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Анализируется понятие организационной справедливости, опи-
сываются подходы к ее измерению; обосновывается значение 
процессуальной справедливости в организации как фактора, 
обеспечивающего высокую мотивацию к трудовой деятельно-
сти, производительности труда, формирование конструктивных 
установок к труду и превенции переживания субъективной неза-
щищенности в сфере труда в ситуации угрозы потери работы. 
Обсуждается психологическое содержание справедливости в 
организации как 1-компонентного и многокомпонентного кон-
структа. В эмпирическом исследовании приводятся результаты 
валидизации шкалы «Процессуальная справедливость» мето-
дики диагностики организационной справедливости (Organiza-
tional Justice Scale, J. A. Colquitt). В эмпирическом исследовании 
приняли участие 297 мужчин и 168 женщин – работников про-
мышленной сферы. Обнаружено, что мужчины-работники и жен-
щины-работницы оценивают процессуальную справедливость в 
организации одинаково, что выступает дополнительным свиде-
тельством отсутствия дискриминации российских работников 
по половому признаку. В статье выявлены связи точности ин-
формации, на которой основаны организационные процедуры,
и беспристрастность этих процедур (r = 0.614, p = 0.001). Бес-
пристрастность организационных процедур связана с их спо-
собностью поддерживать этические и моральные стандарты в 
организации (r = 0.546, p = 0.001). Точность информации, на ко-
торой основаны организационные процедуры, связана с после-
довательностью их применения (r = 0.515, p = 0.001). Результаты 
позволили раскрыть психологическое содержание справедли-
вости в организации – это информационная точность, беспри-
страстность, этика, последовательность, а также учет мнения 
(открытость для обратной связи) работника. В статье отмеча-
ется важность точности информации, на которой основываются 
организационные процедуры и принимаются управленческие 
решения для оценки организационной справедливости.
Ключевые слова: организационная справедливость, про-
цессуальная справедливость, субъективная незащищенность в 
сфере труда, валидность, методика.
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Справедливость — одна из универсалий 
человеческого бытия. Мы остро переживаем 
несправедливость к нам окружающих, жаждем 

справедливости, пытаемся ответить на неразре-
шимый вопрос «Почему мир так несправедлив?», 
ведомые идиллической картиной «Справедливый 
мир», направляем свои усилия на преобразование 
социальной реальности, пытаясь реализовать 
этот высший идеал гуманизма.

Цель данной статьи – валидизация шкалы 
«Процессуальная справедливость» методики 
диагностики организационной справедливости 
(Organizational Justice Scale, J. A. Colquitt),

Теоретическая рефлексия феномена 
организационной справедливости

Справедливость привлекает к себе внимание 
философов, правоведов как научная категория 
[1–3], а также как нормативная категория, пред-
ставленная в единстве с этикой, моралью и ответ-
ственностью [4]. Дж. Роулз, пытаясь определить 
содержание справедливости (в его понимании 
как честности), с одной стороны, обеспечиваю-
щей основные свободы политического режима, 
принципов полезности и равенства возможно-
стей. С другой стороны, эта честность реализу-
ется при условии беспристрастного наблюдателя, 
является следствием договора равных индивидов 
в идиллическом мире, вряд ли когда-либо суще-
ствовавшем. Вместе с тем Дж. Роулз отмечает, 
что «понятие справедливости должно быть опре-
делено ролью ее принципов в приписывании прав 
и обязанностей и в нахождении подходящего 
разделения социальных преимуществ», выделяя 
таким образом процессуальную сущность спра-
ведливости [2]. Уровень общенаучной методоло-
гии исследований справедливости невозможно 
очертить, не обращаясь к работе М. М. Бахтина 
«К философии поступка», у которого действие 
индивида одновременно развернуто как в мир 
культурный, так и в его ментальную реконструк-
цию, характеризующуюся субъективностью [5], 
что создает неразрешимую дихотомию справед-
ливости как объективной, культурной категории 
и справедливости как категории субъективной, 
т.е. как части этой ментальной реконструкции 
внешней реальности.
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Приведенные работы подчеркивают методо-
логическую сложность анализа справедливости 
как научной категории, в том числе как категории 
научной психологии, однако психологические 
тесты, предназначенные и для диагностики 
личностных особенностей, и для диагностики 
социально-психологического климата (опре-
деление психологического климата группы 
Л. Н. Лутошкина), нередко требуют оценить 
справедливость групповых норм, критики или 
справедливость родительского отношения, со-
циального окружения (Висбаденский опросник 
к методу позитивной психотерапии и семейной 
психотерапии (WIPPF) Н. Пезешкиана – Х. Дай-
денбаха). Категорию справедливости в оценку 
ситуаций делового общения и взаимодействия 
вводит также тест «Деловые ситуации» (мо-
дификация ассоциативного рисуночного теста 
С. Розенцвейга, разработанная Н. Г. Хитровой) 
[цит. по: 6, с. 324].

Справедливость  во  взаимодействии  с 
подчиненными как важная характеристика 
управленческого взаимодействия, позволяю-
щая сделать это взаимодействие максимально 
эффективным, постулируется в разработанных 
в организационной психологии «преемниках» 
теории межличностного взаимодействия как 
обмена Д. Тибо и Г. Келли, Д. Хоманса, «те-
ориях «социального обмена» (T. S. Bateman, 
A. P. Brief, A. Etzioni и др.), теории воспринимае-
мой организационной поддержки (R. Eisenberger, 
R. Huntington, S. Hutchinson, L. Rhoades, L. Shore, 
D. Sowa, L. E. Tetrick), психологического контрак-
та (D. M. Rousseau, S. L. Robinson, N. Conway, 
R. B. Briner).

Справедливость руководителя выделяется в 
качестве важнейшего фактора, формирующего 
высокий уровень воспринимаемой организаци-
онной поддержки, наравне с вознаграждением, 
получаемым работником, условиями труда, про-
движением по карьерной лестнице, гарантиями 
длительной занятости. Именно процессуаль-
ная справедливость (рrocedural justice) играет 
важнейшую роль (в числе других выделенных 
Дж. Колкиттом видов справедливости) в фор-
мировании воспринимаемой организационной 
поддержки [7, 8]. Поскольку процессуальная 
справедливость (procedural justice) выступает 
базисом распределения ресурсов и вознагражде-
ний, на ней строится организационная политика. 
Она определяет равные для всех сотрудников в 
организации возможности в получении точной 
информации, участии в принятии решений. 
Следует отметить, что привлечение сотрудников 
к выработке организационных решений, направ-
ленных на изменения и своевременное, полное 

информирование персонала в ситуации органи-
зационных изменений выделяют в качестве фак-
торов, снижающих переживание субъективной 
незащищенности в сфере труда [9].

Этику как категориальную систему индивида 
(субъекта управленческой деятельности), позво-
ляющую ему оценивать действия по критерию 
«хорошо/плохо», в том числе и «справедливо/не 
справедливо», связывает с этическими смыслами 
и выделяет культуротворческую способность 
этических смыслов Ордерная концепция органи-
зационной культуры Л. Н. Аксеновской, частью 
которой является сотерилогическая менеджерская 
терапия, основанная на принципах постмодер-
низма, в числе которых ожидания превращения 
«самости в сторону возврата к очень старым до-
бродетелям, которые должны быть сохранены в 
новом жизненном материале: сила самообладания, 
обходительности, толерантности, справедливо-
сти...» [10, с. 52]. Однако в каждом из трех выде-
ляемых в Ордерном подходе субордеров «Семья», 
«Армия» и «Церковь» существуют специфические 
базовые этические и функциональные смыслы, 
что предполагает специфику в категоризации 
элементов реальности, управленческих действий, 
а значит, и критериев справедливости. На основа-
нии теоретического анализа можно заключить, что 
к категории справедливости апеллируют многие 
исследователи и лишь немногие пытаются кон-
цептуализировать сам феномен справедливости. 
Именно к таким исследователям принадлежит 
Дж. Колкитт, концепции справедливости в ор-
ганизации которого и методике ее диагностики 
посвящена данная статья.

Начало исследований организационной 
справедливости в психологии можно соотнести с 
работами J. S. Adams «Inequity in social exchange» 
(1965 г.) [11] и M. Deutsch «Equity, equality, and 
need: What determines which value will be used as 
the basis for distributive justice» (1975 г.) [12], в 
которой, собственно, представлено психологи-
ческое осмысление дистрибутивной справед-
ливости, хотя сам конструкт дистрибутивной 
справедливости имеет давн юю традицию иссле-
дования в философии наряду с коммутативной и 
социальной справедливостью [1, 2, 4].

Возникший позже конструкт «Процессуаль-
ная справедливость» обращается к процессам, 
регламентирующим принятие решений, возмож-
ности работника иметь «право голоса» и влиять 
таким образом на принятие этих решений, со-
блюдение критериев справедливого процесса: 
отсутствие предвзятости, последовательность, 
корректность, точность и этичность [13].

Интеракционная справедливость (inter-
actional justice), или справедливость взаимо-
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действия, центрируется на управленческом 
взаимодействии, основанном на уважительном 
отношении к работнику, тщательном обосно-
вании менеджером принимемых решений [14]. 

Однако существует и тенденция объедине-
ния, а не разделения компонентов справедливо-
сти. Так, R. Cropanzano и М. I. Ambrose приводят 
аргументы в пользу единства конструктов про-
цессуальной и дистрибутивной справедливости, 
отмечая при этом главенствующую роль процес-
суальной справедливости, поскольку именно на 
организационных процедурах основываются и 
управленческие решения, и практика управлен-
ческой интеракции [15].

Описание методики Organizational Justice Scale 
Дж. Колкитта (Jason A. Colquitt) 

В оригинале методика включает шкалы 
«Дистрибутивная справедливость», соотнося-
щаяся с распределением вознаграждений (на-
казаний) в организации (Distributive justice), 
«Процессуальная справедливость» (Procedural 
justice), «Межличностная справедливость» 
(Interpersonal justice), «Информационная спра-
ведливость» (Informational justice), позволяющие 
выявлять различные грани оценки работником 
менеджерской интеракции и в целом ситуации в 
организации как справедливой (несправедливой) 
по отношению к работнику.

Шкала «Дистрибутивная справедливость» 
включает утверждения «Ваша заработная плата 
(доход) отражает усилия, которые вы вложили в 
работу», «Ваша заработная плата (доход) соответ-
ствует сделанной вами работе», «Ваша заработная 
плата отражает вашу значимость для организации», 
«Ваша заработная плата оправданна, учитывая 
вашу эффективность труда (уровень профессио-
нальной подготовки)» [16]. С одной стороны, это 
оправдано, поскольку процессуальные теории мо-
тивации основываются на справедливом балансе 
трудозатрат и вознаграждений, однако приведен-
ные в шкале вопросы, учитывая специфические 
непреодоленные трудности российского рынка 
труда [17, 18], на наш взгляд, затрудняют получение 
объективной оценки респондентами.

Межличностная справедливость включает 
утверждения, направленные на оценку действий 
руководителя, оценку вежливости обращения 
руководителя, уважительного отношения, его 
способности воздерживаться от несоответствую-
щих замечаний и комментариев, корректно обра-
щаться с сотрудниками. Данные утверждения, на 
наш взгляд, отражают, скорее, управленческую 
этику, чем справедливость.

Шкала «Информационная справедливость» 
наполнена утверждениями, оценивающими, на-

сколько менеджер в общении с подчиненными 
соответствует характеристикам: откровенности 
в общении, подробно и обоснованно объясняет 
организационные процедуры, приспосабливает 
коммуникации к конкретным потребностям 
людей. Так, шкала «Информационная спра-
ведливость» апеллирует к процессуальной 
справедливости, описывая организационные 
процедуры, что, возможно, и предопределяет 
высокую корреляцию шкал [16], с другой сто-
роны, включает ряд суждений, которые, на наш 
взгляд, не могут быть объективно определены 
из диадического взаимодействия руководителя 
и подчиненного, в частности откровенность 
менеджера, приспособление управленческой 
коммуникации к конкретным потребностям 
подчиненного. Все эти аспекты деятельности 
управленца могут быть оценены только посред-
ством обсуждения особенностей коммуникации 
руководителя с подчиненными этими же под-
чиненными или независимым экспертом, но не 
самим работником, а обсуждение деятельности 
управленца его же подчиненными для оценки
данных параметров, на наш взгляд, не вполне 
соответствуют организационной этике (в особен-
ности в культурах с высокой дистанцией власти) 
[19]. Полнота и своевременность информации 
также не может быть, по нашему мнению, до-
статочно верно оценена подчиненным, а только 
вышестоящим руководителем менеджера, по-
скольку подчиненный априори менее вовлечен в 
решение стратегических задач, чем руководитель 
и своевременность, полнота информации могут 
неверно им интерпретироваться из-за незнания 
генеральной стратегии управления. 

В оценке информационной справедливости 
рационально было бы оценить степень привле-
чения работников к выработке управленческих 
решений, равно как и доступность информации 
для решения текущих задач и внесения инно-
вационных предложений, а также осведомлен-
ность работников в информации, содержащейся 
в организационных правилах и нормах. Однако 
шкала процессуальной справедливость, как она 
сформулирована для оценки Дж. Колкиттом, 
содержит вопросы о точности информации и 
степени привлечения работников к выработке 
организационных решений согласно действую-
щим процедурам. Так, информационная спра-
ведливость опять «смыкается» с процессуальной 
справедливостью, в связи с чем мы считаем 
единственно возможным и, с другой стороны, 
достаточным, диагностировать в организации 
именно процессуальную справедливость, кото-
рая предопределяет все иные аспекты справед-
ливости в организации.
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Методика Дж. Колкитта прошла все необхо-
димые этапы валидизации и широко применяется 
за рубежом [16], однако дискуссии о структуре 
организационной справедливости, как 1-2-3- или 
4-компонентного конструкта еще не закончены, 
сложность в выделении универсального числа 
факторов вносит еще и зависимость оценки спра-
ведливости от контекста, в котором эта оценка 
осуществляется [20]. К аналогичному фактору 
следует отнести зависимость оценки отдельных 
управленческих действий и решений от куль-
туры и свойственных культуре представлений 
о должном способе распределения ресурсов, 
о допустимости отклонений от нормативного 
поведения и других характеристиках организа-
ционной культуры [19, 21, 22]. 

Как определенную проблему валидизируе-
мого нами психодиагностического инструмента 
отметим, что, к сожалению, анализу психологи-
ческого содержания справедливости в россий-
ской психологической науке уделяется недоста-
точное внимание (исключение составляет работа 
О. А. Гулевич [23]). Затрудняет оценку дистрибу-
тивной справедливости, на наш взгляд, «серая за-
нятость», непропорциональный межотраслевой 
и межрегиональный уровни заработных плат 
на российском рынке труда и экономическая 
система, нередко вынуждающая работников тру-
диться за минимальную заработную плату [17, 
18]. Имеет место и проблема перевода. Отметим, 
что О. А. Гулевич, опираясь на англоязычные 
источники, выделяет три основных компонента 
процессуальной справедливости: информацион-
ный, процедурный и межличностный [23, с. 21]. 
Однако как дифференцированы процессуальный 
и процедурный компоненты в англоязычной 
литературе, при том, что «процедурный» и «про-
цессуальный» переводятся как «procedural»? 
В юридической практике доминирует перевод 
«процессуальный». Этот перевод является более 
соответствующим практике употребления слова 
«justice», которое чаще, чем «fairness», использу-
ется в контексте юридических норм, при том что 
«fairness», скорее, апеллирует к здравому смыслу 
и равному обращению с индивидами в социуме.

Исходя из выполненного теоретического 
анализа, мы полагаем, что именно процессуаль-
ная справедливость определяет другие формы 
организационной справедливости (в качестве 
аргумента в пользу такой точки зрения можно 
подчеркнуть корреляции шкалы: шкала «Про-
цессуальная справедливость» содержит больше 
вопросов, а также коррелирует со шкалой «Ин-
формационная справедливость» на более высо-
ком уровне, чем другие шкалы данной методики 
от 0.46* (N = 301) до 0.69 (N = 337) при p < 0.05 

[16]). Распределение ресурсов в организации, 
доступность информации для сотрудников и 
другие особенности менеджерской интеракции 
также регламентируются организационными 
процедурами, в связи с чем шкала «Процессу-
альная справедливость» является, на наш взгляд, 
достаточной для оценки организационной спра-
ведливости, в связи с чем мы выполнили вали-
дизацию русскоязычной шкалы «Процессуальная 
справедливость» в методике Дж. Колкитта как 
самостоятельного измерительного инструмента. 
Отметим, что уменьшение количества пунктов 
и шкал в ходе валидизации их версий – часто 
возникающая ситуация, позволяющая сделать 
диагностику более экономичной.

Шкала «Процессуальная справедливость» 
отражает субъективную оценку работником соб-
ственной способности контролировать процесс 
принятия решений в организации и влиять на эти 
решения, а также универсальность применения 
организационных процедур ко всем работникам, 
а кроме того, оценку доступности информации 
в организации, т. е. дает более полную оценку в 
сравнении со шкалой «Информационная спра-
ведливость» или «Дистрибутивная справедли-
вость». Вместе с тем шкала «Процессуальная 
справедливость» содержательно связана с воз-
можностью работника контролировать рабочую 
ситуацию, степенью его привлечения к решению 
организационных вопросов, в том числе связан-
ных с организационными изменениями.

Эмпирический базис и организация
эмпирического исследования

В исследовании приняли участие работники 
промышленной сферы (297 мужчин и 168 жен-
щин). Представленные в данной статье резуль-
таты дополняют опубликованные нами ранее 
результаты исследования значения поддержки 
социального окружения в сохранении психо-
логической защищенности в ситуации угрозы 
потери работы, в которой использовалась шкала 
Дж. Колкитта наряду с другими методиками: 
опросником поведения и переживаний, свя-
занных с работой (AVEM), а также методики 
диагностики конфликта между семьей и рабо-
той (Netemeyer, Boles, McMurrian), опросником 
воспринимаемого уровня организационной 
поддержки (SPOS), методикой диагностики 
субъективной незащищенности в сфере труда 
De Witte. Применяя шкалу «Процессуальная 
справедливость» Дж. Колкитта, удалось уста-
новить, что женщины-руководители оценивают 
организационную среду как менее справедли-
вую, в сравнении с мужчинами-руководителями; 
женатые (замужние) сотрудники и сотрудницы 
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оценивают организационные процедуры как 
более справедливые; справедливость в орга-
низации, в сравнении с воспринимаемой орга-
низационной поддержкой, менее способствует 
сохранению психологической защищенности в 
ситуации угрозы потери работы [24]. Последнее 
утверждение позволяет предположить, что орга-
низационная среда может быть справедливой, но 
не поддерживающей. Это подчеркивает, на наш 
взгляд, необходимость теоретической рефлексии 
феномена организационной справедливости, что 

и является одной из целей данной статьи. Однако 
ранее ни теоретическая рефлексия феномена 
справедливости в организации, ни сама шкала, 
ни сведения о ее валидизации нами не приводи-
лись, что и составляет ее теоретическую новизну 
и практическую ценность.

Сведения о надежности – внутренней со-
гласованности шкалы Дж. Колкиттта «Про-
цессуальная справедливость» в разработанной 
нами русскоязычной версии шкалы приводятся 
в табл. 1.

Таблица 1 / Table 1
Надежность – внутренняя согласованность шкалы Дж. Колкитта «Процессуальная справедливость» 

(русскоязычная версия)
Reliability – internal consistency of the Procedural Justice Scale (J. Colquitt) (Russian version)

Наименование 
методики

Показатели надежности

Альф 
Кронбаха

Альфа Кронбаха,
основанный на стандар-
тизированных пунктах

Дисперсия Среднее 
значение

Стандартное 
отклонение

Альфа Кронбаха 
при удалении 

пункта
Шкала 
«Процессуальная 
справедливость» 

0.851 0.852 12.108 23.93 3.480 от 0.822 до 0.843

Результаты валидизации методики 
организационной справедливости Дж. Колкитта

Результаты конфирматорного факторного 
анализа (КФА), выполненного нами для под-
тверждения факторной структуры конструкта, 
приведены в табл. 2. 

Соотношение явных параметров конфирма-
торной модели (P) к размеру выборки более 10, 
размер выборки (N) достаточен для проверки 
модели (N/Т (Т = (Р (Р + 1)/2 − df =, где Р — число 
явных переменных в модели. Значения крити-

ческого эксцесса многомерного коэффициента 
значительно превышает 5, что свидетельствует 
об отсутствии многомерной нормальности рас-
пределения переменных и предопределяет выбор 
приблизительно свободного от распределения 
метода для выполнения КФА, так как в нашем 
случае размер выборки более 400 респондентов, 
приблизительно свободный от распределения 
метод будет достаточно надежен [25]. В табл. 2 
приведены основные критерии согласия анали-
зируемых моделей.

Таблица 2 / Table 2
Результаты КФА русскоязычной и оригинальной версий шкалы «Процессуальная справедливость» 

методики диагностики организационной справедливости Дж. Колкитта 
The results of the CFA of the original version of the Procedural Justice Scale (J. Colquitt)

№ 
модели χ2 df Р X2/df GFI ACFI CFI RMSEA

RMSEA
confi dence

interval
IFI

1 25.142 11 0.009 2.286 0.972 0.930 0.922 0.050 (0.024, 0.076) 0.926
2 845.52 406 0.001. 2.08 – – 0.94 0.057 (0.051, 0.062) 0.94

Примечание. 1 – результаты КФА русскоязычной версии шкалы «Процессуальная справедливость» методики 
диагностики организационной справедливости Дж. Колкитта; 2 – результаты КФА оригинальной версии шкалы «Про-
цессуальная справедливость» методики диагностики организационной справедливости Дж. Колкитта, полученные им 
на выборке работников автомобильной промышленности (N = 337) [16].

Основные критерии согласия анализируе-
мых моделей в оригинальной и разработанной 
нами версии (X2/df, IFI, RMSEA) свидетель-
ствуют о хорошем согласии модели, а значит, 
подтверждают факторную структуру методики, 
т.е. ее валидность.

Утверждения шкалы и их стандартизирован-
ные регрессионные веса приведены в табл. 3. 

Утверждения сопровождаются следующей ин-
струкцией: «Приведенные ниже утверждения 
оценивают процессуальную справедливость 
в организации; подумайте, насколько каждое 
из утверждений характеризует организацию, 
и оцените степень соответствия по шкале от 
«1» – «Совершенно не согласен» до «5» – «Со-
вершенно согласен».



85Психология

Таблица 3 / Table 3
Стандартизированные регрессионные веса утверждений шкалы 

«Процессуальная справедливость»* 
The standardized regression weights of the statements of the Procedural Justice Scale

№ Содержание утверждения Стандартизированный 
регрессионный вес

1 Я могу выразить свои мысли и чувства относительно организационных процедур 0.635
2 Организационные процедуры применяются последовательно 0.749
3 Я могу повлиять на результат, достигнутый с применением организационных процедур 0.549
4 Организационные процедуры беспристрастны 0.735
5 Организационные процедуры основаны на точной информации 0.797
6 Я могу обжаловать результат, достигнутый с применением организационных процедур 0.660
7 Организационные процедуры поддерживают этические и моральные стандарты 0.723

Примечание. *p < 0,0001.

Из табл. 3 следует, что основной вклад в 
оценку работниками организационных про-
цедур как справедливых вносит их основанность 
на точной информации, последовательность, а 
также соблюдение этических стандартов орга-
низации. Выделение этики и последователь-
ности как важных условий оценки справедли-
вости в организации позволяет заключить, что 
при условии сформированности субордеров 
организационной культуры (понимаемой как 
порядок интеракций, конституируемый и ре-
гулируемый системами этических смыслов 
субъектами управленческого взаимодействия) 
[10] организационная среда будет оценена как 
более справедливая.

Возможность сотрудника влиять на ор-
ганизационные процедуры или возможность 
высказывать свое мнение в отношении орга-
низационных процедур вносят меньший вклад 
в оценку процессуальной справедливости в 
организации.

Результат проверки значимости различий 
в мужской и женской выборке по t-критерию 
Стьюдента свидетельствует о том, что различия 
в уровне оценки процедурной справедливости в 
мужской и женской выборках отсутствуют (кри-
терий равенства дисперсий Ливиня F = 7.234 
значим при P = 0.007, t-критерий равенства сред-
них не значим = 0.416 при P = 0.427). Мужчины-
работники и женщины-работницы оценивают 
процессуальную справедливость в организации 
одинаково, что выступает дополнительным свиде-
тельством отсутствия дискриминации российских 
работников по половому признаку. Отметим, что 
различия в оценке процедурной справедливости 
появляются на уровне руководителей [24].

Корреляции отдельных утверждений шкалы 
«Процессуальная справедливость» значимы, вы-
ражены на соотносимом уровне, что дополнитель-
но подтверждает внутреннюю согласованность и 
целостность шкалы «Процессуальная справедли-
вость» (табл. 4).

Таблица 4 / Table 4 
Корреляционный анализ отдельных взаимосвязей утверждений шкалы «Процессуальная справедливость» 

Correlation analysis of the statements of the Procedural Justice Scale

Наименование 
параметра Утверждение 1 Утверждение 2 Утверждение 3 Утверждение 4 Утверждение 5 Утверждение 6

Утверждение 2 0.505** 1

Утверждение 3 0.342** 0.465** 1

Утверждение 4 0.428** 0.484** 0.346** 1

Утверждение 5 0.422** 0.515** 0.410** 0.614** 1

Утверждение 6 0.421** 0.395** 0.516** 0.442** 0.431** 1

Утверждение 7 0.431** 0.503** 0.308** 0.528** 0.546** 0.444**

Примечание. ** корреляция значима на уровне p = 0.001. 

Наиболее тесную связь образуют основан-
ность организационных процедур на точной 
информации и их беспристрастность (r = 0.614, 

p = 0.001), беспристрастность организацион-
ных процедур связана с их способностью под-
держивать этические и моральные стандарты 
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в организации (r = 0.546, p = 0.001). Точность 
информации, на которой основаны организацион-
ные процедуры, связана с последовательностью 
их применения (r = 0.515, p = 0.001). Способность 
работника влиять на результат, достигнутый с 
применением организационных процедур, свя-
зана с еговозможностью обжаловать результат, 
достигнутый с применением организационных 
процедур (r = 0.516, p = 0.001).

Заключение

Принимая во внимание, что в выполненном 
теоретическом исследовании мы выделяем про-
цессуальную справедливость как единственно 
подлежащую оценке в организации и состав-
ляющую суть справедливости в организации в 
целом, полученные результаты математико-ста-
тистического анализа позволяют, на наш взгляд, 
раскрыть психологическое содержание справед-
ливости в организации – это информационная 
точность, беспристрастность, этика, последо-
вательность, а также учет мнения, открытость 
для обратной связи работника. Отметим, что 
беспристрастность как норму дистрибутивной 
справедливости выделяет также О. А. Гулевич 
[23, с. 16]. Таким образом, полученные нами 
результаты не противоречат уже существующим, 
а дополняют их.

Резюмируя, следует заключить, что резуль-
таты математико-статистического анализа под-
тверждают валидность шкалы «Процессуальная 
справедливость» Дж. Колкитта, вносят вклад в 
теоретическую рефлексию конструкта «спра-
ведливость» в организации. Шкала «Процессу-
альная справедливость» обладает валидностью 
и надежностью и может быть использована в 
организационно-психологических исследова-
ниях и практике. Вместе с тем многогранность 
категории справедливость в организации делает 
актуальным дальнейшую разработку темы спра-
ведливости в организации.
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The author analyzes the concept of organizational justice and 
describes different approaches to the justice measurement. The 
author analyzes the impact of the procedural justice as a factor 
which results in high work motivation and productivity, constructive 
attitudes to work and prevention of job insecurity perception. The 
psychological content of justice in the organization as a unidimen-
sional and multidimensional construct is discussed. The empirical 
study presents the results of validation of the subscale of “Proce-
dural justice” (The Organizational Justice Scale, J. A. Colquitt). The 
empirical sample of the study included industry workers (297 male 
and 168 female). It was found out that male employees and female 
employees assessed procedural justice in the organization in the 
same way. This result, in addition, confirms the absence of the 
gender discrimination of Russian employees. The article reveals the 
links between the accuracy of the information on which the organiza-
tional procedures are based and the impartiality of these procedures 
(r = 0.614, p = 0.001). The impartiality of organizational procedures 
is related to its ability to maintain ethical and moral standards in the 
organization (r = 0.546, p = 0.001). The accuracy of the information 
on which the organizational procedures are based is related to the 
sequence of their application (r = 0.515, p = 0.001). The results 
allowed to reveal the psychological content of the organizational 
justice – information accuracy, impartiality, ethics, consistency, as 
well as taking into account the opinion (openness to feedback) of 
the employee. The article emphasizes the importance of accuracy 
of information on which organizational procedures are based and 
management decisions are made to assess organizational fairness.
Keywords: organizational justice, procedural justice, subjective 
job insecurity, validity, methodology.
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