
تعیین رابطه بین جو سازمانی، سبک رهبری، و عدالت سازمانی
 با انگیزه توفیق طلبی سازمانی مبتنی بر میانجی گری تعهد سازمانی

) مطالعه موردی؛ اساتید  دانشگاه آزاد اسلامی واحد محلات(
فرهاد شفیع پور مطلق1، اسدالله خدیوی ،2منیره ترابی نهاد3

چکیده
هدف پژوهش حاضر،  ارزیابی مدل رابطه ای بین جوّ سازمانی، سبک رهبری، عدالت سازماني ادراک شده ، 
و تعهد سازمانی با  انگیزه توفیق طلبي سازماني بوده است. روش پژوهش همبستگی بوده و جامعه آماری این 
پژوهش را کلیه اساتید دانشگاه آزاد اسلامی واحد محلات در سال تحصیلی91-1390 تشکیل داده است. بدلیل 
محدویت جامعه آماری، کلبه آنها به عنوان نمونه ) تعداد 100 (نفر برای پژوهش انتخاب شدند. ابزار پژوهش پنج 
پرسشنامه جوّ سازمانی جاو لیو)2003(، سبک رهبری باس)2001(، عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)2001(، 
تعهد سازمانی آلن و مایر)1990( ، و پرسشنامه  توفیق طلبي سازماني محقق ساخته ، بوده است که روایی آنها 
به لحاظ محتوا تأمین شده و ضریب اعتبار آنها به روش آلفای کرونباخ بترتیب معادل0/0،89/86، 0/95 ،0/88،  
0/92 بدست آمده است. برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش همبستگی پیرسون و معادلات ساختاری استفاده 
شده است.  بطور کلی نتایج پژوهش نشان داد که جو سازمانی  همکارانه، سبک رهبری  تحولی، و  عدالت  
مراوده ای، بیشترین اثر مستقیم را یر  انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید داشته اند و تعهد سازمانی ، بطور 
معناداری رابطه بین متغیرهای مورد مطالعه در پژوهش را میانجی گری کرده است. نتایج مدل معادله ساختاری 
نشان داد، شاخص GFI برابر با 0/95  و شاخص  AGFI برابر با 0/8 ، شاخص RMSEA برابر با 0/124، 

( برابر با 218/21  بوده که حاکی از برازندگی مدل  تجربی پژوهش می باشد. 2x مجذور کا)
واژه های كليدی

عدالت سازمانی ادراک شده ، سبک رهبری،  جوّ سازمانی ، توفیق طلبي سازماني، تعهد سازمانی،  اساتید 
دانشگاه علوم پزشکی
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مقدمه 

     انگیزه توفیق طلبي، یا انگیزه کسب موفقیت، اشتیاق یا نیاز شدید براي موفقیت است که برجسته ترین 
نیاز از نظر رفتار سازماني بوده است)علوي و اعتصامي،1388(. هرزبرگ در نظریه خود تحت عنوان« نظریه 
احساس  شناشی،  قدر  پیشرفت،  قبیل  از  انگیزشی  عوامل  که  می کند  عنوان  بهداشتی«،  انگیزشی-  عوامل 
را در سازمان   توفیق طلبی کارکنان  ایجاد رضایت شغلی کارکنان می شود، احساس  باعث  .. که  مسؤلیت، و 
توسعه می دهد.  انگیزه توفیق طلبی سازمانی عبارت است از میل و اشتیاق یا تلاش و کوششی است که فرد 
برای دستیابی به یک هدف یا تسلط بر اشیاء، امور، افراد، اندیشه ها، و یا یک معیار متعالی از خود ابراز می دارد) 

عریضی و عابدی،1382(.
     بی تردید توفیق طلبی سازمانی متأثر از عواملی است که آن را در کارکنان تقویت می نماید. یکی از عوامل 
اثرگذار، جوّ سازمانی است. جوّ سازماني، عبارت است از مجموعه اي از حالات، خصوصیات یا ویژگیهاي حاکم 
بر یک سازمان که آن را گرم، سرد، قابل اعتماد، غیر قابل اعتماد، ترس آور و یا اطمینان بخش، تسهیل کننده 
یا بازدارنده مي سازد و سبب تمایز دو سازمان مشابه از هم مي شود )امین پور،1381 ، ص24(. جاو و لیو1)2003(، 
در یک مفهوم سازی جدید، جوّ سازمانی را بر دو رویه جوّ همکارانه2 و جوّ نوآورانه3 نامیدند. هنگامی که در یک 
سازمان، جوّ همکارانه وجود دارد، اعضای آن تمایل بیشتری به کار کردن با یکدیگر به صورت گروهی و رشد 
و ارتقای یکدیگر دارند)جانز و پاراسارنفانیچ 2003،4، ص51(. یک جوّ نوآورانه، تعامل اجتماعی را بین اعضای 
سازمان بالا می برد)هوگل،پاربوتیا، و مانسون5 ، 2003(. این جوّ سازمانی بوسیله ادراکات کارکنان و توصیف های 
آنان از ویژگی های درونی سازمان سنجیده می شود)دیکسون6 و همکاران، 2006، ص52(. جوّ به صورت ادراک 
رسمی، و غیر رسمی از سیاست ها، اعمال، و رویه های سازمانی تعریف می شوند که با سبک رهبری مدیر در 
ارتباط است)شفیع پور مطلق و همکاران،2010(. باس)2001(، سبک های رهبری را به سه دسته سبک تحولی، 
سبک تبادلی و سبک عدم مداخله گر، تقسیم بندی می کند.از دیگر عوامل مؤثر بر  انگیزه توفیق طلبي سازماني 
، عدالت سازمانی ادراک شده در سازمان است. عدالت سازمانی یعنی این که به چه شیوه ای با کارکنان رفتار شود 
تا احساس کنند که به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است. برخی آن را شامل سه حیطه عدالت توزیعی، رویه 
ای، و تعاملی می دانند)تایبوت و والکر2003،7(. عدالت سازمانی ادراک شده نزد کارکنان، موجب تقویت تعهد 
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سازمانی می شود. تعهد سازمانی عبارت است از: عبارت از حالتی است که کارگر سازمان به  خصوص، هدف هایش 
را معرف خود می داند و آرزو می کند که در عضویت آن سازمان بماند) ترجمه پارسائیان و اعرابی،1378(. تعهد 
سازمانی توسط مودرای در سال 1992، اینگونه توصیف شده است: تعهد سازمانی از سه بخش تشکیل شده که 
شامل مطابقت با اهداف و هنجارهای سازمانی، هم جهت آرزوها و خواسته های فردی در راستای خواسته های 

سازمانی و تمایل به  سعی و کوشش به نیابت از سازمان می شود.
چارچوب نظري پژوهش

چارچوب نظری تحقیق بر اساس رویکردها و پژوهش هایی است که در خصوص رابطه  بین جوّ سازمانی، 
سبک رهبری، عدالت سازماني ادراک شده ، و تعهد سازمانی با  تقویت توفیق طلبي سازماني  انجام شده که 

در این قسمت به آنها پرداخته می شود. 
تحقیقات)بیکر، 1992(، نشان می دهد که جو سازمانی رابطه مستقیم با توانایی مدیر در برانگیختن کارکنان 
با برآورده ساختن نیازهای روانی آنها همچون توفیق طلبی، قدرت و.. دارد. پژوهش صادقی و فتحی) 1381(، 
نشان داد که بین جو سازمانی و رضایت شغلی معلمان و متعاقباً توفیق طلبی سازمانی آنها رابطه معنادار ملاحظه 
می شود. مادامی که  جو سازمانی حاکم بر مدرسه باز باشد، معلمان انگیزه بیشتری برای پیشرفت و ارتقاء از 
خود نشان می دهند. نارضایتی معلمان نسب به جو سازمانی ، موجب دلسردی و ناامیدی آنها جهت تلاش هر 
چه بیشتر شده و در نتیجه انگیزه تلاش هر چه بیشتر در آنها در راستای رسیدن به مراتب عالی پیشرفت از 
دست می رود. پژوهش پینز و آرنسون)1988(، نشان داد که تقویت انگیزه توفیق طلبی از تحلیل رفتگی شغلی 
معلمان جلوگیری می کند. آنها تحلیل رفتگی را حالتی از تخلیه عاطفی، بدنی و ذهنی می دانند. مسلش)1983(، 
تحلیل رفتگی را حاصل فرسودگی عاطفی، تهی شدن از ویژگی های فردی)مسخ شخصیت(، و کاهش عملکرد 
شخصی می داند. نتایج پژوهش شون فیلد)1991(، نشان داد که شرایط بد سازمانی، آثار نامطلوبی بر سلامت 
روانی معلمان دارد و جو سازمانی باز موجب تقویت روحیه معلمان می شود. میلر)2003(، بدین نتیجه رسید که 
ارتباط معنی داری بین ویژگی های جو سازمانی مثبت و توفیق طلبی کارکنان وجود دارد. مطالعات براموند و 
و  می شود.  ملاحظه  معناداری  رابطه  کارکنان  کارآفرینی  و  سازمانی  جو  بین  که  داد  نشان  همکاران)1390(، 
کارآفرینی افراد دلالت بر توفیق طلبی کارکنان در سازمان دارد.نتایج پژوهش دیونی پیتر)2008 (، نشان داد 
که بین سبک رهبری  مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان، ارتباط معناداری ملاحظه می شود. فین1 و 
همکاران)2008(، نشان دادند که مدیرانی که از سبک رهبری تحولی استفاده می کنند، عدالت سازمانی ادراک 
شده نزد کارکنانشان افزایش می یابد. رهبران تحول گرا ، رهبرانی  مي باشند که مواظب رفاه حال کارکنان و 
برطرف سازی نیازهای آنها هستند.لذا کارکنان چنین سازمانهایی از انگیزه توفیق طلبی بیشتری نسبت به سایر 
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سازمانها، برخودارند. پژوهش اسدی)1378(، تحت عنوان بررسی متغیرهای اثرگذار بر سبک رهبری مدیران در 
ادارات کل دولتی استان اصفهان، نشان داد که بین انگیزه توفیق طلبی و سبک رهبری مدیران، رابطه معناداری 
وجود دارد. سباستین1 و همکاران)2010(، نشان دادند که دو متغیر عدالت سازمانی ادراک شده و جوّ سازمانی 
مساعد در خصوص پیش بینی توانمندی کارکنان سازمان، اثر تعاملی با یکدیگر داشته که توانمندی کارکنان 
بر توفیق طلبی سازمانی آنها مؤثر است.  نیز در خصوص رابطه بین عدالت سازمانی ادراک شده با توفیق طلبی 
سازمانی، مطالعات رمضانی نژاد و همکاران)1388(، نشان داد که بین عوامل ساختاری سازمان از قبیل  سیستم 
حقوق و دستمزد و تقویت احساس توفیق طلبی سازمانی در کارکنان و عدم تحلیل رفتگی شغلی در آنها رابطه 
معناداری ملاحظه می شود. در واقع بین عدالت توزیعی ادراک شده و تقویت احساس توفیق طلبی کارکنان 
همبستگی وجود دارد. کارکنان توفیق طلب، کارآفرین بوده و همواره بدنبال آنند که تغییرات و تحولات سازمانی 
را  پی گیری کرده و از فرصت هایی که در نتیجه آن تغییر و تحولات برای آنها ایجاد می شود، استفاده ببرند. 
برادبری و چارلز تاتیوم2  )2002( ،دارای یک سری داده های تجربی هستند که از رابطه بین رهبری و عدالت 
حمایت می کند. پورتر و همکارانش »1974« تعهدسازمانی را پذیرش ارزشهای سازمان و درگیرشدن در سازمان 
تعریف می کنند و معیارهای اندازه گیری آن را شامل انگیزه ، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشهای سازمان 
می دانند.چاتمن و اورایلی »1968« تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی بااهداف و ارزشهای 
یک سازمان ، به خاطر خود سازمان و دور از ارزشهای ابزاری آن »وسیله ای برای دستیابی به اهداف دیگر« 
تعریف می کنند ».به نظر ریچارد استیز تعهد و پایبندي را مي توان هم ناشي از عوامل شخصي مانند سن ، سابقه 
خدمت در سازمان  دانست و هم ناشي از ویژگي هاي سازماني مانند میزان آزادي کارکنان در تصمیم گیري  و 
جو سازمانی، سبک رهبری  و نحوه برخورد با آنها دانست . پس مدیران مي توانند با مشارکت دادن کارکنان در 
تصمیم گیري و  توجه به نظرات آنها در سازمان، بستری را فراهم ساخته که میزان تلاش و کوشش کارکنان 
را در سازمان بیشتر کرده ، به گونه ای که در راستای نیل به اهداف عالی مرتبه خویش، انگیزه توفیق طلبی 
در آنها توسعه یابد. نتایج پژوهش خانم لیمن )2003( نشان مي دهد که آنچه از سازمان یک محیط کار ایده آل 
ابعاد محیط کار )مدیریت، شغل و همکاران( است. در جنین  و مطلوب مي سازد، احساس کارکنان نسبت به 
حالتی به سازمان خویش احساس تعلق پیدا کرده و انگیزه موفقیت در آنها تقویت می شود. به نظر لوتانز 1992 
و شاو،تعهد سازمانی به عنوان یک نگرش اغلب این گونه تعریف شده است : تمایل قوی به ماندن در سازمان 
و تمایل به اعمال تلاش فوق العاده برای سازمان. تعهد سازمانی در واقع موجب بالابردن پیوستگی عاطفی 
در کارکنان و درگیرکردن بیشتر آنها با اهداف سازمان می شود.بر اساس نتایج پژوهش یاد شده، فرضیه  های 
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پژوهش بصورت ذیل تدوین شدند:

فرضیه های پژوهش

1- بین جوّ سازمانی) همکارانه، نوآورانه( و انگیزه  توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم وجود 
دارد.

2- بین سبک رهبری مدیر و انگیزه  توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم وجود دارد.
3- بین عدالت سازمانی ادراک شده  و انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم وجود دارد.

4- تعهد سازمانی، رابطه بین متغیرهای سه گانه مورد مطالعه)جوّ سازمانی، سبک رهبری، عدالت سازماني 
ادراک شده( را با  انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، میانجی گری می کند.

روش تحقیق

با توجه به اینکه در این پژوهش رابطه  بین جوّ سازمانی، سبک رهبری، عدالت سازماني ادراک شده ، و 
تعهد سازمانی با  تقویت توفیق طلبي سازماني  مورد بررسی قرار گرفته ، تحقیق توصیفی از نوع همبستگی 
است. در این پژوهش از پنج ابزار برای جمع آوری اطلاعات استفاده شده است که عبارتند از: 1-پرسشنامه 
عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)2001(، با ضریب اعتبار 0/95 ،2- پرسشنامه سبک رهبری باس )2000( با 
ضریب اعتبار 0/89، 3-پرسشنامه جو سازمانی از پرسشنامه جوسازمانی جاو لیو)2003(، با ضریب اعتبار 0/86 
، 4- پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر)1990(  با ضریب اعتبار 0/88 ، 5- پرسشنامه محقق ساخته توفیق 
طلبی سازمانی با ضریب اعتبار 0/92 که روایی همه پرسشنامه ها به لحاظ محتوا از نظر متخصصان تأمین شده 
اند.  جامعه آماری این پژوهش را کلیه اساتید دانشگاه آزاد اسلامی واحد محلات در سال تحصیلی1390-91 
تشکیل داده است. بدلیل محدویت جامعه آماری، کلبه آنها به عنوان نمونه ) تعداد 100 (نفر برای پژوهش 
 RMSR. ( انتخاب شدند. برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری

GFI AGFI . RMR.( استفاده شده است. 

یافته های پژوهش

فرضیه 1. بین جوّ سازمانی) همکارانه، نوآورانه( و انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم 
وجود دارد.
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قايينه توفيا طلبا سازمااا  آيني   تدول )1(، ریرسيون چندیااه یام آه یام در  صوص پيا 
قساتيد آر قساس توّ سازمااا

βSted.erroretaβtsigR2R2R∆Fsig

مرحله اول
ضریب ثابت

جو سازمانی همکارانه
14/343
2/582

1/362
1/7360/682

9/678
16/183

0/001
0/001

0/4780/2280/227543/0080/001

مرحله دوم
ضریب ثابت

جو سازمانی همکارانه
جو سازمانی نوآورانه

5/457
1/873
0/374

2/738
0/063
0/729

0/726
0/434

2/724
12/732
7/727

0/001
0/001
0/001

0/3640/1320/135654/6660/001

براساس یافته هاي جدول فوق، روابط بین جو سازمانی همکارانه و جو سازمانی نوآورانه با انگیزه توفیق طلبی 
سازمانی اساتید معني دار بوده است . براساس ضریب بتا به ازای یک واحد افزایش جو سازمانی همکارانه ، میزان 
انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید 12/732 واحد افزایش و به ازای یک واحد افزایش جو سازمانی نوآورانه ، 
میزان انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید 7/727 واحد افزایش می یابد.همچنین یافته هاي جدول فوق نشان 
می دهد، جو سازمانی همکارانه به تنهائي 22 درصد  و  جو سازمانی نوآورانه به تنهایی 13درصد واریانس انگیزه 

توفیق طلبی سازمانی اساتید  را تبین می کنند . 
فرضیه 2. بین سبک رهبری مدیر و توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم وجود دارد.
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تدول  )2(، ریرسيون چندیااه یام آه یام در  صوص پيا آيني توفيا طلبا سازمااا قساتيد آر 
قساس سبا هاو رهبرو  

βSted.erroretaβtSigR2R2R∆Fsig

مرحله اول

ضریب ثابت 

سبک رهبری تحولی

5/204

1/043

2/208

0/0510/682

1/181

17/748

0/238

0/001
0/6820/4650/464

314/998
0/001

مرحله دوم

ضریب ثابت

سبک رهبری تحولی 

سبک رهبري تعاملي

19/611

0/907

0/508

2/356

0/047

0/032

0/593

0/336

4/126

16/592

9/406

0/001

0/001

0/001

0/7550/5710/568239/7940/001

مرحله دوم

ضریب ثابت

سبک رهبری تحولی 

سبک رهبري تعاملی  

سبک رهبري عدم 

مداخله گر

10/410

0/779

0/818

0/875

4/659

0/055

0/067

0/126

0/510

0/541

-0/301

2/234

14/284

12/114

-6/962

0/026

0/001

0/001

0/001

0/7880/6210/618197/0410/001

براساس یافته هاي جدول فوق، روابط بین  سبک رهبري تحولي ، سبک رهبري تعاملی و سبک رهبری 
عدم مداخله گر با انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، معني دار بوده است. براساس ضریب بتا به ازای یک 
واحد افزایش سبک رهبری تحولي ، میزان انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید 0/51واحد افزایش و به ازای 
یک واحد افزایش سبک رهبری تعاملي ، میزان انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید 0/54 واحد افزایش ، و به 
ازای یک واحد افزایش سبک رهبری عدم مداخله گر، میزان انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید 0/301 کاهش 
می یابد. براساس یافته هاي جدول فوق، سبک رهبری تحولي به تنهائي 0/46 درصد  واریانس انگیزه توفیق 
طلبی سازمانی اساتید را تبیین مي کند با ورود سبک رهبری تعاملی،  میزان واریانس تبین شده به 57 /0 درصد 

و  با ورود سبک رهبری عدم مداخله گر، میزان واریانس تبین شده به 62/ 0 درصد افزایش مي یابد .
فرضیه 3. بین عدالت سازمانی ادراک شده و انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، همبستگي مستقیم وجود 

دارد.
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تدول )3(، ریرسيون چندیااه یام آه یام در  صوص پيا آيني  قايينه توفيا طلبا سازمااا قساتيد 
آر قساس عدقرت سازمااا قدرقک  شده

βSted.erroretaβtsigR2R2R∆Fsig

مرحله اول

ضریب ثابت

عدالت توزیعی

11/957

1/839

1/328

0/0450/479

14/661

21/340

0/001

0/001
0/7210/5190/517492/7360/001

مرحله دوم

ضریب ثابت

عدالت توزیعی

عدالت رویه ای

5/562

1/032

0/476

1/934

0/073

0/085

0/364

0/-425

3/262

21/384

15/287

0/001

0/001

0/001

0/5620/3160/318453/9520/001

مرحله دوم

ضریب ثابت

عدالت توزیعی

عدالت رویه ای

عدالت  مراوده ای

6/065

2/747

3/424

1/673

3/677

1/786

0/368

0/843

0/484

0/871

0/803

0/549

3/493

22/492

2/670

16/592

0/001

0/001

0/001

0/001

0/4950/2450/243589/5020/001

    
براساس یافته هاي جدول فوق، روابط بين عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای با انگيزه 
توفيق طلبی سازمانی اساتيد ، معني دار بوده است. براساس ضریب بتا به ازای یک واحد عدالت توزیعی، 
ميزان انگيزه توفيق طلبی سازمانی اساتيد  0/87۱واحد افزایش ، به ازای یک واحد افزایش عدالت رویه ای، 
ميزان انگيزه توفيق طلبی سازمانی اساتيد 0/803 واحد افزایش، و به ازای یک واحد افزایش عدالت مراوده 
ای، ميزان انگيزه توفيق طلبی سازمانی اساتيد، 0/549 واحد افزایش می یابد. همچنين یافته هاي جدول فوق 
نشان می دهد، عدالت توزیعی به تنهائي5۱ درصد ،عدالت رویه ای به تنهایی 0/3۱6 درصد و عدالت مراوده 

ای به تنهایی 0/۲45 درصد، واریانس انگيزه توفيق طلبی سازمانی اساتيد را تبيين مي كند .
فرضيه 4. تعهد سازمانی، رابطه بين متغيرهای سه گانه مورد مطالعه)جوّ سازمانی، سبک رهبری، 

عدالت سازماني ادراک شده( را با  انگيزه توفيق طلبی سازمانی اساتيد، ميانجی گری می كند.
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تدول)4(، مدل آزمون شده در قريوو معادره سا تارو

اثرات کلاثرات غیر مستقیماثرات مستقیممسیرها
0/691-0/691تعهد سازمانی

0/350/4160/766جو سازمانی  همکارانه
0/3420/3010/643جو سازمانی نوآروانه
0/0540/2090/263سبک رهبری تحولی
0/0130/2030/216سبک  رهبری تبادلی

0/0170/0330/05سبک رهبری عدم مداخله کر

0/1030/0290/042عدالت توزیعی
0/1460/0240/17عدالت رویه ای

0/5330/0460/579عدالت مراوده ای

بر اساس الگوی معادله ساختاری، اثر مستقیم تعهد سازمانی بر انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید) 0/691(، 
آزمون شده، عدالت مراوده ای) 0/533(، سبک رهبری تحولی)0/054(، و جو  الگوی  بوده است. در  معنادار 

سازمانی همکارانه)0/35(، بیشترین اثرات مستقیم را بر انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید را داشته اند.
شکل 1. مدل تارآا رقآده قو آيس توّ سازمااا، سبا رهبرو، عدقرت سازمااي قدرقک شده  آا  

قايينه توفيا طلبي سازمااي مبتنا آر مياااا یرو تعهد سازمااا
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تدول)6(، آرقزادیا مدل عدقرت سازمااا پيشنهادو پژوها

برآوردشاخص های برازندگی

)GFI(شاخص نیکویی برازش

)AGFI(شاخص تعدیل شده نیکویی برازش

)RMSEA(ریشه استاندارد شده میانگین مجذور باقی مانده ها

) 2x مجذور کا)

)df(درجه آزادی

0/95

0/80

0/124

218/21

31

    
 ، با 0/8  برابر   AGFI با 0/95  و شاخص   برابر    GFIفوق، شاخص نتایج جدول  اساس  بر 
( برابر با ۲۱8/۲۱  بوده كه حاكی از برازندگی  2x شاخص RMSEA برابر با 0/۱۲4، مجذور كا)

مدل می باشد.

بحث و نتيجه گيری
     از آنجایی که  رشد و توسعه دانشگاهها و بالطبع بهبود کیفیت آموزش عالی در گرو  تلاش و کوشش 
اساتید و انگیزه توفیق طلبی آنهاست، لذا توجه به مسئله تقویت انگیزه توفیق طلبی اساتید، امری ضروری به نظر 
می رسد.مطالعات)براموندوهمکاران،1390؛بیکر،1992؛ تاتیوم و همکاران،2002،2003؛ آولیو و همکارش،1999؛ 
وایتنر،1997؛ فین1 و همکاران،2008؛ شفیع پور مطلق و همکاران،2010؛ سباستین2 و همکاران،2010 (، نشان 
داد که  عواملی چون جوّ سازمانی، سبک رهبری، عدالت سازماني ادراک شده ، و تعهد سازمانی با  انگیزه توفیق 
طلبي در ارتباط است. براساس یافته هاي یافته های پژوهش حاضر، روابط بین جو سازمانی همکارانه و جو 
سازمانی نوآورانه با انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید معني دار بوده است . در این میان جو سازمانی همکارانه، 
بیشترین اثر مستقیم را بر انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید  داشته است. نتایج پژوهش خاضر با یافته های 
است.  منطبق   .) میلر)2003  1992؛  بیکر،  فیلد،1991؛  آرنسون،1988؛   و  پینز  )مسلش،1983؛  پژوهش های 
نتایج پژوهش آنها نیز نشان داد که بین جو سازمانی و رضایت شغلی معلمان و متعاقباً توفیق طلبی سازمانی 
آنها رابطه معنادار ملاحظه می شود. مادامی که  جو سازمانی حاکم بر مراکز آموزشی باز  باشد، معلمان انگیزه 

1. Gefen
2. Sebastein
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بیشتری برای پیشرفت و ارتقاء از خود نشان می دهند. نارضایتی معلمان نسب به جو سازمانی ، موجب دلسردی 
و ناامیدی آنها جهت تلاش هر چه بیشتر شده و در نتیجه انگیزه تلاش هر چه بیشتر در آنها در راستای رسیدن 
به مراتب عالی پیشرفت از دست می رود.  براساس یافته هاي پژوهش، روابط بین  سبک رهبري تحولي ، سبک 
رهبري تعاملی و سبک رهبری عدم مداخله گر با انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، معني دار بوده است. در 
این میان سبک رهبری تحولی، بیشترین اثر مستقیم را بر انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید  داشته است. 
نتایج پژوهش دیونی پیتر)2008 (، نشان داد که بین سبک رهبری  مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان، 
ارتباط معناداری ملاحظه می شود. فین1 و همکاران)2008(، نشان دادند که مدیرانی که از سبک رهبری تحولی 
استفاده می کنند، عدالت سازمانی ادراک شده نزد کارکنانشان افزایش یافته و در نتیجه احساس توفیق طلبی 

شغلی در آنها افزایش می یابد.
     نیز براساس یافته هاي یافته های پژوهش، روابط بین عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای 
با انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید ، معني دار بوده است. دراین میان عدالت مراود ه ای، بیشترین اثر مستقیم 
را بر انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید  داشته است. یافته های پژوهش در این خصوص با نتایج پژوهش 
سباستین2 و همکاران)2010(، برادبری و چارلز تاتیوم)2002(،  منطبق می باشد . آنها نیز بدین نتیجه رسیدند که 
دو متغیر عدالت سازمانی ادراک شده و جوّ سازمانی مساعد در خصوص پیش بینی توانمندی کارکنان سازمان، 
نتایج  آنها مؤثر است.  بالاخره،  بر توفیق طلبی سازمانی  توانمندی کارکنان  با یکدیگر داشته که  تعاملی  اثر 
پژوهش نشان داد که تعهد سازمانی، رابطه بین متغیرهای سه گانه مورد مطالعه)جوّ سازمانی، سبک رهبری، 
عدالت سازماني ادراک شده( را با  انگیزه توفیق طلبی سازمانی اساتید، میانجی گری می کند. نتایج پژوهش خانم 
لیمن )2003( نشان مي دهد که آنچه از سازمان یک محیط کار ایده آل و مطلوب مي سازد، احساس کارکنان 
نسبت به ابعاد محیط کار )مدیریت، شغل و همکاران( است. در جنین حالتی به سازمان خویش احساس تعلق 
پیدا کرده و انگیزه موفقیت در آنها تقویت می شود. نتایج مدل معادله ساختاری نشان داد، شاخص GFI برابر با 

0/95  و شاخص  AGFI برابر با 0/8 بوده که حاکی از برازندگی مدل  تجربی پژوهش می باشد.

پیشنهادات پژوهش

مراکز  در  اساتید  توفیق طلبی سازمانی  انگیزه  تقویت  برای  پیشنهاد می شود،  پژوهش  یافته های  اساس  بر 
آموزش عالی و دانشگاهها،  از سوی مدیران، تلاش شود که از  جو سازمانی همکارانه، سبک رهبری تحولی، 

عدالت مراوده ای ، استفاده شود.

1. Gefen
2. Sebastein
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