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 تأثیر تلنگرهای رفتاری بر ماندگاری کارکنان دانشی: آزمون نقش میانجی هویت فرهنگی

 1ذَاُداٍد حق

 2سادُرقیِ حسي

 چکیدُ 

 نیطهؿتمیٍ غ نیهؿتم طیؾٌدف تأث یثطا یهسل ؾبذتبض هیٍ آظهَى  يیپػٍّف حبضط ثب ّسف تسٍ 

 يیاًدبم قس. ا ،یفطٌّگ تیَّ یبًدیمف هً زض ًظطگیطیثب  ،یوبضوٌبى زاًك یثط هبًسگبض یضفتبض یتلٌگطّب

 1402اؾت وِ زض ؾبل  یكیوبیپ-یفیّب، تَن زازُ یٍ اظ ًظط ضٍـ گطزآٍض یاظ ًظط ّسف، وبضثطز كیتحم

ؾبظهبى  يیا یوبضوٌبى زاًك ِیپػٍّف ضا ول یاخطا قس. خبهؼِ آهبض عیقْط تجط ٍپطٍضـ آهَظـزض ؾبظهبى 

 95 ٌبىیٍ ثب زض ًظط گطفتي ؾغح اعو G*Powerافعاض  فبزُ اظ ًطمزازًس. ثب اؾت لیًفط تكى 350ثِ تؼساز 

. سیًفط ثطآٍضز گطز 300 هَضزًیبظ ًَِزضنس ٍ اًساظُ اثط هتَؾظ، حسالل حدن ًو 80زضنس، تَاى آظهَى 

 یٍ ػَزت زازُ قس. ثطا غیؾبزُ تَظ یپطؾكٌبهِ ثِ ضٍـ تهبزف 350تؼساز  ح،یاػتجبض ًتب فیافعا هٌظَض ثِ

هحتَا،  یی)ضٍا ّب آى ییٍ ضٍا ییبیاؾتفبزُ قس وِ پب ای اؾتبًساضزقسُ یّب ًبهِ ّب اظ پطؾف زُزا یگطزآٍض

هؼبزلات  یؾبظ هسل هیّب ثب اؾتفبزُ اظ تىٌ لطاض گطفت. زازُ سیی( هَضز تأیجیتطو ییبیؾبظُ ٍ پب ییضٍا

ًوًَِ زض  5000اؾتطح ثب  ضٍـ ثَت یطیوبضگ ٍ ثِ SPSS  ٍAMOS یافعاضّب ( زض ًطمSEM) یؾبذتبض

ًكبى زاز  نیهؿتم یطّبیهؿ لیحبنل اظ تحل یّب بفتِیلطاض گطفتٌس.  لیزضنس، هَضز تحل 95 ٌبىیؾغح اعو

 یفطٌّگ تی(، ثط βَّ;  47/0) یوبضوٌبى زاًك یثط هبًسگبض یعَض هثجت ٍ هؼٌبزاض ثِ یضفتبض یبوِ تلٌگطّ

(58/0  ;βٌّوچ ٍ )یثط هبًسگبض یفطٌّگ تیَّ يی ( 39/0وبضوٌبى  ;βتأث )ي،ی. افعٍى ثط اگصاضز یه طی 

زض ضاثغِ  یفطٌّگ تیزضنس( ًكبى زاز وِ َّ 8/32) VAFثب هحبؾجِ قبذم  یبًدیًمف ه لیتحل حیًتب

 دِیًت تَاى یه بىی. زض پبوٌس یه فبیا یخعئ یبًدیًمف ه ،یوبضوٌبى زاًك یٍ هبًسگبض یضفتبض یتلٌگطّب يیث

 تیَّ تیتمَ یثطا یعیض زض وٌبض ثطًبهِ یتلٌگط یوٌس ضاّجطزّبهٌس ٍ ّسف ًظبم یطیوبضگ گطفت وِ ثِ

ٍ ًگْساقت  یثْجَز هبًسگبض یثطا ٌِیّع ٍ ون یضاّىبض ػول هی ػٌَاى ثِ تَاًس یه ،یؾبظهبً یفطٌّگ

 .طزیلطاض گ هَضزاؾتفبزُهكبثِ  یّب هحَض زض ؾبظهبى زاًف یاًؿبً یّبِ یؾطهب

 :یدیکل کلوات

 یوبضوٌبى زاًك ،یغیهح ؿتیضفتبض ظ ،یفطٌّگ تیوبضوٌبى، َّ یهبًسگبض ،یضفتبض یتلٌگطّب

 haghkhah@iau.ac.ir )ًَیؿٌسُ هؿئَل( .طاىیا، بًِیهاؾلاهی، آظاز زٍلتی، ٍاحس هیبًِ، زاًكگبُ  تیطیهسگطٍُ -1

 Hassanzadeh.r@iau.ac.ir. طاىیا ،بًِیه ،اؾلاهیآظاز  زاًكگبُزٍلتی، ٍاحس هیبًِ،  تیطیهسگطٍُ -2

 26/06/1404تارید پذیزش هقالِ:     11/05/1404تارید دریافت هقالِ: 
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 هقدهِ

ّب هحؿَة  ؾبظهبى هیاؾتطاتػ یّبِ یؾطهب ػٌَاى ثِ یوبضوٌبى زاًك ،یهحَض وًٌَ زض التهبز زاًف

اظ  یوبضوٌبى، ؾبظهبى ضا ثب چبلف خس يیذطٍج ا زّس ی(. هغبلؼبت ًكبى ه2005، 1)زاًٍپَضت قًَس یه

ٍ  ی)ؾطافطاظ ؾبظز یهَاخِ ه یٌیگعیخب يیؾٌگ یّب ٌِیّع لیٍ تحو یفىط ِیزؾت زازى ؾطهب

 یا ٌسُیفعا فكبض تحتّب  ؾبظهبى ،یغیهح ؿتیظ یّب چبلف سیثب تكس گط،یز ی(. اظ ؾ1401َ ّوىبضاى،

 (.2020ٍ ّوىبضاى،  2فبی)آفط اًس لطاضگطفتِ یغیهح یطیپص تیٍ هؿئَل ساضیپب یضفتبضّب حیتطٍ یثطا

 یوِ اخطا هَاخِ ّؿتٌس یا ثَزخِ یّب تیثب هحسٍز یطاًیا یّب اظ ؾبظهبى یبضی، ثؿٍخَز ثبایي

 يی(. زض ا1402 ،یٍ ضهضبً یبضیضا ثب هكىل هَاخِ ؾبذتِ اؾت )ثرت ٌِیپطّع یعقیاًگ یّب ثطًبهِ

 یثطا یبؾجهٌ يیگعیخب تَاًٌس یه نیطهؿتمیٍ غ ٌِیّع ون یضاّىبضّب ػٌَاى ثِ یضفتبض یتلٌگطّب ظ،یقطا

هساذلات  يیا زّس یًكبى ه ی(. قَاّس پػٍّك2016ّوىبضاى،  ٍ 3ٌطْثبقٌس )ل یهبل یّب هكَق

ت ٍ )آلىب ٌسیًوب تیهغلَة ضا زض وبضوٌبى تمَ یاًتربة، ضفتبضّب یزض هؼوبض طییثب تغ تَاًٌس یه

 (. 2025،ذَاُ حكٍ  ظازُ حؿي ؛4،2019وؿلط

ثبفت  طیتحت تأث تَاًس یهساذلات ه يیا یوِ اثطثرك قَز یپػٍّف هكرم ه بتیازث یثطضؾ ثب

 تی(. 2025َّ،ذَاُ حكٍ  ظازُ حؿي؛ 1401ٍ ّوىبضاى، یطیضگز ی)خؼفط طزیؾبظهبى لطاض گ یفطٌّگ

 تیزض تمَ یًمف هْو تَاًس یه زّس، یوِ حؽ تؼلك ٍ تؼْس وبضوٌبى ضا قىل ه یػبهل ػٌَاى ثِ یفطٌّگ

 يیا تیاّو ثبٍخَز(. 2018، 6؛ ؾطیي2005، 5)فَضهي ٍ ّوىبضاى سیفب ًوبیا یضفتبض یتلٌگطّب طیتأث

وِ  یاًس ٍ پػٍّك پطزاذتِ طّبیهتغ يیاظ ا هیّط  یهدعا ثِ ثطضؾ نَضت ثِ يیكیهَضَع، هغبلؼبت پ

وبضوٌبى  یثب هبًسگبض یضفتبض یتلٌگطّب يیضا زض ضاثغِ ث یفطٌّگ تیَّ یبًدیًمف ه ىپبضچِی نَضت ثِ

 لطاض زّس، هكبّسُ ًكسُ اؾت. هَضزثطضؾی یغیهح ؿتیظ یٍ ضفتبضّب یزاًك

 یوِ زاضا - طاىیا یػف هَضَع زض ثبفت فطٌّگهضب تیثب تَخِ ثِ اّو یقىبف پػٍّك يیا

 یتلٌگطّب»قسُ اؾت:  یپطؾف اؾبؾ يیهٌدط ثِ عطح ا -اؾت  یفطٌّگ فطز هٌحهطثِ یّب یػگیٍ

 یٍ ضفتبضّب یوبضوٌبى زاًك یثط هبًسگبض تَاًٌس یه یعهیچِ هىبً كیچگًَِ ٍ اظ عط یضفتبض

 يیپبؾد ثِ ا «وٌس؟ یه فبیضاثغِ ا يیزض ا یچِ ًمك یفطٌّگ تیثگصاضًس ٍ َّ طیآًبى تأث یغیهح ؿتیظ

 لطاض زّس. یطاًیا یّب ؾبظهبى طاىیهس بضیزض اذت یا ٌِیّع ٍ ون یػول یضاّىبضّب تَاًس یپطؾف ه

 پیطیٌۀ تجزبی پژٍّص

 زّس اگطچِ هغبلؼبت هتؼسزی ثِ ثطضؾی هتغیطّبی ایي  ّبی پیكیي ًكبى هی هٌس پػٍّف هطٍض ًظبم



 

 1404، پائیش 43، ضوارُ 16فصلٌاهِ هطالؼات رفتاری در هدیزیت، دٍرُ 

  76  
  

 تَخْی زض ازثیبت هَضَع ٍخَز زاضز. ّبی پػٍّكی لبثل ىبفاًس، اهب ق پػٍّف پطزاذتِ

 ّای تلٌگز رفتاری: ّای هزتبط با قابلیت پژٍّص

گصاضی ػوَهی  هغبلؼبت اٍلیِ زض حَظُ تلٌگطّبی ضفتبضی ػوستبً ثط وبضثطزّبی فطزی ٍ ؾیبؾت

ضؾی تأثیط تلٌگطّب زض ّبیی ثِ ثط ثب تَؾؼِ ایي حَظُ، پػٍّف(. 2008، 7تبیلط ٍ ؾبؾتیياًس ) هتوطوع ثَزُ

تَاًس  اًس وِ عطاحی هؼوبضی اًتربة هی اًس. ثطای ًوًَِ، تحمیمبت ًكبى زازُ ّبی ؾبظهبًی پطزاذتِ هحیظ

ٍ  ظازُ حؿيّوچٌیي هغبلؼِ  (.2016لٌْط ٍ ّوىبضاى، وٌس )ضفتبضّبی پبیساض ضا زض هحیظ وبض تؿْیل 

 ٍ هثجت تأثیط تلٌگط ضفتبضی ّبی لبثلیت وِ زاز ًكبى ایطاى زض آهَظقی ؾبظهبى یه زض (2025ذَاُ ) حك

ٍیػُ ثط اثؼبزی ّوچَى  ایي هغبلؼِ ثِ) =45/0β) زاضز وبضوٌبى هحیغی ظیؿت ضفتبضّبی ثط هؼٌبزاضی

 ؾبظی اعلاػبت، ٌّدبضّبی اختوبػی ٍ اضائِ ثبظذَضز توطوع زاقتِ اؾت. فطو، ؾبزُ ّبی پیف گعیٌِ

 داًطی: ّای هزتبط با هاًدگاری کارکٌاى پژٍّص

ّوىبضاى  ٍ 8 ظٍاًس.  هغبلؼبت هتؼسزی ػَاهل هإثط ثط هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ضا ثطضؾی وطزُ

اًس.  ( ًمف ؾطهبیِ اختوبػی ؾبظهبًی ضا زض ًگْساقت وبضوٌبى زاًكی هَضز تأویس لطاض زاز2023ُ)

ایي وبضوٌبى ( ثِ اّویت ػَاهل ضفتبضی ٍ اًگیعقی زض حفؼ 2020ّوىبضاى ) ٍ 9ؾیَهجیَاّوچٌیي، 

 اؾت. لطاضگطفتِ هَضزتَخِ، ًمف هتغیطّبی فطٌّگی زض ایي ظهیٌِ ووتط حبل ثبایي. اًس وطزُ اقبضُ

 ّای هزتبط با َّیت فزٌّگی: پژٍّص

تَاًس ًمف هْوی زض پیبهسّبی ؾبظهبًی ایفب وٌس.  اًس وِ َّیت فطٌّگی هی هغبلؼبت ًكبى زازُ

فَضهي ٍ زّس )تَاًس تؼْس ؾبظهبًی ضا افعایف  ی لَی هیّب ثیبًگط آى ّؿتٌس وِ َّیت فطٌّگ پػٍّف

 فطٌّگی َّیت وِ زاز ًكبى ذبل عَض ثِ (2025ذَاُ ) حكٍ  ظازُ حؿي هغبلؼِ(. 2005ّوىبضاى، 

 ایفب وبضوٌبى هحیغی ظیؿت ضفتبضّبی ٍ ضفتبضی تلٌگط ّبی لبثلیت ثیي ضاثغِ زض هؼٌبزاضی هیبًدی ًمف

 هلی، َّیت لَهی، ٍاثؿتگی اظخولِ فطٌّگی َّیت اثؼبز پػٍّف ایي. (18/0;  غیطهؿتمین اثط) وٌس هی

 .اؾت زازُ لطاض هَضزؾٌدف ایطاًی ثبفت زض ضا فطٌّگی ّبی اضظـ ٍ هصّجی َّیت

زّس وِ هغبلؼبت هؼسٍزی  ّب ًكبى هی ّبی فَق، ثطضؾی ّب زضّط یه اظحَظُ گؿتطـ پػٍّفثبٍخَز

 اًس: لطاض ًگطفتِ هَضزتَخِّبی ظیط  ٍیػُ، پػٍّف ًس. ثِا ثِ ثطضؾی ضٍاثظ ثیي ایي هتغیطّب پطزاذتِ

 ثطضؾی ًمف هیبًدی َّیت فطٌّگی زض ضاثغِ ثیي تلٌگطّبی ضفتبضی ٍ هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی 

 ؾبظی ؾبذتبضی ضٍاثظ ثیي ایي هتغیطّب زض ثبفت فطٌّگی ایطاى تحلیل هسل 
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  حیغی ٍ هبًسگبضی وبضوٌبىه تأثیط تلٌگطّبی ضفتبضی ثط ضفتبضّبی ظیؿت ظهبى ّنثطضؾی 

 زض پیكیي ّبی پػٍّف ثیكتط ،اًس وطزُ اقبضُ (2025ذَاُ ) حكٍ  ظازُ حؿي وِ عَض ّوبىّوچٌیي 

ّبی آهَظقی  هغبلؼبت زض ظهیٌِ ؾبظهبى ذلأ قسُ اًدبم غطة فطٌّگی ثبفت زض ضفتبضی تلٌگطّبی ظهیٌِ

 قَز. احؿبؼ هی غیط غطثی

 اؾت: قسُ عطاحیّبی ظیط  ّبی پػٍّكی ٍ ثب ًَآٍضی فپػٍّف حبضط ثب ّسف پط وطزى ایي قىب

  اضائِ هسل خبهغ تؼبهل تلٌگطّبی ضفتبضی، َّیت فطٌّگی، هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ٍ ضفتبضّبی

 هحیغی ظیؿت

 ثطضؾی ًمف هیبًدی َّیت فطٌّگی زض ضٍاثظ ثیي هتغیطّب 

  ایطاى ٍپطٍضـ آهَظـتوطوع ثط وبضوٌبى زاًكی زض ؾبظهبى 

ّبی هَخَز زض ازثیبت هَضَع، ثِ تَؾؼِ زاًف ًظطی ٍ  وَقس ثب پط وطزى قىبف هیایي پػٍّف 

هحیغی زض  اضائِ ضاّىبضّبی ػولی ثطای ثْجَز هسیطیت هٌبثغ اًؿبًی ٍ اضتمبی ضفتبضّبی ظیؿت

 ّبی ایطاًی ووه وٌس. ؾبظهبى

 تحقیقًظزی ٍ چْارچَب هباًی 

 یکارکٌاى داًط یهاًدگار

ّب هحؿَة  ؾبظهبى یضاّجطز یّبِ یؾطهب ػٌَاى ثِ یوبضوٌبى زاًك ،یًَوٌ بىیثٌ التهبز زاًف زض

ٍ  غیضا زض ذلك، تَظ یٍ ذلاق ّؿتٌس وِ ًمف انل یافطاز، زاضًسگبى زاًف ترهه يی. اقًَس یه

 یچبلك ػٌَاى ثِ یوبضوٌبى زاًك یهبًسگبض (.2005زاًًَپَضت، وٌٌس ) یه فبیا یزاًف ؾبظهبً وبضگیطی ثِ

 ِیهٌدط ثِ اظ زؾت زازى ؾطهب تٌْب ًِهغطح اؾت، چطا وِ ذطٍج آًبى  یهٌبثغ اًؿبً تیطیزض هس یبتیح

ظٍ ٍ زاضز )ثِ زًجبل  عیضا ً یٍض ٍ وبّف ثْطُ یٌیگعیخب يیؾٌگ یّب ٌِیثلىِ ّع قَز، یه یفىط

 ِیثِ ؾطهب تَاى یه اظخولِوِ  طگصاضًسیوبضوٌبى تأث يیا یثط هبًسگبض یػَاهل هتؼسز(. 2023ّوىبضاى، 

وطز اقبضُ  یظًسگ-ٍ تؼبزل وبض یؾبظهبً تیحوب ،یتَؾؼِ قغل یّب فطنت ،یؾبظهبً یختوبػا

 (.10،2013؛ قبفط2020، َایَهجیؾ)

 یفزٌّگ تیَّ

وِ حؽ  قَز یهكتطن اعلاق ه دیّب، ًوبزّب ٍ تبض اظ ثبٍضّب، اضظـ ای هدوَػِثِ  یفطٌّگ تیَّ

وٌس  یفطاّن ه بتیتدطث طیتفؿ یثطا یَثٍ چبضچ زّس یخبهؼِ ضا قىل ه بیگطٍُ  هیتؼلك فطز ثِ 

 ّب، طـػبهل لسضتوٌس، ثط ًگ هی ػٌَاى ثِ تَاًس یه یفطٌّگ تیَّ ،یزض ثبفت ؾبظهبً (.1968اضیىؿَى، )
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 ،یریتبض ،یقبهل اختوبػ یفطٌّگ تیگبًِ َّ ثگصاضز. اثؼبز قف طیوبضوٌبى تأث یضفتبضّب ٍ تؼْس ؾبظهبً

افطاز اضائِ  یاظ ذَزپٌساضُ خوؼ یخبهؼ طی، تهَزضهدوَعوِ  قَز یه یٍ ظثبً یفطٌّگ ،یٌیز ،ییبیخغطاف

وبضوٌبى ثِ  یتؼلك ٍ ٍفبزاض ؿبؼاح تَاًس یه یلَ یفطٌّگ تیَّ (.2003فَضهي ٍ ٍتي، زٌّس ) یه

 .(2009، 11پتطیؽوٌس )ػبهل ًگْساضًسُ لسضتوٌس ػول  هی ػٌَاى ثِزازُ ٍ  فیؾبظهبى ضا افعا

 یرفتار یتلٌگزّا تیقابل

ّؿتٌس وِ ثب اػوبل  یٍ التهبز ضفتبض یػلَم ضفتبض یّب بفتِیثط  یهجتٌ یهساذلات ،یضفتبض یطّبتلٌگ

ثسٍى هحسٍز -اًتربة(، ضفتبض افطاز ضا  ی)هؼوبض یطیگ نیتهو ظیزض هح ٌِیّع وَچه ٍ ون طاتییتغ

 زٌّس یهغلَة ؾَق ه پیبهسّبیثِ ؾوت  -یالتهبز یّب هكَق طییتغ بیضٍ  فیپ یّب ٌِیوطزى گع

زض اًؿبى )هبًٌس  حیضا یقٌبذت یّب یطیاظ ؾَگ یطیگ هساذلات ثب ثْطُ يیا (.2008تبیلط ٍ ؾبؾتیي، )

 یّب ؿنی. هىبًوٌٌس ی( ػول هیاختوبػ یاظ ٌّدبضّب یطٍیٍ پ یهَخَز، اثطات لبثجٌس تیثِ ٍضؼ لیتوب

 فطو، فیپ یّب ٌِین گعیاعلاػبت، تٌظ یؾبظ ّب قبهل ؾبزُ تلٌگطّب زض ؾبظهبى یطگصاضیتأث یسیول

ّسف اظ (. 2022، 12)زلاٍیگٌب ٍ لایٌَؼاؾت  هَلغ ثٍِ اضائِ ثبظذَضز  یاختوبػ یاؾتفبزُ اظ ٌّدبضّب

اؾت وِ اًتربة هبًسى زض ؾبظهبى ٍ  یغیهح یپػٍّف، عطاح يیزض ا یضفتبض یتلٌگطّب وبضگیطی ثِ

 .سیآًبى ًوب یفطٌّگ یّب اضظـ ثب ّوؿٍَ  تط رتِیتط، ذَزاًگ آؾبى یوبضوٌبى زاًك یهكبضوت فؼبل ضا ثطا

 هدل تحقیق

ؾبظی ضٍاثظ ؾبذتبضی اؾتفبزُ اظ  ، ّسف هحمك اظ ایي تحمیك هسلشوطقسُثب تَخِ ثِ هجبحث 

گطی َّیت فطٌّگی زض  لبثلیت تلٌگطّبی ضفتبضی ثط هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی زض ؾبظهبى ثب هیبًدی

 .ثبقس هی، 1هسل هفَْهی قىل  ثط اؾبؼٍپطٍضـ  ؾبظهبى آهَظـ

 

 

 

 یٍ فطاّ یاضزوبً ی؛ افرو(1996) 13؛ ثبلفَض ٍ ٍوؿلط(2019: آلىبت ٍ وؿلط )هٌجغ كیتحم یهسل هفَْه. 1قىل 

ٍ  14؛ ثبٍض(1404ذَاُ ) ظازُ ٍ حك ؛ حؿي(1401ٍ ّوىبضاى ) یطیزضگ ی؛ خؼفط(1397ٍ ّوىبضاى ) سی؛ ؾؼ(1390)

 (.1402؛ غٍ ٍ ّوىبضاى )(1401ّوىبضاى )

Figure 1. The conceptual model of the research.Source: Alcott & Kessler (2019); 

Balfour & Wechsler (1996); Afkhami Ardakani & Farahi (2011); Saeed et al. (2018); 

Jafari Darigari et al. (2022); Hasanzadeh & Haghkhah (2025); Bauer et al. (2022); 

Zhou et al. (2023). 

 هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی

 قابلیت تلنگرهای رفتاری
 َّیت فطٌّگی
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 تحقیق ّای یِفزض

 لبثلیت تلٌگطّبی ضفتبضی ثط هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی تأثیط هؿتمین ٍ هؼٌبزاضی زاضز. .1

 لبثلیت تلٌگطّبی ضفتبضی ثط َّیت فطٌّگی وبضوٌبى تأثیط هؿتمین ٍ هؼٌبزاضی زاضز. .2

 َّیت فطٌّگی ثط هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی تأثیط هؿتمین ٍ هؼٌبزاضی زاضز. .3

ثیي لبثلیت تلٌگطّبی ضفتبضی ٍ هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ًمف  َّیت فطٌّگی زض ضاثغِ .4

 وٌس. هیبًدی ایفب هی

 تحقیقرٍش 

ٍ ّسف  قَز یاًدبم ه یفیثِ ضٍـ تَن كیتحم يیاؾت. ا یحبضط اظ ًظط ّسف، وبضثطز كیًَع تحم

 یكیوبیپ َُیپػٍّف ثِ ق يیا ي،یاؾت. ّوچٌ هَضزًظط سُیاظ پس یٍ ٍالؼ كیاعلاػبت زل یآٍض آى خوغ

ّب  زازُ یٍضآ خبهؼِ ّسف، ثِ خوغ بىیّب زض ه پطؾكٌبهِ غیپػٍّكگطاى ثب تَظ وِ یعَض اؾت، ثِ اخطاقسُ

ثِ  تَاًس یه كیتحم يیا حی. ًتبپطزاظًس یآى خبهؼِ ه یّب ٍ ثبٍضّب ًگطـ ،یپطاوٌسگ ّب، یػگیزض ذهَل ٍ

 ،عَضولی ثِاًدبم زٌّس.  كیثْجَز ثرووه وٌس تب الساهبت  قْط تجطیع ٍپطٍضـ آهَظـؾبظهبى  طاىیهس

 یكیوبیپ َُیٍ ثِ ق وٌس یه یضا ثطضؾ طّبیهتغ بىیاؾت وِ ضٍاثظ ه یلیتحل-یفیپػٍّف اظ ًَع تَن يیا

خعٍ  ،یاظ لحبػ ظهبً كیتحم يی. اوٌس یه یبثیخبهؼِ ّسف ضا اضظ یّب سگبُیّب ز ثب اؾتفبزُ اظ پطؾكٌبهِ

 .قَز یهحؿَة ه یهمغؼ یّب پػٍّف

ثبقس. ثب  قْط تجطیع هی ٍپطٍضـ آهَظـخبهؼِ آهبضی قبهل ولیِ وبضوٌبى ؾبظهبى زض ایي تحمیك، 

ّب اظ خبهؼِ آهبضی حصف  تَخِ ثِ ّسف پػٍّف ٍ ثطای افعایف زلت ًتبیح، هسیطاى اضقس ٍ ضؤؾبی قؼجِ

 .ًفط ثَز 350قسًس. ثط اؾبؼ اعلاػبت زضیبفتی، تؼساز ول وبضوٌبى ٍاخس قطایظ خبهؼِ آهبضی 

حدن ًوًَِ، ثب تَخِ ثِ هسل ؾبذتبضی پػٍّف ٍ تؼساز هتغیطّب، اظ  ثطای تؼییي

زضنس ٍ  80زضنس، تَاى آظهَى  95اؾتفبزُ قس. ثب زض ًظط گطفتي ؾغح اعویٌبى  G*Power افعاض ًطم

افعایف  هٌظَض ثِ، حبل ثبایيًفط ثطآٍضز گطزیس.  300 هَضزًیبظاًساظُ اثط هتَؾظ، حسالل حدن ًوًَِ 

پطؾكٌبهِ ثِ ضٍـ  350ّبی ًبلم، تؼساز  وبّف ذغبی احتوبلی ًبقی اظ پطؾكٌبهِاػتجبض ًتبیح ٍ 

 .آٍضی قس تهبزفی ؾبزُ هیبى وبضوٌبى تَظیغ ٍ خوغ

 ی(، ثطا2019وؿلط )ٍ آلىَت  یاِ یگَ 10اظ پطؾكٌبهِ  ،یضفتبض یتلٌگطّب یطیگ خْت اًساظُ

ثطگطفتِ  یوبضوٌبى زاًك یثِ هبًسگبض لیزض ؾبظهبى، اظ پطؾكٌبهِ توب یوبضوٌبى زاًك یؾٌدف هبًسگبض

ؾٌدف  یٍ ثطا اؾت ِیَگ 5( وِ قبهل 1390) یٍ فطح یاضزوبً ی( ٍ افرو1996اظ ثبلفَض ٍ ٍوؿلط )
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اؾت. لاظم ثِ  قسُ اؾتفبزُ( 1401ٍ ّوىبضاى ) یطیزضگ یخؼفط یاِ یگَ 9اظ پطؾكٌبهِ  ،یفطٌّگ تیَّ

 ینَض ییاؾت. ضٍا سُیگطزاؾتفبزُ  ىطتیل ییتب پٌح بؼیؾٌدف ًگطـ افطاز، اظ هم یشوط اؾت وِ ثطا

 یثطضؾ كیثب اّساف تحم ّب آىتب اًغجبق  لطاضگطفتِ یبثیهَضز اضظ تیطیهس سیّب تَؾظ اؾبت پطؾكٌبهِ

 ًتبیح. قس اؾتفبزُ (CFAتحلیل ػبهلی تأییسی ) اظؾبظُ  لیاظ تحل ییضٍا یثطضؾ یثطا ي،یقَز. ّوچٌ

وطًٍجبخ ثب  یآلفب تیّب، اظ ضط اػتوبز پطؾكٌبهِ تیلبثل یبثیاضظ یٍ ثطازّس  هی ًكبى 2 ٍ 1خسٍل  زض

 اظ اؾتفبزُ ثب ّب، زازُ ٍتحلیل تدعیِ هٌظَض ثِ ّوچٌیي اؾت. قسُ گطفتِثْطُ  SPSSافعاض  اؾتفبزُ اظ ًطم

 .اؾت قسُ اؾتفبزُ AMOS هؼبزلات ؾبذتبضی

 ؾغح زض بارّای ػاهلی استاًدارد توبهی p < 0/01 ّؿتٌس 5/0 اظ طثبلات ٍ هؼٌبزاض 

 .وٌس هی تأییس ضا هغلَة رٍایی ساسُ وِ

 آلفای کزًٍباخ همبزیط ٍ ( پایایی تزکیبیCR) وِ اؾت 7/0 اظ ثبلاتط ّب ؾبظُ ّوِ ثطای 

 (.3خسٍل اؾت ) پػٍّف اثعاض لجَل لبثل پایایی اظ حبوی

 ّا . ًتایج تحلیل ػاهلی تأییدی ٍ پایایی پزسطٌاه1ِجدٍل 

Table 1. Results of Confirmatory Factor Analysis and Questionnaire Reliability 

 پبیبیی تطویجی آلفبی وطًٍجبخ tهمساض  ثبض ػبهلی ًكبًگط هتغیط
 T1 74/0 35/12 92/0 93/0 تلٌگطّبی ضفتبضی

 T2 81/0 20/14   

 T3 79/0 85/13   

 T4 68/0 21/11   

 T5 72/0 50/12   

 T6 85/0 90/15   

 T7 77/0 40/13   

 T8 70/0 80/11   

 T9 74/0 60/12   

 T10 69/0 10/11   
 H1 88/0 50/18 97/0 96/0 َّیت فطٌّگی

 H2 79/0 41/15   
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 H3 91/0 10/20   

 H4 85/0 20/17   

 H5 82/0 10/16   

 H6 78/0 90/14   

 H7 87/0 00/18   

 H8 84/0 80/16   

 H9 80/0 60/15   
 M1 91/0 10/19 85/0 86/0 ی وبضوٌبىهبًسگبض

 M2 85/0 33/16   

 M3 82/0 20/15   

 M4 79/0 50/14   

 M5 88/0 80/17   

 تحقیق تحلیل ساسُ هتغیزّای .2جدٍل

Table 2. Construct Analysis of Research Variables 

KMO هتغیطّب ؾغح هؼٌبزاضی زضخِ آظازی ثبضتلت 

 َّیت فطٌّگی 00/0 21 013/195 833/0

 لبثلیت تلٌگط ضفتبضی 00/0 36 677/393 800/0

 هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی 00/0 28 089/137 763/0

 پطؾكٌبهِ ول 00/0 406 181/4456 725/0

 پایایی هتغیزّای تحقیق .3جدٍل

Table 3. Reliability of Research Variables 

 هتغیطّب ضطیت آلفبی وطٍى ثبخ

 یَّیت فطٌّگ 970/0

 لبثلیت تلٌگط ضفتبضی 928/0

 هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی 854/0

 ول پطؾكٌبهِ 974/0

 ّای پژٍّص یافتِ

 .اؾت قسُ اضائِزض ایي ثرف، ًتبیح تحمیك زض زٍ ثرف آهبض تَنیفی ٍ تحلیل اؾتٌجبعی 
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 دٌّدگاى ضٌاسی پاسد آهار تَصیفی جوؼیت

زضنس  66/7قْط تجطیع،  ٍپطٍضـ آهَظـقسُ زض ؾبظهبى  پطؾكٌبهِ تَظیغ 350اظ هیبى 

زضنس ووتط  5/9ّبی ؾٌی ثِ قطح ظیط اؾت:  زضنس ظى ثَزًس. تَظیغ گطٍُ 33/3زٌّسگبى هطز ٍ  پبؾد

 41زضنس ثبلای  33/7ؾبل ٍ  40تب  30زضنس ثیي  18/6ؾبل،  30تب  25زضنس ثیي  42/2ؾبل،  25اظ 

ّبی  زضنس( لطاض زاقت ٍ ثمیِ زض گطٍُ 42/2ؾبل ) 10تب  6ؾبل ثَزًس. ثیكتطیي ؾبثمِ ذسهت زض گطٍُ 

زضنس( تَظیغ قسًس  11/8ؾبل ) 20تب  16زضنس( ٍ  18/6ؾبل ) 15تب  11زضنس(،  25/5ؾبل ) 5تب  1

 .(4)خسٍل 

 دٌّدگاى ضٌاسی پاسد تَصیفی جوؼیت آهار .4جدٍل 

Table 4. Descriptive Statistics of Respondents' Demographics 

 (%) زضنس پبؾد ّبی زؾتِ هتغیط
 66/7 هطز خٌؿیت

 33/3 ظى 

 5/9 ؾبل 25ووتط اظ  گطٍُ ؾٌی

 42/2 ؾبل 30تب  25 

 18/6 ؾبل 40تب  30 

 33/7 ؾبل 41ثبلای  

 25/5 ؾبل 5تب  1 ؾبثمِ ذسهت

 42/2 ؾبل 10تب  6 

 18/6 ؾبل 15تب  11 

 11/8 ؾبل 20تب  16 

 (CFA) تحلیل ػاهلی تأییدی

 ّب اظ عطیك تحلیل ػبهلی تأییسی اًدبم قس. قبذم وفبیت ًوًَِ ای پطؾكٌبهِ بظُثطضؾی ضٍایی ؾ

(KMO) ُ(. ثبضّبی ػبهلی 5ّب ثطای تحلیل هٌبؾت اؾت )خسٍل  ٍ آظهَى ثبضتلت ًكبى زازًس زاز

 .ّب ًیع ّوگی هؼٌبزاض ٍ هغبثك ؾبذتبض هفَْهی پػٍّف ثَزًس گَیِ
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 هتغیزّای پژٍّصّای تحلیل ػاهلی تأییدی  ضاذص .5جدٍل 

Table 5. Confirmatory Factor Analysis Indices of the Research Variables 
 ؾغح هؼٌبزاضی زضخِ آظازی آظهَى ثبضتلت KMO هتغیطّب

 0٫000 21 195٫013 0٫833 َّیت فطٌّگی

 0٫000 36 393٫677 0٫800 لبثلیت تلٌگط ضفتبضی

 0٫000 28 137٫089 0٫763 هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی

 0٫000 406 4456٫181 0٫725 ول پطؾكٌبهِ

 ساسی هؼادلات ساذتاری آسهَى فزضیات پژٍّص با استفادُ اس هدل

ٍ  AMOSافعاض  ؾبظی هؼبزلات ؾبذتبضی ثب اؾتفبزُ اظ ًطم ثطای آظهَى فطضیبت پػٍّف، اظ هسل

اظ تحلیل هؿیط ٍ  % اؾتفبزُ قس. ًتبیح حبنل95ًوًَِ ٍ ؾغح اعویٌبى  5000اؾتطح ثب  ضٍـ ثَت

 اؾت. قسُ اضائِ 7 ٍ 6گطی زض خساٍل  آظهَى هیبًدی

 . ًتایج آسهَى فزضیات )هسیزّای هستقین(6جدٍل 

Table 6. Results of Hypothesis Testing (Direct Paths) 
 ًتیدِ (pؾغح هؼٌبزاضی ) tهمساض  (βضطیت هؿیط ) هؿیط

 تأییس p < 001/0 6/68 47/0 زاًكی وبضوٌبى هبًسگبضی ←تلٌگطّبی ضفتبضی 

 تأییس p < 001/0 8/12 58/0 فطٌّگی َّیت ←تلٌگطّبی ضفتبضی 

 تأییس p < 001/0 5/45 39/0 زاًكی وبضوٌبى هبًسگبضی ←َّیت فطٌّگی 

  ِلبثلیت» ثیي اؾتبًساضز هؿیط ضطیت قَز، هی هكبّسُ 5 خسٍل زض وِ عَض ّوبى :1فزضی 

 هؼٌبزاض اؾت  p < 001/0 ؾغح زض ٍ 47/0 ثب ثطاثط «زاًكی وٌبىوبض هبًسگبضی» ٍ «ضفتبضی تلٌگطّبی

(t = 6/68) فطضیِ اٍل پػٍّف هجٌی ثط تأثیط هؿتمین ٍ هثجت تلٌگطّبی ضفتبضی ثط هبًسگبضی  ثٌبثطایي،؛

 گطزز. وبضوٌبى زاًكی تأییس هی

 یضفتبض یبتلٌگطّ تیلبثل»يیاؾتبًساضزثطیهؿتی، ضط5هٌسضج زضخسٍل  حی: هغبثك ثب ًتب2 ِیفطض» 

 ِیاؾبؼ، فطض يی(. ثط اt = 8.12هؼٌبزاضاؾت ) p < 0/001ٍ زضؾغح  58/0ثطاثط ثب  «یفطٌّگ تیَّ»ٍ 

 .قَز یه سییتأ ىوبضوٌب یفطٌّگ تیثط َّ یضفتبض یٍ هثجت تلٌگطّب نیهؿتم طیزٍم پػٍّف زال ثط تأث

 یفطٌّگ تیَّ» يیاؾتبًساضز ث طیهؿ تیآهسُ اؾت، ضط 5وِ زض خسٍل  گًَِ ّوبى: 3 ِیفطض»  ٍ

 ،زضًتیدِ(. t = 5.45هؼٌبزاض اؾت ) p < 0/001ٍ زض ؾغح  39/0ثطاثط ثب  «یوبضوٌبى زاًك یهبًسگبض»

 سییتأ یوبضوٌبى زاًك یثط هبًسگبض یفطٌّگ تیٍ هثجت َّ نیهؿتمطیثطتأث یؾَم پػٍّف هجتٌ ِیفطض

 .گطزز یه
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 آسهَى ًقص هیاًجی َّیت فزٌّگی

اؾتطح اؾتفبزُ  (، اظ ضٍـ ثَت4ثِ ًمف هیبًدی َّیت فطٌّگی )فطضیِ ثطای آظهَى فطضیِ هطثَط 

 اؾت. قسُ اضائِ 7قس. ًتبیح زض خسٍل 

 گزی( استزپ بزای اثز غیزهستقین )هیاًجی . ًتایج آسهَى بَت7جدٍل 

Table 7. Bootstrap Test Results for the Indirect Effect (Mediation) 

 ًتیدِ حس ثبلا حس پبییي اًحطاف هؼیبض اثط ول اثط غیطهؿتمین اثط هؿتمین هؿیط
 هیبًدی خعئی 328/0 148/0 048/0 70/0 23/0 47/0 هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ←تلٌگطّبی ضفتبضی 

 قَز، اثط غیطهؿتمین تلٌگطّبی ضفتبضی اظ عطیك َّیت  هكبّسُ هی 6وِ زض خسٍل  عَض ّوبى

% ثطای ایي اثط 95ثبظُ اعویٌبى  اظآًدبوِاؾت.  23/0فطٌّگی ثط هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ثطاثط ثب 

 قَز، ایي اثط اظ ًظط آهبضی هؼٌبزاض اؾت. ( قبهل نفط ًوی328/0 تب 148/0غیطهؿتمین )

 ثطای تؼییي ًَع هیبًدی ( گطی، اظ قبذمVAF ٍ اؾتفبزُ قس. ثب تَخِ ثِ همبزیط اثط هؿتمین )

 .% ثِ زؾت آهس8/32ثطاثط ثب  VAFغیطهؿتمین، همساض 

 ِیه هیبًدی  ػٌَاى ثًِمف َّیت فطٌّگی  % لطاض زاضز،80% تب 20ایي همساض زض ثبظُ  اظآًدبو

فطضیِ زٍم  ثٌبثطایي، قَز. خعئی زض ضاثغِ ثیي تلٌگطّبی ضفتبضی ٍ هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی تأییس هی

 .قَز پػٍّف ًیع پصیطفتِ هی

 SEM ّای بزاسش هدل ضاذص 

اًس وِ ًكبًگط ویفیت هٌبؾت هسل  قسُ اضائِ 8ؾبذتبضی زض خسٍلّبی ثطاظـ هسل هؼبزلات  قبذم

 :ٍ تأییس ؾبذتبضی آى اؾت

 بزاسش هدل هؼادلات ساذتاری ّای ضاذص. 8جدٍل

Table 8. Goodness-of-Fit Indices for the Structural Equation Model 

 ٍضؼیت ثطاظـ همساض هؼیبض ًطهبل آهسُ زؾت ثِهمساض  قبذم

Chi-square/df 1٫85  هغلَة 3ووتط اظ 

GFI 0٫91  هغلَة 0٫90ثبلاتط اظ 

AGFI 0٫88  هغلَة 0٫85ثبلاتط اظ 

CFI 0٫95  ػبلی 0٫90ثبلاتط اظ 

TLI 0٫94  ػبلی 0٫90ثبلاتط اظ 

RMSEA 0٫045  ػبلی 0٫08ووتط اظ 

SRMR 0٫031  ػبلی 0٫08ووتط اظ 
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 هجبًی پكتَاًِ ثب ٍ هفَْهی هسل ثِ خِتَ ثب هسل ایي پػٍّف اؾت، ایي ؾبذتبضی هسل (2) قىل

 اؾت. قسُ تسٍیي ًظطی

 
 ی. هدل ساذتار2ضکل

Figure 2. The Structural Model 

زّس لبثلیت تلٌگطّبی ضفتبضی ػلاٍُ ثط تأثیط هثجت ٍ هؿتمین ثط هبًسگبضی  ّب ًكبى هی یبفتِ

 عَض ثِزٍ پیبهس ؾبظهبًی ضا یه ػبهل هیبًدی، ایي  ػٌَاى ثِوبضوٌبى، اظ عطیك ثْجَز َّیت فطٌّگی 

زّس. ایي اهط ثط اّویت تَخِ ثِ ثُؼس فطٌّگی زض عطاحی هساذلات ضفتبضی ٍ  غیطهؿتمین ًیع افعایف هی

 .ٍضظز ّبی تَؾؼِ هٌبثغ اًؿبًی پبیساض تأویس هی ؾیبؾت

 یزیگ جِیًت

ٍ تطٍیح  ّبی ولیسی ؾطهبیِ ػٌَاى ثِّب، حفؼ وبضوٌبى زاًكی  زض فضبی پطچبلف اهطٍظ ؾبظهبى

ّبی هْن هسیطاى هٌبثغ اًؿبًی  زغسغِ اظخولِػٌَاى یه العام اؾتطاتػیه،  هحیغی ثِ ضفتبضّبی ظیؿت

اثعاضّبی اثطثرف،  ػٌَاى ثِّبی پػٍّف حبضط ًكبى زاز وِ تلٌگطّبی ضفتبضی،  قَز. یبفتِ هحؿَة هی
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تَؾؼِ ضفتبضّبی ؾجع زض  ثب تأثیط هؿتمین ٍ هؼٌبزاض ذَز، هَخت افعایف هبًسگبضی وبضوٌبى زاًكی ٍ

؛ ثرتیبضی 2020ؾیَهجبل ٍ ّوىبضاى، )ّبی پیكیي  قًَس. ایي ًتبیح، هٌغجك ثط پػٍّف هحیظ وبضی هی

زض قطایظ هحسٍزیت  ٍیػُ ثِزٌّس وِ اؾتفبزُ ّسفوٌس اظ ایي هساذلات  (، ًكبى هی1402ٍ ّوىبضاى، 

ی، اًگیعُ هبًسگبضی وبضوٌبى ضا افعایف گیطی ٍ هَاًغ ضٍاً ّبی تهوین هٌبثغ هبلی، ثب وبّف پیچیسگی

 .زّس هی

یه وكف ولیسی زض پػٍّف، ًمف هیبًدی َّیت فطٌّگی اؾت وِ ضاثغِ ثیي تلٌگطّبی ضفتبضی ٍ 

ػبهلی ًطم، ثب ایدبز حؽ تؼلك،  ػٌَاى ثِوٌس. َّیت فطٌّگی  زاضی تمَیت هی عَض هؼٌی ضا ثِ هبًسگبضی

پصیطی زض وبضوٌبى، پصیطـ ثْتط هساذلات ضفتبضی ضا تضویي وطزُ ٍ چطذِ هثجت  ٍفبزاضی ٍ هؿئَلیت

 .(2019 زاٍضظًی ٍ ّوىبضاى،ثركس ) اضتمبی ضفتبض ٍ ًگْساقت ضا تؿطیغ هی

 پیطٌْادّای هدیزیتی

 ُؾبظی فطآیٌسّب،  گیطی اظ ؾبزُ ثب ثْطُ هسیطاى هٌبثغ اًؿبًی ثبیس :ؾبظی تلٌگطّبی ضفتبضی پیبز

ّبی تلٌگطی، ظهیٌِ  فطو ؾجع، ثبظذَضزّبی هثجت ٍ اثعاضّبی فٌبٍضی ًظیط اپلیىیكي ّبی پیف گعیٌِ

 .ثْجَز هبًسگبضی ضا فطاّن آٍضًس

 ّبی  ّبی هكبضوتی، اًتمبل اضظـ ّبی آهَظقی، وبضگبُ ثطگعاضی ثطًبهِ :تمَیت َّیت فطٌّگی

ای زض تَؾؼِ حؽ تؼلك ٍ افعایف اثطثركی  ی گفتگَی فطٌّگی، اّویت ٍیػُهكتطن ٍ ایدبز فضب

 .هساذلات ضفتبضی زاضز

 ّبی هبلی ٍ  اظ تلٌگطّب، هكَق ظهبى ّنگیطی  ثْطُ :ّبی خبهغ هؿئَلیت اختوبػی ؾیبؾت

تَاًس ووه قبیبًی ثِ هسیطیت هٌبثغ  همطضات زض ضاؾتبی اضتمبی ضفتبضّبی ؾجع ٍ پبیساضی ؾبظهبى، هی

 .ًؿبًی پبیساض وٌسا

 هشیت رقابتی ٍ ًَآٍری هدل پژٍّص

قسُ، ثب تلفیك ًَآٍضاًِ ضٍیىطزّبی ضفتبضی ٍ فطٌّگی، چبضچَة خبهؼی فطاّن  هسل ؾبذتبضی اضائِ

ٍ یىپبضچِ زض ًگْساقت  ظهبى ّنوطزُ اؾت وِ هسیطیت هٌبثغ اًؿبًی ضا اظ ًگبُ ؾٌتی ثِ ضٍیىطزی 

ٍیػُ زض فضبی ضلبثتی ٍ فطٌّگی  ضؾبًس. ایي هسل ثِ ؿئَلاًِ هیوبضوٌبى زاًكی ٍ تطٍیح ضفتبضّبی ه

ٍ هسیطاى  گصاضاى بؾتیؾایطاى، یه هعیت ضلبثتی ایدبز وطزُ ٍ ضاٌّوبی وبضثطزی ٍ ػلوی ضٍقٌی ثطای 

ًوبیس. پػٍّف حبضط ًرؿتیي هغبلؼِ خبهغ زض وكَض اؾت وِ ثِ ایي قىل اتهبل هیبى  فطاّن هی
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ٌّگی ٍ پیبهسّبی ؾبظهبًی ضا ثطضؾی وطزُ ٍ ثسیي تطتیت، گبهی ثعضي زض تلٌگطّبی ضفتبضی، َّیت فط

 .تَؾؼِ زاًف هسیطیت هٌبثغ اًؿبًی ٍ ضفتبض ؾبظهبًی ثطزاقتِ اؾت

 ّای ایزاًی ّای ػولی در ساسهاى پیاهدّای هدیزیتی ٍ چالص

ِ اظ آى خولِ ضٍ ّؿتٌس و ّبیی ثٌیبزیي زض هسیطیت هٌبثغ اًؿبًی ضٍثِ ّبی ایطاًی ثب چبلف ؾبظهبى

 :تَاى ثِ هَاضز ظیط اقبضُ وطز هی

 ّب ثِ زلیل فكبض  ثؿیبضی اظ ؾبظهبى :ثركی ّب ٍ اًگیعُ هحسٍزیت هٌبثغ هبلی ثطای هكَق

 .ّبی هبلی ضا ًساضًس گیطی هؿتوط اظ هكَق ای، اهىبى ثْطُ ای ٍ ّعیٌِ ثَزخِ

 قَز ًؿرِ  ّب هَخت هی ـّب ٍ ًگط تٌَع الَام، اضظـ :ّبی فطٌّگی ٍ تٌَع ًیطٍی وبض تفبٍت

 .ّبی اًگیعقی یب فطٌّگی اثطثركی وبهل ًساقتِ ثبقس ٍاحس ؾیبؾت

 ّا راّکارّای کاربزدی ٍ هدیزیت چالص

 ُّبی ؾبظهبًی،  ضؾبى اؾتفبزُ اظ اثعاضّبیی چَى پیبم :گیطی اظ تلٌگطّبی ضفتبضی َّقوٌس ثْط

ّبی  ّعیٌِ ثطای هكَق ی هٌبؾت ٍ ونتَاًس خبیگعیٌ ّبی ؾفبضقی هی ّبی هَثبیل ٍ اػلاى اپلیىیكي

 .هبلی ثبقس ٍ الگَّبی ضفتبضی هغلَة ضا ثِ وبضوٌبى یبزآٍضی وٌس

 ّبی  ّبی تؼبهلی، ؾبذتبضزّی خكٌَاضُ اخطای وبضگبُ :تمَیت َّیت فطٌّگی ٍ تؼلك ؾبظهبًی

مب زّس ٍ تَاًس ٍفبزاضی ٍ هؿئَلیت اختوبػی وبضوٌبى ضا اضت ّبی هكتطن هی فطٌّگی ٍ حوبیت اظ اضظـ

 .تط ًوبیس ّبی خسیس ضا آؾبى پصیطـ ؾیبؾت

 هسیطاى ثبیس هتٌبؾت ثب قطایظ ذبل ّط  :ّبی هتٌبؾت ّب ٍ عطاحی ثطًبهِ ؾبظی ؾیبؾت ثَهی

ّبی تلٌگطی ٍ فطٌّگی ضا  ؾبظهبى ٍ قٌبذت زلیك اظ تطویت فطٌّگی ٍ ًیبظّبی ًیطٍی اًؿبًی، ثطًبهِ

 .فعایف یبثسا ّب آىتٌظین ٍ اخطا وٌٌس تب اثطگصاضی 

 ِهست ٍ آًلایي زضثبضُ پبیساضی  ّبی وَتبُ ثطپبیی زٍضُ :ّبی آهَظقی هؿتوط تَؾؼِ ثطًبه

 .ثركس ّبی ؾبظهبًی ثِ الساهبت فطٌّگی ٍ ضفتبضی ػوك ثیكتطی هی هحیغی ٍ اضظـ

 ؾٌدف هساٍم هیعاى هكبضوت ٍ ضفتبضّبی ؾجع وبضوٌبى ٍ اضائِ  :اضظیبثی ٍ ثبظذَضز ّسفوٌس

 .ّب ضا تضویي وٌس تَاًس پَیبیی ٍ اؾتوطاض هَفمیت ؾیبؾت جت هیثبظذَضز هث

ثب ثؿتط  ّب آىٍ اًغجبق  هحَض یفٌبٍضثِ ضٍیىطزّبی ضفتبضی، فطٌّگی ٍ  ظهبى ّن، تَخِ زضهدوَع

ثَهی ؾبظهبى، ولیس هَفمیت هسیطاى ایطاًی زض هَاخِْ ثب هَاًغ ػولی ٍ تحمك اّساف پبیساضی زض هٌبثغ 

 .اًؿبًی اؾت



 

 1404، پائیش 43، ضوارُ 16فصلٌاهِ هطالؼات رفتاری در هدیزیت، دٍرُ 

  88  
  

 ّا تیهحدٍد

  ِهغبلؼبت هكبثِ  قَز یه كٌْبزیؾبظهبى ٍ قْط ذبل ثَزُ اؾت؛ پ هیحدن ًوًَِ هحسٍز ث

 اًدبم قَز. ییبیّب ٍ هٌبعك خغطاف ؾبظهبى طیزض ؾب

 ُاثطات  یساضیپب یثِ ثطضؾ تَاًس یه ی؛ هغبلؼبت عَلاًس قسُ آٍضی خوغ یهمغؼ نَضت ثِّب  زاز

 ووه وٌس. یفطٌّگ تیٍ َّ یضفتبض یتلٌگطّب

 تَاًس یه یفطٌّگ تیٍ َّ یضفتبض یتلٌگطّب كیوِ تلف زّس یپػٍّف ًكبى ه يیا حی، ًتبضهدوَعز

 يیزض ا یگصاضِ یّب ثب ؾطهب ثبقس ٍ ؾبظهبى یوبضوٌبى زاًك یثْجَز هبًسگبض یاثطثرف ثطا یضاّىبض

 .بثٌسیثلٌسهست زؾت  تیٍ هَفم یساضیثِ پب تَاًٌس یّب ه حَظُ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 سادُحسيٍ  ذَاُحق.../تأثیز تلٌگزّای رفتاری بز هاًدگاری کارکٌاى داًطی: آسهَى ًقص 

  89  
  

 هٌابغ

1) Aarestrup, S. C., Bauer, J. M., Hansen, P. G., & Reisch, L. A. (2022). Nudging 

more sustainable grocery purchases: Behavioural innovations in a supermarket 

setting. Technological Forecasting and Social Change, 179, 

121605. https://doi.org/10.1016/j.techfore.2022.121605 

2) Afrifa, G. A., Tingbani, I., Yamoah, F., & Appiah, G. (2020). Innovation input, 

governance and climate change: Evidence from emerging countries. Technological 

Forecasting and Social Change, 161, 

120256. https://doi.org/10.1016/j.techfore.2020.120256 

3) Allcott, Hunt, and Judd B. Kessler. 2019. "The Welfare Effects of Nudges: A 

Case Study of Energy Use Social Comparisons." American Economic Journal: 

Applied Economics 11 (1): 236–76.DOI: 10.1257/app.20170328 

4) Bakhtiari, M., & Ramezani, E. (2023). Directing floating thinking in blue ocean 

strategy on employee retention (Case study: Mino Industrial Group). Business 

Studies, (120).DOI: 10.22034/bs.2022.559349.2608 

5) DellaVigna, S., & Linos, E. (2022). RCTs to scale: Comprehensive evidence 

from two nudge units. Econometrica, 90(1), 81–

116. https://doi.org/10.3982/ECTA18731 

6) Fatoki, O. (2019). Hotel employees' pro-environmental behavior: Effect of 

leadership behavior, institutional support, and workplace spirituality. Sustainability, 

11(15), 4135. https://doi.org/10.3390/su11154135 

7) Foreman, J., Whetten, D. A., & Mackey, A. (2005). An identity-based view of 

organizational sustainability. Academy of Management Journal, 48(1), 4–

21. https://doi.org/10.5465/amj.2005.15993138 

8) Hasanzadeh, R., & Haghkhah, D. (2025). Behavioral nudge capabilities and 

environmental behavior: Unveiling the mediating role of cultural identity. Social 

Sciences & Humanities Open, 12, 

101695. https://doi.org/10.1016/j.ssaho.2025.101695 

9) Kim, S., & Lee, J. (2023). Integrating green policies and behavioral approaches 

to enhance pro-environmental behavior in organizations. Sustainability, 15(6), 

5123. https://doi.org/10.3390/su15065123 

10) Lee, H., Park, S., & Kim, J. (2024). Smart applications for behavioral nudges 

in green workplaces. Journal of Cleaner Production, 150, 

112345. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2023.112345 

https://doi.org/10.1016/j.techfore.2022.121605
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2020.120256
https://doi.org/10.3982/ECTA18731
https://doi.org/10.3390/su11154135
https://doi.org/10.5465/amj.2005.15993138
https://doi.org/10.1016/j.ssaho.2025.101695
https://doi.org/10.3390/su15065123
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2023.112345


 

 1404، پائیش 43، ضوارُ 16فصلٌاهِ هطالؼات رفتاری در هدیزیت، دٍرُ 

  90  
  

11) Lehner, M., Mont, O., & Heiskanen, E. (2016). Nudging – A promising tool for 

sustainable consumption? Journal of Cleaner Production, 134, 166–

177. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2015.11.086 

12) Nekmahmud, M., Farheen, N., Ramkissoon, H., & Fekete-Farkas, M. (2022). 

Transforming consumers’ intention to purchase green products: Role of social 

media. Technological Forecasting and Social Change, 185, 

122067. https://doi.org/10.1016/j.techfore.2022.122067 

13) Petrides, K. V. (2009). Psychometric properties of the trait emotional 

intelligence questionnaire (TEIQue). In C. Stough, D. H. Saklofske, & J. D. Parker 

(Eds.), Assessing emotional intelligence (pp. 85–101). 

Springer. https://doi.org/10.1007/978-0-387-88370-0_5 

14) Rahaeian Babadi, F., Mohseni Tabrizi, G. R., & Azkia, M. (2022). Sociological 

study of the impact of consumerist cultural lifestyle on environmental behavior 

with a sustainable development approach: Case study of Tehran metropolis 

citizens. Iranian Journal of Social Development Studies, 14(3), 41-52. 

https://www.sid.ir/paper/776297/fa 

15) Sarafaraz, B. E., Yaghoubi, N., Mohammadi, M., & Jarrahi, J. (2022). 

Presenting a model of factors affecting talent management in knowledge-based 

companies with an emphasis on knowledge worker retention. Productivity 

Management (Beyond Management), 16(1), 77-107. https://sid.ir/paper/999745/fa 

16) Shafir, E. (Ed.). (2013). The behavioral foundations of public policy. Princeton 

University Press. 

17) Sreen, N., Purbey, S., & Sadarangani, P. (2018). Impact of culture, behavior 

and gender on green purchase intention. Journal of Retailing and Consumer 

Services, 41, 177–189. https://doi.org/10.1016/j.jretconser.2017.12.002 

18) Sun, Y., & Wang, S. (2023). Participatory nudge policies and organizational 

commitment: A meta-analysis. Asia Pacific Journal of Human Resources, 61(1), 

120–135. https://doi.org/10.1111/1744-7941.12345 

19) Thaler, R. H., & Sunstein, C. R. (2008). Nudge: Improving decisions about 

health, wealth, and happiness. Yale University Press. 

20) Zhou, W., Li, Y., & Wang, H. (2023). The role of organizational social capital 

in knowledge worker retention. Journal of Knowledge Management, 27(1), 88–

102. https://doi.org/10.1108/JKM-04-2022-0281 

 

 

https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2015.11.086
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2022.122067
https://doi.org/10.1007/978-0-387-88370-0_5
https://www.sid.ir/paper/776297/fa
https://sid.ir/paper/999745/fa
https://doi.org/10.1016/j.jretconser.2017.12.002
https://doi.org/10.1111/1744-7941.12345
https://doi.org/10.1108/JKM-04-2022-0281


 سادُحسيٍ  ذَاُحق.../تأثیز تلٌگزّای رفتاری بز هاًدگاری کارکٌاى داًطی: آسهَى ًقص 

  91  
  

 یادداضت ّا: 

1. Davenport 

2. Afrifa 

3. Lehner 

4. Allcott and Kessler 

5. Foreman 

6. Sreen 

7. Thaler & Sunstein 

8. Zhou 

9. Siombiva 

10. Shafir 

11. Petrides 

12. De La Viña & Lineus 

13. Balfour & Wechsler 

14. Bauer 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 1404، پائیش 43، ضوارُ 16فصلٌاهِ هطالؼات رفتاری در هدیزیت، دٍرُ 

  92  
  

The Impact of Behavioral Nudges on Knowledge Worker Retention: 

Testing the Mediating Role of Cultural Identity 
Davoud Haghkhah

1 

Receipt: 02/08/2025   Acceptance: 17/09/2025                   Roghayeh Hassanzadeh
2 

Abstract 

This study aimed to develop and test a comprehensive structural model to 

investigate the direct and indirect effects of behavioral nudges on the retention of 

knowledge workers, with a specific focus on the mediating role of cultural identity. As 

an applied research project, it utilized a descriptive-survey methodology and was 

conducted in 2023 among the knowledge workers of the Tabriz Education Organization 

in Iran. The statistical population comprised all 350 knowledge workers in the 

organization. The sample size was determined using G*Power software. Considering a 

95% confidence level, 80% test power, and a medium effect size, the minimum 

required sample size was estimated to be 300. To enhance the reliability of the results 

and account for potential incomplete responses, 350 questionnaires were distributed 

and collected using simple random sampling. Data were gathered through standardized 

questionnaires, the validity (including content and construct validity) and reliability 

(composite reliability) of which were rigorously confirmed. The data were analyzed 

using Structural Equation Modeling (SEM) in SPSS and AMOS software. The 

mediation hypothesis was tested using the bootstrap method with 5000 resamples at a 

95% confidence interval. The path analysis results for direct effects revealed that 

behavioral nudges have a significant positive impact on knowledge worker retention (β 

= 0.47), on cultural identity (β = 0.58), and that cultural identity itself significantly 

affects retention (β = 0.39). Furthermore, the mediation analysis, supported by the 

Variance Accounted For (VAF) index value of 32.8%, confirmed that cultural identity 

plays a significant partial mediating role in the relationship between behavioral nudges 

and knowledge worker retention. In conclusion, the systematic and targeted application 

of behavioral nudges, integrated with initiatives to strengthen organizational cultural 

identity, can serve as a practical and cost-efficient strategy for enhancing the retention 

of knowledge-intensive human capital in similar organizational contexts. 
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Introduction 
In the contemporary knowledge-based economy, retaining knowledge workers 

has emerged as a critical strategic challenge for organizations. These employees, 

characterized by their specialized expertise and intellectual capabilities, represent 

invaluable assets whose voluntary turnover can lead to significant organizational 

knowledge loss and substantial replacement costs (Davenport, 2005; Zhou et al., 

2023). Concurrently, many organizations, particularly in developing economies like 

Iran, face severe budgetary constraints that limit their ability to implement costly 

incentive programs (Bakhtiari & Ramezani, 2023). This challenge necessitates the 

exploration of innovative, cost-effective interventions for human resource 

management. Behavioral nudges, defined as subtle modifications to the choice 

architecture that influence decisions without restricting options or significantly 

changing economic incentives, offer a promising alternative (Thaler & Sunstein, 

2008). Grounded in behavioral economics and psychology, these interventions 

leverage cognitive biases to guide individuals toward desirable behaviors. 

However, the effectiveness of such nudges is not universal and is likely moderated 

by the organizational and cultural context. Cultural identity, comprising the shared 

values, beliefs, symbols, and traditions that shape an individual's sense of 

belonging, is posited to be a crucial factor that can enhance or inhibit the efficacy 

of behavioral interventions (Foreman & Whetten, 2002). A strong cultural identity 

can foster organizational commitment and loyalty, potentially creating a fertile 

ground for nudges to influence retention behaviors. Despite the theoretical promise, 

a significant research gap exists. Few studies have empirically investigated the 

impact of behavioral nudges on knowledge worker retention, and none have 

explicitly examined the mediating role of cultural identity in this relationship, 

particularly within the unique cultural context of Iranian organizations. This study 

aims to fill this gap by developing and testing a comprehensive model that 

elucidates how behavioral nudges influence the retention of knowledge workers, 

with a specific focus on the mediating pathway through cultural identity. 

Method and Instruments 
This applied research employed a descriptive-survey design. The study was 

conducted in 2023 within the Tabriz Education Organization, Iran. The statistical 

population consisted of all knowledge workers in the organization (N = 350). The 

sample size was determined using G*Power software with 95% confidence level, 

80% test power, and a medium effect size, yielding a minimum required sample of 

300. Ultimately, 350 questionnaires were distributed using simple random 

sampling to enhance result reliability and account for potential non-response. Data 

were collected using standardized and validated questionnaires: 
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Behavioral Nudges: A 10-item scale adapted from Kessler and Alcott (2019), 

measuring the perception of nudge-based interventions in the workplace (α = 0.92). 
Cultural Identity: A 9-item scale developed by Jafari Darigari et al. (2022), 

assessing six dimensions: social, historical, geographical, religious, cultural, and 

linguistic identity (α = 0.97). Knowledge Worker Retention: A 5-item scale adapted 

from Balfour and Wechsler (1996) and Afkhami Ardakani and Farahi (2011), 

measuring the intention and desire to stay with the organization (α = 0.85). 
All instruments used a five-point Likert scale. Content and face validity were 

confirmed by a panel of management experts. Construct validity was established 

through Confirmatory Factor Analysis (CFA). Data analysis was performed using 

SPSS for descriptive statistics and reliability analysis. The hypothesized structural 

model was tested using Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS software 

(Version 24). The mediation hypothesis was tested using the bootstrap method with 

5000 resamples and a 95% confidence interval. 

Results 
The results of the structural equation modeling provided strong support for the 

hypothesized model. The key findings are summarized below: 
Direct Effects: The path analysis revealed significant direct effects. Behavioral 

nudges had a positive and significant direct impact on knowledge worker retention 

(β = 0.47, t = 6.68, p < 0.001). Furthermore, behavioral nudges significantly 

influenced cultural identity (β = 0.58, t = 8.12, p < 0.001), and cultural identity, in 

turn, had a significant direct effect on retention (β = 0.39, t = 5.45, p < 0.001). 
Mediation Analysis: The bootstrap results confirmed the mediating role of 

cultural identity. The indirect effect of behavioral nudges on retention through 

cultural identity was 0.23. Crucially, the 95% bias-corrected confidence interval for 

this indirect effect (0.148 to 0.328) did not include zero, indicating statistical 

significance. The Variance Accounted For (VAF) value was calculated to be 32.8%, 

which signifies partial mediation. Model Fit: The overall fit indices for the 

structural model indicated a good fit with the data: χ²/df = 2.15, CFI = 0.94, GFI = 

0.91, AGFI = 0.89, RMSEA = 0.056, SRMR = 0.042. 

Discussion and Conclusion 
This study makes a significant contribution to the literature by empirically 

validating an integrated model linking behavioral nudges, cultural identity, and 

knowledge worker retention. The findings demonstrate that behavioral nudges are 

not only effective as direct levers for improving retention but also function 

indirectly by strengthening employees' cultural identity. The partial mediation 
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suggests that while nudges have a powerful direct impact, a substantial portion of 

their influence is channeled through fostering a sense of cultural belonging and 

shared identity among knowledge workers. Theoretically, this research bridges the 

fields of behavioral economics and organizational culture, showing that the 

effectiveness of "soft" behavioral interventions is deeply intertwined with "softer" 

cultural elements. For practitioners, the findings offer a compelling, low-cost 

strategy for HR managers. Instead of, or in addition to, expensive financial 

incentives, organizations can invest in designing a nudge-rich environment that is 

aligned with and reinforces the organization's cultural fabric. This could include 

simplifying knowledge-sharing procedures, using default options for professional 

development enrollment, and employing social norm messaging that highlights 

collective identity and shared values. In conclusion, this study confirms that the 

strategic application of behavioral nudges, particularly when they resonate with 

and strengthen cultural identity, provides a powerful and sustainable approach to 

retaining valuable knowledge workers. Future research could explore the specific 

types of nudges most effective for this purpose and examine these relationships in 

different industrial and national contexts. 


