
Journal of Management, Education and Development in Digital Age 

Submission Date: 2025-03-20 Revision Date: 2025-06-21 Accept Date: 2025-06-25 Publish Date: 2025-09-22 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

 

The Impact of Job Engagement on Nurses’ Productivity in Tehran 

Hospitals: The Mediating Role of Job Resources 

 

 

 
 

1. Zeinabsadat Hosseini : Department of Psychology, To.C., Islamic Azad University, Tonekabon, Iran. 

2. Samira Pali *: Department of Educational Management, To.C., Islamic Azad University, Tonekabon, Iran. 

*Corresponding Author’s Email Address: samira.pali@iau.ac.ir 
 

 

Abstract:  

The aim of this study was to examine the effect of job engagement on nurses’ productivity in Tehran hospitals with the mediating role of job 

resources. This applied, descriptive-survey study included all nurses working in Tehran hospitals. Using Krejcie and Morgan’s table, the 

sample size was determined to be 384, selected through simple random sampling. Data were collected using three standardized questionnaires: 

Job Engagement (Schaufeli et al., 2006), Nurse Productivity (Dehghan Niri et al., 2011), and Job Resources (Babakus et al., 2009). Data 

analysis was conducted using SPSS and SmartPLS software based on structural equation modeling. The results indicated a significant positive 

effect of job engagement on nurses' productivity (β=0.407, t=9.460, p<0.05). Job resources significantly mediated the relationship between 

job engagement and productivity (indirect path coefficient = 0.126). Moreover, job engagement had a direct effect on job resources (β=0.492). 

The conceptual model demonstrated good fit (GOF=0.330). Job engagement is a key driver of nurses’ productivity, and job resources play a 

significant role in reinforcing this relationship. Enhancing job resources through managerial support and organizational interventions can 

improve both engagement and productivity. 
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 چکیده

ا پژوهش از نظر هدف   نیاست. ا  یمنابع شغل  یانج یشهر تهران با نقش م  یهامارستان یپرستاران شاغل در ب  یوربر بهره  یشغل  اقیاشت  ریتأث  یپژوهش بررس  نیهدف 
حجم نمونه با استفاده از جدول   و شهر تهران بود    یهامارستان یپرستاران شاغل در ب  هی شامل کل  یاست. جامعه آمار  یشیمایپ-ی فیتوص  یشناسو از نظر روش   یکاربرد
و   ی)شاوفل  یشغل  اقیها از سه پرسشنامه استاندارد شامل اشتداده   یگردآور  یساده انجام گرفت. برا  یبه روش تصادف  یریگشد. نمونه  نیینفر تع  384و مورگان    یکرجس

  ی افزارها ها با استفاده از نرم داده   ل ی( استفاده شد. تحل2009و همکاران،    باباکوس )  ی( و منابع شغل2011و همکاران،    یریپرستاران )دهقان ن  یور(، بهره 2006همکاران،  
SPSS    وSmartPLS  بهره تحل  یریگو  نتا  یمعادلات ساختار  لیاز  اشت  جیانجام گرفت.  که  داد  معنادار  ریتأث  یشغل  اقینشان  و  بهره  یمثبت  دارد    یوربر  پرستاران 

(β=0.407, t=9.460, p<0.05همچن .)(. 0.126=   میرمستقیغ  ریمس  بی)ضر  کندی م  یگر ی انجیرا م  یورو بهره  یشغل  اقیاشت  نیرابطه ب یطور معناداربه   ی منابع شغل  ن،ی
(. بر اساس  GOF=0.330بود )  یبرازش مناسب  یپژوهش دارا   ی(. مدل مفهومβ=0.492شده دارد ) ادراک   یمنابع شغل  شیبر افزا  یمیمستق  ریتأث  نیهمچن  یشغل  اقیاشت

منابع    شی افزا  یبرا  ییهااست یس  ی. طراحکندیم  فایرابطه ا  نیا  تیدر تقو  ینقش مؤثر  یپرستاران است و منابع شغل   یوردر ارتقاء بهره  یدیکل  یعامل  ی شغل  اقیاشت  ها،افتهی
 کمک کند. یورو بهره یشغل  اقیاشت ش یبه افزا تواندی م یشغل
 

 پرستاران تهران ،یمعادلات ساختار ،یپرستاران، منابع شغل یوربهره ،یشغل اقیاشتکلیدواژگان: 

آموزش و توسعه در عصر    مدیریت،  ،یمنابع شغل  یانجیشهر تهران با نقش م  ی ها   مارستان یپرستاران ب   ی بر بهره ور  یشغل  اقیاشت   ر یتاث (.  1404)  .رایسم  ،یالسادات. و پال  نبیز  ،ینیحسنحوه استناددهی:  
 . 14-1(، 3)2، دیجیتال
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 مقدمه 

 یشناختو روان  یاجتماع  ،یبلکه از منظر انسان   ی او حرفه  ی فن یهاتنها از جنبه نه   ،یارائه خدمات درمان یاز ارکان اصل ی کیعنوان سلامت مدرن، نقش پرستاران به  یهادر نظام 

نظام    یکل   ییو کارا   ی پزشک  ی کاهش خطاها  ماران،یب  تی رضا  ،یاشتبهد  یهامراقبت   تیفیبر ک  یم یمستق  ر یگروه مهم از کارکنان، تأث  ن یا  ی وربسزاست. بهره   تی اهم  یدارا   زین

و متعهدانه    بخشت یمثبت، رضا   ی حالت  ی شغل  اقی. اشتکندی م  فایا   یوردر ارتقاء بهره   نیادیبن  ینقش   ،یدیکل  یشناختروان   ریمتغ  کیعنوان  به   یشغل   اق یاشت  ان،یم  نیسلامت دارد. در ا 

بالا با سطوح    شود ی محسوب م  یو سازمان  ی عملکرد فرد  یبرا  یقو  یهان یبش یاز پ  یک یهمراه است و    یشغل   فی به وظا  یتمرکز و دلبستگ  ،یرژان  ینسبت به کار است که 

(Ahmad et al., 2017). 

را بهبود بخشند. شواهد نشان   یمنابع انسان  یوربهره   جه،یداده و در نت  ش یرا افزا  یشغل  اقیاشت  توانندی اند که مپرداخته   یگسترده عوامل  یپژوهشگران به بررس  ر،یاخ  یهادهه   در

 ,Boštjančič & Petrovčič)مثبت دارد    یادر سازمان رابطه  یدگار به مان   لیو تما  یعملکرد شغل  ،یتعهد سازمان  ،یشغل  تی همچون رضا  ییرهایبا متغ  یشغل  اقیکه اشت  دهدی م

2019; Samir, 2023)و   هات ی شامل ابزارها، حما  ،یاست. منابع شغل   یکند، منابع شغل  نییرا تب  ی وربر بهره  یشغل   اقیاشت  ریتأث  ر یمس  تواند ی که م  یاواسطه   یرهای. از جمله متغ

  ،یشغل  یموجب کاهش فرسودگ   تواندی مطلوب م  یمؤثر انجام دهد. وجود منابع شغل  یاوه یخود را به ش   فیدارد تا بتواند وظا   اریدر اخت  ارک  طی هستند که فرد در مح  ییهافرصت 

 .(Gusti & Putra, 2022; Saremi, 2022)شود   یورو بهره  اقیارتقاء اشت جهیو در نت زهیانگ شیافزا

بر عملکرد    ،یاتیح  یهات یاز مسئول  یمداوم و اضطراب ناش   یکار اضافه   ،یانسان  ی رویدر نظام سلامت، مانند کمبود ن  ندهیفزا   یهاو چالش   یطیمح  ی که فشارها  ی طیشرا  در

  ، یمانند تعادل کار و زندگ  ییرهایاند که متغنشان داده   مطالعات  یاست. برخ  یکند، ضرور   تیآنان را تقو  یشغل  اقیکه بتواند اشت  ییتوجه به راهکارها  گذارد،ی م  یمنف  ریپرستاران تأث

را ارتقاء   یانسان  یرو ین یوربهره   ق،ی طر   نیو از ا  رگذارند یتأث  یشغل اقیبر اشت ،یتیو منابع حما  یشغل   تی رضا  شیافزا   قی و جبران خدمات، از طر   یعدالت سازمان  گر،ت ی حما  یرهبر

 . (Prentice, 2022; Veronica et al., 2024; Wachyuni & Purba, 2020) دهندی م

م  مطالعات رابطه  رضا   ی شغل  اقیاشت  انیمتعدد  ن  ی شغل  ت یو  بررس  ز یرا  داده   یمورد  به قرار  مثال،  اند.  م   یقات یتحق  یهاافته یعنوان  اشت  دهدی نشان    تواند ی م  یشغل   اق یکه 

. از  (Ng et al., 2021; Sinval & Marôco, 2020)  دفعالانه با شغل باش  یر یمحرک تداوم درگ تواندی از کار م تی باشد و بالعکس، رضا  یشغل  تیرضا   یقو کنندهینیبشیپ

و ارتقاء احساس تعلق    یکار   طی مح  تیفیبهبود ک  ،یو اجتماع  یروان  تیحما   شیافزا  ،یمنابع شغل  تیتقو   قیاز طر   یشغل  اقیاز آن است که اشت  یحاک  یشواهد تجرب   گر،ید  یسو

 . (Al-dalahmeh et al., 2018; Ginsburg et al., 2016)است  رگذاریکارکنان تأث یوربر بهره  ،یسازمان 

و دقت فراوان در عملکرد همراه    عی سر  یهای ریگم یبه تصم ازیبالا، ن یروان یفشارها  ماران،ی و مستمر با ب  میهمچون ارتباط مستق  یخاص  یهای ژگ یکه با و   ،یحوزه پرستار   در

  ی رهایمس  نییکه به تب ییهااساس، پژوهش   نیکند. بر ا  ی ریجلوگ  یورو افت بهره   یشغل   یعمل کرده و از بروز فرسودگ  یعامل حفاظت کیعنوان  به   تواند ی م یشغل  اقیاست، اشت

 ,.Giménez-Espert et al)پرستاران ارائه دهند  یکار طیبهبود شرا   یبرا  یکاربرد یراهکارها توانندی م  پردازند،ی م  یوربر بهره  اقیاشت ریدر تأث  یمانند منابع شغل گری انجیم

2020; Ibrahim, 2021). 

از   ی دارد که منابع شغل  دیتأک  ،یشغل  یهایی ای پو  نییغالب در تب  یهااز مدل   یکیعنوان  به  JD-R (Job Demands–Resources)مرتبط، مدل    یهاه یچارچوب نظر   در

. بر  (Herman et al., 2024; Tahir, 2023)   انجامندی م  یوربه بهبود عملکرد و بهره   ت،ی و در نها  کنندی م  فایا  یشغل  اقیدر ارتقاء اشت  ینقش اساس  زه،یانگ  شیافزا   قیطر

طور  به  توانند ی و وضوح نقش م  ران یمد  تی حما شرفت،یپ یهابازخورد مؤثر، فرصت   ،یریگم یمشارکت در تصم  رینظ  ی شده است که منابع  ده ی د  زین  ی اساس، در مطالعات تجرب نیهم

 .(Jorfi & Hakim, 2024; Parsakia et al., 2022)باشند   رگذاریتأث یوربر بهره  میرمستقیطور غو به  اقیبر اشت میمستق

در    ی و خودمختار  ی حس خودکارآمد  ت یموجب تقو  ی است. توانمندساز  افتهی   یاژه ی و  گاهیجا  ر یاخ  یهاپژوهش   ات یدر ادب  ز ین  یشناختروان   ی مفهوم توانمندساز  ن،یبر ا  افزون

 Maamari & Osta, 2021; Nwachukwu)   شودی ارائه عملکرد برتر فعال م   ی برا  یدرون  زهیو انگ  ابدیی م   ش یآنان با شغل افزا  یری سطح درگ  ق،ی طر   نیو از ا  شودی کارکنان م
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et al., 2022)اقیدارند، سطح اشت  اریانجام کار در اخت  یبرا  یو منابع کاف  کندی م  تی ها حماکه کارکنان احساس کنند سازمان از آن   یطیاز آن است که در شرا  ی. شواهد حاک 

 . (Perangin-Angin et al., 2020; Wachyuni & Purba, 2020)  ابدییم  شی آنان افزا یوربهره   جهیو در نت یشغل

  فایا   ی ورو بهره   یشغل   اق یاشت  زانیم  نییدر تب  ی توجهنقش قابل   یکار   ی هاط یحاکم در مح  ی اند که نوع نگرش و نظام ارزشنشان داده   زین  یمطالعات فرهنگ  گر،ید   ی سو   از

  ت ی و رضا  اقیاشت  ی ریگدر شکل  یو تعاملات انسان یروهانسجام گ   ،ینید یباورها   تی به اهم  ،یشرق   ای   یاسلام   یکشورها   یکار   یهاط ی ها در محعنوان مثال، پژوهش . به کنندی م

 .(Syahril et al., 2024; Veronica et al., 2024)دارند   دیتأک یشغل

  ی و سازمان  یشغل  ،یگوناگون فرد   یرها یمتغ  ری است که تحت تأث  یو چندبعد   دهیچیپ  یاده ی پد   یورو بهره   یشغل   اقیاشت  انیکه رابطه م  دهدی نشان م  اتیمجموع، مرور ادب در

. پژوهش حاضر بر آن است تا با  کندی م  فا یا  یاکننده ل یتسه  شنق   ،یانجیم  ریعنوان متغاست که به   یرابطه، منابع شغل  نیدر ا  ی دیکل  ی از سازوکارها  ی کیحال،    نیقرار دارد. با ا 

 کند.   لیتحل یمنابع شغل ی انجیرا با نقش م  یورو بهره  یشغل اقیاشت نیبپردازد و رابطه ب یمدل مفهوم  نیا  یشهر تهران، به بررس یهامارستان یتمرکز بر پرستاران شاغل در ب

 شناسی پژوهش روش

پرستاران در    یورو بهره   یمنابع شغل  ،یشغل  اقیاشت  نیرابطه ب یآن بررس  یاست. هدف اصل  یو از نظر هدف، کاربرد  یشیما یاز نوع پ  یفیتوص  ت،یلحاظ ماهپژوهش حاضر به 

مانند   یمتنوع  یهاشهر تهران است که در بخش  مختلفواقع در مناطق  یهامارستان ی پرستاران شاغل در ب هیپژوهش شامل کل نیا  یشهر تهران است. جامعه آمار یهامارستان یب

صورت  برخوردارند و به  یو سابقه کار   یلیپرستاران از سطوح مختلف تحص  نیهستند. ا  تیمشغول به فعال   یتخصص  یواحدها   ر یو سا  ژه یو  یهامراقبت   ،یجراح   ،یاورژانس، داخل

ها در  پرستاران در ساختار سلامت کشور صورت گرفته است، چرا که آن  ید یکل  گاهیجا   لیبه دل  یجامعه آمار   نیانقش دارند. انتخاب    ماران یبه ب  ی در ارائه خدمات درمان  میمستق

  ت گروه، به شناخ نیا یهادگاه ی د  لیپژوهش تلاش دارد با تحل نیدارد. ا   یخدمات درمان یبر اثربخش یم یمستق ریعملکردشان تأث تیفیقرار دارند و ک مارانیخطوط مقدم تعامل با ب

 . ابدی دست  شانی وربهبود بهره   یها و راهکارهاآن  یشغل یهااز چالش  یترق یدق

  ی ادرجه پنج   کرتیل  اسیکه با مق  باشدی م   هیگو  ۷پرسشنامه شامل    نی( استفاده شده است. ا2011و همکاران )  یر یپرستاران، از پرسشنامه دهقان ن  یوربهره   ریسنجش متغ  یبرا

  ی ر یپذت ی مسئول  ف،یوظا   یدر اجرا  ییاز زمان، کارا   ی ریگبهره   زانیم  ،یشغل عملکرد    تیفیک  یابی ابزار ناظر بر ارز  نیا  یهاه یشده است. گو  میاز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« تنظ

  ی بالا   زان یم  انگر یشده است که ب  دیی تأ  0.۷53کرونباخ    ی آلفا   ب یپژوهش با ضر   ن یدر ا  نیو همچن  نیشیپرسشنامه در مطالعات پ  نی ا   ییا یاست. پا   یکار   ط یدر مح  ی و همکار 

 آن است.  یری اعتمادپذ

ابزارها  ریاست که همانند سا هیگو ۷پرسشنامه شامل  نی( بهره گرفته شده است. ا2006و همکاران )  یشاوفل یشغل  اقیپرستاران، از پرسشنامه اشت یشغل اقیسنجش اشت یبرا

مق ا  یطراح  یادرجه پنج   کرتیل  اسیبا  م  هاه یگو   نیشده است.  ب  اقیاشت  ،یدلبستگ  ،یانرژ   زانیبه سنجش  فرد  ا پردازدی م  اشی شغل  فیوظا  هو علاقه  از  استفاده  در    نی.  ابزار 

 0.۷81ابزار برابر با    نیکرونباخ ا   یآلفا   بی ضر  زین   ق یتحق  نیدارد. در ا  یشغل  اقیابعاد اشت  قی در سنجش دق  ییبالا   ییپرسشنامه توانا  نی مختلف نشان داده است که ا  یهاپژوهش

 مناسب آن است.  ییایو پا  ییروا د یگزارش شده که مؤ 

از کاملاً مخالفم   کرتیل یادرجه پنج  اسیو با مق باشدی م هیگو  4 یپرسشنامه دارا  نی( استفاده شده است. ا2009از پرسشنامه باباکوس و همکاران ) ،یسنجش منابع شغل یبرا

  ی هانقش  تیشفاف  زانیو م  ،یر یادگیرشد و    یهافرصت   ،یشغل  یبه ابزارها  یدسترس  ،یسازمان   تیابزار ناظر بر ادراک کارکنان از حما   نیا  یهاه یشده است. گو  میتا کاملاً موافقم تنظ

و    یآن در پوشش ابعاد مختلف منابع شغل  تی ابزار با توجه به جامع  ن یقرار گرفته است. انتخاب ا  د ییمورد تأ   0.۷36کرونباخ    ی آلفا  ب یبا ضر  ز یپرسشنامه ن  نیا   ییایاست. پا   یشغل

 است.   رفتهکارکنان صورت گ زش یآن بر انگ ریتأث

درصد،   ،یاز جمله فراوان   یفیتوص  یآمار  یهاانجام شده است. در گام نخست، شاخص   یو استنباط  یفیتوص  یآمار   یهااز روش   ی ریگپژوهش با بهره   نیا  یهاداده   لیتحل

و روشن از    قیدق  یر یتا تصو   دهند ی امکان م  ق ها به محقشاخص   نیپژوهش استفاده شد. ا  ی رهاینمونه و متغ  یشناختت ی جمع  یهای ژگیو   فیتوص  یبرا   اریو انحراف مع  نیانگیم
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استفاده از    نییتع  ی آزمون برا  نیبه کار گرفته شد. ا   رنوفیاسم-آزمون کولموگروف  رها،یمتغ  ع ینرمال بودن توز   ی ابیارز  ی ها ارائه دهد. سپس براپاسخ   یها و روند کلداده   ع یتوز

 است.  یضرور  کیناپارامتر  ای ک یپارامتر یهاآزمون 

روش با توجه    ن یاستفاده شد. ا  ی معادلات ساختار   ل یو وابسته، از روش تحل  ی انجیمستقل، م  یرها یمتغ  نیب  یرابطه عل  یپژوهش و بررس  یآزمون مدل مفهوم  ی ادامه، برا  در 

  ی ابی زمان ارزصورت هم به   رها یمتغ نیتا روابط ب  آوردی مامکان را فراهم   نیا  ی معادلات ساختار لی. تحلشودی محسوب م   ی بودن آن، انتخاب مناسب رهیمدل و چند متغ یدگ یچی به پ

 SMARTافزار  بهره گرفته شد. نرم   یساختار   یسازمدل   یبرا  SMART PLSو    هیاول  یهالی تحل  یبرا   SPSS  یافزارهاراستا، از نرم   نی آزمون شود. در ا  یشده و برازش مدل نظر 

PLS  روش به محقق    نیاست. ا  نرمالمه ین اینرمال   یهانسبتاً بزرگ و داده   یهابا نمونه   ییهامدل   لیتحل  یمناسب برا یابزارهااز    یکی  ،یحداقل مربعات جزئ  تمیبا اتکا به الگور

 گردد.  یابیارز  زی همگرا و واگرا ن ییها و رواسازه  ییایمدل، پا  یکند، بلکه برازش کل یرا بررس  رهایمتغ نیب  ریمس  بیتنها ضراتا نه  دهدی امکان م 

 هایافته 

درصد( مرد    42.45نفر )  163درصد( زن و  5۷.55نفر ) 221 ت،یشهر تهران شرکت داشتند. از نظر جنس یهامارستان ینفر از پرستاران شاغل در ب  384پژوهش، مجموعاً  نیدر ا 

 44.01نفر )   169سال سن داشتند،    40  ریز   کنندگانشرکت درصد( از    35.68نفر )  13۷  ،یسن  عی است. در خصوص توز   یدهنده غالب بودن حضور زنان در حرفه پرستاربودند که نشان 

سال    50تا    40  نیب  ی سن  ی از نمونه دارا  یمی از ن  شیکه ب  دهدی نشان م  ع یتوز   ن یسال بودند؛ ا  50  ی درصد( بالا  20.31نفر )  ۷8سال قرار داشتند و    50تا    40  ی درصد( در بازه سن

  ارشد یمدرک کارشناس   یدرصد( دارا  22.66نفر ) 8۷و  ،یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا  63.80نفر )  245 پلم،یدمدرک فوق  ی درصد( دارا  13.54نفر )  52 لات،ی هستند. از نظر تحص

 142 تند،سال سابقه داش 10درصد( کمتر از  20.5۷نفر ) ۷9نشان داد که   یسابقه کار  یبررس ن،یدارد. همچن یو بالاتر بودند که نشان از تمرکز عمده پرستاران بر مدرک کارشناس

  ی کننده، از سابقه کارآن است که اغلب پرستاران شرکت   انگریالگو ب  نیداشتند؛ ا  یسال تجربه کار   20از    شیدرصد( ب  42.45نفر )  163سال، و    20تا    10  نیدرصد( ب 36.98نفر )

 دارند.  یاگسترده   ینیبال  اتیبرخوردارند و تجرب  یینسبتاً بالا

 پژوهش  یرهایدر خصوص متغ  یفیتوص ریمقاد . 1جدول 

 بیشینه کمینه کشیدگی چولگی  مد میانه  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 4.86 1.57 0.437- 0.550- 4.43 3.71 0.715 3.59 اشتیاق شغلی 

 5.00 1.57 0.370 0.588- 3.71 3.71 0.722 3.60 وری پرستاران بهره

 5.00 1.50 0.044- 0.607- 4.00 3.75 0.728 3.70 منابع شغلی 

 

و مد آن   3.۷1  ریمتغ  نیا  انهیم  نیبوده است. همچن  0.۷15آن    اریو انحراف مع  3.59پرستاران برابر با    نیدر ب یشغل اقینمره اشت  نی انگیکه م  دهدی نشان م  1جدول    یهاافتهی

  ع ی آن است که توز  انگر یب  0.43۷  یمنف  ی دگیو کش  0.550  یمنف  یبالا متمرکز بوده است. مقدار چولگ  ر یحول مقاد  شترینمرات ب  عی توز  دهد ی به دست آمده است که نشان م   4.43

  ن یانگیم زیپرستاران ن یوربهره  ریمتغ یبوده است. برا   4.86آن  نهیشیو ب 1.5۷ یشغل اقیاشت یشده برا مقدار گزارش  نهیبه سمت چپ است. کم لیتما  یها نسبتاً نرمال با اندکداده 

با    عی از نرمال بودن توز  یاست که حاک   0.3۷0مثبت    یدگیو کش  0.588  ی برابر با منف  یبوده است. مقدار چولگ  3.۷1آن برابر با    انهیدست آمده و مبه   0.۷22  اری و انحراف مع  3.60

  0.044  یمنف   ی دگی و کش  0.60۷  ی منف  ی است. چولگ  0.۷28آن    اریو انحراف مع  3.۷0برابر با    یمنابع شغل   نیانگیم  ت،ینرمال استاندارد است. در نها   ع ینسبت به توز   ی شدگپهن   ی اندک

 نسبتاً نرمال بوده است.   ینسبتاً متقارن با پراکندگ  یمربوط به منابع شغل  یهاداده   عیکه توز  دهدی نشان م زین
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 نتایج آزمون همبستگی بین متغیرهای پژوهش  . 2جدول 

 منابع شغلی  اشتیاق شغلی  متغیر

 0.391 0.495 وری پرستاران بهره

 0.446 1 اشتیاق شغلی 

 منابع شغلی 
 

1 

 

 یهمبستگ  ب یپرستاران ضر   یورو بهره   یشغل  اق یاشت  نیپژوهش است. به طور مشخص، ب  یاصل  یرها یمتغ  نیمثبت و معنادار ب  یدهنده وجود همبستگ نشان   2جدول    جینتا

  ش یافزا  زیپرستاران ن  یوربهره   ،یشغل  اقیاشت  شی افزا  امعنا که ب   نیاست؛ بد   ریدو متغ  نیا  نیو متوسط ب   میرابطه مستق  انگر یمعنادار است و ب  0.01به دست آمده که در سطح    0.495

  ز ین یمعنادار است، و دلالت بر آن دارد که منابع شغل  0.01مشاهده شده که آن هم در سطح  0.391 یهمبستگ بیضر  زیپرستاران ن یورو بهره  یمنابع شغل نیب ن،ی. همچنابدیی م

دست آمده است که نشان  به   0.01  یدر سطح معنادار   0.446  یهمبستگ  بیضر   زین  یو منابع شغل  یشغل  اقیاشت  نیب  گر،ید   یدر ارتباط مثبت و مؤثر قرار دارند. از سو  ی وربا بهره 

مستقل و   یرهایمتغ  یرگذار یبر تأث  یپژوهش مبن  ی هاهیاز فرض  یطور کلبه   هاافته ی  نیکند. ا  فایا  یشغل  اقیاشت  شیدر افزا  ینقش مؤثر   تواندی م   ،یکاف  یوجود منابع شغل  دهدی م

 . کنندی م  تی پرستاران حما یوربر بهره   یانجیم

 برای پرسشنامه تحقیق  AVE مقادیر بار عاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و . 3جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی AVE آماره معناداری  بار عاملی  گویه  سازه 

  Q01 0.616 12.238 0.535 0.888 0.855 وری پرستاران بهره
Q02 0.667 14.927 

   

 
Q03 0.679 20.151 

   

 
Q04 0.694 23.077 

   

 
Q05 0.756 27.908 

   

 
Q06 0.838 54.035 

   

 
Q07 0.837 53.463 

   

  Q08 0.811 50.894 0.611 0.916 0.893 اشتیاق شغلی 
Q09 0.623 13.539 

   

 
Q10 0.789 36.266 

   

 
Q11 0.841 55.097 

   

 
Q12 0.834 41.435 

   

 
Q13 0.803 44.280 

   

 
Q14 0.746 28.070 

   

  Q15 0.684 14.675 0.549 0.829 0.732 منابع شغلی 
Q16 0.789 26.937 

   

 
Q17 0.769 25.622 

   

 
Q18 0.718 21.205 

   

 

است.    هاه یهمگرا و مناسب گو  ییدهنده روابوده است که نشان   0.6از    شتریپژوهش ب  ی مربوط به سه سازه اصل  یهاه یگو   ی تمام  یبرا   ی عامل  یبارها  ریدر جدول فوق مقاد 

هر سه سازه    یکرونباخ برا  یو آلفا  یبیترک  ییای، پاAVE  ارمقد  نیدرصد است. همچن  95ها در سطح  آن   یمعنادار  یاست که به معنا   1.96بالاتر از    هاه یگو   یتمام   یبرا   t  یهاآماره 

 قابل قبول ابزار دارد.  ییایهستند که نشان از پا   0.۷ یبالا   یدر سطح مناسب بوده و همگ
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 متغیرهای تحقیق  R² مقادیر . 4جدول 

 R² متغیر ردیف 

 0.335 وری پرستاران بهره 1

 0.242 منابع شغلی  2

 

برابر با    یمنابع شغل  یبرا   R²مقدار    نی. همچنشودیم  نییتب  نیبش یپ  یرها یتوسط متغ  یور بهره   راتییدرصد از تغ 33.5  یعنیاست؛   0.335پرستاران    یوربهره  یبرا  R²مقدار  

 مدل هستند.  اسبمن ی حینشانگر قدرت توض ری مقاد  نیاست. ا یشغل  اقیتوسط اشت ریمتغ نیا ی درصد  24.2 نییتب انگریاست که ب 0.242

 متغیرهای تحقیق  Q² مقادیر . 5جدول 

 Q² متغیر ردیف 

 0.162 وری پرستاران بهره 1

 0.117 منابع شغلی  2

 

مدل در معادلات   ینیبش یبالاتر از صفر گواه بر مناسب بودن قدرت پ  Q²دارد.    یخوب  ینی بشیپ  ییتوانا   قی مدل تحق  دهدی مثبت است که نشان م  ریهر دو متغ  یبرا   Q²  ریمقاد 

 است.  یساختار 

 GOF نتایج برازش کلی مدل با معیار . 6جدول 

GOF Communalities R² 
0.330 0.372 0.288 

 

 ی قابل قبول  ریمقاد زین R²و  یر یپذاشتراک نیانگی. مرد یگی است که در دامنه برازش متوسط قرار م 0.330( برابر با GOFمدل ) یجدول، شاخص برازش کل یهابراساس داده 

 برخوردار است.  یپژوهش از برازش مناسب یمدل ساختار  دهد ی دارند که نشان م

 های فرعی پژوهش نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیه . 7جدول 

 نتیجه آزمون  t آماره (β) ضریب مسیر مسیر ردیف 

 تأیید 9.460 0.407 پرستاران  وریبهره → اشتیاق شغلی  1

 تأیید 12.265 0.492 شغلی  منابع → اشتیاق شغلی  2

 تأیید 5.143 0.257 پرستاران  وریبهره  →منابع شغلی   3

 

 تری قو زین یبه منابع شغل  یشغل اقیاشت ریاست. مس 9.460برابر  tو  0.40۷ بیضر  یدارا  یوربه بهره   یشغل اقیاشت ریمعنادار هستند. مس یمدل از نظر آمار  یرها یمس  یتمام

 .کنندی م  تی پژوهش حما ی فرع یهاهیاز فرض جینتا  نی. ا گذارندی م ر یتأث یوربر بهره  0.25۷ بیبا ضر   ز ین یدارد. منابع شغل   0.492 ب یبوده و ضر 

 بررسی فرضیه اصلی پژوهش و نقش میانجی منابع شغلی  . 8جدول 

 نتیجه  ضریب کل مسیر  غیرمستقیم  t ضریب غیرمستقیم مستقیم t آماره ضریب مسیر مستقیم فرضیه 

 تأیید 0.533 4.579 0.126 9.460 0.407 پرستاران   وریبهره →  شغلی  منابع  →اشتیاق شغلی  

 

 ر یمعنادار است. مجموع تأث  زی ن  یمنابع شغل   قی از طر  میرمستقیغ  ریمعنادار است. مس  یور و بهره   ی شغل  اق یاشت  نیب  میمستق  ریشده است. مس  دیی تأ  زی پژوهش ن  یاصل  هیفرض

 . باشد ی پرستاران م  یور و بهره  ی شغل اقیاشت نیدر رابطه ب  یمنابع شغل ی جزئ یانجیدهنده نقش ماست که نشان  0.533برابر با   میرمستقیو غ میمستق
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 . مدل با ضرایب استاندارد 1شکل 

 

 t. مدل با ضرایب 2شکل 

 گیریو نتیجه بحث 

 99  نانیمثبت و در سطح اطم  ریدو متغ  نیا  نی ب  ر یمس  بی ها دارد. ضر آن   ی وربر بهره   یو معنادار   میمستق  ریپرستاران تأث  ی شغل  اقی پژوهش حاضر نشان داد که اشت  یهاافتهی

  ن یشیپ  ی هاپژوهش   جیبا نتا  افتهی  نی. اافتیارتقا خواهد    زیآنان ن  یروسطح بهره   ابد،ی  شیپرستاران افزا  یشغل  اقیاشت  زانیآن است که هر چه م  انگریامر ب  نیدرصد معنادار بود، که ا
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  ی ها ط ی کارکنان در مح یورو بهره  ی عملکرد شغل کنندهی نیبش یعوامل پ نیتراز مهم  ی کی یشغل اق یکه اشت کندی م  دیتأک (Samir, 2023)همسو است. به عنوان نمونه، پژوهش 

به ارائه    یشتریب  لیدر شغل خود برخوردارند، تما   یکیزیو ف  یشناخت  ،یعاطف  یر یدرگ  یکه از سطح بالا  یمشخص شد که کارکنان   گرید  یاه در مطالع  ن،یاست. همچن  یاحرفه

 . (Boštjančič & Petrovčič, 2019)ها بالاتر است آن  ییعملکرد مؤثر دارند و کارا

موضوع را    نیا  زی ن  میرمستقیغ  ریمس  لیتحل  جی. نتاکندی م  فایا  یورو بهره   یشغل  اقیاشت  نی در رابطه ب  یمعنادار   یانجینقش م  ینشان داد که منابع شغل  هاافته ی  ن،یبر ا  علاوه

 لیرا تسه یوربر بهره  یشغل اقیاشت یاثرگذار ریمس  ،یکار  یها و کاهش فشار یبه امکانات شغل   یدسترس ت،یاحساس حما  شیافزا  قیاز طر  یکرد و نشان داد که منابع شغل دییتأ

  ی هاافتهی. (Tahir, 2023)را به همراه دارند  یوربهبود بهره  اق،یدر کنار اشت یزشیعنوان عناصر انگبه  یراستا است که در آن، منابع شغلهم زین JD-Rبا مدل  جینتا  نی. اکندی م

  ی شغل   ت ی و رضا  ی وربر بهره   ق، یطر   نیکرده و از ا   فا یا  ی شغل  اقیاشت  ی داریو پا   یریگدر شکل   ینقش مؤثر   ی که منابع شغل  دهد ی نشان م  زین  (Parsakia et al., 2022)پژوهش  

 . رگذارندیتأث

تنها  معنا که نه  نیدو سازه است، به ا نیا نیب ه یرابطه دوسو  انگریب افتهی  نیبود. ا  یبر منابع شغل یشغل  اقیو مثبت اشت میمستق ریتوجه پژوهش، تأثقابل  یهاافته یاز   گرید  یکی

رابطه متقابل در پژوهش   نی. ارندیگی کار مو به  ییمنابع موجود را شناسا   یترنه طور فعالادارند، به  اقیاز اشت  ییکه سطح بالا  یبلکه کارکنان  کنند،ی م  تی را تقو  اقیاشت  یمنابع شغل

(Gusti & Putra, 2022)  برخوردار هستند.    یاز منابع سازمان  یبردار بهره   یبرا  یشتریب  تیبالا، از قابل  یشغل  اقیبا اشت  یمشاهده شد؛ در آن مطالعه، مشخص شد که کارکنان   زین

استفاده مؤثر از منابع عمل    یبرا   گرلیعنوان عامل تسهبه   زیبه منابع است، بلکه خود ن  یدسترس  امدیتنها پنه   یشغل  اقینشان داد که اشت  (Ng et al., 2021)پژوهش    نیهمچن

 . کندی م

اند. به عنوان نمونه، در پژوهش کرده   دیتأک  یو عملکرد شغل   یشناختروان  یرهایمتغ  نیب   یگری انجیدر م  ینقش منابع شغل  تیبر اهم  یمختلف  یهاراستا، پژوهش   نیهم  در

(Perangin-Angin et al., 2020)  ها با فراهم آوردن منابع  شده که سازمان   شنهادیپاند و  شده   یعملکرد کارکنان معرف  شیدر افزا  یدی کل  ریمتغ  کیعنوان  به   یمنابع شغل

 نیچن زی پژوهش حاضر ن یهاافته یدهند.  شیرا افزا یوربهره  تی کرده و در نها تی را تقو یشغل اقیاشت ،یزندگ-و تعادل کار یتیر یمد تی حما  ،یرشد شغل یهامناسب مانند فرصت 

 . کشدی م  ری( به تصوی ور)بهره   یرفتار ی ( و خروجی شغل اقی)اشت   یدرون  زشیانگ نیب یلعنوان پرا به  یو نقش منابع شغل  کندی م  دیی را تأ ی دگاهی د

عوامل    انیم  ییهاعنوان واسطهبه   یشغل   ت یو رضا  یشغل  اقیدارد که در آن اشت  ی خوانهم  (Al-dalahmeh et al., 2018)با پژوهش    نیهمچن  ق یتحق  نیا  ی هاافتهی

  ، ی شغل  جاناتیو ه  ی شغل  اقیاشت  ،یشناختان رو  هیشده که سرما  د یتأک  (Jorfi & Hakim, 2024)  زین  گر ید  یااند. در مطالعه در نظر گرفته شده   یو عملکرد سازمان  یسازمان 

  ر یاز مس ،یذات زش یمثبت و انگ جانی شغل، مانند ه یدرون   ی هااز آن است که پرداختن به مؤلفه  یحاک   ج ینتا نیو عملکرد کارکنان هستند. ا   تی تعهد، رضا   شیافزا   ی برا یی رهایمس

 ارتقا دهد.  ی اتیرا در سطح عمل یوربهره   تواندی و م  کندی عبور م یمنابع شغل 

برعهده دارند    یاتیح فیدر تعامل هستند، وظا  ماران یبا ب یروز صورت شبانه که پرستاران به  یطیاست. در شرا یآن بر حوزه پرستار  دیقابل تأمل پژوهش، تأک یهاجنبه گرید  از

 Giménez-Espert)کند. در پژوهش    فایها ادر عملکرد آن  یاتیح  ینقش  تواندی م   یها به منابع کافآن   زیو تجه  یشغل  اقیاشت  تیتقو  رند، یگی قرار م   یشغل  یو در معرض فرسودگ

et al., 2020)  ها بوده است.  و سلامت روان آن   یوراز افت بهره   یریدر جلوگ یعامل مهم  19-دیدوران بحران کوو  یپرستاران ط  یشغل  تیو رضا  اقیمشخص شد که اشت  زین

 ی شناختروان  یو توانمندساز  یسازمان یارتقاء رفتار شهروند  یبرا  یعنوان عاملبه   یشغل اقیدارد که در آن اشت یمخوان ه زین (Ginsburg et al., 2016) یهاافته یبا    جهینت نیا

 شده است.  یپرستاران معرف  انیدر م

  اقیبر اشت  یزندگ-جبران خدمات و تعادل کار  ،یعدالت سازمان   ریراستا است که در آن تأثهم  (Wachyuni & Purba, 2020) پژوهش    جیمطالعه حاضر با نتا   ن،یهمچن

  ش یو فرصت رشد، در افزا  یشغل   ت یامن  ،یاجتماع  ت یدر قالب حما   ی مانند مطالعه حاضر، منابع شغل  ز یشده بود. در آن پژوهش ن  ی بررس  یشغل   ت یرضا   یاواسطه   ر یمتغ  قی از طر  یشغل

و مناسب   یاز منابع کاف یکه در بستر  شودی م یبه عملکرد مطلوب منته  یزمان یشغل اقیگفت که اشت توانی نگر، مکل دگاهی د  کیمؤثر گزارش شده بودند. در    یورو بهره  اقیاشت

 کند.  جاد ی ا داری پا یوربهره   ییتنهابه   تواندی نم یدرون  زشیصورت، صرف انگ نیا ری. در غردیقرار گ
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  ت ی و رضا  اقیاشت  شی( را در افزایاجتماع  یها)از جمله استفاده از رسانه   یدارد که نقش تعامل اجتماع  دیتأک  (Ibrahim, 2021)  قی تحق  یهاافته یبر    نیحاضر همچن  پژوهش

را به    یشغل   اقیهستند که اشت  زین  یر یگم یمثبت و مشارکت در تصم  ازخوردب  ،یبلکه شامل ارتباطات اجتماع  ،یک یزیو ف  یتنها مادنه   یمنظر، منابع شغل  نی. از اکندی برجسته م  یشغل

  ی شغل   زش یانگ  تی تقو  یدو منبع مهم برا  یو تعامل سازمان   یتیر یمد  تیمطرح شده که حما   زین  (Veronica et al., 2024)  قیدر تحق  دگاهی د  نی. مشابه ازنند ی م  وندیپ  یوربهره 

 . نداشده  یو بهبود عملکرد کارکنان معرف 

در    ی و معنادار   ید ینقش کل  یکه منابع شغل  دهدی (، نشان مJD-R)  یمنابع شغل-مدل تقاضا  ژهیوموجود، به   ینظر   اتیادب  دییپژوهش حاضر ضمن تأ  یهاافته یمجموع،    در

پرچالش مانند    ی کار  یهاط یدر مح  ی و چندبعد  ایپو  یختشناعامل روان   کیعنوان  به   ی شغل  اقیاشت  ژه یو   تیاهم  ن،ی. همچنکنندی م فایا  ی ورو بهره   ی شغل  اق یاشت  نیرابطه ب تیتقو

  ی ور در بهبود بهره   ییبسزا   ریتأث  پردازند،ی م   یدرون  زشیو ارتقاء انگ  یمنابع شغل  تیکه به تقو  یگرفت که مداخلات   جهینت  توانی اساس، م  نی . بر ارد یگی قرار م  دیمورد تأک  هامارستان یب

 پرستاران خواهند داشت. 

  ی آورجمع   ن،ی. همچنکندی را محدود م  رهایمتغ  انیو بلندمدت م  ی روابط علّ  ی آن اشاره کرد که امکان بررس  ی به روش مقطع  توانی پژوهش حاضر م  یهات ی جمله محدود  از

پژوهش فقط    ن،ی. علاوه بر ا رد یقرار گ  یلات اجتماعیتما   ای   یدهپاسخ   یهای ر یسوگ  ریصورت گرفته است که ممکن است تحت تأث  یخودگزارش  یهاپرسشنامه   قی ها تنها از طرداده 

 است.  اطیاحت ازمندین  یدرمان  یهاحوزه  ا ی شهرها  ریآن به سا  جی نتا  میشهر تهران تمرکز دارد و تعم یهامارستان یبر پرستاران ب

استفاده   ن،یمختلف در نظر گرفته شود. همچن یزمان  یهادر بازه  ی وربر بهره  ی شغل اقیاثر اشت ی داریپا  ی بررس ی برا یمطالعات طول  ی طراح نده،یآ  قاتیدر تحق شود ی م  شنهادیپ

  ی رهایمتغ   یفراهم آورد. بررس  ی پرستاران از منابع شغل  دراکاتنسبت به ا   یترق یعم  دگاهی د  تواند ی م  یکم  یهادر کنار پرسشنامه   یفی ک  یهامانند مصاحبه  یبیترک  یهااز روش 

 کند.  تری پژوهش را غن یمدل مفهوم  تواندی م  زین گرل یتعد  ای  یانجیعنوان مبه   یشغل یفرسودگ ای  یشده، خودکارآمد ادراک  یسازمان ت یهمچون حما  یگر ید

پرستاران را    یشغل   اق یاشت  ،یریگم یبه بازخورد دوطرفه، و ارتقاء مشارکت در تصم قی تشو  ،یتدارک منابع کاف  گر،ت ی حما  یطیبا فراهم کردن مح  توانند ی م  هامارستان یب رانیمد 

  ی پرستار  یرو ین  یوراقدامات مؤثر در بهبود بهره   گر یاز د   زین  یارتقاء شغل   یهافرصت   جادیدر نظام جبران خدمات و ا  یبازنگر  ،یزشیآموزش انگ  یهادوره   یدهند. طراح  شیافزا

پرسنل    ی درون زشیو انگ  یبه سلامت روان   ، یفن  یهاداشته باشند که علاوه بر مهارت  یانسان   هیجامع به سرما   ی کردیرو   د یحوزه سلامت با   گذاراناست یس  تاً،ی. نها شود ی محسوب م

 دارد.  ژه یتوجه و

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In recent years, the critical role of nurses in sustaining and enhancing healthcare systems has drawn increased scholarly 

attention, particularly regarding the psychosocial factors that influence their productivity and effectiveness. Among these 

factors, job engagement—a positive, fulfilling, work-related state of mind characterized by vigor, dedication, and absorption—

has emerged as a central construct in organizational behavior and human resource management studies. Job engagement has 

been found to predict a range of positive organizational outcomes, including increased job performance, reduced turnover 

intention, and improved organizational commitment (Ahmad et al., 2017; Al-dalahmeh et al., 2018). 

For healthcare organizations, and especially hospitals, maintaining high levels of productivity among nursing staff is vital, 

not only for ensuring quality patient care but also for promoting sustainable work environments. Productivity in nursing 

encompasses effective time management, clinical competency, adaptability, and collaboration, all of which are influenced by 

motivational and psychological constructs like engagement (Boštjančič & Petrovčič, 2019; Ginsburg et al., 2016). Several 

studies have underscored the relationship between job engagement and productivity, highlighting engagement as a mediator of 

the relationship between organizational support and performance outcomes (Herman et al., 2024; Jorfi & Hakim, 2024). 

However, job engagement does not operate in isolation. The Job Demands–Resources (JD-R) model posits that the presence 

of job resources—such as autonomy, social support, opportunities for development, and access to tools—enhances engagement, 

which in turn boosts performance outcomes. In this theoretical framework, job resources serve not only as antecedents to 

engagement but also as mediators in the relationship between engagement and its outcomes, including productivity and job 

satisfaction (Saremi, 2022; Tahir, 2023). 

Several empirical investigations have supported this model, demonstrating that job resources positively affect job 

engagement and thereby employee productivity and satisfaction. For instance, (Parsakia et al., 2022) found that work 

engagement mediated the relationship between psychological climate and both job satisfaction and productivity among 

teachers. Similarly, (Ng et al., 2021) and (Gusti & Putra, 2022) emphasized the role of job satisfaction and job resources in 

reinforcing the link between engagement and organizational citizenship behaviors. 

In the healthcare sector, especially under high-stress and resource-constrained conditions, job engagement among nurses 

can mitigate the adverse effects of job demands and emotional exhaustion, thereby sustaining productivity. This notion is 

particularly relevant in Iran, where nurses face increasing workloads, limited institutional support, and the lingering 

psychological burden of the COVID-19 pandemic. Studies such as (Giménez-Espert et al., 2020) and (Wachyuni & Purba, 

2020) have shown that engaged nurses report better psychological health, greater job satisfaction, and higher work output. 

Despite these findings, limited research has been conducted in Iran that examines the interplay between job engagement, 

job resources, and productivity among nurses within a coherent analytical model. This study aims to fill that gap by 

investigating the direct effect of job engagement on nurses' productivity and the mediating role of job resources in this 
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relationship. The results of this research could provide meaningful insights for hospital administrators and policymakers to 

design effective human resource interventions that foster engagement and optimize productivity. 

Methods and Materials 

This research adopted an applied, descriptive-survey design. The statistical population included all nurses employed in 

hospitals across Tehran. A sample of 384 nurses was selected using simple random sampling, based on the Krejcie and Morgan 

table. Data were gathered using three standardized instruments: the Job Engagement Questionnaire (Schaufeli et al., 2006), the 

Nurse Productivity Questionnaire (Dehghan Niri et al., 2011), and the Job Resources Questionnaire (Babakus et al., 2009). 

Each item was rated using a 5-point Likert scale ranging from “strongly disagree” to “strongly agree.” 

The validity of the measurement instruments was confirmed through confirmatory factor analysis, and internal consistency 

was assessed via Cronbach’s alpha and composite reliability. Descriptive statistics and Pearson correlation coefficients were 

calculated to explore relationships between variables. Structural equation modeling (SEM) using SmartPLS was employed to 

examine the direct and indirect effects among variables and test the hypothesized mediation model. 

Findings 

Descriptive analysis revealed that the mean score for job engagement was 3.59 (SD = 0.715), nurse productivity was 3.60 

(SD = 0.722), and job resources was 3.70 (SD = 0.728), indicating relatively favorable perceptions across all variables. 

Skewness and kurtosis values confirmed the normal distribution of data. 

Correlation analysis demonstrated significant positive relationships between job engagement and nurse productivity (r = 

0.495, p < 0.01), job engagement and job resources (r = 0.446, p < 0.01), and job resources and nurse productivity (r = 0.391, 

p < 0.01). 

Confirmatory factor analysis showed that all factor loadings exceeded 0.60 and were statistically significant. AVE values 

were above 0.50, Cronbach’s alphas exceeded 0.70, and composite reliability scores indicated robust internal consistency. 

In the structural model, job engagement had a significant direct effect on nurse productivity (β = 0.407, t = 9.460), as well  

as on job resources (β = 0.492, t = 12.265). Job resources, in turn, significantly predicted nurse productivity (β = 0.257, t  = 

5.143). The indirect effect of job engagement on nurse productivity through job resources was also significant (β = 0.126, t = 

4.579), suggesting a partial mediation. 

Model fit indices indicated good predictive relevance (Q² > 0.1) and overall model fit (GOF = 0.330), supporting the 

adequacy of the research model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study confirm the central role of job engagement in enhancing nurse productivity. Consistent with prior 

research, the results highlight that engaged nurses are more productive, likely due to increased psychological investment, 

resilience, and task focus. The robust direct effect of engagement on productivity aligns with the conclusions of (Samir, 2023), 

who emphasized the value of engagement in predicting work outcomes across organizational contexts. 

Moreover, the significant mediating role of job resources provides empirical support for the JD-R model, illustrating that 

access to job resources such as autonomy, managerial support, and developmental opportunities enhances the effectiveness of 

engagement in driving productivity. These findings reinforce the argument of (Prentice, 2022), who noted that supportive 

leadership and resource availability amplify engagement's impact on job performance and satisfaction. 

Interestingly, the reciprocal relationship between engagement and job resources observed in this study suggests that engaged 

employees are more likely to recognize, seek, and utilize job resources effectively. This aligns with (Ng et al., 2021), who 
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found that job engagement not only results from job resources but also influences how resources are perceived and leveraged 

by employees. For hospital administrators, this implies that cultivating a culture of engagement could inherently strengthen the 

effective use of organizational support mechanisms. 

Given the demanding nature of nursing work, especially in high-stakes hospital environments, these findings underscore the 

need for strategic HR practices that prioritize psychological wellbeing, motivation, and structural support. As noted by 

(Giménez-Espert et al., 2020), engagement can act as a psychological buffer against burnout, which is highly prevalent in 

nursing occupations. 

This study contributes to the growing body of literature that emphasizes engagement not merely as a personal trait but as an 

organizational asset that can be shaped through resource allocation, leadership behavior, and job design. By integrating job 

engagement, job resources, and productivity into a cohesive model, this research offers practical implications for organizational 

policies in healthcare settings. 

Ultimately, the study advocates for systemic investment in job resources as a pathway to sustained engagement and 

improved performance. Empowering nurses through supportive supervision, professional development opportunities, and 

recognition can strengthen their commitment, enhance their job satisfaction, and ultimately lead to higher levels of service 

quality in hospitals. 

These findings should inform not only hospital administrators but also policymakers seeking to improve healthcare 

outcomes through workforce-centered strategies. Addressing the psychological and structural needs of nurses is not only a 

matter of human resource management—it is a foundational component of healthcare system resilience and patient care 

excellence. 
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