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کاوی نظری عوامل اثرگذار تلنگرهای رفتاری در افق بهره‌وری سازمانی: وا
محمد پدرامی1 و سیدکمال واعظی2
تاریخ ارسال: 1403/11/2 تاریخ پذیرش: 1404/1/25

چکیده
ی  ی انســانی در ســازمان‌ها، تلنگرهــای رفتــار ی نیــرو زمینــه و هــدف: بــا توجــه بــه اهمیــت روزافــزون بهــره‌ور
ی مؤثــر در بهبــود عملکــرد ســازمانی مطــرح شــده‌اند. ایــن پژوهــش بــا هــدف شناســایی و  بــه عنــوان ابــزار
ی کارکنــان انجــام شــده  ی در افزایــش بهــره‌ور تحلیــل جامــع عوامــل تأثیرگــذار بــر موفقیــت تلنگرهــای رفتــار
ایــن  ی  اثرگــذار بهتــر مکانیزم‌هــای  بــرای درک  ارائــه چارچوبــی جامــع  بــه دنبــال  اســت. مطالعــه حاضــر 

مداخــات در محیط‌هــای ســازمانی اســت.
یکــرد فراترکیــب انجــام شــد. از میــان 95 مقالــه منتشــر شــده در بــازه 2024-2015،  روش: ایــن مطالعــه بــا رو
یابــی  ی )21%(، بررســی عناویــن )26%(، ارز پــس از طــی فراینــد پنــج مرحلــه‌ای شــامل حــذف مــوارد تکــرار
یابــی  کیفــی براســاس چک‌لیســت مهارت‌هــای ارز یابــی  چکیده‌هــا )21%(، بررســی محتوایــی )11%( و ارز
انتقــادی، 20 مقالــه بــا امتیــاز بــالای 35 بــرای تحلیــل نهایــی انتخــاب شــدند. داده‌هــا بــا اســتفاده از روش 

آنتروپــی شــانون تحلیــل شــدند.
)شــامل  درون‌ســازمانی  عوامــل  شــدند:  طبقه‌بنــدی  اصلــی  بعــد  ســه  در  مؤثــر  عوامــل  یافته‌هــا: 
)شــامل  انســانی  عوامــل  ی(،  پیاده‌ســاز و  طراحــی  مکانیزم‌هــای  یتــی،  مدیر و  ســازمانی  زیرســاخت‌های 

دانشــجوی کارشناســی ارشــد مدیریــت دولتــی، گــروه رهبــری و ســرمایه انســانی، دانشــکده مدیریــت دولتــی و علــوم ســازمانی،  	-1
mohammad.pedrami@ut.ac.ir :دانشــکدگان تهــران، دانشــگاه تهــران، تهــران، ایــران )نویســنده مســئول( رایانامــه

ــران،  ــگاه ته ــران، دانش ــکدگان ته ــوم ســازمانی، دانش ــت دولتــی و عل ــکده مدیری ــانی، دانش ــرمایه انس ــری و س ــروه رهب ، گ ــیار دانش 	-2
vaezi_ka@ut.ac.ir رایانامــه:  ایــران  تهــران، 
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عوامــل فــردی و تفاوت‌هــای فــردی، مؤلفه‌هــای اجتماعــی و فرهنگــی( و عوامــل زمینــه‌ای. عوامــل فــردی 
ــا وزن اطلاعاتــی 0.1447 بیشــترین اهمیــت را داشــتند، و پــس از آن زیرســاخت‌های  و تفاوت‌هــای فــردی ب
یــع متعــادل  ســازمانی و مدیریتــی )0.1258( قــرار گرفــت. مقــدار کل آنتروپــی شــانون 0.9843 نشــان‌دهنده توز

مضامیــن بــود.
یکــردی کل‌نگــر و  ی کارکنــان مســتلزم رو ی در افزایــش بهــره‌ور نتیجه‌گیــری: اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
یکپارچــه اســت کــه همزمــان بــه عوامــل فــردی، ســازمانی و محیطــی توجــه دارد. ایــن مطالعــه نشــان داد کــه 
توجــه ویــژه بــه تفاوت‌هــای فــردی کارکنــان و ارزش‌هــای فرهنگی-اجتماعــی در طراحــی ایــن مداخــات 
ــازمانی و  ــب س ــاخت‌های مناس ــاد زیرس ــد ایج ــات نیازمن ــن مداخ ــت ای ــن، موفقی ــت. همچنی ی اس ــرور ض

یابــی مســتمر می‌باشــد. به‌کارگیــری روش‌هــای ارز
ی کارکنان، فراترکیب، آنتروپی شانون. ی، بهره‌ور واژه‌های اصلی: رفتار سازمانی، تلنگرهای رفتار

مقدمه
امــروزه ســازمان‌ها بــه دلیــل تغییــرات مــداوم محیطــی و ترجیحــات پویــای مشــتریان، مجبــور بــه تطبیــق 
مــداوم محصــولات، خدمــات و فرایندهــای خــود هســتند. بــا ایــن حــال، شــواهد نشــان می‌دهــد نــرخ موفقیــت 
پروژه‌هــای تغییــر ســازمانی در دســتیابی بــه اهــداف از پیــش تعییــن شــده زمــان، بودجــه و کیفیــت چنــدان 
ــا توجــه بــه چالش‌هــای متعــددی  ــر1 و همــکاران، ۲۰۲۳(. در چنیــن شــرایطی و ب رضایت‌بخــش نیســت )مول
ی بــه  ، بهــره‌ور ی کار یســت و پیــر شــدن نیــرو ی، تخریــب محیــط ز همچــون افزایــش قیمــت مــواد خــام و انــرژ
ــع موجــود  ــر از مناب ــرای اســتفاده کارآمــد و مؤث ــه مفهومــی بنیــادی ب ــوان نســبت بیــن خروجــی و ورودی، ب عن

تبدیــل شــده اســت )کاپیــا2 و همــکاران، ۲۰۱۰(.
ی کارکنــان بــه عنــوان یکــی از اهــداف اصلــی بــرای رشــد پایــدار و  ی بهــره‌ور در ایــن میــان، بهینه‌ســاز
ی از جملــه تعارضــات بیــن فــردی،  گســترده‌ای از چالش‌هــای رفتــار رقابت‌پذیــری مطــرح اســت. طیــف 
موانــع ارتباطــی، اســترس، فرســودگی شــغلی و غیبــت از کار می‌توانــد تأثیــرات منفــی قابــل توجهــی بــر عملکــرد 
ســازمانی داشــته باشــد )شیریشــا3 و همــکاران، ۲۰۲۴(. مطالعــات نشــان می‌دهــد کــه ســازمان‌ها بــا مشــکلات 
متعــددی در ایــن زمینــه روبــرو هســتند، از جملــه عــدم تعهــد کافــی کارکنــان، نــرخ بــالای تــرک خدمــت و 
یــک. بــه عنــوان مثــال، در برخــی ســازمان‌ها، عواملــی  ی بــا پیشــرفت‌های تکنولوژ ناتوانــی در همگام‌ســاز
کافــی و انگیزه‌هــای مالــی پاییــن  ــات آموزشــی، تجهیــزات نا ی طولانــی، کمبــود امکان همچــون ســاعات کار

ی شــده اســت )هایــدر4 و همــکاران، ۲۰۲۴(. منجــر بــه کاهــش قابــل توجــه بهــره‌ور
ی، عمدتــا بــر مشــوق‌های مالــی و قوانین ســخت‌گیرانه  یکردهــای ســنتی بــرای بهبــود عملکــرد و بهــره‌ور رو
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4- Haider



ذارگرثا عوامل ینظر افق بهره‏وری سازمانی: واکاوی  دریی رفتاراهرگتلن

محمد پدرامی و سید کمال واعظی

199

1404 تـــابـــســـتـــان  و  ــار  ــهـ بـ
دوره ششم، شماره یازدهم

یکردهــا همیشــه مؤثــر نیســتند و می‌تواننــد  متمرکــز بوده‌انــد. بــا ایــن حــال، شــواهد نشــان می‌دهــد کــه ایــن رو
یــه تلنگــر کــه توســط تالــر و  ، نظر ی1 و همــکاران، ۲۰۲۲(. در ایــن راســتا، در دهــه اخیــر هزینه‌بــر باشــند )چــودر
ی، علــوم سیاســی  سانســتین )2008( مطــرح شــد، بــه عنــوان یکــی از مفاهیــم کلیــدی در حــوزه اقتصــاد رفتــار
ی مطــرح شــده اســت. ایــن موفقیــت بــه حــدی بــود کــه منجــر بــه تأســیس اولیــن نهــاد دولتــی در  و علــوم رفتــار
ی - شــد و امــروزه، بیــش از 196 نهــاد در سراســر جهــان از بینش‌هــای اقتصــاد  جهــان - تیــم بینش‌هــای رفتــار

کولفســکی2، ۲۰۱۸(. ی عمومــی اســتفاده می‌کننــد )ایلیــوا و درا ی در سیاســت‌گذار رفتــار
ــای  ــوان ابزاره ــه عن ــد ب ی می‌توان ــار ــای رفت ــا و تلنگره ــتفاده از یادآوره ــه اس ــد ک ــان می‌ده ــات نش مطالع
کمکــی و تکمیلــی در راســتای برنامه‌هــای اصلــی و بلندمــدت ســازمانی، تأثیــری حمایتــی بــر انجــام وظایــف 
ی‌های  ی داشــته باشــد. تلنگرهــا به صــورت یادآور ی ماننــد بهبــود کیفیــت، رعایــت فرایندهــا و بهــره‌ور اختیــار
کوتاه‌مــدت و لحظــه‌ای، بــدون محــدود کــردن گزینه‌هــای افــراد یــا تغییــر در مشــوق‌های اقتصــادی، می‌تواننــد 
ی هدایــت  توجــه کارکنــان را بــه ســمت اهــداف مطلــوب ســازمانی در مســیر طرح‌هــای اساســی ارتقــاء بهــره‌ور
کــه اســتفاده از تکنیک‌هــای تلنگــر در  کننــد )دهانــکار و سیمنســن3، ۲۰۲۱(. پژوهش‌هــا نشــان می‌دهــد 
ــد )وان د  ــر باش ــازمانی مؤث ــای درون‌س ــود فراینده ــی و بهب ــجام تیم ــاد انس ــد در ایج ــازمانی می‌توان ــط س محی

پُــل4 و همــکاران، ۲۰۲۲(.
بــا ایــن حــال، نگاهــی دقیق‌تــر نشــان می‌دهــد کــه ســوگیری انتشــار قابــل توجهــی در ادبیــات موجــود وجــود 
دارد و اثربخشــی تلنگرهــا بســیار ناهمگــون اســت. در برخــی مــوارد، بــه دلیــل وابســتگی شــدید بــه زمینــه، 
ــای  ــرای تلنگره ــی و اج ــن، طراح ــر ای ــاوه ب ــودک5، 2024(. ع ــد )ه ــوس می‌دهن ــه معک ــات نتیج ــن مداخ ای
اثربخــش بــرای بهبــود عملکردهــای پیچیــده و چندبعــدی چالش‌برانگیــز اســت و نیازمنــد مطالعــه دقیــق و 
ی6 و همــکاران، 2022(. همچنیــن، اثربخشــی تلنگرهــا بــه عوامــل متعــددی  سیســتماتیک می‌باشــد )چودهــار
یــت صحیــح آنهــا می‌توانــد بــه موفقیــت برنامه‌هــای مبتنــی بــر تلنگــر  وابســته اســت کــه شــناخت و مدیر
در نقــش مکمــل اســتراتژی‌های اصلــی کمــک شــایانی نمایــد )هال-الیــس7، 2015(. بــا توجــه بــه اهمیــت 
ی در  موضــوع و شــکاف موجــود در ادبیــات، ایــن پژوهــش بــا هــدف بررســی نقــش تکمیلــی تلنگرهــای رفتــار
یکــرد فراترکیــب انجــام شــده اســت. ی کارکنــان بــا اســتفاده از رو تقویــت اســتراتژی‌های اصلــی ارتقــاء بهــره‌ور

مبانی نظری
یکــردی نویــن در تغییــر  ی، رو ی به‌عنــوان یکــی از کاربردی‌تریــن دســتاوردهای اقتصــاد رفتــار تلنگــر رفتــار
ی بــر قضــاوت، انتخــاب یــا رفتــار افــراد  رفتــار محســوب می‌شــود کــه بــه تلاش‌هــای هدفمنــد بــرای تأثیرگــذار
یکــرد بــا درک عمیــق  بــه شــیوه‌ای قابــل پیش‌بینــی اطــاق می‌گــردد )فوربرگــر8 و همــکاران، ۲۰۲۰(. ایــن رو

1- Choudhary 2- Ilieva & Drakulevski 3- Dhanorkar & Siemsen
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از محدودیت‌هــای عقلانیــت انســان و تأثیــر عوامــل روان‌شــناختی بــر تصمیم‌گیــری، بــه دنبــال طراحــی 
ــدون آنکــه آزادی انتخــاب  ــر هدایــت کنــد، ب ــه ســمت انتخاب‌هــای مطلوب‌ت ــراد را ب محیطــی اســت کــه اف
از  و بهره‌گیــری  از طریــق شناســایی  ی  ایــوب1، ۲۰۲۳(. تلنگرهــای رفتــار و  ی  )بــالاو را محــدود ســازد  آنهــا 
محدودیت‌هــای شــناختی، ســوگیری‌ها، عــادات و روال‌هــای موجــود در تصمیم‌گیــری فــردی و اجتماعــی 
عمــل می‌کننــد تــا موانــع رفتــار عقلانــی افــراد در راســتای منافــع اعــام ‌شــده خودشــان را برطــرف ســازند. ایــن 
ی انتخــاب و نحــوه ارائــه گزینه‌هــا، بــدون محــدود کــردن آزادی افــراد یــا تغییــر قابــل  یکــرد بــا تغییــر معمــار رو
توجــه در مشــوق‌های اقتصــادی، می‌توانــد رفتــار را در جهــت مطلــوب هدایــت کنــد )هویســینگ و ســیلبی2، 
گاهانــه عمــل کننــد - برخــی  ی می‌تواننــد بــه دو شــکل خــودکار و آ ۲۰۱۸(. بــه طــور خــاص، تلنگرهــای رفتــار
گاه بــر رفتــار تأثیــر می‌گذارنــد، ماننــد قــرار دادن گزینه‌هــای ســالم در دیــد افــراد و برخــی دیگــر  بــه طــور ناخــودآ

ــه را تحریــک می‌کننــد )لــی3 و همــکاران، ۲۰۲۴(. گاهان ــه اطلاعــات و بازخــورد، تفکــر آ ــا ارائ ب
ی کارکنــان بــه عنــوان یکــی از مهم‌تریــن شــاخص‌های عملکــرد ســازمانی، مفهومــی چندبعــدی  بهــره‌ور
کاپیــل‌دِو4،  کــه از تعامــل پیچیــده عوامــل فــردی، ســازمانی و محیطــی شــکل می‌گیــرد )آنجلیــن و  اســت 
ی انســانی در اســتفاده بهینــه از منابــع ســازمانی بــرای دســتیابی بــه  ۲۰۲۴(. ایــن مفهــوم بــه توانایــی نیــرو
اهــداف تعییــن شــده اشــاره دارد کــه از یــک ســو بــا کارایــی و اثربخشــی عملکــرد کارکنــان مرتبــط اســت و از 
ــکاران،  ــتریگه5 و هم ــد دارد )وادو مس ــا پیون ــازمانی آنه ــد س ــزش و تعه ــغلی، انگی ــت ش ــا رضای ــر ب ــوی دیگ س
ی کارکنــان تأثیرگــذار هســتند  ، عوامــل متعــددی بــر بهــره‌ور ۲۰۱۹(. در محیــط پویــا و رقابتــی کســب و کار امــروز
کــه بــه دو دســته عوامــل درونــی )ماننــد انگیــزش، رضایــت شــغلی، تعهــد ســازمانی( و عوامــل بیرونــی )همچــون 
، فرهنــگ ســازمانی، ســبک رهبــری( تقســیم می‌شــوند )حافــات و علــی6، ۲۰۲۲(. مطالعات  شــرایط محیــط کار
ی کارکنــان تحــت تأثیــر عواملــی همچــون سیســتم‌های پــاداش و جبــران  گســترده نشــان می‌دهــد کــه بهــره‌ور
ی کارکنــان قــرار دارد. همچنیــن،  ، رهبــری تحول‌آفریــن و توانمندســاز خدمــات، فرهنــگ ســازمانی حمایت‌گــر
-زندگــی، ســامت روانــی کارکنــان و  تحقیقــات اخیــر در ایــن حــوزه بــر نقــش کلیــدی عواملــی چــون تعــادل کار

کیــد دارنــد )دانلامــی7 و همــکاران، ۲۰۱۸(. ی تأ ی‌هــای نویــن در ارتقــاء بهــره‌ور اســتفاده از تکنولوژ
یــت رفتــار ســازمانی، در  یکردهــای نویــن در مدیر ی به‌عنــوان یکــی از رو بهره‌گیــری از تلنگرهــای رفتــار
کــرده اســت. ایــن تکنیک‌هــا  ی از پژوهشــگران و مدیــران را بــه خــود جلــب  ســال‌های اخیــر توجــه بســیار
ی انتخــاب، کارکنــان را بــه ســمت تصمیمــات بهینــه  بــا ایجــاد تغییــرات کوچــک امــا هدفمنــد در معمــار
یــت  از جملــه مدیر ی در حوزه‌هــای متعــددی  رفتــار تلنگرهــای  رفتارهــای ســازنده هدایــت می‌کننــد.  و 
بــرد دارنــد.  عملکــرد، ارتقــاء ســامت جســمی و روانــی، بهبــود ایمنــی شــغلی و تصمیم‌گیری‌هــای ســازمانی کار
ی‌هــای  به‌عنــوان مثــال، طراحــی مجــدد محیــط کار بــه گونــه‌ای کــه تعامــات تیمــی تســهیل شــود، ارائــه یادآور
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ــای  ــه غذاه ــان‌تر ب ــی آس ــرای دسترس ــا ب ی ــان کافه‌تر ــر چیدم ــا تغیی ــدی، ی ــف کلی ــام وظای ــرای انج ــمند ب هوش
ی  ی، کاهــش تعلــل‌ورز ســالم، نمونه‌هایــی از ایــن مداخــات هســتند کــه می‌تواننــد منجــر بــه افزایــش بهــره‌ور

ــارو1 و همــکاران، ۲۰۲۰؛ ســینگ2 و همــکاران، ۲۰۲۰(. ی کارکنــان شــوند )ت ــود کیفیــت زندگــی کار و بهب
یشــه در چندیــن نظریــه کلیــدی روان‌شــناختی  ادبیــات نظــری مرتبــط بــا تلنگرهــای رفتــاری در ســازمان‌ها ر
و اقتصــادی دارد. رویکــرد اقتصــادی ســنتی، انگیزه‌هــای مــادی را به‌عنــوان عامــل اصلــی تغییــر رفتــار مطــرح 
می‌کنــد و بــر ایــن فــرض اســتوار اســت کــه افــراد بــه هــر افزایشــی در مشــوق‌های بیرونــی بــا افزایــش تــاش و بهبــود 
عملکــرد پاســخ خواهنــد داد. بــا ایــن حــال، ایــن رویکــرد خطــی و تک‌بعــدی بــرای تبییــن پیچیدگی‌هــای 
 ، رفتــار انســانی در محیط‌هــای ســازمانی کافــی نیســت. نظریــه خودتعیین‌گــری به‌عنــوان چارچوبــی جامع‌تــر
کیــد می‌کنــد: شایســتگی )احســاس کارآمــدی در تعامــات بــا محیــط(،  بــر ســه نیــاز روان‌شــناختی بنیادیــن تأ
ــراد مهــم(.  ــا اف ــد ب ــا دیگــران )احســاس تعلــق و پیون ــه( و ارتبــاط ب ــه اراده و انتخــاب آزادان ــاری )تجرب خودمخت
تحقیقــات گســترده نشــان داده کــه بــرآورده شــدن ایــن نیازهــا منجــر بــه تقویــت انگیــزه درونــی، افزایــش بهزیســتی 
و بهبــود عملکــرد ســازمانی می‌شــود. در همیــن راســتا، نظریــه تعییــن هــدف بــا تمرکــز بــر اهمیــت تعهــد نســبت 
ــر از ســه  ــر بهبــود عملکــرد را واکاوی می‌کنــد. ایــن تعهــد متأث ــه وظایــف، ســازوکارهای شــناختی تأثیرگــذار ب ب
، نفــوذ همتایــان و مشــوق‌های ســازمانی(، عوامل تعاملی  دســته عوامــل اســت: عوامــل خارجــی )همچــون اقتــدار
)ماننــد مشــارکت و رقابــت( و عوامــل داخلــی )شــامل انتظــارات درونــی و پاداش‌هــای ذاتــی(. پژوهش‌های نوین 
در حــوزه اقتصــاد رفتــاری نشــان داده اســت کــه در شــرایط خاصــی، مشــوق‌های اســتاندارد )به‌ویــژه پاداش‌هــای 
پولــی( می‌تواننــد اثــری معکــوس داشــته باشــند؛ پدیــده‌ای کــه تحــت عنــوان "اثــر جایگزینــی بیــش از حــد" یــا "اثــر 
ازدحــام" شــناخته می‌شــود. به‌طــور خــاص، در وظایفــی کــه ماهیتــا جــذاب و برانگیزاننــده هســتند، مشــوق‌های 
ــا تضعیــف انگیزه‌هــای درونــی، منجــر بــه کاهــش بهــره‌وری و خلاقیــت شــوند.  ــا اســترس‌زا می‌تواننــد ب بــزرگ ی
ــر پرایمینــگ نقشــی  ــر مالکیــت و اث یــان اث ــر ایــن، اصــول بنیادیــن اقتصــاد رفتــاری همچــون گریــز از ز عــاوه ب
تعیین‌کننــده در طراحــی نظام‌هــای انگیزشــی کارآمــد ایفــا می‌کننــد. در ایــن میــان، مقایســه اجتماعــی به‌منزلــه 
یابــی تــاش و دســتاوردهای فــردی نســبت بــه دیگــران، تأثیــری چشــمگیر بــر انگیــزش،  فراینــدی کلیــدی در ارز

رضایــت و تعهــد ســازمانی کارکنــان می‌گــذارد )دِ رُس3، ۲۰۲۲(.
جســمی  و  روانــی  ســامت  بهبــود  بــه  بلکــه  می‌شــوند،  ی  بهــره‌ور ارتقــاء  باعــث  نه‌تنهــا  روش‌هــا  ایــن 
کارکنــان کمــک می‌کننــد. بــه عنــوان نمونــه، مشــوق‌های غیرمســتقیم بــرای تشــویق بــه ورزش روزانــه یــا شــرکت 
در برنامه‌هــای توســعه مهــارت، نه‌تنهــا رضایــت شــغلی را افزایــش می‌دهنــد، بلکــه هزینه‌هــای مربــوط بــه 
ی موفــق ایــن مداخــات  ی‌هــا و غیبت‌هــای شــغلی را نیــز کاهــش می‌دهنــد. بــا ایــن حــال، پیاده‌ســاز بیمار
بــا چالش‌هایــی همــراه اســت. از جملــه ایــن چالش‌هــا می‌تــوان بــه مقاومــت کارکنــان، مســائل اخلاقــی مرتبــط 

ی در ســنجش اثــرات بلندمــدت اشــاره کــرد )رحمــا4 و همــکاران، ۲۰۲۲(. ی و دشــوار بــا مداخــات رفتــار
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روش‎شناسی پژوهش
بــردی بــا رهیافــت کیفــی قــرار می‌گیــرد کــه از روش‌شناســی فراترکیــب  پژوهــش حاضــر در زمــره مطالعــات کار
ی کارکنــان  ی در ارتقــاء بهــره‌ور بــرای تحلیــل عمیــق و جامــع عوامــل تأثیرگــذار بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
توانمنــدی قابــل‌ توجهــی در  نویــن،  یــک اســتراتژی پژوهشــی  یکــرد فراترکیــب به‌عنــوان  بهــره می‌جویــد. رو
تلفیــق نظام‌منــد و تحلیــل ژرف یافته‌هــای پژوهش‌هــای پیشــین دارد و بــه محققــان ایــن امــکان را می‌دهــد 
گیــر و منســجم از موضــوع مــورد بررســی نائــل شــوند  تــا فراتــر از نتایــج محــدود مطالعــات مجــزا، بــه شــناختی فرا

ــر2، 2018(. ک ی و وا ــر1، 2006؛ لار یم )ز
کتشــافی و تفســیری خــود، زمینه‌ســاز شناســایی الگوهــای نهــان و  ــا ویژگــی ا ی پژوهشــی ب ایــن متدولــوژ
مفاهیــم مســتتر در پژوهش‌هــای متعــدد اســت و از طریــق ترکیــب نوآورانــه یافته‌هــای متفــرق، بــه خلــق دانــش 
ــای3 و همــکاران، 2017(. در ایــن پژوهــش،  ــد )ن نویــن و توســعه مرزهــای معرفــت موجــود مســاعدت می‌نمای
اصلــی  چارچــوب  به‌منزلــه   .)2007 باروســو4،  و  )ساندلوســکی  بارســو  و  سندلوســکی  هفت‌گانــه  الگــوی 
، ســنجش،  ــرای جســتجو ــر مراحــل منظــم و دقیــق ب ــرار گرفتــه کــه مشــتمل ب روش‌شــناختی مــورد اســتفاده ق
ترکیــب و تفســیر یافته‌هــای تحقیقاتــی اســت؛ شــکل 1 گام‌هــای هفت‌گانــه ایــن الگــو را بــه تصویــر می‌کشــد.

شکل1 . مراحل اجرای روش فراترکیب
مراحل مراحل فراترکیب

تنظیم سؤال 
تحقیق

بررسی 
نظام‌مند متون

جستجو و 
انتخاب مقالات 

مناسب

استخراج 
اطلاعات 

مقالات

تجزیه و تحلیل 
و ترکیب 

یافته‌های کیفی

بررسی 
کیفیت

ارائه یافته‌ها

مرحله اول: تبیین پرسش‌های پژوهش
 در مطالعــات فراترکیــب، گام نخســت، صورت‌بنــدی دقیــق و جامــع ســؤالات پژوهشــی اســت کــه مســتلزم 
بررســی و تحلیــل مؤلفه‌هــای متعــدد و کلیــدی می‌باشــد. در ایــن مرحلــه حیاتــی، پژوهشــگران بــا مدنظــر قــرار 
گونــی از قبیــل شیوه‌شناســی تحقیــق، جامعــه مــورد مطالعــه، بــازه زمانــی و حیطــه موضوعی،  دادن عناصــر گونا
ی  ســاختار مفهومــی پژوهــش را پایه‌ریــزی می‌نماینــد. یافتــن پاســخ‌های مناســب بــرای پرســش‌های محــور
منــدرج در جــدول 1، شــالوده اصلــی فراینــد فراترکیــب را تشــکیل می‌دهــد و نقشــی اساســی در مســیردهی 
یکــرد نظام‌منــد، قابلیــت  صحیــح پژوهــش و تعییــن ســازوکارهای عملیاتــی مطالعــه برعهــده دارد. ایــن رو
اطمینــان و اعتبــار پژوهــش را تأمیــن می‌کنــد و بســتر مناســبی بــرای حصــول نتایــج علمــی و عملیاتــی فراهــم 

مــی‌آورد.

1- Zimmer 2- Leary & Walker 3- Nye
4- Sandelowski & Barroso
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جدول 1. پارامترهای پژوهش
پرسش‌های کلیدی پاسخ در این پژوهش

چه چیزی

یکــرد فراترکیــب اســت. در ایــن  ی مطالعــه، نقطــه آغازیــن حرکــت در مســیر رو تعییــن موضــوع محــور
ی در  پژوهــش، ایــن گام بــا پرســش‌های زیــر شــروع شــده اســت: عوامــل مؤثــر بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار

ی کارکنــان کدامنــد؟  افزایــش بهــره‌ور
ی کارکنان چگونه است؟ ی در ارتقاء بهره‌ور اهمیت نسبی عوامل مؤثر بر اثربخشی تلنگرهای رفتار

چرایی

ایــن پژوهــش بــه منظــور شناســایی علــل و عوامــل زیربنایــی اثربخشــی یــا عــدم اثربخشــی تلنگرهــای 
ی، چرایــی موفقیــت  بــرد گســترده تلنگرهــای رفتــار ی در ســازمان‌ها انجــام شــده اســت. بــا وجــود کار رفتــار
ی عمیــق اســت. ایــن مطالعــه درصــدد  کاو متفــاوت ایــن مداخــات در شــرایط مختلــف نیازمنــد وا
ــر  ی عوامــل مختلــف ب ــا بــا تحلیــل سیســتماتیک پژوهش‌هــای پیشــین، دلایــل اصلــی تأثیرگــذار اســت ت
ی کارکنــان را مشــخص نمایــد و مکانیزم‌هــای تأثیــر آنهــا  ی در افزایــش بهــره‌ور اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار

را تبییــن کنــد.

چه کسی
مــورد  و موتورهــای جســتجوی مختلــف  پایگاه‌هــای داده علمــی معتبــر بین‌المللــی  ایــن پژوهــش  در 

گرفته‌انــد. قــرار  کاوش 

چه زمانی محدوده زمانی جستجو و بررسی مدارک و مستندات، از سال 2015 تا 2024 میلادی را دربرمی‌گیرد.

چگونگی

بــرای  سیســتماتیک  راهبــردی  به‌عنــوان  مضمــون«  »تحلیــل  یکــرد  رو از  پژوهشــگران  مطالعــه،  ایــن  در 
یکــرد علمــی، مســیری هدفمنــد را بــرای گزینــش  بررســی و تحلیــل مطالعــات ثانویــه بهــره گرفته‌انــد. ایــن رو
کــه طــی آن، محققــان بــا به‌کارگیــری معیارهــای دقیــق  یابــی پژوهش‌هــای مرتبــط ترســیم می‌کنــد  و ارز
کیفیــت را  کــه بالاتریــن ســطح ارتبــاط و  و نظام‌منــد، بــه شناســایی و انتخــاب مطالعاتــی می‌پردازنــد 
یافته، نقشــی حیاتــی در فراینــد  یکــرد نقادانــه و ســاختار بــا موضــوع تحــت بررســی دارا هســتند. ایــن رو
فراترکیــب ایفــا می‌کنــد و امــکان گزینــش دقیــق پژوهش‌هــای واجــد شــرایط بــرای ورود بــه تحلیــل را میســر 
ــا  ــر تقویــت اعتبــار علمــی نتایــج، بســتری را فراهــم مــی‌آورد ت می‌ســازد. بدیــن ترتیــب، ایــن روش عــاوه ب
ــر معتبرتریــن و مرتبط‌تریــن مطالعــات، تصویــری جامــع، عمیــق و چندوجهــی از  ــا تمرکــز ب پژوهشــگران ب

ــر شــواهد تجربــی و علمــی اســت. پدیــده مــورد مطالعــه ارائــه دهنــد کــه مبتنــی ب

مرحلۀ دوم: بررسی نظام‌مند مطالعات
یکــردی سیســتماتیک طراحــی گردیــد کــه بــا  در ایــن پژوهــش فراترکیــب، روش‌شناســی تحقیــق بــر اســاس رو
ی کارکنــان  ی در ارتقــاء بهــره‌ور هــدف شناســایی و تحلیــل عوامــل تأثیرگــذار بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
از پایگاه‌هــای داده معتبــر بین‌المللــی شــامل  بــا بهره‌گیــری  صــورت پذیرفــت. جســتجوی منابــع علمــی 
ی پژوهــش  Science، Google Scholar، Scopus، Emerald  و Springer انجــام شــد و کلیدواژه‌هــای محــور
Or�“ و ”Behavioral Nudge”، “Employee Productivity”، “Workplace Performance  “ “عبارت بودند از

ganizational Behavior” . فراینــد جســتجو بــا مــرور دقیــق و مســتمر منابــع، کاوش‌هــای عمیــق و نظام‌منــد 
صــورت گرفــت کــه امــکان شناســایی و گزینــش پژوهش‌هــای مرتبــط از میــان مطالعــات منتشــر شــده را فراهــم 
یابــی دقیــق مطالعــات  یکــرد جامــع و سیســتماتیک تحقیــق، بســتر تحلیــل و ارز ســاخت، ضمــن آنکــه رو

پیشــین را میســر نمــود.
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استراتژی جستجو به شرح زیر تدوین شد:
(“behavioral nudges” OR “nudge theory”) AND (“employee productivity” OR “workplace per	
formance”) AND (“effectiveness” OR “impact” OR “influence”)

جدول 3. معیارهای انتخاب مقالات
معیارهای رد مقاله معیارهای پذیرش مقاله عوامل

گی  نظرات و دیدگاه‌های شخصی- مقالات وبلا
و سایت‌های شخصی- گزارش‌های غیر علمی- 

خلاصه مقالات همایش‌ها

مقالات پژوهشی چاپ شده در مجلات علمی 
ی- پایان‌نامه‌های  - مقالات دارای فرایند داور معتبر

دکتری و کارشناسی ارشد
نوع مطالعه

ی-  مطالعات غیر مرتبط با تلنگرهای رفتار
ی سازمانی-  پژوهش‌های خارج از حوزه بهره‌ور

مطالعات فاقد تمرکز بر عوامل اثربخشی

ی-  بررسی عوامل مؤثر بر اثربخشی تلنگرهای رفتار
ی کارکنان- پژوهش‌های  مطالعات مرتبط با بهره‌ور

مرتبط با تلنگر در محیط کار

موضوع 
مطالعه

مطالعات در سطح غیر سازمانی- پژوهش‌های 
مربوط به سایر محیط‌ها- مطالعات خارج از حوزه 

کسب و کار

مطالعات در حوزه سازمان و مدیریت- پژوهش‌های 
مرتبط با کارکنان- مطالعات در محیط سازمانی

حیطه کلی

مطالعات فاقد روش‌شناسی مشخص- پژوهش‌های 
غیر روشمند- مطالعات فاقد اعتبار علمی- 

گزارش‌های توصیفی صرف

مطالعات با روش‌شناسی کمی- پژوهش‌های 
- مطالعات با روش ترکیبی )آمیخته(-  کیفی معتبر

پژوهش‌های تجربی و نیمه‌تجربی
روش تحقیق

مطالعات قبل از سال 2015- پژوهش‌های منسوخ 
و قدیمی

مطالعات منتشر شده بین سال‌های 2015 تا 2024- 
پژوهش‌های به‌روز و معاصر

بازه زمانی

مقالات به سایر زبان‌ها- متون با ترجمه نامعتبر یا 
نامفهوم

مقالات به زبان انگلیسی- مستندات علمی با 
کیفیت ترجمه مناسب

زبان پژوهش

پــس از تکمیــل جســتجوی مقــالات مرتبــط بــرای انجــام فراترکیــب، همان‌گونــه کــه در جــدول 2 مشــاهده 
می‌شــود، بــرای انتخــاب مقــالات، ابتــدا تمامــی مقــالات مرتبــط بــا موضــوع، بــه تعــداد 95 مقالــه، از پایگاه‌هــای 
داده دانلــود شــدند و ســپس طــی پنــج مرحلــه دقیــق و هدفمنــد پالایــش صــورت گرفــت. از مجمــوع 95 مقالــه 
ی )21%( حــذف گردیــد. ســپس، بررســی  ، ابتــدا 20 مــورد تکــرار اولیــه اســتخراج شــده از پایگاه‌هــای داده معتبــر
یابــی چکیده‌هــا بــه  عناویــن منجــر بــه کنــار گذاشــتن 25 مقالــه )26%( غیــر مرتبــط شــد. در مرحلــه ســوم، ارز
ــه )11%( فاقــد  ــر در مرحلــه چهــارم، 10 مقال حــذف 20 مــورد )21%( دیگــر انجامیــد. بررســی محتوایــی عمیق‌ت

اطلاعــات کافــی را از مجموعــه خــارج کــرد.
یابــی انتقــادی اســتفاده  یابــی کیفــی مقــالات باقیمانــده از چک‌لیســت برنامــه مهارت‌هــای ارز بــرای ارز
یابــی بــر اســاس 10 معیــار کلیــدی انجــام گرفــت: )1( وضــوح اهــداف  شــد )لاچــال1 و همــکاران، ۲۰۱۵(. ایــن ارز
ــودن اســتراتژی  ــودن طــرح پژوهــش، )4( مناســب ب ــودن روش‌شناســی، )3( مرتبــط ب پژوهــش، )2( مناســب ب

1- Lachal
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ملاحظــات   )7( -مشــارکت‌کننده،  پژوهشگر روابــط   )6( داده‌هــا،  ی  جمــع‌آور کفایــت   )5( نمونه‌گیــری، 
ی بیــن  اخلاقــی، )8( دقــت تحلیــل داده‌هــا، )9( وضــوح یافته‌هــا و )10( ارزش پژوهــش. بــه هــر معیــار امتیــاز
0 تــا 5 اختصــاص داده شــد کــه مجمــوع امتیــازات هــر مقالــه می‌توانســت بیــن 0 تــا 50 باشــد. پــس از ایــن 
یابــی کیفــی دقیــق، 20 مقالــه نهایــی کــه همگــی امتیــازات بــالای 35 را کســب کردنــد، بــرای تحلیــل نهایــی  ارز

انتخــاب شــدند.

جدول4. امتیازات تخصیص‌یافته به مقاله انتخاب شده

12345678910شماره مقاله

46364745414641444050نمره نهایی

11121314151617181920شماره مقاله

47434443453950494537نمره نهایی

مرحله چهارم: استخراج نتایج
بــه  یافته،  ســاختار و  نظام‌منــد  یکــردی  رو اتخــاذ  بــا  پژوهشــگر  فراترکیــب،  فراینــد  از  مرحلــه  چهارمیــن  در 
ــتفاده  ــا اس ــت. ب ــازمانی پرداخ ی س ــره‌ور ی و به ــار ــای رفت ــوزه تلنگره ــب در ح ــالات منتخ ــع مق ــل جام تحلی
ی چندمرحلــه‌ای، مطالعــات بــه شــیوه‌ای دقیــق،  از تکنیک‌هــای تحلیــل محتــوای کیفــی و فراینــد کدگــذار
ی قــرار گرفتنــد. محــور اصلــی ایــن مرحلــه، شناســایی و دســته‌بندی عوامــل  کاو پذیــر مــورد وا علمــی و تکرار
ی کارکنــان و بهبــود عملکــرد ســازمانی بــود.  ی در افزایــش بهــره‌ور تأثیرگــذار بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
کشــف  کلیــدی،  کامــل مفاهیــم  بــرای اســتخراج  فراینــد تحلیــل عمیــق و چرخشــی، فرصتــی بی‌نظیــر را 
ی در محیــط کار فراهــم  الگوهــای نهفتــه و تبییــن روابــط پیچیــده میــان متغیرهــای مرتبــط بــا مداخــات رفتــار
یکــرد تحلیلــی عــاوه بــر اینکــه زمینه‌ســاز تدویــن یــک چارچــوب مفهومــی یکپارچــه در مراحــل  آورد. ایــن رو
یتــی و ســازمانی، بــه ارتقــاء اعتبــار و غنــای  بعــدی پژوهــش شــد، بــا تمرکــز ویــژه بــر ابعــاد روان‌شــناختی، مدیر

ــود. ــی نم ــل توجه ــک قاب ــق کم ــای تحقی یافته‌ه

مرحله پنجم: تلفیق و تفسیر یافته‌ها
در مرحلــه پنجــم، کــه بــه تلفیــق و تفســیر یافته‌هــا اختصــاص یافــت، هــدف اصلــی ارائــه دیدگاهــی جامــع و 
ــات  ــد ادبی ــرور نظام‌من ــود. م ــازمانی ب ی س ــار ــای رفت ــوزه تلنگره ــین در ح ــای پیش ــج پژوهش‌ه ــه از نتای نوآوران
ی بــر  کل‌نگــر در زمینــه تأثیــر تلنگرهــای رفتــار یکــرد  کنــون مطالعــه‌ای بــا ایــن رو کــه تا موجــود نشــان داد 
ی کارکنــان صــورت نگرفتــه اســت. پژوهش‌هــای پیشــین عمومــا بــر ابعــاد محــدودی از ایــن موضــوع  بهــره‌ور

متمرکــز بوده‌انــد، بــدون آنکــه چارچوبــی یکپارچــه و همه‌جانبــه ارائــه دهنــد.
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جدول5. مضامین اصلی و فرعی
جمع 
فراوانی

منابع مفاهیم
مضامین 
فرعی

مضامین 
اصلی

20

Gaurav, 2021; Cappel	
lucci et al., 2024; Haile 
et al., 2020; Weintraub 
et al., 2021; Houdek, 
2024; Sleiman & A 
Sayah, 2018; Das, 
2018; Singh, 2020; 
Mills, 2022; Ebert 

& Freibichler, 2017; 
Bukoye et al., 2022

یابــی مبتنــی بــر شــواهد )4(: توســعه فرهنــگ مدیریــت  سیســتم ارز
یابــی علمــی مداخــات  منابــع انســانی مبتنــی بــر شــواهد و ارز
مدیــران  توانمندســازی  و  آمــوزش  مختلــف/  محیط‌هــای  در 
مدیــران  بــرای  لازم  منابــع  تأمیــن  و  آمــوزش  از  اطمینــان   :)3(
جهــت اجــرای تلنگرهــا بــر اســاس شــواهد و بهتریــن شــیوه‌ها/ 
ســاختار پــاداش هوشــمندانه )3(: طراحــی سیســتم انگیزشــی 
می‌کنــد/  تقویــت  را  کارکنــان  بیرونــی  و  درونــی  انگیزه‌هــای  کــه 
سیســتم‌های جامــع مدیریتــی )2(: ایجــاد سیســتمی یکپارچــه 
تناســب  می‌کنــد/  ترکیــب  را  ســازمانی  و  فــردی  مداخــات  کــه 
راه‌حل‌هــا بــا ســاختار ســازمانی )2(: نیــاز بــه تطبیــق مداخــات بــا 
شــرایط خــاص هــر ســازمان/ برنامه‌ریــزی اســتراتژیک هوشــمندانه 
برنامه‌هــای  تنظیــم  و  حــد  از  بیــش  خوش‌بینــی  کاهــش   :)2(
واقع‌بینانــه/ مدیریــت چابــک پــروژه )2(: اولویت‌بنــدی وظایــف و 
افزایــش بهــره‌وری از طریــق چرخه‌هــای کوتــاه/ رهبــری خدمتگــزار 
)2(: الگوســازی و راهنمایــی کارکنــان از طریــق نشــان دادن مســیر
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Ebert & Freibichler, 
2017; Hsu & Zhang, 

2020; Haile et al., 
2020; Houdek, 2024; 

Fritz et al., 2023; Das, 
2018; Singh, 2020; 

Gaurav, 2021; Tran-
Nguyen et al., 2021

ــا نیازهــا و علایــق فــردی  شخصی‌ســازی تلنگرهــا )4(: تناســب ب
کــه منجــر بــه افزایــش تأثیرگــذاری مداخــات می‌شــود/ طراحــی 
حداقلــی تلنگــر )3(: اســتفاده از ســؤالات کوتــاه و هدفمنــد بــرای 
برانگیختــن تفکــر بــدون ایجاد خســتگی/ طراحی ســاختار پاداش 
هوشــمندانه )3(: انگیــزش درونــی و بیرونــی را تقویــت می‌کنــد و 
باعــث افزایــش اثربخشــی تلنگرهــا می‌شــود/ رویکــرد تدریجــی در 
تغییــر رفتــار )2(: پرهیــز از فشــار مســتقیم و تغییــرات تدریجــی 
تلنگرهــا می‌شــود/ مدیریــت حداقــل  بهتــر  پذیــرش  باعــث  کــه 
مداخلــه )2(: تغییــرات نــرم و غیرمســتقیم کــه اثربخشــی تلنگرهــا 
را افزایــش می‌دهــد/ ســازگاری و تنظیمــات شخصی‌ســازی )2(: 
تنظیــم زمان‌بنــدی و تکــرار تلنگرهــا بــر اســاس ترجیحــات فــردی/ 
محتــوای تلنگــر )2(: ارائــه اطلاعــات خــاص و دقیــق بــرای افــراد 
تــازه‌کار و اطلاعــات کلی‌تــر بــرای افــراد باتجربــه/ تناســب راه‌حل‌هــا 
)2(: عــدم وجــود راه‌حــل یکســان بــرای همــه مشــکلات و نیــاز بــه 

تطبیــق مداخــات بــا شــرایط خــاص هــر محیــط
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Cappellucci et al., 
2024; Hsu & Zhang, 

2020; Haile et al., 
2020; Houdek, 2024; 

Gaurav, 2021

مربــوط  داده‌هــای  جمــع‌آوری   :)4( عملکــرد  ارزیابــی  و  پایــش 
شناســایی  و  شــده  صــرف  زمــان  کاربــران،  اســتفاده  نحــوه  بــه 
پرکاربردتریــن اجــزاء برنامــه بــرای ارزیابــی اثربخشــی مداخــات/ 
کیــد بــر اهمیــت ارزیابــی مــداوم  ســنجش و ارزیابــی مســتمر )3(: تأ
اثربخشــی تلنگرهــا و اصــاح راهکارهــا بــر اســاس نتایــج حاصلــه 
توســعه  بــر شــواهد )3(:  ارزیابــی مبتنــی  بهبــود عملکــرد/  بــرای 
فرهنــگ مدیریــت منابع انســانی مبتنــی بر شــواهد و ارزیابی علمی 
در  چندوجهــی  رویکــرد  مختلــف/  محیط‌هــای  در  مداخــات 
ارزیابــی )2(: اســتفاده از ترکیبــی از ســنجش‌های عینــی فعالیــت، 
کیفــی بــرای ارزیابــی جامع‌تــر  معیارهــای اســتاندارد و داده‌هــای 
یکــرد رو اتخــاذ   :)2( مســتمر  آزمایــش  مداخــات/  اثربخشــی 
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جمع 
فراوانی

منابع مفاهیم
مضامین 
فرعی

مضامین 
اصلی

مداخــات  اصــاح  و  آزمایــش  شــامل  کــه  تلنگــر  بــه  علمــی 
ــار  ی و انتش ــاز ــت/ مستندس ــر اس ــواهد مقیاس‌پذی ــر ش ــی ب مبتن
ــوط  ــواهد مرب ــار ش ی و انتش ــاز ــت مستندس ــد )2(: اهمی نظام‌من
بــه اثربخشــی مداخــات در حــل مســائل و طراحــی انگیزشــی/ 
علــل  بررســی  بــه  نیــاز   :)2( مشــارکت  کاهــش  دلایــل  بررســی 
و  زمــان  طــول  در  مداخــات  در  کارکنــان  مشــارکت  کاهــش 

برنامــه اجــزاء  مؤثرتریــن  شناســایی 

15

Houdek, 2024; Haile et 
al., 2020; Gerdenitsch 
et al., 2020; Hoffmann 

& Thommes, 2020; 
Yevseyeva et al., 2014; 

Hsu & Zhang, 2020; 
Mills, 2022; Ebert & 

Freibichler, 2017

از  اســتفاده   :)3( مصنوعــی  هــوش  و  دیجیتــال  ی‌هــای  فناور
بــرای طراحــی، اجــرا و  ابزارهــای دیجیتــال و هــوش مصنوعــی 
پویــا  ی  شخصی‌ســاز امــکان  کــه  تلنگــر  مداخــات  یابــی  ارز
اهمیــت   :)3( دیجیتــال  یابــی  ارز و  پایــش  می‌کنــد/  فراهــم  را 
صــرف  زمــان  بــران،  کار اســتفاده  نحــوه  داده‌هــای  ی  جمــع‌آور
شــده بــرای هــر بخــش و شناســایی پرکاربردتریــن اجــزاء برنامــه 
فناورانــه  ابزارهــای   :)2( هوشــمند  نظارتــی  سیســتم‌های   /
فراهــم  را  شــده  ی  شخصی‌ســاز و  مــداوم  بازخــورد  امــکان 
و  پیگیــری  بــه  کمــک   :)2( دیجیتــال  خودنظارتــی  می‌کننــد/ 
ردیابــی پیشــرفت کارهــا و اطمینــان از انجــام وظایــف بــه موقــع/ 
تنظیــم  بــه  نیــاز   :)2( ی  شخصی‌ســاز تنظیمــات  و  ی  ســازگار
فــردی/  ترجیحــات  اســاس  بــر  تلنگرهــا  تکــرار  و  زمان‌بنــدی 
بــری هوشــمندانه )2(: جــذب و حفــظ علاقــه  طراحــی تجربــه کار
ی‌واره )1(: افزایــش جذابیــت و مشــارکت از  بــران/ عناصــر بــاز کار

ی بــاز از عناصــر  اســتفاده  طریــق 
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Gaurav (2021); 
Tran-Nguyen et al. 
(2021); Weintraub 
et al. (2021); Singh 

(2020); Gerdenitsch et 
al. (2020)

کارکنــان در پذیــرش  انگیــزش درونــی )5(: انگیزه‌هــای درونــی 
تداخــل  از  بایــد  و  دارد  مهمــی  نقــش  تلنگرهــا  اثربخشــی  و 
شــود/  جلوگیــری  درونــی  انگیزه‌هــای  بــا  مالــی  مشــوق‌های 
خودکارآمــدی و اعتمــاد بــه نفــس )4(: ســطح خودکارآمــدی و 
اعتمــاد بــه نفــس افــراد بــر میــزان پذیــرش و اســتفاده از تلنگرهــا 
تلنگرهــای  از  بــالا  خودکارآمــدی  بــا  افــراد  می‌گــذارد.  تأثیــر 
تلنگرهــای  از  پاییــن  خودکارآمــدی  بــا  افــراد  و  هشــداردهنده 
تجربــه  و  مهــارت  ســطح  می‌برنــد/  بهــره  بیشــتر  اجتماعــی 
مهــارت  و  تجربــه  ســطح  براســاس  تلنگرهــا  اثربخشــی   :)3(
افــراد  بــرای  عمومــی  تلنگرهــای  اســت.  متفــاوت  کارکنــان 
اســت/  مؤثرتــر  تــازه‌کار  افــراد  بــرای  تلنگرهــای خــاص  و  خبــره 
باعــث  ی  خودمختــار احســاس  تقویــت   :)3( ی  خودمختــار
می‌شــود/  کارکنــان  فعــال  مشــارکت  و  درونــی  انگیــزه  افزایــش 
پشــتکار و تــاش )2(: میــزان پشــتکار و تــاش افــراد در اســتفاده 
ــه شــده در تلنگرهــا تحــت تأثیــر خودکارآمــدی  از اطلاعــات ارائ
شــغلی  درگیــری  افزایــش   :)2( شــغلی  درگیــری  دارد/  قــرار  آنهــا 
و  می‌شــود  کار  بــه  کارکنــان  علاقــه  و  تعهــد  ارتقــاء  بــه  منجــر 
اثربخشــی تلنگرهــا را افزایــش می‌دهــد/ ســن و تجربــه کارکنــان 
دانــش  انتقــال  و  مســن‌تر  کارکنــان  متفــاوت  تجربیــات   :)2(
آنهــا در اثربخشــی تلنگرهــا تأثیرگــذار اســت/ خودســازمان‌دهی 
و  کوچکتــر  بــه وظایــف  بــزرگ  پروژه‌هــای  تقســیم  توانایــی   :)2(

اســت مؤثــر  تلنگرهــا  اثربخشــی  در  کارهــا  اولویت‌بنــدی 
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Sleiman & A Sayah 
(2018); Tran-Nguyen 

et al. (2021); Das 
(2018); Gaurav 

(2021); Fritz et al. 
(2023); Mills (2022); 

Hoffmann & Thommes 
(2020); Singh (2020)

ی مثبــت  کار بــر ایجــاد محیــط  تأثیــر  فرهنــگ ســازمانی )3(: 
ی  رفتــار تلنگرهــای  بهتــر  پذیــرش  بــه  منجــر  کــه  حمایتگــر  و 
اعتمــاد  قابــل  اهمیــت   :)2( اجتماعــی  انســجام  می‌شــود/ 
اجتماعــی/  تلنگرهــای  در  مقایســه  نقــاط  بــودن  مرتبــط  و 
ــرای تغییــر  ی گــروه ب تلنگرهــای اجتماعــی )2(: اســتفاده از نیــرو
رفتــار و ایجــاد انگیــزش در افــراد/ انگیــزش اجتماعــی )2(: نقــش 
مرتبــط  تیم‌هــای  در  همــکاران  بیــن  اجتماعــی  انگیــزش  مهــم 
اجتماعــی/ ســطح همبســتگی تیمــی )2(: موفقیــت تلنگرهــا بــه 
ی  تیمــی بســتگی دارد/ فرهنگ‌ســاز اولیــه همبســتگی  ســطح 
ی بــدون کاهش اســتقلال  یــج فرهنــگ همــکار ی )2(: ترو همــکار
فــردی/ بازخــورد اجتماعــی )2(: تقویــت انگیــزه درونــی از طریــق 
طراحــی   :)1( ســازمانی  فرهنــگ  حفــظ  همــکاران/  تعامــات 
تلنگرهــا به‌گونــه‌ای کــه بــا ارزش‌هــای ســازمانی در تضــاد نباشــد/ 
صداقــت و صراحــت )1(: ایجــاد فضــای اعتمــاد و شــفافیت 
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Cappellucci et al., 
2024; Mills, 2022; 

Das, 2018; Weintraub 
et al., 2021; Hoffmann 

& Thommes, 2020; 
Hsu & Zhang, 2020; 
Gubler et al., 2018; 
Haile et al., 2020; 

Lubarsky et al., 2019; 
Singh, 2020; Bukoye 

et al., 2022

افزایــش  و  مقاومــت  کاهــش   :)4( اطلاع‌رســانی  و  ی  گاه‌ســاز آ
ی مناســب/ شــفافیت در اهــداف  گاهی‌ســاز پذیــرش از طریــق آ
و انتظــارات )4(: کاهــش ابهــام و افزایــش همراهــی کارکنــان بــا 
و  ارتباطــات  شــفاف/  ارتباطــات  طریــق  از  ســازمانی  اهــداف 
اطلاع‌رســانی مــداوم )3(: افزایــش مشــارکت و التــزام ســازمانی از 
ی ارتبــاط مســتمر بــا کارکنــان/ ارائــه بازخــورد به‌موقــع  طریــق برقــرار
)3(: بهبــود عملکــرد و انگیــزش از طریــق بازخــورد منظــم و بــه 
کیــد بــر  موقــع/ ارتبــاط مؤثــر )2(: ارائــه طــرح ارتباطــی همــراه بــا تأ
انگیزه‌هــای درونــی/ زبــان و ارتباطــات شــفاف )2(: اســتفاده از 
زبــان ســاده و روشــن در ارائــه بازخــورد بــرای افزایــش اثربخشــی/ 
قــدرت پیام‌رســان )1(: بــا درگیــر کــردن رهبــران ارشــد، انگیــزه و 

مشــارکت کارکنــان را تقویــت می‌کنــد
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Singh, 2020; Sleiman 
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2020; Tran-Nguyen 
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2021; Ebert & Frei	

bichler, 2017; Fritz et 
al., 2023; Hoffmann 
& Thommes, 2020; 

Yevseyeva et al., 2014; 
Mills, 2022; Houdek, 

2024

ی  کار محیــط  ایجــاد   :)3( حمایتگــر  و  مثبــت  ی  کار محیــط 
ی و اثربخشــی  کــه باعــث افزایــش بهــره‌ور مثبــت و حمایتگــر 
بــه  نیــاز   :)2( مناســب  فیزیکــی  فضــای  می‌شــود/  تلنگرهــا 
کارکنــان جهــت اســتفاده  فضــای خصوصــی و مناســب بــرای 
 / کار محــل  در  فعالیت‌هــا  انجــام  و  دیجیتــال  مداخــات  از 
و  قابل‌اعتمــاد  اهمیــت   :)2( کار  محیــط  اجتماعــی  انســجام 
/ نشــانه‌های محیطــی  مرتبــط بــودن نقــاط مقایســه در محیــط کار
بــه  شــکل‌دهی  در  کار  محیطــی  نشــانه‌های  مهــم  نقــش   :)2(
ــه )2(:  ــی اولی ــتگی تیم ــطح همبس ــاش/ س ــای ت ــا و مزای هزینه‌ه
موفقیــت تلنگرهــا بــه ســطح اولیــه همبســتگی تیمــی بســتگی 
اعمــال  در  انعطاف‌پذیــری   :)2( ی  کار مختلــف  شــرایط  دارد/ 
یــت زمینــه )2(:  تلنگرهــا متناســب بــا شــرایط مختلــف/ مدیر

توجــه بــه مالکیــت دســتگاه و شــرایط محیطــی
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Gubler et al., 2018; 
Singh, 2020; Hoff	
mann & Thommes, 

2020

یــم خصوصــی و اطلاعــات  محرمانگــی اطلاعــات )3(: حفــظ حر
ــی  ــت روان ــاد و امنی ــش اعتم ــث افزای ــه باع ــان ک ــخصی کارکن ش
کیــد بــر اهمیــت مشــارکت  می‌شــود/ مشــارکت داوطلبانــه )2(: تأ
ی افــراد در برنامه‌هــای تلنگــر کــه منجــر بــه افزایــش انگیزه  اختیــار
درونــی و کاهــش مقاومــت روانــی می‌شــود/ صداقــت و صراحــت 
ــه  )2(: ایجــاد فضــای اعتمــاد و شــفافیت ســازمانی کــه منجــر ب
پذیــرش بهتــر تلنگرهــا می‌شــود/ حفــظ فرهنــگ ســازمانی )2(: 
کــه بــا ارزش‌هــای ســازمانی ماننــد  طراحــی تلنگرهــا به‌گونــه‌ای 
ــازمان )2(:  ــتمر س ــت مس ــد/ حمای ــاد نباش ــی در تض ــه تیم روحی
تقویــت تعهــد ســازمانی از طریــق پشــتیبانی مــداوم از برنامه‌هــای 
یکــرد جامــع بــه ســامت )1(: توجــه بــه ابعــاد مختلــف  / رو تلنگــر

ســامت جســمی و روانــی کارکنــان در طراحــی تلنگرهــا

ی
فه‌ا

حر
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ت ا
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م

یابی کیفیت نتایج مرحله ششم: ارز
یابــی روایــی ایــن پژوهــش، از ســه نوع روایی معرفی شــده توســط سندلوســکی و باروســو )ساندلوســکی  بــرای ارز
، 2007( در مطالعــات فراترکیــب اســتفاده گردیــد. ایــن روایی‌هــا شــامل روایــی توصیفــی )شناســایی  و باروســو
هــر  در  موجــود  اطلاعــات  صحیــح  توصیــف  و  موضــوع  بــا  مرتبــط  پژوهش‌هــای  تمــام  جامــع  و  دقیــق 
ــه کــه  ــا نحــوه جمع‌بنــدی و نــگارش گزارش‌هــا توســط پژوهشــگران ثانوی مطالعــه(، روایــی تفســیری )مرتبــط ب
بــا نویســندگان اصلــی پژوهش‌هــای مــورد مطالعــه متفــاوت هســتند(، و روایــی نظــری )مربــوط بــه اعتبــار 
ی نتایــج و کیفیــت تفســیر محقــق از یافته‌هــای پژوهشــگران پیشــین( می‌باشــد. روش‌هــای یکپارچه‌ســاز
گســترده‌ای در پایگاه‌هــای علمــی معتبــر بــا هــدف  در راســتای تأمیــن روایــی توصیفــی، جســتجوی 
شناســایی جامــع پژوهش‌هــای مرتبــط انجــام شــد. بــرای تضمیــن روایــی تفســیری، دو پژوهشــگر بــه طــور 
ی و تحلیــل داده‌هــا را انجــام دادنــد و در جلســات مشــترک بــه توافــق نهایــی دربــاره  مســتقل فراینــد کدگــذار
ینــش مقــالات بــا اعتبــار  گز کدهــا و مفاهیــم اســتخراج شــده دســت یافتنــد. روایــی نظــری نیــز از طریــق 
ــب و  ــد در ترکی ــای نظام‌من ــری روش‌ه ــات( و به‌کارگی ــداد ارجاع ــر و تع ــاخص تأثی ــای ش ــر مبن ــالا )ب ــی ب علم

گردیــد. تأمیــن  یافته‌هــا  ی  یکپارچه‌ســاز
ی داده‌هــا، از ضریــب توافــق کاپــای کوهــن اســتفاده شــد  ــرای ســنجش پایایــی طبقه‌بنــدی و کدگــذار ب
ی در  یــاب مســتقل را در طبقه‌بنــدی عوامــل مؤثــر بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار کــه میــزان توافــق بیــن دو ارز
ی کارکنــان نشــان می‌دهــد. نتایــج محاســبات نشــان داد کــه توافــق مشــاهده شــده )Po( برابــر  افزایــش بهــره‌ور
بــا 0.89 و توافــق مــورد انتظــار )Pe( برابــر بــا 0.35 اســت. بــر ایــن اســاس، ضریــب کاپــای محاســبه شــده معــادل 
یابــان و اعتبــار بــالای فراینــد دســته‌بندی  0.831 به‌دســت آمــد کــه نشــان‌دهنده توافــق بســیار قــوی بیــن ارز

1-  K = (Po - Pe)/(1 - Pe)
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کــی از پایایــی و روایــی مطلــوب پژوهــش حاضــر در شناســایی و  و اســتخراج عوامــل اســت. ایــن یافتــه حا
ی کارکنــان می‌باشــد. ی در افزایــش بهــره‌ور ــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار ــر ب طبقه‌بنــدی عوامــل مؤث

مرحله هفتم: ارائه نتایج
گیــر و منســجم تلفیــق می‌گــردد. ایــن  در گام نهایــی، دســتاوردهای مراحــل قبلــی در قالــب یــک فراینــد فرا
یکــردی نظام‌منــد، بــه تجمیــع و ترکیــب نتایــج حاصــل از مطالعــات پیشــین در زمینــه عوامــل  پژوهــش بــا رو
ی کارکنــان می‌پــردازد. فراینــد کار مشــتمل بــر تحلیــل  ی در افزایــش بهــره‌ور مؤثــر بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار

ــت. ــوده اس ــده ب ــت آم ــای به‌دس ی یافته‌ه ــاز ــتماتیک و یکپارچه‌س ــدی سیس ــق، طبقه‌بن عمی
ماحصــل ایــن تــاش علمــی، طراحــی و تدویــن الگویــی جامــع بــرای شناســایی و تبییــن عوامــل مؤثــر بــر 
ی کارکنــان اســت کــه در قالــب یــک مــدل مفهومــی ارائــه  ی در افزایــش بهــره‌ور اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
گردیــده اســت. ایــن مــدل عــاوه بــر ارائــه تصویــری منســجم از یافته‌هــای پژوهــش، چارچوبــی مفهومــی بــرای 
ی انســانی  ی نیــرو ی در حــوزه افزایــش بهــره‌ور درک عمیق‌تــر عوامــل تأثیرگــذار بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
بــردی بــرای پژوهش‌هــای آتــی در ایــن  فراهــم مــی‌آورد. ایــن چارچــوب می‌توانــد بــه عنــوان پایــه‌ای نظــری و کار

حــوزه مطالعاتــی مــورد اســتفاده قــرار گیــرد.

شکل ۲. ابر کلمات مفاهیم اصلی پژوهش
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شکل 3. الگوی عوامل مؤثر بر اثربخشی تلنگرهای رفتاری در افزایش بهره‌وری کارکنان

ی کارکنــان، از روش آنتروپــی  ی در افزایــش بهــره‌ور در بررســی عوامــل مؤثــر بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
شــانون بــرای تحلیــل محتــوای کیفــی اســتفاده شــد. ابتــدا فراوانــی مضامیــن شناســایی شــده از 159 مــورد 
اســتخراج شــده از مطالعــات، محاســبه گردیــد. ســپس بــا اســتفاده از فرمــول Pi=Fi/n، احتمــال وقــوع هــر 
مضمــون تعییــن شــد، کــه در آن Fi فراوانــی هــر مضمــون و n مجمــوع کل فراوانی‌هــا می‌باشــد. بــا اســتفاده 
از فرمــول آنتروپــی شــانون Ej = -K ∑[Pi × Ln(Pi)] کــه در آن K = 1/Ln(m) برابــر بــا 0.4547 اســت )تعــداد 
ــر بــا 0.9843 محاســبه گردیــد. ایــن مقــدار آنتروپــی بــالا نشــان‌دهنده  مضامیــن=m(، مقــدار آنتروپــی کل براب
کندگــی مناســب مضامیــن در مطالعــات مــورد بررســی اســت. همچنیــن محاســبه درجــه  یــع متعــادل و پرا توز
کندگــی مناســب  کــه ایــن عــدد نیــز تأییدکننــده پرا انحــراف )dj = 1 - Ej( برابــر بــا 0.0157 به‌دســت آمــد 
ــا اســتفاده از فرمــول wj=dj/∑dj وزن اطلاعاتــی هــر مضمــون محاســبه گردیــد. ایــن وزن‌هــا  داده‌هــا اســت. ب

تأثیــر هــر مضمــون را در ارائــه اطلاعــات متمایــز و کاهــش ابهــام در تحلیل‌هــا نشــان می‌دهنــد.

جدول6. نتایج تحلیل آنتروپی شانون مضامین مؤثر بر اثربخشی تلنگرهای رفتاری
wj dj Ej Pi Fi مضمون فرعی

0.1258 0.0157 0.9843 0.1258 20 زیرساخت‌های سازمانی و مدیریتی
0.1258 0.0157 0.9843 0.1258 20 ی مکانیزم‌های طراحی و پیاده‌ساز
0.1132 0.0157 0.9843 0.1132 18 یابی و بهبود مستمر فرایندهای ارز
0.0943 0.0157 0.9843 0.0943 15 یکی عوامل فنی و تکنولوژ
0.1447 0.0157 0.9843 0.1447 23 عوامل فردی و تفاوت‌های فردی
0.1069 0.0157 0.9843 0.1069 17 مؤلفه‌های اجتماعی و فرهنگی
0.1195 0.0157 0.9843 0.1195 19 راهکارهای ارتباطی و اطلاع‌رسانی
0.0943 0.0157 0.9843 0.0943 15 عوامل محیطی و زمینه‌ای
0.0755 0.0157 0.9843 0.0755 12 ملاحظات اخلاقی و حرفه‌ای
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بحث و نتیجه‌گیری
ی  یکــرد فراترکیــب، بــه تحلیــل عوامــل تأثیرگــذار بــر نقــش تکمیلــی تلنگرهــای رفتــار پژوهــش حاضــر بــا رو
کارکنــان می‌پــردازد. در ایــن راســتا، بــا بررســی نظام‌منــد مطالعــات منتشــر شــده در  ی  در افزایــش بهــره‌ور
ی و تقویــت اثربخشــی ایــن مداخــات  بــازه زمانــی 2015 تــا 2024، تــاش شــده اســت تــا نحــوه همسوســاز
ی شناســایی و تحلیــل شــود. نتایــج ایــن مطالعــه  کوتاه‌مــدت بــه عنــوان مکمــل طرح‌هــای اصلــی بهــره‌ور
ی تحــت تأثیــر ســه دســته عوامــل اصلــی قــرار دارد. دســته اول،  نشــان داد کــه اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
عوامــل درون‌ســازمانی هســتند کــه شــامل زیرســاخت‌های ســازمانی و مدیریتــی، ســازوکارهای طراحــی و اجرا، 
فرایندهــای ســنجش و بهبــود مســتمر و عوامــل فنــی می‌باشــند. دســته دوم، عوامــل انســانی را دربرمی‌گیــرد کــه 
شــامل عوامــل روان‌شــناختی و انگیزشــی، ویژگی‌هــای فــردی، مؤلفه‌هــای اجتماعــی و فرهنگــی و راهکارهــای 
ارتباطــی می‌شــود. دســته ســوم نیــز بــه عوامــل زمینــه‌ای اختصــاص دارد کــه دربرگیرنــده ملاحظــات اخلاقــی و 
حرفــه‌ای و عوامــل محیطــی اســت. ایــن طبقه‌بنــدی ســه‌گانه، چارچوبــی جامــع بــرای درک بهتــر عوامــل مؤثــر 

ی در محیــط ســازمانی فراهــم مــی‌آورد. بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
ی  ، بــه تحلیــل عوامــل تأثیرگــذار بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار لازم بــه تبییــن اســت کــه پژوهــش حاضــر
ی بــه مثابــه  پرداختــه اســت، نــه تجویــز مداخلــه در ســاختار مداخلــه. از منظــر نظــری، تلنگرهــای رفتــار
و سانســتین، 2008(.  )تالــر  ی می‌شــوند  ی مفهوم‌ســاز رفتــار اقتصــاد  بــا خاســتگاه  یکــردی مداخلــه‌ای  رو
عوامــل شناســایی شــده در ایــن فراترکیــب، بــه عنــوان متغیرهــای تعدیل‌کننــده و بسترســاز عمــل می‌کننــد کــه 
، ایــن عوامــل نــه بــه مثابــه مداخــات  ی ایــن مداخــات را تنظیــم می‌نماینــد. بــه بیــان دقیق‌تــر قــدرت تأثیرگــذار
ی مداخلــه اصلــی عمــل می‌کننــد. ایــن  ی بــرای بهینه‌ســاز ثانویــه، بلکــه بــه عنــوان پیش‌شــرط‌های ضــرور
تمایــز مفهومــی بــا یافته‌هــای مطالعــات تجربــی کرســول و همــکاران )2024( همســو اســت کــه نشــان دادنــد 
ی  ی تلنگرهــای رفتــار مجموعــه متغیرهــای زمینــه‌ای از جملــه عوامــل فرهنگــی و زیرســاختی، ضریــب اثرگــذار

ی تعدیــل می‌کننــد، بــدون آنکــه ایــن عوامــل خــود مداخلــه مســتقلی محســوب شــوند. را بــه طــور معنــادار
بــر اســاس یافته‌هــای حاصــل از تحلیــل آنتروپــی شــانون و تحلیــل محتــوای کیفــی درخصــوص عوامــل 
ی کارکنــان، یــک مــدل ســه‌بعدی جامــع شــکل گرفتــه  ی در افزایــش بهــره‌ور مؤثــر بــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
یتــی« و »مکانیزم‌هــای طراحــی  اســت. در بُعــد عوامــل درون‌ســازمانی، »زیرســاخت‌های ســازمانی و مدیر
ی« هــر دو بــا وزن اطلاعاتــی یکســان )wj = 0.1258( بــه عنــوان مهم‌تریــن عوامــل شناســایی  و پیاده‌ســاز
ی در محیــط ســازمانی نــه تنهــا بــه طراحــی  شــده‌اند. ایــن یافتــه نشــان می‌دهــد کــه موفقیــت تلنگرهــای رفتــار

مناســب، بلکــه بــه وجــود زیرســاخت‌های ســازمانی مناســب نیــز وابســته اســت.
 )wj = 0.1447( در بُعــد عوامــل انســانی، »عوامــل فــردی و تفاوت‌هــای فــردی« بــا بالاتریــن وزن اطلاعاتــی
یــه تناســب فرد-ســازمان  بــه عنــوان تأثیرگذارتریــن مؤلفــه شــناخته شــده اســت. ایــن یافتــه همســو بــا نظر
ــات  ــی مداخ ــردی در طراح ــای ف ــه تفاوت‌ه ــه ب ــت توج ــر اهمی ــه ب ــت ک )Kristof-Brown et al., 2023( اس
کیــد دارنــد. پــس از آن، »راهکارهــای ارتباطــی و اطلاع‌رســانی" )wj = 0.1195( و »مؤلفه‌هــای  ســازمانی تأ
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اجتماعــی و فرهنگــی« )wj = 0.1069( قــرار دارنــد کــه نشــان‌دهنده اهمیــت جنبه‌هــای ارتباطــی و فرهنگــی 
ی اســت. ــار در اثربخشــی تلنگرهــای رفت

و  اخلاقــی  »ملاحظــات  و   )wj = 0.0943( زمینــه‌ای«  و  محیطــی  »عوامــل  زمینــه‌ای،  عوامــل  بُعــد  در 
گرچــه ایــن عوامــل وزن کمتــری نســبت بــه ســایر ابعــاد دارنــد، امــا نقــش  حرفــه‌ای« )wj = 0.0755( قــرار دارنــد. ا

ــد. ــا می‌کنن ی ایف ــار ــای رفت ــق تلنگره ــرای موف ــرای اج ــب ب ــتر مناس ــاد بس ــی در ایج مهم
یکــی )wj = 0.0943( " و »فرایندهای  نکتــه قابــل تأمــل در ایــن مــدل، توجــه ویــژه بــه »عوامــل فنــی و تکنولوژ
یابــی  یابــی و بهبــود مســتمر )wj = 0.1132( " اســت کــه بــر نقــش کلیــدی پشــتیبانی فنــی و مکانیزم‌هــای ارز ارز
کــه بــر  کاتــر1 )2014(  یــه تغییــر ســازمانی  کیــد دارد. ایــن یافته‌هــا بــا نظر ی تأ در اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار
کیــد می‌کنــد و همچنیــن بــا یافته‌هــای  اهمیــت زیرســاخت‌های فنــی در موفقیــت تحــولات ســازمانی تأ
کارکنــان  ی  یابــی عملکــرد در بهبــود بهــره‌ور دیکرامــر2 و همــکاران )2021( در زمینــه نقــش سیســتم‌های ارز
همســویی دارد. ایــن همســویی نشــان می‌دهــد کــه بــرای دســتیابی بــه اثربخشــی پایــدار در اجــرای تلنگرهــای 

ی اســت. یابــی ضــرور ی، توجــه همزمــان بــه زیرســاخت‌های فنــی و فرایندهــای ارز رفتــار
یافته‌هــای ایــن پژوهــش بــا نتایــج مطالعــات پیشــین همخوانــی داشــته و در برخــی مــوارد تکمیل‌کننــده 
آنهــا اســت. به‌عنــوان نمونــه، لــدرر3 و همــکاران )2020( در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کــه اثربخشــی مداخــات 
تلنگــر بــه شــدت وابســته بــه طراحــی مناســب و زمینــه اجرایــی اســت. بــه ویــژه، یافته‌هــای آنهــا نشــان داد کــه 
کثــر مداخــات تلنگــر نتایــج مثبتــی داشــته‌اند، امــا ایــن اثــرات عمدتــا در محیط‌هــای آزمایشــگاهی  گرچــه ا ا
و کوتاه‌مــدت بــوده و ممکــن اســت در محیــط واقعــی ســازمان‌ها پایــدار نباشــند. ایــن موضــوع بــا شناســایی 
یابــی و بهبــود مســتمر در پژوهــش حاضــر همخوانــی دارد. اهمیــت زیرســاخت‌های ســازمانی و فرایندهــای ارز

اُمیــرا 4و همــکاران )2022( نیــز در مطالعــه خــود نشــان دادنــد کــه اثربخشــی تلنگرهــا بــه عوامــل زمینــه‌ای 
کیــد کردنــد  ماننــد فرهنــگ ســازمانی، اعتمــاد کارکنــان بــه مدیریــت و شــرایط محیطــی وابســته اســت. آنهــا تأ
ــه تغییــرات  ــر تصمیم‌گیری‌هــای ســاده و دوگانــه متمرکــز باشــند، ن ــر هســتند کــه ب کــه تلنگرهــا زمانــی موفق‌ت
ی. ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهــش حاضــر درخصــوص اهمیــت مکانیزم‌هــای طراحــی و  پیچیــده ســاختار
ی مطابقــت دارد. همچنیــن، نتایــج ایــن پژوهــش نشــان داد کــه عوامــل فــردی و تفاوت‌هــای فــردی  پیاده‌ســاز
کیــد اُمیــرا و همــکاران بــر لــزوم توجــه بــه تفاوت‌هــای  بیشــترین اهمیــت را در اثربخشــی تلنگرهــا دارنــد کــه بــا تأ

زمینــه‌ای افــراد ماننــد جنســیت، نــژاد و رتبــه شــغلی در طراحــی تلنگرهــا همخوانــی دارد.
یافتنــد کــه موفقیــت مداخــات تلنگــر بــه قابلیت‌هــای  در همیــن راســتا، نوافــور5 و همــکاران )2021( در
ــا نتایــج پژوهــش  ی بســتگی دارد. ایــن یافتــه ب ســازمانی، محدودیت‌هــا و میــزان اختــال در فرایندهــای کار
ی را بــه عنــوان عوامــل  یتــی و مکانیزم‌هــای طراحــی و پیاده‌ســاز حاضــر کــه زیرســاخت‌های ســازمانی و مدیر

1- Kotter 2- Decramer 3- Ledderer
4- O’Meara 5-  Nwafor
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کلیــدی شناســایی کــرده، همخوانــی دارد. آنهــا همچنیــن اســتدلال کردنــد کــه بــدون بررســی جامــع پیامدهای 
، ســازمان‌ها ممکــن اســت مزایــای آن را بیــش از حــد تخمیــن بزننــد. ســازمانی اســتراتژی‌های تلنگــر

عوامــل  کــه  دادنــد  نشــان   ،MINDSPACE چارچــوب  از  اســتفاده  بــا   )2020( همــکاران  و  فوربرگــر1 
ی انتخــاب دارنــد. همچنیــن آنهــا بــا  روان‌شــناختی نقــش تعیین‌کننــده‌ای در موفقیــت مداخــات معمــار
ــر  ی ب ــذار ــل کار در تأثیرگ ــی مح ــط فیزیک ــت محی ــی و مدیری ــت طراح ــر اهمی ــوب TIPPME ب ــی چارچ معرف
ــا نتایــج پژوهــش حاضــر درخصــوص اهمیــت  ــد. ایــن یافته‌هــا ب کیــد کردن تصمیم‌گیــری و رفتــار کارکنــان تأ

دارد. مطابقــت  ی  پیاده‌ســاز مکانیزم‌هــای  و  ســازمانی  زیرســاخت‌های 
ی مؤثــر بــر تصمیم‌گیــری افــراد، ایــن  درنهایــت، دســارت2 و همــکاران )2019( در بررســی عوامــل رفتــار
کیــد  ــد. آنهــا تأ عوامــل را در ســه دســته شــامل عوامــل شــخصیتی، اجتماعــی و شــناختی طبقه‌بنــدی کردن
یکــرد کل‌نگــر و بــا درنظرگرفتــن عوامــل متعــدد طراحــی  ی بایــد در قالــب یــک رو کردنــد کــه مداخــات رفتــار
شــوند و صرفــا تکیــه بــر یــک تلنگــر منفــرد بــرای تغییــر رفتــار کافــی نیســت. ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهــش حاضــر 
ی عوامــل مختلــف ســازمانی، فــردی و محیطــی در اثربخشــی تلنگرهــای  درخصــوص اهمیــت یکپارچه‌ســاز

ی همســو اســت. رفتــار
ی  بهــره‌ور افزایــش  در  ی  رفتــار تلنگرهــای  اثربخشــی  نشــان می‌دهــد  فراترکیــب  از  یافته‌هــای حاصــل 
کارکنــان تابــع پیچیــده‌ای از تعامــل عوامــل متعــدد ســازمانی، فــردی و محیطــی اســت. ایــن مداخــات زمانــی 
اثربخش‌تــر هســتند کــه به‌عنــوان مکمــل برنامه‌هــای جامــع و بلندمــدت طراحــی و اجــرا شــوند و تکیــه صــرف 
بــر یــک تلنگــر منفــرد نمی‌توانــد تغییــرات پایــدار در رفتــار کارکنــان ایجــاد کنــد. در نتیجــه، ســازمان‌ها بایــد بــا 
ی و بــا درنظرگرفتــن همزمــان عوامــل فــردی، ســازمانی و محیطــی  گاهــی از جایــگاه مکمــل تلنگرهــای رفتــار آ
ی، از ایــن  کیــد ویــژه بــر تفاوت‌هــای فــردی کارکنــان و بــا تمرکــز اصلــی بــر طرح‌هــای اساســی بهــره‌ور بــا تأ
ی بهــره ببرنــد تــا بتواننــد بــه نتایــج پایــدار  مداخــات کوتاه‌مــدت بــه عنــوان تقویت‌کننــده مســیر اصلــی بهــره‌ور

ی دســت یابنــد. و اثربخــش در افزایــش بهــره‌ور

پیشنهادهای کاربردی
ــر اســاس نتایــج ایــن پژوهــش، ســازمان‌ها بایــد به‌عنــوان اولیــن و مهم‌تریــن گام، زیرســاخت‌های ســازمانی  ب
ی را فراهــم آورنــد. ایــن امــر مســتلزم طراحــی  ی اثربخــش تلنگرهــای رفتــار یتــی مناســب بــرای پیاده‌ســاز و مدیر
ایجــاد  و  کارکنــان  و  آمــوزش مدیــران  بــرای  برنامه‌ریــزی دقیــق  و شــفاف،  و تدویــن سیاســت‌های جامــع 
ســاختارهای حمایتــی پایــدار اســت. همچنیــن، بــا توجــه بــه نقــش تعیین‌کننــده مؤلفه‌هــای اجتماعــی و 
فرهنگــی،  ارزش‌هــای  بــا درنظرگرفتــن  را  ی  رفتــار تلنگــر  برنامه‌هــای  اســت ســازمان‌ها  ی  فرهنگــی، ضــرور

ی خــود طراحــی و اجــرا کننــد. هنجارهــای اجتماعــی و ویژگی‌هــای منحصــر بــه فــرد محیــط کار

1-  Forberger 2-  Dessart
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کننــد.  ی اتخــاذ  ی تلنگرهــای رفتــار یجــی بــرای پیاده‌ســاز یکــردی نظام‌منــد و تدر ســازمان‌ها بایــد رو
یــت تغییــر بــوده و شــامل مراحــل مشــخص برنامه‌ریــزی،  یکــرد بایــد مبتنــی بــر اصــول علمــی مدیر ایــن رو
یابــی باشــد. همچنیــن، اجــرای موفــق ایــن برنامه‌هــا نیازمنــد طراحــی و اســتقرار نظــام جامــع  اجــرا، پایــش و ارز
یابــی عملکــرد و بهبــود مســتمر اســت کــه بــه طــور منظــم اثربخشــی مداخــات را ســنجیده و بازخوردهــای  ارز
لازم را بــرای اصــاح و بهبــود فرایندهــا فراهــم مــی‌آورد. عــاوه بــر ایــن، ســازمان‌ها بایــد یــک سیســتم ارتباطــی 
یافــت بازخــورد و تســهیل مشــارکت همــه ذی‌نفعان  شــفاف، چندجانبــه و اثربخــش بــرای تبــادل اطلاعــات، در

ایجــاد کننــد.

پیشنهادها برای پژوهش‌های آتی
آینــده  پژوهشــگران  می‌کنــد.  ترســیم  آتــی  مطالعــات  بــرای  را  نوینــی  مســیرهای  پژوهــش  ایــن  یافته‌هــای 
ی بپردازنــد.  ــر اثربخشــی تلنگرهــای رفتــار ــر در زمینــه تأثیــر تفاوت‌هــای فــردی ب می‌تواننــد بــه کاوش عمیق‌ت
ایــن مطالعــات می‌توانــد شــامل بررســی نقــش ویژگی‌هــای شــخصیتی، ســبک‌های یادگیــری و الگوهــای 
ی باشــد. همچنیــن، بــا توجــه بــه پیچیدگــی  انگیزشــی متفــاوت افــراد در پذیــرش و پاســخ بــه تلنگرهــای رفتــار
ایــن عوامــل و شناســایی  ی دقیق‌تــر  کاو وا بــه  آتــی می‌تواننــد  زمینــه‌ای، پژوهش‌هــای  و  عوامــل محیطــی 

ی بپردازنــد. ی آنهــا بــر موفقیــت برنامه‌هــای تلنگــر رفتــار مکانیســم‌های تأثیرگــذار
بــه منظــور رفــع ابهامــات احتمالــی در ماهیــت متغیرهــای مــورد مطالعــه، پیشــنهاد می‌گــردد پژوهش‌هــای 
ی پیشــرفته  آتــی بــا اتخــاذ طرح‌هــای آزمایشــی بــا گروه‌هــای کنتــرل چندگانــه و بهره‌گیــری از تحلیل‌هــای آمــار
ی و رگرســیون چندســطحی، بــه تفکیــک دقیــق اثــرات مســتقل و  ی معــادلات ســاختار همچــون مدل‌ســاز
ــا ترســیم مــرز  ی کارکنــان بپردازنــد. چنیــن مطالعاتــی می‌تواننــد ب ــر بهــره‌ور تعاملــی عوامــل شناســایی شــده ب
مفهومــی و تجربــی میــان عوامــل تعدیل‌کننــده و متغیرهــای واســطه‌ای، درک نظام‌مندتــری از مکانیســم‌های 
ی در بافت‌هــای ســازمانی ارائــه نماینــد. عــاوه بــر ایــن، تحلیــل مقایســه‌ای قــدرت  ی تلنگرهــای رفتــار اثرگــذار
پیش‌بینی‌کننــده هــر یــک از عوامــل شناســایی شــده در مدل‌هــای مســتقل )بــدون میانجی‌گــری تلنگرهــا( و 

ی ســازمانی روشــن ســازد. مدل‌هــای تعاملــی، می‌توانــد ســهم نســبی ایــن عوامــل را در ارتقــاء بهــره‌ور
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