پرسشنامه عدالت سازمانی ادراک شده  کالکيت (2001)

برای سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه استاندارد کالکيت (2001)  استفاده شد. این پرسشنامه شامل سه بعدعدالت توزيعی ، عدالت رويه ای و عدالت تعاملی  می باشد که شامل 18 سوال  بسته پاسخ می باشد. این پرسشنامه در پژوهش افتخاری(1396) اعتباریابی شده است و پایایی پرسشنامه در مطالعه مذکور  بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 89/0 به دست آمد. 

	رديف
	سوالات
	خیلی زیاد
	زیاد
	تا اندازه ای
	کم
	خیلی کم

	1
	برنامه کاري من منصفانه است. 
	
	
	
	
	

	2
	سطح حقوق من منصفانه است. 
	
	
	
	
	

	3
	من بار کاري خود را منصفانه مي‌دانم. 
	
	
	
	
	

	4
	به طور کلي پاداش‌هايي که من در اينجا دريافت مي‌کنم کاملأ منصفانه است. 
	
	
	
	
	

	5
	من احساس مي‌کنم مسئوليت‌هاي کاريم منصفانه است. 
	
	
	
	
	

	6
	تصميمات شغلي توسط مدير به گونه‌اي غير سوگيرانه اتخاذ مي‌شود. 
	
	
	
	
	

	7
	مدير قسمت من اطمينان مي‌يابد که قبل از تصميمات شغلي همه نگراني‌هاي کارکنان شنيده شده است. 
	
	
	
	
	

	8
	براي اتخاذ تصميمات شغلي، مدير من را روشن مي‌سازد، يعني هنگامي که کارکنان بخواهند او اطلاعات اضافه را ارائه مي‌دهد. 
	
	
	
	
	

	9
	تمام تصميمات شغلي، به طور هماهنگ براي تمام افرادي که تحت تأثير قرار مي‌گيرند به کار مي‌رود. 
	
	
	
	
	

	10
	به کارکنان اجازه داده مي‌شود که تصميمات مدير را مورد چالش يا تجديد نظر قرار دهند. 
	
	
	
	
	

	11
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم با من با احترام و وقار رفتار ميکند. 
	
	
	
	
	

	12
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم با توجه و مهرباني رفتار مي‌کند. 
	
	
	
	
	

	13
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم نسبت به نيازهاي شخصي من حساس است. 
	
	
	
	
	

	14
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم با من با اعتماد برخورد مي‌کند. 
	
	
	
	
	

	15
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم به حقوق من به عنوان يک کارمند علاقه نشان مي‌دهد. 
	
	
	
	
	

	16
	هنگامي که تصميمي در مورد شغل من گرفته مي‌شود، مديرم درباره تأثيرات ضمني آنها با من گفتگو مي‌کند. 
	
	
	
	
	

	17
	مديرم براي تصميمات اتخاذ شده در مورد کارم دلايل کافي ارائه مي‌دهد. 
	
	
	
	
	

	18
	مديرم هر تصميمي در مورد کارم را به روشني براي من توضيح مي‌دهد. 
	
	
	
	
	



مولفه های پرسشنامه:
	عدالت سازمانی
	سوالات

	عدالت توزیعی
	1-5

	عدالت رویه ای
	6-10

	عدالت تعاملی
	11-18



شیوه نمره گذاری
طيف مورد استفاده در پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه‌اي ليكرت مي‌باشد (شامل: خيلي كم، كم، تا اندازه‌اي، زياد و خيلي زياد) در جدول زیر نشان داده شده است.

	گزينه انتخابي
	خيلي زياد
	زياد
	تا اندازه‌اي
	كم
	خيلي‌كم

	امتياز
	5
	4
	3
	2
	1



تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه 
بر اساس این روش از تحلیل شما نمرههای به دست آمده را  جمع کرده و سپس بر اساس جدول زیر قضاوت کنید.
توجه داشته باشید میزان امتیاز های زیر برای یک پرسشنامه است در صورتی که به طور مثال شما 10 پرسشنامه داشته باشید باید امتیاز های زیر را ضربدر 10 کنید
مثال: حد پایین نمرات پرسشنامه به طریق زیر بدست آمده است
تعداد سوالات پرسشنامه* 1 = حد پایین نمره
	حد پایین نمره
	 حد متوسط نمرات
	حد بالای نمرات

	18
	54
	90



در صورتی که نمرات پرسشنامه بین 1 تا 18 باشد،  میزان متغیر در این جامعه ضعیف می باشد.
در صورتی که نمرات پرسشنامه بین 18 تا 54 باشد،  میزان متغیر در سطح متوسطی می باشد.
در صورتی که نمرات بالای 54 باشد،  میزان متغیر  بسیار خوب می باشد.

پايايي پرسشنامه‌:
براي تعيين پايايي، روشهاي مختلفي وجود دارد. در اين تحقيق براي مشخص نمودن پايايي پرسشنامه‌ها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه‌گيري از جمله پرسشنامه‌ها يا آزمودن‌هايي كه ويژگيهاي مختلف را اندازه‌گيري مي‌كنند بكار مي‌رود. در اينگونه ابزار، پاسخ هر سوال مي‌تواند مقادير عددي مختلف را اختيار كند. سرمد و همكاران (1387) معتقدندكه «براي محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ ابتدا بايد واريانس نمره‌هاي هر زيرمجموعه سوالات پرسشنامه يا زيرآزمون و واريانس كل را محاسبه نمود. سپس با استفاده از فرمول مربوطه مقدار ضريب آلفا را بدست آورد» (ص 169).
ضريب پايايي پرسشنامه‌هاي از طريق فرمول زير به وسيله نرم‌افزار SPSS محاسبه شده است.


ra= ضريب آلفاي کرونباخ
J=  تعداد سوالات آزمون
2Sj=  واريانس سوالات آزمون
2s= واريانس کل آزمون
ضرايب پايايي زيرمقياس‌هاي پرسشنامه عدالت سازمانی
	عدالت سازمانی
	ضريب پايايي

	عدالت توزیعی
	711/0

	عدالت رویه ای
	702/0

	عدالت تعاملی
	778/0

	کل
	89/0


روايي پرسشنامه‌:
روايي به اين مفهوم اشاره دارد كه وسيله اندازه‌گيري چيزي را كه ادعا مي‌كند دقيقاً همان چيز را اندازه بگيرد يعني متناسب با آن باشد و از مهمترين آن روايي صوري و محتوايي است و براي اينكه پرسشنامه‌اي حداقل داراي روايي محتوايي باشد بايد سوالات آزمون با توجه به مباني تئوريك دقيقاً مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد تا ميزان ارتباط و تناسب آنها با موضوع روشن گردد. روايي صوري و محتوايي هر يك از پرسشنامه‌هاي پژوهش به تفكيك در زير ارائه مي‌شود:
پرسشنامه استاندارد عدالت سازمانی روايي محتوايي داشته است ولي از آنجايي كه جهت بومی ‌سازي كردن و هماهنگ کردن سوالات با جامعه اصلاحات مختصري در آن صورت گرفت و لذا روايي محتوايي و صوري آن با نظر متخصصان و استادان راهنما مورد تاييد قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه عدالت سازمانی، سه بعد مورد نظر را بدست آورد که در آن 77% درصد واریانس سوالها استخراج شده بود. آزمون 813%=KMO و بارتلت (0001/0P<) نشان داد که حجم نمونه کافی است. و این عوامل در جامعه آماری وجود دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 3% چرخش متعامد، سه بعد مورد نظر را بدست آورد.

تعاریف نظری
عدالت سازماني: به ادراك كاركنان ازانصاف ورفتارهاي عادلانه شغلي وبه عبارتي رفتار منصفانه سازماني با كاركنان عدالت سازماني مي گويند (وانگ وهمکاران ،2006: 346).
عدالت توزيعي و عناصرآن: به نگرشها و تفکرات کارکنان در خصوص مناسب بودن ستاده ها و دريافتی هايشان اشاره دارد (سيدجوادين وهمکاران، 1387: 57). عدالت توزيعی برطبق ارزشها پيش بينی مي‌شود. محققين اتفاق نظر دارند که اثر بخشی سازمانی نتيجه عدالت توزيعی است. به عبارتی، عدالت توزيعی بيانگر ادراک فرد از ميزان رعايت عدالت در توزيع و تخصيص منابع و پاداشها است (رضائيان ، 1384: 20). سه قاعده در عدالت توزيعی مورد توجه است: 1. مساوات - هرعضو گروه اجتماعی نتيجه يکسانی را دريافت کند؛ 2. نياز - نيازمندترين فرد بيشترين ميزان جبران را دريافت کند؛ 3. عدالت وانصاف - جبران عادلانه مبتنی بر سهم يا آورده های هر يک از افراد صورت گيرد (هامبورگ وهمکاران 2010: 267) .
عدالت رويه‌ای و عناصرآن: در پی اثبات عدم توانايی نظريه برابری و ديگر مدلهای عدالت توزيعی در شرح عکس العمل ها به ادراکات آنها در زمينه عدم عدالت، مطرح شد اين نوع عدالت، به انصاف ادراک شده از رويه ها و فراگردهايی که توسط آنها، پيامدها تخصيص می‌يابند، اشاره دارد(سيد جوادين وهمکاران، 1387: 57) عدالت رويه‌ای به عادلانه بودن روشهای مورد استفاده برای تعيين پيامدهای شغلی اشاره دارد (نعامی وشکرکن ،1383: 59). نظريه عدالت رويه ای درپی يافتن علل عادلانه يا نا عادلانه دانستن رويه ها و آثار ناشی از آن، از سوی افراد است. طبق پژوهش‌هايی افراد رويه هايی را عادلانه مي‌دانند که با قواعد شش گانه سازگار باشد: 1.متناقض يکديگر نباشند؛ 2. از تعصب به دور باشند؛ 3. دقيق باشند؛ 4. قابل اصلاح باشند؛ 5. بيانگر تمام نظرات افراد ذينفع باشند؛ 6. مبتنی بر استاندارد های اخلاقی باشند(رضائيان،1384: 21).
عدالت تعاملي وعناصرآن: برمبنای انصاف ادراک شده از ارتباطات بين شخصی مرتبط با رويه های سازمانی و کيفيت ارتباطات بين شخصی همچنين رفتار سازمان توام با احترام باشد، تعريف می شود(سيد جوادين و همکاران ،1387: 58). مطالعات تجربی گوناگونی نشان می دهند که : 1. افراد منصفانه بودن رويه های رسمی را از منصفانه بودن برخورد ها از روابط متقابل شخصی تميز می دهند؛ 2. عدالت تعاملی بر نگرشها و رفتارهای گوناگون کارکنان اثر می گذارند( بیس، 2012: 36).

تعاریف عملیاتی
عدالت سازمانی : در پژوهش حاضر عدالت سازمانی بر اساس یک پرسشنامه که متشکل از 18 سوال می باشد، اندازه گیری می شود.
عدالت توزیعی : میزان عدالت توزیعی بر اساس سوالات  5-1 اندازه گیری می شود.
عدالت رویه ای : میزان عدالت رویه ای بر اساس سوالات10-6 اندازه گیری می شود.
عدالت تعاملی : میزان عدالت تعاملی بر اساس سوالات  18-11 اندازه گیری می شود
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