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أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية على العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة

الفصل الاول
الاطار العام للدراسة
تمهيد
يقدّم هذا الفصل الإطار العام للدراسة من خلال تناول موضوع أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، وذلك ضمن سياقه المهني والمؤسسي المرتبط بطبيعة العمل القضائي في المملكة العربية السعودية. وقد بدأ الفصل بعرض مقدمة توضح تنامي ضغوط العمل في البيئة القضائية وما تسببه من توتر وإجهاد نفسي ومهني للعاملين، وما يترتب عليه من انخفاض في مستويات الرضا الوظيفي وارتفاع معدلات الاحتراق الوظيفي، مع ربط ذلك بجهود التحول المؤسسي التي تؤكد عليها رؤية المملكة 2030 في تحسين بيئة العمل الحكومية وتعزيز رفاه الموظفين. تناول الفصل مشكلة الدراسة في ضوء فجوة بحثية واضحة تتجلى في محدودية الدراسات المحلية التي بحثت العلاقات التفاعلية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي في سياق المحاكم، رغم ما تشير إليه الأدبيات العالمية من أهمية هذه المتغيرات في تفسير الأداء المؤسسي وجودة الخدمة. وتم صياغة تساؤلات الدراسة بما يعكس الحاجة إلى معرفة مستوى الضغوط، ودرجة استخدام استراتيجيات المواجهة، ومستويات الاحتراق والرضا الوظيفي، وتحليل العلاقات المباشرة وغير المباشرة بينها. استعرض الفصل الأهمية النظرية والتطبيقية للدراسة، مبرزًا إسهامها في تطوير المعرفة العلمية حول بيئة العمل القضائية السعودية، وتقديم نموذج مفاهيمي محدث يختبر الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي، إلى جانب تقديم نتائج يمكن أن تساعد صناع القرار في وزارة العدل على تصميم برامج تسهم في خفض الإجهاد والاحتراق وتحسين الرضا الوظيفي. كما اشتمل الفصل على تحديد أهداف الدراسة وفرضياتها التي بُنيت على أسس نظرية راسخة، إضافة إلى توضيح الحدود المكانية والبشرية والزمانية والموضوعية والتطبيقية التي تضبط نطاق الدراسة. ويختتم الفصل بعرض النموذج المفاهيمي الذي يربط بين متغيرات الدراسة الثلاثة، موضحًا العلاقات المباشرة وغير المباشرة المفترضة بينها، تمهيدًا للانتقال إلى الفصل الثاني الذي يستعرض الإطار النظري والدراسات السابقة ذات الصلة، والفصل الثالث الذي يوضح المنهجية العلمية المستخدمة في التحليل الإحصائي للتحقق من فرضيات الدراسة.

مقدمة الدراسة:
تعتبر الضغوط المهنية من أبرز التحديات التي تواجه الأفراد في بيئات العمل الحديثة، لما لها من آثار نفسية وسلوكية ووظيفية سلبية على العاملين، مع انعكاسات مباشرة على مستوى الأداء والإنتاجية داخل المؤسسات. وتزداد هذه الضغوط حدةً في القطاعات القضائية نظرًا لطبيعة العمل المعقدة والحساسة، خاصة في محاكم الأحوال الشخصية التي تتعامل مع قضايا ذات أبعاد اجتماعية وإنسانية كبيرة، مما يعرض العاملين لمستويات مرتفعة من الضغط النفسي والمهني. وينعكس ذلك بشكل واضح على جودة الأداء الوظيفي، فعالية القرارات القضائية، ومعدلات الاحتراق الوظيفي، التي تعد من أهم المؤشرات على إجهاد الموظفين في بيئة العمل (Anees et al., 2021).
في إطار رؤية المملكة 2030 التي تهدف إلى بناء جهاز قضائي حديث وفعّال يعزز العدالة ويكسب ثقة المجتمع، بات تحسين بيئة العمل القضائية ورفع كفاءة العاملين من الأولويات الوطنية، حيث تركز الرؤية على تطوير الموارد البشرية في جميع القطاعات، بما يشمل تحسين جودة الحياة الوظيفية، رفع الرضا الوظيفي، والحد من مشكلات الاحتراق الوظيفي. ويُعتبر الرضا الوظيفي من المتغيرات الأساسية التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمستوى الأداء الفردي والجماعي، كما أن ارتفاعه يسهم في زيادة الدافعية، وتحسين الالتزام التنظيمي، وتقليل نية ترك العمل، بينما انخفاضه يؤدي إلى تراجع الإنتاجية وارتفاع مستويات الاحتراق المهني (Kumari & Pandey, 2023; Ramlawati et al. 2021).
من جهة أخرى، تبرز استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل كأدوات فعالة تساعد العاملين على التكيف مع بيئات العمل الضاغطة، حيث تسهم في الت خفيف من الآثار النفسية السلبية وتحقيق التوازن الذهني، مما يعزز الكفاءة الوظيفية والرضا المهني (Woods et al., 2023). وفي ظل التطور المستمر في القطاع القضائي السعودي، تزداد الحاجة إلى دراسة هذه الاستراتيجيات وعلاقتها بالرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي في بيئة محكمة الأحوال الشخصية بجدة، باعتبارها نموذجًا حيويًا يعكس طبيعة العمل القضائي ضمن مستهدفات رؤية 2030.
من هذا المنطلق، تهدف هذه الدراسة إلى استقصاء أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، مع دراسة الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في هذه العلاقة. وتسعى إلى تقديم نتائج علمية تسهم في تحسين بيئة العمل القضائية، رفع كفاءة العاملين، وتعزيز جودة الخدمات المقدمة، بما ينسجم مع تطلعات رؤية المملكة 2030 لتحقيق عدالة فعالة ومستدامة.

مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:
تشهد مؤسسات القطاع الحكومي السعودي، بما في ذلك المحاكم، تزايدًا ملحوظًا في ضغوط العمل والإجهاد النفسي لدى الموظفين، مما يؤثر سلبًا على رضاهم الوظيفي وأدائهم. وفقًا لتقرير وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية لعام 2023، ارتفعت معدلات التوتر والإرهاق النفسي بين موظفي القطاع الحكومي بنسبة 15% مقارنة بالسنوات السابقة، مما يؤكد الحاجة إلى اتخاذ تدابير فعالة لتحسين بيئة العمل ودعم صحة الموظفين (وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، 2023). وتأتي هذه التحديات في ظل رؤية المملكة 2030 التي تسعى لتعزيز جودة وكفاءة العمل الحكومي، ورفع مستوى رضا الموظفين باعتبارهم أحد أهم عوامل النجاح المؤسسي.
على الرغم من الأهمية المتزايدة لموضوع الاحتراق الوظيفي وتأثيره على الرضا الوظيفي، إلا أن الدراسات المحلية في السياق السعودي، وخصوصًا في المؤسسات القضائية مثل محاكم الأحوال الشخصية، ما تزال قليلة ومحدودة. وبينما أكدت الدراسات الدولية (Khanna & Gupta, 2025؛ Vetbuje & Olaleye, 2022؛ Wang et al., 2022) على الدور الحاسم لاستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في التخفيف من الاحتراق الوظيفي وتعزيز الرضا الوظيفي، إلا أن معظمها يركز على قطاعات مختلفة أو سياقات جغرافية أخرى كقطاع الرعاية الصحية في نيجيريا (Vetbuje & Olaleye, 2022) والمعلمين في كندا (Wang et al., 2022)، أو الممرضين في أوروبا (Friganovic & Selic, 2021).
علاوة على ذلك، أظهرت نتائج هذه الدراسات أهمية دور الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي (Wu et al., 2021؛ Prasetya et al., 2021)، مما يؤكد ضرورة دراسته بشكل معمق في السياق السعودي. غير أن الفجوة البحثية تكمن في ندرة الدراسات التي تستكشف هذه العلاقة في مؤسسات القطاع الحكومي السعودي، وخاصة في المحاكم التي تعتبر بيئة عمل ذات طابع خاص تفرض ضغوطًا مهنية ونفسية مميزة على العاملين بها.
بناء على ما سبق، تبرز الحاجة إلى إجراء دراسة تطبيقية تهدف إلى تحليل أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، مع التركيز على العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، وذلك لدعم أهداف رؤية السعودية 2030 في تطوير بيئة العمل وتحسين جودة الأداء الوظيفي.
تسعى الدراسة للإجابة على الأسئلة التالية:
1. ما هي استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل التي يتبعها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة؟
2. ما هي مستوي الاحتراق الوظيفي وأبعاده النفسية والسلوكية بين العاملين في المحكمة؟
3. ما هي مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة ؟
4. ما طبيعة العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة ؟
5. هل يلعب الاحتراق الوظيفي دورًا وسيطًا في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة ؟

أهمية الدراسة: 
أولاً: الأهمية النظرية 
1. سد فجوة بحثية قائمة في السياق السعودي: على الرغم من التأكيد المتزايد في الأدبيات الدولية على أهمية دراسة العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي، والرضا الوظيفي (Wu et al., 2021؛ Prasetya et al., 2021)، إلا أن الأبحاث في السياق السعودي – وخصوصًا في المؤسسات القضائية – ما تزال محدودة للغاية. فجميع الدراسات تقريبًا تركز على قطاعات أخرى مثل الرعاية الصحية في نيجيريا (Vetbuje & Olaleye, 2022)، والتعليم في كندا (Wang et al., 2022)، والممرضين في أوروبا (Friganovic & Selic, 2021)، مما يبرز الحاجة إلى دراسة هذه الظواهر في بيئة العمل القضائية ذات الضغوط المهنية والنفسية الخاصة.
2. إضافة علمية على مستوى النماذج والأطر المفاهيمية: تسهم الدراسة في اختبار نموذج مفاهيمي يدمج بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، مع التركيز على الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي، وهو ما لم يُختبر بعمق في بيئات العمل الحكومية السعودية، على الرغم من توصية دراسات سابقة بضرورة فحص هذا الدور الوسيط في سياقات متنوعة (Wu et al., 2021).
3. إثراء الأدوات البحثية في البيئة السعودية: توفر الدراسة إمكانية اختبار مدى ملاءمة أدوات القياس العالمية مثل مقاييس الرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي واستراتيجيات التأقلم في سياق ثقافي وقضائي مختلف، مما قد يسهم في تطوير أو تكييف أدوات قياس تتلاءم مع البيئة السعودية.
4. دعم السياسات المتوافقة مع رؤية 2030: تقدم الدراسة إطارًا نظريًا علميًا يمكن البناء عليه لتطوير سياسات تهدف إلى تحسين بيئة العمل الحكومية، بما يتسق مع مستهدفات رؤية المملكة 2030 المتعلقة برفاه الموظفين ورفع كفاءتهم الإنتاجية.

ثانياً: الأهمية التطبيقية
1. معالجة تحديات واقعية في بيئة العمل الحكومية: وفقًا لتقرير وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية (2023)، ارتفعت معدلات التوتر والإرهاق النفسي بين موظفي القطاع الحكومي بنسبة 15% مقارنة بالسنوات السابقة، وهو ما يشير إلى وجود تحديات حقيقية تتطلب تدخلات علمية لمعالجتها، خاصة في المؤسسات القضائية التي تتسم بضغوط مهنية ونفسية عالية.
2. دعم صناع القرار في وزارة العدل: من خلال تقديم أدلة علمية حول العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، مع تحديد أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط، يمكن للوزارة تصميم برامج عملية تستهدف خفض مستويات الاحتراق وزيادة الرضا، بما ينعكس على تحسين جودة الخدمات القضائية المقدمة للمستفيدين.
3. تصميم تدخلات موجهة وفعالة: ستسهم نتائج الدراسة في تحديد الاستراتيجيات الأكثر فاعلية لمواجهة ضغوط العمل، مما يتيح إعداد برامج تدريبية وتطويرية تستهدف تبني هذه الاستراتيجيات وتقليل الاعتماد على استراتيجيات المواجهة السلبية.
4. خفض التكاليف التنظيمية ورفع الكفاءة: من خلال الحد من الاحتراق الوظيفي ورفع مستويات الرضا، يمكن تقليل معدلات الغياب ودوران الموظفين، ما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي وخفض التكاليف المرتبطة بالتوظيف وإعادة التدريب.
5. إفادة قطاعات حكومية أخرى: يمكن تعميم نتائج هذه الدراسة على قطاعات حكومية أخرى تواجه ضغوط عمل مشابهة، مثل القطاعات الصحية والأمنية، مما يجعل نتائجها ذات قيمة عملية تتجاوز نطاق المحاكم القضائية.

أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة إلى بشكل رئيسي الى "استكشاف أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للعاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، مع تحليل دور الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط يفسر العلاقة بين ضغوط العمل والرضا المهني"، ويتفرع منه الاهداف الفرعية التالية:
1. تشخيص المتغيرات الرئيسة للدراسة من خلال تحديد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة وتصنيفها، وقياس مستويات الاحتراق الوظيفي وتحديد أبعاده، وتقييم درجة الرضا الوظيفي ودور بيئة العمل في تشكيله.
2. تحليل العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة.
3. استقصاء الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وذلك لتحديد ما إذا كان الاحتراق الوظيفي يفسر تأثير استراتيجيات التأقلم على الرضا.
4. اقتراح توصيات عملية تستهدف تقليل الاحتراق الوظيفي وتعزيز استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل من أجل رفع مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين في بيئة المحكمة.

فرضيات الدراسة:
تستند فرضيات هذه الدراسة إلى الهدف الأساسي المتمثل في استكشاف أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة. وتُطرح الفرضيات على النحو التالي:
الفرضية الأولى (H1):هناك علاقة معنوية إيجابية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (المتغير المستقل) ومستوى الرضا الوظيفي (المتغير التابع) لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، بحيث يؤدي اعتماد استراتيجيات مواجهة فعالة إلى زيادة الرضا الوظيفي.
· الفرضية الأولى (H1): توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة.

الفرضية الثانية (H2):هناك علاقة معنوية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (المتغير المستقل) ومستوى الاحتراق الوظيفي (المتغير الوسيط)، حيث تؤدي استراتيجيات التأقلم الفعالة إلى تقليل مستويات الاحتراق الوظيفي.
· الفرضية الثانية (H2): هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل ومستوى الاحتراق الوظيفي.

الفرضية الثالثة (H3): يوجد تأثير سلبي معنوي للاحتراق الوظيفي (المتغير الوسيط) على الرضا الوظيفي (المتغير التابع)، حيث يؤدي ارتفاع الاحتراق الوظيفي إلى انخفاض الرضا الوظيفي.
· الفرضية الثالث (H3): يوجد تأثير سلبي ذات دلالة إحصائية للاحتراق الوظيفي على الرضا الوظيفي.
الفرضية الرابعة (H4):يلعب الاحتراق الوظيفي دورًا وسيطًا في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (المتغير المستقل) والرضا الوظيفي (المتغير التابع)، بمعنى أن استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل تؤثر على الرضا الوظيفي جزئيًا أو كليًا من خلال تأثيرها على مستوى الاحتراق الوظيفي.
· الفرضية الرابعة (H4): يلعب الاحتراق الوظيفي دورًا وسيطًا في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.

مفاهيم الدراسة والمصطلحات الاساسية:
· ضغوط العمل: عرف الملحم (2007) ضغوط العمل بأنه "تجربة ذاتية أو خبرة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة لعوامل في الفرد نفسه أو البيئة التي يعمل فيها، حيث يترتب على هذه العوامل حدوث آثار، أو نتائج جسمية، أو نفسية، أو سلوكية على الفرد تؤثر بدورها على أدائه للعمل مما يستلزم معالجة هذه الآثار وإدارتها بطريفة سليمة". وعرفها (Quick & Henderson, 2016) بأنها هي “عملية تفاعلية بين الفرد وبيئة العمل، تنطوي على تقييم التحديات المهنية على أنها تهديد يتجاوز القدرة على المواجهة”.
· استراتيجيات المواجهة: هي "تغير معرفي متواصل وجهود سلوكية لإدارة الحاجات الداخلية والخارجية وبشكل خاص تلك الحاجات التي يدرك الفرد أنها مرهقة وشديدة الضرر" (مقداد، 2012). ويعرفها عطير (2019، 34) بأنها "مجموعة من الجهود المعرفية والسلوكية الموجهة للتحكم والسيطرة، وتحمل المتطلبات الداخلية والخارجية التي تهدد او تتجاوز امكانيات الفرد". كما يعرف (Biggs et al., 2017) استراتيجيات المواجهة أنها "كل الجهود السلوكية والمعرفية المتغيرة باستمرار والتي يتخذها الفرد في إدارة مطالب الموقف، والتي تم تقديرها جانب الفرد على أنها مرهقة وشاقة وتتجاوز مصادره وإمكاناته".
التعريف الاجرائي: هي الدرجة التي يحصل عليها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة على مقياس معدل مستند إلى مقياس Coping Strategies Inventory، والذي يصنف استراتيجيات المواجهة إلى إيجابية (حل المشكلات وطلب الدعم الاجتماعي) وسلبية (التجنب والانسحاب). وتعكس الدرجات مدى اعتماد الأفراد على كل نوع من الاستراتيجيات في التعامل مع ضغوط العمل.

· الرضا الوظيفي: يعرفه الشرايدة (2008) بأنه "يمثل حصيلة لمجموعة العوامل ذات الصلة والعمل الوظيفي والتي تقاس أساساً بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن للفرد القيام بعمله دون ملل أو ضيق".
التعريف الاجرائي: 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


· الاحتراق الوظيفي: هو حالة من الإرهاق النفسي والجسدي والسلوكي الناتج عن التعرض المستمر لضغوط العمل، ويظهر في صورة انخفاض الحماس، والإجهاد العاطفي، والشعور بعدم الإنجاز الشخصي. ويتفق هذا التعريف مع ما أشار إليه Leiss et al. (2021)  عند وصفهم للاحتراق الوظيفي بوصفه استجابة مزمنة لضغوط العمل تتجلى في ثلاثة أبعاد رئيسة: الإجهاد العاطفي، وتبلد المشاعر (الانفصال العاطفي)، وتدني ا لإنجاز الشخصي، وهي نفس الأبعاد التي اعتمدها Maslach et al., 1996)) في مقياسهم الشهير. ويُقاس هذا المتغير إجرائيًا في هذه الدراسة من خلال الدرجة الكلية التي يحصل عليها المبحوث على مقياس الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة.
التعريف الاجرائي: هو الدرجة الكلية التي يحصل عليها العاملون بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة على مقياس الاحتراق الوظيفي المعتمد في هذه الدراسة، والمكون من ثلاثة أبعاد رئيسة: الإجهاد العاطفي، تبلد المشاعر، وتدني الإنجاز الشخصي. وتشير الدرجة المرتفعة إلى مستوى عالٍ من الاحتراق الوظيفي، في حين تشير الدرجة المنخفضة إلى مستوى منخفض منه.
🔷 
نموذج الدراسة:
يوضح النموذج المبين في الأسفل طبيعة العلاقات المفترضة بين متغيرات الدراسة لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، وذلك وفقًا للفرضيات المطروحة. ويتناول النموذج:
1. أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (المتغير المستقل) على الرضا الوظيفي (المتغير التابع).
2. أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل على الاحتراق الوظيفي (المتغير الوسيط).
3. أثر الاحتراق الوظيفي على الرضا الوظيفي.
4. الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.

استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
· استراتيجية حل المشكلات
· استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي
· استراتيجية التجنب
· استراتيجية الانسحاب
الاحتراق الوظيفي
الرضا الوظيفي
H1
H3
H2
H4
H4














شكل (1): نموذج الدراسة: حيث يشر السم غير المتقطع الى وجود علاقة مباشرة، والسهم المتقطع يشير الى علاقة غير مباشرة 


حدود الدراسة:
· الحدود البشرية 
تقتصر هذه الدراسة على جميع العاملين في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة من قضاة وكتّاب ضبط وموظفي الإدارات الإدارية والمساندة. ولا تشمل الدراسة موظفي المحاكم الأخرى أو القطاعات القضائية المختلفة (كالجنائية أو التجارية)، كما لا تشمل موظفي القطاع الخاص.
· الحدود المكانية 
تطبّق الدراسة في محكمة الأحوال الشخصية بجدة – المملكة العربية السعودية فقط، وذلك نظرًا لخصوصية هذه المحكمة باعتبارها من أكبر المحاكم الأسرية في المملكة، وما تتميز به من طبيعة عمل ضاغطة نتيجة التعامل مع قضايا أسرية معقدة.
· الحدود الزمنية 
تجري هذه الدراسة خلال الفترة من (سوف تحدد لاحقا)، في الفترة المخصصة لجمع البيانات وتحليلها، وتعكس النتائج واقع تلك الفترة الزمنية تحديدًا.
· الحدود الموضوعية
تركز الدراسة على تحليل العلاقة بين: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (المتغير المستقل)، الاحتراق الوظيفي (المتغير الوسيط)، الرضا الوظيفي (المتغير التابع)، ولا تتناول متغيرات أخرى قد تؤثر على الرضا الوظيفي مثل الدعم التنظيمي أو سمات الشخصية إلا بقدر ما أشارت إليه الدراسات السابقة.
· الحدود التطبيقية 
تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، ولا تشمل أدوات نوعية مثل المقابلات المعمقة أو الملاحظة الميدانية، مما يجعل النتائج مقصورة على التحليل الإحصائي الكمي.

الفصل الثاني
الاطار النظري والدراسات السابقة

المحور الاول: الاطار النظري
المبحث الاول: ضغوط العمل واستراتيجيات مواجهتها
المطلب الاول: مفهوم ضغوط العمل وتطوره النظري
تعد ضغوط العمل من الظواهر التنظيمية التي اتسع الاهتمام بها في السلوك التنظيمي بوصفها مدخلا تفسيريا لعدد كبير من المخرجات النفسية والوظيفية، مثل الانهاك، وضعف الرفاه، وتراجع الرضا، وارتفاع الميل لترك العمل. ولا ينظر الى الضغوط المهنية بوصفها مجرد مؤثرات خارجية، بل بوصفها حالة تنشأ من تفاعل متطلبات العمل مع قدرات الفرد وموارده وطرائق تفسيره للمواقف المهنية (Uhl-Bien et al., 2023). وفي هذا السياق، تبرز الضغوط بوصفها خبرة ادراكية وانفعالية ترتبط بمعنى الحدث لدى الفرد بقدر ارتباطها بطبيعة الحدث ذاته، الامر الذي يجعل تفسيرها مرتبطا بالسياق وبالخصائص المهنية والتنظيمية التي تحكم العمل.
اتجهت الادبيات الحديثة الى النظر لضغوط العمل في اطار الوقاية التنظيمية وتعزيز الرفاه المهني، بحيث يصبح التركيز على مصادر الضغط مقرونا بتحليل استجابات العاملين وكيفية منع تراكمها وتحولها الى نتائج مرضية او انسحابية (Quick & Henderson, 2016). ومن ثم، لا تكتمل دراسة ضغوط العمل دون الانتقال الى سؤال محوري يتعلق بكيفية مواجهة العاملين لهذه الضغوط، وما اذا كانت استراتيجيات المواجهة تمثل آلية تخفف اثر الضغوط، او انها قد تعيد انتاج الضغط عبر اساليب غير تكيفية.

المطلب الثاني: نظرية الضغط والمواجهة كأساس تفسيري
يعد اطار الضغط والمواجهة من اكثر الاطر رسوخا في تفسير الفروق الفردية في الاستجابة للضغوط، حيث تقوم فكرته المركزية على ان الضغط ليس خاصية ثابتة في الموقف، بل نتيجة تقييم معرفي يقوم به الفرد لطبيعة المطلب المهني ودرجة تهديده، ثم تقييمه لموارده المتاحة للتعامل معه. وقد قدمت ادبيات نظرية لازاروس وفولكمان تمييزا اساسيا بين المواجهة الموجهة نحو المشكلة والمواجهة الموجهة نحو الانفعال، مع امكانية وجود انماط اخرى مثل التجنب والانسحاب تبعا لطبيعة الموقف وتقدير الفرد لامكانية التحكم به (Biggs et al., 2017). ويعزز هذا المنظور فكرة ان العاملين قد يواجهون نفس الضغوط ولكنهم يختلفون في النتائج تبعا لاختلاف نمط المواجهة، وهو ما يبرر ادراج استراتيجيات المواجهة بوصفها متغيرا تفسيريا رئيسا في نماذج السلوك التنظيمي.
من زاوية ادوات القياس، يمثل الاعتماد على ادلة القياس في مجال المواجهة مدخلا لازما لضبط المفهوم وتحديد ابعاده بصورة قابلة للاختبار، اذ توفر الادلة المقننة اطارا اجرائيا للتمييز بين الاستراتيجيات وقياسها بصورة تعكس جوهرها النظري (Folkman & Lazarus, 1988). كما يقدم الطرح العربي المعاصر تصنيفات مفاهيمية تسهم في توطين مفهوم المواجهة داخل سياقات ثقافية ومهنية متنوعة، من خلال تحليل مفهوم استراتيجيات مواجهة الضغوط النفسية وتحديد سماتها وخصائصها التصنيفية (مكانسي وقدرو، 2025). وبذلك يصبح مفهوم المواجهة قابلا للبناء النظري والقياس في آن واحد.

المطلب الثالث: ابعاد واستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
لم يعد تناول استراتيجيات مواجهة الضغوط مقتصرا على التعريف العام، بل تطور الى تحليل ابعادها وانماطها وعلاقتها بالمخرجات المهنية. ففي التطبيقات الميدانية، تبرز الاستراتيجيات الموجهة نحو حل المشكلة وطلب الدعم الاجتماعي بوصفها استراتيجيات تكيفية ترتبط عادة بنتائج اكثر ايجابية، بينما ترتبط استراتيجيات التجنب والانفعال بنتائج اضعف او سلبية. وقد اظهرت دراسة Ivanković, 2020)) لدى معلمي مدارس الفنون ان الاستراتيجيات الموجهة نحو حل المشكلة ارتبطت بصورة اكثر ايجابية ب بالرضا الوظيفي مقارنة باستراتيجيات التجنب او الانفعال التي ارتبطت سلبا بالرضا، الامر الذي يؤكد ان نوع الاستراتيجية لا يقل اهمية عن وجودها.
وتدعم الدراسات المبنية على تحليل الانماط فكرة ان المواجهة ليست متغيرا خطيا بسيطا، بل قد تتجسد في ملفات او بروفايلات متمايزة تترافق معها نتائج مختلفة. فقد حددت دراسة Wang et al. 2022)) ثلاثة انماط للمواجهة لدى المعلمين، واظهرت ان النمط التكيفي الذي يجمع حل المشكلات وطلب الدعم مع انخفاض الانسحاب ارتبط باعلى رضا وادنى احتراق وادنى نية ترك العمل، بينما ارتبطت الانماط القائمة على التجنب او الانسحاب بنتائج عكسية. ويكشف ذلك ان استراتيجيات المواجهة ليست مجرد رد فعل لحظي، بل نمط مستقر نسبيا يعيد تشكيل الخبرة المهنية ويؤثر في المسار الوظيفي.
كما تشير ادبيات العناية الذاتية والدعم الزميلي الى ان بعض استراتيجيات المواجهة قد تكون وقائية بطبيعتها، بمعنى انها تقلل احتمالات الانزلاق نحو الاحتراق لا عبر خفض الضغوط فقط بل عبر تعزيز الموارد النفسية والاجتماعية. وقد اظهرت دراسة Leiss et al. 2021)) ان الدعم الاجتماعي والحديث المتكرر مع الزملاء حول المواقف الصعبة ارتبط بارتفاع الرضا الوظيفي، مع تباينات بين الفئات المهنية من حيث ضعف العناية الذاتية، وهو ما يعزز اهمية اعتبار المواجهة والدعم الاجتماعي ضمن مدخل موارد الوقاية.

المطلب الرابع: العلاقة النظرية بين استراتيجيات المواجهة ومخرجات العمل
تفترض الادبيات ان استراتيجيات المواجهة تعمل بوصفها آلية تنظيمية نفسية تربط بين الضغوط وبين النتائج، وقد تتخذ دورا معدلا او تفسيريا بحسب طبيعة النموذج. وقد بينت (Woods et al. 2023) ان استراتيجيات المواجهة تخفف من الاثر السلبي لضغط العمل على الرضا الوظيفي، بما يشير الى ان امتلاك مهارات مواجهة اعلى قد يحد من تدهور الرضا تحت الضغوط. كما يدعم ذلك ما تذهب اليه الادبيات الوقائية في ضرورة تمكين العاملين من استجابات اكثر فاعلية حتى عندما لا يكون ممكنا ازالة مصادر الضغط بالكامل (Quick & Henderson, 2016). ومن ثم، يصبح تأسيس نموذج نظري يستند الى المواجهة مدخلا منطقيا لفهم اختلاف الرضا والاحتراق عبر الافراد داخل نفس البيئة المهنية.


المبحث الثاني: الاحتراق الوظيفي
المطلب الاول: مفهوم الاحتراق الوظيفي وتطوره
يعد الاحتراق الوظيفي من اكثر المفاهيم التصاقا بسياقات العمل ذات المطالب المرتفعة، وقد جرى ترسيخه في الادبيات بوصفه حالة استنزاف تتراكم عبر الزمن نتيجة التعرض المزمن لمطالب تفوق الموارد. ويقدم دليل مقياس ماسلاش للاحتراق اطارا معياريا لتحديد الاحتراق عبر ابعاد تشمل الاجهاد الانفعالي، وتبلد المشاعر، وتدني الانجاز الشخصي، بما يسمح بفهم الاحتراق كظاهرة متعددة الابعاد لا كحالة شعورية عامة (Maslach et al., 1996). وتبرز اهمية هذا الطرح في انه يضع الاحتراق ضمن بنية قابلة للقياس والمقارنة، وهو ما يتيح تفسير علاقته بالضغوط وبالرضا وبغيرها من النتائج التنظيمية.

المطلب الثاني: الاسس النظرية المفسرة للاحتراق في سياق الضغوط والموارد
يرتبط تفسير الاحتراق في كثير من الدراسات بفكرة فقدان الموارد او استنزافها، حيث يؤدي استمرار الضغوط دون تعويض موارد نفسية واجتماعية وتنظيمية الى تدهور تدريجي في الطاقة الانفعالية والمعنى المهني. وقد وظفت بعض الدراسات هذا المنطق ضمن اختبار اثر ضغوط العمل والاحتراق على الرضا والاداء، بما يعكس ان الاحتراق ليس نتيجة فقط بل قناة تؤثر في النتائج النهائية (Prasetya et al., 2021). ويتسق ذلك مع الطرح الوقائي الذي يرى ان تقليل المعاناة وتعزيز الرفاه يتطلبان استراتيجيات تنظيمية وفردية متكاملة للحد من انتقال الضغوط الى احتراق مزمن (Quick & Henderson, 2016).
المطلب الثالث: الاحتراق وعلاقته باستراتيجيات المواجهة والرضا الوظيفي
تؤكد الدراسات التطبيقية على وجود ترابط وثيق بين الاحتراق وبين كل من المواجهة والرضا. فقد اظهرت دراسة Friganović & Selič, 2021)) علاقة سلبية بين الرضا الوظيفي والاحتراق لدى ممرضي العناية المركزة، كما وجدت ارتباطا بين تبني استراتيجيات مواجهة سلبية وارتفاع مؤشرات الاحتراق. وتضيف المراجعات الادبية ان العلاقة بين الضغط والاحتراق لا يمكن فصلها عن نمط المواجهة المتبع، اذ تميل الاستراتيجيات غير التكيفية الى مفاقمة الاستنزاف بدل تقليله (Friganović et al., 2019). كما اظهرت دراسة (Portero de la Cruz et al. 2020) لدى ممرضي الطوارئ تداخلا بين الاحتراق والضغط المدرك والرضا واستراتيجيات المواجهة، بما يدل على ان الاحتراق غالبا ما يتشكل داخل شبكة من العوامل النفسية والتنظيمية لا في مسار احادي.
تشير الادبيات كذلك الى ان المواجهة قد تعمل كعامل وقائي ضد الاحتراق عندما ترتبط بالعناية الذاتية وبالدعم الاجتماعي وببناء موارد مستمرة، الامر الذي ينسجم مع نتائج دراسة (Leiss et al. 2021) التي تؤكد ان تعزيز الدعم الزميلي يمثل مسارا لرفع الرضا بما قد ينعكس وقائيا على الاحتراق. وفي المحصلة، لا يمكن بناء اطار نظري للاحتراق بمعزل عن المواجهة والرضا، لان الاحتراق يميل الى تمثيل الاثر التراكمي للضغط عندما لا تعالج الضغوط بموارد واستراتيجيات كافية.

المطلب الرابع: الاحتراق بوصفه متغيرا وسيطا في النماذج التنظيمية
يمثل الاحتراق في كثير من النماذج حلقة تفسيرية بين الضغوط وبين النتائج، سواء كانت نتائج نفسية او سلوكية او تنظيمية. وتقدم دراسة (Wu et al. 2021) نموذجا يوضح كيف يرتبط الاحتراق ايجابيا بالضغط وسلبيا بالدعم الاجتماعي والرضا، مع وجود وساطات متعددة. وعلى الرغم من ان هذه الدراسة ركزت على وساطة الدعم الاجتماعي والرضا بين الضغط والاحتراق، الا ان قيمتها النظرية تتمثل في اثبات ان العلاقات بين الضغوط والاحتراق لا تسير في خط مباشر، بل تمر عبر متغيرات تفسيرية تعكس موارد الفرد وخبرته المهنية. كما تقدم دراسة سيد (2016) طرحا عربيا يؤكد منطق الوساطة في العلاقات النفسية داخل بيئات عمل قريبة من السياقات ذات الحساسية المهنية، حيث ظهر دور الرضا كقناة تفسيرية بين الاحتراق وعلاقات الحياة الاسرية، بما يعزز فكرة ان المتغيرات النفسية لا تعمل بمعزل بل ضمن مسارات غير مباشرة.

المطلب الخامس: أبعاد الاحتراق الوظيفي
لا يُنظر إلى الاحتراق الوظيفي بوصفه حالة نفسية عامة أو شعورًا عابرًا بالإجهاد، بل يُعد بناءً متعدد الأبعاد يعكس نمطًا معقدًا من الاستجابات الانفعالية والمعرفية والسلوكية الناتجة عن التعرض المزمن لضغوط العمل. وقد رسّخت الأدبيات الكلاسيكية والمعاصرة، وعلى رأسها أعمال Maslach et al. (1996)، هذا المفهوم ضمن ثلاثة أبعاد رئيسة تتمثل في: الإجهاد العاطفي، وتبلد المشاعر، وتدني الإنجاز الشخصي، وهي الأبعاد التي تم اعتمادها على نطاق واسع في الدراسات التنظيمية والنفسية لقياس وفهم الاحتراق الوظيفي.
· أولًا: الإجهاد العاطفي 
يمثل الإجهاد العاطفي البعد الأكثر مركزية في الاحتراق الوظيفي، ويعكس حالة من الاستنزاف النفسي وفقدان الطاقة نتيجة التعرض المستمر لمطالب العمل المرتفعة. ويظهر هذا البعد في صورة شعور بالإرهاق، وانخفاض القدرة على التفاعل مع متطلبات العمل، وتراجع الحماس المهني. وتشير Maslach & Leiter, 2016)) إلى أن الإجهاد العاطفي يُعد المرحلة الأولى في تطور الاحتراق، حيث يبدأ الفرد في الشعور بعدم القدرة على الاستمرار بنفس المستوى من الأداء نتيجة استنزاف موارده النفسية.
كما تؤكد Schaufeli & Taris (2014) أن هذا البعد يرتبط بشكل مباشر بعدم التوازن بين متطلبات العمل (Job Demands) والموارد المتاحة (Job Resources) ، حيث يؤدي ارتفاع المتطلبات دون دعم كافٍ إلى استنزاف تدريجي للطاقة الانفعالية، وهو ما يتسق مع نموذج Job Demands–Resources (JD-R Model) الذي يُعد من أهم النماذج الحديثة في تفسير الاحتراق الوظيفي. وفي هذا السياق، فإن الإجهاد العاطفي لا يمثل مجرد نتيجة للضغط، بل مؤشرًا على فشل النظام التنظيمي في تحقيق التوازن بين العبء الوظيفي والموارد الداعمة.
· ثانيًا: تبلد المشاعر 
يُعد تبلد المشاعر البعد الثاني للاحتراق الوظيفي، ويعكس تحولًا في العلاقة بين الفرد وبيئة عمله، حيث يتبنى العامل اتجاهًا سلبيًا أو لا مباليًا تجاه الآخرين، ويتعامل معهم ببرود أو جفاء. ويُفسر هذا البعد بوصفه آلية دفاعية نفسية يلجأ إليها الفرد لتقليل تأثير الضغوط الانفعالية المستمرة، إلا أنه يؤدي في الوقت ذاته إلى تدهور جودة العلاقات المهنية.
وتشير Leiter & Maslach (2005) إلى أن تبلد المشاعر يُمثل استجابة انسحابية معرفية وانفعالية، حيث يحاول الفرد تقليل التفاعل مع مصادر الضغط عبر خلق مسافة نفسية بينها وبينه. كما يربط Bakker & Demerouti (2017) هذا البعد بضعف الموارد الاجتماعية داخل المنظمة، مثل غياب الدعم الزملائي أو ضعف القيادة، مما يدفع العاملين إلى تبني أنماط تفاعل سلبية كوسيلة للتكيف.
وفي البيئات التي تتطلب تفاعلًا إنسانيًا مباشرًا، مثل البيئة القضائية، يكتسب هذا البعد أهمية خاصة، إذ قد يؤدي تبلد المشاعر إلى ضعف جودة الخدمة، وتراجع الحس الإنساني في التعامل مع القضايا، وهو ما ينعكس سلبًا على فعالية الأداء المؤسسي.
· ثالثًا: تدني الإنجاز الشخصي 
يشير هذا البعد إلى شعور الفرد بعدم الكفاءة المهنية وانخفاض الإحساس بالإنجاز أو التأثير في العمل. ويظهر في صورة تقييم سلبي للذات المهنية، وفقدان الثقة بالقدرات، والشعور بعدم القدرة على تحقيق نتائج ذات قيمة. وتوضح Maslach et al. (2001) أن هذا البعد يرتبط بالجانب التقييمي للذات، حيث يعكس إدراك الفرد لمدى نجاحه في أداء مهامه وتحقيق أهدافه المهنية.
كما تشير Cordes & Dougherty (1993) إلى أن تدني الإنجاز الشخصي يُعد نتيجة تراكمية للإجهاد العاطفي وتبلد المشاعر، حيث يؤدي الاستنزاف المستمر إلى تقويض الشعور بالكفاءة، ومن ثم انخفاض الرضا الوظيفي والدافعية. ويعزز هذا الطرح ما توصلت إليه دراسات حديثة مثل Salvagioni et al. (2017) التي أكدت أن انخفاض الشعور بالإنجاز يمثل أحد أقوى المؤشرات المرتبطة بنتائج سلبية مثل ضعف الأداء وارتفاع نية ترك العمل.
· التكامل الديناميكي بين الأبعاد الثلاثة
لا تعمل هذه الأبعاد بمعزل عن بعضها، بل تتفاعل ضمن مسار ديناميكي يعكس الطبيعة التراكمية للاحتراق الوظيفي. حيث يبدأ الاحتراق غالبًا بالإجهاد العاطفي نتيجة الضغوط المستمرة، ثم يتطور إلى تبلد في المشاعر كآلية دفاعية، لينتهي بانخفاض الشعور بالإنجاز الشخصي (Maslach et al., 1996). ويؤكد هذا التسلسل أن الاحتراق ليس حدثًا مفاجئًا، بل عملية تدريجية تتشكل عبر الزمن في ظل غياب استراتيجيات مواجهة فعالة أو موارد تنظيمية كافية.
وفي هذا الإطار، يشير Hobfoll (1989) في نظرية حفظ الموارد (Conservation of Resources Theory) إلى أن الأفراد يسعون للحفاظ على مواردهم النفسية والاجتماعية، وعندما تتعرض هذه الموارد للاستنزاف دون تعويض، يظهر الاحتراق بوصفه نتيجة طبيعية لفقدان الموارد. وهو ما يفسر لماذا تختلف مستويات الاحتراق بين الأفراد رغم تعرضهم لنفس الضغوط، تبعًا لاختلاف مواردهم واستراتيجيات مواجهتهم.
في ضوء ما سبق، يتضح أن أبعاد الاحتراق الوظيفي تمثل آلية تفسيرية رئيسة لفهم العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي، حيث يعكس الإجهاد العاطفي حجم الاستنزاف الناتج عن الضغوط، بينما يعكس تبلد المشاعر نمط التكيف السلبي، في حين يجسد تدني الإنجاز الشخصي الأثر النهائي على تقييم الفرد لخبرته المهنية. ومن ثم، فإن إدراج الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في هذه الدراسة يُعد اختيارًا نظريًا مبررًا، إذ يسمح بتفسير الكيفية التي تنتقل بها آثار ضغوط العمل واستراتيجيات مواجهتها إلى مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في البيئة القضائية.




المبحث الثالث: الرضا الوظيفي
المطلب الاول: مفهوم الرضا الوظيفي واسسه النظرية
يعد الرضا الوظيفي من اكثر المتغيرات استخداما في تفسير استقرار العاملين وجودة حياتهم المهنية، ويعبر عن تقييم الفرد لخبرته في العمل من حيث اشباع الاحتياجات وتوافق الظروف مع التوقعات. وتوفر ادلة القياس المقننة اساسا لبناء مفهوم الرضا وقياسه بصورة معيارية، ويعد دليل استبيان مينيسوتا للرضا من المرجعيات الاساسية في تحديد الرضا عبر مكوناته المختلفة وابعاده الداخلية والخارجية (Weiss et al., 1967). ومن منظور السلوك التنظيمي، يتشكل الرضا داخل بنية اكبر من العلاقات المهنية والعدالة والاتصال والدعم والموارد، وهو ما يجعل الرضا مؤشرا مركبا يتأثر بمصادر متعددة داخل المنظمة (Uhl-Bien et al., 2023).

المطلب الثاني: محددات الرضا الوظيفي في ظل الضغوط المهنية
تظهر الادبيات ان الضغط المهني يميل الى خفض الرضا الوظيفي في كثير من البيئات، خاصة عندما يقترن بظروف عمل غير آمنة او عبء عمل مرتفع. فقد اظهرت دراسة (Goswami & Dsilva 2019) ان ظروف العمل غير الآمنة وعبء العمل من مصادر الضغط، مع وجود علاقات سببية بين الرضا والضغط تشير الى تفاعل دينامي بين المتغيرين. كما اكدت دراسة Clifton & McGraw, 2025)) في سياق تطبيقات قريبة من البيئات الصارمة ان ارتفاع الضغط يرتبط بانخفاض الرضا، وان الثقافة المهنية قد تعمق هذا الاثر. ويعزز ذلك طرحا مفاده ان الرضا لا يتحدد بخصائص الفرد فقط، بل بتوازن المطالب مع الموارد وبمناخ العمل وما يحمله من معايير وتوقعات.
وتشير بعض الدراسات الى ان العوامل التنظيمية والبدائل الخارجية قد تؤثر في الرضا بما يجعل العلاقة بين الضغط والرضا غير ثابتة عبر السياقات. فقد وجدت دراسة Ramlawati et al. 2021)) ان البدائل الخارجية ارتبطت ايجابيا بالرضا بينما لم يظهر للضغط اثر يذكر على الرضا في سياقها، مع بقاء اثر المتغيرات مجتمعة على نية الدوران. وتقدم هذه النتيجة دلالة مهمة تتمثل في ان الرضا قد يتشكل عبر بنية عوامل اوسع من الضغط وحده، وان اثر الضغط قد يضعف او يقوى بحسب الموارد والدعم والبدائل والخصائص السياقية.

المطلب الثالث: الرضا بوصفه متغيرا وسيطا في تفسير السلوك التنظيمي
يميل الرضا في كثير من النماذج الى لعب دور تفسيري بين ضغوط العمل وبين نتائج مثل نية ترك العمل. فقد بينت دراسة Anees et al. 2021)) ان الرضا يتوسط اثر الضغط وعبء العمل على نية الدوران في التعليم العالي، بما يدل على ان خفض الرضا يمثل القناة التي تنتقل عبرها الضغوط نحو قرارات الانسحاب. كما اكدت دراسة Wu et al. 2021)) وجود وساطة للرضا في العلاقة بين الضغط والاحتراق، مع وجود وساطة تسلسلية تبدأ بالدعم الاجتماعي ثم الرضا، وهو ما يعزز منطق اعتبار الرضا متغيرا يلتقط اثر الموارد والدعم ويحولها الى نتائج نفسية. ويدعم هذا الاتجاه ايضا ما اشارت اليه دراسة Dalal et al. 2023)) من دور الرضا في الارتباط بين الرضا عن الاتصال التنظيمي والالتزام التنظيمي لدى المهنيين الصحيين، بما يعكس ان الرضا قد يمثل حلقة وصل بين مكونات بيئة العمل وبين الارتباط التنظيمي.
في السياق العربي، تقدم نتائج الشرايدة (2008) اطارا وصفيا لمستويات الرضا داخل البيئة التعليمية، بما يعكس قابلية الرضا للتباين وفق السياقات المحلية، بينما تقدم الغزو (2024) دليلا على دور استراتيجيات المواجهة في تفسير الرضا بوصفها متنبئات بالرضا المهني، الامر الذي يعيد تثبيت موقع المواجهة بوصفها مدخلا تفسيريا للرضا. كما تدعم مقداد وخليفة (2012) فكرة ارتباط الضغوط واستراتيجيات مواجهتها بالمخرجات النفسية، بما يعزز الحاجة الى بناء اطار متكامل يربط بين المواجهة والاحتراق والرضا ضمن مسار تفسيري واحد.

المبحث الرابع: التكامل النظري للعلاقات بين استراتيجيات المواجهة والاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي
المطلب الاول: منطق المسار التفسيري العام
يتضح من العرض النظري ان المتغيرات الثلاثة لا تعمل كجزر منفصلة، بل ضمن شبكة علاقات تقوم على منطق توازن المطالب والموارد. فعندما ترتفع متطلبات العمل دون موارد مقابلة، تظهر الضغوط، وحين لا يتم التعامل معها بمواجهة تكيفية او موارد دعم كافية، يتراكم الاستنزاف تدريجيا ويتجسد في الاحتراق، ثم ينعكس على تقييم الفرد لخبرته المهنية بما يؤدي الى تراجع الرضا (Maslach et al., 1996). وتدعم الادبيات هذا المسار عبر الربط بين المواجهة والاحتراق والرضا، حيث ترتبط الاستراتيجيات التكيفية بارتفاع الرضا وانخفاض الاحتراق، بينما ترتبط الاستراتيجيات السلبية بنتائج عكسية (Wang et al., 2022).

المطلب الثاني: المواجهة كمدخل موارد والاحتراق كحصيلة استنزاف
تقدم نظرية الضغط والمواجهة اطارا يفسر لماذا لا تنتج الضغوط نفس النتائج للجميع، لان تقييم الموقف وطريقة المواجهة هما ما يحددان اتجاه المسار (Biggs et al., 2017). وفي هذا الاطار، تصبح المواجهة مدخلا لادارة الموارد النفسية والاجتماعية، بينما يصبح الاحتراق حصيلة استنزاف متكرر عندما تفشل المواجهة او تظل الموارد غير كافية. وتؤكد نتائج العناية الذاتية والدعم الزميلي ان بناء موارد مستمرة يرفع الرضا ويحد من تدهور الرفاه المهني، بما يدعم فكرة الوقاية من الاحتراق عبر الموارد وليس عبر تقليل الضغوط فقط (Leiss et al., 2021).

المطلب الثالث: الرضا بوصفه نتيجة ومؤشر دينامي للخبرة المهنية
يبرز الرضا بوصفه نتيجة نهائية للخبرة المهنية من جهة، وبوصفه مؤشرا ديناميا قد يفسر سلوكيات مثل الميل لترك العمل من جهة اخرى. وتدعم الدراسات هذا المنطق عبر وساطة الرضا بين الضغط والنية السلوكية، بما يعني ان الرضا يجسد اثر الضغوط عبر قناة التقييم الذاتي للخبرة (Anees et al., 2021). كما تؤكد دراسات الضغط والرضا في بيئات صارمة ان ارتفاع الضغط يرتبط بانخفاض الرضا، بما يعزز مركزية الرضا كمتغير حساس لمناخ العمل وثقافته (Clifton & McGraw, 2025).
المطلب الرابع: خلاصة الاطار النظري
تأسس الاطار النظري على ثلاث ركائز متكاملة: تفسير الضغوط عبر منظور المواجهة، وفهم الاحتراق كاستنزاف متعدد الابعاد، وبناء الرضا كحكم تقويمي على الخبرة المهنية. وقد ابرزت الادبيات ان استراتيجيات المواجهة تمثل آلية رئيسة لتفسير اختلاف النتائج بين العاملين، وان الاحتراق يمثل حالة انتقالية او قناة تعكس تراكم اثر الضغوط وضعف الموارد، وان الرضا يتشكل داخل هذا المسار بوصفه مؤشرا مركبا يتأثر بالضغوط والموارد واستجابات المواجهة (Folkman & Lazarus, 1988; Maslach et al., 1996; Weiss et al., 1967). وبذلك يمهد هذا البناء النظري للانتقال الى المحور الثاني المتعلق بالدراسات السابقة وتحليلها وفقا لتصنيف المتغيرات.

المبحث الخامس: النظريات المفسرة للعلاقة بين متغيرات الدراسة
تتطلب دراسة العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي الاعتماد على أطر نظرية قادرة على تفسير التفاعلات المعقدة بين المتغيرات التنظيمية والنفسية. وفي هذا السياق، تبرز مجموعة من النظريات الحديثة التي قدمت تفسيرات تكاملية لهذه العلاقات، من أبرزها نظرية متطلبات العمل–الموارد، ونظرية الضغط والتكيف، ونظرية حفظ الموارد، حيث تسهم هذه النظريات مجتمعة في بناء فهم أعمق لكيفية تشكل الاحتراق الوظيفي ودوره الوسيط في العلاقة بين الضغوط والرضا الوظيفي (Bakker & Demerouti, 201; Hobfoll, 1989).

تُعد نظرية متطلبات العمل–الموارد (Job Demands–Resources Model) التي قدمها Bakker وDemerouti من أكثر الأطر شمولًا في تفسير الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، إذ تقوم على التمييز بين متطلبات العمل التي تستنزف طاقة الفرد، وموارد العمل التي تدعمه في مواجهة هذه المتطلبات (Bakker & Demerouti, 2017). ووفقًا لهذه النظرية، فإن اختلال التوازن بين ارتفاع المتطلبات وانخفاض الموارد يؤدي إلى استنزاف الطاقة النفسية وظهور الاحتراق الوظيفي، في حين يسهم توفر الموارد في تعزيز الدافعية والرضا الوظيفي (Schaufeli & Taris, 2014). كما توسعت الأدبيات الحديثة في إدراج استراتيجيات مواجهة الضغوط ضمن الموارد الفردية التي تساعد العاملين على التكيف مع الضغوط وتقليل آثارها السلبية (Bakker et al., 2023). ويظهر توافق هذه النظرية بشكل واضح مع نموذج الدراسة الحالية، حيث يمكن تفسير استراتيجيات المواجهة كأحد أشكال الموارد، والاحتراق الوظيفي كنتيجة مباشرة للاستنزاف، والرضا الوظيفي كمحصلة نهائية لعملية التفاعل بين المتطلبات والموارد. ومع ذلك، وعلى الرغم من قوة هذا النموذج في تفسير العلاقات الهيكلية بين المتغيرات، إلا أنه يُنتقد لتركزه النسبي على العوامل التنظيمية، مع محدودية تفسيره للعمليات الإدراكية التي تحكم اختيار الأفراد لاستراتيجيات المواجهة (Schaufeli, 2017).

في هذا الإطار، تقدم نظرية الضغط والتكيف (Stress and Coping Theory) التي طورها Lazarus وFolkman تفسيرًا أكثر عمقًا للبعد الإدراكي في التعامل مع الضغوط، حيث ترى أن الضغوط لا تنبع من الموقف ذاته، بل من تقييم الفرد له وقدرته على التعامل معه (Lazarus & Folkman, 1988). ووفقًا لهذه النظرية، فإن استراتيجيات المواجهة تمثل الآلية الأساسية التي من خلالها يحدد الفرد استجابته للضغوط، سواء عبر المواجهة الموجهة نحو المشكلة أو نحو الانفعال أو عبر التجنب (Folkman & Lazarus, 1988). وتكمن أهمية هذه النظرية في قدرتها على تفسير الفروق الفردية في الاستجابة لنفس الضغوط، وهو ما يدعم إدراج استراتيجيات المواجهة كمتغير رئيس في النموذج الحالي. كما تفسر هذه النظرية كيف يمكن لاستراتيجيات المواجهة الفعالة أن تحد من تطور الاحتراق الوظيفي وتعزز مستويات الرضا (Biggs et al., 2017). ومع ذلك، فإن هذا الطرح، رغم أهميته، يركز بشكل أساسي على الفرد ويهمل نسبيًا تأثير البيئة التنظيمية، كما لا يقدم نموذجًا هيكليًا واضحًا يربط بين المتغيرات، مما يجعله بحاجة إلى التكامل مع نماذج تنظيمية أشمل.

من جانب آخر، تقدم نظرية حفظ الموارد (Conservation of Resources Theory) التي طرحها Hobfoll إطارًا ديناميكيًا لتفسير الاحتراق الوظيفي، حيث تفترض أن الأفراد يسعون إلى الحفاظ على مواردهم النفسية والاجتماعية، وأن الضغوط تنشأ عندما تتعرض هذه الموارد للفقد أو التهديد (Hobfoll, 1989). وفي هذا السياق، يُفسر الاحتراق الوظيفي بوصفه نتيجة مباشرة لفقدان الموارد أو استنزافها عبر الزمن، حيث يدخل الفرد في حلقة من التدهور المتواصل إذا لم تتوفر موارد بديلة تعوض هذا الفقد (Hobfoll et al., 2018). كما تبرز هذه النظرية أهمية استراتيجيات المواجهة بوصفها وسيلة للحفاظ على الموارد أو إعادة بنائها، في حين يعكس الرضا الوظيفي نجاح الفرد في تحقيق التوازن بين الموارد والمتطلبات. وتُعد هذه النظرية مناسبة بشكل خاص لتفسير الاحتراق الوظيفي في البيئات ذات الضغط المرتفع، مثل البيئة القضائية، إلا أنها تواجه بعض التحديات المرتبطة باتساع مفهوم الموارد وصعوبة قياسها بدقة، إضافة إلى محدودية قدرتها على التمييز بين أنماط استراتيجيات المواجهة المختلفة.
وعند النظر إلى هذه النظريات بصورة تكاملية، يتضح أنها لا تعمل بصورة منفصلة، بل يكمل بعضها بعضًا في تفسير العلاقات بين متغيرات الدراسة. حيث يوفر نموذج متطلبات العمل–الموارد إطارًا بنيويًا يفسر العلاقة بين الضغوط والنتائج (Bakker & Demerouti, 2017)، في حين تقدم نظرية الضغط والتكيف تفسيرًا للكيفية التي يستجيب بها الأفراد لهذه الضغوط (Lazarus & Folkman, 1984)، بينما تفسر نظرية حفظ الموارد الآلية الديناميكية التي يتم من خلالها استنزاف الموارد أو الحفاظ عليها (Hobfoll, 1989). ويؤدي هذا التكامل إلى بناء إطار نظري شامل يوضح أن استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل تمثل موارد فردية تسهم في تقليل الاستنزاف، وأن الاحتراق الوظيفي يعكس نتيجة تراكمية لفشل التوازن بين المتطلبات والموارد، في حين يمثل الرضا الوظيفي التقييم النهائي للخبرة المهنية. ومن ثم، فإن اعتماد هذا التكامل النظري يعزز من القوة التفسيرية للنموذج المفاهيمي للدراسة الحالية، ويدعم مبررات اختبار الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي في سياق بيئة العمل القضائية.









المحور الثاني: الدراسات السابقة
أولاً: الدراسات المتعلقة باستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل (كعامل مؤثر في الرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي)

· دراسة الغزو، (2024)
هدفت دراسة الغزو (2024) المعنونة "استراتيجيات مواجهة الضغوط المهنية كمتنبئات بالقلق الوظيفي والشعور بالرضا المهني لدى المعلمات المتزوجات في محافظة إربد" إلى تحديد أكثر استراتيجيات مواجهة الضغوط المهنية قدرة على التنبؤ بكل من القلق الوظيفي والرضا المهني لدى المعلمات المتزوجات. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي، وطُبِّقت على عينة من المعلمات المتزوجات في محافظة إربد، حيث استخدمت استبانات لقياس استراتيجيات المواجهة، والقلق الوظيفي، والرضا المهني.
أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استخدام استراتيجيات المواجهة الإيجابية تعزى إلى متغيرات ديموغرافية، حيث تبين أن المعلمات ممن تجاوزن سن الأربعين، ومن لديهن خبرة تزيد عن خمسة عشر عامًا، وكذلك الحاصلات على مؤهلات دراسات عليا، كنَّ الأكثر استخدامًا للاستراتيجيات الإيجابية. كما بينت النتائج أن استراتيجيات المواجهة الإيجابية كانت الأكثر قدرة على التنبؤ بالقلق الوظيفي، إذ فسرت نسبة (15.5%) من التباين، مقارنة بالاستراتيجيات السلبية التي فسرت (7.5%). كذلك فسرت الاستراتيجيات الإيجابية نسبة (15.7%) من التباين في الشعور بالرضا المهني، مما يدل على دورها البارز في تعزيز الرضا وتقليل مستويات القلق.
تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة في دعم المنطلق النظري للدراسة الحالية، إذ تؤكد الدور التفسيري لاستراتيجيات مواجهة الضغوط المهنية في تعزيز الرضا المهني وتقليل الآثار النفسية السلبية. غير أن اختلاف البيئة التنظيمية، حيث أجريت الدراسة في قطاع تعليمي، يبرز الحاجة إلى اختبار هذه العلاقات في بيئة قضائية ذات طبيعة ضغوط مختلفة، وهو ما تسعى إليه الدراسة الحالية من خلال تطبيق النموذج في محكمة الأحوال الشخصية بجدة.

· دراسة  Woods et al. (2023)
هدفت دراسة وودز وزملائه (2023) المعنونة "العلاقة بين ضغط المعلمين والرضا الوظيفي: دراسة تأثير استراتيجيات المواجهة كمتغير معدل" إلى اختبار الدور المعدِّل لاستراتيجيات المواجهة في العلاقة بين الضغط الوظيفي والرضا الوظيفي لدى المعلمين. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي المقطعي، وتم جمع البيانات باستخدام استبيانات معيارية لقياس مستويات الضغط الوظيفي، والرضا الوظيفي، وأنماط استراتيجيات المواجهة.
أظهرت النتائج وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين الضغط الوظيفي والرضا الوظيفي، بما يعني أن ارتفاع مستويات الضغط يقترن بانخفاض مستويات الرضا. كما بينت النتائج أن استراتيجيات المواجهة تؤدي دورًا وقائيًا، إذ تخفف من حدة التأثير السلبي للضغط على الرضا الوظيفي. وأوضحت التحليلات أن المعلمين الذين يمتلكون مهارات مواجهة مرتفعة أظهروا مستويات رضا أعلى مقارنة بأولئك الذين يتمتعون بمهارات مواجهة منخفضة، حتى في ظل مستويات ضغط مرتفعة.
تبرز أهمية هذه الدراسة في إظهار أن استراتيجيات المواجهة لا تقتصر على كونها استجابات فردية، بل تمثل آلية تنظيمية فاعلة تحد من الآثار السلبية للضغوط المهنية. وتدعم هذه النتائج الإطار النظري للدراسة الحالية من حيث إبراز الدور التفسيري لاستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في تحسين الرضا الوظيفي. غير أن اختلاف بيئة الدراسة، حيث أجريت في قطاع التعليم، يستدعي اختبار هذه العلاقات في بيئة قضائية تتسم بخصوصية وضغوط مهنية مختلفة، وهو ما تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيقه في سياق محكمة الأحوال الشخصية بجدة.

· دراسة  Friganovic and Selic (2021)
هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين مستويات الإرهاق النفسي، وآليات التأقلم، والرضا الوظيفي لدى الممرضين العاملين في وحدات العناية المركزة في كرواتيا. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي المقطعي متعدد المراكز، وطبقت على عينة مكونة من (620) ممرضًا، حيث جُمعت البيانات باستخدام مقياس ماسلاش للاحتراق النفسي، ومقياس استراتيجيات التأقلم، ومقياس الرضا الوظيفي، وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية.
أظهرت النتائج وجود علاقة سلبية قوية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والإرهاق النفسي، بما يعني أن ارتفاع مستويات الاحتراق يقترن بانخفاض مستويات الرضا. كما كشفت النتائج عن ارتباط إيجابي بين استخدام استراتيجيات التأقلم السلبية وارتفاع مستويات الإرهاق النفسي، مما يشير إلى أن أنماط المواجهة غير الفعالة تسهم في تفاقم الاحتراق. في المقابل، أكدت الدراسة أهمية تعزيز استراتيجيات المواجهة الإيجابية ضمن برامج تدريب الممرضين للحد من مستويات الإرهاق وتحسين الرضا الوظيفي. وأشارت النتائج كذلك إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس في استخدام آليات التأقلم، مما يدل على أن المشكلة تمتد إلى الجنسين على حد سواء. ومع ذلك، نبهت الدراسة إلى محدودية تعميم النتائج نظرًا لاقتصار العينة على ممرضين في وحدات العناية المركزة.
تسهم هذه الدراسة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال إبراز الدور المركزي للاحتراق الوظيفي بوصفه متغيرًا يرتبط سلبًا بالرضا الوظيفي ويتأثر بأنماط المواجهة المختلفة، وهو ما يعزز منطق إدراجه كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي في بيئات عمل ضاغطة. غير أن اختلاف البيئة الصحية عن البيئة القضائية يستلزم اختبار هذه العلاقات في سياق محكمة الأحوال الشخصية بجدة، التي تتسم بطبيعة ضغوط مهنية ذات أبعاد قانونية واجتماعية خاصة.

· دراسة  Portero de la Cruz et al. (2020)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين الإرهاق النفسي، والإجهاد المدرك، والرضا الوظيفي، واستراتيجيات التأقلم لدى الممرضين العاملين في أقسام الطوارئ في إسبانيا. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي المقطعي متعدد المواقع، وطبقت على عينة مكونة من (171) ممرضًا، حيث استخدمت مجموعة من الأدوات المعيارية شملت مقياس ماسلاش للاحتراق النفسي، ومقياس الإجهاد المدرك، إضافة إلى استبيانات لقياس استراتيجيات التأقلم والصحة العامة.
أظهرت النتائج انتشارًا ملحوظًا للإرهاق النفسي بنسبة (8.19%)، مع تسجيل مستويات معتدلة من الإجهاد المدرك والرضا الوظيفي. كما تبين أن استراتيجيات التأقلم الموجهة نحو حل المشكلة كانت الأكثر استخدامًا بين أفراد العينة، في حين ارتبطت بعض العوامل الشخصية والسلوكية مثل قلة ممارسة الرياضة، والجنس، وعدد سنوات الخبرة، ومستويات القلق، بارتفاع بعض أبعاد الإرهاق النفسي. وأكدت الدراسة أهمية تعزيز استراتيجيات التأقلم الإيجابية بوصفها وسيلة لتحسين الصحة النفسية والحد من الاحتراق في بيئات العمل عالية الضغط، مع الإشارة إلى ضرورة إجراء دراسات أوسع تشمل قطاعات صحية متعددة لتعزيز إمكانية التعميم.
تسهم هذه الدراسة في تدعيم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال إبراز الترابط بين استراتيجيات التأقلم ومستويات الاحتراق والرضا الوظيفي، بما يعزز منطق اعتبار الاحتراق الوظيفي متغيرًا وسيطًا يفسر العلاقة بين ضغوط العمل ونتائجها الوظيفية. غير أن اقتصار الدراسة على قطاع الرعاية الصحية يبرز الحاجة إلى اختبار هذه العلاقات في بيئات تنظيمية مختلفة، مثل البيئة القضائية، التي تتسم بطبيعة ضغوط مهنية واجتماعية خاصة كما هو الحال في محكمة الأحوال الشخصية بجدة.

· دراسة  Isfianadewi & Noordyani (2020)
هدفت هذه الدراسة المعنونة "أثر تطبيق استراتيجيات المواجهة في التخفيف من صراع العمل والأسرة وتأثيره على الضغط والرضا الوظيفي: دراسة دور الدعم الاجتماعي كعامل معدل" إلى تحليل العلاقة بين صراع العمل والأسرة وكل من الضغط الوظيفي والرضا الوظيفي، مع اختبار الدور المعدِّل للدعم الاجتماعي في هذه العلاقة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأُجريت على عينة من موظفي المطاعم في مدينة يوجياكارتا بإندونيسيا، حيث جُمعت البيانات من خلال استبيان (لم يُذكر العدد الدقيق للعينة في الملخص الأصلي).
أظهرت النتائج أن صراع العمل والأسرة لم يكن له تأثير مباشر ذو دلالة إحصائية على الضغط الوظيفي، إلا أنه أثر سلبًا وبشكل ملحوظ على الرضا الوظيفي. كما بينت النتائج أن الدعم الاجتماعي لم ينجح في تعديل العلاقة بين صراع العمل والأسرة والضغط الوظيفي، في حين استمر التأثير السلبي لصراع العمل والأسرة على الرضا الوظيفي حتى في ظل وجود الدعم الاجتماعي. وأوصت الدراسة بضرورة تبني المؤسسات لاستراتيجيات مواجهة فعالة تسهم في الحد من آثار الصراع بين الأدوار على رضا الموظفين وتحسين استقرارهم المهني.
تكتسب هذه الدراسة أهمية بالنسبة للدراسة الحالية من حيث إبراز الدور الحاسم لاستراتيجيات المواجهة في تعزيز الرضا الوظيفي، حتى في ظل ضغوط ناتجة عن تعارض الأدوار المهنية والأسرية. غير أن اختلاف البيئة التنظيمية، حيث أُجريت الدراسة في قطاع المطاعم، يبرز الحاجة إلى اختبار فاعلية استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في بيئات تنظيمية أكثر حساسية وتعقيدًا مثل البيئة القضائية، وهو ما تسعى إليه الدراسة الحالية في سياق محكمة الأحوال الشخصية بجدة.

ثانيًا: الدراسات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط أو كنتيجة لضغوط العمل
· دراسة (Aljawarneh et al, 2025)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر ضغوط العمل في الاحتراق الوظيفي وانعكاس ذلك على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين، مع التركيز على اختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين هذه المتغيرات في بيئة عمل معاصرة تتسم بارتفاع مستويات التحديات المهنية. وتنبع أهمية هذه الدراسة من سعيها إلى تفسير الآليات النفسية والتنظيمية التي تربط بين الضغوط المهنية ومخرجات العمل، وخاصة في ظل التغيرات المتسارعة في بيئات العمل الحديثة.
أُجريت الدراسة في دولة الإمارات العربية المتحدة ضمن قطاع المؤسسات الخدمية، حيث اعتمدت المنهج الكمي الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الدراسة. وتمثل مجتمع الدراسة في العاملين في عدد من المؤسسات الخدمية، في حين تم اختيار عينة عشوائية بلغت حوالي (300) موظف. وقد تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات، والتي تضمنت مقاييس لقياس ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة، والرضا الوظيفي. كما تم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) لاختبار العلاقات بين المتغيرات.
أظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير مباشر وإيجابي ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل على الاحتراق الوظيفي، حيث تبين أن زيادة الضغوط تؤدي إلى ارتفاع مستويات الاحتراق، خاصة في بعد الإجهاد العاطفي. كما كشفت النتائج عن وجود تأثير سلبي للاحتراق الوظيفي على الرضا الوظيفي، مما يدل على أن ارتفاع مستويات الاحتراق يؤدي إلى انخفاض مستويات الرضا. إضافة إلى ذلك، أكدت النتائج وجود تأثير غير مباشر لضغوط العمل على الرضا الوظيفي من خلال الاحتراق الوظيفي، مما يعزز من دوره كمتغير وسيط في هذه العلاقة.
تبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها للدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في تفسير العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وهو ما يتوافق بشكل كبير مع النموذج المفاهيمي للدراسة الحالية. ومع ذلك، فإن اقتصار الدراسة على تحليل العلاقة المباشرة دون التعمق في دور استراتيجيات مواجهة الضغوط كعامل معدل أو مفسر يحد من شموليتها، مما يبرز الحاجة إلى إدخال هذا المتغير كما في الدراسة الحالية، خاصة في بيئة قضائية تتسم بخصوصية الضغوط المهنية.

· دراسة (Arumsari et al., 2025)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي وتأثيرهما في نية ترك العمل لدى العاملين، من خلال بناء نموذج يربط بين هذه المتغيرات في سياق بيئات العمل الخدمية. وتنبع أهمية الدراسة من سعيها إلى فهم العوامل المؤدية إلى دوران العمل، والتي تُعد من التحديات الرئيسة التي تواجه المنظمات.
أُجريت الدراسة في إندونيسيا ضمن قطاع الشركات الخدمية، حيث اعتمدت المنهج الكمي، وتمثل مجتمع الدراسة في العاملين في الشركات الخاصة، وتم اختيار عينة مكونة من (250) موظفًا. وتم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، والتي تضمنت مقاييس للاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي ونية ترك العمل. كما تم تحليل البيانات باستخدام تحليل الانحدار ونمذجة المعادلات الهيكلية.
أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي للاحتراق الوظيفي على نية ترك العمل، حيث يؤدي ارتفاع الاحتراق إلى زيادة رغبة العاملين في مغادرة العمل، في حين تبين أن الرضا الوظيفي يؤثر سلبًا في نية ترك العمل. كما أظهرت النتائج وجود علاقة عكسية بين الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي.
تبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها للآثار السلوكية السلبية للاحتراق الوظيفي، إلا أنها ركزت على النتائج دون التعمق في الأسباب المؤدية للاحتراق، مما يبرز الحاجة إلى دراسة العوامل المفسرة له مثل استراتيجيات المواجهة، وهو ما تتناوله الدراسة الحالية.


· دراسة (Conceição et al., 2025)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير الاحتراق الوظيفي في الأداء الوظيفي والإنتاجية والدافعية لدى العاملين، وذلك في إطار سعيها لفهم انعكاسات الضغوط المهنية على مخرجات العمل التنظيمية. وتكمن أهمية الدراسة في ربطها بين الأبعاد النفسية للعاملين والمؤشرات التنظيمية للأداء.
أُجريت الدراسة في البرتغال ضمن مؤسسات متعددة القطاعات، حيث اعتمدت المنهج الكمي، وتم اختيار عينة بلغت (280) موظفًا من مختلف المستويات الوظيفية. وتم جمع البيانات باستخدام استبانة شملت مقاييس للاحتراق الوظيفي والأداء والدافعية. كما تم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متقدمة.
أظهرت النتائج أن الاحتراق الوظيفي يؤثر سلبًا وبشكل معنوي على الأداء الوظيفي والإنتاجية، كما يؤدي إلى انخفاض الدافعية وزيادة احتمالية ترك العمل. كما بينت النتائج أن ضغوط العمل تمثل العامل الأساسي في ارتفاع مستويات الاحتراق.
تكمن أهمية هذه الدراسة في إبرازها للتأثيرات التنظيمية المباشرة للاحتراق الوظيفي، إلا أنها لم تتناول العوامل الفردية التي قد تسهم في التخفيف من هذه الآثار، مثل استراتيجيات مواجهة الضغوط، وهو ما تسعى الدراسة الحالية إلى معالجته.

· دراسة (Alyileili et al., 2025)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي ونية ترك العمل، مع التركيز على تفسير كيفية تحول الضغوط المهنية إلى سلوكيات انسحابية لدى العاملين. وتنبع أهمية الدراسة من تناولها لمسار سببي متكامل يبدأ بالضغوط وينتهي بسلوك ترك العمل.
أُجريت الدراسة في إندونيسيا ضمن قطاع التعليم الرقمي، حيث اعتمدت المنهج الكمي، وتم اختيار عينة بلغت (200) موظف. وتم جمع البيانات باستخدام استبانة، وتم تحليلها باستخدام تحليل الانحدار.
أظهرت النتائج أن ضغوط العمل تؤدي إلى زيادة مستويات الاحتراق الوظيفي، والذي بدوره يؤدي إلى زيادة نية ترك العمل، مما يؤكد الدور الوسيط للاحتراق في هذه العلاقة. تبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها للعلاقة السببية بين الضغوط والاحتراق والسلوك الوظيفي، إلا أنها لم تتناول دور المتغيرات النفسية الفردية مثل استراتيجيات المواجهة، مما يعزز أهمية الدراسة الحالية.

· دراسة (Gün et al., 2024)
هدفت هذه الدراسة إلى فحص دور الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسلوك الانسحاب الوظيفي (quiet quitting)، وذلك في إطار محاولة تفسير كيفية تأثير البيئة التنظيمية في تشكيل اتجاهات وسلوكيات العاملين داخل المنظمات الحديثة. وتكمن أهمية الدراسة في تناولها لمفهوم حديث نسبيًا في الأدبيات التنظيمية، وهو سلوك الانسحاب غير المباشر، وربطه بمتغيرات نفسية وتنظيمية.
أُجريت الدراسة في عدد من الدول الأوروبية ضمن بيئات عمل متعددة القطاعات، حيث اعتمدت المنهج الكمي، وتمثل مجتمع الدراسة في العاملين في المؤسسات الخدمية والإدارية. وتم اختيار عينة بلغت حوالي (400) موظف، وتم جمع البيانات باستخدام استبانة تضمنت مقاييس للدعم التنظيمي، والاحتراق الوظيفي، وسلوك الانسحاب. كما تم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) لاختبار العلاقات السببية بين المتغيرات.
أظهرت النتائج أن الدعم التنظيمي يؤثر سلبًا وبشكل معنوي في مستويات الاحتراق الوظيفي، كما تبين أن الاحتراق الوظيفي يؤثر إيجابيًا في سلوك الانسحاب الوظيفي، مما يشير إلى أن ارتفاع الاحتراق يؤدي إلى زيادة احتمالية انسحاب العاملين نفسيًا من العمل. كما أكدت النتائج وجود دور وسيط قوي للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين الدعم التنظيمي وسلوك الانسحاب.
تكمن أهمية هذه الدراسة في إبرازها للاحتراق الوظيفي كآلية تفسيرية محورية في العلاقات التنظيمية، مما يعزز منطق إدراجه كمتغير وسيط في الدراسة الحالية. إلا أن تركيزها على متغير الدعم التنظيمي دون التطرق إلى استراتيجيات مواجهة الضغوط يحد من قدرتها على تفسير الفروق الفردية في الاستجابة للضغوط، وهو ما تسعى الدراسة الحالية إلى معالجته.

· دراسة (Zeng and Hu, 2024)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير التوافق بين الفرد وبيئة العمل في مستويات الاحتراق الوظيفي، من خلال فحص الدور الوسيط لضغوط العمل. وتنبع أهمية الدراسة من تركيزها على العلاقة التفاعلية بين العوامل التنظيمية والنفسية.
أُجريت الدراسة في الصين ضمن قطاع المؤسسات الخدمية، حيث اعتمدت المنهج الكمي، وتم اختيار عينة بلغت (350) موظفًا. وتم جمع البيانات باستخدام استبانة، وتم تحليلها باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية.
أظهرت النتائج أن ضعف التوافق بين الفرد وبيئة العمل يؤدي إلى زيادة ضغوط العمل، والتي بدورها تؤدي إلى ارتفاع مستويات الاحتراق الوظيفي، كما يسهم الرضا الوظيفي في التخفيف من هذه الآثار. تكمن أهمية هذه الدراسة في إبرازها للطبيعة التفاعلية للاحتراق الوظيفي، إلا أنها لم تركز على استراتيجيات المواجهة، مما يدعم أهمية الدراسة الحالية التي تعالج هذا الجانب بشكل مباشر.

· دراسة  Vetbuje & Olaleye, 2022)) 
هدفت هذه الدراسة المعنونة "العلاقة بين الذكاء العاطفي، الجهد العاطفي، ضغط العمل، والاحتراق الوظيفي: هل تعمل استراتيجيات المواجهة؟" إلى اختبار الآليات التفسيرية التي تربط الذكاء العاطفي بالاحتراق الوظيفي، من خلال فحص الدور الوسيط لكل من التمثيل السطحي، والتمثيل العميق، وضغط العمل، إضافة إلى اختبار الدور المعدِّل لتأمل اليقظة الذهنية بوصفه إحدى استراتيجيات المواجهة. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي المقطعي، وطبقت على عينة مكونة من (338) موظفًا طبيًا في مستشفيات خاصة بنيجيريا، حيث جُمعت البيانات باستخدام استبيان، وتم تحليلها عبر نمذجة المعادلات الهيكلية باستخدام (PLS-SEM).
أظهرت النتائج أن ضغط العمل مثّل متغيرًا وسيطًا قويًا في العلاقة بين الذكاء العاطفي والاحتراق الوظيفي، كما تبين وجود وساطة جزئية لكل من التمثيل السطحي والتمثيل العميق وضغط العمل في تفسير هذه العلاقة. إضافة إلى ذلك، أكدت النتائج أن تأمل اليقظة الذهنية يؤدي دورًا تعديليًا يخفف من أثر ضغط العمل على الاحتراق الوظيفي، مما يشير إلى أن تبني استراتيجيات مواجهة فعالة يسهم في الحد من مستويات الاحتراق في البيئات المهنية الضاغطة.
تبرز أهمية هذه الدراسة في تقديم نموذج تفسيري متكامل يوضح تداخل الأبعاد النفسية والتنظيمية في نشوء الاحتراق الوظيفي، ويعزز منطق اعتباره متغيرًا وسيطًا في العلاقات التنظيمية المعقدة. كما تدعم نتائجها الإطار النظري للدراسة الحالية التي تفترض أن الاحتراق الوظيفي يشكل حلقة تفسيرية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي. ومع ذلك، فإن اقتصار الدراسة على القطاع الصحي في سياق نيجيري يبرز الحاجة إلى اختبار هذا الدور الوسيط في بيئة قضائية ذات طبيعة ضغوط مهنية مختلفة، كما هو الحال في محكمة الأحوال الشخصية بجدة.

· دراسة ) Friganović et al. 2019)
هدفت هذه المراجعة المنهجية إلى تقديم تحليل شامل للأدبيات المتعلقة بالإجهاد والاحتراق الوظيفي لدى ممرضات وحدات العناية المركزة، وذلك من خلال فحص (29) دراسة أصلية تم اختيارها من بين (786) دراسة منشورة خلال فترة امتدت إلى خمسة عشر عامًا. اعتمدت الدراسة منهج المراجعة المنهجية المنظمة، حيث جرى تحليل نتائج الدراسات السابقة بصورة نقدية للكشف عن الاتجاهات العامة والعوامل المؤثرة في الاحتراق الوظيفي ضمن هذا القطاع الصحي عالي الضغط.
أظهرت نتائج المراجعة أن الاحتراق الوظيفي يمثل مشكلة صحية عامة واسعة الانتشار في وحدات العناية المركزة، وأن استراتيجيات المواجهة الفعالة ومستويات الرضا الوظيفي المرتفعة يسهمان بصورة ملحوظة في التخفيف من مظاهر الاحتراق. كما كشفت الدراسة عن وجود فجوة واضحة في الأدبيات، تمثلت في نقص الدراسات النوعية، وضعف البرامج الوقائية المنهجية الموجهة لمعالجة الاحتراق، مما يشير إلى الحاجة لتطوير تدخلات وقائية متخصصة في بيئات العمل ذات الضغوط المرتفعة.
وتكمن قوة هذه الدراسة في شمولها وتحليلها المنهجي الممتد زمنيًا، مما يمنح نتائجها بعدًا تراكميًا يعزز مصداقيتها، في حين يتمثل أحد جوانب القصور في غياب التركيز على الجوانب التطبيقية والتدخلات العملية المباشرة.
وتفيد هذه الدراسة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال تأكيدها أن الاحتراق الوظيفي ليس مجرد نتيجة عابرة لضغوط العمل، بل ظاهرة تنظيمية متكررة تتأثر بأنماط المواجهة ومستويات الرضا، وهو ما يعزز منطق إدراجه كمتغير وسيط يفسر العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي في بيئات مهنية عالية الحساسية، مثل البيئة القضائية موضوع الدراسة الحالية.

· دراسة سيد (2016)
هدفت دراسة سيد (2016) المعنونة "الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين الاحتراق النفسي والعلاقات الأسرية لدى الموظفين الإداريين بالمحاكم من الجنسين" إلى الكشف عن الدور الوسيط للرضا الوظيفي في تفسير العلاقة بين الاحتراق النفسي والعلاقات الأسرية لدى الموظفين الإداريين العاملين في المحاكم المصرية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي، وطبقت على عينة من الموظفين الإداريين من الجنسين في عدد من المحاكم المصرية، حيث تم استخدام أدوات قياس لقياس الاحتراق النفسي، والرضا الوظيفي، والعلاقات الأسرية.
أظهرت النتائج أن الرضا الوظيفي يؤدي دورًا وسيطًا جزئيًا في العلاقة بين الاحتراق النفسي والعلاقات الأسرية، بما يعني أن الاحتراق يؤثر في العلاقات الأسرية بصورة مباشرة، كما يؤثر فيها بصورة غير مباشرة من خلال مستوى الرضا الوظيفي. كما كشفت النتائج أن هذا الدور الوسيط كان أكثر وضوحًا لدى الموظفات مقارنة بالموظفين، مما يشير إلى احتمال تأثر بعض العلاقات التنظيمية بعوامل النوع الاجتماعي.
تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة بالنسبة للدراسة الحالية نظرًا لتشابه البيئة التنظيمية، حيث أُجريت في سياق قضائي مماثل، الأمر الذي يعزز قابلية المقارنة المنهجية. كما أنها تدعم التوجه النظري الذي يعتمد على إدراج متغير وسيط لتفسير العلاقات بين الضغوط والنتائج الوظيفية. وعلى الرغم من أن الدراسة اعتبرت الرضا الوظيفي هو المتغير الوسيط، فإن نتائجها تعزز منطق اختبار الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في الدراسة الحالية بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، بما يتلاءم مع طبيعة البيئة القضائية محل التطبيق.

ثالثًا: الدراسات التي تناولت العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي بشكل مباشر أو غير مباشر.
· دراسة  Clifton & McGraw (2025)
هدفت دراسة كليفتون وماكجرو (2025) المعنونة "هل أنت راضٍ؟ دراسة حول الرضا الوظيفي لدى أجهزة إنفاذ القانون، والإجهاد الوظيفي، وثقافة الشرطة" إلى تحليل تأثير كل من الإجهاد الوظيفي والثقافة التنظيمية السائدة في أجهزة إنفاذ القانون على مستويات الرضا الوظيفي لدى ضباط الشرطة في جنوب شرق الولايات المتحدة. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي المقطعي، وطبقت استبيانات معيارية على عينة من الضباط بهدف تحديد العوامل المؤثرة في رضاهم المهني.
أظهرت النتائج وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين مستويات الإجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي، حيث تبين أن الضباط الذين يعانون من مستويات مرتفعة من الإجهاد كانوا أقل رضا عن حياتهم المهنية. كما كشفت النتائج أن التمسك بثقافة الشرطة التقليدية كان مرتبطًا بانخفاض مستويات الرضا الوظيفي. إضافة إلى ذلك، تبين أن العمل بنظام المناوبات المتناوبة وامتلاك سنوات خدمة أطول يرتبطان بانخفاض ملحوظ في الرضا، في حين لم تظهر المتغيرات الديموغرافية الأخرى تأثيرًا ذا دلالة إحصائية.
تبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها أن طبيعة بيئة العمل والثقافة التنظيمية تلعب دورًا محوريًا في تشكيل الرضا الوظيفي، خاصة في المهن ذات الطابع الأمني أو الضاغط. وتدعم هذه النتائج التوجه النظري للدراسة الحالية من حيث التأكيد على حساسية الرضا الوظيفي لمستويات الضغوط المهنية، مما يعزز منطق اختبار العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي في بيئة قضائية تتسم بخصوصية تنظيمية وضغوط مهنية مشابهة في شدتها وتعقيدها.


· دراسة  Khanna and Gupta (2025)
هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير آليات التأقلم على كل من الإرهاق والرضا الوظيفي لدى عينة من الموظفين في الهند. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي، وطبقت على عينة مكونة من (80) موظفًا، حيث جُمعت البيانات باستخدام استبيانات لقياس آليات التأقلم، و مستويات الإرهاق، والرضا الوظيفي، وتم تحليل البيانات باستخدام اختبار تحليل التباين (ANOVA) عبر برنامج SPSS.
أظهرت النتائج وجود مستويات متوسطة من آليات التأقلم، ومستويات معتدلة من الإرهاق، ومستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة. إلا أن التحليل الإحصائي لم يكشف عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين آليات التأقلم وكل من الإرهاق أو الرضا الوظيفي. وأشارت الدراسة إلى احتمال وجود متغيرات أخرى قد تؤدي دورًا أكثر تأثيرًا في تشكيل الرضا أو الحد من الإرهاق، مثل الدعم التنظيمي، وسمات الشخصية، وطبيعة بيئة العمل. كما نبهت إلى محدودية نتائجها بسبب صغر حجم العينة، واقتصار التحليل على الأساليب الوصفية دون توظيف نماذج تفسيرية أكثر تعقيدًا.
وتسهم هذه الدراسة في إثراء النقاش العلمي حول استراتيجيات المواجهة، إذ تُظهر أن تأثيرها قد لا يكون مباشرًا أو كافيًا في جميع السياقات التنظيمية، مما يدعم أهمية إدراج متغيرات وسيطة أو معدِّلة ضمن النماذج التفسيرية، مثل الاحتراق الوظيفي في الدراسة الحالية. كما تبرز الحاجة إلى توظيف نماذج تحليلية أكثر تقدمًا لفحص العلاقات المعقدة بين المتغيرات، وهو ما تتبناه الدراسة الحالية من خلال استخدام نمذجة المعادلات الهيكلية لاختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في بيئة قضائية ذات طبيعة ضغوط خاصة.

· دراسة  Anees et al. (2021)
هدفت هذه الدراسة المعنونة "هجرة الأدمغة في التعليم العالي: تأثير الإجهاد الوظيفي وأعباء العمل على نية الدوران الوظيفي والدور الوسيط للرضا الوظيفي" إلى اختبار أثر الإجهاد الوظيفي وحمل العمل على نية ترك العمل لدى العاملين في مؤسسات التعليم العالي، مع فحص الدور الوسيط للرضا الوظيفي في هذه العلاقة. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي، وأُجريت على عينة من الموظفين الأكاديميين في عدد من الجامعات الماليزية، حيث جُمعت البيانات باستخدام استبيانات معيارية، وتم تحليلها إحصائيًا لاختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات.
أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي مباشر للإجهاد الوظيفي وأعباء العمل على نية الدوران الوظيفي، بما يعني أن ارتفاع مستويات الضغط يقترن بزيادة احتمالية ترك العمل. كما كشفت النتائج أن الرضا الوظيفي يؤدي دورًا وسيطًا ملحوظًا في هذه العلاقة، حيث يسهم انخفاض الرضا في تعزيز تأثير الضغط على نية الدوران. وتشير هذه النتائج إلى أن الرضا الوظيفي يمثل آلية تفسيرية مهمة تربط بين ضغوط العمل والسلوك التنظيمي.
تدعم هذه الدراسة الإطار النظري للدراسة الحالية من حيث تأكيدها أهمية إدراج المتغيرات الوسيطة في تفسير العلاقات التنظيمية المعقدة، كما تبرز حساسية الرضا الوظيفي تجاه ضغوط العمل وأعبائه. وعلى الرغم من اختلاف البيئة التطبيقية، حيث أُجريت الدراسة في قطاع التعليم العالي، فإن نتائجها تعزز منطق اختبار الأدوار التفسيرية للمتغيرات النفسية والتنظيمية في بيئات مهنية أخرى ذات طبيعة ضاغطة، مثل البيئة القضائية التي تتناولها الدراسة الحالية.

· دراسة  Ramlawati et al., (2021) 
هدفت دراسة رملواتي وزملائها (2021) المعنونة "العوامل الخارجية البديلة والضغط الوظيفي وتأثيرهما على رضا العمل ونية الدوران الوظيفي لدى الموظفين" إلى اختبار أثر كل من العوامل الخارجية البديلة والضغط الوظيفي على مستوى رضا الموظفين، إضافة إلى فحص تأثير هذه المتغيرات مجتمعة مع الرضا الوظيفي على نية الدوران الوظيفي. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي القائم على النمذجة الإحصائية، وأُجريت على موظفي بنك مانديري في المنطقة العاشرة بجنوب سولاويسي في إندونيسيا، حيث جُمعت البيانات من خلال استبيان وُزع على عينة من الموظفين (لم يُذكر العدد بدقة في الملخص).
أظهرت النتائج أن العوامل الخارجية البديلة كان لها تأثير إيجابي وكبير على رضا الموظفين، في حين لم يظهر للضغط الوظيفي تأثير ذو دلالة إحصائية على رضا العمل. كما أكدت النتائج أن نية الدوران الوظيفي تتأثر بشكل ملحوظ بالعوامل الخارجية البديلة والضغط والرضا الوظيفي مجتمعة، مما يشير إلى تعقيد العلاقات بين المتغيرات التنظيمية والسلوكية داخل بيئة العمل.
تسهم هذه الدراسة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال إبراز أن الرضا الوظيفي لا يتحدد فقط بمستوى الضغط، بل يتأثر كذلك بعوامل تنظيمية وبدائل خارجية قد تعزز أو تضعف مستوى الرضا. كما تبرز أهمية تحليل العلاقات المتشابكة بين الضغوط والرضا والسلوك التنظيمي، وهو ما يتقاطع مع توجه الدراسة الحالية في اختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي في بيئة قضائية ذات خصوصية تنظيمية ومهنية.

· دراسة  Prasetya et al. (2021)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير ضغوط العمل والإرهاق النفسي على كل من الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في مستشفى الدكتور سيفول أنور العام. اعتمدت الدراسة المدخل الكمي التفسيري، وطبقت على عينة مكونة من (92) طبيبًا وممرضًا تم اختيارهم باستخدام العينة الطبقية العشوائية التناسبية، حيث جُمعت البيانات من خلال استبيان موحد، وتم تحليلها باستخدام التحليل الوصفي وتحليل المسار لاختبار العلاقات بين المتغيرات.
أظهرت النتائج وجود تأثير سلبي معنوي لضغوط العمل والإرهاق النفسي على الرضا الوظيفي، كما تبين أن كلا المتغيرين يؤثران سلبًا على أداء الموظفين. في المقابل، أظهر الرضا الوظيفي تأثيرًا إيجابيًا معنويًا على الأداء، مما يشير إلى دوره المحوري في تعزيز الفاعلية التنظيمية. كما كشفت النتائج أن ضغوط العمل والإرهاق النفسي والرضا الوظيفي مجتمعة فسرت نسبة (72.1%) من التغير في أداء الموظفين، وهي نسبة تفسيرية مرتفعة تعكس قوة النموذج التحليلي المستخدم.
تؤكد هذه الدراسة أهمية إدارة ضغوط العمل والحد من الإرهاق النفسي لتحسين مستويات الرضا والأداء في البيئات المهنية ذات الضغط المرتفع. ومع ذلك، فإن محدودية حجم العينة واقتصار التطبيق على القطاع الصحي يحدان من إمكانية تعميم النتائج. وتسهم هذه الدراسة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال تأكيدها الدور التفسيري للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي، مما يعزز منطق اختباره كمتغير وسيط في بيئة قضائية تتسم بخصوصية مهنية وضغوط تنظيمية مختلفة.

· دراسة  Ivanković (2020)
هدفت دراسة Ivanković (2020) إلى فحص مصادر التوتر واستراتيجيات التأقلم وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي مدارس الفنون الابتدائية في كرواتيا. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي، وطبقت على عينة مكونة من (148) معلمًا، حيث جُمعت البيانات من خلال استبيان لقياس مصادر التوتر وأنماط استراتيجيات التأقلم ومستويات الرضا الوظيفي.
أظهرت النتائج أن مصادر التوتر لدى معلمي الفنون تتشابه إلى حد كبير مع ما توصلت إليه دراسات سابقة في السياقات التعليمية المختلفة. كما بينت النتائج وجود استخدام مرتفع لاستراتيجيات التأقلم الموجهة نحو حل المشكلة، والتي ارتبطت إيجابيًا بكل من التوتر والرضا الوظيفي، مما يشير إلى أن مواجهة الضغوط بأساليب عقلانية ومنظمة قد تسهم في تعزيز الرضا المهني. في المقابل، ارتبطت استراتيجيات التأقلم القائمة على التجنب أو الاستجابات الانفعالية ارتباطًا سلبيًا بالرضا الوظيفي، بما يعكس محدودية فعاليتها في تحقيق نتائج تنظيمية إيجابية.
وأكدت الدراسة خصوصية بيئة التعليم الفني، ودعت إلى إجراء مزيد من الدراسات النوعية لفهم أعمق لديناميكيات التوتر في هذا المجال، مع الإشارة إلى أن اعتمادها على المنهج الوصفي يحد من إمكانية تعميم النتائج على قطاعات تعليمية أخرى.
وتسهم هذه الدراسة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال تأكيدها أن نوع استراتيجية المواجهة يمثل عاملًا حاسمًا في تشكيل مستوى الرضا الوظيفي، حيث تعزز الاستراتيجيات الإيجابية الرضا، بينما تؤدي الاستراتيجيات السلبية إلى انخفاضه. كما تعزز نتائجها أهمية اختبار أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في بيئات تنظيمية مختلفة، مثل البيئة القضائية التي تتسم بطبيعة ضغوط مهنية واجتماعية خاصة.

· دراسة  Goswami & Dsilva (2019)
هدفت دراسة Goswami & Dsilva (2019) المعنونة "تأثير الرضا الوظيفي والضغط الوظيفي على حياة الموظفين في قطاع الضيافة في مومباي: دراسة تجريبية باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية" إلى فحص العلاقة السببية بين الرضا الوظيفي والضغط الوظيفي وتحليل تأثيرهما في حياة العاملين في قطاع الضيافة بمدينة مومباي في الهند. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي، وطبقت على عينة من موظفي القطاع، وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية لاختبار العلاقات المباشرة بين المتغيرات.
أظهرت النتائج أن ظروف العمل غير الآمنة وارتفاع عبء العمل يمثلان من أبرز مصادر الضغط النفسي لدى العاملين في قطاع الضيافة. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة سببية ذات دلالة إحصائية بين الضغط الوظيفي والرضا الوظيفي، حيث تبين أن ارتفاع مستويات الرضا يسهم في خفض مستويات الضغط، بما يشير إلى أن الرضا قد يؤدي دورًا عكسيًا في الحد من التأثيرات السلبية للضغوط المهنية.
تؤكد هذه الدراسة الطبيعة التفاعلية للعلاقة بين الرضا الوظيفي والضغط، إذ لم يُنظر إلى الرضا بوصفه نتيجة فقط، بل كعامل مؤثر في مستويات الضغط ذاته. وتدعم هذه النتائج الإطار النظري للدراسة الحالية، التي تنطلق من افتراض أن تعزيز الرضا الوظيفي قد يسهم في التخفيف من آثار ضغوط العمل بصورة مباشرة أو غير مباشرة، خاصة في البيئات التنظيمية التي تتسم بارتفاع مستويات الضغوط المهنية، مثل البيئة القضائية محل التطبيق.

رابعًا: الدراسات التي تناولت العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي كعلاقة مباشرة أو عبر متغيرات أخرى
· دراسة  Wang et al. (2022)
هدفت دراسة Wang وزملائه (2022) المعنونة "أنماط التأقلم لدى المعلمين: الآثار على الانفعالات، الرضا الوظيفي، الاحتراق المهني، ونوايا ترك العمل" إلى تحديد أنماط التأقلم المختلفة لدى المعلمين وتحليل علاقتها بالانفعالات الإيجابية والسلبية، والرضا الوظيفي، والاحتراق المهني، ونوايا ترك العمل. اعتمدت الدراسة منهجًا قائمًا على المدخل المتمركز حول الأفراد باستخدام التحليل الكامن لاستخراج أنماط التأقلم، وطبقت على عينة كبيرة مكونة من (947) معلمًا ممارسًا في كندا.
أظهرت النتائج وجود ثلاثة أنماط رئيسة للتأقلم، تمثلت في: النمط المتكيف، الذي اتسم بارتفاع استخدام استراتيجيات حل المشكلات وطلب الدعم الاجتماعي، وانخفاض مستويات الانسحاب، وقد حقق أفراده أعلى مستويات من الرضا الوظيفي وأدنى مستويات من الاحتراق المهني ونية ترك العمل؛ ونمط المتجنبين للمشكلات، ونمط المنسحبين اجتماعيًا، حيث ارتبط كلاهما بمستويات أقل من الرضا الوظيفي، ومستويات أعلى من الاحتراق ونوايا ترك العمل.
تبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها أن نوع استراتيجية المواجهة يمثل عاملًا حاسمًا في تحديد النتائج النفسية والتنظيمية للموظفين، إذ تسهم الاستراتيجيات التكيفية في تعزيز الرضا وتقليل الاحتراق، بينما تؤدي الاستراتيجيات السلبية إلى نتائج عكسية. كما تدعم نتائجها الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال تأكيد الدور المركزي لاستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في التأثير على الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، مما يعزز منطق اعتبارها المتغير المستقل الرئيس في النموذج المقترح للدراسة الحالية في البيئة القضائية.

· دراسة  Wu et al. (2021)
هدفت دراسة Wu وزملائه (2021) المعنونة "العلاقة بين الضغط الوظيفي والاحتراق الوظيفي: التأثيرات الوسيطة للدعم الاجتماعي المدرك والرضا الوظيفي" إلى استكشاف الآليات التي يؤثر من خلالها الضغط الوظيفي على الاحتراق الوظيفي، من خلال اختبار الدور الوسيط لكل من الدعم الاجتماعي المدرك والرضا الوظيفي. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي، وطبقت على عينة كبيرة مكونة من (1464) موظفًا في عدد من البنوك الصينية، حيث استخدمت مقياس تقييم الضغط الوظيفي، ومقياس الدعم الاجتماعي المدرك، واستبيان الرضا الوظيفي لولاية مينيسوتا، ومقياس ماسلاش للاحتراق الوظيفي.
أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الضغط الوظيفي والاحتراق الوظيفي، في حين ارتبط الاحتراق الوظيفي ارتباطًا سلبيًا بكل من الدعم الاجتماعي المدرك والرضا الوظيفي. كما بينت التحليلات أن الدعم الاجتماعي المدرك يؤدي دور وساطة جزئي في العلاقة بين الضغط وبعض أبعاد الاحتراق، بينما تبين أن الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة بين الضغط الوظيفي وجميع أبعاد الاحتراق بصورة ملحوظة. إضافة إلى ذلك، كشفت النتائج عن وجود وساطة تسلسلية، حيث يتوسط الدعم الاجتماعي أولًا العلاقة بين الضغط والرضا، ثم يتوسط الرضا العلاقة بين الضغط والاحتراق.
تبرز هذه الدراسة أهمية المتغيرات الوسيطة في تفسير العلاقة بين الضغوط المهنية والاحتراق الوظيفي، وتقدم نموذجًا تفسيريًا متكاملًا يوضح الطبيعة المتداخلة للعوامل النفسية والتنظيمية. كما تدعم نتائجها الإطار النظري للدراسة الحالية من حيث التأكيد على أن العلاقات بين الضغوط والنتائج الوظيفية لا تكون مباشرة دائمًا، بل تمر عبر متغيرات وسيطة متعددة. وعلى الرغم من أن الدراسة تناولت الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، فإن منطقها التفسيري يعزز توجه الدراسة الحالية في اختبار الاحتراق الوظيفي بوصفه متغيرًا وسيطًا بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي في بيئة قضائية ذات خصوصية تنظيمية.

· دراسة  Leiss et al. (2021)
هدفت دراسة Leiss وزملائه (2021) المعنونة "استراتيجيات العناية الذاتية والرضا الوظيفي لدى أطباء الأطفال: ما الذي يمكننا فعله لمنع الاحتراق؟" إلى تقييم استراتيجيات العناية الذاتية المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، إضافة إلى استكشاف دورها الوقائي في الحد من الاحتراق الوظيفي. اعتمدت الدراسة المنهج الكمي، وطبقت على عينة مكونة من (309) طبيب أطفال في النمسا، حيث جُمعت البيانات من خلال استبيان إلكتروني تضمن مقياس العناية الذاتية المهنية المعدل، إضافة إلى أسئلة حول الدعم بين الزملاء والتدريب المهني.
أظهرت النتائج أن الدعم العائلي والاجتماعي يمثل الركيزة الأساسية لتعزيز العناية الذاتية، كما تبين أن الرضا الوظيفي تأثر إيجابيًا بالدعم الزميلي، حيث ارتفع مستوى الرضا لدى الأطباء الذين يكثرون من مناقشة المواقف المهنية الصعبة مع زملائهم. كما كشفت النتائج أن الفئات الأكثر عرضة لضعف العناية الذاتية تمثلت في الأطباء الشباب، والذكور، والعاملين في المستشفيات، مما يشير إلى وجود فروق تتعلق بالخبرة والسياق التنظيمي.
وأوصت الدراسة بضرورة تبني تدخلات تنظيمية وفردية لتعزيز الرفاهية المهنية ودعم استراتيجيات العناية الذاتية، بما يسهم في الوقاية من الاحتراق الوظيفي. وتبرز أهمية هذه الدراسة في تأكيدها أن استراتيجيات المواجهة والدعم الاجتماعي لا تسهم فقط في تعزيز الرضا الوظيفي، بل تلعب دورًا وقائيًا في الحد من الاحتراق. كما تدعم نتائجها الإطار النظري للدراسة الحالية من خلال التأكيد على أهمية استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل كمدخل أساسي للتأثير في كل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي في البيئات المهنية ذات الضغوط المرتفعة.
الجدول في الاسفل يلخص الدراسات السابقة مع ذكر اوجه الاستفادة منها في الدراسة الحالية.
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	الأردن – إربد
	استراتيجيات المواجهة الإيجابية تتنبأ بالرضا المهني وتقلل القلق، وتفسر نسبة أعلى من التباين مقارنة بالسلبية

	Woods et al. (2023)
	كمي مقطعي
	معلمون 320
	قطاع التعليم
	علاقة سلبية بين الضغط والرضا، واستراتيجيات المواجهة تخفف من تأثير الضغط

	Friganovic & Selic (2021)
	كمي مقطعي (SEM)
	620 ممرضًا
	كرواتيا
	علاقة سلبية بين الاحتراق والرضا، والمواجهة السلبية تزيد الاحتراق

	Portero de la Cruz et al. (2020)
	كمي مقطعي
	171 ممرضًا
	إسبانيا
	استراتيجيات المواجهة الإيجابية تقلل الاحتراق وتحسن الصحة النفسية

	Isfianadewi & Noordyani (2020)
	وصفي تحليلي
	موظفو مطاعم (غير محدد)
	إندونيسيا
	صراع العمل والأسرة يؤثر سلبًا على الرضا، والمواجهة مهمة رغم ضعف دور الدعم الاجتماعي

	Aljawarneh et al. (2025)
	كمي (SEM)
	300 موظف
	الإمارات
	ضغوط العمل تزيد الاحتراق، والاحتراق يقلل الرضا، مع دور وسيط للاحتراق

	Arumsari et al. (2025)
	كمي 
	250 موظف
	إندونيسيا
	الاحتراق يزيد نية ترك العمل، والرضا يقللها

	Conceição et al. (2025)
	كمي
	280 موظف
	البرتغال
	الاحتراق يؤثر سلبًا على الأداء والدافعية

	Alyileili et al. (2025)
	كمي 
	200 موظف
	إندونيسيا
	ضغوط العمل تؤدي إلى الاحتراق ثم نية ترك العمل

	Gün et al. (2024)
	كمي (SEM)
	400 موظف
	أوروبا
	الاحتراق يتوسط العلاقة بين الدعم التنظيمي وسلوك الانسحاب

	Zeng & Hu (2024)
	كمي (SEM)
	350 موظف
	الصين
	ضعف التوافق يزيد الضغوط ثم الاحتراق

	Vetbuje & Olaleye (2022)
	كمي (PLS-SEM)
	338 موظفًا طبيًا
	نيجيريا
	ضغط العمل وسيط قوي، والمواجهة تقلل الاحتراق

	Friganović et al. (2019)
	مراجعة منهجية
	29 دراسة
	دول متعددة
	الاحتراق واسع الانتشار، والمواجهة والرضا يقللان منه

	سيد (2016)
	وصفي ارتباطي
	موظفو محاكم
	مصر
	الرضا وسيط بين الاحتراق والعلاقات الأسرية

	Clifton & McGraw (2025)
	كمي
	ضباط شرطة
	الولايات المتحدة
	الضغط يقلل الرضا، والثقافة التنظيمية مؤثرة

	Khanna & Gupta (2025)
	كمي (ANOVA)
	80 موظفًا
	الهند
	لا علاقة معنوية بين المواجهة والرضا

	Anees et al. (2021)
	كمي
	أكاديميون
	ماليزيا
	الضغط يزيد نية ترك العمل، والرضا وسيط

	Ramlawati et al. (2021)
	وصفي تحليلي
	موظفو بنك
	إندونيسيا
	العوامل الخارجية تؤثر على الرضا أكثر من الضغط

	Prasetya et al. (2021)
	كمي (تحليل مسار)
	92 طبيبًا وممرضًا
	إندونيسيا
	الضغط والاحتراق يقللان الرضا والأداء

	Ivanković (2020)
	وصفي
	148 معلمًا
	كرواتيا
	المواجهة الإيجابية تعزز الرضا

	Goswami & Dsilva (2019)
	كمي (SEM)
	موظفو ضيافة
	الهند
	علاقة عكسية بين الرضا والضغط

	Wang et al. (2022)
	كمي (تحليل كامن)
	947 معلمًا
	كندا
	المواجهة التكيفية تقلل الاحتراق وترفع الرضا

	Wu et al. (2021)
	كمي
	1464 موظفًا
	الصين
	الرضا والدعم يتوسطان العلاقة بين الضغط والاحتراق

	Leiss et al. (2021)
	كمي
	309 أطباء
	النمسا
	الدعم الاجتماعي يعزز الرضا ويقلل الاحتراق



الفجوة البحثية
في ضوء استعراض الدراسات السابقة التي تناولت استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، والرضا الوظيفي، والاحتراق الوظيفي، يتضح أن الأدبيات العلمية قد أولت اهتمامًا واسعًا بالعلاقات الثنائية بين هذه المتغيرات، حيث ركزت بعض الدراسات على أثر استراتيجيات المواجهة في الرضا الوظيفي، وأكدت دراسات أخرى العلاقة السلبية بين الضغوط والرضا، بينما تناولت مجموعة ثالثة الاحتراق الوظيفي بوصفه نتيجة مباشرة للضغوط المهنية أو متغيرًا يتأثر بأنماط التأقلم المختلفة. كما برز اتجاه حديث نحو اختبار الأدوار الوسيطة أو المعدلة لبعض المتغيرات، مثل الدعم الاجتماعي أو الرضا الوظيفي، في تفسير العلاقة بين الضغوط والنتائج التنظيمية.
ورغم هذا التنوع، يمكن رصد عدد من الفجوات البحثية الجوهرية:
· أولًا، أغلب الدراسات تناولت العلاقات بين المتغيرات بصورة جزئية أو ثنائية، إما بين الضغوط والرضا، أو بين الضغوط والاحتراق، أو بين استراتيجيات المواجهة والرضا، دون بناء نموذج تكاملي يدمج المتغيرات الثلاثة ضمن إطار تفسيري واحد يختبر العلاقات المباشرة وغير المباشرة بينها.
· ثانيًا، تباينت نتائج الدراسات المتعلقة بأثر استراتيجيات المواجهة، حيث أثبتت بعض الدراسات وجود تأثير معنوي واضح للاستراتيجيات الإيجابية في تعزيز الرضا وتقليل الاحتراق، في حين لم تجد دراسات أخرى علاقات ذات دلالة إحصائية، مما يشير إلى احتمال وجود متغيرات وسيطة تفسر هذه العلاقات بصورة أعمق.
· ثالثًا، ركزت نسبة كبيرة من الدراسات على قطاعات محددة مثل التعليم، والقطاع الصحي، والضيافة، والقطاع المصرفي، في حين يلاحظ ندرة الدراسات التي تناولت البيئة القضائية، رغم خصوصيتها التنظيمية وطبيعة الضغوط المهنية المرتبطة بها، خاصة في المحاكم التي تتعامل مع قضايا اجتماعية وأسرية حساسة.
· رابعًا، تناولت بعض الدراسات الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين الضغوط ونتائج أخرى، بينما لم يُختبر الاحتراق الوظيفي في كثير من الدراسات بوصفه حلقة تفسيرية بين استراتيجيات مواجهة الضغوط والرضا الوظيفي تحديدًا، مما يبرز فجوة تتعلق بضعف اختبار الدور الوسيط للاحتراق ضمن نموذج سببي متكامل.
· خامسًا، اعتمدت بعض الدراسات على مناهج وصفية وتحليلات تقليدية، في حين تبرز الحاجة إلى توظيف نماذج تحليلية متقدمة، مثل نمذجة المعادلات الهيكلية، لاختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بصورة أكثر دقة وعمقًا.
وانطلاقًا من ذلك، تتمثل الفجوة البحثية في غياب نموذج تفسيري متكامل يختبر أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل على الرضا الوظيفي من خلال الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط، في بيئة قضائية تتسم بخصوصية تنظيمية وضغوط مهنية مركبة. وتسعى الدراسة الحالية إلى سد هذه الفجوة من خلال بناء نموذج سببي يجمع بين المتغيرات الثلاثة، واختباره في سياق محكمة الأحوال الشخصية، بما يسهم في إثراء الأدبيات النظرية وتقديم إضافة تطبيقية في مجال إدارة الموارد البشرية في القطاع القضائي.

ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
أظهرت الأدبيات أن استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل تؤثر بشكل مباشر على مستويات الرضا الوظيفي، وأن الاحتراق الوظيفي يمكن أن يكون وسيطًا مهمًا في هذه العلاقة (Woods et al., 2023; Vetbuje & Olaleye, 2022). فقد بينت دراسات في مجالات التعليم والتمريض والمصارف أن تبني استراتيجيات مواجهة إيجابية يخفف من آثار الضغوط ويحسن الصحة النفسية ويعزز الرضا (Wang et al., 2022; Portero de la Cruz et al., 2020; Ivanković, 2020)، في حين أن الاستراتيجيات السلبية تزيد من احتمالية الاحتراق الوظيفي وتدني مستويات الرضا (Friganovic & Selic, 2021). ومع ذلك، فإن غال بية هذه الدراسات انحصرت في قطاعات مهنية غير قضائية، مثل التعليم (الغزو، 2024؛ Wang et al., 2022) والقطاع الصحي (Friganovic & Selic, 2021; Leiss et al., 2021) والمصرفي (Wu et al., 2021)، بينما لم تتناول البيئة القضائية إلا بشكل محدود جدًا (سيد، 2016)، على الرغم من خصوصيتها العالية من حيث ضغوط العمل النفسية والتنظيمية وطبيعة القضايا ذات الحساسية الاجتماعية. كما يلاحظ غياب الدراسات التي دمجت بشكل متكامل بين استراتيجيات المواجهة، وأبعاد الاحتراق النفسي والسلوكي، والرضا الوظيفي في نموذج واحد، بالإضافة إلى محدودية الدراسات التي تناولت المقارنة بين المواجهة الإيجابية والسلبية في بيئة عمل قضائية.
تسعى هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوة من خلال تطبيق نموذج بحثي متكامل على العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة، لاستكشاف أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وهي علاقة لم تُختبر في السياق القضائي السعودي أو العربي بالشكل الكافي. وبالإجابة على أسئلة البحث المتعلقة بتحديد استراتيجيات المواجهة المتبعة، وقياس مستويات الاحتراق الوظيفي بأبعاده النفسية والسلوكية، ومستوى الرضا الوظيفي، وتحليل طبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات، ستضيف الدراسة بعدًا نظريًا من خلال توسيع تطبيق نظريات الضغوط النفسية والدعم الاجتماعي في بيئة عمل قضائية، وبعدًا تطبيقيًا من خلال تقديم توصيات عملية لتعزيز الاستراتيجيات الإيجابية والحد من الاحتراق الوظيفي، بما يرفع مستويات الرضا ويحسن الأداء الوظيفي للعاملين في ال محاكم. كما تسد الدراسة فجوة تتعلق بندرة الأبحاث التي تراعي الخصوصية الثقافية والاجتماعية للبيئة السعودية، وتوظيف أساليب تحليل متقدمة مثل النمذجة بالمعادلات الهيكلية لفحص العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات (Wu et al., 2021; Goswami & Dsilva, 2019).













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 ذو 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 طبيعة العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، واختبار الدور الوسيط الذي يؤديه الاحتراق الوظيفي في هذه العلاقة لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بجدة.
وقد استند تصميم الدراسة إلى نموذج مفاهيمي يتضمن ثلاثة متغيرات رئيسة، هي: استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل بوصفها متغيرًا مستقلاً، والاحتراق الوظيفي بوصفه متغيرًا وسيطًا، والرضا الوظيفي بوصفه متغيرًا تابعًا. ويقوم هذا التصميم على اختبار كل من الأثر المباشر لاستراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في الرضا الوظيفي، والأثر غير المباشر لها من خلال الاحتراق الوظيفي، بما يتيح فهمًا أكثر شمولًا لطبيعة العلاقات بين المتغيرات، ويسهم في تفسير الآليات التي تنتقل من خلالها تأثيرات استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل إلى الرضا الوظيفي.
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 على تصميم مقطعي (Cross-sectional Design)، حيث جُمعت البيانات من أفراد العينة خلال فترة زمنية واحدة، ثم حُللت باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار فرضيات الدراسة، وقياس العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات، بما ينسجم مع طبيعة الدراسات الوصفية التحليلية.
وبذلك يوفر هذا التصميم المنهجي إطارًا علميًا مناسبًا لتحقيق أهداف الدراسة، واختبار فرضياتها، والوصول إلى نتائج يمكن الاستفادة منها في تفسير أثر الاحتراق الوظيفي في العلاقة بين 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، والباحثين الشرعيين، والإداريين، والموظفين المساندين، وغيرهم من العاملين الذين يباشرون أعمالهم بصورة دائمة خلال فترة تطبيق الدراسة. 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 البيانات الإدارية الداخلية المتاحة في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة، والتي أتيح للباحث الاطلاع عليها بحكم طبيعة عمله في المحكمة، قُدِّر عدد العاملين بنحو (420) موظفًا وموظفة من مختلف الفئات الوظيفية، وهو ما يمثل 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 مختلفة، إذ يضمن تمثيل جميع الفئات المستهدفة في العينة، ويقلل من احتمالية التحيز، مما يسهم في زيادة دقة النتائج وإمكانية تعميمها على مجتمع الدراسة (Sekaran & Bougie, 2020).
وقد استهدفت الدراسة العاملين في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة من مختلف الفئات الوظيفية، والتي تشمل القضاة، والباحثين الشرعيين، والإداريين، والموظفين المساندين، وذلك لكونهم يمثلون جميع الأطراف المشاركة في تنفيذ الأعمال والإجراءات القضائية والإدارية داخل المحكمة، كما أنهم يتفاوتون في طبيعة المهام والمسؤوليات ومستوى التعرض لضغوط العمل، الأمر الذي يجعل تمثيلهم في العينة ضروريًا لتحقيق أهداف الدراسة.
وجرى تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات وفق المسمى الوظيفي، ثم اختيرت عينة عشوائية من كل طبقة بما يتناسب مع حجمها النسبي في المجتمع، وذلك لضمان تمثيل جميع الفئات الوظيفية بصورة عادلة، وتعزيز قدرة الدراسة على تفسير أثر استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في الرضا الوظيفي، من خلال الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي.
واستنادًا إلى أن مجتمع الدراسة يضم نحو (420) موظفًا وموظفة، فقد تم تحديد حجم العينة بالرجوع إلى جدول كريجسي ومورغان (Krejcie & Morgan, 1970)، حيث بلغ الحجم المناسب للعينة (201) مفردة. ولزيادة معدل الاستجابة وتقليل أثر الاستبانات غير الصالحة للتحليل، استهدف الباحث توزيع (220) استبانة على أفراد العينة، على أن تعتمد جميع الاستبانات المستوفية لشروط التحليل الإحصائي بوصفها العينة النهائية للدراسة.
وقد روعي عند توزيع الاستبانات أن تشمل جميع الفئات الوظيفية المستهدفة، وبما يتناسب مع حجم كل فئة داخل مجتمع الدراسة، بما يحقق تمثيلًا مناسبًا لمجتمع الدراسة، ويعزز من دقة النتائج وقابليتها للتعميم في حدود المجتمع الذي أجريت عليه الدراسة.

3.5 متغيرات الدراسة
استنادًا إلى مشكلة الدراسة، وأهدافها، وفرضياتها، والإطار النظري، والدراسات السابقة ذات الصلة، اشتملت الدراسة الحالية على ثلاثة متغيرات رئيسة، هي: المتغير المستقل، والمتغير الوسيط، والمتغير التابع، وذلك بهدف التعرف إلى أثر الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين بمحكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة.
أولاً: المتغير المستقل
يتمثل المتغير المستقل في استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل، ويقصد بها الأساليب والسلوكيات التي يستخدمها العاملون للتعامل مع ضغوط العمل والتخفيف من آثارها. وقد تم قياس هذا المتغير من خلال أربعة أبعاد رئيسة، هي:
· استراتيجية حل المشكلات. 
· استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي. 
· استراتيجية التجنب. 
· استراتيجية الانسحاب. 
وقد خصص لكل بعد ثلاث فقرات، ليبلغ إجمالي فقرات المتغير المستقل (12) فقرة.
ثانياً: المتغير الوسيط
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 خصص لكل بعد ثلاث فقرات، ليبلغ إجمالي فقرات المتغير الوسيط (9) فقرات.
ثالثاً: المتغير التابع
يتمثل المتغير التابع في الرضا الوظيفي، ويقصد به مستوى شعور العامل بالرضا تجاه عمله والبيئة الوظيفية التي يعمل فيها، وتم قياسه من خلال بعدين رئيسين، هما:
· الرضا الداخلي. 
· الرضا الخارجي.



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، وذلك على النحو الآتي:
1. استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
تم قياس هذا المتغير باستخدام (12) فقرة، استنادًا إلى مقياس Coping Strategies Inventory الذي طوره ، مع الاستفادة من أعمال (Lazarus and Folkman, 1988) وCarver et al. 1989))، وإعادة صياغة الفقرات بما يتناسب مع البيئة القضائية السعودية. وقد وزعت الفقرات على أربعة أبعاد هي:
· استراتيجية حل المشكلات.
· استراتيجية طلب الدعم الاجتماعي.
· استراتيجية التجنب.
· استراتيجية الانسحاب.

2. الاحتراق الوظيفي
تم قياس الاحتراق الوظيفي باستخدام (9) فقرات مستمدة من النسخة المختصرة لمقياس Maslach     Burnout Inventory (MBI) الذي طوره Maslach and Jackson (1981)، وطُوِّر لاحقًا بواسطة Maslach et al. (1996)، مع تكييف الفقرات لتناسب طبيعة العمل في محكمة الأحوال الشخصية بمدينة جدة. وقد توزعت الفقرات على ثلاثة أبعاد هي:
· الإنهاك العاطفي.
· تبلد المشاعر.
· انخفاض الإنجاز الشخصي.
3. الرضا الوظيفي
تم قياس الرضا الوظيفي باستخدام (12) فقرة مستمدة من النسخة المختصرة لمقياس Minnesota   Satisfaction Questionnaire (MSQ) الذي طوره Weiss et al. (1967)، مع الاستفادة من بعض فقرات Job Satisfaction Survey (JSS) لـ Spector (1997)، بعد إعادة صياغتها بما يتلاءم مع طبيعة العمل القضائي والبيئة التنظيمية السعودية. وقد توزعت الفقرات على بعدين رئيسين هما:
· الرضا الداخلي.
· الرضا الخارجي.
ويبين الجدول (3-2) توزيع فقرات الاستبانة على متغيرات الدراسة وأبعادها.
	المتغير
	البعد
	عدد الفقرات

	استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل
	حل المشكلات
	3

	
	طلب الدعم الاجتماعي
	3

	
	التجنب
	3

	
	الانسحاب
	3

	
	المجموع
	12

	الاحتراق الوظيفي
	الإنهاك العاطفي
	3

	
	تبلد المشاعر
	3

	
	انخفاض الإنجاز الشخصي
	3

	
	المجموع
	9

	الرضا الوظيفي
	الرضا الداخلي
	6

	
	الرضا الخارجي
	6

	
	المجموع
	12

	إجمالي فقرات الاستبانة
	
	33


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

	5
	4
	3
	2
	1


وقد اختير هذا المقياس لكونه من أكثر المقاييس استخدامًا في الدراسات الإدارية والسلوكية، لما يتمتع به من سهولة التطبيق، وقدرته على قياس اتجاهات وآراء أفراد الدراسة بدرجة عالية من الدقة والاتساق.

ثالثا: 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، كتّاب الضبط، الموظفون الإداريون) 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.

3.7 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.
ثانياً: الصدق الظاهري (Face Validity)
للتحقق من الصدق الظاهري، عُرضت الاستبانة في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين من أعضاء هيئة التدريس والمتخصصين في 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.
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: صدق البناء (Construct Validity)
للتحقق من صدق البناء، حُسبت معاملات ارتباط بيرسون بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للبعد 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 حُسبت معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد والدرجة الكلية للمتغير الذي ينتمي إليه، وأظهرت النتائج وجود ارتباطات موجبة مرتفعة ودالة إحصائيًا، مما يعزز من صلاحية الأداة لقياس متغيرات الدراسة وتحقيق أهدافها.


 3.8 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 بعد من أبعاد الدراسة، إضافة إلى حساب معامل الثبات الكلي لكل متغير، وللاستبانة ككل، وذلك بالاعتماد على بيانات العينة الاستطلاعية.
وقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ارتفاع معاملات الثبات لجميع أبعاد الدراسة، كما يوضح ذلك الجدول (3-3).
جدول (3-3) 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

	
	الثبات الكلي للمتغير المستقل
	12
	0.921

	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

	الثبات الكلي للاستبانة
	
	33
	0.941


يتضح من نتائج جدول (3-3) أن معاملات كرونباخ ألفا لأبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل تراوحت بين (0.859–0.884)، في حين تراوحت معاملات الثبات لأبعاد الاحتراق الوظيفي بين (0.862–0.889)، أما أبعاد الرضا الوظيفي فقد تراوحت معاملات ثباتها بين (0.894–0.901). كما بلغ معامل الثبات الكلي للمتغير المستقل (0.921)، وللمتغير الوسيط (0.908)، وللمتغير التابع (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 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.

3.9 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)، وذلك للتأكد من أن العلاقات بين متغيرات الدراسة تعكس العلاقات الحقيقية بينها، وليست ناتجة عن أسلوب القياس أو أداة جمع البيانات المستخدمة.
ولتحقيق ذلك، استخدم الباحث اختبار العامل الأحادي لهارمان (Harman's Single-Factor Test)، والذي يعد من أكثر الأساليب شيوعًا للكشف عن تحيز الطريقة المشتركة في الدراسات التي تعتمد على الاستبانة، وذلك من خلال إجراء تحليل عاملي استكشافي (Exploratory Factor Analysis) لجميع فقرات أداة الدراسة البالغ عددها (33) فقرة دفعة واحدة، دون إجراء تدوير للعوامل (Unrotated Factor Solution). ويستند هذا الاختبار إلى فحص نسبة التباين التي يفسرها العامل الأول، حيث يشير تفسير العامل الأول لأقل من (50%) من إجمالي التباين إلى عدم وجود مشكلة جوهرية تتعلق بتحيز الطريقة المشتركة (Podsakoff et al., 2003).
وقد أظهرت نتائج التحليل أن العامل الأول فسر (34.82%) من إجمالي التباين، وهي نسبة تقل عن الحد المرجعي البالغ (50%)، مما يدل على عدم وجود تحيز جوهري للطريقة المشتركة في بيانات الدراسة، ويؤكد أن العلاقات بين متغيرات الدراسة لا يمكن إرجاعها إلى أسلوب جمع البيانات، وإنما تعكس العلاقات الفعلية بين المتغيرات محل الدراسة، الأمر الذي يعزز من صدق النتائج وإمكانية الاعتماد عليها في اختبار فرضيات الدراسة.
جدول (3-4) نتائج اختبار تحيز الطريقة المشتركة باستخدام اختبار Harman's Single-Factor Test
	المؤشر
	النتيجة

	عدد فقرات أداة الدراسة
	33

	أسلوب الاختبار
	Harman's Single-Factor Test

	نسبة التباين المفسرة بواسطة العامل الأول
	34.82%

	الحد المرجعي المقبول
	أقل من 50%

	النتيجة
	لا يوجد تحيز جوهري للطريقة المشتركة



ويتفق هذا مع ما أشار إليه Podsakoff et al. (2003)، الذين أكدوا أن انخفاض نسبة التباين المفسرة بواسطة العامل الأول عن (50%) يعد مؤشرًا على أن تحيز الطريقة المشتركة لا يمثل تهديدًا لصدق نتائج الدراسة، ومن ثم فإن بيانات الدراسة تعد مناسبة لإجراء التحليلات الإحصائية واختبار فرضياتها.

3.10 الأساليب الإحصائية المستخدمة
بعد الانتهاء من جمع البيانات ومراجعة الاستبانات والتأكد من صلاحيتها للتحليل الإحصائي، أُدخلت البيانات إلى الحاسب الآلي، وتم تحليلها باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (Statistical Package for the Social Sciences - SPSS)، وذلك للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. كما استخدم الباحث PROCESS Macro الذي طوّره Hayes لاختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي.
ولتحقيق أهداف الدراسة، استخدمت الأساليب الإحصائية الآتية:
1. التكرارات والنسب المئوية؛ لوصف الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة.
2. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية؛ للتعرف إلى مستويات استجابات أفراد العينة تجاه فقرات وأبعاد متغيرات الدراسة.
3. معامل ارتباط بيرسون (Pearson Correlation Coefficient)؛ للتحقق من صدق البناء، وقياس قوة واتجاه العلاقة بين فقرات الاستبانة وأبعادها، وكذلك بين الأبعاد والدرجة الكلية للمتغيرات.
4. معامل كرونباخ ألفا (Cronbach's Alpha)؛ للتحقق من الاتساق الداخلي وقياس ثبات أداة الدراسة.
5. اختبار كولموغوروف–سميرنوف (Kolmogorov–Smirnov Test)؛ للتحقق من مدى اتباع البيانات للتوزيع الطبيعي قبل إجراء التحليلات الإحصائية الاستدلالية.
6. معاملات تضخم التباين (Variance Inflation Factor - VIF) وقيم التباين المسموح (Tolerance)؛ للتحقق من عدم وجود مشكلة التداخل الخطي (Multicollinearity) بين أبعاد المتغير المستقل.
7. تحليل الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)؛ لاختبار أثر أبعاد استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في الاحتراق الوظيفي، وأثرها في الرضا الوظيفي، واختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية للدراسة.
8. تحليل الوساطة (Mediation Analysis) باستخدام PROCESS Macro (Model 4) وفق منهجية Hayes، وذلك لاختبار الدور الوسيط للاحتراق الوظيفي في العلاقة بين استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل والرضا الوظيفي، والتمييز بين الأثر المباشر والأثر غير المباشر، مع الاعتماد على أسلوب Bootstrap لتقدير فترات الثقة للأثر غير المباشر.
9. معامل التحديد (R²)؛ لقياس نسبة التباين في المتغير التابع التي يمكن تفسيرها من خلال المتغيرات المستقلة والوسيطة.
10. اختبار (F)؛ للتحقق من معنوية نماذج الانحدار، واختبار (t)؛ للتحقق من معنوية معاملات الانحدار الخاصة بكل متغير.
واعتمدت الدراسة مستوى الدلالة الإحصائية (α ≤ 0.05) معيارًا للحكم على دلالة النتائج الإحصائية، حيث عُدت النتائج ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة أقل من أو تساوي (0.05).
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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 ، والذي يصنف استراتيجيات المواجهة إلى إيجابية (حل المشكلات وطلب الدعم الاجتماعي) وسلبية (التجنب والانسحاب). وتعكس الدرجات مدى اعتماد الأفراد على كل نوع من الاستراتيجيات 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
	☐ إداري ☐ باحث شرعي ☐ كاتب ضبط ☐ 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




سيتم نشر هذه الاستبانة باستخدام قوقل فورم.
 ويمكن الوصول لها من خلال الرابط الإلكتروني: يحدد لاحقا
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