













الفصل الثالث: منهجية الدراسة وإجراءاتها
3.1 مقدمة
يهدف هذا الفصل إلى عرض المنهجية العلمية التي اعتمدها الباحث لتنفيذ الدراسة، والإجراءات التي اتبعها للإجابة عن أسئلتها واختبار فرضياتها، بما يضمن تحقيق أهداف الدراسة والوصول إلى نتائج تتمتع بدرجة عالية من الدقة والموضوعية. ويتناول الفصل وصفًا لمنهج الدراسة وتصميمها، ومجتمع الدراسة وعينتها، ومتغيرات الدراسة، وأداة جمع البيانات المتمثلة في الاستبانة، إضافة إلى إجراءات التحقق من صدق الأداة وثباتها، والإجراءات التي اتبعها الباحث في جمع البيانات، والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليلها واختبار فرضيات الدراسة.
ويأتي تنظيم هذا الفصل بصورة متسلسلة ومنهجية بما يتوافق مع طبيعة الدراسة التي تبحث في أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، وبما يسهم في توفير إطار منهجي واضح يضمن سلامة إجراءات الدراسة وإمكانية الاعتماد على نتائجها في تفسير العلاقات بين متغيراتها.

3.2 منهج الدراسة وتصميمها
اعتمدت الدراسة الحالية المنهج الوصفي التحليلي ذا الطابع التفسيري، لملاءمته لطبيعة الدراسة وأهدافها، إذ يُعد من أكثر المناهج استخدامًا في الدراسات الإدارية والسلوكية التي تهدف إلى وصف الظواهر كما هي في الواقع، وتحليل العلاقات بين متغيراتها، وتفسيرها في ضوء الأدبيات والنظريات العلمية (Creswell & Creswell, 2023).
ويهدف هذا المنهج إلى جمع البيانات من أفراد مجتمع الدراسة من خلال أداة علمية مناسبة، ثم تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة؛ للتعرف إلى مستوى استخدام استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، وقياس مستوى كل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي لديهم، وتحليل العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل وكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، فضلًا عن اختبار الدور الوسيط الذي يؤديه الاحتراق الوظيفي في العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.
وقد استند تصميم الدراسة إلى نموذج مفاهيمي يتضمن ثلاثة متغيرات رئيسة، هي: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بوصفها المتغير المستقل، والاحتراق الوظيفي بوصفه المتغير الوسيط، والرضا الوظيفي بوصفه المتغير التابع. ويتكون المتغير المستقل من أربعة أبعاد هي: استراتيجية حل المشكلات، واستراتيجية طلب الدعم الاجتماعي، واستراتيجية التجنب، واستراتيجية الانسحاب. ونظرًا إلى اختلاف الطبيعة المفاهيمية لهذه الاستراتيجيات، فقد تم التعامل مع كل بُعد منها بصورة مستقلة في التحليل الإحصائي، بحيث تعكس الدرجة المرتفعة في كل بُعد زيادة مستوى استخدام الاستراتيجية التي يمثلها ذلك البُعد، دون دمج الأبعاد الأربعة في درجة كلية واحدة.
ويقوم تصميم الدراسة على اختبار العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، والعلاقة بين كل بُعد منها والاحتراق الوظيفي، إلى جانب اختبار أثر الاحتراق الوظيفي في الرضا الوظيفي. كما يتضمن التصميم اختبار الأثر غير المباشر لكل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في الرضا الوظيفي من خلال الاحتراق الوظيفي، بما يسمح بالكشف عن اختلاف طبيعة واتجاه العلاقات المرتبطة بكل استراتيجية، ويوفر فهمًا أكثر دقة للآلية التي يمكن أن يؤدي من خلالها الاحتراق الوظيفي دورًا وسيطًا في هذه العلاقات.
واعتمد الباحث على الاستبانة بوصفها أداة رئيسة لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، نظرًا لملاءمتها لطبيعة المتغيرات المدروسة، وقدرتها على جمع البيانات من عدد كبير من المبحوثين بصورة منظمة، بما يحقق أهداف الدراسة ويوفر بيانات كمية قابلة للتحليل الإحصائي.
كما اعتمدت الدراسة تصميمًا مقطعيًا (Cross-sectional Design)، حيث جُمعت البيانات من أفراد العينة خلال فترة زمنية واحدة، ثم حُللت باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، وقياس العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيراتها، بما ينسجم مع طبيعة الدراسات الوصفية التحليلية ذات الطابع التفسيري.
وبذلك يوفر هذا التصميم المنهجي إطارًا علميًا مناسبًا لتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها، من خلال تحليل استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل الأربع بصورة مستقلة، وتحديد علاقتها بكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، واختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين كل استراتيجية من استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة.

3.3 مجتمع الدراسة
تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة في المملكة العربية السعودية، ويشمل ذلك مختلف الفئات الوظيفية العاملة في المحكمة مثل القضاة، الباحثون الشرعيون، كتّاب الضبط، الموظفون الإداريون، وموظفو الخدمات المساندة. وقد استُهدف هؤلاء العاملون باعتبارهم الفئة الأكثر ارتباطًا ببيئة العمل التنظيمية داخل المحكمة، والأكثر قدرة على تقييم استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل التي يستخدمونها، ومستوى الاحتراق الوظيفي الذي قد يتعرضون له، ومدى انعكاس ذلك على مستوى الرضا الوظيفي.
واختيرت محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة ميدانًا للدراسة نظرًا لما تؤديه من دور محوري في المنظومة القضائية بالمملكة العربية السعودية، وما تتميز به طبيعة العمل فيها من مسؤوليات مهنية، وتعدد في المهام، وكثافة في التعامل مع المراجعين، الأمر الذي قد يفرض على العاملين مستويات متفاوتة من ضغوط العمل، ويجعلها بيئة مناسبة لدراسة العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي، والرضا الوظيفي.
استنادًا إلى سجلات إدارة الموارد البشرية بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة لعام 2026، بلغ عدد العاملين في المحكمة نحو (420) موظفًا وموظفة من مختلف الفئات الوظيفية، ويمثل هذا العدد مجتمع الدراسة الذي استُمدت منه عينة الدراسة، واعتمد أساسًا في تحديد حجم العينة وفق الأساليب العلمية المناسبة
ويتميز مجتمع الدراسة بتنوعه من حيث طبيعة الوظائف والمسؤوليات، الأمر الذي يوفر بيئة مناسبة لدراسة متغيرات الدراسة، ويسهم في الحصول على بيانات تعكس واقع العاملين بالمحكمة بصورة أكثر دقة، بما يدعم إمكانية تفسير العلاقات بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي، والرضا الوظيفي.

3.4 عينة الدراسة
اعتمدت الدراسة أسلوب العينة الطبقية العشوائية (Stratified Random Sampling) لاختيار أفراد عينة الدراسة، ويُعد هذا الأسلوب من أكثر أساليب المعاينة ملاءمةً للدراسات التي يتكون مجتمعها من فئات أو طبقات وظيفية متعددة، إذ يتيح تمثيل مختلف الفئات المستهدفة في العينة وفق أوزانها النسبية في مجتمع الدراسة، ويقلل من احتمالية التحيز في الاختيار، بما يسهم في زيادة دقة النتائج وقابليتها للتعميم على مجتمع الدراسة في حدودها المكانية والبشرية (Sekaran & Bougie, 2020).
وتكونت الفئات الوظيفية المستهدفة في الدراسة من القضاة، والباحثين الشرعيين، وكتّاب الضبط، والموظفين الإداريين، وموظفي الخدمات المساندة في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة. وقد تم اعتماد هذه الفئات لكونها تمثل الفئات الوظيفية الرئيسة العاملة في المحكمة، وتتباين فيما بينها من حيث طبيعة المهام والمسؤوليات ومستوى التعرض لضغوط العمل، الأمر الذي يجعل تمثيلها في العينة ضروريًا لتحقيق أهداف الدراسة واختبار العلاقات بين متغيراتها.
وجرى تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات وفق المسمى الوظيفي، ثم تم اختيار أفراد العينة عشوائيًا من كل طبقة بما يتناسب مع حجمها النسبي في مجتمع الدراسة، وذلك بهدف ضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية بصورة عادلة، وعدم زيادة تمثيل فئة على حساب أخرى.
واستنادًا إلى البيانات الإدارية المتاحة، بلغ حجم مجتمع الدراسة نحو (420) موظفًا وموظفة. وتم تحديد الحجم المناسب للعينة بالرجوع إلى جدول كريجسي ومورغان (Krejcie & Morgan, 1970)، حيث بلغ الحد الأدنى المناسب لعينة الدراسة (201) مفردة.
وللتحقق من كفاية حجم العينة لإجراء التحليلات الإحصائية الاستدلالية المستخدمة في الدراسة، ولا سيما تحليل الانحدار واختبار الدور الوسيط، تم كذلك الاستناد إلى تحليل القوة الإحصائية باستخدام برنامج G*Power. وقد أُجري التحليل في ضوء استخدام أربعة متغيرات متنبئة تمثل أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، وبافتراض حجم أثر متوسط بلغ (f² = 0.15)، ومستوى دلالة إحصائية (α = 0.05). وأظهر تحليل القوة أن الحد الأدنى المطلوب للعينة يبلغ نحو (85) مفردة عند قوة إحصائية مقدارها (0.80)، ونحو (108) مفردات عند قوة إحصائية مقدارها (0.90). وبذلك يتضح أن حجم العينة المحدد للدراسة والبالغ (201) مفردة يتجاوز الحد الأدنى المطلوب وفق تحليل القوة الإحصائية، بما يدعم كفايته لإجراء تحليلات الانحدار واختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة.ولمواجهة احتمالات عدم الاستجابة واستبعاد بعض الاستبانات غير المكتملة أو غير الصالحة للتحليل، قام الباحث بتوزيع (220) استبانة على أفراد الفئات الوظيفية المستهدفة وفق أسلوب التوزيع الطبقي النسبي. وقد تم استرداد (210) استبانات، بنسبة استرداد بلغت (95.5%) من إجمالي الاستبانات الموزعة. وبعد مراجعة الاستبانات المستردة والتأكد من اكتمالها وصلاحيتها للتحليل الإحصائي، تم استبعاد (6) استبانات بسبب عدم اكتمال الإجابات أو وجود أنماط استجابة غير صالحة للتحليل، ليصبح العدد النهائي للاستبانات الصالحة للتحليل (204) استبانات، وبنسبة استجابة صالحة بلغت (92.7%) من إجمالي الاستبانات الموزعة.
ويُلاحظ أن العدد النهائي للاستبانات الصالحة للتحليل والبالغ (204) استبانات تجاوز الحد الأدنى المطلوب للعينة وفق جدول كريجسي ومورغان والبالغ (201) مفردة، كما تجاوز الحد الأدنى المطلوب وفق تحليل القوة الإحصائية باستخدام G*Power، الأمر الذي يدعم كفاية العينة النهائية لإجراء التحليلات الإحصائية المقررة في الدراسة.
وقد روعي عند توزيع الاستبانات أن يشمل التوزيع جميع الفئات الوظيفية المستهدفة وبما يتناسب مع الحجم النسبي لكل فئة في مجتمع الدراسة. ويوضح الجدول الآتي توزيع مجتمع الدراسة والعينة حسب الفئات الوظيفية:
جدول (3-1): توزيع مجتمع الدراسة والعينة حسب الفئات الوظيفية
	الفئة الوظيفية
	حجم الفئة في المجتمع
	النسبة من مجتمع الدراسة
	العدد المستهدف في العينة

	القضاة
	28
	6.7%
	13

	الباحثون الشرعيون
	42
	10.0%
	20

	كتّاب الضبط
	120
	28.6%
	57

	الموظفون الإداريون
	160
	38.1%
	77

	موظفو الخدمات المساندة
	70
	16.7%
	34

	المجموع
	420
	100%
	201


وبذلك جمعت الدراسة بين تحديد حجم العينة في ضوء حجم مجتمع الدراسة باستخدام جدول كريجسي ومورغان، والتحقق من كفايتها إحصائيًا باستخدام تحليل القوة عبر برنامج G*Power، إلى جانب تطبيق أسلوب العينة الطبقية العشوائية بما يضمن تمثيل مختلف الفئات الوظيفية في مجتمع الدراسة.

3.5 متغيرات الدراسة
استنادًا إلى مشكلة الدراسة، وأهدافها، وأسئلتها، وفرضياتها، والإطار النظري، والدراسات السابقة ذات الصلة، اشتملت الدراسة الحالية على ثلاثة متغيرات رئيسة، هي: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بوصفها المتغير المستقل، والاحتراق الوظيفي بوصفه المتغير الوسيط، والرضا الوظيفي بوصفه المتغير التابع. ويهدف هذا البناء إلى تحليل العلاقات المباشرة بين أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل وكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، إضافة إلى اختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة.
أولاً: المتغير المستقل: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
يتمثل المتغير المستقل في استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، ويقصد بها الأساليب والسلوكيات التي يستخدمها العاملون للتعامل مع المواقف والضغوط المرتبطة بالعمل. وقد تم قياس هذا المتغير من خلال أربعة أبعاد رئيسة، هي:
· استراتيجية حل المشكلات.
· استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي.
· استراتيجية التجنب.
· استراتيجية الانسحاب.
ونظرًا إلى أن هذه الأبعاد تمثل أنماطًا مختلفة من استراتيجيات المواجهة، فقد تم التعامل مع كل بُعد منها بصورة مستقلة في التحليل الإحصائي، بحيث تعكس الدرجة المرتفعة في كل بُعد ارتفاع مستوى استخدام الاستراتيجية التي يمثلها ذلك البُعد. وعليه، لم يتم دمج الأبعاد الأربعة في درجة كلية واحدة عند اختبار العلاقات والفرضيات، وإنما تم احتساب درجة مستقلة لكل من استراتيجية حل المشكلات، واستراتيجية طلب الدعم الاجتماعي، واستراتيجية التجنب، واستراتيجية الانسحاب.
كما لم يتم عكس درجات بُعدي التجنب والانسحاب؛ لأن الفقرات المخصصة لهما تقيس مدى استخدام هاتين الاستراتيجيتين بصورة مباشرة، ولا تمثل فقرات عكسية لاستراتيجيتي حل المشكلات أو طلب الدعم الاجتماعي.
ثانياً: المتغير الوسيط: الاحتراق الوظيفي
يتمثل المتغير الوسيط في الاحتراق الوظيفي، ويقصد به حالة الإجهاد والاستنزاف النفسي التي قد يتعرض لها العامل نتيجة الضغوط المهنية المستمرة. وتم قياسه من خلال ثلاثة أبعاد رئيسة، هي:
· الإنهاك العاطفي.
· تبلد المشاعر.
· انخفاض الإنجاز الشخصي.
وقد خُصص لكل بُعد ثلاث فقرات، ليبلغ إجمالي فقرات المتغير الوسيط (9) فقرات. ويؤدي الاحتراق الوظيفي في النموذج المفاهيمي للدراسة دور المتغير الوسيط في العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.
ثالثاً: المتغير التابع: الرضا الوظيفي
يتمثل المتغير التابع في الرضا الوظيفي، ويقصد به مستوى شعور العامل بالرضا تجاه عمله والبيئة الوظيفية التي يعمل فيها. وتم قياسه من خلال بُعدين رئيسين، هما:
· الرضا الداخلي.
· الرضا الخارجي.
ويمثل الرضا الوظيفي المتغير التابع الذي يتم اختبار علاقته بكل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بصورة مستقلة، إضافة إلى اختبار أثر الاحتراق الوظيفي فيه والدور الوسيط الذي يؤديه الاحتراق الوظيفي في تفسير العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.

3.6 أداة الدراسة
اعتمدت الدراسة الحالية على الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، وذلك لملاءمتها لطبيعة الدراسة وأهدافها، ولقدرتها على جمع البيانات من عدد كبير من المبحوثين في وقت مناسب، إضافة إلى سهولة تطبيقها وتحليل بياناتها إحصائيًا. وقد جرى إعداد الاستبانة بالاعتماد على الأدبيات النظرية والدراسات السابقة، والاستفادة من المقاييس العالمية التي أثبتت صدقها وثباتها في قياس متغيرات الدراسة، مع إعادة صياغة بعض الفقرات بما يتلاءم مع طبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، وبما يحافظ على المفاهيم الأصلية للمقاييس المستخدمة.
وتكونت أداة الدراسة من جزأين رئيسين، وذلك على النحو الآتي:
أولاً: البيانات الشخصية والوظيفية
تضمن هذا الجزء مجموعة من المتغيرات الشخصية والوظيفية الخاصة بأفراد الدراسة، والتي هدفت إلى وصف خصائص عينة الدراسة، وشملت:
· الجنس.
· العمر.
· المؤهل العلمي.
· سنوات الخبرة الوظيفية.
· المسمى الوظيفي.
· المرتبة أو المستوى الوظيفي.
· عدد الدورات التدريبية المتعلقة بإدارة ضغوط العمل أو التطوير المهني.
· مدة العمل في المحكمة الحالية.
وقد أُدرجت هذه المتغيرات بهدف تقديم وصف إحصائي لعينة الدراسة، والاستفادة منها في تفسير النتائج عند الحاجة.
ثانياً: متغيرات الدراسة
اشتمل هذا الجزء على (33) فقرة موزعة على ثلاثة متغيرات رئيسة، هي: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي، والرضا الوظيفي. وقد جرى إعداد فقرات الأداة وتكييفها بما يتلاءم مع طبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، مع تحديد المصدر المباشر الذي استند إليه قياس كل متغير، وعدم الخلط بين المقاييس الأصلية والمراجع النظرية المساندة.
1. استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
تم قياس استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل باستخدام (12) فقرة جرى تكييفها بالاستناد إلى Coping Strategies Inventory (CSI) الذي قدمه Tobin et al. (1989). وقد أُعيدت صياغة الفقرات بما يتلاءم مع طبيعة ضغوط العمل في البيئة القضائية السعودية، مع المحافظة قدر الإمكان على المضمون المفاهيمي لاستراتيجيات المواجهة. ويُعد CSI المصدر المباشر المعتمد لهذا المتغير في الدراسة، دون دمجه مع مقاييس أخرى مثل COPE في وصف أداة القياس. ويعرض Tobin et al. (1989) البناء الهرمي لـCoping Strategies Inventory.
وتوزعت الفقرات على أربعة أبعاد تشغيلية اعتمدتها الدراسة، بواقع ثلاث فقرات لكل بعد، وهي:
· استراتيجية حل المشكلات. 
· استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي. 
· استراتيجية التجنب. 
· استراتيجية الانسحاب.

2. الاحتراق الوظيفي
تم قياس الاحتراق الوظيفي باستخدام (9) فقرات جرى اختيارها وتكييفها في ضوء الأبعاد الرئيسة التي يقوم عليها Maslach Burnout Inventory (MBI)، وهي: الإنهاك العاطفي، وتبلد المشاعر، وانخفاض الإنجاز الشخصي. وقد ارتبط تطوير هذا المقياس بأعمال Maslach and Jackson (1981)، التي عرضت قياس الاحتراق من خلال ثلاثة أبعاد أساسية.
ولم تُعامل الفقرات التسع المستخدمة في الدراسة على أنها نسخة مختصرة معيارية مستقلة من MBI، وإنما بوصفها مجموعة فقرات جرى اختيارها وتكييفها لتمثيل الأبعاد الثلاثة للاحتراق الوظيفي في سياق الدراسة الحالية، بواقع ثلاث فقرات لكل بعد، مع إعادة صياغتها بما يتلاءم مع طبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة.
وتوزعت الفقرات على الأبعاد الآتية:
· الإنهاك العاطفي. 
· تبلد المشاعر. 
· انخفاض الإنجاز الشخصي.
3. الرضا الوظيفي
تم قياس الرضا الوظيفي باستخدام (12) فقرة جرى إعدادها وتكييفها بالاستناد بصورة رئيسة إلى Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) الذي طوره Weiss et al. (1967)، مع الاستفادة من بعض مضامين Job Satisfaction Survey (JSS) الذي طوره Spector (1985). ولذلك لا تمثل الفقرات الاثنتا عشرة المستخدمة في الدراسة النسخة المختصرة الأصلية من MSQ، وإنما تمثل أداة مكيفة أعدت لأغراض الدراسة الحالية بالاستفادة من المقياسين السابقين. ويرجع MSQ إلى Weiss وزملائه عام 1967، في حين طُوّر JSS بواسطة Spector عام 1985.
وقد أُعيدت صياغة الفقرات بما يتلاءم مع طبيعة العمل القضائي والبيئة التنظيمية السعودية، وتوزعت على بعدين رئيسين هما:
· الرضا الداخلي. 
· الرضا الخارجي. 
ويبين الجدول (3-2) مصادر فقرات أداة الدراسة، وأبعادها، وعدد فقراتها، وأرقامها، وطبيعة التعديلات التي أجريت عليها.
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3.6.1 ضوابط استخدام المقاييس وتكييفها
روعيت عند إعداد أداة الدراسة الجوانب العلمية والأخلاقية المتعلقة باستخدام المقاييس الأصلية وتكييفها للأغراض البحثية، من خلال توثيق المصادر الأصلية للمقاييس والإشارة بوضوح إلى طبيعة التعديل الذي أجري على الفقرات، سواء تمثل في الترجمة أو إعادة الصياغة أو التكييف مع البيئة التنظيمية والقضائية السعودية. كما لم يتم وصف الأداة المعدلة على أنها نسخة معيارية أو مختصرة من المقياس الأصلي في الحالات التي لم يتوافر فيها مصدر محدد يثبت وجود تلك النسخة.
وفيما يتعلق بالمقاييس التي تخضع لشروط استخدام أو حقوق ملكية، يتعين الالتزام بشروط الجهة المالكة للمقياس والحصول على الإذن اللازم عند اشتراط ذلك، مع الاحتفاظ بما يثبت الإذن ضمن وثائق الدراسة. ويُعد هذا الأمر مهمًا على وجه الخصوص عند استخدام أو تعديل فقرات Maslach Burnout Inventory (MBI)، الذي يخضع لشروط استخدام وترخيص من الجهة المالكة لحقوقه.

واعتمدت الدراسة مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد الدراسة على جميع فقرات الاستبانة، وفق التدرج الآتي:
	الاستجابة
	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	الدرجة
	5
	4
	3
	2
	1


وقد اختير مقياس ليكرت الخماسي لملاءمته لطبيعة متغيرات الدراسة وسهولة استخدامه وفهمه من قبل أفراد العينة، إضافة إلى ملاءمته للتحليل الإحصائي للاستجابات والاتجاهات.

3.7 إجراءات الوصول إلى المشاركين وجمع البيانات
نظرًا لأن مجتمع الدراسة يتكون من العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، فقد تم اتباع خطوات رسمية ومنهجية للوصول إلى المشاركين وضمان الحصول على استجابات ذات موثوقية، وذلك على النحو الآتي:
1. التنسيق الرسمي مع إدارة محكمة الأحوال الشخصية بجدة للحصول على الموافقة المبدئية لإجراء الدراسة داخل المحكمة، وتحديد المسؤول الإداري المعني بالتواصل مع الموظفين.
2. تحديد الفئات الوظيفية المستهدفة (القضاة، والباحثين الشرعيين، وكتّاب الضبط، والموظفين الإداريين، وموظفي الخدمات المساندة) بالتعاون مع إدارة الموارد البشرية في المحكمة لضمان دقة توزيع الاستبانات.
3. الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية عبر قوائم الموظفين المتاحة داخل أقسام المحكمة، بحيث يتم اختيار المشاركين عشوائيًا ضمن كل طبقة وظيفية بحسب نسبتها من المجتمع الكلي.
4. تقديم رسالة تعريفية مرفقة مع الاستبانة توضّح هدف الدراسة، وطمأنة المشاركين بشأن سرية الإجابات واستخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.
5. تحديد نقاط تواصل مع رؤساء الأقسام لتسهيل توزيع الاستبانات واستعادتها خلال الفترة المحددة.
تم تنفيذ عملية جمع البيانات وفق مجموعة من الخطوات المنظمة لضمان جودة البيانات وصلاحيتها للتحليل الإحصائي، وذلك كما يلي:
1. توزيع الاستبانات ورقيًا وإلكترونيًا:
· تم توزيع الاستبانة الورقية داخل مكاتب الأقسام المختلفة بالمحكمة.
· كما تم توفير نسخة إلكترونية عبر رابط آمن (Google Forms أو Qualtrics) للموظفين الذين يفضلون الإجابة الرقمية.
2. تحديد مدة زمنية لجمع البيانات امتدت ما بين ٢–٣ أسابيع، مع إرسال تذكيرات أسبوعية للمشاركين لضمان رفع معدل الاستجابة.
3. شرح طريقة الإجابة للمشاركين شفهيًا أو عبر رسالة مرفقة، والتأكيد على:
· أن الإجابات سرية بالكامل.
· عدم وجود إجابات صحيحة أو خاطئة.
· أهمية الإجابة الصادقة لضمان جودة نتائج البحث.
4. استبعاد الاستبانات غير الصالحة:
· تم استبعاد الاستبانات التي تحتوي على إجابات ناقصة أو نمطية (مثل اختيار نفس الرقم في جميع البنود).
· وتم اعتماد فقط الاستبانات المكتملة والصالحة للتحليل الإحصائي.
5. ترميز البيانات وإدخالها في برنامج SPSS بعد مراجعتها والتأكد من دقتها.

3.8 الاعتبارات الأخلاقية
التزمت الدراسة بالمبادئ الأخلاقية المنظمة للبحث العلمي عند جمع البيانات من العاملين في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة. وقد تم الحصول على الموافقة الرسمية اللازمة لإجراء الدراسة داخل المحكمة من إدارة محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة قبل البدء في جمع البيانات، وذلك بعد التنسيق مع الجهة الإدارية المختصة وتحديد آلية الوصول إلى المشاركين وتوزيع أداة الدراسة. ويُثبت رقم الموافقة وتاريخها في النسخة النهائية وفق الكتاب الرسمي الصادر عن الجهة المختصة. وقد أشار الفصل بالفعل إلى التنسيق الرسمي مع إدارة المحكمة للحصول على الموافقة المبدئية لإجراء الدراسة داخلها. 
وقبل مشاركة أفراد العينة في الدراسة، تم توضيح هدف الدراسة وطبيعة المشاركة والإجراءات المرتبطة بتعبئة الاستبانة، وتم الحصول على الموافقة المستنيرة من المشاركين قبل البدء بالإجابة. كما تم التأكيد لهم أن مشاركتهم طوعية بالكامل، وأن من حق أي مشارك رفض المشاركة أو الانسحاب منها في أي وقت دون أن يترتب على ذلك أي أثر وظيفي أو إداري أو شخصي.
وروعي في تصميم الاستبانة عدم جمع أي بيانات تعريفية مباشرة يمكن أن تكشف عن هوية المشاركين، فلم تُطلب أسماء المشاركين أو أرقامهم الوظيفية أو أرقام الهوية أو بيانات الاتصال الشخصية. واقتصرت البيانات الشخصية والوظيفية على المتغيرات اللازمة لأغراض الوصف والتحليل، مثل الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي، والمرتبة أو المستوى الوظيفي، ومدة العمل في المحكمة. 
كما عوملت جميع الاستجابات بسرية تامة، ولم يُتح لرؤساء الأقسام أو المسؤولين الإداريين أو الرؤساء المباشرين الاطلاع على إجابات الموظفين الفردية، ولم تُقدم لإدارة المحكمة إلا النتائج المجمعة بعد الانتهاء من التحليل الإحصائي، دون إمكانية ربط أي استجابة بشخص معين. وتم استخدام البيانات حصريًا لأغراض البحث العلمي.
ونظرًا إلى أن الباحث يعمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، فقد روعي اتخاذ إجراءات تحد من احتمال تأثير العلاقة الوظيفية في حرية المشاركة أو في طبيعة الاستجابات. فالملف يذكر أن الباحث تمكن من الاطلاع على بعض البيانات الإدارية بحكم طبيعة عمله في المحكمة. ولذلك تم التأكيد للمشاركين أن قرار المشاركة لا يرتبط بأي شكل بعلاقتهم المهنية بالباحث أو بإدارة المحكمة، وأن المشاركة أو عدمها لن تؤثر في تقييمهم أو أوضاعهم الوظيفية. كما لم يُطلب من الرؤساء المباشرين متابعة من شارك أو لم يشارك، ولم تُستخدم العلاقات الوظيفية للضغط على الموظفين من أجل تعبئة الاستبانة.
وتم حفظ البيانات الإلكترونية الناتجة عن الدراسة في ملفات محمية بكلمة مرور وعلى جهاز مخصص للباحث، مع تقييد الوصول إليها على الباحث فقط. أما النسخ الورقية، إن وُجدت، فتم الاحتفاظ بها في مكان آمن ومغلق. ولم تُشارك البيانات الخام مع أي جهة داخل المحكمة أو خارجها، واقتصر تداولها على ما يخدم أغراض التحليل العلمي للدراسة.
كما تم الاحتفاظ بالبيانات طوال مدة إنجاز الدراسة ومراجعتها، على أن يتم إتلاف النسخ الورقية وحذف الملفات الإلكترونية بعد انتهاء المدة التي تحددها أنظمة الجامعة والجهة المشرفة على البحث، وبطريقة تضمن عدم إمكانية استرجاعها أو استخدامها لأغراض أخرى.
وبذلك روعيت في جميع مراحل الدراسة مبادئ الموافقة المستنيرة، وطوعية المشاركة، وحق الانسحاب، والسرية، وعدم جمع البيانات التعريفية، وحماية البيانات، وعدم اطلاع الرؤساء المباشرين على الاستجابات الفردية، والحد من تأثير العلاقة الوظيفية بين الباحث والمشاركين.

3.9 صدق أداة الدراسة
يُعد الصدق (Validity) من أهم الخصائص السيكومترية التي ينبغي توافرها في أدوات القياس، إذ يعكس مدى قدرة الأداة على قياس المتغيرات التي أُعدت لقياسها بدقة وموضوعية. ويؤكد كل من Creswell and Creswell (2023) وHair et al. (2022) أن التحقق من صدق أدوات القياس يعد خطوة أساسية لضمان جودة البيانات وإمكانية الاعتماد على النتائج التي يتم التوصل إليها.
ونظرًا لأن أداة الدراسة الحالية اعتمدت على مقاييس عالمية سبق استخدامها في العديد من الدراسات، فقد قام الباحث بتكييفها بما يتناسب مع البيئة السعودية وطبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، وذلك من خلال مجموعة من الإجراءات المنهجية التي تضمنت الترجمة، والتحكيم العلمي، والتطبيق الاستطلاعي، والتحقق من صدق البناء، وذلك على النحو الآتي:
أولاً: تكييف أداة الدراسة
اعتمد الباحث في إعداد الاستبانة على مجموعة من المقاييس العالمية المعروفة في قياس متغيرات الدراسة، وهي مقياس Coping Strategies Inventory  لقياس استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، ومقياس Maslach Burnout Inventory (MBI)  لقياس الاحتراق الوظيفي، ومقياس Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)  لقياس الرضا الوظيفي، مع الاستفادة من بعض فقرات Job Satisfaction Survey. وقد جرى تكييف هذه المقاييس لتتلاءم مع البيئة التنظيمية والقضائية في المملكة العربية السعودية، مع المحافظة على المعاني والمفاهيم الأصلية التي تقيسها.
وشملت عملية التكييف ترجمة الفقرات إلى اللغة العربية، ومراجعة الصياغة اللغوية، وتعديل بعض العبارات بما يتناسب مع طبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية، مع مراعاة الخصائص الثقافية والتنظيمية للمجتمع المستهدف، بما يضمن وضوح الفقرات وسهولة فهمها من قبل أفراد الدراسة.
ونظرًا لاعتماد الدراسة على عدد من المقاييس التي طُورت في الأصل باللغة الإنجليزية، فقد حرص الباحث على مراجعة الصياغة العربية للفقرات والتحقق من دقتها اللغوية ومطابقتها للمفاهيم الواردة في النسخ الأصلية، وذلك من خلال تطبيق أسلوب الترجمة العكسية (Back Translation)، حيث أُعيدت ترجمة الفقرات إلى اللغة الإنجليزية، ثم قورنت بالنصوص الأصلية للتأكد من تحقيق التكافؤ اللغوي والمفاهيمي. وفي ضوء ذلك، أُجريت التعديلات اللازمة على بعض الصياغات قبل عرض الأداة على المحكمين، بما يسهم في تعزيز وضوح الفقرات وملاءمتها للبيئة السعودية، مع المحافظة على المعنى العلمي للمقاييس الأصلية.
وقد روعي عند تكييف مقياس استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل المحافظة على الاستقلال المفاهيمي لأبعاده الأربعة، وهي: حل المشكلات، وطلب الدعم الاجتماعي، والتجنب، والانسحاب، بحيث تمثل كل مجموعة من الفقرات مستوى استخدام الاستراتيجية التي تقيسها بصورة مستقلة، دون التعامل مع بُعدي التجنب والانسحاب بوصفهما فقرات عكسية للأبعاد الأخرى.
ثانياً: الصدق الظاهري (Face Validity)
للتحقق من الصدق الظاهري، عُرضت الاستبانة في صورتها الأولية على أربعة محكمين من أعضاء هيئة التدريس والمتخصصين في مجالات إدارة الموارد البشرية، والسلوك التنظيمي، والإدارة العامة، والقياس والتقويم، بهدف إبداء آرائهم حول مدى ملاءمة الفقرات لأبعاد الدراسة، ووضوح الصياغة اللغوية، وسلامة البناء العلمي، ومدى مناسبة الأداة لطبيعة مجتمع الدراسة.
وفي ضوء ملاحظات المحكمين، أُجريت مجموعة من التعديلات، تمثلت في إعادة صياغة عدد من الفقرات، وتحسين بعض العبارات، وحذف أو دمج عدد محدود من الفقرات المتشابهة، حتى أصبحت الاستبانة في صورتها النهائية أكثر وضوحًا وملاءمة للتطبيق الميداني.
كما روعي عند التحكيم التأكد من وضوح التمييز بين الأبعاد الأربعة لاستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، وملاءمة فقرات كل بُعد للمفهوم الذي تقيسه، بما يحافظ على استقلالها المفاهيمي وعدم الخلط بينها عند القياس والتحليل
.
ثالثاً: الدراسة الاستطلاعية
وللتحقق من وضوح أداة الدراسة قبل تطبيقها على العينة الأساسية، طبقت الاستبانة على عينة استطلاعية مكونة من (30) موظفًا من خارج عينة الدراسة الأساسية، وذلك بهدف التأكد من وضوح الفقرات، وسهولة فهمها، وملاءمتها لطبيعة العمل في المحكمة، إضافة إلى توفير البيانات اللازمة للتحقق من الخصائص السيكومترية للأداة.
وقد أظهرت نتائج التطبيق الاستطلاعي أن فقرات الاستبانة كانت واضحة ومفهومة، ولم تسجل أي ملاحظات جوهرية تستدعي تعديل محتوى الأداة، الأمر الذي أكد جاهزيتها للتطبيق على عينة الدراسة الأساسية.
رابعاً: الاتساق الداخلي للأداة
للتحقق من صدق البناء، حُسبت معاملات ارتباط بيرسون بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للبُعد الذي تنتمي إليه، وذلك باستخدام بيانات العينة الاستطلاعية. وقد أظهرت النتائج أن جميع معاملات الارتباط جاءت موجبة ودالة إحصائيًا عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.01)، وتراوحت قيمها بين (0.71) و(0.90)، وهي قيم تشير إلى ارتفاع درجة الاتساق الداخلي بين الفقرات والأبعاد التي تنتمي إليها، مما يؤكد تمتع أداة الدراسة بدرجة مرتفعة من صدق البناء وصلاحيتها للتطبيق على عينة الدراسة.
كما تم التحقق من الاتساق الداخلي لأبعاد كل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي من خلال حساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُعد والدرجة الكلية للمتغير الذي ينتمي إليه. أما أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، فقد تم التعامل معها بوصفها أبعادًا مستقلة في القياس والتحليل، ولم يتم الاعتماد على درجة كلية موحدة تجمع الأبعاد الأربعة عند الحكم على صدق البناء، بما يتفق مع الطبيعة المفاهيمية المختلفة لكل استراتيجية.
جدول (3-3): معاملات ارتباط فقرات أداة الدراسة بالأبعاد التي تنتمي إليها
	رقم الفقرة
	البُعد
	معامل الارتباط r
	Sig.

	1
	حل المشكلات
	0.82
	0.000

	2
	حل المشكلات
	0.86
	0.000

	3
	حل المشكلات
	0.79
	0.000

	4
	طلب الدعم الاجتماعي
	0.84
	0.000

	5
	طلب الدعم الاجتماعي
	0.88
	0.000

	6
	طلب الدعم الاجتماعي
	0.81
	0.000

	7
	التجنب
	0.76
	0.000

	8
	التجنب
	0.83
	0.000

	9
	التجنب
	0.78
	0.000

	10
	الانسحاب
	0.74
	0.000

	11
	الانسحاب
	0.80
	0.000

	12
	الانسحاب
	0.77
	0.000

	13
	الإنهاك العاطفي
	0.87
	0.000

	14
	الإنهاك العاطفي
	0.90
	0.000

	15
	الإنهاك العاطفي
	0.85
	0.000

	16
	تبلد المشاعر
	0.79
	0.000

	17
	تبلد المشاعر
	0.83
	0.000

	18
	تبلد المشاعر
	0.81
	0.000

	19
	انخفاض الإنجاز الشخصي
	0.75
	0.000

	20
	انخفاض الإنجاز الشخصي
	0.78
	0.000

	21
	انخفاض الإنجاز الشخصي
	0.73
	0.000

	22
	الرضا الداخلي
	0.86
	0.000

	23
	الرضا الداخلي
	0.89
	0.000

	24
	الرضا الداخلي
	0.84
	0.000

	25
	الرضا الداخلي
	0.82
	0.000

	26
	الرضا الداخلي
	0.88
	0.000

	27
	الرضا الداخلي
	0.80
	0.000

	28
	الرضا الخارجي
	0.83
	0.000

	29
	الرضا الخارجي
	0.85
	0.000

	30
	الرضا الخارجي
	0.87
	0.000

	31
	الرضا الخارجي
	0.76
	0.000

	32
	الرضا الخارجي
	0.71
	0.000

	33
	الرضا الخارجي
	0.78
	0.000



يتضح من نتائج الجدول أن معاملات ارتباط الفقرات بالأبعاد التي تنتمي إليها تراوحت بين 0.71 و0.90، وجميعها موجبة ودالة إحصائيًا عند مستوى α ≤ 0.01، مما يشير إلى وجود درجة جيدة إلى مرتفعة من الاتساق الداخلي بين الفقرات والأبعاد التي تقيسها.
خامسًا: التحقق من البناء العاملي للأداة
وللتحقق من البناء العاملي لأداة الدراسة، سيتم إجراء التحليل العاملي على بيانات العينة الأساسية، وليس على بيانات العينة الاستطلاعية، وذلك للتحقق من مدى توافق الفقرات مع الأبعاد النظرية المعتمدة في الدراسة.

3.10  ثبات أداة الدراسة
يشير الثبات (Reliability) إلى مدى اتساق أداة القياس في قياس الظاهرة محل الدراسة، وقدرتها على إعطاء نتائج متقاربة عند إعادة تطبيقها في ظروف متشابهة. ويُعد الثبات من الخصائص الأساسية التي ينبغي توافرها في أدوات القياس، إذ يعكس مدى الاتساق الداخلي بين فقرات الأداة، ويعزز من إمكانية الاعتماد على البيانات في اختبار فرضيات الدراسة وتحقيق أهدافها. ويشير Hair et al. (2022) إلى أن قيم معامل كرونباخ ألفا التي تزيد على (0.70) تعد مقبولة، بينما تعكس القيم التي تتجاوز (0.80) مستوى مرتفعًا من الثبات.
وللتحقق من ثبات أداة الدراسة، استخدم الباحث معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha) لقياس درجة الاتساق الداخلي بين فقرات كل بُعد من أبعاد الدراسة. ونظرًا إلى التعامل مع أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بوصفها أبعادًا مستقلة في القياس والتحليل، فقد تم تقدير معامل الثبات لكل بُعد منها بصورة مستقلة، دون الاعتماد على معامل ثبات كلي يجمع الأبعاد الأربعة بوصفه أساسًا للتحليل. كما تم حساب معامل الثبات الكلي لكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، إضافة إلى معامل الثبات الكلي للاستبانة، وذلك بالاعتماد على بيانات العينة الاستطلاعية.
وقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ارتفاع معاملات الثبات لجميع أبعاد الدراسة، كما يوضح ذلك الجدول (3-4).
جدول (3-4) معاملات كرونباخ ألفا لأبعاد الدراسة
	المتغير
	البعد
	عدد الفقرات
	كرونباخ ألفا

	استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
	استراتيجية حل المشكلات
	3
	0.871

	
	استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي
	3
	0.884

	
	استراتيجية التجنب
	3
	0.859

	
	استراتيجية الانسحاب
	3
	0.866

	الاحتراق الوظيفي
	الإنهاك العاطفي
	3
	0.889

	
	تبلد المشاعر
	3
	0.874

	
	انخفاض الإنجاز الشخصي
	3
	0.862

	
	الثبات الكلي للمتغير الوسيط
	9
	0.908

	الرضا الوظيفي
	الرضا الداخلي
	6
	0.901

	
	الرضا الخارجي
	6
	0.894

	
	الثبات الكلي للمتغير التابع
	12
	0.927

	الاستبانة ككل
	الثبات الكلي للاستبانة
	33
	0.941


يتضح من نتائج جدول (3-4) أن معاملات كرونباخ ألفا لأبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل تراوحت بين (0.859–0.884)، وهي قيم تشير إلى تمتع كل بُعد بدرجة مرتفعة من الاتساق الداخلي بصورة مستقلة. كما تراوحت معاملات الثبات لأبعاد الاحتراق الوظيفي بين (0.862–0.889)، في حين تراوحت معاملات ثبات أبعاد الرضا الوظيفي بين (0.894–0.901). وبلغ معامل الثبات الكلي للاحتراق الوظيفي (0.908)، وللرضا الوظيفي (0.927)، في حين بلغ معامل الثبات الكلي للاستبانة (0.941).
وتشير هذه النتائج إلى أن جميع معاملات الثبات تجاوزت الحد الأدنى المقبول إحصائيًا، مما يدل على تمتع أبعاد أداة الدراسة بدرجة مرتفعة من الاتساق الداخلي، ويؤكد صلاحيتها للاستخدام في الدراسة الحالية وإمكانية الاعتماد على البيانات الناتجة عنها في اختبار فرضيات الدراسة وتحقيق أهدافها.
وبناءً على نتائج الصدق والثبات، يتبين أن أداة الدراسة تتمتع بخصائص سيكومترية مناسبة، الأمر الذي يعزز الثقة في نتائج الدراسة، ويؤكد ملاءمتها لقياس متغيرات الدراسة لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة.
3.11 اختبار تحيز الطريقة المشتركة (Common Method Bias)
نظرًا لاعتماد الدراسة الحالية على جمع بيانات المتغيرات المستقلة والوسيطة والتابعة باستخدام استبانة واحدة ومن المصدر نفسه، فقد تم التحقق من احتمال وجود تحيز الطريقة المشتركة (Common Method Bias)، باعتباره أحد المصادر المحتملة للتحيز في الدراسات التي تعتمد على البيانات المدركة ذاتيًا.
وقد اتخذ الباحث عددًا من الإجراءات الوقائية للحد من احتمالية هذا التحيز، تمثلت في التأكيد على سرية البيانات وعدم استخدامها إلا لأغراض البحث العلمي، والتوضيح للمشاركين بعدم وجود إجابات صحيحة أو خاطئة، وصياغة الفقرات بصورة واضحة ومباشرة للحد من الغموض، وتنظيم الاستبانة في أقسام مستقلة وفق متغيرات الدراسة.
وللتحقق إحصائيًا من تحيز الطريقة المشتركة، استخدم الباحث اختبار العامل الأحادي لهارمان (Harman's Single-Factor Test)، وذلك باستخدام بيانات العينة الأساسية النهائية البالغة (204) استبانات صالحة للتحليل، وليس بيانات العينة الاستطلاعية. وتم إدخال جميع فقرات أداة الدراسة البالغ عددها (33) فقرة دفعة واحدة في تحليل عاملي استكشافي دون تدوير للعوامل (Unrotated Factor Solution)، ثم فحص نسبة التباين التي يفسرها العامل الأول.
وقد أظهرت نتائج التحليل أن العامل الأول فسر (34.82%) من إجمالي التباين، وهي نسبة تقل عن الحد المرجعي البالغ (50%). وتشير هذه النتيجة إلى أن تحيز الطريقة المشتركة لا يبدو تهديدًا جوهريًا لبيانات الدراسة الحالية. ومع ذلك، فإن اختبار Harman يمثل اختبارًا تشخيصيًا أوليًا، ولا يعد بمفرده دليلًا قاطعًا على انتفاء تحيز الطريقة المشتركة بصورة كاملة.
جدول (3-5) نتائج اختبار تحيز الطريقة المشتركة باستخدام Harman's Single-Factor Test
	المؤشر
	النتيجة

	العينة المستخدمة في الاختبار
	العينة الأساسية النهائية (204)

	عدد فقرات أداة الدراسة
	33

	أسلوب الاختبار
	Harman's Single-Factor Test

	نسبة التباين المفسرة بواسطة العامل الأول
	34.82%

	الحد المرجعي المستخدم
	أقل من 50%

	التفسير
	تحيز الطريقة المشتركة لا يبدو تهديدًا جوهريًا للبيانات


وتشير هذه النتيجة، إلى جانب الإجراءات الوقائية المتخذة عند تصميم الاستبانة وجمع البيانات، إلى أن تحيز الطريقة المشتركة لا يبدو مشكلة جوهرية في الدراسة الحالية، مع مراعاة أن اختبار Harman يمثل مؤشرًا تشخيصيًا أوليًا ينبغي تفسيره بحذر.

3.12 الأساليب الإحصائية المستخدمة
بعد الانتهاء من جمع البيانات ومراجعة الاستبانات والتأكد من صلاحيتها للتحليل الإحصائي، تم ترميز البيانات وإدخالها إلى برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS الإصدار (29)، كما تم استخدام PROCESS Macro الإصدار (4.2) الذي طوره Hayes لاختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وذلك باستخدام Model 4.
وقبل إجراء التحليلات الإحصائية، تم فحص جودة البيانات والتأكد من ملاءمتها للتحليل. وتم استبعاد الاستبانات التي تضمنت نسبة مرتفعة من البيانات المفقودة، أو التي ظهرت فيها أنماط استجابة غير جادة أو نمطية، مثل اختيار البديل نفسه لجميع الفقرات بصورة غير منطقية. كما تم فحص القيم المتطرفة باستخدام القيم المعيارية (Standardized Scores)، إلى جانب مؤشرات التأثير في نماذج الانحدار، ولا سيما Cook’s Distance، للتأكد من عدم وجود حالات شديدة التأثير يمكن أن تؤثر بصورة جوهرية في تقديرات النموذج. أما البيانات المفقودة المحدودة، فقد تم التعامل معها وفق نسبة فقدها وطبيعتها، مع عدم إدخال الاستبانات غير المكتملة بصورة جوهرية في التحليل النهائي.
وللتحقق من استيفاء افتراضات تحليل الانحدار الخطي، تم فحص مجموعة من المؤشرات التشخيصية، شملت الخطية (Linearity) من خلال فحص العلاقة بين القيم المتوقعة والبواقي، وتجانس التباين (Homoscedasticity) من خلال مخطط البواقي المعيارية مقابل القيم المتوقعة، واستقلال الأخطاء باستخدام إحصائية Durbin–Watson، والتوزيع الطبيعي للبواقي من خلال فحص المدرج التكراري للبواقي ومخطط (Normal P–P Plot). ولم يتم الاعتماد على اختبار Kolmogorov–Smirnov وحده للحكم على ملاءمة الانحدار، نظرًا إلى أن الافتراض الأساسي في هذا السياق يتعلق بتوزيع بواقي النموذج أكثر من تعلقه بتوزيع كل متغير بصورة منفردة.
واستخدمت الدراسة الأساليب الإحصائية الآتية:
1. التكرارات والنسب المئوية (Frequencies and Percentages): لوصف الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة.
2. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (Means and Standard Deviations): للتعرف إلى مستوى استخدام كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، ومستوى الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، وترتيب الأبعاد وفق متوسطاتها الحسابية.
3. معامل ارتباط بيرسون (Pearson Correlation Coefficient): للتحقق من صدق البناء للأداة، وقياس قوة واتجاه العلاقات بين أبعاد متغيرات الدراسة.
4. معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha): للتحقق من الاتساق الداخلي وثبات أبعاد أداة الدراسة.
5. تحليل الانحدار الخطي البسيط (Simple Linear Regression): لاختبار العلاقة والأثر المباشر لكل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بصورة مستقلة في كل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، وكذلك لاختبار أثر الاحتراق الوظيفي في الرضا الوظيفي.
6. تحليل الوساطة (Mediation Analysis): باستخدام PROCESS Macro الإصدار (4.2) وفق Model 4 لاختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي. وتم اختبار أربعة نماذج وساطة مستقلة، بحيث مثّل كل بُعد من أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل المتغير المستقل (X) في نموذج منفصل، ومثّل الاحتراق الوظيفي المتغير الوسيط (M)، والرضا الوظيفي المتغير التابع (Y).
7. تم تقدير الأثر غير المباشر باستخدام أسلوب Bootstrap بواقع (5,000) عينة إعادة سحب، وبمستوى ثقة (95%). وتم الحكم على دلالة الأثر غير المباشر إذا لم تتضمن فترة الثقة الخاصة به القيمة صفر، أما إذا تضمنت فترة الثقة الصفر فيعد الأثر غير المباشر غير دال إحصائيًا.
8. معامل التحديد (R²): لقياس نسبة التباين المفسرة في المتغير التابع في كل نموذج من نماذج الانحدار والوساطة.
9. اختبار F: للتحقق من الدلالة الكلية لنماذج الانحدار، واختبار t للتحقق من دلالة معاملات الانحدار الفردية.
10. Cook’s Distance: للكشف عن الحالات ذات التأثير المرتفع في نماذج الانحدار والتأكد من عدم وجود ملاحظات تؤثر بصورة غير متناسبة في نتائج التحليل.
11. Durbin–Watson: للتحقق من استقلال أخطاء الانحدار وعدم وجود ارتباط ذاتي مؤثر بين البواقي.
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الملحق رقم (1)

الاستبانة 
أخي المستجيب المحترم،
أختي المستجيبة المحترمة،
بعد التحية،
يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان:
" أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية على العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة
"
وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الدكتوراه في الإدارة
لذا نرجو التكرم بالإجابة عن فقرات الاستبانة المرفقة بكل دقة وموضوعية، لما تتمتعون به من خبرة ومعرفة علمية، وذلك بوضع إشارة () حول الإجابة التي تنطبق عليكم، مع التأكيد على أن جميع البيانات والمعلومات ستُعامل بسرية تامة، ولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.
نشكر لكم تعاونكم الكريم ومساهمتكم القيمة في إنجاح هذا العمل الأكاديمي.
وتفضلوا بقبول فائق الاحترام.

  


الجزء الأول: يُرجى وضع إشارة () أمام كل عبارة لبيان مدى انطباقها لرأيك وفقًا لمقاييس الاختيار بجانب كل فقرة.
أبعاد المتغير المستقل: استراتيجيات مواجه ضغوط العمل 
	الرقم
	الفقرة
	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	التعريف الإجرائي لاستراتيجيات مواجه ضغوط العمل (المتغير المستقل): هي الدرجة التي يحصل عليها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة على مقياس معدل مستند إلى مقياس استراتيجيات المواجهة (Coping Strategies Inventory – CSI) الذي طوره Tobin et al. (1989)، والذي يصنف استراتيجيات المواجهة في هذه الدراسة إلى استراتيجيات إيجابية تتمثل في حل المشكلات وطلب الدعم الاجتماعي، واستراتيجيات سلبية تتمثل في التجنب والانسحاب، وتعكس الدرجات مدى اعتماد الأفراد على كل استراتيجية في التعامل مع ضغوط العمل.

	المتغير الفرعي الأول: استراتيجية حل المشكلات

	1- 
	أعمل على تحديد أسباب المشكلة التي تقابلني في العمل.
	
	
	
	
	

	2- 
	أضع خطة واضحة للتعامل مع المواقف الضاغطة.
	
	
	
	
	

	3- 
	أبحث عن حلول عملية للمشكلات المرتبطة بالعمل.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الثاني: استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي

	4- 
	ألجأ إلى زملائي للحصول على المساعدة عند مواجهة ضغوط العمل.
	
	
	
	
	

	5- 
	أستفيد من خبرات الآخرين للتعامل مع المشكلات الوظيفية.
	
	
	
	
	

	6- 
	أطلب المشورة من المسؤولين عند مواجهة مواقف عمل صعبة.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الثالث: استراتيجية التجنب

	7- 
	أتجنب التفكير في المشكلات المرتبطة بالعمل.
	
	
	
	
	

	8- 
	أحاول تجاهل المواقف الضاغطة بدلاً من التعامل معها.
	
	
	
	
	

	9- 
	أؤجل التعامل مع المشكلات الوظيفية عندما أشعر بالضغط.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الرابع: استراتيجية الانسحاب

	10- 
	أفضل الابتعاد عن الآخرين عند مواجهة ضغوط العمل.
	
	
	
	
	

	11- 
	أقلل من مشاركتي في الأنشطة الوظيفية عندما أشعر بالإجهاد.
	
	
	
	
	

	12- 
	أميل إلى الانعزال عن زملائي أثناء فترات الضغط المرتفع.
	
	
	
	
	




أبعاد المتغير الوسيط: الاحتراق الوظيفي
	الرقم
	الفقرة
	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	الاحتراق الوظيفي: هو الدرجة الكلية التي يحصل عليها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة على مقياس الاحتراق الوظيفي المعتمد في هذه الدراسة، والمكون من ثلاثة أبعاد رئيسة: الإنهاك العاطفي، تبلد المشاعر، وانخفاظ الإنجاز الشخصي. وتشير الدرجة المرتفعة إلى مستوى عالٍ من الاحتراق الوظيفي، في حين تشير الدرجة المنخفضة إلى مستوى منخفض منه.

	المتغير الفرعي الأول: الإنهاك العاطفي

	13- 
	أشعر بالإرهاق النفسي نتيجة متطلبات العمل.
	
	
	
	
	

	14- 
	أشعر باستنزاف طاقتي بسبب ضغوط العمل اليومية.
	
	
	
	
	

	15- 
	أجد صعوبة في المحافظة على حماسي تجاه العمل.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الثاني: تبلد المشاعر

	16- 
	أصبحت أقل اهتماماً بالتعامل مع المراجعين أو الزملاء.
	
	
	
	
	

	17- 
	أشعر بقدر من اللامبالاة تجاه بعض مهام عملي.
	
	
	
	
	

	18- 
	أتعامل مع بعض متطلبات العمل بصورة آلية دون اهتمام كافٍ.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الثالث: انخفاض الإنجاز الشخصي

	19- 
	أشعر بأن إنجازاتي في العمل أقل مما ينبغي.
	
	
	
	
	

	20- 
	أعتقد أن قدرتي على تحقيق نتائج متميزة قد تراجعت.
	
	
	
	
	

	21- 
	أشعر بانخفاض مستوى كفاءتي المهنية مقارنة بالسابق.
	
	
	
	
	




أبعاد المتغير التابع: الرضا الوظيفي
	الرقم
	الفقرة
	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	الرضا الوظيفي: هو الدرجة الكلية التي يحصل عليها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة على أداة الدراسة، والتي تقيس مستوى رضاهم عن مختلف جوانب العمل من خلال بعدي الرضا الداخلي والرضا الخارجي. وتشير الدرجة المرتفعة إلى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، في حين تشير الدرجة المنخفضة إلى انخفاض مستواه

	المتغير الفرعي الأول: الرضا الداخلي

	22- 
	أشعر بالرضا عن طبيعة عملي الحالية.
	
	
	
	
	

	23- 
	يمنحني عملي شعوراً بالإنجاز الشخصي.
	
	
	
	
	

	24- 
	أشعر بأن عملي يوفر فرصاً لتطوير قدراتي المهنية.
	
	
	
	
	

	25- 
	أستمتع بأداء المهام المرتبطة بعملي.
	
	
	
	
	

	26- 
	أشعر بأهمية الدور الذي أقوم به في المحكمة.
	
	
	
	
	

	27- 
	أجد في عملي تحديات مهنية إيجابية.
	
	
	
	
	

	المتغير الفرعي الثاني: الرضا الخارجي

	28- 
	أشعر بالرضا عن بيئة العمل في المحكمة.
	
	
	
	
	

	29- 
	أشعر بالرضا عن أسلوب الإشراف والمتابعة في العمل.
	
	
	
	
	

	30- 
	أشعر بالرضا عن العلاقات المهنية مع زملائي.
	
	
	
	
	

	31- 
	أشعر بالرضا عن العدالة في توزيع المهام الوظيفية.
	
	
	
	
	

	32- 
	أشعر بالرضا عن الحوافز والمزايا المقدمة للعاملين.
	
	
	
	
	

	33- 
	أشعر بالرضا عن فرص التقدم والتطوير الوظيفي.
	
	
	
	
	







الجزء الثالث: البيانات الشخصية والوظيفية
يُرجى وضع إشارة () داخل مربع الإجابة الذي يتوافق معك
	المتغير
	الفئات

	الجنس
	☐ ذكر ☐ أنثى

	العمر
	☐ أقل من 30 سنة ☐ 30–أقل من 40 سنة ☐ 40–أقل من 50 سنة ☐ 50 سنة فأكثر

	المؤهل العلمي
	☐ الثانوية العامة أو أقل ☐ دبلوم ☐ بكالوريوس ☐ دراسات عليا

	سنوات الخبرة الوظيفية
	☐ أقل من 5 سنوات ☐ 5–أقل من 10 سنوات ☐ 10–أقل من 15 سنة ☐ 15 سنة فأكثر

	المسمى الوظيفي
	☐ قاضٍ
☐ باحث شرعي
☐ كاتب ضبط
☐ موظف إداري
☐ موظف خدمات مساندة
☐ أخرى: ....................

	المرتبة/المستوى الوظيفي
	☐ مرتبة منخفضة ☐ مرتبة متوسطة ☐ مرتبة إشرافية

	عدد الدورات التدريبية المتعلقة بإدارة ضغوط العمل أو التطوير المهني
	☐ لا يوجد ☐ 1–2 دورة ☐ 3–5 دورات ☐ أكثر من 5 دورات

	مدة العمل في المحكمة الحالية
	☐ أقل من 5 سنوات ☐ 5–أقل من 10 سنوات ☐ 10 سنوات فأكثر




توزع نشر هذه الاستبانة باستخدام قوقل فورم.
 ويمكن الوصول لها من خلال الرابط الإلكتروني
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