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 –تأثير السمات الشخصية الخمسة الكبرى على التسويف الوظيفي
 النجف في التقني المعهد في تحليلية دراسة

 

 

 

 

 

 المستخلص:

 )التسويف لتابعاالبحث الحالي الكشف عن علاقة التأثير بين المتغير المستقل )السمات الشخصية( والمتغير  يهدف

ي النجف. فتقني لك المتغيرات وتحديد مستوى انتشارها في المعهد الالوظيفي(، من خلال معرفة الاطار الفكري لت

الضمير،  جربة،وتمثلت مشكلة البحث بالحاجة الى معرفة مدى تأثير انتشار السمات الشخصية  )الانفتاح على الت

بحوث  غم تناولرهم. والانبساطية، القبول، العصابية( على التسويف الوظيفي ومدى تأجيل الافراد للمهام الموكلة الي

 ميع أبعادمل لجسابقة لهذا الموضوع، إلا أن معظمها ركّز على بيئات عمل غربية أو أغفل دراسة التأثير المتكا

عتماد على وقد تم الا  .السمات الشخصية على التسويف الوظيفي، مما يخلق فجوة بحثية حاول هذا البحث سدهّا

خدام تم استمن خلال وصف المضامين الفكرية لمتغيرات البحث، والمنهج الوصفي التحليلي كمنهج اساسي للبحث 

جمالي جف، بلغ إي النالاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، اذ تم اختيار عينة من المنتسبين في المعهد التقني ف

( Excel)امج ن برن( فرداً، تم جمع بياناتهم من خلال الاستبيان الالكتروني. وقد تم اعتماد كل م92حجم العينة )

وجود  نص على( في التحليل الاحصائي. واشارت النتائج الى  قبول الفرضية الرئيسية الأولى التي ت SPSS22و)

ج قبول لنتائتأثير ذو دلالة إحصائية للسمات الشخصية على المستوى الكلي في التسويف الوظيفي. كما أظهرت ا

، ى التجربةاح علت الشخصية ، اذ كان تأثير الابعاد  )الانفتالفرضية الرئيسية الثانية على مستوى أبعاد السما

ورة بية (  بصالعصاالضمير، الانبساطية ( سلبي وقد تم رفض هذه الفرضيات الفرعية ، بينما اثرت ابعاد  )القبول و

 .إيجابية على التسويف الوظيفي وقد تم قبول هذه الفرضيات

 لنجف.ي في اج الخمسة الكبار، التسويف الوظيفي ، المعهد التقنالسمات الشخصية ، نموذ الكلمات المفتاحية:
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 The impact of the Big Five personality traits on job 

procrastination – an analytical study at the Technical Institute in 

Najaf 

 

 

 

 

 

Abstract: 

The current research aims to uncover the relationship between the independent variable 

(personality traits) and the dependent variable (job procrastination), by understanding 

the conceptual framework of these variables and determining their prevalence at the 

Najaf Technical Institute. The research problem was represented by the need to 

understand the extent to which the prevalence of personality traits (openness to 

experience, conscientiousness, extroversion, agreeableness, neuroticism) affects job 

procrastination and the extent to which individuals postpone assigned tasks. Although 

previous research has addressed this topic, most of it focused on Western work 

environments or neglected to study the integrated impact of all dimensions of 

personality traits on job procrastination, creating a research gap that this research seeks 

to fill. The descriptive analytical approach was used as the primary research 

methodology by describing the intellectual content of the research variables. A 

questionnaire was used as the primary tool for data collection. A sample of (92) 

individuals was selected from the technical institute's research sample. Data was 

collected through an electronic questionnaire. Both Excel and SPSS22 were used for 

statistical analysis. The results indicated acceptance of the first main hypothesis, which 

states that there is a statistically significant effect of personality traits on the aggregate 

level of job procrastination. The results also showed acceptance of the second main 

hypothesis at the level of personality trait dimensions, as the effect of the dimensions 

(openness to experience, conscientiousness, extroversion) These sub-hypotheses were 

rejected, while the dimensions (acceptance and neuroticism) had a positive effect on job 

procrastination, and these hypotheses were accepted. 

Keywords: Personality traits, Big Five model, job procrastination, Najaf Technical 

Institute 
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 المقدمة

 ركما ان تغيي تطوير المنظمات والموظفين في حالة ديناميكية مستمرة على مستوى العالم. ان عملية

ذه هفي اسية الاس في الإدارة هي الركيزة الهياكل التنظيمية وتوقعات الموظفين واتباع اساليب جديدة

ت من منظماتوقعات الى زيادة المنافسة بين المنظمات، ادى ذلك ال العملية. وبسبب ازياد مستوى

العلماء و(. و منذ القرن العشرين، كرّس الباحثون Uysal & Yilmaz ,2020:82أداء موظفيها ) 

لوكي ب السأنفسهم بشكل متزايد لدراسة السمات الشخصية ، نظرًا لأهمية هذا الموضوع في الجان

سمات ذج العوامل الخمسة لوالتنظيمي. ومن أشهر وأكثر المناهج صلةً بدراسة الشخصية نمو

ة . تشمل السمات الشخصية وبصفتها متعدد(Costa & Mccrae,1992)الشخصية الذي اقترحه 

ج النموذ لكبرىالأبعاد، عواطف الأفراد وإدراكهم وأنماط سلوكهم. و يعُد نموذج العوامل الخمسة ا

بر وقيته عب موثات، وذلك بسبالأكثر متانةً  لفهم سمات الشخصية والعلاقات المتبادلة بين السلوكي

ي  التسويف الوظيف ومن جانب اخر يؤثر .)2023:2Angelini,(الزمن والثقافات المختلفة 

وك ذا السلهسباب وباشكال مختلفة على الفعالية التنظيمية والفردية، لذلك يجب على المدراء تحديد أ

ثمار ل لاستواستخدام افضل السبالسلبي  ومحاولة تقليله بين الموظفين، من خلال  ضبط  أنفسهم 

واعيد ما بالمء دائالوقت بحكمة وتحديد الأولويات وأداء واجباتهم وفقا للجدول الزمني حتى يتم الوفا

ناك ه( الى أن Gupta et al., 2012:196(, ويشير )Beheshtifar et al.,2011:63النهائية )

وامل عاد الخصائص  الشخصية والعتتضمن هذه الأب ،ثلاثة أبعاد رئيسية تؤثر على التسويف

 الظرفية وخصائص المهمة او العمل. 

ن ذلك موهنا يأتي دور هذا البحث في دراسة تأثير السمات الشخصية على التسويف الوظيفي. و

حث خلال ما تضمنه البحث الذي يحتوى على اربعة مباحث، يعرض المبحث الاول منهجية الب

ات متغيرلطط الفرضي( ويعرض المبحث الثاني الاطار النظري )المشكل، الاهمية، الاهداف، المخ

 يتضمنفالبحث )مفهوم وابعاد كل من السمات الشخصية والتسويف الوظيفي( اما البحث الثالث 

 لمبحثاالجانب العملي للبحث )التحليل الوصفي لمتغيرات البحث واختبار الفرضيات( واحتوى 

  لمصادر.اائمة لتي توصل اليها البحث وتم اختتام البحث بقالرابع على )الاستنتاجات والتوصيات( ا
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 المبحث الاول: المنهجية  العلمية البحث

    مشكلة البحث  -1

تعرف السمات الشخصية بأنها اختلافات فردية مستقرة تفسر تصرف الفرد لأنماط معينة من      

ر السمات الشخصية (، وتؤثKanten & Kanten, 2015:333السلوك والإدراك والعواطف ) 

بشكل واضح على مجموعة من السلوكيات التي تحكم عمل الافراد وتؤثر في اداء العمل، اذ تؤثر 

، و على الاداء الوظيفي للمدراء في (Özbağ,2016:240)على سلوك القيادة الأخلاقية، 

 ,Udin & Yuniawan)(، و أداء الموظفين Gupta & Gupta, 2020:3104المنظمات )

. كما تؤثر ايضا على بعض سلوكيات العمل الايجابية مثل سلوك المواطنة التنظيمية (2020:781

(Leephaijaroen,2016:104( والالتزام التظيمي ،)Korankye et al., 2021:1 و ،)

اما التسويف فيعرف بانه ظاهرة  (.Tutar & Oruç, 2019:1005الروحانية في مكان العمل  )

ة وعاطفية وسلوكية تتكون من التأجيل المتعمد لمسار العمل المقصود معقدة ذات مكونات معرفي

( ، كما يؤدي التسويف Karatas, 2015:243على الرغم من الوعي بالنتائج السلبية المحتملة ) 

الوظيفي الى عدد من النتائج السلبية والمشكلات في العمل مثل انخفاض الانتاجية وزيادة التغيب 

(Khodabakhshi et al.,2016:207( وزيادة ضغط العمل ،)Abbas & Al- 

Hasnawi,2020:24( وانخفاض جودة العمل ،)Chevrenidi & Bolotova , 

  (.كما يشيرBeheshtifar et al.,2011:59)  (،واجهاد العمل وزيادة التوتر2018:575

(Mohsin & Ayub,2014:224 .الى وجود علاقة سلبية بين التسويف والرضا الوظيفي ) و

( ان ممارسة سلوكيات التسويف تؤدي الى ظهور أداءً وظيفياً Metin et al.,2018:229يبين )

سيئاً للموظفين. اما العوامل المسببة للتسويف فهي عديدة، إلا أن الدراسات النفسية والإدارية 

الظاهرة، الحديثة تشير إلى أن السمات الشخصية للفرد تؤدي دوراً محورياً ومباشراً في تفسير هذه 

حيث تتفاعل هذه السمات مع متطلبات البيئة الوظيفية لتنتج سلوك التسويف بدرجات متفاوتة. كما 

أن قطاع العمل يلعب دورا في التسويف والأداء الوظيفي للموظفين. وهذا يعني أن موظفي 

العام  القطاعين العام والخاص لديهم اختلافات حول التسويف والأداء كما ان أن موظفي القطاع

 (.Ahmad et al., 2021:1173لديهم ميول أكثر إلى التسويف مما يؤثر على أدائهم الوظيفي )

ً من الإطار النظري العام، تبرز المشكلة التطبيقية لهذا البحث في وجود مؤشرات على  وانطلاقا

ادر ممارسات قد تفُسر على أنها تسويف وظيفي بين بعض منتسبي المعهد التقني في النجف )كو
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تعليمية، إدارية، وفنية(، مما قد ينعكس بصورة سلبية على سير العملية التعليمية والإدارية في 

المعهد. تتمثل هذه الممارسات في تأخير إعداد الخطط التدريسية و تأجيل معالجة معاملات الطلبة، 

المحاضرات أو و التأخير في انجاز  بعض المهام الإدارية الروتينية، اضافة الى تأجيل اعداد 

تطوير المادة العلمية،  او اعداد الاسئلة الامتحانية اضافة الى تأجيل انجاز البحوث الاكاديمية. اذ 

ترتكز مشكلة البحث الحالي على أهمية دراسة سلوك التسويف الوظيفي، وخاصةً في القطاع 

كن صياغة مشكلة البحث التعليمي. و التأثير المُحتمل للسمات الشخصية عليه. وفي ضوء ما تقدم يم

)الانفتاح على التجربة، الضمير،  ما مدى تأثير ابعاد السمات الشخصية على النحو الاتي:  

 على التسويف الوظيفي  في المعهد التقني في النجف؟  الانبساطية، القبول، العصابية(

 وينبثق من هذا التساؤل الرئيسي عدة اسئلة فرعية وكما يأتي:

في  لتقنيالسمات الشخصية  بين الكوادر التعليمية والادارية  في المعهد ما مدى انتشار ا -1

 النجف؟

 ما هو  مستوى توفر التسويف الوظيفي  في المعهد عينة البحث؟  -2

بحث؟ نة الكيف تساهم ابعاد  السمات الشخصية المختلفة  في التسويف الوظيفي في المعهد عي -3

 وماهي الابعاد الاكثر تأثيرا؟

 اهمية البحث -2

يعُد فهم العلاقة بين سمات الشخصية والتسويف أمرًا بالغ الأهمية، نظرًا لارتباط هذه السلوكيات 

بانخفاض كبير في الإنتاجية وانخفاض الكفاءة في البيئات التنظيمية. ومن خلال تحديد السمات التي 

وكفاءتهم.  تسُهم في التسويف، يمُكن للمؤسسات تصميم تدخلات مُخصصة لتحسين أداء الموظفين

يعد هذا البحث مهم لأنه يوسّع الإطار النظري لكيفية تأثير سمات الشخصية على التسويف، وقد 

أن السمات الشخصية الخمس اذ  يرشد إلى تحسينات في اختيار الموظفين وممارسات الإدارة .

الضمير( تؤثر الكبرى لها تأثير كبير على أداء الموظفين وخاصة  )الانبساط والانفتاح والتوافق و

(. كما ان للتسويف الوظيفي Mehmood et al., 2016:101بشكل ايجابي على مستوى الاداء )

تأثير سلبي على الموظفين والإدارات الأخرى داخل المنظمة. عندما يسوّف أحد الموظفين، يتسبب 

يرات ذلك في تأخير الآخرين الذين يعتمدون على هذا العمل، و يؤدي إلى سلسلة  من التأخ

-Alوالمواعيد النهائية الفائتة، مما يؤثر سلبا في النهاية على الأداء العام للمنظمة ونجاحها  )

Hisnawi et al., 2023:252 .) 
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 اهداف البحث -3

 تية:على ضوء مشكلة واهمية البحث يمكن تلخيص الاهداف الاساسية لهذا البحث بالنقاط الا

 لعرض لال اية الى ادبيات السلوك التنظيمي، من خالاسهام المعرفي والفكري والاضافة النظر

سة الخم النظري للأفكار والادبيات المتعلقة بمتغيرات البحث المتمثلة بالسمات الشخصية

 بعاد.الكبرى والتسويف الوظيفي  و شرح تلك المتغيرات من حيث المفهوم والاهمية والا

 قني في د التتسويف الوظيفي في المعهدراسة وتحليل طبيعة علاقة تأثير السمات الشخصية في ال

 النجف. 

  مات قياس الس  نجف . و كذلك-تقييم مدى انتشار سلوك التسويف  الوظيفي في المعهد التقني

ية( لعصاباالشخصية الخمسة الكبرى )الانفتاح على التجربة، الضمير، الانبساطية، القبول، 

حددة عاد مُ د تأثير تلك السمات على أبومعرفة مدى انتشارها وتنوعها  داخل المعهد. و تحدي

 للتسويف الوظيفي في المعهد عينة البحث.

 حدد تا ان تقديم مجموعة من التوصيات في إطار عملي  يمُكن للمنظمة عينة البحث  من خلاله

داء ة والأالسمات الشخصية التي تؤُدي إلى التسويف والحد منها، وبالتالي تعزيز الإنتاجي

 الوظيفي.

 طط الفرضي للبحث المخ -4

ين بلاقة استنادا الى مشكلة البحث واهدافه ولغرض تطبيق البحث ميدانيا  واختبار طبيعة الع

لعلاقة ابيعة المتغيرات الرئيسية والفرعية ، تم بناء المخطط الفرضي للبحث والذي يبين حدود وط

الذي ات الشخصية و( لقياس السمHee ,2014بين تلك المتغيرات وذلك بالاعتماد على مقياس )

مقياس وبية( يتكون من خمسة ابعاد )الانفتاح على التجربة، الضمير، الانبساطية، القبول، العصا

(,2020 Al Hasnawi  &Abbasلقياس التسويف الوظيفي ) يفوالذي يتكون من بعدين )التسو- 

 .تجنب( -نهج، التسويف
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 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل)
 الاعتماد على ادوات قياس البحثالمصدر: الباحثان ب 

 فرضيات البحث -5

ة صياغ استنادا الى المخطط الفرضي والمشكلة والاهداف التي يسعى البحث لتحقيقها، تم    

 أتي:ما ي مجموعة من الفرضيات الاحصائية والتي سيتم اختبارها لاحقاً، وتضمنت هذه الفرضيات

ستوى ى الملالة احصائية  للسمات الشخصية )علالفرضية الرئيسية الاولى: يوجد  تأثير ذو د -أ

 الكلي( في التسويف  الوظيفي.

توى لى مسالفرضية الرئيسية الثانية: يوجد تأثير ذو دلالة  احصائية  للسمات الشخصية )ع -ب

 ابعادها( في التسويف الوظيفي، وتتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية:

 ي.لوظيفاح على التجربة تأثيرا معنويا في التسويف االفرضية الفرعية الاولى: يؤثر الانفت

 الفرضية الفرعية الثانية: يؤثر الضمير تأثيرا معنويا في التسويف الوظيفي.

 الفرضية الفرعية الثالثة: تؤثر الانبساطية تأثيرا معنويا في التسويف الوظيفي.

 الوظيفي. الفرضية الفرعية الرابعة: يؤثر القبول تأثيرا معنويا في التسويف

 الفرضية الفرعية الخامسة: تؤثر العصابية  تأثيرا معنويا في التسويف الوظيفي.

 مقياس البحث -6

( لقياس السمات الشخصية، الذي يتكون Hee, 2014) تم تصميم الاستبانة بالاعتماد على مقياس 

ة( والذي يتكون من من خمسة أبعاد )الانفتاح على التجربة، الضمير، الانبساطية، القبول، العصابي

( فقرة. وبعد مراجعة الفقرات وإجراء عملية دمج للفقرات المتشابهة في المعنى لتقليل التكرار 44)

كما تم الاعتماد  (.1( فقرة  كما في الجدول )22والحفاظ على شمولية البعد، أصبح عدد الفقرات )

والذي يتكون من  ظيفي(  لقياس التسويف الوAl Hasnawi   &Abbas 2020 ,على مقياس  )

تم استخدامها جميعها في ، ( فقرة11الذي يتكون من )، تجنب( -نهج، التسويف -بعدين )التسويف
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= أتفق بشدة(  5= لا اتفق بشدة،  1استبانة البحث الحالي. كما تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي )

 .لقياس استجابات المشاركين 

 (  مقياس البحث1الجدول)

 مصدر المقياس عدد الفقرات الابعاد المتغيرات

 السمات الشخصية

 5 الانفتاح على التجربة

 (Hee , 2014) 

 5 الضمير

 4 الانبساطية

 4 القبول

 4 العصابية

 التسويف الوظيفي
 7 نهج-التسويف

  (, 2020 Al Hasnawi   &Abbas  ) 
 4 نبتج -التسويف

 لى المصادر الواردة في الجدولالمصدر: الباحثان بالاعتماد ع    

 جتمع وعينة البحث وخصائصها الديمغرافيةم -7

لتي تضم اعليمية ت التتم اختيار المعهد التقني في النجف  كميدان للبحث، إذ يعَُدُّ المعهد من المؤسسا

لأمر تة، افئات متنوعة من الموظفين ممن تتجلى لديهم السمات الشخصية المختلفة بدرجات متفاو

البحث بلغ  نظرًا لأن مجتمع .ذي يتيح فحص العلاقة بين تلك السمات ومستوى التسويف الوظيفيال

ن تتكون م شوائيةع( فرد عامل من الكوادر )التدريسية ،الفنية،الادارية(، وقد تم اختيار عينة  505)

بحوث لا%( من المجتمع، وهي نسبة تعد كافية ومقبولة إحصائياً في 18( فرد  تمثل نحو )92)

جراء إ، مما يتيح Sekaran & Bougie (2016)الإدارية والاجتماعية ، وفقاً لما أشار إليه 

ن لاستبيااوزيع تالتحليلات الإحصائية المطلوبة بدقة وتمثيل مناسب. وقد تم جمع البيانات من خلال 

(،  كما 8/2/2025( الى )14/1/2025( فرداً،وذلك خلال الفترة الزمنية  من )92إلكترونياً على )

ة لكل لمئوياو تتضمن هذه الفقرة تحليل الخصائص الديمغرافية لعينة البحث وايضاح عدد والنسبة 

 (.2فئة من المشاركين في الاستبيان وكما موضح في الجدول )
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 ( الخصائص الديموغرافية لعينة البحث2الجدول )

 الجنس

 اناث ذكور

44 (48%) 48 (52%) 

 الفئة العمرية

 فاكثر 50 42-49 34-41 26-33 18-25

5 (5%) 28 (30%) 25 (27%) 14 (16%) 20 (22%) 

 المؤهل الدراسي

 دكتوراه او ما يعادلها ماجستير او ما يعادلها بكالوريوس دبلوم

20  (22%) 22 (23%) 30 (33%) 20 (22%) 

 عدد سنوات الخبرة

 فاكثر  21 20-16 15-11 10-6 5-1 او اقل 1

2 (2%) 34 (37%) 14 (15%) 4 (4%) 8 (9%) 30 (33%) 

 (.SPSS22)المصدر: الباحثان استنادا الى نتائج 

ني ان %( وهذا يع52%، إناث 48نسبة المشاركين  )الذكور (  نلاحظ ان 2ومن الجدول )     

مات ة السالعينة متوازنة تقريباً بين الذكور والإناث، مما يضيف قوة للبحث لأنه يتيح دراس

 لعمر،اصية والتسويف الوظيفي عبر كلا الجنسين دون تحيز كبير. وفيما يتعلق  بمتغير الشخ

%، وهذا مهم لأن السمات 30( وبنسبة 33–26أظهرت النتائج ان الفئة العمرية  الاكبر تقع بين )

، رةلة الخبيجة قالشخصية والتسويف قد يتأثران بالعمر  فالأصغر سناً ربما يميلون أكثر للتسويف نت

ويات جود مستحظ وبينما الأكبر سناً قد يكون لديهم ضبط ذاتي أعلى . اما بالنسبة للمؤهل العلمي نلا

ر %( وهذا يوف22%، دكتوراه 33%، ماجستير 23%، بكالوريوس 22تعليمية مختلفة )دبلوم 

بط قد ترت لعلياامجالًا أوسع لفهم تأثير الخلفية التعليمية في سلوك التسويف الوظيفي. فالمؤهلات 

يختلف  ما قدبسمات مثل الضمير والانفتاح على التجربة، وهو ما قد يقلل من الميل للتسويف، بين

لخبرة اذوي  الوضع لدى ذوي المؤهلات الأقل. اما سنوات الخبرة يتضح أن العينة تشمل مزيجًا من

% لديهم 33سنوات(، في حين أن  5–1لديهم خبرة ) (%37)القصيرة والطويلة، نجد ان نسبة 

لوظيفي؛ افي ربط الخبرة بالسمات الشخصية والسلوك  سنة(. هذا التنوع سيساعد 21خبرة تفوق )

ن من د يعانوقلجدد افقد يكون الموظفون ذوي الخبرة الطويلة أكثر تنظيمًا وأقل ميلًا للتسويف، بينما 

 التسويف او ضعف التخطيط .
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 بحثالمبحث الثاني : الاطار النظري لمتغيرات ال

 السمات الشخصية -1

 مفهوم السمات الشخصية 1-1

يمتلك الافراد عدد من السمات التي تكون شخصيتهم  والتي من خلالها يستجيبون للمؤثرات البيئية. 

اذ  تساعد السمات الشخصية المناسبة الفرد العامل على تحقيق الهدف التنظيمي، ليس فقط في شكل 

عال من الأداء. كما ان شخصية الفرد تساعده على ربح ولكن أيضا من خلال تحقيق مستوى 

التفاعل والإدراك والتفكير في المؤثرات الخارجية وتصنع موقف الفرد أو سلوكه تجاه البيئة. اذ 

 ,Gupta & Guptaإنها الطريقة التي يحقق بها الفرد مستوى عال من الأداء في وظيفته )

أفكاره وأنماطه السلوكية، ويتمتع كل فرد كما تجسد الشخصية  مشاعر الفرد و (.2020:3104

عامل بشخصية فريدة تميزه عن الآخر، ومن المهم  للإدارة الفاعلة،  فهم شخصيات الموظفين 

 (.Ganu & Kogutu, 2014:145المختلفة ) 

 الكبار لخمسةوفيما يتعلق بتحليل ودراسة الشخصية الانسانية توجد نظريات كثيرة ، ويعد نموذج ا

ير ويش  لنماذج المهمة وواسعة الانتشار التي تناولت موضوع دراسة وتحليل الشخصيةمن بين ا

(Costa & Mccrae , 1992:653في دراسته الى الاهمية الواسعة التي حضي بها النمو )  ذج

بعاد مثل الأمسة تان العوامل الخ باعتباره نموذجًا شاملاً لسمات الشخصية. وقد اثبت في دراسته الى

 سية للشخصية وذلك بالاعتماد على أربعة نقاط:الأسا

 العوامل الخمسة هي ميول شخصية ثابتة تظهر من خلال أنماط سلوك الفرد. .1

تخدم ا تسُلكل عامل مجموعة من الصفات المميزة التي تظهر في نماذج الشخصية المختلفة، كم .2

 في اللغة اليومية لوصف الناس.

يقة كن طرالعمرية والجنسية والعرقية واللغوية، ل هذه العوامل موجودة لدى مختلف الفئات .3

 التعبير عنها قد تختلف من ثقافة إلى أخرى.

 .راثيةتشير الدراسات في علم الوراثة إلى أن هذه العوامل الخمسة جميعها لها جذور و  .4

: 2014وقد اختلف الباحثون في تحديد مفهوم الشخصية كلٌ حسب منظوره اذ يعرف )الكردي، 

صية بانها )مجموعة من الخصائص الفكرية والعاطفية التي تميز الفرد عن غيره والتي ( الشخ91

تظهر نتيجة تفاعل مجموعة من العوامل الداخلية للفرد  والمؤثرات الخارجية والعوامل الموقفية 

 & Kantenوالوراثية والتي تدفع الفرد الى اختيار انشطة وسلوكيات دون غيرها(، و يشير ) 

Kanten, 2015:333 (  الى الشخصية بانها )مجموعة من السمات الأساسية التي تحدد كيف
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يتصرف الفرد ويفكر ويشعر عادة، و يتم تصور سمات الشخصية على أنها اختلافات فردية 

مستقرة تفسر تصرف الفرد لأنماط معينة من السلوك والإدراك والعواطف(، ويرى )سعيد 

فات وسمات ظاهرية تظهر للأخرين بصورة معلنة ( ان الشخصية )هي ص99: 2018وعلي،

وتتكون هذه الصفات بداخل الفرد بيولوجيا  عند ولادته وتتشكل بمرور الزمن من خلال خبرته 

( شخصية Gupta & Gupta, 2020:3104وتجاربه نتيجة تفاعله مع البيئة المحيطة(، ويفسر )

ي تحدد سلوك الشخص وموقفه ودوافعه الفرد على انها )مجموعة من السمات التي يمتلكها والت

( السمة الشخصية بأنها  )استعداد  2: 2020وإدراكه في ظروف معينة(، و يعرف )داوود ونعيم،

أو ميل ثابت نسبيا إلى نوع معين من السلوك، الذي يظهر أثره في عدد كبير من المواقف المختلفة،  

من المواقف التي تعرض للمسيطر، و المثابرة  فالسيطرة استعداد أو ميل للظهور أو التسلط في أكثر

  استعداد الفرد للمثابرة في العمل رغم صعوبته  في مواقف كثيرة يختلف فيها نوع العمل(.

 اهمية السمات الشخصية  1-2

حها. و ( واحدة من أهم المفاهيم في تحديد الشخصية وتوضيBFTتمثل السمات الخمس الكبرى )

بحاث الشخصية نموذج السمات الخمس الكبرى كمصدر مهم تصف المصادر المنهجية لأ

(، وذلك لما Asghar  et al., 2021:458لمواصلة استكشاف تقييم الشخصية البشرية )

ء ي ادافللشخصية من  تأثير واضح على مجموعة من السلوكيات التي تحكم عمل الافراد وتؤثر 

 العمل وكما يأتي:

توافق عاد )ى على سلوك القيادة الأخلاقية، وخاصة  الابتؤثر سمات الشخصية الخمس الكبر    .1

ة  خلاقيالقادة، والضمير، والانفتاح على التجربة(، تؤثر بشكل إيجابي على القيادة الأ

(Özbağ,2016:240) . 

اطنة أن مكونات السمات الشخصية الخمس الكبرى تؤثر بشكل كبير على ابعاد سلوك المو  .2

 (.Leephaijaroen,2016:104التنظيمية )

 ,Gupta & Guptaأن السمات الشخصية للمدير تؤثر على أدائه الوظيفي في المنظمة )  .3

(. كما ان  أن السمات الشخصية الخمسة الكبرى تهدف إلى تحسين أداء 2020:3104

الموظفين اذ إن شخصية الموظف هي العنصر الحاسم لنجاح المنظمات لأنها تؤثر على أداء 

 (.Udin & Yuniawan, 2020:781الموظفين )
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ترتبط السمات الشخصية الخمسة الكبرى ارتباطا جوهريا بالالتزام التنظيمي ولها دور مهم في  .4

تشكيله، وان أفضل مؤشر على الالتزام التنظيمي هو الانبساط وباختصار تظهر النتائج أن 

 Korankyeالسمات الخمس الكبرى تؤدي دورا مهما في شرح التزام الموظف تجاه المنظمة )

et al., 2021:1 ( وتشير نتيجة دراسة .)Ganu & Kogutu, 2014:145 إلى أن )

الموظفين الذين يظهرون سمات الانفتاح والعصابية والانبساط والضمير يكون لديهم مستوى 

 عالي من الالتزام التنظيمي  والرضا الوظيفي.

 & Tutarهرت نتائج دراسة )تؤثر السمات الشخصية على الروحانية في مكان العمل اذا اظ .5

Oruç, 2019:1005 ( ان ) الانبساط والضمير ( لهما تأثير إيجابي على الروحانية في مكان

 العمل, بينما ) الانفتاح والتوافق والعصابية( ليس لها تأثير كبير عليه.

 ابعاد السمات الشخصية )نموذج الخمسة الكبار( 1-3

مد هذا طوير نموذج العوامل الخمسة الكبار ، ويعت(  بتCosta & Mccrae,1992:653قام ) 

النموذج على تحديد السمات الشخصية ضمن خمسة أبعاد رئيسة، وهي: العصابية 

(Neuroticism( والانبساط ،)Extraversion( والانفتاح ،)Openness والقبول ،)

(Agreeableness( والضمير ،)Conscientiousnessوقد ساعد النموذج في تحدي .) د

حليل تر من مجموعة السمات التي يجب أن تقيسها أداة الشخصية الشاملة ، والعوامل التي تظه

ن شيء مهذه السمات هي ما اعتبرها الباحثان  الأبعاد الأساسية للشخصية وسيتم عرضها ب

 التفصيل وكما يأتي: 

ن موعة يتميز حامل هذه السمة بمجم: Openness to Experienceالانفتاح على التجربة  .1

فق، الخصائص مثل الإبداع، والخيال، والأصالة، والاستعداد لتحمل المخاطر، وسعة الأ

راد اذ يتسم الأف (.Therasa & Vijayabanu, 2015:144والابتكار، والبحث عن التنوع )

 يدة. امااء جدالذين يحملون هذه السمة بأنهم مبدعون ويطورون الأفكار ويتوقون إلى تجربة أشي

 يميلونوتنخفض فيهم وجود هذه السمه يكونون عادة  تقليديون، متواضعون، محافظون الذين 

 (. Gupta & Gupta, 2020:3106الى الراحة في بيئة مألوفة )

الموظفون الذين يمتلكون ضميرا عاليا يركزون على   :Conscientiousnessالضمير  .2

د. تساعدهم طبيعتهم التي تركز اهدافهم ويتسمون بالتخطيط والانضباط والتنظيم والعمل بج

على الذات على إنجاز المهام. وتظهر خصائص الضمير أن هناك علاقة قوية بين سمة الضمير 
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(. وتعد هذه السمه مزيجا من الإنجاز Gupta & Gupta, 2020:3105وأداء العمل )

د باستقلالية غير والاعتمادية، و لها تأثير أكبر على السلوك في المواقف التي يتمتع فيها الافرا

عادية. ومن جانب اخر، قد يؤدي الضمير العالي للفرد إلى تفاقم الدقة، والافتقار إلى التوجيه 

(. كما ويمثل هذا Therasa &Vijayabanu, 2015:144والانضباط الذاتي وإدمان العمل ) 

تى ينجز المهام ) البعد الفرد الذي يعمل بكفاءة ويميل إلى أن يكون عاملا موثوقا به، و يثابر ح

Ganu & Kogutu, 2014:146) 

وتشير الى مدى رغبة الفرد في التواصل مع الافراد الاخرين.  :Extroversionالانبساطية  .3

اذ يتسم الأشخاص المنبسطون بالود. وعلى العكس منهم الانطوائيون الذين يتجنبون العلاقات 

 ,Udin & Yuniawanد عن الاخرين )مع الاخرين، ويشعرون بالسعادة عند العزلة و الابتعا

(. كما ويمثل الانبساط الأفراد الذين يتمتعون بدرجة عالية من المشاعر الإيجابية، 2020:783

 & Therasaوالشعور بالحماس، والقدرة على تطوير العلاقات الشخصية مع الآخرين ) 

Vijayabanu, 2015:144 .) 

ى مدى  ميل الفرد  للخضوع للآخر والتوافق تشير هذه السمة ال  :agreeablenessالقبول  .4

معه والاعتقاد بأن سلوكه صحيح. فالأفراد الذين يحملون هذه السمة يؤمنون بالآخرين، 

(. ومن سمات التوافق Udin & Yuniawan, 2020:783ومتعاونون، ويسهل إرضاؤهم )

ذين يتمتعون بدرجة ايضا المساعدة، والتعاون  والتعاطف مع الاخرين. كما ويميل الأفراد ال

 & Therasaعالية من هذه السمة إلى إظهار تجارب إيجابية في المواقف الاجتماعية ) 

Vijayabanu, 2015:144 و أن الأفراد الذين يسجلون درجات عالية في التوافق يعطون .)

 ,Ganu & Kogutu 6الأولوية للعلاقات مع الآخرين على العمل والنجاح الوظيفي)

2014:14.) 

الافراد ذوي الدرجات العالية من العصابية سلبيون بطبيعتهم. لذلك  :neuroticismلعصابية ا .5

يعانون من الإجهاد وارتفاع ضغط الدم والاكتئاب والقلق، وهو يتألف من جوانب مثل ضعف 

الوعي الذاتي وعدم الاعتدال والقلق والغضب. اما الافراد ذوي الدرجات المنخفضة يتسمون 

ستقرار. والانخفاض الشديد في العصابية غير مقبول من الناحية المهنية والعمل اذ بالهدوء والا

يصل الى درجة الاهمال في انجاز المهام. والإجهاد إلى حد ما أمر مرغوب فيه في مكان 

 ,Gupta & Guptaالعمل. لأنه يجعل الشخص مسؤولا ومركزا نحو تحقيق الهدف )

https://doi.org/10.36325/ghjec.v22i1.21310.
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يكون الفرد المرتفع في العصابية عرضة للتأثر  (. وعلى عكس الانبساط ،2020:3106

بالأحداث السلبية، ويميل إلى إظهار سمات مثل الخوف والغضب والاكتئاب  وغير قادر على 

 & Therasaالتحكم في  انفعالاته مما ينعكس بصورة سلبية على الرضا الوظيفي) 

Vijayabanu, 2015:144 درجات مرتفعة في ( وبشكل عام، يميل الأفراد الذين يسجلون

 ,Ganu & Kogutuسمة العصابية إلى تبنيّ نظرة أكثر سلبية تجاه أنفسهم وتجاه الآخرين ) 

2014:146.) 

 التسويف الوظيفي -2

 مفهوم التسويف الوظيفي  2-1

ة ون إداريحسن يعد الوقت موردا نادرا في المنظمات المعاصرة ، وهذا يشير إلى أن الموظفين الذين

فع ركبر في هام أية ينُظر إليهم من قِبل أصحاب العمل كقيمة مضافة، لما يحققونه من إسوقتهم بفعال

ن ملعمل مستوى الكفاءة التنظيمية، و في المقابل، يؤدي المسوفون إلى زيادة تكاليف صاحب ا

وبالنسبة  (.Gupta et al., 2012:196خلال أخذ وقت أطول من اللازم لإكمال المهام المطلوبة ) 

( 1588ا المصطلح إلى عام )هذ Merriam-Websterمصطلح التسويف يؤرخ قاموس الى 

لتأجيل بمعنى غداً، يعطي هذين المصطلحين معا تعريفا ل cras)( إلى الأمام و )proوتعني )

لى اعود  المتعمد والمعتاد لشيء يجب القيام به في الوقت الحاضر. كما ان اصل كلمة تسويف ت

ل تأجي ى أصوله ، يجب أن يتضمن أي تعريف للتسويف، على الأقل، فكرةاللاتينية وبالنظر إل

 (.Kanten & Kanten, 2015:332المهام ) 

(. Uysal & Yilmaz ,2020:82ان التسويف في مكان العمل يؤثر سلبا على نشاط أي منظمة ) 

بناء على نوايا   كما ان  التسويف لا ينتج عن الكسل المقصود، بل يأتي من الفشل في القيام بالعمل

. ويؤدي سلوك التسويف الى التقليل من Steel et al.,2001:97)المرء للقيام بذلك العمل ) 

 Guptaالإنتاجية في العمل، ويشير علماء النفس عادة أن التسويف سمة شخصية مستقرة ودائمة ) 

et al., 2012:195( كما انه سلوك سلبي وغير منتج ،)Metin et al., 2018:230.)  ومما تجدر

وهي الخصائص  الشخصية والعوامل ، الاشارة اليه أن ثلاثة أبعاد رئيسية تؤثر على التسويف

 (:Gupta et al., 2012:196الظرفية وخصائص المهمة او العمل ) 

   .الخصائص الشخصية:  أن خصائص شخصية الفرد تؤثر على التسويف في مكان العمل 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v22i1.21310.
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  د لا قثال ، الظرفية هي محدد لسلوك التسويف . على سبيل المالعوامل الظرفية:  أن العوامل

لمهام داء ايكون الموظف عادة مماطلا ، ولكن بسبب مشاكل صحية او عائلية قد لا يتمكن من أ

 الموكلة اليه في الوقت المناسب.

 ما ك عندخصائص المهمة او العمل : وهذا يعني ان المهمة هي بذاتها سبب في التسويف، وذل

 . فتوحةه الموظفون مهام من المحتمل أن يفشلوا فيها أو مهام ذات مواعيد نهائية ميواج

وبقدر تعلق الامر بتعريف التسويف الوظيفي توجد أراء  ووجهات نظر كثيرة ، اذ يعرف )  

Steel et al. ,2001:95 ( التسويف ) بانه وجود تناقض مفرط بين نوايا القيام بالعمل

يميل المسوفون الى خلق فجوة  بين النية والعمل ، خاصة في بداية وإجراءات العمل، حيث 

( إلى التسويف بانه ) سلوك ارادي بطبيعته Gupta et al., 2012:196انجازه(. و ينظر )

يتضمن الاختيار الطوعي لأداء سلوك أو القيام بمهمة واحدة وترك الاعمال والمهام الأخرى(. 

سويف على أنه ) ظاهرة معقدة ذات مكونات معرفية ( التKaratas, 2015:243ويعرف  ) 

وعاطفية وسلوكية تتكون من التأجيل المتعمد لمسار العمل المقصود على الرغم من الوعي 

( ان التسويف في العمل هو ) Metin et al.,2016:254بالنتائج السلبية المحتملة(، ويبين )

في إجراءات غير متعلقة بالعمل أثناء  تأجيل الإجراءات المتعلقة بالعمل من خلال الانشغال

( الى ان التسويف ) عادة سلوكية، توصف Khoshouei,2017:27ساعات العمل(، ويشير )

( ان التسويف )شكل من أشكال فشل Prem et al.,2018:1بأنها تأجيل المهام(، ويرى ) 

لعواقب السلبية التنظيم الذاتي الذي يتسم بالتأخير غير العقلاني للمهام على الرغم من ا

(  التسويف الوظيفي )عدم  قدرة Abbas & Al Hasnawi,2020:18المحتملة(، ويعرف )

الموظف على التكيف والتأخر في اتخاذ القرارات عندما يواجه  صراعات وخيارات بالإضافة 

 ,.Huang et alويرى ) إلى تردده في انجاز الاعمال  وانخفاض مستويات الثقة لديه(. 

(   التسويف ) سلوك فردي متعمد للهروب من فقدان الموارد المحتمل من خلال 2023:781

 اتخاذ إجراءات للاسترخاء، وهو التعبير السلوكي العام عن تأجيل العمل(. 

 لنتائج السلبية للتسويف الوظيفي :ا 2-2

ها حايضا هناك عدد من النتائج  السلبية المترتبة على سلوك التسويف الوظيفي والتي يمكن

 بالنقاط التالية:

https://doi.org/10.36325/ghjec.v22i1.21310.
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ذ نظمات، اي المفانخفاض الانتاجية وزيادة التغيب: التسويف له آثار جانبية سلبية وغير مناسبة  .1

تغيب  زيادةويؤدي الى انخفاض الإنتاجية، وعدم رضا العملاء، وفقدان الحافز بين الموظفين، 

 (.  Khodabakhshi et al.,2016:207العاملين وتسريحهم من العمل )

ا ل، مميادة ضغط العمل: يؤدي التسويف إلى زيادة التوتر والانفعال وتراكم ضغوط العمز .2

 (Abbas & Al Hasnawi,2020:24يؤدي الى شعور الموظفين بالتعب والإرهاق )

انخفاض جودة العمل: في معظم الدراسات، ينُظر إلى التسويف  على أنه عنصر سلبي في  .3

 & Chevrenidiعلى الجودة والفعالية في العمل )الأنشطة والاعمال ويؤثر بشكل سيئ 

Bolotova , 2018:575 .) 

اجهاد العمل: يعد التسويف أحد العوامل التي تزيد من الإجهاد المرتبط بالعمل، وهو سلوك   .4

 Beheshtifar et)  تأخير وعجز ذاتي يؤدي إلى إضاعة الوقت وضعف الأداء وزيادة التوتر

al.,2011:59.) 

 المؤثرة على التسويف الوظيفي: العوامل 2-3

من ة ، فبما أن التسويف يمكن أن يكون له تأثيرات مختلفة على الفاعلية التنظيمية والفردي

 )ليها الضروري على المدراء تحديد الأسباب المختلفة للتسويف الوظيفي والتخطيط للتغلب ع

Beheshtifar et al.,2011:59من  اساتهم الى مجموعة(، وقد اشار عدد من الباحثين في در

 العوامل المؤثرة في زيادة نسبة التسويف الوظيفي وكما يأتي:

"ذوي  لعمالان  العمال "ذوي الياقات البيضاء" لديهم مستويات تسويف أعلى بكثير مقارنة با .1

ر ال غيالياقات الزرقاء". كما أن العمال المحترفون نسبة التسويف لديهم أكبر من العم

 (. Hammer & Ferrari,2002:333المحترفون )

تسويف لى الانخفاض الطلب على الوظائف وندرة الموارد  يؤدي الى الملل الذي يؤدي بدوره ا  .2

 (. Metin et al.,2016:254وسلوك العمل غير المنتج )

يزداد التسويف الوظيفي بانخفاض الرواتب، وفترات العمل القصيرة، وزيادة احتمال البطالة أو  .3

زئي بدلاً من العمل بدوام كامل. وتميل النساء إلى التسويف بمستوى أقل من التوظيف الج

الرجال. كما ان الوظائف وطبيعتها تؤثر على مستوى التسويف فالوظائف التي تتطلب 

 Nguyen etمستويات أعلى من المهارات التحفيزية تكون أقل عرضة للاحتفاظ بالمسوفين )

al.,2013:388 .) 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v22i1.21310.
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ك الى تعمل على زيادة مستوى الاستغراق الوظيفي للعاملين، يؤدي ذل ان المنظمات التي .4

ظيفي يف الوبشكل إيجابي للأهداف التنظيمية ويقلل من مستوى التسواستجابة العاملين لديها 

(Metin  et al, 2018:228 كما ان هناك علاقة سلبية بين التسويف والرضا الو .) ظيفي

(Mohsin & Ayub,2014 .) 

ي الى مل يؤدانشغال العاملين  أحياناً في أنشطة غير متعلقة بالعمل أثناء ساعات العمشكلة  .5

، أو تماعيالتسويف الوظيفي  )مثل فترات الراحة الكثيرة، التصفح على وسائل التواصل الاج

 (.  Metin  et al, 2018:229التسوق عبر الإنترنت( )  

جزاء أإلى  اتخاذ عدة خطوات مثل تقسيم المهام و للتغلب على التسويف الوظيفي ، يمكن للأفراد

 وجيه منو التأأصغر، وتحديد أهداف ومواعيد نهائية واقعية، وتحديد أولويات المهام، وطلب الدعم 

و أعاطفية مل الالزملاء أو المشرفين. اضافة الى تطوير مهارات إدارة الوقت الجيدة ومعالجة العوا

 (. AL-Hisnawi et al., 2023:251التسويف )النفسية الأساسية التي تساهم في 

 ابعاد التسويف الوظيفي  2-4

جنب وفيما يأتي شرح لهذه ت -نهج والتسويف-يتكون التسويف الوظيفي من بعدين هما التسويف

 (: 150: 2022الابعاد  )الحسناوي  واخرون،

ا في المجتمعات : يعُدَّ التسويف سلوكًا شائعً approach-Procrastinationنهج  –التسويف  .1

ف بأنه الميل غير العقلاني إلى تأجيل أداء مهمة ما من خلال  د ال المتعلانشغاالحديثة، ويعُرَّ مَّ

، فإن مفهومبأعمال غير مرتبطة بالعمل، حتى وإن لم يكن ذلك بدوافع سلبية. ووفقاً لهذا ال

أن هذا  انيةصود، والثالتسويف في العمل يتسم بخاصيتين رئيسيتين: الأولى أنه سلوك تأخير مق

هام أجيل المتإلى  التأخير يتم رغم إدراك الفرد لعواقبه السلبية. ومع ذلك، قد يلجأ بعض الأفراد

باً همًا غالمنياً المخططة سعياً لتحقيق أهداف يرونها أكثر أهمية. ويتضمن هذا السلوك بعُداً زم

د لها الفريتحم اكم أعباء العمل التيما يغُفلَ، إذ إن التأخير المقصود دون مبرر يؤدي إلى تر

يحدث وعسه. ذاته، دون أن ينعكس ذلك سلباً على الآخرين، فيتحمّل المسوِّف وحده نتائج تقا

جية ة والمزالنفسيذلك نتيجة اعتقاده بأن تأجيل المهمة إلى المستقبل سيكون أنسب، أو أن حالته ا

ب لعواقلعره الآنية دون إدراك كافٍ ستكون أفضل لاحقاً، مما يجعله يمنح الأولوية لمشا

 المستقبلية لهذا التأجيل.
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:  إنَّ الأفراد الذين يسعون إلى إتقان Avoidance - Procrastinationتجنب  -التسويف  .2

د يميل سبب قمهامهم تحفزهم في الأساس رغبتهم في تطوير مهاراتهم وتعزيز قدراتهم. ولهذا ال

ن مثابت  يكون دافعهم ذاتياً يتمحور حول تحقيق مستوىبعضهم إلى تجنبّ أداء المهام، إذ 

ي فلأساسية ائز االأداء وتلبية معايير محددة. وبالاستناد إلى توجهات الأنا التي تعُد من الرك

ه تأخير ف بأنمفهوم التسويف الوظيفي، يظهر بعُد "التجنبّ" بوصفه أحد أبرز مظاهره، ويعُرَّ 

ى تأجيل رد إلالفشل وسعيه لحماية ذاته. ومن ثمّ يلجأ الف إنجاز المهمة نتيجة خوف الفرد من

م إتمام و بعدأالعمل إلى وقت لاحق، سواء بعدم البدء أصلًا، أو بالبدء في اللحظات الأخيرة، 

 المهمة كاملة.

 

 المبحث الثالث : الجانب العملي للبحث

 اختبار اداة القياس:  -1

    ثبات اداة البحث 1-1

ن ب ان تكاوداة البحث قاام الباحثاان  باساتخدام اختباار الفاا كرونبااخ والاذي يجالمعرفة مدى ثبات ا  

تلك  ( او اكبر حسب رأي الاحصائيين حتى يكون ضمن الحد المقبول، وبعد اجراء0.70 % قيمته )

 ( بالنسابة0.711الاختبارات وجاد ان المتغيار المساتقل )السامات الشخصاية ( حصال علاى درجاة  )

خ ا كرونباااخ  اماا بالنسابة لمتغيار )التساويف الاوظيفي( فكانات درجاة اختباار الفالاختبار الفا كرونبا

ة ان (  لالفاا كرونبااخ ، ويمكان ملاحظا0.728(، كما ان الثبات العام حصال علاى نتيجاة  )0.780)

ق موثاوق جميع القيم كانت ضمن الحد المقبول وهذا يعني ثبات اداة البحث ودلالة على  وجاود اتساا

 لمقياس .                       بين فقرات ا

 صدق المقياس باستخدام التحليل العاملي التوكيدي   1-2

ذلااك ويكشااف هااذا التحلياال قااوة اساائلة الاسااتبيان بالاعتماااد علااى اساالوب تحلياال العواماال الرئيسااية 

وبما توكيدي ( للتحليل العاملي الSPSS.22بالاعتماد على النتائج المتحققة من البرنامج الاحصائي )

يان ت الاستبيؤدي للتحقق من الاتساق الداخلي لاسئلة الاستبيان البحثي وتحديد نسب التشبع من فقرا

 (.3( ويمكن عرض النتائج بالجدول )0.30والمحددة احصائياً بـ )
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 ( نسب التشبع لمتغيرات البحث3الجدول ) 

التميز/ غير  نسبة التشبع فقرة الاستبيان البعد

 التميز

التميز/ غير  نسبة التشبع رة الاستبيانفق البعد

 التميز

ى 
عل

ح 
تا
نف
لا

ا

بة
ر
ج

الت
 

Q1 0.661 مميزة 

ية
صب

لع
ا

 

Q19 0.403 مميزة 

Q2 0.537 مميزة Q20 0.565 مميزة 

Q3 0.540 مميزة Q21 0.524 مميزة 

Q4 0.315 مميزة Q22 0.381 مميزة 

Q5 0.216 غير مميزة 

ج
نه

 /
ف 

وي
س

الت
 

Q23 0.590 ةمميز 

ر
مي

ض
ال

 

Q6 0.446 مميزة Q24 0.478 مميزة 

Q7 0.652 مميزة Q25 0.614 مميزة 

Q8 0.531 مميزة Q26 0.614 مميزة 

Q9 0.387 مميزة Q27 0.570 مميزة 

Q10 0.410 مميزة Q28 0.431 مميزة 

ية
ط

سا
نب
لا

ا
 

Q11 0.468 مميزة Q29 0.466 مميزة 

Q12 0.722 مميزة 

ف 
وي

س
الت /

ب
جن

ت
 

Q30 0.717 مميزة 

Q13 0.539 مميزة Q31 0.665 مميزة 

Q14 0.498 مميزة Q32 0.582 مميزة 

و 
 ا
ل

بو
لق
ا

ق
اف
تو

ال
 

Q15 0.601 مميزة Q33 0.643 مميزة 

Q16 0.430 مميزة   

Q17 0.505 مميزة 

Q18 0.550 مميزة 

  (.SPSS22)المصدر: الباحثان استنادا الى نتائج 

مساتقلة ( ان جميع اسئلة الاستبيان قد حققت نسب تشبع جيدة لكل متغيار البحاث ال3يوضح الجدول )

هميتهاا ا( لانخفااض 0.30( والتي لم تحصل على نسبة التشبع المطلوبة )Q5والتابعة ماعدا الفقرة )

لمتغياار ( ان اغلااب فقاارات الاسااتبيان متناسااقة وان نسااب التشاابع ل3النساابية، وتظهاار نتااائج الجاادول )

KMO (0.856 )المستقل تعكس قدرتها في التأثير على المتغير التاابع. كماا تظهار النتاائج ان قيماة 

اس جيد جدا ( وهذا يعني ان المقي0.60وهي تدل على قيمة مقبولة حيث ان الحد الادنى لتلك القيمة )

 (.0.000عند درجة معنوية )

 وصف وتشخيص متغيرات البحث   -2

جراء اروري اختبار الفرضيات وتحليل العلاقات بين متغيرات البحث, من الض قبل البدء في اجراء

د مع قيالتحليل الوصفي للبيانات بغرض التعرف على خصائص العينة ومستوى توافرها في المجت

 لمتمثلةبحث االبحث . وفي هذا القسم سيتم عرض المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  لأبعاد ال

 :ما يأتيع( وك)المتغير المستقل( والتسويف الوظيفي والذي يمثل )المتغير التاب بالسمات الشخصية
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 السمات الشخصية 2-1

 1سئلة من )الانفتاح على التجربة: تظهر نتائج تحليل الاستبيان ان الوسط الحسابي  لفقرات الا- 

فاااق هناااك ات ( ، اذ يظهاار ذلااك ان3.4695كاناات بدرجااة ) ( 1-4)( والموضااحة فااي الجاادول 5

نحاو  واضح ومرتفع في استجابة العينة،  ويعني ذلك ان العينة المستجيبة تسعى وبشاكل واضاح

 الابداع والابتكار وتقديم الافكار الجديدة.

 مات الضمير: عبرت نتائج تحليل الاستبيان ان الوسط الحسابي لبعاد الضامير ضامن متغيار السا

بدرجاااة  كانااات ( 1-4)لجااادول ( والموضاااحة فاااي ا10 -6الشخصاااية لفقااارات الاسااائلة مااان )

ويعناي  (،  اذ يظهر ذلك ان هناك اتفاق واضح ومرتفع في اساتجابة العيناة لهاذا البعاد3.4000)

ن ذلك ان العينة المساتجيبة تساعى لتحقياق متطلباات العمال وعلاى اكمال وجاه ممكان وبماا يضام

 كفاءة وفاعلية الاداء الوظيفي.

 ات المعيارية والنسب المئوية للسمات الشخصية( الاوساط الحسابية والانحراف1-4الجدول )

 الانفتاح على التجربة

 الفقرة
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا اوافق 

 بشدة

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

انا مبدع  -1

ومفكر واشعر 

بالفضول اتجاه 

 اشياء كثيرة.

 1 5 13 50 23 تكرار

 اوافق 1 3.9674 84452.
% 25 54 14 5 1 

نا مبتكر  ا -2

وغالبا ما اطرح 

 افكار جديدة.

 2 4 11 57 18 تكرار

 اوافق 3 3.9239 82853.
% 20 62 12 4 2 

قدر ا -3

التجارب الفنية 

ولدي خيال 

 واسع .

 1 3 17 50 21 تكرار

 اوافق 2 3.9457 80335.
% 23 54 19 3 1.1 

دي ل -4

اهتمامات فنية 

فضل قليلة وا

 العمل الروتيني.

 11 49 18 12 2 تكرار

.93831 2.4022 5 
لا 

 12 53 20 13 2 % اوافق

دي ل -5

اهتمامات في 

مجال الفن 

اوالموسيقى او 

 الادب.

 13 17 19 33 10 تكرار

 محايد 4 3.1087 1.2444
% 11 36 21 19 14 

  3.4695 55425. لالمتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور الاول كك

 الضمير
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 الفقرة
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

 بشدة

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

قوم بعملي على ا -6

اكمل وجه ويمكن 

 الاعتماد علية.

 0 0 1 26 65 تكرار

.48582 4.6957 1 
اوافق 

 0 0 1 29 71 % بشدة

لى الكسل اميل ا -7

 همال الى حد ما.والا

 47 38 5 1 1 تكرار

.74214 1.5978 5 

لا 

اوافق 

 بشدة
% 1 1 5.4 42 51 

تشتت انتباهي ي -8

بسهولة واميل الى ان 

 اكون غير منظم.

 34 42 14 2 0 تكرار

.76473 1.8261 4 
لا 

 37 46 15 2 0 % اوافق

ثابر حتى تنتهي ا -9

المهام وانجزها بكفاءة 

 عالية.

 0 0 0 41 51 ارتكر

.49976 4.5543 2 
اوافق 

 0 0 0 45 55 % بشدة

ضع الخطط واتابع ا -10

 انجازها.

 1 0 5 48 38 تكرار
.68112 4.3261 3 

اوافق 

 1 0 6 52 41 % بشدة

  3.4000 24984. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور الثاني ككل

 (. SPSS22)ى نتائج المصدر: الباحثان استنادا ال

 ( الموضحة في الجدول 14-11الانبساطية: يمثل هذا البعد الاسئلة من )(2-4)، ئج اذ توضح نتا

جااة تحلياال الاسااتبيان الموافقااة وبمسااتوى مرتفااع مااع هااذا البعااد فقااد كااان الوسااط الحسااابي بدر

يعناي والبعاد اذ يظهر ذلك ان هناك اتفاق واضح ومرتفع في اساتجابة العيناة لهاذا ( ، 3.7120)

ع ذلاك ان العيناة المساتجيبة تساعى وبشاكل واضاح للمحافظاة علاى علاقاات الزمالاة والحاديث ماا

 فريق العمل وزيادة الايجابية.

 ( 18 -15القبااول : تظهاار نتااائج تحلياال الاسااتبيان ان الوسااط الحسااابي لفقاارات الاساائلة ماان )

يااد متوساط لاك ان هنااك ح( ، اذ يظهر ذ3.0734كانت بدرجة ) (2-4)والموضحة في الجدول 

رين ة ماع الاخافي استجابة العينة لهذا البعد، ويعني ذلك ان العينة  لديها بعض الحيااد فاي العلاقا

 والثقة بهم وتفضيل العزلة.

 السمات  العصابية: عبرت نتائج تحليل الاستبيان ان الوسط الحسابي لبعد العصابية ضمن متغير

درجاااة كانااات ب (2-4)( والموضاااحة فاااي الجااادول 22 -19الشخصاااية لفقااارات الاسااائلة مااان )

لاك ان ذ( ، اذ يظهر ذلك ان هناك حياد متوسط في اساتجابة العيناة لهاذا البعاد ويعناي 3.1440)

 لمزاجي.الديها وبشكل متوسط نوع من الاتزان العاطفي والهدوء الوظيفي والابتعاد عن التقلب 
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 رية والنسب المئوية للسمات الشخصية( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيا2-4الجدول )

 الانبساطية

 الفقرة
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

 بشدة

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

نا مليء ا -11

بالطاقة وارغب 

بالحديث مع 

الاخرين 

وتكوين علاقات 

 اجتماعية.

 3 5 15 41 28 تكرار

 اوافق 1 3.9348 99233.
% 30 45 16 5 3 

رى نفسي ا -12

متحفظا واميل 

للهدوء والعزلة 

ولدي شخصية 

 حازمة.

 3 13 23 40 13 تكرار

 اوافق 4 3.5109 1.01087
% 14 44 25 14 4 

نا عاطفي ا -13

 ومفعم بالحيوية.

 1 5 24 46 16 تكرار
 اوافق 2 3.7717 83998.

% 17 50 26 5 1 

حيانا ا -14

 .اكون خجولا

 3 7 22 49 11 تكرار
 اوافق 3 3.6304 91047.

% 12 53 24 8 3 

  3.7120 47886. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور الثالث ككل

 القبول

 الفقرة
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

 بشدة

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

قب ارا -15

خرين اخطاء الا

واميل للشجار 

 معهم.

 39 38 12 3 0 تكرار

.79977 1.7717 4 

لا 

اوافق 

 بشدة
% 0 3 13 42 43 

دي طبيعة ل -16

متسامحة 

ومتفهم ولطيف 

 مع الجميع.

 0 2 10 42 38 تكرار

.73931 4.2609 1 
اوافق 

 0 2 11 46 41 % بشدة

ثق ا -17

بالاخرين الى 

حد ما وارغب 

 بالتعاون معهم.

 2 3 22 48 17 تكرار

 اوافق 2 3.8152 85072.
% 19 52 24 3 2 

حيانا ا -18

اكون فضا مع 

الاخرين 

 وافضل العزلة.

 16 37 22 16 1 تكرار

1.00945 2.4457 3 
لا 

 17 40 24 18 1 % اوافق

  3.0734 42183. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور الرابع ككل

 العصابية

 الفقرة
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط
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 بشدة

شعر ا -19

بالهدوء 

واستطيع 

التعامل مع 

التوتر بشكل 

 جيد.

 2 8 29 39 14 تكرار

 اوافق 2 3.5978 92653.
% 15 43 32 9 2 

نا متوتر ا -20

واشعر بالقلق 

 كثيرا.

 24 35 18 12 3 تكرار

1.09482 2.2935 4 
لا 

 26 38 20 13 3 % اوافق

حيانا ا -21

اشعر بتقلب 

المزاج 

 والاكتئاب.

 6 26 24 30 6 تكرار

 محايد 3 3.0435 1.06815
% 7 33 26 28 7 

نا متزن ا -22

عاطفيا ولا 

انزعج بسهولة  

وابقى هادئا في 

المواقف 

 المختلفة.

 3 8 25 39 17 تكرار

 اوافق 1 3.6413 98986.
% 19 43 27 9 3 

  3.1440 45427. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور الخامس ككل

 (. SPSS22)المصدر: الباحثان استنادا الى نتائج 

 التسويف الوظيفي  2-2

 ( والموضاحة7 -1التسويف نهاج: تظهار النتاائج ان الوساط الحساابي لفقارات الاسائلة مان ) ي فا

ك ان (، اذ يظهر ذل2.8991( الخاص بنتائج تحليل التسويف الوظيفي كانت بدرجة )5الجدول )

ميال نحاو هناك حيااد متوساط فاي اساتجابة العيناة لهاذا البعاد، ويعناي ذلاك ان العيناة المساتجيبة ت

لمختلفاة الاتفاق بعدم تأجيل الاعمال والاستفادة من الوقات المخصاص للمهاام لإنجااز الانشاطة ا

 المعهد ولا تعتمد التسويف كنهج ضمن اصول عملها . في

 ( وا11 -8التسويف تجنب: سجلت نتائج البيانات للوسط الحسابي لفقرات الاسئلة من ) لموضحة

(، اذ يظهاار ذلااك ان هناااك عاادم موافقااة منخفضااة فااي 2.0408( كاناات بدرجااة )5فااي الجاادول )

لاعمااال المسااتجيبة لا توافااق علااى تأجياال اسااتجابة العينااة لهااذا البعااد ، ويعنااي ذلااك ان العينااة ا

 والتأخير بسبب احتمالية الفشل وتعتمد تجنب التسويف في الاعمال الموكلة لها .
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 ظيفيالاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية للتسويف الو (5الجدول )

 التسويف / نهج

 الفقرة 
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

 شدةب

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

ستفيد من وقتي بشكل اكثر ا -1

فاعلية عند تأجيل انجاز 

 المهام.

 10 20 24 27 11 تكرار

 محايد 3 3.0978 1.19578
% 12 29 26 22 11 

تعمد تأخير انجاز المهام ا -2

 لزيادة جودة عملي.

 18 34 19 15 6 تكرار
1.17156 2.5326 5 

 لا

 20 37 21 16 7 % اوافق

تعمد تأخير انجاز المهام ا -3

 لتحقيق اهدافي.

 26 40 11 13 2 تكرار
1.06832 2.1848 7 

لا 

 28 44 12 14 2 % اوافق

شعر بالحماس في انجاز ا -4

المهام مع اقتراب الموعد 

 النهائي المحدد لها.

 2 7 7 46 30 تكرار

 اوافق 1 4.0326 95447.
% 33 50 8 8 2 

تعمد الانتظار حتى ا -5

الموعد النهائي لانجاز المهام 

 من اجل تحسين ادائي.

 10 32 17 27 6 تكرار

1.15389 2.8587 4 
لا 

 11 35 19 29 7 % اوافق

تعمد تأخير  انجاز المهام ا -6

لان ضغط الوقت يحقق الاداء 

 الافضل.

 18 40 14 16 4 تكرار

1.12225 2.4348 6 
لا 

 20 44 15 17 4 % اوافق

ادرا مااجد صعوبة في ن -7

اكمال العمل وبجودة عالية 

عندما تقترب المهمة من 

 موعدها النهائي.

 4 23 27 31 7 تكرار

 محايد 2 3.1522 1.02641
% 8 34 29 25 4 

  2.8991 67624. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور السادس ككل

 تسويف /تجنبال

 الفقرة 
اوافق 

 بشدة
 محايد اوافق

لا 

 اوافق

لا 

اوافق 

 بشدة

الانحراف 

 المعيار
 الدرجة الترتيب المتوسط

المهام بسبب  اقوم بتأجيل -8

 صعوبة انجازها

 22 44 9 16 1 تكرار
1.04166 2.2391 1 

لا 

 24 48 10 19 1 % اوافق

بالمهام  اتجنب البدء -9

 والانتهاء منها.

 29 48 8 6 1 تكرار
.87460 1.9348 3 

لا 

 32 52 9 7 1 % اوافق

أخر في انجاز كثيرا ما ات -10

المهام بسبب الخوف من 

 الفشل.

 39 41 5 6 1 تكرار
.89612 1.7935 4 

لا 

اوافق 

 42 45 5 7 1 % بشدة

جاز المهام اتاخر في ان -11

 لانها كبيرة جدا.

 31 33 9 17 2 تكرار
1.16014 2.1957 2 

لا 

 38 36 10 19 2 % اوافق

  2.0408 82897. المتوسط الموزون و الانحراف المعياري للمحور السابع ككل

 (.SPSS22)المصدر: الباحثان استنادا الى نتائج 
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 اختبار فرضيات البحث -3

حدار حليل انتإجراء والتابع سنقوم بمن اجل فهم اعمق لطبيعة علاقة التأثير بين المتغير المستقل     

ي وهو لوظيفابسيط بين السمات الشخصية  والتسويف  بانحدار اولا ثنائي المستوى من خلال القيام

ة، التجرب اح علىانحدار متعدد بين ابعاد السمات الشخصية  )الانفت وثانياما يمثل الفرضية الاولى 

 ،لثانية ارضية وظيفي، والذي يمثل الفالضمير، الانبساطية، القبول، العصابية( ومتغير التسويف ال

تابع ير الوذلك من اجل معرفة مدى مساهمة كل بعد من هذه الابعاد في مستوى التأثير في المتغ

 واتجاه ذلك التأثير .

لالاااااة تشاااااير هاااااذا الفرضاااااية الاااااى وجاااااود علاقاااااة ذات دالفرضيييييية الرئيسيييييية الاوليييييى :   3

( . وفاااااااي ضاااااااوء Yفي )( فاااااااي التساااااااويف الاااااااوظيXاحصاااااااائية للسااااااامات الشخصاااااااية  )

 Y=a+ βXهذه الفرضية يمكن صياغة معادلة الانحدار البسيط الاتية: 

قياااااااة (  هاااااااي دالاااااااة للقيماااااااة الحقيYان هاااااااذه العلاقاااااااة تعناااااااي ان التساااااااويف الاااااااوظيفي )

(، وتااااااااام حسااااااااااب تقاااااااااديرات هاااااااااذه القااااااااايم ومؤشاااااااااراتها Xللسااااااااامات الشخصاااااااااية )

اريااااااة عليميااااااة والاد( ماااااان الكااااااوادر الت92الاحصااااااائية علااااااى عينااااااة البحااااااث البالغااااااة )

 حااااث وساااايجري تحلياااال علاقااااة التااااأثير باااايننجااااف  قيااااد الب-العاملااااة فااااي المعهااااد التقنااااي

 هذين المتغيرين ، وكما يأتي :

 كانااااااات معادلاااااااة الانحااااااادار البسااااااايط للعلاقاااااااة باااااااين السااااااامات الشخصاااااااية  والتساااااااويف

   الوظيفي هي:

 ( السمات الشخصية0.671) +(0.584التسويف الوظيفي = )

 لوظيفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي الكلي بين السمات الشخصية والتسويف ا( 6الجدول ) 

 التسويف الوظيفي المؤشر المتغيرات

 السمات الشخصية

 41.041 (Fقيمة )

a 0.584 قيمة الفا 

b 0.671 قيمة بيتا 
2R 0.681 معامل التحديد 

2R Ajusted 0.404 

Sig. 0.041 

 (.SPSS22)نادا الى نتائج المصدر: الباحثان است

( وهااي قيمااة مقبولااة عاان مسااتوى F( )41.041( ان قيماة )6توضاح النتااائج الظاااهرة فااي الجاادول )

( في السامات 1( وتعني ان اي تغير مقداره )0.671(، اما قيمة بيتا فكانت تساوي )0.041معنوية )
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يف الاوظيفي. كماا ان قيماة ( فاي المتغيار التاابع التساو0.671الشخصية سيؤدي الاى تغييار بمقادار )

(2R( كاناات تساااوي )68( والتااي تعنااي ان القاادرة التفساايرية للنمااوذج اكثاار تساااوي )0.681 )%

 للمتغير التابع التسويف الوظيفي.

بعاااد تااأثير ذو دلالااة احصااائية لأ  تشااير هااذا الفرضااية الااى وجااود الفرضييية الرئيسييية الثانييية: 4

ة في فاعلي بة، الضمير، الانبساطية، القبول، العصبية(السمات الشخصية  )  الانفتاح على التجر

( باين 0.55)معامل الارتباط( كانت )  R ( نلاحظ ان قيمة 7التسويف الوظيفي،   من الجدول )

ة، الساامات الشخصااية  متضاامن جميااع ابعادهااا )  الانفتاااح علااى التجربااة، الضاامير، الانبساااطي

قة ارتبااط تسويف الوظيفي، ويشير ذلك الى وجود علاوبين المتغير التابع ال القبول، العصابية( 

 قوية بينهماٍ.  

لوظيفيامعاملات  الانحدار الخطي المتعدد لأبعاد السمات الشخصية  في التسويف  (7الجدول)  

Model R R² Adjusted R² p 

 001. > 0.134 0.305 0.553 السمات الشخصية

 (SPSS22)المصدر: الباحثان استنادا الى نتائج     

من التغيير الذي يحدث في التسويف الوظيفي  يمكن  0.30% ( ايضا ان 7كما يتضح من الجدول ) 

تفسيره نتيجة للسمات الشخصية  بأبعادها الخمسة )  الانفتاح على التجربة، الضمير، الانبساطية، 

%(  فهو يحدث 70القبول، العصبية( وهي نسبة متوسطة يمكن الاعتماد عليها، اما باقي التغيير )

 P) بسبب عوامل اخرى لا تنتمي لهذا النموذج، كما ان النتائج كانت ذات دلالة احصائية اذ ان قيمة

وهذا يعني ان السمات الشخصية  تعد متغير مؤثر وبشكل حقيقي في تفسير التسويف  ( 001. >

السمات الشخصية والذي اشار الى ان  Steel (2007)   تتسق هذه النتيجة مع دراسة  الوظيفي.

 Steel & Klingsieck (2016) تمثل أحد المحددات الرئيسة لسلوك التسويف، كما أكد كل من 

أن السمات الخمس الكبرى للشخصية، ولا سيما الضمير   Zhang & Feng (2020)و

سة والعصابية والانفتاح، تلعب دوراً مؤثراً في التنبؤ بمستوى التسويف. وهو ما يتفق مع نتائج درا

التي أظهرت أن السمات الشخصية، وخصوصاً  ) 2021عبد الكريم )و  (2018الحسيني )

( مؤشرات التحليل على 8ويلخص الجدول ). الضمير، تسهم في الحد من ظاهرة التسويف الوظيفي

 مستوى الابعاد الفرعية  للسمات الشخصية، وكما يأتي:  
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اح على التجربة( تأثيرا معنويا في التسويف الفرضية الفرعية الاولى: لم يحقق بعُد )الانفت-

وهي تدل   X1المرافقة ل β  =(-0.055 )( و 2.136= ) αالوظيفي ، اذ كانت نتائج معامل 

-)( في )الانفتاح على التجربة(  يؤدي الى تغيير سلبي  مقداره 1على ان تغيير مقداره )

وهذا يعني ان تأثير بعد  (  p= 0.717في التسويف الوظيفي، علما  ان قيمه )  (0.055

)الانفتاح على التجربة(   في التسويف الوظيفي ليس ذو دلالة احصائية، وهو ما يعكس أن 

الانفتاح على التجربة  هذه العينة لم يكن عاملًا مؤثرًا بصورة جوهرية، ونتيجة لذلك ترفض 

مة  لديهم حب التعلمّ، هذه الفرضية وفد يعود السبب في ذلك ان الافراد الذين يتسمون بهذه الس

والقدرة على تقبلّ الجديد و يميلون إلى رؤية المهام على أنها تحديات مثيرة وليست أعباء، مما 

 الوظيفي   يقلل من الميل إلى التسويف

عنويااااااة مالفرضااااااية الفرعيااااااة الثانيااااااة: لاااااام يحقااااااق بعااااااد )الضاااااامير(  تااااااأثير  ذو دلالااااااة -

 β( =-0.045)( و 2.136)= αفاااااااااااي التساااااااااااويف الاااااااااااوظيفي، ، اذ كاااااااااااان  معامااااااااااال 

ى (فاااااي الضااااامير  ياااااؤدي الااااا1وهاااااي تااااادل علاااااى ان تغييااااار مقاااااداره )  X2 المرافقاااااة ل

يمااااااااه ق( فااااااااي التسااااااااويف الااااااااوظيفي، علمااااااااا  ان 0.045-تغيياااااااار ساااااااالبي  مقااااااااداره  )

(0.88 =p وهااااااذا يعنااااااي ان تااااااأثير بعااااااد الضاااااامير  فااااااي التسااااااويف الااااااوظيفي   لاااااا ) يس

الفرضااااااية وهااااااو مااااااا يعكااااااس أن  ذو دلالااااااة احصااااااائية، ونتيجااااااة لااااااذلك تاااااارفض هااااااذه

الضااااااامير فاااااااي  هاااااااذه العيناااااااة لااااااام يكااااااان عااااااااملًا ماااااااؤثرًا بصاااااااورة جوهرياااااااة ، لأن 

م الأشاااااااخاص ذوي الضااااااامير المرتفاااااااع يتسااااااامون بصااااااافة التنظااااااايم والالتااااااازام  بالمهاااااااا

لااااااى إوالمواعيااااااد، و لااااااديهم احساااااااس عااااااالي بالمسااااااؤولية، بالتااااااالي، هاااااام أقاااااال ماااااايلًا 

 تأجيل أو تسويف المهام. 

 يفيلمؤشرات التحليلية لتأثير ابعاد السمات الشخصية في التسويف الوظا  (8الجدول)

 α β p المتغيرات

 X1 2.136 -0.055 0.717الانفتاح على التجربة 

 X2 2.136 -0.045 0.886 الضمير   

 X3 2.136 -0.113 0.476 الانبساطية  

 X4 2.136 0.362 0.022 التوافق    

 X5 2.136 0.276 0.046العصبية  
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ياااااااا فاااااااي الفرضااااااية الفرعياااااااة الثالثااااااة: لااااااام يحقاااااااق بعُااااااد )الانبسااااااااطية(  تااااااأثيرا معنو-

β ( =-0.113 )( و 2.136= )αالتساااااااااااااااااويف الاااااااااااااااااوظيفي ، اذ كاااااااااااااااااان معامااااااااااااااااال 

ؤدي ( فااااااي الانبساااااااطية   ياااااا1وهااااااي تاااااادل علااااااى ان تغيياااااار مقااااااداره )  X3 المرافقااااااة ل

ن قيمااااااه ا ( فااااااي التسااااااويف الااااااوظيفي، علمااااااا 0.113-الااااااى تغيياااااار ساااااالبي  مقااااااداره )

(0.476 =p وهاااااااذا يعناااااااي ان تاااااااأثير بعاااااااد الانبسااااااااطية  فاااااااي التساااااااويف الاااااااوظيف )  ي

ب لااااايس ذو دلالاااااة احصاااااائية، ونتيجاااااة لاااااذلك تااااارفض هاااااذه  الفرضاااااية، و يعاااااود الساااااب

فاااااااي ذلاااااااك الاااااااى الخصاااااااائص المعروفاااااااة للشخصاااااااية الانبسااااااااطية، اذ يتسااااااام الافاااااااراد 

نحاااااو  ياااااة،  والانااااادفاعالاااااذين يحملاااااون هاااااذه الصااااافة نحاااااو تكاااااوين العلاقاااااات الاجتماع

سااااااويف إنجاااااااز الانشااااااطة والمهااااااام، ممااااااا يقلاااااال ماااااان احتماليااااااة تأجياااااال الأعمااااااال أو الت

 فيها وهذا يفسلا العلاقة العكسية بينهما. 

 Steelتتفق نتائج الفرضيات الفرعية السابقة الذكر )الاولى،الثانية،الثالثة( مع ما توصل إليه 

إلى أن أبعاد الشخصية مثل الانبساطية  اللذان أشارا  van Eerde (2003)و (2007)

 Zhang & Feng والانفتاح والضمير ترتبط سلباً بمستويات التسويف. كما دعمت نتائج 

هذه العلاقة السلبية الضعيفة بين الأبعاد الثلاثة والتسويف. وتتوافق هذه النتائج مع ما  (2020)

التي أظهرت أن  (2021الكريم ) عبدو (2018الحسيني )توصلت إليه الدراسات العربية مثل 

ارتفاع مستويات الضمير والانبساطية والانفتاح يسهم في تقليل التسويف الوظيفي، وإن كان 

 .بدرجة محدودة

الفرضااااااية الفرعيااااااة الرابعااااااة: حقااااااق بعُااااااد التوافااااااق تااااااأثيرا معنويااااااا فااااااي التسااااااويف -

  X4 ( المرافقاااااااااااااة ل0.362= )β( و 2.136= )  αالاااااااااااااوظيفي ، اذ كاااااااااااااان  معامااااااااااااال 

( فاااااي التوافاااااق  ياااااؤدي الاااااى تغييااااار ايجااااااابي  1وهاااااي تااااادل علاااااى ان تغييااااار مقاااااداره )

( وهاااااااذا  p= 0.022( فاااااااي التساااااااويف الاااااااوظيفي، علماااااااا  ان قيماااااااه )(0.362مقاااااااداره 

يعناااااي ان تاااااأثير بعاااااد التوافاااااق فاااااي التساااااويف الاااااوظيفي  ذو دلالاااااة احصاااااائية، ونتيجاااااة 

ةً بصااااافات إيجابياااااة مثااااال لاااااذلك تقبااااال هاااااذه  الفرضاااااية، وذلاااااك لان التوافاااااق يااااارتبط عااااااد

التعااااااااطف، التعااااااااون، والرغباااااااة فاااااااي الانساااااااجام ماااااااع الآخااااااارين. إلا أن هاااااااذا الميااااااال 

العاااااالي للتوافاااااق قاااااد يجعااااال الفااااارد أكثااااار عرضاااااة لتأجيااااال مهاماااااه الوظيفياااااة، نتيجاااااة 
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ساااااااعيه المساااااااتمر لإرضااااااااء الآخااااااارين، أو لتجناااااااب المواجهاااااااات والصاااااااراعات، مماااااااا 

 خاصة به.قد يدفعه لتأجيل المهام والمسؤوليات ال

وياااااة فاااااي الفرضاااااية الفرعياااااة الخامساااااة: حقاااااق بعُاااااد العصاااااابية  تاااااأثير  ذو دلالاااااة معن-

( المرافقااااااااااة 0.276= ) β( و 2.136= ) αالتسااااااااااويف الااااااااااوظيفي، اذ كااااااااااان معاماااااااااال 

( فااااااي العصااااااابية يااااااؤدي الااااااى تغيياااااار 1وهااااااي تاااااادل علااااااى ان تغيياااااار مقااااااداره ) X5ل 

ا  ان قيماااااااااااه  ( فاااااااااااي التساااااااااااويف الاااااااااااوظيفي ، علمااااااااااا0.276ايجاااااااااااابي  مقاااااااااااداره  )

(0.046=p  وهااااااذا يعنااااااي ان تااااااأثير بعُااااااد العصااااااابية  فااااااي التسااااااويف الااااااوظيفي ) و ذ

اااااار هااااااذه النتيجاااااا ة فااااااي دلالااااااة احصااااااائية، ونتيجااااااة لااااااذلك تقباااااال هااااااذه الفرضااااااية، وتفُسَّ

لق ضاااااااوء السااااااامات المميااااااازة للأفاااااااراد ذوي العصاااااااابية المرتفعاااااااة، إذ يتسااااااامون باااااااالق

 ماااااار الاااااذي يجعلهاااااام أكثااااار عرضااااااةالمساااااتمر  والتااااااوتر فاااااي المواقااااااف الضااااااغطة، الأ

يم لتأجيااااااال المهاااااااام والتساااااااويف الاااااااوظيفي كللياااااااة دفاعياااااااة لتجناااااااب الفشااااااال أو التقيااااااا

 .السلبي

   vanو Steel (2007) نتائج الفرضيات الفرعية )الرابعة والخامسة( مع نتائج دراسة  تتسق   

Eerde (2003)    رئيسة المسببة اذ يشيران في دراستهما أن العصابية تمثل أحد العوامل ال

العامري للتسويف نتيجة ارتفاع مستويات القلق والاندفاعية . كما دعمت نتائج دراسات عربية مثل 

هذه العلاقة، حيث أوضحت أن ارتفاع العصابية والقبول يرتبط بزيادة  (2020سلامة )و (2019)

 .في مستويات التسويف الوظيفي

 

 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات

 : الاستنتاجاتاولا

 هم مافي ضوء نتائج التحليل الإحصائي، يمكن استخلاص عدد من الاستنتاجات التي توضح أ  

 توصل إليه البحث وكما يأتي:

لدى  على ضوء نتائج التحليل الوصفي لمتغير السمات الشخصية يتضح توافر هذا المتغير -1

لتي خصية اعلى تنوع السمات الشالافراد العاملين في المعهد التقني في النجف ، وهذا يدل 

ول، ، القبالانفتاح على التجربة، الضمير، الانبساطية)يحملها الافراد وبأبعادها الخمسة 

 العصابية(.
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انت ير( كوفقا لنتائج التحليل الوصفي نجد ان كل من بعد )الانفتاح على التجربة( و)الضم -2

 ن ميلل على وجود مستوى متوسط ممنتشرة بصورة معتدلة بين افراد عينة البحث، وهذا يد

ن اد يتسمود افرالمشاركين الى تقبل الافكار الجديدة والاهتمام بالتنوع الثقافي والفكري ووجو

 بدرجة معتدلة من التنظيم والالتزام والمسؤولية.

ى يشير ال ة ممايتضح من النتائج ان افراد عينة البحث لديهم نسبة جيدة من توفر سمة الانبساطي -3

 المشاركين الى التفاعل الايجابي مع الاخرين والحماس.ميل 

والثقة  تعاوناظهرت نتائج التحليل توافر معتدل لبعد )التوافق( مما يعكس درجة متوسطة من ال -4

 لة منمع وجود بعض التحفظ بين افرد العينة ، كما اشارت النتائج ايضا الى درجة معتد

 ق والتوتر.العصابية بين الافراد مما يعكس ميلهم للقل

لغ ، اذا ب وظيفييتضح من النتائج ان افراد العينة لديهم مستوى منخفض نسبيا لأبعاد التسويف ال -5

 ( وهذا يعني ان الافراد لا يمارسون التسويف التجنبي بشكل2.04تجنب)–متوسط التسويف 

ستوى م ناكهكبير كما انهم لا يتجنبون المهام بسبب الخوف من الفشل او النقد، كما نجد ان 

ون  (  وهذا يعني ان الموظفين في المعهد التقني  يؤجل2.8نهج بلغ ) –معتدل من التسويف 

 المهام لكنهم لا يتجاهلونها.

لوك في س تشير نتائج التحليل إلى أن السمات الشخصية لها دور جوهري في تفسير التباينات -6

ما تحد ، بيننخراط في التسويفالتسويف الوظيفي، إذ تسهم بعض السمات في زيادة احتمالية الا

  .يةسمات أخرى من ظهوره، مما يعكس الأثر المباشر للشخصية في سلوكيات العمل اليوم

( جربةكل من بعد )الانفتاح على التإلى وجود علاقة سلبية ضعيفة بين أشارت النتائج   -7

م له السمة ن هذأيعني  و)الضمير(  و)الانبساطية ( والتسويف الوظيفي، إلا أنها لم تكن دالة مما

ف والتسوي بساطيةالعكسية بين الانتظُهر تأثيرًا حقيقياً في العينة المدروسة. كما ان العلاقة 

ظرًا ، وذلك نظيفيةالوظيفي، تظهر بسبب أن الأفراد الأكثر انبساطًا أقل ميلًا لتأجيل المهام الو

  لحيويتهم واندفاعهم نحو الإنجاز.

علاقة موجبة دالة إحصائياً بين كل من بعد ) القبول و العصابية( و  كشفت النتائج عن وجود -8

التسويف الوظيفي، حيث أن الأفراد ذوي مستويات عالية من القبول يميلون أكثر للتسويف، 

ويرجع ذلك الى سعيهم لإرضاء الآخرين، مما قد يدفعهم لتأجيل مسؤولياتهم الخاصة. كما ان 
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ية يتميزون بالقلق والحساسية الانفعالية يميلون أكثر لتأجيل الافراد الذين يتسمون بالعصاب

 المهام كللية لتجنب الضغوط والخوف من الفشل أو التقييم السلبي. 

 ثانيا: التوصيات

م في د تسهعلى ضوء الاستنتاجات التي توصل إليها البحث، يمكن تقديم عدد من التوصيات التي ق

 :ج وكما يأتيتعزيز فعالية التطبيق العملي للنتائ

م تصمي من الضروري اهتمام ادارة المعهد التقني بتعزيز تطوير الموظفين، وذلك من خلال -1

ت لوكياسبرامج والدورات التدريبية لزيادة الوعي بتأثير السمات الشخصية للموظفين على 

مل والعوقت رة الالتسويف الوظيفي، مما يمُكّن الموظفين من تبني استراتيجيات أكثر فعالية لإدا

 على ادارة ذاتهم وذلك  لرفع مستوى الاداء وسرعة إنجاز المهام الموكلة اليهم.

  جيعهمضرورة اهتمام المدراء بتعزيز الوعي لدى الموظفين في المعهد، وذلك من خلال تش -2

لى لقائمة عافز اعلى تطبيق آليات تعُزز المسؤولية والالتزام وتحديد أولويات المهام، مثل الحو

 والمواعيد النهائية المنظمة. الأداء

مج م براالتركيز على نشر ثقافة سلبيات التسويف الوظيفي بين الموظفين، من خلال  تصمي  -3

ن الذي تدريبية لتقليل التسويف الوظيفي، وكذلك تصميم برامج إرشادية تستهدف الموظفين

ى درتهم عليز قدد، وتعزيتميزون بارتفاع العصابية والتوافق، لمساعدتهم على إدارة القلق والتر

 اتخاذ القرارات وإنجاز المهام في الوقت المناسب.

  خلال التشجيع على تبني سمات الضمير والانفتاح والانبساطية في بيئة العمل، وذلك من -4

لمسبق، طيط االممارسات الإدارية التي تنمي الانضباط الذاتي، و الالتزام بالمواعيد، والتخ

 نللاستفادة م مل محفزة على الإبداع والانفتاح على الأفكار الجديدة،إضافة إلى توفير بيئة ع

شجيع تحماس الموظفين ومشاركتهم الاجتماعية في الحد من التسويف الوظيفي، اضافة الى 

 ام.المه التفاعل الاجتماعي الإيجابي والعمل التعاوني داخل الفريق، بما يقلل من تأجيل

جهاد توافق والعصابية، اذ يمكن لورش عمل إدارة الإضرورة الاهتمام بإدارة  سمات ال -5

عالية ية الوخدمات الإرشاد، أن تسُاعد في التخفيف من  التسويف الوظيفي  المرتبط بالعصاب

 والتوافق المعتدل.
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إنجاز  تابعةتطوير نظم متابعة الأداء وذلك  بالاعتماد على الوسائل والطرق  الموضوعية لم  -6

مماطلة رص الس الأداء أو مؤشرات الإنجاز الفردي والجماعي( لتقليل فالمهام )مثل أنظمة قيا

 والتسويف الوظيفي. 

الصحة بناية ضرورة اهتمام ادارة المعهد بالصحة النفسية للموظفين وذلك  بتوفير برامج للع  -7

اسات ضع سيالنفسية والضغط الوظيفي للحد من آثار العصابية والقلق المرتبط بالتسويف، و و

 تجنب ويعُزز -فن بين أعباء العمل وتوفر الموارد الكافية، مما يقُلل من سلوكيات التسويتوُاز

 الإداء الكلي.
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