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 چکیده

 
 پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی کارکنان دادگستری شهرستان قروه انجام شد. روش

نار به روش  1۳۸کارکنان دادگسیییتری و اداراا تابره قروه بود که از میان شنان  یامتمامل پژوهش توصییییای از نوم همبسیییتگی بود. جامره شماری شییی

صادفی طبقه شنامهت س شامل پر شدند. ابزارهای پژوهش  سازمانی نیهوف و مورمن و عملکرد ای انتخاب  شرینگ، عدالت  ستاندارد هوش هیجانی  های ا

و  (=۰.۵72r) ها نشان داد بین هوش هیجانیریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. یافتهها با استااده از ضشغلی پاترسون بودند. داده

درصد از واریانس عملکرد  ۴1.1این دو متغیر در مجموم  .با عملکرد شغلی رابطه مثبت و مرناداری وجود دارد (=۰.۵۳۴r) عدالت سازمانی ادراک شده

 یبه هر دو دسته عوامل فرد دیبا ،یکارکنان دادگستر یعملکرد شغل یارتقا یاز شن است که برا یپژوهش حاک یکل یریگجهینتردند. شغلی را تبیین ک

 )عدالت ادراک شده( توجه همزمان داشت. ی( و سازمانیجانی)هوش ه
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Abstract 
 

The present study aimed to investigate the relationship between emotional intelligence and perceived 

organizational justice with job performance among employees of the Judiciary of Qorveh County. The research 

method was descriptive-correlational. The statistical population included all employees working in the judiciary 

and subordinate offices of the judicial branch of Qorveh County in the year 1403–1404, from among whom 138 

individuals were selected using stratified random sampling. The research instruments included the standard 

questionnaires of Shering's Emotional Intelligence, Niehoff and Moorman's Organizational Justice, and 

Paterson's Job Performance. Data were analyzed using Pearson correlation coefficient and multiple regression. 

The findings revealed a positive and significant relationship between emotional intelligence (r = 0.572) and 

perceived organizational justice (r = 0.534) with job performance. These two variables together explained 41.1% 

of the variance in job performance. The overall conclusion of the study indicates that in order to improve the job 

performance of judiciary employees, simultaneous attention must be paid to both individual factors (emotional 

intelligence) and organizational factors (perceived justice). 
 

Keywords: Emotional Intelligence, Perceived Organizational Justice, Job Performance, Judiciary Employees, Qorveh 

County. 
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۳ 

 مقدمه

های اثربخشی سازمانی، همواره مورد توجه پژوهشگران حوزه مدیریت و روانشناسی ترین شاخصعملکرد شغلی کارکنان، به عنوان یکی از مهم

شود، زیرا های خدماتی و حیاتی همچون دستگاه قضایی، اهمیت این متغیر دوچندان میدر سازمان(. 2۰22سازمانی بوده است )جوزف و نیومن، 

گذارد )گارسیا و ایت عملکرد کارکنان دادگستری به طور مستقیم بر حقوق شهروندی، امنیت قضایی و اعتماد عمومی به نظام قضایی تأثیر میکی

های اجتماعی، و نیز انتظاراا جدی ها، فشارهای روانی ناشی از مواجهه با جرائم و شسیبکارکنان دادگستری با حجم بالای پرونده(. 2۰2۴لوپز، 

سازد. از شنجا که عملکرد شغلی پایین در چنین ارباب رجوم مواجه هستند که همگی لزوم توجه ویژه به ارتقاء عملکرد شغلی شنان را ششکار می

تواند به اطاله دادرسی، کاهش کیایت تصمیماا قضایی و نارضایتی ارباب رجوم منجر شود، شناسایی عوامل مؤثر بر شن یک هایی میمحیط

 .(1۳۹2؛ اصاهانی و همکاران، 1۳۹۹نکارناپذیر است )رستمی و فرهادی محلی، ضرورا ا

 یجانی. هوش هباشدیم یجانیشده است، هوش ه یمررف یعملکرد شغل یقو نیبشیبه عنوان پ ریکه در دو دهه اخ یفرد یرهایمتغ نیتراز مهم یکی

متردد نشان  یهاپژوهش(. 2۰2۵ دسون،یویاست )گلمن و د گرانیخود و ددر  جاناایمؤثر ه تیریو مد میتنظ ص،یدرک، تشخ ییتوانا یبه مرنا

و  ندیبرقرار نما یمؤثرتر یمقابله کنند، روابط کار یشغل یهابا استرس توانندیبرخوردارند، بهتر م یبالاتر یجانیاز هوش ه یکه کارکنان نداداده

، یمانند دادگستر یپرتنش یهاطیدر مح(. 1۳۹۹و همکاران،  اینی؛ شاکر2۰22 ،ومنی)جوزف و ن دهندیاز خود نشان م یعملکرد بالاتر جهیدر نت

خدماا  تیایدر ک یریتااوا چشمگ تواندیم یجانیه تیریمد ییو توانا شوندیمواجه م دهیدبیشس ایمضطرب  ن،یکارکنان همواره با افراد خشمگ

 ،ییپرتنش قضا فیانجام وظا نیتا در ح کندیبه کارکنان کمک م یجانیهوش ه گر،یبه عبارا د(. 2۰2۴و لوپز،  ایکند )گارس جادیارائه شده ا

 .ندیو عادلانه اتخاذ نما یمنطق ماایخود را حاظ کرده و تصم یگریاو حرفه یونسردخ

ادراک  یعدالت سازمان ،انیم نی. در اکنندیم اایکارکنان ا یسطح عملکرد شغل نییدر تر یینقش بسزا زین یعوامل سازمان ،یفرد یرهایدر کنار متغ

 رکبه د یعدالت سازمان(. 2۰21و پارک،  میرا به خود جلب کرده است )ک یاتوجه گسترده ،یجو سازمان یدیکل یهااز مؤلاه یکیشده به عنوان 

(. 1۳۹۴و همکاران،  یصاف؛ 1۳۸۸ ،ی)طاهرپور کلانتر شودیدر سازمان اطلاق م امدهایپ صیتراملاا و تخص ها،هیرو یطرفیکارکنان از انصاف و ب

را  یشتریب یشغل تیداشته، رضا یبالاتر یترهد سازمان کنند،یکه سازمان خود را عادلانه ادراک م ینشان داده است که کارکنان نیشیپ قاایتحق

 ،یشبان خیش یو هاشم ید؛ ارش2۰21و پارک،  می؛ ک2۰2۳ ن،یاءالدی)احمد و ض دهندیاز خود نشان م یعملکرد بهتر تیو در نها کنندیتجربه م

همانا  که) ییدستگاه قضا یذات تیبا مأمور تواندیادراک کارکنان از رفتار عادلانه سازمان م ،یمحور مانند دادگسترسازمان عدالت کیدر (. 1۳۸۸

برعکس، اگر (. 2۰2۴و لوپز،  ای)گارس دیارائه عملکرد برتر مضاعف نما یشنان را برا زهیکامل داشته باشد و انگ یعدالت است( هماهنگ یاجرا

ادراک  نیعملکرد(، ا یابیارزش ای یشغل یها، ارتقاءهاپاداش صی)مثلاً در تخص شودیکارکنان حس کنند در سازمان خود با شنان ناعادلانه رفتار م

و همکاران،  یری؛ حر1۳۸۹همکاران،  و ییمنجر گردد )قرا یافت عملکرد شغل تیو در نها یسازمان ینیبدب شیافزا زه،یبه کاهش انگ تواندیم یمنا

1۳۹2.) 

 ومن،ی)جوزف و ن یبا عملکرد شغل یجانیهوش ه رهیرابطه دو متغ یبه بررس یکه اگرچه مطالراا متردد شودیمشخص م قیتحق نهیشیبا مرور پ

اند، ترداد پرداخته( 1۳۹2همکاران،  و ی؛ اصاهان2۰21و پارک،  می)ک یبا عملکرد شغل یعدالت سازمان ای( 1۳۹۹و همکاران،  اینی؛ شاکر2۰22

محدود  اریبس اند،دهیسنج یرا بر عملکرد شغل یو عدالت سازمان یجانیهوش ه یبیمدل واحد، اثر ترک کیکه به طور همزمان و در  ییهاپژوهش

 ،یصنرت یهاجود غالباً در بافت سازمانمطالراا مو ن،یهمچن(. 1۴۰2 ،ی؛ نداف و مومن1۳۹۸پور و همکاران، ؛ اسدالله2۰2۳است )وانگ و همکاران، 

 یاز سو. نشده است یتوجه کاف یو دادگستر ییروابط در دستگاه قضا نیا یاند و به طور خاص به بررسانجام شده یو درمان یبهداشت ای یزششمو

 یبا موضوم بررس ینو مدو یمطالره علم چیکه در استان کردستان و به طور اخص شهرستان قروه، تاکنون ه دهدینشان م یدانیم یهایبررس گر،ید

است  یدر حال یخلأ پژوهش نیانجام نشده است. ا یکارکنان دادگستر یادراک شده با عملکرد شغل یو عدالت سازمان یجانیهمزمان رابطه هوش ه

هستند و  مواجه یقابل توجه یروان یو فشارها یانسان یرویکار، کمبود ن ینقاط کشور، با حجم بالا ریقروه، همانند سا یکه کارکنان دادگستر
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که به طور  یانجام پژوهش ن،یشهرستان را بهبود بخشد. بنابرا نیدر ا ییدستگاه قضا یاثربخش تواندیعوامل مرتبط با ارتقاء عملکرد شنان م ییشناسا

ادراک شده  یازمانو عدالت س یجانیش ههو رینقش دو متغ یشهرستان قروه قرار دهد و همزمان به بررس یخاص جامره هدف را کارکنان دادگستر

 .شودیمحسوب م یجد یو کاربرد یضرورا علم کیشنان بپردازد،  یبر عملکرد شغل

)عدالت  ی( و سازمانیجانی)هوش ه یمطالره همزمان عوامل فرد نهیموجود در زم یبه خلأ پژوهش تیبا توجه به مطالب مطرح شده و با عنا ن،یبنابرا

 نیب ایش» :است که یپرسش اساس نیدر شهرستان قروه، هدف پژوهش حاضر پاسخ به ا یکارکنان دادگستر یادراک شده( بر عملکرد شغل یسازمان

 «.وجود دارد؟ یشهرستان قروه رابطه مرنادار یکارکنان دادگستر یادراک شده با عملکرد شغل یو عدالت سازمان یجانیهوش ه

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 پیشینۀ نظری

 فیکارکنان در انجام وظا تیموفق نزایاست که به م یسازمان-یصنرت یو روانشناس یدر مطالراا سازمان رهایمتغ نیتریاز محور یکی یعملکرد شغل

 تباطکه افراد در ار کندیم فیترر ییرا به عنوان رفتارها یعملکرد شغل( 1۹۹۰کمپبل )(. 2۰22 ومن،یمحوله اشاره دارد )جوزف و ن یهاتیو مسئول

 یاز نظر ابراد، عملکرد شغل(. 1۳۹۸و همکاران، پور هستند )اسدالله یابیو ارز یریگو قابل مشاهده، اندازه دهندیبا اهداف سازمان از خود بروز م

و  زانیمورد انتظار در شرح شغل است )مانند م یو اصل یرسم یکه شامل رفتارها یااهیعملکرد وظ( 1: شودیم میتقس یمرمولاً به دو بخش اصل

و  گرانیبا همکاران، کمک به د یمانند همکار یفرانقش یکه شامل رفتارها یانهیعملکرد زم( 2(، و یروزانه در دادگستر فیانجام وظا تیایک

کار،  تیایک یرا در قالب سه مؤلاه یعملکرد شغل زین نپژوهشگرا یبرخ(. 1۳۹۹ ،یمحل یو فرهاد ی)رستم شودیم یسازمان یشهروند یرفتارها

 تیکه دقت، سرعت و رعا یدادگستر مانند ییهاطیدر مح(. 1۳۹2و همکاران،  ی)اصاهان دهندیکار و ابتکار عمل مورد سنجش قرار م تیکم

 ی( و سازمانیجانی)مانند هوش ه یعوامل فرد ریو حساس بوده و تحت تأث یچندبرد یماهوم یهمزمان مورد انتظار است، عملکرد شغل یاصول قانون

 (.2۰2۳؛ وانگ و همکاران، 2۰2۴و لوپز،  ای( قرار دارد )گارسی)مانند عدالت سازمان

 تیعموم یریدر سطح وس( 1۹۹۵مطرح شد و سپس توسط گلمن )( 1۹۹۰) ریو ما یبار توسط سالو نیاول یت که برااس یاصطلاح یجانیهوش ه

 اایکه فرد را در مقابله مؤثر با مقتض شودیاطلاق م یرشناختیغ یهاییبه مجموعه توانا یبه طور کل یجانیهوش ه(. 2۰2۵ دسون،یوی)گلمن و د افتی

 جاناا،یدرک، ابراز، شناخت، استااده از ه ییتوانا یجانیهوش ه تر،قیدق فیدر ترر(. 2۰22 ومن،ی)جوزف و ن کندیم یاری یطیمح یهاو فشار

 ریاز نظر ابراد، ما(. 1۳۹۹و همکاران،  اینیاست )شاکر جاناایه قیتاکر و استدلال از طر لیتسه ییتوانا زیو ن گران،یدر خود و د جاناایه تیریمد

در  جاناایه تیریو مد میتنظ( 2 گران،یدر خود و د جاناایو ابراز ه یابیارز( 1اند: کرده ییشناسا یجانیهوش ه یبرا یچهار برد اصل یو سالو

ن یهمچن(. 1۳۹۹و همکاران،  اینی)شاکر یجانیاطلاعاا ه لیدرک و تحل( ۴و  ،یعملکرد شناخت لیتسه یبرا جاناایاستااده از ه( ۳ گران،یخود و د

 یاجتماع یهاو مهارا یهمدل زش،یانگ ،یمیخودتنظ ،یبرشمرده است که عبارتند از: خودشگاه یجانیهوش ه یاه را براپنج مؤل( 1۹۹۵گلمن )

 یفردنیتا روابط ب کندیبالا به کارکنان کمک م یجانیداشتن هوش ه ،یپرتنش مانند دادگستر یکار یهاطیدر مح(. 2۰2۵ دسون،یوی)گلمن و د

و  ای؛ گارس2۰22 ومن،یاز خود نشان دهند )جوزف و ن یعملکرد بهتر جهیکنند و در نت تیریمد یمؤثرتر وهیا را به شبهبود بخشند، ترارضا اخود ر

 (.2۰2۴لوپز، 

 نیا ینظر یهاشهیر(. 2۰21و پارک،  میکار اشاره دارد )ک طیدر مح یطرفیانصاف و ب زانیادراک شده به درک کارکنان از م یعدالت سازمان

 یافتیدر یهایخود )تلاش، مهارا، زمان( به خروج یهایکه بر اساس شن، کارکنان نسبت ورود گرددیبازم( 1۹۶۵شدامز ) یبرابر یماهوم به تئور

(. 1۳۸۸ ،ی)طاهرپور کلانتر شوندیم یتیدچار تنش و نارضا ،یو در صورا احساس نابرابر کنندیم سهیمقا گرانیپاداش، ارتقاء( را با د قوق،)ح

 یشن مررف یبرا یرا گسترش داده و سه برد اصل یماهوم عدالت سازمان( 1۹۹7) نبرگیو سپس کروپانزانو و گر( 1۹۸7) نبرگیرد، گرب یهادر دهه

و  ندهایکه به انصاف فرش یاهیعدالت رو( 2)مانند حقوق، پاداش، ارتقاء( اشاره دارد،  جیو نتا امدهایکه به انصاف پ یریعدالت توز( 1: دندکر
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که کارکنان از سرپرستان خود  یو احترام یفردنیرفتار ب تیایکه به ک یعدالت ترامل( ۳و  شود،یدر سازمان مربوط م یریگمیصمت یهاهیرو

را به دو مؤلاه عدالت  یعدالت ترامل زیپژوهشگران ن یبرخ(. 2۰21و پارک،  می؛ ک2۰2۳ ن،یاءالدی)احمد و ض گرددیاطلاق م کنند،یم افتیرد

در (. 1۳۹۴و همکاران،  یاند )صافکرده می)رفتار محترمانه و با ملاحظه( تقس یفردنیو صادقانه( و عدالت ب یکاف حاایئه توض)ارا یاطلاعات

 تواندیعدالت است، ادراک کارکنان از رفتار عادلانه سازمان م یشن اجرا یاصل تیکه مأمور ییدر دستگاه قضا ژهیو به و یدولت یهازمانسا

 (.1۳۸۸ ،یشبان خیش یو هاشم ی؛ ارشد2۰2۴و لوپز،  ایعملکرد شنان داشته باشد )گارس تاًیو نها یشغل تیرضا زه،یر انگب یمهم یامدهایپ

 هیاست. نظر نییقابل تب یبر اساس چند چارچوب نظر یادراک شده با عملکرد شغل یو عدالت سازمان یجانیهوش ه نیروابط ب ،ینظر اایدر ادب

کرده و در  تیریخود را مد یمنا جاناایه توانندیبالا بهتر م یجانیکه افراد با هوش ه کندیم انیب( 1۹۹7) یو سالو ریما یجانیهوش ه

؛ 2۰22 ومن،ی)جوزف و ن شودیم یامر منجر به بهبود عملکرد شغل نیشرامش و تمرکز خود را حاظ کنند که ا ،یشغل یزااسترس یهاتیموقر

و  هاهیکه ادراک کارکنان از انصاف رو دهدینشان م( 1۹۸7) نبرگیگر یعدالت سازمان هینظر گر،ید یاز سو(. 1۳۹۹و همکاران،  اینیشاکر

 ،یشبان خیش یو هاشم ی؛ ارشد2۰21و پارک،  می)ک دهدیم شیو ارائه عملکرد بهتر افزا شتریتلاش ب یشنان را برا زهینگا ،یسازمان یرفتارها

دهد.  حیرا توض یمستقل با عملکرد شغل ریچترگونه، ارتباط هر دو متغ هینظر کیبه عنوان  تواندیم زین( 1۹۶۴)بلو،  یمبادله اجتماع هینظر(. 1۳۸۸

 کنند،یبرقرار م یبالا تراملاا مؤثرتر یجانیهوش ه لیبه دل ایو  کنندیم افتیکه کارکنان از سازمان خود عدالت در یزمان ه،یرنظ نیبر اساس ا

؛ وانگ و 2۰2۳ ن،یاءالدی)احمد و ض دهندیرا به سازمان خود ارائه م یکرده و در مقابل، عملکرد بهتر دایپ یشتریب یبندیاحساس ترهد و پا

 ،یستگی)شا هیپا یروانشناخت یازهاین یکه ارضا دهدینشان م( 2۰۰۰ ان،یو را ی)دس یگرنییخودتر هینظر ن،یهمچن(. 2۰2۳همکاران، 

به  شود،یعادلانه( حاصل م طیمح جادی)ا یعدالت سازمان قیروابط( و هم از طر لی)تسه ینجایهوش ه قیو ارتباط( که هم از طر یخودمختار

 (.1۳۹۸پور و همکاران، ؛ اسدالله1۴۰2 ،ی)نداف و مومن گرددیمنجر م یبهبود عملکرد شغل جهیو در نت یدرون زشیانگ شیافزا

 پیشینۀ تجربی 

و همکاران  ییانجام شده است. قرا یمتردد یمطالراا داخل ،یادراک شده و عملکرد شغل ینعدالت سازما ،یجانیهوش ه نیروابط ب یبررس نهیدر زم

نشان دادند که  «زدی یهامارستانیدر ب یکارکنان و ادراک شنان از عدالت سازمان یجانیرابطه سطح هوش ه یبررس»با عنوان  یدر پژوهش( 1۳۸۹)

داشتند، سازمان خود را  یبالاتر یجانیکه هوش ه یوجود دارد و کارکنان یو مرناداررابطه مثبت  یو ادراک عدالت سازمان یجانیهوش ه نیب

توجه  با یو عملکرد شغل یجانیهوش ه نیرابطه ب یبررس»با عنوان  یادر مطالره( 1۳۹۸پور و همکاران ). در ادامه، اسداللهکردندیم یابیتر ارزعادلانه

هم به طور  یجانیکه هوش ه دندیرس جهینت نیبه ا« استان گلستان دیام ینیکارکنان صندوق کارشفر یشغل تیو امن یعدالت سازمان یانجیبه نقش م

 رابطه»با عنوان  یدر پژوهش( 1۳۹۹) یمحل یو فرهاد یرستم ن،یمثبت دارد. همچن ریتأث یبر عملکرد شغل یعدالت سازمان قیو هم از طر میمستق

)مورد مطالره:  یاعتماد سازمان یانجیبا توجه به نقش م یسازمان ینیکارکنان و بدب یا عملکرد شغلب یادراک شده و عدالت سازمان یسازمان تیحما

رابطه به طور  نیاست و ا یکننده مرنادار عملکرد شغل ینیبشیادراک شده پ ینشان دادند که عدالت سازمان« شرب بانک تجارا شهر گرگان(

 تیبر رضا یجانیهوش ه ریتاث یبررس»با عنوان  یادر مطالره( 1۴۰2) یاست. در شخر، نداف و مومن نییبقابل ت زین یاعتماد سازمان قیاز طر میرمستقیغ

 یجانیه هوشکه  افتندیدست  افتهی نیبه ا« ماهشهر( یراز یمیادراک شده )مورد مطالره: کارکنان شرکت پتروش یبا واسطه عدالت سازمان یشغل

 نیتریو قو نیترکیاز نزد یکی یشغل تیرضا نکهی. با توجه به اانجامدیم یشغل تیبهبود رضا به یادراک عدالت سازمان شیافزا قیاز طر

 .دینمایم دییرا در ارتقاء عملکرد تأ یو عدالت سازمان یجانینقش هوش ه میرمستقیمطالره به طور غ نیا جیاست، نتا یعملکرد شغل یهاکنندهنیبشیپ

 یمطالره طول کیدر ( 2۰2۳اند. وانگ و همکاران )مورد مطالره پرداخته یرهایمتغ نیروابط ب یبه بررس یرددمت یهاپژوهش زین یالمللنیدر سطح ب

 وراادراک شده به ص یو عدالت سازمان یجانینشان دادند که هوش ه« بر عملکرد کارکنان یو عدالت سازمان یجانیهوش ه یاثراا ترامل»با عنوان 

 ریدارند، تأث ییبالا یجانیکه هوش ه یکارکنان نیکه در ب ی. به طورکنندیم ینیبشیرا پ ی( عملکرد شغلگریکدیمکمل بر  ریبا تأث یرنی) یترامل
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 املبه طور ک تواندینم زیبالا ن یعدالت سازمان یحت ،یجانیهوش ه نییاست و برعکس، در سطوح پا تریقو یبر عملکرد شغل یعدالت سازمان

عدالت  ری: تاثییقضا ستمیدر س یعملکرد شغل»با عنوان  یتخصص یادر مطالره( 2۰2۴و لوپز ) ایگارس ن،یضرف عملکرد را جبران کند. همچن

 نیتریاز قو یکیادراک شده  یانجام شد، نشان دادند که عدالت سازمان ییکارکنان دستگاه قضا انیکه به طور خاص در م «یجانیو کار ه یسازمان

 یشتریکه تلاش ب دهندیگزارش م دانند،یکه سازمان خود را عادلانه م یاست و کارکنان یدادگستر طیحدر م یعملکرد شغل یهاکنندهنیبشیپ

)که با هوش  جاناایه تیرینشان داد که مد نیمطالره همچن نی. ادهندیرا به ارباب رجوم ارائه م یخدماا بالاتر تیایو ک کنندیخود م فیدر وظا

 (.2۰2۴و لوپز،  ایبر عملکرد دارد )گارس یشغل یهااسترس ریتأث لیدر ترد یدیکل یقشن ییقضا طیمرتبط است( در مح یجانیه

 شناسیروش

جامره شماری این پژوهش را تمامی کارکنان بود.  یاز نوم همبستگ یایها، توصداده یگردشور وهیو از نظر ش یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

بر اساس جدول مورگان  یحجم نمونه شمار دادند.تشکیل می 1۴۰۳-1۴۰۴یه شهرستان قروه در سال شاغل در دادگستری و اداراا تابره قوه قضائ

 میپژوهشگر تصم ،یاحتمال یو کاهش خطا هاافتهیاعتبار  شیافزا ی. اما برادینار برشورد گرد 127مرادل  ،ینار 1۸۰و با در نظر گرفتن جامره 

صورا که ابتدا کارکنان بر  نیبود به ا یاقهطب یبه صورا تصادف یریگارکنان قرار دهد. روش نمونهنار از ک 1۵۰ اریها را در اختگرفت پرسشنامه

شدند و سپس از هر طبقه به نسبت ترداد کارکنان،  یبندحل اختلاف، اداره ثبت اسناد و ...( طبقه یشوراها ،ی)دادگستر یاساس واحد سازمان

 یهالیتحل یکامل عودا داده شد که مبنا وراپرسشنامه به ص 1۳۸شده،  عیپرسشنامه توز 1۵۰از  تیهاساده انجام گرفت. در ن یتصادف یریگنمونه

  قرار گرفت. یشمار

 .گردندیم یمررف کیپژوهش از سه پرسشنامه استاندارد استااده شد که در ادامه به تاک نیا یهاداده یگردشور یبرا

 نی. ادیاستااده گرد( 1۹7۰پاترسون ) یکارکنان از پرسشنامه استاندارد عملکرد شغل یشغل سنجش عملکرد ی: برایپرسشنامه عملکرد شغلالف( 

محسوب  یالمللنیب یهادر پژوهش یسنجش عملکرد شغل یابزارها نیاز مرتبرتر یکیساخته شده است و  1۹7۰پرسشنامه توسط پاترسون در سال 

 وهی(. شهیگو ۵( و ابتکار عمل )هیگو ۵کار ) تی(، کمهیگو ۵کار ) تیاید که عبارتند از: کبو یو سه برد اصل هیگو 1۵ یدارا رسشنامهپ نی. اشودیم

از مجموم  ی. نمره کل عملکرد شغلگرفتیانجام م( ۵=  ادیز یلیتا خ 1کم =  یلی)از خ کرایل یاپنج درجه فیپرسشنامه بر اساس ط یگذارنمره

پرسشنامه در  نیا ییبهتر بود. روا یدهنده عملکرد شغلبود که نمراا بالاتر نشان 7۵تا  1۵ نیا بو دامنه نمرا شمدیبه دست م هاهیگو مامنمراا ت

کرده و  یابیپرسشنامه را هنجار نیا( 1۳۹۴و همکاران ) یصاف ران،یشده بود. در داخل ا دییتأ ییمحتوا ییروا قیاز طر( 1۹7۰پژوهش پاترسون )

 بیپرسشنامه با استااده از ضر نیا ییایپا زیگزارش نموده بودند. در پژوهش حاضر ن ۸7/۰کرونباخ برابر با  یشلاا بیشن را با استااده از ضر ییایپا

 .بودمطلوب ابزار  اریبس ییایدهنده پابه دست شمد که نشان ۸۹/۰کل پرسشنامه برابر با  یکه مقدار شن برا دیکرونباخ محاسبه گرد یشلاا

پرسشنامه  نیاستااده شد. ا( 1۹۹۶) نگیشر یجانیکارکنان از پرسشنامه استاندارد هوش ه یجانیهوش ه سنجش ی: برایجانیپرسشنامه هوش هب( 

در  یجانیسنجش هوش ه یابزارها نیاز پرکاربردتر یکیگلمن ساخته شده است و  یجانیبر اساس مدل هوش ه 1۹۹۶در سال  نگیتوسط شر

(، هیگو ۸) یمی(، خودتنظهیگو 7) یبود که عبارتند از: خودشگاه یو پنج برد اصل هیوگ ۳۳ یپرسشنامه دارا نیباشد. ایم یسازمان یهاپژوهش

)از کاملاً  کرایل یاپنج درجه فیپرسشنامه بر اساس ط یگذارنمره وهی(. شهیگو ۶) یاجتماع یها( و مهاراهیگو ۶) ی(، همدلهیگو ۶) زشیانگ

تا  ۳۳ نیو دامنه نمراا ب شمدیبه دست م هاهیاز مجموم نمراا تمام گو یجانیه کل هوش ه. نمرگرفتیانجام م( ۵=  موافقمتا کاملاً  1مخالام = 

 دییهمگرا و واگرا تأ ییروا قیاز طر( 1۹۹۶) نگیپرسشنامه در پژوهش شر نیا ییبالاتر بود. روا یجانیدهنده هوش هبود که نمراا بالاتر نشان 1۶۵

کرونباخ برابر با  یشلاا بیشن را با استااده از ضر ییایکرده و پا یابیپرسشنامه را هنجار نیا( 1۳۹۹ان )و همکار اینیشاکر ران،یشده بود. در داخل ا

کل  یکه مقدار شن برا دیکرونباخ محاسبه گرد یشلاا بیپرسشنامه با استااده از ضر نیا ییایپا زیگزارش نموده بودند. در پژوهش حاضر ن ۹1/۰

 ابزار بود. یعال اریبس ییایدهنده پاشمد که نشانبه دست  ۹2/۰برابر با  پرسشنامه
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و مورمن  هوفین یادراک شده از پرسشنامه استاندارد عدالت سازمان یسنجش عدالت سازمان یادراک شده: برا یپرسشنامه عدالت سازمانج( 

سنجش  یابزارها نیترو پراستااده نیتبرتراز مر یکیساخته شده است و  1۹۹۳و مورمن در سال  هوفیپرسشنامه توسط ن نیاستااده شد. ا( 1۹۹۳)

 ۵) یریبود که عبارتند از: عدالت توز یو سه برد اصل هیگو 2۰ یپرسشنامه دارا نی. اباشدیم یو خارج یداخل یهادر پژوهش ینعدالت سازما

 1)از کاملاً مخالام =  کرایل یاپنج درجه فیپرسشنامه بر اساس ط یگذارنمره وهی(. شهیگو ۹) ی( و عدالت تراملهیگو ۶) یاهی(، عدالت روهیگو

بود  1۰۰تا  2۰ نیو دامنه نمراا ب شمدیبه دست م هاهیاز مجموم نمراا تمام گو ی. نمره کل عدالت سازمانگرفتیانجام م( ۵تا کاملاً موافقم = 

 یعامل لیتحل قیاز طر( 1۹۹۳و مورمن ) هوفیر پژوهش نپرسشنامه د نیا ییبود. روا یدهنده ادراک بالاتر از عدالت سازمانکه نمراا بالاتر نشان

کرونباخ  یشلاا بیشن را با استااده از ضر ییایکرده و پا یابیپرسشنامه را هنجار نیا( 1۳۸۸) یطاهرپور کلانتر ران،یشده بود. در داخل ا دییتأ یدییأت

محاسبه  باخکرون یشلاا بیپرسشنامه با استااده از ضر نیا ییایپا زیگزارش نموده بود. در پژوهش حاضر ن ۹۰/۰تا  ۸۴/۰ نیابراد مختلف ب یبرا

 مطلوب ابزار بود. ییایدهنده پابه دست شمد که نشان ۸۸/۰کل پرسشنامه برابر با  یکه مقدار شن برا دیگرد

 ن،یانگیم رینظ ییهاشاخص ،یای. در سطح توصدیاستااده گرد 2۶نسخه  SPSS یافزار شمارشده از نرم یگردشور یهاداده لیو تحل هیتجز یبرا

( یادراک شده و عملکرد شغل یعدالت سازمان ،یجانیپژوهش )هوش ه یاصل یرهایاز متغ کیهر  یانحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمراا برا

-استااده از شزمون کولموگروف ها باداده عیشامل نرمال بودن توز یشمار یهافرضشیابتدا پ ،یشنها محاسبه شد. در سطح استنباط یفرع ادو ابر

 رها،یمتغ نیرابطه ب یپاسخ به سؤال پژوهش و بررس یقرار گرفت. سپس برا یبودن روابط با استااده از نمودار پراکنش مورد بررس یو خط رنوفیاسم

و عدالت  یجانیر اساس هوش هب یعملکرد شغل ینیبشیبه منظور پ نی. همچندیاستااده گرد ۰۵/۰ یدر سطح مرنادار رسونیپ یهمبستگ بیضر از

 استااده شد.چندگانه به روش همزمان  ونیرگرس لیادراک شده، از تحل یسازمان
 

 هایافته

 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهششاخص - 1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل ترداد متغیر

 1۵2 ۸7 1۳۸ هوش هیجانی
12۴.۳

۴ 
1۴.27 

 11.۸۳ 7۳.۵۶ ۹۴ ۴2 1۳۸ اک شدهعدالت سازمانی ادر

 ۸.۹۴ ۵۴.1۸ 7۰ ۳2 1۳۸ عملکرد شغلی

تا  ۳۳از دامنه نمراا ) 12۴.۳۴دهد که میانگین نمراا هوش هیجانی در بین کارکنان دادگستری شهرستان قروه برابر با نشان می 1نتایج جدول 

از ) ۵۴.1۸و میانگین نمراا عملکرد شغلی برابر با ( 1۰۰تا  2۰امنه نمراا از د) 7۳.۵۶، میانگین نمراا عدالت سازمانی ادراک شده برابر با (1۶۵

دهنده پراکندگی قابل توجه نمراا در بین کارکنان مورد مطالره بوده است. انحراف استاندارد نسبتاً بالا در هر سه متغیر نشان( 7۵تا  1۵دامنه نمراا 

دهد که هم کارکنان با سطوح پایین و هم کارکنان با سطوح بالا از هر یک از ر نشان میاست. همچنین دامنه نمراا مشاهده شده در هر سه متغی

 .اندمتغیرها در نمونه حضور داشته

 های توصیفی ابعاد هوش هیجانیشاخص - 2جدول 
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 انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل ترداد برد

 ۴.2۳ 2۴.1۸ ۳2 12 1۳۸ خودشگاهی

 ۴.۸7 2۹.۴۵ ۳۸ 1۴ 1۳۸ خودتنظیمی

 ۳.۹۴ 22.۶۳ 2۹ 1۰ 1۳۸ انگیزش

 ۴.12 21.۸7 2۸ ۹ 1۳۸ همدلی

 ۳.7۶ 2۶.21 27 ۸ 1۳۸ های اجتماعیمهارا

های و پس از شن مهارا( 2۹.۴۵گانه هوش هیجانی، بالاترین میانگین مربوط به برد خودتنظیمی )دهد که در بین ابراد پنجنشان می 2نتایج جدول 

دهنده شن باشد که مشاهده گردید. این یافته ممکن است نشان( 21.۸7ترین میانگین نیز مربوط به برد همدلی )ه است. پایینبود( 2۶.21اجتماعی )

 کارکنان دادگستری توانایی بالایی در تنظیم هیجاناا خود و تراملاا اجتماعی دارند اما در درک هیجاناا دیگران )همدلی( با چالش بیشتری

 .تواند به ماهیت شغلی شنان مرتبط باشدمواجه هستند که می

 های توصیفی ابعاد عدالت سازمانی ادراک شدهشاخص - 3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل ترداد برد

 ۳.۸7 1۶.۳2 2۳ ۸ 1۳۸ عدالت توزیری

 ۴.2۳ 22.1۸ 2۹ 12 1۳۸ ایعدالت رویه

 ۵.12 ۳۵.۰۶ ۴۳ 1۵ 1۳۸ عدالت تراملی

و سپس ( ۳۵.۰۶گانه عدالت سازمانی ادراک شده، بالاترین میانگین مربوط به برد عدالت تراملی )دهد که در بین ابراد سهنشان می ۳ نتایج جدول

بوده است. این یافته حاکی از شن است که کارکنان دادگستری ( 1۶.۳2ترین میانگین مربوط به برد عدالت توزیری )و پایین( 22.1۸ای )عدالت رویه

ها )عدالت توزیری( ستان قروه، رفتار محترمانه و توأم با کرامت از سوی سرپرستان خود )عدالت تراملی( را بیشتر از انصاف در پیامدها و پاداششهر

 .کننددرک می

 های توصیفی ابعاد عملکرد شغلیشاخص - 4جدول 

 انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل ترداد برد

 ۳.۴۵ 1۸.7۶ 2۴ 1۰ 1۳۸ کیایت کار

 ۳.۸۹ 17.2۳ 2۴ ۹ 1۳۸ کمیت کار

 ۳.۶7 1۸.1۹ 2۳ ۶ 1۳۸ ابتکار عمل
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و پس از شن ابتکار عمل ( 1۸.7۶گانه عملکرد شغلی، بالاترین میانگین مربوط به برد کیایت کار )دهد که در بین ابراد سهنشان می ۴نتایج جدول 

دهد که کارکنان دادگستری شهرستان قروه بیش از بوده است. این یافته نشان می( 17.2۳ر )ترین میانگین مربوط به برد کمیت کاو پایین( 1۸.1۹)

در  شنکه بر کمیت کار خود تأکید داشته باشند، بر کیایت انجام وظایف و ابتکار عمل در حل مسائل تمرکز دارند که با ماهیت حساس و دقیق کار

 .دادگستری همخوانی دارد

 اسمیرنوف(-ها )کولموگروفودن توزیع دادهآزمون نرمال ب - 5جدول 

 وضریت (sig) سطح مرناداری Z  شماره متغیر

 نرمال ۰.۴27 ۰.۸7۶ هوش هیجانی

 نرمال ۰.۳۶1 ۰.۹2۳ عدالت سازمانی ادراک شده

 نرمال ۰.۵۳۸ ۰.۸۰۴ عملکرد شغلی

و  ۰.۳۶1، ۰.۴27بوده است )به ترتیب  ۰.۰۵هش بزرگتر از برای هر سه متغیر اصلی پژو دهد که مقدار سطح مرنادارینشان می ۵نتایج جدول 

های پارامتریک مانند شود و استااده از شزموندرصد تأیید می ۹۵ها در سطح اطمینان بنابراین فرض صار مبنی بر نرمال بودن توزیع داده(. ۰.۵۳۸

 .همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه مجاز است

 ون بین متغیرهای اصلی پژوهشماتریس همبستگی پیرس - 6جدول 

 ۳ 2 1 متغیرها

   1 هوش هیجانی .1

 عدالت سازمانی ادراک شده .2

**۰.۵1

۸ 
1  

 عملکرد شغلی .۳

**۰.۵7

2 

**۰.۵۳

۴ 
1 

p < 0.01 = ** 

شهرستان قروه رابطه دهد که بین هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی در بین کارکنان دادگستری نشان می ۶نتایج جدول 

و بین عدالت سازمانی ادراک شده و عملکرد  ۰.۵72مثبت و مرناداری وجود دارد. ضریب همبستگی بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی برابر با 

ه نیز همبستگی بود که هر دو در سطح بسیار بالایی مرنادار هستند. همچنین بین هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شد ۰.۵۳۴شغلی برابر با 

تری از عدالت سازمانی دهد کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری دارند، ادراک مثبتمشاهده گردید که نشان می ۰.۵1۸مثبت و مرناداری به میزان 

 .نیز دارند

 ماتریس همبستگی پیرسون بین ابعاد هوش هیجانی با عملکرد شغلی - 7جدول 
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 سطح مرناداری لکرد شغلیضریب همبستگی با عم ابراد هوش هیجانی

 ۰.۰۰۰ ۰.۴12** خودشگاهی

 ۰.۰۰۰ ۰.۵۶۸** خودتنظیمی

 ۰.۰۰۰ ۰.۵۳۴** انگیزش

 ۰.۰۰1 ۰.۳۹۸** همدلی

 ۰.۰۰۰ ۰.۵17** های اجتماعیمهارا

p < 0.01 = ** 

ری دارند. بالاترین ضریب همبستگی مربوط گانه هوش هیجانی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و مرنادادهد که تمام ابراد پنجنشان می 7نتایج جدول 

ترین ضریب همبستگی نیز مربوط به برد بود. پایین( ۰.۵17های اجتماعی )و مهارا( ۰.۵۳۴و پس از شن انگیزش )( ۰.۵۶۸به برد خودتنظیمی )

ترین برد هوش هیجانی در ارتباط با مهم مشاهده گردید. این یافته حاکی از شن است که توانایی کارکنان در تنظیم هیجاناا خود،( ۰.۳۹۸همدلی )

 .عملکرد شغلی شنان در محیط دادگستری است

 ماتریس همبستگی پیرسون بین ابعاد عدالت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی - 8جدول 

 سطح مرناداری ضریب همبستگی با عملکرد شغلی ابراد عدالت سازمانی

 ۰.۰۰۰ ۰.۴2۶** عدالت توزیری

 ۰.۰۰۰ ۰.۴۸۹** ایهعدالت روی

 ۰.۰۰۰ ۰.۵۶۳** عدالت تراملی

p < 0.01 = ** 

گانه عدالت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی رابطه مثبت و مرناداری دارند. بالاترین ضریب دهد که تمام ابراد سهنشان می ۸نتایج جدول 

دهد که رفتار بود. این یافته نشان می( ۰.۴2۶و عدالت توزیری )( ۰.۴۸۹ای )و سپس عدالت رویه( ۰.۵۶۳همبستگی مربوط به برد عدالت تراملی )

 .ترین ارتباط را با عملکرد شغلی کارکنان دادگستری داردمحترمانه و کریمانه سرپرستان با کارکنان )عدالت تراملی( قوی

 لت سازمانی(بینی عملکرد شغلی بر اساس هوش هیجانی و عداخلاصه مدل رگرسیون چندگانه )پیش - 9جدول 

 خطای استاندارد برشورد R R Square Adjusted R Square مدل

1 
۰.۶۴

1 
۰.۴11 ۰.۴۰2 ۶.۹12 
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بین )هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده( با متغیر بین متغیرهای پیش (R) دهد که ضریب همبستگی چندگانهنشان می ۹نتایج جدول 

درصد  ۴1.1به دست شمد که بیانگر این است که  ۰.۴11نیز برابر با  (R Square) است. ضریب تریینبوده  ۰.۶۴1ملاک )عملکرد شغلی( برابر با 

شود. این میزان از واریانس عملکرد شغلی کارکنان دادگستری شهرستان قروه توسط دو متغیر هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده تبیین می

 .گرددابل قبول و مطلوب ارزیابی میهای علوم رفتاری قاز قدرا تبیین در پژوهش

 برای بررسی معناداری مدل رگرسیون (ANOVA) تحلیل واریانس - 10جدول 

 سطح مرناداری F میانگین مربراا df مجموم مربراا منبع تغییراا

 22۵۶.1۸۴ 2 ۴۵12.۳۶۸ رگرسیون
۴7.2۳

۴ 
۰.۰۰۰ 

   ۴7.7۵۶ 1۳۵ ۶۴۴7.1۳2 باقیمانده

    1۳7 1۰۹۵۹.۵۰۰ کل

است. بنابراین مدل رگرسیون خطی  ۰.۰۰1و سطح مرناداری شن کمتر از  ۴7.2۳۴محاسبه شده برابر با  F دهد که مقدارنشان می 1۰ایج جدول نت

بینی عملکرد شغلی بر اساس هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک توان از شن برای پیشدرصد مرنادار است و می ۹۹چندگانه در سطح اطمینان 

 .تااده نمودشده اس

 بینو سهم هر یک از متغیرهای پیش (Beta) ضرایب رگرسیون - 11جدول 

 سطح مرناداری t (Beta) ضریب استاندارد خطای استاندارد (B) ضریب غیراستاندارد متغیر

 - ۳.۸۹2 ۸.۴۵۶ مقدار ثابت
2.17

۳ 
۰.۰۳2 

 ۰.۳۹۸ ۰.۰۵۶ ۰.۳12 هوش هیجانی
۵.۵7

1 
۰.۰۰۰ 

 ۰.۳۴7 ۰.۰۶۳ ۰.27۸ شدهعدالت سازمانی ادراک 
۴.۴1

۳ 
۰.۰۰۰ 

 p) کنندبینی میدهد که هر دو متغیر هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده به طور مرناداری عملکرد شغلی را پیشنشان می 11نتایج جدول 

ینی عملکرد شغلی اندکی بیشتر از بدر پیش (Beta = 0.398) شود که سهم هوش هیجانیمشخص می با مقایسه ضرایب استاندارد شده (.0.01 >

 :بینی عملکرد شغلی به صورا زیر استبوده است. مرادله رگرسیون خطی پیش (Beta = 0.347) سهم عدالت سازمانی ادراک شده

 عدالت سازمانی ادراک شده() 0.278هوش هیجانی( + ) 0.312+  8.456عملکرد شغلی = 
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واحد  ۰.۳12یط، به ازای افزایش یک واحد در نمره هوش هیجانی، نمره عملکرد شغلی به میزان به عبارا دیگر، با فرض ثابت بودن سایر شرا

 .کندواحد افزایش پیدا می ۰.27۸یابد و به ازای افزایش یک واحد در نمره عدالت سازمانی ادراک شده، نمره عملکرد شغلی به میزان افزایش می

 گیرینتیجهبحث و 

داد که بین هوش هیجانی کارکنان دادگستری شهرستان قروه و عملکرد شغلی شنان رابطه مثبت و مرناداری وجود  های پژوهش حاضر نشانیافته

در دارد. به عبارا دیگر، کارکنانی که از توانایی بالاتری در درک، مدیریت و تنظیم هیجاناا خود و دیگران برخوردار بودند، عملکرد بهتری 

دادند. همچنین نتایج حاکی از شن بود که بین عدالت سازمانی ادراک شده و عملکرد شغلی نیز رابطه مثبت و می انجام وظایف محوله از خود نشان

دادند. افزون کردند، عملکرد شغلی بالاتری را گزارش میتر ارزیابی میمرناداری برقرار است، به این مرنا که کارکنانی که سازمان خود را عادلانه

ان داد که هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده به صورا همزمان قادر به تبیین بخش قابل توجهی از تغییراا عملکرد ها نشبر این، یافته

یجانی، شغلی بودند و در این میان، سهم هوش هیجانی اندکی بیشتر از سهم عدالت سازمانی بود. بررسی ابراد نیز نشان داد که در بین ابراد هوش ه

رین رابطه را با عملکرد شغلی داشت و در بین ابراد عدالت سازمانی، عدالت تراملی بیشترین همبستگی را با عملکرد شغلی نشان تخودتنظیمی قوی

 .داد

پور و همکاران های اسداللههای این پژوهش با نتایج مطالراا پیشین همسو و هماهنگ است. در سطح داخلی، نتایج پژوهش حاضر با یافتهیافته

ه نشان دادند هوش هیجانی هم به طور مستقیم و هم از طریق عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر مثبت دارد، کاملاً همخوانی دارد. ( ک1۳۹۸)

بینی کننده مرنادار عملکرد شغلی ( که عدالت سازمانی ادراک شده را پیش1۳۹۹های این پژوهش با نتایج رستمی و فرهادی محلی )همچنین یافته

( که نشان دادند هوش هیجانی از طریق افزایش ادراک 1۴۰2باشد. به علاوه، نتایج این مطالره با پژوهش نداف و مومنی )ردند، همسو میمررفی ک

های این پژوهش با نتایج وانگ و همکاران المللی نیز یافتهانجامد، هماهنگی کامل دارد. در سطح بینعدالت سازمانی به بهبود پیامدهای شغلی می

کنند، مطابقت بینی می( که در یک مطالره طولی نشان دادند هوش هیجانی و عدالت سازمانی به صورا تراملی عملکرد کارکنان را پیش2۰2۳)

( که به طور خاص در میان کارکنان دستگاه قضایی انجام شد و عدالت سازمانی را یکی از 2۰2۴دارد. علاوه بر این، پژوهش گارسیا و لوپز )

نماید. این همسویی با مطالراا های پژوهش حاضر را تأیید میهای عملکرد شغلی در محیط دادگستری مررفی کرد، یافتهکنندهبینپیش ترینقوی

 .های پژوهش حاضر استدهنده اعتبار و قابلیت ترمیم یافتهپیشین، نشان

ساس نظریه هوش هیجانی مایر و سالوی و همچنین مدل گلمن، افرادی تبیین نتایج پژوهش حاضر بر اساس مبانی نظری موجود، قابل ارائه است. بر ا

زای شغلی مدیریت کرده و شرامش و تمرکز های استرستوانند هیجاناا منای خود را در موقریتکه از هوش هیجانی بالاتری برخوردارند، بهتر می

(. در محیط دادگستری 2۰2۵؛ گلمن و دیویدسون، 2۰22وزف و نیومن، شود )جخود را حاظ نمایند و این توانایی به بهبود عملکرد شغلی منجر می

شوند، توانایی تنظیم هیجانی )خودتنظیمی( که در این دیده مواجه میکه کارکنان به طور مداوم با ارباب رجوم خشمگین، مضطرب یا شسیب

کند. از سوی دیگر، بر اساس نظریه عدالت ثربخشی ایاا میترین رابطه را با عملکرد نشان داد، نقشی حیاتی در حاظ کارشمدی و اپژوهش قوی

کند )چه در توزیع پیامدها، چه کنند سازمان با شنان عادلانه رفتار میسازمانی گرینبرگ و نظریه مبادله اجتماعی بلو، زمانی که کارکنان درک می

ی بیشتری پیدا کرده و در مقابل، عملکرد بهتری را به سازمان خود فردی(، احساس ترهد و پایبندگیری و چه در تراملاا بینهای تصمیمدر رویه

ترین رابطه را با عملکرد شغلی داشت، (. یافته این پژوهش که عدالت تراملی قوی2۰2۳؛ احمد و ضیاءالدین، 2۰21دهند )کیم و پارک، ارائه می

محترمانه و کریمانه سرپرستان با کارکنان از انصاف در تخصیص  دهد که در فرهنگ سازمانی حاکم بر دادگستری قروه، کیایت رفتارنشان می

گری دسی و رایان نیز تبیین کرد که بر اساس شن، ارضای نیاز روانشناختی توان از منظر نظریه خودتریینتر است. این یافته را میپاداش و ارتقاء نیز مهم
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؛ 1۴۰2نیازهای انگیزش درونی و عملکرد خودانگیخته است )نداف و مومنی، ترین پیشارتباط )از طریق تراملاا عادلانه و محترمانه( یکی از اساسی

 .(1۳۹۸پور و همکاران، اسدالله

های کاری پرتنش مانند دستگاه قضایی، عوامل فردی و سازمانی پژوهشگران حوزه روانشناسی سازمانی و مدیریت منابع انسانی مرتقدند که در محیط

توان نقش هیچ یک را نادیده گرفت. از یک سو، هوش هیجانی به عنوان یک گذارند و نمیلی بر عملکرد کارکنان تأثیر میبه طور همزمان و ترام

پذیری خود را حاظ نمایند. از سوی فردی مقابله کرده و انرطافکند تا با فشارهای روانی و ترارضاا بینمنبع درونی و فردی به کارکنان کمک می

کند که در شن کارکنان احساس امنیت روانشناختی، ترلق و انی به عنوان یک منبع بیرونی و ساختاری، بستری را فراهم میدیگر، عدالت سازم

بینی عملکرد شغلی بیشتر از عدالت سازمانی ارزشمندی داشته باشند. جالب توجه است که یافته این پژوهش نشان داد سهم هوش هیجانی در پیش

از زبان پژوهشگران بدین صورا است که در شرایطی که عدالت سازمانی به هر دلیلی در سطح مطلوبی نباشد، کارکنانی که است. تبیین این یافته 

توانند تا حدی کمبودهای محیطی را جبران کرده و همچنان عملکرد قابل قبولی ارائه دهند. به عبارتی، هوش هیجانی هوش هیجانی بالایی دارند، می

کند )وانگ و همکاران، های سازمانی ایاا میعدالتیکننده در مواجهه با بیکننده و جبرانه روانشناختی فردی، نقش تردیلبه عنوان یک سرمای

گذاری بر روی شموزش و ارتقای هوش دهد سرمایه(. این یافته از نظر کاربردی بسیار حائز اهمیت است زیرا نشان می2۰2۴؛ گارسیا و لوپز، 2۰2۳

 .تواند به سرعت منجر به بهبود عملکرد شغلی گرددن، حتی در شرایطی که اصلاح ساختارهای سازمانی زمانبر و دشوار است، میهیجانی کارکنا

توان گات که پژوهش حاضر با تأیید رابطه مثبت و مرنادار بین هوش هیجانی و عدالت سازمانی ادراک شده با عملکرد گیری کلی میدر نتیجه

تری شهرستان قروه، به هدف اصلی خود دست یافت و توانست بخشی از خلأ پژوهشی موجود در زمینه مطالره همزمان عوامل شغلی کارکنان دادگس

های فردی کارکنان ها به وضوح نشان داد که هم ویژگیفردی و سازمانی مؤثر بر عملکرد کارکنان دستگاه قضایی در این شهرستان را پر کند. یافته

گذارند. بنابراین، برای های بافتی سازمان )ادراک از عدالت( به طور مستقل و ترکیبی بر عملکرد شغلی تأثیر میی( و هم ویژگیهای هیجان)توانایی

توان تنها به یکی از این دو دسته عوامل اکتاا کرد، بلکه باید به هر دو برد توجه همزمان داشت. همچنین ارتقای عملکرد کارکنان در دادگستری، نمی

دهد تر بودن نقش خودتنظیمی )در بین ابراد هوش هیجانی( و عدالت تراملی )در بین ابراد عدالت سازمانی( نشان میته ثانویه پژوهش مبنی بر قوییاف

ن، که در بافت فرهنگی و سازمانی دادگستری شهرستان قروه، مدیریت هیجاناا درونی و همچنین رفتار محترمانه و کریمانه سرپرستان با کارکنا

اندرکاران دستگاه قضایی در طراحی تواند راهگشای مدیران و دستکنند. این نتایج میترین نقش را در ارتقای عملکرد شغلی ایاا میکلیدی

 .های بهبود عملکرد باشدبرنامه

وجه قرار گیرد. نخست اینکه، این پژوهش هایی نیز مواجه بود که باید در ترمیم نتایج مورد تهای ارزشمند، پژوهش حاضر با محدودیتبا وجود یافته

توان با قطریت درباره روابط علی و اند، بنابراین نمیشوری گردیدهها در یک مقطع زمانی خاص جمعبه صورا مقطری انجام شده است و داده

شوری شد که همواره با شی جمعهای خودگزارهای این پژوهش صرفاً بر اساس پرسشنامهمرلولی میان متغیرها سخن گات. دوم اینکه، داده

دهی اجتماعی و بزرگنمایی نمراا همراه است. سوم اینکه، جامره پژوهش به کارکنان دادگستری یک هایی همچون تمایل به پاسخسوگیری

ها، پیشنهاد این محدودیتسازد. بر اساس ها را با احتیاط مواجه میشهرستان محدود بود و این موضوم ترمیم نتایج به سایر مناطق و سایر سازمان

گیری عملکرد شغلی از طریق منابع چندگانه )همزمان با خودگزارشی، ارزشیابی های طولی و اندازههای شتی با استااده از طرحشود پژوهشمی

های ردستان و سایر استانهای استان کگردد این پژوهش در سایر شهرستانهای عینی عملکرد( انجام شود. همچنین پیشنهاد میسرپرستان یا شاخص

های شود که دورهپذیری نتایج افزایش یابد. از نظر کاربردی، به مدیران دادگستری شهرستان قروه پیشنهاد میکشور نیز تکرار شود تا امکان ترمیم

سرپرستان در ترامل با کارکنان تأکید شموزشی هوش هیجانی را برای کارکنان خود طراحی و اجرا نمایند و بر ارتقای رفتارهای محترمانه و عادلانه 

ها در دستور کار سازی رویهها بازبینی شده و شاافهای ارزشیابی عملکرد و تخصیص پاداششود که سیستمویژه داشته باشند. همچنین پیشنهاد می

شود که نقش متغیرهای میانجی )مانند صیه میقرار گیرد تا ادراک عدالت سازمانی در میان کارکنان تقویت شود. در نهایت به پژوهشگران شینده تو
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گر )مانند حمایت سازمانی ادراک شده( را در رابطه بین هوش هیجانی و عدالت سازمانی اشتیاق شغلی، اعتماد سازمانی یا رضایت شغلی( و تردیل

 .با عملکرد شغلی مورد بررسی قرار دهند

 منابع

رابطه سطح هوش  ی(. بررس1۳۸۹الهام. ) ،یفاطمه؛ و جمال ،یعباس؛ عطاءاله ،یونیهما ن؛یالبنبهار، امفرزانه؛ شتش ان،یرجال ن؛یاممحمد ،یاله؛ بهرامحجت ،ییقرا

 .زدی یهامارستانیدر ب یکارکنان و ادراک شنان از عدالت سازمان یجانیه

کارکنان مرکز بهداشت شمال  یشغل تیبا رضا یترهد سازمان و ی(. رابطه ادراک از عدالت سازمان1۳۹۴شهنام. ) ،یو عرش ما؛یفر ،یمحمد ن؛یمحمدحس ،یصاف

 .1۸1-172(، ۳)2 ،یتهران. سلامت اجتماع

و توسره،  تیریمد ندی. فرایسازمان دولت کیعملکرد کارکنان در  یابیاز ارزش تیبا رضا ی(. رابطه ادراک از عدالت سازمان1۳۸۸. )الهبیحب ،یکلانتر طاهرپور

 .۳۵-2۶(، ۴و  ۳)22

ادراک شده )مورد مطالره: کارکنان شرکت  یبا واسطه عدالت سازمان یشغل تیبر رضا یجانیهوش ه ریتاث ی(. بررس1۴۰2جرار. ) ،یو مومن ؛یمهد نداف،

 بوشهر. نده،یبه ش ینگاه کردیو اقتصاد با رو یحسابدار ت،یریمد یالمللنیب شیهما نیماهشهر(. در اول یراز یمیپتروش

عدالت  یانجیبا توجه به نقش م یو عملکرد شغل یجانیهوش ه نیرابطه ب ی(. بررس1۳۹۸. )یعل ،یو صادق ز؛یجواد؛ پقه، عبدالرز ،یرمحمد؛ تج پور،اسدالله

 دیبا تاک یلما یو مهندس تیریمد ،یدر حسابدار یکنارانس مل نیاستان گلستان. در چهارم دیام ینیکارکنان صندوق کارشفر یشغل تیو امن یسازمان

 منطقه و جهان، تهران. یهامیدر پارادا

با توجه به  یسازمان ینیکارکنان و بدب یبا عملکرد شغل یادراک شده و عدالت سازمان یسازمان تی(. رابطه حما1۳۹۹. )یعل ،یمحل یمحمد؛ و فرهاد ،یرستم

 .تهران ت،یریو مد یپژوهش در حسابدار یکنارانس مل نی)مورد مطالره: شرب بانک تجارا شهر گرگان(. در چهارم یاعتماد سازمان یانجینقش م

در دانشگاه  رانیکارکنان و مد یادراک شده و عملکرد شغل یعدالت سازمان نیرابطه ب ی(. بررس1۳۹2. )اصغریزاده، حامد؛ و نوروززاده، علنصر؛ عباس ،یاصاهان

 قم. ،یو توسره اقتصاد ینیکارشفر ت،یریمد یالمللنیکنارانس ب نی. در دومزیتبر

در  یعدالت سازمان یانجیبا نقش م یشغل یادراک شده بر احساس ناامن یجانیهوش ه ری(. تاث1۴۰۳. )رضایعل ،یو صالح ر؛یام پور،یائیغلام؛ ض خواه،یدسجا

 .یو علوم اجتماع ییاقتصاد، دارا ،یتجارا جهان ت،یریمد یالمللنیکنارانس ب نی. در شانزدهمرازیش یشهردار

ادراک شده، و سبک  یعدالت سازمان ،یسبک رهبر ،یجو سازمان نیرابطه ب نیی(. تر1۳۹2مطلق، فرهاد. ) پورعیالله؛ و شاروح راد،یمحمدحسن؛ زاهد ،یریحر

 .رازیها و راهکارها، شچالش تیریمد یالمللنیکارکنان. در کنارانس ب یشغل یطلبقیتوف زهیبا انگ یریگمیتصم

 یشغل تیادراک شده و رضا یسازمان تیحما ،یجانی(. رابطه هوش ه1۳۹۹و دوستار، محمد. ) ن؛ید چوکده، حسواح دون؛یفر ،یرمضان رج؛یا ا،ینیشاکر

 .11۹-111(، 2)1۵ ت،یو شخص ینیبال ی. روانشناسلانیکارکنان دانشگاه گ

 کیدر  یسازمان یبا رفتار مدن یسازمان یفتار مدنر یهازهیشده و انگادراک ی(. رابطه عدالت سازمان1۳۸۸. )لیداسماعیس ،یشبان خیش یو هاشم ن؛ینسر ،یارشد

 .2۳۶-21۹(، 2)1۶ ،یشناختروان ی. دستاوردهایسازمان صنرت
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