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 چکیده
 بود. رانیگاز ا یتلنگر در شارکت مل تیریمد یآوردهاو ره ندهایشاایمدل پ  یو اعتبارسانج یهدف پژوهش حاضار طراح

  یو مواع  یشا یمایها پداده یگردآور وهیو از نظر شا  کاربردی–یااز نظر هدف توساعه ،یاکتشااف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو

با   ینظران رفتار سااازمانارشااد شاارکت گاز و صاااح  رانینفر از اسااتادان دانشااگاه، مد 19  ،یفیانجام شااد. در بخش ک

و کارشانا     ریمد  2,865جامعه شاامل   ،یانتخاب شادند. در بخش کم  ینظر  اشاباعبه    یابیهدفمند و تا دسات  یریگنمونه

 ینفر برا 191و  یبخش اکتشاااف ینفر برا  ۳27گاز در کرمان، بندرعبا ، تهران، مشااهد و کرمانشاااه بود   یشاارکت مل

 یو پرسشنامه گردآور حبهاسناد، مصا  قیها از طرانتخاب شدند. داده یادومرحله یاخوشه یریگمدل با نمونه  یاعتبارسنج

و   یعامل  لی، تحلMICMAC  ،DEMATEL، (ISM)  یریتفساا  یساااختار یسااازمدل ،یفاز یمضاامون، دلف  لیو با تحل

  جی نتا شاادند.  لیتحل  Excel 2019و   NVivo 11  ،SPSS 27  ،SmartPLS 3.3با   یمعادلا  ساااختار یسااازمدل

  شارانیعامل پ  نیترکارکنان« مهم  یو رفتار  یشاده اسات  لبلوش شاناخت  لیاز چهار ساا  تشاک یینشاان داد مدل نها  یاساتنباط

( را به خود اختصاص داد. لکاهش 4.159)  R+D( و  1.018)  R−Dمودار    نیشتریب DEMATEL  لیبود و در تحل  یو علّ

ها با مدل معنادار مدل، همه روابط ساازه  یعامل مدل بود. در اعتبارسانج  نیرتریرپذیتأث  «یرفتار یهایریتعصابا  و ساوگ

تلنگر با  ییهمراسااتا یبرا  0.916کارکنان تا    یو رفتار  یبلوش شااناخت یبرا  0.819از  ریمساا    ی( و ضااراp<0.001بودند )

مدل را    ییو روا  ازشبر  زین HTMTو  Q²  یهابود و شااخ   0.07۳برابر   SRMRگزارش شاد. مودار    یاهداف ساازمان

  ییو همراساتا یبحران  طیدر شارا  یرفتار یآورتاب  شیافزا ،یرفتار  یهایریکاهش تعصابا  و ساوگ نیکردند. همچن  دییتأ

  تی موفو  دهدیشااده نشااان ممدل ارائه کردند.  نییدرصااد از مدل را تب 84و  86،  89   یترتبه  یتلنگر با اهداف سااازمان

 یبسااترها جادیکارکنان و ا  یو رفتار  یبلوش شااناخت تیبه توو  زیاز هر چ شیب رانیگاز ا یتلنگر در شاارکت مل تیریمد

 شیافزا ،یرفتار  یهایریبه کاهش سااوگ تواندیم  شاارانیبر عوامل پ یتیریمناساا  وابسااته اساات. تمرکز مد  یسااازمان

در    یمداخلا  رفتار یطراح  یمعتبر برا یمنجر شاود و چارچوب یوربهره  یو ارتوا  هااساتیسا  رشیبهبود پذ  ،یآورتاب 

 فراهم آورد. یبزرگ دولت یهاسازمان

 تلنگر  تلنگر سازمانی  مدیریت تلنگر  رفتار سازمانی  شرکت ملی گاز ایران. کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to design and validate a model of the antecedents and outcomes of nudge management 

in the National Iranian Gas Company. An exploratory mixed-methods design was employed; the study was 

developmental-applied in purpose and cross-sectional and survey-based in data collection. In the 

qualitative phase, 19 university academics, senior gas-company managers, and organizational-behavior 

experts were purposively selected until theoretical saturation. The quantitative population comprised 2,865 

managers and experts of the National Iranian Gas Company in Kerman, Bandar Abbas, Tehran, Mashhad, 

and Kermanshah; 327 participants were included in the exploratory phase and 191 in model validation 

through two-stage cluster sampling. Data were collected using documents, expert interviews, and 

questionnaires and analyzed through thematic analysis, fuzzy Delphi, Interpretive Structural Modeling 

(ISM), MICMAC, DEMATEL, factor analysis, and structural equation modeling using NVivo 11, SPSS 27, 

SmartPLS 3.3, and Excel 2019. Inferential analyses demonstrated a four-level structural model. 

Employees’ cognitive and behavioral maturity emerged as the principal causal and driving factor, with the 

highest DEMATEL R−D (1.018) and R+D (4.159) values, whereas reduction of behavioral biases was the 

most dependent factor. All construct-to-model relationships were statistically significant (p<0.001), with 

path coefficients ranging from 0.819 for employees’ cognitive and behavioral maturity to 0.916 for 

alignment of nudges with organizational goals. The model demonstrated acceptable fit (SRMR=0.073), 

while Q² and HTMT indices supported predictive relevance and discriminant validity. Reduction of 

behavioral biases, enhancement of behavioral resilience in critical situations, and alignment of nudges with 

organizational goals explained 89%, 86%, and 84% of the model, respectively. Effective nudge 

management in the National Iranian Gas Company depends primarily on strengthening employees’ 

cognitive and behavioral maturity alongside supportive organizational conditions. Addressing these driving 

factors can reduce behavioral biases, improve resilience, increase policy acceptance, and enhance 

operational productivity, providing a valid framework for behavioral interventions in large public 

organizations. 
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 مقدمه
  نفعان یانتظارا  ذ   شیافزا  ،یفناور  عیتحول سر  ت،یقاععدم  ،یدگ یچیآن با پ  یهایژگ یکه و   کنندیم  ت یفعال  یایدر مح  یامروز  یهاسازمان

و   یفرد  یهامیتصم  ت یفیرفتار کارکنان و ک   ،یبستر  نی. در چنشودیشناخته م  یو اجتماع  یاقتصاد  را یی و ضرور  واکنش مستمر به تغ

م  یجمع از  تع  نیترهم آنان  م  یسازمان  یاثربخش  کنندهنییعوامل  مال  ،یرسم  یاز ساختارها  یبرخوردار  یحت  رایز  شود یمحسوب   ، یمنابع 

. از منظر شودیسازمان، لزوماً به تحوق اهداف منجر نم  یاعضا  انیمتناس  در م  یرفتارها  یریگبدون شکل  ،یراهبرد  یهاو برنامه  یفناور

ادنگرش  ،یرفتار سازمان الگوها  زش،یانگ  ها،راک ها،  تعهد،    ،یورمانند بهره  ییامدهایپ  توانندیکارکنان م  یریگ میتصم  یتعاملا ، عادا  و 

رفتار    ت ی اصلاح و هدا  ل،یدل  نی. به هم(Robbins, 2023) قرار دهند    ریعملکرد را تحت تأث  ت یفیو ک   یماندگار   ،یهمکار  ،یشغل  ت یرضا

صرف بر کنترل    یاتکا  یکه به جا  یدیجد   یهاتوجه به روش  ریاخ  یهابوده و در سال  ت یریمد  یاصل  یها از دغدغه  یکیهمواره    یسازمان

.  (Hosseini, 2025)است    افتهی  شیافزا  کنند،یانسان استفاده م  یریگ میتصم  یواقع  یاز شناخت سازوکارها  م،یمستو  یو دستورها  یرسم

 یهاروش  یبرا  یمکمل مناسب  توانندیم  یبر علوم رفتار  یمبتن  یکردهایکه رو  دهد ینشان م  زین  یاصلاح رفتار سازمان  نینو   یهاکیمرور تکن

  ن یا  ت ی . اهم(Talebi et al., 2024)و مواومت کمتر فراهم سازند    نهیباشند و امکان مداخله در رفتار را با هز  یمنابع انسان  ت یریمد  یسنت

  ییهاسازمان  نیروزمره کارکنان در چن  یرفتارها   رایاست  ز  شتریحسا  ب  ی هات ی ورمأم  یو دارا  یبزرگ، تخصص  یهاموضوع در سازمان

 ن،یاثرگذار باشد. افزون بر ا  ستمیخدما  و عملکرد کل س  ت یفیک   ،یریگ میسرعت تصم  ها،هیرو  یاستفاده از منابع، اجرا  ،یمنیبر ا  تواندیم

حفظ   یفناورانه، کاهش مشارکت و دشوار  را ییاز تغ  یفشار ناش  ،یادار  یها هیرو  یدگ یچیاز جمله پ  ،یمنابع انسان  ت ی ریمسائل نوظهور مد

و    رینگاه به مد  ط، یشرا  نی. در ا(Haider et al., 2024)اند  را مارح کرده  ی منابع انسان  ت یریدر نوش مد  یشیضرور  بازاند  ، یوربهره

که با کاهش   یاگونهکند  به  جادیبر رفتار کارکنان ا  یرگذاریتأث  یبرا  یاوتمتف  ریمس  تواندیعنوان لمعمار انتخاب« مبه  یمنابع انسان  ت یرینظام مد

 . (Yusoff, 2026)تر شود  تر و محتملکارکنان ساده  یانتخاب رفتار مالوب برا  ،یریگ میتصم  طیبهتر مح  یو طراح   یرضروریغ  یهااصاکاک 

 ی و رفتار سازمان  ت ی ریمد  ا ی وارد ادب  ریاخ   یهاکه در سال  ی ریگ م یتصم  یشناس و روان  ی برخاسته از اقتصاد رفتار  یکردهایرو  نیتراز مهم  یکی

افراد در بس   نیتلنگر بر ا   یشده است، لتلنگر« است. مناق اصل   ی خود را نه بر مبنا  یهامیتصم  هات یاز موقع  یاریفرض استوار است که 

و ساختار    فرضشیپ  یهانهینحوه ارائه اطلاعا ، گز  ها،یر یعادا ، سوگ   ،یشناخت  یهات یمحدود  ریبلکه تحت تأث  ،یمحاسبه کاملاً عولان

داد، بدون آنکه    شیاحتمال انجام رفتار مالوب را افزا  توانیانتخاب م  یمحدود و هدفمند معمار  رییبا تغ  ن،ی . بنابراکنندیاتخاذ م  میتصم  طیمح

به صور  لتلنگر   دهیا  نیا  ،یسازمان  طی. در مح (Nudge," 2023")محدود گردد    میانتخاب فرد به شکل مستو  یآزاد  ایحذف شوند    هانهیگز

کارکنان    ت یهدا  یبرا  آوررالزامی و غالباً غ  نهیهزکوچک، کم  یاز مداخلا  رفتار  رانیمد  یعنیاست     افتهیتلنگر« توسعه    ت یریلمد  ای  «یسازمان

سو  رفتارها   هامیتصم  یبه  م  ییو  فرد   کنندیاستفاده  اهداف  با  سازمان  یکه  تغ  ی شتر یب  یهماهنگ   یو   ند، یفرا  یسازساده  ط،یمح  رییدارند. 

 توانندیهستند که م  ییمناس  از جمله ابزارها  یهافرضشیو پ  ی اجتماع  یبازخورد، هنجارها  ادآورها،یاطلاعا ، استفاده از    یسازبرجسته

کنند    لی به تسه از سو (Venema & van Gestel, 2021)رفتار مالوب کمک  فناور  گر، ید  ی.  از    ید یدامنه جد  تالیجید  ی هایتوسعه 

 یکیالکترون  یهانهیگز  یاطلاعا  و معمار    یترت  ها،امیها، پرابط  یطراح  قی ها قرار داده است که از طرسازمان  اری را در اخت  تال«یجید  یلتلنگرها

اثر    یریگ م یبر تصم  توانندیم بهتر    یبه حکمران  تواندیم  نیهمچن  یسازماندرون  یتلنگرها  ی. طراح(Satri et al., 2025)   بگذارندافراد 

. (Cahenzli et al., 2022)مختلف سازمان کمک کند  یرفتارها در سا  واحدها یو کاهش ناهمگون یهماهنگ  جاد یا ،یمحل یهام یتصم
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  نه یزم  ،ی با شناخت مسئله رفتار  وندیبلکه در پ  ،یشینما  ای  یاقدام مواع  کی عنوان  به  نهاثربخش است که    یحال، استفاده از تلنگر زمان   نیبا ا

ممکن است به    نهیزم   یصح   یبدون تشخ  یمداخلا  رفتار  رایشود  ز  یطراح  ت یریکارکنان و اهداف مشخ  مد  یهایژگ یو  ،یسازمان

 . (Houdek, 2024)معکو  منجر شوند  یحت  ایمحدود  جینتا

کارکنان را دارند. در   یاز رفتارها یاگسترده فیبر ط یاثرگذار ت ی اند که تلنگرها قابلنشان داده یسازمان یهاطیشده در محانجام  یهاپژوهش

و    یسازمان  ،یمداخلا  تابع تعامل عوامل انسان  نیا   یکه اثربخش  دهدینشان م  یرفتار  یعوامل مؤثر بر تلنگرها  ینظر  ل یتحل  ،یورحوزه بهره

.  ( Pedrami & Vaezi, 2025)سازمان در نظر گرفت  یو فرهنگ یتیری مد رساخت یتلنگر را مستول از ز توان ینم ن،یاست و بنابرا یانهیزم

 یهمکار  تیبا بهبود عملکرد، کاهش تعلل و توو   توانندیم  یاز آن است که مداخلا  رفتار  ی حاک   زین  یشواهد مربوط به کارکنان شهردار 

 را ییتغ  جادیبا ا  تواندیتلنگر م  زین  یسازمان  یریادگ ی  نهی. در زم(Mohammad Salehi & Goudarzi, 2025)باشند    ههمرا  یبخشانیم

 ن،ی. همچن(Arya, 2025)کند    تیرا توو  یمیت  ی و همکار  یر یادگ ی اشتراک دانش، مشارکت در    رینظ  ییانتخاب، رفتارها  ی کوچک در معمار

فرهنگ  یتیبا عوامل هو   توانندیم  یانسان  هیماسر  تیریدر مد  یرفتار  یتلنگرها بر ماندگار  افتهی  وندی پ  یو  اثر بگذارند    یکارکنان دانش  یو 

(Haghkhah & Hassanzadeh, 2025)و   یماندگار  ،یشناختروان  هیدر ارتباط با سرما  ینوش تلنگر سازمان  زین  ی. در ماالعا  داخل

  ستیزطیمح یحام یو پژوهش درباره رفتارها (Rouhani Rad & Keshavarz, 2022)کارکنان مورد توجه قرار گرفته است   یرفتارها

تر را فراهم مسئولانه  ی رفتارها  یریگ شکل  نهیزم  تواندیم  یدرون  زشیو انگ  یجانیدر کنار هوش ه  یکارکنان نشان داده است که تلنگر سازمان

 یساختارده  ا یارائه اطلاعا     رایدارد  ز  ت ی اهم  زین  ینترلمفهوم تلنگر در حوزه خودک   ن،ی. افزون بر ا (Keshavarz et al., 2021)کند  

 Mariotti)سازگارتر با اهداف بلندمد  کمک کند    یهام یمد  و اتخاذ تصمکوتاه  حا یبه افراد در کنترل ترج  تواندیها ممناس  انتخاب

et al., 2022)هم م  ت یظرف  نی.  مد  دهدینشان  برا  کیتلنگر صرفاً    ت یریکه  نییتغ  یابزار  مشاهده  قابل  رفتار  م  ست،یر  با   تواندیبلکه 

 کارکنان ارتباط داشته باشد.  یمیو خودتنظ  یشناخت یسازوکارها

 ی داری سلامت، پا  ،یمنیدر حوزه ا  یو شواهد قابل توجه  ست یمحدود ن  یو منابع انسان   یورها به موضوعا  بهرهکاربرد تلنگر در سازمان  دامنه

  تیکارکنان را توو   منیا   یتوانسته است رفتارها  یها و مداخلا  رفتاراستفاده از نشانه  ،یصنعت  یهاطیوجود دارد. در مح  رییتغ  ت یریو مد

مرتبط دانسته  سکیپرر یهاو کاهش انتخاب یریگ میبا بهبود تصم یمنیا یتلنگرها زیپرخار ن یهاطیو در مح (Costa et al., 2024)کند 

 تواند یم   یرفتار  یاند که طراحنشان داده  زیونول و رفتار رانندگان ندر حوزه حمل  یدانیم  یهاشی. آزما(Namian et al., 2024)اند  شده

سلامت،   یها. در سازمان(Choudhary et al., 2022)دهد    شیرا افزا  منیرفتار ا  نه،یپرهز  یهامشو   ایکامل به مجازا     یبدون اتکا

  قیطر  ن یدهد و از ا   ش یها را افزاکارکنان به دستورالعمل  یبندیقادر است پا  کردیرو  نینشان داده است که ا  یمند مداخلا  تلنگرمرور نظام

در    توانندیم  یارتباط  یو تلنگرها  یرفتار  یهاامیپ  ،یبحران  طیدر شرا  ی. حت(Nwafor et al., 2021)کند    جادیا  یممه  یسازمان  یامدهایپ

مرتبط با کاربرد تلنگر در حوزه سلامت  یهاپژوهش ن،ی. همچن(Hume et al., 2023)مورد انتظار مؤثر باشند  یاز رفتارها  ت یتبع ت یتوو 

مرتبط با حفظ جان افراد    یمهم و حت  یها میدر تصم  توانندیمناس ، م  یدر صور  طراح   ،یکوچک رفتار  لا اند که مداخنشان داده  یعموم

مارح   یمال   یها مشو   یمکمل برا  ا ی  نیگز یجا  یکردیعنوان روتلنگر به  زی ن  رییتغ  تیریمد  نه ی. در زم(Ohtake, 2022)نوش داشته باشند  

 Müller)دهند    شیرا افزا  رییتغ  رشیکارکنان به پذ  لیتما  توانندیم  ،یرفتار  یهافرضشیپ  ژهیوبه   ،مداخلا  یکه برخ  یاگونهشده است  به

et al., 2023)آموزش   انیبه عمل و فاصله م استیانتوال س یکه با مواومت کارکنان، دشوار یی هاسازمان  یبرا تواندیمنظر، تلنگر م نی. از ا
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که   دهدینشان م  زیلدر لحظه« ن  یو تلنگرها  یدرباره آموزش رهبر  یشیآزما   یهاافتهیداشته باشد.    یصخا  ت یاند، اهممواجه  یو رفتار واقع

. (Haunstrup & Jensen, 2024)کنند    لی را تسه  یاز مرحله آموزش به اقدام واقع  رانیمد  ی ریادگ یانتوال    توانندیم  یرفتار  یهایادآوری

  ی متفاو  برا  یراهکار  تواندیو رفتار کارکنان م  میتصم  یمعمار  رییکه تغ  دهندینشان م  ینمداخلا  مرتبط با تحول سازما  نه،یزم  نیدر هم

 .(van de Poll et al., 2022)باشد  را ییتغ یاجرا

 هیمند کاربرد نظراست. مرور نظام  افتهیگسترش    یادیاست که کاربرد تلنگر در آن با سرعت ز  ییهااز حوزه  یکی  زین  یسازمان  یداریپا  مسئله

سو     دارتریپا  یهاکارکنان را به انتخاب  توانندیو اطلاعا  م  هانهیکوچک در نحوه ارائه گز  را ییکه تغ  دهدی کار نشان م  طیتلنگر در مح

مربوط به    یدانیم  یهاش ی. در آزما(De Paolis et al., 2025)وابسته است    یسازمان  نهیبه نوع مداخله و زم  یاثربخش  زانیهرچند م  ند،ده

ونول سبزتر شده است  حمل  یها وهیانتخاب ش  شیموج  افزا  یرفتار  یهاامیو پ  یاسهیکارکنان، استفاده از بازخورد، اطلاعا  موا  ییجاجابه

(Kirakozian et al., 2025)ی بر رفتارها  یآثار قابل توجه  توانندیکار م  طیکوچک در مح  را ییوجود دارد که تغ  یشواهد  ن،ی. همچن 

 ,.Cappellucci et al)هستند  ت یقابل هدا نه،یزم   یصح یروزمره، در صور  طراح یکنند و نشان دهند که رفتارها جادیکارکنان ا داریپا

او  ی شناس. گونه(2024 ن  یبندت ی لو و  تلنگر و ماه  انیتناس  م   تیاهم  ز یتلنگرها    دهد یو نشان م   کندیرفتار هدف را برجسته م  ت ی نوع 

  تر، عیوس  ی. در ساح(Kazemi, 2024)داشته باشند  یمتفاوت یمتفاو  اثربخش طیدر شرا توانندیم یو احساس یشناخت ،یایمح یتلنگرها

رو، تلنگر   نیاست و از ا  یو رفتار  یگفتمان  ،یشناخت  یهمزمان در الگوها رییتغ  ازمندین  داریپا  وکارس  ک   یهامدل  یها به سو حرکت سازمان

لاثر« و لارزش«   امد«،یلپ  انیم  دی. البته با(Pinkse et al., 2023)  ردیگذار مورد توجه قرار گ   نیا  لیتسه  ی از ابزارها  یکیعنوان  به  تواندیم

  یابیو ارز  ست ین  یسازمان  داریتحوق اثر پا  یمد  الزاماً به معناکوتاه  یرفتار  رییتغ  کی   جادیا  رایز قائل شد  زیتما  یاز مداخلا  سازمان  یناش

  ی مانند شرکت مل یبزرگ   یهاسازمان ینکته برا نی. ا(Dembek et al., 2023)انجام شود  یفور یهافراتر از سنجش واکنش دیبا امدهایپ

ا  پ  دیبا   ی هر مداخله رفتار  یداریپا  رایدارد، ز   ی شتریب   ت ی اهم  رانیگاز  ا  وندیدر  به  ، یوربهره  ،یمنیبا  الزاما  عمل  نه یمصرف    یاتیمنابع و 

 شود.  دهیبلندمد  سنج

  ها نهیتلنگر در همه زم یرو است. نخست، اثربخشروبه زین یو اخلاق ییاجرا ،ینظر یهاتلنگر با چالش ت یریمذکور، مد یهات ی وجود ظرف با

وابسته باشد.   یسازمان  یهااست یس  ریافراد، نحوه اجرا و تعامل آن با سا  یهایژگ یو  ت،یممکن است به شد  به موقع  جی و نتا  ست ین  کسانی

شده است،   ت ینامالوب در سازمان تثب  یرفتار  یالگو   کیکه    یزمان  یاند که حتنشان داده  یفیتوص  یها درباره استفاده از هنجارهاپژوهش

 Nuijten)است    میتصم  نهیو زم  امیوابسته به نحوه ارائه پ  جهیمتخصصان اثر بگذارد، اما نت  میبر تصم  تواندیم  یاجتماع  یهنجارها   قیدق  یطراح

et al., 2025)دارد. اگر کارکنان احسا  کنند که سازمان به شکل پنهان در   یاساس  ت ی اهم  ی و اخلا  مداخلا  تلنگر  تی. دوم، مشروع

و تناس     اریحفظ اخت  ت،یرو، شفاف  نیشود  از ا  فیو اثر مداخله تضع  ابدیآنان است، ممکن است اعتماد کاهش    یهاانتخاب  یحال دستکار

 زین  یسازمان   ت ی. مفهوم شفاف(Schmidt, 2022)  شوندیتلنگر محسوب م  یاخلاق  ی ابیمهم ارز  یارهایمع  زمداخله و منفعت کارکنان ا  انیم

 Schnackenberg)اثر بگذارد    یتیریبر نحوه ادراک کارکنان از اقداما  مد  تواندیمانند افشا، وضوح و دقت اطلاعا  است و م  یشامل ابعاد

et al., 2021)قرار گرفته است  دیکارکنان مورد تأک  یشغل یامدهایبا پ یو اعتماد سازمان ت یارتباط شفاف زین ی. در ماالعا  داخل(Negari 

& Babaeinejad, 2021) آن را به    توانیمشخ  است و نم  ییو اجرا  یچارچوب نهاد  ازمندین  یرفتار   یگذاراست یس   گر،ی د  ی. از سو

ابزار،   یطراح  ،ینظر  یمبان  انیم  وندیبر ضرور  پ  یبر اقتصاد رفتار  یمبتن  ی گذاراست ی س  یداد  الگوها  لیاز مداخلا  پراکنده تول  یامجموعه
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 یگذاراست یس   یها ت یظرف  اینهادها    جادیا  ن،ی. همچن(Fadaei & Nargesiyan, 2022)اند  کرده  دیتأک   یی اجرا  یو سازوکارها  یابیارز

ملاحظا    نی. ا(Vaezi & Darbandi, 2024)است    یو رفتار  یفلسف  ،ی مستلزم توجه همزمان به ملاحظا  نهاد  ییدر ساختار اجرا   یتلنگر

اهداف سازمان،    ،یتیریمد  ت یمشروع  ،یبرخوردار خواهد بود که با فرهنگ سازمان   ینهاد  ت یاز قابل  یتلنگر زمان  ت یریکه مد  دهدینشان م

 داده هماهنگ شود.  رساخت یاطلاعا  و ز ت یشفاف

 ییهاچارچوب  قی از طر  دیدارد و با  یچندبعد  یتیمفهوم ماه  ن یآن است که ا  انگری ب  ز یتلنگر ن  ت یریمد  یسازشده درباره مدلانجام  ماالعا 

تلنگر نشان داده   ی امدهایو پ ندهایفرا  ندها،یشا یپ  ی . در حوزه آموزش، الگو ردیرا دربرگ   امدهای و پ  ندهایو هم فرا ندهایشایشود که هم پ  یبررس

ارز  است  نت  یابی که  اسا   بر  صرفاً  شرا  ست ین  یکاف  یینها  جهیتلنگر  اجرا   هیاول  طی و  نحوه  ن  یو  شود    دیبا  زیمداخله  لحاظ  مدل  در 

(Mohammadian & Tizhoosh Jalali, 2023)ینشان داده است که عوامل علّ  زین  یتلنگر در مراکز بهداشت  ت یریمدل مد  ی. طراح،  

  یریتفس  یساختار  یساز. استفاده از مدل(Shamsi et al., 2022)قرار دارند    گریکدیدر تعامل با    امدهای گر، راهبردها و پمداخله  ،یانهیزم

و وابسته را از    شرانیپ  یرهایو متغ  ییرا شناسا  یعوامل رفتار  انیم  یمراتبروابط سلسله  توانینشان داده است که م  زیمرتبط ن  یهادر پژوهش 

 دهند ینشان م  یآورو تاب  رانیمد  یتیشخص   یهایژگ یماالعا  مربوط به و  گر،ید  ی. از سو (Shirin et al., 2022)کرد    کیتفک  گریکدی

 ,Ajoudani)در ارتباط باشد    زیو کارکنان ن  رانیمد  ی شناختو روان  یفرد  یهایژگ یبا و  تواندیتلنگر م  ت ی ریاستفاده مؤثر از مد  ت ی که ظرف

  ن، یقرار دارد و بنابرا  یو ساختار  یگروه  ،یاز عوامل فرد  یبیترک   ریتحت تأث  یهمخوان است که رفتار سازمان  دگاهید  نیامر با ا  نی. ا(2025

  یهاییا یو پو   یشغل  ریقرار دهد. افزون بر آن، ماالعا  مس  گریکدیساوح را به صور  منسجم در کنار    نیبتواند ا  دیتلنگر با  ت یریمدل مد

  هااست ی بر نحوه واکنش آنان به س  تواندیم   یسازمان یهامیکه تجربه کارکنان از ساختار فرصت، تحرک و تصم شوندیم ادآوری یسازماندرون

 یتیریمد  یسازوکارها  ریمستول از سا  یا به عنوان مداخله  دینبا  یرو، تلنگر سازمان  نی. از ا(Seeber et al., 2023)اثر بگذارد    را ییو تغ

 باشد.  یری گ میو تصم فتارر ت یریاز نظام جامع مد یبخش دیشود، بلکه با یتلو

از    نهیضرور  استفاده به  ا ،یو استمرار عمل  یمنیا  ت یاهم  ف،یتنوع واحدها و وظا  ،یساختار سازمان  یگستردگ   ران،یگاز ا  یشرکت مل  در

 یها. اگرچه پژوهشسازدیم  ژهیو  ت یاهم  یتلنگر را دارا  ت یریمند مدنظام   یبررس  ،یرفتار کارکنان با اهداف سازمان  ییبه همسو   ازیمنابع و ن

اند، هنوز نشان داده  یو خودکنترل  یسازمان  رییتغ  ،یریادگ یسلامت،    ،یداریپا  ،یمنیا  ،یورمانند بهره  ییهانهیتلنگر را در زم  ت یرفگذشته ظ

  یبندسا   ،ییشناسا  کپارچهیبه صور     یرانیا  یسازمان بزرگ و تخصص  ک یتلنگر را در    تیریمد  یآوردهاو ره  ندها یشای که پ  یجامع  یالگو 

تلنگر نه تنها به نوع مداخله، بلکه   کی یکه اثربخش  دهدینشان م ا یمرور ادب ن،یاست. علاوه بر ا افتهیتوسعه ن یروشنبه کند، یو اعتبارسنج

  وه یو ش یرفتار یهابه داده یبا اهداف سازمان، دسترس ییهمراستا  ،یتیریمد ت یکارکنان، فرهنگ اعتماد، مشروع   یو رفتار یشناخت یبه آمادگ 

ها شوند تا مشخ  شود کدام مؤلفه  یبررس   یساختار منسجم و بوم  کیعوامل در قال     نیلازم است ا  ن،یوابسته است  بنابرا  امدهایپ  یابیارز

و   ندهای شایمدل پ  یو اعتبارسنج  یاسا ، هدف پژوهش حاضر طراح  نیدارند. بر ا  یامدیو کدام نوش پ  یا کدام نوش واساه   شران،ینوش پ

 است.  رانی گاز ا  یشرکت مل  رتلنگر د ت یریمد یآوردهاره

 

 شناسیروش 
ابتدا از طریق روش تحلیل مضمون و  طراحی مدل پیشایندها و ره آوردهای مدیریت تلنگر در شرکت ملی گاز ایران منظور در این پژوهش به

بررسی مبانی نظری مربوط به موضوع پژوهش و مصاحبه با خبرگان، مضامین و کدهای مربوط به الگو شناسایی شد. در بخش کمی پژوهش 
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شده از طریق بررسی مبانی نظری پژوهش و مصاحبه، روش نظرسنجی از منظور نهایی سازی فهرست مضامین و کدهای استخراجابتدا به

بر این اسا ، پژوهش حاضر درصدد شناسایی مضامین و کدهای مربوط به مدل پژوهش،  خبرگان به روش دلفی فازی مدنظر قرار گرفته است.

شده، روش پژوهش حاضر  با توجه به موارد گفته باشد.سازی میبندی و مدلشده، بررسی روابط، تأثیرگذاری، اولویت تائید مضامین استخراج

 گردآوری  روش  برحس    و  مواعی  داده،  گرداوری  زمان  برحس    کاربردی،–برحس  هدف، بنیادی    آمیخته )کمی و کیفی( از نوع اکتشافی،

 . است  یپیمایش پژوهش، روش و  ماهیت  یا و هاداده

گاز صاح   ارشد شرکت  مدیران  دانشگاه،  اساتید  کیفی شامل  بخش  در  پژوهش  آماری  میجامعه  رفتارسازمانی  زمینه  در  که نظران  باشد  

گیری در این روش کیفی، نمونه  نفر مدنظر قرار گرفته است.  19اطلاعا  موردنیاز پژوهش را در اختیار داشتند. حجم نمونه در بخش کیفی  

گیری  شوند. روش نمونهشوندگان بر اسا  اهداف پژوهش انتخاب میصور  هدفمند بوده است و مصاحبهگیری نظری است که بهنمونه

وتحلیل و اکتشاف به اشباع نظری برسد. اشباع  کند که فرآیند تجزیهگیری و مصاحبه تا زمانی ادامه پیدا می نظری غیر تصادفی است و نمونه

 یابیم.ای برای تولید نظریه دست نوعی کفایت دادهو مهمی به دست نیاید و به بدین معنی است که هیچ داده تازه 

باشند. از آنجا که حجم جامعه آماری در سازی الگو، کلیه مدیران و کارشناسان شرکت ملی گاز میجامعه آماری این پژوهش در فرایند پیاده

گیری سازی الگو بزرگ بوده است و بررسی نظرا  تمام جامعه آماری به لحاظ زمان و هزینه اقتصادی نیست، بنابراین اقدام به نمونهفرایند پیاده

 5مرکز استان کشور ایران،    ۳1صور  که ابتدا از بین  اند  بدینشدهعنوان حجم جامعه انتخابنفر به   2865شده است. در این پژوهش، تعداد  

عنوان حجم جامعه  شده است، در نهایت کلیه مدیران و کارشناسان شرکت ملی گاز در هر مرکز استان بهصور  تصادفی انتخابمرکز استان به

 دهد:اند. جدول زیر تعداد جامعه پژوهش را نشان میشدهخابانت

 جامعه آماری بخش کمی پژوهش -1جدول 

 نمونه آماری )بخش اکتشافی پژوهش(  نمونه آماری )اعتبار مدل(  حجم جامعه  جامعه  ردیف 

 53 35 365 کرمان  1

 43 33 240 بندرعباس  2

 95 47 1150 تهران  3

 81 39 685 مشهد  4

 55 37 425 کرمانشاه  5

 327 191 2865 جمع کل 

 

بوده است و حجم   1ای ای دومرحلهگیری در بخش کمی پژوهش با توجه به اینکه جامعه آماری گسترده و پراکنده است، خوشهروش نمونه

برابر تعداد سؤالا  پرسشنامه در نظر گرفته   10تا    5باشد. همچنین حجم نمونه در بخش اکتشافی  نفر می  191با توجه به جدول کوهن  نمونه  

نفر مبنای تحلیل آماری   ۳27تغییر است. بر این اسا   نفر قابل  460تا    2۳0شده بین  (. این تعداد با توجه به مودار گفته2010،  2شد )وستلن 

 قرار گرفت. 

ها و کُدهای مرتبط با مدل پیشایندها و ره آوردهای مدیریت منظور نهایی سازی فهرست مضمونجهت جمع آوری داده ها در بخش کیفی، به

شده های کیفی گردآوریمنظور تحلیل دادهبه شده است.تلنگر در شرکت ملی گاز ایران از روش نظرسنجی از خبرگان )دلفی فازی( استفاده

 
1 Two-Stage Cluster Sampling 

2 Westlan 
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ها و شواهد خام زمینه ایجاد ارتباط بین داده های تحلیلیبرداریدر فرآیند پژوهش نیز تلاش شده است تا از مراحل اولیه پژوهش با یادداشت 

تر  های قویاند در تهیه گزارش نهایی پژوهش و تحلیلها توانستهبا مفاهیم انتزاعی و تئوریکی موردنظر فراهم آید. ضمن آنکه این یادداشت 

شده است. بدین ترتی  که مدل  منظور تأیید اعتبار مدل از روش نظرسنجی به کمک پرسشنامه از طریق جامعه آماری استفادهکمک نماید. به

آوری اطلاعا  در بخش کیفی از ابزار مصاحبه و منظور جمعدر این پژوهش به شده است.  شده در جامعه موردنظر به آزمون گذاشتهطراحی

مصاحبه انجام شد. از مصاحبه چهاردهم به بعد تکرار در اطلاعا    نفر از خبرگان  19درمجموع با    شده است.تحویق استفادهمبانی نظری  

تن دیگر از خبرگان  گیری پژوهش در مصاحبه پانزدهم به اشباع رسید اما برای اطمینان با چهاردریافتی مشاهده شد. به این معنا که نمونه

 شده است.  پرسشنامه استفاده 4های موردنیاز بخش کمی، از مصاحبه ادامه پیدا کرد. همچنین جهت گردآوری داده

تحلیل طریق  از  باورپذیری  کیفی،  بخش  روایی  تایید  انجامجهت  طولانیهای  درگیری  پژوهش،  حین  در  از شده  بازخورد  ارائه  مد ، 

یافتهمشارکت  تأمینکنندگان و  انتوالهای پژوهش  به  به منظور دستیابی  انتخابپذیری، مصاحبهشده است.  شده است همه شوندگان کسانی 

های ها و تصمیمها، روشپذیری دادهمنظور دستیابی به اطمینانجزئیا  مرتبط با مدل مدیریت تلنگر در شرکت گاز ایران را داشته باشند. به

برای سنجش پایایی در این پژوهش از روش مربوط به پژوهش مستندسازی شده تا امکان رسیدگی توسط دیگر پژوهشگران فراهم شود.  

ها، کُدهایی که در دو ها در طول زمان اشاره دارد. در هر کُدام از مصاحبهبندی دادهاستفاده شد که به میزان سازگاری طبوه  1پایایی باز آزمون 

(. مودار پایایی در 1969،  2شوند )هولستی فاصله زمانی با هم مشابه هستند با عنوان توافق و کُدهای غیرمشابه با عنوان عدم توافق مشخ  می

 شده است. محاسبه 0/ 786بخش کیفی پژوهش 

گیری، از دو رویکرد لروایی سازه« و لروایی محتوا« استفاده شده  در ارزیابی روایی بخش کمی، برای اطمینان از دقت و صحت ابزار اندازه

کند یا خیر. در بخش روایی سازه، هدف این بوده است که  سنجد که ادعا میاست تا مشخ  شود آیا پرسشنامه واقعاً همان مفاهیمی را می

های پرسشنامه تا چه حد با نظریا  مربوط به لمدیریت تلنگر« ماابوت دارند. برای این منظور از تحلیل عاملی اکتشافی  مشخ  شود گویه

(EFA با روش ماکسیمم درست ):نمایی و چرخش واریماکس استفاده شده است. تایید روایی سازه در این مواله در سه مرحله طی شده است 

گیری  شد که نمونهو بارتلت( انجام شده است. قبل از تحلیل عاملی، باید اطمینان حاصل می  KMOها )در مرحله اول بررسی مناس  بودن داده

به    0/ 976آوردها برابر با  و در بخش ره  0.965برابر با    KMOصحی  است و همبستگی میان متغیرها وجود دارد. در بخش پیشایندها، مودار  

گیری تایید شده است. همچنین، هستند، صحت نمونه(  7/ 0و بسیار بالاتر از حد نصاب )  1دست آمده است. چون هر دو مودار بسیار نزدیک به  

دهد متغیرها راباه آماری دارند و تحلیل عاملی  ، که نشان می(p-value <0.05آزمون کرویت بارتلت در هر دو بخش معنادار بوده است )

دهد، از ارزش در اینجا معتبر است. در مرحله دوم بعد، برای اینکه مشخ  شود هر عامل )مضمون( چه مودار از کل مفهوم را پوشش می 

درصداز واریانس   57.60بود و در مجموع توانستند    1ها بیشتر از  مضمون استخراج شد که ارزش ویژه آن  4ویژه استفاده شد. در پیشایندها،  

درصداز واریانس کلی را تبیین کردند. این نتایج نشان   55.41۳مضمون استخراج شد که در مجموع    5آوردها،  کل مفهوم را تبیین کنند. در ره

 به درستی شناسایی و نمایندگی کند.دهد که ابزار پژوهش توانسته است بخش قابل توجهی از تغییرا  متغیرها را می

برای بارهای 0.4در تحلیل عاملی، هر گویه باید با بار عاملی مناس  به یکی از عوامل متصل باشد. در این پژوهش، معیاری برابر با بیش از  

های  آوردها با موفویت در گروهعاملی در نظر گرفته شد. با بررسی ماتریس بارهای عاملی، تمامی کدهای اولیه در هر دو بخش پیشایندها و ره

 
1 Re-Test Reliability 

2. Holsti 
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دهنده ها تایید شد. روایی محتوا به این معناست که محتوای پرسشنامه از نظر متخصصان، بازتابمربوط به خود قرار گرفتند و بارهای عاملی آن

ها خواسته شد تناس  هر نفر از اساتید متخصصورار گرفت و از آن  5ها در اختیار  متغیر مورد پژوهش باشد. برای تایید این معیار، پرسشنامه

  سوال را با متغیر اصلی )در طیف کاملاً نامناس  تا کاملاً مناس ( مشخ  کنند. سپس با استفاده از روش میانگین وزنی، نمره نهایی روایی

 محتوا محاسبه گردید: 

 ب ه دست آمد.0.887برای متغیر پیشایندهای مدیریت تلنگر، مودار روایی محتوا برابر با  -

 محاسبه شد.  0.902آوردهای مدیریت تلنگر، مودار روایی محتوا برابر با برای متغیر ره -

، نتایج آزمون بارتلت، درصد تبیین واریانس و همچنین نمرا  میانگین وزنی اساتید، بسیار بالاتر از حد KMOبا توجه به اینکه تمامی موادیر  

آوری توان با اطمینان گفت که ابزار پژوهش شما دارای روایی سازه و محتوای بالا و قابل قبولی است و برای جمعاند، میبوده(  7.0استاندارد )

نفر از افراد نمونه آماری، پایایی مضامین   ۳0های اصلی کاملاً مناس  است. برای بررسی پایایی درونی در یک ماالعه مودماتی بر روی  داده

نباخ  شده و با توجه به اینکه موادیر آلفای کرو( با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه2مدل فرهنگ سازمانی مبتنی بر مواومت اسلامی )جدول  

ها از پایایی  دهد که پرسشنامهها نشان میها مورد تأیید قرار گرفت. مودار این آماره( قرار گرفته است. پایایی درونی تمامی بُعد0/ 7بالاتر از )

 بالایی برخوردارند.

 آوردهای مدیریت تلنگر پایایی مضامین مدل پیشایندها و ره -2جدول 

 تعداد سؤالات هر بعد  آلفای کرونباخ  مضمون  

 10 777/0 بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان  پیشایندهای مدیریت تلنگر 

 9 888/0 فرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی

 8 902/0 راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 7 902/0 زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 9 928/0 های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست آوردهای مدیریت تلنگر ره

 12 941/0 های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 9 929/0 آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب

 8 939/0 منابع وری عملیاتی و استفاده بهینه از بهبود بهره

 8 895/0 پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 

بهداده کیفی  بخش  در  تحویق  از  حاصل  نرمهای  به  11ویراست    NVIVOافزار  وسیله  پژوهش  این  در  گرفت.  قرار  تحلیل  منظور مورد 

سازی  )تحلیل اکتشافی و مدل  2نمودارهای آماری( و آمار استنباطی ها، جداول و  )انواع شاخ   1ها از روش آمار توصیفیوتحلیل دادهتجزیه

 ۳شده است. در بخش اول، برای برازش معادلا  ساختاری( استفاده  شده است. در این پژوهش، در دو بخش از معادلا  ساختاری استفاده

 شده است.استفاده 4داری روابط بین متغیرها، از تحلیل مسیر منظور سنجش مدل پیشنهادی و معنیگیری و در بخش دوم، بهالگوهای اندازه

اند  شدههای چند متغیر که برای یک موضوع تعریفوتحلیل ارتباط بین ویژگیروشی برای تجزیه  (ISM)سازی ساختاری تفسیری  روش مدل 

های تحلیل اثرا  متوابل است که از جداول روابط  ( برای تحلیل ساختاری یکی از انواع روشMICMACرود. روش میک مک ) به کار می

 
1 Descriptive Statistics 

2 Inferential Statistics 

3 Fit 

4 Path Analysis 
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کند های دیگر احتمالی نیست  بنابراین این روش احتمال تأثیر یک متغیر بر متغیر دیگر را محاسبه نمیکند و برخلاف روشمتوابل استفاده می

 SMART، 27ویراست  SPSSافزارهای ها با استفاده از نرموتحلیل دادهدهد. تجزیه اما شد  و وجود راباه میان دو متغیر را به دست می

PLS    و    ۳/ ۳ویراستEXCEL    شده است. برای  در نظر گرفته  0/ 05داری  شده است. در پژوهش حاضر سا  معنیانجام  2019ویراست

 شده است. ای استفادهتک نمونه tهای آماری تحلیل عاملی تأییدی، معادلا  ساختاری و آزمون های پژوهش از روشبررسی سؤال

 

 هایافته
های مبحث طراحی مدل پیشایندها  های کیفی پیرامون معیارها و شاخ در این پژوهش برای شناسایی، تحلیل و گزارش مدل موجود در داده

آوردهای مدیریت تلنگر در شرکت ملی گاز ایران از روش تحلیل مضمون استفاده گردید. این روش که ماهیت تفسیری دارد، فرآیندی و ره

( 2001)  1استرلینگ -های غنی و تفضیلی تبدیل نمود. با اقتبا  از روش آترایدهای پراکنده متن را به دادهتوان دادهوسیله آن میاست که به

کنندگان، اختصاص گفتارهای مشارکت فرآیند انجام این پژوهش در سه مرحله انجام شد. پس از طی مراحل اختصاص کُدهای اولیه به پاره

پاره به  اولیه  استخراجکُدهای  استخراج مضمونگفتارهای  اولیه و  کُدهای  ادغام  پایه، دستهشده،  به مضمونبندی مضمونهای  پایه  های  های 

کنندگان، های و ارائه بازخورد به مشارکت های سازمان دهنده به مضمون فراگیر و تدوین نهایی مضمونبندی مضمونسازمان دهنده، دسته

شده مربوط  آورده شده است  نتایج نشان داد مفاهیم استخراج   1  های استخراج و در شکلگیری پژوهشگر، شبکه نهایی مضمونبازبینی و موضع

مضمون سازمان دهنده   9مضمون پایه و    28کُد اولیه،    80آوردهای مدیریت تلنگر در شرکت ملی گاز ایران شامل  به مدل پیشایندها و ره

 باشد. می

 

 
1. Attride-Stirling 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

11 
 

 آوردهای مدیریت تلنگر در شرکت ملی گاز ایران شبکه نهایی مضامین مدل پیشایندها و ره  -1شکل 

ها مراتبی آنشده برای تحلیل روابط میان متغیرهای یک سیستم و نمایش ساختار سلسلههای شناختهیکی از روش  1سازی ساختاری تفسیر مدل 

دهد. همچنین، های خبرگان برای تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری را نشان میحاصل تجمیع دیدگاه  ۳است. در این پژوهش، جدول  

ارائه  2دهنده است. در نهایت، مدل نهایی روابط میان مضامین در شکل بیانگر روابط تأثیرگذاری و تأثیرپذیری میان مضامین سازمان 4جدول 

 شده است. 

 آوردهای مدیریت تلنگرماتریس نهایی برای مدل پیشایندها و ره  -3جدول 

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 دهنده مضمون سازمان

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 شناختی و رفتاری کارکنان بلوغ 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 فرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 1 1 1 1 1 1 1 1 0 زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 1 1 1 1 1 0 0 1 0 های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 1 1 1 1 1 0 1 1 1 آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب

 0 1 1 1 0 0 0 1 0 وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابع بهبود بهره

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 

آوردهای مدیریت تلنگر از چهار سا  تشکیل شده است. در  سازی ساختاری تفسیری نشان داد که مدل پیشایندها و رهمدلنتایج حاصل از  

نخست، مضمون و سوگیریسا   تعصبا   لکاهش  تابهای  لافزایش  رفتاری«،  بهرههای  لبهبود  و  بحرانی«  در شرایط  رفتاری  وری  آوری 

پذیرند و در واقع، پیامدهای اند. این مضامین بیش از سایر عوامل از متغیرهای ساوح بالاتر تأثیر می عملیاتی و استفاده بهینه از منابع« قرار گرفته

 شوند. نهایی تعامل میان سایر مضامین محسوب می

 آوردهای مدیریت تلنگر ماتریس معیارهای ورودی و خروجی برای مدل پیشایندها و ره -4جدول 

 سطح  اشتراک  خروجی  ورودی  دهنده سازمانمضمون 

 IV 1، 2، 3، 7 1، 2، 3، 7 1،  2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان 

 III 1، 2، 3، 4، 5، 7، 8 1، 2، 3، 4، 5، 7، 8 1، 2، 3، 4، 5، 7، 8، 9 فرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی

 III 1، 2، 3، 4، 7 1، 2، 3، 4، 7 1،  2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 سازمانی راستایی تلنگر با اهداف هم

 III 2، 3، 4 1، 2، 3، 4 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 II 2، 5، 6، 7، 9 1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 9 2، 5، 6، 7، 8، 9 های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 I 5، 6، 7، 8، 9 1،  2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 5، 6، 7، 8، 9 های رفتاری تعصبات و سوگیریکاهش 

 I 1، 2، 3، 5، 6، 7، 8، 9 1،  2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 1، 2، 3، 5، 6، 7، 8، 9 آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب

 I 2، 6، 7، 8 1،  2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9 2، 6، 7، 8 وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابع بهبود بهره

 II 5، 6، 7، 9 1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 9 5، 6، 7، 8، 9 پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 

پذیری کارکنان« است. این  های سازمانی« و لافزایش خودکنترلی و مسئولیت ها و رویههای لافزایش پذیرش سیاست سا  دوم شامل مضمون

از یک بنابراین، نوش  مضامین  اثرگذار هستند   پیامدهای سا  نخست  بر  از سوی دیگر،  تأثیر عوامل ساوح بالاتر قرار دارند و  سو تحت 

 
1 Interpretive Structural Modeling:(ISM) 
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میواساه ایفا  مدل  در ساختار  در سا  سوم، مضمونای  لهمکنند.  مدیریتی«،  مشروعیت  و  اعتماد  لفرهنگ  اهداف  های  با  تلنگر  راستایی 

تر را عنوان عوامل زیربنایی، زمینه تحوق پیامدهای ساوح پاییناند. این مضامین بهسازمانی« و لزیرساخت داده و اطلاعا  رفتاری« قرار گرفته

مراتبی مدل قرار گرفته است. جایگاه  کنند. در نهایت، لبلوش شناختی و رفتاری کارکنان« در سا  چهارم و در رأ  ساختار سلسلهفراهم می

گیری و توسعه مدیریت ترین عامل در شکلعنوان بنیادیدهد که بیشترین قدر  تأثیرگذاری را بر سایر مضامین دارد و بهاین مضمون نشان می

 کند.سازمان ایفای نوش می تلنگر در

 

 آوردهای مدیریت تلنگر مدل معادلات ساختاری تفسیری مدل پیشایندها و ره  -2شکل 

سازی ساختاری تفسیری است که با هدف بررسی میزان نفوذ و وابستگی  مک یا تحلیل اثرا  متواطع یکی از مراحل تکمیلی مدلتحلیل میک

آوردهای مدیریت شده در مدل پیشایندها و رهدهنده شناساییمک نشان داد که نه مضمون سازمانشود. نتایج تحلیل میکمتغیرها انجام می

های پژوهش، (. بر اسا  یافته5اند )جدول  مک قرار گرفتهتلنگر، بر اسا  میزان نفوذ و وابستگی، در سه ناحیه از چهار ناحیه تحلیل میک
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راستایی تلنگر با اهداف سازمانی« و لزیرساخت داده و اطلاعا  رفتاری« در ناحیه عوامل  های لبلوش شناختی و رفتاری کارکنان«، لهممضمون

اند. این مضامین از قدر  تأثیرگذاری بالایی برخوردار بوده و در عین حال وابستگی اندکی به سایر عوامل دارند  مستول )نفوذی( قرار گرفته

 کنند. دهی و هدایت سایر مضامین ایفا میشوند و نوش اساسی در شکلهای اصلی مدل شناخته میعنوان پیشرانرو، بهازاین

آوری رفتاری در شرایط بحرانی« در ناحیه عوامل پیوندی قرار های لفرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی« و لافزایش تابهمچنین، مضمون

به دلیل برخورداری همگرفته از مضامین  این دسته  از حسا اند.  بالا،  نفوذ و وابستگی  از  شوند  ترین متغیرهای سیستم محسوب میزمان 

های مدل اثرگذار باشد و در موابل، خود نیز به شد  از تغییرا  سایر عوامل متأثر تواند بر سایر مؤلفهها میای که هرگونه تغییر در آنگونهبه

 ای برخوردار است. شوند. بنابراین، مدیریت و کنترل این متغیرها برای حفظ پایداری سیستم از اهمیت ویژه

 آوردهای مدیریت تلنگر گیری میک مک برای مدل پیشایندها و رهماتریس تصمیم  -5جدول 

 نفوذ  9 8 7 6 5 4 3 2 1 دهنده مضمون سازمان

 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان 

 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 فرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی

 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 8 1 1 1 1 1 1 1 1 0 زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 6 1 1 1 1 1 0 0 1 0 های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 5 1 1 1 1 1 0 0 0 0 های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 8 1 1 1 1 1 0 1 1 1 شرایط بحرانیآوری رفتاری در افزایش تاب

 4 0 1 1 1 0 0 0 1 0 وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابع بهبود بهره

 5 1 1 1 1 1 0 0 0 0 پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

  8 9 9 9 8 4 5 7 4 وابستگی

 

وری  های رفتاری«، لبهبود بهرههای سازمانی«، لکاهش تعصبا  و سوگیریرویهها و  های لافزایش پذیرش سیاست از سوی دیگر، مضمون

اند. این مضامین دارای پذیری کارکنان« در ناحیه عوامل وابسته قرار گرفتهعملیاتی و استفاده بهینه از منابع« و لافزایش خودکنترلی و مسئولیت 

شوند. به بیان عنوان پیامدها و نتایج حاصل از عملکرد سایر عوامل شناخته میقدر  تأثیرگذاری پایین و وابستگی بالایی هستند و عمدتاً به 

 دیگر، تحوق این پیامدها مستلزم توویت و بهبود عوامل مستول و پیوندی است. 

اند. این یافته بیانگر آن است که تمامی یک از مضامین پژوهش در ناحیه عوامل خودمختار قرار نگرفتهبررسی نتایج همچنین نشان داد که هیچ

اهمیت  عنوان متغیری منفک یا کمها بهیک از آنتوجهی با سایر اجزای مدل برخوردار بوده و هیچشده از ارتباط و تعامل قابلمضامین شناسایی

ای عوامل پیوندی و های اصلی، نوش واساهعنوان پیشراندر ساختار مدیریت تلنگر قابل تلوی نیستند. در مجموع، استورار عوامل مستول به

آوردهای مدیریت تلنگر پیوسته در مدل پیشایندها و رههمعنوان پیامدهای نهایی، از وجود یک ساختار منسجم و بهجایگاه عوامل وابسته به

 کایت دارد. ح
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 آوردهای مدیریت تلنگر دهنده مدل پیشایندها و ره دسته بندی مضامین سازمان -3شکل 

مدل  رویکرد  از  استفاده  با  بخش  این  رهدر  و  پیشایندها  مدل  پیشنهادی  مدل  بررسی  به  معادلا  ساختاری  تلنگر سازی  مدیریت  آوردهای 

طور کامل مورد بررسی قرارگرفته است. برای  های معادلا  ساختاری بهفرضشده است. قبل از بررسی مدل پیشنهادی پژوهش پیشپرداخته

قبول برای ضرای  آلفای کرونباخ و شود. مودار قابلهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده میگیری از شاخ های اندازهبرازش مدل 

آورده شده است. آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مدل پیشایندها    6شده است. نتایج پایایی در جدول  تعیین  0/ 6پایایی ترکیبی حداقل برابر با  

 دهنده پایایی مناس  متغیر مذکور است. بیشتر است که نشان 6/0ریت تلنگر از آوردهای مدیو ره

 ( n=191آوردهای مدیریت تلنگر )گیری مدل پیشایندها و رهپایایی ابزار اندازه  -6جدول 

 (CR)پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  مضمون سازمان دهنده 

 871/0 837/0 بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان 

 882/0 850/0 مشروعیت مدیریتیفرهنگ اعتماد و 

 919/0 899/0 راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 930/0 912/0 زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 934/0 919/0 های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 938/0 927/0 های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 936/0 923/0 بحرانیآوری رفتاری در شرایط  افزایش تاب

 936/0 922/0 وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابع بهبود بهره

 925/0 907/0 پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 >6/0 >6/0 قبول مقدار قابل

 

های مهم معادلا  ساختاری است، از تحلیل  فرضسنجی که از پیشبرای بررسی روایی سازه پرسشنامه و نیز مناس  بودن معیارهای روان

گیرد که این بار عاملی باید بیشتر از وسیله بارهای عاملی مورد بررسی قرار میها بهشده است. در حویوت اعتبار شاخ عاملی تأییدی استفاده
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به  0/ 5 آن را  آن را معتبر دانست و  بتوان  تا  بار عاملی پرسشنامه مدل  عنوان سؤالی که شاخ  ما را میباشد  نتایج  نظر گرفت.  سنجد در 

هیچ سؤالی دارای بار عاملی    7شده در جدول  آوردهای مدیریت تلنگر در ادامه آمده است. با توجه به بارهای عاملی محاسبهپیشایندها و ره

 نبود  موردی برای حذف وجود نداشت.  0/ 5کمتر از 

 (n=191آوردهای مدیریت تلنگر )های مربوط به مدل پیشایندها و ره سؤال  tبار عاملی استاندارد و مقادیر   -7جدول 

 مقدار -t pآماره  بار عاملی استانداردشده  سؤال  سازه 

 001/0 350/15 690/0 1سؤال  بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان 

 001/0 772/10 637/0 2سؤال 

 001/0 510/8 528/0 3سؤال 

 001/0 401/26 758/0 4سؤال 

 001/0 694/12 669/0 5سؤال 

 001/0 355/10 579/0 6سؤال 

 001/0 702/10 608/0 7سؤال 

 001/0 866/7 535/0 8سؤال 

 001/0 409/11 626/0 9سؤال 

 001/0 181/16 702/0 10سؤال 

 001/0 402/10 618/0 11سؤال  اعتماد و مشروعیت مدیریتیفرهنگ 

 001/0 051/7 502/0 12سؤال 

 001/0 463/18 723/0 13سؤال 

 001/0 294/9 594/0 14سؤال 

 001/0 000/8 530/0 15سؤال 

 001/0 826/20 726/0 16سؤال 

 001/0 832/30 792/0 17سؤال 

 001/0 847/24 766/0 18سؤال 

 001/0 289/25 776/0 19سؤال 

 001/0 021/21 772/0 20سؤال  راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 001/0 760/26 784/0 21سؤال 

 001/0 053/38 834/0 22سؤال 

 001/0 643/39 861/0 23سؤال 

 001/0 799/12 668/0 24سؤال 

 001/0 670/22 787/0 25سؤال 

 001/0 787/13 683/0 26سؤال 

 001/0 801/16 725/0 27سؤال 

 001/0 390/43 856/0 28سؤال  زیرساخت داده و اطلاعات رفتاری 

 001/0 560/26 815/0 29سؤال 

 001/0 187/42 855/0 30سؤال 

 001/0 281/30 816/0 31سؤال 

 001/0 707/41 853/0 32سؤال 

 001/0 325/16 699/0 33سؤال 

 001/0 730/18 764/0 34سؤال 

 001/0 614/22 781/0 35سؤال  های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 001/0 583/18 760/0 36سؤال 

 001/0 467/19 768/0 37سؤال 
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 001/0 574/19 762/0 38سؤال 

 001/0 177/19 745/0 39سؤال 

 001/0 565/15 668/0 40سؤال 

 001/0 590/28 836/0 41سؤال 

 001/0 109/39 853/0 42سؤال 

 001/0 102/41 845/0 43سؤال 

 001/0 339/15 680/0 44سؤال  های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 001/0 811/18 706/0 45سؤال 

 001/0 339/29 809/0 46سؤال 

 001/0 392/26 785/0 47سؤال 

 001/0 251/23 770/0 48سؤال 

 001/0 831/35 824/0 49سؤال 

 001/0 918/28 793/0 50سؤال 

 001/0 082/17 725/0 51سؤال 

 001/0 543/18 711/0 52سؤال 

 001/0 726/12 659/0 53سؤال 

 001/0 652/20 749/0 54سؤال 

 001/0 356/17 731/0 55سؤال 

 001/0 065/33 833/0 56سؤال  آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب

 001/0 104/18 710/0 57سؤال 

 001/0 240/27 810/0 58سؤال 

 001/0 214/32 833/0 59سؤال 

 001/0 262/37 833/0 60سؤال 

 001/0 237/33 838/0 61سؤال 

 001/0 887/38 860/0 62سؤال 

 001/0 046/14 673/0 63سؤال 

 001/0 455/12 683/0 64سؤال 

 001/0 939/18 752/0 65سؤال  وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابع بهبود بهره

 001/0 888/18 770/0 66سؤال 

 001/0 756/39 852/0 67سؤال 

 001/0 613/25 805/0 68سؤال 

 001/0 031/23 795/0 69سؤال 

 001/0 947/33 850/0 70سؤال 

 001/0 335/31 830/0 71سؤال 

 001/0 602/22 781/0 72سؤال 

 001/0 246/14 688/0 73سؤال  پذیری کارکنان افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 001/0 226/18 731/0 74سؤال 

 001/0 024/17 705/0 75سؤال 

 001/0 235/30 805/0 76سؤال 

 001/0 801/27 799/0 77سؤال 

 001/0 867/28 813/0 78سؤال 

 001/0 174/32 835/0 79سؤال 

 001/0 473/37 849/0 80سؤال 
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دهند شده است. موادیر نشان میشده استفاده  (AVE)  1گیری، از شاخ  میانگین واریانس استخراج برای بررسی روایی همگرای ابزار اندازه

آوردهای مدیریت تلنگر از روایی همگرای مناسبی برخوردار است. در بررسی روایی واگرا،  که پرسشنامه استفاده شده برای مدل پیشایندها و ره

های  هر سازه از ضرای  همبستگی آن سازه با سازه  AVE( استفاده گردید. نتایج نشان داد که جذر ضرای   1981از روش فورنل و لارکر )

آوردهای مدیریت تلنگر است. در قبول بودن روایی واگرای سازه مدل پیشایندها و رهدهنده قابلدیگر بیشتر شده است که این مال  نشان

  آوردهای مدیریت تلنگر ( برای مدل پیشایندها و رهSRMRمانده استانداردشده )تحویق پیش رو مودار شاخ  ریشه میانگین مربعا  باقی

های برازش نشان داد شاخ    Q)2(نتایج شاخ  برازش مدل ساختاری    دهنده مناسبت مدل است. همچنینبه دست آمد که نشان   0/ 07۳

نیز نشان داد   2(HTMTاند. نتایج روایی واگرا )آوردهای مدیریت تلنگر در سا  مورد تأیید قرار گرفتهمدل ساختاری مدل پیشایندها و ره

 آوردهای مدیریت تلنگر در سا  مورد تأیید قرار گرفته اند. روایی واگرا مدل پیشایندها و رهموادیر شاخ 

 نتایج بررسی اعتبار مدل در سؤال دوم پژوهش -8جدول 

 مقدار -t pآماره  ضریب مسیر  سؤال 

 001/0 542/25 819/0 مدیریت تلنگر  آوردهایره و پیشایندها  مدل←بلوغ شناختی و رفتاری کارکنان

 001/0 447/39 851/0 تلنگر  مدیریت آوردهایره و پیشایندها مدل  ←فرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی

 001/0 027/74 916/0 تلنگر مدیریت  آوردهایره  و پیشایندها مدل ←راستایی تلنگر با اهداف سازمانی هم

 001/0 833/77 909/0 تلنگر  مدیریت آوردهایره و پیشایندها  مدل ←اطلاعات رفتاری زیرساخت داده و 

 001/0 170/45 875/0 تلنگر  مدیریت  آوردهایره و پیشایندها مدل  ←های سازمانی ها و رویهافزایش پذیرش سیاست

 001/0 591/127 946/0 تلنگر  مدیریت آوردهای ره و پیشایندها  مدل ←های رفتاری کاهش تعصبات و سوگیری

 001/0 247/77 925/0 تلنگر  مدیریت آوردهایره و پیشایندها  مدل ←آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب

 001/0 567/41 868/0 تلنگر  مدیریت   آوردهایره و  پیشایندها مدل ←وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابعبهبود بهره

 001/0 546/45 873/0 تلنگر  مدیریت   آوردهایره  و پیشایندها مدل ←پذیری کارکنان  افزایش خودکنترلی و مسئولیت

 

شده نمایش داده شده است. نتایج ارائه  5و   4های معادلا  ساختاری، نتایج بررسی سؤال مذکور در شکل های  فرضبا توجه به برقراری پیش

راستایی  هم «، لفرهنگ اعتماد و مشروعیت مدیریتی«، لبلوش شناختی و رفتاری کارکنانهای سازمان دهنده لمضموندهد  نشان می   8در جدول  

سازمانی اهداف  با  لتلنگر  رفتاری«،  اطلاعا   و  داده  لزیرساخت  سیاست «،  پذیرش  رویهافزایش  و  سازمانیها  لهای  و  «،  تعصبا   کاهش 

« و لافزایش خودکنترلی  وری عملیاتی و استفاده بهینه از منابعبهبود بهره«، لآوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب«، لهای رفتاریسوگیری

های سازمان دهد مضمونشده نشان میدهند. نتایج ارائهآوردهای مدیریت تلنگر را تشکیل میپذیری کارکنان« مدل پیشایندها و رهو مسئولیت 

« به راستایی تلنگر با اهداف سازمانیهم « و ل آوری رفتاری در شرایط بحرانیافزایش تاب«، لتاریهای رفکاهش تعصبا  و سوگیریدهنده ل

 کنند.آوردهای مدیریت تلنگر را تبیین میدرصد بیشترین بخش مدل پیشایندها و ره 84و   86، 89ترتی  با موادیر 

 

 
1. Average Variance Extracted 

2. Heterotrait-Monotrait Ratio 
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 ( n=191آوردهای مدیریت تلنگر )داری مدل پیشایندها و ره ضرایب معنی  نمودار -4شکل 

 
 ( n=191آوردهای مدیریت تلنگر )مدل پیشایندها و ره  tداری آماره نمودار ضرای  معنی - 5شکل 

 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

19 
 

 گیرینتیجه بحث و 
دهنده شامل  مضمون سازمان 9از  رانیگاز ا یتلنگر در شرکت مل ت یریمد  ی آوردهاو ره  ندهایشایپژوهش حاضر نشان داد که مدل پ ی هاافتهی

داده و اطلاعا    رساخت یلز  «،یتلنگر با اهداف سازمان  ییلهمراستا  «،یتیری مد  ت یکارکنان«، لفرهنگ اعتماد و مشروع  یو رفتار  یلبلوش شناخت 

 طیدر شرا  یرفتار  یآورتاب   شیلافزا  «،یرفتار  یهایریلکاهش تعصبا  و سوگ   «،یسازمان  یهاهیو رو  هااست یس  رشیپذ  شی«، لافزایرفتار

ساختار    نیشده است. ا  لیکارکنان« تشک ی ریپذت یو مسئول یخودکنترل شی از منابع« و لافزا  نهیو استفاده به ی اتی عمل  یورلبهبود بهره «،یبحران

 یساده در معمار رییتغ ای امی پ کی یو محدود به طراح یبعدتک یاده یپد ،یسازمان بزرگ و تخصص کیتلنگر در  ت یریکه مد دهدینشان م

 یامدهایبه پ  تیاست که در نها  یو اطلاعات  یفرهنگ   ،یتیریمد  ،یرفتار  ،یشناخت  یهاشرطشیاز پ   یابلکه حاصل تعامل مجموعه  ست،یانتخاب ن

دارند    دیدر سازمان تأک   یبودن مداخلا  رفتار  یهمسو است که بر چندبعد  ییها دگاهیبرداشت با د  نی. اشوندیمنجر م  یو عملکرد  یرفتار

 ,Pedrami & Vaezi)دارد    یبستگ  یتیریسازمان و اهداف مد  طیکارکنان، مح  یها یژگ یتلنگر به تناس  آن با و  یاثربخش  دهندیو نشان م

  یتیریابزار مد  کیبه    تواندیم  یاند که تلنگر زماننشان داده  یو خدمات  یسازمان  یهاطیتلنگر در مح  ت یریمد  نیشیپ  یالگوها  ن،ی. همچن(2025

  نیحاضر از ا  افته ی.  (Shamsi et al., 2022)شوند    ده ید  گریکدیدر کنار    یامدیو پ  ییاجرا  ،یانهیزم  ،ی شود که عوامل علّ  لیتبد  داریپا

 د یتأک   امدهایو پ  ندهایفرا  ندها،ی شایراستا است که بر ضرور  توجه همزمان به پهم  زین  یآموزش  یماالعا  مربوط به تلنگرها  ج یجهت با نتا

رفتار   نهیدر زم  یریتفس ی ساختار یسازبر مدل  یمبتن یهاپژوهش ن،ی. همچن(Mohammadian & Tizhoosh Jalali, 2023)اند کرده

و   شرانیعوامل در نوش پ  یو برخ  کنندیعمل م  یمراتبروابط سلسله  زا  ی اشبکه  قیاند که تلنگرها از طرنشان داده  یسازمان  یریگ م یو تصم

مند نظام   یچارچوب  توانیمدل حاصل از پژوهش حاضر را م  ن،ی. بنابرا(Shirin et al., 2022)  شوندیظاهر م  امدیدر نوش پ  گرید  یبرخ

و   هارساخت یکارکنان با ز  یفرد  یهات ی ظرف    یبه ترک   رانیگاز ا  یتلنگر در شرکت مل  ت یریمد  ت یدانست که موفو  ت یواقع  نیفهم ا  یبرا

 وابسته است.  یسازمان یسازوکارها

 DEMATEL  جیدر مدل بود. نتا  رگذاریو تأث  یعامل علّ  نیتریعنوان اصلکارکنان« به  یو رفتار  یلبلوش شناخت  گاهیپژوهش، جا  افتهی  نیترمهم

قدر   نیشتریتنها بنه  ن، یرا داراست  بنابرا  4.159برابر با    R+Dمودار    نیشتر یو ب  1.018برابر با    R−Dمودار    ن یشتریمضمون ب   ن ینشان داد ا

آن است که هرچه کارکنان    انگریب   افتهی  نی. ادهدیدر کل ساختار مدل نشان م  ز یسا  تعامل را ن  نیعوامل را دارد، بلکه بالاتر  ریبر سا  یاثرگذار

 یربه سا  بالات  رییو انعااف در برابر تغ  میتصم  یامدهایدرک پ  ،یریادگ ی  یبرا   یکنترل رفتار، آمادگ   ،یریپذت ی مسئول  ،یخودآگاه  نهیدر زم

  رایسازگار است  ز  زین  یرفتار سازمان  یبا مبان   جهینت  نی. ا ابدییم  شیمؤثر افزا  یتلنگرها  یو اجرا  یطراح  یسازمان برا   ت ی باشند، ظرف  دهیرس

 ن، یچن. هم(Robbins, 2023)  شوندیرفتار کارکنان محسوب م  کنندهنییتع  یاز عناصر اساس   یریگ میتصم  یو الگوها   یریادگیادراک، نگرش،  

 یفرد  یها ت یکه ظرف  یاگونهتلنگر همخوان است  به  ت یریدر مد  یآورو تاب  یشناختروان  یهایژگ یمربوط به نوش و  جیحاضر با نتا  افتهی

م  رانیمد کارکنان  اثربخش  رشیپذ  توانندیو  رفتار  یو  توو   یمداخلا   سو (Ajoudani, 2025)کنند    ت یرا  از  ماالعه    گر،ید  ی. 

Cappellucci  کنند که کارکنان    جادیا  یمعنادار  یرفتار  امدیپ  توانندیم  یکار زمان  طیکوچک در مح  را ییتغ  یکه حت  دهدیو همکاران نشان م

مرتبط با    یهاپژوهش   ن،ی. همچن(Cappellucci et al., 2024)به اقدام را داشته باشند    یمحرک رفتار  لیپردازش و تبد  افت،یدر  یآمادگ 

 ییهمچنان با توانا  یی نها  جهیکند، اما نت   تی رفتار را توو   میتنظ  ت یظرف  تواندیمناس  اطلاعا  و انتخاب م  یکه معمار   انددهنشان دا  یخودکنترل

برا پکوتاه  حا یکنترل ترج  یفرد  به  ا(Mariotti et al., 2022)ارتباط دارد    یرفتار  امیمد  و پاسخ  از  اثرگذار  نی.  بلوش    ی بالا  یرو، 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

20 
 

  ن،یاست  بنابرا یبلکه بر انتخاب آزادانه فرد متک کند،یعمل نم اریحذف اخت قیکرد که تلنگر از طر  نییتب نی چن  توانیم ار یو رفتار یشناخت 

 . شودیم لینوع مداخله تبد  نیا ت ی شروط موفو نیتریادیاز بن یکیبه  رندهیگ میبلوش تصم زانیم

عامل مدل شناخته    نیرتریرپذیعنوان تأثرا به خود اختصاص داد و به  R−Dمودار    نیکمتر  «یرفتار   یهایریموابل، لکاهش تعصبا  و سوگ  در

نواه    کیاست تا    یو اطلاعات  یتیریمد  ،یشناخت  یندهایشایحاصل از بهبود پ  جهینت  کی  شتری ب  هایریکاهش سوگ   دهدینشان م  افتهی  نیشد. ا

 ابند یبر عاد  کاهش    یمبتن  یو رفتارها  یشناخت  یدستور، خااها  ای  هیانتظار داشت صرفاً با ارائه توص  توانینم  گر،ید  انیشروع مستول. به ب

  ها یریسوگ   یجیاصلاح تدر  نهیتا زم  ابدیکارکنان بهبود    یشناخت  یاعتماد و آمادگ   ت،یاطلاعا ، شفاف   ت یفیک   ،یریگ میتصم  طیبلکه لازم است مح

حذف    ای   ت یشخص رییتغ  یبرا   میتلاش مستو  یتلنگر همسو است که بر اصلاح ساختار انتخاب به جا  یبرداشت با مناق نظر  نیفراهم شود. ا

و همکاران همخوان است که    Nuijten  جی با نتا  ن یحاضر همچن  افتهی.  (Venema & van Gestel, 2021)دارد    دیتأک   یشناخت   یخااها

اند، به اصلاح ناکارآمد عاد  کرده  یرفتار  ی به الگوها  رندگانیگ م یکه تصم  یایدر شرا  تواندیم  یهنجار  ی نشان دادند استفاده از تلنگرها

ماالعه    ن،ی. همچن(Nuijten et al., 2025)وابسته است    یسازمان  نهیمداخله و زم  یبه نحوه طراح  یمنجر شود، اما شد  اثرگذار  میتصم

Houdek  مسئله مورد توجه قرار   یو ساختار  یرفتار  یهاشهیاجرا شود و ر  یاقدام ساح  کیصور   که اگر تلنگر صرفاً به  دهدیهشدار م

کاهش    رانیگاز ا  یاسا ، در شرکت مل  نی. بر هم(Houdek, 2024)وجود دارد    یشیمداخله نما  کیشدن آن به    لیاحتمال تبد  رند،ینگ

مناس     یاطلاعا  و طراح  ت یاعتماد، شفاف  جادیبلوش کارکنان، ا   یارتوا  ز مند دانست که انظام  ندیفرا  کی  امدیپ  دیرا با  یرفتار  یهایریسوگ

 . شودیانتخاب آغاز م یمعمار

 یهایر یاست و در سا  نخست، لکاهش تعصبا  و سوگ   افتهی نشان داد مدل در چهار سا  سازمان    یر یتفس  یساختار  یسازمدل  جینتا

 ش یسه مضمون ب نیاز منابع« قرار دارند  ا نهیو استفاده به یاتیعمل  یورو لبهبود بهره «یبحران طیدر شرا یرفتار  یآورتاب شیلافزا «،یرفتار

تأث  هاهمؤلف  ریاز سا پ  رندیپذیم  ریاز عوامل ساوح بالاتر  مد  یینها   یامدهایو در عمل،  به شمار م  ت ی ریاستورار  گرفتن  روندیتلنگر  . قرار 

 یدشوار و بحران  یهات یرفتار سازگارانه در موقع  ت یتوو   یبرا  یهمخوان است که تلنگر را ابزار  یبا ماالعات  یامد یدر سا  پ  یرفتار  یآورتاب

کاهش   قیدهند و از طر  شیمورد انتظار را افزا  یاز رفتارها  ت یتبع  زانیم  توانندیم  یرفتار  یهاامیبحران، پ  طیمثال، در شرا  ی. برانداکرده  یمعرف

اند  نشان داده  یمنیحوزه ا  یهاپژوهش   ن،ی. همچن(Hume et al., 2023)کنند    ت یسازگارانه را توو   یرفتارها  ،یریگ میتصم  لیابهام و تسه

 Costa et al., 2024; Namian)پرخار بهبود دهد    یهاط یرا در مح  من یا  یریگ م یتصم  تواندیم  یو رفتار  یایمح  یاز تلنگرها  هکه استفاد

et al., 2024)یامدهایپ  توانندیم  یبحران  ای  یاتی عمل  طی کارکنان در شرا  یهامیتصم  رایدارد، ز  یاژهیو  تیصنعت گاز اهم  یموضوع برا   نی. ا 

از منابع در    نهیو استفاده به  یاتی عمل  یورقرار گرفتن بهره  ن،یو استمرار خدما  داشته باشند. افزون بر ا  زا یافراد، تجه  ی منیا  یبرا  میمستو

دهند و   شیرا افزا  یتعلل را کاهش داده، همکار  توانندیم  یاند مداخلا  رفتارسازگار است که نشان داده  یماالعات  جی با نتا  یامدیسا  پ

نکته   نیبر ا  Vaeziو    Pedramiپژوهش    ن،ی. همچن(Mohammad Salehi & Goudarzi, 2025)را بهبود بخشند    نعملکرد کارکنا

بهره  دیتأک  بر  تلنگر  اثر  که  انسان  تریقو   یزمان  یوردارد  که عوامل  بود  زم  یسازمان  ،یخواهد  با    یا نهیو  تعامل  شوند   ت یریمد  گریکدیدر 

(Pedrami & Vaezi, 2025) . 

  ی در ساختار مدل بود. مداخله رفتار  «یتلنگر با اهداف سازمان   ییو لهمراستا  «یتیریمد  ت ی نوش لفرهنگ اعتماد و مشروع  گر،یمهم د  افتهی

  ن یا  ری شود. در غ   یآن تلو  یشود که هدف آن مشروع، قابل فهم و منابق با منافع سازمان و اعضا  رفتهیکارکنان پذ  یاز سو   تواندیم  یزمان
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تلنگر در سازمان   یبا مباحث اخلاق  نییتب  نیکند. ا  فیادراک شود و اعتماد کارکنان را تضع  یدستکار  یعنوان نوعممکن است به  گرصور ، تلن

 ,Schmidt)  شوندیآن محسوب م  ت یمشروع   یو تناس  مداخله با منافع افراد از شروط اساس  اری حفظ اخت  ت،یشفاف   نکهی ا  ژهیو همسو است  به

  کنندهن یینوش تع یتیریمد یهام یکارکنان از تصم ریدر نحوه تفس تواندیشامل افشا، وضوح و دقت اطلاعا ، م ز،ین ت ی شفاف ختار. سا(2022

مالوب   یامدهایبا پ یو اعتماد سازمان ت ی اند که شفاف نشان داده یداخل یهاافتهی ن،ی. همچن(Schnackenberg et al., 2021)داشته باشد 

را   یاشده است، چه مسئله  یتلنگر طراح ک یاسا ، اگر کارکنان بدانند چرا  نی. بر ا(Negari & Babaeinejad, 2021)اند مرتبط یشغل

تلنگر با اهداف    ییهمراستا   گر،ید  ی. از سو ابدیی م  شیآن افزا  رشیسازمان ارتباط دارد، احتمال پذ  ت یو چگونه با مأمور  دهدی هدف قرار م

  Cahenzliبا پژوهش    جهینت  نیشوند. ا  ل یمد  تبداز اقداما  پراکنده و کوتاه  یا به مجموعه  یرفتار  خلا که مدا   شودیمانع از آن م  یسازمان

 دانند یسازمان م  یکل  یاهداف و حکمران  یدر راستا  یمحل  یهام یتصم  ت ی هدا  یبرا  یرا ابزار  یسازمانو همکاران سازگار است که تلنگر درون 

(Cahenzli et al., 2022)ی است یمناق س  کیدر چارچوب    دیشده است که تلنگر با  دیتأک   زین  یعموم  یگذاراست یسا  س  رد  ن،ی. همچن  

 .(Fadaei & Nargesiyan, 2022; Vaezi & Darbandi, 2024)داشته باشد    یابیاستمرار و ارز  ت ی تا قابل  ردیروشن قرار گ   یو سازمان

  یهابه داده  یتلنگر بدون دسترس  ت یریکه مد  دهدی نشان م  افتهی  نیمهم مدل بود. ا  یندهایشایاز پ  یکی  زین  «یداده و اطلاعا  رفتار   رساخت یلز

اجرا شود.    یبه شکل علم  تواندینواط اصاکاک و نحوه واکنش به مداخلا ، نم  ،یریگ م یتصم  یکارکنان، الگوها  یمعتبر درباره رفتار واقع

تلنگر   ا یبا ادب   نییتب  نیباشند. ا  میوقوع آن و عوامل مؤثر بر تصم  ت یرفتار هدف، زمان و موقع  قی دق  ییبر شناسا  یمبتن  دیمؤثر با  یرهاتلنگ

  یرفتار کاربر متک  لیو تحل  امیپ  یسازیبر استفاده از داده، شخص  تالیجید  یها طی انتخاب در مح  یطراح  دهدیهمسو است که نشان م  تالیجید

 یهاللجن   یتشخ  ییانتخاب مستلزم توانا  یبه سمت معمار  یمنابع انسان  ت یریتحول نوش مد  ن،ی. همچن(Satri et al., 2025)است  

دشوار خواهد   یکه بدون داده رفتار  یندی تر است  فراساده  یریگ میتصم  یرها یآنها به مس  لیو تبد  یرضروریغ   یهاهمان اصاکاک   ا ی  «یسازمان

  ی ریادگ ی  یبرا  یتیریمد  تیاز ظرف   یبلکه بخش  ،یالزام فن  کیداده نه فوط    رساخت یگاز، ز  ی در شرکت مل  ن،ی. بنابرا(Yusoff, 2026)بود  

از  تواندیتلنگر م دهدیدارد که نشان م یهمخوان  یسازمان یر یادگ یمربوط به  یهادگاهیبا د نیمسئله همچن نیمستمر از رفتار کارکنان است. ا 

 . (Arya, 2025)دهد  شیو اشتراک دانش را افزا یریادگ یانتخاب، مشارکت کارکنان در  یمعمار وستهیپ حبازخورد و اصلا قیطر

  ز یبرازش ن  یها تلنگر دارند و شاخ   ت ی ریمد  یبا سازه اصل  یدهنده راباه معنادارسازمان  نیمدل نشان داد همه مضام  یاعتبارسنج  جینتا

در محدوده قابل قبول قرار گرفتند. علاوه    زین  HTMTو    Q²  یهابود و شاخ   0.07۳برابر با    SRMRکردند  مودار    دییمدل را تأ  تیکفا

 «یتلنگر با اهداف سازمان  ییو لهمراستا  «یبحران  ط یدر شرا  ی رفتار  یآورتاب  شیلافزا   «،یرفتار  یهایری و سوگ   تعصبا لکاهش    ن،یبر ا

برخوردار    یو ساختار  یفیتنها از پشتوانه ک نه  یشنهادیکه مدل پ  دهدینشان م  جینتا  نیکردند. ا  نییدرصد از مدل را تب  84و    86،  89    یترتبه

تلنگر سازگار است،    هینظر  یبا مناق اصل  یرفتار  یهایریکاهش سوگ   یبالا  ت یدارد. اهم  یمالوب  ینییتوان تب  زین  یرباست، بلکه از نظر تج

. شوندیم  یانتخاب بدون اجبار طراح  ت یو هدا  یریگ م یتصم  یبا هدف کاهش خااها  واًیدق  یاز مداخلا  تلنگر  یبخش قابل توجه  رایز

 Nuijten)را اصلاح کنند    یا و حرفه  یشغل   یهام یتصم  توانندیم  یو اطلاعات  یبازخورد  ،یهنجار  ینگرهااند که تلنشان داده  زین  یشواهد تجرب

et al., 2025)کرد    نیی سلامت و بحران تب  ،یمنیا  یمرتبط با تلنگرها  یهاافتهیبا    توانیرا م   یرفتار  یآورمربوط به تاب  جینتا  ن،ی. همچن

 ;Nwafor et al., 2021)تر کنند  انتخاب مناس  را برجسته  ر یرا کاهش داده و مس  یط فشار، بار شناختیدر شرا  توانندیمداخلا  م  نیا  رایز

Ohtake, 2022) گاه یجا  ت یریدر ساختار مد  یتلنگر زمان  دهدینشان م  یبا اهداف سازمان  ییهمراستا  نییبالا بودن قدر  تب  گر،ید  ی. از سو  
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ابزار مستول و    کیعنوان  به  نکهیداده شود، نه ا  وندیپ  یداریپا  ا ی  یمنیا  ،یمنابع انسان  ،یاتیمشخ  عمل  افکه به تحوق اهد  کندیم  دایپ  یواقع

 سازمان اجرا شود.   یاصل یجدا از راهبردها

داشته    میمستو  وندیپ  یسازمان  ی هااست ی س  رشیو پذ  رییتغ  ت یریبا مد  تواندیتلنگر م  ت یریکه مد  دهدینشان م  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

 ی رسم است یس  انی شکاف م  تواندیتلنگر م  دهدیبود که نشان م  «یسازمان  ی هاهیو رو  هااست یس  رشیپذ  شیمدل، لافزا نیاز مضام  یکیباشد.  

 یهانهیگز  ژهیوتلنگرها، به  یو همکاران سازگار است که نشان دادند برخ  Müller  ج یبا نتا   افتهی  نیکارکنان را کاهش دهد. ا  یعو رفتار واق

مداخلا  در لحظه    ن،ی. همچن(Müller et al., 2023)دهند    شیرا افزا  یسازمان  را ییتغ  رشیکارکنان به پذ  لیتما  توانندیم  فرض،شیپ

. (Haunstrup & Jensen, 2024)قصد و عمل بکاهند    انیفاصله م  ای  یکنند و از فراموش  ت یرا توو   یبه رفتار واقع  موزشانتوال آ  توانندیم

 van)کرده است   یمعرف یتحول سازمان انیرفتار کارکنان در جر ت یهدا ینو برا یکردیتلنگر را رو زیو همکاران ن van de Pollپژوهش 

de Poll et al., 2022)را   رییتغ  یرسم  یهانوش مکمل نظام   تواندیتلنگر م  ت یریمد  ران،یگاز ا  یگفت در شرکت مل   توانیم  و،ر  نی. از ا

بازخورد و    ،یادآوریانتخاب،    یسازکنند و تلنگرها با ساده  نییرا تع  یرسم  ریها مسو دستورالعمل  هااست ی معنا که س  نیبد  رد یبر عهده گ 

 دهند.  شی را افزا یرفتار واقع هب هااست یآن س لیاحتمال تبد ط،یمح یطراح

ا  ت یری هدف مد  دهدیکارکنان« در مدل نشان م  یریپذت یو مسئول  یخودکنترل  شیلافزا  گاهیجا  ن،یهمچن   ی اطاعت رفتار  جادیتلنگر صرفاً 

گسترده و    ی هادر سازمان  را یدارد، ز  یادی ز  تیاهم  ی تیریموضوع از نظر مد نیرفتار منجر شود. ا   یدرون  میتنظ  ت ی به توو   تواندیبلکه م  ست،ین

مالوب   می. اگر تلنگرها بتوانند تصمست ی ن  ریپذامکان  هات یاست و هم در همه موقع  نهیهم پرهز  میاز حد به نظار  مستو  شیب  یاتکا  ،یاتیعمل

با پژوهش   افتهی  ن یشود. ا  لیتبد  یمیبه خودتنظ  تواندیم  یرونیاز کنترل ب   یبخش   ند،ینما  تیکنند و در طول زمان رفتار مسئولانه را تثب   لی را تسه

Mariotti  همخوان است    یو خودکنترل  یاطلاعات  ی و همکاران درباره ارتباط تلنگرها(Mariotti et al., 2022)شواهد حوزه    ن، ی. همچن

 نه ی. در زم(Nwafor et al., 2021)دهند    شیافزا  میها را بدون الزام مستودستورالعمل  ت ی رعا  توانندیاند که تلنگرها مسلامت نشان داده

 Keshavarz)تر کارکنان منجر شود  مسئولانه  یبه رفتارها  تواندیم  یفرد  یهات یو ظرف  زشیتلنگر، انگ   یترک   زین  یستیزطیمح  یرفتارها

et al., 2021)بلندمد  رفتار دانست.  یداریمد  تلنگر و پاکوتاه ریتأث انیم یاحلوه توانیدر مدل حاضر را م یخودکنترل ن،ی. بنابرا 

منجر شود که از سا    داریپا  جیبه نتا  تواندیم  یزمان  رانیگاز ا  یتلنگر در شرکت مل  ت یریکه مد  دهدیپژوهش نشان م  یها افتهیمجموع،    در

  یستیز طیمح  ی ونول سبز و رفتارهاحمل  ،یداریمنسجم اجرا شود. شواهد مربوط به پا  ینظام رفتار  کی پراکنده فراتر رود و در قال     یهامداخله

 De Paolis et al., 2025; Kirakozian et)بر انتخاب کارکنان اثرگذار باشند    توانندیکوچک اما هدفمند م  را ییاند که تغداده  شانن

al., 2025)ی ابیاجرا و تداوم ارز   نهیزم  ق،یدق  یوابسته به طراح  یاثرگذار  نیکه ا  کنندیم  دیمختلف تأک   یهاپژوهش   جیحال، نتا  نی. در ع  

 ,.Choudhary et al)کنند    ت یرا توو   داریرفتار پا  ا ی  یوربهره  ،یمنیاند اتوانسته  یرفتار  یتلنگرها   هاطی مح  ینمونه، در برخ  یاست. برا

2022; Costa et al., 2024)متناس  با رفتار هدف انتخاب شود    دیو با  ست یشمول ن، اما اثر هر نوع تلنگر ثابت و جهان(Kazemi, 

و ارزش بلندمد    یرفتار  امدیمداخله، پ  یخروج  انیم  رایدانست  ز  کسانی   داریپا  یمد  را با اثر سازمانکوتاه  رییهر تغ  دینبا  ن،ی. همچن(2024

تلنگر را از سا    تیریدارد که مد  ت یجهت اهم  ن یاسا ، مدل حاضر از ا  نی. بر ا(Dembek et al., 2023)تفاو  وجود دارد   جادشدهیا

 . دهدیارتوا م امدهای پ یابیو ارز یراهبرد ییبر بلوش کارکنان، اعتماد، داده، همراستا یمبتن یتیرینظام مد کی به سا   دمنفر یابزار رفتار کی
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  ها افتهی   ریدر تفس  دیاست که با  ییهات یمحدود  یدارا  ، یلیو استفاده از چند روش تحل  ختهیآم  کردیاز رو  ی پژوهش با وجود برخوردار  نیا

  تیفرهنگ، ماه  ،یساختار سازمان  ن،یانجام شده است  بنابرا  رانیگاز ا  یپژوهش در شرکت مل  ی. نخست، بخش تجربردیمورد توجه قرار گ 

را    یبخش خصوص  ای  یدولت  یهاسازمان  ر یبه سا  هاافتهی  میمستو  میسازمان ممکن است تعم  نیکارکنان ا  یها یژگ یو و  یاتیعمل  یهات یفعال

  یریسوگ  ریشده است و امکان تأث یو کارشناسان گردآور رانیمد یخودگزارش ی هابر اسا  پاسخ  یکم یها از داده یمحدود کند. دوم، بخش

رو، اگرچه    نیبوده است و از ا  یمواع  یپژوهش در بخش کم  یدهندگان وجود دارد. سوم، طراحپاسخ  یادراک فرد   ای  یاجتماع  ت یمالوب

آزمون نشده است. چهارم، مدل حاضر    ماًیاثر تلنگرها در طول زمان مستو  ی داریشده، پا  یو اعتبارسنج  ییها شناسا مؤلفه  انیساختار روابط م 

صور  به  یشغل  یهاو گروه  یتیریساوح مد  ،ییایمناطق جغراف   ،یاتیعمل  ی واحدها  انیم  یلاحتما  یهاشده و تفاو   یطراح  یدر سا  سازمان

جامع    لیامکان تحل  یمعادلا  ساختار  ی سازو مدل  ISM  ،MICMAC  ،DEMATEL  یهاهرچند روش  ن،یاند. همچننشده  ی مستول بررس

 پژوهش هستند. نیا یهاخبرگان و ساختار داده دگاهید ،یآمده همچنان متأثر از چارچوب نظردست روابط را فراهم کردند، روابط به

 ی خدمات یهاطی و مح  یخصوص  یهاشرکت  ،یدولت  یهاسازمان  ، یرساختی ز  عی صنا ریمدل حاضر در سا  ندهی آ  یهادر پژوهش  شود یم شنهادیپ

تا چه اندازه در طول زمان   یسازمان  ینشان دهد اثر تلنگرها  تواندیم  یآن مشخ  گردد. انجام ماالعا  طول  یریپذم یتعم  زانیآزمون شود تا م

 ن، ی. همچنگرددیکارکنان به تلنگر م  ت یموج  کاهش حساس   ای  شودیمالوب منجر م  یتکرار مداخلا  به عاد  رفتار  ایماند و آیم  داریپا

و  یسازساده ،یهنجار اجتماع ،یادآوریبازخورد،  فرض،شیانواع تلنگر، از جمله پ سهیموا یبرا یشیآزمامهیو ن یشیآزما یهااستفاده از طرح

افزا   هاافتهی  یقدر  علّ  تواندیم  تال،یجیتلنگر د مانند سن، سابوه خدمت، نوع شغل، سا    ییرهایمتغ  گرلینوش تعد  یدهد. بررس  شیرا 

با استفاده    توانندیم  ندهیآ  یهاکند. پژوهش   ترقیمدل را دق  تواندیم  زین  یو فرهنگ واحد سازمان  یشناختروان  هیسرما  ،یسبک رهبر  لا ،یتحص

داده شاخ   ،ینیع  یرفتار  یهااز  انرژ  ،یمنی ا  یهامانند  سنجه  یوابستگ  ،یوربهره  ای  ری تأخ  بت،ی غ  ندها،یفرا  ت یرعا  ،یمصرف   یهابه 

مشخ  سازد در چه   تواندیو آموزش م  یموررا  رسم  ،یمال  یهاتلنگر با مشو   یاثربخش  سهیموا  ن،یرا کاهش دهند. همچن  یخودگزارش

 را دارد. نهیهز نیو کمتر  یاثربخش نیشتریاز آنها ب یبیترک  ای کردیهر رو یایشرا

بلوش    ت ی توو   یمند برانظام  ی ابرنامه  ،یگسترده مداخلا  تلنگر یاز اجرا  ش یپ  رانیگاز ا  ی شرکت مل شودیم   شنهادیپژوهش، پ  ج یاسا  نتا  بر

از بازخورد متمرکز باشد.   یریادگ یکنترل رفتار و    ،یریگ م یتصم  ،یریپذت ی مسئول  ،یکند که بر خودآگاه  یکارکنان طراح   یو رفتار  یشناخت 

داده شود و    وندیپ  ها،هیرو   یمصرف منابع و اجرا  ،یوربهره  ،یمنیدر حوزه ا   ژهیوبه  ،یلازم است هر تلنگر با اهداف روشن سازمان  ن،یهمچن

 ی ندهاینواط اصاکاک در فرا  ییشناسا  ،یرفتار  یهاداده  لیو تحل  یآورجمع  رساخت یز  جادیکارکنان شفاف باشد. ا  یهدف و مناق آن برا

استفاده    یبهتر است به جا   رانیدهد. مد  شی را افزا  ت یاحتمال موفو  تواندیم  یسازمان  میاز تعم  شیتلنگرها پ  یش ی آزما  یو اجرا  یاتیو عمل   یادار

صور   آنها را به  یکنند و اثربخش  یهر واحد طراح  یهایژگ یاز تلنگر در همه واحدها، مداخلا  را متناس  با نوع رفتار هدف و و  کسانی

 ندها یها و فرافرم  یسازمناس ، ساده  فرضشیپ  یهانهیگز  ی کوتاه، طراح  یبازخوردها  ادآورها،یاستفاده از    ن،ی. همچنندینما   یابی ارز  یادوره

مشارکت    ی برا  ی سازوکار  جاد یا  ت، یبه کار گرفته شود. در نها  ت یریمد  ی رسم  یهادر کنار نظام  تواندیم  میتصم  یامدهایپ  یسازو برجسته

تلنگر را از  ت یریدهد و مد شیرا افزا هااست ی س رشیو پذ یتی ریمد ت یاعتماد، مشروع تواندیو اصلاح تلنگرها م ینیبازب ،یکارکنان در طراح

 کند. لیتبد یرفتار سازمان ت یریاز نظام مد  داریپا یبه بخش یاقدام مواع کی
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 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 اخلاقی موازین 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human behavior within organizations is shaped by a complex interaction of cognitive processes, 

habitual responses, organizational structures, social norms, managerial practices, and 

environmental cues. In contemporary organizations characterized by technological change, 

uncertainty, increasing operational complexity, and pressure for higher productivity, the ability to 

influence employee behavior without excessive reliance on coercion, rigid regulation, or costly 

financial incentives has become increasingly important. Organizational behavior research 

emphasizes that employee perceptions, attitudes, learning processes, motivation, decision-making 

patterns, and interpersonal relations directly influence productivity, commitment, cooperation, 

adaptability, and organizational effectiveness (Robbins, 2023). Accordingly, behavioral approaches 

have gained increasing attention as complementary mechanisms for improving individual and 

organizational performance (Hosseini, 2025; Talebi et al., 2024). Among these approaches, nudge 

theory has emerged as an important framework derived from behavioral economics and decision 

psychology. Nudging is based on the recognition that individuals do not always make fully rational 

decisions and that their choices are frequently influenced by cognitive biases, habits, information 

presentation, default options, social norms, and characteristics of the decision environment ("Nudge," 

2023). Rather than eliminating choice or imposing direct requirements, nudges alter the architecture 

of choice so that desirable behaviors become easier, more salient, or more likely while individual 

autonomy is formally preserved (Venema & van Gestel, 2021). Within organizational settings, nudge 

management therefore refers to the systematic use of behavioral insights, decision architecture, 

reminders, feedback, simplification, defaults, social norms, and informational cues to guide 

employees toward behaviors that are more compatible with organizational objectives. The 

development of digital systems has further expanded this approach by enabling data-based and 

context-sensitive nudging in organizational and public decision environments (Satri et al., 2025). 

Evidence suggests that intra-organizational nudging can improve local decision-making, facilitate 

organizational learning, strengthen knowledge-sharing behavior, and support the implementation of 

organizational policies (Arya, 2025; Cahenzli et al., 2022). Behavioral nudges have also been 

associated with improved employee performance, reduced procrastination, stronger cooperation, 

and enhanced organizational productivity (Mohammad Salehi & Goudarzi, 2025; Pedrami & Vaezi, 

2025). Other studies have demonstrated their relevance to employee retention, organizational 

commitment, pro-environmental behavior, self-control, organizational change, workplace safety, and 
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crisis-related behavior (Costa et al., 2024; Haghkhah & Hassanzadeh, 2025; Hume et al., 2023; 

Keshavarz et al., 2021; Mariotti et al., 2022; Müller et al., 2023). Nevertheless, the effectiveness of 

nudges is highly context-dependent, and behavioral interventions may become ineffective or merely 

symbolic when they are disconnected from organizational realities, employee characteristics, data 

infrastructure, and managerial legitimacy (Houdek, 2024). Ethical concerns regarding transparency, 

autonomy, and the potential perception of manipulation also require attention (Schmidt, 2022). 

Organizational transparency, trust, and managerial legitimacy are especially important because 

employees are more likely to accept behavioral interventions when the purpose and logic of those 

interventions are clear and perceived as legitimate (Negari & Babaeinejad, 2021; Schnackenberg et al., 

2021). Previous model-building studies have therefore emphasized that nudge management should 

be understood as a multidimensional organizational process involving antecedents, implementation 

mechanisms, contextual conditions, and outcomes rather than as a collection of isolated behavioral 

techniques (Mohammadian & Tizhoosh Jalali, 2023; Shamsi et al., 2022). In large and strategically 

important organizations such as the National Iranian Gas Company, where employee decisions are 

closely linked to safety, productivity, resource utilization, policy implementation, and continuity of 

operations, identifying the causal structure of nudge management is particularly important. 

Accordingly, the present study aimed to design and validate a model of the antecedents and 

outcomes of nudge management in the National Iranian Gas Company. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-methods design and was developmental-applied in terms 

of purpose, cross-sectional in terms of time, and survey-based in terms of data collection. The 

qualitative population consisted of university academics, senior managers of the National Iranian 

Gas Company, and experts in organizational behavior who possessed relevant knowledge and 

professional experience concerning behavioral management and organizational decision-making. 

Nineteen experts were selected through purposive theoretical sampling, and interviews continued 

until theoretical saturation was achieved. Repetition of information became apparent after the 

fourteenth interview, saturation was considered to have been reached by the fifteenth interview, and 

four additional interviews were conducted to ensure adequacy. Qualitative data were collected 

through document review and semi-structured expert interviews and analyzed using thematic 

analysis with NVivo 11. The extracted themes were subsequently reviewed and finalized through a 

fuzzy Delphi procedure. In the quantitative phase, the statistical population comprised 2,865 

managers and experts of the National Iranian Gas Company located in Kerman, Bandar Abbas, 

Tehran, Mashhad, and Kermanshah. A two-stage cluster sampling procedure was used. A sample 

of 327 participants was considered for the exploratory analysis, while 191 respondents were used 

for model validation. Four questionnaires were employed for quantitative data collection. Construct 

validity was evaluated through exploratory and confirmatory factor analyses, while content validity 

was assessed by specialists. Reliability was assessed using test-retest procedures and Cronbach's 

alpha. The relationships among the organizing themes and their hierarchical structure were 

investigated through Interpretive Structural Modeling (ISM), MICMAC analysis, and DEMATEL. 

Structural equation modeling was used to validate the proposed model and evaluate the significance 

of relationships. Data analyses were conducted using NVivo 11, SPSS 27, SmartPLS 3.3, and Excel 

2019, with the significance level set at 0.05. 

Findings 

The qualitative analysis identified 80 primary codes, 28 basic themes, and nine organizing themes 

constituting the antecedents and outcomes of nudge management. The nine organizing themes were 
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employees' cognitive and behavioral maturity, culture of trust and managerial legitimacy, alignment 

of nudges with organizational goals, behavioral data and information infrastructure, increased 

acceptance of organizational policies and procedures, reduction of behavioral biases, increased 

behavioral resilience under critical conditions, improved operational productivity and optimal 

resource utilization, and increased employee self-control and responsibility. Interpretive Structural 

Modeling demonstrated that the final model consisted of four hierarchical levels. Reduction of 

behavioral biases, increased behavioral resilience under critical conditions, and improved 

operational productivity and optimal resource utilization were located at the first level and 

represented the most dependent outcomes of interactions among the other dimensions. DEMATEL 

analysis identified employees' cognitive and behavioral maturity as the most important causal and 

influential factor in the system. This construct had the highest R−D value of 1.018 and the highest 

R+D value of 4.159, indicating that it was simultaneously the strongest causal factor and the 

construct with the greatest overall interaction with other dimensions. Conversely, reduction of 

behavioral biases had the lowest R−D value and was identified as the most dependent factor in the 

model. Quantitative validation confirmed that all nine organizing themes contributed significantly to 

the overall nudge-management model. Structural relationships were statistically significant at 

p<0.001. Among the reported standardized relationships, coefficients ranged from 0.819 for 

employees' cognitive and behavioral maturity to 0.916 for alignment of nudges with organizational 

goals. Model fit was supported by an SRMR value of 0.073. The Q² indices supported the predictive 

relevance of the structural model, and HTMT results supported discriminant validity. In addition, 

reduction of behavioral biases, increased behavioral resilience under critical conditions, and 

alignment of nudges with organizational goals explained 89%, 86%, and 84% of the relevant 

variance, respectively, representing the strongest explanatory components of the validated model. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that nudge management in the National Iranian Gas Company should be 

conceptualized as an integrated behavioral-management system rather than as a series of isolated 

reminders or minor interventions. Its effectiveness depends on the interaction of individual cognitive 

capacities, organizational trust, managerial legitimacy, strategic alignment, behavioral information, 

and appropriate choice architecture. The central position of employees' cognitive and behavioral 

maturity suggests that successful nudging begins with employees who are capable of understanding 

behavioral signals, evaluating consequences, regulating their own responses, learning from 

feedback, and adapting to organizational change. Because nudges preserve freedom of choice, their 

effect ultimately depends on employees' capacity to interpret behavioral cues and translate them 

into appropriate action. Thus, cognitive and behavioral maturity acts as a foundational driver through 

which other components of the system can be strengthened. 

The identification of reduction of behavioral biases as the most dependent factor also provides an 

important interpretation of the model. Behavioral biases cannot be sustainably reduced merely by 

issuing instructions or asking employees to make better decisions. Instead, bias reduction appears 

to emerge from improvements in the wider behavioral environment, including greater employee 

maturity, clearer information, stronger trust, more legitimate management, and better alignment 

between organizational goals and decision architecture. Similarly, behavioral resilience and 

operational productivity were positioned as downstream outcomes, suggesting that improvements in 

these dimensions are produced through accumulated changes in organizational and individual 

conditions rather than through a single intervention. In a technically sensitive industry such as natural 

gas, this finding is particularly important because behavioral resilience under pressure, safe 
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decision-making, and efficient resource use are closely connected with continuity of operations and 

organizational reliability. 

The validated role of trust, managerial legitimacy, strategic alignment, and behavioral data 

infrastructure further indicates that nudge management requires institutional support. Employees are 

more likely to respond positively when the purpose of an intervention is understandable, when 

management is perceived as legitimate, and when behavioral initiatives are clearly related to 

organizational priorities rather than being experienced as arbitrary manipulation. Behavioral data 

infrastructure is equally important because effective nudging requires identification of actual 

behavioral problems, decision bottlenecks, recurring errors, and the contexts in which undesirable 

choices occur. A data-informed approach allows managers to design targeted interventions, evaluate 

their effects, and revise ineffective nudges. 

Overall, the validated four-level model provides an integrated framework for understanding how 

nudge management can be developed within the National Iranian Gas Company. The findings 

suggest that managers should focus first on strengthening causal and enabling conditions, 

particularly employees' cognitive and behavioral maturity, trust, legitimacy, strategic alignment, and 

behavioral information systems, before expecting substantial improvements in bias reduction, 

resilience, productivity, policy acceptance, self-control, and responsibility. Nudge management 

should therefore complement rather than replace formal policies, training, managerial supervision, 

and organizational systems. When embedded in a coherent behavioral-management framework, it 

can provide a comparatively flexible mechanism for translating organizational policies into everyday 

employee behavior. The study concludes that the proposed model offers an empirically supported 

framework for institutionalizing nudge management in the National Iranian Gas Company and may 

provide a foundation for designing behavioral interventions aimed at improving organizational 

decision-making, resilience, productivity, resource utilization, and employee responsibility. 
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