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Abstract 

Introduction and Aim: Job satisfaction plays an important role in improving the 

occupational, social, and family status of employees. As a result, the aim of this study 

was investigate the modeling of causal relationships between job satisfaction based on 

work-family conflict in employees of the Mazandaran Province Red Crescent employees 

with the mediating role of mindfulness. 

Methodology: The present study was a descriptive from type of correlation. The 

population of this study was Mazandaran province Red Crescent employees in 2025 year 

with number 986 people. The sample size was determined 237 people who were selected 

by available sampling method. The instruments of the present study included the 

Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 1967), Multidimensional 

Questionnaire of Work-Family Conflict (Carlson et al., 2000), and Mindfulness 

Questionnaire (Baer et al., 2006). The data of this study were analyzed using Pearson 

correlation coefficients and structural equation modeling methods in SPSS and AMOS 

software. 

Findings: The findings of the present research showed that the model of job satisfaction 

based on work-family conflict with the mediating role of mindfulness had a good fit. In 

this model, the direct effect of work-family conflict on mindfulness and job satisfaction 

was negative and significant, and the direct effect of mindfulness on job satisfaction was 

positive and significant (P<0.001). Also, the indirect effect of work-family conflict with 

the mediation of mindfulness on job satisfaction was negative and significant (P<0.001). 

Conclusion: According to the results of this study, in order to increase employees' job 

satisfaction can be prepared the ground to reduce their work-family conflict and increase 

their mindfulness. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

The issue of job satisfaction has always been and is 

one of the most important problems of all 

organizations and refers to the emotional and positive 

state resulting from job evaluation and job 

experiences (Aissoug et al., 2026). Job satisfaction refers 

to a set of people's feelings and beliefs about their 

current job, which is effective in increasing individual 

satisfaction and job success (Mertala et al., 2022). 

Therefore, job satisfaction is one of the most 

important managerial and psychological variables that 

plays a key role in improving organizational 

performance, reducing employee turnover, and 

improving their health and quality of life. In general, 

employees who are more satisfied with their jobs 

usually report higher motivation, a greater sense of 

meaning in their work, and more participation in the 

organization's activities, and are less affected by 

problems, pressures, and job challenges (Beaulieu et al., 

2024). Lack of job satisfaction is one of the effective 

factors for leaving a job and changing jobs, which 

causes a decrease in the workforce for some hard and 

stressful jobs and suffering from physical and mental 

illnesses. On the other hand, having job satisfaction 

increases efficiency, personal satisfaction and 

creativity in the job and profession (Otero-Neira et al., 

2025). 

One of the factors related to job satisfaction is work-

family conflict (Hanoun et al., 2024). Work-family 

conflict is a special type of inter-role conflict that 

engages a person simultaneously with different, 

disparate and inconsistent demands arising from work 

and family roles and responsibilities (Smith et al., 2025). 

Role conflict is the result of conflicting behavioral 

expectations that make it difficult for a person to 

fulfill a certain role and make them unable to perform 

work activities (Townsend et al., 2024). Therefore, work-

family conflict is described as two-way 

incompatibility between work role demands and 

family role demands. In other words, when people are 

not able to perform the duties and responsibilities of 

both their family and professional roles at the same 

time, and the duties arising from the family role 

interfere with the duties arising from job 

commitments; so that they face problems, pressure 

and difficulties in fulfilling their work and family 

duties and tasks (Hetrick et al., 2024). 

Mindfulness is one of the possible mediating variables 

between work-family conflict and job satisfaction. 

The construct of mindfulness has received much 

attention among psychologists and therapists in recent 

decades and refers to a specific attitude towards 

experience with two key elements of being present 

and non-judgmental (Yu et al., 2026). Mindfulness 

means self-regulation or attention and focus on the 

goal, without judgment and moment-to-moment 

awareness (Griffith et al., 2023). The structure of 

mindfulness helps people to understand that emotions 

and negative events may happen to everyone, but they 

are not a stable and stable part of human personality 

and life, but rather unstable and temporary. In 

addition, it teaches people to respond to events with 

thought and reflection instead of responding 

involuntarily (Li et al., 2026). Mindfulness as a 

meditation and relaxation method activates the parts 

of the brain that are related to attention, memory and 

empathy, and ultimately improves the level of 

psychological and social functioning, relieves 

emotional pain and suffering, makes life meaningful 

and enriches life (Raugh et al., 2024). 

Job satisfaction is very important in various 

organizations, and one of the relief and humanitarian 

organizations such as the Red Crescent, checking job 

satisfaction is of double importance due to their 

repeated exposure to job pressures. One of the factors 

affecting job satisfaction is work-family conflict, 

which has been researched in this field, but no 

research was found in this field with the mediation of 

mindfulness. Mindfulness can have an effective role 

in increasing health and job satisfaction due to 

moment-to-moment observation and non-judgment, 

and it can probably moderate the effect of work-

family conflict on job satisfaction. Another important 

point is that the results of this research can help 

managers and planners of the Red Crescent 

organization in designing programs to improve and 

promote the job satisfaction of the employees of this 

organization, and they can improve the job 

satisfaction of the employees of the Red Crescent 

organization by using the designed programs. 

Therefore, the aim of this study was investigate the 

modeling of causal relationships between job 

satisfaction based on work-family conflict in 

employees of the Mazandaran Province Red Crescent 

employees with the mediating role of mindfulness. 

Methodology 

The present study was a descriptive from type of 

correlation. The population of this study was 

Mazandaran province Red Crescent employees in 

2025 year with number 986 people. The sample size 

was determined 237 people who were selected by 

available sampling method. 
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In this study, the inclusion criteria included working 

in the Red Crescent Society of Mazandaran Province, 

having a work experience of at least one year, 

informed consent to participate in the research, not 

receiving psychological services in the past three 

months, and not being addicted to and taking 

psychiatric drugs, and not having experienced 

stressful events such as divorce and death of relatives 

in the past three months. Also, the exclusion criteria 

included failure to respond to more than ten percent of 

the items, refusal to complete the research 

instruments, and giving uniform answers. 

The instruments of the present study included the 

Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 

1967), Multidimensional Questionnaire of Work-

Family Conflict (Carlson et al., 2000), and Mindfulness 

Questionnaire (Baer et al., 2006). The data of this study 

were analyzed using Pearson correlation coefficients 

and structural equation modeling methods in SPSS 

and AMOS software. 

Findings 

In this research, among the 255 questionnaires 

distributed, 18 cases were dropped and the analyzes 

were done for 237 people. Most of the Red Crescent 

employees of Mazandaran province who participated 

in this research were 41-50 years old (30.38 percent), 

bachelor's education (38.40 percent), 11-20 years of 

work experience (40.93 percent), female gender 

(55.70 percent), and married (69.20 percent). 

The findings of the present research showed that the 

model of job satisfaction based on work-family 

conflict with the mediating role of mindfulness had a 

good fit. In this model, the direct effect of work-

family conflict on mindfulness and job satisfaction 

was negative and significant, and the direct effect of 

mindfulness on job satisfaction was positive and 

significant (P<0.001). Also, the indirect effect of 

work-family conflict with the mediation of 

mindfulness on job satisfaction was negative and 

significant (P<0.001). 

Discussion and Conclusion 

According to the results of this study, in order to 

increase employees' job satisfaction can be prepared 

the ground to reduce their work-family conflict and 

increase their mindfulness. As a result, it is suggested 

to improve the working and professional conditions 

and environment and hold training workshops by 

experienced and expert professors about reducing 

work-family conflict and mindfulness with the aim of 

increasing employee job satisfaction. 
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 مقدمه

های  ترین مشکل عنوان یکی از مهم مسئله رضایت شغلی همواره به

ها بوده و هست و به حالت عاطفی و مثبت ناشی از  همه سازمان

(. Aissoug et al., 2026های شغلی اشاره دارد ) ارزیابی شغل و تجربه

شغلی  مثبت میزان رضایت حاصل از ارزیابیمعنای رضایت شغلی به 

 & Yesilbasباشد ) خود می شدن برای شغل و سازمان و ارزش قائل

Kantek, 2024.) ها و  ای از احساس سازه رضایت شغلی به مجموعه

باورهای افراد درباره شغل کنونی خود اشاره دارد که در افزایش 

 (.Mertala et al., 2022رضایت فردی و موفقیت شغلی موثر است )

ترین متغیرهای مدیریتی و  بنابراین، رضایت شغلی یکی از مهم

ملکرد سازمانی، شناختی است که نقش کلیدی در بهبود ع روان

کاهش ترک خدمت کارکنان و ارتقای سلامت و کیفیت زندگی 

طور کلی، کارکنانی که از شغل خود رضایت  کند. به آنان ایفا می

بیشتری دارند معمولاً انگیزه بالاتر، احساس معنای بیشتر در کار و 

کنند و کمتر  های سازمان را گزارش می مشارکت بیشتر در فعالیت

گیرند  های شغلی قرار می ها، فشارها و چالش مشکلتحت تاثیر 

(Beaulieu et al., 2024.)  عدم رضایت شغلی یکی از عوامل موثر

باشد که این امر سبب کاهش نیروی  برای ترک شغل و تغییر شغل می

های  های سخت و پراسترس و ابتلاء به بیماری کار برای برخی از شغل

داشتن رضایت شغلی باعث شود. در مقابل،  جسمی و روانی می

گردد  افزایش کارآیی، رضایت فردی و خلاقیت در شغل و حرفه می

(Otero-Neira et al., 2025.) 

خانواده است  -یکی از عوامل مرتبط با رضایت شغلی، تعارض کار

(Hanoun et al., 2024.) خانواده نوعی ویژه از  -تعارض کار

های  مزمان با درخواستطور ه نقشی است که فرد را به تعارض بین

های شغلی  مسئولیت ها و نقش متفاوت، ناهمسو و ناهماهنگ ناشی از

تعارض نقش  (.Smith et al., 2025کند ) و خانوادگی درگیر می

نتیجه انتظارهای رفتاری متعارض  متناقضی است که فرد در ایفای 

های شغلی  و در انجام فعالیت کند یک نقش معین دچار مشکل می

های شغلی  نقشتعارض  (.Townsend et al., 2024سازد ) ان میناتو

تداخل و تعارض محیط کار با خانه و تداخل  دارای دو بعد و خانواده

است که تعارض کار با خانواده زمانی  و تعارض خانه با محیط کار

های کاری با کاهش تعهد و انرژی فرد،  دهد که خواست رخ می

دهد و  های خانوادگی کاهش می نقشتوانمندی او را برای ایفای 

های  دهد که خواست تعارض خانواده با کار نیز هنگامی رخ می

کند که از توانمندی فرد برای  خانواگی، منابع را طوری مصرف می

بنابراین،  (.Saiki et al., 2025شود ) ایفای نقش شغلی کاسته می

تقاضاهای خانواده تحت عنوان ناسازگاری دو طرفه بین  -تعارض کار

شود. به عبارت  نقش کاری و تقاضاهای نقش خانوادگی توصیف می

های هر  ها و مسئولیت دیگر، هرگاه افراد قادر به انجام همزمان وظیفه

های ناشی از نقش  دو نقش خانوادگی و شغلی خود نباشند و وظیفه

خانوادگی به وظایف ناشی از تعهدهای شغلی تداخل پیدا کند؛ 

های شغلی و خانوادگی خود  ها و تکلیف ایفا وظیفه طوری که در به

 (.Hetrick et al., 2024دچار مشکل، فشار و دشواری شوند )

 -آگاهی یکی از متغیرهای میانجی احتمالی بین تعارض کار ذهن

های اخیر  آگاهی در دهه سازه ذهنخانواده و رضایت شغلی است. 

درمانگران قرارگرفته و به شناسان و  مورد توجه زیادی در میان روان

نگرشی خاص نسبت به تجربه همراه با دو عنصر کلیدی حضور در 

آگاهی  ذهن(. Yu et al., 2026زمان حال و عدم قضاوت اشاره دارد )

به معنای خودتنظیمی یا توجه و تمرکز روی هدف، بدون قضاوت و 

در  .(Griffith et al., 2023باشد ) داوری و آگاهی لحظه به لحظه می

بودن در لحظه با هر  حالت برانگیخته آگاهی یعنی ذهنتعریفی دیگر، 

 در لحظه حال آنچه که هست، بدون قضاوت و اظهارنظر درباره آنچه

آگاهی به افراد  سازه ذهن (.Kushwah et al., 2025) افتد اتفاق می

ها و رویدادهای  کند تا این نکته را درک کنند که هیجان کمک می

است برای همه اتفاق بیفتد، اما جزء ثابت و پایدار  منفی ممکن

باشند.  شخصیت و زندگی انسان نیستند، بلکه ناپایدار و موقتی می

صورت  دهد تا به جای آنکه به رویدادها به علاوه بر آن، به افراد یادمی

 ,.Li et alغیرارادی پاسخ دهد، به آنها با تفکر و تأمل پاسخ دهد )

عنوان یک روش مراقبه و ریلکسیشن باعث  بهآگاهی  ذهن(. 2026

شوند که مرتبط با توجه، حافظه و  از مغز می یهای فعالیت بخش

همدلی هستند و در نهایت باعث بهبود سطح عملکرد روانی و 

های عاطفی، معنادارسازی زندگی و  ، تسکین دردها و رنجاجتماعی

 (.Raugh et al., 2024شود ) می غنابخشی به زندگی

آگاهی و  خانواده، ذهن -های کمی درباره روابط تعارض کار هشپژو

-Alنتایج پژوهش شده است. برای مثال،  رضایت شغلی انجام
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Hammouri & Rababah (2024 )آگاهی با  که بین ذهن نشان داد

کار و علائم افسردگی در  -خانواده، تعارض خانواده -تعارض کار

پرستاران رابطه منفی و معنادار وجود داشت و اثر مستقیم تعارض 

آگاهی منفی و معنادار  کار بر ذهن -خانواده و تعارض خانواده -کار

بین ( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که 2020) Liu et al بود.

خانواده در پرستاران رابطه منفی و  -آگاهی و تعارض کار ذهن

Davali et al (2023 )نتایج پژوهش همچنین،  معنادار وجود داشت.

که اثر مستقیم تعارض کار و خانواده بر رضایت  حاکی از آن بود

 & Tuffour های دولتی مثبت و معنادار بود. شغلی کارکنان اداره

Bortey (2022 ضمن ) پژوهشی به این نتیجه رسیدند که تعارض

های کوچک تاثیر  خانواده بر رضایت شغلی مدیران شرکت -کار

 & Simkhahدر پژوهشی دیگر  منفی و معنادار داشت.

Mohammadkhani (2022 )که اثر مستقیم تعارض  گزارش کردند

خانواده بر رضایت شغلی استادان دانشگاه مثبت و معنادار و بر  -کار

نتایج پژوهش علاوه بر آن،  س شغلی آنان منفی و معنادار بود.استر

Sadig et al (2025نشان داد که ذهن )  آگاهی بر رضایت شغلی

( ضمن 2024) Abdoli & Zarei کارمندان مثبت و معنادار بود.

آگاهی بر رضایت  پژوهشی به این نتیجه رسیدند که اثر مستقیم ذهن

و بر ترک شغل آنان منفی و معنادار  شغلی معلمان زن مثبت و معنادار

 گزارش کردندNaeimi & Rafezi (2023 )در پژوهشی دیگر  بود.

های  آگاهی و رضایت شغلی در کارمندان شرکت که بین ذهن

 هواپیمایی همبستگی مثبت و معنادار وجود داشت.

های مختلف دارد و یکی از  رضایت شغلی اهمیت زیادی در سازمان

های امدادی و بشردوستانه مانند هلال احمر، بررسی رضایت  سازمان

شغلی به دلیل مواجهه مکرر آنان با فشارهای شغلی اهمیت مضاعفی 

خانواده  -دارد. یکی از عوامل موثر بر رضایت شغلی، تعارض کار

شده، اما پژوهشی در این  ین زمینه انجامهایی در ا است که پژوهش

آگاهی به دلیل مشاهده  آگاهی یافت نشد. ذهن زمینه با میانجی ذهن

تواند نقش موثری در افزایش  لحظه به لحظه و عدم قضاوت می

تواند اثر تعارض  سلامت و رضایت شغلی داشته باشد و احتمالاً می

ید. نکته حائز اهمیت خانواده بر رضایت شغلی را نیز تعدیل نما -کار

ریزان  تواند به مدیران و برنامه دیگر اینکه، نتایج این پژوهش می

هایی برای بهبود و ارتقای  سازمان هلال احمر در طراحی برنامه

رضایت شغلی کارکنان این سازمان کمک نماید و آنان با استفاده از 

سازمان شده اقدام به بهبود رضایت شغلی کارکنان  های طراحی برنامه

یابی روابط  مدل، هدف این مطالعه بررسی هلال احمر کنند. بنابراین

خانواده در کارکنان هلال  -رض کارعلیّ رضایت شغلی بر اساس تعا

 بود.آگاهی  احمر استان مازندران با نقش میانجی ذهن

 شناسی‌روش

مطالعه حاضر توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه این مطالعه 

نفر  986به تعداد  1404احمر استان مازندران در سال  کارکنان هلال

گیری در دسترس  نفر تعیین که با روش نمونه 237بودند. حجم نمونه 

( حداقل حجم نمونه در 2016) Klineبر اساس دیدگاه  انتخاب شدند.

نفر باشد و بر  200های معادلات ساختاری نباید کمتر از  پژوهش

مورد،  18توجه به ریزش  پرسشنامه توزیع و با 255همین 

 نفر مورد تحلیل نهایی قرار گرفت. 237های  پرسشنامه

های ورود به مطالعه شامل اشتغال به کار در  در این پژوهش، ملاک

جمعیت هلال احمر استان مازندران، داشتن سابقه کار حداقل یک 

سال، رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش، عدم دریافت 

در سه ماه گذشته و عدم اعتیاد و مصرف شناختی  خدمات روان

زا مانند طلاق و  پزشکی و عدم وقوع رخدادهای تنش داروهای روان

های خروج  مرگ نزدیکان در سه ماه گذشته بودند. همچنین، ملاک

ها،  از مطالعه شامل عدم پاسخگویی به بیش از ده درصد گویه

نواخت های یک انصراف از تکمیل ابزارهای پژوهش و دادن پاسخ

 بودند.

های لازم با کارکنان هلال  ماهنگیبرای انجام این پژوهش ابتدا ه

ها بین کارکنانی  عمل آمد و سپس پرسشنامه احمر استان مازندران به

که پژوهشگر به آنان دسترسی داشت، توزیع شد و در نهایت 

نفر از کارکنان برای تحلیل نهایی  237های مربوط به  پرسشنامه

های منتخب اهمیت و  لازم به ذکر است که برای نمونه انتخاب شد.

ضرورت پژوهش تبیین و درباره رعایت نکات، موازین و ملاحظات 

ها و  خاطر داده شد و در پایان پژوهش از همه نمونه اخلاقی اطمینان

 عمل آمد. مسئولان هلال احمر استان مازندران تقدیر و تشکر به

سه  شناختی و فرم اطلاعات جمعیت شاملحاضر  پژوهشابزارهای 

 .دبودن زیر پرسشنامه
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1‌ ‌مینه. ‌رضایت ‌‌پرسشنامه  Minnesota)سوتا

Satisfaction Questionnaire:)  در این پژوهش برای

شده  ساخته سوتا رضایت مینهاز پرسشنامه  رضایت شغلیگیری  اندازه

دارای دو فرم  ( استفاده شد. این پرسشنامه1967) Weiss et alتوسط 

آیتمی( بود که در پژوهش حاضر از  19آیتمی( و کوتاه ) 100بلند )

از طیف لیکرت  فرم کوتاه استفاده شد و برای پاسخگویی به هر آیتم

 کاملاً ناراضی با نمره یک تا کاملاً راضی با نمره پنجای از  درجه پنج

مره بالاتر بود و ن 95تا  19بین استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات 

روایی Weiss et al (1967 )باشد.  بیشتر می رضایت شغلیدهنده  نشان

سازه ابزار را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و تایید و پایایی 

گزارش کردند. در پژوهشی داخلی،  89/0بازآزمایی  روشآن را با 

Hosseinabbasi (2022 پایایی پرسشنامه )را با سوتا  رضایت مینه

حاضر مقدار  پژوهشگزارش نمودند. در  85/0ش آلفای کرونباخ رو

 85/0با روش آلفای کرونباخ  سوتا رضایت مینهپایایی پرسشنامه 

 د.دست آم به

‌کار2 ‌تعارض ‌چندبعدی ‌پرسشنامه خانواده‌‌-.

(Multidimensional Questionnaire of Work-

Family Conflict:) گیری تعارض  در این پژوهش برای اندازه

خانواده  -خانواده از پرسشنامه چندبعدی تعارض کار -کار

( استفاده شد. این پرسشنامه 2000) Carlson et alشده توسط  ساخته

آیتم بود که برای پاسخگویی به هر آیتم از طیف لیکرت  18دارای 

 موافقم با نمره پنج ای از کاملاً مخالفم با نمره یک تا کاملاً پنج درجه

بود و نمره بالاتر  90تا  18استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات بین 

 Carlson et alباشد.  خانواده بیشتر می -دهنده تعارض کار نشان

( روایی سازه ابزار را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و 2000)

بالاتر از  کرونباخبا روش آلفای  در چند مطالعه تایید و پایایی آن را

Hashemi et al (2021 )گزارش کردند. در پژوهشی داخلی،  70/0

را با روش آلفای خانواده  -پرسشنامه چندبعدی تعارض کارپایایی 

گزارش نمودند. در پژوهش حاضر مقدار پایایی  91/0کرونباخ 

خانواده با روش آلفای کرونباخ  -پرسشنامه چندبعدی تعارض کار

 آمد.دست  به 89/0

3‌ ‌پرسشنامه  Mindfulness)‌آگاهی‌ذهن.

Questionnaire:) آگاهی  ذهنگیری  در این پژوهش برای اندازه

Baer et al (2006 )شده توسط  ساختهآگاهی  ذهنپرسشنامه از 

آیتم بود که برای پاسخگویی به  39استفاده شد. این پرسشنامه دارای 

 همیشهبا نمره یک تا  هرگزای از  هر آیتم از طیف لیکرت پنج درجه

بود و  195تا  39با نمره پنج استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات بین 

 تر و مطلوب بیشترآگاهی  پرسشنامه ذهندهنده  نمره بالاتر نشان

روایی سازه ابزار را با روش تحلیل Baer et al (2006 )باشد.  می

مطالعه با روش عاملی اکتشافی بررسی و تایید و پایایی آن را در چند 

گزارش کردند. در پژوهشی داخلی،  93/0آلفای کرونباخ بالاتر از 

Sajjadian (2016 پایایی پرسشنامه )را با روش آلفای  آگاهی ذهن

گزارش نمود. در پژوهش حاضر مقدار پایایی  81/0کرونباخ 

 دست آمد. به 88/0با روش آلفای کرونباخ آگاهی  پرسشنامه ذهن

های ضرایب همبستگی پیرسون و  وهش با روشهای این پژ داده

 AMOSو  SPSSافزارهای  یابی معادلات ساختاری در نرم مدل

 تحلیل شدند.

‌ها‌یافته

مورد  18شده تعداد  سری پرسشنامه توزیع 255در این پژوهش از میان 

نفر انجام شد. نتایج فراوانی و  237ها برای  ریزش داشت و تحلیل

کارکنان سن، تحصیلات، سابقه کار، جنسیت و تأهل درصد فراوانی 

 .ارائه شد 1هلال احمر استان مازندران در جدول 

‌

‌کارکنان‌هلال‌احمر‌استان‌مازندران‌و‌تأهل‌جنسیت‌سن،‌تحصیلات،‌سابقه‌کار،نتایج‌فراوانی‌و‌درصد‌فراوانی‌.‌1جدول‌

 درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر

 سن

 36/22 53 سال 30-21

 11/29 69 سال 40-31

 38/30 72 سال 50-41
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 14/18 43 سال 50از  بالاتر

 تحصیلات

 72/17 42 دیپلم

 96/29 71 دیپلم فوق

 40/38 91 لیسانس

 92/13 33 لیسانس و بالاتر فوق

 سابقه کار

 89/24 59 سال 10-1

 93/40 97 سال 20-11

 18/34 81 سال 20بالاتر از 

 جنسیت
 70/55 132 زن

 30/44 105 مرد

 تأهل
 20/69 164 متأهل

 80/30 73 مجرد

 بیشتر کارکنان هلال احمر استان مازندران ،1جدول  طبق نتایج

 38/30سال ) 41-50در این پژوهش دارای سن  کننده شرکت

سال  11-20درصد(، سابقه کار  40/38درصد(، تحصیلات لیسانس )

 20/69درصد( و متأهل ) 70/55درصد(، جنسیت زن ) 93/40)

میانگین، انحراف معیار، کجی، کشیدگی و  بودند. نتایجدرصد( 

آگاهی و رضایت  خانواده، ذهن -تعارض کار ضرایب همبستگی

 .ارائه شد 2کارکنان هلال احمر استان مازندران در جدول  شغلی

‌

کارکنان‌هلال‌آگاهی‌و‌رضایت‌شغلی‌‌خانواده،‌ذهن‌-نتایج‌میانگین،‌انحراف‌معیار،‌کجی،‌کشیدگی‌و‌ضرایب‌همبستگی‌تعارض‌کار.‌2جدول‌

‌احمر‌استان‌مازندران

 3 2 1 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیر

   1 -48/1 11/0 99/3 26/61 خانواده -. تعارض کار1

  1 -59/0** -64/0 -34/0 45/2 60/128 آگاهی . ذهن2

 1 76/0** -36/0** 39/1 10/0 09/2 60/57 . رضایت شغلی3

01/0**P< 

آگاهی و رضایت  خانواده با ذهن -تعارض کار ،2طبق نتایج جدول 

کارکنان هلال احمر استان مازندران رابطه منفی و معنادار و بین  شغلی

آگاهی و رضایت شغلی آنان رابطه مثبت و معنادار وجود داشت  ذهن

(01/0P< ،همچنین .) خانواده، -تعارض کاربودن  نرمالفرض 

به کارکنان هلال احمر استان مازندران  آگاهی و رضایت شغلی ذهن

های  شاخصنتایج  رد نشد. ±2دلیل مقدار کجی و کشیدگی در دامنه 

خانواده با  -مدل رضایت شغلی بر اساس تعارض کارمدل برازش 

کارکنان هلال احمر استان مازندران در آگاهی  نقش میانجی ذهن

 .ارائه شد 3جدول 

‌

کارکنان‌هلال‌احمر‌آگاهی‌‌خانواده‌با‌نقش‌میانجی‌ذهن‌-مدل‌رضایت‌شغلی‌بر‌اساس‌تعارض‌کارمدل‌های‌برازش‌‌نتایج‌شاخص.‌3جدول‌

استان‌مازندران

 تفسیر ملاک میزان نام شاخص نوع شاخص

 مطلق

χنسبت کای اسکوئر به درجه آزادی )
2
/df) 71/1  مطلوب 05/0کمتر از 

 مطلوب 90/0بیشتر از  91/0 (GFIنیکویی برازش )

 مطلوب 85/0بیشتر از  86/0 (AGFIشده ) نیکویی برازش اصلاح

 مطلوب 90/0بیشتر از  93/0 (RFIبرازش نسبی ) تطبیقی
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 مطلوب 90/0بیشتر از  92/0 (IFIبرازش افزایشی )

 مطلوب 90/0بیشتر از  92/0 (CFIبرازش تطبیقی )

 مطلوب 90/0بیشتر از  92/0 (TLIلویس ) -توکلر

 مقتصد

 مطلوب 10/0کمتر از  03/0 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )

 مطلوب 50/0بیشتر از  66/0 (PNFIبرازش مقتصد هنجارشده )

 مطلوب 50/0بیشتر از  67/0 (PGFIنیکویی برازش مقتصد )

 -مدل رضایت شغلی بر اساس تعارض کار ،3طبق نتایج جدول 

کارکنان هلال احمر استان آگاهی  خانواده با نقش میانجی ذهن

ی معادلات ساختاری یاب نتایج مدل .برازش مطلوبی داشتمازندران 

خانواده با نقش میانجی  -مدل رضایت شغلی بر اساس تعارض کار

و اثرهای  1شکل  درکارکنان هلال احمر استان مازندران آگاهی  ذهن

 .استقابل مشاهده  4جدول  مستقیم و غیرمستقیم آن

‌
کارکنان‌هلال‌احمر‌آگاهی‌‌خانواده‌با‌نقش‌میانجی‌ذهن‌-یابی‌معادلات‌ساختاری‌مدل‌رضایت‌شغلی‌بر‌اساس‌تعارض‌کار‌نتایج‌مدل.‌1شکل‌

استان‌مازندران

‌

کارکنان‌هلال‌احمر‌استان‌مازندرانآگاهی‌‌خانواده‌با‌نقش‌میانجی‌ذهن‌-مدل‌رضایت‌شغلی‌بر‌اساس‌تعارض‌کاراثرهای‌.‌4جدول‌

 معناداری خطای معیار ضریب استاندارد اثر

 001/0 32/0 -36/0 آگاهی خانواده بر ذهن -اثر مستقیم تعارض کار

 001/0 31/0 -59/0 شغلیخانواده بر رضایت  -اثر مستقیم تعارض کار

 001/0 31/0 76/0 آگاهی بر رضایت شغلی اثر مستقیم ذهن

 001/0 12/0 -74/0 رضایت شغلیآگاهی بر  خانواده با میانجی ذهن -اثر غیرمستقیم تعارض کار

خانواده بر  -اثر مستقیم تعارض کار ،4ول و جد 1طبق نتایج شکل 

آگاهی  آگاهی و رضایت شغلی منفی و معنادار و اثر مستقیم ذهن ذهن

(. همچنین، اثر >001/0P) بر رضایت شغلی مثبت و معنادار بود

آگاهی بر رضایت  خانواده با میانجی ذهن -غیرمستقیم تعارض کار

 (.>001/0Pشغلی منفی و معنادار بود )

‌گیری‌نتیجهبحث‌و‌

سازمان هلال کارکنان با توجه به اهمیت بررسی رضایت شغلی در 

یابی روابط علیّ رضایت شغلی  مدل، هدف این مطالعه بررسی احمر

خانواده در کارکنان هلال احمر استان  -بر اساس تعارض کار

 بود.آگاهی  مازندران با نقش میانجی ذهن

خانواده بر  -تعارض کار اثر مستقیمنتایج این پژوهش نشان داد که 

آگاهی در کارکنان هلال احمر استان مازندران منفی و معنادار  ذهن

 Al-Hammouri & Rababahهای  بود که این نتیجه با نتایج پژوهش
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( همسو بود. در تبیین اثر منفی و معنادار 2020) Liu et al( و 2024)

توان گفت که  آگاهی کارکنان می خانواده بر ذهن -تعارض کار

آور است که  زا و فشار خانواده یک متغیر مزاحم، تنش -تعارض کار

گذارد. در  بر ادراک هویت شغلی و سلامت کارکنان تاثیر منفی می

شود که  کار سبب میهای امدادی از جمله هلال احمر ماهیت  سازمان

کارکنان دائم در معرض شرایط اضطراری، فشارهای هیجانی شدید و 

های کاری  های مهم و حیاتی قرار بگیرند. همچنین، ساعت مسئولیت

نشده امکان ایجاد تعادل میان کار و  بینی های پیش نامنظم و مأموریت

 سازد و باعث افت سلامت و آگاهی خانواده را محدود و دشوار می

رسد که  در نتیجه، منطقی به نظر می .گردد شخصی و محیطی می

آگاهی کارکنان هلال احمر اثر منفی و  خانواده بر ذهن -تعارض کار

 معنادار داشته باشد.

 -اثر مستقیم تعارض کارهمچنین، نتایج این پژوهش نشان داد که 

خانواده بر رضایت شغلی در کارکنان هلال احمر استان مازندران 

 Davali et alهای  منفی و معنادار بود که این نتیجه با نتایج پژوهش

(2023 ،)Tuffour & Bortey (2022 و )Simkhah & 

Mohammadkhani (2022 همسو بود. در تبیین اثر منفی و معنادار )

توان گفت که  خانواده بر رضایت شغلی کارکنان می -تعارض کار

نقشی است و زمانی  خانواده یکی از اشکال تعارض بین -تعارض کار

های نقش  دهد که فشارهای ناشی از نقش شغلی با الزام رخ می

خانوادگی ناسازگار باشد. در چنین شرایطی، فرد با کمبود منابعی 

شود و این کمبود منابع  جه میمانند زمان، انرژی و ظرفیت روانی موا

دهد.  توانایی ایفای موثر هر دو نقش شغلی و خانوادگی را کاهش می

صورت مزمن تجربه شود،  خانواده به -بنابراین، زمانی که تعارض کار

گردد که این  ی و شناختی میهیجانی، اجتماعفرد دچار فرسودگی 

زیابی فرد و ار وضعیت احساس کنترل فرد بر شرایط شغلی را کاهش

رسد که  کند. در نتیجه، منطقی به نظر می تر می را از شغل منفی

خانواده بر رضایت شغلی کارکنان هلال احمر اثر منفی  -تعارض کار

 .بگذاردو معنادار 

آگاهی  اثر مستقیم ذهنعلاوه بر آن، نتایج این پژوهش نشان داد که 

بر رضایت شغلی در کارکنان هلال احمر استان مازندران مثبت و 

Sadig et al (2025 ،)های  معنادار بود که این نتیجه با نتایج پژوهش

Abdoli & Zarei (2024 و )Naeimi & Rafezi (2023 .همسو بود )

ان بر رضایت شغلی کارکنآگاهی  ذهنو معنادار مثبت در تبیین اثر 

شناختی کلیدی و مهم  آگاهی یک منبع روان ذهنتوان گفت که  می

زا مانند  زا و تنش های استرس ویژه در شغل در بهبود تجربه شغلی به

کند تا فشارهای  های امدادی است و به کارکنان کمک می شغل

ای سازگارانه مدیریت کنند، به تنظیم  ای را به شیوه شغلی و حرفه

ازند، توجه و تمرکز خود را افزایش دهند و های خود بپرد هیجان

های هیجانی بروز دهند که این عوامل سبب  کمتر از خود واکنش

شود چنین کارکنانی کمتر درگیر نشخوار فکری درباره زندگی  می

شخصی و شغلی خود شوند، کارآمدی شغلی خود را بهبود بخشند و 

و مطلوبی های شغلی از راهکارهای مناسب  در هنگام وقوع چالش

توانند میزان رضایت از شغل را  استفاده کنند که همه این موارد می

آگاهی بر  رسد که ذهن در نتیجه، منطقی به نظر می .افزایش دهند

 و معنادار داشته باشد.مثبت رضایت شغلی کارکنان هلال احمر اثر 

نتایج این پژوهش نشان داد که اثر غیرمستقیم تعارض افزون بر آن، 

در کارکنان آگاهی بر رضایت شغلی  خانواده با میانجی ذهن -کار

منفی و معنادار بود. پژوهشی درباره هلال احمر استان مازندران 

آگاهی یافت  خانواده با رضایت شغلی با میانجی ذهن -تعارض کار

خانواده با میانجی  -نشد، اما در تبیین اثر منفی و معنادار تعارض کار

تعارض توان گفت که  غلی کارکنان میآگاهی بر رضایت ش ذهن

آگاهی باعث افت و  خانواده از طریق تضعیف و کاهش ذهن -کار

آگاهی  کاهش رضایت شغلی کارکنان شد. بنابراین، متغیر ذهن

خانواده با رضایت شغلی آنان بود.  -میانجی مناسبی بین تعارض کار

فی شناختی است که بخشی از آثار من آگاهی مکانیسمی روان ذهن

خانواده با افزایش  -کند و تعارض کار ها را تبیین می تعارض نقش

نگرانی، فشار شناختی و آشفتگی ذهنی سبب کاهش میزان 

شود و این امر از طریق افت تنظیم هیجان و درک  آگاهی می ذهن

 .گردد منفی شرایط خانوادگی و شغلی باعث افت رضایت شغلی می

با میانجی  خانواده -که تعارض کاررسد  در نتیجه، منطقی به نظر می

بر رضایت شغلی کارکنان هلال احمر اثر منفی و معنادار  آگاهی ذهن

 .بگذارد

هایی مواجه بود  ها با محدودیت پژوهش حاضر همانند سایر پژوهش

گیری  توان به استفاده از روش نمونه ترین آنها می که از جمله مهم

رهای خودگزارشی، عدم غیرتصادفی در دسترس، استفاده از ابزا
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تفکیک جنسیت و غیره اشاره کرد. بنابراین، انجام  بررسی نتایج به

آگاهی و  خانواده، ذهن -های بیشتر درباره روابط تعارض کار پژوهش

گیری تصادفی، ابزارهای  های نمونه رضایت شغلی با استفاده از روش

نتایج دیگرگزارشی یا مشاهده و حتی مصاحبه ساختاریافته، بررسی 

شود.  تفکیک جنسیت و حتی تحصیلات و جایگاه شغلی پیشنهاد می به

، برای افزایش رضایت شغلی کارکنان با توجه به نتایج این پژوهش

خانواده آنها و افزایش  -توان زمینه را برای کاهش تعارض کار می

. در نتیجه، بهبود شرایط و محیط شغلی و آگاهی آنان فراهم نمود ذهن

های آموزشی توسط اساتید مجرب و  برگزاری کارگاه ای و حرفه

آگاهی با هدف  خانواده و ذهن -متخصص درباره کاهش تعارض کار

 شود. افزایش رضایت شغلی کارکنان پیشنهاد می

 منافع‌تعارض

گونه تعارض منافعی درباره این مقاله وجود  دارد که هیچ نویسندگان اظهار می

 .ندارد

 مالی‌حامی

حمایت مالی برای انجام این پژوهش از هیچ سازمان یا ارگانی دریافت گونه  هیچ

 .نشد

 اخلاقی‌ملاحظات

از کمیته اخلاق در پژوهش دانشگاه آزاد اسلامی این پژوهش دارای کد اخلاق 

در آن بود و  IR.IAU.TABRIZ.REC.1404.295با شناسه واحد تبریز 

 .شدنکات، موازین و ملاحظات اخلاقی رعایت 

 مشارکت‌نویسندگان

های پژوهشی مرتبط با پژوهش  همه نویسندگان این مقاله در همه مراحل و فعالیت

 .حاضر با یکدیگر مشارکت داشتند

 تشکر‌و‌قدردانی

کننده در پژوهش و  قدر، کارکنان هلال احمر شرکت اساتید گرانوسیله از  بدین

 شود. می قدردانیمسئولان سازمان هلال احمر استان مازندران تشکر و 
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