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 چکیده 

سازمان برای  حیاتی  چالشی  دانشی،  کارکنان  میان  در  شغلی  فرسودگی  شیوع  میافزایش  محسوب  معاصر  پیامدهای  های  که  شود 

های  دهد که بینشپذیری سازمانی دارد. این مقاله، مدلی انگیزشی جامع ارائه میتی کارکنان و رقابتزیستوجهی بر عملکرد فردی، بهقابل

سازد. مدل پیشنهادی  الزامات شغلی را برای مواجهه با این چالش یکپارچه می-گری و چارچوب منابعاقتصاد رفتاری، نظریه خودتعیین

های گوناگون سازمانی، سازوکارهای رفتاری کلیدی شامل معماری انتخاب،  ه در زمینهشدبر اساس شواهد تجربی اخیر از مطالعات انجام

را شناسایی میاثرات چارچوب  اجتماعی  به نقطه مرجع و هنجارهای  و  بندی، ترجیحات وابسته  انگیزش کارکنان دانشی  بر  کند که 

مسیر انگیزشی که از طریق آن مداخلات اقتصاد رفتاری،    پیوسته است:همگذارند. مدل شامل سه مسیر بهمسیرهای فرسودگی تأثیر می

کند؛ مسیر منابع که از طریق آن حمایت سازمانی و منابع شغلی در برابر فرسودگی،  انگیزش خودمختار و اشتیاق شغلی را تقویت می

کنند.  ن روابط را تعدیل میهای خودتنظیمی، ایکنند؛ و مسیر فردی که از طریق آن منابع شخصی و ظرفیتنقش محافظتی ایفا می

سازی  هایی برای پیادهپیامدهای عملی برای مدیریت منابع انسانی، طراحی سازمانی و توسعه رهبری مورد بحث قرار گرفته و توصیه

 .زیستی در میان کارکنان دانشی ارائه شده استمنظور ارتقای عملکرد پایدار و بهمداخلات مبتنی بر شواهد به

 گریاقتصاد رفتاری، فرسودگی شغلی، کارکنان دانشی، انگیزش، نظریه خودتعیین  :واژگان کلیدی
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 مقدمه   .1

  ایجاد،  شامل  هاآن  اصلی  سهم  که  افرادی  –محیط کار مدرن، تحولی چشمگیر در ماهیت کار را تجربه کرده است و کارکنان دانشی  

  . (Rogozińska-Pawełczyk, 2024) اند شده تبدیل نوآورانه  اقتصادهای فقرات ستون به – است تخصصی دانش  کاربرد  و توزیع

پیچیده نیازمند خلاقیت، حل مسئله و یادگیری مستمر هستند، منبعی ارزشمند برای سازمان   این کارکنان که درگیر وظایف شناختی

کند  هایی که کار دانشی را باارزش میسازند. با این حال، ویژگیروند که مزیت رقابتی را از طریق تخصص ویژه خود ممکن میشمار میبه

  پذیر آسیب  شغلی  فرسودگی  برابر  در  ویژه  طوربه   را  کار  نیروی  همین  – ی شدید  ذهن  درگیری  و  مداوم  سازگاری  بالا،   شناختی  تقاضاهای  –

 .(Rogozińska-Pawełczyk, 2024; Weintraub, Cassell, & DePatie, 2021) سازدمی

مت  شود، به عنوان یک نگرانی فراگیر در حوزه سلاای مشخص میفرسودگی شغلی که با خستگی مزمن، بدبینی و کاهش اثربخشی حرفه

بخش در  را  دانشی  کارکنان  که  است  شده  پدیدار  میشغلی  قرار  تأثیر  تحت  گوناگون    ,Rogozińska-Pawełczyk)  دهدهای 

و تضعیف ظرفیت نوآوری  وری، افزایش جابجاییهای سازمانی شامل کاهش بهرهپیامدهای آن فراتر از رنج فردی است و هزینه  .(2024

های بهداشتی، سالانه صدها وری و مراقبت های مرتبط با فرسودگی شغلی در زمینه بهرهدهد که هزینهیگیرد. برآوردها نشان مرا دربرمی

ها را تشدید  این چالش  19-گیری کوویدهمه  . (Bajaba,  Basaad,  &  Bajaba,  2025)  میلیارد دلار تنها در ایالات متحده است

از راه دور مرزهای زندگی حرفه افزایش داده و فرصت  ای و شخصیکرده است؛ کار  های حمایت  را مبهم ساخته، فشارهای کاری را 

 .(Workplace Insight, 2021)  تر در برابر استرس نقش محافظتی داشتند، کاهش داده استاجتماعی غیررسمی را که پیش

استرس آموزش مدیریت  مانند  فردی  بر مداخلات سطح  عمدتاً  فرسودگی،  با  مقابله  برای  برنامه  رویکردهای سنتی  تابیا  آوری های 

بوده زمینهمتمرکز  و  سازمانی  عوامل  به  محدودی  توجه  و  به اند  و  انگیزش  که  میای  شکل  را  استزیستی  شده  معطوف   دهند، 

(Rogozińska-Pawełczyk,  2024).  تازگی، اقتصاد رفتاری به عنوان چارچوبی امیدوارکننده برای درک و تأثیرگذاری بر رفتار  به

های  سازد که چگونه سوگیریشناسی و اقتصاد، روشن میهای روانسازی بینشظهور کرده است. اقتصاد رفتاری با یکپارچهسازمانی  

 هاآن   از  توانمی  که  هاییبینش  –گذارند  گیری و رفتار تأثیر میمند بر تصمیمطور نظامای به شناختی، خطاهای ادراکی و عوامل زمینه 

 .(Weintraub et al., 2021; Karakasheva et al.,  2022)  تر بهره بردمؤثر مداخلات طراحی برای

توجهی در درک نظری و تجربی از چگونگی  های سازمانی، شکاف قابلبا وجود علاقه فزاینده به کاربردهای اقتصاد رفتاری در محیط

رد. این مقاله با هدف پر کردن این شکاف، مدلی  های انگیزشی موجود وجود دامند اصول اقتصاد رفتاری با چارچوبسازی نظامیکپارچه 

طور خاص برای بهبود عملکرد فردی و کاهش فرسودگی شغلی در  دهد که بههای اقتصاد رفتاری ارائه میانگیزشی مبتنی بر بینش

 .کارکنان دانشی طراحی شده است

 بیان مسئله  . 1.1

ماهیت شغل خود   دلیل  به  دانشی  اطلاعات    مسئله  حل  شامل  که  –کارکنان  با  تعامل  و  یادگیری مداوم  پیچیده، خلاقیت مستمر، 

  .(Rogozińska-Pawełczyk,  2024)  دارند  قرار  شناختی  تقاضاهای  و   روانی   فشار  از  بالایی   سطوح  معرض  در  – نامطمئن است  

و عواملی مانند انتظارات   های اخیر افزایش یافته استها نشان داده است که فرسودگی شغلی در میان کارکنان دانشی در سالپژوهش

 & Aghaz به نقل از ,Crowley, 2012; Lucas, 2015) کنندگرایی این وضعیت را تشدید میایبالای صلاحیت، کارایی و حرفه
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Sheikh,  2016).  ی هاست، دستیابی به سطح بالایی از اشتیاق شغل پذیری آن هایی که ایجاد و استفاده از دانش، بنیاد رقابتدر سازمان

 .(Figurska, 2015a) در میان کارکنان دانشی، امری ضروری است

اند و به سازوکارهای شناختی و  های مادی تمرکز داشتهزیستی شغلی، عمدتاً بر عوامل ساختاری و پاداشهای سنتی انگیزش و بهمدل

گیری تری از نحوه تصمیماری با ارائه درک عمیقاند. اقتصاد رفتهای روزمره کارکنان توجه کافی نداشتهگیریرفتاری نهفته در تصمیم

  ;Weintraub  et  al.,  2021)   تواند به طراحی مداخلات انگیزشی مؤثرتر کمک کند افراد در شرایط ابهام، پیچیدگی و فشار، می

Karakasheva  et  al.,  2022).  ای طراحی مدلی های اقتصاد رفتاری برتوان از بینشسؤال اصلی این پژوهش آن است که چگونه می

 زمان به بهبود عملکرد فردی و کاهش فرسودگی شغلی در کارکنان دانشی کمک کند؟ انگیزشی بهره برد که هم

 اهداف پژوهش  . 1.۲

های اقتصاد رفتاری برای بهبود عملکرد فردی و کاهش فرسودگی شغلی  هدف اصلی این پژوهش، طراحی مدل انگیزشی مبتنی بر بینش

 : در کارکنان دانشی است. اهداف فرعی پژوهش شامل 

 . گذارند شناسایی سازوکارهای رفتاری کلیدی اقتصاد رفتاری که بر انگیزش و فرسودگی کارکنان دانشی تأثیر می •

 . تبیین روابط میان مداخلات اقتصاد رفتاری، انگیزش خودمختار و اشتیاق شغلی  •

 . های خودتنظیمی در روابط علی مدلگر منابع شخصی و ظرفیتبررسی نقش تعدیل •

 . ها سازی مدل در سازمانهای عملی برای پیادهارائه توصیه  •

 ساختار مقاله  . 1.۳

است. پس از مقدمه، بخش دوم به مرور پیشینه نظری و تجربی درباره اقتصاد رفتاری،  این مقاله در هفت بخش اصلی سازماندهی شده 

-گری، مدل منابعپردازد. بخش سوم، چارچوب نظری پژوهش را شامل نظریه خودتعیین فرسودگی شغلی و انگیزش کارکنان دانشی می

رفتاری معرفی می اقتصاد  مفاهیم کلیدی  و  مالزامات شغلی  بخش چهارم،  تشریح کند.  با جزئیات کامل  را  پیشنهادی  انگیزشی  دل 

های پژوهش و مسیرهای ها و پیامدهای عملی مدل اختصاص دارد. بخش ششم، محدودیتنماید. بخش پنجم، به بحث و تفسیر یافته می

 . رسدگیری کلی به پایان میکند و بخش هفتم با نتیجه آینده را بررسی می
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 مرور پیشینه   .۲

 اقتصاد رفتاری در محیط کار  . ۲.1

به عنوان حوزه اقتصادی ترکیب میشهای روانای، بینشرشتهای میاناقتصاد رفتاری  نظریه  با  را  اجتماعی  تا  ناسی شناختی و  کند 

بر خلاف   .(Kahneman,  2011;  Thaler  &  Sunstein,  2008)  کنندگیری میتوضیح دهد چگونه افراد در شرایط واقعی تصمیم

دهد که  اد رفتاری نشان میکنند، اقتصهای اقتصادی کلاسیک که انسان را موجودی کاملاً عقلایی با ترجیحات پایدار فرض میمدل

سوگیری گیری تصمیم تأثیر  تحت  زمینهها  عوامل  و  ادراکی  خطاهای  شناختی،  دارندهای  قرار   ,Tversky  &  Kahneman)   ای 

 . (Weintraub  et  al.,  2021)  اندای یافتهها در حوزه مدیریت منابع انسانی و طراحی سازمانی، کاربردهای گستردهاین بینش  .(1981

 :م کلیدی اقتصاد رفتاری که در زمینه انگیزش و فرسودگی شغلی کاربرد دارند، عبارتند ازمفاهی

گیری افراد  توجهی بر ادراک و تصمیمطور قابلتواند بهها مینحوه ارائه اطلاعات و انتخاب  :(Framing  Effect)  بندیاثر چارچوب

گیری از ضرر« به جای »کسب سود«  ، ارائه پاداش به عنوان »پیشبه عنوان مثال   .(Tversky  &  Kahneman,  1981)  تأثیر بگذارد

 . تواند واکنش انگیزشی متفاوتی ایجاد کندمی

های خود را نسبت به یک  گیری افراد تصمیم  :و ترجیحات وابسته به نقطه مرجع  (Prospect  Theory)  انداز نظریه چشم

  &  Kahneman)  تر از سودها هستند ها حساسکنند و نسبت به زیانمینقطه مرجع )مانند حقوق فعلی یا عملکرد گذشته( ارزیابی  

Tversky, 1979). ای داردها و ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی اهمیت ویژهاین موضوع در طراحی پاداش. 

کردن آزادی   تواند بدون محدودگیری میهای تصمیمنحوه سازماندهی و ارائه گزینه  :(Choice  Architecture)   معماری انتخاب 

های انگیزشی  های کاری و سیستماین مفهوم در طراحی محیط  .(Thaler & Sunstein, 2008)  انتخاب، رفتار افراد را هدایت کند

 . کاربرد دارد

اثرات همتایان و  اجتماعی  دارد   :هنجارهای  قرار  همتایان  رفتار  و  اجتماعی  هنجارهای  شدید  تأثیر  تحت  افراد  انگیزش  و    رفتار 

(Cialdini  &  Goldstein,  2004).   طور مداوم با یکدیگر تعامل دارند، حائز  های کاری که کارکنان دانشی بهاین موضوع در محیط

 . اهمیت است

تواند به های پاداش، بازخورد و ارزیابی عملکرد میاند که کاربرد اصول اقتصاد رفتاری در طراحی سیستم های اخیر نشان دادهپژوهش

با این حال،    .(Weintraub  et  al.,  2021;  Karakasheva  et  al.,  2022)   کاهش استرس شغلی کمک کند   بهبود انگیزش و

با چارچوب سازی نظامیکپارچه  اصول  این  به مند  انگیزش و  پژوهشهای نظری موجود در حوزه  نیازمند  های  زیستی شغلی، همچنان 

 . بیشتر است
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 فرسودگی شغلی در کارکنان دانشی  . ۲.۲

  ای شود: خستگی مزمن، بدبینی و کاهش اثربخشی حرفهشغلی به عنوان یک سندرم مرتبط با کار، با سه بعد اصلی شناخته میفرسودگی  

(Maslach,  Schaufeli,  &  Leiter,  2001) .   خستگی به کاهش منابع فردی و احساس خستگی مداوم اشاره دارد. بدبینی با فاصله

ای نیز به کاهش احساس شایستگی و  سبت به همکاران همراه است. کاهش اثربخشی حرفههای منفی نگرفتن از کار و ایجاد نگرش

 . (Rogozińska-Pawełczyk, 2024) عملکرد ثمربخش در کار توصیف شده است

طور ویژه در معرض خستگی عاطفی و کاهش احساس موفقیت شخصی قرار دارند.  کارکنان دانشی به دلیل ماهیت کار پرفشار خود، به 

ها وجود  ها و مراحل گوناگون مسیر شغلی آنهای مختلف کارکنان در محیطاند که فرسودگی شغلی در میان دستهها نشان دادههشپژو

با این حال، بررسی فرسودگی از سطح سازمانی تا حد زیادی خارج از علاقه پژوهشگران   .(Rogozińska-Pawełczyk,  2024)  دارد

این    .(Rogozińska-Pawełczyk,  2024)  اندشناسایی فرسودگی در سطح فردی متمرکز بوده ها بر  بوده است و بیشتر پژوهش

 . سازدهای مدیریت منابع انسانی در مقابله با فرسودگی را آشکار میشکاف پژوهشی، ضرورت بررسی نقش عوامل سازمانی و شیوه

 : ابعاد فرسودگی شغلی و پیامدهای آن در کارکنان دانشی 1جدول 

 پیامدهای سازمانی  ها در کارکنان دانشی نشانه بعد فرسودگی 

 وری، افزایش خطا کاهش بهره کاهش انرژی، خستگی مزمن، کاهش تمرکز خستگی عاطفی 

 ی، افزایش تعارض کاهش همکار فاصله گرفتن از کار، نگرش منفی به همکاران و مشتریان  بدبینی 

 کاهش کیفیت خروجی، کاهش مزیت رقابتی کاهش خلاقیت، کاهش احساس شایستگی، کاهش نوآوری کاهش اثربخشی 

 زیستی شغلی های نظری انگیزش و به مرور مدل . ۲.۳

-شوند: مدل منابعدهند، مرور میهای مدل پیشنهادی این پژوهش را تشکیل میدر این بخش، سه چارچوب نظری کلیدی که پایه

 .های اقتصاد رفتاری در طراحی انگیزشیگری و مدلالزامات شغلی، نظریه خودتعیین

 الزامات شغلی- مدل منابع  .2.۳.1

زیستی های نظری در حوزه به یکی از تأثیرگذارترین چارچوب   (Job  Demands-Resources  Model)  الزامات شغلی-مدل منابع 

های شغلی را شناسایی  ( ارائه شده است. این مدل دو دسته کلی از ویژگی2001و همکاران )  Demerouti  شغلی است که توسط

های فیزیکی، روانی، اجتماعی  الزامات شغلی به جنبه   . (Job  Resources)  ع شغلی و مناب  (Job  Demands)  کند: الزامات شغلی می

پایدار هستند و با هزینه   &  Bakker)  های فیزیولوژیکی و روانی همراهند یا سازمانی شغل اشاره دارند که نیازمند تلاش مداوم و 

Demerouti,  2007).  شوند که به دستیابی  جتماعی یا سازمانی شغل اطلاق میهای فیزیکی، روانی، ادر مقابل، منابع شغلی به جنبه

اهداف شغلی کمک می را کاهش میبه  الزامات شغلی  تحریک میکنند،  را  یادگیری شخصی  و  رشد  یا    &  Bakker)  نماینددهند 

Demerouti, 2007). 
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ارائه دهدهای دقیقی درباره فرسوبینیتواند پیشمی  JD-R  اند که مدل های متعدد نشان دادهپژوهش   دگی شغلی و اشتیاق شغلی 

(Schaufeli  &  Bakker,  2004).    بر اساس این مدل، زمانی که الزامات شغلی بالا و منابع شغلی پایین باشند، احتمال فرسودگی

شتیاق شغلی  تواند اثرات منفی الزامات شغلی را کاهش دهد و به افزایش ایابد. در مقابل، وجود منابع شغلی کافی میشغلی افزایش می

 . (Bakker & Demerouti, 2017) منجر شود

کارمند دانشی در بخش خدمات تجاری لهستان نشان داد که   1000بر روی    Rogozińska-Pawełczyk  (2024 )  مطالعه اخیر

ت سازمانی  با کاهش فرسودگی شغلی رابطه منفی دارند و این رابطه توسط حمای  (IHRMP)  های نوآورانه مدیریت منابع انسانیشیوه 

 . کند شود. این یافته، اهمیت منابع سازمانی در مقابله با فرسودگی را تأکید میگری میو تلاش کارمند میانجی

 گری نظریه خودتعیین   .2.۳.2

ترین  ارائه شده است، یکی از جامع  Ryan  (2000)  و   Deci  که توسط  (Self-Determination  Theory)  گرینظریه خودتعیین 

شناختی بنیادین  ها دارای سه نیاز روانرود. بر اساس این نظریه، همه انسانشمار میظری در حوزه انگیزش انسانی بههای نچارچوب 

زیستی ارضای این نیازها برای به  . (Relatedness)  و ارتباط  (Competence)  ، شایستگی(Autonomy)  هستند: خودمختاری

 . (Ryan & Deci, 2017) وری استشناختی، انگیزش درونی و عملکرد مطلوب ضرروان 

خودتعیین  مینظریه  قائل  تمایز  انگیزش  اصلی  نوع  دو  میان  انگیزش خودمختارگری  و   (Autonomous  Motivation)  شود: 

دهد که فرد فعالیتی را به دلیل علاقه ذاتی یا  انگیزش خودمختار زمانی رخ می .(Controlled Motivation) شده انگیزش کنترل 

شده ناشی از فشارهای بیرونی یا درونی مانند پاداش، تنبیه یا  دهد. در مقابل، انگیزش کنترل های شخصی انجام میا ارزش همخوانی ب

اند که انگیزش خودمختار با پیامدهای مثبتی مانند اشتیاق شغلی، ها نشان دادهپژوهش  .(Ryan  &  Deci,  2017)  احساس گناه است

  ,Gagné &  Deci) تواند به استرس و فرسودگی منجر شودشده می، در حالی که انگیزش کنترلخلاقیت و عملکرد بالا همراه است

2005; Van den Broeck et al., 2016) . 

ای دارد، زیرا ماهیت کار دانشی نیازمند خلاقیت، تفکر مستقل و درگیری  گری اهمیت ویژهدر زمینه کارکنان دانشی، نظریه خودتعیین 

انگ با  که  است  داردعمیق  بیشتری  همخوانی  خودمختار  نیازهای  سازمان  .(Figurska,  2015b)  یزش  که  شرایطی  ایجاد  با  ها 

 . توانند انگیزش خودمختار را تقویت کرده و از بروز فرسودگی پیشگیری نمایندشناختی بنیادین کارکنان را ارضا کنند، میروان 

 طراحی انگیزشی از منظر اقتصاد رفتاری   .2.۳.۳

ر واقعاقتصاد  مدلی  ارائه  با  تصمیم گرایانهفتاری  از  بینشتر  انسانی،  طراحی سیستمگیری  برای  ارزشمندی  فراهم  های  انگیزشی  های 

ای مبتنی بر با ارائه مدل پویای دو دوره  Benoit  (2025)  و  ,Waiser,  Dubra  پژوهش  .(Weintraub  et  al.,  2021)  آوردمی

ها و  دهد که حتی زمانی که جابجایی کارکنان بسیار پرهزینه است و شرکت نشان می  (Principal-Agent)  کارگزار-نظریه اصل

های پرقدرتی باشد که کارکنان  کنند، استراتژی تعادلی شرکت ممکن است ارائه مشوق خوبی اثرات سرریز تلاش را درک میکارکنان به

طور تواند بههای پاداش میدهد که طراحی نادرست سیستم ن میقدری سخت کار کنند که در دوره بعدی ترک کنند. این یافته نشارا به

 . ناخواسته به فرسودگی و جابجایی کارکنان منجر شود
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کند تلاش فرد در یک  است که بیان می  (Effort  Cost  Spillover)  «یکی از مفاهیم کلیدی در این مدل، »سرریز هزینه تلاش

دهد که چگونه دهد. این مفهوم با پدیده فرسودگی شغلی همخوانی دارد و نشان میمی  دوره، هزینه تلاش او در دوره بعدی را افزایش

همچنین،    . (Waiser  et  al.,  2025)   تواند ظرفیت فرد را برای تلاش در آینده کاهش دهدفشار کاری بالا در یک بازه زمانی می

Ghosh  و  Meagher  (2024 )  مال فرسودگی را در هر دو بعد گسترده و فشرده افزایش  اند که افزایش رقابت در بازار، احتنشان داده

 . گیرندیابد و کارکنان در هر شرکت، بیشتر در معرض فرسودگی قرار میهای بیشتری ظهور میدهد: احتمال فرسودگی در شرکتمی

تری از فرآیندهای شناختی  میقهای دانشی، نیازمند درک ع های انگیزشی در سازماندهند که طراحی مؤثر سیستمها نشان میاین یافته

فرض و تغییر معماری  های پیش، طراحی گزینه (Nudge)  «و رفتاری کارکنان است. اقتصاد رفتاری با ارائه ابزارهایی مانند »تلنگر

انگیزههای کاری کمک کند که همها در طراحی محیطتواند به سازمانانتخاب، می دگی  کننده در برابر فرسوبخش و محافظتزمان 

 .(Thaler & Sunstein, 2008; Weintraub et al.,  2021)  باشند

 

 چارچوب نظری  .۳

اساس یکپارچه بر  پژوهش  این  اصلی شکل گرفته است: نظریه خودتعیین چارچوب نظری    &  Deci)  گریسازی سه رویکرد نظری 

Ryan,  2000) الزامات شغلی-، مدل منابع  (Demerouti  et  al.,  2001)  های اقتصاد رفتاریو بینش  (Kahneman,  2011; 

Thaler  &  Sunstein,  2008).    دهندزیستی کارکنان دانشی را پوشش میطور مکمل، ابعاد مختلف انگیزش و بهچارچوب بهاین سه . 

 الزامات شغلی-گری و مدل منابع سازی نظریه خودتعیینیکپارچه . ۳.1

های عینی محیط بر ویژگی  JD-R  های طبیعی برای یکدیگر هستند. مدلالزامات شغلی، مکمل-گری و مدل منابعنظریه خودتعیین 

شناختی ذاتی و فرآیندهای انگیزشی درونی تأکید  گری بر نیازهای روانر )الزامات و منابع( تمرکز دارد، در حالی که نظریه خودتعیینکا

دهد که منابع شغلی )مانند خودمختاری، سازی این دو چارچوب نشان مییکپارچه  . (Van  den  Broeck  et  al.,  2016)  کند می

زیستی شناختی بنیادین )خودمختاری، شایستگی و ارتباط( بر انگیزش و به از طریق ارضای نیازهای روان بازخورد و حمایت اجتماعی(  

 .(Bakker & Demerouti, 2017)  گذارندتأثیر می

شناختی، کنند، بلکه از طریق ارضای نیازهای روانطور مستقیم به کاهش فرسودگی کمک میعبارت دیگر، منابع شغلی نه تنها بهبه

  Van  den)  سازندترتیب، مسیرهای محافظتی در برابر استرس و فرسودگی را فعال میگیزش خودمختار را تقویت نموده و بدینان

Broeck et al., 2016 ).  های ساختاری زمان به جنبهکند که همای نظری برای طراحی مداخلاتی فراهم میسازی، پایهاین یکپارچه

 . رضای نیازها( توجه دارندشناختی )ا)منابع شغلی( و روان
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 های اقتصاد رفتاری افزودن بینش  . ۳.۲

ای بر  تری از چگونگی تأثیر عوامل زمینهسازی، امکان درک دقیقرفتاری به این یکپارچه-اقتصاد رفتاری با اضافه کردن لایه شناختی

های اقتصاد رفتاری بینش  .(Weintraub  et  al.,  2021)  آوردها و رفتارهای مرتبط با انگیزش و فرسودگی فراهم میگیری تصمیم

های  شناختی فراهم هستند، عوامل شناختی مانند سوگیریدهند که حتی زمانی که منابع شغلی و شرایط ارضای نیازهای رواننشان می

 ت تأثیر قرار دهندتوانند نحوه ادراک و واکنش کارکنان به این شرایط را تحبندی و هنجارهای اجتماعی میادراکی، اثرات چارچوب 

(Kahneman, 2011; Thaler & Sunstein, 2008). 

تواند با وجود منابع کافی، به  های پرقدرت میدهد که طراحی مشوق ( نشان می2025و همکاران )  Waiser  به عنوان مثال، پژوهش

اند که افزایش خودمختاری ادهنشان د Meagher (2024 ) و  Ghoshدلیل اثرات سرریز تلاش، به فرسودگی منجر شود. همچنین، 

گذاری شرکت در  طور غیرمستقیم بر سرمایهتواند بهدهد، اما میطور مستقیم توانایی مدیریت استرس را افزایش میکارکنان، اگرچه به

متغیرهای کلیدی در  دهند که روابط میان  ها نشان میمنابع تأثیر بگذارد و در برخی موارد، احتمال فرسودگی را افزایش دهد. این یافته

 . تر هستندای قرار دارند که نیازمند توجه دقیقهای سنتی، تحت تأثیر عوامل رفتاری پیچیدهمدل

 ساختار یکپارچه چارچوب نظری  . ۳.۳

 : چارچوب نظری این پژوهش بر اساس سه فرض اصلی استوار است

شناختی بنیادین( عامل کلیدی در افزایش اشتیاق شغلی و بهبود انگیزش خودمختار )ناشی از ارضای نیازهای روان  :فرض انگیزشی  .1

 . (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005) عملکرد فردی کارکنان دانشی است

  مستقیم   کاهش  –طریق دو مسیر  های رشد( از  منابع شغلی )شامل خودمختاری، بازخورد، حمایت اجتماعی و فرصت  :فرض منابع  .2

  ,.Demerouti  et  al)  کنندمی  کمک  شغلی  اشتیاق  افزایش  و  فرسودگی   کاهش   به  –  خودمختار  انگیزش  تقویت  و  شغلی  الزامات

2001; Bakker & Demerouti, 2017). 

دی، معماری انتخاب، ترجیحات بنشده در اقتصاد رفتاری )شامل اثرات چارچوب ای شناساییعوامل شناختی و زمینه  : فرض رفتاری  .۳

ها برای توان از آن کنند و میوابسته به نقطه مرجع و هنجارهای اجتماعی( روابط میان منابع شغلی، انگیزش و فرسودگی را تعدیل می

 .(Weintraub et al., 2021;  Thaler & Sunstein, 2008)  طراحی مداخلات مؤثرتر بهره برد

 . یزشی پیشنهادی در بخش بعدی ارائه خواهد شدبر اساس این چارچوب، مدل انگ
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 مدل انگیزشی پیشنهادی   .4

انگیزش پژوهش، با هدف یکپارچهمدل  اقتصاد رفتاری با چارچوب سازی بینشی پیشنهادی در این  انگیزش و  های  های نظری معتبر 

 . شوندزیستی شغلی طراحی شده است. این مدل شامل سه مسیر اصلی است که در ادامه تشریح میبه

 ساختار کلی مدل  . 4.1

پیش است:  شده  تشکیل  اصلی  مؤلفه  سه  از  پیشنهادی  میانجی( Antecedents)  ایندهامدل  سازوکارهای   ،  (Mediating 

Mechanisms)   و پیامدها  (Outcomes).  ایندها شامل عوامل سازمانی و فردی هستند که بر انگیزش و فرسودگی تأثیر پیش

ند. پیامدها نیز شامل  کنشناختی و رفتاری هستند که روابط علی را تبیین میگذارند. سازوکارهای میانجی شامل فرآیندهای روانمی

 . شوندعملکرد فردی، اشتیاق شغلی و فرسودگی شغلی می

 

 مسیر اول: مسیر انگیزشی )تقویت انگیزش خودمختار(  . 4.۲

نظریه خودتعیین  اساس  بر  انگیزشی مدل،  تبیین میمسیر  رفتاری میگری،  اقتصاد  ارضای کند که چگونه مداخلات  از طریق  توانند 

 : شناختی کلیدی در این مسیر عبارتند ازتقویت کنند. سه نیاز روان  شناختی بنیادین، انگیزش خودمختار رانیازهای روان
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کارکنان دانشی به دلیل ماهیت کار خود که نیازمند خلاقیت و استقلال فکری است، به سطح بالایی    : (Autonomy)   خودمختاری

کنند،  های خودمختارانه را تسهیل میخابفرض که انتهای پیشاز خودمختاری نیاز دارند. مداخلات اقتصاد رفتاری مانند طراحی گزینه 

 .(Weintraub  et  al.,  2021)  توانند به ارضای این نیاز کمک کنندای که احساس کنترل را افزایش دهد، مییا ارائه بازخورد به گونه 

است  :(Competence)  شایستگی دانشی  کارکنان  اساسی  نیازهای  از  وظایف،  انجام  در  توانمندی  و  شایستگی  ارائه احساس   .

یافتنی با استفاده از  بندی مثبت )به جای تمرکز بر نقاط ضعف(، طراحی اهداف چالشی اما دستاز چارچوب  بازخورد سازنده با استفاده 

  ,.Karakasheva  et  al)  تواند به تقویت احساس شایستگی کمک کندهای یادگیری مداوم، میهای کوچک« و ایجاد فرصتاثر »گام

2022). 

به  :(Relatedness)  ارتباط دانشی  هنجارهای  کارکنان  دارند.  نیاز  معنادار  اجتماعی  ارتباطات  به  خود،  کار  مستقل  ماهیت  رغم 

می همتایان  اثرات  و  بهاجتماعی  روندتوانند  کار  به  ارتباط  و  تعلق  حس  تقویت  برای  قدرتمندی  ابزارهای    &  Cialdini)  عنوان 

Goldstein,  2004).    تعاملات  ایجاد فرهنگ سازمانی انتخاب که  از طریق طراحی معماری  دانش،  اشتراک  و  بر همکاری  مبتنی 

 . تواند به ارضای این نیاز کمک نمایدکند، میاجتماعی را تسهیل می

اند که ارضای این سه نیاز از طریق مداخلات مبتنی بر اقتصاد رفتاری، به افزایش انگیزش خودمختار و در نتیجه، ها نشان دادهپژوهش

 . (Gagné &  Deci, 2005; Van den  Broeck et al., 2016) شودفزایش اشتیاق شغلی و بهبود عملکرد منجر میا

 مسیر دوم: مسیر منابع )تقویت منابع شغلی(  . 4.۳

در برابر    توانندها با تأمین منابع شغلی کافی، میکند که چگونه سازمانالزامات شغلی، تبیین می-مسیر منابع مدل، بر اساس مدل منابع

 : فرسودگی نقش محافظتی ایفا کنند و اشتیاق شغلی را افزایش دهند. منابع شغلی کلیدی در این مسیر عبارتند از

سازمانی  به    :(Organizational  Support)  حمایت  سازمان  احترام  درباره  کارکنان  کلی  باور  به  که  سازمانی  حمایت 

ترین منابع شغلی محسوب ، یکی از مهم(Eisenberger  et  al.,  1986)  ها اشاره داردزیستی آنها و توجه به بههای آنمشارکت

میانجی  Rogozińska-Pawełczyk  (2024)  .شودمی نقش  سازمانی  حمایت  که  داد  مهمی  نشان  شیوه گر  بین  رابطه  های  در 

 . کند نوآورانه مدیریت منابع انسانی و فرسودگی شغلی ایفا می

شغلی  تصمیم  :(Job  Autonomy)  خودمختاری  در  قوی خودمختاری  از  یکی  کار،  انجام  نحوه  بر  کنترل  و  ترین  گیری 

 و   Ghoshبا این حال،    .(Bakker  &  Demerouti,  2017)  دهنده فرسودگی استهای اشتیاق شغلی و کاهشکنندهبینیپیش

Meagher  (2024)  ها  تواند غیرخطی باشد؛ افزایش خودمختاری ممکن است شرکت اند که اثر خودمختاری بر فرسودگی مینشان داده

 . گذاری در منابع ترغیب کند و در برخی موارد، احتمال فرسودگی را افزایش دهدرا به کاهش سرمایه

بازخورد منظم و سازنده، همراه با تقدیر از دستاوردها، از منابع مهم    :(Feedback  and  Recognition)  بازخورد و تقدیر

طراحی   .(Bakker  &  Demerouti,  2017)   کنندشوند که به تقویت احساس شایستگی و انگیزش کمک میشغلی محسوب می

تواند اثربخشی بندی مثبت( میای و با چارچوبلحظه صورت  های بازخورد مبتنی بر اصول اقتصاد رفتاری )مانند ارائه بازخورد به سیستم 

 . (Weintraub et al., 2021)  ها را افزایش دهدآن 
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کارکنان دانشی به دلیل ماهیت شغل    :(Growth  and  Development  Opportunities)  های رشد و توسعهفرصت

به و  یادگیری مستمر  نیازمند  فرصتخود،  فراهم کردن  دانش هستند.  پروژهروزرسانی  آموزشی،  مسیرهای  های چالشهای  و  برانگیز 

 . (Figurska, 2015b) کنندپیشرفت شغلی، از منابع مهمی هستند که به کاهش فرسودگی و افزایش اشتیاق کمک می

 ها : منابع شغلی کلیدی و پیامدهای آن۲جدول  

 پیامدها سازوکار تأثیر منبع شغلی

 کاهش خستگی، افزایش تعهد  کاهش فشار روانی، افزایش حس تعلق  حمایت سازمانی 

 کاهش بدبینی، افزایش نوآوری  افزایش کنترل بر کار، افزایش خلاقیت  خودمختاری 

 افزایش اثربخشی، کاهش فرسودگی  تقویت شایستگی، افزایش انگیزش  بازخورد و تقدیر

 افزایش اشتیاق، کاهش جابجایی  افزایش توانمندی، افزایش امید به آینده  های رشد فرصت

 گر منابع شخصی( مسیر سوم: مسیر فردی )نقش تعدیل . 4.4

گر در روابط میان منابع شغلی، انگیزش  عنوان متغیرهای تعدیلبه  (Personal  Resources)  مسیر سوم مدل، به نقش منابع شخصی

های خودتنظیمی بینی و ظرفیتآوری، خوش های فردی مانند خودکارآمدی، تابپردازد. منابع شخصی شامل ویژگیو فرسودگی می

 . (Bakker & Demerouti, 2017)  دهندامات شغلی و منابع سازمانی را تحت تأثیر قرار میهستند که نحوه واکنش افراد به الز

تواند اثرات منفی الزامات شغلی بالا را کاهش  های خود در انجام وظایف، میباور فرد به توانایی  :(Self-Efficacy)  خودکارآمدی

با خودکارآمد استرس کمک کند. کارکنان  مدیریت  فرد در  به  و  بهتر میدهد  بالا،  برابر  ی  در  و  ببرند  بهره  منابع سازمانی  از  توانند 

 . (Bandura, 1997) فرسودگی مقاومت کنند 

ترین عوامل محافظتی  توانایی بازگشت از ناملایمات و حفظ عملکرد مثبت در شرایط فشار، یکی از مهم  :(Resilience)  آوریتاب

پژوهش است.  فرسودگی  برابر  دادهدر  نشان  تابها  که  میاند  کندآوری  تعدیل  را  شغلی  الزامات  منفی  اثرات   &  Bakker)  تواند 

Demerouti, 2017). 

های کلیدی  ها و رفتارها در جهت اهداف بلندمدت، از ظرفیتیی مدیریت هیجانات، انگیزهتوانا  :(Self-Regulation)  خودتنظیمی

و همکاران   Waiser  کند. پژوهشزندگی و حفظ تعادل کمک می-خودتنظیمی است که به کارکنان دانشی در مدیریت تعارضات کار

تواند از فرسودگی پیشگیری ها، میریزی برای کاهش آنرنامهدهد که آگاهی کارکنان از اثرات سرریز تلاش و توانایی ب( نشان می2025)

 . کند

های شخصیتی فرد و الزامات شغل، عامل مهمی در تجربه تطابق میان ویژگی  : (Person-Job  Fit)   شغل- شخصیت و تطابق فرد

 ( Evening  Chronotype)  زیاند که افرادی با تیپ شبها نشان دادهپژوهش  .(Aghaz  &  Sheikh,  2016)  فرسودگی است
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طور طبیعی به سمت مشاغل دانشی جذب شوند و تجربه فرسودگی متفاوتی داشته تر، ممکن است بهبه دلیل خلاقیت و تفکر نوآورانه 

 . باشند

  گذارند، بلکه روابط میان منابعطور مستقیم بر انگیزش و فرسودگی تأثیر میدهد که منابع شخصی، نه تنها بهمدل پیشنهادی نشان می

کنند. به عبارت دیگر، اثربخشی منابع سازمانی در کاهش فرسودگی و افزایش عملکرد، به سطح منابع  سازمانی و پیامدها را تعدیل می

 . شخصی کارکنان بستگی دارد

 مداخلات مبتنی بر اقتصاد رفتاری در مدل  . 4.5

تنی بر اقتصاد رفتاری است که در جدول زیر خلاصه  ای از مداخلات مبشده، مدل پیشنهادی شامل مجموعهبر اساس سه مسیر تشریح

 . اندبرداری از منابع شخصی طراحی شدهاند. این مداخلات با هدف تقویت انگیزش خودمختار، افزایش منابع شغلی و بهرهشده

 : مداخلات مبتنی بر اقتصاد رفتاری در مدل انگیزشی پیشنهادی ۳جدول 

 پیامد مورد انتظار  سیر تأثیرم مداخله پیشنهادی  اصل اقتصاد رفتاری 

 زندگی -فرض برای تعادل کار های پیشطراحی گزینه معماری انتخاب
مسیر منابع + مسیر  

 انگیزشی 

کاهش خستگی، افزایش  

 خودمختاری 

 بندی مثبت )تقویت نقاط قوت( ارائه بازخورد با چارچوب بندی اثر چارچوب
مسیر انگیزشی + مسیر  

 فردی

افزایش شایستگی، کاهش  

 بدبینی

ترجیحات وابسته به نقطه 

 مرجع

گیری از ضرر« به جای  ها بر اساس »پیشطراحی پاداش

 «»کسب سود
 افزایش انگیزش خودمختار  مسیر انگیزشی 

 گذاری دانش اشتراکهمکاری و به ایجاد فرهنگ هنجارهای اجتماعی
مسیر منابع + مسیر  

 انگیزشی 
 افزایش ارتباط، کاهش انزوا 

 مسیر منابع  های خودکار برای استراحت و بازیابی انرژی یادآوری ( Nudge) تلنگر
کاهش خستگی، افزایش  

 وری بهره

 بینانه تعیین اهداف عملکردی با نقاط مرجع شفاف و واقع اثر لنگراندازی 
ر انگیزشی + مسیر  مسی

 فردی

افزایش خودکارآمدی، کاهش  

 استرس 
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 بحث و پیامدهای عملی   .5

 ها و مفاهیم نظریتفسیر یافته  . 5.1

دهد که بهبود عملکرد فردی و کاهش  سازی سه چارچوب نظری معتبر، نشان میمدل انگیزشی پیشنهادی در این پژوهش، با یکپارچه

توجه شناختی و رفتاری  زمان به عوامل سازمانی، روانفرسودگی شغلی در کارکنان دانشی، نیازمند رویکردی چندوجهی است که هم

های مادی و مداخلات سطح فردی متمرکز بودند، بر سازوکارهای داشته باشد. این مدل بر خلاف رویکردهای سنتی که عمدتاً بر پاداش

 . دهندگیری و رفتار کارکنان را شکل میای تأکید دارد که تصمیمشناختی و زمینه

پژوهشیافته مفروضات مدل همخوانی دارندهای  با  پیشین  های نشان داد که شیوه  Rogozińska-Pawełczyk  (2024)  .های 

شوند. این یافته نوآورانه مدیریت منابع انسانی از طریق تقویت حمایت سازمانی و افزایش تلاش کارکنان، به کاهش فرسودگی منجر می

است. همچنین،   انگیزشی مدل هماهنگ  و مسیر  منابع  مسیر  )  Waiserبا  دادند ک2025و همکاران  نشان  های ه طراحی مشوق ( 

 اقتصاد   اصول  به  توجه  ضرورت  که  اییافته  –تواند به فرسودگی و جابجایی منجر شود  پرقدرت بدون توجه به اثرات سرریز تلاش، می

 . کند می  تأکید را انگیزشی هایسیستم  طراحی در رفتاری

بر نقش مثبت   JD-R  گری و مدل ریه خودتعیینتوجه در مدل پیشنهادی، نقش دوگانه خودمختاری است. در حالی که نظنکته جالب

ها را به کاهش  نشان دادند که افزایش خودمختاری ممکن است شرکت  Meagher  (2024)  و  Ghoshخودمختاری تأکید دارند،  

د و نشان  سازگذاری در منابع ترغیب کند. این یافته، اهمیت در نظر گرفتن تعاملات پیچیده میان متغیرهای مدل را آشکار میسرمایه

 . انگارانه ممکن است پیامدهای ناخواسته داشته باشنددهد که مداخلات سادهمی

 پیامدهای عملی برای مدیریت منابع انسانی  . 5.۲

ها اشاره  های دانشی دارد که در ادامه به برخی از آنمدل پیشنهادی، پیامدهای عملی مهمی برای مدیریت منابع انسانی در سازمان

 : شودمی

های پاداش خود، به جای تمرکز صرف بر ها باید در طراحی سیستم سازمان  :های پاداش مبتنی بر اقتصاد رفتاریسیستم طراحی

بندی و ترجیحات وابسته به نقطه مرجع توجه کنند. به عنوان های مالی پرقدرت، به اصول اقتصاد رفتاری مانند اثر چارچوب مشوق 

تواند انگیزش خودمختار را  گیری از ضرر« به جای »کسب سود« تأکید داشته باشند، میبر »پیش  ای کهها به گونهمثال، طراحی پاداش

 .(Waiser et al., 2025)  تقویت کرده و از اثرات منفی سرریز تلاش بکاهد

نابع انسانی و  های مدیریت مبا توجه به نقش کلیدی حمایت سازمانی به عنوان میانجی در رابطه بین شیوه  : ارتقاء حمایت سازمانی

هایی را برای افزایش حمایت سازمانی طراحی کنند. این  ها باید سیاست، سازمان(Rogozińska-Pawełczyk, 2024) فرسودگی

های رشد و توسعه، و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام های بازخورد منظم، ارائه فرصت توانند شامل ایجاد سیستم ها میسیاست

 . و تقدیر باشند
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ها باید  با توجه به تشدید فشارهای کاری در دوران پساکرونا و مبهم شدن مرزهای کار و زندگی، سازمان  :زندگی- مدیریت تعادل کار

زندگی کارکنان دانشی طراحی کنند. مداخلات مبتنی بر معماری انتخاب، مانند طراحی -های مؤثری برای مدیریت تعادل کارسیاست

پیشگزینه  یادآوهای  یا  منعطف  کاری  ساعات  برای  میریفرض  استراحت،  برای  خودکار  باشندهای  مؤثر  زمینه  این  در   توانند 

(Weintraub et al., 2021) . 

هایی برای تقویت ها باید برنامهگر منابع شخصی در مدل پیشنهادی، سازمانبا توجه به نقش تعدیل  : تقویت منابع شخصی کارکنان

های  های آموزش مهارتتوانند شامل کارگاهها میراحی کنند. این برنامههای خودتنظیمی کارکنان طآوری و ظرفیتخودکارآمدی، تاب

 .(Bakker & Demerouti, 2017) های حمایت اجتماعی باشند های منتورینگ و ایجاد شبکهشناختی، برنامهروان 

های نتخاب و تلنگر، محیطتوانند با استفاده از اصول معماری اها میسازمان  :طراحی محیط کار مبتنی بر اصول اقتصاد رفتاری

کنند. به عنوان مثال، طراحی فضاهای کاری که تعاملات اجتماعی و  کاری را طراحی کنند که رفتارهای سالم و مولد را تسهیل می

 . کنندطور خودکار به استراحت و بازیابی انرژی ترغیب میهایی که کارکنان را بهکنند، یا ایجاد سیستمهمکاری را تشویق می

 سازی مدل های پیادهچالش . 5.۳

 : شودها اشاره میهایی همراه است که در ادامه به برخی از آنسازی آن با چالشبا وجود پتانسیل بالای مدل پیشنهادی، پیاده

ی موجود های مدیریتسازی مداخلات مبتنی بر اقتصاد رفتاری نیازمند تغییر در فرهنگ سازمانی و رویهپیاده : مقاومت در برابر تغییر

 . است که ممکن است با مقاومت مواجه شود

های کارکنان  طراحی مداخلات مؤثر مبتنی بر اقتصاد رفتاری نیازمند درک عمیق از زمینه سازمانی و ویژگی  :پیچیدگی مداخلات

 .ها به کار بردصورت یکسان برای همه سازمانتوان آن را به است و نمی

های  های کنترل و شاخصثربخشی مداخلات اقتصاد رفتاری نیازمند طراحی مطالعات دقیق با گروهارزیابی ا  :گیری و ارزیابیاندازه

 . بر و پرهزینه باشد مشخص است که ممکن است زمان

استفاده از اصول اقتصاد رفتاری برای هدایت رفتار کارکنان، باید با رعایت اصول اخلاقی و احترام به خودمختاری    :ملاحظات اخلاقی

ها را به رفتارهایی برخلاف منافع خود ترغیب  ای طراحی شوند که کارکنان را فریب دهند یا آنگونه همراه باشد. مداخلات نباید بهافراد  

 . کنند
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 ها و مسیرهای پژوهش آینده محدودیت  .6

 های پژوهش محدودیت . 6.1

 :ها مد نظر قرار گیرندهایی مواجه است که باید در تفسیر یافتهاین پژوهش، مانند هر پژوهش دیگری، با محدودیت

سازی سه چارچوب نظری اصلی شکل گرفته است، اما ممکن است عوامل دیگری  مدل پیشنهادی بر اساس یکپارچه  : محدودیت نظری

 . اند طور کامل بررسی نشدههای فرهنگی، صنعت و ساختار سازمانی نیز بر روابط مدل تأثیر بگذارند که در این پژوهش بهمانند تفاوت

های آینده باید با استفاده از های مختلف سازمانی است. پژوهشتجربی در زمینه  مدل پیشنهادی نیازمند آزمون  : محدودیت تجربی

 . های کمی )مانند پیمایش و آزمایش( و کیفی )مانند مطالعه موردی( به اعتبارسنجی مدل بپردازندروش

ص )مانند بخش خدمات تجاری  های خاهای مورد استفاده در این مقاله، عمدتاً از زمینههای پژوهشیافته  :پذیریمحدودیت تعمیم

 . ها نیازمند احتیاط استها به سایر زمینه اند و تعمیم آنلهستان یا صنایع تولیدی( به دست آمده

های جدید )مانند هوش مصنوعی و کار از راه دور(، ممکن  با توجه به تغییرات سریع در محیط کار و ظهور فناوری  :محدودیت زمانی

 . در آینده نیازمند بازنگری باشند است برخی از مفروضات مدل 

 مسیرهای پژوهش آینده . 6.۲

 : مدل پیشنهادی کمک کنند توانند در مسیرهای زیر به گسترشهای آینده میپژوهش

های آماری  انجام مطالعات پیمایشی در مقیاس بزرگ برای آزمون روابط علی مفروض در مدل، با استفاده از روش  :آزمون تجربی مدل

 .(SEM) سازی معادلات ساختاریه مانند مدلپیشرفت

پژوهش  :مطالعات طولی پویاییانجام  بررسی  برای  اقتصاد  های طولی  بلندمدت مداخلات  اثرات  و شناسایی  روابط مدل  زمانی  های 

 .رفتاری

ای شناسایی عوامل های سازمانی متفاوت و کشورهای گوناگون برمقایسه اثربخشی مدل در صنایع مختلف، فرهنگ  :مطالعات تطبیقی

 .ای مؤثرزمینه 

سازی های دیجیتال در تسهیل پیادههای نوین مانند هوش مصنوعی و پلتفرمبررسی نقش فناوری  :های نوینتحقیق در مورد فناوری

 . ها مداخلات اقتصاد رفتاری و ارزیابی اثربخشی آن 

گروه  :های خاصتحقیق در مورد گروه برای  مدل  کاربرد  خاصبررسی  توسعههای  محققان،  )مانند  دانشی  کارکنان  از  دهندگان  ی 

 . های ویژه هر گروهافزار، مشاوران( و شناسایی نیازها و چالشنرم
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ای بر عملکرد فردی،  های معاصر است که پیامدهای گستردههای جدی سازمانفرسودگی شغلی در میان کارکنان دانشی، یکی از چالش

های اقتصاد رفتاری برای بهبود پذیری سازمانی دارد. این مقاله با هدف طراحی مدل انگیزشی مبتنی بر بینشزیستی کارکنان و رقابتبه

  الزامات-منابع  مدل   گری،خودتعیین  نظریه  –سازی سه چارچوب نظری معتبر  عملکرد فردی و کاهش فرسودگی شغلی، به یکپارچه 

 .است پرداخته   – رفتاری اقتصاد و شغلی

زمان  د رویکردی چندوجهی است که همدهد که بهبود عملکرد و کاهش فرسودگی در کارکنان دانشی، نیازمنمدل پیشنهادی نشان می

شناختی بنیادین(، مسیر به سه مسیر اصلی توجه داشته باشد: مسیر انگیزشی )تقویت انگیزش خودمختار از طریق ارضای نیازهای روان 

دکارآمدی و  منابع )افزایش منابع شغلی مانند حمایت سازمانی، خودمختاری و بازخورد( و مسیر فردی )تقویت منابع شخصی مانند خو

بندی و هنجارهای اجتماعی، امکان طراحی مداخلات آوری(. اقتصاد رفتاری با ارائه ابزارهایی مانند معماری انتخاب، اثر چارچوب تاب

 .آوردمؤثرتر در هر سه مسیر را فراهم می

ر حمایت سازمانی را تأیید  گکه نقش میانجی  Rogozińska-Pawełczyk  (2024)  های پیشین، از جمله مطالعههای پژوهشیافته

مطالعه )  Waiser  کرد،  اهمیت طراحی مشوق 2025و همکاران  بر  مطالعه( که  و  تأکید داشت،  اثرات سرریز تلاش  به  توجه  با    ها 

Ghosh  و  Meagher  (2024)    با مفروضات مدل را آشکار ساخت، همگی  بر فرسودگی  رقابت  پیچیده خودمختاری و  اثرات  که 

 . دارندپیشنهادی همخوانی 

های پاداش مؤثرتر، ارتقاء حمایت سازمانی، مدیریت بهتر  تواند به طراحی سیستمهای دانشی، میسازی مدل پیشنهادی در سازمانپیاده

های کاری مبتنی بر اصول اقتصاد رفتاری کمک کند. با این حال،  زندگی، تقویت منابع شخصی کارکنان و طراحی محیط-تعادل کار

هایی مانند مقاومت در برابر تغییر، پیچیدگی مداخلات و ملاحظات اخلاقی همراه است که نیازمند توجه دقیق با چالشسازی مدل  پیاده

 . مدیران و پژوهشگران است

های زمانی، و بررسی نقش  های مختلف، انجام مطالعات طولی برای بررسی پویاییهای آینده باید به آزمون تجربی مدل در زمینه پژوهش

های کاری پایدارتر، توانند محیطها میسازی مداخلات بپردازند. با گسترش دانش در این حوزه، سازمانهای نوین در تسهیل پیادهفناوری

های مرتبط با فرسودگی  زمان به بهبود عملکرد و کاهش هزینهتری برای کارکنان دانشی خود فراهم آورند و همتر و سالمبخشانگیزه

 . دست یابند 
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