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Abstract 
One of the disadvantages of organizations is organizational laziness and the consequent reduction of work 

motivation and responsibility. Adopting a healthy working lifestyle can be considered in this regard. Also, 

considering the importance of justice in work environments and its effect on the performance and behavior of 

employees, this research seeks to identify the role of organizational justice in improving motivation and 

reducing organizational laziness. This study is Practical in nature and descriptive-correlational in terms of its 

type. The statistical population of the study consists of all employees of Bank Melli Iran, with employees 

from branches in West Azerbaijan selected as the sample. The sample size was determined using Cohen's 

method with the GPower software, resulting in 115 participants at a 95% confidence level and a correlation 

test. These participants were chosen using a convenience sampling method. The research instruments included 

Colquitt's (2001) Organizational Justice Questionnaire and Cooper’s Organizational Laziness Questionnaire. 

To analyze the research questions, Spearman’s rank correlation coefficient test and confirmatory factor 

analysis were used. The findings showed that organizational justice has a negative and significant impact on 

organizational laziness (p<0.05). Additionally, the results indicated that dimensions of organizational laziness, 

including decreased work motivation, disregard for time, avoidance of responsibility, reduced organizational 

commitment, and low work performance, decrease as organizational justice increases (p<0.05). Therefore, 

when organizational justice increases, various aspects of organizational laziness, such as reduced work 

motivation, disregard for time, avoidance of responsibility, and reduced organizational commitment, decrease. 

These findings suggest that enhancing organizational justice can lead to a reduction in negative behaviors and 

an increase in employee productivity. 
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 چکیده
است. اتخاذ  یریپذ تیئولو کاهش مس یکار زهیو متعاقب آن کاهش انگ یسازمان یسازمان ها، تنبل یها بیاز آس یکی

 یهاطیعدالت در مح تیبا توجه به اهم ن،ی. همچنردیراستا مورد توجه قرار گ نیتواند در ا یسالم م یکار یسبک زندگ

و کاهش  زهیدر بهبود انگ ینقش عدالت سازمان ییبه دنبال شناسا ژوهشپ نیآن بر عملکرد و رفتار کارکنان، ا ریو تأث یکار

است. جامعه  یهمبستگ-یفیو از نظر نوع توص یکاربرد یهاجزو پژوهش تیحاضر از نظر ماه قیت. تحقاس یسازمان یتنبل

انتخاب شدند  نمونهبعنوان  یغرب جانیکه کارکنان شعب آذربا باشدیم رانیا یکارکان بانک مل هیشامل کل قیتحق یآمار

 یدرصد و آزمون همبستگ 95 نانیشد که در سطح اطماستفاده  Gpowerحجم نمونه از روش کوهن با نرم افزار  نییتع یبرا

 یدر دسترس بعنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه عدالت سازمان یریو به  روش نمونه گ نیینفر تع 115تعداد 

 یگشتاور یهمبستگ بیها از آزمون ضرسوال نییکوپر بودند و جهت تب یسازمان یتنبل نامه(  و پرسش2001) تیکالک

 یو معنادار یمنف ریتاث یسازمان یبر تنبل یعدالت سازمان هاافتهیاستفاده شد.  یدییتا یعامل لیو تحل رمنیاسپ

به زمان، اجتناب  یتوجهیب ،یکار زهینگشامل کاهش ا یسازمان ینشان داد که ابعاد تنبل هاافتهی نی(. همچنp<05/0دارد)

(. p<05/0)ابندییکاهش م یعدالت سازمان ریتحت تاث یورو کاهش بهره یارکو کم یکاهش تعهد سازمان ،یریپذتیاز مسئول

 هب یتوجهیب ،یکار زهیاز جمله کاهش انگ یسازمان یابعاد مختلف تنبل ابد،ییم شیافزا یکه عدالت سازمان یزمان نیبنابرا

که ارتقاء عدالت  دهندینشان م هاافتهی نی. اابندییکاهش م یو کاهش تعهد سازمان یریپذتیزمان، اجتناب از مسئول

 کارکنان منجر شود. یوربهره شیو افزا یمنف یبه کاهش رفتارها تواندیم یسازمان

 .، تأثیرات فرهنگیی مدرنجامعه، سبک زندگیاستعمار،  ها:کلیدواژه 
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   قدمهم  

سازمان ستند که دامنه یاجتماع ینهادها نیمهمترها امروزه،  سان یهای مختلف زندگآنها بر جنبه ریتأث یجوامع ه ها ان

موجود به  تیو حرکت از وضع تیخواهان موفق شهیخود هم یو درون یرونیب طیعامل با محدر تها گسترده است. سازمان اریبس

 (.3،2022)حاجیلو و همکاراناست  رامونیپ طیارتباط درست با مح یبرقرار یمرهون نحوه  تشانیوضع مطلوب هستند و موفق

)پزشکیان شودعنصر جامعه محسوب می نیو حساس تر نیهر سازمان مهمتر یاصل یبه عنوان گرداننده  یانسان یرویعامل ن

و جامعه به شمار ها نسازما یرقابت تیمز نیبه عنوان بزرگتر ،یانسان یروین یبالا ییکارا لیدل نیبه هم (.2020فر و همکاران،

 یدگیچیو پ (2018سرربک رو و همکاران،مشرراغل ) یگسررتردگ لیبه دل یکنون طیدر شرررا (.4،2023)آمریان و همکاراندیآمی

کارمند از  کیاست که به درک  یمفهوم یعدالت سازمانزیادی دارد.  تیاهم( 2020کار )رحمان نیا و همکاران،کسب و  طیمح

صم شاره دارد و ا میعمل، ت سازمان ا سا گذاردمی ریچگونه بر رفتار و نگرش کارمند در محل کار خود تأث نکهیو رفتار  و  5)تبر

سازمان  (.2010همکاران، شت کارکنان از رفتار عاد یگرید فیدر تعر یعدالت  از  شده افتیدر نهلاادناع اینه لابه ادراک و پندا

به  قتیدر حق ی(. مفهوم عدالت سررازمان2020)مظفر و نیسرری،داده شررده اسررت  حیتوضرر یادارکات نیو واکنش به چن تیریمد

ها هیرو ج،یشامل انصاف مربوط به نتا یسازماندر سازمان اشاره دارد. در واقع عدالت  یصادقانه و منصفانه منابع انسان یرفتارها

و انصاف  یبه درک برابر یذهن یمثابه امر به یلذا ادراک عدالت سازمان (.2012)کریمی و حسینی ،است یفرد نیب تلاو تعام

سو شده از  شامل ارتباطات اجتماع شودمرتبط می یسازمان کارکنان از روابط درون یدرک صاد ،یکه   نیت بلاتعام زیو ن یاقت

سازمان می سطوح مختلف  شدکارکنان در  ست امروزه  ی. گفتنبا سامدتر یکیا ضا نیاز پرب سطح  لیکارکنان و تقل یتیعلل نار

احساس  یکه پرسنل سازمان یمرتبط است. درواقع وقت یآنها، به فقدان پنداشت و ادراک از عدالت سازمان یو بازده یردکعمل 

سار یجار یمانساز یندهایت و فرالاها، تعام پاداش عیعدالت در توز شده و مالیها پاکنند حقوق حقه آن ر کدر ف ست،ین یو 

برخواهند آمد  یتعارضرات کار شیو افزا شیعمل رد خو تیو کم تیفیواسرطه کاهش ک به سرازمان به یرسران بیجبران آسر

 (.2021)محمدی و همکاران،

 تیریمد اتیدارد، اما مفهوم آن در ادب ینلاطو ارین سابقه بسساختار آ ای تیال و ماهکاش یبحث از مفهوم عدالت و بررس

سازمان  یتازگ یسازمان ست که پو یاجتماع ستمیس کیدارد.  صر  نیب یآن به وجود ارتباط قو یداریو پا ییایا اجزاء و عنا

ش صر مح زیدهنده آن و ن لکیت سازمان با اجزاء و عنا ستگ یرونیب طیارتباطات  شت که ادراک منابع  اذعان دیدارد. با یآن ب دا

 ریو عالقه کارکنان تأث زهیو انگ یانسرران یرویش نلابر ت رایدارد، ز یکار گروه هیبر روح یانباریز راتیتأث یعدالتی از ب یانسرران

و  گرید یکسررازمان از  یاجزا یو دور ییعدالت موجب جدا تیعدم رعا نیهمچن (.2008)سررید جوادین و همکاران، گذاردیم

نشررران  قاتیتحق(. 2012)کریمی و حسرررینی، شرررودو افزایش تنبلی سرررازمانی میاجزاء  نیب یوندهایرفتن پ نیاز ب تیدرنها

 یسررازمان یمنجر به کاهش تنبل تواندیو م گذاردیم ریکارکنان تأث یبر رفتارها میبه طور مسررتق یکه عدالت سررازمان دهندیم

شان  یادر مطالعه یسراجان و همائ در این ارتباطشود.  سودگ یو تعامل یاهیرو ،یعیدادند که عدالت توزن رابطه  یشغل یبا فر

 طیکارکنان احساس کنند که در مح یکه وقت دهندینشان م هاافتهی نی(. ا2019 ،6یهمائ ودارد )سراجان  یداریو معن یمنف

                                                      
3 Hajilo et al 
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شان عدالت وجود دارد، احتمال کمتر سودگ یبرا یکار شت )غوث یو تنبل یتجربه فر که اگر کارکنان لذا (. 2022 ،اریخواهند دا

پولادی و آورند) یرو یو تنبل یانحراف ینشررده اسررت، ممکن اسررت به رفتارها عیها عادلانه توزآن یکه بار کار ننداحسرراس ک

 (.1397همکاران،

رگ دادن امور کوچک و بزانجام یهاست که بر اثر آن افراد براسازمان یرو شیپ دیجد یهااز چالش یکی یسازمان یتنبل

ص یدر زندگ صم سپارندیکار خود را به فردا م شهیهم یو کار یشخ صم یریگمیو ت  کنندیواگذار م گرانیرا به د یسازمیو ت

دادن اسررت که در آن کارکنان در انجام یاجتماع یاز تنبل یاواقع شرراخهدر یسررازمان ی(. تنبل1394 ،یاری)سررپهوند و محمد

 شودیگفته م یبه حالت یسازمان ی(. مفهوم تنبل7،2013کاردال و سیدان) دهندیج مبه خر یو تنبل یخود سست ۀمحول فیوظا

گروه را  ییافزاهم زانیو م ردیگیکار نم هب یگروه فیو وظا هاتیدادن فعالخود را در انجام یتوان و انرژ ۀکه در آن فرد هم

سازمان1397و همکاران،  پورانیمی)کر دهدیکاهش م شگران  که در افراد  دانندیناگوار م یادهیرا پد یسازمان یبلتن ،ی(. پژوه

کسررب  منظوربهخود  یفرد یهاتیکنند که به فعال رهیذخ ییهازمان یخود را برا یتا انرژ رندیگیم یبه تنبل میعمد تصررمبه

 یانی(، آر9813) ی(، کوه1400) ی(، رستم1400) یاحمد یهاپژوهش جی(. نتا8،2024گئورگ) کنندیاقدام م یپاداش شخص

 ۀرابط ،یسررازمان یکاربا اهمال یسررازمان یتنبل نینشرران داده اسررت که ب زی( ن2020) ی( و داتو1396و همکاران ) زقاپانیق

 (.1400و همکاران،  پورانیمیاست )کر لیافراد به موبا یوابستگ ،یکاراز عوامل مؤثر بر اهمال گرید یکی وجود دارد. یمعنادار

 نیرابطه ب یکارکنان، بررسررر یآن بر رفتارها ریو تأث یکار یهاطیدر مح یوزافزون عدالت سرررازمانر تیا توجه به اهمب

سازمان سان تیریمهم در مد یهااز چالش یکیبه عنوان  یسازمان یو تنبل یعدالت   قاتی. با وجود تحقشودیمطرح م یمنابع ان

که به  یسررازمان یمانند تنبل ییهادهیآن با پد قیوز ارتباط دقکارکنان، هن یبر رفتارها یعدالت سررازمان ریتأث نهیمتعدد در زم

سازمان یورکاهش بهره ست. در ا شتریب یهاپژوهش ازمندین شود،یها منجر مو عملکرد در  شکاف نیا ستا،  ش یهارا  یپژوه

سازمان یشناخت عوامل ینهیدر زم یقابل توجه در  ژهیشد، وجود دارد. به وبا رگذاریتأث یسازمان یبر تنبل تواندیم یکه عدالت 

سرراختار  لیکارکنان به دل یو رفتارها یکه مسررائل مرتبط با عدالت سررازمان ییجا ران،یا یمانند بانک مل یخاصرر یهاسررازمان

ست و یتیریمد یهاو چالش یسازمان شد. همچن اصخ یهایژگیممکن ا شته با سا نیا ن،یخود را دا شنا  ییپژوهش به دنبال 

ست که ب یسازمان ابعاد مختلف عدالت ها در بانک یدیکارکنان دارند. با توجه به نقش کل یسازمان یرا بر تنبل ریتأث نیشتریا

به درک بهتر عوامل مؤثر بر عملکرد  تواندیپژوهش م نیها، اکارکنان آن یورو بهره زهیحفظ انگ تیاقتصررراد کشرررور و اهم

رابطه،  نیا یپژوهش با هدف بررسرر نیا ن،یبنابرا کمک کند. یزمانسررا یکاهش تنبل یمناسررب برا یکارکنان و ارائه راهکارها

سازمان ریتأث یاز چگونگ یترقیبه درک عم تواندیم  یارتقا زیمختلف بانک و ن یهادر بخش یسازمان یبر کاهش تنبل یعدالت 

ستراتژ سان تیریمد یهایا ستق نیکمک کند. از آنجا که ا یمنابع ان ضوع م فرهنگ  هبودو ب یسازمان ییآکار شیبا افزا ماًیمو

 ریها و سررابهبود عملکرد کارکنان در بانک یبرا یسررازنهیرابطه، زم نیا لیاسررت که با تحل یارتباط دارد، ضرررور یسررازمان

خواهد بداند تاثیر عدالت سازمانیبر تنبلی سازمان در کارکنان بانک ملی از اینرو این پزوهش می مشابه فراهم شود. یهاسازمان

 ه است؟ چگون

 

                                                      
7 Kardal & Saydin 
8 George 
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 مبانی نظری

 عدالت سازمانی

و احساس عدالت در کارکنان است. عدالت در  رانیعادلانه در مد یحفظ و توسعۀ رفتارها ت،یریمد یاصل فیاز جمله وظا

که  ی(. اما هنگام1396و همکاران،  یالبرز ی)محمدباشررردسرررازمان می کیدر  یو لحاظ رفتار اخلاق یبرابر انگریسرررازمان ب

 یبهتر و اسررترس کمتر ینگرش کار شررتر،یب یدارند که عملکرد شررغل لیشررده، تما رفتارور دارند که با آنها عادلانه کارکنان با

 "انصاف در رفتار کارکنان در سازمان"را تحت عنوان  ی(، عدالت سازمان2001) تی( کالکو9،2015کروپانزو و مولینانشان دهند)

س ازین کی باًیرا تقر لتمزلو عدا (. آبراهام2016و همکاران، 10رحمانکرد) فیتعر سا صداقت،  فیتعر یا کرده و آن را به همراه 

و همکاران،  ینیکرده است.)حس ادی ازهاین یاساس یهاشرطشپی عنوان ها بهگروه قرار داده است و از آن کیانصاف و نظم در 

 س،یفسقند یو سلطان تقی زاده)می کند اشاره کار های (. واژة عدالت سازمانی به میزان رفتار عادلانه با کارکنان در محل1396

با برداشت افراد از  ای هی. عدالت روباشدیم یو عدالت تعامل یعیعدالت توز ،ای هیشامل عدالت رو ی(. ابعاد عدالت سازمان1396

دارد. عدالت  کاردرآمدها سررررو یواقع عیبرای جبران خدماتشررران و نه با توز ریگی میجاری در تصرررم های هیعادلانه بودن رو

ص عیعدالت در توز تیرعا زانیادراک فرد از م انگریب یعیتوز ست منابع و پاداش صیو تخ  تیفیک نکهیا یعنی تعاملی عدالت. ها

(. احساس 1395 ،یو سلطان یمؤثر است)جزن و مهم منصفانه های­قضاوت نییدر تعها هیدر طول اجرای رو یشخص نیرفتار ب

 وری و بهره ییکارا ،یبر اثربخش ی. ترک کارکنان اثرات نامطلوبگردد­یو ترک خدمت کارکنان م یتینارضا همنجر ب ی عدالتیب

 (.1396و همکاران،  یسازمان دارد)جنت

 ابعاد عدالت سازمانی

 کرده اند  یرا در سه طبقه دسته بند یعدالت سازمان یحوزه رفتار سازمان شمندانیاند

تابه ادر یعیعدالت توز ی:عیعدالت توز .1 نابرا شرررود فراگرد مربوط می جیاک افراد از ن تا نکهیاز ا یادراک فرد نیب  جین

  .کندعمل می یعیمنصفانه به مثابه سازوکار عدالت توز ریغ ایمنصفانه هستند 

معادل منافع  یا هیپردازان عدالت رو هیبر نظارت فراگرد اسرررت و از نظر نظر دیتأک یا هیدر عدالت رو یا هیعدالت رو .2

 .است یجتماعا

 زها تمرکهیرو یدر طول اجرا یشرررخصررر نیب یرفتارها تیفیبر ادراک افراد از ک یعدالت مراوده ا یعدالت مراوده ا. 3

 (.11،2016)نادری وتانواکندمی

منابع به طور واضح،  صیتخصهای میتصم یاصل لیدلا ایدارند )الف( آ یدینقش کل یدو عامل در ادراک عدالت مراوده ا 

صدا ص یبرا یکاف زانیقت و به مبا  شخا شر رندیگقرار می ریکه تحت تأث یا سئول اجرا یافراد ایشده اند و )ب( آ حیت  یکه م

                                                      
9 Cropanzano & Molina 
10 Rahman 
11 Nadiri & Tanova 
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صم ستند با افرادمیت صم ریثکه تحت تأ یها ه و همکاران  ییبابا  12،2020)جواهر کنندبا احترام رفتار می رندیگها قرار میمیت

1397.) 

 تنبلی سازمانی

از انجام  یکه کارکنان به طور عمد شررودیها مشرراهده مدر سررازمان یاسررت که زمان یرفتار دهیپد کی یسررازمان یتنبل

به  تواندیرفتار م نی. ارسرررانندیتلاش خود را به حداقل م ایبه انجام کارها ندارند و  یلیتما کنند،یم یخود شرررانه خال فیوظا

نگ و بروز کند ) دیشرررد یکار یفشرررارها ای ،یعدالتیس باحسرررا زه،یانگ دمع ،یشرررغل یتیاز جمله نارضرررا یمختلف لیدلا

 شرررتریدارند، ب تیکمبود حما ای یعدالتیب ،یقدریکه کارکنان احسررراس ب ییهاطیمعمولاً در مح دهیپد نی(. ا13،2022فلدمن

در  ریتأخ ف،یوظا تلاش در انجام اهشعبارتند از: ک یسازمان یتنبل جیرا یهایژگیاز و ی(. برخ14،2021ژائو و ما) شودیم دهید

به طور  هایژگیو نیبهبود در کارها. ا ای یبه ارائه نوآور لیکارها، کمبود تعهد نسررربت به اهداف سرررازمان، و عدم تما لیتکم

 دهشمحصولات ارائه ایخدمات  تیفیو کاهش ک یورموجب کاهش بهره توانندیو م گذارندیم ریبر عملکرد کارکنان تأث میمستق

 شودیو تعهد کارکنان م زهیبه طور معمول باعث کاهش انگ یسازمان یتنبل (.15،2020کاواس و دیسویکند )توسط سازمان شو

و  یفیدارند، معمولاً از نظر ک یسرررازمان یکه تنبل یقرار دهد. کارکنان ریرا تحت تأث یعملکرد فرد تواندیم زهیکاهش انگ نیو ا

امر  نیمشررارکت کنند. ا یسررازمان یهاپروژه ای یگروه یندهایدر فرآو ممکن اسررت کمتر  دهندیارائه م یفیضررع جینتا یکم

چویی و سازمان شود ) کیباعث مشکلات در تحقق اهداف استراتژ یبگذارد و حت یمنف ریسازمان تأث یکل یوربر بهره تواندیم

ساعات کا رموجه،یغ یهابتیمانند غ یانحراف یبه بروز رفتارها تواندیم یسازمان یتنبل ن،ی(. علاوه بر ا16،2023لی  یرکاهش 

سبت به وظا یتفاوتیو ب د،یمف شود. چن یشغل فین س ینه تنها به عملکرد فرد ییرفتارها نیمنجر  بلکه  زند،یم بیکارکنان آ

سازمان و کاهش هماهنگ یجو منف کی جادیباعث ا شاو،شودیم یمیت یدر  بر عملکرد  یسازمان یتنبل اثر (.2020)کولکیت و 

ضا تواندیم تیسازمان در نها کارکنان و سطح ر شود. زمان یو کاهش وفادار یشغل تیمنجر به کاهش  که کارکنان  یکارکنان 

ساس کنند که در مح ست یهاتلاش جینتا ای شودیبه طور ناعادلانه با آنها رفتار م یکار طیاح سا یآنها به در  شود،ینم ییشنا

سئول رشیبه کاهش تلاش و پذ آنها لیتما کاهش  یبرا ییبه دنبال راهکارها دیها باسازمان ط،یشرا نی. در اشودیر مکمت تیم

سازمان ،یسازمان یتنبل سب برا یهازهیانگ جادیو ا ،یدهو پاداش یابیارز یندهایبهبود فرآ ،یمانند ارتقاء عدالت  کارکنان  یمنا

 (.2023غلامی و انصاری،باشند )

 ابعاد تنبلی سازمانی

بر عملکرد کارکنان و  یادیز یمنف راتیتأث تواندیدارد و م یاسرررت که ابعاد مختلف دهیچیپ دهیپد کی یسرررازمان یتنبل

گذارد. ا مان ب کاهش تلاش فرد دهیپد نیسررراز با  عال یمعمولاً  عدم مشرررارکت در ف نان،  مان یهاتیکارک کاهش  ،یسررراز

که دچار  یهمراه اسرررت. کارکنان یمنف یرفتارها شیت، و افزایو خلاق یکاهش نوآور رموجه،یغ یهابتیغ ،یریپذتیمسرررئول

سئول رشیخود ندارند، از پذ فیبه انجام وظا یلیمعمولاً تما شوند،یم یسازمان یتنبل و در  کنندیم یشانه خال دیجد یهاتیم

 یرباعث کاهش همکا دهین پدیا ن،ی(. همچن2022)نگ و فلدمن ، کنندیحل مسائل، از آنها فرار م یها به جامواجهه با چالش

                                                      
12 Jawahar 
13 Ng & Feldman 
14 Zhao & Ma 
15 Kuvaas & Dysvik 
16 Choi & Lee 
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 گذاردیم یمنف ریسازمان تأث یکل یوربر بهره تیکه در نها شودینسبت به اهداف سازمان م یتفاوتیو ب هابتیغ شیافزا ،یمیت

ست که م یامدهایپ گریاز د زین تیو خلاق ی(. کاهش نوآور2021)ژائو و ما ، شود )غلام شرفتیمانع پ تواندیآن ا و  یسازمان 

 نیها و کاهش تعاملات مثبت بتنش شیکارکنان، افزا هیبه کاهش روح تواندیم یسرررازمان ینبلت ت،ی(. در نها2023،یانصرررار

 (.2020و شاو، تی)کولک کندیم فیرا تضع یامر جو سازمان نیهمکاران منجر شود که ا

 پیشینه تحقیق

 یاجتماع یبا تنبل یو عدالت سررازمان یمیرابطه خودتنظ یبررسرر( در مطالعه ای با هدف 1403شرریبانی نیا و همکاران)

 باشد.می یاجتماع یبا تنبل یمیو خودتنظ یعدالت سازمان نیارتباط معنادار بنشان دادند  معلمان

 ینرسیا یگر یانجیبا م یبا عملکرد سازمان یسازمان یتنبل یهمبستگ( در پژوهشی با عنوان 1400حسن نژاد و همکاران)

کارکنان وزارت  یبا عملکرد سازمان میبه صورت مستق یسازمان ینبلگرفتند  نتیجه در کارکنان وزارت ورزش و جوانان یسازمان

ستگ سیدارد. ا یمنف یورزش و جوانان همب صورت م یسازمان ینر ستگ یانجیبه  سیبا ا یسازمان یتنبل یدر همب  یسازمان ینر

عملکرد  یسررازمان ینرسرریو ا یکاهش تنبل یبرا یزیوزارت ورزش و جوانان، با برنامه ر رانیشررود مدمی شررنهادینقش دارد. پ

 دهند. شیکارکنان حود را افزا یسازمان

شی با عنوان 1396خاکپور و قلی پور) سازمان یشغل یکارنقش اهمال( در پژوه  یشده مطالعۀ موردادراک یدر عدالت 

 کنندةینیبشیپ کنندیکه کارکنان سررازمان، آن را ادراک م یعدالت سررازمان دندهینشرران م همدان نورامیکارکنان دانشررگاه پ

ست. به یشغل یکاراز اهمال یمعتبر سازمان نیب گر،یدعبارتا  ،یشغل یکاراهمال زانیکردند و م که کارکنان ادراک یعدالت 

با  یتری(، ارتباط قویاهیو رو یعی)توز یسرررازمان التعد گرید رینسررربت به دو متغ یاوجود دارد و عدالت مراوده یرابطۀ منف

رابطۀ  ،یلیو رشتۀ تحص یلیمدرک تحص ،یسابقۀ شغل ت،یسن، جنس یرهایپژوهش متغ جیدارد. براساس نتا یشغل یکاراهمال

شتند  اما م یشغل یکاربا اهمال یمعنادار از کارکنان  کمتر یطور معنادارشده در کارکنان زن بهادراک یعیعدالت توز زانیندا

 مرد است.

سازمانبا عنوا یا( در مقاله2023) یو ل یچو سطهدهدیرا کاهش م یسازمان یتنبل ین چگونه عدالت  تعهد  یا: نقش وا

سازمان یسازمان شان دادند که عدالت  سازمان تیتقو قیاز طر تواندیم ین شته  یسازمان یبر کاهش تنبل یمثبت ریتأث ،یتعهد  دا

 کردند. دیتأک عادلانه یهااستیس یدر اجرا یانسان عمناب تیریمد تیبر اهم نیباشد. آنها همچن

سگر یغلام سازمان ریخود با عنوان تأث قی( در تحق2023) یو ع شده بر تنبل یعدالت   گرلی: نقش تعدیسازمان یادراک 

 نیآنها به ا ن،یشود. همچن یسازمان یتنبل شیموجب افزا تواندیدر سازمان م یعدالتینشان دادند که احساس ب یسبک رهبر

نقش  یسازمان یو تنبل یعدالتیب یدر کاهش اثرات منف تواندیم گرلیعامل تعد کیعنوان  به یکه سبک رهبر دندیرس جهینت

 کند. فایا یمؤثر

سازمان نیخود با عنوان رابطه ب قی( در تحق2022انگ و فلدمن ) س کی: یکار جیو نتا یعدالت  شان  یلیتحل-متا یبرر ن

سازمان ستق ریتأث یدادند که عدالت  ضا مثبت یکار جیبر نتا میم  یمنف یاز رفتارها تواندیدارد و م یشغل تیمانند عملکرد و ر

 کند. یریجلوگ یسازمان یمانند تنبل
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مطالعه  کی: یسازمان یشهروند یکارکنان و رفتارها زهیانگ ،یبا عنوان عدالت سازمان یا( در مطالعه2022) نیو ام یجفر

در کارکنان منجر  زهیو کاهش انگ یسررازمان یبه تنبل یاننشرران دادند که کاهش عدالت سررازم یرانیا یهادر شرررکت یمقطع

شان داد که رفتا نیآنها همچن جی. نتاشودیم  امدهایپ نیمقابله با ا یبرا یبه عنوان ابزار توانندیم یسازمان یشهروند یرهان

 .عمل کنند

سازمان یا( در مطالعه2021ژائو و ما ) سترس کار ،یبا عنوان عدالت   یجانیهوش ه گرلی: نقش تعدیسازمان یو تنبل یا

 ن،یشود. همچن یسازمان یموجب کاهش تنبل تیبگذارد و در نها ریتأث یبر استرس کار تواندیم ینشان دادند که عدالت سازمان

 کند. فایرابطه ا نیدر ا گرلینقش تعد تواندیم یجانیکردند که هوش ه دیآنها تأک

سازمانبا عنوا یا( در مطالعه2021) کیو تتر رونیب شکل ین نقش عدالت   کیکارکنان:  یها و رفتارهابه نگرش یدهدر 

 انیآنها ب ن،یکارکنان دارد. همچن یها و رفتارهابر نگرش یقابل توجه ریتأث ینشررران دادند که عدالت سرررازمان یطول دگاهید

و تلاش کارکنان را  زهید و انگکمک کن یسرررازمان یمانند تنبل یمنف یبه کاهش رفتارها تواندیم یکردند که عدالت سرررازمان

 .کند تیتقو

-مرور متا کیکارکنان:  یها و رفتارهابر نگرش یعدالت سرررازمان ریبا عنوان تأث یا( در مقاله2020و شررراو ) تیکولکو

الت گرفتند که عد جهیکارکنان دارد. آنها نت یها و رفتارهابر نگرش یقابل توجه ریتأث ینشرران دادند که عدالت سررازمان یلیتحل

و تعهد کارکنان  زهیانگ شیموجب افزا تواندیو م کندیکمک م یسرررازمان یتنبل هاز جمل یمنف یبه کاهش رفتارها یسرررازمان

 شود.

و  یکار زهیبر انگ یرگذاریادراک شرررده در تأث یبا عنوان نقش عدالت سرررازمان یا( در مقاله2020) کیوسیکواوس و د

س یسازمان یشهروند یرفتارها سازمان نیا یبه برر ضوع پرداختند که عدالت   یو رفتارها یکار زهیبر انگ تواندیچگونه م یمو

سازمان رفتندگ جهیبگذارد. آنها نت ریتأث یسازمان یشهروند  یمانند تنبل یمنف یرفتارها شیبه افزا تواندیم یکه کاهش عدالت 

 کارکنان منجر شود. ییو کاهش کارآ یسازمان

تعهد  یاآن بر عملکرد کارکنان: نقش واسرررطه ریو تأث یخود با عنوان عدالت سرررازمان قی( در تحق2020و پتر ) کلوسیم

سازمان یسازمان شان دادند که عدالت  سازمان گذاردیم ریبر عملکرد کارکنان تأث ین سط در ا ریمتغ کیبه عنوان  یو تعهد   نیوا

 ییو کاهش کارآ یسازمان یبه تنبل تواندیم یسازمانکه کاهش عدالت  دندیرس جهیتن نیبه ا نی. آنها همچنکندیرابطه عمل م

 .منجر شود

س نیشیمطالعات پ سترده به برر سازمان نیرابطه ب یبه طور گ آنها به طور  جیاند و نتاپرداخته یسازمان یو تنبل یعدالت 

شان یکل ست. با ا ریدو متغ نیا نیو معنادار ب یدهنده وجود رابطه منفن صورت گرفته، هنوز  یهاشرفتیپ رغمیحال، عل نیا

عدالت  نیب میرابطه مسررتق یبر بررسرر شررتریوجود دارد. مطالعات گذشررته ب نهیزم نیدر ا یقابل توجه یپژوهشرر یهاشررکاف

به  یمطالعات کم ن،یاند. همچنکمتر پرداخته گرلیو تعد یانجیم یرهایمتمرکز بوده و به نقش متغ یسازمان یو تنبل یسازمان

 کی یمطالعات بر رو شررتریب ن،یبر ا علاوهاند. پرداخته یسررازمان یها بر تنبلآن ریو تأث یعدالت سررازمانابعاد مختلف  یبررسرر

پژوهش حاضر با هدف  ن،یمختلف کمتر انجام شده است. بنابرا عیصنا نیب یاسهیاند و مطالعات مقاصنعت خاص متمرکز شده

 رانیا یکارکنان بانک مل یسازمان یو تنبل ید مختلف عدالت سازمانابعا نیرابطه ب یبه بررس ،یپژوهش یهاشکاف نیپر کردن ا

به درک بهتر عوامل  توانیپژوهش، م نیرابطه است. با انجام ا نیدر ا یانجیو م گرلیعوامل تعد ییو به دنبال شناسا پردازدیم
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و بهبود عملکرد  یسررازمان یتنبل کاهش یبرا یمؤثر یتیریمد یها کمک کرد و راهکارهادر سررازمان یسررازمان یمؤثر بر تنبل

 ها ارائه داد.سازمان

 

 روش تحقیق

ضر قیتحق سعه ای جزو پژوهش ماهیت از نظر حا ص از نظر نوعو های تو ستگی-یفیتو ست همب  قیتحق یمارآ. جامعه ا

شدند بشامل کلیه کارکان بانک ملی ایران می شعب آذربایجان غربی بعنوان نمونه انتخاب  شد که کارکنان  رای تعیین حجم با

سطح اطمینان  Gpowerنمونه از روش کوهن با نرم افزار  شد که در  ستفاده  ستگی تعداد  95ا صد و آزمون همب نفر  115در

شدند.  سترس بعنوان نمونه انتخاب  سازمان یبراتعیین و به  روش نمونه گیری در د ستاندارد  یسنجش عدالت  شنامه ا س از پر

شد. ا2001) تیکالک ستفاده  سه بعد عدالت توز نی(  ا شامل  شنامه  س شد که می  یو عدالت تعامل یا هی، عدالت رو یعیپر با

در  امهپرسشن ییایشده است. پا یابی( اعتبار1396) یپرسشنامه در پژوهش افتخار نیباشد. اسوال  بسته پاسخ می 18شامل 

ضر ساس  ست آم 89/0کرونباخ  یآلفا بیمطالعه مذکور  بر ا سنجش به د شنامه د و جهت  س سازمانی از پر سوالی  22تنبلی 

شنامه س شد.  تمامی پر ستفاده  سی کوپر ا شدند. جهت برر سیار کم( اندازه گیری  سیار زیاد تا ب ها با مقیاس لیکرت پنج گانه )ب

شنامه س سازی درونی ااعتبار و اعتماد ابزارهای تحقیق از آزمون الفای کرونباخ برای تعیین پایای پر سان  ستفاده ها به روش هم

ساختاری سازه از روش مدل معادلات   Smart PLSافزار در دو بخش روایی همگرا و روایی واگرا در نرم 17شد. در مورد روایی 

  ( استفاده شد.18شده)میانگین واریانس استخراج AVEبررسی شد. برای روایی همگرا از معیار 

 کرونباخ  بررسی روایی واگرا، همگرا، پایایی ترکیبی و آلفای. 1جدول 

C
R

 A
lfa

 A
V

E
 

تنبل
 ی

سازمان
ت سازمان ی

عدال
 ی

 عوامل

 عدالت سازمانی 837/0  616/0 766/0 823/0

 تنبلی سازمانی 372/0 785/0 700/0 981/0 921/0

بیشتر است بنابراین روایی همگرای ابزارهای  0.5ها از مقدار مربوط به سازه AVE، تمامی مقادیر 1با توجه به نتایج جدول

های دیگر )مقادیر هرسررازه از ضرررایب همبسررتگی آن سررازه با سررازه AVEوهش در حد قابل قبول اسررت و همچنین جذر پز

ها های مربوط به ستون و ردیف همان سازه( بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازهخانه

 70/0بالاتر از  متغیرهای تحقیقبدسررت آمده برای هر یک از (، CRبی)کرونباخ، پایایی ترکی ضررریب آلفایباشررد. همچنین می

                                                      
17-Structural Equation Modeling 
18-Average Variance Extracted 
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برای ابزارهای پژوهش  و تایید پایایی و روایی صوری و محتوای است و این موضوع نشان دهنده همبستگی درونی بین متغیرها

ها از آزمون مال بودن دادهنر نییابتدا جهت تعها داده لیو تحل هیتجز یبرا در نهایت .باشررردسرررنجش مفاهیم مورد نظر می

ها از آزمون ضریب همبستگی جهت تبیین سوالهای تحقیق غیرنرمال شناسایی شد لذا اسمیرنوف استفاده که داده-کلموگروف

 استفاده شد. 26vSpssو  3ورژن  SmartPLSگشتاوری اسپیرمن و تحلیل عاملی تاییدی در نرم افزار 

 

 های پژوهشیافته

 جمعیت شناختی نمونه در دو بخش کیفی و کمی مورد ارزیابی قرار گرفت.های ویژگی

 های جمعیت شناختی کیفیتوصیف ویژگی -1جدول

 درصد  فراوانی ویژگی متغیر

 استخدامی
 4/90 104 رسمی

 6/9 11 قراردادی

 جنسیت
 6/82 95 مرد

 4/17 20 زن

 تحصیلات

 5/3 4 دیپلم و کمتر

 8/14 17 کاردانی

 6/42 95 شناسیکار

 1/39 45 کارشناسی ارشد و بالاتر

 115 جمع

درصررد نموونه را  82درصررد نمونه کارکنان رسررمی و مابقی قرار دادی بودند،  90های توصرریفی بیش با توجه به یافته

شکیل می 17کارکنان مرد و  سی و بالاتر درصد نمونه دارای مدریک کارشا82دادند و همچنین بیش از درصد را کارکنان زن ت

 بودند.

 های جمعیت شناختی کمیتوصیف ویژگی -2جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین متغیر

 93/8 008/39 57 25 سن

 78/7 4/16 32 1 سابقه کار

باشد. سپس  قبل از تحلیل سال می 16سال و میانگین سابقه کار حدود  39بر اساس نتایج توصیفی میانگین سن نمونه 

 استفاده شد. قیهای تحقداده عیتوز تیوضع یجهت بررساسمیرنوف -کلموگروفآزمون  الات پژوهش ازسو
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 اسمیرنوف-نتایج آزمون کلموگروف -3جدول

 z sigآماره  انحراف معیار میانگین متغیر

 100/0 087/0 75/8 08/70 عدالت سازمانی

 006/0 058/0 12/17 5/91 تنبلی سازمانی

تشخیص داده شد. لذا برای نرمال غیرها داده عیلذا توزباشد می 05/0میزان آماره معناداری کمتر از که اد ها نشان دیافته

 های پژوهش از آزمون ضریب همبستگی گشتاوری اسپیرمن استفاده شد.ها و متغیربررسی ارتباط بین مولفه

 ماتریس آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای پژوهش .2جدول

عد 
ت سازمان

ال
 ی

ت توز
عدال

عی
 ی

ت رو
عدال

هی
ا 

 ی

ت تعامل
عدال

 ی

تنبل
 ی

سازمان
 ی

ش انگ
کاه

ی
 زه

کار
 ی

ب
ی

توجه
 ی

به زمان
 

ب از مسئول
اجتنا

ی
ت

پذ
ری

 ی

ش تعهد سازمان
کاه

 ی

کم
کار

 ی
ش بهره

و کاه
ور

 ی

1 عدالت سازمانی

000. 

         

. یعیعدالت توز

**432 

1.0

00 

        

. یا هیرو عدالت

**798 

.28

**9 

1.0

00 

       

. یتعامل عدالت

**929 

.18

*5 

.63

**4 

1.

000 

      

- تنبلی سازمانی

**359. 

-

162. 

-

171. 

-

**401. 

1.0

00 

     

  کاهش

 یکار زهیانگ

-

*235. 

-

147. 

-

058. 

-

**286. 

.88

**1 

1.0

00 

    

- به زمان یتوجهیب

**328. 

-

155. 

-

**253. 

-

**321. 

.58

**5 

.41

**6 

1.0

00 

   

اب از اجتن

 یریپذتیمسئول

-

**318. 

-

147. 

-

140. 

-

**354. 

.91

**1 

.73

**0 

.51

**3 

1.0

00 

  

- یکاهش تعهد سازمان

**408. 

-

167. 

-

**272. 

-

**416. 

.84

**9 

.68

**0 

.45

**3 

.77

**2 

1.0

00 

 

و کاهش  یکارکم

 یوربهره

-

**295. 

-

070. 

-

139. 

-

**338. 

.88

**1 

.72

**2 

.41

**4 

.76

**9 

.69

**0 

1.

000 

 دصد اطمینان 99وجود رابطه در سطح  **درصد اطمینان و  95وجود رابطه در سطح *

باشرررد لذا با می 05/0کمتر از  valve-pها میزان آماره معناداریدر تمامی متغیر رمنیآزمون اسرررپهای با توجه به یافته

سازمانی رابطه منفی و معنادا 95سطح اطمینان  سازمانی و تنبلی  صد بین عدالت  (. به منظور sig<05/0ری وجود دارد )در 

شاخص و خرده مقیاس سهم هر کدام از  ساختاری و تعیین  سیم مدل  شد. نظر به تر ستفاده  ساختاری ا ها از روش معادلات 

با نمونهمعمولا برای داده PLSاینکه نرم افزار  یا  کار برده میهای غیر نرمال  پایین ب عداد های  به اینکه ت با توجه  ما  شرررود ا
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چند سطحی بودن برخی از متغیرها، برای تایید مدل از تکنیک تحلیل عاملی های این پژوهش بسیار کم است و همچنین مونهن

 ( استفاده شده است. PLS)19( از روش حداقل مربعات جزییCFAتاییدی)

 

 های تحقیق()منبع: یافتهنتایج تحلیل عاملی در حالت ضرایب استاندارد .1شکل

شان میهای مدل یافته شاخصدهد که ن شده اند و همچنین مدل 5/0ها از مقدار بارعاملی برای تک تک  شتر   لیتحل بی

معنادار  %95 نانیدر سررطح اطم ریمسرر بیضرررداد ( نشرران value-t) بیضرررا یرا در حالت قدر مطلق معنادار یدییتأ یعامل

 استفاده شد. 20یر میانجیگری الهام از آزمون شمول واریانس. همچنین برای تاثباشد شتریب 96/1از  t یرهمقدار آما که باشدیم

 ضرایب مسیر و مقدار معناداری اثرات مستقیم متغیر های مدل پژوهش .3 جدول

 فرضیه
 نتیجه tارزش  ضريب مسیر روابط مستقیم

 تایید 824/4 -372/0 عدالت سازمانی ← تنبلی سازمانی

 ابعاد

 تائید 38.509 .8950 یسازمان یتنبل ← تیمسئول اجتناب

 تائید 12.891 0.703 یسازمان یتنبل ←زمان ی وجهی تب

 تائید 21.209 0.908 یعدالت سازمان ← یتعامل

 تائید 3.909 0.571 یعدالت سازمان ← یعیتوز

 تائید 11.883 0.835 یعدالت سازمان ← ی.اهیرو

 تائید 21.493 0.836 یسازمان یتنبل -> زهیانگ کاهش

 تائید 30.798 0.872 یسازمان یتنبل ← یتعهدسازمان کاهش

 تائید 26.298 0.863 یسازمان یتنبل← یکار کم

شد. نهایتا در جهت بررسی برازش بخش 3با توجه به نتایج جدول  سازمانی تایید  سازمانی بر عدالت  ستقیم تنبلی  ، اثر م

شاخص اندازه ساختاری مدل کلی پژوهش  سبه  GoFگیری و بخش  ، 01/0سه مقدار ( 2009) 21شد وتزلس و همکارانمحا

ند. همچنین قدرت پیشمعرفی نموده GOFرا به عنوان مقادیر ضرررعیف، متوسرررط و قوی برای  36/0و  25/0 بینی مدل با ا

                                                      
19 Partial Least Square 
20 variance accounted for:   شمول واریانس = اثرغیرمستقیم ÷ اثر کل 

21 - Wetzels et al 
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زا های درونبینی مدل در مورد سازه( در مورد شدت قدرت پیش2009بدست آمد که هنسلر و همکاران ) 2Qاستفاده از آماره 

شان دهندهرا تعیین نموده 35/0و  15/0،  02/0ه مقدار س سط و قوی بودن قدرت پیشاند که به ترتیب ن ضعیف، متو بینی ی 

 (.2011و همکاران،  22مدل را دارد )به نقل از چن

 های برازش مدلبررسی شاخص .4 جدول

 شاخص های برازندگی
شاخص 

 برازش
 حداقل مقدار قابل قبول مقدار

ورد میانگین واریانس خطای ریشه دوم برآ

 تقریب
23RMSEA 092/0  1/0کمتر از 

 Q2 302/0 مدل ینیبشیقدرت پ
 15/0در حال ایده ال بالاتر از 

 باشدمی

 CFI 94/0 9/0 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشدمی 4/0در حال ایده ال بالاتر از  GOF 420/0 شاخص نکوئی برازش

 2Qباشررد که نشرران از برازش کلی قوی مدل و آماره می 420/0برابر با  GOFیا معیار ها مقدار برازش کلی با توجه یافته

 دهد.است که قدرت بالای پیش بینی کنندگی مدل را نشان می 26/0نیز برابر 

 بحث و نتیجه گیری

ملکرد کارکنان بر رفتار و ع یادیز ریتأث تواندیاسررت که م یمنابع انسرران تیریاز عوامل مهم در مد یکی یعدالت سررازمان

ساس ب شد. اح شته با سازمان م یعدالتیدا شارکت  زهیکاهش انگ ،یسازمان یچون تنبل ییموجب بروز رفتارها تواندیدر  و م

شاره دارد که م فیبه کاهش تلاش و توجه کارکنان به وظا ،یزمانسا یشود. تنبل یشغل فیکارکنان در انجام وظا  تواندیخود ا

 یسازمان یبا تنبل یرابطه عدالت سازمان یبررس این پژوهش به نیقرار دهد. بنابرا ریازمان را تحت تأثس یو عملکرد کل یوربهره

( به p<05/0ها عدالت سررازمانی بر تنبلی سررازمانی تاثیر منفی و معناداری دارد)پرداخت. بر اسرراس یافته رانیا یدر بانک مل

ا در کارکنان بانک ملی کاهش دهد یا اینکه بی عدالتی باعث افزایش تواند تنبلی  سررازمانی رعبارت دیگر عدالت سررازمانی می

، به زمان یتوجهیبی، کار زهیکاهش انگها نشرران داد که ابعاد تنبلی سررازمانی شررامل شررود. همچنین یافتهتنبلی سررازمانی می

لورو کاهش بهره یکارکمی و تعهد سرررازمان کاهشی، ریپذتیاز مسرررئول اجتناب تاثیر عدا ت سرررازمانی کاهش ی تحت 

شته باشند، تما یشتریهرچه کارکنان احساس عدالت ب(. بنابراین p<05/0یابند)می  یبه بروز رفتارها یکمتر لیدر سازمان دا

خواهند  یکارو کم یکاهش تعهد سازمان ،یریپذتیبه زمان، اجتناب از مسئول یتوجهیب زه،یاز جمله کاهش انگ یسازمان یتنبل

شت. ا ش نیدر ا نیشیا مطالعات پب افتهی نیدا پور  یخاکپور و قل، (1400نژاد و همکاران )، (1403و همکاران ) این یبانیحوزه 

 جادیدر ا یعدالت سرررازمان تی( همسرررو بوده و بر اهم2021( و ژائو و ما )2022) نیو ام یجفر، (2023) یو ل یچو، (1396)

 .کندیم دیعملکرد کارکنان تأک شیو افزا زهیانگ

                                                      
22 Chen 
23 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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دارد که  یارتباط معنادار یمیبا خودتنظ ی( نشرران دادند که عدالت سررازمان1403و همکاران ) این یبانیشررارتباط در این 

داشررته باشررد.  یسررازمان یبر تنبل یمنف ریتأث تواندیم یعدالت سررازمان دهدیپژوهش اسررت که نشرران م نیا یهاافتهیمشررابه 

 یمنف یهمبسررتگ یبا عملکرد سررازمان یسررازمان یکه تنبل افتندیر( در پژوهش خود د1400حسررن نژاد و همکاران ) ن،یهمچن

شابه نتا شان م جیدارد، که م ست که ن ضر ا سازمان شیافزا دهدیپژوهش حا و  یسازمان یموجب کاهش تنبل تواندیم یعدالت 

کرده  دییتأ ار یشغل یکارو اهمال یعدالت سازمان نیب یرابطه منف زی( ن1396پور ) یبهبود عملکرد شود. پژوهش خاکپور و قل

راسررتا،  نیدارد. در ا یهمخوان یعدالت سررازمان ریتحت تأث یسررازمان یبر کاهش ابعاد تنبل یمبن قیتحق نیا جیاسررت که با نتا

 یبر کاهش تنبل یمثبت ریتأث ،یتعهد سرازمان تیتقو قیاز طر تواندیم ینشران دادند که عدالت سرازمان زی( ن2023) یو ل یچو

 یکاهش تنبل یبرا یرا به عنوان عامل یپژوهش حاضررر اسررت که عدالت سررازمان یهاافتهیمشررابه  هباشررد، کداشررته  یسررازمان

شان داده زی( ن2021( و ژائو و ما )2022) نیو ام یجفر جیمانند نتا گرید یهاپژوهش ن،ی. همچنردیگیدر نظر م یسازمان اند ن

سازمان عدالت  ریتأث زین قیتحق نیا یهاافتهیکه در  شودیم زهیگکاهش انو  یسازمان یتنبل شیموجب افزا یکه کاهش عدالت 

از  یاریبس یمشابه و همراستا جیپژوهش نتا نیا ن،یشده است. بنابرا دیکارکنان تأک زهیو انگ یسازمان یبر کاهش تنبل یسازمان

 دیکارکنان تأک لکردهبود عمو ب یسرررازمان یدر کاهش تنبل یعدالت سرررازمان تیو بر اهم کندیم دییرا تأ نیشررریمطالعات پ

 .دینمایم

ها به طور عادلانه برخورد که کارکنان احساس کنند که در سازمان با آن یداشت زمان انیتوان بها میافتهی نیا نییدر تب

شت و تنبل یهابه کاهش تلاش یکمتر لیتما شود،یم شات) ابدییکاهش م یسازمان یخود خواهند دا (. 24،2020کولکویت و 

کارکنان  زهیو کاهش انگ یسررازمان یتنبل شیبه افزا نجرم تواندیبرعکس، م ،یسررازمان یعدالتیکه ب دهندینشرران م جینتا نیا

به زمان، اجتناب از  یتوجهیب ،یکار زهیکاهش انگ رینظ یسرررازمان ی(. ابعاد مختلف تنبل25،2020کاواس و دیس ویکشرررود )

(. در واقع، 26،2022نگ و فلدمن) ابندییکاهش م یعدالت سازمان ریتحت تأث یکارو کم یکاهش تعهد سازمان ،یریپذتیمسئول

و ارتقاء به طور عادلانه رفتار  یدهپاداش ها،یابیاز جمله ارز یسرررازمان یندهایکه در فرآ کنندیکه کارکنان حس م یزمان

 یمنف یو کاهش رفتارها یوربهره شیامر موجب افزا نیو ا کنندیم دایخود پ فیانجام وظا یبرا یشرررتریب زهیانگ شرررود،یم

 یراهکار مؤثر برا کیبه عنوان  تواندیم یکه ارتقاء عدالت سررازمان شررودیم یریگجهینت ن،ی(. بنابرا27،2021ژاو و ما) شررودیم

 توانندیم اهافتهی نی. اردیها، مورد توجه قرار گدر بانک ژهیها، به وو بهبود عملکرد کارکنان در سررازمان یسررازمان یکاهش تنبل

 یمنف یدهند و از بروز رفتارها شیو تعهد کارکنان را افزا زهیعادلانه و شرررفاف، انگ یطیمح جادیکمک کنند تا با ا رانیبه مد

 تیبا ارتقاء شفاف رانیا یبانک مل رانیکه مد شودیم شنهادیپژوهش، پ نیا جیبراساس نتا کنند. یریجلوگ یسازمان یمانند تنبل

 یو از تنبل ابدی شیو تعهد آنها افزا زهیکنند تا انگ تیاحسررراس عدالت را در کارکنان تقو ،یدهو پاداش یابیزار یندهایدر فرآ

شود. همچن یسازمان سته  سات منظم برا یبرگزار ن،یکا شیآگاه یجل  تواندیو کارکنان م تیریمد انیو تعامل دوطرفه م یبخ

به  توانندیاقدامات م نی. ادینما تیو مشررارکت در کارکنان را تقو یهمکار هیکمک کرده و روح یعدالتیبه کاهش احسرراس ب

 در سازمان کمک کنند. یمنف یو کاهش رفتارها یوربهبود بهره

 

                                                      
24 Colquitt & Shaw 
25 Kuvaas & Dysvik 
26 Ng & Feldman 
27 Zhao & Ma 
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