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Introduction: Although the direct relationship between organizational support and 

innovation, as well as the relationship between job engagement and innovation, has 

been examined in previous studies, the mediating role of job engagement in the 

relationship between perceived organizational support and innovative work behavior 

among academic employees has been less comprehensively investigated. Therefore, 

the aim of this study was to examine the effect of perceived organizational support 

on innovative work behavior of academic employees through the mediating role of 

job engagement. 

Methods: This study was applied in terms of purpose and descriptive–survey and 

correlational in terms of data collection method. The statistical population included 

all employees of the Technical and Vocational University of Golestan Province (N = 

200). Based on Krejcie and Morgan’s table, 132 participants were selected as the 

sample size, and considering possible non-response, 145 questionnaires were 

distributed using simple random sampling. Data were collected using three 

standardized questionnaires: Eisenberger et al. (1986) Perceived Organizational 

Support scale, Janssen (2000) Innovative Work Behavior scale, and Schaufeli et al. 

(2002) Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Data analysis was conducted 

using descriptive statistics, factor analysis in SPSS, and structural equation modeling 

in Smart-PLS. 

Results: The results indicated that the path coefficient between perceived 

organizational support and innovative work behavior was 0.567. Moreover, the 

indirect effect through job engagement was estimated at 0.287, resulting in a total 

effect of 0.854. These findings suggest that job engagement strengthens the positive 

relationship between perceived organizational support and innovative work behavior 

and plays a mediating role in this relationship. 

Conclusion: Overall, the findings of this study indicate that perceived organizational 

support plays a crucial role in stimulating innovative work behavior among academic 

employees, and this effect is largely achieved through enhancing employees’ level 

of job engagement. 
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Extended Abstract 
 

Introduction 

In contemporary organizational environments, especially within academic institutions, the ability of employees to 

generate and implement innovative ideas has become a critical determinant of organizational effectiveness, adaptability, 

and long-term competitiveness. Universities and higher education institutions are increasingly expected not only to 

transfer knowledge but also to foster innovation in teaching, research, and administrative processes. Within this context, 

innovative work behavior (IWB) of employees plays a central role in improving organizational performance and 

promoting continuous development. Innovative work behavior refers to the intentional creation, promotion, and 

realization of new ideas within a work role, group, or organization. It is influenced by a range of organizational and 

psychological factors, among which perceived organizational support (POS) and job engagement are considered 

particularly significant. Perceived organizational support reflects employees’ general perception of how much the 

organization values their contributions and cares about their well-being. Based on organizational support theory, when 

employees feel supported by their organization, they are more likely to develop a sense of obligation to reciprocate 

through positive attitudes and behaviors, including higher performance, stronger commitment, and greater willingness to 

engage in innovative activities. In academic environments, where intellectual autonomy and motivation are essential, 

perceived support from the institution can significantly influence employees’ creativity and willingness to propose and 

implement new ideas. In addition, job engagement has been identified as a key psychological state that can enhance 

employee performance and innovation. Job engagement is characterized by vigor, dedication, and absorption in work 

activities, reflecting a positive and fulfilling work-related state of mind. Engaged employees tend to be more energetic, 

motivated, and cognitively focused, which enables them to explore new solutions, persist in problem-solving, and 

contribute to organizational innovation. Therefore, job engagement may serve as a crucial mediating mechanism through 

which perceived organizational support translates into innovative work behavior. Although previous studies have 

separately examined the relationship between perceived organizational support and innovation, as well as the relationship 

between job engagement and innovative behavior, limited attention has been given to the mediating role of job 

engagement in explaining how perceived organizational support influences innovative work behavior, particularly in 

academic settings. This gap in the literature suggests the need for a more integrated model that simultaneously considers 

organizational and psychological mechanisms. Therefore, the main objective of this study was to investigate the effect of 

perceived organizational support on innovative work behavior among academic employees, with a specific focus on the 

mediating role of job engagement. By examining these relationships within a structural model, the study aims to provide 

a more comprehensive understanding of how organizational support translates into innovative outcomes through 

psychological engagement, thereby offering practical insights for university administrators seeking to enhance 

innovation-driven performance. 

 

Methods 

This study was applied in terms of purpose and descriptive–survey and correlational in terms of data collection method. 

The statistical population included all employees of the Technical and Vocational University of Golestan Province (N = 

200). Based on Krejcie and Morgan’s table, 132 participants were selected as the sample size, and considering possible 

non-response, 145 questionnaires were distributed using simple random sampling. Data were collected using three 

standardized questionnaires: Eisenberger et al. (1986) Perceived Organizational Support scale, Janssen (2000) Innovative 

Work Behavior scale, and Schaufeli et al. (2002) Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Data analysis was conducted 

using descriptive statistics, factor analysis in SPSS, and structural equation modeling in Smart-PLS. 

 

Results 

The results indicated that the path coefficient between perceived organizational support and innovative work behavior 

was 0.567. Moreover, the indirect effect through job engagement was estimated at 0.287, resulting in a total effect of 

0.854. These findings suggest that job engagement strengthens the positive relationship between perceived organizational 

support and innovative work behavior and plays a mediating role in this relationship. 
 

Conclusion 

The findings of this study provide important insights into the mechanisms through which perceived organizational support 

influences innovative work behavior among academic employees, highlighting the significant mediating role of job 

engagement. Overall, the results indicate that perceived organizational support has a strong and positive direct effect on 

innovative work behavior, suggesting that when employees perceive higher levels of support from their university, they 

are more likely to engage in behaviors that involve generating, promoting, and implementing new ideas. This finding is 
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consistent with organizational support theory, which emphasizes the reciprocal relationship between employees and 

organizations, where perceived care and value from the organization encourage employees to contribute beyond their 

formal job requirements. In addition to the direct effect, the results also demonstrate that job engagement plays a 

significant mediating role in this relationship. The indirect effect of perceived organizational support on innovative work 

behavior through job engagement indicates that organizational support enhances employees’ psychological engagement 

with their work, which in turn fosters higher levels of innovation. Employees who feel supported by their organization 

are more likely to experience higher levels of energy, dedication, and absorption in their tasks. This heightened 

engagement enables them to think more creatively, persist in solving complex problems, and actively contribute to the 

development and implementation of new ideas within the academic environment. The total effect observed in the model 

further confirms the importance of integrating both organizational and psychological factors when explaining innovative 

behavior. The findings suggest that job engagement not only transmits the effect of perceived organizational support but 

also strengthens it, making the overall relationship more robust. This indicates that innovation in academic settings is not 

solely a result of structural or organizational factors but is also deeply rooted in employees’ psychological states and their 

level of involvement in their work. From a practical perspective, these results imply that university administrators and 

policymakers should focus on strengthening perceived organizational support by providing adequate resources, 

recognizing employee contributions, ensuring fairness, and promoting a supportive work environment. At the same time, 

efforts should be made to enhance job engagement through meaningful work design, opportunities for professional 

development, and fostering a positive organizational culture. By addressing both organizational and psychological 

dimensions, institutions can more effectively stimulate innovative work behavior among employees. In conclusion, this 

study highlights that perceived organizational support is a key driver of innovative work behavior in academic contexts, 

and its influence is largely explained through the enhancement of job engagement. Therefore, fostering a supportive 

organizational environment and strengthening employee engagement are essential strategies for promoting sustained 

innovation and improving overall academic performance. 
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   ها: واژهکلید
 شده،ادراک یسازمان تیحما

 رفتار نوآورانه،
 . یشغل  یریدرگ

با   یشتت   یریارتباط درگ  نیو همچن  یبا  وآور  یستتااما   تیحما  میاگرچه ارتباط مستت  مقدمه: 

  تیحما نیدر رابطه ب  یشت    یریدرگ  گرا هیا جیقرار گرف ه استت  اما     م  یمورد بررست  ی وآور

رم ر به طور جامع مورد پژوه  واقع     یشتت و و رف ار  وآورا ه رارمن اد دا اتت اهادراک  یستتااما 

  ی شت و بر رف ار  وآورا ه رارمن اد دا ات اهادراک  یستااما  تیحما ریتأث  نیه ف ا  نیبنابراشت و استت  

 .بود  یش   یریدرگ یگریا جیم قیاا طر

 یو همبسرتگ  یشریماپی–یفیاجرا توصر وهیو از نظر شر  یروش پژوهش حاضرر از نو  کاربردروش پژوهش:  

نفر بود که بر اساس    200استان گلستان به تعداد  یاوحرفهیکارکنان دانشگاه فن هیشامل کل یبود. جامعه آمار
بازگشررت  عدمعنوان نمونه انتخاب شرردند و با در نظر گرفتا احتمال نفر به 132و مورگان،    یجدول کرجسرر

ها با اسرتفاده از سره پرسرشرنامه  شرد. داده  عیسراده توز  یتصرادف  یریگپرسرشرنامه به روش نمونه 145ها،  پرسرشرنامه
( 2000نوآورانه جانسرا )  ی(، رفتار کار1986و همکاران ) زنبرگریشرده آادراک  یسرازمان  تیاسرتاندارد شرامل حما

 یعامل لیتحل  ،یفیها از آمار توصرداده لیتحل  ی. برادشر ی( گردآور2002و همکاران )  یشروفل  یشرغل یریو درگ
 .دیاستفاده گرد  Smart-PLSدر  یمعادلات ساختار یابیو مدل SPSSدر 

  567/0نوآورانه    ی شده و رفتار کارادراک  یسازمان  تیحما  انی م  ریمس  بینشان داد که مقدار ضر  جینتا  ها:یافته 

برآورد شده است که رابطه کل    287/0  زانیبه م  یشغل  یریآن با توجه به درگ  میرمستقیرابطه غ  یاست، از طرف
شده ادراک   یسازمان  تیحما  ایب  ترابطه مثب   یشغل  یریدرگ  ریکه متغ  دهدی نشان م  ای. ارساندی م  854/0را به  

 . دارد یانجیو نقش م دهدی م شینوآورانه را افزا یو رفتار کار

  ق یاز طر  یشده بر رفتار نوآورانه کارمندان دانشگاهادراک  یسازمان  تیحما  ریبا توجه به عنوان تأث  گیری:نتیجه

پا  ایا  یکل  یریگجه ینت  ،یشغل  یریدرگ  یگریانجیم بر  نشان    یدیکل  یهاافتهی  ه یپژوهش  که  است  استوار 
و   کند،ی م  فایا  یدانشگاه  طیرفتار نوآورانه در مح  کیدر تحر  یاتیشده نقش حادراک  یسازمان  تیحما  دهدیم
 . ردیپذیکارکنان صورت م یشغل یریسطح درگ ش یافزا قیعمدتاً از طر ریتأث ایا

. نشریه رویکردهای  یشغل   یریدرگ  ی گریانجیم  قیاز طر  یشده بر رفتار نوآورانه کارمندان دانشگاه ادراک  یسازمان  تیحما  ریتأث.  روح اله  ، یع یسم؛  ابوالفضل، موما  :  استناد
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 مقدمه  

اه اف   ابرد ی در پ  ی اتیح   یرارمن اد    ا   ن یمس مر در ب  یبه  وآور  یاب یامروا  دس   ی و رقاب   ایپو  ی دا ا اه  ی هاطیدر مح

رف ار   لیو تسه   ک یتحر  یبرا  ییبه د بال راهکارها   یان ویها به طور فزاسااماد  .(1)  رن یم   فای ا  یو سااما    یپژوها   یآمواش

با   .(2)  است  رگذاریها تأثآد  یرقاب   ییو توا ا  یورخ مات  بهرو  تیف ی بر ر  ماًی امر مس     نیا  رای وآورا ه راررناد خود هس ن   ا 

شو    همچناد یک چال  مهم در حواو م یریت این حال  شناسایی عوامل ر ی ی ره منجر به بروا چنین رف ارهایی می

ره به باور راررناد  سبت   (Perceived Organizational Supportش و )سااما ی ادراکاین میاد  حمایت    سااما ی است. در 

ده   به عنواد یک عامل بال وو ها را مورد توجه قرار میها قائل است و رفاو آدبه میزاد اراشی ره سااماد برای مااررت آد

  یاا سو   رنن  یره راررناد احساس م   ی اما   . (3)  ش و است د مطرح  راررناها و رف ارهای  دهی به   رشق رتمن  در شکل

دشوار  و چه اا  ظر    طی در شرا ی  ی چه اا  ظر حما لات یچه اا  ظر منابع  چه اا  ظر تسه ر   ی گیقرار م  ت یسااماد مورد حما

  ا ریل بیتما  ت یو در  ها  یتعه  سااما    یاحساس تع ق  وفادار    یمنجر به افزا  توا  یامر م  نیرش  و توسعه  ا  یهافرصت

مفهوم صرفاً    نیا  .(4)  ره به  فع رل سااماد است  گردد  یی اا جم ه رف ارها   ی مط وب ش    یبه مااررت فعالا ه و بروا رف ارها

و        رد یگیدر بر م   زیرا    یما ن  توجه  اح رام و اراشمن   یو عاطف  ی روا   یها ب که جنبه  شود یمح ود  م  یماد  یایبه مزا

 .(5)  راررناد دارد   یش    تیو رضا زش یبه ا   یدهدر شکل ی مهم

اش یاق و تعه  روا ی و  (  درگیری ش  ی به میزاد ا رژی  تمررز   Work Engagementاا سوی دی ر  درگیری ش  ی )با  

ای و ده  فرد تا چه ا  ااو رار خود را بخای مهم اا هویت حرفهراررناد  سبت به رارشاد اشارو دارد و  ااد میهیجا ی  

ب که با حس    ده   یا جام  م   یکی صورت مکا را به ف ی رار است  ف ط وظا ریفرد درگ  کی  ی وق  .(6)  دا  میاش  ا  گی روامرو

شناخ ه  یمعمولاً با سه مؤلفه اص   ی ش   ی ری. درگرن یا جام به ر آد تلاش م یدر رار حضور دارد و برا زویمعنا  علاقه و ا  

ب  ی: سرا  گشودیم بالا  ا  ریره  برابر دشوار  یآورو تاب  ی اریپا   یا رژ  یسطح  به    یارف ار   .(7)  است  یرار  یهایدر  ره 

 شود یاست ره فرد چناد در رار غرق م  یو معنادار بودد رار اشارو دارد؛ و جذب ره حال   یری پذغرور  الهام  ت یاحساس اهم

  کی    یش     یبرخلاف فرسودگ یش     یریدرگ  .(8)  دارد  یش   تیو تمررز رامل بر فعال  رن یره گذر اماد را رم ر احساس م 

شود.    ی ش    ت یخ مات و رضا  ت یف ی رف ار  وآورا ه  ر  ت یعم کرد  خلاق     یباعث افزا  توا  یحالت مثبت و ساا  و است ره م

و همکاراد  فرصت رش   و تناسب   راد یع الت  روابط مثبت با م    یسااما   تیما ن  حما یعوام  ریحالت معمولاً تحت تأث نیا

احساس رنن  ره رارشاد اراشمن     ا ریهرچه راررناد ب    یبه طور ر   . (9)  رد یگ یم   شکل  یو ا  ظارات رار   ی منابع ش     نیب

امر به  فع فرد و  نیو ا رودیها بالاتر مآد یش    یریها را فراهم رردو  سطح درگآد تیموف   یلاام برا   طیاست و سااماد شرا

 . (10) سااماد خواه  بود

های  به ویژو در بس ر پیچی و محیط(  Innovative Work Behavior)  با رف ار  وآورا هچ و  ی پیو   این دو مفهوم  درک  

  تر اسشو    اا اهمیت بالایی برخوردادا ا اهی ره با ساخ ارهای خاص و فرهنگ سااما ی منحصر به فرد خود شناخ ه می

محصولات    ها  ویا  ی سااادویو پ  یمعرف  یو فعالا ه برا  ی صورت ارادره راررناد به  شودیاطلاق م  ی وآورا ه به اق امات   رف ار  .(11)

روامرو   فیرف ار فراتر اا ا جام وظا  نیا    .(12)  دهن  یرار خود ا جام م  ط یدر مح   اف ه یو بهبود   ی ج   ی رار  ی هاروش  ا ی  ن ها یفرآ

 ییاجرا  یبرا  ی و غ به بر موا ع اح مال  ها   ویا  ن یا  یری یخلاقا ه  پ   ی ها ویا    یبهبود  تول  یها برافرصت  ییاست و شامل شناسا

  ی و اثربخا  یی رارا  یارت ا   ایسااماد  حل ماکلات موجود     یاراش افزودو برا  جادی. ه ف رف ار  وآورا ه  اشودیها م رردد آد

خاص    ن یفرآ  کیدر    یج یروچک و ت ر  ی رخ ده ؛ اا بهبودها  ی در سطوح مخ  ف   توا  یاق امات م   نیا  . (13)  است   هاتیفعال 

  ت یخلاق   را ی( تفاوت دارد  ا یج   یها  ویا    ی)تول  تی. رف ار  وآورا ه با خلاق  ی خ مات راملاً ج   ا یمحصولات    ی گرف ه تا معرف 
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 ها  ویآد ا  یسااادوی توسعه  و پ    یری یما ن  پ   یشامل مراحل بع   هره رف ار  وآورا   ی است  در حال  یپرداا   ویصرفاً مرح ه ا

م ع دشودیم  زی  عوامل  ا  ی .  بروا  تأث  نیبر  و  رگذار   یرف ار  جم ه  خودرارآم   ی فرد  ی هایژگ یاا  )ما ن       ی راررناد 

عمل(  و    ی و آااد  منابع  در دس رس بودد     یبه  وآور  قی)ما ن  فرهنگ تاو  ی سااما   ت ی(  حمایدرو   زویو ا      یریپذسک یر

  ی  های اا ر  یک ی راررناد   نیرف ار  وآورا ه در ب ج یترو ت  یاس  لال  و بااخورد(. در  ها ف ی)ما ن  تنوع وظا ی ش    ی هایژگیو

 . (14) است یامروا  رییو در حال ت  ی رقاب  یها طیها در محسااماد ت یموف  

قرار گرف ه    ی مورد بررس  یبا  وآور  ی ش     ی ریارتباط درگ  ن یو همچن  یوربا  وآ  ی سااما   ت یحما  م یاگرچه ارتباط مس  

   یش و و رف ار  وآورا ه رارمن اد دا ا اه ادراک  یسااما   تیحما  نیدر رابطه ب  یش     یریدرگ  گرا هیا جی است  اما     م

  یشکاف پژوها   نیگا ه  به ارابطه سه  نیا  یپژوه  تلاش دارد تا با بررس   نیرم ر به طور جامع مورد پژوه  واقع ش و است. ا

 ت یت و  قیرف ار  وآورا ه اا طر   ی ش و منجر به افزاادراک  یسااما   تیآد حما   قیرا ره اا طر  ی ترقیپاسخ ده  و سااورار دق 

م اخلات    ی طراح  یبرا  یی مبنا  توا  یم  ها سمیمکا   ن یروشن سااد. درک ا  گردد  یم  ی هدر رارمن اد دا ا ا  ی ش     ی ریدرگ

 . ها فراهم آورددر دا ا او یفرهنگ  وآور جیمؤثرتر جهت ترو ی  یریم 

 

 شناسیروش

ی جامعه  .باش و اا لحاظ روش اا  وع توصیفی/ پیمایای و همبس  ی میپژوه  حاضر اا  ظر ماهیت و اه اف اا  وع راربردی  

باش . در پژوه  حاضر برای  فر می  200ای اس اد گ س اد به تع اد  وحرفهآماری در این تح یق ر یه راررناد دا ا او فنی

 فر تعیین   132باش    فر می   200ی آماری مورد  ظر ره  تعیین حجم  مو ه اا ج ول ررجسی و مورگاد با توجه به جامعه

باش . لاام به ذرر است چود اح مال ع م برگات گیری تصادفی سادو میگردی  ره ا  خاب این افراد بر اساس روش  مو ه

 پرسانامه توایع گردی .  145درص  بیا ر  یعنی ح ود  10های توایع ش و وجود دارد لذا به م  ار تع ادی اا پرسانامه

ادراک  پرسشنامه سازمانی  م  یر    :شدهحمایت  سنج   ادراکبرای  سااما ی  اس ا  ارد  حمایت  پرسانامه  اا  ش و 

( اس فادو ش . این پرسانامه یکی اا ابزارهای مع بر در حواو رف ار سااما ی بودو  1986( و همکاراد )Eisenbergerآیز برگر )

ک راررناد اا  گویه است ره میزاد ادرا  8ش و ت وین ش و است. ابزار مذرور شامل  و بر اساس  ظریه حمایت سااما ی ادراک

ده .  گذاری سااماد  سبت به مااررت و عم کرد آ اد را مورد ارایابی قرار میحمایت سااماد  توجه به رفاو راررناد و اراش

شود و  مرو  ای اا »راملاً مخالفم« تا »راملاً مواف م« ا جام میدهی به این پرسانامه بر اساس طیف لیکرت پنج درجهپاسخ

های م ع د مورد اس فادو قرار گرف ه و  ش و است. این م یاس در پژوه سطح بالاتر حمایت سااما ی ادراک  دهن و بالاتر  ااد

 اا روایی و پایایی مط وب برخوردار است. 

)  :نوآورانه  یرفتار کار  پرسشنامه جا سن  اس ا  ارد  پرسانامه  اا  راری  وآورا ه  رف ار  م  یر  سنج   ( Janssenبرای 

رف ار  وآورا ه راررناد را در سه مرح ه شامل تولی  ای و  ترویج ای و و  گویه بودو و    9( اس فادو ش . این ابزار شامل  2000)

ای طراحی ش و است و  مرو بالاتر ده . این پرسانامه  یز بر اساس طیف لیکرت پنج درجهاجرای ای و مورد بررسی قرار می

ز بر فراین  رامل  وآوری فردی  یکی اا باش . ابزار جا سن به دلیل تمرربیا  ر سطح بالاتر رف ار  وآورا ه در محیط رار می

شود و در تح ی ات مخ  ف اا پایایی مناسبی برخوردار گزارش ش و  های مع بر در مطالعات رف ار سااما ی محسوب میم یاس

 است.

( و همکاراد  Schaufeliبرای سنج  م  یر درگیری ش  ی اا پرسانامه اس ا  ارد شوف ی )  :ی شغل  یریدرگ  پرسشنامه

ابعاد سهاس فادو ش  ره بر اساس م ل د گا ه  یروی  رگیری ش  ی اوترخت ت وین ش و است. این پرسانامه معمولاً شامل 
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گیرد ره در مطالعه حاضر  ای( مورد اس فادو قرار میگویه  17یا    9های مخ  ف )و جذب است و در  سخه حیاتی  وقف و تعه 

ای اا »هرگز« تا »همیاه« تنظیم ش و  ت پنج درجهای اس فادو ش . در این پژوه   ابزار مذرور با طیف لیکرگویه  9اا  سخه  

دهن و سطح بالاتر درگیری ش  ی راررناد است. این م یاس به دلیل پا وا ه  ظری قوی و راربرد گس ردو و  مرو بالاتر  ااد

 الم  ی  اا روایی و پایایی مط وب برخوردار است.های بیندر پژوه 

ها  گردد. در این پژوه  با توجه به  وع و ماهیت فرضیهوع و روش تح یق توجه میوتح یل به  های تجزیهبرای تعیین روش

افزار  وتح یل آماری ا جام ش و است ره برای ا جام تح یل عام ی اا  رمهای تح یل توصیفی و اس نباطی مناسب  تجزیهاا روش

SPSS  افزار اس فادو اا  رمهای تح یق اا روش معادلات ساخ اری با و برای بررسی و تح یل فرضیهSmart-PLS   اس فادو ش و

 .است

 

 هایافته

درص    9/37 فر معادل    50درص  مرد و    1/62 فر معادل    82 فر  مو ه مورد مطالعه     132ده  ره اا مجموع    ایج  ااد می

مجموع   اا  همچنین  بود.  مطالعه     132اد  مورد  فوق  9/ 1 فر  مو ه  م رک  دارای  م رک    5/51دیپ م؛  درص   دارای  درص  

درص     6/35 فر  مو ه مورد مطالعه     132لیسا س و بالاتر بود. همچنین اا مجموع  درص  دارای م رک فوق  4/39لیسا س و  

درص  دارای ساب ه   1/9سال و    15تا    11درص  بین    4/14سال؛    10تا    6درص  بین    9/40سال؛    5تا    1دارای ساب ه خ مت  

ش و سال بود. همچنین   ایج توصیفی م  یرهای تح یق  ااد داد ره برای م  یر حمایت سااما ی ادراک  16خ مت بالاتر اا  

به   84/0و    33/3و میا  ین و ا حراف معیار  ظرات به ترتیب به میزاد    5 ظرات م  ار  و مارزیمم    01/2مینیمم  ظرات م  ار  

و میا  ین و ا حراف معیار   5و مارزیمم  ظرات م  ار    97/1دست آم و است و برای م  یر درگیری ش  ی مینیمم  ظرات م  ار  

 2 یر رف ار راری  وآورا ه مینیمم  ظرات م  ار  به دست آم و است. همچنین برای م   79/0و    41/3 ظرات به ترتیب به میزاد  

 به دست آم و است.   81/0و  25/3و میا  ین و ا حراف معیار  ظرات به ترتیب به میزاد  98/4و مارزیمم  ظرات م  ار 

ل مورد  های موجود را برای تح یتواد دادودر ا جام تح یل عام ی  اب  ا بای  اا این مسئ ه اطمیناد حاصل شود ره آیا می

های مخ  فی برای پرداایم. روشها برای تح یل عام ی میاس فادو قرار داد یا  ه؟ بنابراین در اب  ا به بررسی مناسب بودد دادو

در  وساد    1تا    0اشارو ررد ره م  ار آد هموارو بین    KMOتواد به محاسبه م  ار  ی آ ها میاین رار وجود دارد ره ااجم ه

 0/ 50ها برای تح یل عام ی مناسب  خواه  بود و اگر م  ار آد بین  باش   دادو  50/0رم ر اا    KMO  ار  ره م است. در صورتی

می  69/0تا   صورتیباش    در  ولی  پرداخت   عام ی  تح یل  به  بیا ر  اح یاط  با  بزرگتواد  آد  م  ار  اا  ره  باش      7/0تر 

ها  خواه  بود. اا سوی دی ر برای اطمیناد اا مناسب بودد دادو  ها برای تح یل عام ی مناسب های موجود در بین دادوهمبس  ی

گیرد  در جامعه برابر با صفر  یست  اا آامود بارت ت اس فادو هایی ره پایه تح یل قرار میمبنی بر اینکه ماتریس همبس  ی

ناد حاصل ررد.   ایج حاصل ره در گیری اطمیتواد اا رفایت  مو هدی ر  با اس فادو اا آامود بارت ت میعبارتش و است. به

ها برای تح یل عام ی و رفایت های موجود بین دادودادو ش و است   اا  ر مناسب بودد همبس  ی   ااد  1ج ول شمارو  

و بارت ت  م  ار شاخص رفایت   KMO تواد به تح یل عام ی  اق ام ررد. با توجه به   ایج آامودرو میگیری است  اااین مو ه 

دهن و رفایت بسیار خوب  مو ه برای ا جام  به دست آم  ره  ااد  879/0برابر با   (KMO) اولکین –مایر–گیری رایزر مو ه 

دو همچنین   ایج آامود ررویت بارت ت با م  ار رایها برای راف ساخ ار عام ی است.  تح یل عام ی و مناسب بودد دادو

طور معناداری  (  ااد داد ره همبس  ی بین م  یرها به001/0داری ) در سطح معنی  210و درجه آاادی    1236.041ت ریبی  

عوامل ها برای اجرای تح یل عام ی مناسب بودو و امکاد شناسایی  اا صفر م فاوت است. بنابراین  ماتریس همبس  ی دادو

 ایربنایی م  یرهای پژوه  وجود دارد. 
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 و بارتلت  KMOآزمون  -1جدول 

 879/0 اولکیا- مایر-گیری کایزر شاخص کفایت نمونه

 041/1236 دو تقریبی آزمون کرویت بارتلت با مقدار کای

 210 درجه آزادی 

 000/0 سطح معناداری 

 گردی .  ارائه 1شکل شمارو در م ل ساخ اری تح یق همراو با ضرایب معناداری  

 
 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری  -1شکل 

POS : شده؛ حمایت سازمانی ادراکWE درگیری شغلی؛ :IWB رفتار کاری نوآورانه : 

منظور بررسی پایایی م ل  گیری و برااش م ل ساخ اری اس فادو گردی . بهبررسی برااش م ل  اا برااش م ل ا  ااوجهت  

گیری تح یق  به بررسی ضرایب بارهای عام ی  ضرایب آلفای ررو باخ و پایایی ترریبی پرداخ ه ش . م  ار ملاک برای ا  ااو

بیا ر  4/0اع اد ضرایب بارهای عام ی سؤالات اا  تمامی 2ج ول شمارو . در باش می 4/0مناسب بودد ضرایب بارهای عام ی 

   است ره  ااد اا مناسب بودد این معیار دارد.
 ضرایب بارهای عاملی  -2جدول 

 بار عاملی شاخص عامل

حمایت سازمانی 
 شده ادراک

POS1 792/0 

POS2 788/0 

POS3 791/0 

POS4 789/0 

POS5 790/0 

POS6 787/0 

POS7 795/0 

POS8 786/0 

رفتاری کاری  
 نوآورانه 

IG 897/0 

IP 901/0 

IR 878/0 

 درگیری شغلی 

V 789/0 

D 795/0 

A 791/0 

  بع  اا سنج  بارهای عام ی سؤالات   وبت به محاسبه و گزارش ضرایب آلفای PLSها در  مطابق با ال وری م تح یل دادو

اینکه م  ار مناسب برای آلفای   آم و  3ج ول شمارو  آد در  رس   ره   ایج  ررو باخ و پایایی ترریبی می است. با توجه به 
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در مورد م  یرهای مکنود م  ار مناسبی    ااین معیاره  3ج ول شمارو  های  یاف هاست و مطابق با    7/0ررو باخ و پایایی ترریبی  

 تواد مناسب بودد وضعیت پایایی پژوه  را تأیی   مود. ا    میرا اتخاذ  مودو
 نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان تحقیق -3جدول 
 ضریب پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ   علامت اختصاری  متغیرهای مکنون 

 POS 782/0 793/0 شده حمایت سازمانی ادراک

 IWB 823/0 834/0 رفتار کاری نوآورانه 

 WE 856/0 864/0 درگیری شغلی 

 

م ل برااش  بررسی  اا  دوم  ا  ااومعیار  هم را  های  روایی  سؤالات  گیری   با  سااو  هر  همبس  ی  میزاد  بررسی  به  ره  است 

این   4ج ول شمارو های است و مطابق با یاف ه AVE  5/0پردااد. با توجه به اینکه م  ار مناسب برای های( خود می)شاخص

 شود. وه  تأیی  میا    در   یجه مناسب بودد روایی هم رای پژمعیار در مورد م  یرهای مکنود م  ار مناسبی را اتخاذ  مودو
   ایج روایی هم را م  یرهای پنهاد تح یق   -4جدول 

 میا  ین واریا س اس خراجی   علامت اخ صاری  م  یرهای مکنود 

 LME 781/0 عضو  -مبادله رهبر

 POS 623/0 ش و حمایت سااما ی ادراک

 IWB 795/0 رف اری راری  وآورا ه 

 WE 626/0 درگیری ش  ی 

 

 برای بررسی برااش م ل در ح اقل مربعات جزیی  اا معیار ریفیت جها ی اس فادو ش : 

GOF communality R=  2  

برای هر    R2« میا  ین  R2سنج ؛ » ا می« میا  ین اش راک هر م  یر و ریفیت م ل بیرو ی رcommunalityره در آد » 

اا بر طبق م  یر پنهاد ره آد را    و برای هر م  یر درودسنج ریفیت م ل داخ ی را می  R2اا است؛ و  م  یر پنهاد برود

خوبی  ده  ره این م ل توسط ح اقل مربعات جزیی بهبرااش بالای م ل  ااد می  (.5)ج ول  شود  ده   محاسبه میتوضیح می

 دهن و برااش مناسب م ل است.  ااد 5/0تبیین ش و است. شاخص  یکویی برااش بالاتر اا 

 برازش مدلمحاسبه  -5جدول 

Communality R2 علامت اختصاری  متغیر 
 

 POS 623/0 000/0 شده حمایت سازمانی ادراک

 WE 626/0 769/0 درگیری شغلی 

 IWB 795/0 748/0 رفتار کاری نوآورانه 

ها را  است. بنابراین م ل پژوه   ق رت آامود فرضیه  5/0برای م ل پژوه  بالای    GOFم  ار    6شمارو  ج ول  با توجه به  

 شود. در مورد م ل مفهومی پژوه   برااش بسیار مناسب م ل ر ی آد تأیی  می GOFبرای  517/0دارد. به دست آوردد 
 نتایج برازش مدل کلی  -6جدول 

communality R2 GOF 

706/0 379/0 517/0 

ا    لذا در سطح اطمیناد  دست آم وبه    96/1تر اا  های تح یق بزرگبرای فرضیه  t  چود ضرایب  1با توجه به شکل شمارو  

گفت ضریب مسیر رابطه میاد حمایت   توادمی  7ج ول شمارو  مطابق    (. 7)ج ول  شود  میدرص  معنادار بودد آ ها تأیی     95

است و م  ار آد بالاتر اا آس ا ه   018/5برای این ضریب  یز    tاست. آمارو    567/0ش و و رف ار راری  وآورا ه  سااما ی ادراک
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ش و و شود؛ یعنی بین حمایت سااما ی ادراکبه دست آم و است. لذا فرضیه دوم این تح یق تأیی  می  96/1داری یعنی  عنیم

تواد گفت ضریب مسیر رابطه یم  7ج ول شمارو  داری وجود دارد. همچنین مطابق  رف ار راری  وآورا ه رابطه مثبت و معنی

است و م  ار آد بالاتر اا   915/3برای این ضریب  یز  tاست. آمارو  493/0  ی ش و و درگیری شمیاد حمایت سااما ی ادراک

شود؛ یعنی بین حمایت سااما ی به دست آم و است. لذا  فرضیه چهارم این تح یق تأیی  می  96/1داری یعنی  آس ا ه معنی

گفت ضریب مسیر   توادمی  7شمارو    ج ول داری وجود دارد. همچنین مطابق  ش و و درگیری ش  ی  رابطه مثبت و معنیادراک

است و م  ار آد بالاتر اا   204/5برای این ضریب  یز    tاست. آمارو    582/0رابطه میاد درگیری ش  ی و رف ار راری  وآورا ه  

شود؛ یعنی بین درگیری ش  ی و  به دست آم و است. لذا  فرضیه پنجم این تح یق تأیی  می  95/1داری یعنی  آس ا ه معنی

   داری وجود دارد.راری  وآورا ه رابطه مثبت و معنی  رف ار
 نتایج رابطه مستقیم و ضریب معناداری روابط بیا متغیرها  -7جدول 

 نتیجه  tقدرمطلق آماره  ضریب مسیر  نشان  فرضیه 
 تأیید POS IWB 567/0 018/5 رفتار کاری نوآورانه    شده حمایت سازمانی ادراک

 تأیید POS WE 493/0 915/3 درگیری شغلی   شده حمایت سازمانی ادراک

 تأیید WE IWB 582/0 204/5 رفتار کاری نوآورانه    درگیری شغلی 

دهن و میزاد رابطه مس  یم و و غیرمس  یم بین م  یرهای پژوه  در م ل  هایی پژوه  ره  اادهمچنین رابطه مس  یم  

ده  م  ار ضریب ش و  ااد میشود. م ل برااشمی ارائه 8ج ول شمارو غیرمس  یم م  یرها بر روی یک ی ر است  در قالب 

است  اا طرفی رابطه غیرمس  یم آد با توجه به درگیری   567/0ش و و رف ار راری  وآورا ه  مسیر میاد حمایت سااما ی ادراک

ده  ره م  یر درگیری ش  ی  رسا  . این  ااد میمی  854/0برآورد ش و است ره رابطه رل را به    287/0ش  ی به میزاد  

   ده  و     میا جی دارد. ش و و رف ار راری  وآورا ه را افزای  میرابطه مثبت بین حمایت سااما ی ادراک
 میزان رابطه کل متغیرها در مدل اصلی تحقیق  -8جدول 

 رابطه کل رابطه غیرمستقیم رابطه مستقیم  نو   رابطه 

/0 567/0 شده و رفتار کاری نوآورانه با میانجی درگیری شغلی حمایت سازمانی ادراک 493 ×0/ 582 =0/ 287 854/0 

 

 بحث

       لیبه تح   میتوا یو رف ار  وآورا ه  م  یش    یریش و  درگادراک  یسااما    تیبا توجه به مباحث مطرح ش و دربارو حما

 ی سااما   ت یمعناست ره حما  نی رابطه ب   ن ی. امیو رف ار  وآورا ه بپرداا  یسااما    تیحما  ن یدر رابطه ب  ی ش     یریدرگ   گریا جیم

بهادراک مس   ش و  همچن  می طور  غ به  نیو  طر  می رمس   یطور  تأث    یش     یریدرگ    یافزا  قیاا  راررناد  رف ار  وآورا ه   ر ی بر 

  و همکاراد (  Rowan)  رووادو    (13) (2014)و همکاراد (  Craig)   راریگبا   ایج تح ی ات    تح یق   ایج حاصل اا این  .  گذاردیم

سااماد    رنن یراررناد احساس م  ی. وق   یریش و را در  ظر ب ادراک  ی سااما   تیاب  ا  حما  .بود  همسو و همراس ا  (9) (2022)

  ی باور مثبت  احساس اراشمن   نیا    رن یم   تیحما  ااد یهاو اا تلاش  ده  یم   تیها اهم ها اراش قائل است  به رفاو آدآد  یبرا

تر در سااماد  به مااررت فعال  لیو تما  زویا    جادیا  یبرا  یاهی پا  ت یاحساس حما  نیا  .(8)  رن یم  تیها ت وو تع ق را در آد

ش و  ادراک  ی سااما   ت ی. حمامی رن   ی رابطه بررس  ن یدر ا  ی ا جی م  ر یرا به عنواد م    ی ش    یری . حال      درگ آوردیفراهم م 

   ر  ی. به عبارت دده یم   یرا افزا  راررناد   ی ش    ی ریسطح درگ  ی و تع ق  به طور قابل توجه  یاحساس اراشمن   تیبا ت و

حما  ی راررنا  احساس  سو  ی ا ریب  ت یره  در  ی اا  ب  اق ی اش     یا رژ  رنن  یم  افتی سااماد  تمررز  خود    یا ریو  رار  به  را 

خود    ف یدر وظا  ی جا یو ه  یروا   یگذار هیبه سرما  ی ا ری ب  لیو تما  اف ه یها رار خود را معنادارتر  آد  .(10)  دهن  یاخ صاص م

  م ی خود به طور مس    شود  یو جذب در رار ماخص م  یف ارار     یره با سرا  گ    ی ش    یریدرگ    یافزا  نی. ادهن ی ااد م 
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تر  را راحت  ی ج  یها وی هس ن   اح مالاً ا زویو ا   یاا ا رژ شارره سر  ی ش   ری. راررناد درگردگذایم ریبر رف ار  وآورا ه تأث

در صورت  یح   ها  ویا  نیا  یو اجرا  یری یپ  یبرا  یا ریو جسارت ب  دهن یاا خود  ااد م  یا ر یب  تیخلاق   رنن  یمطرح م

 وآورا ه شود )اا    ی به رف ارها  منجر  ماًیمس     توا  یش و  ه تنها مادراک  یسااما    تیحما  ن یوجود موا ع  خواهن  داشت. بنابرا

 یریدرگ  تیت و  قیاا طر  یترعم و و مهم  ریاا ترس اا شکست(  ب که تأث  ی و راه  اضطراب  اش  یر   زویا     یافزا  قیطر

ترجمه   یبه  وآور  یسااما   تیآد  حما  ق یره اا طر  رن  یرا ال عمل م   کی به عنواد    ی ش    یری. در واقع  درگ رن یم  فا ی ا  یش  

اا آد( اا    ی ابخ  عم و   ی)و شا  یبر رف ار  وآورا ه  تا ح   یسااما    تیمثبت حما  ریب اد معناست ره تأث  نیا  .(4)  شودیم

  ی را برا  ی ق رتمن   ی   یچارچوب تح     یگریا ج یم ل م  ن یا  .(9)  رد یگ یراررناد صورت م   ی ش    ی ریسطوح درگ    یافزا  قیطر

رف ار  وآورا ه در راررناد خود     یره به د بال افزا  یی ها. ساامادآوردیها فراهم م در سااماد  ی وآور  ج یترو  یدرک چ و  

ق امات و ارتباطات ا  ها  استیس  ق یاا طر  یسااما    تیباور راررناد به حما  تیبر دو جبهه تمررز رنن : اول  ت و   یهس ن   با

  توا ن یها م راررناد منجر شود. با پرداخ ن به هر دو عامل  سااماد ی ش   ی ریدرگ   یره به افزا  یط یشرا جاد یمؤثر؛ و دوم  ا

و    اقی ب که با اش   رنن  یم  تیو حما   ی رنن  ره در آد راررناد  ه تنها احساس اراشمن   جادی و خلاق ا  ایپو  یرار  ط یمح   ک ی

 رنن ونیجامع  تضم   کرد ی رو  نیهس ن . ا   ی اه اف سااما   ابرد ی پ  یبرا    یج    ی ها ویها و احلبه د بال خ ق راو  اد فراو  یا رژ

 .خواه  بود یو  وآور یریدرگ ت ی اا حما   اری چرخه مثبت پا ک ی

 

 هامحدودیت

 ت یو وارن  به آد است. همه راررناد حما  ی سااما   ت یدر  حوو درک حما  ی فرد  یها تفاوت    یاص   ی هاتیاا مح ود  ی کی

فرد   ی و روا   یروح   ت یوضع  ی تجارب گذش ه  و ح   ت  یما ن  شخص  ی . عوام رنن ی م   ر یتفس  ای شکل تجربه    کی را به    ی سااما 

م  توا  یم حما  زادیبر  تأث  تی ادراک  د  ریو  بر  همچن  ریتأث  یو  وآور  یریرگآد  م   ن یب ذارد.  سااماد  در  منابع    توا یوفور 

 توا  یم   یاما   ای   یا سا    یمهم هس ن   رمبود منابع مال   ی وآور  ی هاو فرصت  یسااما   تیره حما  یمح ودرنن و باش ؛ در حال 

 ی عام    زی   ی فرهنگ سااما   ن ی. علاوو بر اشن با  ش وتیو حما  ری اگر راررناد درگ  ی وآورا ه را دشوار سااد  ح    یها ویا  یاجرا

بروا رف ار  وآورا ه   یبرا  ی ترس اا شکست ممکن است ما ع بزرگ  ای   رییها  م اومت در برابر ت فرهنگ   یاست؛ در برخ  ی اتیح

 . بالا باش  ی سااما   ت یاگر سطوح حما یباش   ح  

 پیشنهادات

  ی سااما    تیحما  ت یت و  یقابل ارائه است.  خست  برا  ی م ع د  ی راربرد  ی انهادهایپ   ها تی مح ود  ن یبا در  ظر گرف ن ا

شامل ارائه بااخورد منظم     نیرنن . ا   یگذار هیدر ارتباطات شفاف و م اوم با راررناد خود سرما     یها باش و  ساامادادراک

  یهابر امه جاد ی. اده یم تیاست ره سااماد به رش  و رفاو راررناد خود اهم نیا ددها  و  ااد دااا تلاش ریو ت   ییشناسا

رن . در    تیرا ت و  تیحس حما  ن یا  توا  یم    یروا   یهاتیو حما   یتوسعه ش     یآمواش  یهاماخص  ما ن  فرصت  ی  یحما

و فراهم    ف  یتنوع وظا    یاس  لال ش       یافزاش ل تمررز رنن .    یبر طراح   توا ن یها م سااماد    یش     ی ریدرگ    یافزا  ی راس ا

رار رمک رن .   یاحساس تع ق و معنادار   یبه افزا  توا  یم  ها  یریگمیمااررت راررناد در تصم   یبرا  ییهارردد فرصت

در    یی     بسزا    یفرهنگ همکار  ج یو ترو  یساامی ت  قیاا طر  راد یهمکاراد و م   ن یمثبت ب  یروابط رار  جاد یا  ن  یهمچن

  ن یاست. ا  یضرور  یریپذسک یر   یامن برا  یفرهنگ سااما   ک ی   جادیرف ار  وآورا ه  ا  قیتاو  یدارد. برا  یش     یریدرگ  ی اارت

واهمه داش ه    رسن  یره در اب  ا  اموفق به  ظر م  یی ها وی ا  یح   ای    یج   ی ها ویا  اد یاا ب   یآد است ره راررناد  با  یبه معنا

 باشن .  
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 گیرینتیجه

   ی ش     یریدرگ  یرگیا ج یم  قیاا طر  ی ش و بر رف ار  وآورا ه رارمن اد دا ا اهادراک  ی سااما  ت یحما  ر یبا توجه به عنواد تأث

  ی اتی ش و     حادراک ی سااما   تیحما ده یاس وار است ره  ااد م ی  یر   یهااف هی  هیپژوه  بر پا نیا ی ر   یریگجهی  

راررناد    یش     یریسطح درگ    یافزا  قیعم تاً اا طر  ریتأث  نی و ا  رن  یم  فایا  یدا ا اه   طیرف ار  وآورا ه در مح   ک یدر تحر

 ده  یم  ت یها اهمآد  ی هاسااماد )دا ا او( به رفاو و مااررت  رنن  یره احساس م  ی معنا ره راررنا   ن ی. به اردیپذیصورت م

به   یا ریب  لیتما  جه یاا خود  ااد دهن  و در     یا ریب  زوی و ا    یدارد ره در رار خود غرق شو    ا رژ  یا ری اح مال ب

ها با  دا ا او  ن یخود داش ه باشن . بنابرا  ی ن هایو فرآ  فیدر وظا  ی وآور  یسااادوی خلاقا ه و پ  ی هاحلارائه راو    یپرداا ویا

 م ی ب که به طور مس        راررناد رمک رنن  ی ش    ت یو رضا  هی ه تنها به بهبود روح  توا ن یخود  م   یاا سو  تیحس حما  تیت و

به   توا  یامر به  وبه خود م  نیخود شو    ره ا  ی و راررناد ادار ی ع م  ئت ی ه یضا اع اد یدر م  ی و  وآور ت یخلاق   یباعث افزا

.دا ا او منجر گردد  یآمواش و بهبود عم کرد ر    تیف ی ر  یارت ا   یع م ارفت یپ
 

 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی

  کردو است.  افتی در ایبودجه چ یه ق یتح   نیا

 

 مشارکت نویسندگان

  ی گردآور  ؛ابوالفضل مومن  ق یتح    ؛ یع یروح اله سم  ل یتح   ؛ ابوالفضل مومن   ی شناسروش  ؛ یع یروح اله سم   ی ساامفهوم

اله سم ها   دادو سم    یاص   سی و یپ  هیته-  ارش  ؛ یعیروح  اله  مومن ظارت     ؛ یع یروح  اله  پروژو     ت یریم   ؛ابوالفضل  روح 

 . یعیسم

 

 تعارض منافع 

   این م اله تعارض منافع   ارد.  ویسن وبنابر اظهار 

 

 تشکر و قدردانی 

 ویسن گاد اا تمام شررت رنن گا ی ره در این تح یق شررت رردو و همچنین تمامی افرادی ره در تمام مراحل مطالعه  

 رنن .همکاری داش ن   ت  یر و تاکر می
 

References  
1. Zhu LL, Wang HJ, Xu YF, Ma ST, Luo YY. The Effect of Work Engagement and Perceived 

Organizational Support on Turnover Intention among Nurses: A Meta-Analysis Based on the Price-Mueller 

Model. J Nurs Manag. 2023;2023:3356620. doi: 10.1155/2023/3356620 

2. Juyumaya J, Torres JP. A managers' work engagement framework for the digital tasks. Front Psychol. 

2023;14:1009459. doi: 10.3389/fpsyg.2023.1009459 

3. van den Berg JW, Mastenbroek NJJM, Scheepers RA, Jaarsma ADC. Work engagement in health 

professions education. Med Teach. 2017;39(11):1110-1118. doi: 10.1080/0142159X.2017.1359522 

4. Schaufeli W. Engaging Leadership: How to Promote Work Engagement? Front Psychol. 

2021;12:754556. doi: 10.3389/fpsyg.2021.754556. doi: 10.3389/fpsyg.2021.754556 

https://doi.org/10.1155/2023/3356620
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1009459
https://doi.org/10.1080/0142159x.2017.1359522
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.754556


 91                                                    یشغل یریدرگ  یگریانجیم قیاز طر  یشده بر رفتار نوآورانه کارمندان دانشگاهادراک یسازمان تیحما ریتأث

 1403  پاییز ،3، شمارة   1، دورة  در مدیریت آموزش و علوم سلاموین  نشریه رویکردهای ن 

 

5. Mazzetti G, Robledo E, Vignoli M, Topa G, Guglielmi D, Schaufeli WB. Work Engagement: A meta-

Analysis Using the Job Demands-Resources Model. Psychol Rep. 2023;126(3):1069-1107. doi: 

10.1177/00332941211051988 

6. Sundaram A, Subramaniam H, Ab Hamid SH, Mohamad Nor A. An adaptive data-driven architecture 

for mental health care applications. PeerJ. 2024;12:e17133. doi: 10.7717/peerj.17133 

7. Singh A, Daniel L, Baker E, Bentley R. Housing Disadvantage and Poor Mental Health: A Systematic 

Review. Am J Prev Med. 2019;57(2):262-272. doi: 10.1016/j.amepre.2019.03.018 

8. Huang H, Lu Z, Fan X, Zhai W, Zhang L, Xu D, et al. Urban heatwave, green spaces, and mental 

health: A review based on environmental health risk assessment framework. Sci Total Environ. 

2024;948:174816. doi: 10.1016/j.scitotenv.2024.174816 

9. Rowan BL, Anjara S, De Brún A, MacDonald S, Kearns EC, Marnane M, et al. The impact of huddles 

on a multidisciplinary healthcare teams' work engagement, teamwork and job satisfaction: A systematic 

review. J Eval Clin Pract. 2022;28(3):382-393. doi: 10.1111/jep.13648 

10. Asurakkody TA, Shin SY. Innovative Behavior in Nursing Context: A Concept Analysis. Asian Nurs Res 

(Korean Soc Nurs Sci). 2018;12(4):237-244. doi: 10.1016/j.anr.2018.11.003 

11. Crist P. Functional challenges among late effects cancer survivors: a preliminary report on work 

engagement issues. Work. 2013;46(4):369-79 . doi: 10.3233/WOR-131673 

12. Swayamprakasam AP, Segaran A, Allery L. Work-based assessments: making the transition from 

participation to engagement. JRSM Open. 2014;5(3):2042533313515861. doi: 10.1177/2042533313515861  

13. Craig SL, Calleja Lorenzo MV. Can information and communication technologies support patient 

engagement? A review of opportunities and challenges in health social work. Soc Work Health Care. 

2014;53(9):845-64. doi: 10.1080/00981389.2014.936991 

14. Simpson MR. Engagement at work: a review of the literature. Int J Nurs Stud. 2009;46(7):1012-24. 

doi:  10.1016/j.ijnurstu.2008.05.003  

https://doi.org/10.1177/00332941211051988
https://doi.org/10.7717/peerj.17133
https://doi.org/10.1016/j.amepre.2019.03.018
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2024.174816
https://doi.org/10.1111/jep.13648
https://doi.org/10.1016/j.anr.2018.11.003
https://doi.org/10.3233/wor-131673
https://doi.org/10.1177/2042533313515861
https://doi.org/10.1080/00981389.2014.936991
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2008.05.003

