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  مقدمه

 ـ     دهند ها را انجام ميگروهي كار طور به ها غالباً انسان ممكـن بـه    ةو سـعي دارنـد بـا كمتـرين هزين

تمايـل   ،شود هاي كاري مي وري گروه از دلايلي كه باعث كاهش بهره. شده دست يابند اهداف تعيين

اين پديده به عنوان تنبلـي اجتمـاعي    .كاري هنگام فعاليت كنار ديگر اعضاي گروه است افراد به كم

كـردن بـا    افـراد هنگـام كـار    آن، شاره دارد كه بر اسـاس تنبلي اجتماعي به رفتاري ا. شود مطرح مي

شواهد نشان ). Chidambaram & Tung, 2005, p.159(دهند  ميديگران تلاش كمتري از خود نشان 

دهد اولين مطالعه دربارة تنبلي اجتماعي توسط مكس رينگلمن انجام گرفته است كه مربـوط بـه    مي

نتايج ايـن مطالعـه   ). Kravitz & Martin, 1986, p.938(است  1880كشي در سال  يك مسابقة طناب

كردند و همة انرژي  نشان داد افراد هنگام قرارگرفتن در يك گروه در كشيدن طناب كمتر تلاش مي

علاوه بر اين، مطالعات ديگري نيز انجـام  . كردند خود را صرف كشيدن طناب و موفقيت گروه نمي

 Ingham et(كند  ثر آن بر كاهش عملكرد گروه را تأييد ميگرفته است كه پديدة تنبلي اجتماعي و ا

al., 1974, p.375; Ingham et al., 1995, p.137; Karau & Williams, 1993, p.868; .( 

جـاي   بـر هـا   تنبلي اجتماعي علاوه بر كاهش عملكرد گروه، آثار مخرب ديگري نيز در سازمان

شـود كـه    اجتماعي باعث كاهش انسجام گروهي مـي تنبلي  )2000( دافي و شاو ةبه گفت. گذارد مي

تنبلي اجتماعي، مديران بارة با توجه به نكات منفي ذكرشده در. آن افزايش غيبت كاري است ةنتيج

پديده تـا حـد ممكـن جلـوگيري      بايد شرايطي را در سازمان پديد آورند كه از بروز اينها  سازمان

  ).Duffy & Shaw, 2000, p.12(شود 

عدالت سازماني مبحثي است كه ارتباط تنگاتنگي با عملكرد ، )2000(همكاران و  زيلدف ةبه گفت

ادراك كاركنان نسبت به وجود عدالت ). Fields et al., 2000, p.554(ها دارد  سازمانشغلي افراد در 

 در زمينـة مطالعـات  . سازمانشـان اسـت   هـا دربـارة   در سازمان عاملي مهم در چگونگي قضاوت آن

ازماني حاكي از آن است كه وجود عدالت سازماني باعث افزايش عملكرد شغلي كاركنان عدالت س

مفهوم عـدالت سـازماني و نتـايج آن    به بنابراين، . افزايش عملكرد سازمان خواهد شد در نهايت،و 

  ها بايد به نقـش عـدالت سـازماني و نتـايج آن در سـازمان      مديران سازمان. توجه شودخوبي  بايد به
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كـردن محيطـي مناسـب بـراي كاركنـان و توجـه بـه         زيادي نشان دهند و سعي كنند با فراهمتوجه 

هـاي   از نـوآوري  .ها باعث كاهش بروز تنبلي اجتماعي و افزايش عملكرد سازمان شوند نيازهاي آن

تـا بـه حـال    عـلاوه بـر ايـن،    . اين پژوهش پرداختن به تنبلي اجتماعي در صنعت بانكداري اسـت 

و تنبلـي   )اي اي و مراوده با سه بعد عدالت توزيعي، رويه( همزمان عدالت سازماني ةرابط ،پژوهشي

عدالت سازماني و تنبلي اجتماعي  ةاز اين رو، پژوهش حاضر رابط. اجتماعي را بررسي نكرده است

  .را بررسي كرده استكاركنان بانك ملت استان مازندران 

  تحقيق ةمباني نظري و پيشين

 عدالت سازماني

 ,Coetzee(شـود   هاي كاري با عنوان عدالت سازماني شناخته مي يف و تبيين عدالت در محيطتوص

بـر اسـاس   ). Rawls, 1971, p.74(ترين عوامل ارتباط سازماني اسـت   عدالت يكي از اصلي). 2004

  هـا و واكـنش   كنندة تصـميم  شده، يكي از عوامل تعيين كنندة عدالت، عدالت ادراك هاي توجيه نظريه

هـاي متعـددي عـدالت     پـژوهش ). Camgoz & Karapinar, 2011, p.238(راد در محيط كار است اف

ايـن مطالعـات بـه شناسـايي رويكردهـاي مختلـف عـدالت        . اند سازماني را بررسي و مطالعه كرده

شـود،   كار گرفته مي رويكردي كه اغلب براي توصيف عدالت سازماني به .است  سازماني منجر شده

در متـون نظـري عـدالت    ). Cropanzano & Folger, 1991, p.135(اي است  و رويه عدالت توزيعي

كنندة ادراك فرد از عدالت در دريافت نتيجـة   سازماني، در ابتدا فقط به عدالت توزيعي، كه توصيف

بـه مـرور زمـان،    ). Camgoz & Karapinar, 2011, p.239(عملكرد خود است، پرداختـه شـده بـود    

 ,Folger & Greenberg(شـده در فراينـد سـنجش عملكـرد      عنوان عدالت ادراك اي به عدالت رويه

1985, p.168(اي به عنوان سومين بعد عدالت سازماني به متون نظـري   ، و بعد از آن، عدالت مراوده

انـد از عـدالت تـوزيعي، عـدالت      طور كلي، سه بعد عدالت سازماني عبارت به. اين حوزه اضافه شد

در ادامـه،  ). ;Bies. & Moag, 1986, p.49 Tyler & Bies, 1990, p.82(اي  مـراوده اي و عدالت  رويه

  .شود از ابعاد عدالت سازماني تعريف مي هر يك

 Zainalipour et(عدالت، عدالت توزيعي اسـت  شدة  اولين بعد عمومي پذيرفته :توزيعي عدالت
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al., 2010, p.1987 .(شـدة   است كـه بـه عـدالت ادراك    اي در عدالت سازماني عدالت توزيعي حوزه

 Giap et؛ Folger & Konovsky, 1989, p.119(كنـد   افراد، در دريافت نتايج عملكردشان تمركز مـي 

al., 2005 .(ها بر  ، عدالت توزيعي ادراك افراد از اين موضوع است كه آيا نتايج عملكرد آنبه علاوه

  .)Folger & Cropanzano, 1998, p.53(نه  مبناي عدالت است يا

اي، دومين بعـد عـدالت سـازماني اسـت كـه عمومـاً بـه عـدالت          عدالت رويه :اي عدالت رويه

بـر اسـاس   ). Zainalipour et al., 2010, p.1988( داردشده در سنجش عملكرد افـراد دلالـت    ادراك

شواهد، ادراك عدالت سازماني فقط به قضاوت افـراد دربـارة عـدالت در نتـايج عملكـرد محـدود       

 ,Lind & Tyler(گيـرد   هاي اتخاذ تصميم را نيـز دربرمـي   شود، بلكه قضاوت افراد دربارة روش نمي

1989 Greenberg, 1990, p.123; .(شده براي سنجش نتـايج   اي، به عنوان عدالت ادراك عدالت رويه

شود كه تصميم بـر مبنـاي اطلاعـات     اي در نظر گرفته مي يك تصميم زماني رويه. و عملكرد است

 .Muchinsky, 2000(داوري اتخاذ شود و در ضمن، نتـايج قابـل اصـلاح باشـد      ق و بدون پيشدقي

p.279.(  

 شـود  اي به كيفيت ارتباط بـين افـراد و سـازمان اطـلاق مـي      مراودهعدالت  :اي عدالت مراوده

)Folger & Cropanzano, 1998, p.58 .( شـده در   اي، عـدالت ادراك  در تعريفي ديگر، عدالت رويـه

عـدالت   )1987(بـرگ   بـه گفتـة گـرين   ). Bies & Moag, 1986, p.48(فـردي اسـت    تباطات بـين ار

هـا بسـتگي دارد    اي به چگونگي رفتـار كاركنـان در واكـنش بـه دسـتور رئـيس مسـتقيم آن        مراوده

)Greenberg, 1987, p.59.(  

اركنـان  در بـين ك  را كنگ و آمريكا عـدالت سـازماني   در دو كشور هنگ )2004(همكاران لم و 

عـدالت سـازماني    ةبـراي سـاز   را اي عدالت توزيعي و رويـه  ةلفؤدو م ها آن. بررسي كردندها  بانك

يادشـده، متغيـر    ةلف ـؤاي علاوه بر دو م عدالت مراوده ةلفؤكارگيري م اين تحقيق با به. كار گرفتند به

عقـوبي و همكـاران   ي). Lam et al., 2004, p.3(كنـد   دقت بيشتري بررسي مـي عدالت سازماني را با 

اي و  عـدالت تـوزيعي، رويـه    ةلف ـؤ، سـه م )85، ص1383(و شكرشـكن   و نعامي) 26، ص1388(

عـدالت سـازماني در ايـن     ةلف ـؤكه با سـه م  به كار گرفتندتعاملي را براي بررسي عدالت اجتماعي 
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، 1387(سـيدجوادين و همكـاران   . خـواني دارد  هـم ) اي اي و مـراوده  عدالت توزيعي، رويه(تحقيق 

بـراي سـنجش عـدالت    را  اياي و مراودهعدالت توريعي، رويه ةلفؤ، مانند اين تحقيق سه م)61ص

  .كار گرفتند بهسازماني 

  تنبلي اجتماعي

 & Karau(تنبلي اجتماعي، تمايل افراد به تلاش كمتر در كار گروهي نسبت به كـار فـردي اسـت    

Williams, 1993, p.690 .( اين است كـه افـراد در كـار تيمـي احسـاس      دليل اصلي تنبلي اجتماعي

با مطالعة مباني نظـري  . ها در نظر گرفته نخواهد شد كنند تلاش آن كنند، زيرا فكر مي انگيزگي مي بي

قابليـت  : توان به چند متغير اصلي كه بر تنبلي اجتماعي تأثيرگذارند، اشـاره كـرد   تنبلي اجتماعي مي

، ارزيابي عملكرد افراد توسط اعضاي ديگر تـيم يـا   )Williams et al., 1981(شناسايي فرد در گروه 

 ,Harkins & Szymanski, 1982, p.357; Brewer, 1995, p.768; Szymanski & Harkins(مدير تـيم  

1993, p.274( دشواري وظيفه ،)Harkin & Petty, 1982, p.1218 (    و انتظارات اعضـاي تـيم از فـرد

)Williams & Karau, 1991, p.573.(      ثابت شده است كه تنبلي اجتماعي مـانع اصـلي توسـعة كـار

ترين شكل تعـارض   تنبلي اجتماعي باعث ايجاد مخرب). Ridings et al., 2006, p.336(تيمي است 

) 115، ص1390(جـوادي يگانـه و فولاديـان    ). Hardin, 1968, p.1245(گروهي خواهد شـد   درون

، انـد  كـرده شناسـي بررسـي    تهراني را از منظر جامعـه  نعوامل تأثيرگذار بر تنبلي اجتماعي شهروندا

 –سـت از سـاختار اجتمـاعي، جـدايي دولـت      ا ها عبارت شده توسط آن ترين عوامل استخراج مهم

 ـ  ) 64، ص1392(فضائلي . ، تقديرگرايي، خوداثربخشي و فقدان نظارتيقانون بيملت،   ةنيـز بـا ارائ

المللـي در ايـن    هـاي بـين    مغاير با ادعاي گزارشوضعيت تنبلي اجتماعي در كشور را با  ،شواهدي

  .كند پيشنهاد نميداند و شاخص مشخصي جهت سنجش تنبلي اجتماعي در سطح بنگاه  زمينه مي

هـا، در مطالعـات گذشـته     منفـي آن بـر عملكـرد سـازمان     تـأثير به علت اهميت اين موضوع و 

  :در گروه مشاهده نخواهد شدتنبلي اجتماعي  ةآن پديد دركه  است  شرايطي نيز معرفي شده

درستي قابـل ارزيـابي    انفرادي به طور ها به آنعملكرد كه وقتي اعضاي گروه اعتقاد داشته باشند 

 ).;Williams et al., 1981, p.303; Williams, 1981, p.303 Williams et al., 1989, p.77(است 
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ا بـراي موفقيـت و رسـيدن بـه     ه ـ عملكرد فـردي آن كه وقتي اعضاي گروه اعتقاد داشته باشند 

 & Harkin & Petty, 1982, p.1216 Kerr, 1983, p.822; Harkin(ضروري است شده  اهداف تعيين

Petty, 1983, p.154;.( 

 ,Harkin & Petty(دهنـد   انجـام مـي  كار بـااهميتي را  كه وقتي اعضاي گروه اعتقاد داشته باشند 

1982, p.1216 Zaccaro, 1984, p.102; Brickner et al., 1986, p.765;(.  

  ارتباط عدالت سازماني و تنبلي اجتماعي

شايان ذكر است كـه  . مطالعات اندكي رابطة عدالت سازماني و تنبلي اجتماعي را بررسي كرده است

ها و عدالت در تعاملات بـين افـراد را    گرفته دربارة عدالت، عدالت در توزيع پاداش مطالعات انجام

عـدالت و انصـاف در تعامـل بـا كاركنـان موجـب       ، به گفتة مورفي و همكاران. تمد نظر داشته اس

يابـد   شود، در نتيجه، تنبلي اجتمـاعي كـاهش مـي     روابط بين مديران و زيردستان ميافزايش كيفيت 

)Murphy et al., 2003, p.63 .(شـدة فـرد    ها بيان كردند عدالت توزيعي، عـدالت ادراك  همچنين، آن

كـه كاركنـان احسـاس كننـد نتـايج       زمـاني . جة عملكرد دريافتني او از سازمان استدر پاداش و نتي

. كننـد  دادن وظايف خود تلاش بيشتري مي ها از عملكردشان بيشتر است، قطعاً در انجام دريافتي آن

ها، بـا تنبلـي اجتمـاعي كاركنـان      طور مشابه، ليدن و همكاران بيان كردند عدالت در توزيع پاداش به

هـاي نويسـندگان    علاوه بر اين، بر اساس بررسـي ). Liden et al., 2004, p.286(اي منفي دارد  رابطه

 ـ بسـتر  يـك  اي كه ارتباط عدالت سازماني و تنبلـي اجتمـاعي در   ، مقالهدر مقالات فارسي را  يايران

  . ، يافت نشدبررسي كند

  تحقيق  ة اصليمدل مفهومي و فرضي

متغيـر  بـه عنـوان   عدالت سـازماني   ،دهد كه در آن نشان مي، مدل مفهومي تحقيق حاضر را 1شكل 

  .استكار گرفته شده  به ملاكمتغير  به عنوان تنبلي اجتماعي بين و پيش

  .عدالت سازماني با تنبلي اجتماعي رابطة منفي و معنادار دارد: فرضية اصلي تحقيق
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  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

    روش تحقيق

  گيري ش نمونهآماري و رو ةجامع

تعـداد حـداقل    ،جدول كرجسي و مورگانبر اساس . داردكارمند  1100بانك ملت استان مازندران 

 ,Krejcie & Morgan(كاركنان اين بانك تعيـين شـد   نفر از  285اين تحقيق  دادن نمونه براي انجام

1970, p.608 .(بـا توجـه بـه    . شد كار گرفته بهگيري روش سيستماتيك  در اين پژوهش براي نمونه

اي از كاركنان به دلايلي گوناگون از پاسخ به پرسشنامه  هر پژوهشي عده دادن اين اصل كه در انجام

در . پرسشنامه بين كاركنان توزيع شد) 3/1100( 366 ،كنند درستي پر نمي را به زنند يا آن سر باز مي

پرسشنامه مناسـب   292، ناقصي ها ها، با كنارگذاشتن پرسشنامه پس از گردآوري پرسشنامهنهايت، 

  .دهد دهندگان را نشان مي شناختي پاسخ هاي جمعيت ويژگي 1جدول . تشخيص داده شد
  

  دهندگان پاسخشناختي  جمعيت هاي ويژگي. 1جدول 

  درصد فرا واني  فراواني  شرح ويژگي

  جنسيت
 21  61  زن
 79  231  مرد

  سن

 29  84  سال 30زير 
 35  102  سال 40تا  31
  28 83  سال 50ا ت 41
  8  23  سال و بالاتر 51

  تحصيلات

  7  21  ديپلم
  18  53  فوق ديپلم
  58  169  ليسانس

  17  49  فوق ليسانس و دكترا

 عدالت سازماني تنبلي اجتماعي

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 اي عدالت مراوده
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  تحقيقابزار

 ،براي سنجش عدالت سـازماني . كار گرفته شد به  ها پرسشنامه آوري داده در اين پژوهش براي جمع

سنجش تنبلي اجتماعي پرسشـنامة اسـتاندارد    براي و )1993( نيهوف و مورمناستاندارد  ةپرسشنام

بنـدي   درجـه ليكـرت  اي  درجـه  طيف پنج باها  پرسشنامه هاي گويه .كار گرفته شد به) 1992(جورج 

  .شده است

آلفاي كرونبـاخ  مقادير ، 2طبق جدول  .محاسبه شدبراي تعيين پايايي پرسشنامه آلفاي كرونباخ 

  .پايايي مناسب پرسشنامه است دهندة نبه دست آمد كه نشا 7/0بيشتر از 
    

  هاي پژوهش آماره ةخلاص. 2جدول   

  آلفاي كرونباخ  ميانگين  ها تعداد سؤال  عامل

 756/0 1223/3 5 عدالت توزيعي

 783/0  5679/3  6  اي عدالت رويه

 774/0  6245/3  9  اي عدالت مراوده

 885/0  .....  20  سازماني عدالت

 752/0 ..... 7 تنبلي اجتماعي
  

  روايي ابزار

روايـي محتـواي   . بررسي شدهاي محتوايي و سازه  براي بررسي روايي ابزار در اين پژوهش، روايي

ها و  هاي پرسشنامه معرف ويژگي الؤاگر س. آن بستگي دارد ةدهند هاي تشكيل الؤبه ستحقيق ابزار 

 روايي محتواابزار تحقيق شد، ها را داشته با گيري آن اي باشد كه محقق قصد اندازه هاي ويژه مهارت

توسط افـراد متخصـص در موضـوع مـورد مطالعـه تعيـين        روايي محتواي يك آزمون معمولاً. دارد

بـراي   ضـمناً  .شـد روايي محتواي اين پرسشنامه توسط چند تن از استادان مديريت تأييـد  . شود مي

به اين منظـور، روابـط   . گرفتانجام LISREL افزار  نرم بايدي يتحليل عاملي تأ ،بررسي روايي سازه

  .بررسي شدها  بين متغيرهاي مكنون عدالت سازماني و تنبلي اجتماعي با ابعاد آن
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  هاي تحقيق يافته

  گيري عدالت سازماني  مدل اندازه

نشـان   عـدالت سـازماني   ةيدي عوامل مربوط به سـاز أيتحليل عاملي تدر هاي تناسب مدل شاخص

 9176/2آن برابـر   (χ2/df) آزادي ةدو بر درج نسبت كاي زيرا ارد،قابل قبولي دمدل برازش  دهد مي

 081/0نيز برابر با  (RMSEA)و مقدار ميانگين مجذور خطاها  است 3است كه كمتر از مقدار مجاز 

نيز كمتر  P-valueمقدار . نيست اصلاح مندنيازچندان  و است 1/0و  08/0است كه بين مقدار مجاز 

بيشـتر از  هـا   همـة سـؤال   t-valueمقـادير   ،اول ةدر تحليل عاملي مرتب اين، علاوه بر. است 05/0از 

دار بـا   توان گفت رابطة مثبت و معنـي  دار است و مي ها معني همة آنبار عاملي  ،بنابراين. است 96/1

شـوند و در تحليـل بـاقي     حـذف نمـي   ها ؤالاز س يكهيچ  ،از اين رو. دارند عدالت سازماني ةساز

-tمقـادير  ( نـد دار گانه بار عاملي معنـي  سهابعاد  همة ،دوم ةدر تحليل عاملي مرتب ،چنينهم .مانند مي

value  ترتيب ه اينب. مانند باقي مي عدالت سازماني ةاين ابعاد در مجموع ،، بنابراين)96/1بيشتر از ،

با ( اي ودهو عدالت مرا )80/5عدد معناداري با (اي  عدالت توزيعي، عدالت رويهتوان گفت ابعاد  مي

  .دارندمعنادار  ةرابط )00/8عدد معناداري با ( عدالت سازمانيبا متغير  )56/5عدد معناداري 

از عوامـل   كند كه هر يـك  سازة عدالت سازماني تعيين مي علاوه بر اين، مدل تخمين استاندارد

عـدالت  انـد از  عبـارت ايـن ابعـاد بـه ترتيـب اولويـت       .اند عدالت سازماني ةكنند نيبه چه ميزان تبي

). 53/0با ضـريب  (و عدالت توزيعي ) 66/0با ضريب (اي  ، عدالت رويه)93/0با ضريب ( اي مراوده

و  كـرد عدالت سازماني اتكـا   ةييدي به سازأتوان با توجه به نتايج تحليل عاملي تبر اين اساس، مي

يدجوادين و همكـاران  ها بـا نتـايج بررسـي س ـ   اين اولويت. مورد بحث را مبناي كار قرار داد ةساز

، سيدجوادين و همكاران اولويت ايـن ابعـاد را بـه ايـن شـرح بـه       خواني ندارد هم) 61، ص1387(

عـدالت سـازماني توسـط     ةاما نتايج بررسي ساز. اي و توزيعياي، مراودهرويهعدالت : دست آورند

  .، با نتايج اين تحقيق مشابه است)26، ص1388(يعقوبي و همكاران 

 گيري تنبلي اجتماعي همدل انداز

قابل هاي تناسب و برازش در وضعيت مدل از نظر شاخص دهد نشان ميهاي تناسب مدل شاخص
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است و مقدار ميانگين مجذور خطاها  3250/2برابر  اسكوئر هنجارشدة ان كاي زيرا قبولي قرار دارد،

(RMSEA)  و67/0نيز برابر با ، P-value  است 05/0كمتر از . 

بار  ،بنابراين. است 96/1بيشتر از ها  ؤالس براي همة t-valueمقادير  ،اول ةاملي مرتبدر تحليل ع

از اين . دارند تنبلي اجتماعي ةدار با ساز توان گفت رابطة معني دار است و مي ها معني همة آنعاملي 

  . شود حذف نميها  يك از سؤالهيچ  ،رو

بـا  از عوامـل   كند هـر يـك   اجتماعي تعيين ميسازة تنبلي علاوه بر اين، مدل تخمين استاندارد 

 ةييـدي بـه سـاز   أتوان با توجه به نتايج تحليل عاملي ت مي ،در كل. دارندرابطه تنبلي اجتماعي  سازة

  .مورد بحث را مبناي كار قرار داد ةو ساز كردتنبلي اجتماعي اتكا 

  ساختاري ةسازي معادل مدل

توان روابط  ، مييديليل عاملي تأيكمك تحبه گيري و سنجش روايي  هاي اندازه پس از بررسي مدل

اين رو، در بررسي صحت يا سقم از . دكرميان متغيرهاي تحقيق را براساس مدل ساختاري بررسي 

 3و  2هاي  شكل. كار گرفته شد معادلات ساختاري بهسازي  روابط علي مبتني بر مدل تحقيق ةفرضي

سـازي معـادلات سـاختاري را نشـان      لمـد  اصلي تحقيق بـه روش  ةنتايج آزمون فرضي 3و جدول 

  . دهد مي

  
  

  

  مدل اعداد معناداري تحقيق. 2شكل 
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هاي تناسب و برازش در وضـعيت   مدل از نظر شاخص دهد مدل نشان ميهاي تناسب  شاخص

ميـانگين مجـذور   مقـدار   اسـت،  1273/2آزادي آن برابـر   ةدو بر درج نسبت كاي ، زيراخوبي است

تـوان   مـي كـه   اسـت  05/0نيز كمتـر از   P-valueمقدار  و است 62/0بر با نيز برا (RMSEA)خطاها 

   .مناسبي دارد برازش اجراشده نتيجه گرفت مدل
 

  ميان متغيرهاي تحقيق ةرابط. 3جدول 

 ة آزمون فرضيهنتيج  داري عدد معني  ضريب استاندارد  فرضية تجقيق

  تأييد  -14/4  -44/0  تنبلي اجتماعي ← عدالت سازماني

  

  
  

  مدل روابط علّي ميان متغيرهاي تحقيق. 3ل شك

  بحث و نتيجه

عدالت سازماني و تنبلي اجتماعي در بـين كاركنـان بانـك ملـت      ةرابطبررسي  هدف تحقيق حاضر

 دارد،وري سـازماني   به دليل آثار مخربي كه تنبلي اجتماعي كاركنان بـر بهـره  . استان مازندران است

نقش دارد، از موضوعات مـورد توجـه    ها ين پديده در سازمانشناسايي عواملي كه در كاهش بروز ا
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دادن ايـن   محققان و انديشمندان مديريت منابع انساني و رفتار سازماني است و دليـل اصـلي انجـام   

  گرفته كه رابطة اين دو متغيـر را بررسـي كـرده    علاوه بر اين، تحقيقات اندكي كه انجام. تحقيق بود

ايـن دو متغيـر در يـك سـازمان      ةبررسـي رابط ـ . توليدي بـوده اسـت   هاي در سازمان عموماً است،

دهـد عـدالت    تحقيـق نشـان مـي   نتـايج  . دادن اين تحقيق بـوده اسـت   از دلايل ديگر انجام خدماتي

هـا مخصوصـاً    لذا، مديران سازمان. اي منفي و معنادار با تنبلي اجتماعي كاركنان دارد رابطه سازماني

در سازمان يد با رعايت انصاف و عدالت در سازمان از بروز اين پديده مديران بانك مورد بررسي با

اي بيشترين رابطه  عدالت مراوده با توجه به مدل تخمين استاندارد عدالت سازماني،. جلوگيري كنند

ويژه مديران منـابع   لذا، مديران بانك، به). 94/0با ضريب (را با ادراك افراد از عدالت سازماني دارد 

مناسب در بهبود كيفيت روابط بين كاركنان و مديران كوشـا   راهبردهايگيري از  بايد با بهره انساني،

بدين منظور، مديران منـابع انسـاني   . مثبتي بگذارند تأثيرباشند تا بر ادراك افراد از عدالت سازماني 

 ن و كاركنانتوانند با برگزاري جلسات و سمينارهاي آموزشي، در بهبود كيفيت روابط بين مديرا مي

ساختاري تحقيق و با توجه به روابط عليّ متغيرهاي تحقيـق   علاوه بر اين، از مدل. گذار باشندتأثير

اي بيشـترين رابطـه را بـا كـاهش تنبلـي       شود كه عدالت مـراوده  نيز استنتاج مي) 3و  2هاي  شكل(

و ويليـامز و   )2003( و با نتايج تحقيق مورفي و همكاران) 88/0با ضريب (اجتماعي كاركنان دارد 

بـا  (و عدالت توزيعي ) 6/0با ضريب (اي  بعد از آن، عدالت رويه. همخواني دارد) 1980(همكاران 

لذا، شايسـته  . گذارند به ترتيب، بيشترين اثر را بر كاهش تنبلي اجتماعي كاركنان مي) 42/0ضريب 

  .مند شوند مثبت آن بهرهها به عدالت سازماني توجه كنند تا از نتايج  است مديران سازمان

تدوين  4 عدالت سازماني، ماتريسي مانند شكلهاي  ان بهتر وضعيت شاخصبراي بيدر ضمن، 

بـار عـاملي يـا     ،كه بعد اهميـت در حقيقـت   دارد) افقي(و اندازه ) عمودي(كه دو بعد اهميت  شد

اندازه، همان  ميزان حساسيت شاخص است و بعددهندة  نشانضريب استاندارد را نشان مي دهد و 

  .ميانگين شاخص مورد نظر است

كاركنان بانك مورد بررسي نسبت به هر يـك   دهد نشان مياين بعد . بعد اهميت سه طيف دارد

اهميـت و انتظـارات   . دهـد  و به آن اهميـت مـي   اند حساس چه ميزان عدالت سازمانيهاي  مؤلفه از
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و غيرحساس بـا   6/0تا  3/0ة اس با نمرحس ، نيمه1-6/0بانك در سه طيف حساس با نمرة كاركنان 

هـا در   لفـه ؤبعد عملكرد مربوط به شرايط موجـود م  علاوه بر اين،. تعريف شده است 3/0تا 0 ةنمر

دهد وضعيت موجود بانك چگونه است؟ عملكرد بانك در سـه   اين بعد نشان مي. ملت استبانك 

بنـابراين،  . سـي شـده اسـت   برر )5تـا   5/3(و قـوي  ) 5/3تـا   5/2(، متوسط )5/2تا 0(طيف ضعيف 

اينكـه كاركنـان ايـن بانـك نسـبت بـه چـه         :مهم دست يافـت  ةتوان از اين ماتريس به دو نتيج مي

در چـه  ها  شاخص ة؟ و ديگر اينكه، كاركنان بانك در وضع موجود در زميناند هايي حساس شاخص

  و چه نوع عملكردي دارند؟ سطحي قرار دارند
 

  
  

  هاي عدالت سازماني ملكرد مربوط به شاخصع-ماتريس اهميت. 4شكل 

 در اي اي و عـدالت رويـه   شود، دو شاخص عدالت مراوده مشاهده مي 4طور كه در شكل  همان

اي در سـازمان   اي و عـدالت رويـه   يعني سطح عدالت مـراوده  ؛وضعيت قوي و حساس قرار دارند

نتيجه اين  .زيعي برخوردارندبالاست و اين دو از حساسيت بيشتري در سازمان نسبت به عدالت تو

اي و   عـدالت رويـه   بـا عـدالت تـوزيعي در مقايسـه     انـد  كـرده مطالعات پيشين كه بيان هاي  با يافته

 ,Nadiri & Tanova, 2010, p.38 Shiang-Lih(تنـاقض اسـت   ، در دارنـد اهميت بيشتري  اي مراوده

2010, p.1006; .(يادشده از ابتدا انتظار نداشتيم بـه   هاي نبودن حوزة فعاليتي پژوهش با توجه يكسان
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كنگ به نتايجي لم و همكاران نيز در صنعت بانكداري آمريكا و هنگ. ها دست يابيم نتايج مشابه آن

با توجه به اينكه تحقيق مشـابهي در ايـن   ). Lam et al., 2004, p.11(اند  مشابه با اين تحقيق رسيده

درون كشـور وجـود    هاي مقايسة نتايج اين تحقيق با نمونهزمينه در ايران انجام نگرفته است، امكان 

   .ندارد

هـاي متفـاوت هـر جامعـه و نيـز زمـان        شايان ذكر است با توجه به جوامع مختلف و فرهنـگ 

اي در  اي و رويـه  هاي عدالت مـراوده  گرچه شاخص. دادن پژوهش، نتايج متفاوت خواهد بود انجام

اي  و عـدالت رويـه  ) 6245/3(اي  مقدار ميانگين عدالت مراوده اند، با توجه به ناحية قوي قرار گرفته

بـه ايـن منظـور،    . ها كوشا باشـند  توانند در بهبود وضعيت اين شاخص ، مديران بانك مي)5679/3(

احتـرام برخـورد   اي، مديران بايد با كاركنان خود بـا صـداقت و    براي بهبود وضعيت عدالت مراوده

جـا كـه مـديران     همچنـين، از آن . ا ادب و نزاكت را رعايـت كننـد  ه كنند و در تعاملات خود با آن

 كننـد، بـر بهبـود رفتـار     سازمان الگوي رفتاري كاركنان هستند و نيز فرهنگ سـازمان را ايجـاد مـي   

  .كاركنان با يكديگر نيز تأثيري مثبت خواهند گذاشت

اف و عـدالت را در  اي، مديران بانك بايـد انص ـ  علاوه بر اين، براي بهبود وضعيت عدالت رويه

هـاي عادلانـه از آن جهـت مهمنـد كـه نشـان        رويـه . هاي خود دربارة كاركنان رعايت كنند تصميم

را در   هـاي عادلانـه   به اين منظور، مديران بانك بايـد رويـه  . دهند افراد براي سازمان ارزشمندند مي

در نظـر  )  رخصـي هاي تشـويقي، ترفيـع شـغلي و م    مانند پاداش(مزاياي شغلي تخصيص پاداش و 

ايـن پيشـنهادها بـا مـوارد     . هاي مناسب را دربارة كاركنان اتخـاذ كننـد   طرفي تصميم بگيرند و با بي

) Lam et al., 2004, p.15(و لـم و همكـاران   ) 68، ص1383(شده توسط نعـامي و شـكركن    مطرح

  .دارد طابقت

 ـ ةتنبلي اجتمـاعي و رابط ـ هاي اندكي دربارة  جا كه پژوهش از آن ي ديگـر انجـام   ا متغيرهـا آن ب

بـه محققـان   . هـاي ديگـر تعمـيم داد    راحتي به سازمان توان به گرفته است، نتايج اين تحقيق را نمي

و نتـايج آن را بـا نتـايج     ننـد هاي ديگري متمركز ك شود تحقيقات آتي خود را در سازمان توصيه مي

يگري نيز براي تحقيقـات آتـي   علاوه بر اين، شايسته است متغيرهاي د. تحقيق حاضر مقايسه كنند
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عـدالت سـازماني و تنبلـي     ةها وجـود دارنـد كـه رابط ـ    متغيرهاي ديگري در سازمان. انتخاب شود

ها به درك بهتر  كارگيري متغيرهاي گوناگون و آزمون فرضيه لذا، نتايج به. كنند اجتماعي را متأثر مي

تـوان   از اين ميان، مـي ؛ داشتهايي وجود  تحقيق حاضر، محدوديتدر  .موضوع كمك خواهد كرد

در ) هـاي پژوهشـي   هـا و طـرح   نامه از جمله پايان(به محدودبودن مستندات و منابع اطلاعاتي لازم 

دهندگان  كه پاسخ داردهايي  ويژگي علاوه، متغير تنبلي اجتماعي ذاتاً به. تنبلي اجتماعي نام بردة زمين

اين حالت ممكن . گيرند ميشخصي  ةجنب ها لؤادهد و اغلب، س حالت رواني خاصي قرار مي را در

تنبلـي اجتمـاعي طـوري    هاي  است سؤالبه اين منظور سعي شده . بگذارد تأثيرپاسخ افراد  بر است

تـرين   بـر ايـن، يكـي از رايـج      عـلاوه . جلـوگيري شـود  هـا   سؤالشدن  طراحي شود كه از شخصي

دادن بـه   تمايـل افـراد بـه پاسـخ     بي، نداي با آن مواجه مشكلاتي كه محققان در تحقيقات پرسشنامه

متغيرهاي تحقيق و بازگوكردن  بارةبدين منظور، سعي شد با آوردن توضيحاتي در. هاست پرسشنامه

هـا را در پركـردن    مثبت نتايج اين تحقيـق بـر شـرايط كـاري كاركنـان، دقـت و صـداقت آن        تأثير

   .افزايش دهدپرسشنامه 
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