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Abstract  
Objective: Gaslighting is a type of inconsistent and destructive communication 

pattern in which one party attempts to undermine the other party's perception of 
reality. Such a strategy is used with the aim of weakening the professional 
credibility of subordinates, creating cognitive confusion, and shaping an opaque 
and unrealistic work environment. Given the destructive consequences of this 
phenomenon, the present study aims to level the prevention strategies of this 
phenomenon and overcome the negative consequences of its occurrence. 

Method: This research is applied in terms of purpose and sequential exploratory 
in terms of data collection method, and has a deductive-inductive research 
philosophy. The statistical population of the expert research included employees of 
public organizations in Lorestan province, including public universities in Lorestan 
province, and university professors, who were selected using purposive sampling 
and based on the principle of theoretical saturation, 25 of them. The data collection 
tool in the qualitative part is an interview, and in the quantitative part is a 
questionnaire. The validity and reliability of the tools in this study were confirmed 
using Lincoln and Guba's qualitative validation criteria. In this study, the content 
analysis method was used to analyze the data in the qualitative part, and the 
Interpretive Structural Modeling (ISM) method was used in the quantitative part.  

Findings: In this study, the qualitative findings identify the prevention strategies 
for human resource gaslighting (psychological manipulation) in public 
organizations, and the quantitative findings are related to the leveling of these 
strategies. Accordingly, the prevention strategies for human resource gaslighting 
(psychological manipulation) in public organizations are classified into 4 levels: 
structural and cultural infrastructures, monitoring and support systems, reforming 
management systems and empowerment, and operational results and consequences. 

Conclusion: The research findings show that overcoming the gaslighting 
phenomenon requires a radical and multi-layered intervention that begins with 
redesigning power structures and establishing secure and independent reporting 
systems, and culminates in transforming organizational culture toward 
transparency and accountability, and ultimately supporting employees and 
strengthening social capital.  
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)دستکاری  گسلایتینگ بندی راهکارهای پیشگیری ازسطح

های دولتی با روش منابع انسانی در سازمان شناختی(روان
ISM 

 

 چکیده

کوشد  ارتباطی ناسازگار و مخرب است که در آن یک طرف میگسلایتینگ نوعی الگوی  هدف:
ادراک طرف مقابل از واقعیت را دچار تزلدز  کند چ چندیا رادبدردی بدا دد ف تعدعیر اعتبدار 

ددی فعایی کاری غیرشدااف و غیرواقعدی ای زیردستان، ایجاد سردرگمی شناختی و شکلحرفه
بده ا پ ی ه، پژودش حاضر بر آن اسدت تدا باتوجه به پیام دای مخرب ای چشودبه کار گرفته می

و بر پیام دای منای ناشدی از وقدوع  جلوگیری از وقوع ایا پ ی ه بپردازدبن ی رادکاردای سطح
 آن فائق آی چ

اکتشدافی ددا از ندوع ایا پژودش از نظر د ف کاربردی و از حید  رو  گدردآوری داده روش:
خبرگدان جامعه آماری پدژودش باش چ یی میاست و دارای فلساه پژودشی قیاسی استقرا متوالی

ددای دولتدی اسدتان مشتمل بدر دانشدگاه دای دولتی استان لرستانکارکنان سازمانمشتمل بر 
و بدر اسداا ا دل گیری د فمند  بودن  که بااسدتااده از رو  نمونده لرستان و اساتی  دانشگاه

ا در بخدش کیادی محداحبه و در ددچ ابزارگردآوری دادهانتخاب ش  نار از آنان، 25 اشباع نظری
در ایدا پدژودش بااسدتااده از معیارددای بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی ابزاردا 

دا در ایا پژودش برای تحلیل دادهدر اعتباربخشی کیای لینکلا و گوبا مورد تأیی  قرار گرفتن چ 
 تاری تاسدیریم لسدازی سداخو در بخدش کمدی از رو   معمونبخش کیای از رو  تحلیل 

  .است بهره گرفته ش ه
رادکارددای پیشدگیری از  شناسداییدای بخش کیای مشتمل بر در ایا پژودش یافته ها:یافته

دای بخدش و یافتده ددای دولتدیشناختی( منابع انسانی در سازمانگسلایتینگ )دستکاری روان
از  یریشدگیپ یرادکارددابدر ایدا اسداا  چاسدت رادکاردداایدا  بند یسدطحکمی مدرتب  بدا 

سددطح  4در  یدولتدد دددایدر سددازمان ی( منددابع انسددانشددناختیروان ی)دسددتکار نگیتیگسددلا
ددای مد یریتی و ا دلا  نظامی، تیو حما ینظارت یدانظام، دای ساختاری و فردنگیزیرساخت

   چباشمی نتایج و پیام دای عملیاتیو  توانمن سازی
ای غلبه بر پ ی ه گسلایتینگ نیازمن  م اخله که دد دای پژودش نشان مییافته گیری:نتیجه
دددی دای گزار ای و چن لایه است که از بازطراحی ساختاردای ق رت و ایجداد سیسدت ریشه

شود و با تحو  در فردنگ سازمانی به سوی شاافیت و پاسدخگویی و در ایما و مستقل آغاز می
 چرس نتیجه مینهایت حمایت از کارکنان و تقویت سرمایه اجتماعی به 

 



 

 

 واژگان کلید 

  چم لسازی ساختاری تاسیری، گسلایتینگ منابع انسانی، گسلایتینگ، دستکاری روانی

 مقدمه
گسلایتینگ را به عنوان  ی،و سازمان به اشت جهان دای اخیر، انجما روانشناسی آمریکادر سا 

 ,Kukreja & Pandey) اند یکی از عوامل ا لی استرا شغلی و قل ری پنهدان معرفدی کرده

 جیگد یبدرا  اددایدرو ایاطلاعات  یعم  یدستکار عبارت است از درواقع، گسلایتینگ(چ 2023

شود و دد ف آن ایجداد و تقویدت  ورت ت ریجی و م اوم انجام میایا فراین  بهچ گرانیکردن د

 ن اسدتددای پیرامدودای فدرد از خدود و واقعیتدا و برداشتدا، قعاوتتردی  نسبت به توانایی

(Fielding-Singh & Dmowska, 2022) به بیان دیگر، گسلایتینگ نوعی الگدوی ارتبداطی چ

کوش  ادراک طدرف مقابدل از واقعیدت را دچدار ناسازگار و مخرب است که در آن یک طرف می

تواند  از سدوی سرپرسدتان از طریدق تحریدر دای کاری، ایدا پ ید ه میتزلز  کن چ در محی 

ای کده گونهدای متناقض بروز یاب ؛ بهیا بازنویسی روی اددای گذشته و ارائه پیامدا، انکار واقعیت

ددای کداری دچدار دای خدود از موقعیتت ریج نسبت به حافظه، قعداوت و برداشدتکارکنان به

ای زیردسدتان، ایجداد سدردرگمی تردی  شون چ چنیا رادبردی با دد ف تعدعیر اعتبدار حرفده

 ,Sweet) شدودکاری غیرشدااف و غیرواقعدی بده کدار گرفتده میددی فعایی شناختی و شکل

را  ردستانیشود، اعتماد به ناس ز نانیو ع م اطم ریمنجر به احساا تقح توان یم ایچ ا(2019

 ,Graves & Spencer)بگدذارد  یمناد ریناس آنها تدأ  عزتکادش دد  و بر احساا  شتریب

اندایی تد ریج توشود زیردستان بهر موجب میدر نهایت، ت اوم گسلایتینگ در محی  کا (چ2022

 بداتی رواندی خود در تشخیص واقعیت را زیر سؤا  ببرن  و دچار کادش اعتمداد بده نادس و بی

ددای کداری تبد یل شد ه اسدت، شون چ ایا پ ی ه که امروزه به یکی از مسائل فراگیر در محی 

گیدری از اقتد ار سدازمانی اعمدا  هدای ردبری و از طریدق بهرمعمولاً از سوی افراد در موقعیت

مراتبی حداک  دای بزرگ، جایی کده سداختاردای سلسدلهدر سازمان (چClarck, 2024)شود می

توان  به یک الگوی فردنگی تب یل شود، که در آن کارکنان بده طدور مد اوم است، ایا رفتار می

ن  بدا دیگدر رفتارددای سدمی توابرن چ علاوه بر ایا، گسلایتینگ میواقعیت خود را زیر سؤا  می

در  سازمانی داشدته باشد چ کیایت مانن  قل ری یا تبعیض ترکیب شود و ا رات مخربی بر تنوع و

ستیزانه دمراه اسدت و بدرای دای نارسیستی و جامعهبافت سازمانی، گسلایتینگ اغلب با ویژگی

بازخورددا برای تععیر  شود؛ مثلاً، انکار دستاورددا یا تحریرکنتر  و کسب ق رت استااده می

-موقعیت دیگرانچ ایا تکامل ماهومی، گسلایتینگ را از یک رفتار فردی به یک پ ی ه اجتماعی

توانن  با ایجاد شدک و تردید ، کنتدر  را سازمانی تب یل کرده، که در آن ردبران یا دمکاران می

انی زمدانی ر  یتینگ سدازمسدلاچ عدلاوه بدر ایدا، گ(Ogunfowora et al., 2023) حاظ کنن 



 

 

ش ه سازمان )مانن  شاافیت یا ع الت( بدا رفتارددای واقعدی )مانند  دای اعلامدد  که ارز می

شدود و یتینگ سدازمانی شدناخته میلاانکار مشکلات( در تعاد باش ، که ایا امر به عندوان گسد

اندی، ایدا دای ایردر سدازمان .(Kincaid et al., 2023) توان  اعتماد کلدی را از بدیا ببدردمی

مراتب سدنتی، شدودچ سلسدلهفردی تشد ی  میپ ی ه با عوامل فردنگدی و اجتمداعی منححدربه

دا و تورم و فردنگ کاری مبتنی بر روابد  شخحدی، بسدتری فشاردای اقتحادی ناشی از تحری 

ددایی کده مد یران بدا انکدار کنند چ بدرای مثدا ، در محی یتینگ فدراد  میلامناسب برای گس

ددایی کنند ، یدا در تی دای خود وادار میتقا یا پادا ، کارکنان را به شک در تلا دای اروع ه

 شود، ایا رفتارددا شدایع دسدتن ای میدای پروژهدای ناسال  منجر به تحریر واقعیتکه رقابت

کارکنان قربانی اغلب با علائ  افسردگی، اضطراب و کادش اعتمداد  (چ1404)یاسینی و دمکاران، 

یدا  1اسدتعاای خدامو  دایی مانند شون ، که ایا امر به نوبه خدود بده پ ید هاجه میبه ناس مو

توانند  بده افدزایش ندر  زن چ در سطح سازمانی، ایا رفتارددا میکادش انگیز  کاری داما می

وری و ایجاد فردنگ سمی منجر شون ، جدایی کده ندوآوری سدرکوب ترک خ مت، کادش بهره

 ,Fielding-Singh & Dmowska) ددد ترا و احتیدا  می ش ه و خلاقیت جای خود را به

 چ (2022

دای دولتی، پ ی ه گسلایتینگ و دستکاری روانی در م یریت منابع انسانی به دلایدل در سازمان

توان  به عنوان یک ابزار سیسدتماتیک بدرای حادظ قد رت و متع دی شیوع بیشتری دارد و می

ای اداره گیرانهمراتبی سدختسداختاردای سلسدله دا اغلدب بداکنتر  عمدل کند چ ایدا سدازمان

ددند چ در چندیا شون  که قد رت را بده طدور نامتعداد  در دسدت مد یران ارشد  قدرار میمی

دای دستکاری روانی بدرای تعدعیر کارکندان اسدتااده توانن  از تکنیکدایی، م یران میمحی 

گذشته یا تحقیر تجربیات کارکنان، تدا دای ش ه، تغییر روایتدای  بتکنن ، مانن  انکار واقعیت

ددا رایدج اسدت زیدرا آنها را وادار به شک به ادراکدات خدود کنند چ ایدا امدر بده ویدژه در دولت

 (چJones, 2023) ددد بوروکراسی پیچی ه و فرآین دای اداری طولانی، شاافیت را کادش می

نی اغلب به حاشیه راند ه شد ه با وجود ایا تأ یرات گسترده، گسلایتینگ در ادبیات رفتار سازما

 یدا bullying و کمتر به عنوان یک مسئله مستقل بررسی ش ه استچ بسیاری از مطالعدات بدر

harassment  مرکز دارن ، اما گسلایتینگ به دلیدل مادیدت پنهدانش، نیازمند  رویکردددای ت

  ایدا پ ید ه را توانننویا تحقیقاتی استچ در ایران، جایی که فشاردای اجتماعی و اقتحادی می

(، کمبدود تحقیقدات بدومی 1404به یک مشکل سیستماتیک تب یل کنن  )یاسینی و دمکاران، 

کند ، بلکده محسوا استچ ایا شکاف تحقیقاتی نه تنها درک ما از رفتار سازمانی را مح ود می

بافت  شودچ بنابرایا، پرداختا به پ ی ه گسلایتینگ دردای پیشگیرانه میمانع از توسعه سیاست

ددن ه تأ یرات مخدرب آن بدر سدلامت روان و سازمانی ضروری است، چراکه شواد  علمی نشان
                                                 

1. Quiet Quitting 



 

 

دای دولتدی اسدتان انتخاب دانشدگاه چ(Kukreja & Pandey, 2023) عملکرد سازمانی دستن 

ای شدناختی و زمیندهلرستان به عنوان جامعه آماری پژودش حاضر، مبتنی بر چن  دلیدل رو 

دای دای سدازمانتدریا زیرمجموعدهدای دولتدی بده عندوان یکدی از مه نشگاهاستچ نخست، دا

گیرانه، بوروکراسدی پیچید ه و فرآیند دای اداری مراتبی سختدولتی، دارای ساختاردای سلسله

کنند چ دوم، گیری و ت اوم گسدلایتینگ فدراد  میطولانی دستن  که بستر مساع ی برای شکل

ی از روابد  قد رت نامتقدارن )میدان مد یران گدروه، ر سدای دای دانشدگادی، ترکیبددر محی 

دای پنهان برای ارتقا و جذب منابع مح ود، و فردنگ دا و اععای دیئت علمی(، رقابتدانشک ه

توان  به بروز رفتارددای دسدتکاری رواندی سازمانی مبتنی بر رواب  غیررسمی وجود دارد که می

دا و محداحبه دای دولتی دیگر که دسترسی به دادهانداما بزن چ سوم، برخلاف بسیاری از سازم

دای دولتدی اسدتان لرسدتان دای ش ی  مواجه اسدت، دانشدگاهدا با مح ودیتبا خبرگان در آن

کنن  و امکان دسترسی پژودشگر به خبرگانی با دانش نظری و تجربه زیسته مرتب  را فراد  می

ددای ارم، با توجده بده اینکده یکدی از ملاکشودچ چهدای کیای میدمیا امر موجب غنای داده

خبرگی در ایا پژودش، برخورداری از تححیلات مرتب  و داندش نظدری و عملدی متناسدب بدا 

دای دولتی به دلیل مادیت شغلی خدود، تواندایی موضوع است، دانشگادیان و کارمن ان دانشگاه

توانن  دد  بده ینگ دارن  و میدای سازمانی مانن  گسلایتتری از پ ی هتحلیل و بازشناسی دقیق

ددای عنوان خبره و د  به عندوان افدرادی بدا تجربده زیسدته در محدی  سدازمانی دولتدی، داده

دای خحو ی، بده ایدا دای دولتی به جای سازمانتری ارائه ددن چ پنج ، انتخاب دانشگاهعمیق

پویاتر دستن  و  تر ودای خحو ی، ساختاردای ق رت اغلب غیررسمیدلیل است که در سازمان

دای دای متااوتی به خود بگیرد؛ در حالی کده در سدازمانپ ی ه گسلایتینگ ممکا است شکل

تری برای ایدا پ ید ه فدراد  مراتب سخت و بوروکراسی پیچی ه، بستر ساختاریدولتی، سلسله

تان دای دولتدی اسدراستا استچ بنابرایا، انتخداب دانشدگاهد  کن  که با د ف پژودش حاضرمی

پذیر است، بلکه به دا توجیهلرستان به عنوان جامعه آماری، نه تنها از نظر دسترسی و غنای داده

تریا بسدتر بدرای مطالعده دا، مناسدبدای ساختاری و فردنگی خاص ایا سدازماندلیل ویژگی

از ایدا رو،  .شودبن ی رادکاردای پیشگیری از آن محسوب میگسلایتینگ منابع انسانی و سطح

پژودش حاضر به دنبا  پاسخ به ایا پرسدش اسدت کده رادکارددای پیشدگیری از گسدلایتینگ 

اند  و ایدا دای دولتدی اسدتان لرسدتان ک امشناختی( منابع انسانی در سدازمان)دستکاری روان

 گیرن ؟مراتب قرار میرادکاردا در چه سطوحی از سلسله

 

 پیشینه نظری پژوهش
  نگتاریخچة پیدایش مفهوم گسلایتی



 

 

معرفدی کدرد، یدک « 2022کلمه سدا  »آن را به عنوان  (2024) 1وبستر-لایتینگ، که مریامسگ
شد ه فدرد یدا گروددی بده طدور اجتماعی پیچی ه است کده در آن واقعیدت تجربه-پ ی ه روانی

چ ایدا فرآیند  کده (Legacy, 2025) شودادمیت جلوه داده میسیستماتیک انکار، تحریر یا بی
گردد، د فش تخریب ت ریجی اعتماد فدرد بده ادراکدات، ه عاطای محسوب مینوعی سوءاستااد

دای در ددده "گسدلایت"حافظه و قعاوت خویش استچ ریشه ایا ماهوم به نمایشنامه و فدیل  
دای گردد، که در آن شودر با دستکاری محی  )ک  و زیاد کردن نور چراغبازمی 1۹40و  1۹۳0

 بداتی هدندی کن  که دچدار تدود  و بیدمسر  را متقاع  میگاز( و سپس انکار ایا تغییرات، 
کن : دستکاری واقعیت عیندی و سدپس استچ ایا روایت اولیه، سازوکاری کلاسیک را ترسی  می

بدا گذشدت زمدان، درک از  (چJohnson et al., 2021) مته  کردن قربانی به غیرمنطقی بدودن
تر اجتمداعی و سیاسدی دای گستردهو به عر هفردی فراتر رفته لایتینگ از حیطه رواب  بیاسگ

شناسدی دایی چون فلساه، روانشناسدی و جامعهدای معا ر در رشتهتسری یافته استچ پژودش
ددای خا دی توان  در ابعاد جمعی نیز ر  دد  و جوامع یا گروهددن  که ایا پ ی ه مینشان می

(، Davis & Ernst, 2020)ندژادی  لایتینگسبرای نمونه، گ(چ Ruíz, 2020) را د ف قرار دد 
شودچ آمیز یک گروه قومی یا نژادی، انکار یا تحریر میی تبعیضزمانی است که تجربیات زیسته

ممکا است با حدذف یدا تحریدر تداریخ و  (،Ruíz, 2020) لایتینگ فردنگیسبه طور مشابه، گ
 ,Beerbohm & Davis) لایتینگ سیاسیستر، گدویت یک جامعه دمراه باش چ در سطح کلان

اساا و به استااده از ابزاردایی مانن  انتشار عم ی اطلاعات نادرست، تکرار ادعادای بی (،2023
ایجاد ابهام در حقایق آشکار اشاره دارد، با ایا د ف که جامعه در تشخیص واقعیت دچار تردید  

در سدطح فدردی،  کن چایا پ ی ه اغلب به شکلی موهیانه و ت ریجی عمل میچ و سردرگمی شود
قربانی ممکا است به مرور دچار اضطراب، افسردگی، اندزوا و از دسدت دادن شد ی  اعتمداد بده 

تواند  بده حدذف  د ای یدک گدروه، تخریدب لایتینگ میسدناس گرددچ در سدطح جمعدی، گ
لایتینگ سددای مسل  و اغلب ناعادلانه بینجام چ بنابرایا، گدمبستگی اجتماعی و تثبیت روایت

توان  به عنوان مکانیزمی برای اعمدا  ک تکنیک کنتر  در رواب  نزدیک نیست، بلکه می رفاً ی
 (چ Legacy et al., 2025) و ت اوم ق رت در سطو  ساختاری نیز به کار رود

 

 گسلایتینگ منابع انسانی 
 ریاطلاعات و تحر یبر دستکار یمن  مبتنو نظام یعم  ن یفرآ کی ،کار  یدر مح نگیتیلاسگ
 یکیناسازگار و مخرب دانست که در آن  یارتباط یالگو کی توانیرا م  هیپ  ایاستچ ا تیعواق

-Fielding) اسدت تیداز واقع گدریطرف د ادراک یساز باتیب یطور مستمر در پبه ایاز طرف

Singh & Dmowska, 2022) چ در عمل، سرپرستان ممکا است با تحریر عینی وقایع، انکدار
ا ارائه ادعادای متناقض، بذر شک و تردید  را در هددا زیردسدتان بکارند چ گاتگودای گذشته، ی

دادن بده فعدایی د ف نهایی ایا استراتژی، تععیر اعتبدار، ایجداد سدردرگمی عمیدق و شدکل
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 & Graves) شدودمسل  می ،غیرواقعی است که در آن روایت سرپرست به عنوان تنها حقیقت

Spencer, 2022 ای اسدت کده عمد تاً در لایتینگ پ ید هسحی  کار، گدر بافت سازمانی و م(چ
لایتینگ در سددد چ چیزی که گرواب  نابرابر ق رت، به ویژه بیا سرپرستان و زیردستان، ر  می
سدازد، مادیدت عمد ی، الگدوی محی  کار را از سایر اشکا  پرخاشگری یدا تعدارم متمدایز می
دا و ، تحریدر و انکدار دید گاهتکرارشون ه و درازم ت آن است که بدا دد ف مشدخص تعدعیر

کنند ، از پذیردچ سرپرستانی که از ایا تاکتیک اسدتااده میای زیردست انجام میتجربیات حرفه
برند  کده ای بهدره میدای روانشناختی پیچی هاقت ار موقعیتی خود برای به کارگیری استراتژی

 & Kukreja) نی فدرد اسدتدسته ا لی آن، القای تردی  نسبت به قعاوت، حافظه و  بات روا

Pandey, 2023 ای دا و تخحدص حرفدهایا فرآین  اغلب با د ف قراردادن مستقی   لاحیت(چ
گیددردچ سرپرسدتان ممکدا اسددت بده طدور مکددرر و سیسدتماتیک در مددورد کارمند   دورت می

گیری زیردسدتان خدود ابدراز تردید  کنند ، دای فنی، دانش تخححی و قابلیدت تحدمی توانایی
 آمیزی بزرگنمدایی کنند دای آنان را نادی ه بگیرن  یا اشتبادات جزئی را به شکل اغراقتموفقی

(Sweet, 2019)ای و ایجاد حدس چ نتیجه چنیا رفتاری، تخریب ت ریجی اعتماد به ناس حرفه
گیری تواند  بده شدکلتر، ایا پ ی ه میکاایتی و ناامنی در فرد استچ در مقیاا کلانعمیق بی

سمی بینجام  که در آن خلاقیت، مشارکت و رفاه روانی کارکنان به شد ت آسدیب  فعای کاری
ددا از ایدا رفتدار در عر ده سدازمانی، توجده جد ی بین چ با توجه به شیوع روزافزون گزار می

دای کاری، به ویدژه پژودشگران و متخححان به ایا شکل خاص از سوءاستااده روانی در محی 
 چ(Clark, 2024) رس ری ضروری به نظر میدر رواب  عمودی ق رت، ام

فه  پ ی ه گسلایتینگ در رواب  "(، در پژودش خود با عنوان 1404و دمکاران ) یاسینی
 پ ی ه شناسایی و فه  به پ ی ارشناسی رویکرد با و کیای رو  از گیریبهره با "سازمانی

 ک گذاری نتایجچ رداختن دای دولتی شهر کرمانشاه، پسازمان سازمانی رواب  در گسلایتینگ
 ا لی مقوله 18 شامل گسلایتینگ پ ی ه که داد نشان دامحاحبه محتوای تحلیل از حا ل
 که است ردبری و م یریت به مربو  حوزه اولیاچ شودمی دی ه مختلر حوزه 4 در و است
 خود، مسئولیت پذیر  ع م اشتبادات، پذیر  در م یر ناتوانی: مانن  داییمقوله دارای

چ است احساسات گذاشتا کنار و دیگران، نظرات پذیر  ع م گیری،تحمی  در مح ودیت
 رواب  کنتر : مانن  داییمقوله دارای که است اجتماعی تعاملات و ارتباطات حوزه دومیا

 استااده و کاری،پنهان فرد، در تردی  و اطمینان ع م ایجاد نادرست، اطلاعات پخش اجتماعی،
 دایمقوله دارای که است شغلی و م یریتی رفتاردای حوزه سومیاچ است ی یناام و غ  حس از

 از استااده و رفتاردا، کردنپروژه م اوم، انتقادات قل ری، ماکیاولی، رفتار سرزنشگری، رفتاردای
 در کنتر  دایمقوله آن در که است شناختیروان حوزه چهارمیاچ است گذشته احساسات
( پژودشی با 1404چ ابرادیمی )گیرن می قرار سرزنشی رفتاردای و کارکنان، شخحی زن گی
به انجام  "تو یای پ ی ارشناسی رویکرد: سازمانی بافتار در گَسلایتینگ پ ی ة فه "عنوان 

تجربة گسلایتینگ از طریق چهار ت  در قالب پانزده خوشه دای ایشان رسان ن چ براساا یافته
شود، ربة پ ی ة گسلایتینگ گاتمان سازمانی تحریر میدا نشان داد در تجبیان ش چ یافته



 

 

دای مختلر دای رفتاری و سرکوب گاتاری به شیوهشود، کنتر پذیری فراد  میزمینة آسیب
چ کاتسرومپا و شودشون ، و پس از بحران بازسازی یا فروپاشی روانی تجربه میاعما  می
 نتایجبه انجام رسان ن چ  "مقیاا کاریگسلایتینگ در "(، پژودشی با عنوان 2025دمکاران )

 و کوتاه پایا، معتبر، ابزاری 1کار محی  در گسلایتینگ مقیاا که داد نشان پژودش ایا
 ایاچ است کاری دایمحی  در سرپرستان سوی از گسلایتینگ رفتاردای سنجش برای کاربردی
 از سوءاستااده و خود به اعتماد رفتا دست از شامل عاملی دو ساختار از برخورداری با مقیاا
چ است برخوردار مطلوبی دمزمان و ایسازه  وری، محتوایی، روایی از گویه، 11 و ق رت

 دمبستگی ضریب و دونال مک امگای کرونبا ، آلاای طریق از ابزار بالای بسیار پایایی دمچنیا،
 با کار محی  در گسلایتینگ مقیاا معنادار دمبستگیچ ش  تأیی  بازآزمون–آزمون در

 که دد می نشان کاری تعه  و استعاای خامو  شغلی، فرسودگی روان، سلامت دایشاخص
چ دارد کارکنان شغلی عملکرد و روان سلامت تععیر در مهمی نقش کار محی  در گسلایتینگ

 توان می ابزار ایا طریق از سرپرستان زایآسیب رفتاردای معتبر و دقیق شناسایی مجموع، در
چ عطا و باش  سازمانی وریبهره بهبود و کارکنان روان سلامت ارتقای جهت در رمؤ  گامی

 و گسلایتینگ رفتاردای مخرب تأ یر درک"(، در پژودش خود با عنوان 2025دمکاران )
بیا تثبیت  هک، به ایا نتیجه دست یافتن  "پرستاران ایحرفه تثبیت بر کار محی  در موبینگ
و عامل گسلایتینگ و موبینگ رابطه منای وجود داردچ به ایا معنی ای پرستاران با در دحرفه

شان که افزایش رفتاردای گسلایتینگ و موبینگ با کادش میزان تثبیت پرستاران در حرفه
دمچنیا بیا گسلایتینگ و موبینگ رابطه مثبت گزار  ش ، یعنی درچه  .دمراه است

گیری کلی چ در یک نتیجهل به افزایش داردگسلایتینگ بیشتر باش ، رفتاردای موبینگ د  تمای
توجهی بر تثبیت رفتاردای مخرب مانن  گسلایتینگ و موبینگ تأ یر قابلتوان بیان کرد که می

ای در ایا گروه شون چ لذا توجه توانن  باع  تععیر تعه  حرفهشغلی پرستاران دارن  و می
یا رفتاردایی برای بهبود محی  کار بیشتر به ایجاد فردنگ سازمانی سال  و پیشگیری از چن

در محل کار:  یجنگ روان"( پژودشی با عنوان 2025چ امج  و دمکاران )پرستاران ضروری است
، به انجا "در محل کار و رفاه کارکنان گسلایتینگ ایب یانجیم کیبه عنوان  یجانیدو  د
 یدارد، در حال فاه کارکنانربر  یقابل توجه ریدر محل کار تأ  گسلایتینگ ج،یطبق نتارسان ن چ 

 ایداردچ ا رفاه کارکناندر محل کار و  گسلایتینگبر  یاکنن هلیتع  ریتأ  دو  دیجانیکه 
بلکه از آن به  کنن ،یمقاومت م یاز کارمن ان نه تنها در برابر دستکار یکه برخ دد ینشان م

( در پژودشی با 2024اران )آجایی و دمکچ کنن یاستااده م زین یرش  درون یبرا یعنوان منبع
، به ایا نتیجه "هیجرین یبر عملکرد کارکنان در دانشگاه خحو  گسلایتینگ ریتأ "عنوان 

؛ در گذاردیم ریتأ  اهیبر عملکرد وظ یبه طور قابل توجه زیآمایکه نظارت توددست یافتن  
مطالعه  ایا یداافتهی داردچ یبا عملکرد انطباق یرابطه معنادار زین یکه سوءاستااده روان یحال

سوء استااده از  یدابه عنوان شاخص یو سوءاستااده روان زیآماینشان داد که نظارت تود
اد اف  یبرا یاز سوءاستااده دستن  که نه تنها عواقب مخرب یمعر اریاشکا  بس ،گسلایت
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 یدا تدارن  و فر زیتر نگسترده یجامعه دانشگاد یبرا یج  یام دایدارن ، بلکه پ یفرد
 ی ارشناختیمطالعه پ "( پژودشی با عنوان 2024دکت )چ کنن یرا مح ود م نهیبه ملکردع
بر  گسلایتینگکه  ییاز آنجا، انجام دادن چ "کار  یبر خودپن اره در مح گسلایتینگ ریتأ 

 زانیو کادش م یآگاد شیافزا یبرا ییام دایپ گذارد،یم یمنا ریخودپن اره در محل کار تأ 
که در  یبه اشت انجام ش چ کارمن ان یمطالعه در مؤسسات مل ایوجود داردچ ا تینگگسلای
را  گسلایتینگ یاز رفتاردا یریرپذیاحتما  تأ  ایشتریبودن  که ب یایشغل یداتیموقع

و  گسلایتینگخود را در مورد  اتیشرکت کردن  تا تجرب افتهیساختار یداداشتن ، در محاحبه
در مورد تکامل خودانگاره  یمطالعه اطلاعات ایکنن چ ا یبررس شانیداهآن بر خودانگار ریتأ 

 ن ،خود انجام داد تیدر واقع رییکه آنها دنگام تغ یاق امات سازمان ایکنن گان و دمچنشرکت
کار:   یدر مح یعاطا یدستکار"( در پژودش خود با عنوان 2024) 1برنز و دمکاران ارائه دادچ

به ایا نتیجه دست یافتن   " یض تول یکار یبر رفتاردا س یاولیماک  یرمستقیا رات غ یبررس
 یعاطا ی، دستکاررفتاردای کاری غیرمول و  س یاولیماک ایددن ه رابطه مثبت بنشان جینتاکه 
 قیاز طر رفتاردای کاری غیرمول بر  س یاولیماک  یرمستقیغ ریو تأ  رفتاردای کاری غیرمول و 

 ،یشناساهیوظ ،ی)سازگار تیدر شخح یفرد یداتااوت ا،یبر ا بودچ علاوه یعاطا یدستکار
رفتاردای کاری بر  س یاولیماک  یرمستقیا ر غ ،ی( و کنتر  عاطایجانیو دو  د ی بات عاطا
ش ه خودگزار  یاسیکه مهارت س یرا کادش داد، در حال یعاطا یدستکار قیاز طر غیرمول 

است که از  یسمیمکان یعاطا یکه دستکار دد یشان من داافتهی ایدادچ ا شیرابطه را افزا ایا
 یتیشخح یداو مهارت دایژگیمحل کار مرتب  است و و یمنا جیبا نتا س یاولیآن ماک قیطر
( پژودشی با عنوان 202۳کوکرجا و پان ی ) کنن چ تیتقو ای ریرابطه را تعع ایتوانن  ایم
، به انجام "اایمق کی یو اعتبارسنج توسعه ،یساز: ماهومگسلایتینگ در محل کار  هیپ "

عاملی اکتشافی و تأیی ی نشان داد که گسلایتینگ در کار دارای ساختار  تحلیلرسان ن چ نتایج 
دای عاملی اکتشافی و تأیی ی نشان داد که نمایی و آزار( استچ تحلیلدوبع ی )کوچک

ستچ پرسشنامه گسلایتینگ نمایی و آزار( اگسلایتینگ در کار دارای ساختار دوبع ی )کوچک
کنن ه، شرکت 258تأخیری با -در مطالعه زمانیچ پایایی داخلی مناسبی داشت (GWQ) در کار

 و با رضایت شغلی، رابطه منای داشتچ  گسلایتینگ در کار با تعارم نقش رابطه مثبت

 ایکه اگرچه ا دد ینشان م یسازمان نگیتیپژودش در حوزه گسلا نهیشیمن  پمرور نظام
و  یالمللایمختلر ب یدادر بافت یمتع د یو کم یایک یکرددایبا رو ریاخ یدادر سا   هیپ 

 تیتثب ریآن شامل تعع یام دایعلل و پ ،یمورد مطالعه قرار گرفته و ابعاد ماهوم یداخل
ش ه است،  ییشناسا یخوبخودپن اره به بیکارکنان، افت عملکرد و تخر رفاهکادش  ،یاحرفه

وجود دارد؛ از  رانیا یدولت یداسازمان نهیدر زم ژهیوبه یمهم یپژودش یداان شکافاما کماک
 یریشگیپ یرادکاردا یبن تیو اولو یبن طور مشخص به سطحکه به ییداجمله فق ان پژودش

و  یرخطیمحور بپردازد و رواب  متقابل، غو مشارکت یستمیس یکردیبا رو نگیتیاز گسلا
 یو فردنگ یساختار یدایژگیکن چ با توجه به و یسازمؤ ر را م   یردارادکا انیم یبازخورد
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و با  آوردیمخرب فراد  م یرفتاردا ایبروز ا یبرا یکه بستر مساع  رانیا یدولت یداسازمان
انجام  ،یسازمان یورکارکنان و بهره یآن بر سلامت روان ریناپذجبران یام دایبه پ تیعنا

( یشناختروان ی)دستکار نگیتیاز گسلا یریشگیپ یرادکاردا یبن با عنوان سطح یپژودش
رو   رایاست؛ ز ریانکارناپذ یضرورت ISMبا رو   یدولت یدادر سازمان یمنابع انسان

 یردایمتغ ییشناسا ،یرواب  عل    یدر ترس یهات یی( با تواناISM) یریتاس یساختار یسازم  
موجود،  یضما پر کردن خلأ نظر توان ی، مرادکاردا یمراتبسطو  سلسله اییو تع ی یکل

 یارائه دد  و نقشه راد رانیا یبخش دولت  یمتناسب با شرا ش هیبوم یاش ه یبن م   سطح
 یداا لا  نظام رانه،یشگیم اخلات پ یطراح یرادکاردا برا یبن تیبر اولو یمبتن یاتیعمل
قرار  یمنابع انسان رانیو م  گذارانتاسیس اریدر اخت یسلامت سازمان یعملکرد و ارتقا تیریم 

 دد چ

 

 یقروش و ابزار تحق
ای عینی شود، چراکه در پی پاسخ به مسئلهپژودش حاضر از حی  د ف، کاربردی محسوب می

دای دولتددی اسددتچ از منظددر شددیوه گددردآوری اطلاعددات، در زمددره و واقعددی در بسددتر سددازمان

ه در بخش کیای از منطق استقرایی و در بخدش گیرد و از آنجا کدای اکتشافی جای میپژودش

کمددی از منطددق قیاسددی بهددره گرفتدده اسددت، طددر  پژودشددی آن از نددوع آمیختدده بددا رویکددرد 

 کارمند ان شدامل خبرگدان را کیادی بخدش آمداری جامعدهچ آی می شمار به استقرایی−قیاسی

 آندان خبرگدی ددایملاک که دادن  تشکیل دانشگاه اساتی  و لرستان استان دولتی دایدانشگاه

توجه و برخورداری از دانش نظدری و رتب ، سابقه کاری قابلم تححیلات بودن دارا از بود عبارت

گیری د فمند  و کارگیری رو  نموندهعملی متناسب با موضوع پژودشچ در ایا بخدش، بدا بده

محداحبة نار از خبرگان انتخاب ش ن  و در فراین  محداحبه، از  25مبتنی بر ا ل اشباع نظری، 

دای پیشیا بیازاید ؛ بیست و سوم به بع  اطلاعات ج ی ی حا ل نش  که بتوان  بر غنای یافته

وپنج محاحبه و با ححو  اشباع نظری پایان یافدت دا پس از انجام بیسترو، گردآوری دادهازایا

در ایدا ددا و سه محاحبة پایانی برای اطمینان از اشباع نظری انجدام شد چ ابدزار گدردآوری داده

ساختاریافته بودچ جامعه آماری بخش کمی را نیز دمدان گدروه از خبرگدان مرحله، محاحبه نیمه

دای دولتدی اسدتان لرسدتان و اسداتی  بخش کیای تشکیل دادن  که شامل کارمند ان دانشدگاه

گیری د فمن  انتخاب ش ه بودن ؛ دلیل اسدتااده از دمدان گدروه دانشگاه بودن  و با رو  نمونه

شد ه از بخدش کیادی و گان در بخش کمی، ضرورت اشراف کامل آنان بر مادادی  استخرا خبر

دا در ایدا ابزار گردآوری داده ش ه بودچتوانایی مقایسه و تعییا رواب  میان رادکاردای شناسایی

مبتنی بر ماتریس مقایسات زوجی بدود کده بدر  سازی ساختاری تاسیریمرحله، پرسشنامه م  

نادر از  25ش ه در بخدش کیادی طراحدی شد  و در اختیدار دمدان ی شناساییاساا رادکاردا



 

 

منظور ارزیابی روایی و پایایی ابزار گدردآوری اطلاعدات در ددر دو بخدش خبرگان قرار گرفتچ به

کیاددی و کمددی، از معیاردددای چهارگاندده اعتبارپددذیری لیددنکلا و گوبددا )شددامل باورپددذیری، 

دا در ی پذیری( استااده ش چ در ایا پژودش برای تحلیل دادهپذیری و تایپذیری، اطمینانانتقا 

سدازی سداختاری تاسدیری بخش کیای از رو  تحلیل معمون و در بخش کمدی از رو  م  

 پروتکل محاحبه به شر  زیر است:چ بهره گرفته ش ه است
 پروتکل مصاحبه(. 1جدول )

 سوالات ردیف

1 
شناختی( منابع انسانی در گیری گسلایتینگ )دستکاری رواناز شکلبه نظر شما، چه راهکارهایی برای پیشگیری 

 های دولتی وجود دارد؟سازمان

 د؟یکنیم شنهادیپ یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان نگیتیگسلا یانهیو زم یمقابله با علل ساختار یبرا یچه اقدامات 2

 د؟یدانیمناسب م یدولت یهادر سازمان یع انسانمناب نگیتیگسلا یمنف یامدهایکاهش پ یبرا ییچه راهکارها 3

 

 هایافته
 جمعیت شناختی اطلاعات

 چدای جمعیت شناختی پژودش به  ورت ج و  زیر استویژگی

 
 نمونه یاعضا یشناخت تیجمع هاییژگی(. و3جدول )

کاری سابقه فراوانی جنسیت تحصیلی مدرک فراوانی   فراوانی 

5-10 16 مرد  4 کارشناسی 8 

11-20 ۹ زن  11 کارشناسی ارش  12 

سا  20بیشتر از     10 دکتری 5 

 

 های بخش کیفییافته
، شناختی منابع انسانیرادکاردای پیشگیری از دستکاری روان شناساییدر ایا مرحله به منظور 

ددا، مدتا آوری محداحبهپدس از جمدع چش ای نیمه ساختاریافته با اععای نمونه انجام محاحبه

دا بده رو  تحلیدل لیل متا محاحبهمنتقل ش  و پس از تحای دیکیوبه نرم افزار مکس دامحاحبه

 ، شناسایی ش ن چشناختی منابع انسانیپیشگیری از دستکاری روانرادکاردای در نهایت معمون، 
 شناختی منابع انسانیراهکارهای پیشگیری از دستکاری روان(. فرآیند کدگذاری 4جدول )

ازمان شناسه مضامین س
 دهنده

 مضامین فراگیر مضامین سازمان دهنده

GI1 یشغل شرفتیپ ریمس یسازشفاف 
 جلسات و مصوباتصورت یعموم انتشار

 بسته یپشت درها یهایریگمیتصم حذف
 GI2 هاگیریشفافیت در فرآیندها و تصمیم

GI3 

GI4 دهی ایمن و های گزارشایجاد سیستم استقرار مکانیسم افشاگری محرمانه



 

 

GI5 افشاگران حمایت قانونی و سازمانی از 

 هانظارت نهاد مستقل بر گزارش
 مستقل

GI6 

GI7 توزیع متوازن قدرت در سطوح سازمانی 

 کاهش فاصله قدرت بین مدیر و کارمند

 پیشگیری از سوءاستفاده از اقتدار موقعیتی

قدرت و کاهش  یساختارها یبازطراح
 مراتب سختسلسله

GI8 

GI9 

GI10 پنهان قدرت یهاو انحلال حلقه ییشناسا 
 ندهایافراد منتقد در فرآ دادنمشارکت

 یریگمیتصم یرسم یهاکانال تیتقو

قدرت و  یررسمیغ یهامبارزه با گروه
 یریگمیتصم

GI11 

GI12 

GI13 حجایگزینی فرهنگ پوشاندن اشتباه با فرهنگ اصلا 

 تباطیتدوین منشور اخلاقی و ار

 ترویج فرهنگ پاسخگویی مدیران

و  تیبر شفاف یمبتن یفرهنگ سازمان تیتقو
 ییپاسخگو

GI14 

GI15 

GI16 سازی فرهنگ یادگیری از خطانهادینه 

 انتقال تجربیات بین کارکنان و واحدها

 های ناعادلانه در قبال افشای خطاحذف مجازات
 GI17 اهاشتب رشیاز خطا و پذ یریادگینظام  جادیا

GI18 

GI19 ایجاد جو حمایتی و امن روانی 

 حذف تهدید پرونده پرسنلی

 ارائه خدمات مشاوره و سلامت روان
 GI20 یروان تیامن جادیاز کارکنان و ا تیحما

GI21 

GI22 کاهش نفوذ روابط سیاسی در انتصابات 

 گری داخلی و رقابت ناسالممبارزه با لابی

 انیمدیریت منابع انس سالاری درشایسته
 GI23 زدایی و کاهش روابط پنهانمدیریت سیاسی

GI24 

GI25 یو خودآگاه یجانیهوش ه آموزش 
 و مهارت نه گفتن یورزجرئت تیتقو

 کارکنان یروان یآورتاب شیافزا

و هوش  یامقابله یهاتوسعه مهارت
 کارکنان یجانیه

GI26 

GI27 

GI28 یابی عملکردحذف تبعیض در ارز 

 های دروغین ارتقا و پاداشجلوگیری از وعده

 پیوند پاداش با عملکرد واقعی

بر  یو پاداش مبتن یابیاصلاح نظام ارز
 یستگیشا

GI29 

GI30 

GI31 ارشد رانیاز مد ییزداتیمصون 
 مستقل یو بازرس یرونیب ینهادها نظارت

 رانیدرجه مد 3۶۰ یابیارز
 GI32 ارشد رانیمد یینظارت مستقل و پاسخگو

GI33 

GI34 کاهش سیلو شدگی و انزوای واحدها 

 تقویت اعتماد بین مدیریت و کارکنان

 گیریافزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

 یو همکار یاجتماع هیسرما تیتقو
 یواحدنیب

GI35 

GI36 

 

 

 های بخش کمییافته

 (SSIM) 1هامتغیر درونی روابط ماتریس

سااختاری کاه یاا مااتریس  مااتریس هاا درداده هاا،شناساایی مولفاه از کمی پژوهش، پس در بخش
راهکارهاای پیشاگیری از گسالایتینگ های ماتریس مشتمل بار سطر و ستون. وارد شدند [ بود،12×12]

                                                 
1 . Structural self-interaction matrix 



 

 

پس از تشکیل ماتریس، از خبرگاان درخواسات شاد کاه  د.باشمی شناختی( منابع انسانی)دستکاری روان
 ، با استفاده از جدول زیر تکمیل کنند.1سازی ساختاری تفسیریمدلتشکیل شده را براساس روش ماتریس 

 نمادها تعاریف .(4) جدول

 تعریف نماد تعریف نماد

V i منجربهj  شود می X دوطرفه تاثیر ( بعدi به j بعد و j به i) 

A j به منجر i شود می O بعد دو بین رابطه وجود عدم 

( 5) شاماره لجادو شارح باه متغیرها درونی روابط ساختاری ماتریس خبرگان نظرات از دهاستفا با سپس
 شد. تشکیل

 ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها .(5) جدول

C12 C11 C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

O V V X X O V O V A V  
بازطراحی ساختارهای قدرت و کاهش 

 مراتب سختسلسله

O O X O X O A V X A   دهی ایمن و مستقلهای گزارشایجاد سیستم 

X V X V O V O X V    هاگیریشفافیت در فرآیندها و تصمیم 

A V A O X O A O     یستگاصلاح نظام ارزیابی و پاداش مبتنی بر شای 

X V O V O V O      
ای و هوش هیجانی های مقابلهتوسعه مهارت

 کارکنان

V A A V X O       نظارت مستقل و پاسخگویی مدیران ارشد 

V X O V A        حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی 

O X A O         
تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت و 

 پاسخگویی

O X A          یواحدنیب یو همکار یاجتماع هیسرما تیتقو 

V V           پنهان زدایی و کاهش روابطمدیریت سیاسی 

X            
قدرت و  یررسمیغ یهامبارزه با گروه

 یریگمیتصم

 اشتباه رشیاز خطا و پذ یریادگینظام  جادیا            

 

 2دستیابی ماتریس آوردن بدست
-شود. بهه می، در مرحله بعد نوبت به بدست آوردن ماتریس دستیابی اولیSSIM ماتریس پس از تشکیل

که به شرح زیار  ISMبا استفاده از قاعده  SSIMبایست نمادهای پرشده در ماتریس منظور این کار، می
 :پر شوندباشد، می

 خانه نماد اگر (i,j )معادل V باشدیم قرینه خانه ارزش و 1 خانه آن ارزش باشد؛. 

 خانه نماد اگر (i,j )معادل A باشدمی 1 هقرین خانه ارزش و صفر خانه آن ارزش باشد؛. 

 خانه نماد اگر (i,j )معادل X بود واهدخ 1 قرینه خانه ارزش و خانه آن ارزش باشد؛ . 

                                                 
1. Interpretive structural modeling 
2 . Reach ability matrix 



 

 

 خانه نماد اگر (i,j )معادل O بود خواهد صفر قرینه خانه ارزش و خانه آن ارزش باشد؛. 
 

 هیاول یابیدست سیماتر (.6جدول )

C12 C11 C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

۰ 1 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 
مراتب ساختارهای قدرت و کاهش سلسلهبازطراحی 

 سخت

 دهی ایمن و مستقلهای گزارشایجاد سیستم ۰ 1 ۰ 1 1 ۰ ۰ 1 ۰ 1 ۰ ۰

 هاگیریشفافیت در فرآیندها و تصمیم 1 1 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 1 1 1

 اصلاح نظام ارزیابی و پاداش مبتنی بر شایستگی ۰ 1 ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ 1 ۰

1 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ ۰ 
ای و هوش هیجانی های مقابلهتوسعه مهارت

 کارکنان

 نظارت مستقل و پاسخگویی مدیران ارشد ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 ۰ ۰ 1

 حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1

۰ 1 ۰ ۰ 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 
تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت و 

 پاسخگویی

 یواحدنیب یو همکار یاجتماع هیسرما تیتقو 1 ۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 ۰ 1 ۰

 زدایی و کاهش روابط پنهانمدیریت سیاسی ۰ 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 1 1 1 1

 یریگمیقدرت و تصم یررسمیغ یهامبارزه با گروه ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1 1 1 ۰ 1 1

 اشتباه رشیاز خطا و پذ یریادگینظام  جادیا ۰ ۰ 1 1 1 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1

 

 دستیابی ماتریس رکردنسازگا

 A عامل اگر به این صورت که. شود برقرار نیز آن درونی سازگاری باید اولیه، ماتریس آمدن بدست از بعد
 C عامل به منجر باید A عامل نتجه در شود، C عامل به منجر هم B عامل و شود B عامل به منجر
 برای پژوهش این در. اصلاح شود ماتریس باید نباشد برقرار حالت این دستیابی ماتریس در اگر و شود

نشان داده شده ( 7) شماره جدول در آن نتایج که شد استفاده Matlab افزار نرم از ماتریس سازگارکردن
 است.

 
 سازگارشده دستیابی ماتریس ،(7)جدول 

C12 C11 C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

۰ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
مراتب درت و کاهش سلسلهبازطراحی ساختارهای ق

 سخت

 دهی ایمن و مستقلهای گزارشایجاد سیستم ۰ 1 1 1 1 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1

 هاگیریشفافیت در فرآیندها و تصمیم 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ۰ ۰ ۰

 اصلاح نظام ارزیابی و پاداش مبتنی بر شایستگی ۰ 1 1 1 1 1 1 1 ۰ ۰ ۰ ۰

 ای و هوش هیجانی کارکنانهای مقابلهتوسعه مهارت 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ۰ 1 ۰

 نظارت مستقل و پاسخگویی مدیران ارشد ۰ 1 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 1 ۰ 1

 حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ 1 ۰ 1

تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت و  1 1 1 1 1 1 1 1 1 ۰ ۰ ۰



 

 

 پاسخگویی

 یواحدنیب یو همکار یاجتماع هیسرما تیقوت 1 ۰ 1 ۰ 1 1 ۰ 1 1 ۰ ۰ ۰

 زدایی و کاهش روابط پنهانمدیریت سیاسی 1 ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1 ۰ ۰ ۰ ۰ 1

 یریگمیقدرت و تصم یررسمیغ یهامبارزه با گروه ۰ ۰ ۰ 1 1 1 ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1

 اشتباه رشیاز خطا و پذ یریادگینظام  جادیا ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1 1 ۰ ۰ 1 1 1

 

 متغیرها بندی یتاولو و سطح تعیین

-مجموعاهبایسات می متغیرها، بندیبندی و اولویتسطح منظوربه تفسیری، ساختاری مدلسازی روش در

هاای مجموعاه ورودی، عبارتناداز مجماور درایاه شاود. مشخص متغیر هر برای خروجی و ورودی های
مشاخص  از پاسر. های ساطری هار متغیامجمور درایه :ستونی هر متغیر و مجموعه خروجی، عبارتنداز

 باه ساپس. گارددمای تعیاین نیز متغیر هر براینیز  مشترک مجموعه خروجی، و ورودی مجموعه شدن
 باالاترین در باشاد، مشاابه کااملاٌ هااآن مشترک و خروجی مجموعه که متغیرهایی بندی،اولویت منظور
 متغیار سیستم، عدیب سطح اجزای کردن مشخص برای. گیرندمی قرار ISM مدل مراتب سلسله از سطح
 عمل این شود وتشکیل می بعدی جدول مانده، باقی متغیرهای بقیه با و حذف جدول از شده بندی سطح

نشاان داده شاده ( 8) شماره جدولبندی متغیرها در سطح. خواهد یافت ادامه متغیرها همه سطح تعیین تا
 است.

 

 (چهارم ات اول تناوب تلفیق جدول) متغیرها سطوح تعیین. (8) جدول

 معیارورودیخروجیاشتراکسطح معیار

 حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی 1.2.3.4.5.۶.7.8.1۰.12 7.1۰.12 7.1۰.12 اول

واحدیتقویت سرمایه اجتماعی و همکاری بین 1.3.5.۶.8.9 1.3.5.۶.8.9 1.3.5.۶.8.9 اول

هاگیرییت در فرآیندها و تصمیمشفاف 1.2.3.4.5.۶.8 1.2.3.4.5.۶.8 1.2.3.4.5.۶.8 دوم

اصلاح نظام ارزیابی و پاداش مبتنی بر شایستگی 1.2.3.4.5.۶.8.11 2.3.4.5.۶.8 2.3.4.5.۶.8 دوم

ای و هوش هیجانی کارکنانهای مقابلهتوسعه مهارت 1.2.3.4.5.۶.8.11.12 1.2.3.4.5.8.11 1.2.3.4.5.8.11 دوم

دهی ایمن و مستقلهای گزارشسیستم ایجاد 1.2.۶.8.1۰ 2.۶.8 2.۶.8 سوم

نظارت مستقل و پاسخگویی مدیران ارشد1.2.8.1۰.12 2.1۰.12 2.1۰.12 سوم

گیریهای غیررسمی قدرت و تصمیممبارزه با گروه 1.11.12 11.12 11.12 سوم

ایجاد نظام یادگیری از خطا و پذیرش اشتباه 2.۶.1۰.11.12 ۶.1۰.11.12 ۶.1۰.11.12 سوم

مراتب سختقدرت و کاهش سلسله یساختارها یبازطراح 1.8.1۰ 1.8.1۰ 1.8.1۰ ارمچه

تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت و پاسخگویی 1.8 1.8 1.8 چهارم

زدایی و کاهش روابط پنهانمدیریت سیاسی 1 1 1 چهارم

 

 ترسیم مدل 

 مااتریس بایست باتوجاه باهمی گردید، متغیرها مشخص بندی انجام شد و روابط بینپس از اینکه سطح
 ترتیب قرارگیری در ساطوح،به متغیرها ابتدا بدر این راستا. نهایی ترسیم گردد مدل شده، سازگار دستیابی



 

 

راهکارهای پیشگیری از گسلایتینگ  همانطور که میبینید در این پژوهش،. شوندمی مرتب پایین به بالا از
 شماره شکلر مدل نهایی پژوهش د. اندسطح تنظیم شده چهار ، درانسانیمنابع  شناختی()دستکاری روان

 نشان داده شده است.( 2)
 

 
 (. مدل نهایی پژوهش2شکل )

 
 گیرینتیجه

در ایدا پددژودش، نتددایج در دو بخددش کیاددی و کمددی قابددل طددر  اسددتچ نتددایج بخددش کیاددی 

اختی( مندابع انسدانی در شدنددن ه رادکاردای پیشگیری از گسدلایتینگ )دسدتکاری رواننشان

باش چ بر ایا اساا، دوازده رادکار ا لی شناسایی ش  که در قالدب چهدار دای دولتی میسازمان

 .بن ی ش ن سطح بنیادی، توانمن ساز، فرآین ی و عملیاتی دسته

تریا لایده، شدامل سده رادکدار بدازطراحی سداختاردای قد رت و سطح چهارم به عنوان بنیادی

اتب سخت، تقویت فردنگ سازمانی مبتنی بر شاافیت و پاسخگویی، و م یریت مرکادش سلسله

تریا اقد امات تریا و سداختاریایزدایی و کادش رواب  پنهان استچ ایا رادکاردا ریشهسیاسی

دا سایر رادکاردا ا رگذاری لازم را نخوادن  داشتچ سطح سوم به عنوان لایه دستن  که ب ون آن

ددی ایما و مستقل، نظارت مستقل و دای گزار هار رادکار ایجاد سیست توانمن ساز، شامل چ

گیری، و ایجداد نظدام دای غیررسدمی قد رت و تحدمی پاسخگویی م یران ارش ، مبارزه با گروه

دای اجرایدی و نظدارتی لازم بدرای تحقدق یادگیری از خطا و پذیر  اشتباه است که مکانیسد 



 

 

ح دوم به عنوان لایه فرآین ی، شامل سه رادکار شداافیت در کنن چ سطسطح چهارم را فراد  می

دا، ا دلا  نظددام ارزیدابی و پددادا  مبتندی بددر شایسدتگی، و توسددعه گیریفرآیند دا و تحددمی 

ای و دو  دیجانی کارکنان است کده فرآیند دای دروندی سدازمان را ا دلا  دای مقابلهمهارت

سدازن چ در نهایدت، سدطح او  بده نگ توانمند  میکنن  و کارکنان را برای مقابله با گسلایتیمی

عنوان بالاتریا لایه، شامل دو رادکار حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی و تقویدت سدرمایه 

تر کارگیری موفق سطو  پداییاواح ی است که نتیجه و پیام  نهایی بهاجتماعی و دمکاری بیا

 .شون محسوب می

بند ی ایدا رادکارددا بدر اسداا رو  بن ی و اولویتسدطحنتایج بخش کمی نیز مشدتمل بدر 

باش چ بر ایا اساا، رادکاردای سطح چهارم به عنوان می (ISM) سازی ساختاری تاسیریم  

تریا و علتِ رادکاردای سطو  بالاتر شناسایی ش ن  و رادکاردای سدطح او  بده عندوان بنیادی

بن ی نشدان شدون چ ایدا سدطحمحسدوب می ترکارگیری سدطو  پداییاپیام  و نتیجه نهایی به

دای دولتی برای مقابله با گسلایتینگ بای  ابتد ا بدر سدطح چهدارم متمرکدز دد  که سازمانمی

دای نظارتی ساز تحقق سایر سطو  دستن چ سپس با استقرار نظامشون ، زیرا ایا رادکاردا زمینه

دوم، و در نهایدت تحقدق امنیدت و حمایتی در سطح سوم، ا لا  فرآین دای م یریتی در سطح 

 چتوان به پیشگیری مؤ ر از ایا پ ی ه دست یافتروانی و سرمایه اجتماعی در سطح او ، می

دا تلقدی کدرد پ ی ه گسلایتینگ منابع انسانی را بای  یک بیماری سیستمی و پنهان در سازمان

دای پژودش نشدان یافتهکه ریشه در ساختاردای ق رت نامتقارن و فردنگ سازمانی بیمار داردچ 

دای مراتب قد رت، تشدکیل حلقدهدد  که ایا پ ی ه عم تاً از بستر سوءاسدتااده از سلسدلهمی

کن چ آنچده دا برای حاظ وجهه سازمان تغذیه میگیری و فردنگ انکار واقعیتغیررسمی تحمی 

نی اسدت؛ سازد، گذار سریع آسیب از سطح ساختاری بده سدطح انسداایا وضعیت را بحرانی می

تریا پیام دای آن نه در حوزه فرآین دا یا عملکدرد، کده در قالدب فرسدودگی ای که مه گونهبه

شودچ ایدا یافتده دشد ار تنی کارکنان نمایان میای و اختلالات روانشغلی، تخریب دویت حرفه

دد  که قربانی ا لی گسلایتینگ، سرمایه انسانی و سدلامت رواندی سدازمان اسدتچ در یدک می

انجام  و ایا سکوت، بسدتر چرخه معیوب، سوءاستااده از ق رت به سکوت و انزوای کارکنان می

کن چ پیام  ایا وضدعیت، ایجداد شدکاف عمیدق کاری و سرکوب دموارتر میرا برای ت اوم پنهان

اعتمدادی بیا م یریت و کارکنان، تش ی  سیلو ش گی و تثبیت فردنگی مبتندی بدر تدرا و بی

سدازدچ بندابرایا، غلبده بدر ایدا پ ید ه ه نوآوری و ا لا  را با مقاومت مواجه میاست که درگون

خوبی شد ه ایدا پدژودش بدهبن یای و چن لایه است که در م   سطحای ریشهنیازمن  م اخله



 

 

 چتبییا ش ه است

ددن ه دمسدویی دای پژودش حاضر با پیشدینه تجربدی داخلدی و خدارجی، نشدانمقایسه یافته

ددای ظریدر نیدز قابدل سطو  ماهومی و ساختاری است، ضما آنکده برخدی تااوت معنادار در

( با شناسایی چهار حوزه م یریت و ردبدری، 1404شناسایی استچ پژودش یاسینی و دمکاران )

شدناختی بدرای گسدلایتینگ، عمدلاً چدارچوبی را ارتباطات اجتماعی، رفتاردای م یریتی و روان

پدژودش حاضدر در خحدوص رادکارددای سداختاری )بدازطراحی  دایکن  که با یافتهترسی  می

دای غیررسمی( و رادکاردای روانی )حمایدت از کارکندان، توانمن سدازی( ق رت، مبارزه با گروه

( بدا تأکید  بدر تحریدر گاتمدان سدازمانی و 1404دمخوانی کامدل داردچ پدژودش ابرادیمدی )

کن  کده در پدژودش یزمی را تو یر میدای رفتاری و سرکوب گاتاری دقیقاً دمان مکانکنتر 

حاضر در قالب رادکاردای تقویت فردنگ شاافیت و ایجداد نظدام یدادگیری از خطدا بده عندوان 

دای پدژودش حاضدر بدا المللدی، یافتدهرادکاردای پیشگیری شناسایی ش ه استچ در سدطح بیا

شدمگیری دارد، ( دمخدوانی چ202۳( و کوکرجدا و پاند ی )2025نتایج کاتسرومپا و دمکاران )

زیرا در دو پژودش خارجی ساختار دو عاملی گسدلایتینگ را شدامل سوءاسدتااده از قد رت و از 

ان  که دقیقاً دمان الگدویی اسدت کده در پدژودش حاضدر دست رفتا اعتماد به خود تأیی  کرده

( نیز رابطه منای بدیا گسدلایتینگ و تثبیدت 2025شودچ پژودش عطا و دمکاران )مشاد ه می

ای و افزایش ای را گزار  کرده که با یافته پژودش حاضر در خحوص تخریب دویت حرفهفهحر

دای نر  خرو  داوطلبانه نیروددای متخحدص دمخدوانی کامدل داردچ بدا وجدود ایدا دمسدویی

( بده 2025دا نیز قابل تشخیص استچ پژودش امج  و دمکداران )گسترده، برخی ع م دمسویی

نی در رابطه بیا گسلایتینگ و رفاه کارکنان اشداره دارد و نشدان کنن ه دو  دیجانقش تع یل

کنند ، بلکده از آن بده عندوان دد  که برخی کارکنان نه تنها در برابر دستکاری مقاومدت میمی

ددای فدردی تأکید  دارد، کنن چ ایا یافته که بر نقش تااوتمنبعی برای رش  درونی استااده می

ادکاردای ساختاری و سازمانی متمرکز بوده، کمتر مدورد توجده در پژودش حاضر که عم تاً بر ر

ای و ددو  دیجدانی کارکندان تدا ددای مقابلدهقرار گرفته است، درچن  رادکدار توسدعه مهارت

( بیا نظارت 2024دد چ دمچنیا پژودش آجایی و دمکاران )ح ودی ایا شکاف را پوشش می

ای گسلایتینگ تمایز قائدل شد ه و پدژودش دآمیز و سوءاستااده روانی به عنوان شاخصتودیا

دای ( با تمرکز بر ماکیاولیس  و دستکاری عاطای عمق بیشتری به ریشه2024برنز و دمکاران )

شخحیتی گسلایتینگ بخشی ه است، در حالی که در پژودش حاضر چنیا تمایزی با ایا درجه 

 چان ن ی ش هبتر دستهشود و رادکاردا در سطحی کلیاز ریزبینی مشاد ه نمی



 

 

دد  که پیشگیری از گسلایتینگ مندابع انسدانی در دای ایا پژودش نشان میدر مجموع، یافته

دای دولتی نیازمن  رویکردی چن لایه و سیستماتیک است که از بازطراحی سداختاردای سازمان

ددای نظدارتی، ا دلا  فرآیند دای شدود و بدا اسدتقرار نظامق رت و فردنگ سدازمانی آغداز می

رس چ تدا زمدانی م یریتی و در نهایت حمایت از کارکنان و تقویت سرمایه اجتماعی به نتیجه می

که ترا از افشای واقعیت جای خود را به احترام بده  د ای کارکندان ن دد ، گسدلایتینگ بده 

 چدا را ته ی  خواد  کردوری و سلامت سازمانعنوان یک آسیب مزما، بهره

 

 پیشنهادات
ش ه رادکاردای پیشدگیری از بن یدای بخش کیای و کمی پژودش و م   سطحبر اساا یافته

دای دولتدی، پیشدنهاددای کداربردی زیدر در چهدار سدطح گسلایتینگ منابع انسانی در سازمان

 چشودبنیادی، توانمن ساز، فرآین ی و عملیاتی ارائه می

 (فرهنگی و ساختاری هایزیرساختسطح چهارم )

دای دولتی بای  سداختاردای سازمان: مراتب سختق رت و کادش سلسلهبازطراحی ساختاردای 

سازمانی خود را به سمت کادش تمرکز ق رت و توزیع متوازن آن در سطو  مختلر سوق ددن  

گیری گسدلایتینگ تدریا علدت شدکلمراتب قد رت بده عندوان مه تا از سوءاستااده از سلسدله

گیری مشارکتی، کادش فا دله قد رت دای تحمی جلوگیری شودچ ایا امر از طریق تشکیل تی 

شودچ دمچنیا، بیا م یران و کارکنان، و نظارت بر استااده م یران از اقت ار موقعیتی محقق می

تواند  از تمرکدز تعریر ح ود اختیارات م یران و ایجاد سازوکاردای بازخورد از پاییا به بدالا می

 .ری کن بیش از ح  ق رت در دست م یران ارش  جلوگی

تد ویا منشدور اخلاقدی و ارتبداطی  :تقویت فردنگ سازمانی مبتنی بدر شداافیت و پاسدخگویی

دا و احترام به  د ای کارکندان آور که در آن فردنگ پذیر  اشتباه، پردیز از انکار واقعیتالزام

ه دای محوری تعریر شود، از اولویت بالایی برخوردار استچ ایدا منشدور باید  بدبه عنوان ارز 

امعای تمامی م یران ارش  برس  و تخلر از آن با کادش پادا  یا جابجایی دمراه باش چ عدلاوه 

بر ایا، برگزاری جلسات منظ  برای بررسی مدوارد نقدض منشدور و تقد یر از مد یرانی کده بده 

 .سازی ایا فردنگ کمک کن توان  به نهادینهشاافیت و پاسخگویی پایبن  دستن ، می

کادش ناوه رواب  سیاسی در انتحابات، مبدارزه بدا  :دایی و کادش رواب  پنهانزم یریت سیاسی

سالاری در م یریت مندابع انسدانی از طریدق گری داخلی و رقابت ناسال ، و استقرار شایستهلابی

طراحی فرآین دای شااف جذب، ارتقا و پادا  بر مبنای عملکرد از اق امات ضروری استچ بدرای 

دای عیاردای عینی و قابدل سدنجش بدرای انتحدابات تعریدر شدود و کمیتدهایا منظور، بای  م

گیری کنن چ دمچندیا، مستقل انتخاب و ارتقا تشکیل گردد که فارغ از فشاردای سیاسی تحمی 



 

 

 .توان  به کادش رواب  پنهان کمک کن انتشار عمومی فرآین دای انتحاب و ارتقا می

 ایتی(حم و نظارتی هاینظامسطح سوم )

 دا بای  بستردای آنلایا و فیزیکی ایمندیسازمان: ددی ایما و مستقلدای گزار جاد سیست ای

ددند ه کداملاً ددا ایجداد کنند  کده در آن دویدت گزار کاریرا برای گزار  تخلادات و پنهان

دا بای  به دسترسی مستقی  و ب ون واسطه بالاتریا مقام سدازمان یدا محاوظ بمان چ ایا سیست 

دا را بیان کنند چ گیری، واقعیتنای مستقل مجهز باشن  تا کارکنان ب ون ترا از انتقامدیئت ام

ش ه رسانی درباره اق امات انجامددن گان و اطلاعدمچنیا، بای  سازوکاردای بازخورد به گزار 

 .ددی تقویت گرددطراحی شود تا اعتماد به سیست  گزار 

زدایی از م یران ارشد ، ایجداد سدازوکاردای محونیت: نظارت مستقل و پاسخگویی م یران ارش 

درجده مد یران از سدوی زیردسدتان،  ۳60مراتب سدازمانی، و ارزیدابی نظارتی خدار  از سلسدله

دایی مانند  احتدرام بده نظدرات مخدالر، دا از اق امات کلی ی اسدتچ شداخصدمکاران و مافوق

دای ارزیابی م یران گنجان ه شدود و رمشاافیت در ارتباطات و حمایت از رش  کارکنان بای  در ف

دای بازرسی مسدتقل دا تأ یرگذار باش چ دمچنیا، تشکیل دیئتنتایج آن در ترفیع و پادا  آن

توان  بده مهدار سوءاسدتااده از قد رت کنن ، میای عملکرد م یران را بررسی میکه به طور دوره

 .کمک کن 

الزامی کدردن  بدت رسدمی کلیده جلسدات : یریگدای غیررسمی ق رت و تحمی مبارزه با گروه

جلسات برای واح دای مرتب ، و حعور ناظران مستقل از منابع انسانی در کلی ی، انتشار  ورت

دای غیررسمی از اق امات ضروری اسدتچ دمچندیا، جلسات به منظور کادش انححارطلبی گروه

ت طراحی شود و افراد منتق  بده دای پنهان ق ربای  سازوکاردایی برای شناسایی و انحلا  حلقه

ددای گیری مشدارکت داده شدون چ تقویدت کانا جای کنار گذاشته ش ن، در فرآین دای تحمی 

توان  به ایدا امدر کمدک دای غیررسمی نیز میگیری و کادش وابستگی به شبکهرسمی تحمی 

 .کن 

گیری از خطدا، انتقدا  سازی فردندگ یدادنهادینه: ایجاد نظام یادگیری از خطا و پذیر  اشتباه

دای ناعادلانه در قبا  افشای خطدا از اقد امات تجربیات بیا کارکنان و واح دا، و حذف مجازات

کلی ی استچ برای ایا منظور، بای  جلسات بررسی خطادا به  ورت منظ  برگزار شدود و نتدایج 

ان بده گدزار  آن به  ورت مستن  در اختیار دمه واح دا قرار گیردچ دمچنیا، تشدویق کارکند

کنند ، خطادا ب ون ترا از مجازات و تق یر از کسانی که به شناسایی و ا لا  خطادا کمک می

 .سازی ایا فردنگ کمک کن توان  به نهادینهمی

 (توانمندسازی و مدیریتی هاینظام اصلاحسطح دوم )

عمدومی  سدازی مسدیر پیشدرفت شدغلی، انتشدارشااف: داگیریشاافیت در فرآین دا و تحدمی 

دای پشت دردای بسته از اق امات اساسی استچ گیریجلسات و محوبات، و حذف تحمی  ورت



 

 

دا بای  معیاردای روشا برای ارتقا و پادا  تعریر کنن  و آن را به اطلاع دمه کارکندان سازمان

توان  بده کدادش جلسات و محوبات جلسات کلی ی میبرسانن چ دمچنیا، انتشار عمومی  ورت

رسدانی شدااف دربداره دای اطلاعکاری و افزایش اعتماد کارکنان کمک کن چ ایجاد سدامانهانپنه

 چتحمیمات سازمانی نیز از اق امات مکمل است

حذف تبعیض در ارزیابی عملکدرد، جلدوگیری : ا لا  نظام ارزیابی و پادا  مبتنی بر شایستگی

عملکرد واقعی از اقد امات ضدروری اسدتچ دای دروغیا ارتقا و پادا ، و پیون  پادا  با از وع ه

دای عینی و قابل سنجش بدرای ارزیدابی عملکدرد تعریدر شدود و برای ایا منظور، بای  شاخص

سدازی فرآیند  ارزیابی توس  چن  منبع )م یر، دمکار، زیردست( انجام گیدردچ دمچندیا، شااف

تواند  بده کدادش ابی میپادا  و ارتقا بر اساا معیاردای مشخص و انتشار عمومی نتدایج ارزید

 چدای دروغیا کمک کن تبعیض و وع ه

ددای ددو  دیجدانی، آمدوز  مهارت: ای و ددو  دیجدانی کارکنداندای مقابلهتوسعه مهارت

دا را در برابر دسدتکاری آوری آنورزی و تشخیص رفتاردای گسلایتینگ به کارکنان، تابجرئت

دای عملی و مستمر برگدزار شدود تدا  ورت کارگاهدا بای  به دد چ ایا آموز روانی افزایش می

دای مد یریت کارکنان توانایی مقابله با سرکوب گاتاری را کسب کنن چ دمچنیا، برگزاری دوره

دای روانی ناشی از گسلایتینگ کمک کند چ توان  به کادش آسیبآوری روانی میاسترا و تاب

ای بدیا   تجربیدات و رادکارددای مقابلدهتواند  بده تبداددای حمایتی دمتا نیدز میایجاد گروه

 چکارکنان کمک کن 

 (پیامدها و نتایجسطح اول )

ایجاد جو حمایتی و اما روانی، حدذف ته ید  پروند ه : حمایت از کارکنان و ایجاد امنیت روانی

پرسنلی، و ارائه خ مات مشاوره و سلامت روان با دسترسی آسان و محرمانه از اقد امات کلید ی 

تنی اولدیا پیامد  گسدلایتینگ اسدت، وجه به اینکه فرسودگی شغلی و اختلالات رواناستچ با ت

دای منظ  مد یریت اسدترا، غربدالگری دای م اخله در سلامت روان شامل دورهطراحی برنامه

دای سدلامت روان بد ون کسدر از مرخحدی اسدتعلاجی ای سلامت روان و ایجاد مرخحدیدوره

 دای مشاوره تخححی با دسترسی آسان و محرمانده و ارائده ضروری استچ دمچنیا، ایجاد واح

 .دای روانی کمک کن توان  به کادش آسیبدرمانی به قربانیان گسلایتینگ میخ مات روان

کدادش سدیلو شد گی و اندزوای واحد دا، : واحدیتقویت سرمایه اجتماعی و همکاری بین

دا از گیریکارکندان در تحدمی تقویت اعتمداد بدیا مد یریت و کارکندان، و افدزایش مشدارکت 

دای مشترک تشدکیل دای فرابخشی برای پروژهاق امات ضروری استچ برای ایا منظور، بای  تی 

واح ی تقویت گرددچ دمچنیا، برگزاری جلسات مشترک بدیا شود و سازوکاردای دمکاری بیا

کمدک کند چ افدزایش  توان  به کادش اندزوای واحد دادای ارتباطی باز میواح دا و ایجاد کانا 

دای دا از طریدق تشدکیل شدورادای مشدورتی و نظرسدنجیگیریمشارکت کارکنان در تحدمی 



 

 

 .توان  به تقویت سرمایه اجتماعی کمک کن منظ  نیز می
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