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Purpose: The concept of gaslighting has recently entered the literature of management 

and organizations. It refers to deceptive tactics aimed at psychologically manipulating 

employees and exerting control over them by undermining their sanity and perception of 

reality. This study seeks to understand the phenomenon of gaslighting from the 

perspectives of those who have experienced it in organizational contexts. Method: This 

study employed a descriptive phenomenological method based on Colaizzi's framework 

to understand the gaslighting phenomenon. Interviews, voice recordings, and textual 

submissions from 14 participants were analyzed using this approach. Participant selection 

involved three screening questions, and preconceptions derived from the literature, 

experiences, and beliefs were consciously bracketed during the analysis. Findings: The 

experience of gaslighting was articulated through four themes encompassing fifteen 

clusters. The findings revealed that in the experience of gaslighting, organizational 

discourse is distorted, vulnerability is fostered, behavioral control and verbal suppression 

are applied in various ways, and individuals undergo either psychological reconstruction 

or collapse after the crisis. Conclusion: The experience of gaslighting can be understood 

as a dynamic phenomenon. Gaslighting infiltrates not only individual interactions but also 

the structural and cultural levels of organizations. The establishment of systems of 

genuine transparency, the raising of awareness among managers and employees about 

identifying and preventing gaslighting, the creation of support mechanisms, and the 

implementation of impartial oversight systems are effective measures for recognizing and 

addressing this phenomenon. 
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ا  اشااره   هاا  فریبناده   مدیریت و سازمان شده و به تاکتیک مباحثتازگی وارد  مفهوم گسلایتینگ به هدف:

ال باردن سالامت عقا  و    ؤدارد که به منظور دستکار  روانی کارکنان و القا  کنترل بر آنان از طریق زیر س
ت کاه  گسلایتینگ از دیدگاه افراد  اس ةپدیدشود. هدف این پژوهش فهم  ادراک از واقعیت بر آنان اعمال می
 اند. آن را در بافتار سازمانی تجربه کرده

 ةپدیاد در پژوهش حاضر از روش پدیدارشناسی توصایفی مبتنای بار چاارچولا کیلایاا  بارا  فهام        روش: 

باا اساتفاده از ایان روش    کنناده   شرکتچهارده ها  ارسالی از  صدا و متن و گسلایتینگ استفاده شد. مصاحبه
ها  منات  از   انگاشته ال غربالگر استفاده شد و در تحلی  متون پیشؤسه س تحلی  شدند. برا  انتخالا افراد از

 تجارلا و باورها آگاهانه براکت شد. و پژوهش پیشینة

 ةپدیاد  ةتجربا ها نشان داد در  گسلایتینگ از طریق چهار تم در قالب پاناده خوشه بیان شد. یافته ةتجربها:  یافته

ها  رفتاار  و سارکولا    شود، کنترل پذیر  فراهم می آسیب ةزمینشود،  گسلایتینگ گفتمان سازمانی تحریف می
 شود. و پس از بحران بازساز  یا فروپاشی روانی تجربه می ،شوند ها  مختلف اعمال می گفتار  به شیوه

تنهاا در ساط     گسالایتینگ ناه   ا  پویا قاب  فهام اسات.   صورت پدیده  افراد از گسلایتینگ به ةتجرب نتیجه:

ایجااد نظاام شافافیت واقعای،      .شاود  تعاملات فرد  بلکه در سطوح ساختار  و فرهنگی سازمان نیا وارد می
گسالایتینگ، ایجااد ساازکارها      ةپدیاد شناساایی و پیشاگیر  از    ةدرباار رسانی به مدیران و کارکنان  آگاهی
 ثر است.ؤطرف در شناخت و کنترل این پدیده م ها  نظارت بی و وجود سیستم ،حمایتی
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 مقدمه
البته ماهیت این محبولا شده است.   ا ندهیبه طور فااها  مختلف  در حوزه 1گسلایتینگ ةپدید دربارةبحث  ریاخ  ها ر سالد

 شود مربوط می ستاگرام و توئیترننظیر ای ها  اجتماعی آکادمیک باشد، به فراگیر  در شبکه ةحوزمحبوبیت بیش از آنکه مرتبط با 
(Kukreja & Pandey, 2023.) از این مفهوم  ا  دانشنامهمعتبر تعریف  ،ینگ ارائه شدهگسلایت ةپدیدتعاریف مختلفی از  هرچند
مورد  نی)در ا هکنند استفاده توسط سوء   روانی فرددستکار به منظور بندهیفر یکیتاکت» مطرح کرده است: (2020) 2واکیک را
در واقع،  .«تیاز واقع آنان ادراکال بردن سلامت عق  و ؤس ریز قیخود از طر انیکنترل بر قربان  القا  ( برارسلایتِگَ

و شک دچار خود   ها ییتوانا ایها  را نسبت به برداشت یو قربان شود یم  یاست که بر فرد تحم یآزار روان ینوعگسلایتینگ 
 (.Camacho-Reyes, 2023) کند یمتردید 

 ،اجتماعی نظیر ازدواج، خانواده و فرزندپرور ، روابط دوستی، قدرت انسانی و علوممختلف  ها  حوزهمفهوم گسلایتینگ در 
کارفرمایان مدت  ا سازمان و در قالب روابط کارکنان ةعرصاما از ورود آن به  .مورد مطالعه قرار گرفته است و نظایر آن ،سیاست

واکاو  تعمیق و سازمانی نیاز به  ةصعرگذرد. به همین دلی  است که پژوهشگران معتقدند شناخت این مفهوم در  چندانی نمی
الشعاع قرار  افراد را تحت  ا و حرفه یشخص یزندگ زعم پژوهشگران، گسلایتینگ  به (.Peeren et al., 2024بیشتر  دارد )

  نژاد  ها تیاقل و مانند زنان ،شده رانده حاشیه به  ها گروه یک فرهنگ فراگیر سازمانی باشد. ةدهند بازتالادهد و ممکن است  می
با این حال  ؛(Johnson et al., 2021) قرار گیرند گسلایتینگ ةپدیدممکن است بیش از سایرین در معرض  ،یو مذهب یقوم و

 ةمثاب را به ها خودِ این افراد قربانی حتی در بسیار  موارد سازمانو  شود داده میجلوه  تیاهم یو ب انکار عموماًها  تجارلا آن
گسلایتینگ از موضوعات  ةپدیدسازمان و مدیریت،  ةحوزدر  .(Siad & Rabi, 2021) دنکن یم  گذار مشک  برچسب

شود و عموماً در کنارِ مفاهیمی مانند قلدر  سازمانی،  محسولا می شناسی سازمانی و روان تاریک مدیریت رفتار سازمانی سویه
؛ هرچند تفاوت محتوایی این پدیده (Camacho-Reyes, 2023) شود و آزار و اذیت بررسی می ،ور، خشونت بهره رفتارها  ضد

 با این مفاهیم سازمانی قاب  توجه است.
 ةدربار اندکی، مطالب سازمانی گسلایتینگ ةحوزدر  علمی مباحث شدِرُ کوچک اما روبه ةبدندر  پژوهشگران معتقدند

. این (Hailes & Goodman, 2023) وجود دارد معرفتی ةسوءاستفاد عنوان نوعی بهها  ذهنی قربانیان گسلایتینگ  تجربه
دارد تا  نظر رویکرد   بیشتر از آنجا که پژوهش حاضر توجهی شود. شود به جائیات درک این مفهوم کم موضوع سبب می

 ةحوزاز دو دیدگاه قاب  طرح است. نخست، گسلایتینگ در  پرداز  نظر  و نیا ناظر بر مفهوم پژوهش این اصلی ةلئمس عملیاتی
قرار گرفته است. این موضوع در قیاس  و واکاو  مورد بررسی فرد  روابط میانعمدتاً در  مطرح شده و شناسی علومی مانند روان

 ةحوز ها  داخلیِ در پژوهش خصوص بهو  شود محسولا مینوظهور  نسبتاً سازمانی موضوعی مباحثدر  با سایر مفاهیم رفتار 
ورود این مفهوم به بافتار سازمانی و تسر  دادن آن به روابط میان کارکنان و سرپرستان در . بنابراین مغفول مانده استمدیریت 

گسلایتینگِ سازمانی )چنانچه در ادامه در  ها  مرتبط با موضوع پژوهشقالب گسلایتینگِ سازمانی نیازمند پژوهش است. دوم، 
ها  کارکنانی که در معرض  و کنش ،ها، احساسات برداشتبه سط  فرد  و  شود( تجربی پژوهش شرح داده می ةپیشینبخش 

در عین حال که نقش این پدیده در سط  سازمانی و فرهنگی را کمتر مورد توجه قرار  ؛اند توجه بوده اند کم این پدیده قرار گرفته
فراد  است که آن را تجربه آن از دیدگاه ا ةواسط بیسازمانی درک  ةپدیدفهم یک  به منظورپرداز   بخشی از مفهوماند.  داده
گسلایتینگ از دیدگاه کارکنانی است که به  ةپدیدفهم و واکاو   آن ةویژیار   و سهم پژوهش ئلةمس زمینهدر همین . اند کرده

 اند. انحا  مختلف آن را تجربه کرده

                                                 
اما از آنجا که این اصطلاح را باید با توجه به تاریخچه  .برا  این عبارت ذکر شده است« گاز چراغ ةپدید»و حتی  ،آفرینی، تحمیق فریبی، وهم هایی مانند روان معادل .1

 استفاده شده است.« گسلایتینگ»و در پیوند با  بافتار آن تعریف کرد، در متن مقاله از همان عبارت 

2. Kivak 
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 پژوهشمبانی نظري  

 شده براي مفهوم گسلایتینگ تاریخچه و تعاریف ارائه

فیلمی بریتانیایی و سپس به  در قالباست. این اثر بعدها  1938سال  مربوط بها  بریتانیایی  نمایشنامه برگرفته از گسلایتینگ ةواژ
را دستکار   شوهر  است که همسرش ةدربارها  آن  داستان اصلی در نمایشنامه و اقتباس .اقتباس شد آن هالیوود   ةنسخشک  

در یکی از  .سلامت عق  خود دچار تردید شود ةدربار زنشود  میباعث  اوها  مکرر  نیرنگ کشاند. کند و او را به جنون می روانی می
جو  جواهرات در اتاق زیرشیروانی خانه و که او در جست رسد که همسرش در شهر است، درحالی به این باور می زنها،  این حیله

این اتفاقات  . اوشوند نور می کم زنخوالا  ها  گاز  اتاق چراغکند،  ها  اتاق زیرشیروانی را روشن می چراغمرد است. هنگامی که 
سلامت روان او ابراز  ةدربارگیرند و نگرانی خود را  را نادیده می هایش حرفها  دهد، اما آن عجیب را به خدمتکار و شوهرش اطلاع می

 .(Johnson et al., 2021) شود از اینجا ناشی می «گسلایتینگ» ةواژیا « گاز چراغ» ةتسمی. وجه کنند می
شخصیتی ساده و  به عبارت دیگر، گسلایتر. بودت فرد گسلایتر کاملاً آشکار و واض  گسلایتینگ، نیّ ةواژاز  اولیه ةاستفاددر 
روشنی از  ةنمون. او نداشتها  او وجود  انگیاه ةدربارهیچ ابهام یا شکی  بود و ها  شفاف و بدخواهانه بعد  با نیت تک

ها   شناسان این فهم از گسلایتینگ را در شیوه روان 1980و  1970ها   در دهه .درک فریبکارانه را نمایندگی میگسلایتینگ 
گسترش کاربرد این مفهوم . اما اخیراً به کار گرفتند ،عنوان اباار  برا  درک کنترل اجتماعی و خشونت روانی ویژه به به ،درمانی
قدر محبولا و برجسته شد که  نیست. این مفهوم آن مشخص وضوح ها نیت گسلایتر به در آنرا شام  شود که  هایی زمینهیافته تا 
 .(Munch-Jurisic, 2024) سال معرفی کرد ةگسلایتینگ را واژواژة  وبستر ا امیمردیکشنر   2022در سال 

 به بافتار سازمانی نیا سرایت کرد. آن کاربردِ شناسی روان ةحوزپس از ها  مختلف دانشی وارد شد و  مفهوم گسلایتینگ در رشته
 .شود ها اشاره می برخی از آنبه که  شناسایی استقاب  مختلف ا   رشته دانشها   گسلایتینگ در جریانمفهوم تعریف اصلی از  چند

کند قضاوت فرد دیگر  را تحت  که در آن یک فرد تلاش می توصیف شده است گسلایتینگ رفتار شناختی،  از دیدگاه روان
از دیدگاه  .(Calef & Weinshel, 1981) قضاوت خود شک کند ا  که فرد دوم به درستیِ تأثیر قرار دهد، به گونه

نگی به ها برا  ایجاد محیطی اجتماعی و سورئال با القا  حس یا تصور دیوا ا  از تلاش شناختی، گسلایتینگ مجموعه جامعه
تعریف  یارتباطی ناسالم روشارتباطات، گسلایتینگ  مباحثدر . (Sweet, 2019) تعریف شده است روابط اجتماعیدیگر در  افراد
 ,Graves & Spencer) ثبات کند را بی واقعیتاز  کند حس طرف مقاب  گو تلاش میو شود که در آن یک طرف گفت می

 .شود مفهوم اکتفا می دو تعریف گویا از این ةارائازمانی به . در نهایت از دیدگاه مدیریتی و س(2022
کار بیشتر(  ةسابقفرد  با موقعیت بالاتر )مثلاً مدیر یا فرد  با  یسازمان ( در گسلایتینگ2024ِ) 1مانچ ژوریسیکاز نظر 

جا   بهدامن باند؛ آنچه  اندک(کار   ةتجرب)مثلاً زیردست یا فرد  با  در ذهن فرد یایجاد شک و تردید  سمّ کند به تلاش می
رود  این اقدام یا سلامت روان فرد را نشانه می .انجامد تحقیق یا بررسی موضوع به تضعیف و سرکولا او می یا گوو گفت

 .(Munch-Jurisic, 2024) (3دهد )گسلایتینگ فروکاهنده اهمیت جلوه می ( یا واکنش احساسی فرد را کم2)گسلایتینگ فریبنده
عذالا وجدان کردن،  گفتن، مخالفت دروغنظیر  ا مشابهاز دیگر مفاهیم  دگسلایتینگ بای( 2023)و پاند   4کوکرجا ةعقیدبه 
قلدر  . متمایا شود ا رفتارها  سیاسی ،توهین لفظی ،اخاذ ، ، قلدر ی، ناپدید شدن یا قطع ارتباط ناگهانکردن ، سکوتنداد

ظاهر  رفتارها  سیاسی رفتارها  به(. 1399سازمانی به توهین و خشونت نسبت به کارکنان اشاره دارد )خداورد  و همکاران، 
علاقگی،  سکوت نیا مترادف با بی (.1403، و همکاران مشروع اما تأییدنشده توسط ایدئولوژ  سازمان هستند )دامغانیان

برا  ایجاد افتراق میان این مفاهیم مشابه، کوکرجا و پاند  (. 1403چگنی،  است )فتحیقید  تعریف شده  و بی ،انگار  سه 
 ها  ها و واقعیت ترس و ها که به تضعیف دیدگاه 5شمردن اهمیت بی :دانستندمفهوم گسلایتینگ  ةدهند تشکی را  بُعددو ( 2023)

                                                 
1. Munch-Jurisic 

2. deception gaslighting 

3. deflation gaslighting 

4. Kukreja 

5. trivialization 
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که  رن  و عذالا و از قبی  درد منفی احساساتانواع  به معنا  1آزردنو  سرپرست اشاره دارد از سو زیردستان  شده توسط تجربه
 را به آن مبتلا کند.زیردست( مثلاً تواند هدف ) می (سرپرستگسلایتر )مثلاً 

فاقد جائیات لازم برا  تمایا دقیق  شده برا  این مفهوم و دیگر تعاریف ارائه تعاریف پژوهشگران معتقدند اینحال،   این با
گیرند  حتی تجارلا افراد  که در معرض گسلایتینگ قرار می .هستند سازمانییگر مفاهیم مرتبط در فضا  گسلایتینگ از د

نظر دارند  رو پژوهشگران در مورد واکاو  بیشتر این موضوع در بافتار سازمانی اتفاق دیگر متفاوت باشند. ازاین ممکن است با یک
(Peeren et al., 2024). 

 پژوهش ةپیشین

ها   . در ادامه به موارد  از پژوهشکرد تقسیماصلی  ةدستدر قالب سه توان  را میگسلایتینگ  ةزمینشده در  انجامها   پژوهش
 .شده در هر دسته اشاره شده است انجام

شناختی  اند. مشخصاً رویکردها  روش آن مبادرت کرده انواع و گسلایتینگ ةپدیدها به درک  گروه نخستِ پژوهش
 ةپدیدگسلایتینگ یک ، در پژوهشی نشان داده شد که مثلاً ها رویکردها  کیفی هستند. در این گروه از پژوهششده  گرفته کار به

 غیالا در حتی و دهد گسلایتر رخ می سو  از تعصبات یا ها نیت از خاصی ةمجموع به نیاز ت که بدوناس شناختی صرفاً معرفت
نواع مختلف ( ا2022) 2سودوما ةعقید. به (Kirk-Giannini, 2023) بیفتدتواند اتفاق  می عدالتی بی از قبلی ةتجرب گونه هر

فردِ در معرضِ ها  استدلالی  یا توانایی ،ها  احساسی، ادراکات، حافظه واکنش تضعیفتوان بر اساس  گسلایتینگ را می
خشی ب ،افراد ها  ارزشی قضاوتها  احساسی و  اکنشاز طریق تضعیف و ،او گسلایتینگ احساسی را .متمایا کرد گسلایتینگ

تا به  داده شدمفهوم گسلایتینگ فرهنگی توسعه . در پژوهش دیگر  معرفی کرد مهم از یک استراتژ  کلی گسلایتینگ
آمیا را در  ها  روانی سوءاستفاده طور نامتناسب محیط که به شودحمایتی زیرساختی اجتماعی و تاریخی اشاره  سازکارها 
 .(Ruíz, 2020) کنند تولید می مختلفها   فرهنگ
شناختی  ها عمدتاً رویکرد روش این قبی  پژوهش اند. به آثار و پیامدها  رخداد گسلایتینگ توجه کرده ها پژوهش دومگروه 
عاملی را برا  سنجش گسلایتینگ معرفی  دو( مقیاسی 2023کوکرجا و پاند  )  اند. را برا  پرداختن به این موضوع برگایدهکمّی 
هایی با رویکرد پیمایشی نشان  ها  دیگر برا  سنجش این مفهوم به کار گرفته شده است. در پژوهش اند که در پژوهش کرده

 Ajayi) عملکرد شغلی، (Fulcher & Ashkanasy, 2023) تینگ از سو  سرپرست باعث کاهش تعهد عاطفییداده شد گسلا

et al., 2024،) یا عملکرد پایدار کارایی و اثربخشی (Tongo et al., 2023) ، تنیدگی شغلی انگیاه و درهمو (Farid et al., 

ها  روسی مدیران از تکنیک  ( نشان داد در بسیار  از شرکت2021) 3در پژوهشی جالب توجه سوخوا .شود کارکنان می (2024
را برا  دریافت دستماد  که  کارکنانکنند و از این طریق خودباور   در زمان جبران خدمات کارکنان استفاده میگسلایتینگ 

 دهند. دانند کاهش می آن را حق خود می
 ةحیطها را در  شده تمرکا کرده و تجارلا آن رانده حاشیه افراد به بر ها  خاص کارکنان و اغلب گروه ها بر سوم پژوهش ةدست
نشان داد رای  است که در  4افشاکنندگان گسلایتینگِپژوهشی با تمرکا بر  ،مثلاً اند. گسلایتینگ مورد توجه قرار دادهموضوع 
 کند ها و وضعیت روانی خود شک  شایستگی و ها کند که در آن افشاکننده به دیدگاه را ایجاد  موقعیتی گسلایتر افشاگر  شرایطِ

(Ahern, 2018).  ةمثاب تعادل کار و زندگی به اقدامات مرتبط باکه  چنین استنباط شد زن دوازدهها   از روایتدیگر   ةمطالعدر 
ها   گیر  از فرصت عنوان افراد  شکننده و نیازمند کناره  نشان دادن زنان بهکند و با  اعمال می معرفتی کنترلِ گسلایتر بر زنان

 .(Storm & Muhr, 2023) کند گسلایتینگ میها را دچار  آندشان ها به کار کمتر از همتایان مر متقاعد کردن آن و شغلی
در پژوهش  ا  رای  در فضا  آکادمیک فمنیستی پرداخت. عنوان پدیده گسلایتینگ جمعی بهنیا به موضوع  (2023) 5پنتینن

                                                 
1. affliction  

2. Sodoma 

3. Sukhova  

4. whistle-blower gaslighting 

5. Penttinen 
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اقلیت ها   تنها بر گروه نه ،وسط مردان سفیدپوستت و گسلایتینگ جنسیتی گسلایتینگ نژاد نشان داده شد دو گونه دیگر  
نیا  آمیا در فرهنگ سازمانی تبعیض این عم ساز   عاد  ةنحو بهشود. این مطالعه  بلکه بر همکاران خود نیا اعمال می ،جنسیتی

 .(Irigaray et al., 2022) اشاره کرده است

 پژوهش یاري بندي و سهم جمع

اند. در میان  ها  اکادمیک نیا به بررسی این مفهوم مبادرت کرده مدیریت و سازمان، پژوهش ةحوزبا ورود مفهوم گسلایتینگ به 
زیرا درک مفهوم یک پدیده پیش از سنجش آن ضرور  به نظر  .تر است نخست مبنایی ةدستسه دسته پژوهشی که اشاره شد، 

 .ها  گروه نخست است پژوهش ةزمررسد. پژوهش حاضر در  می
 جنبةاین است که از  اولکم از دو منظر قاب  بررسی است. دیدگاه  دست نخست ةدستها   در پژوهش مفهوم گسلایتینگ

و  ،شناختی، گسلایتینگ احساسی معرفت نگها بپردازیم. گسلایتی و کارکرد آن نگنظر  و فارغ از بافتار به انواع گسلایتی
تر از صرفاً یک  بسط دادن این مفهوم در قلمرویی گسترده ها اشاره شد پژوهش به آن ةپیشینکه در مرور  گسلایتینگ فرهنگی

کند. شک  دوم پرداختن به موضوع این است که این پدیده را از  پردازانه به موضوع اتخاذ می سازمان است و رویکرد  نظریه
تر است. در اتخاذ  پررنگ ها سوم پژوهش ةدستاند فهم کنیم. این رویکرد  است که شاید در  دیدگاه افراد  که آن را تجربه کرده

توان تصویر  هاست که می ز کنار هم قرار دادن پژوهشاپذیر  مطرح نیست و صرفاً  تعمیم ةمسئلاین رویکرد باید پذیرفت که 
  ةمطالعدر ، مثلاًهایی نیا هستند که با اتخاذ همین رویکرد انجام شده باشند.  به دست آورد. البته پژوهشتر  از این پدیده  واض 

ها فهم افراد از این پدیده  ( چندین تم از مصاحبه با افراد در خصوص گسلایتینگ به دست آمد که یکی از آن2023) 1کاماکورایا
دانش  ةبدنیار  این پژوهش افاودن به  سهم افراد از گسلایتینگ اکتفا کرده است. ةزیست ةتجربهرچند این مطالعه به روایت  ؛بود

 گسلایتینگ از دیدگاه شاغلان در سازمان است. ةپدیدفهم  ةحوزموجود در 

 پژوهشروش 
انتخالا این روش از آن جهت بود  3.کردماستفاده  2کیلایا چارچولا مبتنی بر  در پژوهش حاضر از روش پدیدارشناسی توصیفی

ک، ب) شود استفاده می با هدف فهم معنا  یک تجربه یا ساختار اساسی آن از دیدگاه افرادروش کیلایا   هب که پدیدارشناسی
اند چگونه  گسلایتینگ از دیدگاه افراد  که آن را تجربه کرده ةپدید»: کردمبه این شرح تعریف  را پرسش کلی پژوهش (.1400
 «.شود؟ فهم می

 نکردمگسلایتینگ بر سازمان خاصی تمرکا  ةپدیدبه دو دلی ِ حائا اهمیت، برا  احصا  تجارلا کارکنان از   در این مطالعه،

. در این پژوهش بود. دلی  نخست رویکرد نظر ِ این پژوهش شده است( بیانعنوان محدودیت پژوهش  )این موضوع در ادامه به
 مانآمده در ساز کاربرد ِ پیش ةلئخاصی باشم یا مس فهم پدیده از دیدگاه کارکنان شاغ  در شرکتِ پیش و بیش از آنکه در پیِ

خصوص پژوهشگران  بهگسلایتینگ را در بافتار سازمان مد نظر داشتم تا از این طریق  ةپدیدنظر قرار دهم، فهم  را مد خاصی
داخلی با این پدیده آشنا شوند و شکاف پژوهشی موجود در این زمینه کاهش یابد. دلی  دوم آن بود که احتمال آنکه افراد  در 

 .مواجه شده باشند مشخص نبود یک سازمانِ خاص با این پدیده
در  اعضا اجتماعی ةشبکدر این را انتخالا کردم. از آنجا که  اجتماعی لینکدین ةشبکشروع،  ةنقطعنوان  به ،به همین جهت

با بعضی از این افراد  کنند می مطرح شانسرپرست همکاران یا منفی خود را از سازمان یا بیشتر مثبت و البته کار  تجارلاموارد  
ها مصاحبه کنم. در عین حال در موارد  که افراد برا  مصاحبه اباار تمای   با آنبیشتر تباط گرفتم تا در رابطه با این موضوع ار

برا  انتخالا افراد برا  مصاحبه  که حاضر به مصاحبه باشند به من معرفی کنند. را خواستم فرد یا افراد  ها می کردند از آن نمی
ها چیا  شبیه به  آیا آن»، «؟اید منفی از کار با مافوق یا یکی از افراد سازمان خود داشته ةتجربآیا : »ال غربالگر داشتمؤسه س

                                                 
1. Camacho-Reyes 

2. Colaizzi 

 کنند متداول است. ها  پژوهش کیفی استفاده می روشاستفاده از زبان اول شخص در مطالعاتی که از  .3
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آیا تمای  به صحبت کردن در » ،«اند؟ هایتان از واقعیت یا دستکار  ذهنی را به شما منتق  کرده حس تردید نسبت به برداشت
 دادم. ها را ادامه می افراد به این سه پرسش مثبت بود، مصاحبه با آن . در صورتی که پاسخ«را دارید؟ ها تجربهمورد این 

افق کردن منظورم از  را برا  هم« ها از واقعیت یا دستکار  ذهنی آن فردها   حس تردید نسبت به برداشت»من تعریفِ 
اد از این سازه )که گسلایتینگ را افر ةتجربتوانستم میان  چون در غیر این صورت نمی .ها  افراد پذیرفتم گسلایتینگ با تجربه

عنوان یک  البته این موضوع را به دیکتاتور ( تفکیک قائ  شوم.، ، سکوت، قلدر وییگ دروغها )نظیر  کند( با سایر سازه تعریف می
ها  خودم )که از مرور  فرض فهرستی از پیش ،مصاحبه دادن . پیش از انجامو براکت کردم انگاشته در پرانتا قرار دادم مفهوم پیش

 نشان داده شده است. 1در جدول شده  براکتها و باورهایم حاص  شده بود( تهیه کردم. بخشی از این فهرست  یا تجربه پیشینه

 شده براکتهای  انگاشته . بخشی از فهرست پیش1جدول 

 مأخذ انگاشته پیش ردیف
 پژوهش پیشینة همان یا بخشی از گسلایتینگ است.« ها فرد از واقعیت یا دستکار  ذهنی آنها   حس تردید نسبت به برداشت» 1
 / باورپژوهش پیشینة ها  اقلیت تجارلا بیشتر  خواهند داشت. ترها و گروه زنان/ جوان 2
 / باورپژوهش پیشینة شود. تجربه می ارشدیت و نظایر آن و با مافوق/ گروه ممتاز از نظر قدرت تعام  ةتجربگسلایتینگ از طریق  3

4 
یکی از همکاران مرد در جمع و در خلوت به من حس بلد نبودن کارها  واض  )مثلاً  ها  اول شروع به کارم طی ماه

 من از گسلایتینگ است. ةتجربداد. این  پرینت گرفتن( را می
 شخصی ةتجرب

5 
، طور  که کنند نقش باز  مینفس  دانی. با اعتمادبه ها می از آندهند حس کنی بیشتر  اجازه نمیعمد  بهدر بدو ورود 
 شود. باورت می

 شده از همکارم شنیده ةتجرب

 هایم استنباط از تجربه دهد. این تجربه در بدو ورود رخ می 6
 باور .گسلایتینگ عمد  است 7
 پژوهش پیشینة .منفی است ةپدیدگسلایتینگ یک  8
 هایم خطا  ادراکی در تحلی  را ببینم.کنندگان  شرکت شبیه به هم ها  تجربه 9

 

مطمئن بود که  توان کاملاً نمی و پذیر نیست ها امکان فرض پیش همةکام   فروکاستمعتقد است ( 1978) 1کیلایا 
تغییر کند تا حد  که بتواند با فکر  پژوهشگرلازم است نگرش  فقط ؛خود را در پرانتا قرار داده است ةآلایندافکار  ةهمپژوهشگر 

ها گشوده باشم  مصاحبه این فهرست این بود که درِ ةتهیبنابراین هدف من از  .(1400)بک،  کندکننده را درک  مشارکت ةتجربباز 
 را تغییرناپذیر تصور نکنم. هایم تجارلا و دانسته و باورهاو 

مورد  ةپدیدرویارویی با    ةتجربشخص  .1است:  کردهمطرح  کیلایا در روش  نمونهشمولیت معیار را برا   دو( 1400ک )بِ
نیاز  نیست نمونه از تعداد معینی به نظر او وضوح بیان کند.  را به اش بتواند تجربهشخص  .2 ؛مطالعه را داشته باشد

ها  تا داده کننده باشد مشارکت دوازدهیک نمونه به طور متوسط متشک  از  کند میپیشنهاد ولی  .تشکی  شده باشد هکنند مشارکت
ارسال  برایم خود را ةشد کننده مصاحبه کردم، یک نفر صدا  ضبط مشارکت یازدهدر این پژوهش با من . ها غنی باشند و تحلی 

و  کنندگان در پژوهش زن از مشارکت نفر هشت کننده نیا تجارلا خود را به صورت مکتولا برایم فرستادند. مشارکت دو ،کرد
تجربه ها  خصوصی  و بقیه در شرکتها  دولتی  این پدیده را در یکی از سازمان کنندگانْ نفر از شرکت پن رد بودند. مابقی م

ها  مصاحبهعنوان کارشناس در سازمان مشغول کار بودند.  کار  کمتر از پن  سال داشتند و به ةسابقنفر از افراد نیا  نیهکرده بودند. 
 ضبط و ترانویسی کردم تا هیچ اطلاعاتی نادیده گرفته نشود.کنندگان  مشارکت ةاجازرا با 

 ،ها ها، مثال برداشت ،. افکار، احساساتشرح دهید راخود در مورد این موضوع  تجارلالطفاً »: کردمآغاز را با این جمله  ها مصاحبه
ارزشمند  برا  مناین  .دگفتن نداشته باشی که دیگر حرفی برا  یدتا جایی بیان کن در این زمینه به نظرتان مرتبط استرا آنچه  و هر

ها  افراد خوددار  کنم هم اجازه دهم  را با یک پرسش باز و بسیط شروع کردم تا هم از جهت دادن به پاسخ مصاحبه  «.خواهد بود
خاص در سازمان یک رخداد  ةتجربعلاوه، یادآور   به تر شود. ها  بعد  شفاف ها دریافت شود تا مسیر پرسش طیف وسیعی از پاسخ

که  از آنجا رأ  شوند. افق و هم کننده هم کننده و مصاحبه تر شود هم مشارکت کرد هم فهم موضوع برا  دو طرف ساده کمک می

                                                 
1. Colaizzi 
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شدند. اما پروتک  مصاحبه تهیه شده بود تا  الات اولیه طرح میؤها  افراد به س پاسخ ها به تناسبِ یافته نبود، پرسش ها ساخت مصاحبه
حرف( را به  شوندگان کم شوندگانِ سخت )مانند مصاحبه ممانعت شود هم مصاحبه و دور از مسیر طولانی و ها  افراطی پاسخهم از 
توانید  آیا می: »ندبعد  پروتک  مصاحبه به این شرح بود ها  کلی نخست، پرسشال ؤسها  مرتبط هدایت کند. پس از  پاسخ ةارائ

اید برداشت شما از واقعیت از سو  فرد  دیگر )مانند مدیر یا  ها احساس کرده که در آن وریدآهایی را به یاد  موقعیت یا موقعیت
چه احساسات و  / رخدادموقعیت /در طول آن دوره» ،«ال رفته است؟ لطفاً این تجربه را به طور دقیق توصیف کنیدؤهمکار( زیر س

به نظرتان چه عواملی در محیط کار  »، «؟تان تحت تأثیر قرار گرفتهای افکار  در شما ایجاد شد؟ آیا درک شما از خود یا توانایی
آیا سعی کردید به این وضعیت واکنش نشان دهید یا با آن مقابله کنید؟ »، «ا  بودند؟ چنین تجربه  ةکنند تسهی ساز یا  شما زمینه

دیگران یا  یا کرده است؟ آیا چیا  در خود س از گذشت زمان، نگاه شما به آن تجربه چگونه تغییرپ»و  ،«چگونه و با چه نتایجی؟
مانده قاب   بند  و نکات مغفول ال باز مجدداً پرسیده شد تا جمعؤدر پایان این س«. سازمانتان دوباره تعریف یا بازساز  شده است؟

لحظه فرصت طرح آن شد اما تا این  اش صحبت می کنید باید درباره یا احساسی هست که فکر می ،آیا نکته، تجربه» :احصا باشند
 «.هایمان اضافه کنید؟ پیش نیامده است؟ دوست دارید چیا  به صحبت

 ها تحلیل داده

 :مبهره گرفت آید و به شرحی که در ادامه می (1978) کیلایا  تحلی  به روش ا  مرحله ها از فرایند هشت برا  تحلی  داده

 شده گام نخست: خواندن متون ترانویسی

 و احساسات کردمتلاش در عین حال  .یک خواندم به یککنندگان را  ها  شرکت روایت وها  ها  مصاحبه در این گام، متن
 ةنشانرا   مثلاًمشخص کرده بودم شناسایی کنم.  مکتولا کردناز طریق علایمی که هنگام  را کنندگان ها  شرکت واکنش

مجدد به متن در نظر گرفتم. هر متن را چندین  ةمراجعرا برا   و  ،را علامت ناراحتی ↓تن صدا  بالا،  ةنشانرا  ↑عصبانیت، 
افاودم تا در خواندن  1در جدول  هایم انگاشته ها  برآمده از متن پیشین را به فهرست پیش متن بعد  ایده ةمطالعبار خواندم و در 
 نداشته باشم. ناآگاهانه سوگیر ِ تا حد ممکن ا  هیچ مصاحبه

 هاي مهم گام دوم: استخراج گزاره

و در جدولی ساختاردهی کردم. تا حد امکان استخراج  را مهم 1ها  گاارهکنندگان  مشارکتها   هر یک از توصیف، از در این گام
مهم از  ةگاار 146جایی که پس از حذف تکرارها و موارد مشابه  ها  یکسان پرداختم تا ها  مشابه یا حذف گااره به ادغام گااره

 متن استخراج شد. چهاردهمجموع 

 مهم ةگزاربندي معانی براي هر  گام سوم: صورت

 را شده پیوندهایشان بند  معانی صورت ا  که گونه  به ،تجمیع کردمرا  متوننهفته در  معانیِ 2معانی بند ِ صورت برا ، این گامدر 
از آنچه را کنندگان  منظور مشارکتدر واقع در این گام کوشیدم دهند. نکننده از دست  شده توسط مشارکت ارائه با توصیف اصلی

و در عین حال از  رودها  اصلی ارائه شده فراتر  از آنچه در داده دمحقق بای» :معتقد استکیلایا   کنم.برداشت  اند یا نوشته  گفته
بنابراین در این  (.59 :1978، کیلایا ) «ها ندارد دادهگونه پیوند  با  بند  کند که هیچ را صورت معناییها جدا نشود. او نباید  آن

ها  مهم مستخرج از متون و  از گااره هایی نمونه 2در جدول ها  اصلی را مد نظر داشتم.  بند  همواره پیوند با داده صورت
 آمده است. ها آنبند  معانی متناسب با  صورت

  

                                                 
1. statements 
2. formulating meanings 
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 (3 ها )گام بندی معانی آن ( و صورت۲ )گام نوهای مهم مستخرج از مت گزاره هایی از . نمونه۲جدول 

 بندی معانی صورت های مهم گزاره ردیف

1 
قدر  گفت تو خیلی حساسی! چیا  نشده که آن را این خیلی اوقات به من می

 ... قدر حساس نباش ... این کنی بارگ می
 شود که اتفاق مهمی نیفتاده است. به فرد تلقین می

2 
، من را ممن اطلاعات بدهد تا کارم را درست انجام ده خواستم به وقتی از او می

گفت این همه اطلاعات به تو  ... در پاسخ می کرد در انبوه اطلاعات غرق می
 باید فهمیده باشی! ؛دادم

ضرور  و بیش از اندازه به فرد حس  با دادن اطلاعات غیر
 شود. ناتوانی در درک موضوع القا می

3 
...  آیی ها برنمی چون از پس این آدم ؛جلسه نیایی خجالتی هستی. بهتر است در

 ها  قب  هم خاطرم هست کار  نتوانستی بکنی. در جلسه
کند و از این طریق به او حس  نقاط ضعف فرد را پررنگ می

 دهد. ناکارآمد  می

 ها اي از تم شده در قالب خوشه بندي گام چهارم: سازماندهی معانی صورت

دیگر به  ةخوشها  بعد دو  )البته در گام سازماندهی کردم 2تِمپن  و  1خوشه سیاده را در قالبشده  بند  معانی صورت در این گام
ها به شک   را در نظر بگیرم. این ملاحظه آن بود که تم (1403براون و کلارک ) ةملاحظها کوشیدم  در تعریف تم. ها افاودم( آن

حول یک مفهوم  نیا ها آن ةدهند تشکی  ها  خوشهخود معنایی را برسانند و  خود ِ موضوع تعریف نشوند؛ یعنی به ةخلاص
و مقابله  متون اصلیها   داده مجموعهرا با  از تحلیلم ها  برآمده و تم ها خوشهسپس مرکا  تعریف شده باشند.  ةدهند سازمان

 اند. نشان داده شده 3آمده از تحلی  در جدول  دست ها  به ها و تم خوشه .مقایسه کردم تا از تجارلا افراد جدا نشده باشم

 های احصاشده از تحلیل ها و خوشه . تم3جدول 

 ها خوشه های احصاشده تم

 .شود یم فیتحر یگفتمان سازمان
 ها بخشی به ناهنجار  مشروعیت

 تعاملات سازمانی تغییر قواعد
 رسمی  استفاده از قدرت رسمی یا غیر سوء

 .شود یم فراهم  ریپذ بیآس ةنیزم
 ها  پیشین پذیر  آسیبکشف 

 ناپایدار  روانی القا  حس
 کشی از نقاط ضعف فرد  بهره

  یمختلف تحم  ها به صورت  کنترل رفتار
 .شود یم

 ناممکنها   ایجاد چالش
 نظام شفافیت معکوسدهی به  شک 

 3**تحریک رقابت مخرلا
 اعمال مختلف  ها شک  به  گفتار سرکولا

 .شود یم
 ها  فرد  بازساز  روایت

 تقلی  اهمیت رخدادها  آزاردهنده

 .دهد یم رخ یفروپاش ای  بازساز بحران، از پس

 فروپاشی روانی ةتجرب
 فرد  هویت احیا 

 **بازتعریف روابط سازمانی
 ها  خودمدیریتی دستیابی به مهارت

 جامعی از پدیده گام پنجم: ادغام نتایج در قالب توصیف

 ةپدیداز  ی، توصیف جامعمقایسه کردم شده ترانویسیمتنِ  شان و نیا با دهنده ها  تشکی  خوشهبا را  ها تمِ چندین بار پس از آنکه
 توصیف بدین شرح است:این . ها حاص  شد ها  اصلی و خوشه گسلایتینگ از طریق تم
گفتمان سازمانی  ة گسلایتینگپیدایش تجرب دهد. در مرحلة افراد رخ میه برا  ا  است که در سه مرحل گسلایتینگ تجربه

و افرادِ صاحب  ،کنند شوند، قواعد تعاملات سازمانی تغییر می ها مشروعیت داده می شود. در این تحریف، ناهنجار  تحریف می
 و شود پذیر  افراد مهیا می آسیب ةدر این مرحله زمین علاوه، به کنند. اده میاستف رسمی خود سوء                                      نفوذ از قدرت رسمی یا غیر

شده  شود. این در حالی است که حس ناپایدار  روانی به افراد القا استفاده می ها کشف و از آن سوء ها  پیشین آن پذیر  آسیب

                                                 
1. cluster 

2. theme 

 گسلایتینگ افاوده شدند. ةبه ساختار پدید ،کنندگان اند، پس از گام هشتم و ارجاع به مشارکت نشان داده شده ** علامت باهایی که  خوشه .3
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ها   ها  رفتار  یا سرکولا اِعمال کنترل ربةجشود. این موضوع از طریق ت گسلایتینگ تشدید می است. در مرحلة دوم، تجربة
دهی به  ها، شک  ها  ناممکن برا  آن ها  رفتار  را از طریق ایجاد چالش شود. افراد اِعمال کنترل توسط افراد درک می گفتار 

شک  بازساز  ها  گفتار  به  ها از سرکولا آن ةعلاوه، تجرب . بهکنند میو تحریک رقابت مخرلا تجربه  ،نظام شفافیت معکوس
گسلایتینگ، افراد  ةسوم و پایان تجرب ةد. در مرحلوش هایشان و تقلی  دادن رخدادها  آزاردهنده از سو  گسلایتر فهم می روایت

 . گروهی از افراد نیا تجربةپردازند میشان و بازتعریف روابطشان  فرد یا به احیا  هویت ند نک مییا فروپاشی روانی را تجربه 
 .کنند میها  خودمدیریتی فهم  مثبت بیرون آمدن از این پدیده را از طریق دستیابی به مهارت

 هایی براي شناسایی ساختار بنیادین پدیده بندي توصیف جامع در قالب گزاره گام ششم: صورت

معنا  . نشان دهمرا دیده پ 1نساختار بنیادی تا کردمبند   صورت در قالب یک گااره را گام پیشینتوصیف جامع در این گام 
 گونه بود: گسلایتینگ از دیدگاه افراد  که آن را تجربه کرده بودند این ةتجرب

شان، تشدید تجربه از طریق اِعمال  پذیر  آسیب ةزمینپیدایش تجربه از طریق تحریف گفتمان سازمانی و فراهم شدن 
 و پایان تجربه به شک  بازساز  یا فروپاشی هویتشان. ،ها  گفتار  ها  رفتار  یا سرکولا کنترل

 هاي جدید ها و در صورت نیاز افزودن داده کنندگان براي اعتباریابی یافته گام هفتم و هشتم: ارجاع به مشارکت

 به بار دیگراعتباریابی انجام داد که طی آن محقق  ةمرحلتوان یک  می مراح  تحلی در پایان  ( معتقد است1400بک )
از   ها  تجربه کدام جنبه و احیاناً دارند ها آنچه تفاوتی با تجربیات  هایش یافتهپرسد  میها  از آن وکند  کنندگان مراجعه می مشارکت
 ها  نسخه بسیار  دیگر ازدر گیرند و  پدیدارشناسی کیلایا  مد نظر قرار می در روش فقطدو گام نهایی این  .افتاده استقلم 

ها  حاص  از تحلی   شود. من یافته یا اساساً اعتقاد  به این روش نیست یا با آن مخالفت می ،2مانند روش گئورگی ،سیپدیدارشنا
ها در دو  ها  آن ارسال کردم. شش نفر از افراد به من پاسخ دادند و سه نفر معتقد بودند تجربه رنف چهاردهها را برا  هر  مصاحبه

ا  بود که دو  تجربه گیر  رقابتی مخرلا میان اعضا  تیم کار  تحریک کردن گسلایتر برا  شک  ةتجربزمینه از قلم افتاده است. 
ها  آن به شک  مکنون در برخی  که داده ،ها را کنندگان به شک  مشابهی به آن اشاره کردند. بنابراین این خوشه از تم نفر از شرکت

علاوه دو نفر بر این عقیده  به ساختار تجربه افاودم. به ،نظر نگرفته بودما  جداگانه در  تر به شک  تجربه ها بود اما پیش مصاحبه
تر این تجربه را  مکان محدود کرده بودند. من پیشاگسلایتینگ روابط خود را با گسلایترها تا حد  ةتجربپایان  ةمرحلبودند که در 
 کنندگان این دو را از هم تفکیک کردم. مشارکت دراما با توجه به بازخو .خودمدیریتی لحاظ کرده بودم ةتجربدرآمیخته با 

 هاي پژوهش یافته
آمده ترسیم شده  دست ها  به گسلایتینگ در بافتار سازمانی با توجه به تم ةپدید ةتجرب 1ها، در شک   برا  سهولت در درک یافته

 اند. هها شرح داده شد آن ةدهند تشکی ها   یک از پن  تم اصلی همراه خوشه است. در ادامه هر

 
 گسلایتینگ ةپدید ةتجرب. 1شکل 

                                                 
1. fundamental structure 

2. Giorgi 
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 شود تحریف می تم اول: گفتمان سازمانی

تجاربی بودند  «رسمی غیررسمی یا سوءاستفاده از قدرت »و  ،«تعاملات سازمانیتغییر قواعد »، «ها بخشی به ناهنجار  مشروعیت»

ها  فرعی آن به صورت خاص  این تم و تم کردند. میکنندگان در پژوهش تحت عنوان تحریف گفتمان سازمانی بیان  که شرکت
 داد. گسلایتینگ را بیش از سط  فرد  در سط  سازمانی و حتی فرهنگی نشان می ةپدیدبروز و ظهور 

هایی بود که به مرور زمان به  ساز  ناهنجار  عاد  کردندکنندگان به آن اشاره  یکی از مسائلی که بسیار  از شرکت
 :شدند در سازمان تبدی  می شده رفتارها  پذیرفته

اوای  خیلی از رفتارها  رئیس برایم عجیب بود. مثلاً چرا باید خطاها  خاصی را نادیده بگیرد، اما وقتی کسی در یک 
این رفتارها برا  بقیه کاملاً عاد  است و انگار  ةهم... بعد دیدم که  کرد او را جلو  همه تحقیر کند؟ موضوع جائی اشتباه می

 (6 ةکنند شرکت ا آقا) ... همین استاینجا 
مطرح شد. این تغییرات  گیر  گسلایتینگ شک  ةزمین پیشعنوان   نیا از سو  برخی افراد به تعاملات سازمانیتغییر قواعد 

 :شد می افراد کار طور ناگهانی اعمال و مانعی برا  پیشرفت  اغلب به
گفت موضوعاتی از طرف  میشدم،  د. اما همین که به نتیجه نادیک میبردم مشکلی نبو تا وقتی کارها را طبق قانون پیش می

 (8 ةکنند شرکت ا )خانم .وقت قرار نبود موفق شوم ... انگار هیچ کرد که همه چیا را عوض می ها و همکاران مطرح شده بالادستی
 دانستند. را اباار  برا  شروع گسلایتینگ می رسمی غیر رسمی یا سوءاستفاده از قدرتکنندگان  مشارکتدر نهایت، 

برد. مثلاً یک روز  اش استفاده کند از روابط شخصی و نفوذ  که داشت بهره می رئیس ما بیشتر از اینکه از اختیارات رسمی
 (12 ةکنند تشرک  ا)آقا .کرد مستقیم لغو می طور غیر  گفت، ولی فردا همان چیا را از طریق یکی از نادیکانش به چیا  را می

 شود فراهم می پذیري آسیب ةزمینتم دوم: 

بودند که  تجاربی «کشی از نقاط ضعف فرد  بهره»و  ،«ناپایدار  روانیحس القا  »، «ها  پیشین پذیر  کشف آسیب»
ها  گذشته  پذیر  کردند. کشف آسیب میبیان  در سط  فرد  گسلایتینگ گیر  شک  ةزمین پیشعنوان   کنندگان به مشارکت

 :بودتجارلا ترین  یکی از رای 
حتی مسائلی که ارتباطی به کار نداشت. بعداً فهمیدم از آن اطلاعات استفاده  ؛پرسید ام سؤال می گذشته ةدربارهمیشه  ...
 (9 ةکنند شرکت ا )خانم .بگذاردروانی ها  خاص تحت فشار  کند تا مرا در موقعیت می

 :رفت می کار به گسلایتینگ از سو  گسلایتریند افرو شروع  نفس کارکنان ناپایدار  روانی برا  تضعیف اعتمادبه سح القا 

باعث  ... که اصلاً مشکلی نداشتم ات تأثیر بد  رو  کارت گذاشته. درحالی من گفت انگار مشکلات شخصیبه یک بار 
 (14 ةکنند شرکت ا خانم) .ک  دارم ولی متوجهش نیستمو حتی حس کنم مش شد خودم هم به رفتارهایم شک کنم می

سوءاستفاده از سو  گسلایتر مورد  ، این نقاط ضعفها  پیشین پذیر  آسیبپس از کشف  ،کنندگان برخی شرکت ةعقیدبه 
 گرفت. قرار می

خواست  عمداً میخواست صحبت کنم. انگار  فهمید من در جمع اضطرالا دارم، همیشه در جلسات مهم از من می وقتی می
 (10 ةکنند شرکت ا م)خان .حس ناخوشایندم تشدید شود

ها  قب  هم خاطرم  ... در جلسه آیی ها برنمی چون از پس این آدم ؛خجالتی هستی. بهتر است در جلسه نیایی  ... گفت می
 (1 ةکنند شرکت اآقا) 1.هست کار  نتوانستی بکنی

 شود. های مختلف تحمیل می به صورت کنترل رفتاری تم سوم:

عنوان سه روش کلید    به «لاتحریک رقابت مخر»و  ،«دهی به نظام شفافیت معکوس شک »، «ها  ناممکن ایجاد چالش»

 :مطرح شدندسازمانی  فرد  و حودر سط گسلایتینگ ةتجربدر  کنترل رفتار

                                                 
ها برایم این نکته را روشن کرد که موضوع درگیر  قول مجدد به این نق  ةمراجع .کند یا نه ها  سازمانی حذف می تردید داشتم که گسلایتر افراد را از حضور در جمع .1

 سوءاستفاده از ضعف افراد بوده است. کردن یا نکردن افراد در رویدادها  سازمانی نیست. در نهایت هدفْ
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گفت دیگران  گفتم این کار شدنی نیست، می حتی وقتی میممکن بود.  شد که انجامشان غیر گاهی وظایفی به من محول می
 (2 ةکنند شرکت ا)آقا .توانستم توانم و واقعاً هم نمی باور کرده بودم که نمی ... شوند موفق می

گاه  ا  که هیچ گونه به ؛به کارکنان بود یا انبوه اطلاعات نامربوط اطلاعات ناقص یا وارونه ةارائشفافیت معکوس به معنا  
 :توانستند وضعیت واقعی را درک کنند ینم

فهمیدم که خیلی از اطلاعات  خورد، می گفت تمام اطلاعات لازم در دسترسم است. اما وقتی کار به مشک  می همیشه می
 (5 ةکنند شرکت ا )خانم .اند مهم را از من پنهان کرده
 :آید ها برنمی افراد تصور کنند کار  از آنشد  باعث می عنوان یک تکنیک رفتار  گسلایتینگ بهتحریک رقابت مخرلا 

و بعد از  شد همیشه درگیر رقابت باشم میت باشی. این باعث انگفت باید بهتر از همکار کرد و می مدام ما را با هم مقایسه می
 (11 ةکنند کتشر ا)آقا مخرلا! ةبازند ا ... یک سیک  توهم برنده  توانم هیچ کار مفید  انجام بدهم مدتی حس کنم عملاً نمی

 شود هاي مختلف اعمال می سرکوب گفتاري به شکلتم چهارم: 

 ةپدیدشده در  تجربه از راهبردها  اصلی سرکولا گفتار  «تقلی  اهمیت رخدادها  آزاردهنده»و « فرد ها   بازساز  روایت»
 :بود در سط  فرد  گسلایتینگ
که انگار من مشک  را اشتباه  داد و تحویلم می کرد بازساز  میکردم طور  داستانم را  مشکلاتم صحبت می ةدربارهر وقت 

 (7 ةکنند شرکت ا )خانم .ام یا خودم مقصرم فهمیده

افراد عمدتاً از طریق القا   اهمیت جلوه دادن مشکلات ا  برا  بی عنوان شیوه رخدادها  آزاردهنده نیا به اهمیت تقلی 
 :شد میشناخته  جا یا تحقیرها  زبانی هحس حساسیت ناب

... حتی گفت  این چیاها در کار طبیعی است و نباید بارگش کنم ةهمبا من ناعادلانه است، گفت که ش وقتی گفتم که رفتار
 (3 ةکنند شرکت ا خانم) ... لوس و پرافاده هستم

 دهد پس از بحران، بازسازي یا فروپاشی رخ میم پنجم: ت

 «ها  خودمدیریتی دستیابی به مهارت»و  ،«سازمانی روابطبازتعریف »، «احیا  هویت فرد »، «فروپاشی روانی ةتجرب»
فروپاشی روانی ماهیت منفی تجارلا پس از  ةتجرب .گسلایتینگ مطرح شدند ةتجرببازساز  پس از  فرد  عنوان راهبردها   به

 :داد گسلایتینگ را نشان می
کنم و به  باورهمم این اتفاقات فقط تقصیر من نبود. توانستم خودم را ، مدت زیاد  طول کشید تا بفمبعد از ترک شغل

 (15 ةکنند شرکت اآقا) .هایم ایمان بیاورم ارزش
دادند. هرچند ابتدا در پذیرش ماهیت  دیگر ماهیت مثبت تجارلا پس از گسلایتینگ را نشان می ةخوشدر عین حال، سه 

گسلایتینگ  ةتجربالبته  هایم را در پرانتا گذاشتم. انگاشته این یکی از موارد  بود که پیش ،مثبت این تجارلا تردید داشتم
 توانست مثبت باشد. ها  افراد بعد از از سر گذراندن این تجربه می ولی تجربه .همچنان منفی بود

پیدا  عبور از این تجربهید  برا  ها  جد که راه ه بوداز افراد کمک کرد برخیسازمان نیا به تعاملات بازتعریف جایگاه در 
رسمی از طریق کاهش تعام  با  این رویکرد یا به شک  رسمی از طریق تغییر جایگاه سازمانی رخ داده بود یا به شک  غیر .کنند

 :شد گسلایتر ایجاد می
هویت و پیدا کنم که متناسب با در شرکت ا   مسیر تازهرسماً  فرار ها  قدیمی تصمیم گرفتم به جا  دنبال کردن روش ...

 (10 ةکنند شرکت ا خانم) .شخصیتم با من رفتار شود
و به  تر از گذشته عم  کنند ها  جدید  که از این تجربیات به دست آمده بود به افراد کمک کرد که قو  در نهایت، مهارت

 :طرق مختلف احساسات و عواطف خود را مدیریت کنند
 ةتجرب...  این افراد مواجه شومدانم که چطور باید از خودم محافظت کنم و چطور در محیط کار با  الان بهتر از قب  می ...

 (8 ةکنند شرکت ا م)خان آموزد. سختی که چیاها  زیاد  به آدم می
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 و پیشنهاد نتیجه
 ةمصاحب یازده. بود که آن را تجربه کرده بودنددر بافتار سازمان و از دیدگاه افراد   گسلایتینگ ةپدیدهدف این پژوهش فهم 

داده با رویکرد  عنوان مجموعه مجاا( به ةدادفقره  چهاردهشده )در مجموع  صوتی ضبط ةدادو یک  ،دیالوگی، دو متن
ه و خوش سیادهدر قالب  گااره 146ها  تحلی  داده فراینددر  تحلی  شدند. کلایا ا   مرحله و روش هشت پدیدارشناسی توصیفی

 گسلایتینگ فهم شود. ةپدیدافراد از  ةتجربتا شدند  بند  پن  تم دسته

به عبارت دیگر، را نشان داد.  گسلایتینگ ةچندلایاهیت مافاایی قاب  توجه داشت. نخست اینکه  وجه دانش دواین پژوهش 
بلکه در سطوح ساختار  و  )مانند سرکولا گفتار ( تعاملات فرد  سط  در فقط ها  پژوهش نشان داد گسلایتینگ نه یافته

و  گفتمان سازمانیتر، تحریف  به صورت دقیق .کند رسوخ مینیا  )مانند تحریف گفتمان سازمانی( فرهنگی سازمان
د. و فرهنگ گسلایتینگ را در سازمان ایجاد کن ودرتواند با گذشت زمان از سط  فرد  فراتر  ها می بخشی به ناهنجار  مشروعیت

مختلف همخوانی دارد. ها   آمیا در فرهنگ ها  روانی سوءاستفاده محیط( با اشاره به 2020) 1این موضوع در پژوهش روئیا
، این پژوهش فرهنگ سازمانی مولدِ ردداگفته فرهنگ گسلایتینگ به فرهنگ عمومی و اجتماعی اشاره  هرچند در پژوهش پیش

تغییر  و ها بخشی به ناهنجار  یعنی مشروعیت ،ها  تم مرتبط با آن سازمانی و خوشهتینگ را از طریق تم تحریف گفتمان یگسلا
 نشان داد. ،رسمی غیررسمی یا و سوءاستفاده از قدرت  تعاملات سازمانیقواعد 

با  وآن با علائمی آغاز  ةتجربا  که  پدیده ؛توجه شد ا  پویا عنوان پدیده  گسلایتینگ بهافراد از  ةتجرب هبدوم، در این پژوهش 
 ،تر شود و پس از پایان نیا تجارلا مثبت و منفی به دنبال خواهد داشت. به شک  دقیق ها  گفتار  و رفتار  تشدید می تکنیک

عنوان دو  بازساز  یا فروپاشی بهاین مطالعه به در اند،  گسلایتینگ تأکید داشته ةپدید منفی وجوهها که بر  برخلاف بیشتر پژوهش
گسلایتینگ سازمانی با افاودن بعُد  ةزمینپژوهش به دانش موجود در  اینمثبت و منفی متعاقب این پدیده اشاره شد. بنابراین  ةربتج

این پژوهش نیا  در ،(2022) و اسپنسر گریوز ةمطالعنظیر  ،ها  دیگر پژوهش مشابه با .کند تحلی  کمک می دریند  ازمانی و فر
قربانیان و  کنترل رفتار ، القا  شک، و سرکولا گفتار  همراه است مانندکه گسلایتینگ اغلب با راهبردهایی  نشان داده شد

مصادیق کنترل  .(Farid et al., 2024) شوند نفس مواجه می کاهش عات و گسلایتینگ غالباً با پیامدهایی مانند فروپاشی روانی
اهمیت شمردن  ( مبنی بر بی2023تحلی  کوکرجا و پاند  ) ها دست یافته شد با رفتار  و سرکولا گفتار  که در این پژوهش به آن

 برا  این پدیده متصور است. تعاملات سازمانیتغییر قواعد  مانندهرچند پژوهش حاضر مصادیق دیگر   ؛استسو  همو آزردن 
پیشنهاد به پژوهشگران سازمانی یا محققان آتی ها  پنهان آن،  گَسلایتینگ سازمانی و واکاو  لایه  ةپدیدتر  برا  فهم عمیق

اند. این راهکارها  آمده از پژوهش طراحی شده دست فرعی به اصلی و ها  که در امتداد تم گیرندشود از راهکارهایی بهره  می
 بخشی به مشروعیت» در مورد تم فرعیِ مثلاً .مند این پدیده هموار کنند حساس و زمینه و توانند مسیر را برا  تحلی  چندلایه می

 شناسایی زبانِ با هدف را ها  سازمانی ها و سخنرانی نامه آیین و تحلی  گفتمان انتقاد  رو  اسناد توان می «ها ناهنجار 
ها  تحقیرآمیا، طناها  سازمانی،  شوخی مانند ناخوشایند ها  بانهد یا زد ساز که رفتارها  مسموم را عاد  جلوه می ناهنجار
بردار   استفاده از تکنیک نقشه «تعاملات سازمانیتغییر قواعد ». در مورد تم فرعیِ دادو نظایر آن انجام  ،آمیاتحقیر ها  استعاره
 راهگشا خواهد بود. شوند گیر  می که در سکوت یا پشت درها  بسته تصمیم موارد رسمی برا  بررسی  ها  غیر قدرت

تواند به تحلی  بیشتر تم  ها می آن ةزیست ةتجربرسمی با  ةتجرب ةمقایست و مصاحبه با کارکنان در مورد روابط خاکستر ِ قدر
گیر   شک  ةنحوی کارکنان برا  درک تروای استفاده از خودنگار ِکمک کند. « رسمی استفاده از قدرت رسمی یا غیر سوء»فرعی 

بازخوردها   در تحلی  الگوها  تکرارشوندهکند.  کمک می« پذیر  آسیب ةزمینساخت »به تدقیق تم  اعتماد در روابط سازمانی
درمانگران  وگو با روان فتگ نیا و نفس کارکنان کننده برا  درک چگونگی سست شدن اعتمادبه متناقض یا متالال یا منفی

کارکنان  «پذیر  ها  آسیب زمینه»به درک سایر  تجربیات مراجعانشان ةدربار در سازمان سازمانی یا متخصصان سلامت روان
شکست  ةچرخرا عمداً در  کارکنانتوسعه که عملکرد  ها  ناکارآمد و ضد گذار  ررسی سیاستبکمک شایان توجهی خواهد کرد. 

گویی بدون  ررسی سازکارهایی که کارکنان را وادار به پاسخ، بخورده سرانجام یا شکست ها  بی مأموریت ةتجرب، دارند نگه می

                                                 
1. Ruíz 
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ها   مصاحبهو  ،کنند می را به کارکنان تحمی که رقابت     ساختارها  ارزیابی عملکردتحلی، کنند حمایت یا امنیت روانی می
در سط  فرد  و سازمانی « ها  رفتار  کنترل»راهکارهایی برا  فهم  تیمی بودن در سازمان حس رقابت یا هم ةدربارگروهی 
کارکنان از  ةچندگانها   روایت بررسی، کارکنانستفاده از روش تحلی  روایت برا  بازساز  روند محو شدن صدا  هستند. ا
بیشتر به درک  ها  آزار استاندارد برا  سنجش واکنش سازمانی به گاارش  تدوین مقیاسو  ،آن با اسناد رسمی ةمقایسقوانین و 

ان برا  یندهایی که افراد پس از خروج از سازمابررسی فرکمک خواهند کرد. در نهایت،  «راهبردها  سرکولا گفتار »تم 
)مانند  اند گسلایتینگ آموخته ةتجربهایی که افراد در واکنش به  بررسی مهارتو  کنند شان از خود طی می بازیابی تصویر ذهنی

علاوه،  کمک خواهد کرد. به« شرایط بحران یا بازساز »( به درک تم راهکارها  تطبیقی در مند ، خودبیانگر ، مرزبند  تئجر
. مراح  مختلف گسلایتینگ را با جائیات بیشتر  بررسی کنند شده اشاره گیر  از دیدگاه بهرهند با توان می آتیها   پژوهش

و  ،متقاب  سطوح مختلف گسلایتینگ به تحلی  ارتباط میان گسلایتینگ فرد ، گروهی آثاربررسی  توانند با نین میچهم
ی بر شدت و نوع گسلایتینگ ها  سازمانی و ملّ تأثیر فرهنگتحلی   رب که، گسلایتینگ ابعاد فرهنگی ةمطالع .ساختار  بپردازند

 ها  آتی مورد توجه قرار گیرد. تواند در پژوهش است که می موضوعاتیدارد، نیا از تمرکا 
یار  نظر  داشت، با توجه  ا  مختص یک سازمان خاص را داشته باشد سهم مسئله ةدغدغهرچند این پژوهش بیش از آنکه 

  کارهاوساز تعریفِ قیاز طر ها سازمان در یواقع تیشفاف نظام جادیا. شود چند راهبرد عملیاتی اکتفا می ةارائبه ها  آن  به یافته
 نگیتیاز گسلا یناش  ِگفتار - و سرکولا رفتار یگفتمان سازمان فیتا حد امکان تحرانتقال اطلاعات،   روشن برا و واض 
تواند  گسلایتینگ می ةپدید شناسایی و پیشگیر  از ةدربارمدیران و کارکنان رسانی به  ، آگاهیهعلاو به .دهد یمرا کاهش   فرد

هایی برا   ها باید مکانیسم سازمان در این زمینه قطعاً کارساز خواهد بود. حمایتی سازکارها ایجاد در عین حال  .کننده باشد کمک
در . ا  خود بپردازند قربانیان گسلایتینگ طراحی کنند تا بتوانند به بازساز  هویت فرد  و حرفهحمایت روانی و حقوقی از 

 .کمک کند ینگگسلایت معرف تواند به شناسایی و کاهش رفتارها  طرف می ها  نظارت بی سیستمنهایت، وجود 
یک سازمان یا شرکت خاص گردآور  ها از  ها  دیگر چند محدودیت دارد. نخست اینکه داده این پژوهش همانند پژوهش

فهم گسلایتینگ این راهبرد تعمداً برا   ةحوزپژوهش آغازگر در  کعنوان ی تر شرح داده شد به گونه که پیش نشد. البته همان
ص ها  خا هایی با فرهنگ ها  آتی با انتخالا سازمان پدیده از دیدگاه سازمانی )فارغ از نوع سازمان( اتخاذ شد. اما در پژوهش

ها  کارکنان یک سازمان خاص طراحی کرد. دومین محدودیت آن است که  تر و متمرکا بر ویژگی توان این موضوع را دقیق می
در  هرچند ا  تداخ  داشته باشد. گیر  حرفه یا نادیده ،گسلایتینگ سازمانی ممکن است با مفاهیمی نظیر قلدر ، توهین لفظی

ها وجود دارد. پژوهشگران آتی سهم  یافتهپوشانی در  قرار گیرد، احتمال هم توجهمورد  این پژوهش تلاش شد تمایا این مفاهیم
 نوظهور خواهند داشت. ةدانش در این حوز ةبدنمهمی در افاودن به 
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