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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Workplace relationships constitute a fundamental dimension of organizational life and shape 

not only outcomes but also the mental health and professional character of employees. In 

recent years, increasing scholarly attention has been focused on the destructive interpersonal 

dynamics in organizations, in toxic workplace environments characterized by abusive 

supervision, manipulation, exclusion, and psychological aggression. Among these covert 

and psychologically damaging behaviors, workplace gaslighting has emerged as a distinct 

and insidious form of emotional abuse. 

The term “gaslighting” originates from the 1939 play “Gaslighting,” in which a man 

manipulates environmental cues to make his wife question his sanity. In organizational 

contexts, workplace gaslighting refers to a deliberate and systematic pattern of 

psychological manipulation through which a perpetrator—who is in a position of power—

undermines the target’s perception of reality, memory, judgment, or competence. Indirect 

bullying, subtle and subtle, is disguised as a concern, management feedback. This may 

include prior agreed-upon decisions, distortion of facts, public or private discrediting, 

withholding information, or portraying the victim as insensitive or incompetent. 

Empirical studies conducted in recent years have documented the harmful messages of 

gaslighting in the workplace. Research by Katsiroumpa et al. has linked gaslighting to stress, 

increased work engagement, and decreased self-confidence in one’s professional activities. 

Similarly, reports by Galanis et al. highlight the link between toxic workplace behaviors and 

burnout, passive resignation, and intention to quit. These studies establish that gaslighting 

not only affects interpersonal relationships, but also undermines psychological, 

organizational, and employee safety. 

Despite the growing recognition of its destructiveness, most existing research focuses on 

defining gaslighting and examining its psychological and organizational messages. Much 

less attention is paid to understanding the response to and coping with this phenomenon. 

From a practical perspective, it is crucial to design coping strategies for interventions, 

strengthen job crafting, and develop supportive organizational policies. From a theoretical 

perspective, examining coping behaviors provides insight into agency, resistance, and 

adaptive mechanisms in contexts of power disempowerment. 

Accordingly, the present study aimed to identify and analyze the coping strategies 

employed by employees in response to gaslighting in the workplace in government 

organizations. This research, with its empirical experiences of a qualitative exploratory 

nature, seeks lived discoveries, interpretations, and behavioral responses when faced with 

subtle psychological manipulations. This question addresses the following main question: 

How do employees cope with gaslighting at the organizational level? 

Mothodology 

This research was developmental in nature and employed an exploratory qualitative design 

grounded in an interpretive paradigm. Given the covert, context-dependent, and experience-

based nature of workplace gaslighting, a qualitative approach was deemed appropriate to 

capture nuanced meanings, subjective interpretations, and coping processes that might not 
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be accessible through quantitative measures. 

The study population consisted of two groups: (1) academic experts in management, 

organizational behavior, and organizational psychology, and (2) employees of governmental 

organizations in Semnan, Iran, who had direct or indirect experience with workplace 

gaslighting. Purposeful sampling was employed to select information-rich participants 

capable of providing in-depth insights into the phenomenon. The inclusion criteria required 

either professional expertise in organizational behavior and toxic workplace dynamics or 

firsthand workplace experience relevant to the topic. 

A total of 12 participants were interviewed. Sampling continued until theoretical saturation 

was reached, meaning that no new substantive themes emerged after the twelfth interview. 

The sample included university faculty members, senior managers, administrative staff, 

financial managers, human resource specialists, and accounting experts, ensuring diversity 

in organizational roles and hierarchical levels. 

Data were collected through semi-structured, in-depth interviews. The interview protocol 

was developed based on an extensive review of the literature on workplace gaslighting, 

emotional abuse, coping theory, and toxic organizational climates. Questions explored 

participants’ perceptions of gaslighting behaviors, emotional reactions, coping mechanisms, 

sources of support, perceived effectiveness of different strategies, and long-term 

consequences. Interviews were conducted with informed consent, audio-recorded, and 

transcribed verbatim. 

Data analysis was performed using thematic analysis following the six-phase framework 

proposed by Braun and Clarke (2006). 

The analysis was primarily inductive, allowing themes to emerge from participants’ 

accounts rather than imposing a predetermined conceptual model. However, in the 

interpretive stage, findings were discussed in relation to coping theories and research on 

toxic workplace behaviors. The software MAXQDA 2020 was used to facilitate systematic 

coding and data management. 

To enhance reliability, inter-coder agreement was assessed using Holsti’s coefficient, 

which yielded a value of 0.702, indicating acceptable reliability. Trustworthiness was 

ensured through the criteria of credibility, transferability, dependability, and confirmability. 

Techniques such as member checking, detailed documentation of analytic steps, 

maintenance of field notes, and rich contextual description were employed to strengthen 

methodological rigor. 

Findings 

The thematic analysis of the interviews revealed five overarching themes and thirteen sub-

themes representing the coping strategies employed by employees: 

1. Psychological Empowerment

Psychological empowerment emerged as a central proactive coping strategy. Participants

described efforts to strengthen internal resources, including emotional regulation, cognitive

reframing, and self-affirmation. Subthemes included self-control, management of emotional

reactions to distorted narratives, enhancement of self-concept, and maintaining work–life

balance.

2. Evidence-Based Documentation

A second major strategy involved systematic documentation of interactions and events.

Participants described recording conversations, preserving emails and messages, writing

meeting summaries, and seeking confirmation of instructions in written form.

Documentation served multiple purposes: it restored a sense of cognitive clarity, countered 

attempts to distort reality, and provided tangible evidence for potential formal complaints. 

This strategy was perceived as empowering because it reestablished control over facts and 

minimized self-doubt. 

3. Professional Competency Enhancement and Boundary Setting

Many participants responded to gaslighting by strengthening professional performance.

They emphasized meticulous task completion, skill development, and demonstrating

expertise to reduce opportunities for unjust criticism.

Boundary setting also emerged as an important subtheme. Employees reported learning to 

say “no” to unreasonable demands, limiting self-disclosure, and carefully managing 

information flow. By asserting professional limits and reducing exposure to manipulation, 

they aimed to protect both their credibility and psychological well-being. 

4. Social Support and Recourse to Formal Structures

Social validation and collective coping played a crucial role. Participants described

consulting trusted colleagues to “reality-check” events, forming informal support networks,



and building alliances. These networks helped counteract isolation and reinforced shared 

interpretations of contested situations. 

In addition, some employees turned to formal organizational mechanisms, such as human 

resource departments, disciplinary committees, or higher-level management. When 

combined with documentation, formal reporting was seen as a structured method of 

confronting manipulative behavior. 

5. Avoidant and Passive Strategies

The final theme reflected more withdrawal-oriented responses. These included silence,

emotional distancing, reduced engagement, minimal compliance with extra-role tasks, and

physical avoidance of the perpetrator.

For some participants, coping culminated in contemplating resignation or actively seeking 

alternative employment. While often described as a last resort, leaving the organization was 

perceived as a necessary self-protective act when other strategies proved ineffective. 

Overall, findings indicate that employees employ a combination of proactive 

(empowerment, documentation, competence-building) and defensive (avoidance, 

withdrawal) strategies. The choice of strategy appeared influenced by perceived 

organizational support, power imbalance, and personal resilience. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that employees confronted with workplace 

gaslighting adopt multidimensional coping strategies that operate at psychological, 

behavioral, professional, and organizational levels. Rather than remaining passive recipients 

of manipulation, participants actively sought to restore control, protect their professional 

identity, and preserve their psychological well-being. Our findings also indicate that 

employees utilize compensatory and psychological empowerment strategies to reconstruct 

their lost psychological cohesion in the face of this collapse. 

Psychological empowerment—through emotional regulation, self-affirmation, and 

cognitive reframing—emerged as a core internal resource, consistent with resilience-based 

perspectives in organizational psychology. Evidence-based documentation functioned as a 

practical mechanism to counteract reality distortion, while professional competency 

enhancement and boundary setting served to reinforce credibility and reduce vulnerability to 

unjust criticism. 

The importance of social support and formal reporting channels highlights that coping is 

not solely an individual process but is embedded within organizational structures. Where 

supportive systems were accessible, employees were more likely to pursue constructive and 

proactive responses. In contrast, avoidant strategies and intentions to resign reflected 

perceived ineffectiveness of institutional protections. 

Overall, the study underscores that addressing workplace gaslighting requires both 

strengthening employees’ psychological capacities and establishing transparent, accountable 

organizational mechanisms. Without structural support, even resilient employees may 

ultimately disengage or withdraw. Effective prevention and intervention therefore depend on 

integrating individual empowerment with formal organizational safeguards. 
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 چکیده
کاری روانی است که با هدف قرار یا سوءاستفاده عاطفی، شکلی پیچیده از دست« گسلایتینگ سازمانی»پدیده 
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افزار و با استفاده از نرمروش تحلیل مضمون )براون و کلارک(  طریق انتخاب شده بودند، گردآوری و از
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 051       (041-011) 0415 بهار  (،54 یاپی)پ 2، شماره04دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم    

 مقدمه 
علمی، شامل تحقیق در تمام  لاشها مملو از تمدیریت سازمان

ها از رفتار کارکنان تا ظاهر فیزیکی محل کار شده است. حوزه
های گیاخیر تمرکز بیشتری برای درک ویژ هایمهر و مومدر 

ها صورت گرفته است. کارکنان در انواع سازمان شناختیروان
. کنندمیاداره  مؤثر طوربهکارکنان سازمان را تأسیس کرده و 
، محیط و سازمانیفرهنگموفقیت سازمان شدیداً وابسته به 

شکافی بین این سه رکن، منجر به  هرگونهرفتار کارکنان است. 
 )پورصفر و افکانه، شودمد میسازمانی غیراثربخش یا ناکارآ

های علوم رفتاری به توجه به بحث اخیراً(. از همین رو 0411
های مختلف رفتار کارکنان اعم از مثبت و منفی جلب شده گونه

های مرتبط با است. عمده تحقیقات انجام شده در پژوهش
 رغمعلی؛ اندکردههای مثبت سازمان تمرکز سازمان بر جنبه

ای فزاینده در گونهیگری از رفتارهای کارکنان بهاینکه سوی د
الاسلامی شیخ)بنی باشدحال گسترش و سرایت در سازمان می

(.0412 و کیاکجوری،
آدمی با وجوه  کندمیماهیت اجتماعی انسان ایجاب 

 .درون آن ارتباط برقرار کند هایمجموعهگوناگون اجتماع و 
دلیل  به اد اجتماعی،یک نه منزلهبهدر این میان، سازمان، 

فراتر از ارتباطات روزمره، نوعی ارتباطات  اهداف بنیادی
های اساسی یکی از فرض .کندمیافراد برقرار  ینسازمانی ب

 فردی و ارتباطی افرادهای رفتار سازمانی شناخت ویژگی
وری بیشتر و تحقق اهداف سازمانی منظور دسترسی به بهرهبه

ارتباطات مؤثر  اند کهدریافتهنیز  هااز طرفی، سازمان .است
های ارتباطی سازمانی بین منابع انسانی و درک انگیزه

 شده به اهداف طراحی دستیابیکارکنان در توفیق آنان برای 
تنها کلید فتح مؤثر نه تسازمان عامل مؤثری است. ارتباطا

و  ریناپذاجتناب بلکه فعالیتی، تدر جهان اس بستهدرهای 
زندگی فردی، گروهی و سازمانی در همه جوامع رای ب آورالزام

 (.0414 و همکاران، وندآدینه) استبشری 
منجر  یکار اقیبه کاهش اشت زیبرانگچالشکار  طیمح

به  ایخود  یشغل تیموقع رییبه تغ ایو کارکنان را  شودیم
ترک شغل آرام  تیخود و در نها یفعل یهاماندن در نقش

 یاندی قاتیتحق(. 2125 ،0همکارانو  گالانیس) دهدیسوق م
بر  یتوجهطور قابلکار به طیکه مح دیرس جهینت نیبه ا
مانند ارتباط شفاف،  یاز جمله عوامل گذارد،یم ریتأث یوربهره

 نیا ،ی. از نظر منفیمیت هیو روح یقدردان ،یتعادل کار و زندگ
ارعاب و طرد شدن آشکار  ت،یعوامل به صورت آزار و اذ

 طی. شراکنندیرا مشخص م یسم یهاطیکه مح شوندیم

1. Galanis et al

 دارد یهمبستگ ترنییپا یوربا عملکرد و بهره یسم یکار
(2124 ساری و دودیجا،)

یکی از الگوهای عاطفی مخرب که بر ابعاد مختلف رابطه 
)سوءاستفاده عاطفی(  2گذارد، پدیده گسلایتینیگتأثیر می

 وءاستفادهساست. در طول دهه اخیر، تحقیقاتی در مورد 
یک زمینه علمی  عنوانبهعاطفی و آزار و اذیت در محل کار 

 .(0414 و همکاران،وند آدینه) استجدید ظاهر شده 
 یسم شدتبهرویداد  کیکار  طیدر مح نگیتیگسلا

 ندیاکه در فر لیدل نیبه ا قاًیدق شود،یمحسوب م
کارمندان اختلال  «یشناختاعتماد معرفت»و  «یمعناساز»
 (.2121 ،ی)پوپات و پاند کندمی جادیا

گیرند ممکن استفاده عاطفی قرار میافرادی که مورد سوء
است با مشکلات متعددی در سلامت روان مواجه شوند، از 
جمله افسردگی، اضطراب، احساس گناه، غم و اندوه، 

خوابی، خشم، اجتناب اجتماعی، اختلال استرس پس از بی
. این رفتار (2125، 1همکاران و عطا) خودکشیسانحه و افکار 

تواند توسط همسالان، اعضای خانواده، همسر یا همکاران می
در موقعیت قدرت قرار دارد،  عاملانجام شود و زمانی که فرد 

هایی با استفاده عاطفی اغلب در موقعیتزا است. سوءآسیب
دهد، مانند رابطه بین یک سرپرست عدم تعادل قدرت رخ می

استفاده عاطفی را از دیگر انواع نچه سوءدست. آو زیر
، الگوی عمدی و کندمیهای محیط کار متمایز خشونت

یابد و هدف آن تکراری آن است که در طول زمان ادامه می
 استها و تجربیات فرد دیگر تضعیف، تضاد یا انکار دیدگاه

(.2125 ،4و همکاران رومپایکاتس)
از  کندمیعاطفی  استفادهطور مشخص، فردی که سوءبه

راهبردهای رفتاری مانند دروغ گفتن و به پرسش کشیدن 
 کندمیها، افکار، احساسات یا خاطرات دیگران استفاده ادراک

تا سردرگمی و حس غیرواقعی بودن را در فرد ایجاد کند. تمام 
در فرد « دیوانگی»این رفتارها در نهایت با هدف القای حس 

که او قادر به اعتماد کردن به افکار  یاگونهبهشوند، انجام می
 (.2125 ،5و همکاران سوگلویمو) نباشدو احساسات خود 

دهد کارکنانی که در معرض رفتارهای ها نشان میپژوهش
تدریج به سکوت دفاعی روی گیرند، بهمخرب قرار می

آورند که این امر خود زمینه تداوم سوءرفتار را فراهم می
در چنین شرایطی، قربانیان (. 2125 ر،وایس و زاک) کندمی
 مروربهدهند، بلکه تنها توانایی مقابله مؤثر را از دست مینه

2. Gaslighting

3. Atta

4. Katsiroumpa et al

5. Moisoglou et al
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های خود نیز دچار تردید نسبت به اعتبار ادراک و تجربه

 .شوندمی
ای شایع در محیط برخلاف تصور رایج، گسلایتینگ پدیده

د و های جدی به قربانی وارد کنتواند آسیبکار است که می
در بسیاری از موارد او را ناچار به ترک شغل یا حتی حرفه 

ها باید کارکنان خود را تشویق کنند تا خود سازد. سازمان
هرگونه رفتار گسلایتینگ را آشکار و گزارش کنند و همچنین 
اعضای تیم را درباره ماهیت این پدیده آموزش دهند تا از بروز 

ای د در تعاملات حرفهآن در محیط کار پیشگیری شود. افرا
ناپذیر ممکن است با گسلایتینگ مواجه اجتناب طوربهخود 

تواند به درستی مدیریت نشود، میشوند و اگر این مسئله به
و  تونگو ؛2120 ،0و همکاران اوپل) شودمشکلات جدی منجر 

دهد که (. نتایج مطالعات نشان می2121 ،2همکاران
شود و این کاهش می یرکا زهیانگگسلایتینگ باعث کاهش 

فرید) گرددمی تعلق سازمانیخود باعث کاهش  نوبهبهانگیزه 
 (.2124 ،1و همکاران

های مرتبطی مانند نظارت های پیشین سازهپژوهش
گرانه، قلدری و رفتار دور از نزاکت را بررسی سوءاستفاده

 یعنی) گسلایتینگفرد اند، اما مکانیسم منحصربهکرده

-شناختی سازیاعتباربی و واقعیت تماتیکسیس کاریدست

 در ویژهبه است، نشده درک کافی اندازهبه هنوز (معرفتی
 سمین و همکاران،) کارکنان رفتاری پیامدهای با ارتباط

ها کمتر موضوع مربوطه را در این پژوهش همچنین .(2121
بافتار سازمانی مورد بررسی قرار داده و بیشتر با نگاه فردی آن 

به  ی کههایپژوهش ضمن آنکه اند.مورد بررسی قرار دادهرا 
و سازمانی  شناختیروانتبیین ماهیت و پیامدهای 

عمدتاً بر آثار مخرب شان اند، تمرکز اصلیلایتینگ پرداختهگس
این پدیده بوده و کمتر به چگونگی واکنش کارکنان و 

ای آنان توجه شده است. در حالی که راهبردهای مقابله
های خت پیامدها ضروری است، اما بدون شناسایی شیوهشنا

ای مؤثر، امکان طراحی مداخلات سازمانی و حمایت مقابله
هدف به همین منظور هدفمند از کارکنان فراهم نخواهد شد. 

شناختی و رسیدن اصلی این مطالعه، عبور از نگاه صرفاً آسیب
یک به الگویی است که نشان دهد کارکنان چگونه از نقش 

آگاه در برابر  کنشگرخارج شده و به یک  قربانی منفعل
 پرسشرو، شوند. ازاینفشارهای سیستماتیک تبدیل می

محوری که این مقاله به دنبال پاسخ به آن است، چنین 
آلود کارکنان در اتمسفر ابهام: شودبندی میصورت

1. Opele

2. Tongo

3. Farid

گسلایتینگ سازمانی، از چه راهبردها و تدابیری برای 
ای خود بهره مرزهای فکری و هویت حرفهمحافظت از 

های زیسته را به توان این تجربهگیرند و چگونه میمی
آوری در محیط کار چارچوبی برای توانمندسازی و تاب

 تبدیل کرد؟

 مبانی نظری

محیط کار سمی

 ییکار وجود دارد که قبلاً توسط محققان شناسا طیدو نوع مح
کار  طی. محیکار سم طیو مح یکار مشارکت طیشده است: مح

مناسب از لذت، مشارکت  یبیدوستانه با ترک یمکان ،یمشارکت
، 2101 و همکتاران، 4ولتفاستت ) یسازمان یو رفتار شهروند

بتا رفتتار  یکتار ستم طیمحت کی(. 2122 و همکاران، 5وانگ
از  زیدآمیتو پرخاشگر؛ رفتار تهد زیآمنیتوه یرهبر فته؛یودشخ

و طرد شتدن  یقلدر ت،یآزار و اذو همکاران؛ و  رانیمد یسو
متنظم در  طوربته یو روان ی. عدم تعادل جسمشودیم فیتعر

 یهاشتهیر لیکه به دل شودیمشاهده م یکار سم طیمح کی
 نتدهکننگران یشتغل یاسترس و فرسودگ یسطوح بالا قیعم

 یبر سلامت کارکنان است. فشتارها یاست و منبع فشار روان
در محل کار شده  دیضدتول یکار یرفتارها جادیباعث ا یکار

 .(2102 ،1نگیانجم و مدهد )یسازمان را کاهش م ییو کارا
و اغلتتب  رحمانتتهیبتته رفتتتار بتت یکتتار ستتم طیمحتت کیتت

و سلامت کارکنتان را  یمنیبا افراد اشاره دارد و ا زیآمخشونت
در هتر  دیشتا یکتار ستم طیمح کی ری. تأثاندازدیبه خطر م

 اریتعتداد بست ،یشخصت لیتبه دلااحساس شود، اما  یسازمان
 یرفتتار نیچنت هیعل یرسم تیبه شکا لیاز کارگران ما یکم

توجه  ،یکار سم طیمح انیاجتناب و سکوت قربان نی. ادهستن
کنتد متیرا توستط محققتان دشتوار  یحتوادث نیو مطالعه چن

 تواننتدیمت هتاطیمح نیت(. ا2120 و همکاران، 1رسول ضیف)
و  یورکارکنتان، کتاهش بهتره ییجابجتا یمنجر به نرخ بالا

کارکنتان شتوند.  نیمشکلات قابل توجه ستلامت روان در بت
 بیبته افتراد آست تنهانته یکار ستم طیمح کی ن،یا برعلاوه

 اندازد،یبه خطر م زیسازمان را ن یکل تیبلکه موفق رساند،یم
و در  کنتدمیرا مختتل  یو نتوآور تیتخلاق ،یمتیکتار ت رایز

شتود یمت یملکترد و اعتبتار ستازمانمنجر به کاهش ع تینها
 (.2124 و همکاران، 2سلیمان)

4. Wolf

5. Wang

6. Anjum & Ming

7. Rasool

8. Sulaeman
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 گسلایتینگ در محیط کار

که یتک  0سوزان فوروارد لیتینگ اولین بار توسطلامفهوم گس
 یاستینی و همکتاران،) یدگردمطرح روانشناس آمریکایی بود، 

روانی( در محیط کار، شتکل  کاریدستگسلایتینگ )(. 0414
ای از بتدرفتاری ستازمانی استت شده یبررس نوظهور اما کمتر

شتوند کته بته که در آن، کارکنان بته ستمتی ستوق داده می
های ختود از رویتدادهای کتاری ادراکات، خاطرات و برداشت

 (. 2121 کوکراجا و پاندی،) شک کنند
بار در سینما و در فیلمی به همتین  نخستیناین اصطلاح 

دن همسترش بته نام مطرح شد؛ جایی که شوهر با متقاعد کر
اینکه در حال از دست دادن ارتباط خود با واقعیت استت، او را 

 (.2125 مویسوگلو و همکاران،کند )میمنزوی 
 عنوانبتهخود همستو استت و  یبا ارجاع تئاتر گسلایت 

 یکته در آن قربتان شتودیمت فیتعر تیواقع رییتغ یالگو کی
 ستؤال ریخود را ز یدادهایافکار، خاطرات و رو شودیمجبور م
 گستلایتاز  یناشت یهابیبه آست توجهیقابل قاتیقببرد. تح

 یامتدهایپ یاز مطالعتات بته بررست یاریو بست پرداخته است
حال،  نیاند. با اپرداخته گسلایتینگ یدونفره و اغلب خانوادگ

 ستتلایتینگمربتتوط بتته اطلاعتتات متمرکتتز بتتر گ اتیتتدر ادب
رخ  یانزم یعاجتماگسلایتینگ . وجود دارد یشکاف ،یاجتماع

مانند محل کتار،  ،یعموم یدر فضاها ییایپو نیکه ا دهدیم
 کیت عتاطفی(، سوءاستتفاده 2121) واکیبه گفته ک رخ دهد.

استتتت کتتته توستتتط  بکارانتتتهیکننتتتده و فرگمراه کیتتتتاکت
کننده( متورد، فترد سوءاستتفاده نیتکنندگان )در اسوءاستفاده

 ریبه ز هاآنکردن خود با وادار  انیقربانکنترل بر  یالقا یبرا
از ختود، استتفاده  تیتبردن ستلامت عقتل و درک واقع سؤال

ی طتیدر هر مح تواندیم یعاطف نوع سوءاستفاده نی. اشودیم
 ،یآموزشت یهاطیمح ،یروابط خانوادگ ،نهادوست ازجمله روابط

)کامتاچو  .فتتدیاتفتاق ب در محتل کتار یروابط عاشقانه و حتت
 (.2121 ،2ریس

منجتر  شتناختیروان یریگتتار کنتارهبته رف نگیتیگسلا
 فیتتعر یارفتتار مقابلته ینتوع عنوانبتهرفتتار  نیا شود؛یم
از نظتر  ،یکتیزیحضتور ف نیکه در آن کارمندان در ع شودیم

و  کنندیصرف م یتلاش کمتر رند،یگیاز کار فاصله م یذهن
 یریگاز کناره ریاخ قاتی. تحقدهندیم کاهشمشارکت خود را 

که به  کنندیم ادی یدفاع سمیمکان کی عنوانبه یشناختروان
زا از عوامتل استترس یتا از نظر روانت دهدیکارمندان اجازه م

1 Susan Forward 
2. Camacho-Reyes

حفتظ کننتد )چتو و  زیو همزمان منابع خود را ن رندیفاصله بگ
 (.2124چو، 

های اصلی گسلایتینگ، مانند سوءاستتفاده از برخی از ویژگی
ممکن استت در نگتاه  کردن دیگران،نابرابری قدرت و قربانی

هتای اول شبیه قلدری به نظر برسد؛ اما میتان ایتن دو تفاوت
عنوان اساستی وجتتود دارد. بتترخلاف قلتدری کتته معمتتولاً بتته
، شتتودرفتتتاری آشتتکار و مبتنتتی بتتر تعتتارض شتتناخته می

افتتد. در ایتن گسلایتینگ بدون مواجهته مستتقیم اتفتاق می
سلامت روانی طترف شیوه، فرد آزارگر خود را دلسوز و نگران 

تدریج او را در موقعیتت کستی قترار دهد و بهمقابل نشان می
در . دهد که توانایی فکر کتردن و قضتاوت مستتقل نتداردمی

شود؛ به این معنتا گسلایتینگ، منطق قلدری عملاً وارونه می
دهند تا فرد هدف را که آزارگران اغلب خود را قربانی جلوه می

صر قرار دهند. قلدری معمولاً رفتاری در نقش فرد زورگو یا مق
امتا  ،گیتردآشکار است که قدرت خود را از نابرابری قدرت می

؛ تا جتایی کندمیگسلایتینگ بسیار پنهان و نامحسوس عمل 
شوند در حال تجربته یتک نتوع که قربانیان اغلب متوجه نمی

 . آزار روانی هستند
انه و هتم تواند هم آگاهدر نهایت، در حالی که قلدری می

گستتلایتینگ همتتواره رفتتتاری عمتتدی و ،ناآگاهانتته رخ دهد
تدریج هدفمند است؛ فرایندی مستمر که طی آن فرد هدف به

گیترد کته در نهایتت بته توانتایی قدر تحت فشار قترار میآن
 ،1زجتون چیاسمولووکند )میقضاوت و تفکر انتقادی خود شک 

 دهیتپد گرفتت کته جتهینت تتوانیمت ل،یدل نیبه هم(. 2121
که در آن رابطته قتدرت  یساختار ایدر هر نهاد  گسلایتینیگ

-فرزنتتد، معلتتم-نیکارمنتتد، والتتد-سیوجتتود دارد، ماننتتد ر تت
آکتدنیز و استت )شتهروند، قابتل مشتاهده -ریآموز و مددانش

خلاصه توضتیحات مترتبط  طوربه 0جدول  (.2124 ،4جیحان
 .کندمیرح با گسلایتینگ در محل کار را مط

3. Jones

4. Akdeniz & Cıhan
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(نگیتیمرتبط با گسلا یرفتارها .1جدول   

Table 1. Behaviors Associated with Gaslighting

 توضیحات سوءاستفاده عاطفی() گسلایتینگ

 یا ایزوله کردن اطلاعات کنار گذاشتن
نگه  دعوت نشدهها کنار گذاشته، محروم یا شما را در جلسات یا گردهمایی

نند و اطلاعات مهمی که برای های ایمیلی حذف کدارند؛ شما را از گروه
 انجام کارتان لازم است را از شما دریغ کنند

 نادیده گرفتن
ارزش بشمارند، شما یا نظرات و سهم شما را نادیده بگیرند، تحقیر کنند یا کم

 .یا وقتی که حق دارید، به شما اعتبار و شناسایی لازم را ندهند

 بدنام کردن ایکردن  اعتباریب
صی یا عمومی، شما یا کار، جایگاه یا نظر شما را زیر سؤال به صورت خصو

دانید درباره با این ادعا که شما نمی اغلب ؛ببرند، تحقیر کنند یا توهین کنند
 .کنیدچه چیزی صحبت می

 انکار ایدروغ 
ها، شایعات و تحریف حقایق؛ وانمود کردن )گاهی با پراکنده کردن دروغ

ای به شما محول کرده یا با انجام کاری یفهحالت خشم یا اعتراض( که وظ
 .انداند، در حالی که واقعاً چنین نکردهموافقت کرده

 ترساندن
سوءاستفاده از جایگاه یا قدرت برای تهدید یا اجبار دیگران؛ ممکن است از 

حضور فیزیکی خود )مثل بلندتر ایستادن، اشاره با انگشت، یا سد کردن مسیر 
 .اندن پیام استفاده کنددر ورودی( برای رس

 پیشینه پژوهش
های متعددی به بررسی با توجه به موارد مطرح شده، پژوهش

صورت گزیده به  اند که در ادامه بهپدیده گسلایتینگ پرداخته
شود. در مجموع، مرور این مطالعات اشاره می هاآنبرخی از 
دهد که گسلایتینگ صرفاً یک رفتار سوء و ساده نشان می

ای پیچیده، چندلایه و فرایندمحور است که نیست، بلکه پدیده
تدریج بر ادراک، گیرد و بهدر بستر تعاملات سازمانی شکل می

.گذاردهای کارکنان اثر میشناخت و کنش

اند تصویری ها تلاش کردهدر این راستا، برخی پژوهش
ندی ساختارمند از این پدیده ارا ه دهند. برای مثال، کوکریا و پ

در یک رویکرد ابزارمحور، گسلایتینگ را در دو بعد  ،(2121)
اند. با بندی کردهطبقه« آزار رساندن»و « اهمیت جلوه دادنبی»

تواند گرایانه است و نمیاین حال، این نوع نگاه تا حدی تقلیل
طور کامل ای و تعاملی این پدیده را بههای زمینهپیچیدگی

شده در بافت ایران العات کیفی انجامتوضیح دهد. در مقابل، مط
 دهند. تری ارا ه میتصویر گسترده

مقوله در چهار  02با شناسایی  ،(0414وند و همکاران )آدینه
حوزه اصلی شامل مدیریت، ارتباطات، رفتارهای شغلی و ابعاد 

صورت  تواند بهاند که گسلایتینگ می، نشان دادهشناختیروان
ندگی سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد؛ از فراگیر تمامی سطوح ز

 فردی. گیری گرفته تا روابط بینیندهای تصمیمافر
با تأکید بر نقش تحریف در  ،(0414همچنین ابراهیمی )

وگوی سازمانی، این پدیده را عاملی برای فرسایش فضای گفت
تدریجی و فروپاشی روانی کارکنان معرفی کرده است. در 

دهند که گسلایتینگ یک رخداد ها نشان میمجموع، این یافته

 2124کلارک، . عی)من

مند و مقطعی یا فردی نیست، بلکه فرایندی تدریجی، نظام
نفس کارکنان طور مستقیم ادراک و اعتمادبههدفمند است که به

.گیردرا نشانه می

اند با این حال، رویکردهای نظری جدیدتر تلاش کرده
این پدیده ارا ه دهند و آن را از یک تری از ماهیت درک دقیق

ای چندبعدی بازتعریف کنند. در این مفهوم یکپارچه به سازه
گیرد: دیدگاه، گسلایتینگ از تعامل دو مؤلفه اصلی شکل می

گرانه فرد ها و رفتارهای فریبکارانه و دستکارینخست، کنش
 و دوم، نحوه ادراک، تفسیر و تجربه این رفتارها کنندهگسلایت

تواند در طیفی از گیرنده. ادراک فرد میتوسط فرد گسلایت
ها و تأثیری نسبی تا تردید شدید نسبت به قضاوتبی

های ذهنی خود قرار گیرد. اهمیت این تفکیک در آن واقعیت
دهد پیامدهای گسلایتینگ صرفاً تابع رفتار است که نشان می

سیر و شدت تحت تأثیر نحوه تفشده نیست، بلکه بهانجام
معناگذاری آن رفتار توسط فرد قرار دارد. در ادامه، نقش قدرت 

شود؛ ای چندسطحی برجسته میعنوان یک متغیر زمینهبه
فردی و فردی متغیری که در سطوح اجتماعی، سازمانی، بین

عنوان که یک رفتار تا چه اندازه به کندمیعمل کرده و تعیین 
تنها شکل دیگر، قدرت نهتهدید ادراکی تجربه شود. به بیان 

دهد، بلکه بر میزان رفتارهای گسلایتینگ را تحت تأثیر قرار می
 سازی، مقاومت یا تشدید اثرات آن نیز اثرگذار استدرونی

(.2121، )پوپات و پاندی
از مطالعات  توجهیقابلدر ادامه این خط پژوهشی، بخش 

نه، اند. برای نموبه پیامدهای مخرب گسلایتینگ پرداخته
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( به 0414پور )( و سپهوند و عباس2125مویسوگلو و همکاران )
گیری خاموش و پیامدهایی همچون اضطراب، افسردگی، کناره

اند. این نتایج نشان کاهش یادگیری سازمانی اشاره کرده
تنها بر سلامت روان کارکنان اثر دهد که گسلایتینگ نهمی
آنان را نیز تضعیف  گذارد، بلکه عملکرد و مشارکت سازمانیمی
ساز نیز ها به عوامل زمینه. در این میان، برخی پژوهشکندمی

 ،(0414پور )اند. برای مثال، سپهوند و عباستوجه کرده
کننده بروز و را یکی از عوامل تسهیل« بودن یقربانذهنیت »

اند. این یافته های سازمانی معرفی کردهتداوم این پدیده در محیط
راستا است نیز هم ،(2125براهیم السید و همکاران )با پژوهش ا

های پرتنش مانند حرفه پرستاری، دهد در محیطکه نشان می
دهد، بلکه تنها توان سازگاری شغلی را کاهش میگسلایتینگ نه

.کندمیاثرات منفی ناشی از اعتیاد به کار را نیز تشدید 

وامل با وجود گسترش مطالعات در این حوزه، توجه به ع
سویه باقی مانده است. محافظتی همچنان محدود و عمدتاً یک

بر نقش  ،(2125برای مثال، کنستانتاکوپولو و همکاران )
عنوان عاملی در کاهش تمایل به ترک آرام شغل آوری بهتاب

ها اند. با این حال، نقد مهم به این دسته از پژوهشتأکید کرده
بتاً پایدار فردی یا های نسآن است که عمدتاً بر ویژگی

 کنشگریاند و کمتر به پیامدهای منفعلانه رفتاری تمرکز داشته

.اندفعال کارکنان در مواجهه با گسلایتینگ پرداخته

دهد که اگرچه شناخت ما در مجموع، مرور ادبیات نشان می
اخیر  هایمهر و موماز ماهیت و پیامدهای گسلایتینگ در 

افته است، اما همچنان خلأ مهمی گسترش ی توجهیقابلطور به
وجود دارد. بیشتر مطالعات « عاملیت کارکنان»در زمینه درک 

اند، در موجود، بر توصیف پدیده و پیامدهای آن متمرکز بوده
چگونه در اند که کارکنان حالی که کمتر به این پرسش پرداخته

 های مخرب، از حالت انفعال خارج شده و بهمواجهه با این تجربه
ای کنشگران فعال در مدیریت و بازسازی وضعیت روانی و حرفه

شوند. بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تمرکز خود تبدیل می
تجربه »ای کارکنان، تلاش دارد شکاف میان بر راهبردهای مقابله

را در « های مدیریت و بازسازی پس از آسیبشیوه»و « آسیب

 .بستر گسلایتینگ سازمانی پر نماید

 پژوهش شناسیروش
ای و از نظر رویکرد، پژوهش حاضر از نظر ماهیت، توسعه

ای کیفی اکتشافی است. هدف اصلی این پژوهش، مطالعه
ای کارکنان با پدیده شناسایی و تبیین راهکارهای مقابله

های سازمانی دولتی است. با توجه به گسلایتینگ در محیط
محور گسلایتینگ در محیط و ماهیت تجربه پنهان بودنپیچیدگی، 

تفسیری و استقرایی برای مطالعه این پدیده ضروری  پارادایمکار، 
رسد؛ رویکردی که بتواند ادراکات، تجارب زیسته، به نظر می

های کارکنان را در مواجهه با رفتارهای ها و کنشمعناسازی
، روازاینمند آشکار سازد. صورت عمیق و زمینه گسلایتینگ به

حاضر با تمرکز بر فهم درونی تجربه افراد، در پارادایم  پژوهش

.گیری اکتشافی طراحی شده استکیفی و با جهت

جامعه آماری این پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی در حوزه 
شناسی سازمانی و نیز کارکنان مدیریت، رفتار سازمانی و روان

های دولتی شهر سمنان است که تجربه مستقیم یا سازمان
و همچنین  مستقیم مواجهه با پدیده گسلایتینگ در محیط کارغیر

اند. معیار اصلی انتخاب را داشته دانش تخصصی در مورد این پدیده
کنندگان، برخورداری از تجربه عملی مرتبط یا تخصص مشارکت

فردی و علمی در زمینه رفتارهای مخرب سازمانی، تعارضات بین
ها، تلاش شد منظور غنای دادهبهای بوده است. سازوکارهای مقابله

های نظری )خبرگان دانشگاهی( و تجارب میدانی ترکیبی از دیدگاه
های دولتی( مورد استفاده قرار گیرد تا امکان )کارکنان سازمان

.تر پدیده فراهم شودتبیین جامع

گیری به روش هدفمند انجام شد؛ بدین معنا که افرادی نمونه
د اطلاعات عمیق، غنی و مرتبط با مسئله انتخاب شدند که بتوانن

کننده در مشارکت عنوانبهنفر  02پژوهش ارا ه دهند. در مجموع 
پژوهش حضور داشتند. تعیین حجم نمونه بر اساس اصل کفایت 

ای که پس گونهها صورت گرفت؛ بهنظری و دستیابی به اشباع داده
گیری کد شکلهای جدید منجر به از انجام مصاحبه دوازدهم، داده

شده به ثبات  ای نشد و الگوهای استخراجیا مضمون مفهومی تازه
شباع نظری و دهنده دستیابی به انسبی رسیدند. این امر نشان

.ویی به اهداف پژوهش بودگکفایت نمونه در پاسخ

بود.  نیمه ساختاریافتهها، مصاحبه ابزار اصلی گردآوری داده
ز مرور ادبیات پژوهش در حوزه گیری اسؤالات مصاحبه با بهره

گرانه در محیط کار و استفادهگسلایتینگ سازمانی، رفتارهای سوء
ای گونهطراحی شدند. ساختار سؤالات به ایهای مقابلهنظریه

تدوین شد که ضمن حفظ انسجام مفهومی، امکان پیگیری 
کنندگان های عینی و تجارب شخصی مشارکتها، مثالروایت

ادراک افراد از  نظیرها حول محورهایی پرسش فراهم باشد.
های مواجهه فردی و سازمانی، منابع حمایتی، گسلایتینگ، شیوه

موانع مقابله و پیامدهای انتخاب هر راهبرد طراحی گردید. تمامی 
 کنندگان ضبط و سپس بهها با رضایت آگاهانه مشارکتمصاحبه

.سازی شدندپیاده واژه به واژهصورت 

بر اساس  ها از روش تحلیل مضمونور تحلیل دادهمنظبه
( استفاده شد. این 2111ای براون و کلارک )مرحلهرویکرد شش

پذیری بالا و قابلیت آن در شناسایی، روش به دلیل انعطاف
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های کیفی، برای تحلیل و تفسیر الگوهای معنایی نهفته در داده
ایند دستیابی به هدف پژوهش مناسب تشخیص داده شد. فر

:تحلیل شامل مراحل زیر بود

ها از طریق مطالعه مکرر متون آشنایی عمیق با داده .0
؛شده سازیپیاده

ها؛مند در سراسر دادهصورت نظام تولید کدهای اولیه به .2

دهی کدها در قالب مضامین اولیه؛جستجو و سازمان .1

بازبینی و پالایش مضامین با توجه به انسجام درونی و تمایز  .4
؛هاآننی بیرو

گذاری نهایی مضامین؛تعریف و نام .5

تدوین گزارش تحلیلی و تبیین ارتباط مضامین با ادبیات  .1

.نظری

ها عمدتاً با رویکردی استقرایی انجام شد؛ بدین تحلیل داده
ها استخراج گردیدند و چارچوب معنا که مضامین از دل داده

. با این ها تحمیل نشدای بر دادهشدهتعیینمفهومی از پیش
های ها در پرتو نظریهحال، در مرحله تفسیر نهایی، یافته

ای و ادبیات رفتارهای مخرب سازمانی تحلیل و مقابله
های تجربی و مبانی بندی شدند تا امکان پیوند میان دادهصورت

 یو کدگذار تیریمد ،یدهمنظور سازمانبه .نظری فراهم گردد
استفاده شد.  MAXQDA2020افزار ها، از نرممند دادهنظام

و  نیمضام سهیکدها، مقا قیدق یبندافزار امکان طبقهنرم نیا
 را فراهم ساخت. لیتحل ندیو دقت در فرا تیشفاف شیافزا

از ضریب هولستی برای  هابرای اطمینان از پایایی تحلیل داده
که رابطه این محاسبه  استفاده شده استپایایی بین کدگذاران 

 شده است.در ذیل بیان 

=0.702=PAO= 

:که در آن

؛تعداد مواردی که هر دو کدگذار توافق دارند M نماد

وسیله کدگذار ه شده بتعداد کل کدهای شناسایی N1 نماد
؛یک
؛ وسیله کدگذار دوه تعداد کل کدهای تولیدشده ب N2 نماد

کامل(  بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق PAO مقدار

که  طورهمان .باشدباشد مطلوب می تربزرگ 1/1است و اگر از 
شود عدد به دست آمده در محاسبه رابطه فوق مشاهده می

 دهنده پایایی مطلوب است.باشد که نشانمی 112/1
 یارهایاز مع ها،افتهیاز دقت و استحکام  نانیمنظور اطمبه

( 0125گوبا ) و نکلنیل یفیپژوهش ک یریچهارگانه اعتبارپذ
استفاده شد.  یریدپذییو تأ ی، وابستگیریپذشامل اعتبار، انتقال

توسط  جینتا ینیبازب رینظ یاقدامات ارها،یمع نیتحقق ا یبرا
 ل،یمراحل تحل قیدق یکنندگان، مستندسازمشارکت یبرخ

از بافت  یغن فیو ارا ه توص یدانیم یهاادداشتی ینگهدار
 ندیفرا تیشفاف شیبردها به افزاراه نیپژوهش انجام گرفت. ا

 .پژوهش کمک نمودند
بیان  2خبرگان در جدول شماره  شناختی جمعیتهای یافته

 شده است.

 شوندگانمصاحبه یشناخت تیجمع یهاافتهی. 2جدول 
Table 2. Demographic Findings of Interviewees 

سمت سازمانی کنندهمشارکت کد تحصیلات سابقه کاری
میعلهیئت 0 دکتری 01

علمیهیئت 2 دکتری 02

علمیهیئت 1 دکتری 01

مدیر ارشد 4 کارشناسی ارشد 1

مدیر مالی  5 کارشناسی ارشد 22

کارشناس حسابداری  1 لیسانس 25

کارشناس حسابداری  1 لیسانس 01

علمیهیئت  2 دکتری 21

کارشناس منابع انسانی  1 کارشناسی ارشد 05

کارمند اداری  01 کارشناسی 01

کارمند اداری  00 کارشناسی 02

کارمند اداری  02 کارشناسی 04

بار و با دقت  نیها چنداز مصاحبه کیپژوهش، متن هر  یدر گام بعد
از  یترقیقرار گرفت تا پژوهشگر بتواند درک عم یمورد بازخوان

 میو مفاه هادهیکنندگان به دست آورد. سپس امشارکت اناتیب یمحتوا
 یهادهیا نیو استخراج شدند. ا ییمستقل موجود در هر مصاحبه شناسا

 منظوربه ک،یهر  یشدند و برا یبندصورت هیپا نیمضام بدر قال هیاول
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 کد کی ل،یتحل یدر مراحل بعد لیها و تسهبهتر داده یدهسازمان
 یاز کدها یا، نمونه1مشخص در نظر گرفته شد. جدول 

 .باشدیها ماحبهبه متن مص افتهیاختصاص

هاای از کدگذاری باز بر روی مصاحبهنمونه .3جدول 
Table 3. An Example of Open Coding on Interviews 

 کدهای اولیه متن مصاحبه شوندهمصاحبهکد 

7 

ها واقعاً به این فکر افتادم که استعفا بدم و از اون محیط بیام بیرون. این حس بعضی وقت
.ام پیش اومدهچند بار بر

خواد فهمه یا نمیکنم طرف مقابلم منو نمیبیشتر وقتی این حس سراغم میاد که احساس می
کنه تقصیرها رو بندازه گردن من. حتی گاهی حس ها هم مدام سعی میبفهمه. بعضی وقت

 زنه.خبری میخودش رو به بیعمدا کنم می

 تمایل به استعفا و خروج از کار

11 
ای مهمی که باید حواسم بهش باشه، مدیریت کردن طرف مقابلمه؛ اما قبلش یکی از چیزه

 .باید بتونم خودم رو کنترل کنم
مدیریت هیجانات در برابر 

 تحریف واقعیات

یند اآمده از کدها، فر دست پس از شناسایی مضامین پایه بهدر نهایت، 
براساس دهی مضامین آغاز شد. در این مرحله، مضامین پایه سازمان
بندی شدند های مفهومی با یکدیگر مقایسه و دستهها و ارتباطشباهت

دهنده شکل بگیرند. سپس با تجمیع و تحلیل تا مضامین سازمان
دهنده، مضامین فراگیر استخراج شدند تا تر این مضامین سازمانعمیق

 .ها ارا ه شودتر از یافتهتر و کلیچارچوبی منسجم

 لیل مضامیننتایج تح. 4جدول 
Table 4. Thematic Analysis Results 

 کد اولیه مضامین فرعی مضامین اصلی

 یتوانمندساز

 یشناختروان

 مدیریت هیجانات، نادیده گرفتن تحقیرها، افزایش تمرکز، جدا کردن هویت فردی از شغلی خودکنترلی

کسب دانش تخصصی درباره 
 گسلایتنیگ

 های آموزشیدر کلاس مطالعه درباره این پدیده، شرکت

 های شخصی یادآوری توانمندی، دیگران تأییدافزایش اعتماد به نفس، عدم احتیاج به  تقویت خودپنداره

 تعادل بین کار و زندگی
 ممنوع کردن ورود افکار کاری به خانه، قطع ارتباط با همکاران 

 در ساعات غیرکاری برای بازیابی روانی

مستندسازی مبتنی بر 

 اهدشو

 ثبت و آرشیو وقایع
 های مدیران و همکاران، همراه داشتن دفترچه برای ثبت اتفاق، ثبت گفته

 جلسه کردن غیررسمی جلساتصورت، مستندات کردنبایگانی 

 بیرونی هیدییتأنظارت و 
تکرار مجدد دستورات مدیر در لحظه، شاهد گرفتن همکار، پرسیدن 

 از طریق شخص ثالث سؤالات

شایستگی ارتقای 

 ایحرفه

 اثبات صلاحیت و تخصص
نقص برای بی تلاش ،اثبات از طریق عملکرد، افزایش قدرت تخصص

 جوییجهت بستن راه بهانهانجام دادن وظایف 

 های نامتعارفگفتن به درخواست نهمرزگذاری صریح و  مواجهه فعال و تعیین مرز

 مدیریت جریان اطلاعات
 های خام قبلگذاری ایدهم اشتراکعد، محدود کردن خودافشایی

 های ارتباطیاز نهایی شدن، فیلتر کردن کانال 

حمایت اجتماعی و 

توسل به ساختارهای 

 رسمی

 و ایجاد ا تلاف غیررسمی یسازشبکه
 هایایجاد ا تلاف همکاران،تشکیل شبکه حمایتی، چک کردن واقعیت با 

 پنهان با همکاران مورد اعتماد 

 ساختارهای رسمی گیری ازبهره
 های قانونی یا کمیته انضباطی، استفاده از اهرم مراجعه به واحد منابع انسانی

 و حقوقی، جذب حامی از مدیران سطوح بالاتر

راهبردهای اجتنابی و 

 منفعلانه

 یتفاوتیبمقاومت منفی و 
یفه، کارهای اضافی و خارج از وظ سکوت کردن در برابر ادعاهای دروغین، انجام ندادن

 فاصله گرفتن فیزیکی و ترک موقعیت در لحظات بحرانی

 قطع همکاری
 جدی شدن فکر استعفا و خروج از محیط سمی، جستجو برای فرصت شغلی 

 همیشگی سازمانک تر ،جدید



011ای کارکنانگسلایتینگ در محیط کار: واکاوی راهکارهای مقابلهو همکاران:  رستگار 

راهکارهای مقابله کارکنان با گسلایتینگ سازمانی .1شکل 

Figure 4. Strategies for Employees to Deal with Organizational Gaslighting

 هایافته
گردد، راهکارهای که در جدول فوق مشاهده می طورهمان
 5ای کارکنان برای مواجهه با پدیده سوءاستفاده عاطفی در مقابله

از: توانمندسازی  اندعبارتبندی شده است که مضمون اصلی طبقه
یستگی ، مستندسازی مبتنی بر شواهد، ارتقای شاشناختیروان
ای، حمایت اجتماعی و توسل به ساختارهای رسمی و حرفه

راهبردهای اجتنابی و انفعالانه. در ادامه مضامین اصلی مطرح شده 
 گیرد.مورد بررسی قرار می لیتفصبه

یشناختروان یتوانمندساز -1

در مقابله با گسلایتینگ به معنای  شناختیروانتوانمندسازی 
که کارکنان را در حفظ اعتماد به هایی است توسعه مهارت

نفس، مدیریت هیجان، بازسازی شناختی و استفاده از حمایت 
عنوان یک رویکرد مؤثر تواند بهو می کندمیتر اجتماعی آماده

در تقویت مقاومت کارکنان در برابر اثرات منفی این پدیده 
 .مطرح شود

دهد که افرادی که هوش هیجانی ها نشان مییافته
توانند احساسات خود و دیگران بهتر میتوانند تری دارند میبالا

روانی قرار بگیرند  کاریدسترا مدیریت کنند، کمتر تحت تأثیر 
امجد ) کنندو از منابع درونی خود برای مقابله با استرس استفاده 

اند که مطالعات جدید نشان داده(. همچنین 2125و همکاران،
لاتری دارند، یعنی ظرفیت آوری روانی باافرادی که تاب

بیشتری برای حفظ اعتماد به نفس و بازیابی سریع پس از 
زا، در مواجهه با گسلایتینگ نسبت به افرادی تجربیات استرس

دهند و پیامدهای آوری کمتر مقاومت بیشتری نشان میبا تاب
برایشان  منفی آن مانند کاهش اعتماد به نفس و ترک کار

 (.2125، همکاران مسیلیگو و) کمتر است

مبتنی بر شواهد مستندسازی -2

مضمون دوم مقابله با گسلایتینگ سازمانی، مستندسازی مبتنی 
بر شواهد است. این رویکرد بر ثبت دقیق و سیستماتیک 
رویدادها و رفتارهای گسلایتینگ تمرکز دارد تا کارکنان بتوانند 

قعی برای هنگام مواجهه با سوءاستفاده روانی، از مدارک وا
حمایت از خود استفاده کنند. مستندسازی شامل نگهداری 

ها و هرگونه تعامل مشکوک ها، پیامهای روزانه، ایمیلیادداشت
دهد الگوی رفتار تکراری و شود و به کارکنان امکان میمی

مستندسازی، کارکنان را قادر  .زننده را شناسایی کنندآسیب
مطمئن داشته باشند و احساس گیری آگاهانه و سازد تصمیممی

کنترل بر وضعیت را حفظ کنند، امری که از پیامدهای روانی 

 .کاهدمنفی گسلایتینگ می

ایارتقای شایستگی حرفه -3

ها، دانش و ای به معنای توسعه مهارتارتقای شایستگی حرفه
های شغلی است تا کارکنان بتوانند در مواجهه با رفتارهای توانمندی
ز جمله گسلایتینگ، عملکرد مؤثر و اعتماد به نفس خود مخرب، ا

دهد که وقتی کارکنان را حفظ کنند. شواهد پژوهشی نشان می
از نظر شغلی  تنهانهدهند، ای خود را افزایش میهای حرفهمهارت

و آمادگی  شناختیروانشوند، بلکه قدرت مقاومت توانمندتر می
مطالعات . دهندافزایش میمقابله با فشارهای محیط کار را نیز 

ای بالاتری دارند، دهند کارکنانی که شایستگی حرفهنشان می
گیرند و در مقابل روانی قرار می کاریدستکمتر تحت تأثیر 

از خود نشان  مؤثرتریهای های گسلایتینگ، واکنشتلاش
 (.2124، فرید و همکاران) دهندمی
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های رسمیحمایت اجتماعی و توسل به ساختار -4

حمایت اجتماعی به معنای دریافت پشتیبانی عاطفی، اطلاعاتی 
ای های حرفهو عملی از همکاران، سرپرستان همدل یا شبکه

است تا فرد بتواند اثرات روانی گسلایتینگ را کاهش دهد. 
دهند که حضور یک شبکه حمایتی، اعم از مطالعات نشان می

أثیرات منفی گسلایتینگ تواند تهمکاران یا دوستان شغلی، می
. بر اعتماد به نفس، انگیزه کاری و تعلق سازمانی را کاهش دهد

از سوی دیگر، توسل به ساختارهای رسمی سازمانی مانند واحد 
های دهی شکایات، کمیتههای گزارشمنابع انسانی، سیستم

تواند های مقابله با رفتارهای مخرب، میانضباطی یا سیاست
یافته برای مقابله با گسلایتینگ و سازمان یک مسیر قانونی

فراهم کند. مستندسازی وقایع همراه با ارا ه آن به ساختارهای 
شود، بلکه احتمال باعث افزایش شفافیت می تنهانهرسمی، 

دهد و پیامدهای روانی و تکرار رفتارهای مخرب را کاهش می
 .کندمیشغلی منفی را کنترل 

منفعلانه راهبردهای اجتنابی و -5

شوند که فرد برای دور ماندن این راهبردها شامل اقداماتی می
زا یا کاهش مواجهه مستقیم با رفتار های آسیباز موقعیت

توان به ترک دهد. از جمله این اقدامات میمخرب انجام می
موقعیت شغلی فعلی، استعفا، کاهش تعاملات، سکوت سازمانی 

.لایتینگ اشاره کردو اجتناب از مواجهه با عامل گس
اند که رفتارهای مخرب در حقیقات علمی نشان دادهت

محیط کار )مانند قلدری و آزار روانی( با افزایش قصد ترک 
داری دارد؛ خدمت و استعفا کارکنان ارتباط قوی و معنی

که تجربه این رفتارها باعث افزایش تمایل به خروج از طوریبه
مند مطالعات مختلف حلیل نظامشود. برای مثال، تسازمان می

 توجهیقابلطور نشان داده که تجربه قلدری محل کار به
دهد، چه به شکل استعفا تصمیم به ترک سازمان را افزایش می

 رسمی و چه به صورت کنار کشیدن تدریجی از تعهدات شغلی
ترین پیامدهای منفی عنوان یکی از مهمکه در ادبیات به

، 2125 سان و همکاران،) استه شده رفتارهای مخرب شناخت
 (.2125 ، مالولا و همکاران

این راهبردهای منفعلانه معمولاً آخرین گزینه کارکنان 
شوند که دیگر راهکارهای هستند و زمانی به کار گرفته می

 .فعال یا حمایتی مؤثر نباشند

گیریبحث و نتیجه
ای ابلهپژوهش حاضر با هدف واکاوی و شناسایی راهبردهای مق

کارکنان در مواجهه با پدیده مخرب گسلایتینگ سازمانی انجام 

کنندگان، پنج مضمون های عمیق با شرکتتحلیل مصاحبه .شد

یزده مضمون پایه را آشکار ساخت. بررسی تجربیات اصلی و س
کنندگان نشان داد که کارکنان در برابر این پدیده مشارکت

؛ بلکه فعالانه تلاش دهندواکنشی منفعلانه از خود نشان نمی
کنند تا کنترل واقعیت را دوباره به دست بگیرند و اثرات این می

با توجه به تحقیقات سمین و  .سوءرفتار روانی را خنثی کنند
که در آن  ،(2121) همکارانو دیکسون و  (2121) همکاران

با هدف قرار دادن سیستم روانی  کاریدستبیان شد 
اعتمادی به ا دچار فروپاشی شناختی و بیفرد، او ر «یمعناساز»

دهد که کارکنان های ما نشان مییافته؛ کندمیهایش قضاوت
برای مقابله با این فروپاشی، از راهبردهای جبرانی و 

گیرند تا انسجام روانی بهره می شناختیروانتوانمندسازی 

.رفته خود را بازسازی کنندازدست

ای عمیق از آسیب روانی کنندگان تجربهبرخی از شرکت
کردند که شدید گزارش کردند. این افراد احساس می

را متزلزل کرده و  هاآنگسلایتینگ سازمانی انسجام روانی 
بازگشت به سطح پایدار سلامت روان و اعتماد به خود، زمان 

گذاشته  هاآنو بار روانی سنگینی بر دوش  کندمیزیادی طلب 
دهد که اثرات گسلایتینگ شان میاست. تجربه این کارکنان ن

تنها محدود به محیط کار نیست، بلکه به زندگی شخصی و 
و پیامدهای  کندمیاحساس ارزشمندی فرد نیز نفوذ 

.دارد توجهیقابلمدت طولانی

شناسی سازمانی در زمینه ها با نظریات رواناین یافته
م واکنش به فشار و سوءاستفاده همخوانی دارد. افراد هنگا

هایی مانند جنگ، گریز، مواجهه با رفتارهای مخرب، واکنش
دهند. با این حال، هنگامی که انجماد یا تملق از خود نشان می

ها شود، این واکنشفشار روانی با وظایف شغلی ترکیب می
وری و ضعف توانند منجر به سلب انگیزه، کاهش بهرهمی

تایج اهمیت ایجاد کیفیت عملکرد شوند. از منظر سازمانی، این ن
. اگر کندمیمحیطی امن، حمایتگر و پاسخگو را دوچندان 

کارکنان احساس کنند که تنها و بدون پشتیبانی در برابر 
به خطر  هاآنسلامت روان  تنهانهاند، گسلایتینگ رها شده

 ؛بیندافتد، بلکه عملکرد و اهداف سازمانی نیز آسیب میمی
گسلایتینگ و ایجاد راهکارهای بنابراین، شناسایی به موقع 

ای فعال، از جمله حمایت اجتماعی، مستندسازی و مقابله
برای حفظ سلامت روان کارکنان  تنهانهای، توانمندسازی حرفه

های عملکرد موفق شرطضروری است، بلکه یکی از پیش

.(2121شود )کاماچو ریس، سازمان محسوب می
المللی که لعات بینهای پژوهش حاضر با نتایج مطایافته

و سازمانی گسلایتینگ را گزارش  شناختیروانپیامدهای 
اند نیز همسو است. برای مثال، پژوهش میسیلیگو و کرده
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نشان داد که گسلایتینگ در محیط کار با  ،(2125همکاران )
فرسودگی شغلی، قصد ترک خدمت و کاهش درگیری شغلی 

سیرومپا و همکاران رابطه معنادار دارد. همچنین مطالعه کات
که  کندمیدر توسعه مقیاس گسلایتینگ در کار تأکید  ،(2125)

دهد. طور مستقیم ادراک واقعیت را هدف قرار میاین پدیده به
و نشان  کندمیهای پژوهش حاضر این نتایج را تکمیل یافته

دیده از دهد که کارکنان برای بازسازی این ادراک آسیبمی

.کننداستفاده می شناختیروانسازی راهبردهای توانمند

با نتایج پژوهش امجد و  فوقهای پژوهش همچنین، یافته
همسو است که نشان داد هوش هیجانی  ،(2125همکاران )
ر در کاهش اثرات منفی گسلایتینگ بر بهزیستی گنقش تعدیل

کارکنان دارد. به بیان دیگر، کارکنانی که توانایی تنظیم 
های شناختی ناشی ند، کمتر در دام تحریفهیجانات خود را دار

های این پژوهش همچنین شوند. یافتهاز گسلایتینگ گرفتار می
تنها یک راهبرد ای نهنشان داد که ارتقای شایستگی حرفه

عملکردی، بلکه ابزاری برای بازسازی هویت شغلی است. این 
همخوانی دارد که  ،(2124نتیجه با پژوهش فرید و همکاران )

تواند اثرات ان داد حمایت همکاران و انگیزش کاری مینش
مخرب گسلایتینگ را بر تعهد شغلی کاهش دهد. بدین ترتیب، 

عنوان سپری در تواند بهای میتقویت شایستگی و عملکرد حرفه

.برابر تضعیف اعتبار فرد عمل کند

در مقابل، ظهور راهبردهای اجتنابی و قصد ترک خدمت در 
دهنده ناکارآمدی ساختارهای کنندگان نشانرکتمیان برخی مشا

حمایتی سازمان است. این یافته با نتایج فراتحلیل سان و 
همسو است که نشان داد تجربه رفتارهای  ،(2125همکاران )

مخرب در محیط کار رابطه قوی با قصد ترک خدمت دارد. 
نشان داد که فقدان  ،(2124همچنین پژوهش ماولا و همکاران )

ت سرپرستان اثر رفتارهای مخرب را بر فرسودگی روانی و حمای
بنابراین، خروج کارکنان را  ؛کندمیتمایل به خروج تشدید 

.های حمایتی سازمانی دانستتوان پیامد نهایی شکست نظاممی

های پژوهش حاضر همچنین با مطالعات داخلی در یافته
نتایج  حوزه گسلایتینگ سازمانی همراستا است. برای نمونه،

نشان داد که گسلایتینگ  ،(2125وند و همکاران )پژوهش آدینه
در روابط سازمانی با تحریف گفتمان و سرکوب گفتاری همراه 

های کیفی این پژوهش نیز در قالب است؛ امری که در یافته
مشاهده شد. « کنترل اطلاعات»و « اعتبارسازیبی»مضامین 

ن است که تمرکز خود با این حال، نوآوری پژوهش حاضر در آ

.منتقل کرده است« ایراهبردهای مقابله»را از پیامدها به 

از منظر نظری، پژوهش حاضر با انتقال نقطه تمرکز ادبیات 
، این ایده را «ایراهبردهای مقابله»به « پیامدسنجی»پیشین از 

که مقابله با گسلایتینگ یک سازوکار  کندمیمطرح 
ای )توانمندسازی شناختی(، حرفهچندسطحی شامل ابعاد فردی 

های )توسعه شایستگی و مستندسازی( و سازمانی )شبکه
حمایتی( است.

با وجود دستاوردهای ارزشمند، این پژوهش با 
های کیفی مواجه است. پذیری یافتههایی در تعمیممحدودیت

 شود:به پژوهشگران آینده پیشنهاد می
شده در ی شناساییانخست، رابطه میان راهبردهای مقابله

های عملکرد شغلی را در قالب این پژوهش با سایر شاخص
 آزمون کنند. (SEMهای کمّی و معادلات ساختاری )مدل

دوم، نقش متغیرهای تعدیلگر سازمانی )مانند 
، سبک رهبری و شفافیت نقش( را در انتخاب سازمانیفرهنگ

نفعل( مورد ای کارکنان )فعال در برابر منوع استراتژی مقابله
 ارزیابی قرار دهند.

برای بررسی اثربخشی راهکارهای  سوم، مطالعات طولی
 های زمانی متفاوت طراحی و اجرا شود.ایِ کارکنان در بازهمقابله

 های پژوهشپیشنهاد
را برای کارشناسان  ییهاشنهادیپبا توجه به مطالب مطروحه 
 شود:میها در ذیل مطرح منابع انسانی و مدیران سازمان

دهیهای امن گزارشایجاد و تقویت کانال -0
هایی فراهم کنند که کارکنان بتوانند به ها باید سیستمسازمان

صورت محرمانه و بدون ترس از پیامدهای منفی، رفتارهای مخرب 
این اقدام موجب شناسایی سریع . و گسلایتینگ را گزارش کنند

 .شودمیمشکلات و پیشگیری از تداوم سوءرفتارها 

آموزش کارکنان و مدیران -2
های آموزشی درباره ماهیت ها و دورهبرگزاری کارگاه

و آموزش راهبردهای  ها و پیامدهای آنگسلایتینگ، نشانه
تواند آگاهی کارکنان و مدیران را افزایش دهد و ای، میمقابله

 .ای سوءرفتار کمک کندبه کاهش اثرات روانی و حرفه

آوریتاب ی توسعه فردی وهاکارگاه -1
های توانمندسازی فردی، مدیریت استرس، اجرای برنامه

تا در  کندمیآوری و اعتماد به نفس به کارکنان کمک تاب
مواجهه با گسلایتینگ کنترل روانی خود را حفظ کنند و 

 د.های مؤثری نشان دهنواکنش

پایش و ارزیابی مستمر محیط کار -4
ای، مصاحبه و های دورهبا نظرسنجی توانندها میسازمان

، میزان وقوع رفتارهای مخرب و سازمانیفرهنگبررسی 
های پیشگیرانه مناسب گسلایتینگ را شناسایی کنند و برنامه

 .طراحی کنند
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سازمانیفرهنگهای سلامت روان در ارزیابی ادغام شاخص -5
د،سنجنوری را میهای بهرهها فقط شاخصبسیاری از سازمان

هایی مانند احساس امنیتدر حالی که لازم است شاخص
و ادراک عدالت شدن شنیدهفردی، احساس روانی، اعتماد بین

 .ای ارزیابی شوندصورت دوره نیز به

نهادینه کردن اصل شفافیت تصمیم -1
های مرتبط با ارزیابی، ارتقا، توبیخ یا کارکنان باید بدانند تصمیم
است. ابهام در  شده گرفتهنایی تغییر نقش بر چه مب

روانی  کاریدستگیری، زمینه را برای تحریف واقعیت و تصمیم

 .کندمیفراهم 

 سپاسگزاری
نوع الف در  یداخل یقاتیمقاله مستخرج از طرح تحق نیا 

)پژوهانه(  یدانشگاه سمنان است که با استفاده از اعتبار پژوهش
انجام شده  221/0415ط/04140220دانشگاه سمنان با کد 

.است.
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