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مرام  وابترته بره وزارل علروم در چهرار سرط    یها دانشرگاه یکارکنان سرتاد  یمطال ه شامل تمام  نیا یآمار 

  یکارمند سرتاد  430از  قیتحق یها در سراسر کشور بودج داده  یو محل یا منطقه ،یمل  ،یالملل نیطراز عملکرد ب

 ممر  نیزهررآگ یرهبرر   ی پرسشنامهانتخاب شدند، با استفاده از  یا چندمرحله یا خوشهگيري  که با روش نمونه
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 مقدمه

در توس ه و   یمناب  انتان  تینقش و اهم

 یها سازمانمختلف از ممله    یها سازمان یبالندگ

 یرقابت طیج در محتتین  دهیپوش یبر کت یآموزش

و  دیعامل تول نیتر  ارزشبا  یامروز، مناب  انتان

هر    ی هیسرماو   ییدارا  نیتر  مهمخدمال و   ی ارائه

 تیر یکه مد  یشوند به طور -یمحتوب م  یسازمان

فراهم    یسازمان  یت ال یرا برا نهی، زمها آن ربخشاث

است که رفتار کارکنان در سازمان   یهیج بدسازد یم

  هیمت دد، سرما  یو سازمان یمتأثر از عوامل فرد

 ,Kavyani) باشد یمو ججج   یسازمان  یراهبردها ،یمال

Poorashraf, 2016., Askari et al, 2016تی( و موفق  

 یداردج عوامل  یبتتگ یهر سازمان به عوامل مختلف

  یراهبردها ،یمناب  انتان  ،یمال  یها هیسرماچون  

  یکیدادج   یدسته ما  نیدر ا  توان یمسازمان و ججج را  

  یآمدها یو پ یعوامل، مفهموم رهبر  نیاز ا گرید

کارکنان سازمان استج   یرو ژهیاز آن به و یناش

بر  تواند یم یمختلف رهبر   یها سبکاستفاده از  

کارکنان مؤثر باشدج    یو روح یکار   تلفمخ  یها-منبه

 یها سبکاز   یعامل، برخ نیا یبال  تیبا ومود اهم

قرار گرفته   نیهم نان مورد غفلت محقق  یرهبر 

-یم  نیزهرآگ ی، سبک رهبر ها سبک نیاز ا یکیاستج 

  نی(ج رهبران زهرآگSeyedjavadin et al, 2014باشد)

مخرب   یرفتارها قیاز طر  عمدتا  هتتند که   یکتان

افراد، سازمان،   یبر رو یمدت  یو طولن یاثرال منف

-Lipman) کنند یممام ه وارد   یو حت ها تهیکم

Blumen, 2005بهتر اگرچه ساليان   یانی(ج به ب

سازنده آن   ی منبهبر  یرهبر  یها هینظر  ،یمتماد

ت صب  ینوع  جادیموضوع باعث ا  نیتمرکز کرده و ا

 ,Pelletierشده است )  یو نگاه مثبت نتبت به رهبر 

2009., Roter, 2011ی-دهیاست که پد نی(؛ واق يت ا 

در واق ، همه   تت،یمثبت ن  شهیهم  یرفتار سازمان

  تتهیشا  یها یژگیو یمرؤثر و دارا  لزوما  رهبرران، 

 دینما یمر    یکه ب د پنهان رهبر   نجاستینيتتندج ا

ناکارآمد و   یرهبر  ی نی ،یرهبر  ی سکه گرید  یو رو

 ,Frunham, Taylor)ردیگ یمقرار    ومهپرگزند، مورد ت

2011., Leet, 2011  پرگزند،  یرهبر  یها گونهاز   یکی(ج

 یرهبر  فیزهرآگين استج براساآ ت ر  یرهبر 

ناسازگار، سرکش،   یزهرآگين عبرارل اسرت از: رهبر 

ساختن    یبا متلاش شدیاند یمکه    یشیبدخواه و بداند

و   تقلبخودخواهانه و  یها ارزشتمرکرز بر  گران،ید

 ی(ج رهبر Whicker, 1996به موفقيرت برسرد ) رب،یفر 

  ییاست که در آن رفتارها یاز رهبر  یسبک  ن،یزهرآگ

  ایرهبر، کارفرما  یمند و تکرار شونده از سو نظام

سرپرست بروز کرده و مناف  مشروع سازمان را از  

به اهداف، انجام  یابی مان  در دست  جادیا قیطر 

و  زشیانگ ،یکاهش اثربخش  ایمناب    لیتحل ف،یوظا

 دهد یمقرار    دیکارمندان آن، مورد تهد  تیرضا

(Einarsen et al, 2007ج) 

بار توسط   نینختت  یبرا نیزهرآگ یرهبر  مفهوم

  یبلومن، مطرح شدج و پمنیل ،ییکایمحقق آمر 

را از   ییو رفتارها شالیاز رهبران گرا یم تقد بود برخ

 نیدر ب  یکه به افتراق و قطب بند  دهند یمخود بروز  

سبک   نیا ،یج از نظر وشود یممنجر    ردستانیز 

و   یتجار  متائلدر    ،یاسیعلاوه بر مباحث س یرهبر 

 شود یممشاهده    زین  گریمختلف د  یها سازمان

(Heppell, 2011 ج در واق  رهبر)از  یسبک  ن،یزهرآگ ی

مند و تکرار   نظام  ییاست که در آن رفتارها یرهبر 

سرپرست بروز کرده   ایرهبر، کارفرما  یشونده از سو

مان  در    جادیا قیو مناف  مشروع سازمان را از طر 

  ایمناب    لیتحل ف،یوظا انجامبه اهداف،  یابی دست

کارمندان آن،    تیو رضا زشیانگ ،یکاهش اثربخش

 نی(ج در همEinarsen, 2007) دهد یمقرار    دیمورد تهد

خود سه   قی( در تحق2007)  Padilla et alراستا 

دانتته   لیرهبران دخ نیدسته از عوامل را در ظهور ا

  نیج نختتبرند یمنام    یو از آن به عنوان مثلث سم

  ادیرهبران  یتیشخص  یها یژگیومثلث را   نیضل  ا

 ،یافراط یماه طلب ،یشده از ممله فقدان امانت دار 

و تکبر، عدم مراعال اصول  ینیخودب ،ینیخود بزرگ ب

به   یشخص  ازین  ،یز یگر   تکیحرص و طم ، ر  ،یاخلاق
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از  یو موارد یبه زندگ ینگاه منف  ،یفتگیقدرل، خودش

  زین  ردستانیز  یها یژگیوج دهند یمدست شکل    نیا

داردج به عنوان    یفراوان  تیاهم دهیپد نیدر بروز ا

برآورده نشده،   ی هیاول یازهایبا ن یردستانینمونه، ز 

  یو باورها ها ارزش ،یماه طلب ن،ییسط  بلوغ پا

  الیو ام ها ارزشموافق با رهبر و تومه خاص به 

دسته از   نیظهور ا  یبرا یمتاعد  ی نهیزم ،یشخص

 یبرخ ت،یکنندج در نها-یرهبران را فراهم م

 ای داریناپا  یها طیمحمانند    یطیمح  یها یژگیو

  یها ارزش ،یطیادراک شده مح دیتهد دار،یپا اریبت

و ججج، عناصر   یرسم یفقدان سازوکارها  ،یفرهنگ

 جروند یمبه شمار   نیضل  سوم مثلث زهرآگ

 رکیاز اب اد تار  یمختلف  یها گونه ،ینظران  صاحب

زهرآگين از  یکره رهبر   اند داشته انیرا از ب یرهبرر 

(ج رهبران زهرآگين Heppell, 2011آنهاست) ی ممله

 یاهميت ردستانیکه به رفاه ز   اند فتهیخودش یافراد

  ها آنو از  رسانند یمگزند    ها آنبه  ؛دهند ینم

 ,.Wilson-Starks, 2003) کنند یمسوءاستفاده  

Lipman-Blumen, 2005  تحميرل کرار  ،ی(؛ بره قلردر

-یم  ها آنو تحقير و سرزنش  ردستانیبره ز  یاضراف

و  دیو برا تهد پردازند، تحمل انتقاد سازنده را ندارند

 ی دربارههي گونه سؤال و قضراول    یما یخودکامگ

و هرگونه تفکر  گرارند ینم یاقردامال خرود براق

در    رو، نی(ج ازاFrost, 2004)کنند یمرا سرکوب   یتقادان

که رهبرران زهررآگين ومرود دارند، افرادِ   ییها سازمان

-یو ارتقا م رندیگ یمبله قربانگو، پاداش  

کره    ی(، درحرالHadavinezhad, Kalvandi, 2016)ابندی

 ییو خواستار پاسخگو یتفکر انتقاد یکارکنان دارا

و  بیو اقداماتشان تخر  مالتصمي ی دربارهرهبران  

(ج به  Schmidt, 2008) شوند یمبه اخراج   دیتهد

رهبرران زهررآگين  یها یژگیوطورخاص، ازممله 

غيرقابرل پريش  یمنفر  یعبرارل اسرت از: رفتارهرا

  ی(، مراه طلبرSchmidt, 2008)یخودکرامگ ،یبينر

 ،یخودپرست ،ی(، بدخواهLubit, 2004) ریناپر  یسير 

-Lipmanتکبر ) ،یکردن، بزدل  عمل یراخلاقیغ

Blumen, 2005 سرروءکارکرد، بررروز رفتررار ،)

به هرمهت بودن،  یبررار  ،یخودمحررور  ،یغيرقررانون

و  دیتهد ،یتفرقه افکن ،یاعِمال محروميت امتماع

 یپارت ،یعدالت ی(، بPelletier,2010امبار کارکنران )

 ی(، کينه تروز Reed, Bullis, 2009) یباز 

(Tepper,2007سرپرست ،)زیآم نیتوه ی (Pelletier, 

 ی(، عدم ان طاف و نداشتن حس انتان دوست2010

(Steele, 2011ج هم ن)رهبران ضمن  نگونهیا نی

موق يت و اقتدار خود را بره زور کترب    نکه،یا

و قاط انه بر افراد و   دیو بره کنترل شد اند کرده

تومره   ردیمد یها دهیادارند و به   لیتما یکار   طیمح

و  روند یمتابند که زود از کوره در   یب یافراد ،کنند ینم

 (ج Mehta, Maheshwari, 2014) کنند یم یبداخلاق

به  نیزهرآگ یفراوان سبک رهبر   تیومود اهم با

مورد استفاده در   یرهبر  یها سبکاز   یکیعنوان 

آن،   یر یاز به کارگ یو آثار ناش ها سازماناز   یبرخ

 نیدر ا  یمتاسفانه در داخل کشور پژوهش مام 

 ز،ین  یصورل نگرفته استج در سط  مهان  نهیزم

  نیا یمفهوم  یها چارچوب انیبه ب قالیتحق شتریب

 نهیزم نیدر ا  یاندک یدانیم  قالیپرداخته و تحق دهیپد

که    یقیاستج به عنوان نمونه در تحق دهیبه انجام رس

درصد از    70نشان داد که   جیانجام شد، نتا کایدر آمر 

 ی دورهکه در طول    اند داشته دیمشارکت کنندگان تاک

که با شدل،    اند کردهرا تجربه   یخود، رهبران یخدمت

برخورد   ها آنپرخاشگرانه با  یو حت یر یسخت گ

  شیرا در پ نیزهرآگ یسبک رهبر   یو به نوع کردند یم

  گرید  یا مطال ه(ج در  Williams, 2005گرفته بودند)

نفر انجام گرفت،   1000بيش از  یرو  2009که در سرال 

درصد از مشارکت کنندگان، دست    94نشان داد،   جینتا

درصرد بره   68 ؛اند کردهرهبرر زهررآگين کرار   رکیکرم برا 

  78زهررآگين، عملکردشران و  یرهبرر  ی واسطه

است؛   افتهیدرصرد ت هداتشان به سازمان کاهش 

درصد نيز محل خدمت خود را در اثر    12چنين  هم
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 ,Roter) اند کردهزهرآگين ترک   یموامهه با رهبر 

  قیتحولل عم جادیبا تومه به ا نی(ج علاوه بر ا2011

و با تجربه  یداشتن کارکنان دانش  یایزادر موام ، م

  ها سازمانکه    یار یبت یها-نهیسازمان و هز   یبرا

 ؛کنند یمخود   یمناب  انتان  یازدهی شیصرف افزا

 نیزهرآگ یسبک رهبر   یر یبه کارگ زانیم  ییلرا شناسا

  تیاهم یمختلف مناب  انتان  یآمدها یو پ جیبر نتا

 Schyns,  Schilling یها پژوهش جیج نتاکند یم دایپ

موضوع    نیا انگری( ب2013) Krasikova et al( و 2013)

در    نیزهرآگکه همواره ومود رهبران   باشد یم

کارکنان    انیدر م  ها یبدرفتار سازمان باعث رشد 

دار شدن  مومب خدشه  تیو در نها شود یمسازمان  

 جیج نتاگردد یم ها سازمان گونه نیبه ا یاعتماد عموم

( نشان  2016) Hadavinezhad, Kalvandi ی مطال ه

 یها یژگیورهبر؛  یفرد  یها یکاستداد که  

رهبر و   یتیر یمد  یها یکاسترهبر؛   یروانشناخت

  تیر یساختار بروکراتيک و مد  ؛یمحيط برون سازمان

 یها یژگیوناکارآمد سازمان؛   یمناب  انتان

کارکنان، خرده استبداد رهبر،   ینگرش  -یروانشناخت

 یانحراف یو رفتارها یغيرکارکرد یمو سازمان

 یسرپرست  تیرهبر؛ و در نها یو سياس یخدمات

 نیزهرآگ یرهبر  جادیا یندهایشایتوهين آميز پ

 Hamidizadeh et ی مطال ه جیج نتاباشند یم

al(2017 نشان داد رهبر )یبر رفتارکژکارکرد نیزهرآگ ی 

 یدولت  یها سازمانبه ترک خدمت کارکنان   لیو تما

 Seyedjavadin et قیتحق رمثبت داردج د  ریتأث

al(2014نتا )از آن بود که استفاده از سبک  یحاک جی

 ،یشغل  تیمومب کاهش سط  رضا  نیزهرآگ یرهبر 

نر    شیدر بلندمدل، افزا  یافت سط  ت هد سازمان

  یفرسودگ   یتنش و تتر  زانیم  شیترک خدمت، افزا

  رییعدم تغ ،یشغل  زشیانگ زانیکاهش م  ،یشغل

کاهش    ،یشغل  تیامن احتاآکاهش   بت،یغ زانیم

محدود،    یکارگروه  ،یعملکرد و بهره ور  زانیم

و  یواق  یسازمان  یشهروند  یرفتارها زانیکاهش م

 دهیکارکنان گرد  یرهبران به توانمندساز  لیعدم تما

رهبران   شیکه گرا  یدر عصر   نیاستج بنابرا

زهرآگين  یرفتارها یو امرا شیبه نما ها سازمان

-نیا ی مطال ه(،  Pelletier, 2010افزون شده است )

با در   ژهیو اثرال آن بر کارکنان، به و یگونره از رهبرر 

نيرز    یآن، اهميت بيشتر  ینظر داشتن موانب بوم

 جابردی-یمر

و   ی، نظام آموزشیا مام هدر هر   نیبر ا علاوه

وابتته به آموزش، بخش مهم و حائز  یها سازمان

نظام، اثرال گتترده و   نیج ارود یمبه شمار   یتیاهم

  ،یامتماع یها حوزهمام ه و  ی کرهیپبر  ريیچشمگ

رشد  ساز نهیدارد و زم  یاسیاقتصادي و س ،یفرهنگ

 تحققبلوغ و  نیچن فکري و هم  ی توس هو 

 ,Ghorbannezhadاست ) یانتان یها تیظرف

Eisakhani, 2016گرشته تومهال   ی دههدو    ی(ج ط

 ی توس همام  از نگاه  یها دانشگاهبه مباحت   یادیز 

 ،یمناب  و اعتبارال مال  ،یدانشگاه  یها تیف ال

م طوف شده   ها آنعملکرد  یابیو ارز  ییپاسخگو

  بهدر پاسخ   ها دانشگاه لیدل  نیاستج به هم

  یدائم  رالییو تغ یفوق در حال بازنگر   الیمقتض

و ارتقاء   ها تیف السبب بهبود    جهیهتتند که در نت

دانشگاه    تتمیس  ی توس هج اند شدهخود   یکارکردها

 یها سبکدانشگاه، اثرال    تتمیشناخت س  ازمندین

آن  یدگی یفهم پ  ،یدر رفتار کارکنان دانشگاه  یرهبر 

ومود داردج  تتمیس  نیاست که از ا یا شهیاندو 

و  یدانشگاه  یز یر  تفکر و عمل برنامه نیبنابرا

  ازمندیشده خود، ن  میدانشگاه به اهداف ترس  دنیرس

 هیدرک و فهم مناسب از مفهوم دانشگاه و سرما

 یو دانشگاه یآموزش عال رانیآن است و مد یانتان

  یها تیف البهبود   یبرا نهیزم نیرا به تأمل در ا

(ج از Samari, 2016) سازد یم ادارو ندهیدانشگاه در آ

 یر یبه کارگ تیوض  یضرورل بررس  رو، نیا

و   یدانشگاه  یها نظامپرگزند در   یرهبر  یها سبک

  انینما  شتریکشور، روز به روز ب  یآموزش یها سازمان

 یپ یاست که برا یهیراستا بد نیشده استج در ا

  زانیتا چه م یدانشگاه  تتمیدر س  ایآ نکهیبردن به ا
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، کاربتت شود یمبه کار گرفته   نیزهرآگ یرهبر سبک 

 ج کند یم دایابزار استاندارد ضرورل پ کی

 یبرا تواند یحاضر م قیبه ذکر است، تحق لزم

 یها سازمان تیر یمد   ی حوزهپژوهشگران و محققان 

مناب    تیر یو مد یمطال ال رفتار سازمان  ،یآموزش

طور که ذکر شد   باشدج همان تیحائز اهم یانتان

  یامدهایبا تومه به پ نیزهرآگ یکاربتت سبک رهبر 

 ها سازمان یعمده برا ینگران  کی تواند یممخرب آن،  

(؛  Hadavinezhad, Kalvandi, 2016)دیآ یمبه حتاب  

مبهم و   یبا داشتن تصور  توان ینم  تیوض  نیدر ا

-استیبه س ،ینوع سبک رهبر   نیشفاف از ا  ریغ

که کارکنان    نیآن پرداختج با تومه به ا یبرا یگرار 

  انیدانشجو  ژهیبه و یادیبا افراد ز  یدانشگاه  یستاد

  تواند یم نیزهرآگ یمدل رهبر   ،اند ارتبابدر   یمختلف

کاربتت   زانیم  یر یگ اندازه یبرا یقابل قبول  ییتوانا

در سازمان از نظر آنان را دارا باشد و   نیزهرآگ یرهبر 

  ییبر رفتار آنان را شناسا نیزهرآگ یاثرال سبک رهبر 

پرسشنامه در  نیا یاعتبارسنج نیج علاوه بر ادینما

آماري   یها مام هبر روي  یغرب یاز کشورها یار یبت

صورل گرفته است، که    یمختلف نظير کارکنان ستاد

استج با  اآیمق  نیو م تبر بودن ا دینشان از مف

انجام نگرفته است   رانیدر ا  یا مطال ه چیاين حال، ه

و سنجش سبک  یبررس یالگو نیدتر یکه از مد

 یها سازمان یکارکنان ستاد  نیدر ب  نیزهرآگ یرهبر 

 نیاستفاده کرده باشدج از ا شگاهاز ممله دان یآموزش

 یمختلف سبک رهبر   یامدهایبا تومه به پ رو،

 سازمان دانشگاه و مخاطبان آن و هم  یبرا نیزهرآگ

در    قالیفقدان ابزار مناسب و فقدان تحق  نیچن

از  نیزهرآگ یکاربتت سبک رهبر   زانیم  یابیمورد ارز 

در دانشگاه، پژوهش حاضر به   ینظر کارکنان ستاد

 یرهبر  ی پرسشنامه یروانتنج یها یژگیو یبررس

 یها دانشگاه یکارکنان ستاد  نی( در بTLQ)نیزهرآگ

راستا،  نیمام  سراسر کشور؛ پرداخته استج در ا

سؤال است    نیبه ا ییپژوهش حاضر درصدد پاسخگو

( از اعتبار و TLQ) نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامه ایکه آ

 برخوردار است؟ یکاف  ییروا

 روش تحقیق

  یهمبتتگ  -یفیروش پژوهش حاضر از نوع توص

 یپژوهش را کارکنان ستاد نیا یآمار  ی مام هبودج 

 1398مام  کشور در سال  یدولت  یها دانشگاه

 یا خوشهاز نوع  یر یگ ج روش نمونهداد یم لیتشک

 نیمنظور از ب  نیبودج به هم یا مرحلهچند  

مام  کشور که با تومه به مدول   یدولت  یها دانشگاه

  یو مؤستال آموزش عال ها دانشگاه یبند  سط

و   قالیکشور ارائه شده توسط وزارل علوم، تحق

/( در  https://edu.msrt.ir/fa/page/842) یفناور 

تراز عملکرد  ی، به چهار سط  اول )دارا1396سال 

(،  یتراز عملکرد مل ی)دارا(، سط  دوم یالملل نیب

 ط ( و سیا منطقهتراز عملکرد   یسط  سوم )دارا

از   ؛شوند یم می( تقتیتراز عملکرد محل یچهارم )دارا

سط    نیسطوح اول، دوم و سوم، سه دانشگاه و از ب

دانشگاه انتخاب    کیت داد کم(،  لیچهارم )به دل

دانشگاه به عنوان نمونه   10ج در مجموع ت داد دیگرد

 نیدر ب  ها دانشگاهانتخاب شدج پس از انتخاب   یآمار 

مطال ه   یکارکنان برا  ،ها آنمنتخب   یها دانشکده

بر اساآ مدول   یکل  ی نمونهانتخاب شدندج حجم  

؛ α=  05/0 یمورگان، با در نظر گرفتن خطا  -یکرمت

)که احتمال خطا  یر یگ بودن روش نمونه یا خوشهو 

احتمال عدم برگشت  زی( و ندهد یم شیرا افزا

پس از  ها آنمخدوش بودن   ایو  ها پرسشنامه

نفر در نظر گرفته    430 ها آن یار و حرف اضطر  لیتکم

 نیدر ب  ینتبت  ی وهیشت داد به   نیشد و ا

منتخب در سطوح چهارگانه فوق الرکر،    یها دانشگاه

 427شده،    یپرسشنامه توز  430 نیشدج در ب   یتوز 

به   ها پرسشنامه هید و بقبو لیپرسشنامه قابل تحل

از هر   یر یناقص و مخدوش بودن مهت ملوگ  لیدل

خارج شدندج لزم  لیتحل ندیاز فرا ،یآمار  یگونه خطا

 یها به صورل فرد-پرسشنامه یبه ذکر است امرا



 (TLQ) نیزهرآگ یرهبر   ی¬پرسشنامه یروانتنج یها¬یژگیو یبررس
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ماه انجام گرفت و    کیتوسط محقق و به مدل 

پژوهش در نظر گرفته   یامرا یبرا یملاحظال اخلاق

  تیبا رعا ها داده یآور  مم  یکه برا  یم ن  نیشدج بد

 یاز ممله کتب مجوز امرا یملاحظال اخلاق

از   تیمورد مطال ه، اخر رضا  یها دانشگاهاز   شپژوه

محرمانه    ق،یشرکت کنندگان مهت شرکت در تحق

ماندن اطلاعال افراد، عدم امبار در ادامه دادن روند  

به   ییکار و در دسترآ بودن محقق مهت پاسخگو

کارکنان اقدام    نیپرسشنامه در ب  یسؤالل، به توز 

 جدیگرد

پژوهش حاضر، از سه نوع گروه نمونه   یها داده

 حاصل شده است: ریبه شرح ز 

گروه    نی: ایمقدمات  ی مطال ه ی نمونه( گروه  الف

دانشگاه بود که به    ینفر از کارکنان ستاد  20شامل 

در دسترآ انتخاب شدند تا    یر یگ صورل نمونه

به منظور رف  ابهامال و اصلاح   یمطال ال مقدمات

 ی نمونهج ب( گروه  ردیپرسشنامه انجام گ صینقا

  یدو کارکنان ستا تیر یپتت مد یافراد دارا

پرسشنامهج ج(   یکیتفک ییروا یبررس یبرا یدانشگاه

با  یاصل ی نمونهگروه    ی: برایاصل ی نمونهگروه  

نفر به روش   430مورگان   -یکرمتتومه به مدول  

کارکنان   نیانتخاب شدندج از ب یا چندمرحله یا خوشه

سال    10از  تر کمدرصد(    34نفر )  145شده   یر یگ نمونه

سال سابقه،   20تا  10 نی( بصددر   7/44نفر )  191سابقه، 

سال سابقه کار    20از  تر شیبدرصد(   9/12نفر )  55

 یسابقه کار   زانیم  زیدرصد( ن  4/8نفر )  36داشتند و 

درصد 3/43 نیچن-خود را مشخص نکرده بودندج هم

نفر( مرکر بودند    242درصد )  7/56نفر( مؤنث و   185)

 دتراز عملکر  یدارا  یها دانشگاه یکه در بخش ادار 

(،  5/31) یتراز عملکرد مل ی(، دارا79/38) یالملل نیب

تراز  ی( و دارا6/24) یا منطقهتراز عملکرد   یدارا

 ( مشغول به کار بودندج2/5) یعملکرد محل

 پژوهش ابزار

: ابررزار پررژوهش نیزهرررآگ یرهبررر  ی پرسشررنامه

برررود کررره توسرررط  نیزهررررآگ یرهبرررر  ی پرسشرررنامه

Schmidt, Hanges (2008تدو )شرده   یابیرو هنجار  نی

خررررده   5و  هیرررگو  30 یپرسشرررنامه دارا نیررراسرررتج ا

  5) یاسرت کره مشررتملند برر: ارتقراء شخصرر اآیرمق

 شیپر رقابرلی(، غهیرگو  7) زیرآم نی(، نظارل تروههیگو

  ی( و رهبرر هیرگو  5) یفتگی(، خودشهیگو  7بودن ) ینیب

 5 کررررلیل فیررر(ج سرررؤالل در طهیرررگو  6مترررتبدانه )

نررردارم،    یمررروافقم، مررروافقم، نظرررر   کررراملا  ) یا درمررره

  یانردج در امررا-مخرالفم( ارائره شرده  کراملا  مخرالفم و  

 90عردد  نیزهررآگ یرهبرر  نیریت  یحد وسط برا یفرد

 90از  تررر شیبدسررت آمررده  برره نیانگیرراسررتج هرچرره م

در سرررازمان   نیزهررررآگ یومرررود رهبرررر  زانیرررم  باشرررد،

 یتریپرژوهش، ابتردا فررم انگل نیراسرتج در ا تر شیب

فررم   کیرترممره و بره  نیزهررآگ یرهبرر  ی پرسشنامه

 ی شررردهج سرررپس فررررم ترممررره  دیرررگرد  لیواحرررد تبرررد

  ی ترممرررهبرررا روش  نیزهررررآگ یرهبرررر  ی پرسشرررنامه

 قیرربرگردانررده شرردج در تحق یترریم کرروآ برره انگل

Schmidt, Hanges (2008 کرره در  )یآمررار  ی مام رره  

  یریسرازه و روا  یریروا د،یرانجرام گرد یکارکنان سرازمان

در  70/0آن  ییایررشررده اسررت و پا  دییررتأابررزار  یملاکرر

کرونبرا  گرزارش شرده اسرت کره نشران    یآلفا بیضر 

 یمطلروب برود و همبترتگ  یدرون  یهمتان  ی دهنده

 یبرود و همگر دار یم نر  ها اآیمقخرده   یتمام نیب

 بودندج30/0 ی آستانهبالتر از  ها آن

 های تحقیق یافته

برره  جینتررا  یفیتوصرر لیرراطلاعررال حاصررل از تحل

 آورده شده استج 1در مدول   تیمنت کیتفک

 

 (TLQزهرآگین) ی رهبریهای پرسشنامهج میانگین و انحراف م یار نمرال مؤلفه1مدول

  منتیت پرسشنامه

= 185مؤنث ) 

n) 

 (n= 427کل ) (           n= 242مرکر )

 29/16(80/3) 64/16( 81/3) 84/15(74/3) ارتقاء شخصی

نظارل توهین 

 آمیز

(18/5)11/21 (16/5 )79/21 (17/5)50/21 

غیرقابل پیش 

 بینی بودن

(36/5)25/20 (54/5 )22/21 (48/5)80/20 

 77/13(17/4) 78/13(25/4) 75/13(02/4) خودشیفتگی

 96/17(65/4) 90/17(81/4) 04/18(45/4) رهبری متتبدانه

 33/90( 96/19) 35/91( 42/20) 005/89(30/19) رهبری زهرآگین 
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نمررال    نیانگیآمده است، م 1که در مدول  چنان

 یرهبرررررر  ی پرسشرررررنامهکارکنررررران مررررررد در کرررررل 

اسرتج   ترر شیبکارکنران زن   نیانگی( از مTLQ)نیزهرآگ

 ی مؤلفرهبره مرز   نیزهرآگ یرهبر  یها مؤلفه   در همه

نمررال کارکنران مررد   نیانگیرم  زیرمتتبدانه، ن  یرهبر 

 یاستج در پرژوهش حاضرر بره منظرور بررسر تر شیب

( از دو روش  TLQ)نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامهاعتبار 

اسررتفاده شررده اسررتج   ییو بازآزمررا یدرونرر  یهمترران

 یهرا اآیکل پرسشنامه و خررده مق  یدرون  یهمتان

کرونبرا  بررآورد    یآلفرا بیضر   ی محاسبه قیآن از طر 

 شده استج

 TLQهای  کرونبا  برای پرسشنامه و خرده مقیاآ ج ضرایب آلفای2مدول 

TLQ های آن و مؤلفه α SD 

 80/3 83/0 ارتقاء شخصی

 17/5 88/0 نظارل توهین آمیز

 48/5 88/0 غیرقابل پیش بینی بودن

 17/4 89/0 خودشیفتگی

 65/4 88/0 رهبری متتبدانه

TLQ 95/0 96/19 

 ،ییبازآزمرا قیاز طر  TLQاعتبار  یبه منظور بررس

  ینفررر از کارکنرران سررتاد  20 یپرسشررنامه بررر رو نیررا

و برا  دیردو هفتره امررا گرد  یزمران ی فاصلهدانشگاه با  

اعتبرار  بیضرر   رسرونیپ یاستفاده از روش همبترتگ

 دست آمدج آزمون ر باز آزمون به

 

 (n= 20های آن ) و خرده آزمون TLQج ضریب قابلیت اعتبار بازآزمایی برای 3مدول 

آزمون و خرده 

 هاآزمون

 ضریب

 همبتتگی

 دومین امرا  اولین امرا

M SD  M SD 

TLQ **88/0 20/92 28/9  21/92 84/7 

 34/2 85/16  98/2 15/17 84/0** ارتقاء شخصی

 04/3 85/21  91/2 55/21 85/0** نظارل توهین آمیز

غیرقابل پیش 

 بینی بودن
**83/0 85/21 18/3  85/21 87/2 

 95/1 70/13  86/2 00/13 77/0** خودشیفتگی

 62/2 95/17  79/2 65/18 81/0** رهبری متتبدانه

 

اعتبرار   بیآمده اسرت، ضرر  3که در مدول  چنان

آن از   یها مؤلفررهکررل پرسشررنامه و    یبرررا ییبرراز آزمررا

دسرت  بره بیبرخوردار استج ضررا یسط  قابل قبول

در طرول زمران از   TLQکره نمررال   دهد یآمده نشان م

برخرروردار اسررتج برره منظررور کتررب  یثبررال مطلرروب

  سرازهو   یکریمحتوا، تفک  یی، رواTLQ ییاز روا نانیاطم

محتررروا،   یررریقررررار گرفتررره اسرررتج روا  یمرررورد بررسررر

 یرهبرر  ی پرسشرنامهاسرتج در  یرینوع روا  نیتر  یاصل

نفرر    8از  یمحتوا به واسطه نظرخواه  ییروا نیزهرآگ

 یآموزشر تیر یمرد  ،یروانشناس دیو اسات نیمتخصص

قرار گرفرتج از نظرر    یمورد بررس  یآموزش قالیو تحق

 نیزهررآگ یرهبرر  ی پرسشرنامهمتخصصان مربوطه، 

 جباشد یروا م یابزار  ،ییبه لحاظ محتوا

 ی نرهیزمدر   ی: در مطال رال خرارمیکیتفک ییروا

نظر کارکنران و    نیمشاهده شده که ب  نیزهرآگ یرهبر 

  نیزهررآگ یکاربتت سبک رهبرر   زانیاز نظر م رانیمد

کرره افررراد    یم نرر  نیومررود دارد، بررد دار یتفرراول م نرر

از   یکمرر  زانیررکرره در سررازمان م  اند داشررتهبرراور   ریمررد

امرا در   شرود یمربره کرار بترته   نیزهرآگ یسبک رهبر 

برراور  نیرربررر ا ردسررتانیهمرران سررازمان کارکنرران و ز 

اسرتج  ادیز  نیزهرآگ یکاربتت رهبر   زانیکه م  اند بوده

 یریروا یدر پژوهش حاضر بره منظرور بررسر  رو نیاز ا

  ی ترهیمقابره   ن،یزهررآگ یرهبر  ی پرسشنامه یکیتفک

 ی پررنج گانرره یها مؤلفررهو   نیزهرررآگ یرهبررر  ریررمتغ

 شیپر رقابرلیغ ز،یرآم نیتروهنظرارل   ،یارتقاء شخص

متررتبدانه در دو    یو رهبررر  یفتگیبررودن، خودشرر ینریب

 پرداخته شدج  رانیگروه کارکنان و مد

برره   نیزهرررآگ یرهبررر  ریررنشرران داد در متغ  جینتررا

 ،یارتقراء شخصر ی پنج گانه یها مؤلفهو   یصورل کل

بررودن،  ینرریب شیپرر رقابررلیغ ز،یررآم نینظررارل ترروه

کارکنرران    نیانگیررمتررتبدانه م  یو رهبررر  یفتگیخودشرر

اسرت و  رانیمرد  نیانگیراز م ترر شیبدانشگاه   یستاد

 بکبرراور برره کاربتررت سرر زانیرردو گررروه از نظررر م  نیررا

تفرراول   یآن دارا یها مؤلفرره ریررو ز  نیزهرررآگ یرهبررر 

 باشرررند یمررر  95/0 نرررانیدر سرررط  اطم  دار یم نررر

(05/0>01/0=pج تفاول م نرادار بره دسرت آمرده مؤ)دیر  
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 نیزهررآگ یرهبر  ی پرسشنامهمطلوب   یکیقدرل تفک

(TLQ و ز )ج  گردد یآن محتوب م یها مؤلفه ری 

 نیزهرررآگ یرهبررر  ی پرسشررنامه ی سررازه یرریروا

(TLQ) Schmidt, Hanges (2008  برره دو )ی وهیشرر 

پرسشررنامه بررا خرررده   یهمبتررتگ  بیضررر   ی محاسرربه

  یدییرو تأ یاکتشراف یعرامل لیرآن و تحل یها اآیمق

 قرار گرفتج  یمورد بررس

 

 های آنو مؤلفه TLQج ضرایب همبتتگی بین 4مدول

TLQ  و

های مؤلفه

 آن

1 2 3 4 5 

1- TLQ -     

ارتقاء   -2

 شخصی

**81/0 -    

نظارل   -3

 توهین آمیز

**87/0 **71/0 -   

غیرقابل   -4

پیش بینی 

 بودن

**92/0 **71/0 **77/0 -  

خود  -5

 شیفتگی

**81/0 **49/0 **58/0 **67/0 - 

رهبری  -4

 متتبدانه

**86/0 **56/0 **63/0 **72/0 **76/0 

 

 نیبر گردد، یملاحظه م  4که در مدول   یا گونهبه  

 یهررا اآیو خرررده مق نیزهرررآگ یرهبررر  ی پرسشررنامه

ومررود داردج شرردل  ییبررال  یآن همبتررتگ ی پررنج گانرره

برررا خررررده   نیزهررررآگ یرهبرررر  ی پرسشرررنامهارتبررراب 

 زیرآم نی، نظارل توه81/0 یارتقاء شخص یها اآیمق

 یفتگی، خودشر92/0برودن  ینیب شیقابل پ  ری، غ87/0

دسرت آمرده اسرتج   بره 86/0مترتبدانه   یو رهبر  81/0

 انگریررربرررال ب یروابرررط مررررکور در سرررطح یم نرررادار 

 یرریاز روا نیزهرررآگ یرهبررر  ی پرسشررنامه یبرخرروردار 

 جباشد یمطلوب م  ی سازه

 ی پرسشرنامه یسراختار عرامل  یمنظور بررس  به

دانشگاه،    یکارکنان ستاد  ی مام هدر   نیزهرآگ یرهبر 

بره   یاکتشراف یعامل لیسؤالل پرسشنامه مورد تحل

 KMO بیقررار گرفرتج ضرر   یاصل یها مؤلفه ی وهیش

بارتلرت   تیرو مقردار آزمرون کرو 95/0 لیتحل نیا یبرا

  ریرمقدار اخ  یبه دست آمد، که م نادار  71/8149برابر 

 شدج   دییتأ P<001/0در سط  

نشران    یاکتشراف یعرامل لیحاصل از تحل جینتا

 ز،یرآم نینظرارل تروه  ،یداد، پنج عامل ارتقراء شخصر

  یو رهبررر  یفتگیبررودن، خودشرر ینرریب شیپرر رقابررلیغ

کرل را    انسیدرصد از وار   735/64متتبدانه مجموعا  

(، عامرل  یو عامرل اول )ارتقراء شخصر کنند یم  نییتب

 رقابررلیسرروم )غ  (، عامررلزیررآم نیدوم )نظررارل ترروه

( و یفتگیبررودن(، عامررل چهررارم )خودشرر ینرریب شیپرر

 گرر نیریتب بیرمترتبدانه( بره ترت  یعامل پنجم )رهبر 

  انسیرردرصررد وار   31/3و  87/3، 93/3، 12/8، 50/45

مرورد    یمقردار برار عرامل  لیرتحل نیج در اباشند یکل م

، محترروا و بررار 5ج در مرردول دیررگرد  نیرریت  4/0قبررول 

نظررارل   ،یصررارتقرراء شخ ی عوامررل پررنج گانرره یعررامل

 یفتگیبودن، خودشر ینیب شیپ رقابلیغ ز،یآم نیتوه

 نیزهررآگ یرهبرر  ی پرسشرنامهمتتبدانه در   یو رهبر 

(TLQآمده استج ) 

 

های ج تحلیل مؤلفه اصلی با چرخش واریماکس و بارهای عاملی گویه5مدول 

 (TLQی رهبری زهرآگین )پرسشنامه

شماره  

 سؤال

عامل  محتوا

 اول

  عامل

 دوم

عامل  

 سوم

عامل 

 چهارم

عامل  

 پنجم

وقتی که سرپرست او  مدیر من  10

حاضررر باشررد، رفتررار خررود را برره  

 جدهدشدل تغییر می

75/0     

متئولیت اشتباهاتی  مدیر من  11

افترد که در واحد خود اتفاق می

 گیردجرا بر عهده نمی

72/0     

تنهررا مملاترری را برره مرردیر مررن  9

توانند  میگوید که می مرام ین

بره کرارش  ترا به وی کمک کننرد

 ادامه دهدج

66/0     

هرایی  بررای موفقیرتمدیر من  8

که مت لق به او نیترت، اعتبرار  

 کندجکتب می

65/0     

تنها در مهت مناف  ر مدیر من  12

خود بررای ارتقرای بیشرتر عمرل 

  کندجمی

57/0     

مدیر من، زیر دستانش را مرورد  13

 دهدجتمتخر قرار می

56/0     

را بررای  شزیردسرتانمدیر مرن،  7

 چیزهرررایی خرررارج از محررردوده

وظررایف شغلیشرران، پاسررخگو  

 جداردنگه می

54/0     

های زیر  درباره کمیتهمدیر من،   14

حررررروزه   دسرررررتان در خرررررارج از

 ج باملاحظه نیتتجشغلیشان

51/0     

  ،در محرررل کرررارشمررردیر مرررن   6

در   کمرری بررا مرررام ینصررحبت  

-مررورد زیردسررتانش انجررام مرری

 دهدج

50/0     
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 مرررردیر مررررن بیشررررتر اوقررررال 22

 جکندزیردستانش را تحقیر می

 78/0    

 شبررره زیردسرررتانمررردیر مرررن  21

اشررررررررتباهال و خطاهررررررررای  

 کندجرا یادآوری می شان گرشته

 77/0    

-مری شبره زیردسرتانمدیر من  23

 جاندگوید که بی کفایت

 76/0    

ظهرروری انفجرراری و  مرردیر مررن   20

 ناگهانی داردج

 71/0    

دهد که خلق امازه میمدیر من  25

( مررو اش یف لررو خرروی )حالررت  

 محل کار را ت ریف کندج

 69/0    

دهد که خلق امازه میمدیر من  24

( بررر اش یف لررو خرروی )حالررت  

 ریتررأثحجررم و شرردل صرردایش 

 بگراردج

 64/0    

مدیر من بره دلیرل نرام لوم از  19

 شوددستانش عصبانی می  زیر

 63/0    

شررود کرره باعررث مرریمرردیر مررن  4

زیردستان سر ی کننرد در مرورد 

 خلق و خوی او مطال ه کنندج

  82/0   

وقتی که هیجران زده مدیر من  3

است برر احتاسرال زیردسرتان  

 گراردجمی ریتأث

  75/0   

بودن دسترآ در  درمه و میزان   2

  متنوع استج مدیر من،

  61/0   

حتی از حق شخصی مدیر من  5

 و حق به مانب بودن داردج

  61/0   

بره حرریم خصوصری مردیر مرن  1

 کندجحمله می شزیردستان

  41/0   

کند که تواناتر فکر میمدیر من   28

 از دیگران استج

   73/0  

باور دارد کره یرک فررد مدیر من  27

 خارق ال اده استج

   69/0  

ف و تمجید  یدر ت ر مدیر من در   29

 کردن موفق استج  

   66/0  

کنررد کرره کنترررل مرریمرردیر مررن   30

وظایفشان  شچگونه زیردستان

 دهندجانجام میرا 

   59/0  

کند کره بره فرض میمدیر من    26

های سازمان دسرت  بالترین رده

 پیدا کرده استج

   58/0  

امرازه  شبه زیردستانمدیر من  18

هررای مدیررد برره دهررد از راهنمرری

 اهداف دست بیابندج

    66/0 

هررایی کرره بررر ایرردهمرردیر مررنن  17

خلاف خودش هتتند را نادیرده 

 گیردجمی

    66/0 

هنگررامی کرره بحررث  مرردیر مررن  16

هررای سررازمانی اسررت، سیاسررت

حتی در شررایط ویرژه، ان طراف 

 ناپریر استج

    61/0 

تمررامی  مرردیر مررن برره تنهررایی، 15

تصمیمال واحد را فارغ از اینکه 

مهم هتتند یرا مهرم نیترتند،  

  کندجت یین می

    53/0 

 

 یرهبرررر  ی پرسشرررنامهسرررازه   یررریروا یوارسررر

 یعررامل لیررانجررام تحل ی واسررطه( برره TLQ) نیزهرررآگ

صرورل گرفرتج   زرلیربا استفاده از نررم افرزار ل یدییتأ

و برره   ییدرسررتنما  نهیشرریبرررآورد مرردل از روش ب یبرررا

مجررور   یها بررازش مردل از شراخص یمنظور بررسر

  ییکوی(، شاخص نGFIبرازش ) ییکوی) (، شاخص ن یخ

 یا ترهیمقا(، شراخص بررازش  AGFI) یانطباق رازشب

(CFIشرراخص نرررم شررده برازنرردگ ،)ی (NFI )همرران    ایرر

  نیانگیرمجررور م  شهیر  یبونت و خطا-شاخص بنتلر

 جینتررا 6( اسررتفاده شرردج در مرردول RMSEA) بیررتقر 

 یعررامل لیرردر تحل  ها شرراخص ی محاسرربهحاصررل از  

  یهرا حالتمردل در   رینمودار متر  1و در شکل  یدییتأ

 داده شده استج  شینما  ختلفم

 

ی رهبری ها در تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامهی شاخصجمحاسبه6مدول 

 (TLQزهرآگین)

های مربوب به شاخص

 برازش مدل

-مقدار به

 دست آمده
 نتیجه برازش دامنه مورد قبول

 مجرور خی
57/1063 

(00/0 < P) 

3 ≤ 

دار نبودن از )م نی

 لحاظ آماری(

 عدم تأیید

 x2/df<3 69/2 خی دو بر درمه آزادی
برازش بتیار  

 مطلوب

برازش بتیار   GFI>0/90 92/0 نیکویی برازش

 مطلوب

شاخص نیکویی برازش 

 انطباقی
91/0 

AGFI>0/90  برازش

 مطلوب

 CFI>0/90 92/0 ایمقایتهشاخص برازش 
برازش 

 مطلوب

شاخص برازش هنجار  

 بونت(-شده )بنتلر
90/0 NFI>0/90 

برازش 

 مناسب

خطای ریشه مجرور 

 میانگین تقریب
063/0 RMSEA≤0/10 

برازش بتیار  

 مطلوب

 

 
ج نمودار متیر مدل در حالت استاندارد )سمت راست( و متیر مدل در حالت  1تصویر 

  )سمت چپ(داری ضریب م نی

 



 (TLQ) نیزهرآگ یرهبر   ی¬پرسشنامه یروانتنج یها¬یژگیو یبررس

 

82 |    

 

و   6شده در مدول   ادی یها به استناد شاخص

  توان ی، م1در شکل   نیزهرآگ یمدل برازش شده رهبر 

  یا سازهاز اعتبار   یگرفت که مدل مورد بررس  جهینت

به مام ه را   میت م تیبرخوردار است و قابل یمناسب

 نیزهرآگ یکاربتت رهبر   زانیم  نییداشته و توان تب

 از نظر کارکنان را دارا استج 

  یدار  یم ن  بیحاصل از ضرا جینتا  نیهم ن

  یتمام یدست آمده برا به t رینشان داد که مقاد

بوده و در   تر بزرگ 96/1مورد مطال ه از   یرهایمتغ

مربوطه    یها عاملبا  رهایمتغ  نیروابط ا جهینت

  انیب توان یماساآ،   نیبوده استج بر ا دار یم ن

  ،یارتقاء شخص ی پنج گانه یها عاملداشت که 

بودن،  ینیب شیپ رقابلیغ ز،یآم نینظارل توه

 یادیمتتبدانه؛ تا حدود ز   یو رهبر  یفتگیخودش

 نیزهرآگ یرهبر  اآیمق  یاب اد متتقل و مجزا

(TLQرا اندازه ) اطلاعال مربوب   ریج ساکنند یم یر یگ

 ارائه شده استج 7در مدول   نهیزم نیدر ا

 

 های مختلفی رهبری زهرآگین در حالتهای پرسشنامهها و عاملضرایب گویهج 7مدول 

ضریب  گویه مؤلفه

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد

-tمقدار 

value 

 ارتقاء شخصی

10 73/0 70/0 24/17 

11 74/0 68/0 42/17 

9 73/0 71/0 97/16 

8 66/0 70/0 92/14 

12 74/0 73/0 49/17 

13 78/0 78/0 36/18 

7 69/0 64/0 82/15 

14 75/0 76/0 53/17 

6  67/0 64/0 31/15 

نظارل توهین 

 آمیز

22 85/0 81/0 33/21 

21 80/0 79/0 49/19 

23 83/0 78/0 53/20 

20 73/0 78/0 01/17 

25 77/0 77/0 52/18 

24 78/0 76/0 96/18 

19 70/0 73/0 03/16 

غیر قابل پیش  

 بینی بودن

4 66/0 70/0 92/14 

3 69/0 64/0 82/15 

2 67/0 64/0 31/15 

5 73/0 71/0 97/16 

1  59/0 59/0 65/12 

 خودشیفتگی

28 77/0 75/0 19/18 

27 75/0 74/0 55/17 

29 81/0 80/0 79/19 

30 77/0 73/0 09/18 

26 78/0 71/0 77/16 

رهبری 

 متتبدانه

18 73/0 81/0 93/16 

17 78/0 76/0 40/18 

16 75/0 76/0 53/17 

15 78/0 78/0 36/18 

 

 یفیتوصرر لیررکرره در تحل  یبررا تومرره برره تفرراوت

 یرهبرررر  ی پرسشرررنامه یاطلاعرررال حاصرررل از امررررا

  د،یررکارکنرران زن و مرررد مشرراهده گرد  نیبرر نیزهرررآگ

 یملاحظال مرکور با توسل به آزمرون آمرار   یم نادار 

t  جینتررا  8ج مرردول دیررگرد  یمتررتقل بررسرر  یدو گروهرر 

 جدهد یم  شیبه عمل آمده را نما ی تهیمقا

 

 

   ی بین کارکنان زن و مرددوگروهی متتقل برای مقایته  tج نتایج آزمون 8مدول 

 میانگین منتیت مؤلفه
انحراف 

 استاندارد
t df 

م نی  

 داری

ارتقاء  

 شخصی 

 74/3 84/15 مؤنث
15/2- 425 30/0 

 82/3 64/16 مرکر

نظارل توهین 

 آمیز 

 مؤنث 

 مرکر

11/21 

79/21 

18/5 

16/5 

 

36/1- 

 

425 

 

17/0 

غیرقابل پیش  

 بینی بودن 

 مؤنث 

 مرکر

25/20 

22/21 

36/5 

54/5 
81/1- 425 07/0 

 خودشیفتگی
 مؤنث 

 مرکر

75/13 

78/13 

02/4 

25/4 
08/0- 425 94/0 

رهبری 

 متتبدانه

 49/4 04/18 مؤنث

 81/4 89/17 مذکر 74/0 425 -32/0

رهبری 

 زهرآگین

 30/19 005/89 مؤنث
21/1- 425 23/0 

 43/20 43/20 مرکر

 

  نیانگیررآمررده اسررت، م 8کرره در مرردول  چنرران

 ی همررهنمرررال کارکنرران مرررد در کررل پرسشررنامه و در  

 ی مؤلفرره( برره مررز  TLQ)نیزهرررآگ یرهبررر  یها مؤلفرره

 تررر شیبکارکنرران زن   نیانگیررمتررتبدانه از م  یرهبررر 

بره   نیزهررآگ یرهبرر  ریرتفراول در متغ نیراست، اما ا

آن، از لحرراظ  ی پررنج گانرره یها مؤلفررهو   یصررورل کلرر

کره    یم نر  نی(ج بردp>05/0) باشد ینم  دار یم ن  یآمار 

 یکارکنان زن و مرد از نظر باور به کاربترت رهبرر   نیب

نظرر    نیرومود نردارد و از ا یدار  یتفاول م ن نیزهرآگ

 قرار دارندج  یمشابه  طیدر شرا

 

 بحث و نتیجه گیری
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 ی پرسشنامهدر پژوهش حاضر با م رفي 

 آن روانتنجي هاي (، ويژگيTLQ) نیزهرآگ یرهبر 

استفاده از   نکهای به تومه باج گرفت قرار بررسي مورد

اثرال  تواند یمدر محل کار،    نیزهرآگ یسبک رهبر 

مرام ان داشته    یتیبر عملکرد کارکنان و نارضا یبد

نوع    نیااستاندارد مهت سنجش  یباشد؛ ومود ابزار 

که در   یا گونهج به  کند یم دایضرورل پ  یسبک رهبر 

 ی پرسشنامهبررسي متون پژوهشي مطرح گرديد 

(، به منظور  TLQ) نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامه

کاربتت    زانیبخش م نانیاطم صیشناخت و تشخ

از نظر کارکنان، ساخته شده  نیزهرآگ یسبک رهبر 

مهت   یمختلف  یکردهایرو یطور کل استج به

ومود دارد و  یرهبر  یها سبک یابیو ارز  نجشس

  نی(، )به همTLQ) نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامه

 شده استج   یمنظور طراح

حاضر به منظور بررسي خصوصيال  ی مطال ه

 یرهبر  ی پرسشنامه ی پرسشنامهروانتنجي 

 یدر ميان کارکنان ستاد  (،TLQ) نیزهرآگ

مام  وابتته به وزارل علوم در چهار   یها دانشگاه

و   یا منطقه ،یمل  ،یالملل نیسط  طراز عملکرد ب

در سراسر کشور، اعتبار و روايي اين   یمحل

 هاي پرسشنامه را مورد بررسي قرار داده استج يافته

و عوامل  TLQ ی پرسشنامه اعتبار ارزيابي از حاصل

دو روش همتاني دروني   ی واسطه آن به ی پنج گانه

و بازآزمايي نشان داد اين پرسشنامه از اعتبار قابل  

ج ضريب اعتبار باشد یمبرخوردار   یا ملاحظه

  يآلفاي کرونبا  برا ی محاسبهبا   TLQ ی پرسشنامه

دست آمده استج با تومه به  به 0.95کل پرسشنامه 

، TLQ ی پرسشنامه یاين نکته که در فرم اصل

کل    یدرون  ی( همتان2008و هانگس ) تیاسم

  یآلفا بیضر   ی محاسبه ی واسطهسؤالل را به 

، تفاول قابل  اند نمودهگزارش  70/0کرونبا  بالتر از 

بين نتايج اعتباريابي پژوهش حاضر و   یا ملاحظه

 ومود نداردج TLQ ی پرسشنامهاصلي  ی نتخه

اين مطال ه انواع روايي محتوا، تفکيکي و   در

مورد   TLQ ی پرسشنامهه در بحث ارزيابي روايي ساز 

که روايي   بررسي قرار گرفته استج با تومه به اين

 توان عقلي و منطقي داشته و نمي ی منبهمحتوا 

 يک صورل به آماري یها روش اساآ بر را نتيجه

  يقتصد و تأييد لرا نمود، ت يين عددي ضريب

متخصصان مربوطه در امر ارزيابي روايي صوري و  

(، ملاک TLQ) نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامهمنطقي 

 یها مؤلفهعمل واق  گرديدج با تحليل روايي تفکيکي  

 یها مؤلفهمشخص گرديد    TLQ ی پرسشنامه

مرکور از قدرل تمايزگراري مطلوب و   ی پرسشنامه

بخش برخوردار هتتندج نتايج حاصل از   تیرضا

با  TLQ ی پرسشنامهضرايب همبتتگي پيرسون 

آن و توسل به روش  ی پنج گانه های اآیخرده مق

 TLQ ی پرسشنامهتحليل عاملي تأييدي، روايي سازه 

 هاي را تصديق نمودج ملاحظال مرکور با يافته

 گر تدوين مطال ال از حاصل روانتنجي

 یطور کل در يک راستا قرار داردج به  TLQ ی پرسشنامه

 یرهبر  ی پرسشنامهگرفت که   جهینت  نیچن توان یم

  تیسنجش وض   یروا برا ی(، ابزار TLQ) نیزهرآگ

 یاز نظر کارکنان دانشگاه نیزهرآگ یکاربتت رهبر 

 استج

حاصل از تحليل عاملي نشان داد که بار  نتايج

عاملي نه سؤال در عامل اول مثبت بوده و روي هم 

را   TLQ ی پرسشنامهدر   یرفته عامل ارتقاء شخص

هفت سؤال در عامل دوم از بار    یج بار عاملسنجد یم

را در  زیآم نیمثبت برخوردار بوده و عامل نظارل توه

پنج   یعامل ج باردهند یمرا نشان   TLQ ی پرسشنامه

داشته و عامل   ییسؤال در عامل سوم بار بال 

را   TLQ ی پرسشنامهبودن در  ینیب شیپ رقابلیغ

پنج سؤال در عامل چهارم  یج بار عاملدهند یمنشان  

در   یفتگیداشته و عامل خودش  ییبار بال 

بار  تیو در نها دهند یمرا نشان   TLQ ی پرسشنامه

داشته و   ییبار بال  جمچهار سؤال در عامل پن یعامل
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را   TLQ ی پرسشنامهمتتبدانه در   یعامل رهبر 

ج با تومه به نتايج تحليل عاملي دهند یمنشان  

( از پنج  TLQ) نیزهرآگ یرهبر  ی پرسشنامهاکتشافي، 

عامل کلي اشباع گرديده است، که هر يک اب ادي از 

ج سازد یمرا نمودار   نیزهرآگ یکاربتت رهبر   تیوض 

با  ها سؤالشده ب د از چرخش    اجعوامل استخر 

و  TLQ ی پرسشنامهچارچوب نظري فرم اصلي 

 Schmidt, Hangesعوامل مطرح شده از سوي 

 خواني داردج  ( هم2008)

 امراي از حاصل هاي اساآ يافته بر

دانشگاه   یدر ميان کارکنان ستاد  TLQ ی پرسشنامه

 نیزهرآگ ی)زن و مرد(، از نظر باور به کاربتت رهبر 

  طینظر در شرا  نیومود ندارد و از ا یدار  یتفاول م ن

قرار دارندج در مجموع از نتايج پژوهش   یمشابه

 TLQ ی پرسشنامه که شود حاضر چنين استنباب مي

 روايي، اعتبار، به مربوب هاي با در نظر گرفتن يافته

 راي تکميل پرسشنامه و سهولت نمرهب لزم زمان

عملي  یها منبه نیتر  مهمگراري و تفتير که از  

، ابزاري کاملا   دیآ یمبودن پرسشنامه به حتاب  

 یکاربتت رهبر   تیمناسب براي سنجش وض 

باشدج  -ميدانشگاه    یاز نظر کارکنان ستاد نیزهرآگ

با تومه به ميزان اعتبار و روايي تأييد شده 

در پژوهش حاضر و خصايص   TLQ ی پرسشنامه

به   TLQ ی پرسشنامه از توان رضايت بخش آن مي

کاربتت    تیابزاري براي ارزيابي سري  وض  ی منزله

 فیاز نظر کارکنان، توص نیزهرآگ یسبک رهبر 

 ،بودن ینیب شیپ رقابلیغ ،یارتقاء شخص تیوض 

 زانیو م رانیمد  یفتگیخودش ز،یآم نینظارل توه

 یپژوهش ی استفادهرفتار متتبدانه آنان به مهت 

  یها سازمان ریو سا ها دانشگاهپژوهشگران و   یبرا

 یضمن  یصیتشخ ی لهیوس کیمربوطه به عنوان 

 مند شدج بهره

مطال ه از چند    نیاست که در ا یادآور یبه  لزم

بهره گرفته   ییروا ی محاسبه یمحدود برا  ی وهیش

از انواع  یلزم است در مطال ال ب د رو نیشد، از ا

زمان، همگرا، واگرا و  محاسبه روايي هم  های روش

 شود پيشنهاد مي نیاستفاده شودج هم نبين  پيش

 روايي و اعتبار بررسي به آتي یها پژوهش در

 ریسا  یکارکنان ستاد  نیدر ب  TLQ ی پرسشنامه

ترديد بررسي  پرداخته شودج بي یآموزش یها سازمان

کارکنان    نیدر ب  TLQ ی پرسشنامهفني   یها یژگیو

سراسر کشور    یآموزش یها سازمان یتمام یستاد

و  یپژوهش ی طهیحآن را به ابزاري کارآمد در  تواند یم

 مبدل سازدج  نیزهرآگ یرهبر  تیوض  یصیتشخ

 

 یو قدردان تشکر

خود، امکان  مانهیصم  یکه با همکار   یکارکنان  از

حاضر را فراهم نمودند، تشکر و   قیانجام تحق

 جمیینما یم یقدردان
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Abstract: 

The purpose of the present study was to investigate psychometric properties of the Toxic Leadership 

Questionnaire. The statistical population of this study included all the staff of Universities affiliated with the 

Ministry of Science at four levels of international, national, regional and local levels of performance across 

the country. The research data were collected from 430 staff members who were selected using multi-stage 

cluster sampling method using Toxic Leadership Questionnaire. The results of the validation of the method 

showed that the internal consistency and stability reliability of the Toxic Leadership Questionnaire by using 

Cronbach's alpha was 0.95 and by test-retest method was 0.88. Evaluation of the content validity, 

discriminant, and construct of Toxic Leadership Questionnaire confirms the validity of the questionnaire. 

Exploratory and confirmatory factor analyses as the main form revealed five correlated but separable 

dimensions that were "Self-Promotion", "Abusive Supervision", "Unpredictability", "Narcissism" and 

"Authoritarian Leadership". The results of this study showed that the Toxic Leadership Questionnaire (TLQ) is 

a reliable and valid tool for measuring and screening the Toxic Leadership of academic staff. 
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