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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. 
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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. 



 

  
4 

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 
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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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 وپرورشموزشوزارت آ یکارکنان ستاد یبا استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیگر تعارض در رابطه بیانجینقش م یبررس
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 :هادواژهیکل
 ،یرهبر کیتار تیشخص

 تعارض نقش، 

 .یاسترس شغل 

 نیرهبران معطوف شده است. ا تیشخص کیابعاد تار یبه بررس یمثبت رهبر یهاتوجه پژوهشگران از جنبه ر،یاخ یهادر سالزمینه:  

در  ژهیوبه و رانیا یحال، در بافت سازمان نیکارکنان شوند. با ا یتعارض نقش، منجر به رشد استرس شغل شیبا افزا توانندیم هایژگیو

 اند.روابط پرداخته نیا یبه بررس یاندک یهاوپرورش، پژوهشوزارت آموزش

 یستاد کارکنان یو استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیتعارض نقش در رابطه ب گریانجینقش م یپژوهش بررس نیهدف ا هدف:

 وپرورش بود.وزارت آموزش

 یتادکارکنان س یشامل تمام ی. جامعه آماربود یمعادلات ساختار یابیمدل کردیو با رو همبستگی–یفیمطالعه از نوع توص نیا :روش

 یساده انتخاب شدند. ابزارها یتصادف یریگنفر به روش نمونه 292نفر( بود که با استفاده از فرمول کوکران،  1344وپرورش )وزارت آموزش

( و 1924، ریزو و همکاران)(، پرسشنامه تعارض نقش هیگو 02) محقق ساخته یرهبر کیتار تیساخته شخصپژوهش شامل پرسشنامه محقق

 میرمستقیو غ میو روابط مستق لیتحل LISREL8.8و  SPSS-26 یافزارهاها با نرم( بود. داده1044،و همکاران یصارم) یپرسشنامه استرس شغل

 شد. یاسترپ بررسبا روش بوت

 وجود دارد مثبت و معنادار یارابطه یبا تعارض نقش و استرس شغل یرهبر کیتار تیابعاد شخص یتمام نینشان داد ب جینتا ها:یافته

(42/4>P). داشت.  سمیاولیارتباط را با ماک نیشتریو تعارض نقش ب ،یافراط یطلبو قدرت یارتباط را با خودمحور نیشتریب یاسترس شغل

تعارض نقش دارند  و یبر استرس شغل یو معنادار میاثر مستق یرهبر کیتار تیانگر آن بود که همه ابعاد شخصیب یمعادلات ساختار لیتحل

(42/4>P )ندکیم فایا یو استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیدر رابطه ب یانجینقش م یطور معناداربه زیو تعارض نقش ن (42/4>P). 

 ها بودند.با داده یشنهادیمطلوب مدل پ زشدهنده برانشان زیبرازش مدل ن یهاشاخص

هستند.  یو استرس شغل یرهبر کیتار یهاسبک نیدر ارتباط ب یانجیم ریمتغ کیعنوان تعارض نقش به تیاهم انگریب هاافتهی  :گیرینتیجه

 یرهبر یشدت اثرات منف تواندیم یرهبر یهاو اصلاح سبک یبهبود ارتباطات سازمان ف،یوظا فیبازتعر قیکاهش تعارض نقش از طر

 دهد. کاهشبر سلامت روان کارکنان را  کیتار

 یکارکنان ستاد یبا استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیگر تعارض در رابطه بیانجینقش م یبررس(. 1042) محمد، فیضی زنگیر؛ و رضاعلی، تقوائی؛ بهار، پورهاشماستناد: 

 .12-1 ،122 شماره ،22 دوره روانشناختی، علوم مجله .وپرورشوزارت آموزش

 jps.25.157.19: DOI/10.61186. 1042 ،122 شماره ،22 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان  ©
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 مقدمه
بهنظام آموزش  ،یتوسععععه انسعععان یادیاز ارکان بن یکیعنوان وپرورش، 

 یقاو ارت ندهیآ یهادر پرورش نسععل لیبدیب ینقشعع ،یو فرهنگ یاجتماع

 نیتحقق ا ی(. برا2422 ،یو با انگیجامعه بر عهده دارد )ل یزندگ تیفیک

بر تعامل سععازنده، اعتماد متقابل و سععلامت  یمبتن یطیرسععالت، وجود مح

 ،یانسععععان یروی(. ن2422اسععععت )گعانتر و همکعاران،  یضعععرور یانرو

شمندتر ش هیسرما نیارز و عملکرد مؤثر  شودیمحسوب م یهر نظام آموز

سبک رهبر یادیآن تا حد ز سته به  ص یهایژگیو و یواب  رانیدم یتیشخ

نه  ،یو رهبران آموزش رانی(. مد2420و همکاران،  سایاست )کوت یسازمان

سئول برنام ستند، بلکه از طر تیریو مد یزیرهتنها م و  کردهایور قیمنابع ه

و رفاه  یلشععغ زشیانگ ،یفردنیبر روابط ب میطور مسععتقخود، به یرفتارها

کاسعععت-)پرتوگز گذارندیکارکنان اثر م یروان   نز،یارتم-لویکاسعععترو و 

با ا2422 تار  ریاخ یو پژوهشععع ینظر یکردهایحال، رو نی(.  در حوزه رف

 مثبت یهابه جنبه هیسعععوکیاند که نگاه نشعععان داده یرو رهب یسعععازمان

مل و واقع ،یرهبر نهیبکا کاران،  دنی)ل سععععتین نا نار 2422و هم (. در ک

 ردسعععتانیز یو توانمندسعععاز یمداراخلاق ،یکه با همدل« مثبت یرهبر»

 یعلم اتیوجود دارد که در ادب زین یاز رهبر گرید یااسعععت، گونههمراه 

ست)ک شودیگفته م «یرهبر کیصفات تار» ای« کیتار یرهبر»به آن   نیا

ص یهایژگیبر و یمبتن ینوع رهبر نی(. ا2412و همکاران،   ،ینفم یتیشخ

ست و م انهیگراخودمحور و کنترل ضع تواندیا ازمان س یجو روان فیبه ت

 مفهوم(.2422لیو و همکاران، کارکنان منجر شعععود ) انیتنش م شیو افزا

  1کیگانه تارخود را از مدل سععه یاعتبار نظر نیشععتریب کیتار تیشععخصعع

س امزیلیپائولهوس و و سا سه مؤلفه ا شامل  ست که   سم،یاولیماک یگرفته ا

ش سا یفتگیخود ست )ایزیست)جامعه یکوپاتیو  (. 2422و همکاران،  وی( ا

از روابط  یزاراب فادهاست گران،ید یدستکار یفرد برا لیبه تما سمیاولیماک

شاره دارد )ژانگ  یاخلاق یامدهایصرف بدون توجه به پ ییگراو هدف ا

ش2422و همکاران،  ساس خودبزرگ انگریب یفتگی(. خود  ،یفراطا ینیباح

کار ،یخودمحور حد و بهره شیب یطلب  دییتأ یبرا گرانیاز د یبرداراز 

 ،یتکانشگر ،یاحساسیشامل ب یکوپاتی(. سا2422 ،یخود است )لازارو

                                                                                                                                                                                                                                  
1 Dark Triad 

2 Role Conflict 

 شععودیم گرانیو احسععاسععات د ازهاینسععبت به ن یتفاوتیو ب یپرخاشععگر

 (.2422 الچ،یو  نزی)راب

صفات هستند، معمولًا  نیا یکه دارا یکه رهبران دهندینشان م هاپژوهش

 یریگباعث شعععکل ،یو تحکم انهیجوسعععلطه یهاکیبا اسعععتفاده از تاکت

  شعععوندیو رقابت ناسعععالم م یاعتمادیبر ترس، ب یمبتن یفرهنگ سعععازمان

و محمود  مانیگلال سل؛ 2420آکینیل و چن، ؛ 2420پیمنتال و همکاران، )

ش ضات  نهیزم ط،یشرا نی(. ا2420 ،یالنوکر  شیرا افزا یسازمانبروز تعار

کاران،  دهدیم لد و هم عارض در سععععازمان،2422)نوبو ندیکه م (. ت  توا

 یتیآشععکار شععود، به وضععع یفردنیتعارض ب ای  2صععورت تعارض نقشبه

شغل شاره دارد که انتظارات  ضاد  یا  جهیو نت شوندیم یابهام جد ایدچار ت

)سعععوماراجو و همکاران،  سعععتا یورو کاهش بهره یآن بروز فشعععار روان

ندین تیموفق یکه برا ،یآموزشععع یهاطی(. در مح2422 کار ازم  یهم

از  یاهداف هسععتند، تعارضععات ناشعع یو هماهنگ یروان تیحما مانه،یصععم

اشعععند داشعععته ب یدتریشعععد یاثرات منف توانندیم کیتار یرهبر یرفتارها

 یضاف جادیا با ستیاولیمثال، رهبر ماک ی(. برا2420و همکاران،  ی)غمراو

 کندیرا فراهم م ینیخصعععومت و بدب نهیکارکنان، زم نیناسعععالم ب یرقابت

بال به دن م،یاز ت تیحما یبه جا فتهی(، رهبر خودش2420و همکاران،  ی)کا

 کوپاتی(، و رهبر سا2422و فان،  یخود است )چو یشخص گاهیجا تیتثب

صم ش ماتیاحتمالاً با ت  دیار را تهدک طیمح یروان تیامن ثبات،یو ب یتکان

 ت،یوضعععع نیتداوم ا میمسعععتق امدی(. پ2419)ارکولتو و شعععافرا،  کندیم

(؛ 2422ده لا فوئنته و همکاران، -اسعععت )بوئنو  3یاسعععترس شعععغل شیافزا

و  هاییکار از توانا طیمح یفشععارها کنندیکه کارکنان احسععاس م یحالت

 ،یاطفع یفرسعععودگ ،یشعععغل یمنابع آنان فراتر رفته و منجر به فرسعععودگ

 شععودیم یجد یبروز مشععکلات سععلامت روان یو حت یجسععم یفرسععودگ

را  یسعععازمان یورنه تنها بهره ی(. اسعععترس شعععغل2422ان، و همکار دی)سععع

ش تیفیبلکه به کاهش ک دهد،یکاهش م و  دشویمنجر م یخدمات آموز

رک به ت لیو تما ،یکار بتیغ ،یتیاز نارضعععا یوبیممکن اسعععت چرخه مع

 (.2422کند )احمد و همکاران،  جادیشغل ا

و  یتعارضات سازمان نیکه ب دهدینشان م یو خارج یداخل مطالعات

  ،یو غزال یانیوجود دارد )مر یو معنادار میارتباط مستق یاسترس شغل

3 Job Stress 
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 نی(. همچن1044؛ کوهنورد و همکاران، 2421و همکاران،  وسی؛ م2420

 نیا دیتشد قیاز طر ک،یتار یکه رهبر کندیم دییتأ یشواهد پژوهش

ان را بالا کارکن یشغل سسطح استر زین میرمستقیتعارضات، به شکل غ

اغلب  (.2420؛ احمد و همکاران، 2423و همکاران،  ی)هرتالامپ بردیم

 میمستق روابط یصرفاً به بررس ک،یتار یدر حوزه رهبر نیشیپ یهاپژوهش

 ،یکارکنان، از جمله استرس شغل یمنف یامدهایبا پ یسبک رهبر نیا

است که  یدر حال نیا (.2416هادیان و زارعی، ؛ 2422دویتا، ) اندپرداخته

مروتی )د یشغل منابع–از جمله مدل تقاضا ،یفشار شغل یهاهیبراساس نظر

 (،2444)بوئر و سیمونز،  ابهام و تعارض نقش یو الگو( 2411و باکر، 

ابهام، تداخل و  شیافزا قیاز طر توانندیرهبران م یمنف اتیخصوص

تعارض نقش منجر شوند. تعارض  جادیبه ا ،یدر انتظارات شغل یناسازگار

رابطه  یلشغ استرسو  یخستگ ،یجانیه ینقش به نوبه خود، با فرسودگ

 ران،یوپرورش ادر بستر آموزش .(2420، و ماچارو وسایمواک) ددار میمستق

ه همراه و انتظارات چندگان دیشد اتبمرآن اغلب با سلسله یکه ساختار شغل

 نیر هم. برسدیبه نظر م شتریب یاواسطه زمیمکان نیاست، احتمال وقوع ا

 شهیپژوهش، ر نیدر ا یانجیم ریعنوان متغاساس، انتخاب تعارض نقش به

 یجامع برا ییدارد و هدف از آن، ارائه الگو یو تجرب یدر شواهد نظر

 یر استرس شغلب یرهبر کیتار تیر شخصیتأث میرمستقیغ یرهایمس نییتب

این پژوهش با  بنابراین وپرورش است.وزارت آموزش یکارکنان ستاد

 تیشخص نیتعارض نقش در رابطه ب یگریانجینقش م یبررس هدف

 انجام شد. یو استرس شغل یرهبر کیتار

 روش
  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

معادلات  یابیمدل کردیو با رو همبستگی–یفیپژوهش حاضر از نوع توص

رار ق کاربردی–یادیبن قاتیبود و از نظر هدف، در زمره تحق یساختار

وزارت  یکارکنان ستاد یشامل تمام پژوهش یجامعه آمار. گرفت

 لکه بر اساس فرمو باشدینفر( م 1344) 1043در سال  وپرورشآموزش

ساده  یتصادف یریگو به روش نمونه نیینفر تع 292کوکران، حجم نمونه 

در  یمانیپ ای یورود به مطالعه شامل: اشتغال رسم یارهای. معشدانتخاب 

و  لیوپرورش، داشتن حداقل دو سال سابقه کار، تماستاد وزارت آموزش

خروج  یارهایبوده است. مع شرکت در پژوهش یآگاهانه برا تیرضا

                                                                                                                                                                                                                                  
1 Dark Leadership Personality Questionnaire 

ناقص بودن  و در هر مرحله از پژوهش یبه ادامه همکار لیشامل: عدم تما

با  یها پس از گردآور. دادهبود پرسشنامه یهادرصد پاسخ 14از  شیب

و روابط  لیتحل LISREL8.8و  SPSS-26 یافزارهااز نرم یریگبهره

 .شد یاسترپ بررسبا آزمون بوت رهایمتغ میرمستقیو غ میمستق

 ب( ابزار 
 کیتار تیپرسشنامه شخص :1یرهبر کیتار تیپرسشنامه شخص

 یهامصاحبه یو بر مبنا یپژوهش دکتر نیهم یفیدر مرحله ک یرهبر

مون مض لیو تحل یآموزش تیریبا خبرگان حوزه مد افتهیساختارمهین

ها است که بر اساس مؤلفه هیگو 02ابزار شامل  نی. ادیگرد نیو تدو یطراح

آن شامل  یابعاد اصل وشده  میتنظ یفیک یهاافتهیشده از و ابعاد استخراج

. باشدیم یسازمان سمیادو س یکوپاتیسا ،یفتگیخودش سم،یاولیماک

= کاملًا  1از  کرتیل یانهیگزپنج فیپرسشنامه بر اساس ط یگذارنمره

 222تا  02 نیو دامنه نمرات آن ب شودی= کاملاً موافقم انجام م 2مخالفم تا 

 نیی( تع132) اسیمق ینظر انهیم یقرار دارد. خط برش پرسشنامه بر مبنا

دهنده سطوح بالاتر نشان 132معنا که نمرات بالاتر از  نیاست؛ به ا دهیگرد

نده دهاز آن نشان ترنییو نمرات پا یدر سبک رهبر کیتار یهایژگیو

فاده از ابزار با است ییو محتوا یصور ییاست. روا هایژگیو نیسطح کمتر ا

و بر اساس  یسنجو روان یآموزش تیرینفر از خبرگان مد 14نظرات 

 یمحتوا ییو شاخص روا (CVR=28/4) محتوا ییشاخص نسبت روا

سازه از  ییروا یقرار گرفت. بررس دییمورد تأ (S-CVI=91/4) اسیمق

نشان داد  8.8نسخه  LISRELافزار با نرم یدییتأ یعامل لیتحل قیطر

، CFI=93/4) برازش در محدوده مطلوب قرار دارند یهاشاخص

46/4=RMSEA .) شد  یکرونباخ بررس یپرسشنامه با روش آلفا ییایپا

ار مطلوب ابز ییایپا انگریبه دست آمد و ب88/4آن برابر با  یکل بیکه ضر

 .باشدیم

( 1924این پرسشنامه توسط ریزو و همکاران) :2پرسشنامه تعارض نقش

ماده آن به سنجش ابهام  6سوال می باشد که  10ساخته شده است که شامل 

ماده دیگر به سنجش تعارض نقش اختصاص یافته اند. در پژوهش  8نقش و 

بر  هاهیگو سوال که مربوط به تعارض نقش بود استفاده شد.  8حاضر از 

= کاملاً موافقم(  2= کاملاً مخالفم تا  1)از  رتکیل یادرجهپنج فیاساس ط

  شتریادراک ب انگریکه نمرات بالاتر ب یاگونهبه شوند،یم یگذارنمره

2 Role Conflict Questionnaire 
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است و  ریمتغ 04تا  8از  اسیمق نی. دامنه نمرات کل اباشدیتعارض نقش م

 ینظر نیانگینمرات بالاتر از م نیبنابرا باشد؛یم 20آن  ینظر نیانگیم

و همکاران  زویدهنده تعارض نقش بالاتر از حد متوسط است. رنشان

ن کارکنا یبر رو یابزار را در مطالعه اصل یسنجروان یهایژگی( و1924)

 یآلفا بیرا با ضر اسیمطلوب مق ییایپا ج،یکردند که نتا یبررس یسازمان

مرور  هیبر پا اسیمق ییمحتوا ییگزارش نمود. روا 82/4کرونباخ حدود 

شده  دییتأ ینقش و مشورت با خبرگان در حوزه رفتار سازمان ینظر اتیادب

طلوب م یعامل یبارها اب یاکتشاف یعامل لیتحل قیسازه آن از طر ییو روا

 شدهیابیدر نسخه هنجار قرار گرفته است. دییمورد تأ هاهیگو هیکل یبرا

یمه استفاده ازروش دونضرایب پایایی با  ران،یدر ا یکارکنان سازمان یبرا

محاسبه شدند. همچنین ضریب آلفای  28/4سازی، برای تعارض نقش 

در  .(1386)ارشدی و شکرکن،  محاسبه شد 81/4کرونباخ تعارض نقش 

 بدست آمد. 86/4پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و 

معلمان توسط  یپرسشنامه استرس شغل :1یپرسشنامه استرس شغل

 زبانیاستفاده در جامعه فارس یبرا 1044و همکاران در سال  یصارم

در قالب  هیگو 20پرسشنامه شامل  نیاست. ا دهیگرد یو اعتبارسنج یطراح

(، 8، 2، 6، 2، 0، 3، 2، 1 یهاهی)گو یکار بار( 1: باشدیم یمؤلفه اصل 0

( استرس 3(، 10، 13، 12، 11، 14، 9 یهاهی)گو فیضع یفردنی( روابط ب2

از زحمات  ی( قدرشناس0( و 20، 23، 22، 21 یهاهی)گو یاز تکنولوژ یناش

 یادرجهپنج اسیبا مق هی(. هر گو24، 19، 18، 12، 16، 12 یهاهی)گو

. شودیم یگذارنمره ادیز یلی= استرس خ 0استرس تا  ن= بدو 4از  کرتیل

نه نمرات و دام گرددیها محاسبه ماز پاسخ یریگنیانگیم قیاز طر ینمره کل

، سازندگان یبندکه بر اساس طبقه ردیگیقرار م 0تا  4 نیکل پرسشنامه ب

 66/2استرس متوسط، و  66/2تا  33/1استرس کم،  انگریب 33/1تا  4 ریمقاد

با مصاحبه و  یصور ییروا ،یاست. در مطالعه اصل ادیاسترس ز 0تا 

 =CVR 94/4=1با شاخص ییمحتوا ییاز گروه هدف و روا ینظرخواه

S-CVI  با روش  یاکتشاف یعامل لیتحل قیسازه از طر یی. روادیگرد دییتأ

انجام شد که چهار عامل فوق را با  ماکسیو چرخش وار یاصل یهامؤلفه

ابزار مطلوب گزارش  ییاپای. کرد استخراج ٪32/33 انسیوار نییمجموع تب

 =82/4یاخوشهدرون یهمسان بی، ضر93/4کرونباخ کل =  یشد )آلفا

ICC92/4یریگنمونه تی، و شاخص کفا= KMOدهنده نشان جینتا نی(. ا

 یاستاندارد برا یعنوان ابزارپرسشنامه به نیدقت و اعتبار ا ،یسازگار

در پژوهش حاضر ضریب آلفای  معلمان است. یاسترس شغل شسنج

آمد. بدست 82/4کرونباخ محاسبه و 

 ها یافته
 یآمار نمونه یشناختتیجمع یهایژگیو لیحاصل از تحل جیبر اساس نتا

وزارت آموزش و پرورش  ینفر از کارکنان ستاد 292پژوهش که شامل 

اند. از ( زن بوده%04نفر ) 118( مرد و %64نفر ) 129 ت،یاست، در بعد جنس

 درصد، 0/38سال با  24تا  01مربوط به بازه  یفراوان نیشتریب ،ینظر گروه سن

 2/22سال با  04تا  31 یدرصد و گروه سن 28سال به بالا با  21سپس گروه 

 0/8سال با  34 ریسهم به کارکنان ز نیکه کمتر یدرصد بوده است، در حال

 یان داراکنندگشرکت تیاکثر لات،یرصد تعلق دارد. از نظر سطح تحصد

 مدرک %2/18و  سانسیمدرک ل %2/32اند، ( بوده%8/08) سانسیلفوق

 زانیم نیترشینشان داد که ب یسوابق شغل یبررس نیاند. همچنداشته یدکتر

( بوده و پس از %0/39سال سابقه ) 12از  شیسابقه مربوط به کارکنان با ب

( و %6/24سال سابقه ) 14تا  2(، %28سال سابقه ) 12تا  14آن، کارکنان با 

 انگریآمار ب نیدارند. ا ار( قر%12سال ) 2کارکنان با سابقه کمتر از  تیدر نها

نمونه پژوهش عمدتاً شامل کارکنان با سابقه و  بیآن است که ترک

سهم  ت،یظر جنسبوده و از ن یسن یتا بالا یانیم یهادر رده یعال لاتیتحص

از زنان است. شتریب یمردان در آن کم

 

 متغیرهای پژوهش های توصیفی. شاخص1 جدول

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین مولفه متغیر

ت 
صی

خ
ش

ی
ک رهبر

تاری
 

 226/4 102/4 242/4 42/3 سمیاولیماک

 -312/4 229/4 621/4 10/3 یخود محور     

کوپاتیسا  34/3  828/4  266/4-  012/4  

                                                                                                                                                                                                                                  
1 Job Stress Questionnaire 
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 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین مولفه متغیر

یگرآزارید   49/3  212/4  224/4  619/4-  

کیستماتیس ینیبدب  38/3  292/4  833/4  991/4-  

یافراط یطلب قدرت  63/3  829/4  468/4  429/4-  

ی
س شغل

استر
12/3 بارکاری   021/4  222/4  912/4-  

49/3 روابط بین فردی  142/4  489/4  233/4  

28/3 استرس ناشی از تکنولوژی  262/4  41/1  028/4  

14/3 قدرشناسی از زحمات  221/4  013/4  812/4  

شغلی استرس  04/3  214/4  089/4  422/4-  

نقش تعارض   22/3  622/4  118/4  202/4-  

 

 

های توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد که بین ابعاد بررسی شاخص

بیشترین  63/3ن میانگیطلبی افراطی با شخصیت تاریک رهبری، قدرت

کمترین مقدار را  49/3مقدار و دیگرآزاری یا سادیسم سازمانی با میانگین 

 ،38/3به خود اختصاص داده است. سایر ابعاد شامل بدبینی سیستماتیک 

بالاتر از حد  42/3و ماکیاولیسم  10/3، خودمحوری 34/3سایکوپاتی 

تعارض  و 04/3ترس شغلی میانگین نظری قرار دارند. همچنین، میانگین اس

دهنده سطح نسبتاً بالای این متغیرها در بین کارکنان ستادی نشان 22/3نقش 

وزارت آموزش و پرورش است. مقادیر کجی و کشیدگی کلیه متغیرها در 

 ودنب مناسب و هاداده توزیع بودن نرمال بیانگر که دارد قرار 2±بازه مجاز 

 آن یانگرب کلی طوربه نتایج این. باشدمی پارامتریک هایآزمون برای هاآن

 پیامدهای و رهبری تاریک هایویژگی بررسی، مورد نمونه در که است

 از یبالاتر سطح در نقش، تعارض و شغلی استرس شامل آن شناختیروان

.اندشده ادراک متوسط حد

   . آزمون همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش2ل جدو

طلبیقدرت نقش تعارض ماکیاولیسم خودمحوری سایکوپات دیگرآزاری بدبینی  رهایمتغ استرس شغلی   

 استرس شغلی 1 - - - - - - -
نقش تعارض **4/212 1 - - - - - -  
- - - - - 1 622 028 سمیاولیماک   

- - - - 1 382 003 800 یخودمحور   
- - - 1 382  030 198 613 کوپاتیسا   
- - 1 243 322 181 014 016 یگرآزارید   
- 1 390 326 081 322 631 222 ینیبدب   

1 082 349 381 621 386 062 246 یطلبقدرت   

 ***=p<441/4و  **=p<41/4و  *=p<42/4توجه: 

 

 

های همبستگی پیرسون نشان داد که بین تمامی مؤلفهنتایج آزمون 

ای شخصیت تاریک رهبری، تعارض نقش و استرس شغلی رابطه

استرس شغلی با تمامی ابعاد شخصیت  .مثبت و معنادار وجود دارد

 ویژه باتری را بهتاریک رهبری همبستگی مثبت و قوی

نشان داده است. همچنین،  طلبی افراطیو قدرتخودمحوری 

ای تعارض نقش با همه ابعاد شخصیت تاریک رهبری دارای رابطه

ترین آن با ماکیاولیسم به دست آمده مثبت و معنادار است که قوی

است. همبستگی بین ابعاد تاریک رهبری نیز مثبت و معنادار بوده و 
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 طلبی افراطی و خودمحوریبالاترین رابطه در این میان بین قدرت

طور کلی بیانگر آن است که افزایش تایج بهشود. این نمشاهده می

های تاریک رهبری در مدیران ستادی، با افزایش تعارض مؤلفه

نقش و استرس شغلی کارکنان همراه است و برخی ابعاد مانند 

طلبی اثرگذاری بیشتری بر فشارهای شغلی سایکوپاتی و قدرت

معادلات  یسازمدل قیها از طرداده لیاز تحل شیپ .کارکنان دارند

 قرار گرفت. یروش مورد بررس نیا یآمار یهامفروضه ،یساختار

ها از که داده دنشان دا رنوفاسمی–آزمون کولموگروف جینتا

نرمال بودن  یبرا. برخوردار هستند یریمتغنرمال بودن تک

 سیو آزمون مالاهانوب C-ایمرد تیشاخص کرو زین یریچندمتغ

از برازش مناسب با  یآمده حاکدستبه ریشد که مقاد یبررس

پراکنش نقاط در  یبود. بررس یریچندمتغ تیمفروضه نرمال

هستند.  یخط رهایمتغ نینشان داد که روابط ب یپراکندگ ینمودارها

 انسیشامل عامل تورم وار هچندگان یخطهم یهاشاخص

(2>VIF) و تولرانس (2/4<Tolerance نشان دادند که )

 لیوجود ندارد. تحل نیبشیپ یرهایمتغ نیچندگانه ب یخطهم

خطاها بود.  یاستقلال نسب انگریاستاندارد شده ب ماندهیباق سیماتر

نشان  2لورج ریو مقاد 1، فاصله کوکZنمرات  یبررس ن،یهمچن

در مجموعه داده وجود ندارد. آزمون  رگذاریداد که داده پرت تأث

نشان داد که  p<42/4 یدر سطح معنادار زین یونیخطر رگرس بیش

مدل مفهومی پژوهش با استفاده  نظر فاقد مشکل است. نیمدل از ا

مدلسازی معادلات ساختاری و در نرم افزار لیزرل از تکنیک 

مدل تجربی در حالت ضرایب استاندارد را  1شکل  آزمون شد.

 نشان می دهد.

 

  
 یبا استرس شغل یرهبر کیتار تیدر رابطه با شخص تعارض نقشدر  ریمس بیضرا .1شکل 

 

 
نشان داد تمامی روابط بین متغیرهای اصلی یا سازه های پنهان  1شکل نتایج  

. مطابق یافته ها تاثیر مستقیم و غیرمستقیم تعارض (p<42/4)معنی دار بود 

بر استرس شغلی تایید شد. همچنین شدت ارتباط بین متغیرهای آشکار با 

                                                                                                                                                                                                                                  
1 Cook’s Distance 

سازه های پنهان بیشتر از مقدار حداقل بود و نشان از روایی قابل قبول بخش 

 آمده است.  3جدول اندازه گیری مدل داشت. شاخص های برازش مدل در 

2 Leverage 



 انپور و همکار...  بهاره هاشموپرورشوزارت آموزش یکارکنان ستاد یبا استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیدر رابطه بگر تعارض یانجینقش م یبررس

 

12 

مجله علوم روانشناختی، دوره 
22

، شماره 
122

 ،
1042

 

 

 

 برازش مدل یهاشاخص. 3جدول

 IFI NFI CFI GFI RMSEA Chi square/df شاخص برازش

 5تا  1در بازه  <90/9 >09/9 >09/9 >09/9 >09/9 *معیار

 09/9 90/9 09/9 01/9 05/9 09/9 نتیجه

 یمامت یآمده برادستبه ریبرازش مدل نشان داد که مقاد یهاشاخص جینتا

ها در محدوده قابل قبول و مطلوب قرار دارند. شاخص برازش شاخص

 ،92/4( برابر با NFIشده )شاخص برازش نرم ،90/4( برابر با IFI) یشیافزا

( GFI) یو شاخص برازش کل 91/4( برابر با CFI) یقیشاخص برازش تطب

بوده و  94/4 اریفراتر از حداقل مع یبه دست آمد که همگ 92/4برابر با 

 46/4برابر با  RMSEAها هستند. مقدار برازش مناسب مدل با داده انگریب

از برازش قابل قبول مدل  یبوده و حاک 48/4ه کمتر از آستانه است ک

 92/0( برابر با χ²/df) یبه درجه آزاد اسکوئرینسبت کا ن،ی. همچنباشدیم

در مجموع نشان  جینتا نی. اردیگیقرار م 2تا  1بوده که در بازه مطلوب 

 یتجرب یهابا داده یپژوهش از برازش مناسب یشنهادیکه مدل پ دهدیم

 ینظر یاهنییو تب یآمار یهابر اساس آن استنباط توانیبرخوردار بوده و م

 گریکدیبر  رهایمتغ ریتاث جینتا 0در جدول  انجام داد. یشتریب نانیرا با اطم

 آمده است.

 
 . نتایج بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم در مدل4جدول 

 نوع تاثیر
ضریب 
 استاندارد

 pمقدار  tمقدار 

 999/9 00/3 123/4 استرس شغلی <-ماکیاولیسم 
 991/9 00/9 122/4 استرس شغلی <-خودمحوری 
 991/9 00/9 120/4 استرس شغلی  <-سایکوپات 
 991/9 10/5 421/4 استرس شغلی <-دیگرآزاری 

 990/9 99/3 480/4 استرس شغلی  <-بدبینی سیستماتیک 

 991/9 00/7 163/4 استرس شغلی <-افراطیقدرت طلبی 

 991/9 99/0 129/4 تعارض نقش <-ماکیاولیسم 

 993/9 30/3 460/4 تعارض نقش <-خودمحوری 

 991/9 10/5 142/4 تعارض نقش <-سایکوپات 

 991/9 90/7 409/4 تعارض نقش <-دیگرآزاری 

 991/9 90/9 491/4 تعارض نقش <-بدبینی سیستماتیک 

 991/9 15/9 422/4 تعارض نقش <-طلبی افراطیقدرت 

 991/9 71/3 310/4 استرس شغلی <-تعارض نقش <-شخصیت تاریک رهبری
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سازی معادلات ساختاری نشان داد که تمامی ابعاد شخصیت نتایج مدل

غلی و شتاریک رهبری اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر دو متغیر استرس 

 بینی استرس شغلی، بیشترین اثر مربوط بهتعارض نقش دارند. در پیش

طلبی پس از آن قدرتو  (P ،122/4=β=441/4) خودمحوری

بوده   (P ،123/4=β=442/4)ماکیاولیسمو  (P ،163/4=β=441/4)افراطی

است؛ در حالی که سایکوپاتی، بدبینی سیستماتیک و دیگرآزاری نیز 

اند. در اثرات مثبت و معناداری اما با شدت کمتر بر استرس شغلی داشته

بیشترین  (P ،129/4=β=441/4)بینی تعارض نقش، ماکیاولیسمپیش

اثرگذاری را نشان داده و به ترتیب سایکوپاتی، بدبینی سیستماتیک، 

ایج اند. این نتطلبی افراطی و دیگرآزاری قرار گرفتهوری، قدرتخودمح

بیانگر آن است که گرایش مدیران به ابعاد خاصی از رهبری تاریک، 

ر تری دطلبی و ماکیاولیسم، نقش پررنگویژه خودمحوری، قدرتبه

کند افزایش فشارهای روانی و ایجاد تعارضات نقشی در کارکنان ایفا می

عنوان نقاط کلیدی در مداخلات بهبود سبک رهبری مدنظر هتواند بو می

دهد که مسیر شخصیت شده نشان می یافته ارائههمچنین  .قرار گیرد

یم دارای اثر غیرمستق شغلی استرس → نقش تعارض →تاریک رهبری 

در  (t=21/3) و مقدار  (β =310/4) مثبت و معنادار با ضریب استاندارد

های است. این بدان معناست که ویژگی( P<441/4)سطح معناداری 

طور تاریک رهبری در مدیران، از طریق افزایش تعارض نقش کارکنان، به

گر، برد. به بیان دیقابل توجهی سطح استرس شغلی آنان را نیز بالا می

ر مستقیم طوبخشی از اثرات منفی رهبری تاریک بر استرس شغلی، نه به

انند ابهام در وظایف، تضاد در انتظارات و واسطه ایجاد شرایطی مبلکه به

نوان یک عشود. این نتیجه اهمیت تعارض نقش بهها منتقل میتقابل نقش

 دهد که کاهش سطح تعارضکند و نشان میمتغیر میانجی را برجسته می

های تاریک تواند شدت اثرات مخرب سبکنقش در محیط کار می

 هش دهد. کل معناداری کارهبری بر استرس شغلی کارکنان را به ش

 گیری نتیجه و بحث

 نیگر تعارض در رابطه ب یانجینقش م یبررسپژوهش حاضر با هدف 

ا پژوهش حاضر ب ی انجام شدبا استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص

 کیارت تیشخص نیتعارض نقش در رابطه ب یانجینقش م یهدف بررس

ابعاد  یتمام نینشان داد که ب جیانجام شد و نتا یو استرس شغل یرهبر

 ،یفتگیخودش سم،یاولیشامل ماک یرهبر کیتار یهاتیشخص

 یطلبقدرت و کیستماتیس ینیبدب ک،یاستراتژ یرحمیب ،یکوپاتیسا

 نیکارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. ا یشغل رسبا است یافراط

باکر،  )دمروتی و شغلی منابع–با استفاده از مدل تقاضا توانیرا م افتهی

رهبران با  یتیشخص کیتار یهاشیمعنا که گرا نیکرد؛ بد نییتب( 2411

 نیب یاهتضادها و کشمکش ،ی)مانند فشار زمان یشغل یتقاضاها شیافزا

(، یو استقلال کار یاجتماع تی)مانند حما ی( و کاهش منابع شغلیفرد

سطح  شیاآن، افز امدیکه پ کنندیم جادیا یفشارزا و پرتنش تیوضع

از  شیبه کنترل ب لیتما رینظ یرفتار یاست. سازوکارها یاسترس شغل

آنان و  یازهایبه ن یتوجهیبر کارکنان، ب هیرویحد، اعمال فشار ب

 هایژگیو نیا یاثرگذار یاصل یهااز کانال نانه،یبرواقعیغ یگذارهدف

مکاران با مطالعات پمنتل و ه افتهی نیا ییاسترس هستند. همسو شیبر افزا

( نشانگر 2420و چن ) لهینی( و آک2416) یو زارع انی(، حداد2420)

دارد که رهبران با  دینکته تأک نیالگوست و بر ا نیبودن ا یجهان

خصمانه و  یکار طیمح یریگبستر شکل ک،یرتا یتیشخص یهایژگیو

( بر اثرات دوگانه 2422و فان ) ی. هرچند چوآورندیپرتنش را فراهم م

جربه اند، اما تاشاره کرده یفتگیمانند خودش کیتار یهایژگیو یبرخ

همچون وزارت  یو رسم کیبوروکرات یپژوهش حاضر در سازمان

 دیتأک هایژگیو نیا یفمن یهابودن جنبهآموزش و پرورش، بر غالب

 .کندیم

و  یراطاف یطلبقدرت ،یفتگینشان داد که خودش رهایسهم متغ لیتحل

 یترس شغلرا در وقوع اس یکنندگینیبشیقدرت پ نیشتریب سمیاولیماک

فوذ و مدل ن یتبادل اجتماع هیدر چارچوب نظر توانیرا م جهینت نیدارند. ا

طلب با قدرت ای فتهیمعنا که رهبران خودش نیکرد؛ بد نییتب یاجتماع

تبادل  قمنط ،یو تسلط بر روابط کار یبر منافع شخص یافراط رکزتم

 سمیاولی. ماککنندیکارکنان را مختل م یمنصفانه را بر هم زده و تعادل روان

کارانه خود، حس پنهان یهایو استراتژ گریدستکار تیبا ماه زین

 جیابا نت امر نیو ا کندیم تیرا در کارکنان تقو یشغل یو ناامن یاعتمادیب

( همسو است. 2422( و بوئنو د لا فونته و همکاران )2420و همکاران ) یکا

 یروان یاز فشارها یاافزا عمل کرده و مجموعهبه شکل هم هایژگیو نیا

 یمنجر به بروز سطوح بالا تیکه در نها سازندیرا فعال م یو اجتماع

.شودیم یاسترس شغل
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و  یرهبر کیتار تیابعاد شخص یتمام نیپژوهش نشان داد ب گرید افتهی

سهم  نیترشیب سمیاولیتعارض نقش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و ماک

 نقش و هیبر اساس نظر توانیرا م جهینت نیداراست. ا نهیزم نیرا در ا

 شقتعارض ن کنندیم انیکرد که ب ری( تفس1924) بوئر و سیمونز دگاهید

منابع قدرت  یمبهم از سو ای که انتظارات متناقض دهدیرخ م یزمان

به  یتسیاولیماک یهاشیبا گرا رانی( مطرح شود. مدرانی)مانند مد یسازمان

کنان، در کار یوابستگ جادیو ا یبه کنترل منابع اطلاعات لیتما لیدل

 که ثبات نقش را دهندیمتناقض و اهداف متضاد ارائه م یهادستورالعمل

( و تا 2420) یو غزال یانیمر جیبا نتا افتهی نیا یی. همسوکندیم فیتضع

آن است که تعارض  دی( مؤ2420و مچارو ) وسایمواکو یبا الگو یحد

داشته و  یشغل یتیفراتر از نارضا ییامدهایپ ک،یتار یاز رهبر ینقش ناش

منجر  زیعملکرد ن تیفیک هشو کا یفردنیروابط ب بیبه تخر تواندیم

 دهندیم شیکارکنان افزا یرا برا یروان یسطح تقاضا هازمیمکان نیشود. ا

 یروان یستیبر بهز یدیشد یآثار منف ،یکاف یسازمان تیحما ابیو در غ

 افراد دارند.

 تعارض نقش یانجینقش م دییپژوهش، تأ نیا یدستاوردها نیترمهم از

اس است. براس یو استرس شغل یرهبر کیتار تیشخص نیدر رابطه ب

ه رهبر ک شودیفعال م یزمان گریانجیم ریمس نیا ،یاسترس شغل یهامدل

 یارک طیشرا جادیا قیاز طر میرمستقیطور غبه ک،یتار یهایژگیبا و

 یروان متناقض، فشار یهایابیو ارز نانهیبرواقعیغ فیوظا ،کنندهسردرگم

 غلیش منابع–با مدل تقاضا جهینت نیا ی. همخوانبردیکارکنان را بالا م

( و پژوهش 2421و همکاران ) سیمو یهاافتهی(، 2411و بکر ) یدمرئوت

 کیتنها است که تعارض نقش نه نی( نشانگر ا2422احمد و همکاران )

آن  قیاست که از طر یدیکل یکار است، بلکه مجرا طیمح یمنف امدیپ

لندمدت ب یبه استرس شغل ک،یتار یهایژگیبر و یروابط قدرت مبتن

ش کاه دیبا یدارد که مداخلات سازمان دیتأک نکته نی. اشودیمنجر م

اثرات مخرب  تیریمد یبرا یراهبرد کردیعنوان روتعارض نقش را به

 قرار دهند. تیدر اولو کیتار یرهبر

 یتیتوجه به ابعاد شخص یدیکل تیپژوهش بر اهم نیا جیمجموع، نتا در

صرفاً  ندتوانیها نمدارد. سازمان دیتأک یفن یهایستگیرهبران در کنار شا

 قیدق یبایارز دیبسنده کنند، بلکه با یاحرفه یهایها و توانمندبه مهارت

 اءقانتخاب و ارت ندیرا در فرآ یو سبک رهبر یتیشخص یهایژگیو

مطرح  زی( ن2422و فان ) یگونه که چومدنظر قرار دهند. همان رانیمد

نترل کمثبت و قابل یاگر در چارچوب سازمان هایژگیو یاند، برخکرده

 یعامل به ل،یباشند، اما بدون نظارت و تعد زاتیمز توانندیم رندیقرار گ

وجه به ت تیپژوهش بر اهم نیا جینتا نیبنابرا خواهند شد. لیمخرب تبد

که  دهدیدارد و نشان م دیها تاکرهبران در سازمان یتیشخص یهایژگیو

تمرکز  رهبران یفن یهایستگیو شاها صرفاً بر مهارت توانندیها نمسازمان

 ه باشند. داشت یاژهیتوجه و زیها نآن یتیشخص یهایژگیبه و دیکنند و با

وزارت آموزش و پرورش انجام شده  یکارکنان ستاد یپژوهش بر رو نیا

ذا، نباشد. ل میها قابل تعمسازمان ریآن به سا جیاست و ممکن است نتا

 گرید یهاروابط در سازمان نیا ،یآت یهادر پژوهش شودیم شنهادیپ

 ی( و در سطوح مختلف سازمانیو خصوص یدولت یهاسازمان ری)نظ

بر اساس  شودیم شنهادیپ. ابدی شیافزا جینتا میتعم تیشود تا قابل یبررس

و ارتقاء  یابیانتخاب، ارز ندیها در فرآپژوهش حاضر، سازمان جینتا

 یهایژگیو قیدق یابیارز ،یفن یهایستگیعلاوه بر سنجش شا ران،یمد

ا از را در دستور کار قرار دهند ت تیشخص کیابعاد تار ژهیوبه یتیشخص

 هیصتو نی. همچندشو یریمخرب جلوگ یهاشیبا گرا یانتصاب رهبران

و  یجانیهوش ه ،یاخلاق یآموزش رهبر یهادوره یبا برگزار شودیم

کاهش  رانیمد انهیو استثمارگرا انهیگراکنترل یتعارض، رفتارها تیریمد

اهش ک یدر راستا یسازمان یهااستیلازم است س ،ی. از منظر ساختارابدی

ت انتظارا فرفع ابهام و حذ ف،یوظا یسازشفاف قیتعارض نقش از طر

 یمطالعات آت شودیم شنهادیشود. در حوزه پژوهش، پ نیمتناقض تدو

و  یانسازم تیحما ،یشغل یمانند فرسودگ یانجیم یرهایمتغ رینقش سا

و  یفرهنگ سازمان ت،یجنس رینظ گرلیتعد یرهایو متغ یعدالت سازمان

و  کیارت یاز رابطه رهبر یترجامع ریکنند تا تصو یسابقه کار را بررس

 ارائه شود. شغلی–یشناختروان یامدهایپ

 یاخلاق اتظملاح
سنده نامه دکترای نویاین مقاله برگرفته از پایان پیروی از اصول اخلاق پژوهش:

اول در رشته روانشناسی عمومی است. به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی در این 

کنندگان آوری اطلاعات پس از جلب رضایت شرکتپژوهش سعی شد تا جمع

کنندگان درباره رازداری در حفظ اطلاعات شخصی و شود. همچنین به شرکت انجام

 .بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد نتایجارائه 

 دهش انجام مالی حمایت بدون پایان نامه دکتری و قالب در پژوهش این :یمال یحام

.است
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مایی نامه دکتری نویسنده اول و به راهنمقاله از پایان این :ز نویسندگانایک  هرنقش 

 نویسنده دوم و به مشاوره نویسنده سوم استخراج شده است. 

گونه هیچ پژوهش این نتایج در کهدارند می اعلام چنینهم نویسندگان :تضاد منافع

 .ندارد وجود منافعی تضاد

 دردانیق پژوهش در اینتمامی شرکت کنندگان  از وسیله بدین دانی:قدر وتشکر 

  .شودمی

 منابع
(. بررسی رابه فشارروانی ناشی 1386ارشدی، نسرین و شکرکن، حسین )

از تعارض و ابهان نقش با عملکرد و خشنودی شغلی با توجه به اثرهای 

تعدیل کننده استقلال کاری و پیوستگی گروهی در کارکنان شرکت ملی 

 ،مجله علوم تربیتی وروانشناسیمنطقه اهواز. -مناطق نفت خیز جنوب

10(2 ،)129-108.https://sid.ir/paper/8819/fa 

صارمی، مهناز؛ سادات نوری انور، زهرا؛ خداکریم، سهیلا؛ طباطبایی، 

(. بومی سازی و روانسنجی نسخه فارسی 1044شهناز و رمضانخانی، علی )

فصلنامه بهداشت در عرصه سی استرس شغلی معلمان. پرسشنامه برر
-21(،2)9، دانشگاه

34.https://doi.org/10.22037/jhf.v9i2.36742 

گار، ن یجهرمیتمدن با،یفر یدیپور فاطمه، سع یکوهنورد بهرام، محمود

با  یو تعارضات سازمان یافسردگ نیارتباط ب (.1044).هیهنربخش مرض

تان. لارس یو کارکنان دانشکده علوم پزشک دیدر اسات یعملکرد شغل

-1( :1) 2 ،بهداشت کار و ارتقاء سلامت

9.doi:10.18502/ohhp.v5i1.6206 
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