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هدف: هدف پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی ذهن‌آگاهی در پیش بینی فرسودگی شغلی بر اساس استرس شغلی و جو سازمانی در پرسنل مراکز درمان اعتیاد شهر مشهد بود. روش: روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی با رویکرد معادلات ساختاری بود. جامعه اماری پژوهش کلیه کارکنان مراکز درمان اعتیاد شهر مشهد بود که از این میان 241 نفر به شیوه نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه های استرس شغلی هلریگل و اسلوکام، فرسودگی شغلی مسلش، جو سازمانی ﺳﺎﺳﻤﻦ و دﻳﭗ و ذهن آگاهی بائر بود. یافته ها: تحلیل مسیر دادههای پژوهش نشان داد اثر مستقیم استرس شغلی به فرسودگی شغلی (106/0) مثبت و معنادار است. اثر مستقیم جو سازمانی به فرسودگی شغلی (123/0-) منفی و معنادار است.  همچنین، اثر مستقیم استرس شغلی به ذهن آگاهی (106/0-) منفی و معنادار است و اثر مستقیم جو سازمانی به ذهن آگاهی (803/0) مثبت و معنادار است و همین‌طور، اثر مستقیم ذهن آگاهی به فرسودگی شغلی (781/0-) منفی و معنادار است. مسیر غیر مستقیم جو سازمانی به فرسودگی شغلی از طریق ذهن آگاهی (746/0-) منفی و معنادار است و مسیر غیر مستقیم استرس شغلی به فرسودگی شغلی از طریق ذهن آگاهی (099/0) مثبت و معنادار است. در مدل میانجی، مجذور همبستگی چندگانه برای متغیر ذهن آگاهی(72/0=R2) و فرسودگی شغلی (88/0=R2) است. نتیجه گیری: با توجه به یافته های پژوهش استرس شغلی و جو سازمانی بر فرسودگی شغلی پرسنل تاثیر گذار است. استرس شغلی بالا منجر به افزایش فرسودگی شغلی می‌شود در حالی که جو سازمانی مطلوب با کاهش فرسودگی شغلی همراه است همچنین ذهن‌آگاهی نقش میانجی دارد و به نظر می‌رسد آموزش‌های ذهن‌آگاهی می‌تواند به پرسنل در مقابله با فشارهای روانی کار کمک کند. 	Comment by amoozesh: روش تحلیل است 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: روش پژوهش است و چون روش تحلیل نیست، اجازه بدید به همین صورت باشد	Comment by amoozesh: اگر بحث میانجی است یافته ها در قالب اثرات مستقیم و غیر مستقیم باشد 
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Structural Relationships of Job Burnout Based on Job Stress and Organizational Climate: The Mediating Role of Mindfulness Among Employees of Addiction Treatment Centers
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Objective: The present study aimed to investigate the mediating role of mindfulness in predicting burnout based on job stress and organizational climate among personnel working in addiction treatment centers in Mashhad, Iran.Methods: This descriptive-correlational study employed a structural equation modeling (SEM) approach. The statistical population consisted of all employees of addiction treatment centers in Mashhad, from whom 241 participants were selected using convenience sampling. Data were collected using the Hellriegel and Slocum Job Stress Questionnaire, the Maslach Burnout Inventory (MBI), the Sassman and Deep Organizational Climate Questionnaire, and the Baer Mindfulness Questionnaire.Results: Path analysis revealed that job stress had a significant positive direct effect on burnout (β = 0.106), whereas organizational climate had a significant negative direct effect on burnout (β = −0.123). In addition, job stress had a significant negative direct effect on mindfulness (β = −0.106), while organizational climate had a significant positive direct effect on mindfulness (β = 0.803). Mindfulness also had a significant negative direct effect on burnout (β = −0.781). Furthermore, the indirect effect of organizational climate on burnout through mindfulness was significant and negative (β = −0.746), whereas the indirect effect of job stress on burnout through mindfulness was significant and positive (β = 0.099). In the mediation model, the coefficients of determination were R² = 0.72 for mindfulness and R² = 0.88 for burnout, indicating that the model explained 72% and 88% of the variance in these variables, respectively.Conclusion: The findings indicate that job stress and organizational climate are significant predictors of burnout among personnel working in addiction treatment centers. Higher levels of job stress are associated with increased burnout, whereas a more favorable organizational climate is associated with reduced burnout. Moreover, mindfulness plays a significant mediating role in these relationships. Therefore, implementing mindfulness-based training programs may help personnel cope more effectively with occupational psychological stress and reduce burnout.
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مقدمه
[bookmark: _Hlk183968902][bookmark: _Hlk204435448]امروزه اعتیاد به مواد مخدر یکی از نگرانی‌ها و مشکلات مهم در عرصه بهداشت عمومی، اجتماعی، اقتصادی در بسیاری از نقاط جهان محسوب می شود و شمار زیادی از افراد را مبتلا و با پیامدهای نامطلوب جسمانی، روانی، فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی ناشی از آن درگیر می‌کند (اسماعیلی و همکاران، 1394). بر اساس گزارشی که دفتر مبارزه با مواد مخدر و جرم سازمان ملل متحد در سال 2020 منتشر کرد، بیش از یک چهارم از 1 میلیارد نفر در جهان مواد مخدر مصرف می کنند و بیش از 35 میلیون نفر با اختلالات ناشی از مصرف مواد درگیر هستند(شائو[footnoteRef:1] و همکاران، 2024).  ایران یکی از کشورهایی است که در سال های اخیر شیوع مصرف مواد مخدر در آن افزایش یافته است(سهراب پور و همکاران، 2024). بر اساس امار تعداد کل معتادان به مواد مخدر در ایران در سال 2019، دو میلیون و هشتصد هزار نفر، با میانگین سنی 24 سال اعلام شده است(جهرمی و همکاران، 2022، سهراب پور و همکاران، 2024). بر اساس بررسی ملی اخیر سو مصرف مواد مخدر، 1.2 میلیون معتاد در ایران به خدمات درمانی نیاز دارتد. در همین راستا مهمترین برنامه برای کاهش سو مصرف مواد، ایجاد مراکز درمان اعتیاد و مراکز درمان نگهداری متادون می باشد( شریعتی راد و معارف وند، 2013، خمارنیا و همکاران، 2019). علاوه بر وجود مراکز درمانی، وجود پرسنل با وضعیت جسمانی و روحی مناسب، که در این مراکز مشغول به کار هستند در بهبود روند درمان اعتیاد، نقش مهمی دارند. . با توجه به این موضوع فرسودگی شغلی پرسنل و عوامل موثر، در این مراکز مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. پژوهش ها نشان داده پرستاران بخش روانپزشکی و پرسنل و مددکاران مراکز درمان اعتیاد، به دلیل تماس نزدیک و مداوم با بیماران مبتلا به اختلالات روانی و اختلالات مواد، بیشتر مستعد استرس و فرسودگی شغلی هستند (کوربایاشی[footnoteRef:2]، 2019، تانگ و همکاران، 2023). فرسودگی شغلی یک سندرم روانشناختی چند بعدی است که در اثر مواجهه طولانی مدت با عوامل استرس زا شغلی ایجاد شده و با سه بعد خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت شخصی نمایان می شود (خدادوست و همکاران، 2023). فرسودگی زمانی رخ می دهد که اعضای یک سازمان پاداش مورد انتظار را دریافت نمی کنند یا به دلیل تعهد بیش از حد به روابط بین فردی و فشار زمان، دیگر نمی توانند استرس خود را مدیریت کنند (هوانگ[footnoteRef:3] و همکاران، 2023). به نظر می رسد استرس شغلی یکی از مهمترین عوامل خطر فرسودگی شغلی است ( وو.اف[footnoteRef:4] و همکاران، 2021). استرس شغلی ادراک شده، یا درجه ای که یک فرد محیط کاری خود را استرس زا می بیند، می تواند تأثیر قابل توجهی بر سلامت جسمی و روانی و همچنین کیفیت زندگی، رضایت و عملکرد آنها داشته باشد (یوزچه[footnoteRef:5] و همکاران، 2018، مامکارز[footnoteRef:6] و همکاران، 2023). مطالعات نشان داده استرس شغلی و احساس خستگی و فرسودگی عواملی هستند که به نرخ بالای جا به جایی کارکنان کمک می کنند(بارت[footnoteRef:7] و یتس[footnoteRef:8]، 2002، لان[footnoteRef:9] و همکاران، 2020) و ارتباط نزدیکی با ماهیت کار و محیط کار افرد دارند( تانگ[footnoteRef:10] و همکاران، 2023). . ژنگ[footnoteRef:11] و همکاران (2010) در پژوهشی نشان دادند علاوه بر استرس شغلی، عدم وجود محیط کاری و جو سازمانی مناسب برای کارکنان مراکز مختلف زمینه را برای فرسودگی شغلی انها فراهم می کند. جو سازمانی مجموعه ای از ویژگی های قابل اندازه گیری در محیط کار است، که به طور مستقیم یا غیرمستقیم توسط افرادی که در این محیط کار می کنند درک شده و بر انگیزه و رفتار انها تاثیر گذار است، این جو بر سطوح اخلاقی اعضای سازمان و همچنین بر شدت حسن نیت، احساسات و تعلق آنها تأثیر می گذارد (دینی بوتون[footnoteRef:12] و همکاران، 2020). بنابر این در محیطی با استرس شغلی بالا، سرپرستان باید جو سازمانی مطلوب و مساعدی ایجاد کنند تا ادراکات مثبت کارکنان تقویت شود و به طور موثر تمایل انها به ترک شغل کاهش پیدا کند (لی[footnoteRef:13] و همکاران، 2016). از این رو یکی از روش های پیشگیری از عوامل منفی در محیط کار، کاهش سطح استرس و جلوگیری از بروز فرسودگی شغلی، مداخلات مبتنی بر ذهن اگاهی می باشد (چوی[footnoteRef:14] و همکاران، 2021 و مامکارز و همکاران، 2023). ذهن اگاهی حالتی از اگاهی را توصیف می کند که در ان افراد رویدادهای زمان حال را به صورت پذیرا و بدون قضاوت مشاهده و تجربه می کنند (ارگیریادیس[footnoteRef:15] و همکاران، 20023). این حالت شامل توجه به افکار، هیجانات، احساسات بدنی و محیط اطراف است بدون اینکه فرد گرفتار انها شود یا به انها واکنش نشان دهد و به توانایی تمرکز بر فعالیتی که در لحظه حال انجام می شود اشاره دارد (الن[footnoteRef:16] و همکاران، 2021 و مامکارز و همکاران، 2023). تحقیقات نشان می دهد که ذهن اگاهی نه تنها می تواند بهزیستی را افزایش دهد(سبولا[footnoteRef:17] و همکاران، 2017) یلکه سطح پرخاشگری و اضطراب را نیز کاهش می دهد (گیلیونز[footnoteRef:18] و همکاران، 2019) و باخطر استرس شغلی کمتر و درگیری کاری بیشتر مرتبط است (بارتلت[footnoteRef:19] و همکاران، 2021). مداخلات مبتنی بر ذهن اگاهی باعث افزایش علاقه در میان کارکنان مراکز درمانی که در معرض موقعیت های اسیب پذیر عاطفی و فیزیکی هستند، شده (میکلیتز[footnoteRef:20] و همکاران، 2021 و ارگیریادیس و همکاران، 2023) و تاثیرات محسوسی در کاهش فرسودگی شغلی در پرسنل مراقبت های بهداشتی داشته است(سلیمان مارتوس و همکاران، 2020). علاوه بر این، مداخلات کوتاه مدت ذهن آگاهی با استفاده از برنامه های کاربردی تلفن همراه در زمینه سلامت، نتایج مؤثری را در سطح فردی (کاهش استرس، خستگی و فرسودگی) یا سازمانی (افزایش رضایت بیماران و کارکنان، کاهش خطاها) برجسته می کند(برونسون[footnoteRef:21]، 2017، استچر[footnoteRef:22] و همکاران، 2021). اگرچه‌ پـژوهش‌هـاي بسـیاري بـه‌ بررسی‌ فرسودگی‌ شغلی‌، جوسازمانی‌، استرس‌ و  پرداختـه‌انـد، امـا اکثر آن‌ها بر جوامـع‌ خـاص‌ ماننـد پرسـتاران‌، پرسـنل‌ اورژانـس‌، کارکنان‌ دانشگاه‌، و کتابداران‌ و معلمان متمرکز بوده‌ و مطابق‌ با بررسـی‌هـاي انجام شده تا کنون، تاثیر استرس شغلی و جو سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی گری ذهن آگاهی در بین پرسنل مراکز درمان اعتیاد مورد سنجش قرار نگرفته است لذا پژوهش حاضر با هدف پاسخ به این  سوال که آیا استرس شغلی و جو سازمانی با نقش میانجی گری ذهن آگاهی بر فرسودگی شغلی پرسنل مراکز درمان اعتیاد شهر مشهد تاثیر دارد انجام شد. بر همین اساس مدل مفهومی پژوهش در شکل زیر ارایه شد:	Comment by Windows User: اسامی واژه ها کلیدی و افرادی را که برای اولین بار ذکر کرده اید به صورت لاتین در زیر نویس ارائه کنید 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: تمامی اصطلاحات و اسامی لاتین در پاورقی آمده است و چک هم شده است	Comment by amoozesh: چرا در قالب نقش  میانجی نیست 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: اصلاح شد	Comment by amoozesh: مدل فرضی باید درست تنظیم و ترسیم شود کلا اصلاح شود با توجه به متغیرها  	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: حسب توضیحات اخذ شده از مجله، خرده مقیاس های داخل مستطیل ها حذف شد و کلا بر اساس تحلیل مسیر نوشته شد چون قبلا براساس مدل معادلات ساختاری نوشته شده بود. [1:  Shao]  [2:  Kurebayashi]  [3:  Hwang]  [4:  Wu]  [5:  Useche]  [6:  Mamcarz]  [7:  Barrett]  [8:  Yates]  [9:  Lan]  [10:  Tang]  [11:  Zheng]  [12:  Dinibutun]  [13:  Lee]  [14:  Choi]  [15:  Argyriadis]  [16:  Allen]  [17:  Cebolla]  [18:  Gillions]  [19:  Bartlett]  [20:  Micklitz]  [21:  Bronson]  [22:  Stecher] 
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روش
جامعه، نمونه و روش نمونه گیری
روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری بود. جامعه اماری پژوهش کلیه کارکنان مراکز درمان اعتیاد شهر مشهد در تابستان سال 1403 بود. جهت احتساب حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد و تعداد 241 نفر به عنوان نمونه وارد پژوهش شدند. افراد به شیوه نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند. ملاک ورود شامل: تمایل و رضایت به مشارکت اگاهانه در پژوهش، حداقل سابقه کاری 6 ماه در مرکز درمان اعتیاد، دارا بودن حداقل مدرک دیپلم و سن بین 30 تا 60 سال بود. ملاک خروج ارایه اطلاعات و پاسخگویی ناقص به پرسشنامه ها و داشتن اختلالات روانپزشکی بود. ملاک های ورود و خروج از خود شرکت کنندگان به صورت سوال در ابتدای پرسشنامه، پرسیده شده است. در این پژوهش اصول اخلاقی شامل راز داری و حفظ حریم خصوصی شرکت کنندگان رعایت شد.	Comment by amoozesh: این روش تحلیل است چرا برخی جاها تحلیل مسیر است 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: در چکیده نیز در برابر کامنت داور محترم گفته شد که روش تحقیق همبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری می نویسند که ما هم اینطوری نوشته ایم. توجه داشته باشیم چون روابط ساختاری بررسی شده است، نمی توان در تحلیل مسیر این را نوشت. اگر اجازه بدهید همین اصطلاح بماند.	Comment by amoozesh: چه بازه زمانی 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: بازه زمانی اضافه شد که با رنگ سبز مشخص شده است.	Comment by Windows User: 	Comment by Windows User: فقط همین ملاک ها بود؟ 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: ملاک ها اصلاح و اضافه شدند	Comment by amoozesh: چگونه بررسی شده	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: از طریق قرار دادن سوال در ابتدای پرسشنامه که در جمله اصلاح شده است.



ابزار
پرسشنامه فرسودگی شغلی:
این پرسشنامه در سال 1981 توسط مسلش1 طراحی شده است. نسخه اصلی شامل 22 گویه است که سه بعد فرسودگی را ارزیابی می کند که شامل ۳ سازه اصلی خستگی عاطفی (1-7)، احساس عدم کفایت (8-15) و مسخ شخصیت (16-22) می باشد. برای سنجش امتیاز هر گویه از نمره‌گذاری با طیف لیکرت پنج درجه استفاده شده است. امتیاز هر سازه نیز با استفاده از میانگین امتیازات گویه‌های مربوط به آن سازه قابل محاسبه است. در دو بعد خستگی عاطفی و مسخ شخصیت، نمره بالاتر نشان دهنده فرسودگی بیشتر است و در بعد احساس عدم کفایت نمره پایین تر نشان دهنده فرسودگی بیشتر است، بنابر این این بعد به صورت معکوس تفسیر می شود. مسلش و جکسون 2(1996) ومسلش (2018) ضریب پایایی درونی را برای خستگی عاطفی 0.9، مسخ شخصیت 0.79 و احساس عدم کفایت را 0.71 گزارش کردند. در ایران نیز مهداد و همکاران (1398) اعتبار و پایای این پرسشنامه بر اساسضریب الفای کرونباخ 0.78، رسولی و همکاران (2021) ضریب باز ازمایی ان را 70/0 و حسن الدبی و همکاران (1404) نیز در جمعیت معلمان کودکان استثنایی شهر بغداد کشور عراق آلفای کرونباخ  74/0 را گزارش کردند.[footnoteRef:23]	Comment by amoozesh: تمامی ابزارها کامل بازنویسی شوند و توضیحات و نمره گذاری دقیق و کام و خصوصیات روانسنجب داخل و خارج گزارش شود بسیار ضعیف تدوین شده	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: ویژگی های روانسنجی پرسشنامه استرس شغلی و جو سازمانی و ذهن آگاهی ناقص بود که با ذکر منبع اضافه شد. [23: Mislash 
2Jackson] 

پرسشنامه استرس شغلی:
پرسشنامه استرس شغلی هلریگل1 و اسلوکام2 یکی از ابزارهای مورد استفاده برای سنجش میزان استرس ناشی از شرایط و الزامات محیط کار است که بر مبنای نظریه‌های رفتار سازمانی و مدیریت طراحی شده است. این ابزار با هدف ارزیابی فشارهای روانی ناشی از محیط کار و عوامل ایجادکننده استرس تدوین شده و در پژوهش‌های مرتبط با روان‌شناسی صنعتی و سازمانی، مدیریت، منابع انسانی و علوم رفتاری کاربرد دارد(هلریگل  و اسلوکام، 2008). در بسیاری از پژوهش‌های انجام‌شده در ایران، نسخه 10 گویه ای این ابزار که سه بعد اصلی استرس شغلی را می سنجد مورد استفاده قرار گرفته است. این سه بعد اصلی که شامل گویه های ۱تا ۳ محیط فیزیکی تضاد، ۴تا۷ تضاد شغلی و ۸تا۱۰ ابهام نقش شامل می شود. بعد محیط فیزیکی به شرایط فیزیکی محیط کار مانند سروصدا، روشنایی، تجهیزات و امکانات محیط کار اشاره دارد. بعد تضاد شغلی میزان تعارض میان وظایف، مسئولیت‌ها و انتظارات شغلی را ارزیابی می‌کند و بعد ابهام نقش میزان شفافیت نقش‌ها، مسئولیت‌ها و انتظارات سازمان از کارکنان را می‌سنجد. پاسخ‌دهی به گویه‌های پرسشنامه بر اساس طیف پنج‌درجه‌ای لیکرت از «کاملاً مخالفم» تا «کاملاً موافقم» انجام می‌شود. مجموع نمرات نشان‌دهنده میزان استرس شغلی افراد است؛ به‌گونه‌ای که نمرات بالاتر بیانگر تجربه استرس شغلی بیشتر هستند.. از نظر ویژگی های روانسنجی، هریگل و اسلوکام ضریب الفای کرونباخ این ابزار را حدود 0.78 گزارش کرده اندکه بیانگر پایایی قابل قبول ان است.  در ایران، پایایی گویه های محیط فیزیکی، تضاد شغل و ابهام نقش بر اساس الفای کرونباخ به ترتیب مقدار 0.93، 0.86، و 0.91 محاسبه شده که نشان دهنده  پایا بودن و مناسب بودن این پرسشنامه برای استفاده در جامعه ایرانی است (جهان میری و غبیشاوی، 1400).


پرسشنامه جو سازمانی:
پرسشنامه جو سازمانی توسط ﺳﺎﺳﻤﻦ3 و دﻳﭗ 4در سال 2000 برای سنجش ادراک کارکنان از جو حاکم بر سازمان طراحی شده است که دارای 16 سوال است. این پرسشنامه دارای ابعاد، وﺿﻮح و روشنی اﻫﺪاف (1-4)، وﺿﻮح و روشنی ﻧﻘﺶ (5-8)، رﺿﺎﻳﺖ از ﭘﺎداش (9-12)، رﺿﺎﻳﺖ و ﺗﻮاﻓﻖ ﺑﺮ روی روﻳﻪ ﻫﺎ (13-16) است. پاسخ دهندگان میزان موافقت خود را با هر سوال بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم مشخص می کنند. امتیاز بالاتر نشان دهنده ادراک مطلوب تر از جو سازمانی است.  در پژوهشی که توسط درگاهی و همکاران (2012) صورت گرفت پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب الفای کرونباخ 0.91 و برای هر یک از ابعاد جو سازمانی: وضوح و روشنی اهداف، وضوح و روشنی نقش، رضایت از پاداش، رضایت و توافق بر رویه ها و اثربخشی ارتباطات به ترتیب 0.72، 0.76، 0.73، 0.81، 0.56، گزارش شده است که در سطح قابل قیولی می باشد، به همین دلیل در تحقیقات حوزه مدیریت ، رفتار سازمانی و روانشناسی صنعتی سازمانی به طور گسترده مورد استفاده قرار می گیرد.
پرسشنامه ذهن آگاهی:
این پرسشنامه توسط بائر5 و همکاران (2006) یا هدف سنجش سازه ذهن اگاهی طراحی شده است. پرسشنامه ذهن آگاهی (FFMQ) دارای 39 سوال می باشد. این پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرت پنج درجه ای است که پنج عامل مشاهده، توصیف، عمل با آگاهی، پذیرش بدون قضاوت در مورد تجارب درونی و عدم واکنش به تجارب درونی را میسنجد. برخی گویه ها دارای نمره گذاری معکوس هستند و قیل از محاسبه نمره کل باید بارکدگذاری شوند. دامنه نمره کل 39تا195 است. نمره بالا نشان دهنده [footnoteRef:24] [24:  Hellrigol
2 Slocum
3 Sasman
4 Deep
5 Bauer
] 

سطح بیشتر ذهن اگاهی است. علاوه بر نمره کل می توان برای 5 بعد نیز نمره کامل محاسبه کرد. بائر و همکاران (2006)برای بررسی روایی سازه پرسشنامه از تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی استفاده کردند. نتایج نشان داد ساختار پنج عاملی این ایزار ردازش مطلوبی برخوردار است. همچنین همبستگی مناسب این پرسشنامه با سازه هایی مانند هوش هیجانی، پذیرش روانشناختی بهزیستی روانشناختی و تنطیم هیجانی نشانگر روایی همگرا و واگرایی مطلوب ان است. در پژوهش تمناییفر، و همکاران (1395)  ضـریب روایـی و پایـایی پرسشـنامۀ ذهن اگاهی بـراي نمونـۀ دانشـجویی تأییـد شـده است. در پژوهش شهبازیان خونیق و همکاران (1398) نیز ضریب آلفاي کرونباخ براي مؤلّفههـاي مشـاهده 70/0، توصـیف 73/0، عمل با آگاهی 75/0، پذیرش بدون قضاوت در مورد تجارب درونی 72/0 و عدم واکنش به تجـارب درونی 71/0 و براي کل پرسشنامه 90/0 به دست آمد. بر اساس نتایج پژوهش حیدری نسب (2013) همسانی درونی عاملها مناسب بود و ضریب آلفا در گسترهای بین15/0 در عامل غیر واکنشی بودن، 91/0، در عامل توصیف قرار داشت. همبستگی بین عاملها متوسط و در همۀ موارد معنادار بود و در طیفی بین 15/0 تا 31/0 قرار داشت. بر این اساس پرسشنامه پنج وجهی ذهن اگاهی بائر و همکاران ابزاری معتبر و پایا برای سنجش ذهن اگاهی در پژوهش های ایرانی محسوب میشود.


یافته ها
از آنجایی که برای تحلیل دادههای پرسشنامه پژوهش از تحلیل مسیر استفاده شده است، ابتدا مفروضه نرمالیتی و بهنجار بودن توزیع نمرات از طریق آزمون کولموگروف اسمیروف بررسی شد، که نتایج نشان داد توزیع نمرات در متغیرهای فرسودگی شغلی و جو سازمانی (01/0P>) و ذهن آگاهی (05/0P>) نرمال است. اما، در متغیر استرس شغلی توزیع نمرات در متغیر استرس شغلی نرمال نیست. لذا، شاخصهای کجی و کشیدگی بررسی شد که نشان داد شاخصهای کجی و کشیدگی همه متغیرهای پژوهش در محدوده نرمال قرار دارد و لذا، انجام تحلیل های پارامتریک و تحلیل مسیر مجاز است.
در مرحله بعد، همبستگی بین متغیرهای پژوهش (جدول 1)، محاسبه شده است.

جدول 1. ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش
	متغیر
	استرس شغلی
	فرسودگی شغلی
	جو سازمانی
	ذهن آگاهی

	استرس شغلی
	1
	
	
	

	فرسودگی شغلی
	**480/0
	1
	
	

	جو سازمانی
	**388/0-
	**824/0-
	1
	

	ذهن آگاهی
	**418/0-
	**929/0-
	**845/0
	1



[bookmark: _Hlk183623367]براساس جدول یک، همه روابط موجود بین متغیرهای پژوهش معنادار است. ضریب همبستگی فرسودگی شغلی با ذهن آگاهی (929/0-) و با جو سازمانی (824/0-) منفی و معنادار است (01/0P>). همچنین، ضریب همبستگی بین فرسودگی شغلی و استرس شغلی (480/0) مثبت و معنادار است. و ضریب همبستگی ذهن آگاهی با استرس شغلی (418/0-) مثبت و معنادار است و همبستگی بین ذهن آگاهی با جو سازمانی (845/0-) منفی و معنادار است. لذا، امکان بررسی روابط ساختاری بین متغیرهای پژوهش براساس مدل مفهومی قابل بررسی بود و برای این منظور تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار AMOS انجام شد، که در شکل 1 و جدول دو نتایج آن آمده است:	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: ضمن سپاس از نظر و دقت خیلی عالی داور محترم مبنی بر اینکه تحلیل مسیر لازمست انجام دهید نه مدل معادلات ساختاری، به استحضار میرساند که بعد از بازنگری دقیق مقاله به نظر میرسد علیرغم اینکه تحلیل مسیر انجام شده است ولی متاسفانه با یک بی دقتی خاص در همه جای مقاله نوشته ام که مدل معادلات ساختاری که از ابتدای مقاله تا انتها را خواندم و همه را به تحلیل مسیر تغییر دادم و با رنگ سبز هم مشخص نموده ام. مجددا از دقت عالی داور ارجمند سپاسگزارم. در ضمن لازم است اضافه شود که در قسمت تحقیق فقط در چکیده فارسی و لاتین و قسمت روش تحقیق  داخل مقاله چون روش پژوهش حاضر از نوع همبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری بود، تغییری ایجاد نشده است ولی در همه قسمت ها به عنوان روش آماری، تحلیل مسیر قید شد. انشاالله نظر داور محترم را برآورده نماید
[bookmark: _Hlk169579193]
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شکل 1. روابط ساختاری استرس شغلی و جو سازمانی با فرسودگی شغلی: نقش میانجی ذهن آگاهی	Comment by amoozesh: مدل ناخوانا است 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: اصلاح شد. و اندازه و نوع فونت دوباره نوشته شد.

در شکل یک، خروجی تحلیل مسیر ارایه شده است. قبل از پرداختن به معناداری بودن ضرایب مسیر، ابتدا لازمست شاخصهای برازش مدل شکل یک بررسی شود. با توجه به اینکه درجه آزادی مدل صفر شده است، نیازی به شاخصهای برازش نیست. و مدل شکل یک از برازش مناسب برخوردار است. لذا، در جدول دو، ضرایب مسیر ارایه شده است. ضمنا، از روش بوت استراپ برای بررسی نقش واسطهای متغیر ذهن آگاهی استفاده شده است: 

[bookmark: _Toc111306102][bookmark: _Toc111655197]جدول 2. ضرایب تحلیل مسیر مدل میانجی
	مسیر
	ضریب  استاندارد نشده
	ضریب استاندارد
	خطای استاندارد
	T
	P

	استرس شغلی به    -     ذهن آگاهی
	562/0-
	106/0-
	195/0
	881/2-
	004/0

	جو سازمانی به     ذهن آگاهی
	75/1
	803/0
	081/0
	79/21
	001/0

	ذهن آگاهی به فرسودگی شغلی

	352/0-
	781/0-
	019/0
	239/18-
	001/0

	استرس شغلی به فرسودگی شغلی
	252/0
	106/0
	059/0
	239/4
	001/0

	 جو سازمانی به فرسودگی شغلی
	121/0-
	123/0-
	042/0
	911/2-
	004/0

	جو سازمانی به ذهن آگاهی به فرسودگی شغلی
	735/0-
	746/0-
	027/0
	حد پایین
	حد بالا
	001/0

	
	
	
	
	691/0-
	799/0-
	

	استرس شغلی به ذهن آگاهی به فرسودگی شغلی
	235/0
	099/0
	029/0
	040/0
	154/0
	003/0



براساس شکل یک و جدول 4، همه مسیرهای تحلیل مسیر (شکل یک) معنادار هستند. مسیر مستقیم استرس شغلی به ذهن آگاهی (106/0-) منفی و معنادار است. مسیر مستقیم جو سازمانی به ذهن آگاهی (803/0) مثبت و معنادار است. مسیر مستقیم ذهن آگاهی به فرسودگی شغلی (781/0-) منفی و معنادار است. . مسیر مستقیم استرس شغلی به فرسودگی شغلی (106/0) مثبت و معنادار است، مسیر مستقیم جو سازمانی به فرسودگی شغلی (123/0-) منفی و معنادار است. همچنین مسیرهای غیر مستقیم هم معنادار است: مسیر غسیر مستقیم جو سازمانی به فرسودگی شغلی از طریق ذهن آگاهی (746/0-) منفی و معنادار است و مسیر غیر مستقیم استرس شغلی به فرسودگی شغلی از طریق ذهن آگاهی (099/0) مثبت و معنادار است. در مدل میانجی، مجذور همبستگی چندگانه برای متغیر ذهن آگاهی(72/0=R2) و فرسودگی شغلی (88/0=R2) است. که نشان دهنده واریانس تبیین شده بسیار زیاد متغیر ملاک فرسودگی شغلی و همینطور متغیر میانجی ذهن آگاهی هست. البته در مدل اثرات کل که فقط مسیرهای مستقیم متغیرهای برونزاد استرس شغلی و جو سازمانی بررسی شدند، مجذور همبستگی چندگانه برای متغیر  فرسودگی شغلی (71/0=R2) است. در مدل اثرات غیرمستقیم نیز، مجذور همبستگی چندگانه برای متغیر ذهن آگاهی(72/0=R2) و فرسودگی شغلی (86/0=R2) است. لذا، با توجه به اینکه مقدار مجذور همبستگی چندگانه برای متغیر فرسودگی شغلی در دو مدل اثرات میانجی (شکل یک) و مدل اثرات غیرمستقیم یکسان هستند، مدل میانجی پذیرفته شده است.







بحث و نتیجه گیری: 	Comment by amoozesh: بحث بازنویسی شود
اول هدف بعد نتیجه بعد همخوانی و ناهمخوانی و بعد تبیین
سپس نتیجه بعدی و در انتها محدودیت و پیشنهاد 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: ایم مقدمه سبز رنگ به عنوان اصلاح در ابتدای بحث و نتیجه گیری اضافه شده است
هدف پژوهش حاضر بررسی روابط ساختاری استرس شغلی و جو سازمانی با فرسودگی شغلی با لحاظ کردن نقش میانجی متغیر ذهن آگاهی در کارکنان مراکز ترک اعتیاد بود. لذا، یک نمونه 241 نفری از کارکنان مراکز ترک اعتیاد شهر مشهد در تابستان 1403 انتخاب شند و به پرسشنامههای پژوهش پاسخ دادند. تحلیل آماری نشان داد که مدل پیشنهادی از برازش مناسب برخوردار بود و همه اثرات مستقیم و غیرمستقیم مدل پیشنهادی نیز معنادار بودند. با این توضیحات، در ادامه یافتههای پژوهش مورد بحث و بررسی قرار گرفته است:
[bookmark: _Hlk183960778]  پژوهش حاضر نشان داد ضریب همبستگی فرسودگی شغلی با ذهن آگاهی (929/0-) و با جو سازمانی (824/0-) منفی و معنادار است (01/0P>). این بدان معناست که ذهن اگاهی دارای مزایای متعددی برای پرسنل از جمله افزایش شناخت احساسات جاری، بهبود تمرکز بر انجام وظایف در زمان حال، ارامش ذهنی و شادی می باشد(کانگ و میونگ[footnoteRef:25]، 2022). ذهن آگاهی که یک درمان رفتاری موج سوم است که می کوشد از طریق تمرینات شخصی ذهن، مراقبه و یوگا فارغ از اهداف معنوی یا روان درمانی به کارکنان یک سازمان جهت بهبودی شرایطشان کمک کند. مداخلات ذهن اگاهی یک روش محبوب برای کاهش سطح استرس می باشد(گروسمن[footnoteRef:26] و همکاران، 2004 و مامکارز و همکاران، 2023) و می تواند به عنوان یک عامل محافظتی در برابر موقعیت های اسیب زا عمل کند. همجنین اجرای این مداخلات حاکی از کاهش قابل توجه افسردگی و اضطراب متخصصان مراکز سلامت و توانمندسازی بهزیستی و سلامت روان آنها بوده است. این نتیجه با نتایج مطالعات مامکارز و همکاران (2023)، ونگ و همکاران (2023)، یانسن[footnoteRef:27] و همکاران (2018) و گلد[footnoteRef:28] و همکاران (2010) همسو بود. جو سازمانی مطلوب نیز باعث کاهش فرسودگی شغلی در پرسنل شده و با رضایت کارکنان و انگیزه ارتباط مثبتی دارد و استرس کارکنان را کاهش می دهد (بهسون[footnoteRef:29] و همکاران، 2005، لان[footnoteRef:30] و همکاران، 2020). بهرامی و همکاران (2016) بر این باورند که جو سازمانی اهداف کارکنان را با فراهم کردن محیط کاری مطلوب و شرایط مناسب برای دستیابی به رضایت شغلی منعکس می کند. در واقع جو سازمانی مطلوب، موجب وفاداری و تقویت همکاری بین کارکنان شده و در کیفیت خدمات رسانی تاثیرگذار است، از طرفی جو سازمانی نامطلوب پیامدهایی مانند ادراک سطوح بالای استرس، کاهش رضایت شغلی، فرسودگی شغلی، افزایش غیبت و ترک شغل را به دنبال دارد (رحیم پور و همکاران، 2020 و تاپیا-کابالرو[footnoteRef:31] و همکاران، 2022). جو سازمانی منعکس کننده ادراک کارکنان از محیط کار است که اطلاعات ارزشمندی برای یک سازمان محسوب می شود و می تواند به آن در شناسایی و بهبود کمبودهای محل کار کمک کند و در نتیجه قصد ماندن کارکنان را افزایش دهند (منینگ[footnoteRef:32] و همکاران، 2005، التمن[footnoteRef:33]، 2000 و لان و همکاران، 2020). این نتیجه با مطالعات نا و چلیا[footnoteRef:34]  (2022)، سان و جینگ[footnoteRef:35] (2015)، لوه و ادریس[footnoteRef:36] (2019) همسو بود. در ادامه یافته های پژوهش نشان داد ضریب همبستگی بین فرسودگی شغلی و استرس شغلی (480/0) مثبت و معنادار است و می‌تـوان‌ از استرس شغلی به‌ عنوان‌ یکی‌ از عوامل‌ پیش‌بینی‌ کننده‌ های فرسودگی‌ شغلی‌ نـام‌ بـرد. قویدل و همکاران (2019) در پژوهشی نشان دادند که فرسودگی شغلی ممکن است منجر به کاهش راندمان کاری در میان پرسنل بخش درمان، افزایش غیبت، و افزایش درگیری با بیماران یا سایر کارکنان شود. پرسنلی که استرس شغلی را تجربه می‌کنند، مستعد نگرش‌های منفی می‌شوند و احساسات منفی تسکین‌نشده‌ شان برای سال‌ها تجمع می‌یابد، این موضوع آسیب روحی یا جسمی یه همراه داشته و منجر به افزایش جا به جایی کارکنان می شود. هچنین کارکنانی که تحت شرایط منابع یا زمان محدود کار می کنند، حجم کاری بیش از حد را تحمل می کنند، استراحت کافی ندارند، یا برای بر اورده کردن انتظارات غیر واقع بینانه در محیط کار مآمور شده اند، در معرض خطر استرس شغلی قرار دارند (التمن، 2000، رز[footnoteRef:37] و همکاران، 2002). این نتایج با پژوهش های لئونگ[footnoteRef:38] و همکاران (2016)، وو[footnoteRef:39] (2021) و هیاجنه[footnoteRef:40] و همکاران (2021) همسو بود. 	Comment by amoozesh: تمام زیرنویس ها از ابتدا طبق فرمت مجله باشند 	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: اصلاح شد	Comment by amoozesh: تبیین کجاست
تبیین نقش میانجی کجاست
بحث بسیار ضعیف است  	Comment by Seyed Mosa Tabatabaee: قسمت سبز رنگ به عنوان تبیین برای نقش میانجی با توجه به پیشنهاد داور ارجمند اضافه شد. [25:  Kang & Myung]  [26:  Grossman]  [27:  Janssen]  [28:  Gold]  [29:  Behson]  [30:  Lan]  [31:  Tàpia-Caballero]  [32:  Manning]  [33:  Altmann]  [34:  Na & Chelliah]  [35:  Sun & Jing]  [36:  Loh & Idris]  [37:  Rose]  [38:  Leung]  [39:  Wu]  [40:  Hayajneh] 

همچنین، همخوان با نتایج مامکارز و همکاران (2023) ونگ و همکاران (2023)، یانسن[footnoteRef:41] و همکاران (2018) و گلد[footnoteRef:42] و همکاران (2010)، نقش محافظتی ذهن‌آگاهی در کاهش پیامدهای منفی استرس شغلی و بهبود بهزیستی روانشناختی تأیید می‌شود. استرس شغلی بالا از طریق کاهش سطح ذهن‌آگاهی فرد (کاهش توانایی مدیریت هوشیارانه و بدون قضاوت شرایط)، و جو سازمانی نامطلوب نیز با تضعیف این منبع روانشناختی، به افزایش فرسودگی شغلی منجر می‌شوند. ذهن‌آگاهی به عنوان یک منبع درونیِ تنظیم هیجان و توجه، می‌تواند نحوه ادراک و واکنش فرد به عوامل استرس‌زای شغلی و کیفیت محیط سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد. استرس شغلی مزمن، با اشغال منابع شناختی و هیجانی فرد، ظرفیت تمرکز بر لحظه حال و پذیرش غیرقضاوتی تجربیات را کاهش می‌دهد (یعنی ذهن‌آگاهی را تضعیف می‌کند) و این کاهش به نوبه خود فرد را در برابر فرسودگی آسیب‌پذیرتر می‌سازد. در مقابل، جو سازمانی حمایتی و شفاف، با فراهم آوردن بستری امن و قابل پیش‌بینی، به حفظ و تقویت حالت ذهن‌آگاهی کمک می‌کند. افزایش ذهن‌آگاهی نیز باعث می‌شود فرد با آگاهی بیشتر و واکنش‌پذیری کمتری با چالش‌های شغلی مواجه شود، از منابع هیجانی خود محافظت کند و در نتیجه سطح فرسودگی کمتری را تجربه نماید. بنابراین، ذهن‌آگاهی نه تنها یک پیامد شرایط محیطی است، بلکه به عنوان یک مکانیسم انتقال‌دهنده (میانجی)، بخشی از تأثیر این شرایط بر سلامت شغلی را توضیح می‌دهد.  [41:  Janssen]  [42:  Gold] 

با توجه به نتایج این پژوهش، می‌توان نتیجه گرفت که استرس شغلی و جو سازمانی از طریق مکانیسم ذهن‌آگاهی بر فرسودگی شغلی تأثیر می‌گذارند. این یافته بر اهمیت توجه همزمان به عوامل سازمانی (کاهش استرس و بهبود جو) و عوامل فردی (تقویت ذهن‌آگاهی) برای پیشگیری از فرسودگی شغلی در پرسنل مراکز درمان اعتیاد تأکید می‌کند.
با توجه به یافته های پژوهش حاضر استرس شغلی و جو سازمانی از جمله متغیرهای تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی پرسنل مراکز درمان اعتیاد هستند. ، استرس شغلی بالا منجر به افزایش فرسودگی شغلی می‌شود در حالی که جو سازمانی مطلوب با کاهش فرسودگی شغلی همراه است و ذهن‌آگاهی به عنوان یک متغیر میانجی عمل کرده و توانسته است رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته را تعدیل کند. بررسی ها نشان داد فرسودگی شغلی نه تنها بر فرد تأثیر می گذارد بلکه بر همکاران، بیماران و اعضای خانواده نیز تأثیرگذار است. این یادآور اهمیت مدیریت استرس در محل کار و ارتقای رفاه برای حفظ یک محیط کاری سالم تر و سازنده تر است. با توجه به محدودیت های پژوهش از جمله کوچک بودن جامعه اماری و محدود بودن شرکت کنندگان به پرسنل مراکز یک شهر، همچنین محدودیت هایی که در روند تکمیل پرسشنامه ها وجود داشت و با نوجه به وجود جنبه های تاثیر گذار دیگر، بر فرسودگی شغلی همچون تاب اوری، کیفیت زندگی و سرمایه روانشناختی و اجتماعی، نتایج نشان داد آموزش‌های ذهن‌آگاهی می‌تواند به پرسنل در مقابله با فشارهای روانی کار کمک کند. یافته های پژوهش حاضر می تواند به درک بهتر عوامل مرتبط با فرسودگی شغلی در پرسنل مراکز درمان اعتیاد کمک کند و راهکارهای مؤثری جهت کاهش فرسودگی شغلی این گروه ارائه دهد. همچنین با درک چالش‌ها و عوامل استرس‌زای منحصربه‌فردی که هر فرد با آن مواجه است، سازمان‌ها می‌توانند مداخلات مؤثری را برای کاهش این مسائل و ایجاد تعادل سالم‌تر بین کار و زندگی برای همه کارکنان ایجاد کنند. بنابراین، انتظار می رود این پژوهش مدیران مراکز درمان اعتیاد را تشویق به تفکر در مورد چگونگی ایجاد یک جو سازمانی مثبت کند. همچنین جهت کاهش استرس شغلی کارکنان، افزایش تعهد آنها به سازمان و جلوگیری از افزایش فرسودگی، پیشنهاد می شود مدیران مراکز درمان اعتیاد فضایی برای ارائه بازخورد و پیشنهادات پرسنل و قدرداتی از عملکرد انها به وجود اورده و نقاط قوت و ضعف شخصیتی پرسنل را پیدا کرده سعی در تقویت نقاط مثبت نمایند و ارتباطات سازنده و حمایتگرانه با پرسنل برقرار کنند. همچنین در وظایف شغلی پرسنل تنوع ایجاد کرده و ساعات کاری انعطاف‌پذیر برای پرسنل دارای مسئولیت‌های خانوادگی در نظر بگیرند. جلسات گروه درمانی و حمایت همتایان برای پرسنل در معرض فرسودگی شدید و جلسات مشاوره‌ای به منظور کاهش استرس شغلی برگزار شود. علاوه بر این، تقویت آموزش مدیران، ارتقای توانایی مدیریت و رهبری آنها و پرورش توانایی ارتباط بین مدیران و پرسنل مراکز ضروری است که می تواند باعث شود کارکنان احساس کنند که توسط محیط کاری و مدیریت و رهبری مراقبت می شود. این به نوبه خود، حمایت سازمانی درک شده آنها را بهبود می بخشد. با توجه به نقش تاثیر گذار ذهن اگاهی در پژوهش حاضر، گنجاندن دوره های ذهن اگاهی و مدیتیشن در برنامه های مراکز درمان اعتیاد نقش به سزایی در کاهش استرس و فرسودگی شغلی دارد، مدیران می توانند با کمک گرفتن از روانشناسان دوره های ذهن اگاهی را در مراکز برگزار نموده و پرسنل با نظارت و اموزش انها تمرینات رسمی مانند (یوگا، معاینه بدن، تنفس همراه با ذهن آگاهی، مراقبة نشسته ، مراقبه راه رفتن) در قالب جلسات 30 تا 60 دقیقه ای انجام دهند. پرسنل با انجام این تمرینات یاد میگیرند که نسبت به نگرشها، شرایط محیطی و زندگی شان آگاه تر شوند. با توجه‌ به‌ اهمیت فرسـودگی‌ شـغلی‌ که مـی‌توانـد عامـل‌ خطري براي ترک‌ شغل‌ در پرسـنل‌ مراکز درمان اعتیاد باشـد و همچنـین‌ موجب‌ کاهش‌ کمیت‌ و کیفیت‌ فعالیت‌هاي آن‌ها شده‌ و درنتیجـه منجر به‌ نارضایتی‌ از ارائه‌ خدمات‌ شود، از این رو ‌پیشنهاد می شود در پژوهش های اتی، عوامـل‌ تأثیرگذار بر فرسـودگی‌ شـغلی‌ که مـی‌توانـد موجـب‌ بـه‌ کـارگیري روش‌هایی‌ براي کاهش‌ آن‌ در پرسنل‌ مراکز درمانی و در نتیجه‌ بهبـود عملکرد آن‌ها شود مورد بررسی قرار گیرد.
[bookmark: _Hlk183988422]امید است یافته های پژوهش حاضر بینشی جدید، پیش روی مراکز درمان اعتیاد قرار دهد و این مراکز بتوانند در جهت بهبود شرایط کاری و کاهش فرسودگی شغلی پرسنل تلاش بیشتری انجام دهند.
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