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Abstract 

که   رسدی در سازمان دشوار است. به نظر م  رییتغ  ت یریمد
 دادیرو  کیدر سازمان را مشابه    یاساس  راتییتغ  ران،یمد
  یناش یمنجر به تروما توانندیکه م  کنندیتجربه م زاب یآس

تغ هم  رییاز  به  بررس  نیگردد.  با    یجهت  مرتبط  عوامل 
تغ  یناش  یتروما اهم   یسازمان  رییاز  ا  تیحائز    ن یاست. 

تع  وهشپژ هدف  ب   نییبا    ،یدلبستگ  ی هاسبک  نی رابطه 
تنظ  یسازیذهن تروما  جانیه  میو  تغ  یناش  یبا   رییاز 

مد  یسازمان توصیفی  رانیدر  پژوهش  روش  شد.    -انجام 
پژوهش شامل  نمونه  بود.  مسیر  تحلیل  نوع  از  همبستگی 

مد  248 از  در    یانیم  رانینفر  بالا  رده  سرپرستان   کیو 
  ز ییدر اصفهان در تابستان و پا  یگلوازم خان  دیشرکت تول

نمونه  1402سال   روش  از  استفاده  با  که  در   یریگ بود 
وکران انتخاب شدند و به  دسترس و با استفاده از فرمول ک 

تنظیم   ،یعملکرد بازتاب   ،ی دلبستگ  یهاسبک  یهاپرسشنامه
داده   یشناخت  دادند.  پاسخ  تروما  و  ضرهیجان  با    ب ی ها 

در   ر یمس  ل یو تحل  24نسخه    spssافزار  در نرم  یهمبستگ
 نینشان داد که رابطه ب  جیشدند. نتا لیتحلAmosافزار  نرم 

و نبود    نانی اطم  یسازید ذهنابعا  ،یو اجتناب  منیا  یدلبستگ
راهبردها  نانیاطم تنظ  یو  ناسازگارانه  و   م یسازگارانه 

دار معنا  یسازمان  رییاز تغ  یناش  یبا تروما  جانیه  یشناخت 
  رییاز تغ  ی ناش  یدوسوگرا با تروما   ی لبستگبود؛ اما رابطه د

همچنمعنا است.  نبوده  برازش    ریمس  لیتحل  یالگو   نیدار 
  یسازمان  رییها و عاملان تغسازمان  یطورکلمطلوب دارد. به

بر    یسازمان  رییاز تغ  یناش  یجهت کاهش تروما   توانندیم
  یشناخت  یو راهبردها  یساز یذهن  ران،یمد  یسبک دلبستگ

 تمرکز کنند.  آنها جانیه میتنظ
 میتنظ  ،یسازیذهن  ،یدلبستگ  یهاسبک  :هاي کلیديژه وا
 یسازمان رییاز تغ یناش یتروما جان،یه

 It is difficult to manage change in the 

organization. It seems that managers experience 

fundamental changes in the organization 

similar to a traumatic event that can lead to 

change trauma. Therefore, it is important to 

investigate the factors related to organizational 

trauma caused by change. This research was 

conducted to investigate the relationship 

between attachment styles, mentalization, and 

emotion regulation with organizational trauma 

of change in managers. The research method is 

descriptive-correlational of path analysis type. 

The research sample consisted of 248 middle 

managers and high-level supervisors in a 

household appliance manufacturing company 

in Isfahan in the summer and fall of 1402, who 

were selected using the available sampling 

method and the Cochran formula. They 

responded to the research tools including 

attachment styles questionnaire, reflective 

function questionnaire, cognitive emotion 

regulation questionnaire and trauma 

questionnaire. Data were analyzed with 

correlation coefficient in SPSS software 

version 24 and path analysis in Amos software. 

The results showed that the relationship 

between secure and avoidant attachment, 

dimensions of mentalization of certainty and 

uncertainty, and adaptive and maladaptive 

strategies of cognitive emotion regulation with 

organizational trauma of change is significant; 

however, the relationship between ambivalent 

attachment and organizational trauma of 

change is not significant. Also, the path analysis 

model has good fit. In general, organizations 

and agents of organizational change can focus 

on managers' attachment style, mentalization, 

and cognitive emotion regulation strategies to 

reduce organizational trauma caused by change. 
Keywords: attachment styles, mentalization, 

emotion regulation, organizational trauma of 

change 
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 مقدمه •
ست و بسیاری از  ا  کار دشواری  اما تغییر برای مدیران  .(2024)اورینتو و همکاران،    است   در حال رواج  وستهیناپ  راتییتغامروزه،  

شده احساساتی که همانند عواطف تجربه  (.2023کنند )خاو و همکاران،  میاضطراب و غم و اندوه تجربه  ،  نگرانی،  تغییر را با استرس،  آنها

 ییرفتن دارا   ن یخانه، از ب  دنید  ب ی آسندارد.    وجود  دو   این  بین  شباهتی  هیچ   ظاهر  در  زلزله است.  بلایای طبیعی ماننددر زمان ترومای  

 ی همتا  رانیاز مد  هیلا  نیچندحذف  ها و  ت یمسئول  یسپار، برونواحد کاریمجدد    یدهسازمانبا  خانواده در زلزله    یاعضا  دنید  ب یوآس

احساسات و رفتارها هر دو پدیده را یکسان تجربه ،  زنظر افکارا  مدیراناما تحقیقات نشان داده که  تغییر شباهتی ندارند    در پدیدهخود  

تروما   نیا (.  2015شود )میدلتون و همکاران،  (. درواقع گاهی تغییر منجر به تجربه تروما در مدیران سازمان می1996)استوارت،    کنندمی

 راتییدر هنگام تغ  ژهیوآن به  حال تجربه  نیبا ا  .افتدی اتفاق نم  رانیلبته در همه مد؛ اشودیم  دهینام  شی از تغییر سازمانیکه ترومای نا

ی  حت  ایسازمان و  ، موقعیت مدیر درهات یفعال،  فیدر وظا  یجد  رییغتمنجر به  این تغییرات  که  جایی  د دار  یشتریاحتمال وقوع ب  یاساس

)استوارت،   شدت متضرر شوندعمده در سازمان به  رات ییممکن است در اثر تغ  و مدیران  گرددیم  یانداز شغلچشم  و ابهام در  ای کاهش مزا

1996.)  

،  زاب ی . حوادث آسشده است تجربه  و از نزدیک    دیطور شدکه به  یی است دادهایبه رو  یواکنش  ی وروان  یاضطرار  ت یوضع  ک یتروما  

 یشبرا  یو چه اتفاق  هست   یچه کس  نکهیدرک ا  فرد را ازکند، و  یرا مختل م  فردتسلط معقول    احساسکه    را به همراه دارد  نانینبود اطم

، عادلانه  یمکان  ایدن  که  بردیم  نیاز بموضوع    نیو ا  یریناپذب یو آس  یشخص  ت یرا در مورد امن  فرد  ید. تروما باورهاسازیافتد ناتوان میم

منظم است   تغییر(2019س،  یال)معنادار و  از  ناشی  ترومای  بس  ت یواقع،  .  تغییر سازمانی  رانیاز مد  یاریتجربه  نشان می  از  و   دهدرا 

یی  اعتنای، احترام کم، بو اضطراب  استرسن،  ییپا  هروحی  مانند  یسازمان  رییتغ  یهااز تلاش  یار یبس  یامدهایاز پ  یمنسجم از برخ  یحیتوض

 ازبیش  اطیرفته، فقدان تعهد، ترس، احت  نیاز ب  یخشم، غم و اندوه، وفادار،  یناامننان،  ینبود اطمو    کنترل ازدست دادن  ،  یاعتمادیب  و

گردد )استوارت، ویژه تغییرات اساسی تجربه میهای تغییر سازمانی بهکه درنتیجه اعمال برنامه  کندیارائه م را    کم  یریپذسکی حد و ر

1996.) 

)کوندینو و همکاران،    وجود دارد  یفرد  یهافاوتت  یطور کلنشان داده است که در تجربه تروما به  ینیشناسی بالروان   قاتیتحق

( emotion regulationکه احتمال دارد ترومای ناشی از تغییر سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد، تنظیم هیجان )یکی از متغیرهایی  (.2022

تنظیم هیجان یک مفهوم توانایی فرد برای مدیریت هیجانروان  است.  به  که  های خود اشاره دارد )حسنی و همکاران،  شناسی است 

. (2021ریواس و همکاران،  -)منزو  دنبال تروما مختل شوداست که ممکن است به  نهیعملکرد به  یبرا  یضرور   یامقابله  یمهارت  ( و1402

شدت   شیبه افزا  تواندیکه م   کنندیرا تجربه م  جانیه  یمیبدتنظ  و اشکال شده دچار    جانیه  میدر تنظ  شوندیکه دچار تروما م  یافراد

 (.  2018)اسکوگلیو و همکاران،  علائم تروما منجر شود

، از راهبردهای تنظیم هیجان متفاوتی برای اصلاح یا تعدیل  هاو بحران  زابا رویدادهای استرس  افراد در مواجهه  رسد کهنظر میبه

  استاستفاده از راهبردهای شناختی    تنظیم هیجان باترین آنها  ( که رایج2018)ترینداد و همکاران،    کنندهیجانی خود استفاده میتجربه  

 ن یمورد از ا  4اند.  شناسایی کردهراهبرد متفاوت تنظیم شناختی هیجان را  9(،  2007کرایچ )و  . در همین راستا گارنفسکی(2015گراس،  )

خودسرزشامل    راهبردها د(،  self-blame)   نش  )گریسرزنش  فکر  (،other-blameی  )نشخوار  فاجعه   (ruminationی  ی  سازو 

(catastrophizing)  توص م بیش  استفادهزیرا  اند  شده  فیناسازگارانه  درازمدت  در  آنها  از  اختلال  تواندیازحد  ظهور  به   هایمنجر 

ی زیربرنامه،  (positive refocusing)  تمرکز مجدد مثبت (،  acceptance)  رش یپذ  یعنی  گرید  راهبرد  5درمقابل،    .شود  یپزشکروان

(planning)،  مجدد مثبت   یابیارز  (positive reappraisalو اتخاذ )  دیدگاه  (putting into perspectiveسازگارانه )  گرفته  در نظر 

 .(2018)بوکهاوت و همکاران،  شوندمی

هیجان بالایی دارند، ممکن است رویدادهای ناگوار را بهتر مدیریت کنند. آنها ممکن است بهتر  کارکنانی که توانایی تنظیم شناختی  

ایوبی و امیری   .های خلاقانه برای مسائل ارائه دهند و مقاومت سازمان در برابر تروما را افزایش دهندحلبا استرس کاری مقابله کنند، راه

شود. ز راهبردهای سازگار باعث کاهش افسردگی و افزایش سلامت روانی در کارکنان می(، در پژوهش خود نشان دادند استفاده ا1398)
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استفاده کنند و کمتر   یو نشخوار فکر  یسازفاجعه  یهاراهبرداز    شتریب  افرادنشان داد که هرچه    (2020پژوهش پوچلانگ و همکاران )

عامل    یسازفاجعه  یسطوح بالاو    است   آنها بالاتر  تروماینمرات علائم    مجدد مثبت استفاده کنند،  یابیارز  یهاراهبردو    دگاهیاز اتخاذ د

متر دچار ترومای ناشی ک  ؛کنندی که از راهبردهای سازگارانه تنظیم هیجان استفاده میمدیرانرسد  نظر میبه  . است   تروما  یبرا   یخطر اصل

می تغییر سازمانی  همکاران،    شونداز  و  کسانی  (2014)ویسکو  فاجعهو  ناسازگارانه همچون  راهبردهای  و ،  سازیکه  فکری   نشخوار 

کارتی و همکاران، )  مانی بالاتری در زمان تغییرات اساسی هستندمستعد تجربه ترومای ساز  ؛گیرندکار میرا بیشتر به  سرزنش دیگران

ای ناشی از تغییر سازمانی در مدیران با راهبردهای سازگارانه تنظیم هیجان رابطه توان اینطور فرض کرد که تروم(. بنابراین می2011

 دار دارد.منفی و با راهبردهای ناسازگارانه تنظیم هیجان رابطه مثبت معنا

ای خود انجام ههای ذهنی ارتباط دارد که فرد در آنها بازتابی متفکرانه و آگاهانه از هیجاندرواقع، تنظیم شناختی هیجان به فرایند

سازی ظرفیت  ( وجود دارد. ذهنیmentalizationسازی )عبارت دیگر نوعی ذهنی(. به2021؛ پیترز، 2023دهد )سهیب و همکاران، می

دهد، تأثیرگذار  روانی برای تعبیر و تفسیر حالات ذهنی خود و دیگران است که بر هیجان، دلایل، رفتار، اهداف و آنچه شخص انجام می

عنوان سازوکاری برای مدیریت تروما و شده و بهتواند توسط سازمان ترویجها می(. این باورها و ارزش2016تمن و فوناگی،  است )ب

کنند، درگیر یک فرآیند سازی استفاده میکه افراد از ذهنی(. هنگامی2022ایجاد محیطی سالم و مثبت استفاده شوند )لیند و همکاران،  

؛ 2019گیرند )لویتن و همکاران،  آن علل و نیات رفتارها، افکار و احساسات خود و دیگران را در نظر می  شوند که درتفسیری می

وجود نخواهد   یشخص  ت ی احساس امن  بل وامتقط  با سازنده، رو  یاز خود، تعامل اجتماع   یقو   احساسیچ  سازی هبدون ذهنی (.2020

 تواند در تجربه تروما نقش داشته باشد.زی میسابه همین دلیل ذهنی .(1399ی و همکاران، احمد) داشت 

چارچوب   کی آنها  .سازی باید برای توضیح فرآیندهای مرتبط با کار گسترش یابد( معتقدند که ذهنی 2017استفانو و همکاران )دی

فرایندهای دخیل در سازوکارهایی است که امکان ساخت معنا را ازطریق   در سازمان« معرفی کردند که شامل  یسازیعنوان »ذهنبه  ینظر

کنند، ها به یک فضای ذهنی شکوفا کمک میبرخی از سازمان  .سازدپذیر میهای سازمانی امکانخودآگاهی و آگاهی دیگران در محیط

شوند؛ خودآگاهی  سازی بالا مشخص میکه با ذهنیهاییسازمان .شوندسازی برای رشد میکه برخی دیگر مانع از توانایی ذهنیدرحالی

کنند )لیند شناختی بالاتر بین کارکنان و سازمان کمک میجویی را ترویج و به پیوند روانو مالکیت باورهای خود را تشویق، خودسؤال

همکاران،   ذهنی2022و  بر  مبتنی  اصول  چالش(.  و  معضلات  با  مبتنیسازی  ارتباط  های  مانند  کار  تعارض، بر  مدیریت  نادرست، 

،  2016ای رهبر در سازمان و ایجاد امنیت مرتبط است )راسموسن و هاگلکوئیست، توانمندسازی، مرتبط بودن الگوهای دلبستگی حرفه

کنند که به شوند، ارتباط همدلانه و روابط بین فردی را مختل میسازی پایین مشخص میهایی که با ذهنی(. درمقابل، سازمان2019

سازی سازمانی شودکه ذهنیگونه برداشت می(؛ بنابراین، این2017استفانو و همکاران، شود )دیثباتی در سازمان منجر میپریشانی و بی

 عنوان یک ابزار مؤثر در مدیریت ترومای سازمانی عمل کند.  تواند بههای مشترک در سازمان میها، باورها و نگرشبا تأکید بر ارزش

  گران یخود و د  یذهن مورد حالت  در (uncertainty) نانیو نبود اطم( certainty) نانیاطم مؤلفهدو  (،2018) مکارانشفوناگی و ه

  دارد و مؤلفه نبود   نانیاطم  یگری خود و د  یذهنی  هافرد از حالت   این است که  دهندهنشان  نانی. مؤلفه اطمسازندرا از هم متمایز می

 ی که دارد، سع ییهایو با فرافکن  دهدیکاذب شکل م  ا ی  گانهیخود ب  کی فرد  در تروما،    .(1399مکاران،  برعکس است )دروگر و ه   نانیاطم

 یتعادل  دکنیمسازی کمک  د. ذهنیکن  یگذارهیخود با جهان پا  یذهن  یهاهیبراساس فرض   یکرده و رفتار  ی دور  یجانیاز تجربه ه  کندیم

بر این اساس .  (2020)هوآنگ و همکاران،   برقرار شود یو درون  یرونیب  ی هاو شناخت و نشانه  هاجانی ه،  یگریفهم جهان خود و د   نیب

اطمینان رابطه منفی سازی  اطمینان رابطه مثبت و با ذهنیسازی نبودتوان گفت که ترومای ناشی از تغییر سازمانی در مدیران با ذهنیمی

 معنادار دارد.

فوناگی و  شد )  یاتیعمل  (reflective functioningی )عنوان عملکرد بازتابو به  یگذارهیپا  یدلبستگ  هیدر نظر  یسازیساختار ذهن

( که 2017نازارو و همکاران، مرتبط است ) یعملکرد بازتاب یی درهانقص با  (insecure attachment) منیناا  ی(. دلبستگ2009لویتن، 

شناسی مشخص در تحقیقات روان   دهند.یم  شی( را افزاضربه روحی شدید از تروما  ربهتج)مانند    یروان  پذیریآسیب خطر ابتلا به  هردو،  

های دلبستگی (. بر این اساس احتمال دارد سبک2022)کوندینو و همکاران،    تروما ارتباط دارد  های دلبستگی با تجربهشده است که سبک

طورمستقیم از های دلبستگی به(، استدلال کرد که سبک1973بالبی )  و ترومای ناشی از تغییر سازمانی نیز، به یکدیگر مرتبط باشند.
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شان نسبت به های رفتار و تفکر( افراد نسبت به خود و همچنین دیدگاههای ذهنی )مثلاً انتظارات، باورها، قوانین یا دستورالعملمدل 

عه خود پیشنهاد کرد که سبک دلبستگی فرد بر میزان ( در مطال2010گیرد. در این راستا هادسون )خود در رابطه با دیگران نشأت می

های دلبستگی مشخص شده که سبک  .گذاردتلاش، انرژی و اکتشافی که فرد قادر به استفاده از آن برای حمایت از سازمان است، تأثیر می

تعهد سازمانی )طهرانی و همکاران،  ( و اعتماد به رهبری و  1391در تمایل افراد به رفتارهای شهروندی سازمانی )نادی و گل شیرازی،  

( مثبت و با سبک secure attachmentبین رضایت شغلی و تعهد سازمانی با سبک دلبستگی ایمن )  (، تأثیر مستقیم دارد. رابطه 1399

 (. 1398راد و همکاران، دلبستگی اجتنابی منفی و معنادار است )فهیم

ان به سازمان ازجمله عوامل مهمی هستند که در ترومای ناشی از تغییر سازمانی  های دلبستگی مدیررسد سبکبنابراین به نظر می

هستند در مواجهه با تغییرات و نوسانات سازمان، تلاش کنند تا   تأثیرگذارند. مدیرانی که دلبستگی بالایی به سازمان دارند، عموماً مایل

خوبی برآورده کنند. آنها ممکن است برای ایجاد تغییرات در سازمان تلاش  خوبی با آنها سازگاری پیدا کنند و نیازهای سازمان را بهبه

توان فرض کرد ترومای ناشی از تغییر (. بر این اساس می2019کنند و در مواقع سختی به سازمان وفادار بمانند )ویرگا و همکاران،  

 منفی معنادار دارد. سازمانی در مدیران با دلبستگی ناایمن رابطه مثبت و با دلبستگی ایمن رابطه

برای  بازنمایی  سازی، یک سیستم هدف اصلی دلبستگی این است که ازطریق توانایی ذهنی   (، 2018)  فوناگی و همکاران براساس نظریه  

توانایی تنظیم هیجان    رشد خود و بهبودکننده کلیدی در  سازی یک تعیین های خود در فرد ایجاد کند. آنها معتقدند که توانایی ذهنی حالت 

تواند  که می   دارد   جان ی ه   م ی سازگارانه تنظ   ی در استفاده از راهبردها   ی که نقش پررنگ   گردد ی م   ی سازی ذهن   ت یجر به تقو من   من ی ا  ی دلبستگ .  است 

 سیم کرد.تر  1توان الگوی مسیر متغیرهای پژوهش را به شکل  . بنابراین می (2009فوناگی و لویتن،  )  تجربه تروما را پیشگیری کند 

 
 الگوي مفروض متغیرهاي پژوهش .1شکل 

 روش   •
جامعه آماری   بود.  همبستگی از نوع تحلیل مسیر  -توصیفیها،  پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر شیوه گردآوری داده

 1403پژوهش متشکل از کلیه مدیران میانی و سرپرستان رده بالا در یک شرکت تولید لوازم خانگی در اصفهان در تابستان و پاییز سال 

 گیری دردسترس انتخاب شدند. مدیر و سرپرست به روش نمونه  248با استفاده از فرمول کوکران تعداد  نفر، بوده است.    700به تعداد  

 آیندهو    ایمزا ی،  کار  ت یوضع  راتییتغ  نیکه ایطوربهیران اخیراً تغییرات اساسی را در واحدهای کاری خود تجربه کرده بودند  این مد

 .بود   کرده یو تزلزل اساس یمنف راتییشدت دچار تغرا بهشان یشغل

 ابزارها  •
هازن و    مقیاسسبک دلبستگی براساس    در این پژوهش(:  adult attachment scale - AASالف( مقیاس دلبستگی بزرگسال )

پاسخ   هامادهخیلی زیاد( به    5خیلی کم( تا )  1از )   ایپنج درجه  با توجه به طیف لیکرت  کنندگانشرکت شد.    سنجش  ،(1987شیور )

مربوط به سبک دلبستگی    ( 10تا    6)  ماده  5مربوط به سبک دلبستگی ایمن،    ( 5تا    1)  ماده   5است که    ماده  15دارای    مقیاساین    دادند.

ناایمن/ دوسوگرا می  (15تا    11)  ماده  5و    ناایمن/ اجتنابی هایی را  از آزمودنی خواسته شد که گزینه  شود.مربوط به سبک دلبستگی 

یاسی که آزمودنی نمره بالاتری در آن کسب نماید مقکند و خردهرا در روابط نزدیک بهتر توصیف می  ویانتخاب کند که سبک مشخص  

و اعتبار آلفای کرونباخ را    0/ 81را    مقیاس ( اعتبار بازآزمایی کل این  1987هازن و شیور ) شود.عنوان سبک دلبستگی فرد لحاظ میبه
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 0/ 79من، یسبک ا یبرا  0/ 74 ب یترتکرونباخ به یآلفا ب ی ، ضر(1403ی و همکاران )دوستیعرب علپژوهش دست آوردند. در هب 0/ 87

 ل یسازه، از تحل  ییروا  یبررس  یبرامذکور    در پژوهشدوسوگرا گزارش شده است.    -یسبک اضطراب  یبرا  0/ 75و    یسبک اجتناب  یبرا

ترتیب  به  دوسوگرا  یدلبستگی و  اجتناب   یدلبستگ،  منیا  یباخ برای دلبستگنآلفای کرو  اعتباراستفاده شد. در این پژوهش    یدییتأ  یعامل

 و در حد مطلوبی بود.  0/ 70و  0/ 71، 0/ 72برابر 

سازی  در این پژوهش جهت سنجش ذهنی  (: reflective function questionnaire- RFQب( پرسشنامه عملکرد بازتابی ) 

 26ی دارای  شده که در نسخه اصل( طراحی2018استفاده شد. این پرسشنامه توسط فوناگی و همکاران ) از پرسشنامه عملکرد بازتابی

  2ماده و    14(، روی دانشجویان اعتباریابی و نسخه فارسی آن با  1399مقیاس بود. اما در ایران توسط دروگر و همکاران )خرده 2ماده و  

تهیه شد. نمرهخرده اطمینان  نبود  اطمینان و  لیکرت  مقیاس  از طیف  استفاده  با  این پرسشنامه  تا   7ای )کاملاً موافقم=  درجه  7گذاری 

و بیشترین    14شوند. کمترین نمره  گذاری میصورت معکوس نمرهمقیاس نبود اطمینان بههای مربوط به خرده( است و ماده1ناموافقم=

( آلفای کرونباخ 1399سازی بالاتر است. در پژوهش دروگر و همکاران )دهنده ذهنیبالاتر نشان  است. در این پرسشنامه نمره  98نمره  

در پژوهش حاضر نیز اعتبار این پرسشنامه با استفاده    .گزارش شد  66/0اطمینان  مقیاس نبودو برای خرده  88/0اطمینان    مقیاسبرای خرده

 .حاصل شد  0/ 71مقیاس نبود اطمینان و برای خرده 0/ 88اطمینان  مقیاساز روش آلفای کرونباخ برای خرده

در این پژوهش جهت   :(cognitive emotion regulation questionnaire- CERQهیجان )  یپرسشنامه تنظیم شناختج(  

  18، استفاده شد. این پرسشنامه یک ابزار (2007گارنفسکی وکرایچ )تنظیم شناختی هیجان  پرسشنامهسنجش تنظیم شناختی هیجان، از  

هیجانماده شناختی  تنظیم  راهبردهای  و  است  اندازهای  در  را  از  درجه  5های  ها  تا  )ه  1ای  برحسب    5رگز(  زیرمقیاس    9)همیشه( 

بیشتر فرد از آن راهبرد است و نمرة بالاتر نشان  10و    2ترتیب  سنجد. حداقل و حداکثر نمره در هر زیرمقیاس بهمی دهندة استفاده 

هبردهای ناسازگارانه شود. راهبردهای شناختی تنظیم هیجان در پرسشنامه به دو دسته کلی راهبردهای سازگارانه و راشناختی محسوب می

گزارش کردند. در   0/ 70تنظیم شناختی هیجان را بالای    های(، آلفای کرونباخ زیرمقیاس2007شوند. گارنفسکی و کرایچ )تقسیم می

باخ برای ندر این پژوهش اعتبار آلفای کروبرآورد گردید.    0/ 90( اعتبار به روش آلفای کرونباخ  1400پژوهش کرمانی و همکاران )

 و در حد مطلوبی بود.  90/0و  0/ 87ترتیب برابر به  ناسازگارانه و سازگار یردهاراهب

در این پژوهش جهت سنجش این متغیر    (:organizational trauma questionnaire- OTQد( پرسشنامه تروماي سازمانی )

ماده است و براساس طیف    5شنامه دارای  شده است. این پرس( استفاده  2014از پرسشنامه ترومای سازمانی استاینکمپ و دی وریس )

ای )در اینجا تغییرات اساسی( که  هایی مانند »رویدادهای تهدیدکننده= بسیار مخالفم با ماده5=بسیار موافقم تا 1ای از لیکرت پنج درجه

آمده دست به  پردازد. هرچه نمرهمیکنند« به سنجش ترومای سازمانی  دهند، کارکنان و مدیران را به یک اندازه درگیر میدر سازمان رخ می

نشان داد که   اصلی  مطالعه  دهنده ترومای بیشتر است.آمده کمتر باشد، نشاندست به  ترومای کمتر و هرچه نمره  دهندهبیشتر باشد، نشان

در پژوهش حیدری اد. قرار د ت یمورد حما اپرسشنامه ر یعاملساختار تک یدییتأ یعامل لیتحل است. 0/ 90کرونباخ کل  یآلفا ب یضر

شده در پژوهش ضریب آلفای کرونباخ محاسبه  .شده است (، روایی محتوایی و صوری و ملاکی این پرسشنامه مناسب ارزیابی1398)

 بود.   0/ 80برابر   پرسشنامه نیا ی باخ برانکرو یپژوهش اعتبار آلفا نیدر ابرآورد شد.  0/ 7( برای این پرسشنامه بالای 1398حیدری )

افزار ین ضریب همبستگی در نرم های آمار توصیفی شامل میانگین و انحراف معیار و همچنهای این پژوهش از شاخص وتحلیل داده برای تجزیه 

spss  افزارو تحلیل مسیر در نرم 24نسخهAmos  استفاده شد. 21 نسخه 

 

 هایافته •
درصد زن بودند. ازلحاظ    22درصد مرد و    78ت،  یسال بود. ازنظر جنس  6/ 8  اریسال با انحراف مع  42کنندگان  شرکت   یسن  نیانگیم

 ران یسابقه خدمت مد  نیانگیبودند. م  یدرصد دکتر  7ارشد و    یدرصد کارشناس  28،  یمدرک کارشناس  ی درصد دارا  65لات،  یسطح تحص

   گزارش شد. الس  3/ 7 اریسال با انحراف مع 15

های  میانگین، انحراف معیار و مقدار چولگی و کشیدگی متغیرهای تحقیق مشخص شده است. براساس نتایج آزمون  1در جدول  
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ها در این متغیرها است دهنده نرمال بودن دادهاست که نشان  ±1/ 98نرمال بودن، میزان کجی و کشیدگی در همه متغیرهای پژوهش  

 (.  2019)جورج و مالری، 

 هاي توصیفی متغیرهاي پژوهشته . یاف1جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  ابعاد متغیرها

 سبک دلبستگی 

07/19 ایمن   43/3  4۵/0  ۸9/0 -  

اجتنابی  -ناایمن  ۸9/1۸  4۸/3  1۲/0 -  ۲3/1  

دوسوگرا  -ناایمن  ۲6/1۸  14/۵  ۵6/1  7۸/0  

سازیذهنی  9/37 اطمینان    41/11  9۲/0  34/0  

اطمینان نبود   0۲/17  9۸/۵  67/0  1۲/1  

راهبردهای تنظیم 

 شناختی هیجان 

64/33 سازگارانه   37/7  ۲3/0 -  0۵/1 -  

93/۲۲ ناسازگارانه   ۵۵/۸  34/1  41/0  

ترومای ناشی از تغییر  

 سازمانی 

- 37/1۵  9۵/۲  
1۵/1  67/0  

 (n=249)  هااسیمقپژوهش و خرده يرهایمتغ نی ب رسونیپ ی همبستگ سیماتر. 2جدول 

 7 6 ۵ 4 3 ۲ 1 ابعاد متغیرها

 سبک دلبستگی 

.ایمن 1  1       

اجتنابی -.ناایمن ۲  ** 41/0 -  1      

دوسوگرا -.ناایمن 3  ** 3۸/0 -  ** ۲۲/0  1     

سازیذهنی  .اطمینان4   ** 49/0 -  ** 3۵/0 -  ** ۲9/0 -  1    

. نبود اطمینان ۵  ** 33/0 -  ** 40/0  ** 37/0  ** ۵۲/0 -  1   

راهبردهای تنظیم 

 شناختی هیجان 

.سازگارانه 6  ** ۵۵/0  ** 4۲/0 -  ** 36/0 -  ** 60/0  ** 4۵/0 -  1  

.ناسازگارانه 7  ** 37/0 -  ** 4۸/0  ** ۵۲/0  ** 41/0 -  ** ۵7/0  ** ۵0/0 -  1 

ی سازمان  رییاز تغ  یناش ی. تروما۸  ** 3۵/0 -  **  ۲6/0  0۸/0  ** 3۸/0 -  **  ۲1/0  ** 3۵/0 -  **  ۲3/0  
** p<0.01 

 

دار است؛ اما رابطه  اجتنابی با ترومای سازمانی معنا  -شود، رابطه بین دلبستگی ایمن و ناایمنمشاهده می  2گونه که در جدول  همان

 0/ 343دار نیست. ضریب همبستگی بین دلبستگی ایمن با ترومای سازمانی برابر با  دوسوگرا با ترومای سازمانی معنا  -دلبستگی ناایمن

یابد. ضریب همبستگی بین دلبستگی  (؛ لذا با افزایش دلبستگی ایمن کارکنان، ترومای سازمانی کاهش می>0p/ 001)دار است  و معنا

اجتنابی مدیران، ترومای   -(؛ لذا با افزایش دلبستگی ناایمن>0p/ 01دار است ) و معنا  0/ 26اجتنابی با ترومای سازمانی برابر با    -ناایمن

افزایش می نتایجسازمانی  با ترومای سازمانی معنا  یابد.  بین دلبستگی دوسوگرا  بهاما نشان داده است که رابطه  نیامده است  دار  دست 

(05 /0<p .)سازی دار است. ضریب همبستگی بین بعد ذهنیسازی اطمینان و نبود اطمینان با ترومای سازمانی معنارابطه بین ابعاد ذهنی

سازی در کارکنان، ترومای سازمانی  (؛ لذا با افزایش بُعد اطمینان ذهنی>0p/ 01دار است )و معنا  -0/ 38اطمینان با ترومای سازمانی برابر با  

(؛ لذا با افزایش بعد >0p/ 01دار است )و معنا  0/ 21یابد. ضریب همبستگی بین بعد نبود اطمینان با ترومای سازمانی برابر با  کاهش می

یابد. همچنین ضریب همبستگی بین راهبردهای سازگار و ترومای سازمانی برابر  ایش مینبود اطمینان کارکنان، ترومای سازمانی نیز افز

یابد. درنهایت رابطه بین (؛ لذا با افزایش راهبردهای سازگار در کارکنان، ترومای سازمانی کاهش می>0p/ 01دار است )و معنا  -0/ 35با  

 (. >0p/ 01است ) 0/ 23ر و مثبت و برابر داراهبردهای ناسازگار با ترومای سازمانی در کارکنان معنا

از شیپالگوی تحلیل مسیر حاصل از متغیرهای پژوهش آورده شده است. ضرایب استاندارد روی شکل آمده است.    2در شکل  

( VIF)  انسیعامل تورم وار  یهاشاخص  یبررسبر نرمال بودن،  علاوهو احراز شدند.    یروش بررس  نیا   یهامفروضهر،  یمس  لیتحل  یاجرا

  ی همبستگ   س یبودن روابط ازطریق ماتریوجود ندارد. فرض خط  دیشد  یخطمستقل هم  ی رهایمتغ  نی( نشان داد که بtoleranceو تحمل )

نمودار   ی( استقلال خطاها و با بررس1/ 89واتسون )مقدار    -نیبا استفاده از آزمون دوربن،  ی. همچندیگرد   دییتأ  یپراکندگ  ی و نمودارها

مدل،    یحجم نمونه پژوهش با توجه به تعداد پارامترها،  . درنهایت فتقرار گر  دییآنها مورد تأ  انسیوار  یهمسانها،  ماندهیباق  یپراکندگ 

  داده شد. صیتشخ یکاف
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 . الگوي تحلیل مسیر حاصل از متغیرهاي پژوهش2شکل 

 

،    AGFI  =90 /0  ،NFI=89 /0  ،CFI=96 /0و  GFI  =91 /0ی برازش  هابالابودن مقدار شاخص ت ن و ب و  ر  ل ت ن ب (1 9 8 بودن  و پایین  ( 0

دو تقسیم ( در مورد الگو و همچنین میزان سطح آماری آماره خی1993)برآون و کودک،    RMSEA=03 /0 و  RMR  =03 /0ی  هاشاخص

( آزادی  درجه  می  χ²|df=)41 /1بر  نشان  الگو  همین  مبتنیدر  ارتباطی  الگوی  که  کافی دهد  برازش  از  گرفته  مسیر صورت  تحلیل  بر 

 .برخوردار است 

 بحث  •
  من یا  یرابطه در سبک دلبستگ  نیا  .است   دارترومای ناشی از تغییر سازمانی معناا  ب  یدلبستگ  یهاسبک  نینشان داد که رابطه ب  جینتا

برعکس   .دارد  یترنییتجربه ترومای ناشی از تغییر سازمانی احتمال پا،  منیا   یسبک دلبستگ  یفرد دارا کیمعنا که در    نیاست بد  یمنف

 یها افتهیراستا با  هم  . این یافته تا حدیکنندیجربه مترا    یترومای ناشی از تغییر سازمانی بالاتر  منای نا  ی سبک دلبستگ  یرادا  رانیمد

عنوان یمن بهاسبک دلبستگی نا( است که نشان داد سبک دلبستگی ناایمن با ابتلا به تروما ارتباط دارد.  2022دیگر مانند کندینو )   مطالعات

افراد با دلبستگی ناایمن گرایش به تجربه عواطف منفی   .شودشناختی در نظر گرفته میی روانهازا برای ایجاد آسیب یک عامل آسیب 

 یمربوط به دلبستگ   یهای نگران.  دهندیفی از خود بروز میضعهای  زا مقابلهشدن با تجارب آسیب   روهدارند و در هنگام تروما و روب

 ل یتما  رایز  ند؛یایبا تروما کنار ب   مرتبطی  زااسترس  یدادهایرو  اطور مؤثر ببه  نتوانند  دارای سبک دلبستگی ناایمن  افراد،  شودیم  باعث

در دسترس بودن ی،  اجتناب(. سبک ناایمن  2020)تیبی و همکاران،    رندیبار در نظر بگکنند و آنها را فاجعه  دی تشد  را  عیوقا  نیدارند ا

توجه  یعاطف ب  افراد  و  روابط  در  م  یفرد  نیرا  می  دهدیکاهش  تجربه که  نجفی،    تواند  و  )نوروزی  بخشد  را شدت   (.1402تروما 

کندکه    فیفرد را تحر  ی مربوط به دلبستگ  یممکن است پردازش اطلاعات اجتماعی همراه با دلبستگی ناایمن،  منف  یدلبستگ  یهاوارهطرح

زا )در اینجا تغییر  رویداد آسیب از  پس  ترفیضع  یو سازگار  یاضاف یهاب یخطر آس  شیو با افزا  شودیآشکار م  یسازبا اختلال در ذهن

خود ممکن است اعتماد خود    یتعاملات نامناسب دوران کودک   لیدلبه  ؛دارند  منیناا  یکه دلبستگ  یهمراه است. افراد  اساسی در سازمان(

حذف اطلاعات   ندی فرا  ن یا  .اطلاعات ممکن است بالقوه نادرست باشد  نیکه ا  کنندیتصور م  نطور یا  رایز  ،به اطلاعات را از دست بدهند

روابط   یسازمان  رییکه در زمان تغییازآنجا  (.2020)هوآنگ و همکاران،    کند  د یتجربه تروما را تشد  الاحتم  تواندیبه آن م  یاعتمادیو ب

و   منینا ا  یسبک دلبستگ  نیجه به آنچه مطرح شد رابطه ببا تو   ؛ثر باشدؤ م  رییبا تغ  یدر سازگار  تواندیوجود ممو اطلاعات    یفرد  نیب

 . قابل درک است  رییاز تغ یناش یتروما

با  رابطه    نیمثبت و ا  نانینبود اطم  یسازیذهن  با  ترومای ناشی از تغییر سازمانی  نیرابطه بهای پژوهش همچنین نشان داد که  یافته

برد. این یافته تاحدی سازی احتمال تجربه تروما در زمان تغییرسازمانی را بالا می ی است.یعنی ضعف در ذهنی منف  نانیاطم  یسازذهنی

کند تا سازی برای فرد ظرفیتی ایجاد میذهنی (.  2018و فوناگی و همکاران،    2016ی،  بتمن و فوناگ های بالینی است )همسو با پژوهش

اساس، این  های بین فردی متمایز کند. بر  درون روانی را از تعامل  واقعیت درونی و بیرونی را تشخیص دهد و فرایندهای ذهنی و هیجانی

. بنابراین (1399دروگر و همکاران،  )  سازی مرتبط است های عاطفی با توانایی فرد در ذهنی و توانایی تعدیل حالت   تنظیم هیجانظرفیت  

ثر ؤ م  زا مانند تغییرات اساسیاکنش به رویدادهای آسیب در تجربه تروما و وتواند ازطریق نقشی که در تنظیم هیجان دارد،  می  یسازذهنی

  ی ازجمله درک عاطفدچار تروما با مشکلاتی    در افرادسازی  در ذهنیشکست    این است که  دهندهوجود دارد که نشان  یشواهد  .باشد

سازی و تجربه ترومای شدیدتر را به همراه دارد یدر ذهن  بیشتر  مشکلات  شیافزا  همراه است کهذهن    هیدر شروع نظر  ریتأخ  و  نییپا

3۸/0 
۲9/0 31/0- 

سبک دلبستگی 

 ایمن

ترومای سازمانی ناشی از 

 تغییر

 سازیذهنی

 اطمینال

راهبردهای سازگارانه 

تنظیم شناختی 

 هیجان

31/0- 
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بر کاهش احساسات    یسازیبر ذهنینشان دادند که درمان مبتن  (،2017)  و همکاران  بیلپژوهش    کیدر    (.2020)هوآنگ و همکاران،  

ر ساختار سازمان، تغییرات عمده سازمانی مثلاً تغییوجود    نیثر است با اؤ م  کارکنان دارای شخصیت مرزی در یک سازمان  در  یمنف

 .درمان نقش داشته باشد و از اثرات مثبت آن بکاهد نیا یاثربخش یرو تواندیم

نتایج همچنین نشان داد که راهبردهای سازگارانه تنظیم شناختی هیجان با ترومای ناشی از تغییر سازمانی در مدیران رابطه منفی و  

 یدادهایرو   گریکه انواع د  ی است افراد  نیدر ب  دیگر  های مطالعاتافتهیهمراستا با    دارد. این یافته  ناسازگارانه رابطه مثبت   یراهبردها

عنوان مثال به  .(2021،  ریواس و همکاران-منوز  و  2018  اسکوگلیو و همکاران،  ؛2020  پوچلانگ و همکاران،)  اندزا را تجربه کردهب یآس

استفاده کنند و کمتر از اتخاذ  یو نشخوار فکر یساز فاجعه یهاراهبرداز  شتریب افرادنشان داد که هرچه  (،2020پوچلانگ و همکاران )

نمرات علائم    ی ابیارز  یهاراهبردو    دگاهید کنند،  استفاده  مثبت  افراد   ترومامجدد  است.  بالاتر  استرسدادهایکه رو   یآنها  نند زا مای 

رسند یم جهینت نیمعمولاً به انند، یبیم با راهبردهای شناختی تنظیم هیجان سازگارانه مثلاً با اتخاذ دیدگاه را تغییرات اساسی در سازمان 

  های موقعیت   گرانید  نکهیا  ایاند،  را پشت سر گذاشته  یبدتر  یهات یقبلاً موقع   نکهیا  ایبدتر باشد،    ست توانیآنها افتاده م  یکه برا  یکه اتفاق

  افتن ی منظور  به  دادیمجدد رو  یابیافراد را به ارز   یمجدد شناخت  یابی ارزراهبرد شناختی تنظیم هیجان سازگارانه  اند.  کردهرا تجربه  بدتر  

توانند  یم  با هم  راهبرد دو    ن یا  .است   یباورها را محدود کند که جهان مکان خطرناک   نیظهور ا   تواندیو م  دهدیآن سوق م  دیمف  ی هاجنبه

 .  (2020)پوئچلانگ و همکاران،  خود ادغام کنند  یزا را در زندگ ب یآس دادیبه افراد کمک کنند تا رو 

 گیرينتیجه •
  ی در سطوح بالا   رانیدم  ژهیوو به  کارکنان  یرا برا  یادیز  یمنف  یامدهایدر وهله اول پ  تواندیمی،  اساس  یسازمان  رییکه تغییازآنجا

تجربه مشابه تروما  را    یراتییتغ  نیچن  انریشده و مدادراک    زاب یآس  دادیرو  کیبه شکل    ، ممکن است سازمان به همراه داشته باشد

 تواند یم  یو سبک دلبستگ  یسازیهن ، ذجانیه  میتنظ  ینشان داده است که راهبردها  ینیبال  قاتیتحق،  طورکه آورده شدهمانکرد.  خواهند  

  .کند فایدر تجربه تروما نقش ا

شده است،    توان به این نکته اشاره کرد که پژوهش تنها بر مدیران یک شرکت خاص انجامهای پژوهش حاضر میاز محدودیت 

نظر   در  دیبا  ؛دیگرد   دأییت  ریمس  لی تحل  یالگو   نکهیرغم ایعل  نیهمچنگیرد.  بنابراین، تعمیم نتایج به جوامع دیگر بااحتیاط صورت می

  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ  یستند.ن  یشیآزما  یهاعلت و معلول مانند پژوهش  ی معناهستند و به  یداشت که روابط مدل تنها روابط علّ

 یتصادف   یریگ گوناگون( و با روش نمونه  یفرهنگ  یهامختلف و بافت   عی صنا،  یو خصوص  یدولت  یهاتر )سازمانمتنوع  یهادر نمونه   یآت

همچن شود.  شبه  یطول  یهاطرح  یر یکارگ به  ن یانجام  علّ  ی بررس  یبرا  یشی آزماو  ارز  یروابط  مبتن  ی اثربخش  یاب یو  بر    یمداخلات 

 . گرددیم شنهادیپ جانیه میو تنظ یسازیذهن

مربوط به تغییرات    یهایریگ میدر تصممدیران  مشارکت  مانند مشورت و    ییازطریق راهکارها  تواندی ن ممدیرادر    منیا  یدلبستگ

اقدامات را انجام دهند تا   این قبیل  توانندیها م. سازمانابدیارتقا    ریپذانعطاف   یو ساختار کار  میفرهنگ بازخورد مستق  جادیا،  سازمانی

دهند که ارتباطات   رییتغ  یاگونهرا به  یسازمانفرهنگ  توانندیها مرا کاهش دهند. سازمان  یسازمان  یرا بهبود بخشند و تروما  دلبستگی  نیا

 ی طیمحدر هنگام تغییرات اساسی    توانندیها مسازمان  نیکند. همچن  جیرا ترو  عاملان تغییرو    مدیران  نیاعتماد و تعامل مثبت ب،  یقو 

بتوانند    مدیرانکنند که    جادیرا ا  یرساندر اطلاع  ت ی باز و شفاف  یاجلسات دوره  دجایاها،  یریگ م یمشارکت در تصم  یهاشامل ارائه فرصت 

 ت ی ریمد  یبرا  یآموزش  یهابرنامه  مانند  یشناختروان  یبانی خدمات پشت  توانندیمهمچنین  ها  باهم ارتباط برقرار کنند. سازمان  یراحتبه

 ارائه دهند.  در هنگام تغییرات اساسی  مدیران    یرا برا  سازیمبتنی بر ذهنیو نیز آموزش    جانیه  ت یریمد ، آموزش  تروما  ناشی ازاسترس  

 تعارض منافع  •
 .پژوهش وجود ندارد نیدر انجام ا یگونه تعارض منافعچیه

 ی تشکر و قدردان •
 . گرددیم یقدردان مانهیکنندگان محترم، صممشارکت  یاز تمام
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