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الفصل الأول: المقدمة
تُمثّل الشركات العائلية ركيزةً جوهريةً في اقتصاد دولة الإمارات العربية المتحدة، إذ تُسهم بنسبة تتجاوز 60% من الناتج المحلي الإجمالي غير النفطي، وتستوعب شريحةً واسعةً من القوى العاملة في القطاع الخاص. وعلى الرغم من ثقلها الاقتصادي، تواجه هذه الشركات تحديات هيكلية جوهرية تتعلق بالحوكمة والاستدامة التنظيمية، لا سيما في ظل التشابك بين الملكية العائلية وقرارات الإدارة.
وتبرز إدارة الموارد البشرية بوصفها إحدى أبرز مناطق الهشاشة في الشركات العائلية، حيث كثيراً ما تُوجَّه قرارات التوظيف والترقية والمكافأة بدوافع عائلية لا معايير موضوعية، مما يُخلّ بمبادئ العدالة التنظيمية ويُضعف الولاء المؤسسي للعاملين من خارج الأسرة، ويُهدد في نهاية المطاف الاستدامة التنظيمية للمنشأة. ومن هذا المنطلق، يسعى هذا البحث إلى استكشاف أثر تطبيق حوكمة الموارد البشرية على الاستدامة التنظيمية في الشركات العائلية بإمارة الشارقة.
مشكلة البحث
تتمحور مشكلة البحث حول الفجوة القائمة بين غياب أُطر حوكمة الموارد البشرية في الشركات العائلية الإماراتية، وتداعيات ذلك على العدالة التنظيمية والولاء المؤسسي والاستدامة في المدى البعيد. وتتجلى هذه المشكلة في ظاهرتين متلازمتين:
1. ظاهرة التوظيف والترقية القائمة على الولاء العائلي لا الكفاءة، مما يُنتج إدراكاً بعدم العدالة لدى العاملين من خارج الدائرة العائلية.
2. ضعف الأُطر المؤسسية (ميثاق الأسرة، سياسات الفصل بين الملكية والإدارة، لجان الموارد البشرية) التي تُعدّ درعاً وقائياً أمام مخاطر التوارث والخلافة.
أسئلة البحث
سعى البحث إلى الإجابة عن السؤال الرئيسي التالي:
«ما أثر حوكمة إدارة الموارد البشرية على الاستدامة التنظيمية في الشركات العائلية بإمارة الشارقة، في ظل الدور الوسيط للعدالة التنظيمية والولاء المؤسسي؟»
ويتفرع عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية الآتية:
1. ما مستوى تطبيق حوكمة الموارد البشرية في الشركات العائلية بإمارة الشارقة؟
2. ما أثر حوكمة الموارد البشرية على العدالة التنظيمية في هذه الشركات؟
3. ما أثر العدالة التنظيمية على الولاء المؤسسي لدى العاملين؟
4. ما أثر الولاء المؤسسي على الاستدامة التنظيمية؟
5. هل يُعدِّل الجيل الإداري العلاقة بين حوكمة الموارد البشرية والعدالة التنظيمية؟
أهداف البحث
1. قياس مستوى تطبيق حوكمة الموارد البشرية في الشركات العائلية بإمارة الشارقة.
2. تحليل أثر حوكمة الموارد البشرية على الاستدامة التنظيمية.
3. اختبار الدور الوسيط المتسلسل للعدالة التنظيمية والولاء المؤسسي.
4. استكشاف الدور المُعدِّل للجيل الإداري في تأثير الحوكمة على العدالة التنظيمية.
5. تقديم توصيات عملية للشركات العائلية الإماراتية لتعزيز حوكمتها المؤسسية.
أهمية البحث
أولاً: الأهمية النظرية
يُسهم البحث في سد فجوة أدبية ملحوظة في الأدبيات العربية المتعلقة بحوكمة الموارد البشرية في سياق الشركات العائلية، ويُقدّم إطاراً نظرياً متكاملاً يربط بين نظرية الوكالة ومفاهيم الاستدامة والعدالة التنظيمية في بيئة مؤسسية خليجية.
ثانياً: الأهمية التطبيقية
يُوفّر البحث أداة تشخيصية للشركات العائلية لتقييم مستوى حوكمتها في إدارة الموارد البشرية، ويُقدّم توصيات قابلة للتطبيق لتعزيز العدالة التنظيمية وبناء الولاء المؤسسي بوصفهما ركيزتين لاستدامة المنشأة عبر الأجيال.
حدود البحث
· الحدود المكانية: إمارة الشارقة — دولة الإمارات العربية المتحدة.
· الحدود البشرية: العاملون في الشركات العائلية (مديرون وموظفون من المستويات الإشرافية والتنفيذية).
· الحدود الزمنية: الفترة 2026–2027.
· الحدود الموضوعية: يقتصر البحث على متغيرات حوكمة الموارد البشرية والعدالة التنظيمية والولاء المؤسسي والاستدامة التنظيمية والجيل الإداري.


	المصطلح
	التعريف الإجرائي

	حوكمة الموارد البشرية
	منظومة السياسات والإجراءات والآليات التي تُنظّم قرارات التوظيف والترقية والأجور والتقييم في الشركات العائلية وفق معايير موضوعية وشفافة.

	العدالة التنظيمية
	إدراك العاملين لمستوى النزاهة والإنصاف في الإجراءات والمخرجات والتفاعلات الإدارية داخل المنظمة.

	الولاء المؤسسي
	درجة ارتباط العاملين بأهداف المنظمة وقيمها ورغبتهم في الاستمرار بالعمل فيها والمساهمة في نجاحها.

	الاستدامة التنظيمية
	قدرة الشركة العائلية على الحفاظ على أدائها وتنافسيتها وانتقال ملكيتها عبر الأجيال دون اضطرابات هيكلية.

	الجيل الإداري
	الجيل العائلي المُهيمن حالياً على القيادة التنفيذية (الأول أو الثاني أو الثالث فما فوق)، بما يحمله من توجهات وقيم تنظيمية مختلفة.


المصطلحات الإجرائية

الفصل الثاني
الإطار النظري
يستند البحث إلى إطار نظري رباعي الأبعاد يتصدّره نظرية الوكالة بوصفها الإطار التحليلي الرئيسي، مدعوماً بثلاث نظريات مساندة توفّر عمقاً تفسيرياً لمتغيرات الدراسة.

نظرية الوكالة – الإطار النظري الرئيسي
· طوّر Jensen & Meckling (1976) نظرية الوكالة لتحليل إشكاليات العلاقة بين الموكّل (المالك) والوكيل (المدير) في المنظمات. وتتجلّى أهمية هذه النظرية في سياق الشركات العائلية في تفسير حالة التعارض الجوهرية بين مصالح الأسرة المالكة ومصالح العاملين من غير أفراد الأسرة.
· تُفسّر النظرية كيف أن غياب حوكمة الموارد البشرية يُوجِد فجوة معلوماتية بين القيادة والعاملين، وكيف أن تطبيق آليات الحوكمة (كميثاق الأسرة ولجان الموارد البشرية وسياسات الفصل بين الملكية والإدارة) يُقلّص تكاليف الوكالة ويُعزز الثقة المؤسسية ويرسّخ العدالة التنظيمية.
نظرية أصحاب المصلحة
تُرسي نظرية Freeman (1984) مبدأ المسؤولية الموسّعة للمنظمة تجاه جميع أطرافها ذوي المصلحة، وليس المساهمين وحدهم. وفي سياق الشركات العائلية، تُبرر هذه النظرية ضرورة تطبيق ممارسات عادلة في إدارة الموارد البشرية لصون مصالح العاملين، مما يُسهم في تعزيز الاستدامة التنظيمية طويلة الأمد.
نظرية القدرة والموارد
تُقدّم نظرية Barney (1991) الرأسمال البشري بوصفه موردًا استراتيجيًا نادرًا وصعب التقليد يُشكّل مصدر الميزة التنافسية. وتُسوّغ هذه النظرية في إطار بحثنا أن توحيد سياسات الموارد البشرية وتطبيق مبادئ الحوكمة يُمكّن الشركات العائلية من تحويل رأسمالها البشري إلى ميزة تنافسية مستدامة.
نظرية خلافة القيادة
تختص هذه النظرية بدراسة ديناميكيات انتقال السلطة والقيادة بين الأجيال في المنظمات. وتُسهم في تفسير الدور المُعدِّل للجيل الإداري، إذ تختلف توجهات الجيل الأول (المؤسس) عن الجيل الثاني والثالث في تبنّي سياسات حوكمة الموارد البشرية وقبول المعايير المهنية الموضوعية.
الفصل الثالث
النموذج البحثي والفرضيات
يتبنّى البحث نموذجاً تحليلياً من أربعة متغيرات رئيسية ومتغير معدِّل، على النحو الآتي:
	نوع المتغير
	المتغير
	الأبعاد / الملاحظات

	مستقل
	حوكمة الموارد البشرية
	سياسات التوظيف، الترقية، الشفافية، الفصل بين الملكية والإدارة، لجنة الموارد البشرية، ميثاق الأسرة

	وسيط أول
	العدالة التنظيمية
	عدالة توزيعية، إجرائية، تفاعلية

	وسيط ثانٍ
	الولاء المؤسسي
	ولاء عاطفي، استمراري، معياري

	تابع
	الاستدامة التنظيمية
	الأداء المؤسسي، القدرة التنافسية، الاستمرارية

	معدِّل
	الجيل الإداري
	يُعدِّل العلاقة بين الحوكمة والعدالة التنظيمية تحديداً


مسار العلاقة السببية:
حوكمة الموارد البشرية - العدالة التنظيمية - الولاء المؤسسي -  الاستدامة التنظيمية
مع تأثير معدِّل للجيل الإداري على العلاقة الأولى

فرضيات البحث
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية على العدالة التنظيمية في الشركات العائلية بإمارة الشارقة.H1
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الولاء المؤسسي لدى العاملين.H2
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للولاء المؤسسي على الاستدامة التنظيمية.H3
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية على الاستدامة التنظيمية مباشرةً.H4
تؤدي العدالة التنظيمية والولاء المؤسسي دوراً وسيطاً متسلسلاً في العلاقة بين حوكمة الموارد البشرية والاستدامة التنظيمية.H5
يُعدِّل الجيل الإداري العلاقة بين حوكمة الموارد البشرية والعدالة التنظيمية، إذ تكون العلاقة أقوى في شركات الجيل الثاني والثالث.H6
الفصل الرابع
منهجية البحث
المنهج البحثي
يعتمد البحث المنهج المختلط، الذي يجمع بين:
· المنهج الكمي: استبانة مُحكَّمة تُوزَّع على عينة ممثلة من العاملين في الشركات العائلية بإمارة الشارقة، ويُحلَّل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية  SEM  عبر برنامج SmartPLS  أو  AMOS.
· المنهج النوعي: مقابلات شبه منظمة (5–8 مقابلات) مع مدراء ومسؤولي موارد بشرية في شركات عائلية مختارة، تُجرى قبل بناء الاستبانة لاستيعاب أعمق للسياق.
مجتمع البحث وعينته
يتكوّن مجتمع البحث من العاملين في الشركات العائلية بإمارة الشارقة عبر مختلف القطاعات (التجاري، الصناعي، الخدمي) والمستويات الوظيفية (الإدارة العليا، الإشرافية، التنفيذية). وتُستخدم أسلوب العينة العشوائية الطبقية StratifiedRandomSampling لضمان التمثيل المتوازن. ويُستهدف الحصول على 150 إلى 200 مفردة لتحقيق القوة الإحصائية الكافية لتحليل SEM.
أداة القياس
تُبنى الاستبانة على مقاييس محكّمة مُستمَدّة من الأدبيات العلمية المتخصصة لكل متغير، مع تكييفها لتناسب السياق الإماراتي. يُعتمد مقياس ليكرت الخماسي (1 = لا أوافق بشدة، 5 = أوافق بشدة). وتُقاس الصدق والثبات عبر معامل ألفا كرونباخ ونماذج التحليل العاملي التوكيدي CFA.




	المتغير
	المرجع المقترح للمقياس
	عدد الفقرات المقترح

	حوكمة الموارد البشرية
	يُحدَّد بعد مراجعة الأدبيات
	18–24 فقرة

	العدالة التنظيمية
	Colquitt (2001)
	20 فقرة

	الولاء المؤسسي
	Meyer & Allen (1997)
	18 فقرة

	الاستدامة التنظيمية
	يُحدَّد بعد مراجعة الأدبيات
	12–15 فقرة

	الجيل الإداري
	بيانات وصفية + سؤال مباشر
	3 فقرات


أساليب التحليل الإحصائي
· الإحصاء الوصفي: التكرارات، الأوساط، الانحرافات المعيارية.
· التحليل العاملي التوكيديCFA  للتحقق من صدق البناء.
· نمذجة المعادلات الهيكلية SEM لاختبار الفرضيات وتحليل مسارات العلاقات.
· اختبار الوساطة المتسلسلةSequential Mediation  عبر أسلوبBootstrap  لتحليل مسار H5.
· تحليل التأثير المعدِّلModeration Analysis  لاختبارH6  باستخدام تحليل متعدد المجموعات (Multi-group Analysis).
الفصل الخامس
الجدول الزمني
	الفترة
	المرحلة
	المهام الرئيسية

	يونيو–يوليو 2026
	الأساس النظري
	مراجعة الأدبيات، كتابة الفصلين الأول والثاني، إرسال ورقة علمية للنشر في مجلة محكمة

	أغسطس–سبتمبر 2026
	بناء الأداة
	مراجعة أدبية منهجية، إجراء المقابلات النوعية، بناء الاستبانة وتحكيمها

	أكتوبر–ديسمبر 2026
	جمع البيانات
	الدراسة الاستطلاعية 30 مفردة، التعديل، التوزيع الرئيسي

	يناير–مارس 2027
	التحليل والكتابة
	تحليل البيانات (SEM)، كتابة الفصلين الرابع والخامس

	أبريل–يونيو 2027
	المراجعة والتقديم
	مراجعة الرسالة كاملة، تقديمها للمشرف، التقديم
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