            چه اندازه بازده هاي دريافتي      8
  -  -  81/0  -  ايد؟به خرج داده

م چيزهـايي اسـت كـه بـه         هاي دريافتي شما منعكس كننـده تمـا       چه اندازه بازده    10
  -  -  80/0  -  ايد؟سازمان داده

  -  82/0  -  -  ايد؟ اند، اعمال نفوذ داشته حاصل شده اين رويه هاباهايي كه چه اندازه بر بازده  2

ها بيان  ايد نظرات و احساسات خود را در جريان اجراي اين رويه          چه اندازه توانسته    1
  -  71/0  -  -  كنيد؟ 

  -  54/0  -  -  اند؟تا چه اندازه اين رويه ها به طور همسان و هماهنگ به كار برده شده  3
 حذف حذف حذف حذف  اند؟رض ورزي بودهها عاري از سوگيري و غتا چه اندازه اين رويه  4
  -  48/0  -  -  ها فرجام خواهي كنيد؟هاي حاصل از اين رويهايد در مورد بازدهچه اندازه توانسته  6
  -  44/0  -  -  اند؟ها بر اطلاعات دقيق مبتني بودهتا چه اندازه اين رويه  5
  -  43/0  -  -  اند؟تا چه اندازه اين رويه ها معيار هاي اخلاقي را مراعات كرده  7
  90/0  -  -  -  ا چه اندازه با شما محترمانه رفتار كرده است؟ت  14
  83/0  -  -  -  تا چه اندازه با شما رفتار مودبانه اي داشته است؟  12
  80/0  -  -  -  تا چه اندازه شان و مقام شما را رعايت كرده است؟  13
  62/0  -  -  -  است؟ تا چه اندازه از اظهار نظرهاي نامناسب درباره شما خودداري كرده  15

  13/1  63/1  59/2  60/7  مقادير ويژه
  65/5  16/8  94/12  98/37 درصد واريانس تبيين شده

  72/64 درصد واريانس كل
  89/0  80/0  90/0  90/0 ضريب آلفاي كرونباخ

 ±24/4   انحراف معيار±ميانگين
76/13  

96/3± 
404/11  

29/4± 
53/13  

24/3± 
99/13  
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عدالت " 98/37 % با واريانسعامل اولود، ش ملاحظه مي2طور كه در جدول  همان
 تا 16هاي ماده (را در تبيين مقياس برعهده داردبالاترين واريانس نامگذاري شد و  "اطلاعاتي

 در 82/0 تا 53/0هاي اين عامل از  و بارهاي عاملي پرسش68/58%؛ واريانس مشترك آن )20
  نامگذاري شد؛ و با واريانس مشترك"عدالت توزيعي"94/12% با واريانس  عامل دوم.نوسان است

عدالت "عامل سوم .  متغير است87/0 تا 80/0هاي اين عامل از بارهاي عاملي پرسش. %99/19
. 60/12%ها را تبيين نمود؛ و با واريانس مشترك  واريانس پرسش16/8% است، كه "ايرويه

 "عدالت بين فردي"65/5س چهارمين عامل با واريان.  است82/0 تا 43/0بارهاي عاملي آن از 
 تا 90/0هاي اين عامل از بارهاي عاملي پرسش .73/8 %نامگذاري شد؛ و با واريانس مشترك

. كنندها را تبيين مي واريانس پرسش72/64%هم علاوه، چهار عامل روي به متغير است62/0
كه در » اند؟ورزي بودهها عاري از سوگيري و غرضتا چه اندازه اين رويه «4سوال شماره 

 از اي مربوط بود، روي هيچ يك از عوامل بار نگذاشت و بنابراينپرسشنامه اصلي به عدالت رويه
  . حذف شدهاي مقياسكل ماده

علاوه بر تحليل عامل اكتشافي، به منظور تاييد ساختار عاملي مقياس عدالت سازماني چهار 
هاي اين مقياس  روي مادهAMOS/16زار افبعدي، تحليل عامل تاييدي نيز با استفاده از نرم

به پيروي از  استفاده شد و 28نماييبراي انجام اين تحليل از برآورد حداكثر درست. انجام شد
و ساختار چهار عاملي اكتشافي به دست آمده  سه عاملي  و مدل يك، دوسه) 2001(كالكوئيت 

 اولين ساختار .مايش قرار گرفتندندگي با يكديگر مورد آزبرازهاي مطالعه حاضر از نظر شاخص
مربوط به مقياس عدالت )  ماده02 جمعا(هاي يك مدل يك عاملي بود كه در آن كليه ماده

دومين . عنوان نشانگرهاي عامل بزرگ عدالت سازماني تعيين شدندسازماني چهاربعدي به
عنوان اي بهالت رويهعنوان يك عامل و عد مدل دوعاملي بود كه در آن عدالت توزيعي به ساختار،

عنوان هاي عدالت اطلاعاتي و بين فردي بهدر اين مدل ماده. عامل ديگر درنظر گرفته شدند
 يك مدل سه عاملي شامل عدالت  سومين ساختار،. اي درنظر گرفته شدندهاي عدالت رويهماده

عنوان عدالت تعاملي هدر اين مدل عدالت اطلاعاتي و بين فردي ب. اي و تعاملي بود رويه توزيعي،
شامل استخراج شده در اين مطالعه  مدل چهارعاملي ،چهارمين ساختار. مورد بررسي قرار گرفتند

   . اطلاعاتي و بين فردي بود اي،عدالت توزيعي، رويه
خي  مجذور.  نشان داده شده است3هاي برازش مربوط به اين چهار مدل در جدول آماره

هايي كه ساختار عاملي دلالت ست و ميزان انطباق كوواريانسشاخص برازندگي مطلق مدل ا
هرچه مقدار مجذور خي از . دهدهاي مشاهده شده نشان ميها دارد را با كوواريانسضمني بر آن

دار بين دار، تفاوت معنيخي معني مجذور. شودتر ميصفر بزرگتر باشد، برازندگي مدل كم
با وجود اين، چون فرمول مجذور خي، . دهدرا نشان ميهاي مفروض و مشاهده شده كوواريانس
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شود و معمولا به لحاظ هاي بزرگ متورم ميحجم نمونه را دربردارد، مقدار آن در مورد نمونه
خي را نسبت به درجه آزادي  به اين دليل بسياري از پژوهشگران مجذور. شوددار ميآماري معني

عنوان يك  به2دهند و معمولاً از نسبت رار ميمورد بررسي ق) خي نسبي يعني مجذور(آن 
 ،؛ به نقل از كالكوئيت1997آربوكل، (كنند شاخص سرانگشتي نيكويي براززش استفاده مي

، دو شاخص برازندگي )CFI(و شاخص برازش تطبيقي )  IFI( شاخص برازش افزايشي). 2001
د كوواريانس ميان متغيرها هستند كه برازش يك مدل معين را با مدل پايه كه قايل به وجو

 برازش  تر باشد، نزديك1هرچه مقدار اين دو شاخص به ).  1990بنتلر، (كنند  مقايسه مي نيست،
عنوان يك ملاك سرانگشتي نيكويي برازش تعيين شده  به90/0دهد و مقدار بهتري را نشان مي

 RMSEAگر چه ا. است) RMSEA ( تقريبشاخص ديگر، ريشه ميانگين مربعات خطا. است
دارند كه به دست اظهار مي) 1993(دهنده برارزش كامل است، اما براون و كودك صفر نشان

 برازش 10/0تر از كنند كه مقادير بزرگها استدلال ميآن. آوردن چنين مقداري غيرواقعي است
و  برازش معقول 08/0 و 05/0 برازش متوسط، مقادير بين 10/0 و 08/0ضعيف، مقادير بين 

روش براي آشنايي با تحليل عامل تاييدي با  (دهند برازش خوب را نشان مي05/0تر از مقادير كم
   .)رجوع شود .1385هومن،  .بهمدل معادلات ساختاري 

  
  مقايسه ساختارهاي عاملي مقياس عدالت سازماني. 3جدول 

       شاخص هاي 
  آماري

  ساختار عاملي 

 
  مجذورخي

درجه 
  آزادي 

مجذور 
خي 
  نسبي

IFI CFI  RMSEA   فاصله اطمينان
RMSEA 

  )167/0-181/0(  17/0  59/0  59/0  736/11  152  82/1783  يك عاملي 
  )129/0-143/0(  136/0  75/0  75/0  54/7  151  624/1138  دو عاملي 
  )103-118(  11/0  84/0  84/0  32/5  149  357/792  سه عاملي 
  )042/0-06/0(  05/0  97/0  97/0  92/1  144  996/275  چهارعاملي 
  

 كه مدل چهار عاملي نسبت به سه مدل ديگر ،دهند نشان مي3نتايج مندرج در جدول 
-  است كه نسبت به مدل92/1خي به درجه آزادي  نسبت مجذور. ها داردبرازش بهتري با داده

 مدل چهارعاملي RMSEAمقدار . تر است پايين2تر است و از ملاك سرانگشتي هاي ديگر كم
. كمتر است هاي ديگر بسيار مدلRMSEA است كه مقدار خوبي است و نسبت به 05/0نيز 

 072/275 = (285/517علاوه بر اين، تفاوت مقدار مجذورخي بين مدل چهارعاملي و سه عاملي 
تفاوت . دار استاست كه به لحاظ آماري معني) 149-144= (5با درجه آزادي ) 357/792 –
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داري بهتر جذورخي نشان مي دهد كه مدل چهارعاملي به طور معنيدار بين اين دو مقدار ممعني
از آنجا كه مدل چهار عاملي بهترين برازش را با داده ها . از مدل سه عاملي با داده ها برازش دارد

  . هاي آن دو اصلاح روي مدل انجام شدشاخصداشت، به منظور بهبود مقادير 
          

   واگرا پرسشنامه عدالت سازمانيضرايب همبستگي همگرا و. 4جدول 
  عدالت اطلاعاتي  بين فردي    عدالت  عدالت رويه اي  عدالت توزيعي  عامل ها

  84/0*  711/0*  765/0*  738/0*  عدالت سازماني
  435/0*  312/0*  486/0*  -  عدالت توزيعي
  474/0*  31/0*  -    عدالت رويه اي
  653/0*  -      عدالت بين فردي
  -        عدالت اطلاعاتي

  
ي پرسشنامه عدالت سازماني را نشان  ضرايب همبستگي همگرا و واگرا4مندرجات جدول 

نمره شود ضرايب همبستگي بين نمره كل عدالت سازماني با طوري كه ملاحظه ميبه. دهندمي
دهنده اعتبار همگراي پرسشنامه  كه نشانبسيار بالاست) 84/0 تا 71/0(هاي آن هريك از مولفه

 متوسط و )65/0 تا 31/0(هاي عدالت سازماني ايب همبستگي ميان نمره مولفه، اما ضراست
   .تر از متوسط است كه حاكي از اعتبار واگراي اين پرسشنامه داردپايين

هاي حاضر هركدام با يك مقياس كه به لحاظ نظري علاوه بر تحليل ساختار زيربنايي، مقياس
نتايج مندرج در جدول . انده شدهئ ارا5صل در جدول نتايج حا. به آن مربوط بود، همبسته شدند

 ,01/0(همبستگي بين مقياس عدالت توزيعي و مقياس ابزاري بودن د، كه نده نشان مي5
P<32/0r=(اي و تعهد گروهي ، بين مقياس عدالت رويه)01/0, P<25/ 0r=( بين مقياس ،

 بين مقياس عدالت اطلاعاتي و و) =P<273/0r ,01/0(عدالت بين فردي و رفتار ياري رساني 
بيانگر روايي ملاكي همزمان باشد كه اين ضرايب مي) =P<304/0r ,01/0(عزت نفس جمعي 

  . مقياس است
  

  )n=355 (نتايج ضرايب همبستگي بين مقياس عدالت سازماني و مقياس متغيرهاي ملاك. 5جدول
 r  مقياس متغيرهاي ملاك  عوامل عدالت سازماني

  32/0*  ابزاري بودن  عدالت توزيعي
  25/0*  تعهد گروهي  عدالت رويه اي
  27/0*  رفتار ياري رساني  عدالت بين فردي
  30/0*  عزت نفس جمعي  عدالت اطلاعاتي
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  گيريبحث و نتيجه  
گيري عدالت سازماني ساخته پژوهش حاضر با هدف اعتباريابي جديدترين مقياس اندازه

طور اخص به. هاي صنعتي اهواز، انجام گرفتز شركتبر روي كاركنان يكي ا) 2001(كالكوئيت 
گيري پژوهش حاضر در پي بررسي روايي و پايايي، ساختار عاملي و چگونگي برازش الگوي اندازه

نتايج نشان داد كه اين پرسشنامه از همساني . بود) 2001(پرسشنامه عدالت سازماني كالكوئيت 
) 2001(برخوردار است كه با نتايج مطالعات كالكوئيت  دروني كافي و اعتبار سازه و پيش بين بالا

نتايج مطالعه حاضر همسان با نتايج علاوه بر اين . همسو و هماهنگ است) 2008(و استريچر 
نشان داد كه عدالت سازماني از چهار ) 2008(و استريچر و همكاران ) 2001(مطالعات كالكوئيت 

اي، عدالت اطلاعاتي و عدالت بين فردي لت رويهبعد مجزا و مستقل شامل عدالت توزيعي، عدا
اند كه آيا عدالت تعاملي زير بسياري از پژوهشگران به طرح اين سوال پرداخته. تشكيل شده است

) ايتوزيعي و رويه(به عبارت ديگر آيا تنها دو نوع عدالت اي است؟ اي از عدالت رويهمجموعه
يت ضر همسان با نتايج مطالعات كالكوئتايج تحقيق حان). 1990مانند تيلر و بيس، (وجود دارد؟ 

اي بسياري از نشان داد كه تلفيق عدالت تعاملي و رويه )2008(و استريچر و همكاران ) 2001(
لذا، عدالت تعاملي بايد به دو مولفه عدالت بين فردي و . كندها را پنهان ميهاي آنتفاوت

، بر حسب تعريف، دو عدالت بين فردي و شاره شدطور كه قبلا اهمان. اطلاعاتي تفكيك شود
عدالت بين ) a1993(مطابق با گرينبرگ . توان دو مفهوم مستقل قلمداد كرداطلاعاتي را مي

مانند (گيراني كه در خصوص توزيع بروندادهاي سازماني فردي به شيوه برخورد و تعامل تصميم
هاي مربوط به توزيع اين سئول اجراي رويهكنند و مجرياني كه مگيري ميتصميم) حقوق و مزايا

 اطلاعات و توضيحاتي ميزان به اما، عدالت اطلاعاتي. با كاركنان مربوط استبروندادها هستند، 
-موقعيت. مربوط استهاي توزيع بروندادها، كه راجع به فرايند تصميمات مربوط به توزيع و رويه

، اطلاعات مربوط به توزيع حقوق و مزايا را بي كم ايگيرندهتوان تصور كرد كه تصميمهايي را مي
دهد، اما در اين ميان برخورد توام با احترام ندارد، در اين و كاست به كاركنان ذيربط انتقال مي

  . صورت عدالت اطلاعاتي بالاست، اما عدالت بين فردي پايين است
بين بالايي ني از اعتبار پيشهاي چهار بعد عدالت سازمانتايج ديگر حاكي از آن بود كه مقياس

هاي عدالت برخي از پيامدهاي مربوط را كه از ادبيات موجود برخوردارند، به نحوي كه شاخص
اي طور اخص، عدالت توزيعي با ابزاري بودن، عدالت رويهبه. كردندبيني اند، پيشاستخراج شده

 اطلاعاتي با عزت نفس جمعي رساني و عدالتبا تعهد گروهي، عدالت بين فردي با رفتار ياري
ابزاري بودن، عزت نفس جمعي، رفتار ياري رساني و (اين پيامدها  .همبستگي بالايي داشتند

هاي مربوط به عدالت در جرگه متغيرهايي قرار دارند كه در بسياري از پژوهش) تعهد گروهي
مك فارلين و سويني، ؛ 1989براي مثال رجوع شود به فولگر و كونووسكي، (اند مورد توجه بوده
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وجود ارتباط افتراقي بين ابعاد عدالت سازماني با متغيرهاي پيامد، اعتبار كافي براي ). 1992
هاي پركاربرد براي كند و در واقع يكي از شيوهمقياس چهار بعدي عدالت سازماني فراهم مي

سويني و مك . تاييد استقلال عوامل مختلف و چند عاملي بودن سازه عدالت سازماني است
حقوق  محور مانند خشنودي از -دريافتند كه عدالت توزيعي با پيامدهاي شخص) 1993(فارلين 

چنين،  هم.محور مانند تعهد سازماني رابطه دارد-اي با پيامدهاي سازمان، اما عدالت رويهمزايا و
ودي شغلي نشان داد كه عدالت توزيعي بيش از ساير ابعاد عدالت، با خشن) 2004(رابينسون 

تعهد (اي و عدالت بين فردي با تعهد سازماني و ابعاد آن رويهعدالت كه حال آنرابطه دارد، 
جاج و . تري دارند تا با خشنودي شغليرابطه بيش) هنجاري، تعهد مستمر، و تعهد عاطفي

دي اي و بين فربين چهارعامل عدالت سازماني، عدالت رويه نيز دريافتند از) 2004(كالكوئيت 
  .ترين رابطه را با استرس شغلي اعضاء هيات علمي داشتندقوي

تاييد اعتبار سازه و ملاكي مقياس عدالت سازماني روي كاركنان ايراني حاكي از جهاني بودن 
دارند كه اظهار مي) 2008(استريچر و همكاران . و بالطبع اهميت سازه عدالت سازماني است

نخست لازم است براي . از دو جهت لازم استالت سازماني  پايا و معتبر از عدسنجهيك ساخت 
هايي مانند آموزش رهبري بر عدالت سنجه مكفي در اختيار داشته براي سنجش اثر مداخله

دهد نتايج حاصل از مطالعات مختلف را با دوم، كاربرد وسيع يك سنجه به ما امكان مي. باشيم
نسخه فارسي مقياس  .بردز عدالت سازماني بالا مييكديگر مقايسه كنيم كه اين خود فهم ما را ا

از اين . گيري عدالت سازماني استجويانه براي اندازهعدالت سازماني يك سنجه معتبر و صرفه
هاي مختلف توان در زمينه مي)تنها با تغيير جزيي در عبارت پردازي (مقياس به نحو مقتضي

ه كرد و نتايج حاصل از مطالعات مختلف را با كاري، يا سرپرستي استفادمانند سازمان، گروه
  .يكديگر مقايسه كرد

با وجود اين كه مقياس عدالت سازماني مورد بحث، در پژوهش حاضر از پايايي و روايي بالايي 
و استريچر ) 2001(برخوردار است و ضرايب به دست آمده با نتايج حاصل از مطالعات كالكوئيت 

، اما يك محدوديت جدي براي اين مطالعه وجود ار زيادي داردمشابهت بسي) 2008(ن و همكارا
هاي استان چون مقياس حاضر تنها بر روي كاركنان يكي از سازمان. دارد كه شايسته توجه است

پذيري نتايج آن نبايد احتياط علمي را از دست خوزستان اعتباريابي شده است، نسبت به تعميم
كند، احتمال دارد كه مفاهيم عدالت به  پيشنهاد مي)b1993(طور كه گرينبرگ همان. داد

-هاي خاصي وابسته باشند و از اين رو يك مقياس استاندارد شده، قابل استفاده در زمينهزمينه
شود كه مطالعات بعدي اعتبار اين مقياس را در بر اين اساس، پيشنهاد مي. هاي ديگر نباشد

  .هاي سازماني ديگر بررسي كنندزمينه
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