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 چکیده

هـای ددیـد و     های یادگیرنـد  و اـا، ، مامـی پیـا       مرز امروزی، با تمرکز بر سازمان مدیریت مبتنی بر دانش بدون
تۀانـد بـر انزیـزش و کمی ـرد       متفاوتی به مدیران و کارکنان در ادارۀ مسیر شـلیی ننـان اسـت و تۀسـغل شـلیی مـی      

گیـری انزیزشـی در     رو، پژوهش ماضر با هدف بررسی نقش میانجی دهـت   سازمانی کارکنان اثرگذار باشد. ازاین
کاربردی، بـه ،حـاظ روی ـرد     انجا  شد. این پژوهش به ،حاظ هدف مرز  ارتباط بین ابغاد شخصیت و مشاغی بدون 

نوری داد  تۀصیفی ـ پیمایشی و به ،حاظ نۀع داد  کمَیّ بـۀد.    و ماهیت پژوهش کیی ـ مغیۀ،ی، به ،حاظ روش دمع 
گیری دردسترس دهـت    نفر به شیۀۀ نمۀنه 212دامغل نماری پژوهش شامی تما  کارمندان دانشزا  اصفهان بۀد که 

های انزیـزش هـدف یـادگیری و کمی ـرد، مسـیر       نامه ی پژوهش شامی پرسشانجا  پژوهش انتخاب شدند. ابزارها
سـازی مغـاد       های پـژوهش از روش تحییـی کـامیی و مـد       شلیی، پنج کامیی نئۀ بۀد. برای تجزیه و تحییی داد 

مسـتقی   گیری انزیزشی تـثثیر    شخصیت بر مسیر شلیی بدون مرز و دهتکه ها نشان داد   سااتاری استفاد  شد. یافته
مـرز تـثثیر مسـتقی  داشـت و شخصـیت از  ریـ          گیـری انزیزشـی بـر مسـیر شـلیی بـدون       ‏‏داشت. همچنین، دهت

گـری   گیری انزیزشی بر مسیر شلیی بدون مرز تثثیر غیرمستقی  نشان داد. بنابراین، ابغـاد شخصـیت بـا میـانجی    ‏‏دهت
 گیری انزیزشی بر مشاغی بدون مرز تثثیر دارند.‏‏دهت

   گیـری یـادگیری، پـنج     گیـری کمی ـرد، دهـت     گیـری انزیزشـی، دهـت     دهـت  :کلیدی های واژه
 اصۀصیت بزرگ شخصیت، مسیر شلیی بدون مرز.
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Abstract 

Today's knowledge-based management without borders, with a focus on learning 

and creative organizations, carries new and different messages to managers and 

employees in managing their career path, and career development can affect 

employee motivation and organizational performance. Therefore, the present study 

aimed to investigate the mediating role of motivational orientation in the 

relationship between personality dimensions and boundaryless careers. The present 

study was applied in terms of purpose, in terms of approach and nature of causal 

research, in terms of descriptive-survey data collection method and in terms of 

quantitative data type. The statistical population of the study included all employees 

of the University of Isfahan out of which 212 people were selected by available 

sampling method for the research. The research instruments included Button et al.'s 

questionnaire, Brisco et al.'s questionnaire and five neo-factors.‏Factor analysis and 

structural equation modeling were‏used to analyze the research data. Findings 

showed that personality had significant direct effect on career path without borders 

and motivational orientation. In addition, motivational orientation had a significant 

direct effect on the career path without borders, and personality had a significant 

indirect effect on the career path without borders through motivational orientation. 

Thus, personality dimensions mediated motivational orientation and played an‏

important role in boundaryless careers. 
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 مقدمه 
تـرین مسـاییی اسـت کـه همـۀار  بـا         تـرین و ضـروری    انتخاب شلی و کار مناسب از ابتدایی

بشر همرا  بۀد  و قسمت مهمی از میا  او را تشـ یی داد  اسـت. شخصـیت و    زندگی نۀع 
منز،ت فردی ـ ادتماکی انسان درگرو کار و فغا،یت همیشزی اسـت تـا بتۀانـد کـز  نفـ        

ای نیسـت و    اۀد را مفظ، و استغدادهای اۀد را شـ ۀفا کنـد. انتخـاب شـلی مسـئیل سـاد       
در براۀرد با دمع و کـد  مهـار ، اغیـب در     د،یی نداشتن تجربل کافیبه  برای از دۀانان

ها ی سـان    شۀند، زیرا شرایط انتخاب تما  شلی  انتخاب شلی، دچار اش ا  و سردرگمی می
ها از درنمد   نیست و کۀامی ادتماکی و فرهنزی در انتخاب شلی مؤثرند. همچنین همل شلی

اب شـلی، نقـش مهمـی دارد    و منز،ت ادتماکی ی سان براۀردار نیستند و بازار کار در انتخ
و تلییرا  گسترد  در بـازار،   از قرن نۀزده ، با پیشرفت کی  و ت نۀ،ۀژی(. 1384)دۀکار، 
، 1هایی در محیط و رشد مسیرهای شلیی ایجـاد شـد  اسـت )ویرنیـک و کاسـتا        دگرگۀنی

ا  وقت، کار مجازی، قراردادهای کاری و اۀداشتلا،ی ازدمیه ایـن تلییـر    (. کار پار 2019
کند )ویرنیک و کاسـتا ،    در محیط شلیی است که افراد را از وابستزی به یک شلی رها می

باکـ  شـد  تـا کارکنـان فراتـر از مرزهـای هـر         2سازی  (. متی در همین راستا، دهانی2019
شان را انجا  دهنـد. ایـن امـر      کشۀر و در تغامی با سایر افراد در سراسر دهان، وظایف شلیی

 ا،مییی شد  است.    روابط کاری فراسرزمینی و گسترش ارتبا ا  کاری بین زمینل ایجاد
را، کـه در تقابـی بـا     4مرز   نا  مسیر شلیی بدونبه  ( مفهۀمی1996) 3نرتۀر و روسیۀ 

ــد. نن     ــرن کردن ــت، مد ــازمانی اس ــلیی س ــیر ش ــرز را    مس ــدون م ــاغی ب ــا مش ــه  ه ــل ب منز،
انـد، بنـابراین اغیـب      استخدا  تشـری  کـرد   های فراتر از یک چارچۀب وامد   نش ارکنند 

هـا ودـۀد دارد )ویرنیـک و      دـایی فیزی ـی در اسـتخدا  بـین نن    اکتقاد به درگیر شدن دابه
هـای بـارزی دارد و     به سایر مسیرهای شلیی ددید ویژگـی  (. این مسیر نسبت2019کاستا ، 

ا،غمیـی    بدون مرز ک ـ   (. مسیر شلیی1999گیرد )کۀهن و ما،ۀن،   سایر مسیرها را دربرمی
شلیی  وری  بهر  افزایش در مه  کۀامی از ی ی منز،لبه  به تلییرا  کاری و سازمانی است و

های شلیی بیشتری را کشـف      شان گزینه  است. افرادی که بتۀانند در مسیر شلیی شد   شنااته 
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(. ایـن افـراد درواقـع    2015و هم ـاران،   1)گر،ـی  مرز هستند  کنند، دارای مسیر شلیی بدون 
وسـییل نیازشـان بـه مۀفقیـت     بـه   کامی اصیی در تۀسغه و انتخاب مسیر شلیی اۀد هستند که

شـۀد کـه     مـرز مۀدـب مـی     (. مسیر شلیی بدون 2019شۀند )ویرنیک و کاستا ،   هدایت می
منـد    مختیـف بهـر   افراد به مشاغی مختیفی بپردازند و از مداکثر ام ـان اشـتلا  در مشـاغی    

مـرز    مند بۀدن از نزرش مسـیر شـلیی بـدون      (. درواقع، بهر 2006و نرتۀر،  2شۀند )سا،یۀان
(. 2006شۀد )گر،ی و هم ـاران،    دۀ و کسب مشاغی مختیف می و باک  مۀفقیت در دست

 فیزی ی است. تحرک  شنااتی و تحرک  مرز دارای دو بُغد، تحرک روان  مسیر شلیی بدون 

 ی بیانزر میزان تمایی فرد بـرای مانـدن بـا یـک یـا چنـد کارفرماسـتع درواقـع تغـداد          فیزی
شـنااتی، دیـدگا     دهد. تحـرک روان   دفغاتی است که فرد شلی و کارفرمایانش را تلییر می

دـایی  کندع یغنی فرد برای دابـه   به کارکردن در مرزهای سازمانی را بیان می کیی فرد نسبت
(. تحـرک فیزی ـی از ن ـر    2019و هم ـاران،   3)کرو،ـی ـ هنـری    تا چه مـد نمـادگی دارد  

هاسـت. ازدمیـه کۀامـی      دایی واقغی بـین مشـاغی و سـازمان    (، دابه2006سا،یۀان و نرتۀر )
برانزیزانند  در تحرک فیزی ی میزان مقۀق، مۀقغیـت شـلیی و ارتقاسـتع بـه همـین د،یـی       

تـر    از دیزـر کارکنـان پـایین    است که برای از کارکنـان مقـۀق و مۀقغیـت شـلیی اـۀد را     
هـای    (. کار کردن در سازمان2015دنبا  تلییر شلی هستند )گر،ی و هم اران، به  بینند و  می

مرز نیازمند کارکنانی با انزیزۀ شلیی با ستع درواقع انزیز  نقش اصیی در مۀفقیت و   بدون
هـا،    هـای اصـیی سـازمان     دغدغـه رو، ی ـی از    کند. ازاین  ها ایفا می وری سازمان  افزایش بهر 

، 4یابی بـه اهـداف سـازمانی اسـت )بـۀ        افزایش انزیزۀ کارکنان در راستای پیزیری و دست
(. چراکه میزان تلاش هر شخصی در سازمان، وابسته به میزان انزیزۀ اوستع اشخاصی 2011

تری دارند، بیشـتر    به افرادی که فاقد انزیز  هستند یا انزیزۀ ک که انزیزۀ با یی دارند نسبت
(. در دو دهـل  2017، 5نورنـد )هرزبـرگ    دست میبه  های بیشتری و مۀفقیت کنندفغا،یت می

 اایر، تمرکز اندیشمندان و محققان بر انزیزش پیشرفت است. 
هــای انزیـزش پیشــرفت اسـتع ی ــی از     گیــری هـدف ازدمیــه ن ریـه    ن ریـل دهـت  

( 1976شناسـی انزیـزش را  یافتـه اسـت. تـاییر )       هـای نـۀ و بـدیع، کـه بـه میدـل روان        ن ریه
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کنـد    داند که به افراد کمک مـی  ها می  گیری هدف را شامی بخشی از دانش و مهار  دهت
گیری هدف بیانزر ا،زـۀی منسـجمی از باورهـای     هایشان را برنورد  کنند. دهت تا اۀاسته

کند و در نن زمینه بـه    های ااصی گرایش پیدا می واسدل نن فرد به مۀقغیتبه  فرد است که
گیری هدف، برداشت فرد در ایـن میدـه    (. دهت2016، 1پردازد )کسپی ـ باروچ   فغا،یت می

و هم ـاران،   2کنـد )گۀنـ     سمت پیشرفت گرایش دارد و نن را دنبا  میبه  است که چرا
هـای درونـی و اثرگـذار بـر انتخـاب        دهندۀ انزیز  گیری هدف، انغ اس  (. سازۀ دهت2013

 4(. در مـد  نی ـۀ،ز  1997، 3تـلاش بـرای یـادگیری اسـت )وانـدوا       لی، تغیین اهـداف و ش
گیری   مشلۀ،ی و دهت گیری ت ییف  های دهت  نا به  گیری هدف،  ( از دو نۀع دهت1984)

منز،ـل کیـت   بـه   مشلۀ،ی بر یـادگیری  گیری ت ییف  مشلۀ،ی نا  برد  شد  است. در دهت من
مشلۀ،ی تثکید بر تۀانایی و بهتـر از دیزـران    گیری من  در دهتشۀدع و،ی   مۀفقیت تثکید می

: کننـد گیری هدف را مغرفی می  ( نیز چهار دهت2001) 5گریزۀر  بۀدن است. ا،یۀ  و مک
واسدل کمی رد شایسته اسـت.  به  دنبا  کسب تثیید دیزرانبه  گرایشی: که فرد . کمی رد ـ1
واسـدل کمی ـرد   بـه   ز کـد  تثییـد دیزـران   دنبـا  دوری ا بـه   . کمی رد ـزریزی: کـه فـرد   2

هـای    دنبـا  یـادگیری و افـزایش شایسـتزی    به  . تبحرـ گرایشی: که فرد3اش است.   ناشایسته
دنبا  دوری از ش سـت در یـادگیری و افـزایش    به  . تبحرـ گریزی: که فرد4اۀدش است. 

 هایش است.    شایستزی
هدف کمی ـردی را کـه    پژوهش ماضر دو گرایش به هدف یادگیری و گرایش به

دهد. در گرایش   ( سنجید  شد  است مۀردبررسی قرار می1996و هم اران )  6تۀسط بۀتۀن
های تـاز ، دسـتیابی بـه درک و      به هدف یادگیری، هدف شخص تسیط بر ت ا،یف، مهار 

کننـد و مـۀرد چـا،ش قـرار       فه  و کسب شایستزی است. ایـن افـراد ت ـا،یف را درک مـی    
(. گرایش بـه  2011، 7ادگیری را برای اۀد یادگیری دوست دارند )ای  و رای دهند و ی  می

کند )بۀتـۀن    هایشان هدایت می  هدف یادگیری، افراد را به سمت افزایش یادگیری و تۀانایی
هاست که از  ری    سری از مهار  (. این افراد مغتقدند تۀانایی شامی یک1996و هم اران، 
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منز،ـل بخـش   بـه   (. ایـن گـرایش  1996یابد )بۀتۀن و هم ـاران،    میتمرین و یادگیری بهبۀد 
هـا، در دسـتیابی بـه مزیـت رقابـت و افـزایش         هـا و سـازمان    ناپذیر کمک به شـرکت  ددایی

بـه   (. گرایش به هدف کمی ردی افراد را2020و هم اران،  1شۀد )ارشد  کارایی شنااته می
فـت بـازاۀرد مثبـت بـرای مۀفقیـت و      سمت مۀفقیت در کمی رد، رسیدن بـه اهـداف، دریا  

(. 2017و هم ـاران،   2کنـد )وو، ـۀ    ادتناب از بـازاۀرد منفـی بـرای ش سـت هـدایت مـی      
منز،ل نیاز به مۀفقیت یا نیاز به  شد  گرایش به هدف کمی ردی یک ارزش فرهنزی تۀصیف

بـه پیشـرفت   (. افراد با نیـاز  2021و هم اران،  3به انجا  مداو  و هرچه بهتر امۀر است )زمان
با گرایش به هدف بـا ،     ای با  تمایی به بهبۀد مستمر در امۀر اۀد دارند. درنتیجه در دامغه

ــت ــذیری  رقاب ــه  پ ــی ب ــۀد م ــاران،    ود ــان و هم  ــد )زم ــایی و  2021نی ــر تۀان ــخص ب (. ش
هـایش را بـه دیزـران      هایش تمرکز دارد و مقصۀد اصیی او این است کـه تۀانـایی    شایستزی
ن ران مغتقدند این امتما  نیـز   د و مۀرد قضاو  نامدیۀب قرار نزیرد. ا،بته صامباثبا  کن

ن ـر  بـه   های یادگیری را برای اۀبگیری کمی ردی، فرصت ودۀد دارد که افراد با دهت
کنند    های ادتناب  (. در مۀقغیت2016رسیدن در دید دیزران، قربانی کنند )کسپی ـ باروچ،  

د،یـی ش سـت، باکـ     بـه   شۀند، تجربـل امسـاس منفـی در فـرد      ینیز که به ش ست منجر م
ــایی    مــی هــا   شــۀد کــه افــراد از فغا،یــت دوری کننــد. ایــن دســته از افــراد مغتقدنــد کــه تۀان

گیری هدف،   (. ازدمیه کۀامی مرتبط با دهت2015و هم اران،  4تلییرناپذیرند )دی ـ سییۀا  
گیـری   یی بـدون مـرز از  ریـ  دهـت    شخصیت است که مدا،غا  تثثیر نن را بر مسـیر شـل  

 (. 2018و هم اران،  5اند )،ۀپرستی  هدف انزیزش به اثبا  رساند 
تۀاند رفتارهای انسان را  هایی که می  ترین ساز  درواقع در رفتار سازمانی ی ی از مه 

، ی ـی از قابـی   6بینی کند، شخصیت است. در این بـین پـنج مقیـاس بـزرگ شخصـیتی       پیش
کند. پنج بغد یـا    گیری می  هاست که ابغاد شخصیت را انداز   ترین مقیاس ن و مه تری  ا مینان

برای تجربـه،   گرایی، پذیرا بۀدن رنجۀری، برون  اند از: روان مقیاس بزرگ شخصیتی کبار 
رنجۀری یغنی گرایش به تجربـل امسـاس منفـی، افسـردگی،       شناسی. روان  سازگاری، وظیفه
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گرایـی یغنـی    (. بـرون 2020، 1کـری   پذیری )کاسـتا و مـک      نسیبزدگی و   اضدراب، شتاب
(. افـراد  2017و هم اران،  2دۀگر )فهرمن و تمایی به ارتباط ادتماکی، غا،ب، مثبت و دست

بۀدن برای تجربه بـه    (. پذیرا 1399کنند )نقابابایی،   بینی می  اۀبی پیشبه  گرا رهبری را برون
(. 2020 ـاو و غیـر مرسـۀ  اسـت )کاسـتا و مـک کـری،        پـذیر، کنج   مغنی الاق، انغدـاف 

گـردد    سازگاری به گرایش دهت مهربانی، محبـت، اکتمـاد، دوسـتی و گـر  بـۀدن بـر مـی       
دوسـتی و   (. با افزایش سـن، رونـد رشـد االاقـی، میـزان نـۀع      2017و هم اران،  3)ری سیی

دهندۀ این   شناسی نشان  ه(. وظیف1400پۀر،   یابد )ومید و مغنۀی  هم اری در افراد افزایش می
پـۀر،   گرا و مندقی است )قیی  پذیر، هدف  پذیر، قابی ا مینان، انغداف  است که فرد مسئۀ،یت

دسـت  بـه   مدار بـر چنـد هـدف متمرکـز اسـت و بـرای        (. شخص وظیفه1391ع رابینز، 1386
ه نن تـلاش  کند. این افراد به پیشرفت کلاقه دارند و بـرای رسـیدن ب ـ    ها تلاش می  نوردن نن

ــا اهمــا    مــی (. 1399کــاری اســت )زندیــه و دغفــری هرنــدی،   کننــد و در ارتبــاط منفــی ب
بین اۀبی برای رفتارهای شهروندی سازمانی و هم اری با دیزران اسـت    شناسی پیش وظیفه

دـای کمی ـرد مۀردانت ـار    بـه   رنجـۀری روی ادتنـاب از ش سـت     (. روان1399)نقابابایی، 
نفـرین مـرتبط اسـت، کـه اـۀد بـا اسـترس و          رنجۀری با ترش  نـۀراپی  نکند. روا  تثکید می

بـه   رنجۀر در کسـب نتـایج د،خـۀا      (. افراد روان2009، 4الاقیت ک  ارتباط دارد )ون اگرن
شۀند و در بیشـتر مۀاقـع اضـدراب دارنـد و ایـن اضـدراب         سادگی دچار استرس و تنش می

ــا   ــا  و اهم ــی  مۀدــب انفغ ــاری م ــه  ک ــۀد )زندی ــدی،  ش ــری هرن ــابراین، 1399و دغف (. بن
گرایی با ترشـ    رنجۀری مم ن است با گرایش به هدف کمی ردی مرتبط باشد. برون  روان

کــاری، تۀدــه، و یــادگیری رابدــه داشــته )دانــ  و   دوپــامین مــرتبط اســت کــه بــا ماف ــه 
 دۀی ارتبـاط مثبـت، غا،ـب و ادتمـاکی     و ( و شامی یک گرایش به دست2001، 5هم اران

دـۀی   و تـر و دردسـت    گراها تمایـی دارنـد تـا فغـا      (. برون2017است )فهرمن و هم اران، 
بـه   گۀنـه کـه یـادگیری    (. همـان 2002تر باشند )داج و هم اران،   های شلیی ماهرانه  فرصت

دهد که فردی دارای ارتبا ا  مثبت باشد )می اییی و هم اران،   امتما  بیشتر زمانی رخ می
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گـرا مم ـن اسـت     تۀاند به یادگیری منجر شۀد، افراد بـرون   دۀ می و ۀ دست(، و انزیز2014
گرایـی و گـرایش بـه هـدف      بیشتر به یادگیری کلاقه داشته باشند. بنابراین، رابدل بـین بـرون  

یادگیری نیز مۀردانت ار است. پذیرا بـۀدن بـا کنج ـاوی، الاقیـت و انغدـاف رابدـه دارد.       
کـاری، تۀدـه و یـادگیری ارتبـاط       مین که اۀد با ماف ـه  همچنین این ویژگی با ترش  دوپا

(. هر شخص پذیرا به یادگیری، تجربـه و روی ردهـایی کـه مربـۀط بـه      2001دارد )دان ، 
های روشنف رانه هستند تمایی دارد. چنین افرادی به روش غیرمغمۀ  ف ـر و رفتـار     وضغیت

 بسـتزی  هـ  ذیرا هسـتند. بنـابراین،   هـای ددیـد پ ـ    کنند و بیشتر برای تجربیا  و یادگیری  می
مثبت بین پذیرا بۀدن و گرایش به هدف یـادگیری مۀردانت ـار اسـت. سیسـت  پـاداش افـراد       
سازگار برمبنای رضایت بخشیدن و تحق  نیازهای ادتمـاکی و مـرتبط بـا ترشـ  سـروتۀنین      

و (. ایـن افـراد مهربـان، اـۀنزر      2001اسـت کـه بـا ن ـ  امساسـی ارتبـاط دارد )دانـ ،        
، گرایش به هدف یادگیری در رفتار   مغاشرتی هستند و به پیۀند با دامغه میی دارند، درنتیجه

شـدۀ دامغـه و سـازگاری بـا      هـای تغیـین    شناسـی شـامی ت انـه     شـۀد. وظیفـه   ها دیـد  مـی    نن
مـدار و هـدف مـدار )ون اگـرن،      از رفتـار وظیفـه     های متغارض است که ایـن نشـان    مۀقغیت
( و براسـاس تلییـر مۀقغیـت،    2001رتباط با ترش  سـروتۀنین اسـت )دانـ ،    ( و در ا2009

شناسـی در ارتبـاط بـا گـرایش بـه هـدف         گزیند. بدین ترتیـب، وظیفـه    پاسخ مناسبی را برمی
اـۀا  و قابـی     شـناس مۀفقیـت    یادگیری و گرایش به هـدف کمی ـردی اسـت. افـراد وظیفـه     

(. 2020دهند )کاسـتا و مـک کـری،     ۀر نشان میاکتمادند و تمایی به مۀفقیت و رقابت در ام
بنابراین، تۀقع دارند تا برای مۀفقیت در دسـتیابی بـه اهـداف انزیـز  داشـته باشـند، کـه ایـن         

شــناس، از   بــر ایــن افــراد وظیفــه دهنــدۀ گــرایش بــه هــدف کمی ــردی اســت. کــلاو    نشــان
ع 2020کـری،    مـک  ع کاسـتا و 2015، 1داری و صبر بـا یی براۀردارنـد )ویزفییـد    اۀیشتن
 (. 2001دان ، 

شناسـی بـا گـرایش بـه هـدف یـادگیری         دهند که وظیفه  ها نشان می  همچنین پژوهش
ــتینمیر   ــادار دارد )اس ــاط مغن ــاران،  2ارتب ــاران،  3ع ون دا 2011و هم  ــن 2014و هم  (ع ای
هایشـان دهـت     دـۀی بهبـۀد مهـار     و زمان دردست شناس ه   درما،ی است که افراد وظیفه
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ۀفقیت در دستیابی به اهدافشـان نیـز باشـند. گـرایش بـه هـدف یـادگیری باکـ  گسـترش          م
(. اشخاصـی  2006، 1شـۀد )کۀز،ۀوسـ ی و بـی     فرایندهای اۀدن ارتی و اۀدکارنمدی می

هایشـان را افـزایش دهنـد، در      که انزیزۀ با یی برای یادگیری دارند، مم ـن اسـت مهـار    
و برای یادگیری فراتر از مرزهای سازمان کلاقل بیشتری  تر باشند  شان منغدف  مدیریت شلیی

رو شـۀند، تمایـی بـه اسـتغفا     از اۀد نشان دهند. این اشخاص اگر با ش ست در سازمان روبه
(. افرادی که گرایش به هـدف یـادگیری بـا یی دارنـد، بـه      2016، 2دارند )بۀکیی و دوییی

(. از رفی، مسـیر شـلیی   2016هایشان هستند )کسپی ـ باروچ،    دنبا  افزایش دانش و مهار 
های ددید رابده داردع باودۀداین گرایش به هدف یـادگیری    مرز با یادگیری مهار   بدون 

مرز دارد. گرایش به هـدف کمی ـردی مـرتبط بـا نزرانـی و        رابدل مثبتی با مسیر شلیی بدون
دـای  بـه   مـرز   (. مسـیر شـلیی بـدون   2018و هم اران،  3مفاظت از مۀفقیت است )،ۀپرستی

مفاظت از پیشرفت، با پیشرفت مهار  و مرزهای فراتـر ارتبـاط دارد، بنـابراین گـرایش بـه      
تری دارد. گرایش به هدف کمی ـردی   هدف کمی ردی با مسیر شلیی بدون مرز ارتباط ک 

برای رسیدن  ( و افراد2016و هم اران،  4شۀند )بیمار  های سازمانی تغریف می  تۀسط هدف
شـۀند. افـراد بـا گـرایش بـه هـدف         هـای سـازمان مـی     هایشـان، متمرکـز بـر ارزش     به هـدف 

کمی ردی بر این باورند که اگر به مرزهای سـازمانی وابسـته باشـند، کمی ردشـان از  ریـ       
تـری را نشـان    یابدع بنابراین مسیر شـلیی بـدون مـرز کـ       مۀفقیت در منابع سازمانی بهبۀد می

 د.  دهن  می
بـین شخصـیت و مسـیر شـلیی      هایی  بستزی ه ( 2006مدا،غا  بریس ۀ و هم اران )

دهـد کـه      ( نیـز نشـان مـی   2016های کسپی ـ باروچ )   مرز را گزارش کرد  بۀدند. یافته  بدون
کنـد )کسـپی ـ       تۀاند شخصیت و مسیر شـلیی بـدون مـرز را میـانجی      گرایش به انزیزش می

ــاروچ،  ــادگیری واکــنش (. اگرچــه، گــر2016ب ــه هــدف ی ــر را  هــای مبتنــی  ایش ب مــی و   ب
(، و مسـیر شـلیی   2013کنـد )گۀنـ  و هم ـاران،      هـا را رهبـری مـی     ودۀی چـا،ش  دست
کنـد تـا     هاست، گرایش به هدف یادگیری به افراد کمک می مرز شامی تۀسغل مهار   بدون

 ـردی، بـه دنبـا     های شلیی مفـظ شـۀند. افـراد دارای گـرایش بـه هـدف کمی        این گرایش
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ای بـرای مۀفقیـت تیقـی     منز،ـل وسـییه  بـه   برگزیدن شلیی مناسب هستند و ثبا  سـازمانی را 
و  1کنند. گرایش بـه هـدف کمی ـردی ارتبـاط تنزـاتنزی بـا مفـظ مۀفقیـت دارد )پـین           می

دۀی ثبـا    و (. مم ن است این افراد کد  امنیت را تجربه کنند و در دست2007هم اران، 
شـۀد و ثبـا  را کـامیی در      هـا منجـر مـی     باشند، چراکه ش ست به کد  ا مینان نن  سازمانی 

دـایی بـا ودـۀد گـرایش بـه هـدف        کنند. بنابراین، او،ۀیت دابه  بهبۀد کمی ردشان تیقی می
مشاغی بدون مـرز،     شد  در زمینل های انجا   کمی ردی پایین است. باتۀده به کمبۀد پژوهش

 گـری  میـانجی ی رابده میان شخصیت و مشاغی بـدون مـرز بـا    پژوهش ماضر با هدف بررس
هـای پژوهشـی     گیری انزیزش انجا  شد  است. باتۀدـه بـه ملام ـا  ن ـری و یافتـه       دهت

 های پژوهش بدین شرن هستند:   مۀدۀد در زمینل مۀضۀع مۀردبررسی، فرضیه
 .  گیری هدف انزیزش تثثیر مثبت و مغنادار دارد  فرضیل او : شخصیت بر دهت

 مرز تثثیر مثبت و مغنادار دارد.   فرضیل دو : شخصیت بر مسیر شلیی بدون
مـرز تـثثیر مثبـت و      گیری هدف انزیـزش بـر مسـیر شـلیی بـدون       فرضیل سۀ : دهت

 مغنادار دارد.  
گیری هدف انزیزش بـر مسـیر     فرضیل چهار : شخصیت از  ری  متلیر میانجی دهت

 ار دارد. مرز تثثیر مثبت و مغناد  شلیی بدون
 

 روش
گیـری هـدف انزیـزش در ارتبـاط بـین        پژوهش ماضر با هدف بررسی نقش میانجی دهـت 

بـه روش   بسـتزی  هـ  مرز انجا  شد. نـۀع پـژوهش تۀصـیفی ـ       شخصیت و مسیر شلیی بدون
هـای کـاربردی قـرار      یابی مغاد   سااتاری است و از ،حاظ هدف، در زمرۀ پـژوهش   مد 

نفـر بـه روش    212تما  کارمندان دانشزا  اصفهان بۀدند که تغداد  دارد. دامغل این پژوهش
منز،ل نمۀنه پژوهش انتخاب شدند. باید اذکان داشت بـرای انجـا    به  گیری در دسترس  نمۀنه

نفـر کـافی اسـت     400تا  200یابی مغاد   سااتاری، نمۀنه به اندازۀ  پژوهش از  ری  مد 
ــرز ــل پاشاپشــریفی و هم ــاران،  2006و هم ــاران،  2)مِیِ ــه پرســش (.1395، تردم ــای  نام ه

 قرار زیر است: مۀرداستفاد  در این پژوهش به 
نامل انزیـزش هـدف یـادگیری و     من ۀر سنجش انزیزش در این پژوهش از پرسش به
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گیـری    گۀیـه مربـۀط بـه دهـت     8گۀیـه )  16( که شـامی  1996کمی رد بۀتۀن و هم اران )
گـذاری ایـن     گیری کمی ـرد( اسـت، اسـتفاد  شـد. نمـر        گۀیه مربۀط به دهت 8ری، یادگی
اسـت. ضـریب    5تـا کـاملا  مخـا،ف      1نامه براساس  یف ،ی ر  از کـاملا  مـۀافق     پرسش

گیـری هـدف     کرونبـاخ بـرای دهـت     نامه براساس ن،فـای  های این پرسش  مقیاس  پایایی ارد 
ــادگیری  ــری هــدف کم  و دهــت 71/0ی ــاتۀن و    گــزارش  68/0ی ــردی گی شــد  اســت )ب
نامه بـا روش تحییـی کـامیی تثییـدی،      ( اکتبار این پرسش2006) 1وییر  (. اتن1996هم اران، 

( ضـریب پایـایی ایـن    2016مدیۀب گزارش کرد  اسـت. در پـژوهش نغـامی و هم ـاران )    
ف یـادگیری  گیـری هـد    هـای دهـت    مقیـاس   کرونباخ برای ارد    نامه به روش ن،فای پرسش

های تحییی کامیی تثییـدی نشـان داد  کـه      دست نمد  و شااصبه  87/0و کمی ردی  83/0
ها، بار کامیی مغناداری بر کۀامی اۀد داشـتند کـه مـاکی از روایـی مدیـۀب ایـن         همل ماد 
 نامه است.  پرسش

شد  تۀسـط بریسـ ۀ    نامل  رامی مرز نیز از پرسش  من ۀر سنجش مسیر شلیی بدون  به
گۀیـه   5شـنااتی،   گۀیه مربۀ ه بـه تحـرک روان   8گۀیه ) 13( که شامی 2006و هم اران )

 13 ـ 12 ـ 11 ـ 10 ـ 9نامه، سؤا    مربۀط به تحرک فیزی ی( استفاد  شد  است. در این پرسش
شنااتی بـه روش   مقیاس تحرک روان  شۀد. پایایی ارد   گذاری می  صۀر  مغ ۀس نمر به 

گزارش شد  اسـت )بریسـ ۀ و هم ـاران،     76/0و تحرک فیزی ی،  89/0ن،فای کرونباخ، 
ــاچ2006 ــاچنر2012و هم ــاران ) 2(. ان ــراین و ب ــه بررســی ویژگــی 2010) 3( و دب ــای   ( ب ه
ســنجی ایــن مقیــاس پردااتنــد و ضــریب پایــایی مشــابه مقــادیری بــۀد کــه بریســ ۀ و   روان

نامه را بـا روش تحییـی    این پرسش (، روایی سازۀ1394هم اران گزارش داد  بۀدند. امینی )
کامیی تثییدی بررسی کرد و نشان داد این مقیاس شامی دو زیرمقیـاس اسـت کـه دو کامـی     

اند و همسـانی درونـی نن بـا اسـتفاد  از ن،فـای        مجزا و مستقی از ی دیزر درن رگرفته شد 
 84/0شـنااتی   و در زیرمقیـاس تحـرک روان   76/0کرونباخ در زیرمقیاس تحرک فیزی ـی  

 است.  
شد  اسـتع هـر مؤ،فـه     گۀیه انجا   60کامیی نئۀ با  5نامل  سنجش شخصیت با پرسش

و  66/0(، 1380نامه تۀسط گروسی و هم ـاران )  سؤا  داردع روایی و پایایی این پرسش 12
شناسـی    ، بُغـد وظیفـه  819/0رنجـۀری    دست نمد  است. ن،فای کرونبـاخ بُغـد روان  به  87/0

                                                                                                                                        
1.  Attenweiler 

2.  Enache 

3.  De Bruin & Buchner 
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گـزارش   744/0و بُغـد سـازگاری    741/0گرایـی   ، بُغد برون712/0را بۀدن ، بُغد پذی838/0
هـای    (. روایی این نزمـۀن هـ  در ارتبـاط بـا نزمـۀن     1380شد  است )گروسی و هم اران، 

 86/0کـامیی کتـی برابـر     16با نزمۀن  بستزی ه مختیف شخصیت سنجید  شد  که ازدمیه 
ای  هـا براسـاس  یـف پـنج گزینـه      نامـه  رسـش پ(. 1391نژاد و هم اران،   بۀد  است )دغفری
 کننـدگان  دهـت رکایـت ااـلاق در پـژوهش، بـه تمـا  شـرکت       بـه   انـد.   ،ی ر  تن ی  شد 

درمۀرد محرمانه بۀدن و مفاظت از ا لاکـا ، ا مینـان اـا ر داد  شـد و هـدف از انجـا        
گان تۀزیع کنند  ها بین مشارکت نامه پرسشپژوهش برای ننان بیان شد. پ  از دیب اکتماد، 

سازی مغـاد     صۀرتی منسج  از ت نیک مد به  شد. برای بررسی روابط کیی بین متلیرها
   شد  است.  استفاد  Smart PLSافزار  ی از نر سااتار

 

 ها   یافته
نمـد  از نمۀنـل نمـاری پـژوهش نشـان       دسـت بـه   و تحییـی ا لاکـا    نتایج ماصی از تجزیه 

 40تـا  31درصد(، میانزین سـن بـین    61دنسیت مرد بۀد  )گۀیان دارای  دهد بیشتر پاسخ می
درصـد   4درصـد متثهـی و    40درصـد مجـرد و    56 ،71/6های اسـتخدا     سا ، میانزین سا 

گۀیان دارای تحصـیلا  ،یسـان     کردند و نیز بیشتر پاسخ  کردند یا ددای از ه  زندگی می
هـا در    ۀریت  تحییـی مـد   بۀدند. ما  بررسی برازش مد  مفهۀمی پـژوهش باتۀدـه بـه ا،ز ـ   

. در ایــن روش، بــرازش مــد  پــژوهش در ســه بخــش مــد   شــۀد پردااتــه مــی PLSش رو
هـای مخـتص بـه اۀدارزیـابی      گیری، مد  سااتاری و مد  کیی باتۀدـه بـه شـااص      انداز 
 شۀد.    می

گیری با استفاد  از سه مغیـار پایـایی     های انداز   برازش مد  گیری: برازش مدل اندازه
(، روایـی  CR)ضرایب بارهای کامیی، ضرایب ن،فای کرونباخ و پایایی ترکیبی یا  1ااصش

همزرا و روایی واگرا بررسی اۀاهند شد. نتایج مربۀط به ضرایب ن،فای کرونبـاخ، پایـایی   
شـد  اسـت. پـ  از نن بـه بررسـی بـار کـامیی          ارایـه  1ترکیبی و روایی همزـرا در دـدو    

د کـه بـار کــامیی تمـامی سـؤا  ، بـه دـز سـؤا  دو و هفــت        پردااتـه شـد. نتـایج نشـان دا    
گرایی، سؤا  هفت و یازده  مربۀط به پـذیرا   رنجۀری، سؤا  دوازده  مربۀط به برون  روان

اسـت کـه نشـان از مناسـب بـۀدن ایـن مغیـار اسـت )داوری و          4/0بۀدن شخصیت، بیشتر از 
 (. 1394رضازاد ، 

                                                                                                                                        
1.  item reliability 
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 گیری های انداز  برازش مد    1جدول 

 ابعاد متغیر
 کرونباخ  آلفای
0 .7 > 

 پایایی ترکیبی
0 .7 > 

AVE 

 74/0 96/0 96/0 رنجۀری  روان شخصیت

 70/0 96/0 95/0 گرایی برون

 70/0 96/0 95/0 پذیرا بۀدن

 57/0 93/0 91/0 سازگار بۀدن

 55/0 93/0 92/0 شناسی وظیفه

 69/0 94/0 93/0 گیری یادگیری دهت گیری انزیزش دهت

 57/0 91/0 88/0 گیری کمی رد دهت

 57/0 86/0 81/0 تحرک فیزی ی مسیر شلیی بدون مرز

 68/0 94/0 93/0 شنااتی تحرک روان

 
من ۀر دستیابی به پایایی و روایـی متلیرهـای پنهـان مرتبـل دو ، اقـدا  بـه محاسـبل         به

کرونبـاخ، پایـایی   دستی این مقادیر شد  است. نتایج ماکی از نن است که ضـرایب ن،فـای   
و  56/0و  98/0، 98/0ترکیبی و روایی همزرا برای متلیر شخصیت به ترتیب برابر اسـت بـا   

و برای متلیر انزیزش  59/0و  94/0، 93/0برای متلیر مسیر بدون مرز به ترتیب برابر است با 
،فـای  شـۀد مقـدار ن     ۀر کـه مشـاهد  مـی    . همان58/0و  95/0، 94/0به ترتیب برابر است با 

کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همزرا برای متلیرهـای پنهـان مرتبـل او  و دو  بـه ترتیـب      
هـا دارد    شد  است که مـاکی از پایـایی و روایـی مناسـب مـد       محاسبه  5/0و  7/0با تر از 

 (. 1394)داوری و رضازاد ، 
کـه میـزان    کننـد   من ۀر سنجش روایی واگرا، فۀرنی و  رکـر بیـان مـی   به  درنهایت

AVEهای دیزر باشد. در   برای هر ساز  باید بیشتر از واریان  اشتراکی بین نن ساز  و ساز ‏
 شد  است.  این ماتری  نشان داد   2ددو  

متلیرهای پنهان مرتبـل او  پـژوهش )مقـادیر     AVEباتۀده به بیشتر شدن مقدار دذر 
تـۀان روایـی     متلیرهـا بـا ی ـدیزر، مـی     بسـتزی  هـ  روی قدر اصیی ماتری  بـا ( از مقـدار   

 گیــری را نتیجــه  هــای انــداز   واگــرای مناســب مــد  را تثییــد کــرد و بــرازش اــۀب مــد  
 گرفت. 
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 ماتری  سنجش روایی واگرا   2جدول 
 

 رنجوری روان
پذیرا 
 بودن

سازگار 
 بودن

 شناسی وظیفه گرایی برون
گیری   جهت

 یادگیری

گیری   جهت
 عملکرد

تحرک 
 فیزیکی

تحرک 
 شناختی روان

         860/0 رنجۀری روان

        836/0 71/0 پذیرا بۀدن

       754/0 62/0 -66/0 بۀدن سازگار

      836/0 59/0 61/0 71/0 گرایی برون

     741/0 -70/0 68/0 55/0 65/0 شناسی وظیفه

گیری  دهت
 یادگیری

79/0 78/0 80/0- 63/0 72/0 830/0    

گیری  دهت
 کمی رد

66/0- 66/0 73/0 74/0 67/0 58/0 754/0   

تحرک 
 فیزی ی

71/0 59/0 58/0 55/0 61/0- 67/0 47/0 754/0  

تحرک 
 شنااتی روان

66/0 53/0 67/0 73/0- 58/0- 59/0- 65/0 55/0 824/0 

 

من ۀر بررسی بـرازش مـد  سـااتاری     به  برازش مدل ساختاری و مدل کلی پژوهش:
مدـاب  بـا   اسـت.  ‏tشۀد. او،ین مغیار ضرایب اکـداد مغنـاداری یـا      زیر استفاد  می   از سه مغیار
انـد   شـد    بیشتر گـزارش  96/1از  z، تمامی ضرایب مغناداری PLSافزار  ها در نر  تحییی داد 

های پژوهش در ادامـه    دهد. این مقادیر برای تثیید فرضیه  که مغنادار بۀدن روابط را نشان می
R(. دومین مغیـار بـرای بررسـی بـرازش مـد  سـااتاری، ضـرایب        1شۀند )ش ی   ارایه می

2 
بینـی   است کـه قـدر  پـیش    Q2زای مد  است. مغیار سۀ ،   ربۀط به متلیرهای پنهان درونم

شـۀد.   زای مـد  محاسـبه مـی     هـای درون   سـازد و درمـۀرد تمـامی سـاز       مد  را مشخص می
GOFدرنهایت مغیار 

هـای مغـاد   سـااتاری بـا اسـتفاد  از        مربۀط بـه بخـش کیـی مـد      1
زای مرتبه او  است )داوری   مقادیر اشتراکی متلیرهای درونضرایب تغیین تمامی متلیرها و 

 شد  است.    ارایه 3(. نتایج بررسی تما  این مغیارهای برازندگی در ددو  1393و رضازاد ، 
های تصمی  که نشان از مقادیر ضغیف، متۀسط و قۀی بـرای    باتۀده به مقدار ملاک

Rشۀد که مقادیر  ارد، مشاهد  مینن مغیار د
های پژوهش قۀی است. در ارتبـاط    برای ساز  2

Qبا مغیار 
بینی مد  اسـت و درنهایـت بـرازش مناسـب      نیز نتایج ماکی از قابییت قۀی پیش 2

بـه کنـۀان    36/0و  25/0، 01/0شۀد. درنهایت باتۀده به سـه مقـدار     مد  سااتاری تثیید می
 نشـان از بـرازش کیـی    75/0شـدۀ   ، مقدار مصۀ GOFی برای مقادیر ضغیف، متۀسط و قۀ

                                                                                                                                        
1.  goodness of fit 



 

 

 مغیارهای برازش بخش سااتاری   3جدول 

 R2 19/0<33/0<67/0 
Q2 (1-SSE/SSO) 

2/0<15/0<35/0 
 مقادیر اشتراکی

(Communality) 

GOF 
01/0<25/0<36/0 

GOF 58/0 49/0 85/0 انزیزش = √𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐢𝐞𝐬̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝐑𝟐̅̅̅̅  

Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ =
5/76

9
= 0/64 

R2̅̅ ̅ =
9/72

11
= 0/88 

GOF = √0. 59 × 0. 8 =  0/75 

 69/0 65/0 94/0 گیری یادگیری دهت

 57/0 50/0 91/0 گیری کمی رد دهت
 59/0 52/0 88/0 مسیر شلیی بدون مرز

 57/0 47/0 87/0 تحرک فیزی ی

 68/0 59/0 96/0 شنااتی تحرک روان
 56/0 - - شخصیت

 70/0 62/0 90/0 پذیرا بۀدن

 57/0 54/0 94/0 سازگار بۀدن

 74/0 67/0 91/0 رنجۀری روان

 55/0 37/0 71/0 شناسی وظیفه

 70/0 59/0 85/0 گرایی برون
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را نشـان  ‏t-valueشـد  اسـت کـه کـدد مغنـاداری یـا         ارایـه  1قۀی مد  دارد. در ادامه ش ی 
 96/1دهد ضرایب مغناداری مسیرهای میان متلیرهـا بیشـتر از     نتایج نشان میدهد. چنانچه   می

 دار بۀدن روابط بین متلیرها پژوهش است.  است که این مدیب ماکی از مغنا
 

 

‏t-valueشد  همرا  با مقادیر  مد  ترسی   1شکل 

هـای پـژوهش، مـا  نۀبـت بررسـی شـد  ایـن          پ  از بررسی مغنادار بۀدن فرضـیه 
 دهد.   ضرایب استانداردشدۀ مسیرهای میان متلیرها را نشان می 2تثثیرا  است. ش ی 

 شد  شامی ضرایب استاندارد مسیر مد  ترسی    2شکل 
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 شد  است.    ارایه 4ها در ددو   الاصل نتایج مربۀط به نزمۀن فرضیه
 

 ها الاصل نزمۀن فرضیه   4جدول 
آماره  نتیجة آزمون

t 

متغیر  ضریب مسیر
 وابسته

 
 

شماره  متغیر مستقل متغیر میانجی
 مستقیم غیرمستقیم کل فرضیه

 او  شخصیت انزیزش - 923/0 - 923/0 69/60 تثیید فرضیه

 دو  شخصیت - مسیر شلیی 739/0 - 739/0 44/6 تثیید فرضیه

 سۀ  - انزیزش مسیر شلیی 215/0 - 215/0 71/1 تثیید فرضیه

 چهار  شخصیت انزیزش مسیر شلیی 739/0 198/0 937/0 23/2 تثیید فرضیه

 
درصـد در   95سازی مغاد   سااتاری نشـان داد کـه در سـد  ا مینـان      نتایج مد 

 تۀاند به ترتیب بـر انزیـزش و مسـیر شـلیی بـدون مـرز       های او  و دو ، شخصیت می  فرضیه
و  69/60ها برابر اسـت بـا     فرضیهکند. درواقع کدد مغناداری این   تثثیر مثبت و مغنادار اکما  

44/6 (96/1<t-valueکه نشان می )   بـه   اط رگرسیۀنی مخا،ف صفر بۀد  اسـتع  دهد شیب
گیری  که شخصـیت متلیـری مـؤثر بـرای مسـیر شـلیی بـدون مـرز و           دیزر نتیجه می کبار  

 انزیــزش اســت و بــا فــرض ثابــت بــۀدن ســایر کۀامــی و شــرایط، افــزایش یــک وامــد در   
درصـدی در   92درصدی در مسیر شـلیی بـدون مـرز و     73مستقی شخصیت، افزایش  متلیر

رود. همچنین، در فرضیل سۀ  متلیر انزیزش، بـر مسـیر شـلیی بـدون مـرز        انزیزش انت ار می
 71/1برابـر اسـت بـا       کندع درواقع کدد مغناداری ایـن فرضـیه    تثثیر مثبت و مغنادار اکما  می

(96/1<t-value  .) 
دهـد کـه شخصـیت دارای تـثثیر مسـتقی  و غیرمسـتقی          نشان مـی  4ددو   درنهایت

من ـۀر  بـه   نمد  اسـت.   دستبه  ضرب ضرایب مسیر  است. تثثیر غیرمستقی  از  ری  ماصی
(، از نزمۀن سۀبی استفاد  شد  است. نتیجل ایـن  t ۀبررسی مغناداری متلیرهای میانجی )نمار

که بیشـتر از مغیـار    23/2ی فرضیل چهار  برابر است با برا tنزمۀن نشان داد که مقدار نمارۀ 
شـۀدع بـدین مغنـی کـه       درصد رد مـی  95استع بنابراین فرض صفر در سد  ا مینان  96/1

  کبـار  بـه   شـۀندع   مربۀ ه تثیید مـی    نمد  مغنادار است و فرضیل دست به  ضریب غیرمستقی 
( بـر مسـیر شـلیی    198/0سـتقی   تۀاند از ری  انزیزش )بـا ضـریب غیرم   دیزر، شخصیت می
 نفۀذ کند.   بدون مرز اکما  
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 گیری  بحث و نتیجه
ت نۀ،ـۀژی   هـای   پیشـرفت  و هـا   سـازمان  شدن شدن، کۀچک دهانی چۀن مختیفی کۀامی
مسئیه  این و شد  مغاصر دهان شلیی های  کرصه در بنیادین تلییرا  نمدن ودۀدبه  باک 

(. 2012)هۀنـ ،   اسـت  کرد  ددید شلیی های  ن ریه ارایل به وادار را شلیی پژوهشزران
 نبـۀد   دۀامع امروز شلیی نیازهای گۀی دۀاب سنتی شلیی سااتارهای و ها  بنابراین شیۀ 

 گسـترش  بـا  بیشـتری  است کـه همـاهنزی   نۀین شلیی ا،زۀهای و ها  شیۀ  یافتن به ناچار و
رو تـلاش   در پـژوهش پـیش   رو، باشد. ازاین داشته دهانی ارتبا ا  و ا لاکا  روزافزون

گیری هدف انزیزشی بر مسـیر شـلیی بـدون      شد  است مد تثثیر شخصیت از ری  دهت
شخصیت بر مسـیر شـلیی بـدون مـرز و انزیـزش      که نشان دادند  ها مرز بررسی شۀد. یافته

 بر  تثثیر مستقی  دارد. همچنین، انزیزش بر مسیر شلیی بدون مرز تثثیر مستقی  دارد. کلاو 
شخصیت از  ری  انزیزش بر مسیر شلیی بدون مرز تثثیر غیرمسـتقی  دارد. براـی از    این،

گیری به هـدف انزیزشـی    مسیرهای مۀرد کلاقه از شخصیت به مسیر شلیی از  ری  دهت
نژندی به مسیر شلیی بـدون    گرایی و روان اند، ازقبیی مسیرهای مثبت از برون  مشاهد  شد 

رد و از پذیرا بۀدن و سـازگار بـۀدن، مسـیرهای مثبـت بـه      گیری کمی   مرز از  ری  دهت
اند.  گیری یادگیری. این مسیرها در ادامه تشری  شد   مسیر شلیی بدون مرز از  ری  دهت

کند. مدا،غل ماضر فرض کرد  که د،یی این ـه    شخصیت انزیزۀ اصیی را در کار تغیین می
د  شخصـیتی سـایبرنتیک قـرار    شخصیت با مسیر شلیی بدون مرز مرتبط است برمبنای م ـ

(، که در نن شخصیت با سازوکارهای ن   ارتباط دارد، این مسئیه 2009دارد )ون اگرن، 
گراهـا   ددا از انزیزشـی اسـت کـه در تغـاملا  بـا محـیط اسـت. در او،ـین مسـیر، بـرون          

شـۀد.    دهند که به مسیر شلیی بدون مرز منجر می  گیری یادگیری با یی را نشان می  دهت
گرا تمایی به ارتباط با دیزران دارند )فهـرمن   این یافته می تۀان گفت افراد برون در تبیین

دنبا  به  (. این افراد کلاقه به یادگیری و مۀفقیت و انزیزۀ با یی دارند،2017و هم اران، 
گیـری یـادگیری با سـت )ویزفییـد و       تۀسغل مهار  هسـتند و ایـن در ارتبـاط بـا دهـت     

گیری کمی رد با تری را نشان و   رنجۀر دهت  (. در مسیر دو ، افراد روان2015هم اران، 
اۀاهند که کار بهتری   اکتماد هستند و می دهند، وابسته و قابی ثبا  سازمانی را تردی  می

رنجـۀری بـا     گیـری یـادگیری بـا  در ارتبـاط اسـت. روان       داشته باشند و این نیز با دهـت 
کنـد    و امنیت شلیی فضای نرا  ذهنـی و ثبـا  را ایجـاد مـی     است تشۀیش و استرس همرا 
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رنجۀر روی ادتنـاب از ش سـت بیشـتر      کلاو ، افراد روانبه  (.2011، 1)دیرنزو و گرینهاوس
از کمی رد مۀردانت ار تمرکز دارند و مم ن است نزران دستیابی بـه نتـایج، انجـا  وظـایف     

دهند و این با مفظ   کمی رد از اۀد نشان میگیری شلیی و کمی رد باشند، کما این ه دهت
 (.2007مۀفقیت رابده دارد )پین و هم اران، 

گیـری یـادگیری و     در سۀمین مسیر، سازگار بۀدن و پذیرا بۀدن در ارتباط بـا دهـت  
گیری کمی ـرد اسـت. از ن ـر تئـۀری، ایـن بـه مغنـی تثییـد نتـایج پـژوهش بۀتـۀن و              دهت

گیـری کمی ـرد     گیـری یـادگیری و دهـت     کنند، دهـت   ز می( است که اِبرا1996هم اران )
بـه   تۀاند سدۀن با  یـا پـایینی از ایـن دو را نشـان دهـد.       کۀامی مجزایی هستند و شخص می

هایی که نیاز بـه کارکنـانی دارنـد      اصۀص، افراد پذیرا و سازگار مم ن است برای سازمان
برای رضایت از ن ر فیزی ـی در نقدـل    که از اۀد مسیر شلیی بدون مرز را نشان دهند، و،ی

دهنـد ثبـا  سـازمانی داشـته       ها تـردی  مـی   دیزری قرار داشته باشند مؤثر است، اگرچه نن
دۀی یک محی کار مشارکتی، تیمـی و کـاری    و با نیاز به دست باشند. گرایش به سازگاری

  ادتمـاکی از  از ریـ  تغـاملا   (. افراد سـازگار 1997از تغارض ارتباط دارد )داج و کیبی، 
گیری کمی رد اسـت.    گیری یادگیری و دهت  دهندۀ دهت  گیرند و این نشان  یاد می دیزران

اند ثابت کنند کـه   ها مایی  ها مه  استع بنابراین نن  ما ، راضی کردن دیزران برای نن این با
هنــدۀ د  دهنــد و ایــن نشــان  اــۀبی و کامــی انجــا  مــیبــه  قابــی ا مینــان هســتند و کارهــا را

دۀ ارتباط دارد. افـراد پـذیرا دارای    و با انزیزۀ دست گیری کمی رد است. پذیرا بۀدن  دهت
پـذیری، کنج ـاوی و پـذیرای تجربیـا  نـۀ و بـدیع هسـتند )دـاج و           الاقیت با ، اندغاف

گیری یادگیری است. همچنـین، پـذیرا بـۀدن مـرتبط       دهندۀ دهت  (، و این نشان1997کیبی، 
(، و کمی ـرد را  2001ین استع و این با ماف ه کـاری ارتبـاط دارد )دانـ ،    با ترش  دوپام

گیـری کمی ـرد     دهندۀ این است که افـراد پـذیرا دهـت     بخشد. ننچه بیان شد، نشان  ارتقا می
اند. امنیـت شـلیی، ایجادکننـدۀ نرامـش ذهنـی و ثبـا          دۀی ثبا  شلیی و دارند و دردست

که کد  ا مینان شلیی با یک امسـاس نـاامنی     درما،ی(، 2011است )دیرنزو و گرینهاوس، 
تۀانـد تشـۀیش را افـزایش دهـد و مۀدـب        ( و مـی 1991و هم ـاران،     2همرا  است )هارتیی

(. متــی افــراد 2014و هم ــاران،  3هــای سرپرســتان شــۀد )کــین  نزرانــی درمــۀرد واکــنش

                                                                                                                                        
1.  Direnzo & Greenhaus‏ 
2.  Hartley‏ 
3.  Qin‏ 
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روشنف ر مم ن است نیاز به ثبا  در شرایط مغینی داشته باشـند. بنـابراین، روشـنف ر بـۀدن     
   قـۀی بـین پـذیرا بـۀدن و     بسـتزی  هـ  ایـن،   بـر  کـلاو   شـۀد.   منجر نمی   ،زوما  به ثبا  فیزی ی

ارتبـاط بـا مسـیر شـلیی     دهندۀ گرایش افراد پذیرا به یادگیری و  نشان گیری یادگیری،  دهت
دنبـا  ثبـا  سـازمانی هسـتند و تمایـی      بـه    ۀر الاصه، افراد روشـنف ر به  بدون مرز است.

گیـری یـادگیری و     دارند که فراتر از مرزهای سازمانی یـاد بزیرنـد. بنـابراین، هـر دو دهـت     
 کمی رد مه  هستند.

ادگیری و گیری یـادگیری و مسـیر شـلیی بـدون مـرز نیـاز بـه ی ـ         هم اری بین دهت
گیـری کمی ـرد و تمایـی بـرای ثبـا         ها را پر کـرد  و هم ـاری بـین دهـت      تۀسغل مهار 

ها و افراد نیـاز اسـت. ایـن     بخش بین سازمان سازمانی دهت پایدار ماندن و ارتبا ا  ا مینان
اصــۀص درمــۀرد ســازگار بــۀدن و افــراد پــذیرا صــحی  اســت. مدا،غــا  قبیــی بــه  مســئیه
(، 2006مـرز )بریسـ ۀ و هم ـاران،      ین شخصـیت و مسـیر شـلیی بـدون     هایی را ب بستزی ه 

(، و انزیـزش  2006ع بریس ۀ و هم ـاران،  2001، 1شخصیت و انزیزش )بۀدریۀ و هم اران
( نشـان دادنـد.   2005، 2ع هـا  و چنـد،ر  2006و مسیر شلیی بدون مرز )بریس ۀ و هم اران، 

یـدی در مسـیر شـلیی بـدون مـرز      گیـری کمی ـرد کۀامـی کی     گیری یادگیری و دهت  دهت
کنـد کـه مسـیر شـلیی       ( را تشـری  مـی  2006هستند. این مسئیه ادکای بریس ۀ و هم ـاران ) 

بـه ایـن    هـای قبیـی نیـز    شۀد، همانزۀنه که پـژوهش  بدون مرز ،زوما  شامی ثبا  فیزی ی نمی
منجـر  شـنااتی   (، و مم ن اسـت بـه ثبـا  روان   1996مسئیه اذکان داشتند )نرتۀر و روسیۀ، 

دـۀی   و گیری کمی رد دردسـت   (ع بنابراین، افراد با دهت2009شۀد )بریس ۀ و فین یشتین، 
 کننــد( نیــر در همــین راســتا ابــراز مــی2010) 3هســتند. رودریزــز و گســت   ثبــا  ســازمانی

هـای شـلیی را     کنند، ،زوما  کمبۀد فرصت  هایی که مد  شلیی ددیدی را استفاد  می سازمان
کـه مدا،غـا  قبیـی نشـان داد  اسـت کـه شایسـتزی شـلیی،          ۀر همانکرد.  تجربه نخۀاهند
شـنااتی اسـت )سـۀ،یۀان و     های فرهنزی در ارتباط با ثبا  فیزی ی و روان  دنسیت، و زمینه

هـای فـردی     (، اما بازار کار، کۀامی شلیی ـ سازمانی،  بقل ادتماکی و تفـاو   2006نرتۀر، 
 شۀد.  ثباتی سازمانی می ( مۀدب بی2007و هم اران،  5ع ان دی2009و هم اران،  4)فۀریز

                                                                                                                                        
1.  Boudreau‏ 
2.  Hall & Chandler‏ 
3.  Rodrigues & Guest  

4.  Forrier  

5.  Ng  
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شنااتی بـه مـد کـافی     باودۀداین، م انیس  ضمنی تفاو  بین ثبا  فیزی ی و روان
ارزیابی نشد  است. مدا،غل ماضر ایـن شـ اف را تبیـین می نـد کـه ایـن م انیسـ  گـرایش         

شنااتی در مسـیر   روانانزیزشی است. یغنی ،زوما  یک سؤا  از ثبا  فیزی ی درمقابی ثبا  
گیـری کمی ـرد     شلیی بدون مرز نیستع و،ی شامی گرایش انزیزشی ه  هست. وقتی دهت

دـایی پـایین اسـت. بنـابراین،      های ااصی از شخصیت ارتباط دارد، او،ۀیـت دابـه    با ویژگی
گیـری کمی ـرد بـا      که دهت  دایی فیزی ی رابده دارد، درما،ی گیری یادگیری با دابه  دهت
شنااتی رابده دارد، و این یغنی افراد ،زوما  مایی به ترک سـازمان نیسـتند و شـاید       روانثبا

کـه سـازگاری و پـذیرا بـۀدن را از اـۀد نشـان         اصـۀص زمـانی  بـه   ثبا  را تـردی  دهنـد،  
گیـری    شخصـیت، دهـت  که در ارتباط بـین     دهند. فقدان ا لاکا  دقی  از نقش کۀامیی  می

بـه   گذارند از محدودیت های این پژوهش  تثثیر می لیی بدون مرزهدف انزیزشی و مسیر ش
های کیمی دقی    گیری از روش  های نیند ، با بهر   شۀد در پژوهش  رود. پیشنهاد می شمار می

باتۀدـه بـه این ـه ایـن پـژوهش فقـط بـر روی        نقش ایـن کۀامـی مۀردبررسـی قـرار گیـرد.      
دهـی بـه کـی دامغـه را نـداردع        ه قابییت تغمـی  انجا  شد، درنتیج کارمندان دانشزا  اصفهان

 شۀد.    های مختیف پیشنهاد می درنتیجه ت رار پژوهش با درن رگرفتن کارمندان در سازمان
 

 قدردانی
تشـ ر   کنند  و مسـئۀ ن دانشـزا  اصـفهان    در پایان پژوهشزران از تما  کارمندان مشارکت

 کنند. می
 

 منابع
(، 2)4، شناسـی فرهنزـی   روانشـنااتی شخصـیت در ایـران.     هـای روان   وهش(. روند پـژ 1399نقابابایی، ن. )

 .179ـ161
(. 1395نبــادی، ن. ر.، ایزانیــۀ، ب.، و مبیبــی،  . ) ا.، رضــااانی، س. د.، مســن پاشاشــریفی، ن.، فــرزاد، و. 

 تهران: رشد. پژوهش چندمتلیری کاربردی ) رن و تفسیر(.
(. بررسی ارتباط صـفا  شخصـیت و روش مدا،غـه    1391مسنی،  . )  مادیو  گرد، ا.،  نژاد،  .، بیابان  دغفری

 .56ـ36(، 25)8، شنااتی نمۀزش روانبا پیشرفت تحصییی در دانشجۀیان دانشزا  کلامه  با بایی. 
مجیـل کیـۀ    گیری هدف و اۀدتن یمی در دانشجۀیان دانشزا  شیراز.   (. رابدل بین دهت1384دۀکار، ب. )

 . 71ـ56(، 4)22، سانی دانشزا  شیرازادتماکی و کیۀ  ان

کاری تحصییی بر پایل پنج کامی بزرگ شخصـیت    بینی اهما   (. پیش1399زندیه،  .، و دغفری هرندی، ر. )
 .138ـ116(، 1)4، شناسی فرهنزی روانسازی.   و اۀدناتۀان
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ۀن ددیـد شخصـیتی نئـۀ و    (. کـاربرد نزم ـ 1380 با بایی،  . )  فرشی،  .  .، مهریار، ا.  .، و قاضی  گروسی
فصـینامل کیـۀ    هـای ایـران.     ها و سااتار کامیی نن در بـین دانشـجۀیان دانشـزا      بررسی و تحییی ویژگی
 . 198ـ 173(، 39)11، انسانی دانشزا  ا،زهرا

شناســی و صــفا  شخصــیت  (. مقایســل اۀدشناســی، باورهــای مغرفــت1400پــۀر، د. )  ومیــد، ن.، و مغنــۀی
 .56 ـ 44(، 3)10، مدیریت ارتقای سلامتسن و دن .  دانشجۀیان براساس
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