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A B S T R A C T 
One of the acute forms of organizational and interpersonal misconduct in 

communication is the phenomenon of gaslighting, which refers to the emotional abuse 

of an individual or a type of psychological harassment inflicted by others. This is 

achieved through the imposition of psychological pressures on the targeted individual, 

resulting in a disruption of their organizational duties. Therefore, the aim of the present 

study is to analyze employees' perceptions and lived experiences of gaslighting in 

organizational relationships within government organizations in Kermanshah city. To 

this end, a qualitative research method employing a phenomenological approach was 

utilized to understand and identify the phenomenon of gaslighting in organizational 

contexts. The participants in the study consisted of employees from various 

government organizations in Kermanshah, with a total of 20 interviews conducted 

using purposive sampling until data saturation was achieved. The inter-rater agreement 

coefficient was utilized to assess reliability, while validity of the identified codes was 

ensured through peer review and participant feedback. The results of the content 

analysis coding revealed that the phenomenon of gaslighting encompasses 18 main 

categories, which can be categorized into four distinct areas. The first area pertains to 

management and leadership, which includes categories such as: the manager's inability 

to accept mistakes, lack of personal accountability, limitations in decision-making, 

non-acceptance of others' opinions, and dismissal of emotions. The second area relates 

to communication and social interactions, which includes categories such as: 

controlling social relationships, disseminating misinformation, instilling uncertainty 

and doubt in the individual, concealment, and exploiting feelings of sadness and 

despair. The third area encompasses managerial and professional behaviors, which 

includes categories such as: blame-oriented behaviors, Machiavellian conduct, 

bullying, persistent criticism, projecting behaviors, and utilizing past emotions. The 

fourth area is psychological, which encompasses categories such as controlling 

employees' personal lives and blame-related behaviors. 
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«اکتشافی-مقاله پژوهشی»

 لایتینگ در روابط سازمانیفهم پدیده گس

3گانهی یریکب محمودرضا،  2وندنهیمحمد آد،  *1ینیاسی یعل

 مفهوم بهکه است  نگیتیلاگس دهیدر ارتباطات، پد یفرد نیبو  یسازمان یسوءرفتارهاحاد  انواعاز  یکی
 جادیا قیاز طر است که گرید یاعده توسطفرد  یروان تیاذو آزار  یبه نوع ایفرد  کی از یسوءاستفاده عاطف

هدف پژوهش  ن،ی. بنابراشودیم یسازمان فیوظا  انجامدر  خلل جادیا ثباعمورد نظر  فردبر  یروان یفشارها
 یدولت یهادر سازمان یدر روابط سازمان نگیتیلاگس دهیکارکنان از پد ستهیو تجربه ز ادراک لیحاضر تحل

 ییشناسابه فهم و  یدارشناسیپد کردیو با رو یفیاز روش ک یریگمنظور با بهره نیشهر کرمانشاه است. بد

رکنان کا تمامی را پژوهش در کنندگانپرداخته شد. مشارکت یدر روابط سازمان نگیتیلاگس دهیپد
به  دنیمصاحبه تا رس 14هدفمند، تعداد  یریگنمونه وهیداده که با ش لیشهر کرمانشاه تشک یدولت یهاسازمان

همکاران  یبررس قیو از طر ییایپا یبررس یدو کدگذار برا نیتوافق ب بضری از. شد انجام هامرحله اشباع داده
 یمحتوا لیحاصل از تحل یکدگذار جیشد. نتااحصاء شده استفاده  یکدها ییو مشارکت کنندگان جهت روا

. شودیم دهیحوزه مختلف د 7است و در  یمقوله اصل 26شامل  نگیتیلاگس دهپدی که داد نشان هامصاحبه

اشتباهات،  رشیدر پذ ریمد یمانند: ناتوان هاییمقوله یکه دارا ستا یو رهبر تیریحوزه مربوط به مد نیاول
و کنار گذاشتن  گران،ینظرات د رشیعدم پذ ،یریگمیدر تصم تیودخود، محد تیمسئول رشیعدم پذ

مانند: کنترل روابط  هاییمقوله یاست که دارا یحوزه ارتباطات و تعاملات اجتماع نیاحساسات است. دوم
و استفاده از حس غم و  ،یکاردر فرد، پنهان دیو ترد نانیعدم اطم جادینادرست، ا عاتپخش اطلا ،یاجتماع

رفتار  ،یسرزنشگر یرفتارها هایمقوله یاست که دارا یو شغل یتیریمد یحوزه رفتارها نیاست. سوم یدیناام
حوزه  نیکردن رفتارها، و استفاده از احساسات گذشته است. چهارمهژانتقادات مداوم، پرو ،یقلدر ،یاولیماک

قرار  یسرزنش یرهاکارکنان، و رفتا یشخص یکنترل در زندگ هایاست که در آن مقوله یشناختروان
.رندیگیم

 لام،یا لام،یدانشگاه ا ت،یریگروه مد ار،یدانش. 2
 .رانیا
 یدولت تیریمد ، گروهارشد یکارشناس. 1

، دانشگاه ایلام، (یتوسعه منابع انسان شی)گرا
 ایلام، ایران.

رسانه، واحد علوم و  تیریمد ، گروهیدکتر. 3
 .انریتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یتحق

 ینیاسی یعلمسئول:  سندهینو
A.yasini@ilam.ac.ir :انامهیرا

 42/40/2743 :افتیدر خیتار
 48/22/2743  :یبازنگر خیتار
 26/21/2743 :رشیپذ خیتار

 یریکب، علی و ینیاسی، محمد؛ وندنهیآد
 دهیدفهم پ(. 2747) ، محمودرضاگانهی

 صلنامهف .یدر روابط سازمان نگیتیلاگس
(، 1)23 ،یدولت یهاسازمان تیریمد یعلم
04-84.

های کلیدیواژه
.یدارشناسیپد ،یارتباطات سازمان ،یعاطف یریگباج نگ،یتیلاگس ،یاستفاده عاطفسوء

 . ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است.© 2743ستند، متعلق به نویسندگان آن است. حق انتشار این م
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفاده
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 قدمهم
کند آدمی با وجوه گوناگون اجتماع ماهیت اجتماعی انسان ایجاب می

 ،و همکااران نژادسلیمانیکند )های درون آن ارتباط برقرار و مجموعه
نهاد اجتمااعی، باه دلیال  کی منزلهبهسازمان، در این میان،  .(1428

 ینبنیانی فراتر از ارتباطات روزمره، نوعی ارتباطات سازمانی بااهداف 
هاای ضیکی از فر (.1423و همکاران،  2ارتورتنکند )افراد برقرار می

هاای فاردی و ارتبااطی افاراد اساسی رفتار سازمانی شناخت ویژگی
اسات اهداف سازمانی  قوری بیشتر و تحقدسترسی به بهره منظوربه
اناد کاه نیز دریافتاهها سازماناز طرفی،  (.1424، و همکاران نظری)

های ارتبااطی منابع انسانی و درک انگیزهسازمانی بین مؤثر  اتارتباط
شاد   یاابی باه اهاداف طراحایآنان برای دسات قکارکنان در توفی

رتباطاات ا. (1426، و همکاران مولویاست )سازمان عامل مؤثری 
ن اسات، بلکاه فعاالیتی هااکلید فتح درهای بساته در ج تنهانهمؤثر 

در  یو ساازمان یگروها ،یفاردبرای زنادگی  آورالزامو  ناپذیراجتناب
 .(1414، 1چانگاست ) بشری همه جوامع

 هاهای نوین فراروی سازماندنیای امروزی دنیایی پر از چالش

یاابی باه سا ح و ضارورت دسات سوک. روندهای رقابتی از یاست
م ابق با اهداف سازمان باشد از ساوی  بالایی از کیفیت ارتباطات که

ها را ، سازمانمؤثرها برای ارتباطات و همچنین تقاضای سازمان دیگر
 کناد کاه ارتباطاات اثربخشای در ساازمان ایجااد کننادمجاب مای

هاایی موفاق هساتند . در این نبرد سازمان(1412، 3)سوزیکی و هیور
مزیات رقاابتی،  وانعنباهگیاری از ارتباطاات اند با بهارهکه توانسته

کلیادی ارتباطاات سازمان را در صحنه رقابت پیشتاز نگاه داشاته و 
 رفتاار تواناایی ایجااد و حفا رود. این عصر به شمار می  طلایی در

 ترین تکالیف تحاولی اسات ویکی از مهم در ارتباطات بخشرضایت
، ماؤثر ةیک راب ا است. فرد شناختیروانبین بهزیستی پیش بهترین

در ارضای نیااز باه عشاق، حمایات، عاطفاه و  تسهیلگری ةس وابه
گذارد و بساتری می تأثیرفرد  شناختیروانفهمیده شدن بر بهزیستی 

شخصی سازمانی و کند که فرد با آسودگی خاطر اهداف می را فراهم
های دیگر زندگی مانند رضایت خود را دنبال کرده و رضایت از حی ه

 .(1422، مهرانی) داردشغلی را نیز به همراه 
کنناد تجرباه مای رواباط خاود رفتاار مناسابی در افرادی کاه 

دهناد و نسابت باه تری را گزارش میلابا نفسعزتخودکارآمدی و 
 روازایان .دهنادپذیری کمتری را گزارش مایروانی آسیب اختلالات
یی برخوردار اسات. الگوهاای لااز اهمیت باارتباطات سازمانی م العه 

تحات که ابعاد مختلف روابط را وجود دارد  متنوعی اطفیارتباطی و ع
 دهند.قرار می تأثیر

                                                                      
1. Ertureten & et al. 

2. Chang 

3. Suzuki & Hur 

 دارد، تاأثیرکه بر ابعاد مختلف راب ه  کی از الگوهای عاطفی مخربی
 ر،یادهه اخ در طولاست.  استفاده عاطفی()سوء 7لایتینگپدیده گس

در محال کاار  تیاو آزار و اذ یعااطف سوءاستفادهدر مورد  یقاتیتحق
، درزی و نژادهادویاست )ظاهر شده  دیجد یعلم نهیزم کی وانعنبه

1420.)  
 یسالامت هایبرنامه ،یسازمان بهداشت جهان دگاهیبا توجه به د

 یمااریو کنتارل ب یریجلوگ برای هاراه نیاز بهتر یکیدر محل کار 
و  مالیکهستند )کارکنان  یاز سلامت روان تیحما همچنینمزمن و 

 (.1411، ستار

امروزه در هر محی ی کاه کاار  معتقد است که ،(1422) یمهران
 بینایم و آن هاممایرا مشااهده  کنیم یک واقعیت ملموس قابلمی

اسات  شاناختیروان کاریدستنوعی  است که لایتینگگسپدیده 
شود. در واقع که طی آن یک شخص یا گروه، دچار شک و تردید می

هاای ه شاده اسات. نشاانهشاناخت کمتار آمیزتاوهینجزء رفتارهای 
فارد رفتااری اسات کاه بلکاه  ،لایتینگ واضح و آشکار نیستگس

که جامعه نیز  طوریبهتشخیص دهد.  آسانیبهتواند آن را قربانی نمی
  .(1413و همکاران،  8ژواست )ناخودآگاه پذیرفته  طوربه آن را

 شوداستفاده عاطفی است که باعث میوعی سوءن ،لایتینگگس
با گذشات زماان،  .ببرد سؤالاورها و درک خود از واقعیت را زیر ب فرد

را از فارد و اعتماد باه نفاس  نفسعزتتواند می کاریدستاین نوع 
پدیاده »معتقد اسات نیز  ،(2004) 4فروارد (.1428، وستاناببرد )بین 
کاردن شادید دیگاران اسات،  کاریدساتلایتینگ شاکلی از گس

یک فرد را کاه باه ماا نزدیاک اسات های که اگر خواسته طوریبه
کناد مستقیم و غیرمستقیم از تهدید استفاده می طوربهبرآورده نکنیم، 

 .«تا ما را تنبیه کند
به مفهوم سوءاساتفاده جمعای کارکناان از  لایتینگگسپدیده  

ای دیگار آزار و اذیت روانی فارد توساط عاده نوعیبهیک همکار یا 
باردن  نیاز بی بر فرد موردنظر باعث است که با ایجاد فشارهای روان

شخصیت او و ایجاد خلل در انجام منظم، مساتمر و داممای وظاایف 
لایتینگ و پیامدهای گس به اهمیت مسئله با توجهشود. سازمانی می

لایتیناگ نقاش گاسپدیده منفی آن شناخت و پیشگیری رفتارهای 
و  وریهبهاربسزایی در سلامت روانی و جسمانی کارکنان و افزایش 

 . کارایی سازمان خواهد داشت
بااا اینکااه  اناادداشااتهبیااان ( 1414) 6ساایویلا و هاایم ور 

اصال ارتباطاات این اعتقادند کاه  متخصصان حوزه مدیریت بر

                                                                      
. Gaslighting 

5. Malik & Sattar 

6. Zhou 

7. Forward 

8. Civil & Himsworth 
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نظاام اداری  در واقعیت آنچهولی  سازمانی استتوسعه مهم در 
های متمادی باا آن مواجاه در سالدولتی کشور  هایسازمانو 

 دردی کهناااااه و مااااازمن بشااااامار  اسااااات و نوعااااااً

اسات کاه عاطفی در روابط ساازمانی  یهاسوءاستفاده  رود،می
 دیگار باهدر سازمان را توسط فرد یا گاروه فرد جایگاه و منافع 

ی ظارات تجربی و نحقیقت هدیگر اگرچ فاز طر. اندازدخ ر می
اسات و  هترش یافتاساهاا گهیاری از زمینسدرباره عواطف در ب

گیرد، مفهوم رار میقث حمورد ب لبعاطفی اغ لسامیاری از مسب
ساازمانی  العات در میک پدیده عاطفی  عنوانبه لایتینگگس

مدیران در  هورتی کصدر  (.1422، مهرانیشود )ذکر می ندرتبه
تارس،  ،راسهااز  هاآنهای منفی کارکنان از واستخدر قابلم

 اتتصامیم نفاوذ نمایناد و هاآنگناه و شرم استفاده کنند تا در 
ورت کارکناان ماورد ایان صارار دهند، در ق تأثیرت حرا ت هاآن

  (.1412، برنجیگر و ریخته نیکناماند )هرار گرفتق لایتینگگس
کمک کند تاا  تواندیماستفاده از ابزارهای دقیق و استاندار  

را در رواباط شناساایی کنناد و چرخاه  لایتیناگگسالگوهای 
همچنین آنچه ضرورت . را متوقف کنند ناکارآمد الگوهای آسیبزا

کند توجه باه ایان موضاوع را بیشتر می لایتینگگسشناسایی 
عاطفی را شکلی متماایز  گیریباجمهم است که تحقیقات اخیر 

و  نیکنامدارد )که علل و پیامدهای خاص خود را  دانندمی از آزار
 (.1412، برنجیگر ریخته

پدیاده وجاه باه با وجود مشاکلات ذکار شاده ضارورت ت
گردد چارا ها بیش از پیش مشخص میدر سازمانلایتینگ گس

رواباط  اداری که با این پدیده درگیر هساتند عمالاً که در نظام
تواناد و این امار در بلندمادت مایکند را مخدوش میسازمانی 

 هایساازمان موجبات رخوت ساازمانی را در پای داشاته باشاد.
ساازمان تاوان باه پدیاده را نمای با وجود درگیر بودن بادولتی 

 ماؤثرارتباطات خلاق، نوآور و خدمت محور که لازمه آن وجود 
اگرچه درک و فهم پدیده  (.1414 2جین و بال،کرد )است مبدل 

لایتینگ دشوار است، اما شناساایی و تعریاف آن ضاروری گس
 لایتیناگگسهای همانند تمرکز بر بدفتاری است. چرا که عدم

 تباطات مهم را مبهم کند.ممکن است ار
در خصااوص  یالگااوی ،(1411سااتار )و  کیاامالبااه اعتقاااد 

های پژوهشی انجام شاده در لایتینگ وجود ندارد و تلاشگس
این زمینه بسیار محدود بوده و مبانی نظری و تجربی اندکی در 

م العه در این است که مادل  ادبیات آن وجود دارد. نوآوری این
لایتیناگ اسات ع و غنی از پدیده گسپژوهش حاضر مدلی جام

های گذشته چه در خارج کشور و چاه در که تاکنون در پژوهش

                                                                      
1. Jin & Ball 

خلأ علمی تحقیقات  ای نشده است.داخل کشور، به آن به اشاره
در این زمینه کاملاً ملماوس اسات. اهمیات موضاوع و ضاعف 
پیشینه علمی آن در کشورمان، ضرورت اجرای ایان تحقیاق را 

سلامت سازمانی را به  که لایتینگگسعلاوه، هب دهد.نشان می
عنوان یک عامل مهام در ایجااد سالامت اندازد، بهمخاطره می

. ماورد توجاه نباوده اساتها سازمانسازمانی و عملکرد موفق 
عنوان بیمااری شناسایی و شناخت ایان پدیاده کاه باه ،رونیازا

 یساازمانارتباطاات  توساعهشاود و ماانع سازمانی محسوب می
رود با طراحای الگاوی ضروری است. از طرفی انتظار می است،
و پیامادهای کاه  شناسایدر بحاث آسایب لایتینگگسپدیده 

 واقع شاود ، مثمر ثمرتواند به دنبال داشته باشدپدیده حاضر می
ها از نتاایج آن در جهات توساعه ارتباطاات خاود و نیز سازمان

دارای اهمیات اسات  رونیاازارتباطات سازمانی ا مند شوند.بهره
توساعه و مزیات برای ایجااد  و ارتباطکه در عصر حاضر تعامل 

قرار دارد و بایاد از ارتباطاات  سازماندر رأس امور همه رقابتی 
ها و نهادهای مختلف برخاوردار باشاد تاا از اثربخش با سازمان

عملکرد سازمانی خود هم طریق حف  ارتباطات سازمانی، بتواند 
پیوسااتگی واحاادهای مختلااف و هاام موجااب  را افاازایش دهااد

بایاد  روازایانشاود؛ سازمان و همبستگی مثبات افاراد آن مای
 لایتینگگسهمانند پدیده  مؤثر بر ارتباطات سازمانیهای املع
باا اساتفاده از  بنابراین، م العاه حاضار بررسی شوند؛ یدرستبه

هادف بنیاد و با الگوی اشتراوس و کوربین در راهبرد نظریه داده
 هایساازماندر رواباط ساازمانی در  لایتیناگگاسفهم پدیده 

دنبال پاسخ این پژوهش به لذا،  دولتی شهر کرمانشاه انجام شد.
 :لات زیر استبه این سؤا

 دارای چه عناصر پدیدارشناختی است؟ لایتینگگس 
 در روابط  لایتینگگسپدیده های قابل انتزاع از نمونه

 ابل شناسایی هستند؟هایی قدر چه شکل سازمانی

  در روابط سازمانی لایتینگگسکارکنان پدیده ز نظر ا 
 کنند؟ایجاد شده را چگونه درک، معنا و تفسیر می

 

 

 ینظر یمبان
و همکاران،  1لواست )کمی دشوار  لایتینگگسپدیده  تعریف 

مثل  ةحات بسیار مشابلادر ادبیات به اص  (.1411
 ،بدرفتاری روانی ،سوءاستفاده عاطفیو  لایتینگگس

 سوءاستفاده روانی و خشونت غیرفیزیکی ،میلاسوءاستفاده ک
 اشاره شده است. 

بار توسط  ناولی لایتینگگسیا  لایتینگگسمفهوم 

                                                                      
2. Lo 
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 دیگردرح  شناس آمریکایی بود، مروان کی هسوزان فوروارد ک
پنج واژه کلیدی وجود  لایتینگگسدر تعریف (. 1428، وستانا)

، قوی و نیرومند است و نوعی لایتینگگس نکهایاول : دارد
، برنجیگر و ریخته نیکناماست )اعمال کنترل بر فرد دیگری 

کردن است؛  کاریدستنوعی  لایتینگگسدوم،  (.1412
قی اثرگذاری بر لاهای فریبکارانه و غیراخاستفاده از روش

ها و رفتارهای فردی دیگر است. سوم، گیریها، تصمیمانتخاب
خانواده، دوستان، افراد ) کینزدطریق کسانی که صمیمی و  از

های شود تا بر رفتارها و انتخابهستند، اعمال می (شده شناخته
 تواند بهبگذارند. چهارم، تهدید و تنبیه می تأثیرفردی دیگر 

صورت مستقیم یا غیرمستقیم اعمال شود. تهدیدهای مستقیم 
فیزیکی، رساندن )آسیب  قصدبهاز طریق ارتباطات شفاف 

از »مثلاً شوند به فردی دیگر اعمال می (شناختیروانعاطفی یا 
تهدیدهای غیرمستقیم خیلی کمتر از طریق  .«تو متنفرم

صورت تلویحات  شوند و بیشتر بهمی ارتباطات شفاف اعمال
تواند آسیب زیادی است که اگر هدف آن پیام برآورده نشود، می

 . «شاید کسی از تو متنفر شود»لاً مثرا به دنبال داشته باشد 
گیران عاطفی با استفاده از معتقد است باج ،(2004فروارد )

تعهد، ترس و ایجاد احساس گناه در طرف مقابل از او 
کنند. فرد قربانی نیز به دلیل ترس از دست دادن کشی میبهره

های توجه، احساس گناه و یا هر نوع فقدان دیگری به خواسته
عبارتی به (.1413ژو و همکاران، دهد )ابل خود تن میطرف مق

شود که فرد با عاطفی به رفتاری گفته می گیریباج دیگر،
استفاده از موضع برتر عاطفی خود، فرد دیگری را کنترل 

 «مه»ح لاکند تا به منافعی دست یابد. فروارد از اص می
به کار  یاگونهبهاین احساسات را  گیرباج؛ فرد کندیماستفاده 

گیرد و قربانی گیرد که مثل مه جلوی چشم قربانی را میمی
شود. نسبت به افکار، احساسات و رفتارهای خود بیگانه می

شناختی، عاطفی ) رییتغبرای تحمیل یک  لایتینگگسپنجم، 
عباسپور و شود )در فرد قربانی به کار گرفته می (یا رفتاری

 (.1426ن، همکارا
یونکون است )، تهدید مشروط لایتینگگسهسته مرکزی 

شرطی یکی از  معتقد است تهدید ،(1444) 1اتلو .(1411، 2و چن
تهدید مستقیم، تهدید غیرمستقیم و است )شکل تهدید  سه

تهدید مشروط زمانی  (.1411( )یونکون و چن، تهدید مستتر
است که فرد یک درخواست بین فردی دارد و تهدید او به این 

اش برآورده نشود، عشق را از راب ه اگر خواستهشکل است که 

                                                                      
1. Yunkun & Chen 

2. Othello 

، 3لئونگکند )یا به فرد مقابل آسیب وارد می کندیمحذف 
هدف چنین تهدیدی، اثرگذاری بر فرد دیگر از طریق (. 1440

اش یا غیرمستقیم است تا خواستهتهدید عاطفی مستقیم 
می لامستقیم یا ک تواندیمبرآورده شود. این نوع تهدید هم 

صورت تلویحی و به شکل امتناع از صحبت  شد و هم بهبا
اگر تو من را »کردن، نادیده گرفتن و خود را جدا کردن باشد. 

یا  «دهیدوست داری پس نباید چیزی بگویی یا کاری انجام
یا  «دهیاگر من را دوست داری پس باید این کار را انجام»
 «ستمینگر این را به من ندهی، پس من دوست تو »ا
 (.1411)یونکون و چن،  ش تنبیه هستندرو این ازهایی مونهن

 لایتینگگسمعتقد است افرادی که  ،(2004فروارد )
 هایکنندگانتنبیه -2 :شوندکنند به چهار طبقه تقسیم میمی

-خود تنبیه -7رنجبران  -3ناکام کنندگان  -1این سبک 

اعت با اعمال اجبار به دنبال کسب اط که کنندگان ارتباطی
کنند کنندگان به دو روش فعال و منفعل عمل میهستند. تنبیه

کنند و اگر به خواسته خود نرسند فرد قربانی را تنبیه می
کنندگان اگر به خواسته خود نرسند خود تنبیه (.1440، 7لئونگ)

با استفاده از رفتارهایی مثل تهدید به خودکشی فرد قربانی را 
  (.1411، یونکون و چندهند )آزار می

رسان زمانی آسیب فقط رفتارهای خود است رنجبران معتقد
کنند که شوند و کمتر احساس بدبختی میرنجشان کم می

این  هاآنرا اطاعت کند. به عبارتی  هاآن هایقربانی خواسته
کنند که او باعث همه احساس را به فرد قربانی تزریق می

(. 1411همکاران،  و لواست )ت یا دردهای طرف مقابل لامشک
کنند و فرد قربانی را تحریک کنندگان از پاداش استفاده میناکام
را اطاعت کند به او  هاآنکه اگر خواسته  طوریبهکنند، می

 رسندیمواقع زمانی که به هدف خود  دهند اما درپاداش می
 (. 1413م لق، دهند )هیچ پاداشی به فرد قربانی نمی لاًمعمو
که واکنش کارکنان به نظارت  دهدیان منش قاتیحقت

 فیضع یو گردش مال عملکرد بت،یکننده، از جمله غسوءاستفاده
نظارت نادرست . سازمان دارد جهیبر نت ینام لوب تأثیرو  است

از  یشکلو  رفاه کارکنان در سازمان مضر است یبرا زین
ی را مشکلات سلامت روان ریو سا یعاطف یخستگ ،یافسردگ

 (.1412، و همکاران رمحلهیم یصفودارد ) به دنبال
در راستای آنچه بیان گردید، اهمیت ارتباطات در سازمان 

 سازمان، وابسته به ارتباطات است و نیز بر کسی پوشیده نیست. 
 ارتباط  برقرار کردنبیشتر وقت خود را صرف  لاًهر مدیری معمو

                                                                      
3. Leung 

4. Leung 
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کند. برای ایجاد هماهنگی بین عناصر مادی و انسانی می
صورت یک شبکه کارآمد و مؤثر، برقراری ارتباطات  سازمان به

م لوب ضروری است؛ زیرا وقتی ارتباطات برقرار نشود، فعالیت 
 شود و در واقع مدیریت کارساز به برقراریسازمان متوقف می

 (.1427، و مزروعی غضنفریدارد )ارتباطات مؤثر بستگی 
جرای وظایف های گروهی، اارتباط برای هماهنگی فعالیت 

زم است؛ بنابراین مدیرانی لارهبری و انجام وظایف مدیریتی 
که مدیریت خود را با توجه به مفاهیم ارتباطات سازمانی اعمال 

بخشی  .از موفقیت بیشتری برخوردار خواهند شد وضوحبهکنند 
شود که در این ارتباطات بین فردی در س ح افقی انجام میاز 

خود ارتباط  س حهمکارکنان یا مدیران  نوع ارتباطات افراد با
  (.1428بنی، نصیری ولیککنند )برقرار می

رسد بیشترین حجم ارتباطات را س ح دیگر که به نظر می
به خود اختصاص داده است ارتباطات عمودی است که در این 
بخش مدیران یا کارکنان مجبور هستند با افراد زیردست و 

کلی ارتباطات سازمانی  طوربه .کنند دست خود ارتباط برقرارلابا
مفاهیم و احساسات ، عات، معانیلابه معنای انتقال و تبادل اط

 واس ه با یکدیگر و یا با بین افراد سازمان باواس ه یا بی
  (.1426، و همکاران پورعباس) های دیگر استسازمان

بدیهی است ارتباطات سازمانی باید اثربخش باشد تا در 
زمان و مدیریت آن مؤثر باشد. ارتباط مؤثر و مجموعه سا
های مدرن در نظر بنیاد سازمان عنوانبهتواند اثربخش می

بدانند گرفته شود و مدیران باید نحوه برقراری ارتباطات مؤثر را 
  (.1412ژو و همکاران، )

کلی  دودستهعوامل اثربخش و مؤثر بر ارتباطات سازمانی به 
 بر های انسانی را درسانی که جنبهعامل ان: شوندتقسیم می

دهد؛ عامل قرار می تأثیر گیرد و ارتباط میان افراد را تحتمی
و بر  ردیگیبرم سازمانی که ساختار و محتوای سازمان را در

، و همکاران نژادسلیمانیگذارد )می تأثیرارتباطات سازمانی 
ات ها و متغیرهای آن، ارتباطعامل سازمانی و مؤلفه (.1428

د نژاسلیمانیدارد )و بر آن اثر مثبت  کندیسازمانی را اثربخش م
  (.1428 و همکاران،

اهمیت موضوع پژوهش یادآوری این نکته  در خصوص
 سازمان، تأثیر یک کارکنان رفتار زم است که امروزه اهمیتلا

 برخی .دارد سازمان آن شکست یا و هاموفقیت در زیادی
 برای سوء پیامدهای دارایلایتینگ، انند گسهم رفتارها

 انحرافی رفتار هاآن به که است جامعه و کار کارکنان، محیط
در روابط اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و سازمانی  شودمی گفته

ت )نصیری ولیک توجه قرار گرفته اس گیری موردچشم طوربه
 (.1428بنی، 

 

 پیشینه پژوهش

لایتینگ در روابط ن پژوهش مرتب ی با موضوع گسداخل ایرا
 گیریباجسازمانی انجام نشده است اما در خصوص موضوع 

عاطفی مقالات متعددی نگارش شده است. در خارج از ایران 
در زیر به آن  اختصاربهمقالات متعددی انجام شده است که 

 .پرداخته شده است
 

 

 پژوهش  نهیشیپ .1جدول 
Table 1. Background of Research

 نتایج عنوان /سالمحققان

 (1412م لق )
 در عاطفی راب ه مؤثر خشونتبررسی 

مت روان، لامحیط کار با پیامدهای س
 قصد ترک کار و تعهد سازمانی

امکانات در  نقش عوامل سازمانی و فردی مانند برخورداری کارکنان ازپژوهش، الگوی نهایی 
 دهدا بر ادراک از عدالت و تعهد سازمانی نشان مینفس سازمانی رمحیط کار و عزت

، رمحلهیم یصفو
زرجو، پورسحان 

و کشاورز  دورقی
(1412) 

اثر قلدری سازمانی بر احساس تنهایی 
کارکنان: نقش میانجی سرپرستی 

 گیری عاطفیاستثمارگر و باج

با ضریب  سرپرستی استثمارگرایانه با قلدری سازمانی داری میان متغیرهایاثر مثبت و معنیکه 

سرپرستی . وجود داشت 04/4با ضریب مسیر  لایتینگگس و 87/4مسیر 

داری بر اثر مثبت و معنی 36/4و  71/4به ترتیب با ضریب مسیر  لایتینگگس و استثمارگرایانه

 نقش لایتینگگس و گرایانهاستثمار  همچنین سرپرستیاحساس تنهایی در سازمان داشتند. 
 .تنهایی در سازمان ایفا کردند و احساس قلدری سازمانی بین گر رامیانجی

پور، امان عباس
 الهی و چوبداری

(1426) 

سنجی های روانارزیابی ویژگی
 گیری عاطفیمقیاس باج

و  گیریمقیاس باج (تزام و احساس گناهترس، ال)نتایج تحلیل عامل تأییدی ساختار سه عاملی 
عاطفی را تأیید کردند اما ساختار دوعاملی این مقیاس تامید نشد. روایی همگرای  استفادهسوء

سوار بسته کردن این مقیاس و عوامل آن با مقیاس چهار اسبلایتینگ از طریق هممقیاس گس
لایتینگ و عوامل آن برحسب سمهلک محاسبه شد که همگی معنادار بودند. همسانی درونی گ

های پژوهش مشخص ساخت ید قرار گرفت. یافتهأیمورد ت 60/4تا  46/4ضرایب آلفای کرونباخ از 
لایتینگ برای م العات پژوهشی و درمانی کاربرد دارد و استفاده از این مقیاس به که مقیاس گس

 .شودروانشناسان و مشاوران خانواده توصیه می

https://www.sid.ir/search/paper/%D9%82%D9%84%D8%AF%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%82%D9%84%D8%AF%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A8%D8%A7%D8%AC%20%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A8%D8%A7%D8%AC%20%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AB%D9%85%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%86%D9%87/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A8%D8%A7%D8%AC%20%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%82%D9%84%D8%AF%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%82%D9%84%D8%AF%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 رانیپژوهش در داخل و خارج از ا نهیشیپ .1جدول ادامه 

 نتایج عنوان /سالمحققان
سوداگر،  رحمت،

 (1426جمهری )
استانداردسازی و هنجاریابی  ساخت،

 گیری عاطفیپرسشنامة باج

 (ترس، التزام و احساس گناه)نتایج تحلیل عامل تأییدی ساختار سه عاملی 
 عاطفی را تأیید کردند استفادهو سوء گیریمقیاس باج

 (1413ترنر )
 یستیبر بهز تیلاگساثرات بلندمدت 

 یعاطف
مدتی بر خودتنظیمی  تواند تأثیرات منفی طولانیلایتینگ میاین پژوهش بیان کرده که گس

 .ت فرد داشته باشدو هوی

 (1413کیم )
 یآزاد: استراتژ در هم شکستن

 تیلا گساز  افتگانینجات
 های شناختی رفتاریهای مدیریت استرس و درمانقربانیان با استفاده از شیوه

 .لایتینگ موفق شدندبه رهایی از گس

 (1413کیم )
لایتینگ: چالش نوین در روابط گس

 فردی و سازمانی
 سازمانیتواند روند روابط درونلایتینگ میدهد که گسان میاین تحقیق نش

 .ها در میان کارکنان شودو کار گروهی را تضعیف کند و باعث افزایش تنش

 (1413پاتل )
 لایتینگ برتأثیر گس

 رفاه اجتماعی کارکنان
 تنها بر فرد بلکه بر رفاه اجتماعی کلی سازمان تأثیر منفی داردلایتینگ نهگس

 .کندافزایش مشکلات اجتماعی در محیط کار کمک می و به

 (1413لویس )
 در محل کار: لایتینگگس

 دیجد یدگاهید
 بود وهای شغلی عنوان یک پدیده شایع در محیطلایتینگ بهگس
 دارد. معناداری تأثیرات وری کارکنانآن خلاقیت و بهره بر

 (1413براون )
لایتینگ در ملاحظات اخلاقی گس

 ی.احرفه روابط
زند، بلکه به ای آسیب میتنها به حیات حرفهلایتینگ نهاین پژوهش نشان داد که گس

 .زندالگوهای اخلاقی در سازمان نیز ل مه می

 (1413واکر )
 و ظهورهای رهبری اقتدارطلب سبک

 در سازمان لایتینگگس
توانند به ها میمانهای رهبری اقتدارطلب در سازدهد که سبکنتایج این تحقیق نشان می

 .لایتینگ منجر شوند و بر قدرت تحکم در روابط تأثیر داشته باشندتسهیل گس

 (1413لی )
 لایتینگارتباط بین گس

 فرسودگی شغلیو 
 نموداشاره  فرسودگی شغلیلایتینگ و این پژوهش به ارتباط مثبت بین گس

 .کردو نیاز به شناسایی زودهنگام این نوع رفتارها را تأکید 

 (1413سووینی )
 یبرا مؤثر یدرمان یکردهایرو

 تیلا گس بازماندگان
 رفتاری و درمان تجربیا  درمانی مانند درمان شناختیهای روانروش

 .اندلایتینگ مؤثر بودهویژه برای قربانیان گسبه

 (1413رولینز )
 :لایتینگگس

 یدر روابط شخص یعدالتیب نهیهز
 تنها بر روابط عاطفی بلکهلایتینگ نهدهد که گستحقیق نشان می

 .گذارددوستی و حمایت اجتماعی قربانیان نیز تأثیر میبر نوع

 (1413بیکر )
 :تیلاگسو  یادراک اجتماع

 یدرک تجربه قربان
 لایتینگدهد که تجربیات اجتماعی قربانیان گساین پژوهش نشان می

 .تماعی در آنان شودمنجر به تغییرات شناختی و اج جیتدرتواند بهمی

 (1411نوین )
 هیو سلامت روان: تجزلایتینگ گس

 بازماندگان اتیتجرب لیو تحل
 طور معمول دارایلایتینگ بهنتایج این تحقیق نشان داد که قربانیان گس

 .های بالاتری از اختلالات اض رابی و افسردگی هستندنرخ

 (1411نوین )
لایتینگ و سلامت روان در گس

 ازمانمحیط س
 های کاریلایتینگ در محیطاین تحقیق نشان داد که قربانیان گس جینتا

 .با نرخ بالای اختلالات روانی مانند اض راب و افسردگی مواجه هستند

 (1411تامسون )
 لایتینگ:مدیریت بحران و گس

 یک چالش نوین سازمانی

 پرداخته لایتینگاین مقاله به تحولات ارتباطی در رمزگشایی و شناخت گس
 لایتینگهای مربوط به گسو تصریح کرد که مدیریت صحیح بحران

 .سازمانی کمک کندتواند به نجات فرهنگمی

 (1412آدامز )
لایتینگ بر شناختی گساثرات روان

 روحیه کارکنان
 لایتینگ منجر به کاهش اعتماد به نفس، افزایش استرسگس

 .شودمی و در نهایت کاهش روحیه و انگیزه کارکنان

 (1412شف )
 ی قدت وهاییایپو
 لایتینگ در روابطگس

 کندعنوان ابزاری برای حف  قدرت در روابط ناامنی عمل میلایتینگ بهگس
 کندهای عمیقی وارد میو به قربانیان آسیب

 (1414لویس )
لایتینگ در محیط کار: جنة گس

 پنهان سوه استفاده در روابط سازمانی
ها عمل کند و راب ه بین گرانه در سازمانعنوان یک رفتار کنترلتواند بهلایتینگ میگس

 .شدت تحت تأثیر قرار دهدمدیران و کارکنان را به

 

 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از جهت شیوه گردآوری 

کیفی و رویکرد آن پدیدارشناسی مبتنی بر تجربه زیسته  هاداده
ها در این روش به چگونگی تجربه کردن پدیدهافراد است. 

واقع پدیدارشناسی به پژوهشگران  شود. درتوسط افراد توجه می
کنندگان را دریابند؛ کند تا ابعاد پنهان زندگی مشارکتکمک می

متفاوتی دارند و این روش  ةزیست ةتجرب هاآنکه هریک از  چرا
رک و به پژوهشگر کمک کند تا در شرایط متفاوت به د

 ابندیدست دارند  کنندگان از تجارب خودتصویری که مشارکت
 .(1420)سلیمی و شرفی، 

پدیدارشناسی به توصیف معانی یک مفهوم یا که  ییاز آنجا
ای از افراد براساس تجارت آنان در مورد پدیده از دیدگاه عده

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1623681/%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%88-%D9%87%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%B4%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%A8%D8%A7%D8%AC%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C
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ای پی فهم تجارب مشترک عده پردازد. بنابراین درآن پدیده می
معمولاً از دیدگاه  چنین تحقیقاتیدر  بر این اساسد است. از افرا

گیری شود که با روش نمونهگروهی از خبرگان استفاده می
)حبیبی و  دشونگیری گلوله برفی انتخاب میهدفمند یا نمونه

 .(1411نیا، جلال
گیری گلوله برفی استفاده شد پژوهش حاضر از شیوه نمونه در

شد تا افراد کنندگان درخواست میکه از مشارکتبدین صورت 
یا قربانی این پدیده  اندرا داشته لایتینگگسدیگری که تجربه 

های به دست آمده از ها و یافتهپاسخمعرفی نمایند.  را اندبوده
-مصاحبه با مشارکت 30ها در این پژوهش پس از انجام مصاحبه

مصاحبه  امانج ندفرای ،آن از کنندگان به اشباع نظری رسید و پس
که مصاحبه  معتقد است( 2060پولکینگهورنه ) د.جدید متوقف ش

نفر که تجربه کامل پیرامون پدیده موردنظر را دارند،  10تا  0با 
های ( نیز ذکر کرده است که مکالمه2004مانن )کافی است. ون

ای در زمره ها و ق عات چندرسانهدن پاسخکرآهسته، مکتوب 

 .گیرندپدیدارشناس قرار می های گردآوری شدهداده

. این شداستفاده  قیعم یهامصاحبه ها ازبرای گردآوری داده
 سؤالاتساختاری و با استفاده از صورت نیمهها بهمصاحبه
کنندگان بتوانند احساسات و تجربیات شوند تا شرکتمی یبازطراح

ین طور میانگین بصورت آزادانه بیان کنند. هر مصاحبه بهخود را به
با مجوز در برخی از موارد دقیقه طول کشید و  04تا  84

 از ها پسدر این مصاحبهصورت گرفت. کنندگان ضبط شرکت
-به مشارکت در روابط سازمانی لایتینگگسدرباره مفهوم اینکه 

مختلفی شامل  کلی تکنندگان توضیح مختصری داده شد، سؤالا
و نقش  کرعمومی، شخصی، احساساتی، تعمق و تف سؤالات

ها در تمام طول مصاحبهگیری پدیده، پرسیده شد. دیگران در شکل
کنندگان دچار سوگیری نشوند و نظرات دقت شد که مشارکت

ش شد مصاحبه مانند یک لاخودشان را ابراز کنند، همچنین ت
در ادامه پروتکل  .شوندگان باشدگر و مصاحبهگفتگو بین مصاحبه

 ل مصاحبه به شرح زیر است:پروتک مصاحبه ذکر شده است.

 

 لایتینگگس ةپدیداز  کارکنان پروتکل مصاحبه در مورد تجربه زیسته

 مقدمه و آشنایی

 .معرفی پژوهش و هدف آن

 .و بیان ضرورت م العه آن لایتینگگستوضیح درباره مفهوم 

 .تضمین محرمانگی و ایمنی اطلاعات

 عمومی و باز سؤالات

 ".ها برای شما در حال تغییر است را توصیف کنیدس کردید واقعیتل فاً اولین باری که احسا"

 "شخص دیگری قرار دارد؟ تأثیرچه موقع متوجه شدید که روزمرگی شما تحت "

 تجربه شخصی

 ".را شرح دهید لایتینگگسل فاً تجربیات خاص خود از "

 "گذاشتند؟ تأثیرچگونه این تجربیات بر روی احساسات و تفکرات شما "

 رات احساساتیتأثی

 "در طول این تجربیات، احساسات شما چگونه تغییر کرد؟"

 "ببرید؟ سؤالکردید واقعیت را زیر آیا لحظات خاصی وجود داشتند که احساس می"

 تعمق و تفکر

 "این تجربیات چه معانی برای شما داشتند؟"

 "گذاشت؟ تأثیرچگونه این پدیده بر روابط شما با دیگران "

 نقش دیگران

 "( چه نقشی در مواجهه با این تجربیات ایفا کردند؟همکارانفراد دیگر )دوستان، خانواده، یا ا"

 "ید؟اهاحساس حمایت کرد تاکنون یا کندکه در این پروسه به شما کمک  وجود داشتهآیا فردی "

 بندیپایان

 "که تمایل به بیانش دارید؟ ماندهیباقآیا در مورد این تجربیات چیزی "

 "اید یا در حال کنار آمدن هستید؟کنید با این تجربیات کنار آمدهحساس میچ ور ا"

تحلیل ، جهت ها به متن نوشتاریپس از انتقال مصاحبه
 زیر ایفرایند چهار مرحله ،هاشده از مصاحبه های گردآوریداده

 انجام شد.
ها و شناسایی نقاط برای آشنایی با داده: هاخواندن اولیه متن. 2

 شده بازخوانی شدند یسازادهیپ یهامتندر ابتدا تمامی  ریمحو

مفاهیم و مضامین کلیدی در متن : در این محله، کدگذاری. 1
در این مرحله  شد. گذاریشناسایی و برچسب، هامصاحبه

سازی ح افقلااص نیز انجام شد.  هادادهسازی و تلخیص افقی
یک از افراد رگیرد که هاستفاده قرار می جهت مورد این از
ادراکات حسی و موضع متفاوتی که نسبت به پدیده  واس هبه
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. بدین منظور خط کندیمهای مختلفی از آن را درک دارد، افق
های ها و عبارتهای هر مصاحبه تحلیل شد و واژهبه خط داده

دیگر، مضامین اولیه در متن  عبارت مهم مشخص شدند. به
این مضامین اولیه که از  یتمامهبسپس  کدگذاری شد.ها داده

شده بود اهمیت و ارزش یکسانی  های مختلف استخراجمصاحبه
داده شد و فهرستی از مضامین غیرتکراری و بدون همپوشانی 

 تنظیم شد.
تجربیات مشترک و ن: در این مرحله تجزیه و تحلیل مضامی. 3

-مضمونسپس  شد. استخراجا، اساس کدهمضامین اصلی بر

داشتند باهم ترکیب شدند تا ساختاری  ةمحتوای مشاب هایی که
شده،  صورت فردی تجربه ای که بهتر از پدیدهمن قی و کلی

 به وجود آید.

طور توصیفی با آمده به دست نتایج به: تفسیر و عرضة نتایج. 7
 د.ها ارامه شهای مستقیم از مصاحبهقولاستفاده از نقل

لینکلن و از چهار شاخص  نتایج، مادو اعت برای اطمینان از اعتبار
(، هایافته واقعی بودن) باورپذیری( شامل؛ 2007) گوبا

های در زمینه هاافتهیبودن  و قابل اجر )معتبر یریپذانتقال
 پذیریاطمینان(، پرهیز از سوگیری) پذیریییدأت، دیگر(

 .استفاده شد (ها توسط سایر پژوهشگرانداده یریتکرارپذ)
ارامه  مجدداً کنندگانیش باورپذیری، نتایج به شرکتبرای افزا

ها دقیقاً کنند آیا یافته تأییدکه  خواسته شد هاآنو از  شد
استفاده از همچنین دهند یا خیر. را نشان می هاآنتجربیات 

ها یافتهبه باورپذیری ها هم های دقیق از مصاحبهقولنقل
 د.رککمک 
جزمیات  انپژوهشگرها، یافته یریپذانتقالافزایش  منظوربه
ی های مدیریتسیاست، ، نوع کارسازمانیفرهنگای مانند زمینه

. سایر ندنمودطور کامل توصیف را به و نحوه روابط بین فردی
دیگر با شرایط مشابه  هایسازمانو  هاپژوهشگران در شرکت

ا پوشانی برا در هم هاآنتوانند از این نتایج استفاده کرده و می

 .موقعیت خود بررسی کنند

برای کاهش اثر سوگیری شخصی از  انپژوهشگردر ادامه، 
های های فردی، مشاهدهچندین منبع داده )مانند مصاحبه

موارد  برعلاوه. نمودند( استفاده یادارمیدانی و مستندات 
 تأییدن مشابه برای بررسی و ااز مخاطب مذکور، یک پانل

همچنین  ( تشکیل شد.یتأییدپذیر) پژوهشی هاداده

 تأییداستفاده شد. بازبینی و  یهم پاسخبررسی  و یریتکرارپذ از
نیز کنندگان )روش معتبرسازی( ها توسط تعدادی از شرکتیافته

تا از صحت و دقت تفسیرها اطمینان در دستور کار قرار گرفت 
 .حاصل گردد

هشگر دیگر ها، از چند پژوپذیری یافتهاطمینان منظوربه
های مصاحبه را کدگذاری نمایند هم واسته شد تا مجدد متنخ

نحوه توصیف شیوه کدگذاری بررسی شد و هم از توافق نظر 
نفر  دوکه از  ابتدااستفاده شد.  )به شیوه کمی( بین چند کدگذار

د نها را بخوانآشنا با موضوع درخواست شد تا مصاحبه ادانتاز اس
ص شد پس از بررسی مشخ .نمایندرا استخراج  هاآنو مضامین 

زیادی مشابه بوده است و  تا حد نیاستخراج مضامنتایج 
 تأییدها و مضامین ونوشتاز طریق بررسی چندباره ر یکدیگر را

ذار به شرح فرمول و جدول . محاسبه پایایی بین دو کدگکنندیم
که میزان پایایی بین دو کدگذار  دهدیماست. نتایج نشان  1

شیوه کدگذاری محقق و  تأییدنمایانگر  است و 43/4برابر 
 آن با شیوه کدگذاری دو کدگذار است. ییراستاهم

 

 کدگذار دو بین پایایی بررسی نتایج .2 جدول
Table 2. Results of Reliability Check Between Two Coders 

 (توافق )درصد پایایی باز آزمون تعداد عدم توافقات تعداد توافقات کل کدها تعداد عنوان مصاحبه

 42/4 26 24 16 2متن مصاحبه 

 47/4 11 23 30 4متن مصاحبه 

 41/4 12 21 33 24متن مصاحبه 

 43/4 82 30 08 مجموع

 (بین دو کدگذار )ضریب توافق پایایی
 

 

 

 های پژوهشیافته

 3در جدول  کنندگانمشارکتدر ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی 
 یکدگذارهمراه با  هامصاحبهاز متن  یاونهنمآورده شده و در ادامه 

 طوربهها تشریح شده و هریک مصاحبهو انتخابی  باز، محوری
، 1براساس جدول شماره  مفصل مورد بحث قرار گرفته شده است.

نفر از کارکنان و مدیران سازمان  14برابر  هاشوندهمصاحبهتعداد کل 
که میانگین  استجوانان و ورزش و  شهرداری، استانداری، بنیاد شهید

برابر  هاآنمیانگین سابقه کار  ؛سال 72برابر  کنندگانمشارکتسن 
سال؛ و بیشترین س ح تحصیلات مربوط به مق ع کارشناسی  24

مرد  28درصد( و  14زن ) 7درصد( است. همچنین تعداد  80ارشد )
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( در پژوهش مشارکت داشتند. همچنین برای غنی شدن و درصد 64)
دانشگاه در  تادان، از تعدادی از اسهامصاحبهشدن تخصصی 

و علوم تربیتی( و  مرتبط با موضوع )مدیریت، علوم رفتاری یهاحوزه

که در  ستادانیامختلف، مصاحبه به عمل آمد. تعداد  یهاشیگرادر 
نفر  7نفر استاد تمام،  2نفر بود که  6پژوهش مشارکت داشتند، 

 .نفر استادیار بودند 3و  دانشیار
 

 کنندگان در پژوهشمشخصات مشارکت. 3جدول 
Table 3. Characteristics of Research Participants 

 تحصیلات سابقه کار سن جنسیت پست سازمانی 

 یو اقتصاد یمعاونت مالحوزه 
 یشهردار

 کارشناسی ارشد 10 04 مرد مدیر مالی و اقتصادی

 کارشناسی ارشد 28 73 زن کارشناسی حسابرسی

و  یخدمات شهر معاونتحوزه 
 ستیزطیمح

 دکتری 24 74 مرد مدیر خدمات شهری

 کارشناسی ارشد 0 30 زن ستیزطیمحکارشناس 

ی منابع انسان معاونتحوزه 
 شهرداری

 دکتری 26 74 مرد کارشناس ارزیابی عملکرد

 دکتری 14 02 زن مدیر آموزش و بهسازی

 ی شهرداریرانیتاکس سازمان
 کارشناسی ارشد 20 72 مرد رافیککارشناس ت

 کارشناسی ارشد 24 38 مرد هاکارشناس پایانه

 شهرداری پسماند سازمان
 دکتری 11 78 مرد مدیر بهداشت و ایمنی

 کارشناسی ارشد 23 36 مرد مدیر فرآوری و بازیافت

 شهرداری سبز یفضا سازمان
 کارشناسی ارشد 0 32 مرد ITو  یکاودادهکارشناس 

 کارشناسی ارشد 6 34 مرد یزیربرنامهرشناس طراحی و کا

 کارشناسی ارشد 26 77 مرد مدیر تحقیق و توسعه ی استانداریعمران معاونت

 کارشناسی ارشد 4 30 مرد کارشناس امور شوراها یاستاندار یدفتر شوراها

 دکتری 16 01 مرد عمرانی یهاپروژهکارشناسی فنی  ی استانداریدفتر فن

 دکتری 26 73 مرد مدیر منابع انسانی یاستاندار تیریت توسعه و مدمعاون

 ورزش و جوانانسازمان 
 کارشناسی ارشد 27 74 مرد کارشناس فرهنگی جوانان

 دکتری 11 76 مرد معاون توسعه ورزش

 و امور ایثارگران دیشه ادیبن
 کارشناسی ارشد 20 72 زن امور ایثارگران مدیر

 کارشناسی ارشد 20 74 مرد یمنابع انسان مدیر

 بیشترین س ح تحصیلات: کارشناسی ارشد سال 24: کنندگانمشارکتمیانگین سابقه کار  سال؛ 72: کنندگانمشارکت* میانگین سن 
 

 هاها و استخراج مقولهمصاحبه

 یهاتیرواو  هامصاحبهاز  یانمونهدر این بخش، در ابتدا 
شیوه  یانمونهدر ادامه نیز آورده شده است و  کنندگانمشارکت

و انتخابی گزارش شده و در نهایت کدهای  کدگذاری باز، محوری
های اصلی و فرعی، ها به همراه مقولهتمامی مصاحبهاحصاء شده از 

 تشریح شده است.
ای تجربه مدیر واحدتانتان با ل فاً بگویید که آیا در راب ه

 اید؟داشته لایتینگگساز 
 :کندیمسال سابقه کار، چنین روایت  24با  یکی از کارکنان

طور مکرر حقایق را انکار به مدیر واحد سازمانی مامتأسفانه. »
گذشته م رح مسامل کند. وقتی من موضوعی را در مورد می
بار درباره طور نبوده است. مثلًا یکگوید که آنکنم، او میمی

او به صحبت کردم، ولی  ،داشتیمقبلًا شدید که  چالشیک 
 .«من گفت این بحث هرگز اتفاق نیفتاده است

چ ور این احساس را دارید که که  سؤالوی در پاسخ به این 

 :اذعان نمود دهد؟را تغییر می هاواقعیت مدیر واحدتان

کنم که او واقعیت را با اطلاعات نادرست احساس می»
آن  در خصوصمن گفته که ما هرگز دهد. بارها بهتغییر می

شود که من فکر ایم. این باعث میصحبت نکرده چالش
کنم، احساس طور که فکر میکنم آیا من حقیقتاً آن

کند که گویی تجربیاتم کنم؟ او طوری با من صحبت میمی
 .«واقعی نیستند

 سال سابقه چنین روایت کرد: 20دیگری با  کنندهمشارکت
ته بارها اطلاعاتی را که به من گف مدیرمطور واضح. به»

دهد. مثلاً وقتی نظر یا احساسی را با او در میان تغییر می
گوید که برد و میگذارم، او معمولاً آن را زیر سؤال میمی

من همیشه باید دو بار بررسی کنم که  .من مشکلم چیست
کنم که او گوید یا نه. احساس میآیا او حقیقت را می

کند. این گویم به نفع خودش تحریف میم البی را که می

 «.کارش اعتماد به نفس مرا تضعیف کرده است
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سال سابقه کار، تجربه خود از پدیده  6دیگری با  کنندهمشارکت
 را چنین بازگو نمود: لایتینگگس

گوید که طور مکرر به من میبه مدیرمباید بگویم که »
نادرست است. }در خصوص یک موضوع خاص{ احساساتم 

گوید چه احساسی دارم، او می گویممی مدیرموقتی من به 
شود که که نباید چنین احساسی داشته باشم و این باعث می

از  مدیرمکنم که من احساس می .من دچار سردرگمی شوم
به من  ایشانکند. گاهی احساسات من سوءاستفاده می

گوید که اگر در مورد احساساتم صحبت کنم، او ناراحت می
انم چگونه احساسات خود را دو به همین دلیل نمی شودمی

کند تا به بیان کنم. گاهی اوقات هم او از تهدید استفاده می

 «.من بقبولاند که چه احساسی داشته باشم
 سال سابقه کار چنین روایت نمود: 12دیگر با  کنندهمشارکت

خواهد من از دوستان و می مدیرمکنم که احساس می»
 گوید کهمن می طور مداوم بهدور باشم. به همکارانم

خواهند از من استفاده کنند. این باعث دیگران فقط می
ارتباط برقرار  هاآنشود که من تصمیم بگیرم کمتر با می

 «.کنم. به خاطر رفتار او، اغلب احساس تنهایی و انزوا دارم
کند من را از برقراری ارتباطات سالم او همیشه سعی می»

شود که است و باعث میزیاد  قدرآناین فشار  منع کند.
هرگز مسئولیت کارهای  . مدیرمنتوانم به خودم اعتماد کنم

ها را کند تمام مسئولیتپذیرد و همیشه سعی میخود را نمی
ها کنم که بار مسئولیتبه من تفویض کند. احساس می

 ».کندعواقب فرار می هرگونهروی دوش من است و او از 

 ابقه کار چنین روایت نمود:سال س 28دیگر با  کنندهمشارکت
دهد بارها رفتارهای منفی خود را به من نسبت می مدیرم»

کنم، در حالی که او گوید که من فقط به خودم فکر میو می
 طورنیاپرسم چرا کند. وقتی از او میعمل می گونهنیا

کند که به دیگران آسیب کند، من را متهم میرفتار می
توانم موفق گاه نمیمن گفته که هیچ بارها به م. مدیرمزنمی

طور گویم که چه احساسی دارم، بهشوم. زمانی که به او می
احساس  مدیرمکند. من در مقابل مکرر من را سرزنش می

کنم و به همین دلیل اعتماد به نفس من ارزشی میبی
 «.کاهش یافته است شدتبه

 یت نمود:سال سابقه کار چنین روا 27دیگر با  کنندهمشارکت
من را مقصر  مدیرمآید، هر بار که مشکلی پیش می»
اندازد ام که مشکلات را به گردن من میداند. بارها دیدهمی

گوید که اگر من رفتار بهتری داشتم، او نیز صحیح و می
با  د. مدیرمزنکرد. این به خودم آسیب میعمل می

 شود که اعتماد به نفس من کاهشانتقادهایش باعث می
توانند به گوید که نمییابد. او همیشه در مورد دیگران می

شود آورد و باعث میمن اعتماد کنند. این به من فشار می

 «.ارزش هستمکه احساس کنم بی
های عمیق به همراه کدگذاری ای از مصاحبهمجموعه ادامهدر 

ها به باز، محوری و انتخابی فراهم شده است. این مصاحبه
 .تمرکز دارند در روابط سازمانی لایتینگگس پدیدهبررسی 

 

 یو انتخاب یباز، محور یحاصل از کدگذار هایمقوله .4جدول 
Table 4. Categories Derived from Open, Axial, and Selective Coding

 یانتخاب یکدگذار محوری کدگذاری باز کدگذاری کنندگانمشارکت

، 3، 1، 2های مصاحبه
0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

21 ،26 

؛ شک در نیت دیگران؛ فشار برای عدم برقراری ارتباط؛ از افراد نزدیک فرد دور کردن
محدود کردن ارتباطات قربانی با دوستان و ؛ عدم اعتماد به خود؛ احساس انزوا

، ها و ارتباطات خارج از محیط کارتقاضا برای گزارش داممی درباره فعالیت، خانواده
 .ی شدید و ق ع ارتباطات اجتماعیایجاد حس وابستگ

تضعیف ا: تنهایی و انزو
 ارتباطات اجتماعی

تردید در س: اعتماد به نف
 روابط اجتماعی

کنترل روابط 
 اجتماعی

، 0، 3، 1های مصاحبه
8 ،4 ،6 ،22 ،27 ،24 

تحقیر ؛ ارزشیاحساس بی؛ کاهش اعتماد به نفسمکرر؛  طوربه سرزنش عاطفی
 ؛هاتجدایی از موفقی؛ شخصی

تو همیشه »استفاده از عبارات مانند ، متهم کردن قربانی به ناتوانی یا اشتباهات خود
تکرار ، عمل کردی طورنیامردم مرا متهم کردند چون تو »یا « هستی طورنیا

 .قربانی با هدف تضعیف اعتماد به نفس او  انتقادات و نظرات منفی دربار

س: اهش اعتماد به نفک
 دسرزنش و انتقا

 هاجدایی از موفقیتی: تنهای
 عنوانبهتحقیر و سرزنش 

 رویکرد مدیریت

 رفتارهای سرزنشی

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،
22 ،21 ،27 ،24 ،14 

نسبت دادن ؛ دور کردن از واقعیت؛ اتهام به خود؛ رفتارهای منفی پروژه کردن
تو همیشه به من سوءظن » رفتارهای ناپسند یا منفی خود به قربانی )مثلاً:

ثباتی ثبات و ناپایدار، سپس سرزنش قربانی برای بیبروز رفتارهای بی(؛ داری
ایجاد حس خجالت و گناه در قربانی به خاطر رفتارهای خود ؛  در ارتباطات

 .لایترگس

نادیده گرفتن : پروژه کردن
 رفتارهای خود

 فشارتحتاحساس گناه و ی: تنهای
 هارفتار پروژه کردن
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 یو انتخاب یباز، محور یحاصل از کدگذار هایمقوله .4جدول ادامه 

 یانتخاب یکدگذار کدگذاری محوری کدگذاری باز کنندگانمشارکت

، 3، 1، 2های مصاحبه
0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

20 ،20 

ارامه فیدبک منفی و ؛ فشار اجتماعی؛ نداشتن اعتماد به نفس؛ انتقادات مکرر
مقایسه مداوم قربانی با دیگران به ؛ آمیزهای موفقیتموقعیتانتقادی حتی در 

آمیز در مورد کارکرد و رفتار آمیز یا توهیناستفاده از عبارات طعنه؛ صورت منفی
 قربانی

انتقادات س: کاهش اعتماد به نف
 منفی

 ارزشیاحساس بیی: تنهای
 انتقادات مداوم

، 0، 7، 3های مصاحبه
8 ،4 ،6 ،22 ،23 ،

28 ،20 

اجتناب از بحث درباره ، عدم پذیرش مسئولیت؛ مقصر دانستن؛ انتقال مسئولیت
تلاش برای تغییر موضوع یا ؛ هاآن  اشتباهات خود و عدم برقراری ارتباط دربار

نادیده گرفتن نظرات و بازخوردهای ؛ فرار از مسئولیت در مواجهه با انتقادات

 .مسامل مدیریتی  کارکنان دربار

جلوگیری از ت: سئولینتقال ما
 مواجهه با مشکلات

بار روانی ناشی از : احساس گناه
 سرزنش

در  مدیر ناتوانی
 پذیرش اشتباهات

، 8، 0، 7های مصاحبه
4 ،6 ،24 ،22 ،21 ،

20 ،26 ،20 

دیکته کردن رفتارها ؛ مداخله در مسامل مالی؛ عدم نظرخواهی ؛کنترل مخفیانه
های کاری و ارت بیش از حد بر زماننظ؛ یا تصمیمات زندگی شخصی کارکنان

که زندگی  یاگونهبهبرای تعهد به کار  یرواقعیغبرقراری انتظارات ؛ شخصی

 .قرار گیرد تأثیرشخصی قربانی تحت 

تسلط بر : کنترل مخفیانه
 گیریتصمیم

 فقدان آزادی فردی: خودمختاری

کنترل در زندگی 
 کارکنان شخصی

، 0، 3، 1های مصاحبه
8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

21 ،20 ،26 ،14 

های پرسش؛ بر خودباوری تأثیر؛ احساس عدم اطمینان؛ کاشت شک و تردید
مستمر درباره تجربیات و احساسات قربانی، باعث سردرگمی و تردید در او 

ایجاد ؛ نادیده گرفتن یا خیالی جلوه دادن احساسات و ادعاهای قربانی؛ شودمی

 .کندقربانی را به شک و تردید وادار میها و رفتارهایی که تناقض در گفته

نفوذ در تفکرات : شک و تردید
 فردی

آسیب به اعتماد : احساس ناامیدی
 به نفس

اطمینان و ایجاد عدم
 تردید در فرد

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

21 ،27 ،20 ،24 ،14 

یی و فرار از قبول جوبهانه؛ پرهیز از عواقب؛ بار مدیریتی؛ عدم پذیرش مسئولیت
ها یا مشکلات به شرایط دیگر یا نسبت دادن ناکامی؛ اشتباهات یا رفتار نادرست

 .پذیرش مسئولیت یجابهبه کار بردن عبارات تدافعی ؛ افراد

 فرار از عواقب رفتار: انتقال مسئولیت

بار روانی ناشی از : احساس فشار
 هامسئولیت

عدم پذیرش 
 خود مسئولیت

، 0، 7، 3 هایمصاحبه
8  ،4 ،0 ،24 ،22 ،

21 ،27 ،20 

ها و نادیده گرفتن ایده؛ نگریجانبهک؛ یگوش دادنعدم ؛ احترامی به نظراتبی
؛ اعتنایی به نظرات همکاران در مباحثاتتغییر موضوع یا بی؛ دیگران هاشنهادیپ

 .های دیگرانهای تحقیرآمیز نسبت به نظرات و دیدگاهاستفاده از عبارت

 پذیرش نظراتعدم 
عدم پذیرش نظرات 

 دیگران

، 7، 3، 2های مصاحبه
0 ،8 ،4 ،6 ،0 ،21 ،

23 ،20 ،28 ،14 

 ؛ محدودیت در انتخاب؛ گیریعدم استقلال در تصمیما؛ هتغییر برنامه
های نادیده گرفتن ایده؛ های مستبدانه بر قربانیتحمیل نظرات یا انتخاب
 ایجاد حس ناتوانی در قربانی برای؛ او هاشنهادیپقربانی و عدم توجه به 

 .اتخاذ تصمیمات مستقل 

قدرت  فیتضع: انهیکنترل مخف
 شخصی یریگمیتصم

عدم توانایی در : ارزشیاحساس بی
 مدیریت زندگی

محدودیت در 
 گیریتصمیم

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،

22 ،23 ،28 ،20 

؛ کنار گذاشتن احساسات؛ احساسات توجهی بهبی؛ شدن احساسات گرفته دهیناد
؛ های عاطفیتشویق قربانی به سرکوب احساسات خود و نادیده گرفتن واکنش

 قدرنیاچرا »یا « باید احساسی نباشی»استفاده از جملات تحقیرآمیز مانند 

 .اعتنایی به تجربیات عاطفی اوانکار احساسات قربانی یا بی؛ «حساس هستی؟

 ساتشدن احسا گرفته دهیناد
کنار گذاشتن 

 احساسات

، 0، 3، 1های مصاحبه
8 ،4 ،6 ،0 ،24 ،22 ،

21 ،26 

اطلاعات ؛ کنترل از طریق اطلاعات نادرست؛ عدم دقت در اطلاعات؛ گمراهی
های سازمانی به قربانی یا نسبت دادن دروغ؛ ابزار کنترل عنوانبهنادرست 
 تأثیراعتبار و اعتماد او قربانی که بر   انتشار شایعات منفی دربار؛ دیگران

 یا وقایع برای توجیه رفتارهای ناپسند تغییر حقایق؛ گذاردمی

 نترل و گمراهیک
پخش اطلاعات 

 نادرست

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،4 ،6 ،0 ،24 ،22 ،

27 ،20 24 

به کار ؛ پذیری شخصیمسئولیت؛ تحریک ناامیدی؛ برداری از احساساتبهره
؛ من فقط نگران تو هستم»رای کنترل او )مثلاً: گفتن بردن احساسات قربانی ب

؛ ایجاد حس گناه در قربانی برای رفتارهایی که ناشی از مشکلات عاطفی اوست

 .ابزاری برای فریب و گمراهی عنوانبهاستفاده از رنج و مشکلات فردی قربانی 

 سوءاستفاده از احساسات
 استفاده ادراکی از احساس

استفاده از حس غم 
 اامیدیو ن

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،
22 ،21 ،27 ،24 ،14 

عدم ارامه اطلاعات ؛ رسانیعدم اطلاع؛ عدم شفافیت؛ اطلاعات پنهان کردن
پنهان کردن حقایق یا تغییر اطلاعات برای فریب ؛ شفاف و روشن به قربانی

 .ایجاد حس شک و تردید با رفتارهای مبهم و غیرشفاف؛ قربانی

 کاریپنهان عدم شفافیت

، 7، 3، 2های مصاحبه
0 ،8 ،4 ،6 ،0 ،21 ،

23 ،20 ،28 ،14 

از نظرات منفی از  استفاده؛ عدم امکان تغییر؛ فشار روانی؛ یادآوری اشتباه
یادآوری مداوم تجربیات دردناک یا منفی از گذشته قربانی برای کنترل ؛ گذشته

؛ های قبلی قربانیاهات یا ناکامیارزشی با اشاره به اشتبایجاد حس بی؛ او

 .اساس تجارب عاطفی گذشته قربانیمناقشه یا ایجاد تنش بر

 گذشته رفتارهای نترل از طریقک
استفاده از احساسات 

 گذشته
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 یو انتخاب یباز، محور یحاصل از کدگذار هایمقوله .4جدول ادامه 

 یبانتخا یکدگذار کدگذاری محوری کدگذاری باز کنندگانمشارکت

، 3، 1، 2های مصاحبه
0 ،8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

21 ،26 

 ، یهروح فیتضع، زبانی نوهیت، نظرانهدیدگاه تنگ، مستقیو غیرم هصمانخرفتارهای 
ایجاد حس ترس یا تهدید در ؛ میرمستقیغنرم و  بیتخر، تفرقه جادیا، جنگ روانی

 استفاده از؛ یقربانی از طریق رفتارهای تهدیدآمیز یا تهدید به پیامدهای منف
تنبیه کردن قربانی به خاطر ؛ اقدامات تحقیرآمیز برای تخریب روان قربانی 

 .های طبیعی او به افکار و رفتارهای منفیواکنش

 یشناختروان ترور تخریب روانی ا شخصیتی کارکنان

، 3، 1، 2های مصاحبه
7 ،0 ،8 ،4 ،0 ،24 ،

22 ،21 ،27 ،26 

  نپایی سواد، یالارسستهیشانکردن اصول  تیرعا
 ستناشای افراد نفوذ، یانتخاب رانیمد

 اعمال رفتار؛ در انتصابات مداریراب ه، فانهسخی انتخاب، حساس هایدر پست 
توجیه ؛ برای دستیابی به اهداف شخصی Manipulative فریبکارانه و 

توجهی به عواطف و نیازهای بی؛ اقدامات غیراخلاقی به خاطر هدف نهایی

 .برای رسیدن به منافع شخصی دیگران

 رفتار ماکیاولیستی تحقیق اهداف از مسیر فرا قانون

، 0، 3، 1های مصاحبه
8 ،4 ،6 ،24 ،22 ،

23 ،20 ،24 ،14 

 یگرسل ه و ظلم، روحی ضربات، دیگران کردن یقربان و طعمه، تیاذ ور آزا
 به دست منظوربهنی تهدید یا ارعاب قربا؛ یزیآمخشونت رفتارهای، یاستبداد 

 ؛استفاده از قدرت و تسلط برای فریب قربانی؛ آوردن کنترل
 تحقیر، تمسخر و تنبی  تضعیف قربانی از طریق 

 قلدری ی و قربانی کردنگرسل ه

 

 دهدیمنشان  هامصاحبهنتایج کدگذاری حاصل از تحلیل محتوای 
. اولین حوزه شودیمحوزه مختلف دیده  7در  لایتینگگسکه پدیده 

 ییهامقوله توانیممربوط به مدیریت و رهبری است که در آن 
عدم پذیرش مسئولیت ، ناتوانی مدیر در پذیرش اشتباهاتمانند: 
و  عدم پذیرش نظرات دیگران، گیریمحدودیت در تصمیم، خود

که پدیده  یاحوزهدیده شود. دومین  کنار گذاشتن احساسات
، حوزه ارتباطات و تعاملات شودیمدر آن ملاحظه  لایتینگگس

کنترل روابط هایی مانند: توان مقولهاجتماعی است که در آن می
ایجاد عدم اطمینان و تردید ، پخش اطلاعات نادرست، اجتماعی
 قرار داد.  استفاده از حس غم و ناامیدیو  کاریپنهان، در فرد

حوزه ، دهدیمدر آن رخ  لایتینگگسکه پدیده  یاحوزهسومین 
هایی مانند: مقوله توانیمرفتارهای مدیریتی و شغلی است که 

، انتقادات مداومرفتار ماکیاولی، قلدری، ، یسرزنشگررفتارهای 
را به آن  استفاده از احساسات گذشتهو  کردن رفتارهاپروزه

، لایتینگگساختصاص داد. چهارمین و آخرین حوزه متاثر از پدیده 
کنترل در زندگی های که در آن مقولهاست  شناختیروانحوزه 

ر ادامه به د .گیرندمیقرار  رفتارهای سرزنشیو  شخصی کارکنان
 ها پرداخته شده است.تفسیر هر یک از مقوله

 

: حوزه مدیریت و های مدیریتیدر رویه لایتینگگس

 رهبری

 ناتوانی مدیر در پذیرش اشتباهات

یستند، غالباً دچار مدیرانی که قادر به پذیرش اشتباهات خود ن
شوند. ای و توسعه سازمان مینوعی محدودیت در رشد حرفه

تنها به ایجاد فضاهای منفی در تیم منجر این ناتوانی نه

شود، بلکه حس اعتماد متقابل میان کارکنان و مدیریت را می
کند. عدم پذیرش اشتباهات به تکرار اشتباهات نیز تضعیف می

این  .شودتجربیات گذشته منجر می مشابه و عدم یادگیری از
در سازمان بینجامد، « سرزنش»ناتوانی ممکن است به فرهنگ 

دهند از پذیرش اشتباهات خود اجتناب جایی که افراد ترجیح می
آن سعی کنند اشتباهات را به گردن دیگران  یجابهکنند و 

بیندازند. این وضعیت فضا را برای یادگیری و رشد محدود 

در این مورد،  .اندازدنوآوری را به خ ر میکند و می
دهد که مدیران به این صورت خود را نشان می لایتینگگس

را به  هاآنکنند پذیرش اشتباهات خود، سعی می یجابه
ای تحریف کنند که به گونهدیگران نسبت دهند یا واقعیت را به

 وجود نداشته یا به دیگران مربوط هاآننظر برسد اشتباهات 
شود کارکنان احساس کنند که در شود. این رفتار باعث میمی

 شدتبهدرک واقعیات دچار اشتباه هستند و اعتماد به نفس آنان 

  .کاهش یابد
کنند و مدیرانی که از پذیرش اشتباهات خود اجتناب می

پردازند، در واقع خاصیت آن به انتقاد از کارکنان می یجابه
ممکن است بگویند  هاآنگذارند. میرا به نمایش  لایتینگگس

که مشکل در عملکرد سازمان همواره ناشی از ناتوانی کارکنان 
اند. این نوع است و نه نتایج تصمیماتی که خودشان اتخاذ کرده

رفتار موجب ایجاد احساس سردرگمی و عدم اطمینان در میان 

کارکنان ممکن ، لایتینگگسنتیجه  عنوانبه .شودکارکنان می
است شک کنند واقعاً چه اتفاقی افتاده و حس کنند که عدم 

شان است، در حالی های شخصیناشی از نقص هاآنموفقیت 
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که ممکن است مدیران تاکنون اقداماتی را انجام داده باشند که 

 .داشته است تأثیربر بروز مشکلات 
 

 عدم پذیرش مسئولیت خود

ود را بپذیرند. عدم مدیران باید مسئولیت اقدامات و تصمیمات خ
تواند به بروز تعارضات در تیم و کاهش پذیرش مسئولیت می

تواند به کاهش اعتبار مدیر منجر شود. همچنین، این رفتار می

در صورت عدم  .انگیزه و احساس رضایت کارکنان منجر شود
پذیرش مسئولیت، احساس عدم امنیت شغلی در میان کارکنان 

های که شاهد فرار از مسئولیت یابد. کارکنانیافزایش می
هستند، ممکن است به برقراری ارتباط مؤثر با مدیران مدیریتی 

 هاآنوری خود دو دل شوند و به همین دلیل انگیزه و بهره

  .قرار گیرد تأثیرتحت 
های خود را روی لایتر ممکن است مسئولیتمدیران گس

نان را به تردید ها، کارکدوش دیگران بیندازند و با انکار واقعیت
تواند های خود وا دارند. این امر میدر احساسات و برداشت

را به  هاآنموجب فرسودگی روحی و روانی در کارکنان شود و 

مداوم سعی دارند خود را از  طوربهاین مدیران  .انزوا سوق دهد
هر نوع مسئولیتی که ممکن است بر عهده داشته باشند مبرا 

را به دیگران نسبت دهند. این رفتار  زیچهمهکنند و در عوض 
تو »یا  «این انتخاب تو بود»تواند با توسل به جملاتی مانند می

این عمل  .نشان داده شود «گونه کار کنیخودت خواستی این
ارزشی و قضاوت نادرست از تصمیمات تواند به احساس بیمی

 یریگمیتصمرا به سمت ناتوانی در  هاآنکارکنان منجر شود و 

 .آینده سوق دهد
 

 گیریمحدودیت در تصمیم

ها محدودیت دارند، ممکن است به گیریمدیرانی که در تصمیم
دلیل ترس از عواقب تصمیمات خود به تردید بیفتند. این 

 ها شود. ها و ناکامیسوزیتواند منجر به فرصتموضوع می
پذیری و تحلیل درست از گیری مؤثر نیازمند ریسکتصمیم

گیری خود را محدود مدیرانی که قدرت تصمیم .ایط استشر
تری داشته هایی با عملکرد پایینکنند، ممکن است تیممی

تواند بر روند گیری سریع و مؤثر میباشند، زیرا عدم تصمیم
تواند به خستگی و منفی بگذارد. این مشکل می تأثیرکارها 

ی اهداف را از پیگیر هاآنناامیدی کارکنان منجر شود و 

 .بلندمدت بازدارد
های دیگران دهند نظرات و ایدهمدیرانی که اجازه نمی

را  لایتینگگسنوعی در واقع از طریق کنترل شنیده شوند، 
مدیر ممکن است کارکنان را متقاعد کند که  کنند.اعمال می

است و تنها اوست که بهترین درک  یرمن قیغ هاآنهای ایده

تواند به ن عدم ارتباط مثبت و مؤثر میای .را از وضعیت دارد
تضعیف روحیه همکاری و همفکری در تیم منجر شود و احساس 

و  ناکافی بودن یا عدم صلاحیت را در میان کارکنان تشدید کند
های بروز سردرگمی در مواجهه با چالش به منجردر نهایت 

 .روزمره خواهد شد
 

 عدم پذیرش نظرات دیگران

دیگران را  هاشنهادیپقادر باشد نظرات و  یک مدیر موفق باید
تنها خلاقیت را جدی بگیرد. عدم پذیرش نظرات دیگران نه

دهد، بلکه ممکن است کارکنان را از ابراز نظرات و کاهش می
تواند به کاهش های نوین بازدارد. در نهایت، این موضوع میایده

  .تنوع در تفکر و نوآوری در سازمان منجر شود
در این مرحله با انکار و تخفیف نظرات و  تینگلایگس

توجه به دهد. مدیریت بیهای کارکنان خود را نشان میایده
نظرات دیگران، کارکنان را مجبور به احساس تنهایی و 

های منفی تواند به تولید ایدهکند و این وضعیت میسردرگمی می

امماً ممکن است د لایترگس مدیران .ی بینجامدلو فرسودگی شغ
احترامی به نظرات ببرند و با بیان بی سؤالنظرات تیم خود را زیر 

بهتر است »واقعیت را تحریف کنند. عباراتی مانند  نوعیبه هاآن
شما تجربیاتی ندارید که ما را هدایت »یا  «در کارمان بمانید

تواند این نوع رفتار می .هایی از این نوع رفتار استمثال «کنید
را از بیان  هاآنثباتی را در تیم تقویت کند و ا و بیاحساس انزو

 .نظرات خود ترسانده و به انزوا سوق دهد
 

 کنار گذاشتن احساسات

یند رهبری بسیار مهم است. کنار امدیریت احساسات در فر
توجهی به نیازهای عاطفی گذاشتن احساسات ممکن است به بی

ی احساسی و متعهد منجر شود. رهبر هاآنکارکنان و افت انگیزه 
تواند به ایجاد یک محیط کاری مثبت و به احساسات انسانی می

لایتر غالباً احساسات دیگران را مدیران گس .سازنده کمک کند
کنند تا کارکنان را متقاعد کنند که گیرند و تلاش مینادیده می

ممکن است  هاآن اند.احساسات خود را نادرست تعبیر کرده
هایی از ضعف نشانه عنوانبههای کارکنان را نشاحساسات و واک

شان را ذهن»بگویند که باید  هاآنمحلی به نظیر کنند و با بی

این رفتار  «.مسامل عاطفی را کنار بگذارند»یا  «تقویت کنند
کاهش ارتباطات مثبت میان ؛ فرسودگی عاطفی باعث ایجاد
 جیتدربهو شود اض راب و ناامیدی در کارکنان می ؛اعضای تیم

 .داردآنان را از درک و ابراز احساسات خود بازمی
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ارتباطات : حوزه در تعاملات اجتماعی لایتینگگس

 سازمانی
 کنترل روابط اجتماعی

مند کردن و مدیریت روابط اجتماعی در محیط کار به معنی نظام
ایجاد آگاهی نسبت به نحوه ارتباط با دیگران است. کنترل 

تواند به بروز تعارضات و کاهش همکاری بط مینامناسب این روا
منجر شود. روابط مؤثر اجتماعی میان کارکنان و مدیران است که 

  .مثبت شود سازمانیفرهنگتواند منجر به ایجاد می
لایتر ممکن است سعی کنند روابط اجتماعی مدیران گس

 میان کارکنان را کنترل کنند تا یادآوری کنند که حقیقت رویدادها
چگونه است. مدیران با کنترل روابط اجتماعی کارکنان و ایجاد 

کنند تا افراد را از نظر عاطفی حس عدم اطمینان در تیم، سعی می
فایده یا های بیتواند به شکل تقویت رقابتمنزوی کنند. این می

  .ایجاد شایعاتی باشد که ارتباطات مثبت را خراب کند
و عدم قابلیت برای ارتباط با با ایجاد حس تنهایی لایتر گس

لایتری رفتارهای گس تأثیرتحت  یراحتبههمکاران، کارکنان 

این  .کنندپذیری عاطفی بیشتری پیدا میگیرند و آسیبقرار می
تواند به ایجاد حس وابستگی و سرگشتگی در کارکنان رفتار می

 .را محدود کند هاآنمنجر شود و به تدریج استقلال فکری 
تمایل نشان داد که  پژوهشکنندگان در این شرکتجربه ت

با  یهر رفتار. عاطفی است سوءاستفاده نشانه به کنترل کردن
 یگر. کنترلشودیم ییها شناخته و شناساخاص از نشانه ینوع

است که با علامم  جیرا یمهم و تا حدود یتیشخص یژگیهم و
ت شخصی عنوانبهسیاری از افرادی که بهمراه است.  یخاص

شوند، با محبت بیش از حد و افراطی به گر شناخته میکنترل
شما، سعی در کنترل کردن و یا گرفتار کردن شما در محدوده 

کنندگان در یکی از مشارکت مثال یبرا د.خودشان دارن موردنظر
که  یرا به مقصد گری همیشه منکنترل: »گویدباره می این

 هیته ییرا خودش به تنها من ازیلوازم مورد ن رساند،یم مخواهیم
رفتار در  نیا یاصل شهیکه ریم ریدر نظر بگ دیو ... اما با کندیم

از همچنین یکی دیگر «. است یگرحس کنترل یارضا یراستا

بیش از  تمایل: »گویدباره می کنندگان در اینمشارکت

و دارم، داشته  هاآننفوذ در دیگران و اعمال قدرت بر  به اندازه
که همه کارها، رفتارها و اعمال فرد مقابل، دقیقا  یطوربه

 «.شودانجام  منبراساس خواست و علاقه 
 
 

 

 پخش اطلاعات نادرست

ها و بحران در تفاهمتواند به ایجاد سوءاطلاعات نادرست می
محیط کار منجر شود. عدم شفافیت در ارتباطات و پخش 

اعضای تیم تواند به کاهش اعتماد میان اطلاعات نادرست می

منفی  تأثیرمنجر شود که در نهایت بر عملکرد سازمان 

تواند به پخش اطلاعات نادرست از سوی مدیر می .گذاردمی
ایجاد شک و تردید در میان کارکنان منجر شود. این رفتار 

کند تا واقعیت را تحریف کند و احساس نادرستی از تلاش می

  .واقعیت را در افراد ایجاد کند
 شرایطتواند به ت نامعتبر یا تحریف شده میاطلاعا

ای در محیط کار منجر شود. مدیر ممکن است عمداً کنندهگیج
اطلاعات غل ی را ارامه دهد تا خود را از وضعیت بحرانی نجات 

این نوع  .دارد دهد و در نهایت کارکنان را در سردرگمی نگه
روابط  شود و براعتمادی در تیم منجر میرفتار به شیوع بی

 .گذاردمنفی می تأثیرای کارکنان شخصی و حرفه
 

 ایجاد عدم اطمینان و تردید در فرد 

تواند باعث کاهش انگیزه و کارایی عدم اطمینان و تردید می
تواند ناشی از عدم ارامه اطلاعات کارکنان شود. این احساس می

ها باشد. گیریواضح توسط مدیران یا عدم شفافیت در تصمیم
تواند به کاهش اد محی ی با اطلاعات واضح و شفاف میایج

  .این عدم اطمینان کمک کند
احساس عدم اطمینان و تردید را در  وضوحبه لایتینگگس

گوید که به واقعیت وقتی مدیر سخنانی را می کند.فرد ایجاد می
به  جیتدربهنسبت به رفتار یا اعمال خود وقوف ندارد، کارکنان 

  .شوندهایشان دچار میی در مورد خود و تواناییاحساس نادرست
شود افراد به احساسات و افکار خود باعث می مسئلهاین 

ها و گیریشک کنند و به تأثیرات منفی بر روی تصمیم

کارکنان ممکن است بنابراین  .عملکردهای خود دچار شوند
ارزش شمردن خود و نیات خود کنند و در نتیجه شروع به کم

 .قرار گیرد تأثیرتحت  شدتبه هاآنبه نفس  اعتماد
 

 کاریپنهان

تواند به افزایش س ح استرس و کاری در سازمان میپنهان
ناراحتی در کارکنان منجر شود. این رفتار به تضعیف فرهنگ 

شود و کارکنان را از وری در سازمان منجر میاعتماد و بهره

  .داردبیان نظرات و احساسات خود بازمی
لایتر ممکن است اطلاعات را پنهان کنند تا فضای یران گسمد

توانند احساسات و ای داشته باشند که در آن میشده کنترل
افکار کارکنان را تحریف کنند و در نتیجه تضعیف اعتماد 

ای از نگرانی و اض راب تواند منجر به یک محیط چرخهمی

ها پنهان عیتواق عمدبهویژه هنگامی که کاری بهپنهان .شود
شوند، موجب ایجاد سردرگمی شدید در کارکنان و همچنین می

 شود. اعتمادی نسبت به مدیران میتقویت احساس بی
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مدیران ممکن است با ندادن اطلاعات صحیح مشکلات را 

شود که این امر موجب می .تر از آنچه هستند، جلوه دهندبزرگ
ز رویکردهای کارکنان نسبت به س وح مختلف سازمان و نی

 .مدیریتی بدبین شوند
 

 استفاده از حس غم و ناامیدی

ابزاری برای کنترل و  عنوانبهاستفاده از احساسات منفی 
ای است که بر کارکنان یکی از رفتارهای غیرحرفه تأثیرگذاری

 تواند به سردرگمی و ناامیدی در محیط کار منجر شود.می
غم و ناامیدی  صراحتبهتوانند می لایترمدیران گس 

کارکنان را م رح کنند بدون آنکه به مسئله اصلی توجه داشته 
ممکن است از این احساسات  هاآنحل، راه یجابهباشند. 

مدیریت باید  .ابزاری برای قدرت خود استفاده کنند عنوانبه
تلاش کند تا فضایی ایجاد کند که در آن احساسات مثبت و 

کارکنان بتوانند به بهترین نحو حمایتی وجود داشته باشد تا 

 .عمل کنند
ایجاد حس امید و شادابی،  یجابه لایتینگگسدر واقع،  

دهد. این احساس ناامیدی را در میان کارکنان پرورش می
نگری و ایجاد احساس انزوا و تواند به تقویت منفیموضوع می

های رفتارهمچنین  .ناکجاماندگی در کارکنان منجر شود
کند که در آن کارکنان احساس شرای ی را ایجاد می لایترگس
های کنند باید به کسی وابسته باشند که نظارت بر فعالیتمی
تواند منجر به زمان می مروربهو این وابستگی  داشته باشد هاآن

 .ی شدید شودغلفرسودگی ش
 

 رفتار: حوزه های روزمرهدر اقدام لایتینگگس

 مدیریتی و شغلی

 رزنشگریسرفتارهای 

توانند به ایجاد یک محیط کاری می سرزنشگریرفتارهای 
تنها موجب کاهش منفی و غیرمؤثر منجر شوند. این رفتار نه

تواند باعث افزایش شود، بلکه میانگیزه و روحیه تیم می
 عواطف منفی نیز گردد. 

سرزنش، با تشویق و درک  یجابهمعلمان و مدیران باید 

 .ت فردی به حل مسامل بپردازندبیشتر نسبت به مشکلا
انحراف واقعیت و جلوگیری از  منظوربهسرزنش کارکنان 

 لایتینگگسهای اصلی پذیرش مسئولیت خود یکی از ویژگی
است. برای مثال، ممکن است مدیران در جلسات عمومی 
کارکنان را به خاطر خ اهای کوچک سرزنش کنند. این 

ها و خ اهای خود نقص پنهان کردنها عمدتاً برای سرزنش

تواند باعث تضعیف روحیه و این نوع رفتار می .مدیران است

فرهنگ گیری و نیز به شکل اعتماد به نفس کارکنان شود
اعتمادی و سوءظن در سازمان منجر شود و در نتیجه کیفیت بی

 .کاهش دهد یتوجهقابل طوربهعملکردهای تیم را 
 
 
 
 
 

 انتقادات مداوم

تواند به کاهش اعتماد به نفس پایه و مداوم میانتقادات بی
کارکنان منجر شود. مهم است که انتقادات به شکلی سازنده و 

ای کمک کند، نه مثبت ارامه شوند که به رشد فردی و حرفه

 .اینکه موجب احساس ناکامی و سرخوردگی شود
و  و تند پایهانتقادات بیلایتر از طریق مدیر گس

تواند به تحریف تصویر فرد از می یرمن قیغهای گیریتصمیم
خود و ایجاد احساس ناکامی منجر شود. در این حالت، 

مداوم به انتقاد از عملکردهای فرد  طوربهلایتری که گس
ها و کند به اعضای تیم بقبولاند که قابلیتپردازد، تلاش میمی

 . است سؤالزیر  هاآنهای توانایی
ز کارها و نتایج، به شکل مستقیمی مدیران با انتقاد مداوم ا

موجب و  گذارندمنفی می تأثیربر روی اعتماد به نفس کارکنان 
 د.نها شوارزشی و قضاوت نادرست از مهارتاحساس بی

دهد نقاط قوت خود را در اینجا به افراد اجازه نمی لایتینگگس
های منفی را به سمت دیدگاه هاآنشناسایی کنند و در عوض 

 .گذاردتأثیرات منفی می هاآندهد که بر روحیه سوق می
 
 

 کردن رفتارهاهژپرو

ها و رفتارهای کردن رفتارها به معنای انتساب ویژگیپروژه
تواند به عدم منفی یک فرد به دیگران است. این رفتار می

گروهی های درونها منجر شود و موجب تعارضپذیرش واقعیت
ی در مورد رفتار دیگران گردد. قضاوت صحیح و غیر قضاوت

 .کندتر میدهد و محیط را مثبتاحساس امنیت را افزایش می
دهنده عدم نشان نوعیبهرفتارها  کردنهژپرو 

پذیری و استفاده از خودمحوری است که خصوصیات مسئولیت
آید. در این شرایط، افراد تحت به شمار می لایتینگگسبارز 

کنند که رفتارهای خود را اشتباه گیرند تا احساس فشار قرار می

 .هاستاند یا مسئولیت اعمال دیگران بر عهده آندرک کرده
عنوان پروژکتوری از در اینجا خود را به لایتینگگس 

دهد. این نوع های شخصی مدیران نشان میمعضلات و ناتوانی
تواند منتهی به بروز تنش و عدم همکاری در تیم شود رفتار می

های را به سمت احساس گناه و مسئولیت در ناکامیو کارکنان 

این موضوع ممکن است به عدم اطمینان در  .سازمان سوق دهد
های خود برای به انجام رساندن کارها منجر شود و در توانایی

 .عین حال موجب خستگی عاطفی و روحی گردد
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 ماکیاولیستی رفتار

عی خواهند کرد تا طور کلی، افراد با خصیصه ماکیاولیسم بالا سبه
از هر راه که شده باشد، مانند دور زدن یا شکستن قوانین، تقلب و 

 یراحتبههای خود برسند. این افراد قادرند حتی سرقت، به خواسته
 هاآنهم با دیگران کار کنند و هم برای رسیدن به اهداف خود از 

ره ، در روابط چهلاافراد با شخصیت ماکیاولیسم با .استفاده کنند
و  زنیچانهزمانی که درگیر  ویژهبهترند. موفق ظاهراً به چهره 

 شوند.مناظره و متقاعدسازی با دیگران می
های دیگران و در گفت آنان در نفوذ در نگرش توانمی روازاین 
ترند. استعداد و افراد دیگر به کنش یا عمل موفقدار کردن وا

در تفکر  لااولیسم بای افراد با ویژگی شخصیتی ماکیلامهارت با
و حاضر جوابی ستودنی است. آنان این توانایی را  الساعهخلق

طرف مقابل خود  سؤالفاصله پاسخ نسبتاً مناسبی به لادارند که ب
بدهند و بدون توجه به حضور دیگران و سروصدا و عوامل 

که آنان همواره  رسدیم. چنین به نظر شندیندیببازدارنده دیگر، 
 د. دارن سؤالبرای هر  پاسخ مناسبی

بیشتر به من : »گویدباره می کنندگان در اینیکی از مشارکت
، بیشتر به برد تمایل نشان مپردازسل ه و نفوذ بر دیگران می

و کمتر متقاعد  مکن، بیشتر دیگران را متقاعد میمیدهمی
یا کاری که  م. توجه اساسی به چیزی که در دست دارمشومی

به من است نه چیز دیگر. به عبارت دیگر،  انجام دهندباید 
و  مگرایش دار شدتبهان م رح است مای که برایوظیفه

 .«مبدان جامه عمل بپوشانن خواهمیم
 

 

 

 

 قلدری

جو و خودخواه بر افراد مستولی در این وجه از تجربه، بعد ستیزه
کند اما است. هرچند این تجربه در ارتباط با اطرافیان معنا پیدا می

حاکی از آن است افرادی که این  هاقولنقلعبارات تکرارشونده 
کنند، از طریق تکبر، افکار درونشان را با آنچه وجه را تجربه می

تواند به آن معنا بخشد به شکلی نمادین ارتباط در بیرون می
دهند. این نوع رفتار غالباً یک زمینه بیرونی قوی دارد که می

اطرافیان خاص او دارد. بسیاری از افراد ارتباط بسیار نزدیکی به 
تری نسبت به لاهای باشایستگی هاآنبر این باور هستند که 

استفاده سوء دیگران دارند و به همین دلیل نیز در رفتارهای خود
: گویدباره می کنندگان در اینیکی از مشارکتکنند. عاطفی می

 بهترینهر جا من شایسته بهترینا هستم، دوست دارم توی »
نفر اول اون مهمونی نیستم  24باشم، اگر یه درصد حس کنم جز 

 «.توی خودم ناراحت میشم
 
 
 
 

 استفاده از احساسات گذشته

گیری استفاده از تجربیات و احساسات گذشته در فرآیند تصمیم
تواند به تکرار اشتباهات منجر شود. در عوض، مدیران باید می

بپردازند  هاآننند و به یادگیری از برداری کاز این تجربیات بهره

  .تا روندهای مثبت در آینده را هدایت کنند
 عنوانبهلایتر ممکن است از تجربیات گذشته مدیران گس

 هاآنتحریف ذهنیت  فشار بر کارکنان و نیز ابزاری برای
 عنوانبهاستفاده کنند، به هر حال این احساسات اغلب 

شود. این ان به کار گرفته میهایی برای کنترل کارکنمؤلفه
رویکرد معمولاً به نادرست تعبیر کردن تجربیات افرادی 

 تأثیرانجامد که ممکن است در گذشته به هر دلیلی تحت می

  .منفی قرار گرفته باشند
توانند از تجارب کارکنان ممکن است احساس کنند که نمی

شد گذشته فرار کنند و بنابراین به سمت فرسودگی و عدم ر

تواند منجر به از میهایی رفتار بروز چنین .روندفردی پیش می
دست دادن اعتماد به نفس و عدم موفقیت در پردازش تجربیات 

 .جدید شود
 

 

 

 شناختیروانعوامل فردی و 

 نکنترل در زندگی شخصی کارکنا

تواند به کاهش کنترل افراطی بر زندگی شخصی کارکنان می
منجر شود. کارکنان باید  هاآناحساس آزادی و رضایت 

مورد احترام است و این  هاآناحساس کنند که زندگی شخصی 
فضا برای زندگی خارج از کار باید جدی گرفته شود. احترام به 

ی لتواند به عملکرد بالاتر و رضایت شغحریم خصوصی افراد می

  .بیشتر کمک کند
 تأثیران های زندگی شخصی کارکنتواند بر جنبهمی لایتینگگس

احساس کنترل کمتری بر زندگی  هاآنبگذارد و موجب شود که 
های شخصی زندگی خود داشته باشند. نظارت و کنترل بر جنبه

های مزاحم و ارزیابی سؤالاتتواند در قالب کارکنان می
شما "توانند با اشاره به اینکه غیرعادلانه صورت گیرد. مدیران می

طور پیوسته کنترل را در به "ید شدتنها در کارتان موفق نخواه

های این احساس عدم کنترل بر جنبه .اختیار داشته باشند
تواند به رفتاری بسازد که در آن کارکنان خصوصی زندگی می

کنند هیچ اراده یا انتخابی ندارند و این موجب احساس می

 .شودفرسودگی و کاهش انگیزه در کارکنان می
 

 یشناختروان ترور

های سازمانی، وجود کارکنان در محیطهم مت مشکلااز  یکی
 واس هبه های روانیباشد. آسیبهای روانی به آنان میآسیب
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مدت و بلندمدتی داشته تواند آثار کوتاهبر افراد می تأثیرگذاری
 دهد. قرار می الشعاعتحتباشد که در نتیجه عملکرد آنان را 

تواند وی افراد همواره میایجاد شده از س شناختیروانمشکلات 
های افراد سبب گردد تا آنان از بر قابلیت تأثیرگذاریضمن 
ترور های موجود خود نهایت استفاده را نداشته باشند. ظرفیت

به دست آوردن قلب  یکشنده براریتلاش غ کی ،شناختیروان
ها، باورها، احساسات، بر ارزش تأثیرگذاری یو ذهن، برا
ترور شخصیت از  ها است.رفتار انسان ایها، زهیاستدلال، انگ

ای از عملیات روانی است که لحاظ فنون اطلاعاتی شیوه
 جایگزین ترور فیزیکی شده است. 

هدف اساسی در ترور شخصیت حقوقی یک سازمان، 
تسخیر افکار عمومی و تغییر نگرش و رفتار مخاطبان است. در 

کرد و یا نباید افراد هایی که نتوان فردی را ترور فیزیکی زمان
مورد ترور فیزیکی قرار گیرند، دشمن و یا منافقان نفوذی سعی 

کنند از طریق عوامل تبلیغاتی جنگ روانی و با استفاده از می
های م رح و مؤثر در جناح ، شخصیتجمعیارتباطوسایل 

نمایی نقاط ضعف، بین کشیده و با بزرگمقابل را به زیر ذره
 یت نمایند. آنان را ترور شخص

از طریق وسایل  ترور کردناص لاحی که امروز برای 
یکی از . گیردبسیار مورد استفاده قرار می جمعیارتباط

 بعضی همکاران ما: »گویدباره می کنندگان در اینمشارکت
؛ یعنی ایجاد سپارندرا به بقیه می کنندهخستهکارهای سخت و 
توانمندی یا تعدد وظایف نتواند از نظر  دیگریگرانباری نقش تا 

ی کار بر آمده و نزد دیگران ضعیف و ناکارآمد کاری، از عهده
 «.جلوه یابد

 

 

 رفتارهای سرزنشی

تواند به ایجاد فضایی گرانه عمومی میرفتارهای سرزنش
خصمانه منجر شود. تعامل مثبت و برقراری ارتباطات مبتنی بر 

کمک کند و اعتماد  تواند به کاهش این نوع رفتارهاشنیدن، می

  .را در تیم افزایش دهد
کفایتی در میان رفتارهای سرزنشی به خلق احساس بی

های آنان به شود و تصور نادرست از تواناییکارکنان منجر می
آورد. این نوع رفتارها اغلب به تجزیه روحیه تیم و از وجود می

  .زندبین بردن اعتماد به نفس فردی دامن می
تواند منجر به ایجاد می لایترگس گرایانهرزنشرفتارهای س

اینکه از یکدیگر  یجابهفرهنگی شود که در آن کارکنان 
برند. این نوع نمایش عموماً حمایت کنند، به یکدیگر یورش می

 تأثیربر روی انتظارات و نتایج تحمیل شده از سوی مدیران 

این امر  .افزایدمی لایتینگگسگذارد و بر تأثیرات منفی می

ممکن است سبب شود که کارکنان به خاطر ترس از انتقاد و 
ترین کارها دوری گزینند و در سرزنش از تلاش برای مهم

 .نهایت به عدم تحقق اهداف سازمانی بیانجامد
 

 طفیعا یتفاوتیب

 عنوانبهعاطفی دشوار است. برخی افراد آن را  یحسیبتصور 
، در حالی که برخی کنندیماحساس پوچی یا ناامیدی توصیف 

اغلب احساس  :ندیگویم هاآن .کنندیمدیگر احساس انزوا 
 یمارانیاز ب یکی. میروح هست کیانگار  م،یهست ینامرم میکنیم

را تجربه کرده است،  یاز افسردگ یناش یعاطف یحسیکه ب
ام را من خانواده» :گویدباره می کنندگان در اینیکی از مشارکت

کنم ، اما احساس میکنمیمل با یکدیگر تماشا در حال تعام
باز  هاآنیک مانع نامرمی وجود دارد که مرا از پیوستن به 

دارد. من مانند یک زیردریایی هستم که ناشناخته در حال می
. با این حال، کندیمحرکت است و احساسات دیگران را درک 

ما توانم به شاگر از من بپرسید که چه احساسی دارم، نمی
 .«بگویم

 

 گیریبحث و نتیجه

در  لایتینگگسپژوهش حاضر با هدف تبیین مفهوم و پدیده 
در پژوهش افرادی  کنندگانمشارکتروابط سازمانی انجام شد. 

لایتینگ را تجربه کرده بودند. با پدیده گس نوعیبهبودند که 
استفاده از روش تحلیل محتوای مضمونی و نیز استفاده از 

نفر از کارکنان  14ق و با رویکردی اکتشافی، با مصاحبه عمی
دولتی و جهت غنی شدن محتوای کدهای مصاحبه  هایسازمان

و نیز سنجش روایی و پایایی کدهای احصاء شده از اظهارات 
 شد. استفادهاستاد دانشگاه  6تخصصی 
مقوله  26لایتینگ در قالب نشان داد که پدیده گس نتایج
عدم پذیرش ، پذیرش اشتباهات ناتوانی مدیر درشامل؛ 

عدم پذیرش نظرات ، گیریمحدودیت در تصمیم، مسئولیت خود
پخش ، کنترل روابط اجتماعی، کنار گذاشتن احساسات، دیگران

، ایجاد عدم اطمینان و تردید در فرد، اطلاعات نادرست
رفتارهای ، استفاده از حس غم و ناامیدی، کاریپنهان

کردن پروزه، انتقادات مداوم، قلدری، رفتار ماکیاولی، سرزنشگری
کنترل در زندگی ، استفاده از احساسات گذشتهو  رفتارها

، قابل شناختیروانو ترور  رفتارهای سرزنشی، شخصی کارکنان
در چهار حوزه  توانرا می مقوله 26این تبیین و تفسیر است. 

تی رفتارهای مدیری، ارتباطات و تعاملات اجتماعی، مدیریت و رهبری
جوهره اصلی بندی نمود. دسته شناختیروان، فردی و و شغلی

تحریف واقعیت و سلب  نوعیبهلایتینگ در روابط سازمانی گس
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کاری از طریق بروز و نفوذ در چهار  یهاگروهاعتماد از فرد یا 
های تواند به شکلگردد. این رفتار میبرمی ،الذکرفوققلمرو 

ز کند و تأثیرات عمیقی بر برقراری مختلفی در روابط سازمانی برو
 ارتباطات مؤثر، روحیه کارکنان و محیط کاری کلی داشته باشد.

بر رفتار  و مدیریت رهبری تأثیرها به بسیاری از پژوهش
سازمانی و اهمیت پذیرش مسئولیت از سوی مدیران اشاره 

اند که رهبران ناکارآمد قادر های قبلی نشان دادهاند. پژوهشکرده
ه پذیرش اشتباهات نیستند و این موضوع منجر به ایجاد ب

)مک کنزی  شودلایتینگ در سازمان میفرهنگی از ترس و گس
آمده دستتوان گفت که نتایج بهدر اینجا می (.1422و همکاران، 

راستا هستند و تأکید بر اهمیت رهبری و پذیرش با نتایج قبلی هم
های فرعی این مقولهدر خصوص  د.کنمسئولیت را تقویت می

مدیرانی که قادر به پذیرش توان اذعان داشت؛ حوزه می
و ترسناک برای  یراقتصادیغاشتباهات خود نیستند، محی ی 

عدم (. همچنین 2004)کان،  کنندکارکنان ایجاد می
تواند اعتماد به نفس و استقلال پذیری مدیران میمسئولیت

لایتینگ ر به بروز گسقرار دهد و منج تأثیرکارکنان را تحت 
در اظهار داشت  توانیم(. 1424د )گاردنر و همکاران، شو

گیری متمرکز و هایی با محیط رقابتی، تصمیمسازمان
تواند به احساس عدم امنیت در های مدیریتی میمحدودیت

 (.1424)یوک،  کارکنان منجر شود
 و تعاملات دهند که ارتباطاتهای پیشین نشان میپژوهش

 لایتینگ و عدم اطمینان نقش دارندر و شفاف در کاهش گسمؤث
کاری و اطلاعات هایی مانند پنهانوجود پدیده(. 1426)بیکر، 

های کاری بیانگر عدم ویژه در محیطنادرست در این حوزه به
وجود شفافیت و اعتماد در روابط است. بنابراین، این نتایج با 

بر نقش کلیدی ارتباطات در  سو بوده و تأکیدهای گذشته همیافته

های در خصوص مقوله .لایتینگ دارندکاهش اثرات منفی گس
لایتینگ غالباً در گستوان بیان داشت که فرعی این حوزه می
دهد که رخ می و کنترل روابط اجتماعی ارتباطات بین فردی

 شودباعث محدود شدن دامنه ارتباطات و اعتماد به دیگران می
انتشار اطلاعات نادرست منجر به  همچنین (.1424)شین، 

شود و این یکی از ایجاد عدم اطمینان و تردید در افراد می
عدم شفافیت  (.1426)بیکر،  لایتینگ استابزارهای گس

کاری و شک و تردید تواند منجر به پنهانمی نیز اطلاعات
 (.1424)ویگینز،  عمیق در میان کارکنان گردد

 تنهانه سرزنشگرد که رفتارهای دهنها نشان میپژوهش
وری و خلاقیت شوند، بلکه بر بهرهلایتینگ میموجب گس

باعث  سرزنشگررفتارهای (. 2004)کان،  گذارندتأثیرات منفی می
تواند به شود و این مینداشتن حس امنیت و ترس از اشتباه می

د )چیو و همکاران، لایتینگ در محیط کار منجر شوافزایش گس
اظهار  توانیم. در خصوص انتقادات مستمر مدیران نیز (1420

شود موجب کاهش انگیزه می تنهانهنتقادات مداوم داشت که ا
 کندبلکه به ایجاد یک فرهنگ منفی در سازمان کمک می

این، رفتارهای ماکیاولی و  برعلاوه(. 1414)کلین و مولی، 
ر و مخرب رفتارهای غیرمؤث عنوانبههای رهبری قلدری در مدل

های مثبت دهنده تناقض با ایدهکه این خود نشان اندشناخته شده

رفتار ماکیاولی ممکن است به خنثی کردن  .رهبری است
در ساختارهای رهبری  ژهیوبهکاری کمک کند، انتقادات و پنهان

 جینتابا  بعد قلدری (. یافته1428)بریوارت و همکاران،  غیرشفاف
 وان(، ی1426عباسپور و همکاران )وهش پژ جیپژوهش با نتا نیا

( و 1424و چن و همکاران ) (1420، پاوری )(1414) و همکاران
همچنین نتایج مقوله  است. راستاهم( 1440) لئونگپژوهش 

(، 1414رفتار ماکیاولی با نتایج پژوهش اردلان و همکاران )
 ( همسو است.2008( و لیبمن، برومر و مکی )1440هور  )

دهند های روانشناسی سازمانی نشان میپژوهش بسیاری از
توانند تأثیرات که رفتارهای مدیریتی و فرهنگی محیط کار می

د )کان و همکاران، عمیقی بر سلامت روانی کارکنان داشته باشن
 سرزنشگروجود کنترل بر زندگی شخصی و رفتارهای (. 1447

که  های گذشته ت ابق دارد و بدین معناستبا پژوهش شدتبه
در بعُد شغلی بلکه در ابعاد شخصی کارکنان نیز  تنهانهاین شرایط 

لایتینگ به کارمندان احساس عدم کنترل گس .منفی دارد تأثیر
تواند به کند که میشان را القا میبر زندگی شخصی و شغلی

(. 1447د )لوتانز و یوسف، اض راب و افسردگی منجر شو
رزنش مداوم رفتارهای دهند که سشواهد نشان میهمچنین 

منفی در محیط کار  شناختیروانمنفی را تقویت کرده و به 
 (.1428)لیتر و مسلج،  شودمنجر می

مختلف  یهاهینظراساس بر توانیملایتینگ را پدیده گس
و سیاسی تبیین نمود.  انگیزشی، رفتاری یهاحوزهمدیریت در 

مانند نظریه های انگیزشی و رفتاری مدیریت )اساس نظریهبر
نیازهای اساسی انسان از جمله نیاز به پذیرش، احترام و مازلو( 

تواند این نیازها را لایتینگ میتحقق باید تأمین شود. گس-خود
تهدید کند، زیرا باعث کاهش اعتماد به نفس و عدم احساس 

و جلوگیری از  یجوسازمانشود. برای بهبود تعلق در کارکنان می

 .ان باید بر روی تأمین این نیازها تمرکز کنندلایتینگ، مدیرگس
اذعان نمود  توانیماساس رویکرد رفتار سازمانی، همچنین بر

 تأثیررفتارهای فردی و جمعی در سازمان تحت که 
تواند و ارتباطات میان فردی است. مدیریت می سازمانیفرهنگ

لایتینگ با ایجاد فرهنگی مثبت و درک متقابل، از وقوع گس

 .وگیری کند و روحیه همکاری را تقویت نمایدجل
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 پدیده توانمیدر نهایت از دیدگاه نظریه رهبری سیاسی 
این نظریه نگاهی به چگونگی رفتار نمود.  نییتبرا  لایتینگگس

سازمانی دارد. مدیرانی که قدرت   های پیچیدمدیران در سامانه
قت به کنند، در حقیلایتینگ اعمال میو کنترل را با گس

کنند. این تضعیف وحدت تیم و کاهش کارایی خود کمک می
پذیری در برابر نظریه بیانگر اهمیت رهبری اخلاقی و مسئولیت

 .لایتری استرفتارهای گس

تبیین نمود که  توانیمپژوهش حاضر  یهاافتهیدر خصوص 
لایتینگ یک نوع رفتار مخرب روانی است که گس  پدید
ق و منفی بر روابط بین فردی و تواند تأثیرات عمیمی

های کاری داشته باشد. این رفتار، با تحریف واقعیت و محیط
ها و احساساتشان، یک فضای سلب اعتماد کارکنان از توانایی

های لایتینگ در محیطگس کند.ناسالم و غیرمؤثر ایجاد می
های عمیق و از دست دادن ساز ایجاد تنشتواند زمینهکاری می

 طوربهلایتر به نفس کارکنان باشد. رفتارهای گس اعتماد
 تأثیرمستقیم بر روحیه، عملکرد و سلامتی عاطفی کارکنان 

گذارد و در نهایت محیط کاری را به مکانی ناخوشایند و می
کند. ارتباط مؤثر، پذیرش خ اها و کاری ناکارآمد تبدیل می

ند و تواند از بروز چنین رفتارهایی جلوگیری کهمدلی می

 .فضایی مثبت برای رشد و پیشرفت سازمان فراهم کند
جدی بر رفتار کارکنان و کارایی  طوربهتواند لایتینگ میگس

بگذارد. مدیران با استفاده از رویکردهای مدیریتی  تأثیرسازمان 
توانند به ایجاد یک محیط های رفتار سازمانی میمؤثر و نظریه

کمک کنند. شناخت و کاری سالم و منابع انسانی قوی 
یابی به ابزارهای مدیریتی که به کاهش تأثیرات دست
تواند به ایجاد فضایی مثبت کند، میلایتینگ کمک میگس

 .برای رشد و توسعه سازمان و کارکنان منجر شود

-ارزش با انسانی، منابعاظهار داشت که  توانمیدر نهایت 

 همان به شود ومی بمحسو هاسازمان در رقابتی مزیت ترین
 ممکن ،باشد سازمان بقای و موفقیت موجب تواندمی که اندازه
 ممکن مواردی در .باشد سازمان راه سر بر جدی مانعی است
 هنجارهای با که باشند داشته گرایش رفتارهایی به کارکنان است

 و مت خودلاطریق، س این از و باشد نداشته م ابقت سازمانی
 کارکنان و مدیران رودمی انتظار. نمایند تهدید را کارکنان ریسا

 در آن بروز ازلایتینگ گس موجب اصلی علل شناسایی از پس
 و صحیح مسیر در انرژی هدایت با و کردهوگیری جل سازمان
 وی فردد عملکر در دبهبو موجب ورتربهره محی ی خلاق

 .شوند سازمانی

 

 

 پژوهشپیشنهادهای 
بر مشکلات مدیریتی و فرهنگی  تنهانهنتایج تحقیق حاضر 

لایتینگ تأکید دارند، بلکه به شواهد موجود در ناشی از گس
زنند. توجه به های گذشته پیوستگی و تضاد میادبیات پژوهش

مؤثر و ارتباطات شفاف  ها و استفاده از اصول رهبریاین جنبه
 لایتینگ کمک کند و محیطتواند به کاهش تأثیرات گسمی

پیشنهادهای کاربردی و برخی از  .تری را ایجاد نمایدکاری سالم
 شده است:زیر ارامه  در اجرایی

 

 تقویت فرهنگ پاسخگویی

 تشویق کارکنان به : ایجاد محیط امن برای بیان اشتباهات
در  ، بدون ترس از سرزنش.هاآنگیری از پذیرش اشتباهات و یاد

و جلسات  توان جلسات فصلیمی راهکار عنوانبه این خصوص
شده برگزار  گرفته های یادبرای بررسی اشتباهات و درس بازخورد

که در آن  شودها برگزار هر ماه یک جلسه بازخورد برای تیم .کرد
ات خود بپردازند. به بیان دستاوردها، مشکلات و اشتباه بتواننداعضا 

همچنین، این جلسات باید با یک دستور کار شفاف و فضای 

مورد فوق ایجاد یک سامانه  برعلاوه .غیرقضاوتی همراه باشند
، حامز هاشنهادیپانتقادات و  یآورجمعگزارش دهی ناشناس برای 

    ابزارهای آنلاین ماننداز  توانمیاهمیت است. در این خصوص 

Google Forms  یا SurveyMonkey آوری برای جمع
 کرد.استفاده  نظرات و انتقادات کارکنان به صورت ناشناس

 مدیران باید خود را در برابر تصمیمات و ی: پذیرترویج مسئولیت
رفتارهایشان مسئول بدانند و این فرهنگ را در میان اعضای تیم 

آموزشی و راهبری  یهاکارگاهدر این خصوص  .خود ترویج کنند
 مدیران ارشد کارگشا خواهد بود.

 

 های ارتباطیبهبود مهارت

 های آموزشی در زمینه برگزاری کارگاه: آموزش ارتباط مؤثر
دهی ها، شامل گوش دادن فعال و پاسخهای ارتباطی در تیممهارت

راهکار عملی  عنوانبه .مؤثر که موجب شفافیت و صداقت شود
های و کارگاه بگیردهمکاری  ایمشاوران حرفه د ازتوانمیسازمان 

یا  «گوش دادن فعال»های ارتباطی مانند آموزشی در زمینه مهارت
ها باید شامل . این کارگاهکندبرگزار  «ارتباط غیررسمی مؤثر»

 .آفرینی باشندهای نقشهای عملی و بازیتمرین

 تضمین دسترسی به اطلاعات : های ارتباطی شفافایجاد کانال

در  .هت کاهش شایعات و اطلاعات نادرستصحیح و منسجم ج
-شود سازمان گروهعملی پیشنهاد میراهکار  عنوانبهاین خصوص 

 بتواند های کوچکگروههای منع ف را تشکیل دهد که در آن 
 هاآندر  و کنندتمرین  ایدوره طوربهرا های ارتباطی مهارت
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هی به کارمندان بتوانند تجربیات خود را در زمینه تعاملات گرو
 .اشتراک بگذارند

 

 ترویج شفافیت سازمانی

 به اشتراک گذاشتن اطلاعات حیاتی : انتشار اطلاعات کلیدی
سازمانی با تمامی کارمندان و اطمینان از اینکه همه اعضا از اهداف 

توان به می هاسازمانراهکار عملی  عنوانبه .و تغییرات آگاه هستند
ایجاد یک د. در این مورد، نردازانتشار هفتگی یا ماهیانه اخبار بپ

بولتن اخبار سازمانی یا یک ایمیل هفتگی که شامل اطلاعات 
د یک رویداد توانمی، ها و تغییرات باشدکلیدی، اهداف، پیشرفت

همه کارکنان کمک خواهد کرد تا اجرایی مهم باشد که به 
اطلاعات بیشتری دریافت کنند و احساس کنند که در جریان امور 

 .دارندقرار 

 یاگونهبهبازخوردها  کردن یاجتماع: تقویت بازخوردهای دوطرفه 
نظرات و انتقادات خود را با مدیران در میان  یراحتبهکه کارمندان 

ند اجلاس عمومی توانمی هاسازمانراهکار عملی  عنوانبه .بگذارند
که  بارکیهای عمومی هر سه ماه برگزار کردن جلسهد. نبرگزار کن

های کارکنان پاسخ دهند و نگرانی سؤالاتمدیران بالاتر به  در آن

 .و شفافیت را برای کل سازمان تقویت کنند
 

 ها و استانداردهای سازمانیتعیین و پایش ارزش

 ای از اصول و ایجاد مجموعه: تدوین کد رفتار سازمانی
رفتارهای مورد انتظار کارکنان و مدیران برای جلوگیری از صدمه 

-می هاسازمانیک راهکار عملی  عنوانبه .ه کارکنانبه روحی

یک کمیته از چند مدیر و کارکنان برای تدوین کد رفتار توانند 
، سپس این کد را در قالب یک کتابچه یا دهند سازمانی تشکیل

 .دنصفحه وب داخلی به همه اعضا ارامه ده

  ها و برگزاری نظرسنجی: سازمانیفرهنگپایش منظم
برای شناسایی نقاط قوت  سازمانیفرهنگای از دوره هایارزیابی

-می هاسازماندر این خصوص  .و ضعف و ایجاد تغییرات لازم

هایی برای ارزیابی نظرسنجی بارکیهر شش ماه تواند 
را با کارکنان به  هاآند و نتایج نانجام ده سازمانیفرهنگ

 .دناشتراک بگذار

 توسعه رهبری مثبت

 مدیران باید توانایی : گرامینه رهبری تحولآموزش مدیران در ز
ای الهام بخشیدن و حمایت از کارکنان را تقویت کنند و خود نمونه

ایجاد  د بهتوانمیدر این خصوص سازمان  .از رفتارهای مثبت باشند
گرا و مدیریت مثبت برای های آموزشی در زمینه رهبری تحولدوره

در توسعه  هاآنبه  هادورهاین  که دست بزند مدیران و سرپرستان

 .های رهبری کمک کنندمهارت

 های رهبری برای ایجاد تشکیل گروه: های حمایتیایجاد کمیته

یک  عنوانبه .حمایت از رفتارهای مثبت و اخلاقی در سازمان
در  که کنند اندازیراهرا  ایبرنامهتوانند می هاسازمانراهکار عملی 

رت انفرادی یا گروهی به کارکنان مدیران مورد آموزش به صو آن

 .در پیشرفت شغلی کمک کنند هاآنتر مشاوره دهند و به تجربهکم
 

 حمایت روانی و عاطفی از کارکنان

 آموزش کارکنان در زمینه : های مدیریت استرسبرگزاری کارگاه

 .های مدیریت استرس و بهبود سلامت روانیتکنیک

 شناسان مشاوران و روان فراهم کردن: های مشاورهایجاد فرصت

 .انگیزبرای ارامه حمایت عاطفی به کارکنان در شرایط چالش

 

 ایجاد فضاهای باز و مشارکتی

 ای که گونهطراحی فضای کاری به: ایجاد محیط فیزیکی مناسب

 .با یکدیگر ارتباط برقرار کنند و همکاری کنند یراحتبهافراد بتوانند 

 سازی و های تیمرگزاری دورهب: سازیهای تیمتشویق فعالیت
های خارج از محیط کار برای افزایش همبستگی و اعتماد فعالیت

 .میان کارمندان
 

 

 سپاسگزاری
شهرداری، استانداری، بنیاد شهید، سازمان  مدیران ةیاز کل

 نیدر ا یبه خاطر همکار کرمانشاه شهر ورزش و جوانان
 .شودیم یپژوهش سپاسگزار
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