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Celem przeprowadzonych badan byta weryfikacja wtasciwosci psychometrycznych pol-
skiej wersji Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej. W badaniach wzieto udzial 564 pracow-
nikéw jednej organizacji. Rzetelnos$¢ polskiej wersji Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej
zostala potwierdzona przy uzyciu wspélczynnika a Cronbacha. Narzedzie to ma réwniez
dobra trafno$¢ wewnetrzna. Analiza czynnikowa ujawnila tréjczynnikowa strukture tej
miary. Wyréznione wymiary sprawiedliwo$ci organizacyjnej to sprawiedliwos¢ procedu-
ralna, dystrybucyjna i interpersonalna. Otrzymane wyniki potwierdzaja, ze miara ta ma
dobre wlasciwosci psychometryczne i moze by¢ z powodzeniem stosowana przez badaczy
zajmujacych sie konstruktem sprawiedliwos$ci organizacyjnej w polskich organizacjach.

Stowa kluczowe: sprawiedliwo$¢ organizacyjna, satysfakcja z pracy, dopasowanie czlowiek-orga-
nizacja, przywigzanie do organizacji, postrzegane wsparcie organizacyjne, postrzegane wsparcie

przetozonego

Wprowadzenie

Sprawiedliwos¢ w kontekscie funkcjonowania w organizacji jest kluczowym
obszarem eksploracji psychologii biznesu oraz zarzadzania w ostatnich 40 latach.
Poczatkowo sprawiedliwo$¢ organizacyjna byta zZrédtem zainteresowania badaczy
w odniesieniu do sprawiedliwo$ci dystrybucji, czyli nakladu pracy w stosunku
do wysokosci otrzymanej nagrody, ktéra powinna by¢ proporcjonalna do wnie-
sionego wysitku (Adams, 1965). W perspektywie czasu, poza dystrybucyjnym
aspektem sprawiedliwo$ci organizacyjnej, zaczeto sie zajmowac jej aspektem pro-
ceduralnym, dotyczgcym procesu prowadzacego do podejmowania decyzji w orga-
nizacji (Thibaut, Walker, 1975). Zgodnie z ujeciem sprawiedliwos$ci proceduralne;j
G.S. Leventhala (1980), aby procedury byly postrzegane jako sprawiedliwe przez
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pracownikéw, musi by¢ spetnionych 6 kryteriéw. Powinny by¢ one konsekwentnie
stosowane wobec wszystkich pracownikéw w kazdym momencie, nie by¢ stronni-
cze, dawaé gwarancje, ze w procesie podejmowania decyzji sg zbierane i wykorzy-
stywane wlasciwe informacje, posiada¢ mechanizm do poprawy wadliwych i nie-
wlasciwych decyzji, by¢ zgodne z indywidualnymi lub powszechnymi standardami
etycznymi i moralnymi oraz zapewnial, ze opinie réznych grup pracowniczych
zostang wziete pod uwage i bedg mialy wplyw na decyzje.

Pierwszym badaczem, ktéry dokonal empirycznej integracji pojecia sprawie-
dliwoéci organizacyjnej jako konstruktu skladajacego sie z wymiaru dystrybucyj-
nego oraz proceduralnego byt J. Greenberg (1990). Natomiast R.J. BiesiJ.S. Moag
(1986) zwrécili uwage na znaczenie wlasciwego traktowania pracownikéw pod-
czas wdrazania procedur, podkreslajac, ze jest to kolejny przejaw sprawiedliwosci
organizacyjnej, zwany sprawiedliwoscia interakcyjna, ktéry sktada sie z dwdch
elementéw: sprawiedliwosci interpersonalnej oraz sprawiedliwoéci informacyj-
nej. Pierwsza z nich odzwierciedla stopiert, w jakim pracownicy sg traktowani
z uprzejmoscia, szacunkiem, godnoscia przez osoby decyzyjne w organizacjach
w trakcie egzekwowania procedur oraz podejmowania decyzji. Sprawiedliwos¢
informacyjna odwotuje sie do wyjasnien dostarczanych pracownikom, ktérym sa
przekazywane informacje o powodach stosowania procedur i podejmowania decy-
zji w okre$lony sposéb. Oznacza to, ze sprawiedliwos¢ interakcyjna pracownikéw
ulega zwiekszeniu, gdy w ich mniemaniu podejmujacy decyzje traktuja ich z sza-
cunkiem oraz wyjasniaja im dokladnie powody podejmowanych decyzji. Niekt6rzy
badacze ujmuja sprawiedliwo$é¢ interakcyjna jako trzeci rodzaj sprawiedliwosci
organizacyjnej (Bies, Shapiro, 1987; Aquino, 1995; Skarlicki, Folger, 1997), pod-
czas gdy dla innych jest ona czescia sprawiedliwosci proceduralnej (Moorman,
1991; Niehoff, Moorman, 1993). Sg réwniez tacy, ktérzy stosujag odmienne miary
sprawiedliwosci proceduralnej oraz interakcyjnej, ale t3cza je ze soba z powodu
silnych interkorelacji (Skarlicki, Latham, 1997; Mansour-Cole, Scott, 1998).

W celu integracji i systematyzacji wymienionych podejé¢ do zjawiska spra-
wiedliwo$ci organizacyjnej J.A. Colquitt (2001), opierajgc sie na stwierdzeniach
z kilku miar dotyczacych czterech typéw sprawiedliwo$ci organizacyjnej (pro-
ceduralnej, dystrybucyjnej, interpersonalnej oraz informacyjnej), przeprowadzit
badania na grupach studentéw oraz pracownikach fabryki z branzy motoryza-
cyjnej. Zgodnie z otrzymanymi rezultatami, w wyniku przeprowadzonej analizy
réwnan strukturalnych, w obu badaniach potwierdzono najwlasciwsze dopaso-
wania czteroczynnikowego modelu, dowodzac tym samym, ze sprawiedliwos¢
organizacyjna sklada sie z czterech typéw sprawiedliwodci, tj. dystrybucyjnej,
proceduralnej, interpersonalnej i informacyjne;.
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Celem badan byta przygotowanie i sprawdzenie wlasciwosci psychometrycz-
nych polskiej wersji narzedzia do mierzenia Sprawiedliwosci Organizacyjnej,
a takze stwierdzenie, z ilu i jakich wymiaréw sktada sie sprawiedliwo$¢ organiza-
cyjna w realiach Polski (okreslony kontekst kulturowy). Dodatkowo postanowiono
zweryfikowad, z jakimi zrachowaniami organizacyjnymi sa zwigzane poszcze-
gblne aspekty sprawiedliwosci organizacyjnej. W tym przypadku zrealizowano
postulat J. Greenberga (1987) dotyczacy potrzeby badan reaktywnych, ktérych
celem jest sprawdzenie, w jaki sposéb jednostki reaguja na sprawiedliwe albo nie-
sprawiedliwe traktowanie.

Weryfikacja trafnosci i rzetelnoSci
Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej

Material i metody badania

Trafnos$¢ wewnetrzna Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej byta weryfiko-
wana za pomoca analizy czynnikowej metoda gltéwnych sktadowych z rotacjg
promax, a nastepnie analizy konfirmacyjnej metoda najwiekszej wiarygodnosci.

Rzetelnos¢ Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej byta mierzona wspélczynni-
kiem o Cronbacha.

Trafno$¢ teoretyczna byla badana przy wykorzystaniu wspélczynnikéw
korelacji Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej z innymi narzedziami, takimi jak
Skala Przywigzania do Organizacji, Skala Dopasowania Pracownik-Organizacja,
Przeglad Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego, Skala Postrzeganego
Wsparcia od Przelozonego, Kwestionariusz Oceny Organizacji Michigan i miary
dotyczacej zamiaru odejécia z pracy.

Do analizy zakwalifikowano cztery narzedzia badawcze sktadajace sie w sumie
z 20 pozycji, ktére dotycza sprawiedliwosci dystrybucyjnej, proceduralnej, inter-
personalnej i informacyjnej. Wybrano te miary, ktére majg najlepsze wlasciwosci
psychometryczne i ktérych wskazniki wydawaly sie najlepiej pasowa¢ do kontek-
stu kulturowego w Polsce.

Pytania odnoszace sie¢ do sprawiedliwosci dystrybucyjnej zaczerpnieto z narze-
dzia autorstwa J.L. Price’a i Ch.W. Muellera (1986), stwierdzenia dotyczace spra-
wiedliwosci interpersonalnej — z kwestionariusza R.J. Biesa i J.S. Moaga (1986),
pytania bedace wskaznikami sprawiedliwo$ci proceduralnej — z miary stosowanej
przez B.P. Niehoffa i R.H. Moormana (1993), a pytania odnoszace si¢ do sprawie-
dliwosci informacyjnej — z kwestionariusza R.J. Biesa i J.S. Moaga (1986).
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Opis grupy badane;j

W badaniu wziely udzial 564 osoby pracujace w jednej duzej organizacji
z branzy teleinformatycznej. W badaniach uczestniczyto 21,3% kobiet oraz
78,7% mezczyzn. Na ankiete odpowiedziato 13,8% pracownikéw zatrudnionych
1-12 miesiecy (krétki staz pracy), 44,1% pracujacych 12-48 miesiecy ($redni staz
pracy) oraz 42% majacych staz pracy powyzej 48 miesiecy (dtugi staz pracy). Sredni
wiek badanych wyniést 32,3 lat (SD = 7,75).

Wyksztalcenie zawodowe miato 4,05% badanych, srednie — 49,65%, natomiast
wyzsze — 46,30%. Czlonkowie zarzadu, dyrektorzy departamentéw, dyrektorzy
dzialéw, oddziatéw, kierownicy dzialéw oraz zespoléw stanowili 16,1% badanych,
pozostatych pracownikéw byto 83,9%.

Ankieta byta anonimowa. Wszyscy badani wyrazili zgode na udzial w badaniu.

Narzedzia badawcze

Za kryteria trafno$ci teoretycznej Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej
uznano jej zwiagzki z takimi zmiennymi, jak identyfikacja z wartosciami firmy,
wsparcie organizacyjne, wsparcie ze strony przelozonego, satysfakcja z pracy,
satysfakcja z wynagrodzenia oraz che¢ odejécia z organizacji.

Identyfikacja z warto$ciami firmy byla badana za pomoca Skali Dopasowania
Pracownik-Organizacja D.S. Cable’ai D.M. DeRuego, sktadajacej sie z trzech pytan
(Cable, DeRue, 2002). Rzetelnos$¢ tego narzedzia wyniosta o = 0,83.

Do badania wsparcia ze strony organizacji uzyto polskiej wersji (Wnuk, 2017a)
Przegladu Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego autorstwa R. Eisenbergera
iwsp. (Eisenbergeriin., 1986), sktadajacego sie z o$miu pytan. Zgodnie z rekomen-
dacja (Rhoades, Eisenberger, 2002), ze wzgledu na jednoczynnikowy charakter
tego narzedzia oraz wysoki poziom rzetelnosci, uzycie krétszej wersji skali nie jest
problematyczne. Zastosowane pytania zostaly wyselekcjonowane na podstawie
wynikéw badan analizy czynnikowej, stanowigc réwnowage miedzy stwierdze-
niami negatywnymi i pozytywnymi (Eisenberger i in., 1986). Rzetelnos¢ tego
narzedzia wyniosta 0,89.

Wsparcie przetozonego byto mierzone za pomoca Skali Postrzeganego Wsparcia
od Przelozonego, sktadajacej sie z trzech pytan zaczerpnietych z Przegladu
Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego autorstwa R. Eisenbergera i wsp.
(Eisenberger i in., 1986) poprzez zamiane slowa ,organizacja” na ,przelozony”.
Uzyskano rzetelnos¢ a = 0,91.

Satysfakcja z pracy byla mierzona Kwestionariuszem Oceny Organizacji
Michigan (Cammann i in., 1979). Narzedzie to sklada sie z trzech pytan.
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Odpowiedzi udzielono wg 7-stopniowej skali: od ,,Zdecydowanie sie nie zgadzam”
do ,,Zdecydowanie sie zgadzam”. Rzetelno$¢ kwestionariusza wyniosta a = 0,79.

Zamiar odejscia byl mierzony za pomoca narzedzia sktadajacego sie z trzech
pytan zaczerpnietych z narzedzia stworzonego przez C.E. Lance i in. (1989).
Rzetelnosc¢ tej miary wyniosta a = 0,93.

Zadowolenie z wynagrodzenia bylo mierzone przy uzyciu trzech pytan
z Przegladu Diagnostycznego Pracy autorstwa R.J. Hackmana i G.R. Oldhama
(1976). Odpowiedzi udzielono wg 5-stopniowej skali: od ,Zdecydowanie sie nie
zgadzam” do ,,Zdecydowanie sie zgadzam”. Rzetelno$¢ tej miary wyniosta a = 0,95.

Do badania Przywigzania do Organizacji zastosowano polskg adaptacje Skali
Przywigzania do Organizacji autorstwa N.J. Allen i J.P. Meyera (cyt. za: Wnuk,
2017b). Narzedzie to zawiera trzy wymiary przywigzania do organizacji w postaci
przywiazania afektywnego, normatywnego i kontynuacyjnego. Uzyto pytan
dotyczacych przywiazania afektywnego do organizacji. Rzetelno$¢ dla wymiaru
przywigzania afektywnego wyniosta a = 0,79.

Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna byla mierzona narzedziem autorstwa
J.L. Price’a i Ch.W. Muellera (1986). Jest to jednoczynnikowa miara sktadajaca
sie z pieciu stwierdzen. Odpowiedzi udzielono wg 5-stopniowej skali: od ,,Bardzo
niesprawiedliwie” do ,Bardzo sprawiedliwie”.

Sprawiedliwo$¢ proceduralna byla mierzona narzedziem skladajacym sie
z sze$ciu stwierdzen przygotowanych przez B.P. Niehoffai R.H. Moormana (1993).
Na zadane pytania badani odpowiadali wg 5-stopniowej skali: od , Zdecydowanie
sie nie zgadzam” do ,Zdecydowanie sie zgadzam”. Skala ta ma bardzo dobra rze-
telnos¢ — mierzona wspétczynnikiem a Cronbacha wyniosta 0,90.

Sprawiedliwo$¢ interpersonalna byta weryfikowana przy uzyciu pytan z narze-
dzia przygotowanego przez R.J. Biesa i J.S. Moaga (1986). Odpowiedzi na cztery
pytania byly udzielone wg 5-stopniowej skali: od ,Zdecydowanie sie nie zgadzam”
do ,,Zdecydowanie sie zgadzam”.

Sprawiedliwos$¢ informacyjna byla mierzona narzedziem autorstwa R.J. Biesa
i J.S. Moaga (1986), sktadajacym sie z pieciu stwierdzerr. Odpowiedzi udzielono
wg 5-stopniowej skali: od ,,Zdecydowanie sie nie zgadzam” do ,Zdecydowanie sie
zgadzam”.

Wyniki

Trafno$¢ wewnetrzng obliczono metoda giéwnych skladowych. Test ade-
kwatnosci doboru préby Kaisera-Mayera-Olkina, wskazujacy mozliwa proporcje
calkowitej wariancji wyjasnionej, przyjal wartosé 0,949, co bylo potwierdzeniem
zadowalajacego doboru préby. Test sferycznoéci Bartletta, bedacy wyznacznikiem
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skorelowania poszczegélnych stwierdzenn weryfikowanego narzedzia, dowiédl,
iz proba zostata dobrana odpowiednio (X2 ~ 10 341,086, df = 190, p < 0,01).
Przeprowadzona analiza czynnikowa metoda gléwnych skladowych z uzyciem
rotacji promax doprowadzila do wylonienia trzech czynnikéw, wyjasniajacych
w sumie 72,77% wariancji sprawiedliwo$ci organizacyjnej. Pierwszy z nich wyja-
$nial 50,64%, drugi 15,97%, a trzeci 6,17%. Wysycenie poszczegdlnych czynnikéw
pokazano w tabeli 1.

Tabela 1. Ladunki czynnikowe polskiej wersji Skali Sprawiedliwoséci Organizacyjnej
zastosowanej w badaniu pracownikéw (N = 564) duzej organizacji
z branzy IT

Czynnik

Stwierdzenie
1 2 3

Sprawiedliwo$¢ proceduralna

1. Decyzje mojego przelozonego sa podejmowane w sposéb

. 0,67 0,03 0,05
stronniczy

2. Moj przetozony przed podjeciem decyzji upewnia sie,
czy wszystkie obawy pracownikéw zostaly przez niego 0,95 -0,05 -0,04
wystuchane

3. W celu podjecia decyzji méj przelozony zbiera wlasciwe

. . . 0,94 | -0,04 | -0,05
i kompletne informacje

4. Méj przelozony wyjasnia powody podejmowanych decyzji
i dostarcza dodatkowych informacji, kiedy jest o to proszony 0,85 0,03 -0,06
przez pracownikéw

5. Wszystkie decyzje s konsekwentnie stosowane wobec

7 - 4
wszystkich pracownikéw, ktérych one dotycza 0,79 0,09 0.0

6. W Naszej Organizacji pracownicy maja prawo do
zakwestionowania lub odwotania sie od decyzji 0,63 -0,09 0,20
podejmowanych przez ich przelozonych

Sprawiedliwo$¢ informacyjna

1. Czy Twoj przetozony jest szczery w komunikacji z Toba? 0,41 0,49 -0,04

2. Czy Twéj przelozony dokladnie wyjasnia Ci procedury? 0,36 0,52 -0,04

3. Czy wyjasnienia Twojego przelozonego dotyczace procedur sa

racjonalne? 0,48 041 0,04

4. Czy Twdj przelozony przesyta Ci szczegély na czas? 0,45 0,36 0,01

5. Czy Twéj przelozony dostosowuje komunikacje z Toba do

Twoich potrzeb? 0,38 0,52 0,00
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Czynnik

Stwierdzenie

1 2 3

Sprawiedliwo$c¢ interpersonalna

1. Czy Twdj przetozony jest dla Ciebie uprzejmy? -0,12 0,96 0,03

2. Czy Twoéj przelozony odnosi sie do Ciebie z szacunkiem? -0,12 0,98 0,02

3. Czy Twéj przetozony powstrzymuje sie od nieodpowiednich/

niestosownych uwag lub komentarzy? -0.10 0.85 0.03

4. Czy Twdj przelozony traktuje Cie z nalezyta godnoscia? 0,01 0,91 -0,03

Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna

1. Czy w odniesieniu do posiadanej odpowiedzialnosci jestes

wynagradzany sprawiedliwe? 0.05 0,02 0,90

2. Czy biorac pod uwage poziom Twojego wyksztalcenia oraz

-0,01 1 2
szkolen, jakie przeszedles, jestes wynagradzany sprawiedliwe? 0.0 0.0 0.9

3. Czy biorac pod uwage wysitek, jaki wktadasz w swoja prace,

jeste$ wynagradzany sprawiedliwie? 0,01 1 -0,01 0.95

4. Czy biorac pod uwage poziom stresu i obcigzen psychicznych

. . 1. . -0,05 0,04 0,93
w pracy, jeste$ wynagradzany sprawiedliwie?

5. Czy biorac pod uwage to, ze wlasciwie wykonujesz swoja

prace, jeste$ za nig wynagradzany sprawiedliwe? 0,06 | -0,03 0.93

Zr6dto: badania wtasne.

Niezgodnie z wynikami badan J.A. Colquitta (2001) otrzymano rozwigzanie
tréjczynnikowe zamiast czteroczynnikowego. Stwierdzenia z miary dotyczgcej
sprawiedliwoéci informacyjnej wysycaly w podobnym, umiarkowanym stopniu
zaréwno czynnik sprawiedliwos$ci proceduralnej, jak i czynnik sprawiedliwosci
interpersonalnej, potwierdzajac ich niewystarczajacg warto$¢ dyskryminacyjng
(zob. tabela 1). Réwniez korelacje miedzy wynikami wymiaru sprawiedliwo$ci
informacyjnej a rezultatami odnoszacymi sie do sprawiedliwosci proceduralnej
oraz interpersonalnej byly silne, co oznaczalo, ze stwierdzenia odnoszace sie
do sprawiedliwo$ci informacyjnej s3 réwniez w podobnym stopniu wskazni-
kami sprawiedliwosci proceduralnej i interpersonalnej, a polska wersja Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej powinna sie skladac z trzech, a nie z czterech
wymiaréw.

Dla sprawdzenia trafnosci tréjczynnikowego rozwigzania, bez wprowadza-
nia do analizy czynnikowej stwierdzen z narzedzia dotyczacego sprawiedliwosci
informacyjnej, ponownie zastosowano analize czynnikowa metoda gléwnych
sktadowych z rotacja promax. Wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 2.
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Tabela 2. Ladunki czynnikowe polskiej wersji Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej
zastosowanej w badaniu pracownikéw (N = 564) duzej organizacji
z branzy IT

Czynnik

Stwierdzenie
1 2 3

Sprawiedliwo$¢ proceduralna

1. Decyzje mojego przelozonego sa podejmowane w sposéb

X 0,05 0,66 0,07
stronniczy

2. Moj przetozony przed podjeciem decyzji upewnia sie,
czy wszystkie obawy pracownikéw zostaly przez niego -0,04 0,93 | -0,02
wystuchane

3. W celu podjecia decyzji méj przetozony zbiera wlasciwe

. . . -0,05 0,91 0,01
i kompletne informacje

4. Méj przetozony wyjasnia powody podejmowanych decyzji
i dostarcza dodatkowych informacji, kiedy jest o to proszony -0,06 0,83 0,08
przez pracownikéw

5. Wszystkie decyzje sa konsekwentnie stosowane wobec

wszystkich pracownikéw, ktérych one dotycza -0.08 0.77 | -0.03

6. W Naszej Organizacji pracownicy maja prawo do
zakwestionowania lub odwotania sie od decyzji 0,18 0,61 -0,03
podejmowanych przez ich przelozonych

Sprawiedliwo$¢ interpersonalna

1. Czy Twoj przelozony jest dla Ciebie uprzejmy? -0,02 -0,01 0,91

2. Czy Twdj przelozony odnosi sie do Ciebie z szacunkiem? -0,01 | -0,01 0,94

3. Czy Twéj przelozony powstrzymuje sie od nieodpowiednich/
niestosownych uwag lub komentarzy?

0,02 | -0,01 0,82

4. Czy Twdj przelozony traktuje Cie z nalezyta godnoscia? -0,03 0,11 0,86

Sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna

1. Czy w odniesieniu do posiadanej odpowiedzialnosci jestes

wynagradzany sprawiedliwe? 0.91 0.05 0,01

2. Czy biorac pod uwage poziom Twojego wyksztalcenia oraz

szkolen, jakie przeszedles, jestes wynagradzany sprawiedliwe? 0,93 -0.02 0,01

3. Czy biorac pod uwage wysitek, jaki wktadasz w swoja prace,

jeste$ wynagradzany sprawiedliwie? 0.95 | -0.01 | -0,01

4. Czy biorac pod uwage poziom stresu i obcigzen psychicznych

. . s e 0,93 -0,05 0,04
w pracy, jeste$ wynagradzany sprawiedliwie?

5. Czy biorac pod uwage to, ze wlasciwie wykonujesz swoja

prace, jeste$ za nig wynagradzany sprawiedliwe? 0.93 0.05 | -0.03

Zr6dto: badania wlasne.
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Przeprowadzona analiza potwierdzita trafno$¢ tréjczynnikowego rozwigza-
nia, ktére wyjasnia wiecej wariancji sprawiedliwosci organizacyjnej niz rozwia-
zanie poprzednie, ktére zawieralo réwniez pytania zaczerpniete z miary spra-
wiedliwoéci informacyjnej. Otrzymane rozwigzanie wyjasniato 76,88% wariancji
sprawiedliwosci organizacyjnej, z czego czynnik pierwszy 49,52%, drugi 19,18%,
a trzeci 8,18%. Stwierdzenia z wymiaru sprawiedliwosci proceduralnej nasycaty
go w zakresie 0,61-0,93, z wymiaru sprawiedliwo$ci interpersonalnej — 0,82-0,91,
a sprawiedliwos$ci dystrybucyjnej — 0,91-0,95 (zob. tabela 2). Co warte podkre-
$lenia, wszystkie stwierdzenia przyporzadkowane do danego czynnika nasycaly
pozostale czynniki na poziomie mniejszym niz 0,2. Byt to dowéd na dobra traf-
nos¢ réznicowa zastosowanych stwierdzen. Pytania dotyczace sprawiedliwo$ci
proceduralnej korelowaly z wynikiem tej podskali w zakresie 0,68-0,85, w odnie-
sieniu do wymiaru sprawiedliwo$ci interpersonalnej — 0,67-0,77, natomiast
w przypadku sprawiedliwosci dystrybucyjnej — 0,58-0,80 (tabela 3).

Tabela 3. Korelacje miedzy stwierdzeniami z polskiej wersji Skali Sprawiedliwosci
Organizacyjnej a wynikami jej poszczegdélnych wymiaréw otrzymane

w badaniu pracownikéw (N = 564) duzej organizacji z branzy IT

Stwierdzenie Korelacja
Sprawiedliwo$¢ proceduralna
1. Decyzje mojego przetozonego sa podejmowane w sposéb stronniczy 0,74
2. Moj przetozony przed podjeciem decyzji upewnia sie, czy wszystkie obawy 088
pracownikéw zostaly przez niego wystuchane ’
3. W celu podjecia decyzji méj przetozony zbiera wlasciwe i kompletne 088
informacje ’
4. M¢j przetozony wyjasnia powody podejmowanych decyzji i dostarcza
. o1 a . o 0,85
dodatkowych informacji, kiedy jest o to proszony przez pracownikéw
5. Wszystkie decyzje sa konsekwentnie stosowane wobec wszystkich 076
pracownikéw, ktérych one dotycza ’
6. W Naszej Organizacji pracownicy maja prawo do zakwestionowania lub
L " . . . 0,70
odwotania sie od decyzji podejmowanych przez ich przetozonych
Sprawiedliwo$¢ interpersonalna
1. Czy Twoj przelozony jest dla Ciebie uprzejmy? 0,90
2. Czy Twoéj przelozony odnosi sie do Ciebie z szacunkiem? 0,92
3. Czy Twoj przelozony powstrzymuje sie od nieodpowiednich/niestosownych 085
uwag lub komentarzy? ’
4. Czy Twdj przelozony traktuje Cie z nalezyta godnoscia? 0,92
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Stwierdzenie Korelacja
Sprawiedliwos¢ dystrybucyjna
1. Czy w odniesieniu do posiadanej odpowiedzialnosci jestes wynagradzany 0.93
sprawiedliwe? ’
2. Czy biorac pod uwage poziom Twojego wyksztalcenia oraz szkolen, jakie 0.92
przeszedles, jestes wynagradzany sprawiedliwe? ’
3. Czy biorac pod uwage wysilek, ktéry wktadasz w swoja prace, jestes 0.94
wynagradzany sprawiedliwie? ’
4. Czy biorac pod uwage poziom stresu i obciazen psychicznych w pracy, jestes 091
wynagradzany sprawiedliwie? ’
5. Czy biorac pod uwage to, ze wlasciwie wykonujesz swoja prace, jestes za nig 094
wynagradzany sprawiedliwe? ’

Zr6dto: badania wlasne.

Dodatkowo, w celu weryfikacji trafnos$ci wewnetrznej polskiej wersji Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej przeprowadzono analize réwnan strukturalnych
metoda najwiekszego prawdopodobienistwa dla rozwigzania tréjczynnikowego
(sprawiedliwo$é¢ dystrybucyjna, proceduralna i interpersonalna). Do weryfikacji
modelu uzyto najczesciej stosowane wskazniki dopasowania modelu - norma-
lizowany indeks dopasowania (Normed Fit Index, NFI), wskaznik dobroci dopa-
sowania (Adjusted Goodness of Fit Index, AGFI), indeks dopasowania poréwnaw-
czego (Comparative Fit Index, CFI) i $éredniokwadratowy btad aproksymacji (Root
Mean Square Error of Approximation, RMSEA). Uzyskane wartosci: NFI = 0,977,
AGFI = 0,959, CFI = 0,987, RMSEA = 0,047, statystyki x? (y* Statistic Value,
CMIN) = 173,59 oraz df = 78 i p = 0,00 potwierdzity dobre dopasowanie modelu.
Normalizowany indeks dopasowania (NFI) przewyzszal zadowalajacy poziom
0,9 (Schumacker, Lomax, 2004), AGFI - poziom 0,9, a CFI - poziom 0,93 (Byrne,
1994). Réwniez warto$¢ wskaznika RMSEA znalazla sie znaczaco ponizej akcepto-
walnego poziomu réwnego 0,08 (Hu, Bentler, 1998), jak réwniez ponizej wartosci
uznawanej za idealng i wynoszacej mniej niz 0,05 (Steiger, 1990).

Rzetelnos¢ poszczegélnych podskal kwestionariusza badano metoda «
Cronbacha. Rzetelno$¢ wszystkich trzech wymiaréw sprawiedliwo$ci organizacyj-
nej byla zadowalajgca. W odniesieniu do sprawiedliwo$ci proceduralnej wyniosta
ona 0,89, w przypadku sprawiedliwos$ci interpersonalnej — 0,91, a sprawiedliwosci
dystrybucyjnej - 0,96.

W tabeli 4 przedstawiono korelacje miedzy poszczegdlnymi wymiarami Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej. Zaden z nich nie koreluje z innym w stopniu
silnym, co $wiadczy o tym, ze mamy do czynienia z odrebnymi wymiarami spra-
wiedliwosci organizacyjnej. W poréwnaniu do dotychczasowych wynikéw badan,
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gdzie zanotowano silne zwigzki miedzy sprawiedliwoscig dystrybucyjna a proce-
duralnga, w przytaczanym projekcie badawczym korelacje miedzy tymi wymiarami
sprawiedliwo$ci byly umiarkowane i wyniosty mniej niz 0,5.

Tabela 4. Korelacje mierzone wspétczynnikiem » Pearsona miedzy poszczegélnymi
wymiarami polskiej wersji Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej a jej
wynikiem ogélnym otrzymane w badaniu pracownikéw (N = 564) duzej

organizacji z branzy IT

Czynnik
Wymiary sprawiedliwosci
1 2 3
1. Sprawiedliwo$¢ organizacyjna - - -
2. Sprawiedliwo$¢ proceduralna 0,86 - -
3. Sprawiedliwos¢ interpersonalna 0,75 0,65 -
4. Sprawiedliwos¢ dystrybucyjna 0,79 0,44 0,34

Zr6dto: badania wtasne.

Trafnos¢ teoretyczna tego narzedzia jest satysfakcjonujgca, poniewaz otrzy-
mano istotne statystycznie zwigzki z podobnymi miarami. Wszystkie wymiary
sprawiedliwo$ci organizacyjnej byly pozytywnie skorelowane z postrzeganym
wsparciem organizacyjnym, wsparciem otrzymywanym od przelozonego, przy-
wigzaniem afektywnym, satysfakcja z pracy i dopasowaniem czlowiek-organi-
zacja oraz negatywnie skorelowane z checig odejscia z pracy. Nalezy podkreslic,
ze wszystkie korelacje byly istotne statystycznie na poziomie p < 0,01 (tabela 5).

Tabela 5. Korelacje mierzone wspétczynnikiem r Pearsona miedzy trzema typami
sprawiedliwos$ci organizacyjnej a miarami trafnosci teoretycznej Skali
Przywiazania do Organizacji otrzymane w badaniu pracownikéw (N = 484)

duzej organizacji z branzy IT

Korelacja r Pearsona

Zmienna sprawiedliwo$¢ | sprawiedliwos¢ | sprawiedliwogé

proceduralna |interpersonalna| dystrybucyjna
Satysfakcja z pracy 0,41° 0,32% 0,45b
Zadowolenie z wynagrodzenia 0,40% 0,32% 0,82%
Przywiazanie afektywne 0,410 0,28% 0,47%
Chec odejscia z pracy -0,43% -0,35% -0,60"
Wsparcie otrzymywane od firmy 0,56° 0,37 0,72°
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Korelacja r Pearsona
I sprawiedliwo$¢ | sprawiedliwos$¢ | sprawiedliwos¢
proceduralna |interpersonalna| dystrybucyjna
Wsparcie otrzymywane od przelozonego 0,75° 0,68" 0,39%
Dopasowanie czlowiek-organizacja 0,59” 0,51% 0,24%
Staz pracy -0,03 -0,01 -0,134

4p<0,05.5p<0,01

Zx6dto: badania wtasne.

Zweryfikowano, czy zmienne socjodemograficzne, takie jak pte¢, oraz zmienne
organizacyjne, takie jak staz pracy w badanej organizacji i poziom zajmowanego
stanowiska w strukturze organizacyjnej (kierownictwo a specjalisci i pracownicy
szeregowi), r6znicuja badanych pod wzgledem poszczegélnych wymiaréw sprawie-
dliwosci organizacyjnej. Jako zmienne nie byly analizowane: wiek, poniewaz pra-
wie wszyscy pracownicy (poza nielicznymi wyjatkami) znajdowali sie w przedziale
wiekowym 25-45 lat, oraz wyksztalcenie, gdyz praktycznie wszyscy badani mieli
wyksztalcenie $rednie albo wyzsze.

Okazalo sie, ze ple¢ jest zmienng, ktéra ma wpltyw na poziom sprawiedliwosci
dystrybucyjnej (test t-Studenta = 4,09, p < 0,01), ale nie réznicuje badanych pod
wzgledem sprawiedliwo$ci interpersonalnej (test t-Studenta = 1,77, p = 0,77) oraz
proceduralnej (test t—Studenta = 1,83, p =0,68). W przypadku kobiet otrzymano wyz-
szy wynik w odniesieniu do sprawiedliwosci dystrybucyjnej (M = 15,51; SD = 5,17)
niz w przypadku mezczyzni (M = 13,16; SD = 5,67). Réwniez przynalezno$¢ do
kierownictwa (zarzad, dyrektor, kierownik) r6znicowalo badanych tylko pod wzgle-
dem sprawiedliwosci dystrybucyjnej (test t-Studenta = 2,50, p < 0,05), podczas gdy
w odniesieniu do sprawiedliwo$ci interpersonalnej (test t—Studenta = 0,99, p = 0,32)
oraz proceduralnej (test t—-Studenta = 1,38, p = 0,16) juz nie. Przedstawiciele kierow-
nictwa deklarowali wieksza sprawiedliwo$¢ dystrybucyjng (M = 15,01; SD = 5,90)
w poréwnaniu z pozostaltymi pracownikami (M = 13,40; SD = 5,66).

Podsumowanie

Przeprowadzone badania potwierdzily bardzo dobre wlasciwosci psychome-
tryczne polskiej wersji Skali Sprawiedliwoséci Organizacyjne;.

Przeprowadzona analiza czynnikowa metoda gtéwnych sktadowych oraz péz-
niejsza analiza konfirmacyjna wykazaty zadowalajaca trafnos¢ wewnetrzna tego
narzedzia.
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W przeciwienstwie do badan J.A. Colquitta (2001), w ktérych potwierdzono
najlepsze dopasowanie czteroczynnikowego rozwigzania, tréjczynnikowa wersja
Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej okazala sie lepiej dopasowana w realiach
polskiej organizacji. Otrzymana rozbieznos¢ moze wynikac z faktu, iz w obu
poréwnywanych badaniach poza miarg sprawiedliwos$ci interpersonalnej zasto-
sowano inne narzedzia dotyczace sprawiedliwo$ci dystrybucyjnej, proceduralnej
oraz informacyjnej. Innym powodem braku spéjnosci moga by¢ uwarunkowa-
nia kulturowe oraz réznice w doborze badanych. Badania J.A. Colquitta (2001)
odbywaly sie na prébie studentéw i pracownikéw fabryki, podczas gdy opisany
projekt badawczy byl realizowany na prébie pracownikéw jednej duzej organizacji
z branzy IT. Obie préby w badaniach J.A. Colquitta (2001) byty prawie dwukrot-
nie mniejsze niz w opisanym projekcie. Réwniez rozktad badanych ze wzgledu
na plec znaczgco r6znit sie w obu projektach badawczych. Otrzymana rzetelnosc
wszystkich trzech wymiaréw sprawiedliwosci organizacyjnej, mierzona wspét-
czynnikiem « Cronbacha, byla wyzsza niz wséréd studentéw i poréwnywalna
z pracownikami fabryki (Colquitt, 2001). Réwniez miary dopasowania modelu
w badaniach w Polsce przyjmowaly lepsze wartosci w poréwnaniu z dotychczaso-
wymi rezultatami (Colquitt, 2001).

Uzyskane interkorelacje miedzy poszczegélnymi wymiarami Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej byly tylko nieznacznie wyzsze niz w przypadku
badan J.A. Colquitta (2001), $wiadczac o odrebnosci wyréznionych konstruktéw.
Dla przykladu, umiarkowana korelacja miedzy sprawiedliwoscig proceduralna
i dystrybucyjna, ktérej warto$é wyniosta 0,44, byta duzo nizsza niz silna korelacja
otrzymana w badaniach P.D. Sweeneya, D.B. McFarlina (1997), T.M. Welbourne'a,
D.B. Balkina i L.R. Gomez-Mejia (1995) oraz J.A. Colquitta i wsp. (2001).

Badania potwierdzily trafno$¢ teoretyczng Skali Sprawiedliwosci
Organizacyjnej. Otrzymane rezultaty sg cze$ciowo zgodnie z wczesniejszymi
badaniami, z ktérych wynika, ze sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna jest silniej zwia-
zana ze zmiennymi o charakterze personalnym, takimi jak satysfakcja z pracy
i wynagrodzenia, a sprawiedliwo$¢ proceduralna ze zmiennymi organizacyjnymi,
takimi jak przywigzanie afektywne oraz ocena przelozonego (Greenberg, 1990;
Lind, Tyler, 1988; McFarlin, Sweeney, 1992; Sweeney, McFarlin, 1993). Sila kore-
lacji obu tych wymiaréw sprawiedliwo$ci organizacyjnej z satysfakcjg z pracy byta
podobna, podczas gdy sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna byta znaczaco silniej zwia-
zana z zadowoleniem z wynagrodzenia. Réwniez sprawiedliwo$¢ proceduralna
korelowata z postrzeganym wsparciem otrzymywanym od przetozonego prawie
dwukrotnie silniej niz sprawiedliwo$¢ proceduralna, natomiast sita korelacji obu
typow sprawiedliwoéci organizacyjnej z przywigzaniem afektywnym byta prak-
tycznie identyczna. Réwniez sprawiedliwos$¢ proceduralna byla znaczaco silniej
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skorelowana z dopasowaniem czlowiek-organizacja niz sprawiedliwo$¢ dystrybu-
cyjna. Tak samo jak w badaniach J.A. Colquitta i in. (2001), sprawiedliwo$¢ inter-
personalna jako jeden z trzech wymiaréw sprawiedliwosci organizacyjnej okazala
sie najstabszym korelatem satysfakcji z pracy oraz przywigzania afektywnego do
organizacji.

Zgodnie z otrzymanymi rezultatami ple¢ oraz przynaleznos¢ do kierownictwa
okazaly sie zmiennymi rdéznicujacymi badanych pod wzgledem sprawiedliwosci
dystrybucyjnej. Wyniki sprawiedliwosci dystrybucyjnej kobiet oraz oséb na stano-
wisku kierowniczym, w poréwnaniu do mezczyzn i pozostalych pracownikéw byly
wyzsze, co 0znacza, ze przedstawiciele obu tych grup lepiej ocenili sprawiedliwo$é
dystrybucji wynagrodzert w ramach organizacji. Wyzszy poziom sprawiedliwosci
dystrybucyjnej deklarowany przez kobiety moze by¢ konsekwencja mniejszych
niz mezczyzni oczekiwan finansowych (Major, McFarlin, Gagnon, 1984; McFarlin
iin., 1989) oraz przekonania, ze zastuguja na nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni
(Desmarais, Curtis, 1991). Wyzszy poziom sprawiedliwosci dystrybucyjnej wsréd
kierownictwa w poréwnaniu z reszta zatrudnionych mozna sie staraé¢ wyjasnic
ich wieksza $wiadomoscia na temat mozliwosci ptacowych organizacji lub/i pozy-
tywnymi poréwnaniami wynagrodzen do raportéw placowych oraz wynagrodzen
innych oséb. Pracownicy z dtuzszym stazem deklarowali mniejsza sprawiedliwos¢
dystrybucyjna niz pracownicy pracujacy krdcej. Wydaje sie, ze jest to konsekwencja
wzrostu oczekiwan finansowych pracownikéw, ktérzy spodziewaja sie, ze w dtuz-
szej perspektywie czasowej ich wynagrodzenie powinno by¢ wyzsze niz to aktualne.

Ze wzgledu na fakt, iz w badaniu brali udziat tylko pracownicy jednej organi-
zacji, generalizacja otrzymanych wynikéw jest ograniczona do przedstawicieli tej
populacji.

Przeprowadzone badania mialy charakter wstepny, potwierdzajac, ze Skala
Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej jest trafnym i rzetelnym narzedziem, ktére
moze by¢ z powodzeniem stosowane przez badaczy zajmujacych sie ta tematyka.
Przeprowadzenie badan na reprezentatywnej prébie polskich pracownikéw oraz
normalizacja i standaryzacja tego narzedzia datyby mozliwo$¢ jego pelnej ada-
ptacji do polskich warunkéw i wykorzystania jego pelnego potencjatu w kolejnych
projektach badawczych.

Whioski koticowe sg nastepujace:

1) polska wersja Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej to wiarygodne i rzetelne
narzedzie, ktére z powodzeniem moze by¢ stosowane w praktyce badawczej,

2) narzedzie to sklada sie z trzech wymiaréw (sprawiedliwo$é dystrybucyjna, pro-
ceduralna i interpersonalna) i ma zadowalajgca trafnos¢ wewnetrzng,

3) rzetelno$¢ tego narzedzia, mierzona wspoélczynnikiem o Cronbacha, jest
zadowalajaca i wynosi « = 0,96 dla wymiaru sprawiedliwosci dystrybucyjnej,
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a = 0,89 dla wymiaru sprawiedliwo$ci proceduralnej oraz o = 0,91 dla wymiaru
sprawiedliwo$ci interpersonalnej,

4) dowodem dobrej trafnoéci Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej sa istotne sta-
tystycznie zwiagzki ze wsparciem udzielanym przez organizacje i przetozonego,
checia odejscia z organizacji, dopasowaniem czlowiek-organizacja, zadowole-
niem z pracy, satysfakcjg z wynagrodzenia oraz z przywigzaniem afektywnym.
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Summary
Polish Version of Organizational Justice Scale

The aim of the study was to assesses the psychometric properties of the Polish
version of Organisational Justice Scale. Subjects were 564 employees from one
organisation. The Polish version of Organisational Justice Scale was found to be
highly reliable when evaluated by the Cronbach’s « procedure as well as having
a good internal consistency. The factors of the analysis statistically revealed the
three dimensional structure of this measure inclusive procedural, distributive and
interpersonal justice. The presented finding thus provide further evidence that
the aforementioned measure has a good psychometric properties and is therefore
recommended for use by researchers studying the construct of organisational
justice.
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