
   

 

کارکنان و صداقت رفتاری مدیران: رابطه عدالت اداراک شده 

 شعب بانک کشاورزی استان مازندراندر ای  مطالعه
1حامد طالبی 

 *  

 **محسن علیزاده ثانی 

2 علیرضا زمانیان 

***
 

 24/22/1522دریافت: تاریخ 

 21/21/1522تاریخ پذیرش: 

 

 چکیده
هنای متفناوت    دهد که افزایش احساس عدالت بر جنبه های گوناگون نشان می پژوهش

رفتار سازمانی تأثیرگذار است. هدف پنژوهش حاضنر بررسنی رابطنه عندالت سنازمانی       
اسنت.   صداقت رفتاری مدیران در شعب باننک کشناورزی بنوده    وادراک شده کارکنان 

نفنر از   821ی پژوهش شنامل   روش پژوهش، توصیفی و از نوع همبستگی است. نمونه
که به صورت تصادفی انتخناب   باشد میکارکنان شعب بانک کشاورزی استان مازندران 
استاندارد صورت گرفت  های پرسشنامهشدند. سنجش متغیرهای پژوهش با استفاده از 

از رگرسیون استفاده شده است. پایایی ابزار پژوهش ها،  و به منظور تجزیه و تحلیل داده
. باشند  میاز نوع روایی محتوا  ها پرسشنامهاز طریق آلفای کرونبا  تایید گردید و روایی 

های پژوهش نشان داد که بین عندالت سنازمانی و ابعناد آن بنا صنداقت رفتناری        یافته
ارتباط بُعندهای عندالت     مدیران رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. همچنین میزان

درصد بوده و رابطه میان  41و  24و عدالت تعاملی با صداقت رفتاری به ترتیب  ای رویه
بعُد عدالت توزیعی با صداقت رفتاری تایید نگردید. بنابراین به دلینل اهمینت و مینزان    
ارتباط بالای دو بعُد عدالت سازمانی با صنداقت رفتناری ادراک شنده مندیر، پیشننهاد      

و  ای روینه خصنوص در ابعناد    مدیران زمینه را برای افزایش عدالت سازمانی بنه  شود می
تعاملی فراهم آورند و از این طریق صداقت را در رفتنار خنود نشنان داده و در ترغینب     

 های مؤثرتری بردارند. فعالیت کارکنان در جهت تحقق اهداف سازمانی گام

 
، عدالت تعاملی، صداقت رفتاری، نگرش ای ویهعدالت توزیعی، عدالت ر واژگان کلیدی:

 کارکنان
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 مقدمه

های اهل علم و پژوهش بوده است  توانگر مروسنتی و   بحث اخلا  همواره یکی از دغدغه

(. در این میان، صداقت و عدالت و مفاهیم مرتبط با آن از مباحث اصلی 1822همکاران، 

که اهمیت و جایگاه آنها در رفتار فردی و روابط اجتماعی بر  آیند علم اخلا  به شمار می

هیچکس پوشیده نیست. بنابراین صداقت و عندالت دو اصنل مهنم و کلیندی بنه شنمار       

تواند در رفتار کارکنان تاثیر زیادی بگنذارد   آیند و مدیر با رعایت صداقت و عدالت می می

 ماید.و از این طریق در عملکرد آنان نقش مهمی را ایفا ن

ها، همیشه در طول تاریخ  عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسان عدالت به

مطرح بوده است. امروزه با توجه بنه نقنش فراگینر و همنه جانبنه در زنندگی اجتمناعی        

ها بیش از پیش آشکارتر شده است  تنوانگر مروسنتی و    ها، نقش عدالت در سازمان انسان

ها پیش به اهمیت عدالت به عننوان   وم اجتماعی از مدت(. متخصصان عل1822همکاران، 

اند. چننین تنوجهی    و کارکردها پی برده ها کنشاساسی و ضروری برای اثربخشی  ای پایه

کنه عندالت    شنود  منی نیست، چون ادعنا   ای غیرمنتظرهها امر  در مورد عدالت در سازمان

 (.2222 ،1 منگس تی شود میاولین عامل سلامتی موسسات اجتماعی محسوب 

عدالت از جمله الزامات هر نوع مشارکت اجتمناعی اسنت. اسنتمرار حلانور افنراد در      

هنر چنه    ها به نحوه ادراک آنان از چگونگی و رعایت انصاف و عندالت بسنتگی دارد.   گروه

اعلاای گروه یا سیستم اجتماعی، ادراک عادلانه از رفتنار سیسنتم داشنته باشنند، تعهند      

سنعه آن خواهنند داشنت. درک عندالت در سنازمان، اصنل       بیشتری برای مشنارکت و تو 

ها و رضنایت افنراد اسنت. بندون درک اینن مفهنوم در        اساسی برای کارکرد موثر سازمان

، ایجاد انگیزه در افراد برای مدیران دشوار اسنت. رفتارهنای عادلاننه بنا افنراد،      ها سازمان

ا برای نیل به اهداف دو چندان داوطلبانه آنان ر های تلاشو  دهد میرا افزایش  تعهد آنان

. درک عدالت موجب انسجام افراد، و بی عدالتی، عاملی برای تفرقنه مینان افنراد    کند می

(. بنابراین رعایت عدالت، رمز بقنا و پاینداری جرینان توسنعه و     2222است  منگس تی، 

از جمله وظایف اصنلی مندیریت، حفنظ و توسنعه      پیشرفت سازمان و کارکنان آن است.

رفتارهای عادلاننه در مندیران، و احسناس عندالت در کارکننان اسنت  سنید جنوادین و         

(. با مطرح شدن تئنوری عندالت سنازمانی در مباحنث رفتنار سنازمانی،       1827همکاران، 

ی متغیرهای اصنلی رفتنار    پژوهشگران بسیاری به بررسی اثرات عدالت سازمانی در حوزه
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دولتنی و   هنای  سازمانلت سازمانی در اینده به عداند و علیرغم توجه فزا سازمانی پرداخته

آن بنر رفتارهنای مندیران و از آن جملنه،      رابطنه خصوصی، درک و شنناخت کمتنری از   

 صداقت وجود دارد.

و ادبینات موجنود، بنه دنبنال پاسنخ بنه دو سنوال         ها نظریهاین تحقیق با بکارگیری 

کارکننان و صنداقت رفتناری    که ارتباط میان عدالت سازمانی درک شده ن. اول ایباشد می

و سوال دوم این که ارتباط مینان ابعناد عندالت سنازمانی درک      ؛مدیران چه میزان است

شده و صداقت رفتاری مدیران به چه میزان است. بنابراین در این پنژوهش رابطنه مینان    

 عدالت سازمانی و صداقت رفتاری مدیر مورد بررسی قرارخواهد گرفت.

 پژوهش ادبیات

 زمانیعدالت سا

بنه کنار   « 2گرینبنر  »در ادبیات سازمان و مدیریت، واژه عدالت سنازمانی ابتندا توسنط    

گرفته شد. به نظر گرینبر ، عدالت سنازمانی بنا ادراک کارکننان از انصناف در سنازمان      

( تعرینف جنامعی از عندالت    1222  5(. بینوگری 2224، 8ینر  مرتبط اسنت  پنارکر و منی   

سازمانی عبارت است از انصاف ادراک شنده از تعناملات    سازمانی ارائه کرده است: عدالت

و همچننین   اجتمناعی،  و اقتصنادی تواند شامل تعاملات  صورت گرفته در سازمان که می

ی ینک سیسنتم    در برگیرنده روابط فرد با رؤسا، زیردستان، همکاران و سازمان به منزلنه 

رتیب، مطالعنه و بررسنی   (. به این ت1822اجتماعی باشد  معمارزاده و خدایی محمودی، 

عدالت در سازمان به شناسایی سه جنزء متفناوت از عندالت در سنازمان، یعننی: عندالت       

 ( منجر گردید:ای مراودهو عدالت تعاملی   ای رویهتوزیعی، عدالت 

عدالت توزیعی: عدالت توزیعی به عادلانه بودن پیامدها و نتنایجی کنه کارکننان     -الف

 4د. این نوع عندالت سنازمانی ریشنه در نظرینه برابنری آدامنز      ، اشاره دارکنند میدریافت 

 رفتارهنای و  هنا  مداخلنه افنراد نسنبت بنه     دهنی  پاسنخ ( دارد. این نظریه به نحوه 1214 

ها توجه دارد  بنت  ها در سازمان ناعادلانه مدیران و سرپرستان در توزیع امکانات و پاداش

 (.2222، 1و بنت

شعب بانک کشناورزی، عندالت تنوزیعی بنا صنداقت      از دیدگاه کارکنان  فرضیه اول:

 رفتاری رابطه معنی داری دارد.
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کنه عملکنرد را    هایی رویهاشاره دارد به انصاف در  ای رویه: عدالت ای رویهعدالت  -ب

و فراگردهنایی کنه    هنا  روینه را انصناف ادراک شنده از    ای رویه. عدالت کنند میارزشیابی 

هنا و   . این بُعند از عندالت بنر روش   کنند می، تعریف یابند میتوسط آن پیامدها تخصیص 

. شنوند  منی که طی آنها تصمیمات مربنوط بنه پیامندها اتخناذ      کند میفرایندهایی تاکید 

طنور ثابنت و بندون در نظنر گنرفتن مننافع        که به شوند میزمانی منصفانه ادراک  ها رویه

لاینق همنه   شخصی و بر مبننای مشنخص و اطلاعنات دقینق بنه کنار گرفتنه شنوند و ع        

گرفتنه شنده و اسنتانداردها و هنجارهنای      در نظنر سازمانی مشارکت کنننده،   های بخش

، کارکننان بنا دیند مابنت بنه      ای روینه اخلاقی نیز رعایت گردند. با افزایش درک عندالت  

، ترفیعنات و دیگنر پیامندهای    هنا  پرداخت؛ حتی اگر آنها از نگرند میبالادستان و سازمان 

 (.2222، 7کنند  گراف شخصی اظهار نارضایتی

ای بنا صنداقت    از دیدگاه کارکنان شعب بانک کشاورزی، عندالت روینه   فرضیه دوم:

 رفتاری رابطه معنی داری دارد.

عدالت تعاملی: بر جنبه شخصی اعمال سازمانی به وینژه رفتنار و ارتباطنات بنین      -ج

پرسنتان و نقنش   نماید. عدالت تعاملی بر مباحث رفتنار سر  مدیریت و کارکنان تمرکز می

مشنابه بنا کیفینت غینر      ،مفهنومی  طور بهآنها در رعایت عدالت سازمانی متمرکز است و 

رسمی رفتار است. این بُعد از عدالت بر رفتار بین فردی یا سنطح انصناف ادراک شنده از    

چگونگی رفتار کارمندان در سازمان اشاره دارد. عدالت تعاملی، ابعاد رسنمی تعناملات را   

(. به خاطر اینکه این نوع عندالت توسنط   2222 پرکاندا و همکاران،  گیرد می برکمتر در 

شناختی احساسی و رفتناری نسنبت    های واکنش، مرتبط با شود میرفتار مدیریت تعیین 

به مدیریت یا به عبارت دیگر سرپرست است. بنابراین زمانی که کارمنندی احسناس بنی    

ارمند به سرپرستش به جای سنازمان واکننش   عدالتی تعاملی کند، به احتمال زیاد این ک

که کارمند به سرپرستش به جای کل  شود میبینی  منفی نشان می دهد. از این رو پیش

سازمان ناراضی باشد و تعهد کمتری نسبت به سرپرست تا سازمان در خود احساس کند 

 (. 1822 رحیم نیا و حسن زاده، 

اورزی، عندالت تعناملی بنا صنداقت     از دیدگاه کارکنان شعب بانک کشفرضیه سوم: 

 رفتاری رابطه معنی داری دارد.
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 صداقت رفتاری

( یکی از اولین افرادی بود که صداقت را به عننوان تعهند در عملکنرد بنرای     1222  2بکر

( صداقت 2222  2های توجیه شده اخلاقی، توصیف کرد. سایمونز مجموعه اصول و ارزش

ه بین گفتار و اعمال یک فرد یا گروه، تعریف کنرده  عنوان الگوی ادراک شد  رفتاری را به

وی بیشتر بر روی گفتنار و اعمنال فنردی اسنت.      تأکیداست. البته لازم به ذکر است که 

، اخلاقی است. اسنتدلال  شود میتعریف فو  بیانگر این فرض ضمنی است که آنچه بیان 

بار مدیر بیشنتر اسنت   وی این است که هرچه تطبیق بین گفتار و اعمال بیشتر باشد، اعت

و اعتماد کارمند به مدیر، بیشتر خواهد بود. صداقت رفتاری، با تناسب بنین آنچنه مندیر    

، مرتبط است و در برگیرنده ادراک رفتنار مندیریتی اسنت    دهد میو آنچه انجام  گوید می

ارزشی و نیز ادراک کارکنان از عملکرد مندیر،   های سازمان و بیانیه مأموریتکه پشتیبان 

موقعیتی را که مندیر بایند بنر اسناس آن      تواند میبر این اساس است که چگونه یک فرد 

عمل کند، حفظ نماید. علاوه بر آن صداقت رفتاری شامل ادراک رفتار مندیر در راسنتای   

است. اگر مدیر از خط  های مدیریت و شیوه ها اولویت، ها ارزشاظهارات فردی او راجع به 

های فردی خود حمایت نکند، ادراک صنداقت   های سازمانی به علت تعارض با ارزش مشی

رفتاری، احتمالاً با اینکه قبلا مدیر در رابطه با اینکه چگونه تعارض باید سنازگار باشند، و   

ررسی گیرد. یک ب کند یا خیر، تحت تاثیر قرار می اینکه آیا از اظهارات خودش پیروی می

جامع از معانی گوناگون صداقت در متون مدیریت در پن  طبقه کلی ارائه شده است کنه  

عبارت است از: صداقت به عنوان یک کلی،ت، تطبیق گفتار و اعمال، ثبنات در ناملایمنات،   

که هر مقوله در بیش از یک گروه جای داده شده  اخلاقی؛و رفتار  خود،روراست بودن با 

 (.2222ران، و همکا 12است  چوی

؛ 2228 ،22؛ نینومن 2222، 11صداقت گاهی هنم معننی بنا درسنتکاری  پنن  و وی     

؛ یوکنل و  2222و همکناران،   14؛ ترویننو 2221، 15؛ پوسننر 2225، 18پترسون و سلیگمن

، 12؛ پنین 2221، 17؛ باسنیلی 2222وفادار بنودن  پنن  و وی،    و یا( 1222، 11فان فلیت

؛ پترسنون و  2222بنه معننای صنراحت  پنن  و وی،      توانند  ( است. صنداقت منی  2224

( ینا همندلی / همندردی    2224، 12؛ کوئن2224؛ پین، 2221؛ باسیلی، 2225سلیگمن، 

( باشد. صداقت مربوط بنه عندالت  پنن  و وی،    2225و همکاران،  21؛ لوو1271، 22 رالز

( 2221ی، ( ینا انصناف  باسنیل   2222، 22؛ بوز و روسو1271؛ رالز، 2221؛ باسیلی، 2222
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عوامل ادراک شدۀ صداقت شخصی را روی رفتار مندیران   28است. دیویس و روث اشتاین

 هنای  تحقیق کردند و روابط مابتنی را بنین صنداقت رفتناری ادراک شنده و شایسنتگی      

هنای   زیردستان یافتند. همچنین عوامل ادراک شدۀ صداقت رفتاری مدیر را روی نگنرش 

ند و رابطه قوی و مابتی بین رفتار ادراک شدۀ مندیر و  کارکنان با فراتحلیلی بررسی کرد

های پیروان و زیردستان از قبیل رضایت شغلی، تعهد سازمانی رضایت کلی یافتند  نگرش

 (.2221 دیویس و راث اشتاین، 

دهد که صداقت شخصی تاثیر مابتی روی وفاداری، انگیزش، و  توضیح می 25رمسرساد

(. 2221اطراف رهبر هستند( یک رهبنر دارد  رمسرسناد،   فداکاری پیروان  افرادی که در 

کسب وکار بنه  دهد که مدیران امروزی  مسئولیت بزرگتری برای ادارۀ  توضیح می 24زابلو

روابط بین صنداقت شخصنی در کسنب و کنار،      21لی(. 2221 زابلو، دارند طریق اخلاقی 

داد. وی پیشنهاد کرده صداقت در بخش دولتی، و توسعه رقابت ملی را مورد بررسی قرار 

خواری نیاز است کنه آن مربنوط    زه کردن با رشوهراست که به یک الگوی جدید برای مبا

 (.2221 ،78به صداقت در کسب و کار برای بخش دولتی است  لی و چان 

های اخلاقی را شناسایی کنرد و پیشننهاد داد کنه     یک رابطه مابت بین ارزش 22هود

سنایمونز و مکلنین   (. 2228یف کردن مدیر اسنت  هنود،   صداقت مدیر، روشی برای توص

دریافتند که صداقت رفتاری با اعتماد بر مدیران و تعهد سنازمانی ارتبناط دارد    22پارکس

رابطنه بنین اعتمناد و صنداقت را منورد       82(. دنهارت2222 سایمونز و مک لین پارکس، 

حکومنت اثنربخش و   بررسی قرار داد و اظهار کرد هنگامی که اشنخاص و اجتمناع، ینک    

ها بنه وسنیله صنداقت و مسنئولیت هندایت       کارآمد را خواهان باشند، امیدوارند که عمل

شوند. دنهارت اضافه کرد که اساس و پایه روابط انسنانی روی صنداقت و اخنلا  سناخته     

 (.2222شود  دنهارت و کوپمان،  می

، روابنط  ها پاداشرعایت صداقت و عدالت به ویژه در برخی رفتارهای مدیریت  توزیع 

( برای کارکننان حنائز اهمینت اسنت. در همنین راسنتا تحقیقنات بنر         ءسرپرستی و ارتقا

از طرفی اهمینت ادراکنات    .تأکید داردضرورت صداقت رفتاری و عدالت سازمانی مدیران 

کارکنان از رعایت عدالت در سازمان و میزان صداقت در رفتار مدیران و تأثیر اینن دو بنر   

از  باعث شده تا محققان به سمت اینن موضنوع سنو  پیندا کننند. بننابراین      نگرش افراد 

آنجایی که نگرش پیروان نسبت به مدیر، شاخصنی بنرای تشنخیص عندالت سنازمانی و      
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، لذا تحقیق حاضر به بررسی تناثیر عندالت سنازمانی بنر     رود میصداقت رفتاری به شمار 

 پردازد. صداقت رفتاری با توجه به نگرش پیروان می

 یشینه تحقیقپ

هایی که در این پژوهش انجام گرفته است، مطالعنات مسنتند و مبننایی     براساس بررسی

دقیق که در مورد تاثیر عدالت سازمانی بر صداقت رفتناری باشند یافنت نگردیند و اکانر      

. با این حنال سنعی   اند هایی از این موضوع را مورد بررسی قرار داده ها فقط جنبه پژوهش

شده برخی از مطالعات داخلی و خنارجی کنه بیشنترین مطابقنت را بنا دو متغینر منورد        

 اند به صورت اجمالی در این بخش مورد بررسی قرار گیرند: پژوهش این تحقیق داشته

با ری فتارقت اصد( در پژوهشنی بنا عننوان رابطنه     1828علیزاده ثنانی و همکناران    

 یسبکها و یتمدیرت بیاور ادمرهننا، بیننان کردننند کننه    مانان در سننازهبررثربخشی ا

 مشخصه ،خلاقیا یهاارزش به یپایبند که هساندر نتیجه ینا به را انهشگروپژ ی،هبرر

 د،خو نکنارکا با خلاقیا یهارفتار طریق از انهبرر ینا. ستا بالا ثربخشیا با نیاهبرر

 یهارفتار ینا از یکی. کنندمی مانیزسا افهدا تحقق و دعملکر دبهبو به ترغیب را نهاآ

 داریفاو و ریستکادر ت،خلاقیاا مانند صطلاحاتیا با غلبا که ستا قتاصد ،خلاقیا

 با هبرر ریفتار قتاصد رابطنننه سیربر فهد با حاضر هشوپژ رو، ینا از. دارد همسوشانی

 کننننه داد ننشا تحقیق ینا ییافتهها. مددرآ اجرا به نکنارکا شنگر از یهبرر ثربخشیا

 و مستقیم رابطننننننننه ن،کنارکا هیدگاد از یهبرر ثربخشیا و هبرر ریفتار قتاصد بین

 کنه  شند  ینتیجهگیر چنین نهایت در و. دارد دجوو/. 28 همبستگی  ضریب با داریمعنا

 تحقق و حمایت در نشا ریفتار قتاصد نقش باید هانمازسا در انمدیر و انهبرر

 .باشند شتهدا مدنظر را نکنارکا توسط مانیزسا افهدا

( در پژوهشنی بنا عننوان تنأثیر صنداقت رفتناری و ادراک       1827نیری و همکناران   

 صنداقت های سازمانی بر اعتماد کارکنان وزارت ورزش و جوانان، بیان کردند که  سیاست

 اسننت؛ سننازمانی سیاسننت ادراک و کارکنننان اعتمنناد بننرداری  معنننی اثننر دارای رفتنناری

 در و. اسنت  کارکنان اعتماد برداری  معنی اثر اراید نیز سازمانی سیاست ادراک همچنین

 رفتاری صداقت تاثیرگذاری نحوه از مناسب شناخت با که شد گیری  نتیجه چنین نهایت

 کنه  یابنند  منی  را امکنان  اینن  مندیران  کارکنان، اعتماد بر سازمانیهای  سیاست ادراک و
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 سنازمان  عملکنرد  بهبنود  نهاینت  در و کارکننان  اعتماد افزایش جهت را مناسبی اقدامات

 .دهند انجام

لت ابین عدرابطنه  سی ربر( در پژوهشنی بنا عننوان    1821شعبانی کلاته و همکاران  

 ،یعیزتو  آن دبعاا و مانیزسا لتاعد بین کنننه کردنننند بینننانمانی زتعهد ساو مانی زسا

 همبستگی( مستمر و اطفیننننع ، ریهنجا  مانیزسا تعهد دبعاا و( ای منننراوده و یایهرو

 رنب ینمبن ضرنف هم فریدمن یانسوار تحلیل نموآز نتای . دارد دجوو داریمعنا و مابت

 و دکر رد  را مانیزسا تعهد و مانیزسا لتاعد گانه  سه دبعاا میانگین تبهر دنبو برابر

 دبعاا سایر به نسبت را زمتیاا بیشترین عاطفی تعهد و ای مننننننراوده لتاعد که داد ننشا

 . نددار نمازسا در مانیزسا تعهد و مانیزسا لتاعد

( در پژوهشی با عنوان تأثیر عدالت سازمانی در بروز رفتنار  1824واعظی و همکاران  

انحرافی بر اساس نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی بیان کردنند کنه هندف از اینن     

تار پژوهش، بررسی تفاوت در واقعیت و برداشت از واقعیت است که در نهایت منجر به رف

شود. در هر سازمان عدالت را بنر مبننای عنواملی نظینر: حقنو  و       کارمند در سازمان می

دستمزد منصفانه، پاداش نقدی و غیر نقدی، نظنام ارتقنای شنغلی و شایسنته سنالاری،      

، امنا عمنلا آنچنه بنه     کنند میمنصفانه و ارائه اطلاعات درست و صحیح تعریف  هاییهرو

دراک کارکنان از عدالت است. بننابراین اگنر کارمنند درک    یابد، ا می تحققعنوان عدالت 

کنه او   آیند  منی متفاوتی نسبت به هر یک از عوامل مذکور داشته باشد، این سؤال پنیش  

بنر رفتنار    مطور مستقی دهد عدالت سازمانی به ها نشان می چگونه رفتار خواهد کرد. یافته

رمستقیم و از طریق ادراک از عندالت  طور غی انحرافی تأثیر ندارد، بلکه عدالت سازمانی به

سازمانی بر رفتار انحرافی تأثیر منفی دارد و در این باب بین مدیران و کارکننان اخنتلاف   

 نظر وجود دارد.

( در پژوهشی با عنوان تأثیر عدالت سنازمانی و تعهند   2212و همکاران   81امام اوغلو

ترین نقنش   عامل انسانی، مهمسازمانی بر تقسیم دانش و عملکرد شرکت بیان کردند که 

ها و رفتارهنای   ، انگیزهها نگرشها دارد. بنابراین احساسات،  را در حفظ موجودیت سازمان

سنازد تنا    ها حیاتی است. تعهند سنازمانی، کارمنندان را قنادر منی      کارمندان برای شرکت

دهنند.   های خود را با انگیزه و حتی داوطلبانه در راستای اهداف سازمان انجنام  مسئولیت

ها داشتن کارمندانی با تعهد سنازمانی از نظنر دسنتیابی بنه      به همین دلیل، برای شرکت
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اهداف سازمانی بسیار مهم است. یکی از عوامنل اصنلی تعینین کنننده تعهند سنازمانی،       

هنای شنرکت بنا عندالت از      عدالت سازمانی است. برای کارمندان، عملکرد همنه سیسنتم  

ردار است. برداشت کارکنان از عدالت سنازمانی، نگنرش   اهمیت بسیاری در سازمان برخو

کنند.   مابت یا منفی آنها نسبت به سازمان و در نتیجه تعهد سازمانی آنها را تعینین منی  

هسنتند تنا کارمنندان بنرای      کنننده  تعیینیعنی هم عدالت سازمانی و هم تعهد سازمانی 

و از ته دل کار کننند. بنه    سازمان مفید باشند، کارهای مفیدی برای سازمان انجام دهند

؛ بلکنه بنرعکس، آنهنا    کننند  میاین ترتیب، کارکنان از به اشتراک گذاشتن دانش دریغ ن

هایی که به  تمایل دارند دانش بیشتری را برای انجام بهتر کار خود و پشتیبانی از فعالیت

، به اشتراک بگذارند. عنلاوه بنر اینن، بنه لطنف اینن احساسنات،        بخشد میشرکت ارزش 

ها و رفتارهای مابت کارکنان، عملکرد بالاتر برای شرکت اجتنناب ناپنذیر خواهند     نگرش

بنین عندالت سنازمانی، تعهند      بررسنی روابنط   مطالعنه، بود. در این زمینه، هدف از اینن  

دهد که عدالت سنازمانی   سازمانی، اشتراک دانش و عملکرد شرکت است. نتای  نشان می

گذارد. علاوه بنر اینن، تعهند     عملکرد شرکت تأثیر می بر تعهد سازمانی، اشتراک دانش و

گنذارد. همچننین مشنخص شنده      سازمانی بر اشتراک دانش و عملکرد شرکت تأثیر منی 

 گذارد. است که اشتراک دانش نیز بر عملکرد شرکت تأثیر می

( در پژوهشی با عنوان مطالعه رابطنه بنین عندالت    2212ایمانی نوجانی و همکاران  

هنای آمنوزش عمنومی، وینژه و      ایت شغلی در معلمنان شناغل در سیسنتم   سازمانی و رض

 کنه  دریافتنند  اجتمناعی  محققنان  زمنان،  ولاستعدادهای درخشان بیان کردند که در ط

 اینن های  یافته .دارد شغلی رضایت و سازمانی فرایندهای در مهمی نقش سازمانی عدالت

هنای   سیستم در شاغل علمانم شغلی رضایت و سازمانی عدالت بین که داد نشان تحقیق

 .دارد وجودداری  معنی رابطه درخشان استعدادهای و ویژه عمومی، آموزش

( در پژوهشی با عنوان نقنش تعندیل کنننده فرهنن  سنازمانی در      2211  82ارکوتلو

بیان کرد که هدف این مقالنه   سازمانی،رابطه بین عدالت سازمانی و رفتارهای شهروندی 

 88سنازمانی بررسی این است که آیا فرهن  سازمانی روابنط بنین رفتارهنای شنهروندی     

 OCB نتای  رگرسنیون سلسنله مراتبنی متعندد، از     کند می( و ادراکات عدالت را تعدیل .

کننند.   پشنتیبانی منی   OCB-فرهن  سازمانی پیوند ادراکات عندالت  تعدیل کنندهنقش 

بنرای   OCBتنری بنین عندالت تعناملی و      انجام شده، نتای  رابطه قنوی  های فرضیهطبق 
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بنین عندالت تنوزیعی و     تنری  ضنعیف که از نظر مردم بالاتر هستند و رابطه  هایی سازمان

 .دهد میکه از نظر تیمی بالاتر هستند، نشان  هایی سازمانبرای  OCBو  ای رویه

ان بررسی رابطه عندالت سنازمانی و   ( در پژوهشی با عنو2212زینلی پور و همکاران  

رضایت شغلی معلمان مدرسه راهنمایی بندرعباس، بینان کردنند کنه هندف اصنلی اینن       

مطالعه، تحلیل رابطه بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی است. اینن مطالعنه همچننین    

 اسنت،  عندالت  از ادراک خناص  شنکل  سنه  شنامل  که را سازمانی تهای عدال تأثیر مؤلفه

 رضنایت  مورد در تعاملی عدالت و ای رویه عدالت توزیعی، عدالتکند.  می تحلیل و تجزیه

 ضنروری . اسنت  شنغل  ماهینت  و ارتقنا  حقو ، همکار، نظارت، بعد پن  شامل که شغلی،

 را معلمنان  شنغلی  رضنایت  اسنت  ممکن که عواملی آموزشی، مؤسسات مدیران که است

 رضنایت  و سازمانی عدالت بین که داد نشانها  یافته .کنند درک را دهند قرار تأثیر تحت

 مؤلفنه  سنه  بنرای  همبسنتگی  تحلینل  و تجزیه. دارد وجود معناداری مابت رابطه شغلی

 بنا  تعناملی  و تنوزیعی  عدالت یعنی سازمانی، عدالت بعد دو که داد نشان سازمانی عدالت

 بنا  و داشنتند  مابنت  رابطنه  ارتقا، و حقو  همکار، نظارت، یعنی شغلی رضایت بعد چهار

 رابطنه  ای روینه  عندالت . نداشنتند  ارتباط شغلی رضایت از ابعادی عنوان به شغل ماهیت

 قابنل  تنأثیر  چندگاننه  رگرسنیون . داد نشنان  شغلی رضایت ابعاد کلیه برای راداری  معنی

 .داد نشان شغلی رضایت با را تعاملی عدالت و توزیعی عدالت توجه

گونناگونی از   زوایاینتیجه گرفت که مطالعات مختلف،  توان می بندی مطالب در جمع

متغیرهای عدالت سازمانی و صداقت رفتاری را مورد بررسی قنرار دادنند. اکانر مطالعنات     

متغیرهایی ماننند عملکنرد سنازمان، رضنایت      باتواند  می نشان دادند که عدالت سازمانی

کنه  ای  . لیکن مطالعهه باشدرابطه داشتشغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی 

صداقت رفتاری را مدنظر قرار دهد، اندک بنوده اسنت. بنر     باعدالت سازمانی  رابطهبتواند 

رسد که این مطالعه بتواند تا حدودی خلأ مطالعاتی در این زمیننه   می این اساس، به نظر

 را بسوشاند.

 روش  پژوهش

عندالت سنازمانی بنه عننوان     همبستگی است کنه در آن   -پژوهش حاضر از نوع توصیفی

متغیر مستقل و صداقت رفتاری به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. جامعنه  
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انند.   آماری پژوهش حاضر را کارکنان شعب بانک کشاورزی استان مازندران تشنکیل داده 

نفر بودند. با توجه بنه حنداقل    118تعداد کل کارکنان این شعب در دوره زمانی پژوهش 

پرسشننامه منورد    821پرسشنامه بصورت تصادفی توزیع گردیند کنه    882نمونه،  حجم

 22تجزیه و تحلیل نهایی قرار گرفت. لازم به ذکر است که این تعداد پرسشننامه تقریبناً   

هنای آمنار    هنای حاصنل، از شناخص    برای تحلیل داده درصد بیشتر از حجم نمونه است.

هنای فراواننی، توصنیفی از     سنتفاده از جندول  توصیفی و استنباطی استفاده گردیند. بنا ا  

های تحقیق ارائه گردید. سسس جهت بررسنی   های دموگرافیک و فرضیه وضعیت شاخص

های تحقیق از تحلیل رگرسیون استفاده شد. تجزیه و تحلیل آماری نیز با استفاده  فرضیه

 انجام شده است. SPSSافزار  از نرم

 ها آوری داده ابزار جمع

از دو پرسشنامه اداری عدالت سنازمانی و صنداقت رفتاریاسنتفاده    ها  ری دادهآو ابزار جمع

 شده و در یک پرسشنامه تنظیم و تهیه شدند:

 پرسشنامه صداقت رفتاری.   -2پرسشنامه عدالت سازمانی؛  -1

( کنه   1228  85نیهنوف و منورمن  سؤالی  22برای سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه 

 2سنؤال( و عندالت تعناملی      1  ای رویهسؤال(، عدالت  4عدالت توزیعی   دارای سه بُعد

 2( است و برای سنجش صداقت رفتناری از پرسشننامه   1228سؤال(  نیهوف و مورمن، 

(. نحننوه 2227( اسننتفاده شننده اسننت  سننایمونز و همکنناران،  2227  سننایمونزسننؤالی 

 هنا  پرسشنامهرت است. این لیک ای درجه 4پاسخگویی به این پرسشنامه براساس مقیاس 

انند  سنایمونز،    توسط محققان و اندیشمندان هر دو حنوزه منورد تاییند و اسنتفاده بنوده     

 هنا  پرسشننامه ( که این امر بیانگر رواینی محتنوای اینن    1228؛ نیهوف و مورمن، 2227

، بنرای  28/2است. همچنین ضریب آلفای کرونبنا  بنرای پرسشننامة عندالت سنازمانی      

 بدست آمد. 24/2و برای کل پرسشنامه  22/2رفتاری قت پرسشنامه صدا

 های پژوهش یافته

، توصیفی از متغیرهای جمعیت شناختی نمونه آمناری پنژوهش ارائنه شنده     1جدول در 

 است.
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 )ترسیم از نویسندگان( وضعیت نمونه آماری از منظر متغیرهای جمعیت شناختی( 1)جدول 

متغیرهای 
جمعیت 
 شناختی

 درصد فراوانی ابعاد

متغیرهای 
جمعیت 
 شناختی

 درصد فراوانی ابعاد

 جنسیت
 22.1 251 مرد

 
 

 تحصیلات

کمتر از 
 لیسانس

22 82.2 

 48.2 112 لیسانس 12.2 12 زن

 تاهل
 28.5 221 متاهل

فو  
 لیسانس

57 14.1 

 2.8 1 دکترا 1.1 22 مجرد

 سن

کمتر از 
 سال 24

2 2.7 
بالاتر از 
 دکترا

2 2 

82-24 21 2.1 

 
 
 

 تجربه کاری

 4کمتر از 
 سال

22 7.8 

84-82 112 81.4 12-4 14 21.1 

52-84 12 22.2 14-12 22 22.2 

54-52 41 11.2 22-14 48 17.1 

42-54 85 11.8 24-22 52 18.8 

بیشتر از 
 سال 42

14 4 
بیشتر از 

 سال 24
88 11 

 

 آزمون رگرسیون فرضیه اصلی پژوهش

از دیدگاه کارکنان شعب بانک کشاورزی، عدالت سازمانی با صداقت رفتاری مندیر رابطنه   

 داری دارد. معنی

 P-Valueدهند.   برای خطی بودن رابطنه را نشنان منی    ANOVAآنالیز واریانس  ،2 جدول

است، لنذا فنرض خطنی بنودن ارتبناط عندالت سنازمانی و         24/2از محاسبه شده کمتر 

 باشد. صداقت رفتاری مدیر برقرار می
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 )نویسندگان( ANOVAآنالیز واریانس  :2 جدول

 F P-Valueآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منشاء پراکندگی

 124.928 1 124.928 رگرسیون

730.981 2.221a 0.171 299 51.101 خطا 

  822 176.029 کل

a  سازمانی(عدالت : ثابت  ها کنندهپیش بینی 
 متغیر وابسته: صداقت رفتاری

 

 )نویسندگان( عدالت سازمانی و صداقت رفتاری مدیر بینآزمون رگرسیون خطی : 3جدول 

 تعدیل شده S.E Beta T P-value R R2 R2 ضرایب مدل

 0.000 3.980  2.117 0.467 ضریب ثابت

2.252 2.712 2.722 

 0.001 27.037 2.252 0.034 0.915 عدالت سازمانی

 

دهد که عدالت سازمانی با صداقت رفتاری مندیر رابطنه    اطلاعات جدول بالا نشان می

عنندالت   Y، کننه در آنY=.622 + 0.821Xمعننناداری دارد. معادلننه خطننی آن عبارتسننت از 

دهند کنه     ضریب تعینین( نشنان منی    R2صداقت رفتاری مدیر است. مقدار  Xسازمانی و 

 کند. درصد صداقت رفتاری مدیر را عدالت سازمانی تعیین می 77تقریباً 

 های فرعی پژوهش آزمون رگرسیون فرضیه

برای خطی بودن رابطه را نشنان   ANOVAآنالیز واریانس  5ترسیم از نویسندگان شماره 

، لذا فرض خطی بودن است 24/2محاسبه شده کمتر از  P-Value. در این جدول دهد می

 برقرار است. متغیرهای مستقلارتباط بین متغیر وابسته و 
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 )نویسندگان(ANOVA: آنالیز واریانس 4 جدول

 مجموع مربعات منشاء پراکندگی
درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

 F P-Valueآماره 

  58.211 8 181.2788 رگرسیون
225.528 

2.222a 2.152 227 55.221 خطا 

  822 171.222 کل

 
 aثابت  عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت تعاملی(ها:  پیش بینی کننده 

 متغیر وابسته: صداقت رفتاری

 : نوع و میزان ارتباط بین متغیر وابسته و متغیرهای مستقل5 جدول

 تعدیل شده S.E Beta T P-value R R2 R2 ضرایب مدل

 2.222 4.275  2.118 2.117 ضریب ثابت

2.214 2.752 2.751 
 2.828 2.221 2.282 2.281 2.281 عدالت توزیعی

 2.222 5.542 2.215 2.241 2.242 رویه ای عدالت

 2.222 12.512 2.112 2.245 2.411 عدالت تعاملی

 

و عدالت تعناملی تاثیرمعنناداری    ای رویهدهد که عدالت  طلاعات جدول بالا نشان میا

بر صداقت رفتاری دارد و تاثیر عدالت تنوزیعی بنر صنداقت رفتناری تاییند نشنده اسنت.        

 Y، کنه در آن  X2Y= 0.667 + 0.250X1+ 2.411معادله خطنی اینن رابطنه عبارتسنت از     

Rعدالت تعاملی است. مقدار  X2و  ای رویهعدالت  X1صداقت رفتاری و 
 ضریب تعینین(   2

درصد از تغییرات صداقت رفتاری مدیر را دو  متغینر  عندالت    74دهد که تقریباً  نشان می

 کنند. و عدالت تعاملی تعیین می ای رویه

در فرضیه اول ادعا شده بود که عدالت توزیعی رابطه معنناداری بنا صنداقت رفتناری     

لذا فرضیه اول یعنی رابطه معنادار  دارد. با توجه به آزمون رگرسیون، این ادعا تأیید نشد.

 شود. عدالت توزیعی ب صداقت رفتاری رد می

رابطه معنناداری بنا صنداقت رفتناری      ای رویهدر فرضیه دوم ادعا شده بود که عدالت 

دارد. با توجه به آزمون رگرسیون، این ادعا تأیید شد. لذا فرضیه دوم یعنی رابطه معنادار 
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 شود. درصد تایید می 22تاری در سطح اطمینان با صداقت رف ای رویهعدالت 

در فرضیه سوم ادعا شده بود که عدالت تعاملی رابطه معنناداری بنا صنداقت رفتناری     

دارد. با توجه به آزمون رگرسیون، این ادعا تأییند شند. لنذا فرضنیه سنوم یعننی رابطنه        

 شود. می درصد تایید 22معنادار عدالت تعاملی با صداقت رفتاری در سطح اطمینان 

 گیری بحث و نتیجه

هدف این پژوهش بررسی رابطه عندالت سنازمانی بنا صنداقت رفتناری مندیر از نگنرش        

های بسیار مهم در اخلا  به شمار  کارکنان بوده است. از آنجایی که عدالت یکی از ارزش

، بننابراین مندیران   گردد میرود و همچنین یک عامل بسیار مهم در سازمان محسوب  می

نند با رعایت عدالت، صداقت را در رفتار خود نشان داده و از این طریق بنر نگنرش   توا می

 کارکنان تاثیر مابت بگذارند و در تحقق اهداف سازمانی نقش مهمی را ایفا نمایند.

که نتای  این تحقیق نشان داده، نگرش کارکنان از صداقت رفتناری بنه مینزان     طور همان

قابل توجهی با عدالت سازمانی درک شده ارتباط دارد. عدالت سازمانی یکنی از عوامنل بسنیار    

مهم در سازمان است که برای تحقق اهداف از پیش تعیین شده مدیر ضروری است. هنگنامی  

، در محنیط کناری بنا احتنرام و     کنند  میری با شفافیت صحبت کا های فعالیتکه مدیر دربارۀ 

،  و برای اتخناذ تصنمیمات   گذارد می، به حق و حقو  کارکنان احترام نماید میانصاف برخورد 

، کارکننان درک  دهند  منی شغلی به طور شفاف توضیح داده و دلایل و مستندات کنافی ارائنه   

کنند و   ها و اصول اخلاقی عمل می بق ارزشنماید و ط کنند که مدیرشان صادقانه رفتار می می

،  و به این ترتیب باعث افنزایش انگینزه کارکننان در    نماید میاستانداردهای اخلاقی را رعایت 

 شود. جهت تحقق اهداف سازمان می

، دو بعدُ از ابعاد عدالت سازمانی  عندالت  دهد میکه نتای  این پژوهش نشان  طوری به

با صداقت رفتاری مندیر رابطنه معنناداری دارد و ینک  بعُند از      و عدالت تعاملی(،  ای رویه

ابعاد عدالت سازمانی  عدالت توزیعی(، با صداقت رفتاری مدیر ارتباطی ندارد. بنابراین به 

دلیل اهمیت و تأثیر دو بعُد عدالت سازمانی بر صداقت رفتاری ادراک شده مدیر، مدیران 

سازمان بیش از گذشته اهمیت دهند و زمینه  بهتر است به مسأله عدالت و اجرای آن در

و تعناملی   ای روینه خصنوص در ابعناد    را برای افزایش عدالت سازمانی در هر سه بعُند بنه  

فراهم آورند و از این طریق صنداقت را در رفتنار خنود نشنان داده و در ترغینب فعالینت       
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 های مؤثری بردارند. کارکنان در جهت تحقق اهداف سازمانی گام

ایی که تاکنون پژوهشگران رابطه عدالت سازمانی را با صداقت رفتاری مورد بررسنی  از آنج

های مشابه با جوامنع متفناوت مقایسنه     توان نتای  این پژوهش را با پژوهش اند، نمی قرار نداده

نمود؛ ولی متغیر عدالت سازمانی با متغیرهای دیگر رفتاری از جمله رفتار مندنی در سنازمان،   

اعتماد، تعهد سازمانی، عملکرد سازمانی، رضایت شنغلی و غینره منورد بررسنی     وجدان کاری، 

هایی را در منورد تنأثیر    شود. برخی از محققان بررسی قرار گرفته است که چند نمونه ذکر می

بر عملکرد کارکنان انجام دادند و به این نتیجه رسیدند کنه ادراک کارکننان از    ای رویهعدالت 

؛ 1222، 84گنذارد  لینند و تنایلر    بر عملکرد آنان تأثیر مابت منی  ای رویهمیزان رعایت عدالت 

تنوان   (. بنابراین می1228، 87؛ کیم و موبورگنه1221، 81؛ بروکر و ویزن فیلد1227گرینبر ، 

گفت نتیجه این تحقیقنات بنا قسنمتی از پنژوهش حاضنر همخنوانی دارد. سنید جنوادین و         

وع عدالت بر تعهد سنازمانی و رضنایت کلنی شنغلی و     دریافتند که هر نهمکاران در پژوهشی 

گفنت   تنوان  منی (.  بننابراین  1827رضایت از سرپرستان تأثیر معناداری دارد  سید جنوادین،  

 ، با قسمتی از پژوهش حاضر همخوانی دارد.نیزنتیجه این پژوهش 

ان این پژوهش در بردارنده نکات قابل توجه و حائز اهمیتی است. تفاوت می های یافته

نتنای    از جملنه نحوه ارتباط میان ابعاد مختلف عدالت سازمانی با صداقت رفتاری مندیر  

این پژوهش بوده است که شناخت و آگاهی از آن برای مدیران در انجام اقنداماتی بنرای   

بهبود احساس عدالت در سازمان و درک صداقت رفتاری مدیر مفید خواهد بود. شناخت 

نگرش کارکنان را نسبت بنه صنداقت مندیر در سنازمان      ،مانیهر یک از ابعاد عدالت ساز

تحت تاثیر قرار داده و شناخت بهتری از زوایا، ابعاد و نحوه تاثیرگذاری عندالت سنازمانی   

اقداماتی جهت توسعه هرچه بهتر آن بُعد از احساس عندالت    ریزی برنامهو  کند میفراهم 

 .  نماید میاقت رفتاری مدیر را تسهیل کارکنان نسبت به صد های نگرشو درنتیجه بهبود 

 ها نوشت پی
1. Mengstie 2. Greenberg 

3. Parker & Meyer 4. Biogary 

5. Adams’ Equity Theory 6. Bennett & Bennett 

7. Graaf 8. Becker 

9. Simons 10. Choi 
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11. Peng & Wei 12. Newman 

13. Peterson & Seligman 14. Posner 

15. Trevino 16. Yukl & Van Fleet 

17. Baccili 18. Paine 

19. Koehn 20. Rawls 
21. Lowe 22. Bews & Rossouw 

23. Davis & Rothstein 24. Rampersad 

25. Zablow 26. Lee 

27. Chang 28. Hood 

29. McLean-Parks 30. Denhardt 

31. Imamoglu 32. Erkutlu 

33. Organizational Citizenship             Behaviour 

34. Niehoff & Moorman 35. Lind & Tyler 

36. Brocker & Wiesenfeld 37. Kim & Maubor Gne 
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 مندل  (. طراحنی 1822  .توانگر مروستی، زهرا؛ محمدی فر، محمندعلی؛ و امنین بیندختی، علنی اکبنر     

( سازمان اخلاقی های ارزش هیجانی، هوش سازمانی، جو پیشایندها  تعیین سازمانی، عدالت ساختاری

 .121-171 (،21  12 ،روانشناختی علومه مجل .(سازمانی کارآفرینی پیامدها  و

بررسی نقش تعدیل کنندگی عدالت سازمانی بر رابطه بین  (.1822  .رحیم نیا، فریبرز؛ و حسن زاده، ژاله

 .51-21، 2، تحولپژوهشنامه مدیریت  .ادراک از فلاای سیاسی سازمان و ارتباط گریزی افراد

شنناخت نحنوۀ    (.1827  .رضنا؛ فراخنی، محمند مهندی؛ و طناهری عطنار، غزالنه        دسید جوادین، سنی 

مجلنة مندیریت    .های گونناگون رضنایت شنغلی و سنازمانی     تأثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر جنبه
 .72-44، 1، بازرگانی

بررسنی رابطنة بنین     (.1821  یوسنف. احمدی،  و شعبانی کلاته ملامحمد قلی، علی؛ حسین زاده، علی؛

عدالت سازمانی و تعهد سازمانی  مطالعه موردی اداره کنل امنور مالیناتی اسنتان خراسنان رضنوی(.       

 .122-128 (،18  22، پژوهشنامه مالیات

(. رابطه صداقت رفتناری بنا اثنر بخشنی     1828  و محبی، لیلا. محسن؛ مدهوشی، مهرداد؛ علیزاده ثانی،

 .2-1(، 2 2، فصلنامه اخلا  در علوم و فناوری.  رهبران در سازمان ها

طراحی الگوی عدالت سنازمانی اثنربخش بنرای    (. 1822  .معمارزاده، غلامرضا؛ و خدایی محمودی، رضا

 .14-52، 22، مدیریتهای  مجله پژوهش .های دولتی ایران سازمان

(. تناثیر صنداقت رفتناری و ادراک    1827فاطمنه.    و سنمیری،  محمنود؛  دهقنان نینری،   هرزاد؛نیری، ش

 ،مندیریت مننابع انسنانی در ورزش   های سازمانی بر اعتماد کارکنان وزارت ورزش و جواننان.   سیاست

1 1 ،)158-142. 
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انی در بنروز رفتنار   (. تنأثیر عندالت سنازم   1824مصطفی.   و رنجبر کبوترخانی، واعظی، رضا؛ حسین پور، داود؛

 .112-24(، 8 4، مطالعات رفتار سازمانیانحرافی بر اساس نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی. 
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Abstract 

Studies show that increasing the sense of justice, affects different aspects 

of organizational behavior. The purpose of this study was to investigate 

the relationship between perceived organizational justice and behavioral 

honesty of managers in Agricultural Bank branches. The research method 

is descriptive and correlational. The research sample includes 301 

employees of Mazandaran Agricultural Bank branches who were 

randomly selected. We measured research variables through a survey and 

used regression to analyze the data. The reliability and validity of the 

research tool was confirmed by Cronbach’s alpha and the content 

validity. Findings showed that there is a direct and significant relationship 

between organizational justice and its dimensions with the behavioral 

honesty of managers. Also, the relationship between the dimensions of 

procedural justice and interactive justice with behavioral honesty was 25 

and 56%, respectively. The relationship between the dimension of 

distributive justice and behavioral honesty was not confirmed. Therefore, 

due to the importance and high relationship between two dimensions of 

organizational justice and perceived behavioral honesty, managers could 

furnish an organizational climate to encourage their employees to take 

effective steps toward achieving organizational goals. 
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