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Abstract
Mindfulness, as a multi-dimensional construct, plays a phenomenal 
role in employees’ career and organizations’ future. The present study 
intends to investigate the impact of mindfulness on career success, job 
adaptability and job burnout among the employees of public banks 
of Bushehr City. A sample size of 242 answered the questionnaires 
and structural equations modeling was applied. Results show that 
mindfulness has a positive significant impact on the variables of job 
adaptability and career success; whereas, it has a negative significant 
impact on job burnout. Moreover, job adaptability positively affects 
career success but it has a negative significant impact on job burnout.  
Career success, too, has a negatively significant impact on job burnout 
of the banks’ employees.

Keywords:  Mindfulness, Job Success, Job Adaptability, Burnout, Public 
Banks.
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چکید‌‌ه:
ذهن آگاهی به عنوان یک سازۀ چندبعدی نقش فوق العاده ای در مسیر شغلی کارکنان و 
آینده سازمان دارد. پژوهش حاضر در پی بررسی تاثیر ذهن آگاهی بر موفقیت، سازگاری، 
و فرسودگی شغلی کارکنان بانک های دولتی است. با توزیع 242 پرسشنامه به صورت 
معادله های  مدل  تحلیل  و  بوشهر  شهر  دولتی  بانک های  کارکنان  میان  در  حضوری 
ساختاری نتایج پژوهش نشان می دهد که مولفه های ذهن آگاهی اثر مثبت و معناداری 
بر متغیرهای سازگاری و موفقیت شغلی دارد، این در حالی است که بر فرسودگی شغلی 
اثر منفی و معنادار می گذارد. همچنین، سازگاری شغلی بر موفقیت شغلی اثر مثبت و 
اثر  نیز  این، موفقیت شغلی  بر  اثر منفی و معناداری دارد. علاوه  بر فرسودگی شغلی 
منفی و معناداری بر فرسودگی شغلی در میان کارکنان بانک ها دارد. این پژوهش دارای 

راهکارهای اجرایی و پژوهشی است.

کلید‌‌واژه‌ها:  ذهن آگاهی، موفقیت شغلی، سازگاری شغلی، فرسودگی 
شغلی، بانک های دولتی
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مقد‌‌مه

فرسودگی خطری شغلی است که در سال های اخیر توجه زیادی به آن می شود، زیرا هزینه های 
قابل توجهی را بر کارکنان و سازمان ها تحمیل می کند )Cheng & Yi, 2018(. بیش تر پژوهش های 
فرسودگی در حرفه های روان شناسی، پزشکی، پرستاری، و معلمی صورت گرفته است، با این حال، 
فرسودگی شغلی ممکن است به هر شغلی مربوط شود که در آن بی تعادلی بین تقاضا و عرضه منابع 
وجود دارد )Singh & Singh, 2018(. از آن جایی که شرایط اقتصادی ناپایدار به نااطمینانی شغلی 
و نقش های مبهم شغلی منجر می شود، سازگاری شغلی به طور فزاینده ای تبدیل به یک شایستگی 
مرتبط و مطلوب در بین افراد جویای کار و کارکنان در عصر کنونی می شود. در واقع، پژوهش های 
اخیر پیوندهای محکمی را بین سازگاری شغلی و نتایج مهم حرفه ای مانند اثربخشی بیش تر کار و 
عملکرد شغلی، رضایت شغلی بیش تر، قصد ترک خدمت/ جابه جایی کم تر، فرسودگی شغلی و نگرانی 
 .)Chong & Leong, 2017( پایین تر، موفقیت شغلی بیش تر و کیفیت بهتر اشتغال مطرح می کنند
این نشان می دهد افرادی که فاقد سازگاری شغلی هستند، ممکن است با خطر ناسازگاری شغلی و 
فشارهای شغلی بیش از حد روبه رو شوند، این در حالی است که کمک به افراد برای توسعه انطباق 

 .)Johnston, 2018( بیش تر شغلی، فرایند موفقیت شغلی آن ها را بهبود می بخشد
موفقیت مسیر شغلی، مفهومی است که حاصل ارزیابی فرد از وضعیت کنونی و ایده آل هایش 
در زمینه اشتغال است. موفق بودن یا نبودن بستگی به برآورد نسبی آرمان های شغلی فرد دارد 
نگرانی  نوعی  سازمان ها  همچنین  و  افراد  براي  شغلی  موفقیت   .)1395 سمیعی،  و  )رضوانیان 
محسوب می شود. در ادبیات شغلی و مسیر پیشرفت شغلی، موفقیت شامل ابعاد درونی و بیرونی 
است )Spurk et al., 2019(. بخش قابل مشاهده شغل مانند حقوق، ارتقا، رتبه و مقام، موفقیت 
شغلی بیرونی یا عینی را نشان می دهد و موفقیت درونی یا ذهنی، به احساس های افراد و رفتار 
آن ها نسبت به شغل شان مربوط است و از طریق متغیرهای روان شناختی مانند احساس مسئولیت، 
رضایت، و تعهد شغلی شناسایی می شود )Spurk & Abele, 2014(. با توجه به ارزیابی درونی و 
روان شناختی بودن موفقیت شغلی، فرد باید از لحاظ آمادگی ذهنی و هوشیاری در سطح مطلوبی 
به طور  ذهن آگاهی  می شود،  شناخته  ابهام  و  پویایی  با  که  دنیایی  در  این رو،  از  باشد.  داشته  قرار 
 .)Oliver et al., 2019( فزاینده ای به عنوان منبع مدیریت رویدادهای غیرمنتظره تلقی می شود
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همچنین، افراد سازمان هنگامی که جزئیات تبعیض آمیز راجع به تهدیدهای نوظهور را درک کنند و 
توانایی انجام عمل سریع در پاسخ به این جزئیات را داشته باشند، علایم هوشیاری را نشان می دهند 

.)Vendelø & Rerup, 2020(

موضوعی که در پژوهش های سازمانی و شغلی کم تر مورد توجه است، ذهن آگاهی است و 
این که چگونه ذهن آگاهی می تواند به عوامل شغلی و در نهایت بهبود تصمیم گیری شغلی مرتبط 
شود. اتخاذ تصمیم های شغلی و باقی ماندن در بازار کار متلاطم بسیار دشوار است، به ویژه زمانی 
که افراد فاقد دانش و مهارت باشند و افکار و احساسات منفی را در ارتباط با زندگی و موقعیت های 
شغلی خود تجربه کنند )Galles et al., 2019(. احساسات منفی حاصل از این رویدادها، باعث 
ایجاد فرسودگی شغلی در کارکنان می شود و سازگاری و موفقیت شغلی آنان را تحت تاثیر قرار 

می دهد.
در  اساسی  نقش  می دهند،  ارائه  خدمات  مشتریان  به  که  کسانی  عنوان  به  بانک  کارکنان 
مشتری مداری و رضایت مشتریان دارند. در نتیجه، رفتار کارکنان برای عملکرد کلی بانک ضروری 
و  کارکنان  برای  آن  مفید  اثرهای  درباره  ادعاهایی  ذهن آگاهی،  مفهوم  کاربرد  افزایش  با  است. 
میزان  سنجش  اول  وهله  در  حاضر  پژوهش  هدف  بنابراین،  می شود.  بیش تر  روزبه روز  سازمان 
فرسودگی شغلی در میان کارکنان بانک های دولتی است، و پس از آن با ارزیابی میزان ذهن آگاهی 
کارکنان، تاثیر ذهن آگاهی بر موفقیت شغلی، سازگاری شغلی، و فرسودگی شغلی کارکنان مورد 

بررسی قرار می گیرد.

مبانی‌نظری‌پژوهش

ذهن آگاهی

در دهه های اخیر، مداخلات مبتنی بر ذهن آگاهی به عنوان رویکردی امیدوارکننده برای افزایش 
بهزیستی روان شناختی و فیزیکی در هر دو جمعیت بالینی و غیربالینی افزایش یافته است. ذهن آگاهی 
به روشی خاص،  به عنوان فرایند و حالت ذهنی تعریف می شود که شامل »توجه  به طور معمول 
هدفمند، در لحظه، و غیرقضاوتی« است. از مولفه های اصلی ذهن آگاهی، یعنی آگاهی، واکنش ناپذیری، 
و پذیرش غیرقضاوتی از افکار و احساسات فرد با ارتقای آگاهی فراشناختی و افزایش ظرفیت تنظیم 
توجه و عواطف، موجب کاهش پریشانی روانی می شوند )Keng et al., 2020(. از ذهن آگاهی به 
عنوان ترویج و ارائه نتایج مفید فراوان یاد می شود. این فواید شامل وضعیت روانی و بهزیستی و تنظیم 
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عواطف است )Quaglia et al., 2016(. بسیاری از پژوهشگران اظهار می کنند که تمام مفاهیم 
ذهن آگاهی ناشی از سنت های بودایی و مراقبه است. همچنین، باید اشاره کرد که ذهن آگاهی یک 
ویژگی ذهنی طبیعی است که توسط خود افراد حاصل می شود )Li et al., 2020(. عناصر اصلی 
ذهن آگاهی، یعنی آگاهی و توجه باز یا گیرنده، می توانند علایم اختلالات روان شناختی را کاهش و 

.)Janssen et al., 2018( در نتیجه، خلاقیت و انعطاف پذیری فعالیت های شناختی را افزایش دهد
و  صنعتی  روان شناسی  زمینه های  در  ذهن آگاهی  احتمالی  مزایای  بر  پژوهشگران  به تازگی 
ذهن آگاهی  مهم  نقش   ،)2014( همکاران1  و  رِب   .)Li et al., 2020( می کنند  اذعان  سازمانی 
را در محیط کار توضیح می دهند. ویژگی شخصیتی ذهن آگاهی باعث کاهش احساس فرسودگی 
و افزایش احساس قدرت در دوره های کوتاه می شود. مراقبه ذهن آگاهی نگرش و روشی سودمند 
مدرن،  روان شناسی  در  است.  خرد  و  شفقت،  آگاهی،  رشد  و  شخصی  رنج های  بردن  فرو  برای 
ذهن آگاهی به عنوان ابزاری برای افزایش آگاهی و پاسخ بهینه به فرایندهای ذهنی که در پریشانی 
عاطفی و رفتار ناسازگارانه نقش دارند، دیده می شود )Zulkiflu et al., 2020(. تعاریف مختلفی 
توسط بسیاری از پژوهشگران ادبیات روان شناسی در مورد ذهن آگاهی مطرح شده است. مارلات و 
کریستلاتر2 )1999: 16(، ذهن آگاهی را »توجه کامل فرد به تجربه فعلی به طور لحظه ای« تعریف 
می کنند. همچنین، براون و رایان3 )2003: 822(، ذهن آگاهی را »توجه بیش تر و آگاهی از تجربه 
فعلی یا واقعیت موجود« می دانند. بیشاپ و همکاران4 )2004(، ذهن آگاهی را در دو مولفه خلاصه 
می کنند: مورد اول مربوط به خودتنظیمی است که بر تجربه فوری در زمان حال متمرکز است، 
و مورد دوم شامل داشتن نگرشی باز، کنجکاو و پذیرش نسبت به موردِ تجربه شده است. بائر و 
همکاران5 )2006(، ذهن آگاهی را شامل پنج معیار: مشاهده، عمل توام با هوشیاری، غیرقضاوتی 
بودن به تجربه درونی، توصیف، و غیرواکنشی بودن بیان می کنند. عامل مشاهده در برگیرنده توجه 
به محرک های بیرونی و درونی مانند احساسات، شناخت ها، هیجان ها، و صداهاست. عامل توصیف 
به نامگذاری تجربه هاي بیروني با کلمات مربوط مي شود. عامل توام با هوشیاري در برگیرنده عمل 
کردن با حضور ذهن کامل در هر لحظه است و در تضاد با عمل مکانیکي است که در هنگام وقوع 
ذهن فرد در جاي دیگري است. غیرقضاوتي بودن به تجربه دروني شامل حالت غیرقضاوتي داشتن 

1. Reb et al.
2. Marlatt & Kristeller
3. Brown & Ryan
4. Bishop et al.
5. Baer et al.
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نسبت به افکار و احساسات است، و غیرواکنشي بودن به تجربه دروني اجازۀ آمد و رفت به افکار و 
احساسات دروني می دهد، بی آنکه فرد در آن ها گیر کند.

فرسودگی‌شغلی

در حال حاضر، فرسودگی/ تحلیل رفتگی بیماری مزمن شایعِ بیش تر جوامع جهان است که 
می تواند عملکرد طبیعی را مختل کند و باعث ایجاد افکار غم افزا و تاثیر منفی بر کیفیت زندگی شود. 
علاوه بر این، افراد مبتلا به اختلال فرسودگی به طور عمده در معرض خطر ابتلا به بیماری های 
 .)World Health Organization, 2017( ندارند  خود  کار  بر  تمرکزی  و  قلبی-عروقی هستند 
فرسودگی نوعی اختلال بهداشت روان است که می تواند سلامت روانی و جسمی افراد را تحت تاثیر 
قرار دهد. علایم اصلی فرسودگی بی علاقگی به فعالیت های معمول زندگی، بی خوابی، ناتوانایی 
در زندگی و حتی افکار منفی در مورد شغل و زندگی است )Zulkiflu et al., 2020(. استرس و 
فرسودگی یکی از ویژگی های بارز محیط کار کنونی است و نماد زندگی کاری قرن بیست ویکم 
هستند )Singh & Singh, 2018(. به عبارتی، فرسودگی شغلی به عنوان بزرگ ترین خطر شغلی 
قرن بیست و یکم نامگذاری می شود )Leiter & Maslach, 2005(. اصطلاح »فرسودگی شغلی« 
 برای اشاره به یک سندرم روان شناختی شغلی ارائه گردید )Yang et al., 2017(. از دهه 1970، 
توجه بسیاری از پژوهشگران به مفهوم حرفه شغلی معطوف می شود که موجب پدید آمدن تعاریف بسیاری 
درباره فرسودگی شغلی و شاخصه های تشکیل دهنده آن می شود. در این بهبوهه، فرادنبرگر1 )1974(، 
فرسودگی شغلی را ناتوانی، از پا افتادگی، و خستگی ناشی از بهره گیری بیش از حد منابع انرژی و توان فردی 
تعریف می کند. فرسودگی شغلی، سندرمی است متشکل از خستگی جسمی و عاطفی که به تصویر منفی از 
خود، نگرش منفی نسبت به حرفه، و احساس ارتباط نگرفتن با دیگر کارکنان منجر می شود و ممکن است 
فرد را به سوي انواع بیماري هاي جسمی و روحی بکشاند )قراخانی و زعفرانچی، 1398(. در واقع، این 
پدیده از سه بعُد تشکیل می شود: 1. خستگی یا تحلیل عاطفی2: یعنی وجود احساساتی که فرد در آن توان 
عاطفی خود را از دست می دهد و قادر به برقراري ارتباط با دیگران نیست؛ 2. بدبینی یا مسخ شخصیت3: 
واکنش منفی، عاري از احساس و توام با بی اعتنایی مفرط نسب به دیگران؛ و 3. بی کفایتی یا کاهش 

.)Maslach et al., 1986( احساس موفقیت فردي4: کاهش احساس شایستگی و موفقیت در حرفه

1. Freudenberger
2. Emotional Exhaustion
3. Depersonalization
4. Reduced Personal Accomplishment
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سازگاری‌شغلی

است،  متمرکز  شغلی  انطباق پذیر  مدیریت  و  شایستگی ها  توسعه  بر  که  شغلی1،  ساخت  نظریه 
رویکردی نوآورانه است. هدف اصلی نظریه ساخت شغلی این است که افراد درک درستی از نحوه 
 استفاده کارشان برای بهبود فردی و دستیابی به رضایت و خوشبختی از تعاملات اجتماعی داشته باشند 
)Savickas et al., 2009(. نظریه ساخت شغلی، سازگاری را به عنوان منبع اصلی روانی اجتماعی یا 

صلاحیت های تعاملاتی لازم برای دستیابی به اهداف انطباق می داند. این نظریه بیان می کند، افرادی 
که تمایل یا انطباق پذیری بالاتری با محیط متغیر و متلاطم برای انجام رفتار مناسب دارند، سازگاری 
بالاتری دارند )Savickas & Porfeli, 2012(. سازگاری شغلی یک سازه روانی است که فرد منابع 
لازم را برای مقابله با وظایف، گذارها، و آسیب های فعلی و پیش بینی شده در نقش های شغلی خود بکار 
می گیرد تا ادغام اجتماعی را تا حدی بیش تر یا کم تر تغییر  دهد )Yang et al., 2019(. ساویکاس 
و پورفلی )2012(، معتقدند که جوهره مدیریت شغلی در ادغام نیازهای شغلی درونی و فرصت های 
شغلی بیرونی نهفته است. سازگاری شغلی از چهار مولفه روانی ـ اجتماعی شامل مربوط بودن، کنترل، 
کنجکاوی، و اطمینان برخوردار است. مربوط بودن/ علاقه اشاره به داشتن ذهنیت پیشرفت و اهداف 
شغلی شخص دارد؛ کنترل به معنای ماندن با انگیزه و نظم و انضباط برای رسیدن به اهداف شغلی 
شخصی است؛ کنجکاوی به کشف گزینه ها و اطلاعات مختلف اشاره دارد؛ و اعتماد به نفس به اعتقاد 
شخص به توانایی خود در تحقق آرزوهای شغلی اشاره دارد )Chong & Leong, 2017(. سازگاری 
شغلی به عنوان یک شایستگی انعطاف پذیر تعریف می شود که می تواند به جای یک ویژگی ذاتی ثابت 
یا معضل شغلی روبه رو  انتخاب  با  افراد  )Savickas & Porfeli, 2012(. هنگامی که  ایجاد شود 
هستند، سازگاری شغلی به آن ها  کمک می کند احساس خودکارامدی حرفه ای را افزایش دهند، مشکلات 
یابند  بهتری دست  به عملکرد   ،)Urbanaviciute et al., 2019( نمایند  را برطرف   تصمیم گیری 
 .)Fiori et al., 2015( و رضایت شغلی و زندگی بیش تری کسب کنند ،)Ohme  Zacher, 2015(

وقتی کارمندان نیازهای خود را برآورده می کنند و به اهداف خود دست می یابند، رضایتمندی آن ها به 
 .)Yang et al., 2019( شادی منجر می شود

موفقیت‌شغلی

موفقیت شغلی از چند دهه اخیر محور مباحث پژوهشی در مدیریت و روان شناسی کاربردی 
بوده است. پیش بینی نتایج موفقیت شغلی نه تنها برای افراد، بلکه برای سازمان ها نیز مهم است. 
1. Career Construction Theory )CCT(
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پژوهش های تجربی در مورد موفقیت شغلی در درجه اول به پیش بینی موفقیت در بهترین شیوه های 
دستیابی به آن علاقه داشته است )Spurk et al., 2019(. موفقیت شغلی به  عنوان نتیجه عینی 
کلی،  به طور  می شود.  مفهوم سازی  فرد  شغلی  تجربیات  طریق  از  موفقیت  به  دستیابی  ذهنی  و 
موفقیت شغلی اغلب شامل ارتقای سلسله مراتب سازمانی، افزایش حقوق، افزایش قدرت، مسئولیت 
گسترده شغلی، و احساس رضایت از شغل است. به طور خاص، موفقیت شغلی به عنوان نتایج روانی 
واقعی یا ادراک شده و دستاوردهای مرتبط با کار که در نتیجۀ تجربیات کاری فرد به دست آمده 
تعریف می شود )Ishak, 2015(. به طور مشابه گووان و همکاران1 )2019(، موفقیت شغلی را به 
عنوان جنبه های ذهنی و عینی دستیابی و پیشرفت فرد از طریق سازمان یا شغل تعریف می کنند. 
با وجود این، موفقیت شغلی یک مفهوم ارزشیابی است که در آن قضاوت در مورد موفقیت شغلی 
که  می کنند  بررسی  معمول  به طور  پژوهش ها  اغلب  دارد.  بستگی  می کند،  قضاوت  که  به کسی 
چگونه راهبرد های خاص شغلی )برای مثال، جابه جایی های مکرر سازمانی و شبکه سازی( می تواند 
ویژگی های  چگونه   ،)De Janasz  Forret, 2008( کند  کمک  موفقیت  به  رسیدن  در  افراد  به 
ارتباط دارند  با موفقیت شغلی  )برای مثال ویژگی های شخصیتی و جنسیت(،   شخصیتی مختلف 
)Spurk & Abele, 2011(، چگونه رویدادهای برنامه ریزی شده یا نشده )برای مثال، پدر و مادر 

شدن( مانع رسیدن به موفقیت می شوند )Valcour & Ladge, 2008(، و چه چیزی باعث می شود 
افراد از نظر ذهنی احساس موفقیت کنند )Shockley et al., 2016(. تمایز بین موفقیت شغلی 
و  تعریف  نظر  از  به ویژه  مفهومی،  کارهای  در  را  ویژه ای  توجه  ذهنی3،  شغلی  موفقیت  و  عینی2 
مانند  شغل  قابل مشاهده  بخش   .)Spurk et al., 2019( است  کرده  جلب  خود  به  اندازه گیری، 
حقوق، ارتقا، رتبه و مقام، موفقیت شغلی بیرونی یا عینی را نشان می دهد و موفقیت درونی یا ذهنی، 
به احساس های افراد و رفتار آن ها نسبت به شغل مربوط است و از طریق متغیرهای روان شناختی 
 .)Spurk & Abele, 2014( می شود  شناسایی  شغلی  تعهد  و  رضایت،  مسئولیت،  احساس  مانند 
شوکیلی و همکاران )2016(، بیان می کنند که همبستگی به نسبت کم و متوسطی بین موفقیت 
حال محور  آگاهی  و  توجه  عنوان  به  که  ذهن آگاهی،  به  دارد. علاقه  وجود  ذهنی  و  عینی  شغلی 
و  مایو،  کلینیک  گوگل،  مانند  سازمان هایی  است.  افزایش  حال  در  روزبه روز  می شود،  تعریف 
می کنند  استفاده  ذهن آگاهی  آموزش  از  کاری  محل  عملکرد  بهبود  برای  متحده  ایالات   ارتش 
)Keng et al., 2020(. دلیل این علاقه ساده و قانع کننده است؛ به نظر می رسد ذهن آگاهی اثرهای 

1. Guan et al.
2. Objective Career Success )OCS(
3. Subjective Career Success )SCS(
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مثبتی بر عملکرد انسان دارد )Good et al., 2016(. پژوهش ها در حوزه مدیریت نشان می دهد که 
.)Glomb et al., 2011( ذهن آگاهی به عملکرد بهتری در محل کار منجر می شود

شواهد جمع آوری شده نشان می دهد، ذهن آگاهی در طیف وسیعی از مقوله های عملکردی از 
 .)Good et al., 2016( جمله شغل، وظیفه، رفتارهای شهروندی، انحراف، و استرس اثرگذار است
حتی ویژگی ذهن آگاهی با افزایش عملکرد شغلی در بین گارسون ها و سرپرستان رستوران همراه 
است )Reb et al. 2014(. همچنین، بین عملکرد تحصیلی دانشجویان رشته مدیریت اجرایی و 
آموزش  میانی که  )Shao & Skarlicki, 2009(. مدیران  دارد  ارتباط وجود  ویژگی ذهن آگاهی 
ذهن آگاهی کسب کرده اند، پیشرفت های بزرگی در عملکرد شغلی و سازگاری شغلی خود نشان 
لی و همکاران )2020(، مطرح می کنند ذهن آگاهی  )Shonin et al., 2014(. همچنین  داده اند 
به طور مستقیم بر کاهش اضطراب خلبانان اثر می گذارد و با اثر بر فرسودگی شغلی، نقش مستقیمی 
ذهنی  فرایندهای  می کنند  بیان   ،)2011( همکاران  و  گلومب  دارد.  خلبانان  اضطراب  کاهش  در 
تنظیم  در  را  کارکنان  توانایی  ذهن آگاهی  بر  مبتنی  شیوه های  و  ذهن آگاهی  با  مرتبط  عصبی  و 
موثر افکار، رفتارها، و احساسات در محل کار به همراه دارد. آنان ادامه می دهند که ذهن آگاهی 
تصمیم گیری، همدلی، اعتماد به نفس، رفتارهای سازمانی و شهروندی، احساس موفقیت شغلی، 
عملکرد کاری، سازگاری شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و تنظیم عواطف را افزایش می دهد و 
باعث کاهش استرس، افسردگی، فرسودگی شغلی، و احساس نومیدی می شود. راستگو و همکاران 
)1395(، بیان می کنند برنامه آموزش گروهی مبتنی بر ذهن آگاهی اثر مثبت و معناداری در کاهش 
نظیر  روانی  آسیب شناختی  مشکلات  از  برخی  و  معلمان  شغلی  فرسودگی  به  مربوط  مشکلات 
نمرات رضایت و  اثر مثبت در  ایجاد  باعث  افسردگی، و اضطراب می گذارد و همچنین  استرس، 
سازگاری شغلی معلمان می شود. خنجرخانی و عباسی )1396(، به این نتیجه می رسند که استرس 
باعث کاهش سازگاری تحصیلی دانشجویان می شود، همچنین نقش تعدیل گر ذهن آگاهی در رابطۀ 
بین استرس و سازگاری تحصیلی دانشجویان وجود دارد و سطوح بالاتر ذهن آگاهی رابطۀ منفی 

بین استرس و سازگاری تحصیلی را کاهش می کند.
سازگاری شغلی به عنوان منابع پایه ای برای مقابله با وظایف فعلی و پیش بینی شده، یکی از 
بازار کار است. کارکنانی که قادر به حل مشکلات پیش بینی ناپذیر  عوامل مهم رقابت فردی در 
کارهای حرفه ای هستند، برتری بیش تری نسبت به سایر نامزدهای شغلی دارند. در همین راستا، 
سازگاری شغلی در قالب شایستگی ها و دانش انباشته از طریق آموزش و تجربه در بازار کار بسیار 
پرارزش است و به افزایش موفقیت شغلی منجر می شود )Haibo et al., 2018(. گووان و همکاران 
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)2019( نشان می دهند، سازگاری شغلی بر ابعاد ذهنی و عینی موفقیت شغلی اثر مثبت دارد. هری 
و کوتز1 )2013(، به این نتیجه می رسند که سازگاری شغلی باعث کاهش فرسودگی شغلی می شود. 
این  را به همراه دارد و  بیان می کند سازگاری شغلی احساس موفقیت شغلی  جانستون )2018(، 
احساس باعث کاهش استرس و فرسودگی شغلی فرد در محیط کاری می شود. بنابراین، یکی از 
دستاوردهای مهم سازگاری شغلی برای کارکنان کاهش فرسودگی شغلی است. رحیمی دادکان و 
ناستی زایی )1395( بیان می کنند، سازگاری شغلی رابطه منفی با فرسودگی شغلی در بین اعضای 
هیئت علمی دانشگاه دارد. حیدری و خاشعی )1395(، بیان می کنند که سازگاری شغلی بر موفقیت 
شغلی و رضایت شغلی اثر مستقیمی دارد. در پژوهشی دیگر، واعظی و همکاران )1398(، عنوان 
می کنند نشاط حرفه ای ارتباط مثبت و معناداری با موفقیت شغلی دارد. همچنین، نشاط حرفه  ای 
باعث کاهش میل به ترک خدمت کارکنان می شود. از این رو، می توان نتیجه گرفت که موفقیت 

شغلی باعث کاهش فرسودگی شغلی در کارکنان می شود.

مدل‌مفهومی‌پژوهش

با توجه به اهمیت ذهن آگاهی در محیط کاری کنونی و رابطه آن با متغیرهای سازگاری شغلی، 
از کار و  ناشی  بانک ها که مدام در معرض استرس  موفقیت شغلی، و فرسودگی شغلی کارکنان 
همچنین توقعات گاه بی جای ذی نفعان مختلف از جمله مشتریان و روسای خود هستند، نیاز به 
پژوهش حاضر بیش از پیش احساس می شود. پس، بر اساس بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

مدل مفهومی به صورت شکل )1( ارائه می شود.

ذهن آگاهیفرسودگی شغلی

موفقیت شغلی

سازگاری شغلی

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش

1. Harry & Coetzee
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در پژوهش حاضر، بنا به مدل مفهومی، فرضیه های زیر مطرح می شوند:
H1: ذهن آگاهی بر سازگاری شغلی کارکنان بانک دولتی اثر مثبت و معنادار دارد.

H2: ذهن آگاهی بر موفقیت شغلی کارکنان بانک دولتی اثر مثبت و معنادار دارد.

H3: ذهن آگاهی بر فرسودگی شغلی کارکنان بانک دولتی اثر منفی و معنادار دارد.

H4: سازگاری شغلی بر موفقیت شغلی کارکنان بانک دولتی اثر مثبت و معنادار دارد.

H5: سازگاری شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان بانک دولتی اثر منفی و معنادار دارد.

H6: موفقیت شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان بانک دولتی اثر منفی و معنادار دارد. 

روش‌شناسی‌پژوهش

ـ  توصیفی  نوع  از  داده ها  نظر روش گردآوردی  از  و  کاربردی  نظر هدف،  از  پژوهش حاضر 
پیمایشی، و از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران و کارکنان بانک های 
تعداد جامعه  به  با توجه  برآورد می شود.  نفر  آماری حدود 600   دولتی شهر بوشهر است. جامعه 
آماری و با استفاده از جدول کوکران 234 نفر به عنوان نمونه آماری پژوهش انتخاب می شوند. 
برای قابلیت اطمینان بیش تر داده های گردآوری شده، تعداد 260 پرسشنامه به صورت حضوری بین 
اعضای جامعه آماری توزیع می شود، که از این تعداد 242 پرسشنامه کامل مورد تحلیل قرار می گیرد. 
برای اندازه گیری متغیرهای پژوهش از پرسشنامه استاندارد و در چهار بخش ذهن آگاهی، موفقیت 
شغلی، فرسودگی شغلی، و سازگاری شغلی استفاده می شود. برای سنجش متغیر ذهن آگاهی از بائر و 
همکاران )2006( با 5 مولفه مشاهده، توصیف، عمل با هوشیاری، غیرقضاوتی بودن، و غیر واکنشی 
بودن استفاده می شود. این پرسشنامه به وسیله 15 گویه )هر مولفه شامل سه گویه( مورد سنجش 
قرار می گیرد. برای سنجش متغیر موفقیت شغلی از رضوانیان و سمیعی )1395(، در دو بعُد عینی 
گویه سنجش  با شش  ذهنی  و  عینی  بعُد  دو  از  کدام  هر  استفاده می شود.  گویه  با 12  ذهنی  و 
می شوند. متغیر سازگاری شغلی با هفت مولفه )ارزش پیشرفت، ارزش راحتی، ارزش پایگاه، ارزش 
نوع دوستی، ارزش ایمنی، ارزش خودمختاری، و سبک سازگاری( و با 21 گویه برگرفته از دیویس 
و لافکوایست1 )1984( مورد سنجش قرار می گیرد. در نهایت، برای سنجش فرسودگی شغلی از 
شغلی  فرسودگی  پرسشنامه  مرسوم ترین  که   ،)1986( همکاران  و  مسلش  گویه ای  ده  پرسشنامه 
است، استفاده می شود. این پرسشنامه در سه بعُد خستگی عاطفی )چهار گویه(، زوال شخصیت )سه 

1. Dawis & Lofqist



59

ور
ب‌پ

رج
یم‌
راه

| اب
ی‌
دگ
سو
‌فر
ی‌و

گار
ساز

ی‌
نج
میا
ش‌

ا‌نق
ی:‌ب

شغل
ت‌

فقی
مو
بر‌
ی‌
گاه

ن‌آ
ذه
یر‌
‌تاث
-3

له 
مقا

گویه(، و کاهش موفقیت فردی )سه گویه( است. تمام گویه های پرسشنامه با استفاده از مقیاس 
پنج گانه لیکرت از »کاملًا مخالفم« تا »کاملًا موافقم« اندازه گیری می شود. همچنین پرسش های 
مربوط به داده های جمعیت شناختی از قبیل جنسیت، سن، تحصیلات، وضعیت تاهل، و سابقه کاری 

پرسیده می شوند.
برای سنجش روایی صوری و محتوایی پرسشنامه از نظرهای دو نفر از استادان دانشگاهی و سه 
نفر از خبرگان صنعت در حوزه مدیریت منابع انسانی، روان شناسی سازمانی و صنعتی استفاده می شود. 
همچنین، روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی انجام می گیرد. بدین منظور، گویه هایی که 
بار عاملی کم تر از 5 / 0 دارند، از تحلیل حذف می شوند )Fornell & Larcker, 1981(. همه گویه ها 
بار عاملی بیش تر از 5 / 0 دارند. برای پایایی پرسشنامه ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده می شود. 
بر اساس داده های حاصل از 242 پرسشنامه گردآوری شده، ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای 
مدل بین 72 درصد تا 91 درصد محاسبه می شود که مقدار آن ها از 70 درصد بالاتر است. همچنین، 
ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه 94 درصد به دست می آید که پایایی مطلوب پرسشنامه را نشان 
می دهد. برای تجزیه وتحلیل داده ها از نرم افزار SPSS16 و LISREL8.80 استفاده می شود. مدل 
مفهومی پژوهش از طریق مدلسازی معادله های ساختاری به کمک نرم افزار LISREL8.80 مورد 
آزمون قرار می گیرد. براي تعیین کفایت نمونه از آزمون کیسر1 استفاده می شود. مقدار KMO براي 
داده ها 864 / 0 به دست می آید و از آن جا که مقدار آن بزرگ تر از 7 / 0 است، نشان دهنده مناسب بودن 
همبستگی بین داده ها برای تحلیل عاملی است. متغیرهای پژوهش و میزان ضریب آلفای کرونباخ 

آن ها در جدول )1( نشان داده می شود.

جدول‌1:‌وضعیت‌پایایی‌متغیرهای‌پژوهش‌

آلفای‏کرونباختعداد‏پرسش‏هامتغیر
150/796ذهن آگاهی

210/913سازگاری شغلی
100/876فرسودگی شغلی
120/724موفقیت شغلی
580/942کل پرسشنامه

1. Kieser Test



60

11
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
99

يز 
 پای

3 ـ
3 

وره
| د

یافته‌های‌پژوهش

با توجه به 242 نمونه معتبر، جدول )2( آمار توصیفی شامل جنسیت، سن، سابقه کاری، و سطح 
تحصیلات پاسخ دهندگان را نشان می دهد. کارکنان مرد 5 / 54 درصد و کارکنان زن 5 / 45 درصد از 
تعداد کل پاسخ دهندگان را تشکیل می دهند. بیش ترین فراوانی سنی پاسخ دهندگان مربوط به رده سنی 
30 تا 40 با 117 نفر، بیش ترین درصد فراوانی سابقه کاری پاسخ دهندگان مربوط به 5 تا 10 سال با 

9 / 26 درصد، و بیش تر پاسخ دهندگان تحصیلاتی در مقاطع کارشناسی و بالاتر دارند )با 160 نفر(.

جدول‌2:‌آمار‌توصیفی‌متغیرهای‌جمعیت‌شناختی

درصدتعداددرصدتعداد
سابقه‏کاریجنسیت

5924/4کم تر از 5 سال15262/8مرد
56526/9 تا 10 سال9037/2زن
116424/5 تا 15 سالسن

5422/4بالای 15 سال2811/6کم تر از 30 سال
تحصیلات3011748/3 تا 40 سال
249/9دیپلم417430/6 تا 50 سال

5824/0فوق دیپلم239/5بالاتر از 50 سال
16066/1کارشناسی و بالاتر

بررسی‌آمار‌توصیفی‌متغیرهای‌پژوهش

برای بررسی وضعیت متغیرها و مولفه های پژوهش از آمار توصیفی به وسیله میانگین استفاده 
می شود. همان گونه که در جدول )3( نمایان است، همه مولفه های متغیرهای ذهن آگاهی، موفقیت 
شغلی، و سازگاری شغلی کارکنان جامعه آماری در وضعیت نامطلوبی قرار دارند )زیر حد متوسط 
3(. همچنین، باید اشاره کرد با توجه به ماهیت منفی فرسودگی شغلی همه مولفه های این متغیر 
و بحث  ماهیت خدمات رسانی  به  توجه  با  بانک ها  برای  دارند که  متوسط  از حد  بالاتر  میانگینی 

مشتری مداری آنان وضعیت خوشایندی نیست. 
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جدول‌3:‌آمار‌توصیفی‌متغیرهای‌پژوهش

میانگینتعداد‏سنجه‏هامولفه‏هامیانگینتعداد‏سنجه‏هامتغیرهای‏پژوهش

152/20ذهن آگاهی 

32/135مشاهده
32/186توصیف

32/257عمل با هوشیاری
32/259غیرقضاوتی بودن
32/161غیرواکنشی بودن

122/28موفقیت شغلی
62/231موفقیت عینی
62/336موفقیت ذهنی

212/55سازگاری شغلی

32/915ارزش پیشرفت
32/030ارزش راحتی
32/950ارزش پایگاه

32/632ارزش نوع دوستی
32/446ارزش ایمنی

32/519ارزش خودمختاری
32/344سبک سازگاری

103/62فرسودگی شغلی
43/857خستگی عاطفی
33/489زوال شخصیت

33/509کاهش موفقیت فردی

 

مدلسازی‌ساختاری

برای سنجش رابطه عليّ میان متغیرهای پژوهش از مدلسازی معادله های ساختاري استفاده می شود. 
نیاز به اشاره است، براي این که مدل ساختاري یا همان نمودار مسیر تایید شود، در ابتدا باید شاخص هاي 
مدل برازش مناسبي داشته باشند و در مرحله بعد باید مقادیر T-value و ضرایب استاندارد معنادار باشند. 
 AGFI و GFI کم تر از 05 / 0، و RMSEA ،3 کوچک تر از )df( اگر مقدارکم، نسبت  به درجه آزادي
بزرگ تر از 90 درصد باشند، مي توان نتیجه گرفت که مدل، برازش بسیار مناسبي دارد. مبتنی بر نتایج، 
اعتبار و برازندگي مناسب مدل پژوهش تایید مي شود، زیرا مقدار RMSEA کم تر از 05 / 0 و نسبت کاي دو 
به درجه آزادي در مدل برابر با )25 / 2( است که کم تر از 3 است، و مقدار GFI و AGFI نیز در مدل بالاي 

90 درصد است. مطابق جدول )4(، فرضیه های پژوهش مورد تحلیل قرار می گیرند. 
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جدول‌4:‌نتایج‌آزمون‌فرضیه‌ها‌به‌روش‌مدلسازی‌معادله‌های‌ساختاری

نتیجهمقدار‏معناداریضریب‏استانداردفرضیه
H1

تایید0/444/86
H2

تایید0/393/68
H3

تایید0/57-6/75-
H4

تایید0/282/07
H5

تایید0/42-4/18-
H6

تایید0/53-5/92-
x2 = 312.83; df= 139; RMSEA= 0.041; GFI= 0.90; AGFI= 0.92

فرضیه H1، ذهن آگاهی بر سازگاری شغلی کارکنان بانک های دولتی اثر مثبت و معنادار دارد. 
ضریب استاندارد 44 / 0 و با مقدار عدد معناداری 86 / 4، در سطح اطمینان 95 درصد معنادار است. 
 ،H2 فرضیه  است.  شغلی  سازگاری  بر  ذهن آگاهی  معنادار  و  مثبت  اثرگذاری  نمایان گر  بنابراین، 
ذهن آگاهی بر موفقیت شغلی کارکنان بانک های دولتی اثر مثبت و معنادار دارد. ضریب استاندارد 
تایید  را  با اطمینان 95 درصد می توان فرضیه دوم  بنابراین،  39 / 0 و عدد معناداری 68 / 3 است. 
کرد. فرضیه H3، ذهن آگاهی بر فرسودگی شغلی اثر منفی و معنادار دارد. با توجه به این که ضریب 
استاندارد )57 / 0 -( و مقدار عدد معناداری )75 / 6 -( کم تر از مقدار بحرانی )96 / 1 -( است، بنابراین با 
اطمینان 95 درصد می توان بیان کرد که ذهن آگاهی بر فرسودگی شغلی کارکنان بانک های دولتی 
شهر بوشهر اثر منفی و معناداری دارد. فرضیه H4، اثر مثبت و معنادار سازگاری شغلی بر موفقیت 
شغلی کارکنان را بیان می کند. با توجه به این که ضریب استاندارد )28 / 0(، و مقدار عدد معناداری 
محاسبه شده برای این فرضیه )07 / 2( بیش تر از مقدار بحرانی )96 / 1( در سطح اطمینان 95 درصد 
بر  سازگاری شغلی  معنادار  و  منفی  اثر  بررسی  به   ،H5 فرضیه  می گردد.  تایید  فرضیه  این  است، 
استاندارد )42 / 0 -( و عدد معناداری  این که مقدار ضریب  به  توجه  با  فرسودگی شغلی می پردازد. 
اطمینان 95  در سطح   )- 1 / 96( بحرانی  مقدار  از  )18 / 4 -(، کم تر  فرضیه  این  برای  محاسبه شده 
درصد است، این فرضیه تایید می گردد. فرضیه H6، اثر منفی و معنادار موفقیت شغلی بر فرسودگی 
استاندارد )53 / 0 -(، و مقدار عدد  این که ضریب  به  با توجه  را مورد سنجش قرار می دهد.  شغلی 

معناداری )92 / 5 -( است، در سطح اطمینان 95 درصد این فرضیه تایید می گردد.
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بحث‌و‌نتیجه‌گیری

و  شغلی،  سازگاری  شغلی،  موفقیت  بر  ذهن آگاهی  تاثیر  بررسی  حاضر،  پژوهش  از  هدف 
بر عملکرد  مثبتی  اثر  بوشهر است. ذهن آگاهی  بانک های دولتی شهر  فرسودگی شغلی کارکنان 
توجه،  بر  ذهن آگاهی  قوی  اثر  نشان دهنده  زیستی  مختلف  رشته های  در  پژوهش ها  دارد.  انسان 
مدیریت  حوزه  در  پژوهش های محدود  دیگر،  از سوی  است.  انسان  رفتار  و  احساسات،  شناخت، 
نشان می دهد که ذهن آگاهی به عملکرد بهتر کارکنان در محیط کاری منجر می شود. بنابراین، با 
توجه به اهمیت ذهن آگاهی کارکنان و از سویی دیگر، افزایش استرس در محیط کاری که عواقب 
ناخوشایندی را برای کارکنان در پی دارد، و همچنین متغیرهای موفقیت و سازگاری شغلی که باعث 
افزایش آمادگی کارکنان برای انجام بهینه فعالیت ها و وظایف شغلی آنان می شود، نیاز به بررسی 

روابط این متغیرها در بین کارکنان بانک ها وجود دارد.
یافته های پژوهش پیامدهای مهمی را برای جامعه مورد بررسی و دیگر سازمان ها به ارمغان 
می آورد. نخست این که پژوهش نشان می دهد ذهن آگاهی اثر مثبت و معناداری بر موفقیت شغلی 
ابعاد ذهن آگاهی از قبیل مشاهده، توصیف، عمل با  و سازگاری شغلی دارد. بنابراین، با تاکید بر 
برای  را  شغلی  سازگاری  و  موفقیت  می توان  بودن  غیرواکنشی  و  بودن،  غیرقضاوتی  هوشیاری، 
کارکنان سازمان به ارمغان آورد. دوم، مشخص می شود که ذهن آگاهی اثر منفی و معناداری بر 
فرسودگی شغلی دارد. یعنی با تاکید بر آموزش ذهن آگاهی می توان فرسودگی شغلی کارکنان را 
کاهش داد. سوم، سازگاری شغلی و موفقیت شغلی اثر منفی و معناداری بر فرسودگی شغلی دارند. 
کرد.  اشاره  شغلی  موفقیت  بر  شغلی  سازگاری  مثبت  اثر  به  می توان  پژوهش  یافته های  دیگر  از 
بنابراین، با تاکید بر مولفه های سازگاری شغلی از قبیل ارزش پیشرفت، راحتی، پایگاه، نوع دوستی، 
ایمنی، خودمختاری، و سبک سازگاری می توان موفقیت شغلی عینی و ذهنی را برای کارکنان به 

ارمغان آورد. 
یافته های پژوهش و همچنین تحلیل جمعیت شناختی مشارکت کنندگان می توان  به  با توجه 
نتیجه گرفت که با افزایش سن و سابقه کاری کارکنان لزوماً فرسودگی شغلی آنان کاهش نمی یابد. 
بلکه، یافته های پژوهش نشان می دهد که استرس و فرسودگی کارکنان بیش تر می شود. از این رو، 
باید به جایگاه و نقش، شأن و منزلت کارکنان در بانک توجه ویژه ای داشت و برای آنان محیط شاد 
و پویایی ایجاد کرد. این پژوهش نشان می دهد که ذهن آگاهی در بین کارکنان بانک بسیار پایین 
است، و ذهن آگاهی بر فرسودگی شغلی کارکنان بانک اثر منفی دارد. یعنی با آموزش و برگزاری 
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دوره های ذهن آگاهی می توان استرس و فرسودگی را در بین کارکنان کاهش داد. از سویی دیگر، 
اثر مستقیم ذهن آگاهی بر سازگاری و موفقیت شغلی تایید گردید. در حضور ذهن و افزایش تمرکز، 
فرد می آموزد که در هر لحظه از حالت ذهنی خود آگاهی دارد و توجه خود را به شیوه های مختلف 
ذهنی خود متمرکز کند. این تمرکز ذهنی باعث افزایش سازگاری و در نتیجه موقعیت های پیشرفت 

شغلی را در پی دارد که خود باعث موفقیت شغلی می شود.
 بنابراین، با توجه به نتایج پژوهش به مدیران بانک های دولتی شهر بوشهر پیشنهاد می شود، 
ذهن آگاهی باید به عنوان یک عامل مهم شخصیتی و یکی از معیارهای مورد استفاده در انتخاب 
کارکنان مورد استفاده قرار گیرد؛ به ویژه زمانی که بانک های دولتی هزینه زیادی را برای جذب 
و استخدام کارکنان خود صرف می کنند. انتخاب کارکنان جدید با سطح هوشیاری بالا در کاهش 
ارزیابی های  به  بیش تر  توجه  همچنین،  است.  موثر  بسیار  آنان  شغلی  فرسودگی  و  استرس  بروز 
دهند.  کاهش  را  آموزش  هزینه های  که  کند  کمک  دولتی  بانک های  به  می تواند  روان شناختی 
باید  بانک ها  آنان،  در  استرس  و  عاطفی  مشکلات  رفع  و  عالی  کارکنان  انتخاب  برای  بنابراین، 
وضعیت ذهنی کارکنان خود را تقویت کنند و توجه بیش تری به آزمون های روان شناختی داشته 

باشند.
برنامه های کمک به کارکنان و آموزش ذهن آگاهی برای آنان باید جدی گرفته شود. آموزش 
ذهن آگاهی باید برای کارکنان و همچنین اعضای خانواده آنان صورت پذیرد. بر اساس این، بانک های 
بی توجهی  از  ناشی  اقتصادی  و مشکلات  فرسودگی  از  پس  اقدام های  فقط  این که  به جای  دولتی 
کارکنان را بررسی نمایند، باید به طور مرتب وضعیت روانی کارکنان را تحت نظر داشته باشند. آموزش 
ذهن آگاهی با آموزش سنتی آرامش متفاوت است. آموزش ذهن آگاهی، فرد را ترغیب می کند که 
کنجکاوی را در مورد احساسات خود تقویت و درک کند. در آموزش و تمرین ذهن آگاهی، از افراد 
خواسته می شود که توجه خود را به فعالیت ها معطوف کنند و توجه داشته باشند که چگونه ذهن آن ها 
ممکن است در افکار، خاطرات یا خیال پردازی ها سرگردان شود )Li et al., 2020(. بنابراین، در 
برنامه کمک به کارکنان، مدیران بانک های دولتی باید از آموزش ذهن آگاهی استفاده کنند تا از بروز 
اضطراب، استرس، و فرسودگی جلوگیری شود. علاوه بر این، کارکنان باید از مفهوم خاص ذهن آگاهی 
مطلع شوند، و اهمیت ذهن آگاهی را در موفقیت شغلی و عملکرد کاری بالا به طور کامل درک کنند. 
مدیران بانک ها باید زمینه های لازم را برای افزایش سازگاری شغلی کارکنان فراهم نمایند. بدین 
منظور، باید برگزاری دوره های ویژه )توانایی ها، مهارت ها( در چارچوب کارگاه های آموزشی مد نظر 
قرار گیرد. سازگاری شغلی بر موفقیت شغلی و عملکرد کارکنان اثر مستقیمی دارد، که این امر باعث 
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افزایش عملکرد فردی و سازمانی کارکنان می شود. از این رو، مدیران سازمان و به ویژه مدیران منابع 
انسانی باید توجه خاصی به همسوسازی و یکپارچگی بین راهبردهای سازمان و راهبردهای منابع 
انسانی نمایند و از این روش، سازگاری و تطابق شغلی کارکنان را افزایش دهند. ایجاد محیط کاری 
شاد و پویا برای کارکنان بانک ها بسیار ضروری است، با این راهبرد میزان همکاری و مشارکت در بین 

کارکنان بالا می رود و استرس و تنش کاری کاهش می یابد.
با توجه به تعداد متغیرهای پژوهش و در نتیجه تعداد زیاد گویه ها، همکاری نکردن برخی از 
کارکنان بانک ها به دلیل محافظه کاری، و جامعه آماری پژوهش که فقط کارکنان بانک های دولتی 
شهر بوشهر است، تعمیم پذیری نتایج خدشه دار می شود. این پژوهش در مورد تاثیر ذهن آگاهی بر 
سازگاری، موفقیت، و فرسودگی شغلی بحث می کند، بنابراین در پژوهش های آتی باید به بررسی 
این موضوع پرداخت که فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، و ویژگی های جمعیت شناختی کارکنان 
بانک های دولتی چه تاثیری بر این روابط می گذارد. پیشنهاد دیگر این است که ادبیات ذهن آگاهی 
همیشه  است  ممکن  ذهن آگاهی  حال،  این  با  است،  ذهن آگاهی  مثبت  نتایج  به  منحصر  تقریباً 
کاربردی نباشد. پژوهش های آینده باید بررسی کنند که آیا ذهن آگاهی دارای »جنبه تاریک« است 

یا خیر؟ همچنین، پژوهش های مشابه می تواند در میان بانک های خصوصی انجام شود.
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