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  مديريت بهداشت و درمان /  ٤٩

  
  

بررسي رابطه سطح هوش هيجاني كاركنان و ادراك آنان از عدالت سازماني 
  هاي يزد در بيمارستان

 
 

  1جمالي الهام /1عطاءالهي فاطمه /1همايوني عباس /1بهار آتش البنين ام /1رجاليان فرزانه /*2محمدامين بهرامي /1قرايي االله حجت

  
هدف . كاركنان از حد منصفانه بودن اقدامات سازمان در رابطه با آنهاست عدالت ادراك شده سازماني، به معني ادراك: مقدمه

  . پژوهش حاضر بررسي رابطه سطح هوش هيجاني كاركنان و ادراك آنان از عدالت سازماني در بيمارستان هاي يزد بود
بيمارستان دولتي،  6در  1391وهشي توصيفي از نوع همبستگي است كه به صورت مقطعي در سال مطالعه حاضر پژ: ها روش

در مطالعه شركت  نفر 259مجموعأ . ها بود اين بيمارستان جامعه پژوهش شامل كاركنان. خصوصي و خيريه يزد انجام شده است
هاي پژوهش به  داده .ها انجام شد طبقه كاركنان باليني و اداري بيمارستان 2تصادفي از  - اي گيري به صورت طبقه نمونه .كردند

 توسط تجزيه و تحليل داده. آوري گرديد جمع هوش هيجاني شرينگر و بيوگنامه عدالت سازماني ادراك شده پرسش 2وسيله 
 همبستگي ضريب و ANOVA آزمون نيز و) معيار انحراف و ميانگين( توصيفي آمار هاي آزمون از استفاده با و SPSS افزار نرم

   .انجام شد پيرسون
، 31/71 ±66/14 هاي مورد مطالعه به ترتيب، اي و سيستمي در بيمارستان اي، مراوده ي، رويهميانگين امتياز عدالت توزيع: نتايج

چنين، ميانگين امتياز كلي عدالت ادراك شده سازماني در اين  هم. بود 99/93±70/24و  21/17±26/48، 15/16±91/58
. به دست آمد 26/67±60/4نيز معادل  ها بيمارستانميانگين امتياز هوش هيجاني كاركنان اين . بود 10/59±56/11ها،  بيمارستان

  . هاي خصوصي داراي رابطه معنادار با ادراك آنها از عدالت سازماني بود سطح هوش هيجاني كاركنان، تنها در بيمارستان
 

  ، بيمارستانهوش هيجانيعدالت، عدالت سازماني، : هاي كليدي واژه
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  مديريت بهداشت و درمان /  ٥٠

  مقدمه
ها را از محيط  د دادهادراك، فرآيندي است كه طي آن افرا

دريافت كرده، برخي از آنها را گزينش، سازماندهي و تفسير 
نموده و بدينوسيله به كليت پيرامون خود نظم و مفهوم 

عدالت سازماني ادراك شده، نوعي از ادراك . بخشند مي
است كه احساسات كاركنان در رابطه با تصميمات و 

  ]1.[ندك هاي سازمان را منعكس مي تصميم گيرنده
، عدالت سازماني ادراك شده را به )1987(گرينبرگ 

صورت ادراك افراد از حد منصفانه بودن سازمان تعريف 
به عبارت ديگر، عدالت سازماني ادراك شده به ] 2.[كند مي

معني ميزاني است كه اقدامات سازمان در رابطه با كاركنان 
ر هاي عدالت اساسأ ب تئوري. شود آن منصفانه تلقي مي

بر ] 3.[اند گذاري شده مبناي نظريه مبادله اجتماعي بنيان
اساس اين نظريه، انسان در هر مبادله اجتماعي، منافع و 

هاي مبادله را با هم مقايسه كرده و هرگاه تصور كند  هزينه
كه هزينه يك مبادله بيش از منافع آن است آن مبادله را 

ه و سعي دار و مصداق نوعي بي عدالتي تلقي نمود خدشه
بنابراين، عدالت ] 4.[خواهد كرد كه از آن انصراف دهد

سازماني ادراك شده نيز به مفهوم ادراك كاركنان از منافع 
عدالت . هاي مبادله اجتماعي آنها با سازمان است و هزينه

مجموعه شامل  بعد زير 4سازماني ادراك شده داراي 
. ستاي و اطلاعاتي ا مراوده اي، عدالت توزيعي، رويه

عدالت توزيعي به ادراك كاركنان از ميزان منصفانه بودن 
هاي سازمان به آنها اطلاق  ها و پرداخت نتايج، تخصيص

اي نشان دهنده حد منصفانه بودن  عدالت رويه. شود مي
ها  گيري در مورد نتايج و سياست هاي تصميم وسايل، رويه

اي،  عدالت مراوده. ستآنهايا فرآيندهاي رسمي تخصيص 
گيرندگان سازمان با  به منصفانه بودن رفتار تصميم

كاركنان، ميزان احترام و توجه سرپرستان به زيردستان و 
عدالت اطلاعاتي نيز به معني . روابط ميان فردي اشاره دارد

ادراك كاركنان از ميزان منصفانه بودن اطلاعات مورد 
در  ها، ارائه اطلاعات كافي به افراد گيري استفاده در تصميم

مورد تصميمات و صراحت و صداقت سرپرستان در ارائه 
ن نيز برخي از محققي] 8-  1،3.[اطلاعات به كاركنان است

بعد ديگري با عنوان عدالت سيستمي به اين ابعاد اضافه 
بر اساس ديدگاه اين محققين، عدالت سيستمي . اند كرده

دهنده ادراك كلي كاركنان از عدالت در كل سازمان  نشان
  ]9.[محيط كاري استو 

موضوع مهم در رابطه با عدالت ادراك  2هاي اخير  در دهه
ب ها به خود جل شده سازماني بيشترين توجه را در پژوهش

 بر شده سازماني ادراك عدالت تأثير اول، موضوع. اند كرده
 در] 1.[است آن پيامدهاي يا و سازماني و فردي متغيرهاي

 ادراك كه اند داده نشان مختلف مطالعات زمينه، اين
 بر تواند مي آن ابعاد و سازماني عدالت از كاركنان

 و شغلي رضايت ،]2[ شغلي نگرش نظير متغيرهايي
 به اعتماد ،]11[ سازماني تعهد ،]10[ سرپرستان از رضايت
 و شغلي عملكرد وري، بهره ،]12[ سرپرستان و سازمان
 رفتار ،]6[ كاركنان بين همكاري درجه ،]13[ كار كيفيت

 ماندن قصد و كار به دلبستگي ،]14[ سازماني شهروندي
 سطح و افراد تنش/ استرس ميزان ،]15[ سازمان در

 و درستكاري ،)11( سازمان در هارموني و تعارض
 و دوستي نوع مدني، فضيلت ،]15[ جوانمردي

 در مشاركت ،]17[ شغلي خشنودي ،]16[ شناسي وظيفه
 توانمندسازي ،]18[ خودباوري ،]12[ گيري تصميم

 اثر] 20[ شركت اجتماعي پاسخگوئي و ]19[ روانشناختي
  . بگذارد

 غالب در پژوهش چنين، ديگر موضوع مهم مورد هم
نيز  هاي گذشته سازماني در سال عدالت به مربوط مطالعات
هاي  ر بر ادراك عدالت يا تعيين كنندهعوامل مؤثبررسي 

اند كه  ات نشان دادهمطالعدر اين زمينه نيز، . بوده استآن 
 ي شخصي فرد ادراك كننده نظير جنس،ها گيويژ

ها و  هاي اخلاقي، نيازها، ارزش وضعيت انگيزش، چارچوب
هاي وي و درجه حساسيت به عدالت يا درجه درك  آل ايده
عدالتي بر ادراك فرد از عدالت سازماني اثر  بي
 شود كه نتايج به همين دليل گفته مي .]1،4.[گذارند مي

هاي انجام شده در رابطه با عدالت سازماني ادراك  پژوهش
توان به جوامع ديگر تعميم  شده در يك جامعه را نمي

پژوهش حاضر نيز، با فرض اينكه هوش هيجاني  ]1.[داد
فرد از  ادراكتواند به عنوان يك ويژگي فردي بر  مي

  .شده استعدالت در محيط كاري اثر بگذارد انجام 
، اولين بار توسط پيتر سالوي و جان يهوش هيجانواژه 
ند پيش از آن به كار گرفته شد، هرچ) 1990(مير 



  اله قرائي و همكاران حجت
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و عناصر فكري و غيرفكري آن  هاي مختلف هوش جنبه
و ) 1940(وكسلر  ،)1966(توسط محققيني نظير لئونل 

   ]21.[مطرح شده بود )1930(ثورانديك 
 .تاكنون، تعاريف مختلفي از هوش هيجاني ارائه شده است

، هوش هيجاني را نوعي خصوصيت )2000(بارون 
داند كه بر توانايي كلي  چندعاملي فردي و اجتماعي مي

هاي روزمره كمك  فرد براي غلبه مؤثر و فعال بر تنش
نيز هوش هيجاني را ) 1990(سولوي و مير  .]22[كند  مي

به صورت توانايي فرد براي پايش احساسات و هيجانات 
كيك آنها و به كارگيري اطلاعات خود و ديگران جهت تف

 اند حاصل براي هدايت تفكرات و اقدامات تعريف كرده
نشان دهنده توانايي فرد  هوش هيجانيبنابراين،  .]23[

و يا توانايي وي ) 24(هاي هيجانات  براي پردازش داده
براي درك درست، تشريح و مديريت هيجانات خود و 

  ]25.[ديگران به روش سازنده و مثبت است
همچنين، رويكردهاي نويسندگان مختلف نسبت به هوش 

برخي آن را نوعي توانايي، . هيجاني نيز متفاوت است
بعضي آن را نوعي شايستگي و برخي نيز آن را يك فاكتور 

 2با اين وجود، هوش هيجاني در  ]26.[دانند شخصي مي
و در  ]27[دهه گذشته يك موضوع مهم پژوهشي بوده

توجه زيادي به ارزشيابي سطح هوش  هاي اخير نيز سال
هاي سلامت معطوف شده  هيجاني كاركنان مراقبت

افراد برخوردار از سطح بالاي هوش هيجاني،  ]25.[است
هاي اجتماعي توسعه يافته  رتاداراي توانايي ارتباطي و مه

هاي خود را آگاهانه هدايت  بوده و قادرند رفتارها و فعاليت
حيط كار نيز داراي اهميت هوش هيجاني در م. نمايند

رابطه بين سطح هوش اري يمطالعات بس ]27.[زيادي است
د فردي، گروهي و شغلي، رفتار پرسنلي و هيجاني و عملكر

اقدامات و نتايج مثبت سازماني را تأييد 
بيان ) 2001(سياروچي و همكاران  ]25،28،29.[اند كرده
مهمي در تواند عامل  مي هوش هيجانياند كه توانايي  كرده

مطالعه گلمن  ]27.[اي باشد موفقيت فرد در مسير حرفه
شركت در  121نيز بر روي پروفايل عملكرد ) 1998(

توانمندي هوش هيجاني سراسر دنيا نشان داده است كه 
برابر توانايي فني و شناختي در شايستگي  2بيش از 

با اين وجود و علي رغم  ]28.[سازماني فرد نقش دارد

ج حجم قابل ملاحظه اي از پژوهش هاي انتشار نتاي
نظري و تجربي در مورد مفهوم هوش هيجاني، پيشگويي 
كننده ها و پيامدهاي آن، همچنان متون مربوط به هوش 
هيجاني فاقد حمايت قوي از رابطه هوش هيجاني و برخي 

بر  ]30.[متغيرهاي خاص نظير ادراك عدالت سازماني است
ون مطالعات بسيار نويسندگان، تاكن ياساس جستجو

ادراك  وهوش هيجاني كاركنان  رابطهمعدودي در مورد 
آنان از عدالت سازماني انجام شده است كه از جمله آنها 

و كريم  ]31[) 2013(هاي ميسلر  توان به پژوهش مي
لذا اين مطالعه با هدف بررسي . اشاره كرد ]30[) 2011(

دالت رابطه هوش هيجاني كاركنان و ادراك آنها از ع
  . هاي شهر يزد انجام شد سازماني در بيمارستان

  
  پژوهش  روش

پژوهش حاضر، پژوهشي توصيفي از نوع همبستگي 
 6در  1391كه به صورت مقطعي در سال  باشد مي

بيمارستان  2بيمارستان دولتي،  2شامل (بيمارستان يزد 
جامعه . است گرفتهانجام ) بيمارستان خيريه 2خصوصي و 

گيري  نمونه. بود ها اين بيمارستانكاركنان پژوهش شامل 
طبقه كاركنان اداري و  2تصادفي در - اي به صورت طبقه

نمونه با در نظر  دتعدا. باليني در هر بيمارستان انجام شد
و خطاي  9/0، توان آزمون 2/0گرفتن ضريب همبستگي 

 2ها، توسط  داده. ه شدنفر محاسب 259، 05/0برآورد 
و  )1998( بيوگر شده ادراك زمانيسا پرسشنامه عدالت

پرسشنامه . آوري شد جمع )1995(هوش هيجاني شرينگ 
حيطه عدالت  4سؤال در  35عدالت ادراك شده داراي 

پايائي اين . اي و سيستمي است اي، مراوده توزيعي، رويه
، ]20[و همكاران در اصفهان جواديپرسشنامه در مطالعه 

 91/0اخ برابر با از طريق محاسبه ضريب آلفاي كرونب
 شرينگ نيز هيجاني هوش پرسشنامه. محاسبه شده است

هيجاني شامل  هوش مولفه 5 كه است سؤال 33 شامل
خودآگاهي، خودكنترلي، خودانگيزي، همدلي يا هوشياري 

 قرار ارزيابي مورد را هاي اجتماعي اجتماعي و مهارت
 رنجبر عزت مطالعه در نيز پرسشنامه اين پايايي. دهد مي

 كرونباخ آلفاي ضريب با) 23( يزد در آبادي و همكاران
 2هر دهندگان به سؤالات  پاسخ. شده است تأييد 81/0
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كاملأ مخالف تا (يكرت لاي  گزينه 5پرسشنامه در مقياس 
كاملأ ( 5ها، امتياز  به اين گزينه. پاسخ دادند) كاملأ موافق

هاي  داده. تعلق گرفت) كاملأ مخالف( 1تا امتياز ) موافق
و با استفاده از  SPSSآوري شده توسط نرم افزار  جمع
، آزمون )ميانگين و انحراف معيار(هاي آمار توصيفي  آزمون

ANOVA  و ضريب همبستگي پيرسون مورد تجزيه و
ادراك سازماني مورد عدالت  2در هر . تحليل قرار گرفت

تا  50، 9/49ميانگين امتياز صفر تا  هوش هيجانيشده و 
به ترتيب به عنوان امتياز ضعيف،  100تا  75 و 9/74

قابل ذكر است كه افراد . متوسط و خوب در نظر گرفته شد
شركت كننده با رضايت آگاهانه در مطالعه شركت كرده و 

قابل . اطلاعات فردي آنها به صورت محرمانه حفظ شد

ذكر است كه هرچند مطالعات بسياري در مورد رابطه 
ان و ادراك آنان از عدالت هاي فردي كاركن ويژگي

سازماني انجام شده است اما مطالعات بسيار معدودي 
ارتباط سطح هوش هيجاني كاركنان و عدالت ادراك شده 

  .اند سازماني را مورد بررسي قرار داده
  

  ها يافته
كننده در پژوهش  مشخصات دموگرافيك كاركنان شركت

  :ارائه شده است 1شماره در جدول 
  

  مشاركت كننده در پژوهش كاركنانصه هاي دموگرافيك مشخ: 1 جدول
 )درصد(فراواني             متغير

67 %)7/27( مذكر جنس
175 )3/72( مونث

25 %)11( رسمي نوع استخدام  
34 %)9/14( پيماني
12 %)3/5( طرحي  

154 %)5/67( قراردادي
3 %)3/1( شركتي  

100 %)5/43( اداري واحد اشتغال
128  )55/%7( باليني

7 %)9/2( زير ديپلم تحصيلات  
33 %)6/33( ديپلم

26 %)7/10( فوق ديپلم
168 %)4/69( كارشناسي

7 %)9/2( كارشناسي ارشد  
1 %)4/0( دكتري  

  
  

  ائه شده استار 2هاي مورد پژوهش در جدول شماره  ميانگين امتياز عدالت سازماني ادراك شده و ابعاد آن در بيمارستان
  

  هاي مورد پژوهش ميانگين امتياز عدالت ادراك شده سازماني و ابعاد آن در بيمارستان: 2جدول
  عدالت ادراك شده سازماني  عدالت سيستمي  عدالت مراوده اي عدالت رويه اي عدالت توزيعي  نوع بيمارستان

  59/56±50/0  06/83±68/0  68/69±03/4  83/56±53/5  94/46±24/6  دولتي
  86/61±44/2  99/98±43/3  03/73±91/5  69/61±25/7  56/50±16/7  صوصيخ

  90/59±59/1  96/96±73/5  53/71±09/4  55/58±60/5  79/47±23/8  خيريه
  10/59±56/11  99/93±70/24  31/71±66/14  91/58±15/16  26/48±21/17 كل

P value 40/0 17/0 30/0 **001/0  **03/0  
  ANOVAآزمون *

  05/0داري  در سطح معني دار تفاوت معني** 
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  مديريت بهداشت و درمان /  ٥٣

  : ارائه شده است 3نيز در جدول شماره  هاي آن مؤلفهو  هوش هيجاني كاركنانميانگين امتياز 
  

  هوش هيجاني كاركنان و مؤلفه هاي آن در بيمارستان هاي مورد مطالعهميانگين امتياز : 3جدول
بيمارستان نوع  كل اجتماعيهارتم اجتماعي هوشياري كنترليخود خودآگاهي انگيزيخود 

 5/4±7/6 70/69±5/5 31/69±6/667/69±5/595/65±9/471/73±32/69 دولتي
 1/4±1/6 1/66±2/5 21/69±2/667/64±3/526/66±9/594/68±73/62 خصوصي

 1/5±7/6 49/65±2/6 93/68±7/668/65±8/583/64±8/670/69±81/60 خيريه
 6/4±5/6 26/67±8/5 15/69±5/679/66±5/567/65±1/690/70±46/68 كل

P value 001/0**01/0**70/001/0** 90/0 01/0** 
 ANOVAآزمون *

  05/0داري  دار در سطح معني تفاوت معني **
  

هاي مورد مطالعه  در بيمارستان سطح هوش هيجاني كاركنانضرائب همبستگي عدالت ادراك شده سازماني و ابعاد آن با 
  :شده است ارائه 4نيز در جدول شماره 

  

  در بيمارستان هاي مورد پژوهش سطح هوش هيجاني كاركنانضريب همبستگي عدالت ادراك شده سازماني و ابعاد آن با : 4جدول
 هيجاني هوش

r P value 
 اي مراوده عدالت

 

  1/0 - 1/0دولتيهايبيمارستان

  1/0  2/0 خصوصيهايبيمارستان
  1/0  1/0 خيريههايبيمارستان

  5/0 04/0 كل

 اي رويه عدالت

 

  3/0 - 1/0دولتيهايبيمارستان

  2/0  2/0 خصوصيهايبيمارستان
  4/0 08/0 خيريههايبيمارستان

  9/0 09/0 كل
 توزيعي عدالت

 

  8/0 01/0دولتيهايبيمارستان
  08/0  3/0 خصوصيهايبيمارستان
  8/0 03/0 خيريههايبيمارستان

  4/0 05/0 كل

 سيستمي عدالت

 

  8/0 02/0دولتيهايبيمارستان
  06/0  3/0 خصوصيهايبيمارستان
  6/0 05/0 خيريههايبيمارستان

  9/0 09/0 كل

 سازماني شده ادراك عدالت

 

  5/0 -06/0دولتيهايبيمارستان

  **04/0  4/0 خصوصيهايبيمارستان
  6/0 06/0 خيريههايبيمارستان

  9/0 02/0 كل

  يرسونآزمون پ*
  05/0تفاوت معني دار در سطح معني داري ** 
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  مديريت بهداشت و درمان /  ٥٤

  گيري بحث و نتيجه
دهد كه  هاي پژوهش حاضر نشان مي يافته

هاي مورد مطالعه از نظر عدالت ادراك شده  بيمارستان
اين، بدان معني . سازماني در وضعيت متوسط هستند

اقدامات  ها، ديدگاه كاركنان اين بيمارستاناست كه از 
رابطه با كاركنان از نظر منصفانه بودن قابل سازمان در 
ها  همچنين، آزمون مقايسه ميانگين. باشد بهبود مي

هاي دولتي، خصوصي و خيريه  نشان داد كه بيمارستان
شهر يزد از نظر امتياز عدالت ادراك شده سازماني 

هاي  داراي تفاوت معنادار آماري بوده و بيمارستان
ري نسبت به ت خصوصي و خيريه وضعيت مطلوب

امتياز كسب شده . هاي دولتي دارند بيمارستان
هاي مورد پژوهش در ابعاد عدالت ادراك شده  بيمارستان

نوع بيمارستان  3سازماني نيز مؤيد آن است كه هر 
دولتي، خصوصي و خيريه داراي وضعيت متوسط در 

امتياز . باشند اي مي هاي و مراود عدالت توزيعي، رويه
دهد كه  ها در ابعاد فوق نشان مي رستانمتوسط اين بيما

تلقي كاركنان از ميزان منصفانه بودن نتايج و 
نظير حقوق و مزايا، (هاي سازمان به كاركنان  پرداخت

گيري در مورد  ، فرآيندهاي تصميم)پاداش و ارتقاء
مديران با  تخصيص اين نتايج و نيز ارتباط سرپرستان و

هاي مقايسه  زموننتايج آ. كاركنان قابل اصلاح است
هاي  ميانگين نيز نشان دهنده آن است كه بيمارستان

دولتي، خصوصي و خيريه مورد مطالعه داراي تفاوت 
اي و  معنادار آماري در ابعاد عدالت توزيعي، رويه

هاي  در عين حال، بر اساس يافته. اي نيستند مراوده
مورد  هاي دولتي، خصوصي و خيريه پژوهش بيمارستان

ز نظر ادراك كاركنان از عدالت سيستمي در ا پژوهش
هرچند تفاوت امتياز كسب شده  ،وضعيت عالي هستند

ها در اين بعد از عدالت ادراك شده  اين بيمارستان
يافته اخير به . باشد معنادار مياز نظر آماري سازماني 

بر اساس ديدگاه كاركنان، حد كلي  معني آن است كه
 .عيت مطلوب استمنصفانگي در كل سازمان در وض

اي در  ، در مطالعه)1392(منظري توكلي و همكاران 
اند كه  دانشگاه علوم پزشكي كرمان به اين نتيجه رسيده

عدالت ادراك شده سازماني در اين دانشگاه در حد 

يعقوبي و  ]10.[است) 5از  79/2امتياز (متوسط 
بيمارستان هاي نيز، در پژوهشي در  )1388(همكاران 

هان، ميانگين امتياز عدالت سازماني اين منتخب اصف
در  .اند آوردهبه دست  4/3±1/1برابر با را بيمارستان ها 

هاي مورد مطالعه بيشترين امتياز  اين بررسي، بيمارستان
اي و كمترين امتياز را در بعد  را در بعد عدالت مراوده

چنين، در اين  هم. اند عدالت توزيعي به دست آورده
 عدالت امتياز نظر از خصوصي هاي تانبيمارس ،پژوهش
 دولتي هاي بيمارستان به نسبت سازماني شده ادراك

ان يعقوبي و همكار ]32.[اند داشته تري مطلوب وضعيت
نيز ميانگين امتياز عدالت در مطالعه ديگري ، )1389(

هاي منتخب  در بيمارستانرا ادراك شده سازماني 
به  نيز  ين مطالعهدر ا. اند آوردهبه دست  8/41اصفهان، 

هاي مورد  بيمارستانمانند پژوهش پيشين اين محققين، 
و  اي مراودهپژوهش، بالاترين امتياز را در بعد عدالت 

كسب  توزيعيكمترين امتياز را در بعد عدالت 
نيز در ) 2012(پرنيان دباغ و همكاران  ]16.[اند كرده

ت اند كه وضعيت عدال رسيدهمطالعه خود به اين نتيجه 
اي در بيمارستان خورشيد  اي و مراوده رويه توزيعي،

ر دچنين،  هم ]33.[باشد اصفهان در حد متوسط مي
ميانگين امتياز ، )1390(مطالعه جوادي و همكاران 

هاي منتخب  عدالت ادراك شده سازماني در بيمارستان
از ( 90/1±77/0دولتي و خصوصي شهر اصفهان 

در اين پژوهش، . ستبه دست آمده ا) امتياز 4حداكثر 
هاي مورد مطالعه، بيشترين امتياز را در بعد  بيمارستان

اي و كمترين امتياز را در بعد عدالت  عدالت مراوده
در اين پژوهش  چنين، هم. اند توزيعي به دست آورده

هاي خصوصي  ميانگين امتياز عدالت سازماني بيمارستان
 ]20.[هاي دولتي به دست آمده است بيشتر از بيمارستان

در ) 1389(در بررسي، هدايتي و همكاران 
ميانگين امتياز عدالت نيز، هاي شهر زابل  بيمارستان

در اين مطالعه، . بوده است 11/72ادراك شده سازماني 
بيشترين امتياز را در بعد هاي مورد پژوهش،  بيمارستان

دالت ععدالت توزيعي و كمترين امتياز را در بعد 
هاي  مقايسه يافته ]13.[اي به دست آورده اند مراوده

دهد  هاي ديگر محققين نشان مي پژوهش حاضر با يافته
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هاي مورد مطالعه در كشور نيز به  كه در ساير بيمارستان
مانند مطالعه حاضر، وضعيت عدالت سازماني ادراك 

هايي  همچنين، در پژوهش. باشد شده در حد متوسط مي
هاي دولتي و خصوصي انجام شده  ارستانكه در بيم

هاي  سازماني بيمارستانادراك شده است، امتياز عدالت 
هاي اين پژوهش بيش از  خصوصي به مانند يافته

علاوه بر اين، در . هاي دولتي بوده است بيمارستان
مطالعه حاضر و غالب مطالعات انجام شده در كشور، 

ياز را در بعد هاي مورد پژوهش، كمترين امت بيمارستان
  . اند عدالت توزيعي كسب كرده

 هيجاني هوش سطح با رابطه در پژوهش هاي يافته
 نوع 3 هر كاركنان كه دهد مي نشان نيز كاركنان

 داراي مطالعه مورد خيريه و خصوصي دولتي، بيمارستان
 كاركنان چنين، هم. هستند هيجاني هوش متوسط سطح

 و خودآگاهي ؤلفهم در خيريه، و دولتي هاي بيمارستان
 مهارت مؤلفه در خصوصي هاي بيمارستان كاركنان
 كسب را امتياز بيشترين هيجاني هوش اجتماعي

 و كاركنان هيجاني هوش سطح اين، بر علاوه. اند كرده
 مؤلفه 2 جز به( آن هاي مؤلفه امتياز ميانگين

 هاي بيمارستان در )اجتماعي مهارت و خودكنترلي
 آماري معنادار تفاوت داراي خيريه و خصوصي دولتي،

 در شده انجام مطالعات از بسياري در. باشند مي
 كاركنان هيجاني هوش سطح نيز، مختلف كشورهاي
. است شده ارزيابي متوسط حد در سلامت هاي مراقبت
 بر وهشيپژ در ،)2010( همكاران و چوي وون سونگ
 سئول،در  بزرگ بيمارستان يك كارمند 450 روي
 متوسط حد در را كاركنان انيهيج هوش سطح

 آورده دست به) اي نمره يك مقياس در 08/0±54/0(
 بر اي مطالعه در نيز) 2009( همكاران و بركس ]34.[اند

 در پزشكي علوم مختلف هاي رشته دانشجويان روي
 متوسط حد در را آنها هيجاني هوش سطح انگلستان،

 دست به) امتيازي 165 مقياس در 128-6/122(
 ،)2008( حق صاحبي و نامدار چنين، هم ]35.[اند آورده

 پرستاري دانشجويان هيجاني هوش سطح اي مطالعه در
 معادل را تبريز مامايي و پرستاري دانشكده

 دست به امتيازي 90-450 مقياس در 08/39±08/332

 در نيز) 2008( سعيد و چاكرابارتي ]25.[اند آورده
 پرستاران و پزشكان روي بر خود پژوهش

 كه اند داده نشان هند خصوصي و دولتي هاي بيمارستان
 برخوردار هيجاني هوش متوسط سطح از افراد اين

 روي بر خود بررسي در نيز) 2004( هيگز ]36.[هستند
 يافته دست مشابه نتيجه به انگليس اورژانس كاركنان

 الشيخ و سليمان ،)2010( سوسانتو و شي ]28.[است
 هاي بررسي در نيز) 2004( انهمكار و واكولا و) 2007(

 دولتي مؤسسات اندونزي، عمومي هاي سازمان در خود
 خصوصي و عمومي هاي سازمان و عربي متحده امارات
 حد در را كاركنان هيجاني هوش سطحهمگي  ،يونان

 مقايسه هرچند ]37،38،39.[اند كرده ارزيابي متوسط
 ننشا ها پژوهش ساير نتايج با حاضر پژوهش هاي يافته
 كاركنان هيجاني هوش سطح كه دهد مي

 اما است قبول قابل حد در مطالعه مورد هاي بيمارستان
 برخي. يابد ارتقاء مؤثر هاي برنامه طريق از تواند مي آن

 بين در) 1386( همكاران و الواني مطالعه نظير مطالعات
 هوش سطح كه اند داده نشان ملت بانك شعب كاركنان
 لذا، ]21.[باشد مي بهبود قابل آموزش طريق از هيجاني
 هوش سطح ارتقاء منظور به آموزشي هاي برنامه تدوين

  . باشد مفيد تواند مي كاركنان هيجاني
 هوش سطح رابطه مورد در پژوهش هاي يافته ديگر

 نشان سازماني عدالت از آنان ادراك و كاركنان هيجاني
 از كدام هيچ با كاركنان هيجاني هوش سطح كه داد
 اي، مراوده عدالت( سازماني شده ادراك عدالت دابعا
 انواع از كدام هيچ در) سيستمي و توزيعي اي، رويه

 رابطه داراي خيريه و خصوصي دولتي، هاي بيمارستان
 ادراك عدالت تنها ،مورد اين در. باشد نمي آماري معنادار
 سطح با خصوصي هاي بيمارستان در سازماني شده

 بر .بود آماري رابطه ايدار كاركنان هيجاني هوش
 كمي بسيار مطالعات تاكنون محققين، جستجوي اساس

 ادراك و كاركنان هيجاني هوش سطح رابطه بررسي به
 در ،)2013( ميسلر. اند پرداخته سازماني عدالت از آنان

 هيجاني هوش سطح كه است داده نشان اي مطالعه
 شده ادراك عدالت با مثبت رابطه داراي كاركنان

 اين به خود پژوهش در وي چنين، هم. است انيسازم
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 سازماني شده ادراك عدالت كه است يافته دست نتيجه
 قصد و هيجاني هوش رابطه در واسطه نقش داراي
 نتايج اساس بر پژوهشگر اين. است خدمت ترك

 آموزش كه است كرده گيري نتيجه خود پژوهش
 قدرتمند ابزاري تواند مي هيجاني هوش هاي توانمندي

 ]31.[دباش سازماني شده ادراك عدالت تقويت براي
 پژوهش در نيز ،)2010( همكاران و چوي وونگ سانگ
 هيجاني هوش كه اند دريافته جنوبي كره در خود
 و سازماني شده ادراك عدالت بين رابطه در تواند مي

 واسطه نقش زيردست -  سرپرست روابط در تعارض
 سطح بين مثبت ابطهر حاضر، مطالعه در ]34.[نمايد ايفا

 سازماني، عدالت از آنها ادراك و كاركنان هيجاني هوش
 بنابراين،. شد مشاهده خصوصي هاي بيمارستان در تنها
 عين در. است بيشتر بررسي نيازمند اي رابطه چنين تأييد
 گرفت نتيجه توان مي رابطه اين تأييد صورت در حال،
 انيهيج هوش سطح بهبود براي اقدامي هرگونه كه

 بر مستقيم تأثيرگذاري بر علاوه ها، بيمارستان كاركنان
 بهبود به منجر تواند مي اجتماعي و فردي عملكرد
 آثار نيز طريق اين از و شده سازماني شده ادراك عدالت
قابل ذكر است كه هر  .آورد وجود به سازمان در مثبت

چند تاكنون، مطالعات بسياري به بررسي ارتباط 
ي كاركنان و ادراك آنان از عدالت هاي فرد مشخصه

سازماني انجام شده است اما بر اساس جستجوي 
نويسندگان، مطالعات بسيار معدودي به بررسي ارتباط 
سطح هوش هيجاني كاركنان به عنوان يك ويژگي 

لذا اين . اند فردي و عدالت ادراك شده سازماني پرداخته
  .  باشد ميمطالعه در زمره اولين مطالعات در اين زمينه 

هايي نيز  داراي محدويتقابل ذكر است كه اين مطالعه 
مطالعه حاضر، به صورت مقطعي انجام شده . بوده است

چنين،  هم. كند و لذا اثر اقدامات مستمر را منعكس نمي
العه به هاي مط ه موضوع پژوهش تعميم يافتهبا توجه ب

    .ها بايد با دقت انجام شود ساير بيمارستان
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