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  چكيده
 هاي سازماني استراتژي   و اجراي اثربخش  سازماني بررسي رابطه بين عدالت تحقيق حاضر با هدف     

 264براي دستيابي به ايـن هـدف تعـداد    . انجام شده است غربي استان آذربايجاندر صنايع مواد غذايي 
 اي تصـادفي  به شيوه طبقه غربي شركت فعال در صنايع مواد غذايي استان آذربايجان 24نفر از كاركنان 

تحقيق حاضر بـر حسـب هـدف كـاربردي و بـر اسـاس شـيوه        . به عنوان نمونه آماري انتخاب شده است
براي گردآوري داده هـا از ابـزار پرسشـنامه اسـتفاده      و ها توصيفي از نوع همبستگي است گردآوري داده

كـه كاركنـان عـدالت سـازماني را در حـد متوسـط        دهد نشان مي از اين مطالعه نتايج حاصل .شده است
اي بيشـترين و عـدالت رويـه اي كمتـرين امتيـاز را بـه خـود         بطوريكه عـدالت مـراوده  . ادراك نموده اند

همچنين ميزان مطلوبيت اجرايي استراتژي به زعم مديران و كاركنـان بـا ميـانگين     .تصاص داده استاخ
هاي اين تحقيق بر اساس تحليل مسير،  از ديگر يافته. باشد در حد متوسط و اندكي بالاتر از آن مي 3.11

بيشـترين اثـر غيـر    اين است كه عدالت مراوده اي و توزيعي بيشترين اثر مستقيم و عدالت رويه اي هـم  
  .هاي سازماني به همراه دارد مستقيم بر اجراي اثربخش استراتژي

   عدالت سازماني، اجراي استراتژي، صنايع غذايي :هاي كليدي واژه
                                                            

  استاديار مديريت دولتي، دانشگاه پيام نور تهران  -ويسنده ي مسئول ن(Email: freyedon@ yahoo.com)  
  مديريت بازرگاني دانشگاه پيام نور تهران  كارشناس ارشد)@yahoo.comfbahyehEmail:  ( 

  اه آزاد اسلامي واحد سنندجكارشناس ارشد مديريت بازرگاني دانشگ (Email:soheiltalebzadeh25@gmail.com)  
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  مقدمه -1
ها در محيط پر رمز و راز و رقابتي دنيـاي معاصـر كـه تغييـر و     سازمان بقا و موفقيت    

ن، خاصـيت اصـلي آن اسـت نيازمنـد اتخـاذ و      تحول، سرعت، پيچيدگي و عدم اطمينـا 
انديشمندان باور دارند كـه  . هاي اثربخش و بهبود مستمر عملكرد است اجراي استراتژي

  هاي يك جامعه براي اجراي استراتژي بستگي تام به زيربناهاي مختلـف دارد،  شايستگي
بـر اسـاس    .شـود  افزاري هر جامعه تلقـي مـي   زيربناهاي نرم اساس كه عدالت و ابعاد آن، 

هـا در مرحلـه   هاي مختلف در زمينه مديريت اسـتراتژيك، اغلـب شـركت   نتيجه پژوهش
در بسـياري از   .باشـند اجراي استراتژي در سطوح مختلف سازماني با مشكل مواجه مـي 

الخصوص صنايع موادغذايي بعلت وجود يك فضاي رقابتي شديد، صنايع در كشور ما علي
در بين . باشدهاي خاصي ميده كه نيازمند ابزارها و استراتژيبقا به يك عاملي تبديل ش

. گيـرد ايست كه امروزه بيشتر مد نظر قرار ميابعاد استراتژي، بعد اجراي استراتژي مولفه
باشـد، كـه   بيشترين مشكلشان ناشي از اجراي ناموفق استراتژي مي چون صنايع امروزي

توانـد  راي استراتژي باشد و ايـن موانـع مـي   تواند ناشي از موانع اجاين عدم موفقيت مي
شامل موانع مديريتي، نيروي انساني، فرهنگي، ادراكي، ساختاري، اسـتراتژيكي، منـابع و   

 بـه  عـدالت سـازماني   اهميت به پيش هامدت از اجتماعيعلوم متخصصان. عملياتي باشد
 و امانويل. اندبرده پي سازماني فرايندهاي اثربخشي براي ضروري و اساسي هايپايه عنوان

 در آينـده  و درگذشـته، حـال   را تحقيـق  وضـعيت  كـه  هـايي مقاله در ،)2005(همكاران
 مربـوط  تحقيقـات  كه اندمطرح كرده دهد،مي قرار ارزيابي مورد سازماني عدالت خصوص

 رفتـار  پيامـدي  متغيرهـاي  از بـالقوه، بسـياري   ايگونه به است ممكن سازماني عدالت به
 چرا كه شودمي استفاده مسئله اين توضيح براي سازماني عدالت. كنند تبيين را سازماني

 تصـميمات  بـه  و دهندمي نشان واكنش آزاردهندگان گذارند، بهپا مي زير را قوانين افراد
 و عادلانـه  كـاري  محـيط  يـك  داشتن به كاركنان همه تقريباً. گذارنداحترام مي منصفانه
 بـه  معطـوف  تحقيقـات  پيشينه در مطرح نتايج ترينباثبات از يكي. دارند تمايل منصفانه
 و روشـها  بـه  بيشـتري  مسـاعد  و مثبـت  واكـنش  انسـانها  كـه  اسـت  اين واقعيت عدالت،

لامبـرت و همكـاران   . اسـت  شـده  رعايـت  هـا آن در عـدالت  معتقدند كه هايي دارند رويه
 سـازمان  درون در عملكرد رضايت، و بر عدالت ادراك كه كنند، تأثيريبيان مي )2003(

 به عـدالت  افراد توجه چرايي و چگونگي خصوص در هاييفرضيه محققان شده دارد باعث



 
 15 ...   .........................زماني در اجراي اثربخش استراتژي هايبررسي نقش عدالت سا

 

 هـاي نگرش برروي كه اثري با سازماني عدالت كه است اين محوري فرضيه. كنند طراحي
. دهـد مـي  قـرار  تحت تأثير حوزه ها از بسياري در را وي گذارد،مي سازمان به نسبت فرد

 بـه  نسـبت  هـا نگـرش  طبيعي طور باشد، به داشته وجود سازماني در عدالتيبي كه وقتي
 بـه  سـازمان  درون در قـدرت  صاحبان و ارشد مديران حتي و كاركنان در سازماني چنين
و انگيـزه آنـان را    آوردمـي  پـايين  را عملكرد افراد رضايت و سطح ايكننده تضعيف طور

  .دهد هش ميبراي اجراي استراتژيهاي سازماني به شدت كا
در مطالعه حاضر تلاش شده است تا بـا سـنجش وضـعيت موجـود ابعـاد چهارگانـه            

صـنايع عـذايي اسـتان    در شـركتهاي   عدالت ادراكي سازماني كاركنـان بـزعم كالكويـت   
اسـتراتژيهاي سـازماني بررسـي    ميزان اجـراي اثـربخش    را با غربي، ارتباط آن آذربايجان

  .نمايد
  

  وهشچهارچوب نظري پژ -2
 از پر جهاني در انسان. است منابع محدوديت و رقابتي فضاي زاييده استراتژي مفهوم    

 اشجريمـه  غيراصـلي  موضـوعات  بـر  محـدود  منـابع  صـرف . كندمي محدوديت زندگي
 اصـلي  موضـوعات  بـر  را خـود  محـدود  منـابع  كه است رقيبي رقابتي به ميدان واگذاري
 بـه  را )رقيب به نسبت(بيشتري هايمزيت اشكه نتيجه موضوعاتي. است كرده متمركز
 تحقق جهت در منابع تمركز و اصلي هايفرصت استراتژي تشخيص ماهيت. دارد همراه
 اسـتراتژي  اصلي ماية درون كه، دهدمي نشان استراتژي فلسفة. آنهاست نهفته در منافع
 دسـت  بـه  استراتژيك استراتژيك منافع هايفرصت به بدون دستيابي. هستند هافرصت
 تنهـايي  بـه  اسـتراتژي  تـدوين از طـرف ديگـر   . )210:  2002گرانت و پـرن ، ( آيدنمي

 هيچ ،درنيايند اجرا به هااستراتژي اين زمانيكه تا و بود نخواهد شركت موفقيت متضمن
 كـار  دادن انجـام  هميشـه  چراكـه  ،داشـت  نخواهنـد  سازمان بقاي و موفقيت در تأثيري

 ،اسـت  تـر مشـكل  )اسـتراتژي  تدوين( ندشو انجام بايد آنچه گفتن از )استراتژي اجراي(
 و بخشـي  سـطوح  همـه  بـر  و پـايين  تـا  بـالا  سازمان از بر استراتژي اجراي اينكه ضمن
 مواجـه  بـا شكسـت   هـا اسـتراتژي  از درصـد  90 از بـيش . گذاشـت  خواهد اثر ايوظيفه

 درايـن  گرفتـه  انجام مطالعات. مانندبازمي خود اساسي اهداف به از دستيابي و شوند مي
 پيـاده  مرحلـه  در هااستراتژي شكست علت درصد 70 بيش از كه ساخته مشخص راستا
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 اساسي مشكل اين براي عمده دليل دو ).1999 مجله فورچون،( است نهفته آنها سازي
 آنكـه  حال. شوندمي اداره مديريتي هايقابليت با معمولاً سازمانها اينكه اول: دارد وجود
 دليـل . اسـت  راهبـري  نيازمند باشد مديريت نيازمند آنكه از بيش استراتژي يسازپياده
 )مـديريتي (عمليـاتي  لايـه  و )راهبـري (استراتژيك لايه بين كه است امرشكافي اين دوم

 امـر بـه   ايـن  و است عمل به حرف مرحله تبديل استراتژي، اجراي. دارد وجود سازمانها
 و ارزشـمندترين  تـرين پيچيـده  از ازدارنـده ب تعـدد عوامـل   و كار ابعاد گستردگي لحاظ

             و شـكاف، اقـدامات عملـي    ايـن  اثـر  در. آيـد مـي  شـمار  سـازماني بـه   هـاي قابليـت 
مسـير   در و شـده  منفـك  استراتژيك سازمان گيري جهت از هاي روزمره گيري تصميم
 افزايي هم و ازهماهنگي را خود توان استراتژي يابد،متضادي جريان مي بعضاً و متفاوتي
لايـه   از عمليـاتي  لايـه  اسـتقلال  و دسـت داده  از انداز چشم راستاي در ومنابع فعاليتها

 هـاي برنامـه  هـا و فعاليـت  گردد، بلكـه مي سازي استراتژي پياده مانع تنها نه استراتژي
 .)212:  2002گرانـت و پـرن ،  ( كنـد مي محروم افزايي هم و همسويي از نيز را سازمان

تواند ناشي از عدالت ادراكي ضعيف سازماني توسط  انطور كه بيان گرديد مياين امر هم
عدالت و اجراي آن يكي از نيازهاي اساسـي و فطـري انسـان اسـت كـه       .كاركنان باشد

همواره در طول تاريخ وجود آن بستري مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده 
و پيشـرفت جامعـه بشـري تكامـل      نظريات مربوط به عدالت به موازات گسترش. است

 .يافته و دامنه آن از نظريات اديان و فلاسفه به تحقيقـات تجربـي كشـيده شـده اسـت     
امروزه با توجه به نقش فراگير و همه جانبه سازمانها در زندگي اجتماعي انسـانها نقـش   

در واقـع   سـازمانهاي امـروزي  . كارتر شـده اسـت  عدالت در ســازمانها بيش از پيش آش
جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعـه  ياتوري ازمين

به همين دليل امروزه عدالت سازماني به مانند سـاير متغيرهـاي مهـم در رفتـار     . است
منجمله تعهد سازماني و رضايت شغلي جايگاه خاصـي را در متـون مـديريت     ،سازماني

 شـد  مطـرح  1987 سـال  در بـرگ  گـرين  وسـط ت سازماني عدالت واژه .پيدا كرده است
بـا   سـازماني  عـدالت  بـرگ  نظرگـرين  بـه ). 113: 2003؛ سيتر،831: 2004 دوال،مك(

 بـراي  را اصـطلاح  واقع ايـن  در. است مرتبط سازمان كاري در انصاف از كاركنان ادراك
 ).28:  2000جونز و لمونز،( برد مي كار به كاري محيط در انصاف نقش تفسير و تشريح

 و خودشـان  با رفتار نحوه بودن منصفانه درباره را افراد احساس نظريه اين ديگر بياني به
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 و هـا  سازمان عملكرد اثربخشي براي كه احساسي ،كندتشريح مي و بندي طبقه ديگران
. )68:  2003ســـانرز،تورنهيـــل و ( دارد ضـــرورت ســـازمانها در افـــراد رضـــايت
 ادراك روي كه شناختي روان جستار مثابه يك به را سازماني عدالت )2001(كروپانزانو

   ).114: 2003 سيتر،( گيرد مي نظر در دارد تأكيد كاري محيط در انصاف از
 مفهـوم  دو كـه  داشـت  وجـود  غالـب  نگرش دو سازماني عدالت خصوص در ابتدا در

 دالتع ـ و داشـت  تمركز هاستاده بر كه توزيعي عدالت: داد مي تأكيد قرار مورد عدالت را
 نظريـه  ترتيـب  بدين). 114: 2003سيتر،( كرد مي تأكيد فراگردها كنترل كه بر ايرويه

 منافع معادل را ايعدالت رويه اقتصادي و منافع معادل تقريباً را توزيعي پردازان عدالت
 موجـب  دو ايـن  كـه تركيـب   داد نشان بعدي مطالعات اما گرفتند؛مي نظر در اجتماعي

  ). 415:  2005 دي كرمر،( شود مي لتعدا مقوله بهتر درك
. دارد وجـود  نيـز  عـدالت  از ديگر بعد يك كه بود آن از حاكي مواگ و تحقيقات بايز

 ادراك انصـاف  بـه  بعـد  اين كه داشتند بيان و ناميدند ايمراوده را عدالت بعد اين آنان
: 2004ل،دوامـك (دارد اشـاره  سازماني هايرويه با مرتبط بين شخصي ارتباطات از شده
اويل قرن بيست و يكم كالكويـت بعـد چهـارم عـدالت،     در ). 115: 2003سيتر ، ؛833

عدالت اطلاعاتي به عادلانه بودن توزيع اطلاعـات  . يعني عدالت اطلاعاتي را مطرح نمود
در سازمان اشاره دارد كه همه افراد سازمان به اطلاعات صحيحي كه سازمان از محـيط  

دارد، دسترسي دارند و اين اطلاعات صرفاً در اختيار تعـداد   ميبيروني و دروني دريافت 
  ). 389: 2001كالكويت، (گيرد  معدودي از افراد قرار نمي

رعايت هر كدام از ابعاد عدالت سازماني، پيامدهاي فردي و سازماني خـاص خـود را   
 عـاطفي و رفتـاري   ، هـاي شـناختي   بـا واكـنش  بطوريكه عدالت توزيعي . به همراه دارد

). 15: 2001كروپـانزانو،  (دهـد   و آنها را تحت تـاثير قـرار مـي    استكاركنان در ارتباط 
و  رايـس (عدالت رويه اي حساسـيت اجتمـاعي و توجيـه اطلاعـاتي را بـه همـراه دارد       

اي ممكــن اســت منجــر بــه جابــه جــايي در  مــراوده عــدالت). 102: 2005همكــاران ،
عـدالتي   اني كـه كارمنـدي احسـاس بـي    زممثلاً . واكنشهاي احساسي و شناختي گردد

به احتمال زياد اين كارمنـد واكـنش منفـي بـه سرپرسـتش بـه جـاي         ،كندتعاملي مي
شود كه كارمند از سرپرست مستقيمش  از اين رو پيش بيني مي. دهدسازمان نشان مي

سرپرسـت تـا    به جاي سازمان در كل ناراضي باشد و كارمند تعهد كمتـري نسـبت بـه   
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سرپرسـت   همچنين نگرشهاي منفي وي عمدتا نسبت بـه . داحساس كندسازمان درخو
 بينگهـام و  نبـاتچي ( گـردد  است وقسمت كمي از اين نگرشهاي منفي به سازمان برمـي 

،2007 :150 .(  
. نهايتاً اينكه عدم رعايت عدالت اطلاعاتي منجر بـه بيگـانگي فـرد از سـازمان شـود     

سازمان بـه حسـاب نيـاورد و نسـبت بـه       بدين معنا كه فرد خود را به عنوان عضوي از
كـو و  ، هيان چـاي )390: 2001كالكويت ،(تحقق اهداف سازماني خود را متعهد نسازد 

اي به اين نتيجه رسيدند كه با توجه بـه رونـد رو بـه رشـد      در مطالعه) 2001(آلفرد بو 
رقابت در عرصه كسب و كار جهـاني و همچنـين رونـد رو بـه رشـد مطالعـات عـدالت        

ماني، وجود اخلاق كاري و عـدالت در سـازمان در جهـت تحقـق اهـداف مـديريت       ساز
هاي خود دريافتند كه عدالت سازماني از طريق ايجاد بطوريكه در بررسي. ضروري است

هـاي سـازماني و   شـود اسـتراتژي  تعهد دركاركنان نسبت به اهداف سازمان موجب مـي 
  . تر و موثرتر به نتيجه برسندالمللي بهاهداف مديران در فضاي كسب و كار بين

 نشدن يكي از موانع تحقق عدالت در سازمان را تعريف ،)2003(تاتمن و همكاران 
 تحقـق  طريـق  كنند كـه اگـر   عدالت مي دانند و بيان مي محور بر هااستراتژي و اهداف
 وتلاشـهاي  همـت  وجـوه  بيشـترين  نـاگزير  شـود  ترسـيم  غيرعادلانه صورتي به اهداف

 بـا  نيـز  عادلانـه  اهـداف  اگـر  حتـي  واقع در. بود خواهند عدالتيبي به وفسازماني معط
 عـدالت  مستمراً كه شوندجاري مي و شايع سازمان در شوند رفتارهايي كسب عدالتي بي
 اثـر  ها ضـمن برنامه و هامشيها، خطاهداف، استراتژي ترتيب بدين. كنندمي تخطئه را

 سـو  و سـمت  نيـز  آن رفتارهـاي  سـازمان بـه   سـاختار  طراحي روند و فراگرد بر گذاري
 در مطالعــه اي موانــع اجــراي آنهــا. )1007:  2003تــاتمن و همكــاران ، ( دهنــد مــي

 اند، كه نتايج آنها نشان داد كه از بين مـوارد متعـدد موجـود،   استراتژي را بررسي كرده
ت قـرار  در درجه اول اهمي ـ ،تر با عدالت سازماني استمانع مديريتي، كه بيشتر مرتبط

  . دارد
هـم در مقالـه اي بـه بررسـي موانـع اجـراي اسـتراتژي         ،)2005(رايس و همكاران 

دارد كه اگر استراتژي در همه سطوح سازمان جاري  پرداخته است و در نتيجه بيان مي
هاي روزمره شود، كاركنان فرصت بهتري پيدا خواهند كرد تا نشان دهند چگونه فعاليت

هـا را مسـتقيماً بـه    كمك خواهد كـرد و مـديران اگـر پـاداش     آنان به تحقق استراتژي
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هاي عملكردي، نه اهداف بلندمدت و كوتاه مدت اختصاص دهند، نتـايج بهتـر و    سنجه
   .)101: 2005رايس و همكاران ، ( تر خواهد بوداجراي استراتژي اثربخش

 ـ با توجه به آنچه بيان گرديد، در ابعـاد  ين تحقيق حاضر تلاش شده است تا رابطه ب
  :عدالت سازماني و اجراي استراتژيهاي سازماني را بر اساس مدل ذيل بررسي نمايد

  
  

  
  

  
  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش): 1(شكل شماره 
  

، عـدالت تـوزيعي   )1963(اي برگرفته از تئـوري آدامـز  در مدل مفهومي بالا عدالت رويه
املي برگرفته از نظريه بـايس و مـواگ   ، عدالت تع)2001(زانو برگرفته از نظريه كروپان

و مطالعه جـامع عـدالت   ) 2005(، عدالت اطلاعاتي برگرفته از نظريه كالكويت )1986(
 .مي باشد) 2001(سازماني برگرفته از نظريات كوهن و چاراش و اسپكتور 

  
  روش تحقيق -3

تحقيق حاضر بر حسب هدف كاربردي و بر اساس شيوه گردآوري داده ها توصيفي 
اطلاعـات از دو روش كتـابخواني و    جهـت گـردآوري  . از نوع پيمايشي و همبستگي است

از روش كتـابخواني بـراي تـدوين مبـاني نظـري، پيشـينه و       . ميداني استفاده شده است
هـاي اوليـه    طراحي مدل مفهومي استفاده شده و از روش ميـداني بـراي گـردآوري داده   

جامعه آماري . ار پرسشنامه بهره گرفته شده استتحقيق از نمونه آماري با استفاده از ابز
موجـود در  ) پرسـنل از هشـتاد  بـيش بـا (هاي بزرگ صنايع موادغذايياين تحقيق شركت

 )منطق ابزاري(عدالت رويه اي

 )منطق برابري(عدالت توزيعي

 )منطق تبادل اجتماعي(عدالت تعاملي

 عدالت اطلاعاتي

عدالت سازماني 
 ادراك شده

اجراي 
 استراتژي
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كارخانه غذايي با بيش از هشتاد پرسنل بـا   24باشد كه تعداد غربي مياستان آذربايجان
فرمـول كـوكران   در مطالعـه حاضـر بـر اسـاس     . نفر در اسـتان وجـود دارد   1900تعداد 

نفر به عنوان نمونـه   319، و  
پرسشـنامه   264آماري انتخاب گرديد و پرسشنامه در اختيار آنها قرار گرفت كه تعـداد  

براي تعيين روايـي محتـوايي پرسشـنامه از نظـر افـراد آگـاه و        .معتبر برگشت داده شد
سازه از آزمون كرويت بارتلـت بـا اسـتفاده از    صاحب نظر به موضوع و براي تعيين روايي 

همچنين جهت تعيـين پايـايي ابـزار از    . استفاده گرديدتحليل عاملي اكتشافي و تاييدي 
بطوريكه ضريب آلفاي كرونباخ بـراي تمـام   . فاي كرونباخ بهره گرفته شده استضريب آل

سـازماني  در مـورد اجـراي اسـتراژي هـاي       KMOمقـدار ، 0.8 متغيرهاي تحقيق بالاي
آزمـون كرويـت بارتلـت،     همچنين. مي باشد 0.874براي عدالت سازماني برابر  و 0.987

رد شده اسـت و ايـن    %0.99در سطح معني داري براي هردو متغير 
از طرف ديگر تحليل عامل تاييدي براي روايي ابـزار   .باشد ايي و روايي ابزار ميبيانگر پاي

زار ليزرل انجام شده است كه نتايج حاصل به طـور كلـي بـه صـورت     با استفاده از نرم اف
   :ذيل مي باشد

  تحليل عامل تاييدي براي متغير اجراي استراتژي: )1(جدول شماره 
AGFI GFI RMSEA P-VALUE DF CHI-

SQUARE 
  عامل

0.88 0.91 0.002 0.00727 209 اجراي 193.82
 استراتژي

  
اسـتاندارد نشـان   غيردر حالـت تخمـين   اتژي را اجراي استراندازه گيري  فوق مدل

بـا توجـه بـه خروجـي ليـزرل      . نتايج تخمين حاكي از مناسب بودن مدل است .دهدمي
-پايين بودن ميزان اين شـاخص نشـان  . باشدمي193.82محاسبه شده برابر با  مقدار

همچنين . ق استهاي مشاهده شده تحقيدهنده تفاوت اندك ميان مدل مفهومي با داده
مجـاز   حـد  .كـه نشـان از خـوبي بـرازش دارد    . باشـد مـي  0.002برابر با  RMSEAمقدار 

RMSEA ،0.08 شود كه اين مقدار كوچكتر از اين حد مجاز است كه مشاهده مي است؛
هر چـه ايـن مقـدار كمتـر باشـد مـدل داراي       . اين مقدار نيز نشان از خوبي برازش دارد

مقدار نسبي   يعني اندازه اي از AGFIو   GFIدگي مدل شاخصبرازن. برازش بهتري است
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هرچـه  . شوداي مشترك بوسيله مدل توجيه ميهاست كه به گونهها و كورايانسواريانس
اين شاخص بستگي . تر خواهد بوداين مقدار به يك نزديكتر باشد برازش داده ها مناسب

 است كه مناسب مي باشد 0.88و  0.91 اين مقدار در اينجا برابر با. به حجم نمونه ندارد
.  

  تحليل عامل تاييدي براي متغير عدالت سازماني: )2(جدول شماره 
AGFI GFI RMSEA P-

VALUE 
DF CHI-

SQUARE
 عامل

 عدالت سازماني 285.78 209 0.00408 0.006 0.92 0.90

رد اسـتاندا غيردر حالـت تخمـين   بعدهاي عـدالت سـازماني را   گيري اندازه فوق مدل
با توجه به خروجي ليزرل . نتايج تخمين حاكي از مناسب بودن مدل است .دهدنشان مي

پايين بودن ميزان اين شـاخص نشـان   . باشدمي285.78محاسبه شده برابر با   مقدار
همچنين . هاي مشاهده شده تحقيق استدهنده تفاوت اندك ميان مدل مفهومي با داده

برازنـدگي مـدل    .كه نشان از خوبي برازش داردباشد مي 0.008با  برابر RMSEAمقدار 
  .باشداست كه مناسب مي 0.90و  0.92برابر  AGFIو  GFIشاخص 

 مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمين استاندارد
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هاي اندازه گيري در حالت تخمين استاندارد ميزان تاثير هر كـدام از متغيرهـا و يـا     مدل
بـراي مـدل   . دهـد يح واريانس نمرات متغير يا عامل اصلي را نشان ميها را در توضگويه

ها را با توجه به بار عاملي آنها مقايسه كرد و تاثير آنها را بر توان مولفهساختاري فوق مي
اي كه بار عاملي بزرگتري داشته باشد داراي تـأثير  بطوريكه مؤلفه. متغير وابسته سنجيد

  . بيشتري بر متغير وابسته است
  

  معناداري ضرايب مدل ساختاريمدل 

  
باشـد رابطـه موجـود در مـدل      -2يـا كـوچكتر از    2چنانچه عدد معناداري بزرگتر از    

نهايتاً جهـت   .باشندر ميادهد كليه روابط معنادپژوهش معنادار خواهد بود كه نشان مي
ز معـادلات  تعيين ارتباط بـين ابعـاد چهارگانـه عـدالت سـازماني و اجـراي اسـتراتژي ا       

  .زش رگرسيون استفاده شده استاساختاري و بر
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  يافته ها -4
تعيين وضعيت موجود ابعاد عدالت سازماني و اجراي اشتراتژي در شركتهاي 

  صنايع غذايي مورد بررسي
ميانگين و انحراف معيار ابعـاد عـدالت   لاعات جمع آوري شده از پرسشنامه، بر اساس اط

محاسـبه شـده   ) 3(مطابق جدول شـماره   تراتژي سازمانيو اجراي اثربخش اس سازماني
  :است

  
  ابعاد چهارگانه عدالت سازمانيوضعيت توصيفي  :)3(شماره جدول 

 عامل ميانگين نحراف معيارا

 عدالت توزيعي 2.67 0.78

 عدالت رويه اي 3.47 0.79
 عدالت تعاملي 2.53 0.75
 عدالت اطلاعاتي 2.99 0.88
  راتژياجراي است  3.11  0.59

در خصـوص   شود كـه با توجه به جدول فوق و ستون مربوط به ميانگين مشاهده مي     
مربوط بـه بعـد عـدالت تعـاملي و بـالاترين      ) 2.53(ترين ميانگين پايينعدالت سازماني 

شود مطلوبيـت  درنتيجه گفته مي. باشداي ميمربوط به بعد عدالت رويه) 3.47(ميانگين
، يعنـي  كنـد تغييـر مـي   3.47تـا   2.53از ) بعد مـورد بررسـي   4( ابعاد عددالت سازماني

همچنـين ميـزان مطلوبيـت    . كننـد متوسط تا زياد تغيير ميكلي از سطح كيفي  بصورت
در حـد متوسـط و انـدكي     3.11اجرايي استراتژي به زعم مديران و كاركنان با ميانگين 

  . بالاتر از آن مي باشد
ادراك شده توسط كاركنان و اجراي اثربخش  تعيين ارتباط بين عدالت سازماني

  اشتراتژي در شركتهاي صنايع غذايي مورد بررسي
براي بررسي ارتباط بين عدالت سازماني ادراكي و اجراي اثـربخش اسـتراتژي از ضـريب    

ارائه شده ) 4(همبستگي پيرسون استقاده شده است كه نتيجه حاصل در جدول شماره 
  .است

  



  
  1392دوم  م ، نيمه ي دهشماره ي  پژوهشنامه ي مديريت اجرايي،سال پنجم،.............24

 

  ن ضريب همبستگي فرضيه اصليآزمو :)4(شماره جدول 
 اجراي اثربخش استراتژي سازماني  عدالت سازماني

 ** ρ = 0.663 ضريب همبستگي پيرسون

     0.000 مقدار احتمال
 264 تعداد

معني داري ارتباط عـدالت سـازماني   ) 4(مطابق اطلاعات ارائه شده در جدول شماره 
در سـطح اطمينـان    0.663شدت ارتباط  ادراكي كاركنان و اجراي اثربخش استراتژي با

برازش مدل رگرسيون مورد تحليل  ،جهت بررسي ميزان تاثير. درصد تاييد مي شود 99
تجزيه و تحليل رگرسيوني يكي از روش هاي بررسـي تـأثيرات علـت و    . ه استقرار گرفت

معلولي عوامل بر يكديگر است كه ساده ترين مدل رگرسيون، رگرسيون خطي است كـه  
 Yمتغيـر مسـتقل و    Xدر اين مـدل  ، شود نشان داده مي Yi=β0+β1Xi+έi به صورت

چقـدر بـر    Xكـه تغييـرات   توان نشان داد  با استفاده از اين مدل مي. متغير وابسته است
اجـراي اثـربخش اسـتراتژي    لذا جهت بررسي و ارائه مدل بين  .تأثير گذار است Yمتغير 

هـاي كفايـت مـدل كـه در      ، پس از بررسي شـاخص )X( و عدالت سازماني) Y( سازماني
  .آمده است به ارائه مدل برازش يافته پرداخته خواهد شد )5(شماره  جدول

  
  اجراي اثربخش استراتژي و عدالت سازمانيهاي كفايت مدل بين شاخص  :)5(شماره  جدول

ضريب   همبستگي
 تعيين

ضريب تعيين تعديل 
 شده

 - آماره دوربين  انحراف معيار خطا
  واتسون

0.663 0.439 0.384 0.488  1.882 

  داده هاي پژوهش: ماخذ
ييرات درصد تغ44بدست آمده و اين مقدار نشان مي دهد كه  0.44مقدار ضريب تعيين 

شود و بقيه به عوامل  مربوط مي عدالت سازمانيبه  اجراي اثربخش استراتژي سازمانيدر
با توجه به اينكه مقدار آماره دوربين واتسون از مقدار استاندارد  .ديگري بستگي دارد

(1,253)=1.69 Du 6(در جدول . گيريم ها را نتيجه مي بزرگتر است استقلال باقيمانده (
  .محاسبه شده است Fرگرسيون به وسيله آزمون  دار بودن معني
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  اجراي اثربخش استراتژي و عدالت سازمانيجدول آناليز واريانس مدل  :)6(جدول 
مجموع 

 مربعات
درجه
 آزادي

  سطح معني داري Fآماره   ميانگين مربعات

  0.000  158.116  37.790 1 37.790 مدل رگرسيون
      0.239 251 59.989 باقيمانده ها

       252 97.778 كل
  داده هاي پژوهش:ماخذ

بوده و  0.000داري محاسبه شده براي اين آماره برابر  با توجه به جدول فوق سطح معني
نمودار هيستوگرام . دارد) =sig 0.000% (99دار بودن رگرسيون در سطح  نشان از معني

بنـابراين  ، تأئيد كردهها را  رسم شده در مورد مدل رگرسيون فرض نرمال بودن باقيمانده
  . باشد مدل رگرسيون خطي برآورد شده مورد قبول مي

 a اجراي اثربخش استراتژي و عدالت سازمانيمدل رگرسيون  :)7(جدول 

  مدل
ضريب استاندارد ضريب غير استاندارد

t Sig. B Std. Error Beta 

1 
  0.000 4.380  0.183 0.803  مقدار ثابت

 0.000 12.574 0.622  0.60 0.759 عدالت سازماني

 a   :متغير وابسته بهره وري نيروي انساني  
  داده هاي پژوهش: ماخذ

باشـد كـه در    متغير وارد شده در معادله رگرسيونيي هسته اصلي تحليل رگرسـيون مـي  
به شـرح زيـر    Bتوان با استفاده از ستون  معادله رگرسيوني را مي. آمده است )7(جدول 

 έ   Q +)0.759 + (0.803  =P:محاسبه كرد
 اجراي اثربخش استراتژي = 0.803 +) 0.759( عدالت سازماني + خطا

اثربخشـي اجـراي   واحـد   0.759 عـدالت سـازماني  به عبارتي با ارتقـاي يـك واحـد         
مربوط به ضريب رگرسيون نيز در اين جـدول   tآزمون . ارتقاء پيدا خواهد كرد استراتژي
اثربخشـي  و در برآورد مقـدار  ) =0.000sig(دار بوده  يب معنيدهد كه اين ضر نشان مي

  .موثر است استراتژي سازماني
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اجـراي اثـربخش اسـتراتژيهاي    بـر   ابعاد عدالت سازمانيهر يك از ميزان اثر گذاري 
  سازماني

اجـراي اثـربخش   بـر   ابعاد عـدالت سـازماني  جهت بررسي ميزان تأثير گذاري هر يك از 
. گام به گام استفاده شـده اسـت   روشاز مدل رگرسيون چند گانه ي استراتژيهاي سازمان

، پـس از بررسـي   )X( ابعاد عدالت سـازماني و  )Y(اجراي اثربخش استراتژيهاي سازماني 
آمده است به ارائه مدل بـرازش يافتـه    )8(شماره  هاي كفايت مدل كه در جدول شاخص

  .پرداخته خواهد شد
 

  روجي رگرسون  با استفاده از روش گام به گاممتغير هاي ورودي و خ:)8(جدول
روش متغير هاي خروجي متغير هاي ورودي مدل
1 Q3 .  گام به گام
2 Q1 .  گام به گام
3  Q4 .  گام به گام
4  Q2 .  گام به گام

 متغير مستقل ابعاد عدالت سازماني
  داده هاي پژوهش:ماخذ

در . پيش رفته است چهار مرحلهگرسيون همانطور كه از جدول فوق بر مي آيد تحليل ر
وارد معادله شده كه ميزان ضريب همبسـتگي آن  ) عدالت مراوده اي(Q3 گام اول متغير

)R ( در اين مرحله ميزان ضريب تعين برابر با .بدست آمده است 0.616با متغير وابسته 
0.380R2 =    0.377 و ضريب تعيين تعـديل شـده نيـز = R2

Ad      بدسـت آمـده اسـت
) عـدالت تـوزيعي  ( Q1در گـام بعـدي بـا وارد شـدن دومـين متغيـر يعنـي         ).9دول ج(

و ضـريب تعيـين تعـديل     = R2 0.413 ، ضريب تعين به0.643همبستگي چند گانه به 
R2 = 0.408 شده به

Ad به عبارت ديگر بـر اسـاس ضـريب تعيـين      .افزايش يافته است
به ) ربخش استراتژيهاي سازمانياجراي اث(درصد تغييرات متغير وابسته  41تعديل شده 

و دو متغير عدالت رويه اي و  .شود تبيين مي اي و توزيعي عدالت مراودهوسيله دو متغير 
بـر  . عدالت اطلاعاتي تاثير مستقيم كمي در اجراي اثربخش استراتژيهاي سازماني دارنـد 

عـدالت  تغييرات متغير وابسته توسط دو متغييـر   0.029تنها ) R2(اساس ضريب تعيين 
با توجه به مقدار آماره دوربين . تبيين شده اند با تاثير مستقيم كمي مراوده اي و توزيعي
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بيشـتر اسـت،     Du)  4،  253( =1.78چون اين مقدار از مقدار اسـتاندارد  1.94واتسون 
  .پذيريم ها را نيز مي بنابر اين فرض استقلال باقيمانده

اجراي اثربخش استراتژيهاي  و ت سازمانيعدالشاخص هاي كفايت مدل بين : )9(جدول 
  سازماني

ضريب   همبستگي
  تعيين

ضريب تعيين 
 - آماره دوربين  انحراف معيار خطا  تعديل شده

  واتسون
0.616 0.380 0.377 0.491  1.941  
0.643  0.413  0.408  0.479    
0.635 0.428 0.422 0.460    
0.436 0.431 0.427 0.454    

 

  اجراي اثربخش استراتژيهاي و عدالت سازماني ابعاد مدل رگرسيون :)10(جدول 
 aبا استفاده از روش گام به گام   سازماني

 مدل

ضريب استاندارد  ضريب غير استاندارد

t Sig. B 
Std. 

Error Beta 

1 
10.802 -  0.135 1.453 مقدار ثابت 0.000 

Q3 0.569 0.046 0.616 12.399 0.000 

2 

 0.000 7.886 -  0.150 1.381  مقدار ثابت

Q3 0.544 0.052 0.567 7.674 0.000 

Q1 0.209 0.052 0.312 3.766 0.000 

3 

 0.000 7.235 -  0.157  1.252  مقدار ثابت
Q3 0.531  0.061  0.528 7.24 0.000 
Q1 0.201  0.065  0.227 6.81 0.000 
Q4 0.153  0.043  0.132 3.129 0.017 

4 

 0.000 7.235 -  0.157  1.181  مقدار ثابت
Q3 0.481  0.067  0.437 7.24 0.000 
Q1 0.189  0.068  0.189 6.81 0.000 
Q4 0.093  0.047  0.093 3.129 0.017 
Q2 0.035  0.039  0.035 2.85 0.035 
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  اجراي اثربخش استراتژيهاي و عدالت سازماني ابعاد مدل رگرسيون :)10(جدول 
 aبا استفاده از روش گام به گام   سازماني

 مدل

ضريب استاندارد  ضريب غير استاندارد

t Sig. B 
Std. 

Error Beta 

1 
10.802 -  0.135 1.453 مقدار ثابت 0.000 

Q3 0.569 0.046 0.616 12.399 0.000 

2 

 0.000 7.886 -  0.150 1.381  مقدار ثابت

Q3 0.544 0.052 0.567 7.674 0.000 

Q1 0.209 0.052 0.312 3.766 0.000 

3 

 0.000 7.235 -  0.157  1.252  مقدار ثابت
Q3 0.531  0.061  0.528 7.24 0.000 
Q1 0.201  0.065  0.227 6.81 0.000 
Q4 0.153  0.043  0.132 3.129 0.017 

4 

 0.000 7.235 -  0.157  1.181  مقدار ثابت
Q3 0.481  0.067  0.437 7.24 0.000 
Q1 0.189  0.068  0.189 6.81 0.000 
Q4 0.093  0.047  0.093 3.129 0.017 
Q2 0.035  0.039  0.035 2.85 0.035 

a:متغير وابسته بهره وري نيروي انساني 
  داده هاي پژوهش:ماخذ

  .سيون را مي توان به شرح ذيل نوشت، معادله رگر) 10(جدول  Bبر اساس مقادير 
Q1+ (.093) Q4+(.035)Q2  ).189 (+  Q3).481 (+ 1.181 = P  

عـدالت  و  )Q3( عـدالت مـراوده اي  اما قضاوت در مورد سهم و نقش هر يك از دو متغير 
زيـرا ايـن مقـادير    . در تبيين متغير وابسته را بايد به مقادير بتا واگذار كـرد  )Q1( توزيعي

شده بوده و امكان مقايسه و تعيين سهم نسبي هر يك از متغيـر هـا را فـراهم     استاندارد
 =0.44( عـدالت مـراوده اي  ضـريب   Bبر اساس مقدار . )188: 1387كلانتري،( مي سازد

Q3(  عدالت توزيعيبه مراتب بيشتر از مقدار ضريب)Q1( آنهـا نيـز    بتـا مقـدار  . باشـد  مي
زيـرا بـر اسـاس    . اسـت  Q3نقشي بيشـتر از   داراي سهم و Q1 گوياي اين مطلب است كه
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بـه انـدازه    عدالت مـراوده اي بتاي بدست آمده به ازاي يك واحد تغيير در انحراف معيار 
در . گـردد  تغييـر ايجـاد مـي    اجراي اثربخش استراتژي سـازماني در انحراف معيار 0.481

در انحراف  0.227تنها  عدالت توزيعيحالي كه به ازاي يك واحد تغيير در انحراف معيار 
عدالت  مقدار سهم و نقش .شود تغيير ايجاد مي اجراي اثربخش استراتژي سازمانيمعيار 

نيز خيلي پايين بوده كه  اجراي اثربخش استراتژي سازمانيدر تبين  رويه اي و اطلاعاتي
  .محاسبه و ارائه شده است) 10(در جدول 

  
  اثربخش استراتژيهاي سازمانيتاثير ابعاد عدالت سازماني بر اجراي تحليل مسير 

بدسـت آمـده از طريـق رگرسـيون، ميـزان      ) R2(در تحليل مسير از ضريب تعيـين  
 1اين تكنيك از ضرايب رگرسيون استاندار شده جزئي. مناسب بودن مدل بدست مي آيد

اثرات مستقيم هـر   به عنوان ضرايب مسير استفاده كرده و) كه به وزن بتا معروف است(
به عبارت ديگر اين ضريب سـهم يـا وزن متغيـر مسـتقل را در     . كندمي ينمتغير را تعي

كنـد   روش تحليل مسير به پژوهش كمك مي. دهد تبين واريانس متغير وابسته نشان مي
هـا را در   تا اثرات مستقيم و غير مستقيم هر متغير را محاسبه و نقش هر يـك از متغيـر  

در مطالعه حاضر هم اثرات مسقيم و ). 227: 1387كلانتري،(مسير مشخص كند  تحليل
غير مستقيم هر يك از ابعاد عدالت سازماني بر اجراي اثربخش استراتژي هاي سـازماني  

  .ارائه شده است 11محاسبه و در جدول شماره 
مجموع تأثيرات مستقيم و غير مستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير ):11(جدول شماره

  وابسته
مجموع تأثيرات مستقيم و   اثرات مستقيم  ستقيماثرات غير م  متغير مستقل

  غير مستقيم
 Q1( 0.165  0.3751  0.5401(      عدالت توزيعي
 Q3( 0.337  0.0787  0.4157(      عدالت رويه اي

 Q2( 0.049  0.12649  0.17549(    عدالت مراوده اي
  Q4( - 0.089  0.089(عدالت اطلاعاتي    

  داده هاي پژوهش:ماخذ
به عنوان اثـر گـذار تـرين عامـل      عدالت توزيعيآمده است، ) 11(كه در جدول همانطور

شناسـايي   0.5401بـا ضـريب    اجراي اثربخش استراتژيهاي سـازماني بر  عدالت سازماني
                                                            

1- Standardized Partial Regression Coefficients  
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در رتبـه   0.4157بـا ضـريب    عدالت رويـه اي شده و در رتبه اول قرار دارد و پس از آن 
در رتبـه   اطلاعـاتي  عـدالت  در رتبه سـوم و   0.17549با ضريب عدالت مراوده اي دوم، 

  . دقرار دار 0.089چهارم با ضريب 
  

  نتيجه گيري  - 5
 آن مختلـف  هـاي وحيطـه  سـازماني  آمده، عدالتبطور كلي و بر اساس نتايج بدست    

 از متغيرهـاي  بسـياري  كننـده  بينيپيش، )و اطلاعاتي تعاملي اي،توزيعي، رويه عدالت(
 سـازماني  عـدالت  نظريه اساس بر. باشندله اجراي اثربخش استراتژي ميسازماني از جم

 در سـازماني  عـدالت  وجـود  يا عـدم  وجود قبال در كاركنان كه كرد بيني توان پيشمي
داد در  بـرون  كـاهش  يـا  واكنشـها افـزايش   اين از يكي .دهندمي نشان كار واكنش محل

 كننـد  مشاهده كاركنان اگر معنا كه، اين به .هاي سازماني استنتيجه اجراي استراتژي
 بـراي  نتيجـه  در شـوند، منفي مي تنش نوعي دچار شودنمي اجرا سازمان، عدالت در كه

هـا و  هدر اجراي برنام خود مشاركتهاي و دروندها ميزان كنندسعي مي تنش اين كاهش
 اجـراي  اسـت  مـواردي، ممكـن   چنـين  در.دهنـد  كـاهش دستيابي به اهداف سـازماني  

 محـل كـار   در كه كنند احساس كاركنان اگر برعكس، .ها با مشكل روبرو شودژياسترات
دهنـده،   يـاري  رفتارهـاي  انجـام  بـا  تـا  شـوند برانگيخته مي دارد وجود سازماني عدالت

  .دهند افزايش سازمان در را خود و مشاركت دروندادها
م زيادي بر اجراي كه عدالت توزيعي اثر مستقي دادنتايج حاصل از اين مطالعه نشان     

بدين معني هنگـامي كـه كارمنـد در محـيط كـار      . اثربخش استراتژيهاي سازماني دارد
احساس كند در مقايسه با همكـاران خـود در شـرايط مشـابه از پرداختهـاي مشـابهي       
برخوردار است و پرداخت مزايا، پاداشها و ترفيع ها برابر و عادلانـه اسـت، لـذا خـود را     

نمايد و به گونه اي عمل مي كند كـه اسـتراتژيهاي    اف سازماني ميمتعهد به تحقق اهد
نتـايج حاصـل از ايـن    . تدوين شده در اجرا با موانع و مشكلات كمتري برخوردار باشند

دارد عدالت تـوزيعي   بخش از مقاله با مطالعات انجام شده توسط كروسپانزو كه بيان مي
ثربخشي آن بـه همـراه دارد، سـازگار    نقشي مهم و كاركردي در فرايندهاي سازماني و ا

همچنين يافته هاي به دست آمده از اين بخش با مطالعـات انجـام شـده توسـط     . است
، تعهد سـازماني را  را وي معتقد است كه عدالت توزيعيكويت هم همخواني دارد، زيلكا
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اثـربخش اسـتراتژيهاي   لازمـه اجـراي    آرفـرد  دارد و بر اسـاس نظريـه ديويـد    به همراه
از طرف ديگر در تحليل مسير مشخص گرديد كه عـدالت  . سازماني استاني تعهدسازم

. گذارد تاثير مي اجراي اثربخش استراتژيهاي سازمانيمستقيم نيز بر  توزيعي به طور غير
، انتصابات و ارتقاء ها باعث افزايش بدين معني كه درك از عادلانه بودن توزيع پرداختها

طلبي در فرد مي شود و تقويـت ايـن حـس نـه تنهـا       انگيزش شغلي و تقويت موفقيت
تلاش براي همراهي با مدير سازمان جهت به اجرا درآوردن اسـتراتژيهاي تـدوين شـده    
مضاعف مي سازد بلكه سازمان را در تدوين استراتژيهاي مناسبتر جهت موفقيت بيشتر 

تورنهيـل و  نتايج حاصل از اين بخش هـم بـا مطالعـات    . دهد در عرصه رقابتي ياري مي
دارند عدالت توزيعي، اثربخشي سازماني و رضايت شغلي را به همـراه   سانرز كه بيان مي

  .همخواني دارد. دارد
هاي اين پژوهش تاثير غيرمستقيم عدالت رويه اي بـر افـزايش    از ديگر يافته       

احسـاس عادلانـه بـودن كاركنـان از     . باشـد  مـي اثربخشي اجراي استراتژيهاي سازماني 
فرايندهاي كاري و اينكه رويه هاي موجود كار در بخشهاي مختلف سـازماني بـه طـور    

و همه افراد به عنوان جزئي از يك سيستم پويا در تكاپو براي  عادلانه پخش شده است
دهـد و وي   تحقق اهداف سازماني هستند، انگيزه پيشرفت و ترقي را در فرد افزايش مي

. تلاش و جديت بيشتر دين خود را به سازمان ايفا نمايـد با  را وادار مي كند تا در واحد
 بـدون  ثابت و طور به كه شوندمي ادراك منصفانه زماني هارويه دهد،مي نشان تحقيقات

 علائـق  شـوند و  گرفتـه  كـار  به دقيق اطلاعات مبناي بر و شخصي منافع گرفتن نظر در
 وهنجارهـاي  اسـتاندارها  و شـده  گرفته نظر در كننده، مشاركت سازماني بخشهاي همه

 فراگردهـاي  كـه  دارنـد  اعتقـاد  كاركنـان  كـه  هاييسازمان در. گردند رعايت نيز اخلاقي
 كـم  داده، نشـان  كمتـري  تعهـد  كارفرمايانشـان  به نسبت ناعادلانه است، گيري،تصميم
 عملكـرد  يابـد، مـي  افـزايش  خـدمت  تـرك  براي آنها نيت قصد و نموده، بيشتري كاري

آميـز  اجـراي موفقيـت  (مه اين عوامل در دستيابي سازمان به اهـدافش ه و يافته كاهش
درك از عادلانه بودن توزيـع  از طرف ديگر . تاثير منفي خواهد گذاشت) هايشاستراتژي

    را كـاهش  فرسودگي شـغلي و احسـاس گرانبـاري شـغلي    فرايندهاي كاري در سازمان 
از اهميـت قابـل    هاي سـازماني اجراي استراتژي كاهش اين دو مقوله مهم براي. دهد مي

كـه بيـان   ،)2004(هاي سيتر  نتايج حاصل از اين بخش با يافته. توجهي برخوردار است
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 مي دارد عدالت سازماني با كاهش فرسودگي و گرانباري شغلي همـراه اسـت ، سـازگار   
  . است

يافته ديگر اين پژوهش بيانگر تاثير مستقيم عدالت مراوده اي به ميـزان زيـاد بـر    
بدين معني كـه هنگـامي كارمنـد احسـاس     . اشد  راي اثربخش استراتژيهاي سازمانياج

و به تناسب  مي شودنكند مدير سازمان در برخورد و تحويل گرفتن افراد تبعيض قايل 
 گيرند، نقشي كه افراد در ايفاي وظايف مربوط اعمال مي دارند مورد توجه مدير قرار مي

و در ارجـاع نقشـها و وظـايفي كـه بـراي اجـراي        بيشتر مي شوداعتمادش به سازمان 
اثربخش استراتژيهاي سازماني ضروري و حياتي هستند نه تنها شكايتي نمي كند، بلكه 

 كاركنان و مديران احترام با و مؤدبانه رفتار از فرد ادراك .در پذيرش آنها تلاش مي كند
 رفتـار  كاركنان، چنانچه ييعن. دارد معناداري و مثبت اجراي اثربخش استراتژي تأثير بر

 كنند، به نكته نظرات ارزيابي منصفانه و عادلانه كاركنان ديگر با و فرد خود با را مديران
 و پيشنهاداتشان اهميت داده شود، و بموقع و به شكل مناسب به مشكلاتشان از سـوي 

 رسـيدن بـه   جهـت  در و مانندمي سازمان در مقرر زمان از سازمان رسيدگي شود، بيش
    .نمايندمي فراواني تلاش سازماني اهداف

دارد، عـدالت   نتايج حاصل از اين بخش از تحقيق با مطالعه كالكويت كه بيان مـي 
مراوده اي باعث افزايش اعتماد كاركنان به مـديران و تـلاش در جهـت تحقـق اهـداف      

 آخرين يافته اين پژوهش تاثير اندك مسـتقيم عـدالت   .سازماني مي شود سازگار است
 تفسـير  روي اطلاعـاتي  عـدالت . اثربخش استراتژيهاي سازمان است اجراياطلاعاتي بر 

تـوان بيـان كـرد كـه هرچـه بـه       پس مي .متمركزاست گيري تصميم هايرويه وتصويب
كند به ديد مثبت نگاه كرد يا درصورت درخواست اطلاعاتي كه كارمند وارد سازمان مي

شـود كارمنـد نسـبت بـه     ار داده شود، باعث ميكافي در اختيار وي قر كارمند اطلاعات
تواند بعنوان يك عامل انگيزشـي  سازمانش ديد و احساس مثبتي داشته باشد و اين مي

در انجام وظايف كاري بوده و بهمين ترتيب منجـر بـه اجـراي اثـربخش اسـتراتژي در      
بايجانغربي مواد غذايي در استان آذرگردد مديران صنايع  لذا پيشنهاد مي .سازمان گردد

با تقويت ابعاد عدالت سازماني به ويژه عدالت تـوزيعي و رويـه اي زمينـه لازم را بـراي     
لازم به ذكر اسـت كـه از آنجـا     .اجراي موفقيت آميز استراتژيهاي سازماني فراهم آورند

هاي مورد نياز براي تحليـل   تعداد پرسشنامه هاي جمع آوري شده از حداقل پرسشنامه
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كمتر بود، لذا در تعميم يافته ها به جامعه بايد انـدكي احتيـاط نمـود و     داده ها اندكي
  .اين مهم يكي از محدوديتهاي اصلي پژوهش بود
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