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	Background: In recent years, researchers’ attention has shifted from the positive aspects of leadership to examining the dark dimensions of leaders’ personalities. These traits can increase role conflict, which in turn may lead to higher levels of job stress among employees. However, within the organizational context of Iran—and particularly in the Ministry of Education—few studies have investigated these relationships.
Aims: The aim of this study was to examine the mediating role of role conflict in the relationship between dark leadership personality and job stress among headquarters staff of the Ministry of Education.
Methods: This research employed a descriptive–correlational design with a structural equation modeling approach. The statistical population consisted of all headquarters staff of the Ministry of Education (N = 1,300). Using Cochran’s formula, a sample of 297 individuals was selected through simple random sampling. The research instruments included a researcher-developed Dark Leadership Personality Questionnaire (45 items), the Role Conflict Questionnaire (Rizzo et al., 1970), and the Job Stress Questionnaire (Saremi et al., 2021). Data were analyzed using SPSS-26 and LISREL 8.8 software, and direct and indirect relationships were assessed via the bootstrap method.
Results: The findings revealed a positive and significant relationship between all dimensions of dark leadership personality and both role conflict and job stress (p < 0.05). Job stress had the strongest association with narcissism and excessive power-seeking, while role conflict was most strongly associated with Machiavellianism. Structural equation modeling indicated that all dimensions of dark leadership personality had significant direct effects on job stress and role conflict (p < 0.05), and that role conflict significantly mediated the relationship between dark leadership personality and job stress (p < 0.05). The model fit indices confirmed a good fit between the proposed model and the empirical data.
Conclusion: The results highlight the importance of role conflict as a mediating variable in the relationship between dark leadership styles and job stress. Reducing role conflict through job redefinition, enhancing organizational communication, and modifying leadership styles could mitigate the negative effects of dark leadership on employees’ psychological well-being.
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Extended Abstract 
Introduction 
The education system, as one of the fundamental pillars of human, social, and cultural development, plays an essential role in shaping future generations and improving the quality of life (Liang & Bai, 2025). Achieving this mission requires an environment grounded in constructive interaction, mutual trust, and psychological well-being (Günther et al., 2022). Leadership style and the personality traits of organizational managers are key determinants of employee motivation, interpersonal relationships, and mental health (Kuteesa et al., 2024; Portuguez-Castro & Castillo-Martínez, 2025). While traditional research has often focused on the positive aspects of leadership (Liden et al., 2025), recent studies highlight the “dark” side of leadership — leadership styles rooted in negative, self-serving, and controlling traits (Kesting et al., 2015; Liu et al., 2022). The Dark Triad model proposed by Paulhus and Williams remains the most prominent framework for conceptualizing these traits—Machiavellianism, narcissism, and psychopathy (Ives et al., 2025; Lazarević, 2025; Robbins & Yalch, 2025).
Leaders exhibiting dark traits often employ domineering and coercive tactics that cultivate a climate of fear, mistrust, and unhealthy competition (Pimentel et al., 2024; Akinyele & Chen, 2024; Galal Soliman et al., 2024). Such conditions foster organizational conflict, particularly role conflict (Nübold et al., 2022; Sumaraju et al., 2022). Role conflict arises when job expectations are contradictory or ambiguous, resulting in psychological strain and reduced productivity (Maryani & Gazali, 2024; Kouhnavard et al., 2020). In educational environments that require alignment, collaboration, and support, the detrimental effects of leader-induced role conflict are amplified (Ghamrawi et al., 2024). Machiavellian leaders may create toxic competition (Cai et al., 2024), narcissistic leaders may prioritize personal prestige over team support (Choi & Phan, 2022), and psychopathic leaders may jeopardize workplace safety through impulsive and volatile decisions (Erkutlu & Chafra, 2019). Such dynamics directly contribute to increased job stress (Bueno-de la Fuente et al., 2025; Sid et al., 2022; Ahmed et al., 2025).
Previous studies consistently identify a direct, significant relationship between workplace conflict and job stress (Maryani & Gazali, 2024; Muis et al., 2021), with evidence indicating that dark leadership indirectly escalates stress levels by intensifying role conflict (Herttalampi et al., 2023; Ahmed et al., 2024). According to the Job Demands–Resources model (Demerouti & Bakker, 2011) and the role conflict/ambiguity framework (Bauer & Simmons, 2000), negative leader traits heighten ambiguity, overlap, and incompatibility in job demands, thereby producing role conflict—which, in turn, leads to burnout and job stress (Mwakyusa & Mcharo, 2024). Given the hierarchical structure and multiple, sometimes competing, expectations characteristic of Iran’s Ministry of Education, this mediating mechanism is especially likely. Consequently, selecting role conflict as the mediating variable in this study is theoretically and empirically justified, with the aim of offering a comprehensive model to explain the indirect pathways through which dark leadership personality influences job stress among ministry headquarters staff.
Method
This study employed a descriptive–correlational design with a structural equation modeling approach and fell within the category of fundamental–applied research. The statistical population consisted of all headquarters staff of the Ministry of Education in 2024 (N = 1,300), from which a sample of 297 individuals was determined using Cochran’s formula and selected through simple random sampling. Inclusion criteria comprised permanent or contractual employment at the Ministry’s headquarters, a minimum of two years of work experience, and informed consent to participate. Exclusion criteria included withdrawal from participation at any stage and incompletion of more than 10% of the questionnaire items. Data were analyzed using SPSS-26 and LISREL 8.8, and direct and indirect relationships among variables were examined via the bootstrap method.

Data were collected using three validated instruments: the Dark Leadership Personality Questionnaire (developed in the qualitative phase of this doctoral study) comprising 45 items across four dimensions—Machiavellianism, narcissism, psychopathy, and organizational sadism—with confirmed content validity (CVR = 0.78, S‑CVI = 0.91), acceptable model fit indices from confirmatory factor analysis (CFI = 0.93, RMSEA = 0.06), and overall reliability of 0.88; the Role Conflict Questionnaire by Rizzo et al. (1970), using 8 items (scoring range: 8–40) with established validity and reliability in prior studies and in the present research (Cronbach’s alpha = 0.86); and the Teacher Job Stress Questionnaire (Saremi et al., 2021), consisting of 24 items in four subscales, with confirmed content validity (CVR = 1, S‑CVI = 0.90), construct validity, and strong reliability (Cronbach’s alpha = 0.87 in this study). All three instruments demonstrated adequate stability and precision for measuring the study variables.
Results
The study sample consisted of 297 headquarters staff members of the Ministry of Education, of whom 60% were male and 40% female. In terms of age, the largest group fell within the 41–50 age range (38.4%), while the smallest group was under 30 years old (8.4%). Regarding educational level, 48.8% held a Master’s degree, 32.7% a Bachelor’s, and 18.5% a Doctorate. Additionally, 39.4% had over 15 years of work experience, while only 12% had less than 5 years. The mean scores of all study variables were above the theoretical midpoint of the scale (3.0), indicating relatively high levels of the assessed constructs. Among the dark leadership personality dimensions, excessive power-seeking had the highest mean (3.63), whereas organizational sadism had the lowest (3.09). The mean scores for job stress (3.40) and role conflict (3.25) also reflected comparatively high levels among participants. Skewness and kurtosis values for all variables fell within the acceptable ±2 range, confirming normal data distribution for parametric analysis. Pearson correlation analyses revealed positive and significant relationships between all dimensions of dark leadership personality, role conflict, and job stress. Job stress exhibited the strongest correlations with narcissism and excessive power-seeking, whereas role conflict was most strongly associated with Machiavellianism. Furthermore, positive and significant intercorrelations were observed among the dark leadership dimensions themselves, with the highest between excessive power-seeking and narcissism. Overall, the results indicate that an increase in dark leadership traits among headquarters managers is linked to higher role conflict and job stress, with certain dimensions—particularly psychopathy and excessive power-seeking—having a stronger impact on occupational strain.



Table 1.  Model Fit Indices
	Fit Index
	IFI
	NFI
	CFI
	GFI
	RMSEA
	Chi-square/df

	Criterion*
	> 0.90
	> 0.90
	> 0.90
	> 0.90
	< 0.08
	Between 1 and 5

	Result
	0.94
	0.95
	0.91
	0.92
	0.06
	4.92




The results of the model fit indices showed that all obtained values met the acceptable and desirable thresholds. The Incremental Fit Index (IFI) was 0.94, the Normed Fit Index (NFI) was 0.95, the Comparative Fit Index (CFI) was 0.91, and the Goodness-of-Fit Index (GFI) was 0.92, all exceeding the minimum criterion of 0.90, indicating a good fit of the model to the data. The RMSEA value was 0.06, which is below the threshold of 0.08, confirming an acceptable level of fit. Additionally, the chi-square to degrees of freedom ratio (χ²/df) was 4.92, within the desirable range of 1 to 5. Collectively, these results demonstrate that the proposed research model fits the empirical data well, allowing for more confident statistical inferences and theoretical interpretations. Table 4 presents the results of the direct and indirect effects of the variables.


Table 2.  Results of Direct Effects Analysis in the Model
	Type of Effect
	Standardized Coefficient (β)
	t-value
	p-value

	Machiavellianism → Job Stress
	0.153
	3.98
	0.002

	Narcissism → Job Stress
	0.175
	4.88
	0.001

	Psychopathy → Job Stress
	0.124
	4.89
	0.001

	Sadism (Organizational) → Job Stress
	0.051
	5.19
	0.001

	Systematic Cynicism → Job Stress
	0.084
	3.22
	0.006

	Excessive Power-Seeking → Job Stress
	0.163
	7.89
	0.001

	Machiavellianism → Role Conflict
	0.129
	6.22
	0.001

	Narcissism → Role Conflict
	0.064
	3.39
	0.003

	Psychopathy → Role Conflict
	0.105
	5.18
	0.001

	Sadism (Organizational) → Role Conflict
	0.049
	7.28
	0.001

	Systematic Cynicism → Role Conflict
	0.091
	4.09
	0.001

	Excessive Power-Seeking → Role Conflict
	0.055
	4.15
	0.001

	Dark Leadership Personality → Role Conflict → Job Stress
	0.314
	3.71
	0.001



Structural equation modeling results indicated that all dimensions of dark leadership personality had significant and positive direct effects on both job stress and role conflict. In predicting job stress, the strongest effect was observed for narcissism (β = 0.175, p = 0.001), followed by excessive power-seeking (β = 0.163, p = 0.001) and Machiavellianism (β = 0.153, p = 0.002), while psychopathy, systematic cynicism, and organizational sadism also exhibited significant but comparatively weaker positive effects. In predicting role conflict, Machiavellianism (β = 0.129, p = 0.001) showed the greatest influence, followed by psychopathy, systematic cynicism, narcissism, excessive power-seeking, and organizational sadism, respectively.
These findings suggest that managers’ tendencies toward specific dark leadership traits—particularly narcissism, excessive power-seeking, and Machiavellianism—play a more prominent role in amplifying psychological strains and generating role conflicts among employees, thereby representing key points for leadership improvement interventions. Furthermore, the results revealed a significant positive indirect path from dark leadership personality → role conflict → job stress (β = 0.314, t = 3.71, p = 0.001). This indicates that dark leadership traits in managers substantially increase employees’ job stress through elevating role conflict. In other words, part of the detrimental effect of dark leadership on job stress is transmitted indirectly, via conditions such as task ambiguity, conflicting expectations, and role incompatibility. This underscores the importance of role conflict as a mediating variable, suggesting that reducing role conflict in the workplace could meaningfully mitigate the negative impacts of dark leadership styles on employees’ psychological well-being.

Conclusion
The results of this study revealed a positive and significant relationship between all dimensions of dark leadership personality—including Machiavellianism, narcissism, psychopathy, strategic cruelty, systematic cynicism, and excessive power-seeking—and employees’ job stress. This finding can be explained through the Job Demands–Resources model, which posits that dark leader traits increase job demands and reduce resources (e.g., social support), thereby creating high-pressure and stressful conditions (Demerouti & Bakker, 2011). The result aligns with findings by Pimentel et al. (2024), Hadadian and Zarei (2016), and Akinyele and Chen (2024), but contrasts with Choi and Phan (2022), who highlighted the dual effects of narcissism. In the bureaucratic context of the Ministry of Education, the negative effects appear dominant. Variable contribution analysis indicated that narcissism, excessive power-seeking, and Machiavellianism had the strongest predictive power for job stress, findings that can be interpreted within the frameworks of Social Exchange Theory and social influence (Cai et al., 2024; Bueno de la Fuente et al., 2025).
The study also showed a positive and significant association between all dimensions of dark leadership personality and role conflict, with Machiavellianism having the largest share. This result is consistent with Role Theory and the perspective of Bauer and Simmons (1970), which identify role conflict as arising from contradictory or ambiguous expectations issued by organizational power sources. Machiavellian leaders, by controlling information and fostering dependency, heighten ambiguity and contradiction within roles. This finding aligns with previous work by Maryani and Gazali (2024) and Mwakyusa and Mcharo (2024), which concluded that role conflict stemming from dark leadership can undermine working relationships and reduce performance. Such mechanisms, through heightened psychological demands and lack of organizational support, exert substantial negative impacts on employees’ well-being.
A key finding of the study was the confirmation of the mediating role of role conflict in the relationship between dark leadership personality and job stress. According to occupational stress models, leaders with dark traits indirectly elevate employee stress by creating ambiguous working environments, unrealistic expectations, and contradictory performance evaluations (Demerouti & Bakker, 2011; Muis et al., 2021; Ahmed et al., 2025). This indicates that role conflict is not only a detrimental outcome in itself but also a primary pathway through which dark leadership exerts long-term effects on job stress. Practically, organizations should evaluate leadership candidates’ personality traits alongside technical competencies, implement training in ethical leadership and conflict management, and reduce role conflict by clarifying responsibilities and minimizing ambiguity. For future research, it is recommended to explore other mediators such as burnout and organizational support, as well as potential moderators including gender and organizational culture.
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	[bookmark: OLE_LINK21]زمینه: در سال‌های اخیر، توجه پژوهشگران از جنبه‌های مثبت رهبری به بررسی ابعاد تاریک شخصیت رهبران معطوف شده است. این ویژگی‌ها می‌توانند با افزایش تعارض نقش، منجر به رشد استرس شغلی کارکنان شوند. با این حال، در بافت سازمانی ایران و به‌ویژه در وزارت آموزش‌وپرورش، پژوهش‌های اندکی به بررسی این روابط پرداخته‌اند.
هدف: هدف این پژوهش بررسی نقش میانجی‌گر تعارض نقش در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری و استرس شغلی کارکنان ستادی وزارت آموزش‌وپرورش بود.
روش: این مطالعه از نوع توصیفی–همبستگی و با رویکرد مدل‌یابی معادلات ساختاری بود. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان ستادی وزارت آموزش‌وپرورش (1300 نفر) بود که با استفاده از فرمول کوکران، 297 نفر به روش نمونه‌گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه محقق‌ساخته شخصیت تاریک رهبری محقق ساخته (45 گویه)، پرسشنامه تعارض نقش (ریزو و همکاران، 1970) و پرسشنامه استرس شغلی (صارمی و همکاران،1400) بود. داده‌ها با نرم‌افزارهای SPSS-26 و LISREL8.8 تحلیل و روابط مستقیم و غیرمستقیم با روش بوت‌استرپ بررسی شد.	Comment by psychologist: لازم نیست در اینجا ذکر شود 
با سلام اصلاح شد 	Comment by psychologist: به ورژن آن ها اشاره شود. 
اصلاح شد 
یافته‌ها: نتایج نشان داد بین تمامی ابعاد شخصیت تاریک رهبری با تعارض نقش و استرس شغلی رابطه‌ای مثبت و معنادار وجود دارد (05/0>P). استرس شغلی بیشترین ارتباط را با خودمحوری و قدرت‌طلبی افراطی، و تعارض نقش بیشترین ارتباط را با ماکیاولیسم داشت. تحلیل معادلات ساختاری بیانگر آن بود که همه ابعاد شخصیت تاریک رهبری اثر مستقیم و معناداری بر استرس شغلی و تعارض نقش دارند (05/0>P) و تعارض نقش نیز به‌طور معناداری نقش میانجی در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری و استرس شغلی ایفا می‌کند (05/0>P). شاخص‌های برازش مدل نیز نشان‌دهنده برازش مطلوب مدل پیشنهادی با داده‌ها بودند.
نتیجه‌گیری:  یافته‌ها بیانگر اهمیت تعارض نقش به‌عنوان یک متغیر میانجی در ارتباط بین سبک‌های تاریک رهبری و استرس شغلی هستند. کاهش تعارض نقش از طریق بازتعریف وظایف، بهبود ارتباطات سازمانی و اصلاح سبک‌های رهبری می‌تواند شدت اثرات منفی رهبری تاریک بر سلامت روان کارکنان را کاهش دهد.
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مقدمه
[bookmark: OLE_LINK26]نظام آموزش‌وپرورش، به‌عنوان یکی از ارکان بنیادی توسعه انسانی، اجتماعی و فرهنگی، نقشی بی‌بدیل در پرورش نسل‌های آینده و ارتقای کیفیت زندگی جامعه بر عهده دارد (لیانگ و بای، 2025). برای تحقق این رسالت، وجود محیطی مبتنی بر تعامل سازنده، اعتماد متقابل و سلامت روانی ضروری است (گانتر و همکاران، 2022). نیروی انسانی، ارزشمندترین سرمایه هر نظام آموزشی محسوب می‌شود و عملکرد مؤثر آن تا حد زیادی وابسته به سبک رهبری و ویژگی‌های شخصیتی مدیران سازمانی است (کوتیسا و همکاران، 2024). مدیران و رهبران آموزشی، نه تنها مسئول برنامه‌ریزی و مدیریت منابع هستند، بلکه از طریق رویکردها و رفتارهای خود، به‌طور مستقیم بر روابط بین‌فردی، انگیزش شغلی و رفاه روانی کارکنان اثر می‌گذارند (پرتوگز-کاسترو و کاستیلو-مارتینز، 2025). با این حال، رویکردهای نظری و پژوهشی اخیر در حوزه رفتار سازمانی و رهبری نشان داده‌اند که نگاه یک‌سویه به جنبه‌های مثبت رهبری، کامل و واقع‌بینانه نیست (لیدن و همکاران، 2025). در کنار «رهبری مثبت» که با همدلی، اخلاق‌مداری و توانمندسازی زیردستان همراه است، گونه‌ای دیگر از رهبری نیز وجود دارد که در ادبیات علمی به آن «رهبری تاریک» یا «صفات تاریک رهبری» گفته می‌شود (کاستین و همکاران، 2015). این نوع رهبری مبتنی بر ویژگی‌های شخصیتی منفی، خودمحور و کنترل‌گرایانه است و می‌تواند به تضعیف جو روانی سازمان و افزایش تنش میان کارکنان منجر شود (لیو و همکاران، 2022).مفهوم شخصیت تاریک بیشترین اعتبار نظری خود را از مدل سه‌گانه تاریک[footnoteRef:1]  پائولهوس و ویلیامز گرفته است که شامل سه مؤلفه اساسی ماکیاولیسم، خودشیفتگی و سایکوپاتی (جامعه‌ستیزی) است (ایو و همکاران، 2025). ماکیاولیسم به تمایل فرد برای دستکاری دیگران، استفاده ابزاری از روابط و هدف‌گرایی صرف بدون توجه به پیامدهای اخلاقی اشاره دارد (ژانگ و همکاران، 2025). خودشیفتگی بیانگر احساس خودبزرگ‌بینی افراطی، خودمحوری، طلبکاری بیش از حد و بهره‌برداری از دیگران برای تأیید خود است (لازاروی، 2025). سایکوپاتی شامل بی‌احساسی، تکانشگری، پرخاشگری و بی‌تفاوتی نسبت به نیازها و احساسات دیگران می‌شود (رابینز و یالچ، 2025). [1:  Dark Triad] 

[bookmark: OLE_LINK5]پژوهش‌ها نشان می‌دهند که رهبرانی که دارای این صفات هستند، معمولاً با استفاده از تاکتیک‌های سلطه‌جویانه و تحکمی، باعث شکل‌گیری فرهنگ سازمانی مبتنی بر ترس، بی‌اعتمادی و رقابت ناسالم می‌شوند (پیمنتال و همکاران، 2024؛ آکینیل و چن، 2024؛ گلال سلیمان و محمود النوکرشی، 2024). این شرایط، زمینه بروز تعارضات سازمانی را افزایش می‌دهد (نوبولد و همکاران، 2022). تعارض در سازمان، که می‌تواند به‌صورت تعارض نقش[footnoteRef:2]  یا تعارض بین‌فردی آشکار شود، به وضعیتی اشاره دارد که انتظارات شغلی دچار تضاد یا ابهام جدی می‌شوند و نتیجه آن بروز فشار روانی و کاهش بهره‌وری است (سوماراجو و همکاران، 2022). در محیط‌های آموزشی، که برای موفقیت نیازمند همکاری صمیمانه، حمایت روانی و هماهنگی اهداف هستند، تعارضات ناشی از رفتارهای رهبری تاریک می‌توانند اثرات منفی شدیدتری داشته باشند (غمراوی و همکاران، 2024). برای مثال، رهبر ماکیاولیست با ایجاد فضای رقابتی ناسالم بین کارکنان، زمینه خصومت و بدبینی را فراهم می‌کند (کای و همکاران، 2024)، رهبر خودشیفته به جای حمایت از تیم، به دنبال تثبیت جایگاه شخصی خود است (چوی و فان، 2022)، و رهبر سایکوپات احتمالاً با تصمیمات تکانشی و بی‌ثبات، امنیت روانی محیط کار را تهدید می‌کند (ارکولتو و شافرا، 2019). پیامد مستقیم تداوم این وضعیت، افزایش استرس شغلی[footnoteRef:3]  است (بوئنو-ده لا فوئنته و همکاران، 2025)؛ حالتی که کارکنان احساس می‌کنند فشارهای محیط کار از توانایی‌ها و منابع آنان فراتر رفته و منجر به فرسودگی شغلی، فرسودگی عاطفی، فرسودگی جسمی و حتی بروز مشکلات سلامت روانی جدی می‌شود (سید و همکاران، 2022). استرس شغلی نه تنها بهره‌وری سازمانی را کاهش می‌دهد، بلکه به کاهش کیفیت خدمات آموزشی منجر می‌شود و ممکن است چرخه معیوبی از نارضایتی، غیبت کاری، و تمایل به ترک شغل ایجاد کند (احمد و همکاران، 2025).	Comment by psychologist: وقتی از لفظ پژوهش ها استفاده می کنید، بایستی در انتهای مطلب چند منبع مختلف بیاورید. 
اصلاح شد  [2:  Role Conflict]  [3:  Job Stress] 

[bookmark: OLE_LINK7]مطالعات داخلی و خارجی نشان می‌دهد که بین تعارضات سازمانی و استرس شغلی ارتباط مستقیم و معناداری وجود دارد (مریانی و غزالی، 2024؛ میوس و همکاران، 2021؛ کوهنورد و همکاران، 1400). همچنین شواهد پژوهشی تأیید می‌کند که رهبری تاریک، از طریق تشدید این تعارضات، به شکل غیرمستقیم نیز سطح استرس شغلی کارکنان را بالا می‌برد (هرتالامپی و همکاران، 2023؛ احمد و همکاران، 2024). اغلب پژوهش‌های پیشین در حوزه رهبری تاریک، صرفاً به بررسی روابط مستقیم این سبک رهبری با پیامدهای منفی کارکنان، از جمله استرس شغلی، پرداخته‌اند (دویتا، 2022؛ هادیان و زارعی، 2016). این در حالی است که براساس نظریه‌های فشار شغلی، از جمله مدل تقاضا–منابع شغلی (دمروتی و باکر، 2011) و الگوی ابهام و تعارض نقش (بوئر و سیمونز، 2000)، خصوصیات منفی رهبران می‌توانند از طریق افزایش ابهام، تداخل و ناسازگاری در انتظارات شغلی، به ایجاد تعارض نقش منجر شوند. تعارض نقش به نوبه خود، با فرسودگی هیجانی، خستگی و استرس شغلی رابطه مستقیم دارد (مواکیوسا و ماچارو، 2024). در بستر آموزش‌وپرورش ایران، که ساختار شغلی آن اغلب با سلسله‌مراتب شدید و انتظارات چندگانه همراه است، احتمال وقوع این مکانیزم واسطه‌ای بیشتر به نظر می‌رسد. بر همین اساس، انتخاب تعارض نقش به‌عنوان متغیر میانجی در این پژوهش، ریشه در شواهد نظری و تجربی دارد و هدف از آن، ارائه الگویی جامع برای تبیین مسیرهای غیرمستقیم تأثیر شخصیت تاریک رهبری بر استرس شغلی کارکنان ستادی وزارت آموزش‌وپرورش است. بنابراین این پژوهش با هدف بررسی نقش میانجی‌گری تعارض نقش در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری و استرس شغلی انجام شد.	Comment by psychologist: هر دو منبع آخر پاراگراف منابع خارجی هستند!
اصلاح شد 	Comment by psychologist: این پژوهش ...
اصلاح شد 
روش	Comment by psychologist: تیترها دقیقا بر اساس فرمت مجله علوم روانشناختی باشد. 
اصلاح شد
الف) طرح پژوهش و شرکت‌کنندگان: 
[bookmark: OLE_LINK29]پژوهش حاضر از نوع توصیفی–همبستگی و با رویکرد مدل‌یابی معادلات ساختاری بود و از نظر هدف، در زمره تحقیقات بنیادی–کاربردی قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان ستادی وزارت آموزش‌وپرورش در سال 1403 (1300 نفر) می‌باشد که بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه 297 نفر تعیین و به روش نمونه‌گیری تصادفی ساده انتخاب شد. معیارهای ورود به مطالعه شامل: اشتغال رسمی یا پیمانی در ستاد وزارت آموزش‌وپرورش، داشتن حداقل دو سال سابقه کار، تمایل و رضایت آگاهانه برای شرکت در پژوهش بوده است. معیارهای خروج شامل: عدم تمایل به ادامه همکاری در هر مرحله از پژوهش و ناقص بودن بیش از 10 درصد پاسخ‌های پرسشنامه بود. داده‌ها پس از گردآوری با بهره‌گیری از نرم‌افزارهای SPSS-26 و LISREL8.8 تحلیل و روابط مستقیم و غیرمستقیم متغیرها با آزمون بوت‌استرپ بررسی شد.	Comment by psychologist: پژوهش
اصلاح شد 	Comment by psychologist: در چه سالی؟
ب) ابزار 
پرسشنامه شخصیت تاریک رهبری[footnoteRef:4]: پرسشنامه شخصیت تاریک رهبری در مرحله کیفی همین پژوهش دکتری و بر مبنای مصاحبه‌های نیمه‌ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت آموزشی و تحلیل مضمون طراحی و تدوین گردید. این ابزار شامل ۴۵ گویه است که بر اساس مؤلفه‌ها و ابعاد استخراج‌شده از یافته‌های کیفی تنظیم شده و ابعاد اصلی آن شامل ماکیاولیسم، خودشیفتگی، سایکوپاتی و سادیسم سازمانی می‌باشد. نمره‌گذاری پرسشنامه بر اساس طیف پنج‌گزینه‌ای لیکرت از 1 = کاملاً مخالفم تا 5 = کاملاً موافقم انجام می‌شود و دامنه نمرات آن بین 45 تا 225 قرار دارد. خط برش پرسشنامه بر مبنای میانه نظری مقیاس (135) تعیین گردیده است؛ به این معنا که نمرات بالاتر از 135 نشان‌دهنده سطوح بالاتر ویژگی‌های تاریک در سبک رهبری و نمرات پایین‌تر از آن نشان‌دهنده سطح کمتر این ویژگی‌ها است. روایی صوری و محتوایی ابزار با استفاده از نظرات 10 نفر از خبرگان مدیریت آموزشی و روان‌سنجی و بر اساس شاخص نسبت روایی محتوا (78/0=CVR) و شاخص روایی محتوای مقیاس (91/0=S-CVI) مورد تأیید قرار گرفت. بررسی روایی سازه از طریق تحلیل عاملی تأییدی با نرم‌افزار LISREL نسخه 8.8 نشان داد شاخص‌های برازش در محدوده مطلوب قرار دارند (93/0=CFI، 06/0=RMSEA).  پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ بررسی شد که ضریب کلی آن برابر با 88/0به دست آمد و بیانگر پایایی مطلوب ابزار می‌باشد. [4:  Dark Leadership Personality Questionnaire] 

[bookmark: OLE_LINK12]پرسشنامه تعارض نقش[footnoteRef:5]: این پرسشنامه توسط ریزو و همکاران(1970) ساخته شده است که شامل 14 سوال می باشد که 6 ماده آن به سنجش ابهام نقش و 8 ماده دیگر به سنجش تعارض نقش اختصاص یافته اند. در پژوهش حاضر از 8 سوال که مربوط به تعارض نقش بود استفاده شد.  گویه‌ها بر اساس طیف پنج‌درجه‌ای لیکرت (از ۱ = کاملاً مخالفم تا ۵ = کاملاً موافقم) نمره‌گذاری می‌شوند، به‌گونه‌ای که نمرات بالاتر بیانگر ادراک بیشتر تعارض نقش می‌باشد. دامنه نمرات کل این مقیاس از ۸ تا ۴۰ متغیر است و میانگین نظری آن ۲۴ می‌باشد؛ بنابراین نمرات بالاتر از میانگین نظری نشان‌دهنده تعارض نقش بالاتر از حد متوسط است. ریزو و همکاران (1970) ویژگی‌های روان‌سنجی ابزار را در مطالعه اصلی بر روی کارکنان سازمانی بررسی کردند که نتایج، پایایی مطلوب مقیاس را با ضریب آلفای کرونباخ حدود 82/0 گزارش نمود. روایی محتوایی مقیاس بر پایه مرور ادبیات نظری نقش و مشورت با خبرگان در حوزه رفتار سازمانی تأیید شده و روایی سازه آن از طریق تحلیل عاملی اکتشافی با بارهای عاملی مطلوب برای کلیه گویه‌ها مورد تأیید قرار گرفته است. در نسخه هنجاریابی‌شده برای کارکنان سازمانی در ایران، ضرایب پایایی با استفاده ازروش دونیمه سازی، برای تعارض نقش 78/0 محاسبه شدند. همچنین ضریب آلفای کرونباخ تعارض نقش 81/0 محاسبه شد (ارشدی و شکرکن، 1386). در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و 86/0 بدست آمد. [5:  Role Conflict Questionnaire] 

پرسشنامه استرس شغلی[footnoteRef:6]: پرسشنامه استرس شغلی معلمان توسط صارمی و همکاران در سال ۱۴۰۰ برای استفاده در جامعه فارسی‌زبان طراحی و اعتبارسنجی گردیده است. این پرسشنامه شامل ۲۴ گویه در قالب ۴ مؤلفه اصلی می‌باشد: ۱) بار کاری (گویه‌های 1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8)، ۲) روابط بین‌فردی ضعیف (گویه‌های 9، 10، 11، 12، 13، 14)، ۳) استرس ناشی از تکنولوژی (گویه‌های 21، 22، 23، 24) و ۴) قدرشناسی از زحمات (گویه‌های 15، 16، 17، 18، 19، 20). هر گویه با مقیاس پنج‌درجه‌ای لیکرت از ۰ = بدون استرس تا ۴ = استرس خیلی زیاد نمره‌گذاری می‌شود. نمره کلی از طریق میانگین‌گیری از پاسخ‌ها محاسبه می‌گردد و دامنه نمرات کل پرسشنامه بین ۰ تا ۴ قرار می‌گیرد که بر اساس طبقه‌بندی سازندگان، مقادیر ۰ تا 33/1 بیانگر استرس کم، 33/1 تا 66/2 استرس متوسط، و 66/2 تا ۴ استرس زیاد است. در مطالعه اصلی، روایی صوری با مصاحبه و نظرخواهی از گروه هدف و روایی محتوایی با شاخص1=CVR 90/0= S-CVI  تأیید گردید. روایی سازه از طریق تحلیل عاملی اکتشافی با روش مؤلفه‌های اصلی و چرخش واریماکس انجام شد که چهار عامل فوق را با مجموع تبیین واریانس 37/33٪ استخراج کرد. پایایی ابزار مطلوب گزارش شد (آلفای کرونباخ کل = 93/0، ضریب همسانی درون‌خوشه‌ای82/0= ICC، و شاخص کفایت نمونه‌گیری92/0= KMO). این نتایج نشان‌دهنده سازگاری، دقت و اعتبار این پرسشنامه به‌عنوان ابزاری استاندارد برای سنجش استرس شغلی معلمان است. در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و 87/0 بدست آمد.	Comment by SS: با سپاس از دقت نظر داور محترم؛ انتخاب پرسشنامه استرس شغلی صارمی و همکاران (۱۴۰۰) به دلیل برخورداری از ویژگی‌های روان‌سنجی مطلوب، جامعیت پوشش ابعاد استرس شغلی بر اساس مدل‌های معتبر (نظیر مدل تقاضا–کنترل کار)، و هنجاریابی در بافت فرهنگی ایران صورت گرفته است. هرچند نسخه اولیه ابزار برای معلمان تدوین شده، اما بخش عمده سؤالات آن به ابعاد عمومی استرس شغلی نظیر فشار کاری، محدودیت منابع، تعارض و ابهام نقش، و روابط بین‌فردی در محیط کار می‌پردازد که در محیط‌های ستادی نیز مصداق دارد. در این پژوهش، به منظور انطباق با شرایط کارکنان ستادی وزارت آموزش‌وپرورش، سؤالاتی که مستقیماً به الزامات تدریس اشاره داشتند، با حفظ مفهوم اصلی، بازنویسی و متناسب با موقعیت شغلی کارکنان اداری شده‌اند (برای مثال، عبارت «دانش‌آموزان» به «مراجعان و ذی‌نفعان» و «کلاس درس» به «محیط کار» تغییر یافت). این فرآیند با تأیید ۵ نفر از صاحب‌نظران مدیریت آموزشی و روان‌سنجی انجام شد و روایی محتوایی نسخه اصلاح‌شده تأیید گردید. بنابراین، نسخه به‌کاررفته در پژوهش حاضر، یک فرم سازگارشده با جامعه هدف است که هم از پشتوانه روان‌سنجی ابزار اصلی برخوردار است و هم تناسب لازم با شرایط شغلی کارکنان ستادی را دارد.
 [6:  Job Stress Questionnaire] 

یافته‌ها 

[bookmark: _Hlk205986251]بر اساس نتایج حاصل از تحلیل ویژگی‌های جمعیت‌شناختی نمونه آماری پژوهش که شامل 297 نفر از کارکنان ستادی وزارت آموزش و پرورش است، در بعد جنسیت، 179 نفر (60%) مرد و 118 نفر (40%) زن بوده‌اند. از نظر گروه سنی، بیشترین فراوانی مربوط به بازه 41 تا 50 سال با 4/38 درصد، سپس گروه 51 سال به بالا با 28 درصد و گروه سنی 31 تا 40 سال با 2/25 درصد بوده است، در حالی که کمترین سهم به کارکنان زیر 30 سال با 4/8 درصد تعلق دارد. از نظر سطح تحصیلات، اکثریت شرکت‌کنندگان دارای فوق‌لیسانس (8/48%) بوده‌اند، 7/32% مدرک لیسانس و 5/18% مدرک دکتری داشته‌اند. همچنین بررسی سوابق شغلی نشان داد که بیشترین میزان سابقه مربوط به کارکنان با بیش از 15 سال سابقه (4/39%) بوده و پس از آن، کارکنان با 10 تا 15 سال سابقه (28%)، 5 تا 10 سال سابقه (6/20%) و در نهایت کارکنان با سابقه کمتر از 5 سال (12%) قرار دارند. این آمار بیانگر آن است که ترکیب نمونه پژوهش عمدتاً شامل کارکنان با سابقه و تحصیلات عالی در رده‌های میانی تا بالای سنی بوده و از نظر جنسیت، سهم مردان در آن کمی بیشتر از زنان است.
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جدول 1. شاخص‌های توصیفی  متغیرهای پژوهش
	متغیر	Comment by psychologist: این ها مؤلفه های پژوهش شما هستند.
در ستون اول متغیرها مثل استرس شغلی و ... و در ستون دوم مولفه ها را ذکر کنید. 
اصلاح شد
	مولفه
	میانگین
	انحراف معیار
	کجی
	کشیدگی

	شخصیت تاریک رهبری
	ماکیاولیسم
	05/3
	502/0
	145/0
	256/0

	
	     خود محوری
	14/3
	621/0
	559/0
	312/0-

	
	سایکوپات
	30/3
	828/0
	266/0-
	417/0

		Comment by psychologist: در معرفی پرسشنامه حداقل و حداکثر نمرات در این پرسشنامه بین 45 تا 225 است؟ حالا چطور میانگین 3؟! 
	دیگرآزاری
	09/3
	515/0
	220/0
	619/0-

	
	بدبینی سیستماتیک
	38/3
	595/0
	833/0
	991/0-

	
	قدرت طلبی افراطی
	63/3
	829/0
	068/0
	059/0-

	استرس شغلی	Comment by psychologist: حداقل نمره 24 است چطور میانگین
40/3 شده است؟!
با سلام خدمت داور محترم 
لازم به توضیح است که اعداد ارائه‌شده در جدول 1 بر اساس «میانگین نمرات آیتم‌های هر مقیاس» برای هر شرکت‌کننده محاسبه شده و سپس میانگین بین افراد گزارش شده است. در نتیجه، بازه نمرات در این جدول 1 تا 5 بوده و مقادیر مانند 3.40 یا 3.25 به این دلیل با حداقل نمرات خام پرسشنامه (8 یا 24) مطابقت ندارند. این شیوه گزارش‌دهی به‌منظور یکسان‌سازی مقیاس‌ها و سهولت مقایسه میان متغیرها به کار رفته است.

	بارکاری
	12/3
	421/0
	222/0
	917/0-

	
	روابط بین فردی
	09/3
	102/0
	089/0
	533/0

	
	استرس ناشی از تکنولوژی
	78/3
	765/0
	01/1
	478/0

	
	قدرشناسی از زحمات
	10/3
	551/0
	413/0
	817/0

	
	استرس شغلی
	40/3
	710/0
	489/0
	055/0-

	
	تعارض نقش	Comment by psychologist: این متغیر و استرس شغلی خرده مقیاس ندارند؟
مولفه های استرس شغلی ذکر شد و برای تعارض نقش تنها از مولفه تعارض نقش استفاده شد که در روش شناسی ذکر شده است

	25/3
	625/0
	118/0
	742/0-





بررسی شاخص‌های توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد که بین ابعاد شخصیت تاریک رهبری، قدرت‌طلبی افراطی با میانگین 63/3 بیشترین مقدار و دیگرآزاری یا سادیسم سازمانی با میانگین 09/3 کمترین مقدار را به خود اختصاص داده است. سایر ابعاد شامل بدبینی سیستماتیک 38/3، سایکوپاتی 30/3، خودمحوری 14/3 و ماکیاولیسم 05/3 بالاتر از حد میانگین نظری قرار دارند. همچنین، میانگین استرس شغلی 40/3 و تعارض نقش 25/3 نشان‌دهنده سطح نسبتاً بالای این متغیرها در بین کارکنان ستادی وزارت آموزش و پرورش است. مقادیر کجی و کشیدگی کلیه متغیرها در بازه مجاز ±2 قرار دارد که بیانگر نرمال بودن توزیع داده‌ها و مناسب بودن آن‌ها برای آزمون‌های پارامتریک می‌باشد. این نتایج به‌طور کلی بیانگر آن است که در نمونه مورد بررسی، ویژگی‌های تاریک رهبری و پیامدهای روان‌شناختی آن شامل استرس شغلی و تعارض نقش، در سطح بالاتری از حد متوسط ادراک شده‌اند.
جدول 2. آزمون همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش  
	قدرت‌طلبی
	بدبینی‌
	دیگرآزاری
	سایکوپات
	خودمحوری
	ماکیاولیسم
	تعارض نقش
	استرس شغلی
	متغیرها

	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	1
	استرس شغلی

	-
	-
	-
	-
	-
	-
	1
	**512/0
	تعارض نقش

	-
	-
	-
	-
	-
	1
	.652**
	.478**
	ماکیاولیسم

	-
	-
	-
	-
	1
	.387**
	.443**
	.844**
	خودمحوری

	-
	-
	-
	1
	.387**
	.434**
	.198**
	.613**
	سایکوپات

	-
	-
	1
	.203*
	.327**
	.181*
	.410**
	.416**
	دیگرآزاری

	-
	1
	.394**
	.326**
	.481**
	.377**
	.631**
	.557**
	بدبینی‌

	1
	.487**
	.309**
	.381**
	.651**
	.386**
	.465**
	.706**
	قدرت‌طلبی


توجه: 05/0>p=* و 01/0>p=** و 001/0>p=***



نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین تمامی مؤلفه‌های شخصیت تاریک رهبری، تعارض نقش و استرس شغلی رابطه‌ای مثبت و معنادار وجود دارد. استرس شغلی با تمامی ابعاد شخصیت تاریک رهبری همبستگی مثبت و قوی‌تری را به‌ویژه با خودمحوری و قدرت‌طلبی افراطی نشان داده است. همچنین، تعارض نقش با همه ابعاد شخصیت تاریک رهبری دارای رابطه‌ای مثبت و معنادار است که قوی‌ترین آن با ماکیاولیسم به دست آمده است. همبستگی بین ابعاد تاریک رهبری نیز مثبت و معنادار بوده و بالاترین رابطه در این میان بین قدرت‌طلبی افراطی و خودمحوری مشاهده می‌شود. این نتایج به‌طور کلی بیانگر آن است که افزایش مؤلفه‌های تاریک رهبری در مدیران ستادی، با افزایش تعارض نقش و استرس شغلی کارکنان همراه است و برخی ابعاد مانند سایکوپاتی و قدرت‌طلبی اثرگذاری بیشتری بر فشارهای شغلی کارکنان دارند. پیش از تحلیل داده‌ها از طریق مدل‌سازی معادلات ساختاری، مفروضه‌های آماری این روش مورد بررسی قرار گرفت. نتایج آزمون کولموگروف–اسمیرنوف نشان داد که داده‌ها از نرمال بودن تک‌متغیری برخوردار هستند. برای نرمال بودن چندمتغیری نیز شاخص کرویت مردیا-C و آزمون مالاهانوبیس بررسی شد که مقادیر به‌دست‌آمده حاکی از برازش مناسب با مفروضه نرمالیت چندمتغیری بود. بررسی پراکنش نقاط در نمودارهای پراکندگی نشان داد که روابط بین متغیرها خطی هستند. شاخص‌های هم‌خطی چندگانه شامل عامل تورم واریانس (5>VIF) و تولرانس (2/0<Tolerance) نشان دادند که هم‌خطی چندگانه بین متغیرهای پیش‌بین وجود ندارد. تحلیل ماتریس باقیمانده استاندارد شده بیانگر استقلال نسبی خطاها بود. همچنین، بررسی نمرات Z، فاصله کوک[footnoteRef:7] و مقادیر لورج[footnoteRef:8] نشان داد که داده پرت تأثیرگذار در مجموعه داده وجود ندارد. آزمون شیب خطر رگرسیونی نیز در سطح معناداری 05/0>p نشان داد که مدل از این نظر فاقد مشکل است. مدل مفهومی پژوهش با استفاده از تکنیک مدلسازی معادلات ساختاری و در نرم افزار لیزرل آزمون شد. شکل 1 مدل تجربی در حالت ضرایب استاندارد را نشان می دهد.	Comment by psychologist: مفروضه های روش مدل سازی معادلات ساختاری ارائه نشده است!
نرمال بودن تک و چند متغیری، خطی بودن، عدم هم خطی چندگانه، استقلال خطای باقیمان ده، بررسی داده پرت و شیب خطر رگرسیونی
اصلاح شد  [7:  Cook’s Distance]  [8:  Leverage] 



[image: ] 
شکل 1- ضرایب مسیر در تعارض نقش در رابطه با شخصیت تاریک رهبری با استرس شغلی	Comment by psychologist: اجزا و مؤلفه ها و اعداد در شکل بایستی به صورت فارسی تنظیم شوند



نتایج  شکل 1 نشان داد تمامی روابط بین متغیرهای اصلی یا سازه های پنهان معنی دار بود (05/0>p). مطابق یافته ها تاثیر مستقیم و غیرمستقیم تعارض بر استرس شغلی تایید شد. همچنین شدت ارتباط بین متغیرهای آشکار با سازه های پنهان بیشتر از مقدار حداقل بود و نشان از روایی قابل قبول بخش اندازه گیری مدل داشت. شاخص های برازش مدل در جدول 3 آمده است. 

جدول3. شاخص های برازش مدل
	شاخص برازش
	IFI
	NFI
	CFI
	GFI
	RMSEA
	Chi square/df

	معیار*
	90/0<
	90/0<
	90/0<
	90/0<
	08/0>
	در بازه 1 تا 5

	نتیجه
	94/0
	95/0
	91/0
	92/0
	06/0
	92/4




نتایج شاخص‌های برازش مدل نشان داد که مقادیر به‌دست‌آمده برای تمامی شاخص‌ها در محدوده قابل قبول و مطلوب قرار دارند. شاخص برازش افزایشی (IFI) برابر با 94/0، شاخص برازش نرم‌شده (NFI) برابر با 95/0، شاخص برازش تطبیقی (CFI) برابر با 91/0 و شاخص برازش کلی (GFI) برابر با 92/0 به دست آمد که همگی فراتر از حداقل معیار 90/0 بوده و بیانگر برازش مناسب مدل با داده‌ها هستند. مقدار RMSEA برابر با 06/0 است که کمتر از آستانه 08/0 بوده و حاکی از برازش قابل قبول مدل می‌باشد. همچنین، نسبت کای‌اسکوئر به درجه آزادی (χ²/df) برابر با 92/4 بوده که در بازه مطلوب 1 تا 5 قرار می‌گیرد. این نتایج در مجموع نشان می‌دهد که مدل پیشنهادی پژوهش از برازش مناسبی با داده‌های تجربی برخوردار بوده و می‌توان بر اساس آن استنباط‌های آماری و تبیین‌های نظری را با اطمینان بیشتری انجام داد. در جدول 4 نتایج تاثیر متغیرها بر یکدیگر آمده است.


[bookmark: OLE_LINK11]جدول 4. نتایج بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم در مدل
	نوع تاثیر
	ضریب استاندارد
	مقدار t
	مقدار p

	ماکیاولیسم -> استرس شغلی
	153/0
	98/3
	002/0

	خودمحوری -> استرس شغلی
	175/0
	88/4
	001/0

	سایکوپات -> استرس شغلی 
	124/0
	89/4
	001/0

	دیگرآزاری -> استرس شغلی
	051/0
	19/5
	001/0

	بدبینی سیستماتیک -> استرس شغلی 
	084/0
	22/3
	006/0

	قدرت طلبی افراطی-> استرس شغلی
	163/0
	89/7
	001/0

	ماکیاولیسم -> تعارض نقش
	129/0
	22/6
	001/0

	خودمحوری -> تعارض نقش
	064/0
	39/3
	003/0

	سایکوپات -> تعارض نقش
	105/0
	18/5
	001/0

	دیگرآزاری -> تعارض نقش
	049/0
	28/7
	001/0

	بدبینی سیستماتیک -> تعارض نقش
	091/0
	09/4
	001/0

	قدرت طلبی افراطی-> تعارض نقش
	055/0
	15/4
	001/0

	[bookmark: _Hlk205993834]شخصیت تاریک رهبری-> تعارض نقش-> استرس شغلی
	314/0
	71/3
	001/0






نتایج مدل‌سازی معادلات ساختاری نشان داد که تمامی ابعاد شخصیت تاریک رهبری اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر دو متغیر استرس شغلی و تعارض نقش دارند. در پیش‌بینی استرس شغلی، بیشترین اثر مربوط به خودمحوری (001/0=P، 175/0=β) و پس از آن قدرت‌طلبی افراطی(001/0=P، 163/0=β) و ماکیاولیسم(002/0=P، 153/0=β)  بوده است؛ در حالی که سایکوپاتی، بدبینی سیستماتیک و دیگرآزاری نیز اثرات مثبت و معناداری اما با شدت کمتر بر استرس شغلی داشته‌اند. در پیش‌بینی تعارض نقش، ماکیاولیسم(001/0=P، 129/0=β)  بیشترین اثرگذاری را نشان داده و به ترتیب سایکوپاتی، بدبینی سیستماتیک، خودمحوری، قدرت‌طلبی افراطی و دیگرآزاری قرار گرفته‌اند. این نتایج بیانگر آن است که گرایش مدیران به ابعاد خاصی از رهبری تاریک، به‌ویژه خودمحوری، قدرت‌طلبی و ماکیاولیسم، نقش پررنگ‌تری در افزایش فشارهای روانی و ایجاد تعارضات نقشی در کارکنان ایفا می‌کند و می‌تواند به‌عنوان نقاط کلیدی در مداخلات بهبود سبک رهبری مدنظر قرار گیرد. همچنین یافته ارائه‌شده نشان می‌دهد که مسیر شخصیت تاریک رهبری → تعارض نقش → استرس شغلی دارای اثر غیرمستقیم مثبت و معنادار با ضریب استاندارد (314/0= β)  و مقدار (71/3=t) در سطح معناداری (001/0>P) است. این بدان معناست که ویژگی‌های تاریک رهبری در مدیران، از طریق افزایش تعارض نقش کارکنان، به‌طور قابل توجهی سطح استرس شغلی آنان را نیز بالا می‌برد. به بیان دیگر، بخشی از اثرات منفی رهبری تاریک بر استرس شغلی، نه به‌طور مستقیم بلکه به‌واسطه ایجاد شرایطی مانند ابهام در وظایف، تضاد در انتظارات و تقابل نقش‌ها منتقل می‌شود. این نتیجه اهمیت تعارض نقش به‌عنوان یک متغیر میانجی را برجسته می‌کند و نشان می‌دهد که کاهش سطح تعارض نقش در محیط کار می‌تواند شدت اثرات مخرب سبک‌های تاریک رهبری بر استرس شغلی کارکنان را به شکل معناداری کاهش دهد. 
بحث ‌و ‌نتیجه‌گیری 
[bookmark: OLE_LINK20][bookmark: OLE_LINK31]پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی گر تعارض در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری با استرس شغلی انجام شد پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی تعارض نقش در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری و استرس شغلی انجام شد و نتایج نشان داد که بین تمامی ابعاد شخصیت‌های تاریک رهبری شامل ماکیاولیسم، خودشیفتگی، سایکوپاتی، بی‌رحمی استراتژیک، بدبینی سیستماتیک و قدرت‌طلبی افراطی با استرس شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. این یافته را می‌توان با استفاده از مدل تقاضا–منابع شغلی (دمروتی و باکر، 2011) تبیین کرد؛ بدین معنا که گرایش‌های تاریک شخصیتی رهبران با افزایش تقاضاهای شغلی (مانند فشار زمانی، تضادها و کشمکش‌های بین فردی) و کاهش منابع شغلی (مانند حمایت اجتماعی و استقلال کاری)، وضعیت فشارزا و پرتنشی ایجاد می‌کنند که پیامد آن، افزایش سطح استرس شغلی است. سازوکارهای رفتاری نظیر تمایل به کنترل بیش از حد، اعمال فشار بی‌رویه بر کارکنان، بی‌توجهی به نیازهای آنان و هدف‌گذاری غیرواقع‌بینانه، از کانال‌های اصلی اثرگذاری این ویژگی‌ها بر افزایش استرس هستند. همسویی این یافته با مطالعات پمنتل و همکاران (2024)، حدادیان و زارعی (2016) و آکینیله و چن (2024) نشانگر جهانی بودن این الگوست و بر این نکته تأکید دارد که رهبران با ویژگی‌های شخصیتی تاریک، بستر شکل‌گیری محیط کاری خصمانه و پرتنش را فراهم می‌آورند. هرچند چوی و فان (2022) بر اثرات دوگانه برخی ویژگی‌های تاریک مانند خودشیفتگی اشاره کرده‌اند، اما تجربه پژوهش حاضر در سازمانی بوروکراتیک و رسمی همچون وزارت آموزش و پرورش، بر غالب‌بودن جنبه‌های منفی این ویژگی‌ها تأکید می‌کند.
تحلیل سهم متغیرها نشان داد که خودشیفتگی، قدرت‌طلبی افراطی و ماکیاولیسم بیشترین قدرت پیش‌بینی‌کنندگی را در وقوع استرس شغلی دارند. این نتیجه را می‌توان در چارچوب نظریه تبادل اجتماعی و مدل نفوذ اجتماعی تبیین کرد؛ بدین معنا که رهبران خودشیفته یا قدرت‌طلب با تمرکز افراطی بر منافع شخصی و تسلط بر روابط کاری، منطق تبادل منصفانه را بر هم زده و تعادل روانی کارکنان را مختل می‌کنند. ماکیاولیسم نیز با ماهیت دستکاری‌گر و استراتژی‌های پنهان‌کارانه خود، حس بی‌اعتمادی و ناامنی شغلی را در کارکنان تقویت می‌کند و این امر با نتایج کای و همکاران (2024) و بوئنو د لا فونته و همکاران (2025) همسو است. این ویژگی‌ها به شکل هم‌افزا عمل کرده و مجموعه‌ای از فشارهای روانی و اجتماعی را فعال می‌سازند که در نهایت منجر به بروز سطوح بالای استرس شغلی می‌شود.
یافته دیگر پژوهش نشان داد بین تمامی ابعاد شخصیت تاریک رهبری و تعارض نقش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و ماکیاولیسم بیشترین سهم را در این زمینه داراست. این نتیجه را می‌توان بر اساس نظریه نقش و دیدگاه بوئر و سیمونز (1970) تفسیر کرد که بیان می‌کنند تعارض نقش زمانی رخ می‌دهد که انتظارات متناقض یا مبهم از سوی منابع قدرت سازمانی (مانند مدیران) مطرح شود. مدیران با گرایش‌های ماکیاولیستی به دلیل تمایل به کنترل منابع اطلاعاتی و ایجاد وابستگی در کارکنان، دستورالعمل‌های متناقض و اهداف متضاد ارائه می‌دهند که ثبات نقش را تضعیف می‌کند. همسویی این یافته با نتایج مریانی و غزالی (2024) و تا حدی با الگوی مواکویوسا و مچارو (2024) مؤید آن است که تعارض نقش ناشی از رهبری تاریک، پیامدهایی فراتر از نارضایتی شغلی داشته و می‌تواند به تخریب روابط بین‌فردی و کاهش کیفیت عملکرد نیز منجر شود. این مکانیزم‌ها سطح تقاضای روانی را برای کارکنان افزایش می‌دهند و در غیاب حمایت سازمانی کافی، آثار منفی شدیدی بر بهزیستی روانی افراد دارند.
از مهم‌ترین دستاوردهای این پژوهش، تأیید نقش میانجی تعارض نقش در رابطه بین شخصیت تاریک رهبری و استرس شغلی است. براساس مدل‌های استرس شغلی، این مسیر میانجی‌گر زمانی فعال می‌شود که رهبر با ویژگی‌های تاریک، به‌طور غیرمستقیم از طریق ایجاد شرایط کاری سردرگم‌کننده، وظایف غیرواقع‌بینانه و ارزیابی‌های متناقض، فشار روانی کارکنان را بالا می‌برد. همخوانی این نتیجه با مدل تقاضا–منابع شغلی دمرئوتی و بکر (2011)، یافته‌های مویس و همکاران (2021) و پژوهش احمد و همکاران (2025) نشانگر این است که تعارض نقش نه‌تنها یک پیامد منفی محیط کار است، بلکه مجرای کلیدی است که از طریق آن روابط قدرت مبتنی بر ویژگی‌های تاریک، به استرس شغلی بلندمدت منجر می‌شود. این نکته تأکید دارد که مداخلات سازمانی باید کاهش تعارض نقش را به‌عنوان رویکرد راهبردی برای مدیریت اثرات مخرب رهبری تاریک در اولویت قرار دهند.
در مجموع، نتایج این پژوهش بر اهمیت کلیدی توجه به ابعاد شخصیتی رهبران در کنار شایستگی‌های فنی تأکید دارد. سازمان‌ها نمی‌توانند صرفاً به مهارت‌ها و توانمندی‌های حرفه‌ای بسنده کنند، بلکه باید ارزیابی دقیق ویژگی‌های شخصیتی و سبک رهبری را در فرآیند انتخاب و ارتقاء مدیران مدنظر قرار دهند. همان‌گونه که چوی و فان (2022) نیز مطرح کرده‌اند، برخی ویژگی‌ها اگر در چارچوب سازمانی مثبت و قابل‌کنترل قرار گیرند می‌توانند مزیت‌زا باشند، اما بدون نظارت و تعدیل، به عاملی مخرب تبدیل خواهند شد. بنابراین نتایج این پژوهش بر اهمیت توجه به ویژگی‌های شخصیتی رهبران در سازمان‌ها تاکید دارد و نشان می‌دهد که سازمان‌ها نمی‌توانند صرفاً بر مهارت‌ها و شایستگی‌های فنی رهبران تمرکز کنند و باید به ویژگی‌های شخصیتی آن‌ها نیز توجه ویژه‌ای داشته باشند. 
[bookmark: OLE_LINK2]این پژوهش بر روی کارکنان ستادی وزارت آموزش و پرورش انجام شده است و ممکن است نتایج آن به سایر سازمان‌ها قابل تعمیم نباشد. لذا، پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی، این روابط در سازمان‌های دیگر (نظیر سازمان‌های دولتی و خصوصی) و در سطوح مختلف سازمانی بررسی شود تا قابلیت تعمیم نتایج افزایش یابد. پیشنهاد می‌شود بر اساس نتایج پژوهش حاضر، سازمان‌ها در فرآیند انتخاب، ارزیابی و ارتقاء مدیران، علاوه بر سنجش شایستگی‌های فنی، ارزیابی دقیق ویژگی‌های شخصیتی به‌ویژه ابعاد تاریک شخصیت را در دستور کار قرار دهند تا از انتصاب رهبرانی با گرایش‌های مخرب جلوگیری شود. همچنین توصیه می‌شود با برگزاری دوره‌های آموزش رهبری اخلاقی، هوش هیجانی و مدیریت تعارض، رفتارهای کنترل‌گرایانه و استثمارگرایانه مدیران کاهش یابد. از منظر ساختاری، لازم است سیاست‌های سازمانی در راستای کاهش تعارض نقش از طریق شفاف‌سازی وظایف، رفع ابهام و حذف انتظارات متناقض تدوین شود. در حوزه پژوهش، پیشنهاد می‌شود مطالعات آتی نقش سایر متغیرهای میانجی مانند فرسودگی شغلی، حمایت سازمانی و عدالت سازمانی و متغیرهای تعدیل‌گر نظیر جنسیت، فرهنگ سازمانی و سابقه کار را بررسی کنند تا تصویر جامع‌تری از رابطه رهبری تاریک و پیامدهای روان‌شناختی–شغلی ارائه شود.
ملاحظات اخلاقی
پیروی از اصول اخلاق پژوهش: این مقاله برگرفته از پایان‌نامه دکترای نویسنده اول در رشته روانشناسی عمومی است. به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا جمع‌آوری اطلاعات پس از جلب رضایت شرکت‌کنندگان انجام شود. همچنین به شرکت‌کنندگان درباره رازداری در حفظ اطلاعات شخصی و ارائه نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد.	Comment by psychologist: کد اخلاق پژوهش را درج کنید. 
حامی مالی: این پژوهش در قالب پایان نامه دکتری و بدون حمایت مالی انجام شده است.
نقش هر یک از نویسندگان: این مقاله از پایان‌نامه دکتری نویسنده اول و به راهنمایی نویسنده دوم و به مشاوره نویسنده سوم استخراج شده است. 
تضاد منافع: نویسندگان هم‌چنین اعلام می‌دارند که در نتایج این پژوهش هیچ‌گونه تضاد منافعی وجود ندارد.
تشکر و قدردانی: بدین وسیله از تمامی شرکت کنندگان در این پژوهش قدردانی می‌شود. 
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