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ی‌آماری‌تحقیق ‌للیقه‌لارلنقان‌‌‌‌‌است.‌جامعه‌شده‌شغلی‌و‌تعهد‌سازمانی‌در‌يک‌سازمان‌دولتی‌انجام

نفر‌است،‌طبق ‌فرمقوک‌لقولران‌از‌بقین‌جامعقه‌آمقاری،‌‌‌‌‌‌‌‌066يک‌سازمان‌دولتی‌است‌له‌در‌حدود‌

گانه‌مشتمل‌بر‌هوش‌هیجانی،‌رضقايت‌‌‌نفر‌انتخاب‌و‌پرسشنامه‌استاندارد‌پنج‌066ای‌به‌تعداد‌‌نمونه

در‌میان‌اين‌افقراد‌توزيقش‌شقد.‌از‌ايقن‌تعقداد‌‌‌‌‌‌شغلی،‌تعهد‌سازمانی،‌عدالت‌سازمانی‌و‌امنیت‌شغلی‌

هقا‌‌‌و‌تحلیل‌داده‌گرفت.‌برای‌تجزيه‌‌پرسشنامه‌جهت‌تحلیل‌مورد‌استفاده‌قرار‌536پرسشنامه،‌تعداد‌

دهنده‌تأئیقد‌‌‌‌شده‌است.‌نتايج‌تجربی‌اين‌پژوهش‌نشان‌استفاده‌‌spssو‌smartPLSافزارهای‌‌از‌نرم

اما‌دو‌فرضیۀ‌غیرمستقیم‌آخقر‌مقورد‌‌‌‌یرمستقیم‌پژوهش‌بود؛های‌مستقیم‌و‌دو‌فرضیه‌غ‌تمامی‌فرضیه

اسقتفاده‌‌‌(subel test)تسقت‌‌‌لوبآزمقون‌سق‌‌‌های‌غیرمستقیم‌از‌تأئید‌واقش‌نشد.‌برای‌بررسی‌فرضیه

ها‌و‌سقطو ‌بقرازش‌مقدک،‌بقه‌همقراه‌‌‌‌‌‌‌های‌آماری‌اين‌فرضیه‌شده‌است.‌نتايج‌آزمون‌سوبل‌و‌آزمون‌

 ا‌اجرايی‌در‌پايان‌مقاله‌آورده‌شده‌است.ه‌های‌تفصیلی‌و‌پیشنهاد‌گیری‌نتیجه
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‌

 مقدمه

شقده‌در‌‌‌ انگیزتقرين‌متغیقر‌معرفقی‌‌‌‌ترين‌و‌بحث‌عنوان‌يکی‌از‌جذاب‌هوش‌هیجانی‌به

‌قرارگرفتقه‌اسقت‌‌ی‌گذشته‌مقورد‌مطالعقه‌‌‌‌شناسی‌در‌دو‌دهه‌ی‌مديريت‌و‌روان‌حوزه

Mayer, Salovey & Caruso, 2000)‌‌)های‌مختلق ‌بقه‌توضقی ‌‌‌‌دانشمندان‌در‌زمینه

 .‌Ali et al. 2009; Austin et alانواع‌نتايج‌بالقوه‌هوش‌هیجانی‌مانند‌سلامت‌روانی

2005; Ciarrochi et al. 2002; Johnson and Holdsworth, 2009; Petrides et al. 

2007; Thompson et al. 2007طورللی‌سقلامت‌عمقومی‌‌‌به‌‌‌(Austin et al. 2005; 

Gallagher and Vella- Brodrick, 2008; Palmer et al. 2002; Thompson et al. 

و‌پیشقرفت‌‌‌(Lopes et al. 2003; Song et al. 2010)‌حمايقت‌اجتمقاعی‌‌‌(2007

وجقود،‌‌‌‌يقن‌انقد.‌بقا‌ا‌‌‌پرداختقه‌‌(Mayer et al. 2008; Song et al. 2010)‌تحصقیلی‌

اسقت‌‌معطوف‌لرده‌‌تحقیقات‌لمی‌توجه‌خود‌را‌به‌نقش‌هوش‌هیجانی‌در‌محل‌لار

(Law et al. 2008; Meisler,2013)دهقی‌‌‌و‌حتی‌به‌نققش‌هقوش‌هیجقانی‌در‌شقکل‌‌‌‌‌

هقوش‌هیجقانی‌بقه‌‌‌‌‌(.(‌meisler,2013نگرش‌و‌رفتار‌لارلنان‌لمتر‌توجه‌شقده‌اسقت‌‌

هقوش‌‌‌ديريت‌احساسقات‌اشقاره‌دارد.‌‌در‌درک،‌ارزيابی،‌بیقان‌و‌مق‌‌‌های‌فردی‌توانايی

عنوان‌يک‌عامل‌فردی‌ارتباط‌نزديکی‌بقا‌بسقیاری‌از‌متغیرهقای‌رفتقاری‌و‌‌‌‌‌‌هیجانی‌به

بینقی‌‌‌و‌عامقل‌مهمقی‌در‌پقیش‌‌‌‌(Mayer, DiPaolo, & Salovey, 1990) دسازمانی‌دار

‌Daus and) .جمله‌رضايت‌و‌تعهد‌سازمانی‌است نتايج‌للیدی‌سازمان‌از

 Ashkanasy, 2005)‌‌‌‌،بر‌اساس‌تئوری‌هوش‌هیجانی‌افرادی‌له‌قادر‌بقه‌خودآگقاهی

 Kafetsios and)‌درک‌احساسات‌خود،‌لنتقرک‌اسقترس‌و‌لنتقرک‌احساسقات‌منفقی‌‌‌‌‌

Zampetakis, 2008)توانند‌ارتباط‌مقؤرری‌بقا‌همکقاران‌و‌‌‌‌‌هستند‌بدون‌شک‌بهتر‌می‌

 ,Wong and Law)‌سرپرستان‌برقرار‌لنند‌له‌اين‌منجر‌بقه‌افقزايش‌رضقايت‌شقغلی‌‌‌‌

و‌درنتیجه‌باعث‌عملکرد‌شقغلی‌بهتقر‌افقراد‌‌‌‌‌(Sy et al. 2006)‌ی،‌تعهد‌سازمان(2002



روابط ساختاری هوش هیجانی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانیبررسی  29  

 

دهقد‌افقراد‌‌‌ها‌نشان‌مقی‌‌نتايج‌پژوهش‌.(Kafetsios and Zampetakis, 2008)‌شود‌می

تر‌تعهقد‌بیشقتری‌بقه‌سقازمان‌‌‌‌‌‌باهوش‌هیجانی‌بالا‌نسبت‌به‌افراد‌هوش‌هیجانی‌پايین

از‌طرفقی‌عوامقل‌فقردی‌ماننقد‌هقوش‌‌‌‌‌‌‌).(‌Nikolaou and Tsaousis, 2002خود‌دارد

 ای‌بر‌رضقايت‌شقغلی‌دارد.‌‌‌ملاحظه‌هیجانی،‌امنیت‌شغلی‌و‌عدالت‌سازمانی‌ارر‌قابل

(Ouyang et al, 2015)حاک‌مطالعات‌لمقی‌بقه‌بررسقی‌چگقونگی‌تقأریر‌ايقن‌‌‌‌‌‌‌‌‌با‌اين‌

‌شده‌است،‌لذا‌پژوهش‌حاضر‌به‌دنباک‌پر‌لقردن‌ايقن‌شقکاف‌‌‌‌عوامل‌بر‌رضايت‌انجام

بینی‌لننده‌نتايج‌مربوط‌به‌رضقايت‌شقغلی،‌امنیقت‌‌‌‌‌تواند‌پیش‌است.‌هوش‌هیجانی‌می

(‌عقیقده‌دارنقد‌‌‌0660)‌شغلی‌و‌ادراک‌از‌عدالت‌سازمانی‌باشقد.‌جقوردن‌و‌همکقاران‌‌‌

تواننقد‌بقا‌‌‌‌لارلنان‌باهوش‌هیجانی‌بالا‌بهتقر‌از‌لارلنقان‌بقاهوش‌هیجقانی‌پقايین‌مقی‌‌‌‌‌‌

نظقر‌تئقوری‌‌‌‌ی‌شغلی‌مقابلقه‌لننقد.‌از‌نقطقه‌‌‌‌پیامدهای‌عاطفی‌و‌رفتاری‌ناشی‌از‌ناامن

زای‌مقزمن‌عمقل‌‌‌‌عنوان‌يقک‌عامقل‌اسقترس‌‌‌‌پردازش‌احساسات،‌عدم‌امنیت‌شغلی‌به

لند‌له‌ممکن‌است‌ارر‌مديريت‌احساسات‌فردی‌و‌لاهش‌رضايت‌شغلی‌را‌تعديل‌‌می

(،‌عدم‌امنیت‌شغلی‌لارلنان‌باعقث‌والقنش‌‌‌5390)‌لند.‌ازنظر‌گرينهالگ‌و‌روزنبلات

‌شود.‌روزنبلات‌و‌همکاران‌وری‌لارلنان‌می‌طفی‌و‌درنتیجه‌باعث‌لاهش‌بهرهمنفی‌عا

دهند.‌‌(‌دريافتند‌له‌عدم‌امنیت‌شغلی‌سط ‌تعهد‌سازمانی‌لارلنان‌را‌لاهش‌می5333)

‌شقغلی‌‌رضقايت‌‌شقغلی‌‌امنیت‌عدم‌له‌دريافتند(‌0665)‌بارتون‌و‌هوگان‌لین‌لامبرت،

از‌سقوی‌ديگقر‌‌‌‌.دهقد‌‌مقی‌‌افقزايش‌‌خقدمت‌را‌‌ترک‌قصد‌و‌دهد‌می‌لاهش‌را‌لارلنان

هقای‌شقناختی‌‌‌‌هوش‌هیجانی،‌میزانی‌له‌افراد‌احساسقات‌خقود‌را‌مطقاب ‌بقا‌تئقوری‌‌‌‌‌

شده‌است،‌بنابراين‌هوش‌هیجقانی‌يکقی‌از‌مفقاهیمی‌‌‌‌‌لنند،‌تعري ‌اجتماعی‌تنظیم‌می

دهقد.‌پیشقنهاد‌‌‌‌ای‌عدالت‌سازمانی‌را‌تحت‌تأریر‌قرار‌می‌ملاحظه ‌است‌له‌به‌طرز‌قابل
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شده‌ايده‌جديد‌نیست.‌اين‌‌ ای‌بر‌عدالت‌سازمانی‌ادراک‌عنوان‌مقدمه‌نی‌بههوش‌هیجا

لند‌هقوش‌‌‌شده‌است‌له‌استدلاک‌می‌ارائه(‌0660)‌پیشنهاد‌قبلاً‌توسط‌لوابمن‌و‌روزک

دهقد:‌اوک‌‌‌هیجانی‌عدالت‌سازمان‌و‌پیامدهای‌آن‌را‌به‌دو‌روش‌تحت‌تأریر‌ققرار‌مقی‌‌

لند‌و‌دوم‌باعث‌لاهش‌والنش‌هیجانی‌‌نی‌میبی‌عدالتی‌سازمانی‌را‌پیش‌برداشت‌از‌بی

طقور‌خلاهقه،‌ايقن‌‌‌‌‌.‌بقه‌Fox et al 2001شود‌عدالتی‌می‌منفی‌به‌وجود‌آمده‌توسط‌بی

پژوهش‌در‌ابتدا‌با‌هدف‌لش ‌اينکه‌چگونه‌هوش‌هیجانی‌رضايت‌شقغلی‌را‌تحقت‌‌‌

بقه‌‌‌له‌آيا‌رضايت‌شغلی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌تأریر‌دارد.‌با‌توجقه‌‌دهد‌و‌اين‌تأریر‌قرار‌می

رود‌له‌ويژگی‌هوش‌هیجانی‌اين‌باشد‌له‌با‌رضايت‌شغلی‌و‌‌های‌اخیر‌انتظار‌می‌يافته

تعهد‌سازمانی‌همراه‌است.‌در‌مرحله‌دوم،‌هدف‌از‌اين‌مطالعه‌اين‌بود‌له‌آيقا‌امنیقت‌‌‌

عنوان‌متغیرهای‌میانجیگری‌در‌رابطه‌بین‌هوش‌هیجانی‌و‌‌شغلی‌و‌عدالت‌سازمانی‌به

عنوان‌متغیقر‌واسقطه‌در‌رابطقه‌‌‌‌‌له‌آيا‌رضايت‌شغلی‌به‌اينو‌در‌نهايت‌‌رضايت‌هستند

دار‌است.‌بقر‌اسقاس‌تئقوری‌‌‌‌‌بین‌امنیت‌شغلی،‌عدالت‌سازمانی‌و‌تعهد‌سازمانی‌معنی

فقر ‌مقا‌بقر‌ايقن‌اسقت‌لقه‌‌‌‌‌‌‌‌(.Lind & Van den Bos,2002)عدم‌قطعیت‌مديريت‌

بقر‌‌‌عدالت‌سازمانی‌و‌عدم‌امنیت‌شغلی‌حداقل‌تا‌حدی‌واسطه‌اررات‌هوش‌هیجقانی‌

‌رضايت‌شغلی‌است.

‌مبانی‌نظری‌پژوهش

شده‌اسقت.‌رضقايت‌شقغلی‌‌‌‌‌از‌رضايت‌شغلی‌تعاري ‌متعددی‌ارائه‌‌رضایت شغلی:

ناشی‌از‌ارزيقابی‌حاهقل‌از‌شقغل‌يقا‌تجربیقات‌‌‌‌‌‌‌خوشايند‌يا‌مثبت‌عاطفی‌تيک‌حال

 ,Willem et al, 2007; Lu & et al, 2007; Yang, Chang) .شده‌است‌تعري ‌شغلی

شقغلی،‌‌‌هقای‌‌جلقوه‌ يک‌نوع‌ارزشیابی‌نسبت‌به‌خصوهیات‌ورضايت‌شغلی‌‌(2008
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شقده‌‌‌تعريق ‌‌قضاوت‌مثبت‌يا‌منفی‌يک‌فرد‌در‌مورد‌شغل‌يا‌موقعیقت‌شقغلی‌خقود‌‌‌

‌تقل،مسق‌‌مفهقوم‌‌عنوان‌يقک‌‌رضايت‌شغلی‌به‌(Jiang, 2008; Daehlen, 2008) .است

 ;Salehi, Gholtash, 2011)‌لنقد‌‌مقی‌را‌پیشقگويی‌‌‌لقار‌‌از‌ناشقی‌‌مختلق ‌‌پیامدهای

Griffeth & et al, 2000).بقه‌‌لقه‌‌‌اسقت‌يک‌حالقت‌درونقی‌‌‌‌عنوان‌بهرضايت‌شغلی‌‌

.‌شقود‌‌میيک‌لارمند‌از‌شغل‌خويش‌توهی ‌‌تجربه‌شناختی‌و‌عاطفی‌ارزيابی‌وسیله‌

رضقايت‌‌‌(Brief,1998) .باشقد‌‌دلخقواه‌‌غیر‌يا‌دلخواه‌یبه‌درجات‌تواند‌میاين‌ارزيابی‌

‌سازه‌مرتبه‌دوم‌با‌بسیاری‌از‌متغیرها‌ارتباط‌داردعنوان‌يک‌متغیر‌با‌‌شغلی‌به

‌هوش‌هیجانی‌ظرفیقت‌درک‌و‌مهققار‌هیجانققات‌خققود‌و‌ديگققران‌‌‌‌‌‌هوش هیجانی:

‌منظقور‌‌بقه‌و‌عواطق ‌‌‌هقا‌‌هیجقان‌هوش‌هیجانی‌توانايی‌درک‌‌(Cooper,2005) است.

ت‌است‌تا‌ضمن‌لمک‌به‌تفکر‌بهتر‌بتواند‌منجر‌به‌شناخ‌هايی‌هیجاندستیابی‌به‌ايجاد‌

هققوش‌هیجققانی‌توانققايی‌‌‌‌(‌(‌Mayer & Salovey,1999شقود‌هیجانقات‌و‌عواطق ‌‌‌

در‌‌ها‌آن‌لارگیری‌بهشناسقايی‌احساسقات‌و‌عواط ‌خود‌و‌ديگران‌است‌تا‌بتوانیم‌با‌

‌هقوش‌‌(.(‌Goleman,1995باشققیم‌لار‌ارتبقاط‌مقؤرری‌بققا‌ديگققران‌داشققته‌‌‌‌ محیط

اسقت‌‌‌شقناختی‌‌غیر‌های‌مهارتو‌‌ها‌لیتقاب،‌ها‌ظرفیتاز‌‌ای‌مجموعه‌عنوان‌بههیجانی‌

بقا‌مقتضقیات‌و‌فشقارهای‌محیطقی‌‌‌‌‌‌آمیقز‌‌موفقیقت‌فرد‌را‌در‌برخقورد‌‌های‌توانايیله‌

هقای‌‌توانقايی‌ ترلیبقی‌از‌هورت‌بههقوش‌هیجقانی‌‌(Bar-on,2005) .دهد‌میافزايش‌

هقا‌و‌‌‌خودآگقاهی،‌مهقار‌احسقاس‌‌‌،‌بینقی‌‌خقوش‌شخصقیتی‌نظیقر‌‌‌‌های‌ويژگیذهنی‌و‌

 ;‌Goleman,1995شده‌است‌انگیزشی‌تعري ‌خوداشتیاق‌و‌‌مقاومقت،ها،‌‌برانگیختگی

bar-on,2005; Brotheridge,2006).)عنقوان‌يقک‌سقازه‌مرتبقه‌دوم‌‌‌‌‌‌هوش‌هیجانی‌به‌

‌ان،‌مقدک‌‌مقدک‌بقار‌‌،‌مقدک‌گلمقن‌‌،‌وسالووی‌مدک‌مايرهای‌مختلفی‌ازجمله‌‌دارای‌مدک

است.‌در‌اين‌پژوهش،‌برای‌سنجش‌هوش‌هیجانی‌از‌مدک‌گلمن‌‌دولويکس‌و‌هیگس

‌شده‌است.‌استفاده‌
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 ‌نقش‌انصاف‌لقه‌‌توهی‌برای‌ سازمانی‌اهطلاحی‌است‌لهعدالت‌سازمانی:‌عدالت‌

عقدالت‌سقازمانی‌بقا‌‌‌‌گیقرد،‌‌ققرار‌مقی‌‌‌مورد‌استفاده ،رابطه‌مستقیمی‌با‌محیط‌لار‌دارد

عادلانقه‌رفتقار‌‌‌‌طقور‌‌بهدر‌شغلشان‌‌ها‌آنله‌آيا‌با‌‌لنند‌میله‌لارلنان‌تعیین‌‌هايی‌روش

گقذارد،‌‌‌مقی‌تقأریر‌‌‌ها‌آن‌با‌لارمتغیرهای‌مرتبط‌‌روی‌ها‌آنله‌تعیین‌‌هايی‌روششود‌و‌

اسقت‌‌‌يافته‌توسعهساک‌اخیر‌‌06عدالت‌سازمانی‌در‌‌(Moorman, 1991) .ارتباط‌دارد

هقا،‌پژوهشقگران‌‌‌‌ئقوری‌از‌اين‌ت‌و‌تعاملی‌است.‌ای‌رويهتوزيعی،‌‌های‌تئوریله‌شامل‌

عقدالت‌تقوزيعی،‌عقدالت‌‌‌‌‌له‌اند؛‌پذيرفتهيک‌مدک‌چهار‌عاملی‌از‌عدالت‌سازمانی‌را‌

بقر‌‌‌درعدالت‌اطلاعقاتی‌و‌بقین‌فقردی‌را‌‌‌‌‌ويژه‌بهعدالت‌تعاملی‌‌ی‌دستهو‌دو‌‌ای‌رويه

عدالت‌سازمانی‌بقر‌ايقن‌‌‌‌پژوهشگران‌(Nabatchi, Bingham,H.2007:149) .گیرد‌می

تقوزيعی،‌عقدالت‌‌‌‌عدالت‌،ی‌دارند‌له‌عدالت‌سازمانی‌به‌سه‌بعدموضوع‌تواف ‌عموم

عقدالت‌سقازمانی‌‌‌‌(5335)‌مقورمن‌به‌نظر‌شود.‌‌ای‌تقسیم‌می‌مراودهعدالت‌‌ای‌و‌رويه

شقود.‌‌‌مقی‌تعريق ‌‌ ای‌مقراوده‌و‌تعاملی‌يقا‌‌‌ای‌رويهمجموع‌عدالت‌توزيعی،‌‌هورت‌به

مقورد‌مطالعقه‌قرارگرفتقه‌‌‌‌‌عنوان‌يک‌سازه‌مرتبه‌دوم‌طور‌گسترده‌به‌عدالت‌سازمانی‌به

‌شده‌است.‌(،‌استفاده‌5335)‌است.‌در‌اين‌پژوهش،‌از‌مدک‌عدالت‌سازمانی‌مورمن

امنیت‌شغلی:‌عدم‌امنیت‌شغلی‌ادراک‌شده‌به‌عنوان‌يک‌پديده‌ذهنی‌مربوط‌بقه‌عقدم‌‌‌

اطمینان‌در‌مورد‌لار‌و‌از‌دسقت‌دادن‌غیقرارادی‌لقار‌فعلقی‌در‌آينقده‌تعريق ‌شقده‌‌‌‌‌‌‌‌

 و دارد روانی و ذهنی جنبه شغلی امنیت.‌(De Witte 2005; Sverke et al. 2002)است

 احسقاس‌ شقغلی‌ امنیقت‌ دارد.‌پقس،‌ بسقتگی‌ لار محیط از فرد برداشت به حدودی تا

 مشقخ ‌ هقای‌‌خواسته و نیازها ارضای آن در له است حالتی يا از‌خطر نسبی فراغت

 پديقدهای‌ شغلی امنیت .‌احساسsorosh, 1988; Shakeri nia,1993) )يابد‌می تحق 

 زنقد.‌‌می رقم او برای را شغلی امنیت له است فرد ادارک و احساس يعنی است؛ ذهنی

 فقرد‌ اما باشد، نداشته وجود ای‌لننده تهديد عوامل لاری، محیط در است ممکن گاهی
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 خطقر‌ احساس ولی‌فرد باشد، داشته وجود ای‌لننده تهديد عوامل يا لند خطر احساس

.‌اهمیت‌امنیت‌شغلی‌در‌اين‌است‌له‌بقر‌بسقیاری‌از‌‌‌ (Alexander et al, 2006)نکند

ی‌‌لننقده‌‌متغیرهای‌سازمانی‌تاریرگذار‌است.‌برای‌مثاک،‌امنیت‌شغلی‌از‌عوامقل‌تعیقین‌‌

 ;Burke, 1991)به‌لحاظ‌جسمی‌و‌روانقی‌‌‌(Kuhnert et al., 1989) ‌سلامت‌لارلنان

Jacobson, 1987, 1991; Kuhnert and Palmer, 1991)اسقت.‌امنیقت‌شقغلی‌بقر‌‌‌‌‌‌

،‌برمانقدگاری‌‌(Arnold and Feldman, 1982)لقاهش‌جابقه‌جقايی‌شقغلی‌لارلنقان‌‌‌‌‌

 Ashford et al., 1989; Bhuian and Islam, 1996; Iverson)لارلنقان‌در‌سقازمان‌‌

and Roy, 1994)‌،رضايت‌شقغلی‌‌(Ashford et al., 1989; Burke, 1991; Davy et 

al., 1991; Gavin and Axelrod, 1977; Lim, 1996; and Vinokur-Kaplan et al., 

 ;Abegglen, 1958; Ashford et al., 1989)و‌تعهد‌سازمانی‌تاریر‌گذار‌است‌ (1994

Bhuian and Islam, 1996; Iverson, 1996; Morris et al., 1993) 

 تعهد سازمانی

شقده‌اسقت.‌تعهقد‌سقازمانی‌‌‌‌‌‌ ارائقه‌تعاري ‌متفاوتی‌از‌تعهقد‌‌دهد‌له‌‌ادبیات‌نشان‌می

تعهد‌‌(Steers, 1975) .گیری‌ارربخشی‌سازمان‌است‌عنوان‌يک‌ابزار‌مفید‌برای‌اندازه‌به

ايقن‌متغیقر‌‌‌(.‌Duffy et al. 2011)‌رود‌عنوان‌نوعی‌فضقیلت‌بقه‌شقمار‌مقی‌‌‌‌‌سازمانی‌به

عنوان‌يک‌ابزار‌للیدی‌برای‌لاهش‌غیبت‌لارلنان،‌لاهش‌تقرک‌خقدمت‌لارلنقان،‌‌‌‌‌به

‌ر ‌و‌درگیری‌بین‌لارلنان،‌افزايش‌عملکرد‌لارلنان‌و‌تلاش‌بیشتر‌اسقت‌لاهش‌تعا
(Bartlett 2001; DeCotiis and Summers 1987; Pierce and Dunham 1987; 

Watson and Papamarcos 2002; Whittington et al. 2004).تعهقد‌سقازمانی‌‌‌‌

لاهش‌غیبقت،‌لقاهش‌‌‌ی‌تلاش،‌انگیزه،‌رضايت‌شغلی،‌بینی‌لننده‌عنوان‌متغیر‌پیش‌به

 & Freund, 2005; Kim)‌شقده‌اسقت‌‌‌ ترک‌خدمت‌و‌ماندن‌فرد‌در‌سازمان‌شقناخته‌

Mueller, 2011; Klassen & Chiu, 2011; Meyer, Stanley, Herscovitch, & 
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Topolnytsky, 2002; Morrow, 2011).عنوان‌يک‌سازه‌مرتبقه‌دوم‌‌‌تعهد‌سازمانی‌به‌

خصقو ‌در‌‌‌طور‌گسترده‌اين‌سازه‌را‌به‌محققان‌بهمتغیر‌بسیار‌مهم‌در‌مديريت‌است‌

 & ,jaramillo, Mulki)اند‌مطالعه‌قرار‌داده روانشناسی‌سازمانی‌و‌رفتار‌سازمانی‌مورد

Marshall, 2005; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002) 

نی‌و‌ارتباط‌بین‌هوش‌هیجانی،‌رضايت‌شغلی،‌عقدالت‌سقازمانی،‌تعهقد‌سقازما‌‌‌‌‌تبیین

شواهدی‌مبنی‌بر‌اينکه‌عوامل‌فقردی‌ماننقد‌‌‌‌دهد‌امنیت‌شغلی.‌مطالعات‌قبلی‌نشان‌می

هوش‌هیجانی‌عدم‌امنیت‌شغلی،‌عدالت‌سازمانی،‌تعهد‌سازمانی‌و‌رضايت‌شقغلی‌را‌‌

 Meisler,2013; Güleryüz et al,2008; Ouyang et).دهقد‌‌تحقت‌تقأریر‌ققرار‌مقی‌‌‌‌

al,2015)‌‌

(،‌در‌حاک‌حاضقر‌ارائقه‌يقک‌مقدک‌از‌ادراک‌‌‌‌‌0660)‌بر‌اساس‌نظر‌جوردن‌و‌همکاران

لند‌له‌‌تر‌به‌اين‌نکته‌اشاره‌می‌بیش‌های‌عاطفی‌ارتباط‌بین‌عدم‌امنیت‌شغلی‌با‌والنش

تواننقد‌بقا‌‌‌‌لارلنان‌باهوش‌هیجانی‌بالا‌بهتقر‌از‌لارلنقان‌بقاهوش‌هیجقانی‌پقايین‌مقی‌‌‌‌‌‌

نظر‌تئقوری‌‌‌‌از‌نقطه‌پیامدهای‌عاطفی‌و‌رفتاری‌ناشی‌از‌عدم‌امنیت‌شغلی‌مقابله‌لنند.

زای‌مقزمن‌عمقل‌‌‌‌عنوان‌يقک‌عامقل‌اسقترس‌‌‌‌پردازش‌احساسات،‌عدم‌امنیت‌شغلی‌به

لند‌له‌ممکن‌است‌ارر‌مديريت‌احساسات‌فردی‌و‌لاهش‌رضايت‌شغلی‌را‌تعديل‌‌می

‌از‌سوی‌ديگر،‌هقوش‌هیجقانی‌بخشقی‌از‌احسقاس‌افقراد‌‌‌‌‌(‌(‌Jordan et al, 2002لند

شود.‌بنقابراين،‌هقوش‌‌‌‌يريت‌سازمانی‌تعري ‌میبراساس‌تئوری‌شناختی‌اجتماعی‌مد

واقش‌هوش‌هیجانی‌يکقی‌از‌‌ گذارد،‌در‌هیجانی‌بر‌ادراک‌از‌عدالت‌در‌سازمان‌تأریر‌می

دهقد.‌‌‌ای‌عدالت‌سازمانی‌را‌تحت‌تأریر‌قرار‌می‌ملاحظه‌مفاهیمی‌است‌له‌به‌طرز‌قابل

کقی‌بقا‌عقدم‌امنیقت‌‌‌‌‌زياد‌ارتباط‌نزدي‌ احتماک‌علاوه‌بر‌اين‌اهوک‌اخلاقی‌محیط‌لار‌به

داننقد‌و‌‌‌لارمندانی‌له‌سازمان‌را‌غیرمنص ‌مقی‌‌((‌Karnes, 2009شغلی‌لارلنان‌دارد

لننقد،‌در‌معقر ‌خطقر‌بیشقتری‌از‌خسقتگی‌‌‌‌‌‌‌امنیت‌شغلی‌را‌تجربه‌می‌ احساس‌عدم

تقر‌عقدالت‌‌‌‌روحی‌و‌استرس‌قرار‌دارند.‌سطو ‌بالاتر‌نقاامنی‌شقغلی‌و‌سقطو ‌پقايین‌‌‌‌

بالاتر‌همراه‌خواهد‌بود‌له‌ممکن‌است‌اين‌امر‌به‌لقاهش‌‌سازمانی‌با‌امتیاز‌فرسودگی‌
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(،‌بقر‌اسقاس‌‌‌5339)‌رضايت‌شغلی‌آنان‌منجر‌شود.‌بر‌اساس‌نظر‌شات‌و‌همکارانش

تواننقد‌‌‌شود‌له‌افراد‌باهوش‌هیجانی‌بالا‌می‌های‌مدک‌هوش‌هیجانی:‌فر ‌می‌ويژگی

ا‌بقرای‌افقزايش‌‌‌با‌خود‌مديريتی‌استفاده‌مناسبی‌از‌خود‌نمايند‌و‌احساسات‌ديگقران‌ر‌

 لقار‌‌ها‌و‌شناخت‌عوامل‌مربوط‌به‌سازمان‌و‌درک‌بهتر‌عقدالت‌سقازمانی‌بقه‌‌‌‌درک‌آن

عدالتی‌سقازمانی‌را‌‌‌راحتی‌احساس‌بی ‌گیرند.‌در‌مقابل،‌افراد‌باهوش‌هیجانی‌پايین‌به

شود‌با‌توجه‌به‌ارتباط‌نزديک‌عدم‌‌دهند‌له‌موجب‌لاهش‌رضايت‌شغلی‌می‌شکل‌می

لنیم‌افراد‌بقاهوش‌هیجقانی‌بقالا‌ممکقن‌‌‌‌‌‌ازمانی،‌ما‌فر ‌میامنیت‌شغلی‌و‌عدالت‌س

است‌قادر‌به‌مديريت‌و‌تنظیم‌احساسقات‌منفقی‌ناشقی‌از‌از‌دسقت‌دادن‌شقغل‌و‌يقا‌‌‌‌‌‌‌

های‌لار‌و‌لاهش‌احساس‌عدم‌امنیت‌شغلی‌باشقند.‌در‌مقابقل،‌افقراد‌بقاهوش‌‌‌‌‌‌ويژگی

مثبت‌برای‌پاسقخ‌‌لنند‌و‌فاقد‌راه‌‌هیجانی‌پايین‌خطر‌بیکاری‌خود‌را‌بسیار‌ارزيابی‌می

اند،‌بدين‌ترتیب‌افراد‌باهوش‌هیجانی‌پايین‌ناامنی‌شقغلی‌را‌تشقديد‌‌‌‌به‌استرس‌شغلی

از‌طرفی‌يکی‌از‌عواملی‌‌دهند.‌لنند‌و‌رضايت‌شغلی‌و‌تعهد‌سازمانی‌را‌لاهش‌می‌می

 ,Ouyang)‌دهد‌عدالت‌سازمانی‌اسقت‌‌فردی‌له‌رضايت‌شغلی‌را‌تحت‌تأریر‌قرار‌می

et al, 2015سققازمانی‌اشققاره‌بققه‌ادراک‌ذهنققی‌لارلنققان‌از‌عققدالت‌دارد‌‌‌(.‌عققدالت

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).بر‌اساس‌يک‌فراتحلیل‌له‌توسقط‌وايقزورن‌و‌‌‌‌

(‌انجام‌شد،‌بین‌عدالت‌و‌رضايت‌همبسقتگی‌مثبقت‌وجقود‌دارد.‌امنیقت‌‌‌‌‌0660)‌وانز

عنقوان‌‌‌ی‌بهشغلی‌نیز‌از‌ديگر‌عوامل‌تأریرگذار‌بر‌رضايت‌شغلی‌است‌عدم‌امنیت‌شغل

تنها‌منجر‌به‌نگرش‌منفی‌در‌لارلنان‌نسبت‌بقه‌شقغل‌و‌سقازمان،‌‌‌‌‌يک‌منبش‌استرس‌نه

اختلاک‌در‌عملکقرد‌فقردی‌و‌سقازمانی،‌آسقیب‌سقلامت‌جسقمی‌و‌روحقی‌لارلنقان‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 ,Green)شود‌‌شود،‌بلکه‌باعث‌لاهش‌تعهد‌سازمانی‌و‌رضايت‌شغلی‌لارلنان‌می‌می

2011; Reisel et al 2010; Wagenaar et al. 2012)هقای‌پقژوهش‌‌‌‌بر‌اسقاس‌يافتقه‌‌‌

‌امنیت‌شغلی‌تأریر‌منفی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌دارد. ‌(‌عدم5333)‌روزنبلات‌و‌همکاران

‌
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 ارائه مدل مفهومی پژوهش

و‌‌مطالعه متغیرهای‌مورددر‌زمینه‌‌شده‌انجام‌های‌پژوهشضمن‌مرور‌‌پژوهش،‌در‌اين

شقک‌‌‌روابط‌بین‌متغیرها‌مقدک‌مفهقومی‌پقژوهش‌شقکل‌گرفقت‌بقی‌‌‌‌‌‌‌با‌در‌نظر‌گرفتن

‌اسقاس‌‌بقر‌‌امقا‌‌شقود،‌‌گنجانقده‌‌مقدک‌‌اين‌در‌توانست‌میروابط‌ديگری‌نیز‌‌و‌متغیرها

‌شقده‌‌ ارائقه‌تحقی ‌اين‌مدک‌مفهومی‌‌عنوان‌بهمدک‌زير‌‌فراوان،‌های‌بررسی‌و‌مطالعات

‌:است

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌مدک‌مفهومی‌پژوهش‌5شکل

‌های‌پژوهش‌فرضیه

‌هوش‌هیجانی‌بر‌عدالت‌سازمانی‌تأریر‌مثبت‌دارد.

‌شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.هوش‌هیجانی‌بر‌رضايت‌

‌هوش‌هیجانی‌بر‌امنیت‌شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.

‌عدالت‌سازمانی‌بر‌رضايت‌شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.
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‌عدالت‌سازمانی‌بر‌امنیت‌شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.

‌عدالت‌سازمانی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌تأریر‌مثبت‌دارد.

‌مثبت‌دارد.‌امنیت‌شغلی‌بر‌رضايت‌شغلی‌تأریر

‌تعهد‌سازمانی‌تأریر‌مثبت‌دارد.‌امنیت‌شغلی‌بر

 رضايت‌شغلی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌تأریر‌مثبت‌دارد.

 شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.‌رضايت‌سازمان‌بر‌هیجانی‌از‌طري ‌عدالت‌هوش

 شغلی‌تأریر‌مثبت‌دارد.‌رضايت‌شغلی‌بر‌امنیت‌از‌طري ‌هیجانی‌هوش

 بت‌دارد.سازمانی‌تأریر‌مث‌تعهد‌بر شغلی‌سازمانی‌از‌طري ‌رضايت‌عدالت

 سازمانی‌تأریر‌مثبت‌دارد.‌بر‌تعهد شغلی‌رضايت‌از‌طري ‌شغلی‌امنیت

 روش پژوهش

‌گیقرد.‌‌مقی‌ققرار‌‌‌همبسقتگی‌تحقیققات‌‌‌ۀدر‌دسقت‌‌،ماهیقت‌و‌روش‌‌از‌نظراين‌پژوهش‌

مبنقای‌‌‌و‌؛هدف‌شناختی‌يقک‌تحقیق ‌لقاربردی‌اسقت‌‌‌‌‌از‌لحاظاين‌تحقی ‌‌،همچنین

میدانی‌است.‌جامعۀ‌آمقاری‌‌‌ -ای‌لتابخانه ها‌داده آوری‌جمش روش‌.پژوهش‌لمی‌است

نفقر‌بقا‌‌‌‌‌066پژوهش‌تمامی‌لارلنان‌يک‌سازمان‌دولتی‌هستند.‌نمونۀ‌آماری‌به‌تعداد‌

‌گیری‌تصادفی‌سقاده‌پرسشقنامه‌در‌‌‌استفاده‌از‌فرموک‌لولران‌انتخاب‌و‌با‌روش‌نمونه

نظقور‌‌م‌پرسشقنامه‌وارد‌تحلیقل‌شقد.‌بقه‌‌‌‌‌536میان‌اين‌افقراد‌توزيقش‌گرديقد‌و‌جمعقاً‌‌‌‌‌

(،‌5331)گلمققن‌هققای‌اسققتاندارد‌هققوش‌هیجققانی‌‌‌هققا،‌از‌پرسشققنامه‌آوری‌داده‌جمققش

تعهقد‌‌‌(،‌پرسشقنامه‌اسقتاندارد‌‌5339)‌مقورمن‌نیهقوف‌و‌‌ی‌عدالت‌سازمانی‌‌پرسشنامه

شد.‌از‌طرفی،‌بقرای‌سقنجش‌رضقايت‌شقغلی‌از‌‌‌‌‌ ‌(‌استفاده5336)‌آلن و سازمانی‌ماير

و‌درنهايت‌برای‌سقنجش‌امنیقت‌‌‌‌(0660)‌شده‌توسط‌فرناندو‌و‌آمله‌های‌ارائه‌شاخ 

 روايقی‌ اسقتفاده‌گرديقد.‌‌‌(5339)‌روتِنهورن‌و‌‌شده‌توسط‌های‌ارائه‌شغلی‌از‌شاخ 

مورد‌ آن، سؤالات وسقم‌هحت و پرسشنامه هوری روايی شامل شده،‌ استفاده سؤالات

 شد استفاده لرونباخ آلفای روش از پرسشنامه سؤالات پايايی محاسبۀ تأئید‌است.‌برای
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گرديد.‌ تائید شده‌و ‌محاسبه 6.309ها‌برابر‌با‌‌آمده‌برای‌لل‌آزمودنی ‌دست‌آلفای‌به له

. از پقژوهش‌ ايقن‌ از حاهقل‌ هقای‌‌داده وتحلیقل‌‌تجزيقه‌ بقرای‌  و Spss22 افزاره�ای ن

smartPLS سازی‌مدک در له برازشی معیارهای از مدک برازش برای‌است. شده‌ استفاده 

‌شده‌است.‌استفاده‌PLSمبتنی‌بر ساختاری معادلات

 smartPLS افزار‌وتحلیل‌خروجی‌نرم‌تجزيه

 گیری های اندازه وتحلیل مدل تجزیه

هقای‌يقک‌سقازه‌بقا‌آن‌‌‌‌‌‌سنجش‌بار‌عاملی:‌از‌طري ‌محاسبۀ‌مقدار‌همبستگی‌شاخ 

 (5‌،5333هالند)‌باشد‌6.0شوند‌له‌اگر‌اين‌مقدار‌برابر‌و‌يا‌بیشتر‌از‌‌سازه‌محاسبه‌می

هقای‌آن‌از‌واريقانس‌خطقای‌‌‌‌‌له‌واريانس‌بین‌سازه‌و‌شقاخ ‌مؤيد‌اين‌مطلب‌است‌

‌قبوک‌است.‌‌گیری‌قابل‌گیری‌آن‌بیشتر‌بوده‌و‌پايايی‌در‌مورد‌آن‌مدک‌اندازه‌اندازه

ای‌مناسب‌برای‌ارزيابی‌‌آلفای‌لرونباخ:‌معیاری‌للاسیک‌برای‌سنجش‌پايايی‌و‌سنجه

درونی‌نشقانگر‌میقزان‌‌‌گردد.‌پايداری‌‌)سازگاری‌درونی(‌محسوب‌می0پايداری‌درونی

های‌مربوط‌به‌آن‌است.‌مقدار‌بالای‌واريانس‌تبیین‌‌همبستگی‌بین‌يک‌سازه‌و‌شاخ 

گیری‌مربوط‌بقه‌هقر‌شقاخ ،‌‌‌‌‌هايش‌در‌مقابل‌خطای‌اندازه‌شده‌بین‌سازه‌و‌شاخ 

،‌9)لرونبقاخ‌6.9دهد.‌مقدار‌آلفقای‌لرونبقاخ‌بقالاتر‌از‌‌‌‌‌پايداری‌درونی‌بالا‌را‌نتیجه‌می

‌قبوک‌است.‌پايايی‌قابل(،‌نشانگر‌5315

پايايی‌‌CRپايايی‌ترلیبی:‌مزيت‌پايايی‌ترلیبی‌نسبت‌به‌آلفای‌لرونباخ‌در‌اين‌است‌له

هايشان‌با‌يکديگر‌محاسقبه‌‌‌هورت‌مطل ‌بلکه‌با‌توجه‌به‌همبستگی‌سازه‌ها‌نه‌به‌سازه

لار‌‌،‌هردوی‌اين‌معیارها‌بهPLSگردد.‌در‌نتیجه،‌برای‌سنجش‌بهتر‌پايايی‌در‌روش‌‌می

(،‌5399باشقد‌)نوننقالی،‌‌‌‌6.9برای‌هر‌سازه‌بقالای‌‌‌ CRشوند.‌زمانی‌له‌مقدار‌برده‌می

                                                           
1. Hulland 
2. Internal Consistency 
3. cronbach 
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‌6.0تقر‌از‌‌‌گیری‌است‌و‌مقدار‌لم‌های‌اندازه‌نشان‌از‌پايداری‌درونی‌مناسب‌برای‌مدک

‌.دهد‌عدم‌وجود‌پايايی‌را‌نشان‌می

 PLSافزا های‌پايايی‌حاهل‌از‌خروجی‌نرم‌شاخ ‌5جدوک‌

مقققادير‌ ‌

 اشترالی

پايققايی‌

 ترلیبی

آلفققققای‌

‌لققققرون

 باخ

‌عدد‌ مقادير

 معناداری

بارهققققای‌

 عاملی

 متغیرها ها‌شاخ 

 

6.06‌

 

6.06‌

 

 

 6.90 

 

6.99 

‌خودآگاهی 6.99 00.31

‌

نی
جا
‌هی
ش
هو

 

06.09‌ 6.90‌ ‌خود‌مديريتی
06.95‌  آگاهی‌اجتماعی 6.90

59.90‌ 6.90‌ ‌مديريت‌روابط
 

6.00‌

6.00 6.99 6.96 16.30‌ 6.90‌  عاطفی‌تعهد

نی
زما
سا
د‌
عه
ت

‌

09.99‌  تعهد‌مستمر 6.96
51.00‌  تعهد‌هنجاری 6.96

 

6.19 

 

6.19 

 

6.93‌

 

6.95 

56.61‌ ‌عدالت‌توزيعی 6.00

نی
زما
سا
ت‌
دال
ع

 

99.09‌ ‌ای‌عدالت‌رويه 6.90

01.56 6.96‌ ‌ای‌عدالت‌مراوده

 

 

 

6.19 

 

 

 

6.19‌

 

 

 

6.93 

 

 

 

6.91 

51.09‌ 6.09‌ ‌لار‌رضايت‌از
لی
شغ
ت‌
ضاي
ر

‌
00.90‌ 6.99‌ ‌احترام‌به‌عقايد
06.09‌ ‌لار‌رضايت‌افراد‌از 6.91
53.95‌ 6.90‌ ‌ها‌رضايت‌از‌پرداخت
‌رضايت‌از‌روابط‌با‌افراد 6.99 00.05
00.06 6.99‌ رضقققققايت‌از‌شقققققیوه‌‌

‌رفتارهای‌افراد
51.09‌ ‌رضايت‌از‌نحوه‌پرداخت 6.03

 

 

6.00 

 

 

6.00 

 

 

6.91 

 

 

6.99‌

90.00‌  ترس‌از‌اخراج‌شدن 6.90

لی
شغ
ت‌
منی
ا

 

00.00‌ 6.95‌  اجبار‌در‌ترک‌شغل

دسقت‌‌‌اضطراب‌برای‌از‌ 6.99 99.01

‌دادن‌شغل

 

‌
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های‌پايايی‌مربوط‌به‌برازش‌‌مشاهده‌است،‌شاخ ‌طور‌له‌در‌جدوک‌فوق‌قابل‌‌همان

‌6.1بالايی‌‌بارهای‌عاملی‌به‌اين‌هورت‌له‌تماممدک‌از‌شرايط‌مطلوبی‌برخور‌دارند،‌

‌و‌درنهايت‌مقادير‌اشقترالی‌‌6.9،‌پايايی‌ترلیبی‌بالايی‌6.9است.‌آلفای‌لرونباخ‌بالای‌

دهقد‌لقه‌چققدر‌از‌‌‌‌‌دهقد.‌ايقن‌معیقار‌نشقان‌مقی‌‌‌‌‌‌گیری‌را‌نشان‌مقی‌‌لیفیت‌مدک‌اندازه

لقه‌از‌‌های‌خود‌تبیین‌شقده‌اسقت.‌ايقن‌شقاخ ‌‌‌‌‌‌ها‌توسط‌سازه‌تغییرپذيری‌شاخ 

هقا‌بقه‌دسقت‌‌‌‌‌شده‌يک‌سازه‌بر‌تعداد‌شاخ ‌تقسیم‌بارهای‌عامل‌متغیرهايی‌مشاهده‌

آيد،‌هرچقدر‌به‌عدد‌يک‌نزديک‌باشد،‌نشان‌دهندۀ‌مطلقوب‌بقودن‌ايقن‌شقاخ ‌‌‌‌‌‌می

 است.

ها:‌روايی‌همگرا‌دومین‌معیاری‌است‌لقه‌بقرای‌‌‌‌سازه) AVE(:‌ضريب‌راروایی همگ 

شود.‌معیقار‌‌‌لاربرده‌می‌داقل‌مربعات‌جزئی‌بهگیری‌در‌روش‌ح‌های‌اندازه‌برازش‌مدک

AVEشقده‌بقین‌هقر‌سقازه‌بقا‌‌‌‌‌‌‌‌دهنده‌میقانگین‌واريقانس‌بقه‌اشقتراک‌گذاشقته‌‌‌‌‌‌نشان‌‌

،‌مققدار‌بحرانقی‌عقدد‌‌‌‌AVE0(‌معیار‌5395)‌5های‌خود‌است.‌فورنر‌و‌لارلر‌شاخ 

شقده‌میقانگین‌‌‌‌‌مشاهده‌است‌مقدار‌محاسقبه‌‌قابل‌5گونه‌له‌در‌جدوک‌‌همان‌است‌6.1

بقالاتر‌اسقت.‌‌‌‌6.1شده‌برای‌هر‌پنج‌سازه‌از‌مقدار‌بحرانی‌يانس‌به‌اشتراک‌گذاشته‌وار

‌قبوک‌است‌بنابراين‌روايی،‌همگرا‌مدک‌قابل

همبسقتگی‌میقان‌‌‌‌(‌بقا‌AVE)‌:‌افتراقی)واگرايی(‌از‌طري ‌مقايسقه‌جقذر‌‌روایی واگرا‌

هقای‌انعکاسقی‌‌‌‌برای‌هرلدام‌از‌سازه‌(AVE)شود.‌جذر‌‌متغیرهای‌مکنون‌سنجیده‌می

های‌مدک‌باشد‌اين‌مقدار‌در‌قطر‌اهقلی‌‌‌بايد‌بیشتر‌از‌همبستگی‌آن‌سازه‌با‌ساير‌سازه

ماتريس‌همبستگی‌بین‌متغیرهای‌مکنون‌قرار‌دارد.‌اين‌روش‌به‌معیار‌فورنل‌و‌لارلقر‌‌

اسقتفاده‌‌‌اينجا‌ما‌با‌استفاده‌از‌روش‌فورنل‌برای‌بررسی‌روايی‌واگرا‌در‌معروف‌است.

‌ايم‌در‌نتايج‌حاهل‌در‌جدوک‌زير‌آورده‌شده‌است.‌لرده

                                                           
1. Fornell & Larcker 
2. Average Variance Extracted 
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‌روش‌فورنل‌و‌لالر()‌روايی‌واگرا‌0جدوک‌

(‌مشخ ‌است‌5395)‌طور‌له‌در‌جدوک‌بالا‌برگرفته‌از‌روش‌فورنل‌و‌لارلر‌همان‌‌‌

های‌موجود‌در‌قطقر‌‌‌متغیرهای‌مکنون‌در‌پژوهش‌حاضر‌له‌در‌خانه‌AVEمقدار‌جذر

هقای‌زيقرين‌قطقر‌‌‌‌‌ها‌در‌خانقه‌‌اند‌از‌مقدار‌همبستگی‌میان‌آن‌اهلی‌ماتريس‌قرارگرفته

توان‌اظهار‌داشقت‌لقه‌در‌پقژوهش‌‌‌‌‌رو‌می‌اند،‌بیشتر‌است.‌ازاين‌شده‌اهلی‌ترتیب‌داده

‌

امنیقققققت‌

 شغلی

تعهققققققققد‌

 یسازمان

رضققققققايت‌

‌شغلی

عققققققدالت‌

 سازمانی

هققققققققوش‌

 هیجانی

 6.99 امنیت‌شغلی

 
 

 
 

تعهققققققققد‌

 سازمانی
6.96‌ 6.99  

 
 

رضقققققايت‌

 شغلی
6.13 6.19‌ 6.90 

 
 

عققققققدالت‌

‌سازمانی
6.09 6.03 6.06‌ 6.99  

هقققققققوش‌

‌هیجانی
6.19 6.06 6.13‌ 6.00 6.95 
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های‌خود‌دارند‌تا‌‌تری‌با‌شاخ متغیرهای‌مکنون(‌در‌مدک‌تعامل‌بیش)‌ها‌حاضر،‌سازه

‌ديگر‌روايی‌واگرای‌مدک‌در‌حد‌مناسب‌است.‌‌بیان‌های‌ديگر‌به‌سازه

‌ساختاری‌های‌مدک

‌(-Value‌T)مقادير Zضرايب‌معناداری

عقدد‌‌‌لقه‌مققدار‌‌‌ها‌است‌درهقورتی‌‌ی‌بین‌سازه‌ترين‌معیار‌برای‌سنجش‌رابطه‌ابتدايی

شود.‌ذلر‌‌های‌پژوهش‌تأيید‌می‌و‌فرضیه‌دار‌است‌باشد،‌رابطه‌معنی‌5.30معناداری‌بالا

ها‌را‌نشقان‌‌‌اين‌نکته‌نیز‌ضروری‌است‌له‌عدد‌معناداری‌فقط‌هحت‌روابط‌بین‌سازه

‌ها‌سنجید.‌توان‌با‌آن‌ها‌را‌نمی‌دهد‌و‌شدت‌روابطی‌بین‌سازه‌می
‌

‌یدار‌یمعن‌در‌حالت الگوی‌معادلات‌ساختاری‌پژوهش‌0شکل‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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شقود،‌اعقداد‌معنقاداری‌مربقوط‌بقه‌مسقیرهای‌‌‌‌‌‌‌‌طور‌له‌در‌نمودار‌مشاهده‌مقی‌‌همان‌‌‌

هقای‌مسقتقیم‌مقورد‌‌‌‌‌بالاتر‌است.‌بنابراين،‌فرضقیه‌‌5.30مستقیم‌از‌مقدار‌عدد‌معناداری

 تائید‌است.

:‌ضريب‌تعین‌معیاری‌است‌لقه‌بقرای‌متصقل‌لقردن‌بخقش‌‌‌‌‌‌‌R2يا‌R squaresمعیار

و‌نشان‌از‌تأریری‌‌رود‌عادلات‌ساختاری‌به‌لار‌میگیری‌و‌بخش‌ساختاری‌مدک‌م‌اندازه

هقای‌‌‌تنها‌بقرای‌سقازه‌‌‌R2زا‌دارد.‌مقدار‌‌زا‌بر‌يک‌متغیر‌درون‌دارد‌له‌يک‌متغیر‌برون

زا،‌مقدار‌اين‌معیار‌‌های‌برون‌گردد‌و‌در‌مورد‌سازه‌زای‌)وابسته(‌مدک‌محاسبه‌می‌درون

،‌ايقن‌مققدار‌در‌‌‌smartPLSافقزار‌‌‌شده‌توسط‌نقرم‌‌‌هفر‌است.‌همچنین‌در‌مدک‌ارائه

ی‌زا‌درونی‌هقا‌‌سقازه‌مربوط‌بقه‌‌‌R2شود.‌هر‌چه‌مقدار‌‌ها‌نمايش‌داده‌می‌داخل‌دايره

،‌‌53/6(‌سقه‌مققدار‌‌5339يک‌مدک‌بیشتر‌باشد،‌نشان‌از‌برازش‌بهتر‌مدک‌دارد.‌چین‌)

معرفقی‌‌‌R2مقدار‌ملاک‌برای‌مقادير‌ضعی ،‌متوسط‌و‌قوی‌‌عنوان‌بهرا‌‌09/6و‌‌99/6

‌لند.‌یم
‌

‌استاندارد‌در‌حالت‌الگوی‌معادلات‌ساختاری‌پژوهش‌9کل‌ش

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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ی‌هوش‌هیجقانی‌‌‌مربوط‌به‌سازه‌R2شود،‌مقدار‌‌طور‌له‌در‌شکل‌فوق‌ديده‌می‌همان‌

هقای‌‌‌امقا‌در‌مقورد‌سقازه‌‌‌‌زا‌اسقت‌هقفر‌اسقت؛‌‌‌‌به‌دلیل‌اينکه‌اين‌سازه‌در‌اينجا‌برون

،‌امنیت‌شغلی‌6.01برای‌رضايت‌شغلی‌برابر‌با‌‌6.09زای‌عدالت‌سازمانی‌برابر‌با‌درون

است‌له‌نشقان‌از‌مناسقب‌بقودن‌‌‌‌‌6.13و‌در‌نهايت‌تعهد‌سازمانی‌برابر‌با‌‌6.03برابر‌با

‌اين‌معیار‌دارد.

 های غیرمستقیم پژوهش بررسی فرضیه

‌مربقوط‌بقه‌‌مققدار‌ضقريب‌مسقیر‌‌‌‌‌،شقود‌‌مشاهده‌می‌نمودارهای‌بالاله‌در‌‌گونه‌همان

هقای‌‌‌تقوان‌فرضقیه‌‌‌رو،‌مقی‌‌بالاتر‌اسقت‌از‌ايقن‌‌‌5.30از‌مقدار‌عدد‌های‌مستقیم‌‌فرضیه

های‌غیرمستقیم‌از‌آزمون‌سوبل‌استفاده‌‌اينجا‌برای‌آزمون‌فرضیه‌مستقیم‌مورد‌تائید‌در

سقه‌روش‌وجقود‌دارد‌لقه‌‌‌‌میقانجی‌‌های‌غیرمسقتقیم‌و‌‌‌فرضیهبرای‌آزمون‌شده‌است.‌‌

 Sobel) لوبآزمون‌سق‌‌)(‌Baron and Kennyلنیبارون‌و‌‌های‌عبارت‌است‌از‌روش

test) نبوت‌استرپی‌روش‌و‌ (Bootstrapping)طوری‌له‌گفته‌شد‌در‌اينجقا‌مقا‌‌‌‌همان‌

له‌تعقداد‌حجقم‌نمونقه‌بقالا‌بقود‌از‌‌‌‌‌‌‌های‌غیرمستقیم‌با‌توجه‌به‌اين‌برای‌آزمون‌فرضیه

ايم‌نتايج‌آزمون‌سوبل‌نشان‌داد‌له‌عقدد‌معنقاداری‌فرضقیه‌‌‌‌‌آزمون‌سوبل‌استفاده‌لرده

‌قش‌نشدهای‌دوازدهم‌و‌سیزدهم‌مورد‌تائید‌وا‌دهم‌و‌يازدهم‌معنادار‌است‌اما‌فرضیه
‌

‌

‌

‌

‌
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‌های‌پژوهش‌خلاهه‌نتايج‌آزمون‌فرضیه‌9جدوک‌
 
ردي

‌ارر‌مستقیم‌ها‌فرضیه‌
‌ارققققققققر

 غیرمستقیم
 معناداری لل‌ارر

نتیجقققه‌

‌آزمون

‌تائید‌‌6.00‌50.00***‌‌6.00هوش‌هیجانی‌عدالت‌سازمانی‌5

‌تائید‌‌6.09‌9.99***‌‌6.09رضايت‌شغلی‌هوش‌هیجانی‌0

‌تائید‌‌6.09‌9.03***‌‌6.09امنیت‌شغلی‌هوش‌هیجانی‌9

‌تائید‌‌6.00‌9.90***‌‌6.00عدالت‌سازمانی‌رضايت‌شغلی‌0

‌تائید‌‌6.10‌0.39***‌‌6.10عدالت‌سازمانی‌امنیت‌شغلی‌1

‌تائید‌‌6.90‌0.96***‌‌6.90عدالت‌سازمانی‌تعهد‌سازمانی‌0

‌تائید‌‌6.09‌9.93*** ‌6.09امنیت‌شغلی‌رضايت‌شغلی‌9

‌تائید‌‌6.93‌1.31***‌‌6.93سازمانیتعهد‌‌امنیت‌شغلی‌9

‌تائید‌‌6.50‌0.956***‌‌6.50رضايت‌شغلی‌تعهد‌سازمانی‌3

عقدالت‌سقازمانی‌رضقايت‌‌‌‌‌هوش‌هیجانی‌56

‌شغلی
‌تائید 6.09‌6.00‌6.01‌9.09

‌تائید‌‌6.09‌6.60‌6.03‌0.09امنیت‌شغلی‌رضايت‌شغلی‌هوش‌هیجانی‌55

رضققايت‌شققغلی‌تعهققد‌‌عققدالت‌سققازمانی‌50

‌سازمانی
‌رد‌6.90‌6.69‌6.99‌5.93

‌رد‌‌6.93‌6.60‌6.09‌5.90رضايت‌شغلی‌تعهد‌سازمانی‌امنیت‌شغلی‌59
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 GOF معیارهای‌ارزيابی‌برازش‌للی‌مدک‌معیار

محقق ‌‌‌لقه‌‌ی‌معقادلات‌سقاختاری‌اسقت‌‌‌هقا‌‌مقدک‌مربوط‌به‌بخش‌للی‌ GOF5معیار‌

گیری‌و‌بخش‌سقاختاری‌مقدک‌للقی‌پقژوهش‌‌‌‌‌‌های‌اندازه‌تواند‌پس‌از‌بررسی‌مدک‌می

میقانگین‌مققادير‌‌‌‌دست‌آوردن‌اين‌معیار‌بايقد‌‌خود‌را‌نیز‌بررسی‌و‌لنترک‌لند‌برای‌به

آمده‌جذر‌گرفقت‌تقا‌‌‌‌دست‌در‌میانگین‌ضريب‌تعیین‌لرد‌و‌از‌عدد‌به‌اشترالی‌را‌ضرب

(‌سقه‌مققدار‌‌‌0663)‌0وتقزلس‌و‌همکقاران‌‌‌آيقد.‌دست‌‌به‌GOFعدد‌مربوط‌به‌معیار‌

معرفقی‌‌‌GOFمقادير‌ضعی ،‌متوسقط‌و‌ققوی‌بقرای‌‌‌‌‌عنوان‌بهرا‌‌90/6و‌‌65/6‌،01/6

‌.اند‌نموده

2RiescommunalitGOF ×=  

54/0294/0494/0596/0 ==×=GOF  

شقده‌اسقت‌‌‌‌محاسبه‌‌6.10شده‌برای‌اين‌معیار‌برابر‌با‌‌در‌اين‌پژوهش،‌مقدار‌محاسبه‌

‌شود.‌برازش‌للی‌بسیار‌قوی‌دارد‌و‌مدک‌تأيید‌میله‌نشان‌از‌

 گیری و الزامات پژوهش نتیجه

هدف‌پژوهش‌حاضر‌بررسی‌روابط‌ساختاری‌بین‌هقوش‌هیجقانی،‌رضقايت‌شقغلی،‌‌‌‌‌

تعهد‌سازمانی،‌امنیت‌شغلی‌و‌عدالت‌سقازمانی‌در‌يقک‌سقازمان‌دولتقی‌بقود.‌نتقايج‌‌‌‌‌‌‌

نققده‌مناسققب‌بققودن‌ده‌نشققان‌smartPLSسققازی‌معققادلات‌سققاختاری‌مبتنققی‌بققر‌‌مققدک

‌های‌مسقتقیم‌و‌دو‌فرضقیه‌غیرمسقتقیم‌‌‌‌های‌برازش‌مدک‌و‌تأئید‌تمامی‌فرضیه‌شاخ 

های‌اين‌پقژوهش‌تنهقا‌‌‌‌بود،‌اما‌دو‌فرضیه‌غیرمستقیم‌مورد‌تأيید‌واقش‌نشد.‌نتايج‌يافته

هقای‌زيقر‌توجقه‌لقرد.‌اوک‌‌‌‌‌‌هورت‌پیشنهاد‌است‌و‌برای‌تفسیر‌بايد‌به‌محقدوديت‌‌به

اند‌و‌تمقامی‌حجقم‌نمونقه‌از‌يقک‌‌‌‌‌‌نمونه‌از‌يک‌سازمان‌دولتی‌بودهله‌تمامی‌افراد‌‌اين

                                                           
1 Goodness Of Fit (GOF) 
2- Wetzels & etal 
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اند.‌دوم‌بقا‌‌‌دهندگان‌تحصیلات‌زير‌لیسانس‌داشته‌اند‌و‌بیشتر‌پاسخ‌جنس‌)مذلر(‌بوده

تمقامی‌افقراد‌بقا‌تحصقیلات‌و‌پسقت‌‌‌‌‌‌‌بودن‌سازمان‌امکان‌دسترسی‌به‌توجه‌به‌خا 

انجام‌اين‌تحقی ‌بوده‌و‌همقین‌‌‌يک‌مانش‌جدی‌برای‌پذير‌نبود‌و‌اين‌سازمانی‌بالا‌امکان

گیری‌بقرای‌ايقن‌تحقیق ‌بقود‌سقوم‌‌‌‌‌‌‌عامل‌باعث‌عدم‌امکان‌انتخاب‌درست‌نوع‌نمونه

های‌اين‌پژوهش‌به‌علقت‌امکقان‌تعصقب،‌سقوگیری‌عقدم‌‌‌‌‌‌‌له‌بايد‌در‌تفسیر‌يافته‌اين

هقای‌‌‌از‌ديگقر‌محقدوديت‌‌‌ها‌بايقد‌محتقاط‌بقود.‌‌‌‌دار‌بودن‌پاسخ‌گويی‌و‌يا‌جهت‌پاسخ

هورت‌خود‌گزارشی‌‌خصو ‌هوش‌هیجانی‌به‌له‌متغیرهای‌تحقی ‌بهتحقی ‌اين‌بود‌

گیری‌شد.‌استفاده‌از‌اين‌روش‌خطاهايی‌را‌تحت‌عنوان‌واريانس‌روش‌مشترک‌‌اندازه

حساسیت‌به‌يک‌سری‌)‌لند.‌اين‌امر‌به‌دلیل‌مسائلی‌مثل‌مطلوبیت‌اجتماعی‌ايجاد‌می

لنقد.‌مقدک‌‌‌‌نبقاک‌مقی‌‌نمقايی‌همبسقتگی‌را‌د‌‌‌های‌ازجمله‌بزرگسؤالات‌خا (‌تورش

های‌دولتی‌و‌خدماتی‌را‌دارد.‌ارقر‌‌‌پژوهشی‌اين‌تحقی ‌بیشتر‌قدرت‌تبیینی‌در‌سازمان

تقر‌از‌نتقايج‌‌‌‌تقر‌اسقت‌بخقش‌بقزرگ‌‌‌‌‌هوش‌هیجانی‌بر‌ادراک‌از‌عدالت‌سازمانی‌قوی

 توان‌به‌هوش‌هیجانی،‌عدالت‌و‌امنیقت‌نسقبت‌داد.‌‌‌رضايت‌و‌تعهد‌در‌سازمان‌را‌می

سقازمانی‌‌‌ده‌تأریر‌مثبت‌هوش‌هیجانی‌بر‌رضايت‌شغلی،‌تعهددهن‌شواهد‌تجربی‌نشان

 & Carmeli, 2003; Sy et al. 2006; Vigoda-Gadot)‌و‌امنیقت‌شققغلی‌اسققت‌

Meisler, 2010; Wong & Law, 2002; Meisler, 2013; Di Fabio and 

Palazzeschi, 2012)  مطالعات‌قبلی‌و‌با‌مرور‌مطالعات‌رابطه‌مثبتی‌بقین‌هقوش‌‌‌‌طب

 ;Reisel et al. 2010)‌نی،‌رضقايت‌شقغلی‌و‌تعهقد‌سقازمانی‌وجقود‌دارد‌‌‌‌‌هیجقا‌

Wagenaar et al. 2012; Ouyang et al, 2015) اين‌پقژوهش‌رابقت‌لقرد‌لقه‌هقوش‌‌‌‌‌‌

‌یهقا‌‌های‌ايقن‌پقژوهش‌بقا‌يافتقه‌‌‌‌‌ی‌يافتهطورلل‌بههیجانی‌بر‌رضايت‌شغلی‌تأریر‌دارد‌

(Güleryüz et al,2008; Prati et al, 2003; 72) Aghdasi, 2011; Sy et al, 2006; 

Karim,2011; Reisel et al, 2010; Park et al, 2013 Wagenaar et al. 2012‌
‌سازگار‌است
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‌خصقو ‌‌به ها‌سازمانمديران‌ گفت توان‌یم حاضر پژوهش از حاهل نتايج به با‌توجه

 افراد وش،یری‌هگ‌اندازهی‌ها‌روش از استفاده با هنگام‌استخدام در‌مطالعه‌موردسازمان‌

 هوش بهبود منظور‌بهآموزشی‌ یها‌برنامه لنند.‌همچنین، جذب را بالا هیجانی باهوش

يت‌بالا‌رضا هیجانی باهوش نتايج‌نشان‌داد‌لارلنان زيرا لنند، اجرا را لارلنان هیجانی

تعهقد‌‌‌هرچنقد‌بیشقتری‌برخوردارنقد‌‌‌ سقازمانی‌ تعهد از شغلی‌بالايی‌دارند‌و‌درنتیجه

دهند‌تعهد‌سازمانی‌‌یمسازمانی‌مقدم‌بر‌رضايت‌شغلی‌است‌بعضی‌از‌تحقیقات‌نشان‌

 ,Curry et al. 1986; Bateman and Strasserاسقت‌)‌لننقده‌رضقايت‌شقغلی‌‌‌‌‌یقین‌تع

1984; Drafke and Kossen, 1998)وجود‌تعهد‌سازمانی‌باعث‌رضقايت‌شقغلی‌در‌‌‌‌

‌خقود‌لايی‌دارند‌رضايت‌بیشقتری‌از‌شقغل‌‌‌له‌تعهد‌سازمانی‌با‌افراد‌شود.‌یملارلنان‌

ی،‌رفتارهقای‌‌لقار‌‌لقم‌درگیری‌در‌لار،‌ غیبت، قبیل از لمتری یجه‌مشکلاتدرنت،‌دارند

شقغلی‌و‌‌ بقردن‌رضقايت‌‌ متوجه‌سازمان‌خواهد‌شقد.‌از‌طرفقی،‌بقالا‌‌‌‌ی‌وور‌بهرهضد‌

افقزايش‌ادراک‌لارلنقان‌از‌‌‌ بقه‌ منقوط‌ بقالا‌ هیجانی هوش دارای افراد عملکرد‌بهتر‌در

‌بدونوجود‌عدالت‌و‌امنیت‌در‌سازمان‌است.‌اگر‌افراد‌احساس‌امنیت‌و‌عدالت‌لنند،‌

‌هقا‌‌آنشک‌رضايت‌بالاتری‌از‌لار‌خواهند‌داشت‌درنتیجه‌باعث‌بالا‌رفتن‌سط ‌تعهد‌

هقوش‌‌‌بقه‌‌مربقوط‌‌تحقیققات‌‌ادامقه‌‌به‌را‌ديگر‌محققان‌مطالعه‌شود.‌امید‌است‌اين‌یم

امنیت‌شغلی،‌رضايت‌شغلی،‌نگرش‌لارلنان،‌تعهد‌سازمانی‌‌سازمانی،‌التعد‌هیجانی،

‌و‌عملکرد‌شغلی‌سوق‌دهد.

‌

‌



روابط ساختاری هوش هیجانی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانیبررسی  49  

 

‌منابش

 

Abegglen, J.C. (1958), The Japanese Factory: Aspects of Its Social 

Organization, Free Press, Glencoe, IL. 

Aghdasi, S. Kiamanesh, A. R. & Ebrahim, A. N. (2011). Emotional 

Intelligence and organizational commitment: testing the mediatory role of 

occupational stress and job satisfaction. Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 29, 1965-1976.  
Alexander t, mohr, jonas f, puck, (2006). Role conflict, general manager 

job satisfaction and stress and the performance of ijvs. European 

management Journal: vol.25.no.1.pp.(25-350). 

Ali, F. Amorim, I.S. and Chamorro-Premuzic, T. (2009), “Empathy 
deficits and trait emotional intelligence in psychopathy and 

Machiavellianism”, Personality and Individual Differences, Vol. 47, pp. 

758-762. 

Arnold, H.J. and Feldman, D.C. (1982), “A multivariate analysis of the 
determinants of job turnover”, Journal of Applied Psychology, Vol. 67 No. 
3, pp. 350-60. 

Ashford, S.J., Lee, C. and Bobko, P. (1989), “Content, causes and 
consequences of job insecurity: a theory-based measure and substantive 

test”, Academy of Management Journal, Vol. 32 No. 4, pp. 803-29  

Austin, E.J. Saklofske, D.H. and Egan, V. (2005), “Personality, well being 
and health correlates of trait emotional intelligence”, Personality and 
Individual Differences, Vol. 38, pp. 547-558. 

Bar-on, R. (2005). The Bar-on model of emotionalsocial intelligence. 

Extremer (guest Editors), Special issue on emotional intelligence. Journal 

of Psychology,17. 

Bartlett, K. R. (2001). The relationship between training an organizational 

commitment: A study in the health care field. Human Resource 

Development Quarterly, 12(4), 335–352. 
Bateman, T. Strasser, S. 1984. Longitudinal analysis of the antecedents of 

organisational commitment. Acad. Manage. J. 27 (1),95–112. 

Bhuian, S.N. and Islam, M.S. (1996), “Continuance commitment and 
extrinsic job satisfaction among a novel multiculture expatriate work 

force”, Mid-Atlantic Journal of Business, Vol. 32 No. 1, pp. 35-46.  

Brief AP, Attitudes in and around organizations. 1998: Thousand Oaks, 

CA: Sage Publications. 



 50 1316سیزدهم، تابستان  ، شماره چهارم فصلنامه علمی تخصصی دانش انتظامی همدان، سال

 

Brotheridge, C.M. (2006). The role of emotional intelligence and other 

individual difference variables in predicting emotional labor relative to 

situational demands. Journal of Psychology, 18 (Suppl.), 139–144. 

Burke, R.J. (1991), “Job insecurity in stockbrokers: effects on satisfaction 
and health”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 6 No. 5, pp. 10-16.  

Carmeli, A. (2003), “The relationship between emotional intelligence and 

work attitudes, behavior and outcomes”, Journal of Managerial 
Psychology, Vol. 18 No. 8, pp. 788-813. 

Ciarrochi, J. Deane, F.P. and Anderson, S. (2002), “Emotional intelligence 
moderates the relationship between stress and mental health”, Personality 
and Individual Differences, Vol. 32, pp. 197-209. 
Cooper, R.K. (2005). Executive EQ: Emotional intelligence in leadership 

and organizations. New York. 

Curry, J. Wakefield, D. Price, J. Mueller, C. 1986. On the causal ordering 

of job satisfaction and organisational commitment. Acad. Manage. J. 29, 

847–858. 

Daehlen, M. Job satisfaction & job values among beginning nurses: A 

questionnaire survey. International Journal of.Nursing Studies, 2008. 

45(12): 1789-1. 

Daus, C. S. & Ashkanasy, N. M. (2005). The case for the ability-based 

model of emotional intelligence in organizational behavior. Journal of 

Organizational behavior, 26(4), 453-466. 

Davy, J.A., Kinicki, A.J. and Scheck, C.L. (1991), “Developing and 
testing a model of survivor responses to layoffs”, Journal of Vocational 
Behavior, Vol. 38 No. 3, pp. 302-17. 

De Witte H (2005) Job insecurity: review of the international literaturon 

definitions, prevalence, antecedents and consequences. S Afr J Ind Psychol 

31:1–6 

DeCotiis, T. A. & Summers, T. P. (1987). A path analysis of a model of 

the antecedents and consequences of organizational commitment. Human 

Relations. 

Drafke, M. Kossen, S. 1998. The Human Side of Organisation. Addison 

Wesley, USA. 

Duffy, R. D. Dik, D. J. & Steger, M. F. (2011). Calling and workrelated 

outcomes: Career commitment as a mediator. 

Fox, S. Spector, P.E. and Miles, D. (2001), “Counterproductive Work 
Behavior (CWB) in response to job stressors and organizational justice: 

some mediator and moderator tests for autonomy and emotions”, Journal 
of Vocational Behavior, Vol. 59, pp. 291-309. 



روابط ساختاری هوش هیجانی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانیبررسی  51  

 

Gallagher, E.N. and Vella-Brodrick, D.A. (2008), “Social support and 
emotional intelligencz as predictors of subjective well-being”, Personality 
and Individual Differences, Vol. 44, pp. 1551-1561. 
Gavin, J.F. and Axelrod, W.L. (1977), “Managerial stress and strain in a 
mining organization”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 11 No. 1, pp. 
66-74. 

Goleman, D. (1995). Emotional intelligence. NewYork: Bantam Books. 

Green, F. (2011). Unpacking the misery multiplier: How employability 

modifies the impacts of unemployment and job insecurity on life 

satisfaction and mental health. Journal of Health Economics, 30(2), 265–
276. 
Greenhalgh, L. & Rosenblatt, Z. (1984). Job insecurity: Toward 

conceptual clarity. Academy of Management Review, 9(3), 438–448. 
Griffeth RW, Hom PW, Gaertner S. A meta-analysis of antecedents and 

correlates of employee turnover: Update, moderator.tests, and research 

implications for the next millennium. Journal of Management. 2000. 26(3): 

463-488. 

Güleryüz, G. Güney, S. Aydın, E. M. & Aşan, Ö. (2008). The mediating 
effect of job satisfaction between emotional intelligence and organisational 

commitment of nurses: A questionnaire survey. International Journal of 

Nursing Studies, 45(11), 1625-1635.  
Iverson, R.D. (1996), “Employee acceptance of organizational change: the 
role of organizational commitment”, The International Journal of Human 
Resource Management, Vol. 7 No. 1, pp. 122-49.  

Iverson, R.D. and Roy, P. (1994), “A causal model of behavioral 

commitment: evidence from a study of Australian blue-collar employees”, 
Journal of Management, Vol. 20 No. 1, pp. 15-41. 

Jacobson, D. (1991), “The conceptual approach to job insecurity”, in 
Hartley, J.F., Jacobson, D., Klandermans, B. and Van Vuuren, T. (Eds.), 

Job Insecurity: Coping with Jobs at Risk, Sage, London, pp. 23-39. 

Jacobson, D.A. (1987), “Personological study of the job insecurity 
experience”, Social Behavior, Vol. 2, pp. 143-55. 

Jaramillo, F. Mulki, J. P. & Marshall, G. W. (2005). A meta-analysis of the 

relationship between organizational commitment and salesperson job 

performance: 25 years of research. Journal of Business Research, 58(6), 

705 –714. 

Jiang N. Measurement of Job Satisfaction Reconsidered: A Structural 

Equation Modeling Perspective. 2008-11-22.Internet. [Cited?2004]. 



 52 1316سیزدهم، تابستان  ، شماره چهارم فصلنامه علمی تخصصی دانش انتظامی همدان، سال

 

Johnson, S.J. and Holdsworth, M.B.L. (2009), “Personality and health: the 
mediating role of trait emotional intelligence and work locus of control”, 
Personality and Individual Differences, Vol. 47, pp. 470-475. 
Kafetsios, K. & Zampetakis, L.A. (2008). Emotional intelligence and job 

satisfaction: Testing the mediatory role of positive and negative affective 

at work. Personality Individual Differences, 44(3), 712-722. 

Karim, J. (2011). Emotional intelligence, leader-member exchange, 

organizational justice, and outcome variables: A conceptual 

model.International Journal of Leadership Studies, 6(3), 390-411.  
Karnes, R. E. (2009). A change in business ethics: The impact on 

employer–employee relations. Journal of Business Ethics, 87(2), 189-197.  
Khaleghi sorosh, F.(1988). Systematic review of employees' job security, 

the Ministry of Culture and Higher Education. MS Thesis, Tehran 

University, School of Management. 

Kim, S. -W. & Mueller, C. W. (2011). Occupational and organizational 

commitment in different occupational contexts: The case of South Korea. 

Work and Occupations, 38, 3–36. 

Klassen, R. M. & Chiu, M. M. (2011). The occupational commitment and 

intention to quit of practicing and pre-service teachers: Influence of self-

efficacy, job stress, and teaching context. Contemporary Educational 

Psychology, 36(2), 114-129.  
Kuhnert, K.W. and Palmer, D.R.(1991), “Job security, health and the 
intrinsic and extrinsic characteristics of work, group & organization 

studies”, Vol. 16, No. 2, pp. 178-92. 

Kuhnert, K.W., Sims, R.R. and Lahey, M.A. (1989), “The relationship 
between job security and employee health”, Group & Organization 
Studies, Vol. 14, No. 4, pp. 399-410. 

Lambert, E. G. Lynne Hogan, N. & Barton, S. M. (2001). The impact of 

job satisfaction on turnover intent: A test of a structural measurement 

model using a national sample of workers. The Social Science Journal, 

38(2), 233–250. 

Law, K.S. Wong, C. Huang, G. and Li, X. (2008), “The effects of 
emotional intelligence on job performance and life satisfaction for the 

research and development scientists in China,” Asia Pacific Journal of 

Management, Vol. 25, pp. 51-69. 

Lim, V.K.G. (1996), “Job security and its outcomes: moderating effects of 
work-based and non work-based social support”, Human Relations, Vol. 
49, No. 2, pp. 171-94. 



روابط ساختاری هوش هیجانی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانیبررسی  53  

 

Lu KY, Chang LC, Wu HL.Relationships Between Professional 

Commitment Job Satisfaction and Work Stress in Public.Health Nurses in 

Taiwan. Journal of Professional Nursing. 2007. 23(2): 110-116. 

Mayer, J.D. Roberts, R.D. and Barsade, S.G. (2008), “Human abilities: 
emotional intelligence,” Annual Review of Psychology, Vol. 59, pp. 507-

536. 
Mayer, J.D. Salovey, P (1999). Emotional intelligence meets traditional 

standards for an intelligence. Intelligence, 27, 267-298. 

Meisler, G. (2013). Empirical exploration of the relationship between 

emotional intelligence, perceived organizational justice and turnover 

intentions. Employee Relations, 35(4), 441-455.  ISO 690. 

Meyer, J. P. Stanley, D. J. Herscovitch, L. & Topolnytsky, L. (2002). 

Affective, continuance, and normative commitment to the organization: A 

meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences. Journal of 

Vocational Behavior, 61(1), 20 –52. 

Moorman, Robert H. (1991). Realationship Beatwean organizational 

justice and organizational citizenship beahaviors: Do fairness perception 

influence employee citizenship?: Journal of Applied Pshychology,vol 76, 

No 6, 845-855. 

Morris, T., Lydka, H. and O’Creevy, M.F. (1993), “Can commitment be 

managed? A longitudinal analysis of employee commitment and human 

resource policies”, Human Resource Management Journal, Vol. 3, No. 3, 
pp. 21-42. 

N. J. Allen, and J. P. Meyer, (1996), "Affective, continuance, and 

normative commitment to the organization: An examination of construct 

validity". Jornal of Vocational Behaviour. Vol.49. 

Nabatchi,Tina. Bingham,Lisa Blomgren. H,david. (2007).organizational 

justice and workplace mediation:a six-factor model: international journal 

of conflict management,18,148-174. 

Nikolaou, I. & Tsaousis, I. (2002). Emotional intelligence in the 

workplace: Exploring its effects on occupational stress and organizational 

commitment. The International Journal of Organizational Analysis, 10(4), 

327-342. 

Ouyang, Z. Sang, J. Li, P. & Peng, J. (2015). Organizational justice and 

job insecurity as mediators of the effect of emotional intelligence on job 

satisfaction: A study from China. Personality and Individual 

Differences, 76, 147-152.  
Palmer, B. Donaldson, C. and Stough, C. (2002), “Emotional intelligence 
and life satisfaction,” Personality and Individual Differences, Vol. 33, pp. 

1091-1100. 



 54 1316سیزدهم، تابستان  ، شماره چهارم فصلنامه علمی تخصصی دانش انتظامی همدان، سال

 

Park, C. G. Park, K. S. & Kang, Y. S. (2013). Job stress, job satisfaction, 

and organizational commitment of customized home health care nurse. 

Journal of Agricultural Medicine and Community Health, 38(1), 39–48. 

Petrides, K.V. Pe´rez-Gonza´les, J.C. and Furnham, A. (2007), “On the 
criterion and incremental validity of trait emotional intelligence”, 
Cognition and Emotion, Vol. 21 No. 1, pp. 26-55. 
Petrides, K.V. Pita, R. and Kokkinaki, F. (2007), “The location of trait 
emotional intelligence in personality factor space”, British Journal of 
Psychology, Vol. 98, pp. 273-289. 
Pierce,L.& Dunham, R. (1987). Organizational commitment: Pre-

employment propensity and initial work experiences. Journal of 

Management,13(1), 163–178. 

Prati, L.M. Douglas, C. Ferris, G.R. Ammeter, A.P. Buckley, M.R. 2003. 

Emotional intelligence, leadership effectiveness and team outcomes. Int. J. 

Org. Anal.11, 21–41. 

Quebbeman, A.J. and Rozell, E.J. (2002), “Emotional intelligence and 
dispositional affectivity as moderators of workplace aggression: the impact 

of behavior choice”, Human Resource Management Review, Vol. 12, pp. 
125-143. 

Reisel, W. D. Probst, T. M. Chia, S. L. Maloles, C. M. & König, C. J. 

(2010). The effects of job insecurity on job satisfaction, organizational 

citizenship behavior, deviant ehavior, and negative emotions of 

employees. International Studies of Management and Organization, 40(1), 

74–91. 

Rosenblatt, Z. Talmud, I. & Ruvio, A. (1999). A gender-based framework 

of the experience of job insecurity and its effects on work attitudes. 

European Journal of Work and Organizational Psychology, 8(2), 197–217. 

Salehi, M. A. Gholtash, The relationship between job satisfaction, job 

burnout and organizational commitment with the organizational 

citizenship behavior among members of faculty in the Islamic Azad 

University –first district branches, in orde to provide the appropriate 

model. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2011. 15(8): 306-310. 

Shakeri nia, I.(1993). Job security, job satisfaction and mental health. 

Tadbir. Number 72.\ 

Song, L.J. Huang, G. Peng, K.Z. Law, K.S.Wong, C. and Chen, Z. (2010), 

“The differential effects of general mental ability and emotional 

intelligence on academic performance and social interactions”, 
Intelligence, Vol. 38, pp. 137-143. 



روابط ساختاری هوش هیجانی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانیبررسی  55  

 

Sverke M, Hellgren J, Nنswall K (2002) No security: a meta-analysis and 

review of job insecurity and its consequences. J Occup Health Psychol 

7:242–264. 

Sy, T. Tram, S. and O’Hara, L.A. (2006), “Relation of employee and 
manager emotional intelligence to job satisfaction and performance”, 
Journal of Vocational Behavior, Vol. 68, pp. 461-473. 

Thompson, B.L. Waltz, J. Croyle, K. and Pepper, A.C. (2007), “Trait 

meta-mood and affect as predictors of somatic symptoms and life 

satisfaction”, Personality and Individual Differences, Vol. 43, pp. 1786-

1795. 
Vigoda-Gadot, E. and Meisler, G. (2010), “Emotions in management and 
the management of emotions: the impact of emotional intelligence and 

organizational politics on public sector employees”, Public Administration 
Review, Vol. 70, pp. 72-86... 

Vinokur-Kaplan, D., Jayaratne, S. and Chess, W.A. (1994), “Job 
satisfaction and retention of social workers in public agencies, non-profit 

agencies, and private practice: the impact of workplace conditions and 

motivators”, Administration in Social Work, Vol. 18 No. 3, pp. 93-121. 

Wagenaar, A. F. Kompier, M. A. Houtman, I. L. van den Bossche, S. 

Smulders, P& . Taris, T. W. (2012). Can labour contract differences in 

health and work-related attitudes be explained by quality of working life 

and job insecurity? International Archives of Occupational and 

Environmental Health, 85(7)763–773. 

Watson, G. W. & Papamarcos, S. D. (2002). Social capital and 
organizational commitment. Journal of Business and Psychology, 16(4), 

537–552. 

Whittington, J. L. Goodwin, V. L. & Murray, B. (2004). Transformational 

leadership, goal difficulty, and job design: Independent and interactive 

effects on employee outcomes. Leadership Quarterly, 15(5), 593–606. 

Willem A, Buelens M, Jonghe ID (2007). Impact of organizational 

structure on nurses’ job satisfaction: A questionnaire survey. Int. J. Nurs. 
Stud. 44: 1011-1020. 

Wong, C.S. and Law, K.S. (2002), “The effects of leader and follower 

emotional intelligence on performance and attitude: an exploratory study”, 
The Leadership Quarterly, Vol. 13 No. 3, pp. 243-274 

Yang, F. H. & Chang, C. C. (2008). Emotional labour, job satisfaction and 

organizational commitment amongst clinical nurses: A questionnaire 

survey.International Journal of Nursing Studies, 45(6), 879-887.  
 


