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1- INTRODUCTION 

Although family organizations are usually on the sidelines of 

management research, they play a significant role in local and international 

economies. Therefore, in the last few decades, studies have focused on the 

differences between these organizations and conventional ones. One of 

these areas of attention is researching survival and organizational changes 

in these organizations. Due to their dual identity (family on the one hand 

and business on the other), family organizations face different change 
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issues and have distinct characteristics that can prevent or promote 

changes. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Previous research has addressed many issues and research questions 

about the different aspects of experiencing organizational change in family 

organizations. Specifically, the main research topics include the person-

centered behaviors of the founders (such as their leadership style and 

entrepreneurial behaviors) alongside the specific features of these 

organizations (such as cultural differences). Another main focus of the 

literature has been explaining the distinct nature of family organizations, 

resulting in a middle-range theory about the dualistic nature of their 

identity, namely, the socioemotional wealth theory. Socioemotional wealth 

refers to financial aspects of the firm that meet the family's affective needs, 

such as identity, the ability to exercise family influence, and the 

perpetuation of the family dynasty. However, what is lacking in the 

literature is a more comprehensive look at how family organizations 

experience organizational changes. To answer this question, secondary 

data analysis, i.e., how previous studies have conceptualized 

organizational changes and its promoting and preventing factors in family 

organizations, would be a suitable path.  

 

3- METHODOLOGY 

The current study tried to answer the research question by 

systematically reviewing the literature from 2000 to 2020. Unlike 

traditional narrative review, systematic review is repeatable and 

transparent. It provides a structured and documented approach to the 

literature selection and review process to reduce review bias. We followed 

the procedures and recommendations of some authoritative articles to 

conduct this review. Accordingly, the first step was determining clear and 

specific questions at the beginning of the study: “What approaches and 

theories are used in the conceptualization of change in family 

organizations?” and “What are the factors that promote or prevent change 
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in family organizations?” The next step was doing an initial search and 

identifying related articles in 5 online databases (Google Scholar, Sage 

Publications, Science Direct, Taylor & Francis, and Wiley). We used two 

categories of keywords and logical operators (AND, OR) to perform the 

search. The search was conducted in September 2020 and only among 

sources published in English between 2000 and 2020. For the selection of 

articles, we set some inclusion and exclusion criteria, such as “the study 

should be empirical and being published in a peer-reviewed journal,” 

which were applied through software-aided control, referring to related 

sites, and reviewing the abstracts of the articles. By the end, 81 final 

articles were selected for this review. To extract data, we created an Excel 

file with columns related to the general characteristics of the articles and 

our research questions. During a back-and-forth process between the 

researchers, we negotiated and finally agreed upon the extracted 

information. Since the data and methods of the reviewed articles were 

heterogeneous, we combined the findings in this study qualitatively. To do 

so, the final articles were entered into ATLAS.ti (version 8) software for 

content analyzing and coding and their information was combined into 

three main themes: the approach or theory used for conceptualizing the 

change and its promoting and preventing factors. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

This study was to summarize the findings of past studies and provide 

a more general picture of change and transformation in family 

organizations. Specifically, this research aimed to answer two main 

questions: “What approaches and theories are used in the 

conceptualization of change in family organizations?” and “What are the 

factors promoting and preventing change in family organizations?” 

Regarding the first question, the finding of this study is that change in 

family organizations is mainly conceptualized around five main 

perspectives: succession, entrepreneurship, sustainable business 

development, socio-emotional wealth, and organizational culture. As for 

the second question, reviewing articles shows that factors preventing and 
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promoting change in family organizations are not far from these topics. 

For example, one factor that drives change in family organizations is the 

existence of an entrepreneurial culture and the existence of an 

entrepreneurial leader and founder. Also, the existence of a suitable 

substitute and non-family expert staff are factors that lead to change. This 

means that change in family organizations mainly happens either through 

an internal factor (i.e., entrepreneurial culture) or an external factor (i.e., 

the presence of non-family experts). These two observations show two 

main strategies to facilitate change in family organizations that can be used 

by managers or change consultants. The same pattern is observed among 

preventing factors. The existence of non-professional managers, traditional 

attitudes towards organization management, and nepotism have been 

among the preventing factors. This means that if the organizational culture 

of a family organization is institutionalized in the form of anti-change 

norms such as nepotism or authoritarian leadership, it would be one of the 

biggest obstacles to change. In such a case, managers or change 

consultants can facilitate changes in these organizations by making 

cultural interventions such as organizational confrontation meetings. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

By categorizing and combining theories/approaches to the 

conceptualization of change and its preventing and promoting factors in 

family organizations, this study paves the way for developing a change 

management model in family organizations. For this purpose, this study 

has categorized all the obtained preventing and promoting factors into five 

capabilities: adaptability, human capital, generational transition, 

manager/s, and change management. This means that those factors that 

help to create these five capabilities are the promoting factors, and those 

that weaken these capabilities are the factors that prevent change in these 

organizations. Based on this classification, future studies can conduct 

research on how to measure and mature these capabilities in family 

organizations and provide a model for promoting and successfully 

managing changes in family organizations. 
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 چکیده 
نقش بزرگی در اقتصادهای محلی و    ،اندهای مدیریت قرار گرفتهخانوادگی در حاشیه پژوهش های  اینکه معمولاً سازمان  رغمبه

های متداول صورت ها با سازمانایزات این سازمانای به تمدر چند دهه اخیر توجه پژوهشی گسترده   روازاینالمللی دارند.  بین

های ها است. سازمانسازمانی در این سازمان، پژوهش در ماندگاری و تغییرات  توجهموردهای  . یکی از این حوزه گرفته است

دوگانه   ویژه بهخانوادگی،   هویت  سبب  داربه  که  از  نای  )خانواده  کسب  سو یکد  تغییر  و  موضوعات  با  دیگر(،  سوی  از  وکار 

  هاآنبرنده تغییرات در توانند بازدارنده یا پیشتمایزی دارند که میهایی مها ویژگین این سازمانشوند. همچنیروبرو میمتفاوتی 

-مانع از بهره  ها آناند، اما پراکندگی قرار گرفته  موردبررسیباشند. گرچه بسیاری از این موضوعات و عوامل در مطالعات پیشین 

نظری  برداری و  مرور  عملی  از  استفاده  با  مطالعه  این  روی  بدین  است.  شده  )نظامشان  بررس(،  2020-2000مند  ی ها شیوه   یبه 

های خانوادگی برنده تغییر در سازمانی و همچنین عوامل بازدارنده و پیشخانوادگ  یها در سازمان  ر ییتغ  یپردازمفهوم  مختلف 

و ثروت  ایداریوضوعات جانشینی، کارآفرینی، پر را عمدتاً در مهای خانوادگی، تغییزمان دهد ساها نشان میپرداخته است. یافته 

می اجتماعی  و  پیشبینن عاطفی  عوامل  عمده  و  در  د  تغییر  بازدارنده  و  پنج    هاآنبرنده  قالب  در  موضوعات  این  محوریت  با  نیز 

 شوند.لی میو مدیریت تغییر متج قابلیت انطباقی، سرمایه انسانی، گذار نسلی، مدیریتی
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 مقدمه 

.  ه استشد  دار یپد  یخانوادگ  وکارهایکسبدر رابطه با  ی  رو به رشدپژوهشی    به بعد پیشینه   1۹۶0از دهه  

این سازمان به  بار در  توجه ویژه  اولین  برای    و   وکارب کسخبرگان  ها،  دانشگاه و از سوی    متحده ایالات ها 

گرفت    ی خدمات  عیصنا ب   .(Gilding, 2000) صورت  پژوهشی  توجه  برای  که  متداولی  علل  از  ه  یکی 

در   هاآن وکارها و مشاغل  این کسب   توجه قابل سهم در حال رشد و    شمارند،های خانوادگی برمیسازمان

از   دوسوم دهد بیش از نیمی از تولید ناخالص ملی و . آمارها نشان می(Littunen, 2003) اقتصاد جهان است

 & King et al., 2022; Flynn)  دهندیم  ل یتشکهای خانوادگی  سازمانکل مشاغل در سراسر جهان را  

Duesing, 2020).   

ها نسبت به  های متمایز این سازمانگرفته مشحون از شناسایی و معرفی ویژگیپیشینه پژوهشی شکل 

این  سایر سازمان از  برخی  اهمیت  ،  یریگمیتصم  متفاوت   ی ندهایفرآعبارتند از    زیمتما  یهایژگیوهاست. 

بلندمدت دوره تصد،  1یعاطف-یثروت اجتماع ی مدیریت و  ها نقش  یهمپوشان  ،رعاملیو مد  گذاربنیان   ی 

پومالکیت افق   ده یچ یپ  ییای،  فراوانی    بلندمدت   یزمان  ی هاو   ,.Berrone et al)  انهنیکارآفر  یرفتارهاو 

2012; Cucculelli & Bettinelli, 2016)این ویژگی همه  ریشه  هویت  .  دو  متمایز، حضور همزمان  های 

های مثبت و البته  هویتی ویژگیدو حوزه  ها است. ادغام این  گی« در این سازمانخانواد» و    وکاری«»کسب

هویت دوگانه از    ن یا.  (Cater & Schwab, 2008)کند  ها ایجاد میبرای این سازمان  یفردمنحصربه منفی  

و ایجاد فرد  منحصربهکم  مستح  یهاارزش  ی،قو  یسازمانفرهنگمانند    هاییمزایا و فرصتتواند  یم  سویک

این تمایزات   حالبااین .  (Giner & Ruiz, 2020)سازمان به همراه داشته باشد    ی اعضا  یبرارا  اصالت  حس  

ها  های تجلی این چالش یز به همراه داشته باشد. یکی از حوزه هایی نپذیریها و حتی آسیبتواند چالش می

اینرسی و رکود شود و  صورتبه ست،  اهانسازم  گونه این ها، مدیریت تغییر در  و آسیب  ی که بتواند مانع از 

 Herriau)سازی تغییر را ایجاد کنند  پذیرش لازم برای تغییر در سه مرحله تشخیص، ایجاد آمادگی و پیاده 

& Touchais, 2015)  . 

سازمان  این  در  تغییر  مدیریت  خصوص  در  اخیر  میبرجسته  ازآنجا ها  دغدغه  سبب  تر  به  که  شود 

ن   مدتکوتاه   ی تجار  ی ها، چرخهیامروز  یرقابت جهان  شدت متنوع،    یرو یو  تغ  لیتمانقش  کار  و    رییبه 

در تغییر  است    تیاهم  یخانوادگهای  شرکت  تیموفق  ضرورت  یافته   & Kellermanns)دوچندانی 

________________________________________________________________ 

1. SEW: Sociemotional Wealth 
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Eddleston, 2004)  که است  بدیهی  بنگاه .  برااکثر  هنگامه  ی ها  در  استفاده   یطیمح  راتییتغ  بقا  از    و 

های  . چنانکه گفته شد، سازمان(Hatum et al., 2010) دارند یسازمان راتییبه تغ ازیآمده ن پدید یهافرصت

سازمان سایر  با  جمعیتخانوادگی  همچنین  دارند.  تمایز  ناهمگن  وکارکسب   ها  نوعاً  نیز  خانوادگی  های 

از   بسیاری  که  معنا  بدین  متفاوت    هاآن است  شخصیت  سبب  ا  گذارانبنیانبه  داستان،  و  خانواده  عضای 

ویژگی و  ساختار  کسبفرهنگ،  سایر  به  نسبت  حتی  متمایزی  دارند  های  خانوادگی  وکارهای 

(Antheaume et al., 2013; Neubauer, 2003)ویژگی این  می  ها.  در سبب  تغییر  مدیریت  که  شود 

پردازی شود و هم فهومو م  فهم  هاهای خانوادگی هم از رویکردهای متفاوتی نسبت به سایر سازمانسازمان

توانند  برنده و از سوی دیگر میتوانند پیشمی  سویک ها باشد که از  های خاص این سازماناز ویژگی  متأثر

 بازدارنده تغییرات سازمانی باشند.  

نمونه  سازمان  ، برای  از  جانشینی  بسیاری  موضوع  در  خانوادگی  جدی    گذاربنیان های  تغییرات  با 

 Sharma et)هاست  شوند که چنین نگاهی به تغییرات سازمانی، متفاوت از سایر سازمانسازمانی مواجه می

al., 2001; War, 2011)های  و چرخه  گذاربنیان های مرتبط با جانشینی نظیر دوره تصدی بلندمدت  . بحث

انتخاب را در بحث    اهآن ها باشد که  تواند یکی از عوامل بازدارنده تغییر در این سازمانها میجانشینی نسل

آموزش و  خبره  میرهبران  مواجه  چالش  با  جانشینان  خانوادگی  تعصبات  از  دور  به  انتخاب  و  کند  دیده 

(Vago, 2004) .  سازمان این  در  تغییرات  موانع  از  دیگر  اکثریکی  است.  سنتی  فرهنگ  فشارهای   ها 

انعطخانوادگی  یهاسنت  فشارتحتدرونگرا،    ی خانوادگ  یهاسازمان تغ  ریناپذاف،  برابر  در  مقاوم   ر یی و 

کار محافظه  هاشرکت. این بدان معناست که بسیاری از این  (Hall, Melin, & Nordqvist, 2001)هستند  

 اند.  ناتوان ،ریمتغ یبترقا طی با شرا یسازگاردر و اغلب هستند 

. برای نمونه  است  مانیهای خانوادگی پیشبرنده تغییرات سازهای سازماناز سوی دیگر برخی ویژگی 

آفرینی متفاوتی )مانند نظریه های خانوادگی در بسیاری از مواقع حول رویکردهای ثروتتغییر در سازمان

  برای نمونه ) شوند  پردازی میها مفهومعاطفی( یا فرهنگ کارآفرینی رایج در این سازمان-ثروت اجتماعی

Kotlar & Chrisman, 2019)ویژگی برخی  منظر  این  از  سازمانها.  این  بارز  میی  پیشبرنده ها  توانند 

سازمان نمونه  برای  باشند.  سازمانی  فرهنگی    یخانوادگهای  تغییرات  حیث  به  از  سازماننسبت    ها سایر 

رفتارهایاخلاق مستعد  و  بیشتر اجتماع  ی تر  مسئولیت    حس وجود    . (Van Gils et al., 2014) هستند   ی 

ن  اجتماعی به  ش  ر ییتغ  و   تر لانهمسئو  ی رفتار  ات یمنجر    شود یموکارها  کسب   گونه این   یتجار  یهاوه یدر 

(Bernhard & Labaki, 2021).    ،را    ی و تعهد به رهبر  یوفادار  ،خانواده   ی اعضا  یدوستنوععلاوه بر این
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  ن ی ب وندی انسجام و استحکام پو این موضوع از طریق   (Kellermanns & Eddleston, 2004) کندیم تیتقو

جهت خانواده   یاعضا به  تمایل  جمعگیری،  نوعهای  تعاملات  و  این  گرایانه  اعضا  زنجیره  بین  دوستانه 

شد  تواند تسهیلگر پذیرش و اجرای تغییرات سازمانی باخود می  نوبهبه دهد. این امر  ها را افزایش میسازمان

(Ling et al., 2002)و به    ببرد  نیز با  رات  توانند برخی تعصبا. علت این است که پیوندهای خانوادگی می

انگ  یاعضا تأث  یدارشتن یخوتا    دهند  زه یخانواده  و  بر    ریکنند  را  خود  بگسازمان  اقدامات  نظر    رند یدر 

(Kellermanns & Eddleston, 2004)  برخورداری از    واسطهبه   یخانوادگ  یهاسازماناز    یخبر. همچنین

ها، همفکری و حل ق ترکیب ایده )از طری  هاآن در  دانش    یریکارگبه سبب تقویت    که  یفرهنگ مشارکت

 Chirico)  ، ظرفیت یادگیری بیشتری دارنددیگرعبارتبه اندوزی و  توان تجربه،  شودمی  مابین(مشکلات فی

& Salvato, 2008; Chirico & Nordqvist, 2010)  می این  کمک که  تغییر  مدیریت  زمینه  در  تواند 

 کند.   هاآن به شایانی 

گذاران و  های خانوادگی، رهبران، سیاستخاذ تغییرات برای سازمانزون اتوزافرت ربا توجه به ضرو 

سازمان این  پیاده ذینفعان  و  طراحی  برای  سازمانها  بهتر  شناخت  نیازمند  تغییرات،  این  و  سازی  هایشان 

هستند شواهد  بر  مبتنی  راهکارهای  و  اطلاعات   فردمنحصربه ی  هایژگیو  به   توجه   با  ن یبنابرا؛  همچنین 

ها اثر بگذارد، تواند بر مدیریت تغییر در این سازمانای که میهای خانوادگی و عوامل متعدد ویژه سازمان

های بازدارنده ی خانوادگی و شناسایی ویژگیهاپردازی تغییر در سازماناحصا رویکردهای ناظر به مفهوم

مدیریت تغییر در این    ی در پیشبردسزایلی بد سهم نظری و عمتوانها، میبرنده تغییر در این سازمانو پیش 

باشد.  سازمان داشته  قابل  رغمبه   حالبااین ها  پژوهشی  پیشینه  در اینکه  تغییر  مدیریت  در خصوص  توجهی 

دارد سازمان است.   های خانوادگی وجود  نشده  استخراج  انجام شده  از مطالعات  تا کنون چنین چارچوبی 

این   پر کردن  این  خل برای  نظام مطالعه    پژوهشی،  انجام یک مرور  شناسایی مدون مطالعات با  مند، ضمن 

بندی  ، درصدد استخراج و دستههاآنشناختی  های عمومی و روششده در این حوزه و احصا ویژگیانجام

مفهوم سازمانرویکردهای  در  تغییر  پیش پردازی  و  بازدارنده  عوامل  و  خانوادگی  درهای  تغییر  این    برنده 

 .استها سازمان

ویژگی  شناسایی  و  معرفی  بر  تمرکز  با  پیشینه  مرور  ابتدا  ادامه  در  هدف،  این  به  حصول  های  برای 

شود. سپس ضمن بیان مشخصات ها انجام میهای خانوادگی و مدیریت تغییر در این سازمانمتمایز سازمان

نظامروش مرور  انجام شناختی  یافته مند  ویشده،  در سه قسمت  مطالعه  این  و روشژگیهای  -های عمومی 

نظریه  و  رویکردها  مرورشده،  مطالعات  مفهومشناختی  در  استفاده  مورد  در سازمانهای  تغییر  های  پردازی 
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نیز مقاله با طرح   درنهایت شود.  ها ارائه میسازمان  برنده تغییر در این و عوامل بازدارنده و پیش  خانوادگی

 رسد.ها به انجام میبحث پیرامون یافته 
 

 ری نظی انمب
 ی خانوادگ  کاروکسبتعریف  

خانواده   اعضای  تلاش  کسب   منظوربه اگر  از  صورتی  را  روزمره  احتیاجات  نظر ورفع  در  خانوادگی  کار 

بنابراین جدای از تعاریفی که در ادامه  ؛  کارهای خانوادگی قدمتی به طول عمر بشر دارندوبگیریم، کسب

می سازمانبیان  منظر  این  از  این  انوادگی  های خشود،  از  یکی  هستند.  ساله  هزاران  قدمتی  و  پیشینه  دارای 

ریوکاننمونه  هوشی  هتل  که    1ها،  سپتامبر    یسالگ  1300سالگرد  است  در  را  گرفت   2018خود    جشن 

(Bennedsen, 2019)های اساسی پیش روی مطالعه علمی ترین چالش یکی از مهماما جدای از قدمت،   ؛

همسازمان از  خانوادگی  ا های  تعربتداان  امر،  است   هاآن یف  ی  کنون  (Handler, 1989)  بوده  تا  گرچه   .

کسب  نظراتفاق تعریف  با  رابطه  در  نمیفراگیری  دیده  خانوادگی  عوامل وکارهای  و  محورها  اما  شود، 

 شوند.شده حاکم است که در ادامه بیان میمشخصی بر تعاریف ارائه

خانواد  یکلطوربه   اعضای  »عضویت  گفت  در  باید  »مدیره هیئت ه  سه  درصد«،  سوی  امالکیت  از  م 

های  خانواده در شرکت«، از عوامل مهمی هستند که شرکت   ملاحظهقابل  کنترل یا نفوذ» و    «اعضای خانواده 

بر محور   معتقدند    (Colli et al., 2003)برخی پژوهشگران  برای نمونه  شوند.  تعریف می  هاآن خانوادگی 

باشد، حداقل دو نسل از    مدیره هیئت قل یک عضو خانواده، عضو  حدا  د کهشوشرکتی خانوادگی تلقی می

اختیار  در  را  رأی  دارای حق  از سهام  پنج درصد  و حداقل  باشند  داشته  نقش  کنترل شرکت  در  خانواده 

-برای خانوادگی دانستن یک کسب   سه معیار را   سندگانینو  اکثر  ،یکردیرو  ن یاساس چن  برداشته باشند.  

می ارائه  بر   کنترل)  حاکمیت  ،(خانواده   درصدی   50  از   بیش  مالکیت)  مالکیت   دهند: وکار  خانواده 

. لذا با در نظر گرفتن شروط  (ارشد توسط خانواده   مدیریت  از   یتوجهقابل  نسبت )  مدیریت   و (  وکارکسب

از یک   عضو  چند   یا   دو   که   هستند   هاییسازمان  خانوادگی،   هایمالکیت و حاکمیت، سازمان  ویژه به فوق و  

  را  وکارکسب  مالکیتی  حقوق  یا  مدیریتی  هاینقش   خویشاوندی،  روابط   اعمال  طریق  از  گسترده   اده وخان

 . (Tagiuri & Davis, 1996)دهند می قرار تأثیر  تحت

________________________________________________________________ 
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از  تعریف  نوع  برسازمان این  است  (  Basco, 2013)ی  شناختتیجمع  کردیرو  های خانوادگی مبتنی 

.  (Chrisman et al., 2005) ی استخانوادگ   کاروکسب فیتعر  ی راب  کردها یرو  نیتراز متداول   یککه ی

کند، مشارکت  ی م یبندطبقه سازمان خانوادگی عنوانبهرا  سازمان کیکه   یمشخصه اصل کرد،یرو نیدر ا

تأث   در سازمانخانواده   با  بر کسب   ری است که  از طروآن   ده یسنج  تیحاکم  ای  و   تیریمد  ت،ی مالک  قیکار 

خانوادگی   کارآفرینی  بر اساس همین رویکرد، گروه  .(Mazzi, 2011; Abiodun et al., 2019)شود  یم

سال    فنلاند  صنعتو تجارت  وزارت برای  تعریفی  ،200۶در  آماری  اهداف  با  خانوادگی سازمان  را  های 

 در   1یخانوادگ  ت یمالک  و   ت یریمد  تحت  یهاسازمان  یی اروپا  گروه   توسط  بعدها  تعریف  کرد. این  هاد پیشن

 ف، یتعر  نیا  طبق  بر.  و اکنون نیز مورد استفاده است  شد  رفتهیپذ  اروپا  هیاتحاد  ونیسیکم  یآمار  کار  توردس

آن   اکثریت  -1  : که  است  یخانوادگ  یسازمان ، گذار بنیان حقیقی    اشخاص  یا  شخص  اختیار  در  آراء 

و سهامسرمایه یا  دارگذار  والدین،  اختیار  در  و  این  فرزندا  مستقیم  وراث  یا  فرزندان  همسران،  باشد،  نشان 

 در  خویشاوندان  یا  خانواده   از  نماینده   یک  حداقل  -2  .باشد  غیر مستقیم  یا  مستقیم  است  ممکن  آرا  اکثریت

  که   شخصی  کهدرصورتی   بورس،  در  شده   پذیرفته  هایشرکت   -3  .باشد  دخیل  سازمان  اداره   یا  مدیریت

 از  بیشتر  یا   درصد   25  دارای   ، هاآن   فرزندان  یا   ه خانواد  یا   ( دار عمده سهام)   کرده   تملک  یا   تأسیس   را   شرکت

 در شرکت، باشند.   هاآن عمده  و سهام سرمایه واسطه به   رأی، حق

 
 های خانوادگیتغییر سازمانی و سازمان

تنوع و    ،اقتصاد  شدنی جهانی،  جهان  افزونی شتاب تحولات به سبب دم  هاسازمان  در   تحول  و   رییتغ  امروزه 

به گسترش است و سازمانبه شکل فزاینده   نفعان،و ذییان  مشتر  حاتیترج  تکثر نیز  ای رو  های خانوادگی 

هستند   فرآیند  این  با  همسویی  از  ناگزیر  خود  پویایی  و  ماندگاری   ,Yew, 2020; Wang & Liu)برای 

و  یک سازمان خانوادگی، از تغییر و تحول حمایت نکنند    ویژه به اعضای سازمان،    بساچه   ،حالبااین .  (2016

 ی اساس  راتییتغالبته پیشبرد . (Cummings & Worley, 2014)کننده خود را داشته باشند  دلیل قانع یک    هر

اما ؛  (Kotlar & Chrisman, 2019)  فرآیند دشوار است   کی  ،رازآنیغسازمانی، چه خانوادگی چه  در هر  

سازمان خانوادگیدر  تغهای  سا  شتریب   مراتببه   راتیی،  مسازمان  ریاز  قرار  مقاومت  مورد   رایز  ،دنریگی ها 

________________________________________________________________ 
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 Hall et)  است ها  سایر سازمانتر از احساسات در  ق یعمدارتر و  ریشه   ،ریی احساسات و عواطف مربوط به تغ

al., 2001)  . 

عمدتاً    که  هستند  مدعی  برخی  اساس  این  تغ  یلیتما  یخانوادگ  هایسازمانبر  ز  رییبه    را یندارند 

که  اصرار به سنتی ماندن دارند  جه یدرنت  ،ساز استهزینه  ده وم کرفراهرا   ی ریدرگ  موجبات   امر  ن یمعتقدند ا

. مدافعان این باور، (Littunen, 2003)   همراه است   های ناشی از آن هزینهبا رکود و  مسلماً    ایمسئله   نیچن

ف سازمانوجود  در  سنتی  تغییرگریزی  رهنگ  علت  را  خانوادگی  سازمانمی  هاآنهای  معمولاً    هایدانند. 

باورها و روال میقد  ینوادگخا کند  ایجاد می  هاآن نوعی سنت فرهنگی را در    داری دارند کههای ریشهی 

(Erdogan, Rondi, & De Massis, 2020)  راثیو م  هاوه یش  ها،ن ییآ  د،یعقا. این هسته سنتی ثابت )شامل 

وکار کسب  مواروم هتدا یراه را برا و  دهدیکار آن را شکل م وه یو ش یخانوادگ سازمان تی هو (،مشترک

باز کرده   بعدو نسل در طول زمان  پذ  ی های  به  اجرا  رشیرا  ترغ  یو   ,.Lumpkin et al)  کندیم  بیآن 

باورها؛  (2008 همین  که    یکسان  یبرا  ویژه به   رییتغ  یبرا  یاساس  یتیمحدودتوانند  میبالقوه    طوربه   اما 

  . (Rondi et al., 2019) کنند  جادیبه سنت خود دارند ا ییبالا  یوابستگ

برخی بر خلاف روایت فوق که فرهنگ دیرپای سنتی را مانع تغییر در سازمان خانوادگی می  بیند، 

سازمان اتفاقاً  میدیگر  تغییرپذیری  و  نوآوری  کارآفرینانه،  فرهنگ  مهد  را  خانوادگی  این  های  در  دانند. 

سازمان معمولاً  مینگرش  معرفی  کارآفرینی  محوریت  با  خانوادگی  فرهنگ   چراکه  ؛ شوندهای  با  ماهیتاً 

شده  سرشته  فرهنگی می(Carsrud & Cucculelli, 2014)اند  کارآفرینانه  چنین  وجود  را    رات ییتغ  تواند . 

با رفتار   ر ییتغ  جاد یا  و پذیری  ریسک   یبرا   سازمان  لیتمازیرا    ( Stavrou et al., 2005)تسهیل و تسریع کند  

 . (Kellermanns & Eddleston, 2006)  مرتبط است انهکارآفرین

گفت   ن یبنابرا  سازماننوع    باید  تغییرات    یخانوادگ  یهافرهنگ  تخریب  یا  تسهیل  در  مهمی  نقش 

وکار کسب-کی از نتایج دوگان هویتی خانواده که ی  فرهنگ یک سازمان خانوادگی  درواقعسازمانی دارد.  

-سنت فرهنگی می سویکد. از کنهایی است، همچون شمشیری دولبه و متناقض عمل میدر چنین سازمان

دیگر   از سوی  ولی  باشد  تعهد  و  ثبات  نویدبخش  محدود    کی استراتژ  اتحرک   تواندمیتواند  را  سازمان 

 Hall et)  دارد  آن در فرهنگ    شهیسازمان ر  کی  یاستراتژ  چراکه  (Nyberg & Jensen, 2009)  کندیم

al., 2001)های خانوادگی موقعیتی هنگ سازمان، فرنانه. بدین روی در کشاکش سنت و نوآوری کارآفری

سازمان  فردمنحصربه سایر  از  متفاوت  هویت  و  دو  همزمان  حضور  از  ناشی  شد  اشاره  چنانکه  دارد.  ها 

  ی برا   روی این بحثدو  هایی است. نکته مهم این است که هر  وکاری در چنین سازمانخانوادگی و کسب 
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  ی ریپذمنجر به از دست دادن رقابت   ، به سنت  ی بندیصرف پا  رایمهم هستند، ز  اریبس  یخانوادگ  هایسازمان

بر همین اساس است  .  بردیم  نیرا از ب   سازمان  زیو متما یاصل  راثی، مینوآور  صرف و دنبال کردن    شودیم

و  که   د  عنوانبه معمولاً    ینوآورسنت  متضاد  مفهوم  همزیم  ده یدو  و  نظر   هاآن  یستیشوند  به  متناقض 

عرصه   حالبااین .  (Shoham, 2011)  رسدیم از  یکی  تنش فرهنگ  و  تضادها  چنین  تجلی  در های  هایی 

باید گفت این سازمانسازمان البته  ستند  هایی هچنین تناقضات و تنش مشحون از  ها  های خانوادگی است. 

فرهنگ   بحث  مطالعه  این  در  می  عنوان بهکه  بررسی  واقع  نمونه  در  حسب  سازمانشود.  خانوادگی  های 

ای که دارند )نوسان بین اهداف خانوادگی و تجاری( مستعد بروز چنین تناقضات، تضادها و  ماهیتی دوگانه 

ها باشند  برنده تغییر در این سازمانساز و پیشتوانند زمینهمی  سویک هستند که از    فردیمنحصربه های  تنش

   توانند آن را محدود و عقیم کنند.و از سوی دیگر می

تناقض  بر  تغییرات در سازمانتنش   ات و علاوه  یا بازدارنده  بستر تسهیلگر  های  های فوق که همچون 

های خانوادگی عموماً تغییرات سازمانی را در قالب موضوعات کنند، باید گفت سازمانخانوادگی عمل می

ن  را دوچندا   هاآن کنند که لزوم مدیریت تغییر در  پردازی میتجربه و مفهوم  فردیمنحصربه برانگیز  چالش

 ,Ward)  وارد  . (Sharma et al., 2001)این موضوعات موضوع جانشینی است    ترینمهم سازد. یکی از  می

است    (2011 از  معتقد  خانوادگیکسب  شکست   ی اصل  ل یدلایکی  برنامه وکارهای  در  اشتباهات    ی ز یر، 

  به   وکارکسب   کیت مال  و   مدیریت   الانتق  فرآیند  خانوادگی،   وکاردر کسب  جانشینیاست.    یپرورجانشین 

  و   روابط  ،هانقش ای از تحول و گذار است که در خلال آن  یا به عبارتی دوره   خانواده   اعضای   بعدی   نسل

کسب  و  خانواده  در  افراد  میکار  وقدرت  دگرگونی  رهبر  تنهانه   ینیجانش  .شوددچار  انتقال  و    ی شامل 

انتقال ارزش   تیمالک ن  یها و مأموریت کل تجارت خانوادگ است، بلکه   & Stamm)  به همراه دارد  زیرا 

Lubinski, 2011).  د« ی جد  یهات ی»مسئولمشتمل بر  که    سازمان  سیتأس  موضوع  از  پسکه    شودی گفته م 

 Le)   است   های خانوادگی سازمان  یبقا  ی زمان برا  نیزتریآمه مخاطر  ترین و ی، حساس نی است، جانش  زیادی

Breton-Miller et al., 2004)  ،سازمان  رهبران  یا  ارانگذن بنیا  برای  ویژه به  سختیبه   اغلب  که  ارشد 

مدیریت  توانندمی   های سازمان  در  پروریجانشین  فرآیند  مدیریت  کنند.  یریگکناره   وکارکسب   از 

  و   مالکیت   خانواده،  بر  همزمان  طوربه   را  مهمی  تغییرات  که  است  برانگیزچالش   وظیفه   یک  خانوادگی

و    (Bhasi et al., 2020; Chalus‐Sauvannet et al., 2016)کند  می  تحمیل  خانواده   مدیریتی  ساختارهای

 ها دارد. نشان از لزوم مدیریت تغییر در این سازمان
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از چالش  دیگر  زمینهیکی  موضوعات  و  تغییر  ها  از  در سازمانساز  استفاده  موضوع  های خانوادگی 

  معمولاً کار  وبر کسب   ی انحصار  نترلفظ ک ح  ی برا  ی خانوادگ  هاینیروهای خارج از خانواده است. سازمان

کار را به فرزندان خود  وکنترل کسب ند ندمعلاقهکنند و میخانواده پر  یمهم را با اعضا یتیریهای مدپست 

کنند  کسب حالنیباا  ( Lee et al., 2003)  منتقل  رشد  با  خانواده و ،  افراد   ناچاربه   هاکار،  کمبود  چالش  با 

توانا  بااستعدادمند،  علاقه بنابرانمواجه خواه  و  شد.  منابع  دیبا  ن،ید  دنبال  که    یخارج  یبه  ب ب باشند  ا توانند 

به متنوعهامهارت،  کاروکسب   ورود  را    ی  دهندخود  گسترش  را  سازمان  و  بسته  کار   ,Su & Dou)  به 

اغلب به    ولی  کنندکنند از افراد غیر خانواده استفاده نها تلاش میسازمان  اینکه این  رغمبه   جهیدرنت.  (2013

کمک بگیرند تا تعارضات شوند که از متخصصین و نیروی کار بیرون از خانواده  دلایل مختلف مجاب می

. این موضوع نیز همچون بحث  (Strike, 2012)کنند  ها را مهار کرده و دوام و بقای خود را تضمین  و تنش 

-های خانوادگی متفاوت و منحصربه دهد که تجربه تغییر و مدیریت تغییرات در سازمانجانشینی نشان می

 فرد است.

فوق  درمجموع  سازماننشان    مباحث  در  تغییر  مدیریت  تفاوت  و  اهمیت  دارد.  از  خانوادگی  های 

ماهیت  حالبااین  سازمان  فردمنحصربه ،  این  دوگانه  و  با  این  که  تغییری  موضوعات  نوع خاص  و    هاآن ها 

قرار    موردتوجه هاست که تا کنون کمتر  ییر در این سازمانت تغدیری، مستلزم فهمی متفاوت از ماندمواجه

ای که بحث تغییر های عمده کوشد نخست رویکردهای و نظرگاه گرفته است. بر این اساس این مطالعه می

شود را بر اساس مرور مطالعات پیشین شناسایی های خانوادگی درک میدر سازمان  هاآن سازمانی از منظر  

ها بازدارنده یا  توانند در این سازمانی که میشده عواملو معرفی کند و آنگاه بر اساس مرور مطالعات انجام

تغییرات پیش بهتر  به مدیریت  ترتیب  بدین  تا  ارائه دهد  و  شناسایی کرده  باشند را  تغییرات سازمانی  برنده 

 ها یاری رساند. سازمانی در این سازمان

 

 شناسی روش

نظام بر خلامرور  مرمند  روایتی،  ور سف  برای  نتی  مدونی  رویکرد  و  و ساختار  است  شفاف  و  تکرارپذیر 

 ,.Tranfield et al)دهد تا بدین ترتیب سوگیری مرور را کاهش دهد فرایند انتخاب و مرور پیشینه ارائه می

معتبر   ی هاهی توص  و   ه یرو  اساس  بر   مندنظام   مرور   ن یاانجام    یبرا  .(2003 مقالات  برخی  در  استفاده  مورد 

گام مرور   24و همچنین راهنمای  (Nguyen et al., 2018; Bakker, 2010; Kahkonen et al., 2021نظیر)

 عمل شد.   ( Muka et al., 2020)مند نظام
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مطالعه  های پژوهشی است که در این  (، گام اول تعیین پرسش2020ران ) امطابق راهنمای موکا و همک

-نظریهو    کردهایرو  چهمنظر  از    یخانوادگ  یهاسازمان  درییر  ع تغ»موضو:  است  یدو پرسش اصل  ناظر بر

» مفهوم  هایی و  است؟«  شده  پیش پردازی  بازدارنده   برنده عوامل  سازمانو  در  تغییر  خانوادگی ی  های 

(. جستجو و مرور ابتدایی پیشینه  2ها، تیم چند نفره مرور تشکیل شد )گام  پس از تعیین پرسش  اند؟«کدام

ابهامات و تصمیم اول و دوم و رفع  نویسنده  با  توسط  اول،  نویسنده  گیری در خصوص مورد اختلاف دو 

( راهبردهای جستجو مشخص 3گام  ارجاع به نویسنده سوم و بحث و گفتگو صورت گرفت. در گام بعد ) 

 را ببینید(. 1شد )جدول 
 

 کلیدواژگان جستجوی مقالات :(1)جدول 

change, changes, organizational changes, 

organization development 
Family firm, family firms, family business, 

family businesses, family organization, 

family organizations, family corporation, 

family corporations 

را  2فوق، معیارهای حذف و درج تعیین شدند )جدول  یهاداده  گاه یپاو پس از جستجوی    4در قالب گام 

 ببینید(.  

 معیارهای حذف و درج :(2)جدول 

 معیارهای درج 

 تجربی باشند. مقالات •

 های خانوادگی انجام شده باشند.  مقالات مشخصاً در مورد تغییرات سازمانی در سازمان •

 منتشر شده باشند.  ( Q2و  Q1)مقالات در مجلات دارای داوری همتا و چارک اول یا دوم   •

 منتشر شده باشند.  2020تا   2000 هایسال  بازه  و در انگلیسی انزب مقالات به •

 ند.شو مقالات دیده   کلیدی هایواژه  و یا چکیده  جستجو در عنوان، کلمات و یا عبارات •

     چارک اول یا دوم منتشر شده باشند.مقالات صرفاً در مجلات   •

 معیارهای حذف 

 مقالات نظری، مروری و غیر تجربی باشند. •

 های سوم و چهارم منتشر شده باشند.ر مجلات چارکت دمقالا •

 وجود نداشته باشد.  هاآنمقالاتی که امکان دسترسی به متن کامل  •

 باشند.  هاداده  پایگاه مقالات تکراری که ناشی از جستجوی موازی در  •
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های مطالعه  های مرتبط با پرسش، فرم استخراج داده در قالب فایل اکسل و متشکل از ستون5در قالب گام  

رهنمود یا پروتکل مرور تنظیم شد تا سوگیری پژوهشگران کاهش یابد که علاوه بر   ۶تشکیل شد. در گام  

داده الگوریتم جستجو،   درج   مدنظر  هایپایگاه  و  معیارهای حذف  کنترلو  و  فرایندها  شامل  برای  ،  هایی 

گام   در  بود.  مقالات  پالایش  و  یابش  پایایی  از  در    7اطمینان  داده جستجو  شد.    هاپایگاه   این درانجام 

در   مرتبط  مطالعات  و  مقالات  اولیه  شناسایی  و  )گوگل   5پژوهش، جستجو  الکترونیک  اطلاعاتی  پایگاه 

فر اند  تیلور  دایرکت،  ساینس  انتشارات سیج،  وایلی  سیساناسکالر،  راهبرد جستجوی 1و  از  استفاده  با  و   )

و صرفاً در میان منابع    1400سال    ورماه یشهرجستجو در  .  بینید(را ب  1انجام شد )نمودار    1مندرج در جدول  

میلادی صورت گرفت. مشخصات کتابشناختی مقالات   2020تا  2000های منتشره به زبان انگلیسی بین سال 

(. گام  8شدند )گام  ذخیره    2افزار مدیریت ارجاعات مندلی حاصله برای پردازش در مراحل بعد مرور در نرم

به مرور عنوان و چکیده مقالات پرداخته شد    10مورد(. در گام    37مشتمل بر حذف موارد تکراری بود )  ۹

اول و   سنده )یعنی غربال اولیه توسط دو نوی  گفتهش یپ)توسط دو نویسنده نخست( و در واقع بر اساس فرایند 

نویسنده سوم و تشکیل جلسه( وارد مرحله  نهایی به  ارجاع  با  غربال شدیم. در سازی موارد مورد اختلاف 

دری  11گام   و  دسترسی  کسب  مناسب،  مقالات  شدن  مشخص  منتخب صورت با  مقالات  کامل  متن  افت 

به اعمال معیارهای حذف و درج بر متن کامل مقالات پرداخته شد )در   15تا    12های  گرفت. در قالب گام 

تعداد    این از مرور متن کامل مقالات  به س  32مرحله پس  با معیارهای حذف و درج مقاله  ناهمخوانی  بب 

حذف شدند( و همچنین از طریق    هاآندسترسی به متن کامل  مقاله به سبب عدم  4آرا و همچنین    اتفاقبه 

داده جستجو در   از جامعیت جستجوی ص  هایپایگاه  نهاییورت گرفدیگر  و  منابع شناسایی شده ته  سازی 

، مقالات باقیمانده به  درنهایتشناسایی شده ببینید(.   را برای تعداد نهایی منابع  1اطمینان حاصل شد )نمودار  

بخش  )مشخصات کتابشناختی مقالات در  انتخاب شدند وتحلیلتجزیه برای استخراج داده و مقاله  81تعداد 

 . اند(شده  ارائه  منابع

 

 

 

________________________________________________________________ 

1. Google scholar, Sage pub,  Science Direct, Tylor & Francis, Wiley 
2. Mendeley 
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 ( Liberati et al., 2009مقالات )بر اساس توصیه نمودار روند انتخاب و غربال   :(1)شکل  

 

های تحلیل  شناسایی و تعیین روش  منظوربه های موجود در مقالات  داده   1۹تا    1۶های  در قالب گام 

نهایی مقالات و آماده  ارزیابی  برای تحلیل، در قالب فایل اکسل سازی مقالات و داده ممکن، همچنین  ها 

شدند.   استخراج  شده  داده   منظوربه تعریف  ستواستخراج  با  اکسل  فایل  با مشخصات ن ها یک  مرتبط  های 

های پژوهش )عنوان، نویسنده/نویسندگان، سال، کشور، منبع و پایگاه اطلاعاتی، هدف،  عمومی و پرسش

برنده، عوامل بازدارنده( تشکیل شد و  ها، عوامل پیش محدودیت ها، ها، دلالتروش، چارچوب نظری، یافته

ستون از  یک  هر  در  مقالات  استاطلاعات  دها  و  و خراج  شد  بین    رج  برگشتی  و  رفت  فرایندی  طی  در 

گرفت.   قرار  نهایی  توافق  و  مذاکره  مورد  روشداده   ازآنجاکهپژوهشگران  و  شده ها  مرور  مقالات  های 

یافته ترکیب  بودند،  این مطالعه  ناهمگن  منظور  20کیفی صورت گرفت )گام    صورتبه ها در  بدین   .)81 

وارد شدند و از طریق کدگذاری و تحلیل مضمون، ذیل سه مضمون   8نسخه   1افزار اتلس مقاله نهایی در نرم

پردازی تغییر؛ عوامل تجمیع و ترکیب شد: رویکرد یا نظریه مورد استفاده در مفهوم  هاآن اصلی اطلاعات  

________________________________________________________________ 

1. ATLAS.ti 

اعمال معیارهای ورودی و خروجی بر اساس بررسی 

 عنوان و چکیده 

 ب

 ببر 

مقاله پس از بررسی عناوین،   452حذف تعداد  

 های کلیدی مقالات چکیده و واژه 

 مقاله  113مانده: مقالات باقی 

 مقاله  4عدم دسترسی به کل 

 عدم پذیرش مقالات بر اساس متن کامل 

مقاله پس از بررسی کامل مقالات با   32حذف  

 تیم پژوهش دییتأ

 مقاله برای استخراج داده 81مقالات نهایی: 

 140وایلی:           ۶2تیلور و اند فرانسیس:         103ساینس دایرکت:           ۹8انتشارات سیج:          311گوگل اسکالر: 

  ۶85باقیمانده:            37مقالات تکراری:         Q4 :23و  Q3 مقالات        772مجموع مقالات: 
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امکانپیش به سبب  به ذکر است  بازدارنده. لازم  )فراتحلیل( که در برنده؛ و عوامل  ناپذیری ترکیب کمی 

  ؛ و ( در این مطالعه قابل اعمال نبودند2020مدل موکا و همکاران )  23تا    21های  اممشخص شد، گ  20گام  

گام    درنهایت قالب  صورت به  24در  پژوهش  گزارش  انتشار  به  اقدام  و  گزارش  تهیه  نهایی،  روزرسانی 

 گرفت. 
 

 هایافته
 مشخصات عمومی مقالات 

دهنده توجه  کل نشان  طوربه دهد. این روند  ارائه می  رسیموردبر  فراوانی مطالعات را در بازه زمانی  1شکل  

 ده سال اخیر است.   ویژه به های خانوادگی در فزاینده به موضوع تغییر در سازمان
 

 2020تا  2000های سالفراوانی سال انتشار مقالات در  :(1)شکل 

 
بیانگر توزیع مقااالات مرورشااده باار مبنااای کشااور محاال انجااام پااژوهش اساات. طبااق ایاان نمااودار   2شکل  

بالاترین جایگاه را داشته و پس از آن، کشورهایی از اروپا و اسکاندیناوی به بیشترین میزان به  متحده ایالات

 های بعدی قرار دارند. اند و در جایگاه این موضوع پرداخته
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 توزیع مقالات از حیث کشورهای محل انجام پژوهش  :(2)شکل 

 
مجله علمی   38مجموعاً در    مرور شده مقالات  دهد.  مجلات را نشان می  به تفکیکتوزیع مقالات    3شکل  

، Family Business Review  در مجله  ،کل مقالات درصد از  23،  مقاله  1۹  تعداد  .اندمعتبر به چاپ رسیده 

 ۶و تعداد     Entrepreneurship Theory and Practice، در مجلهکل مقالات از  درصد  1۶ مقاله،  13تعداد  

از  7  مقاله، مقالات درصد  مجله  کل  در   ، Journal of Family Business Strategy   شده بقیه  اند.  چاپ 

در یک درصد(،    1.۶)حدود  کل مقالات  از   درصد  2  یعنی کمتر از   ،مقاله  1با سهم انتشار    هرکدام ت  لامج

 . جایگاه قرار دارند

 دهد.نیز توزیع مقالات مرورشده از حیث طرح پژوهش را نشان می 3جدول 
 

 توزیع مقالات مرور شده از حیث طرح پژوهش :(3)جدول 

 مرور شده مقالات تعداد عنوان ردیف

 [39] [34] [33] [29] [28] [26] [21] [17] [16] [13] [12] [11] [5] [1] 35 کیفی 1

[40] [41] [43] [46] [47] [48] [49] [51] [52] [55] [59] [62] [63] 

[65] [66] [67] [68] [72] [75] [80] [81]  

 [61] [60] [58] [50] [38] [37] [36] [35] [27] [22] [20] [14] [7] [4] 1۹ کمی 2

[64] [71] [73] [77] [78]  

  [79] [76] [70] [69] [54] [53] [45] [42] [32] [30] [25] [15] [2] 13 آمیخته 3

مطالعااااه  4

 موردی

14 [3] [6] [8] [9] [10] [18] [19] [23] [24] [31] [44] [56] [57] [74]  

24

87
55
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 قالاترکننده متوزیع مقالات مرور شده بر اساس مجلات منتش :(3)شکل 

 
 های خانوادگیپردازی تغییر در سازمانهای مورد استفاده در مفهومرویکردها و نظریه 

موضااوع هدف اصلی این مطالعه مروری پاسخگویی به دو پرسش اصلی بود. پرسش نخست این است که » 

بنااابراین در پردازی شده اساات؟« مفهوم هایینظریهو  کردهایرو چهمنظر از ی خانوادگ یهاسازمان  در  تغییر

-پردازی تغییر در سازمانبرای مفهوم هاآن هایی که مقالات مرور شده ازاین بخش ابتدا رویکردها و نظریه

 را ببینید(.  4اند ارائه شده است )جدول های خانوادگی استفاده کرده 
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 یهای خانوادگپردازی تغییر در سازمانهای مورد استفاده در مفهومرویکردها و نظریه :(4)جدول 

ف
دی

ر
 

 

 توضیحات پردازی تغییر:رویکرد مفهوم

 یباارا هااای خااانوادگیابعاد مهم مدیریت تغییر در سازماناز    یکیروان    ینسلنیب  ینیجانش  نیتضم:  1نظریه جانشینی 1

آفریناای از طریق آگاهی دیبه نسل جد میاز نسل قد هاتیانتقال آرام و درست قدرت و مسئول یبرا  طیشرا  یسازآماده 

مختلااف از  یهاهبااه بهاناا  دیاا با انینیشاا یرو اساات. پشیپاا   یهاحاکم بر سااازمان و فرصاات  طیشرا  نسلی در خصوصبین

و   زه یاا تااا هاام انگ  ناادیسااخن بگو   دارنااده یچااه باسااابقه و مساان و چااه جااوان و آ  نان،یجانشاا   یباارا  نده یآ  یاندازهاچشم

در  یدرخشااان نااده یرا بدهند که آ یدواریام نیجوان خود ا نانیادامه کار حفظ کنند و هم به جانش  یرا برا  یمندعلاقه

ایجاد تغییرات لازم و توانایی مقابله بااا موانااع   ازجملههای زیادی  فرآیند جانشینی با چالش  ان در انتظارشان است.سازم

افااراد و تحلیاال ریسااک    هاااهااا، همسوسااازی اسااتراتژییابی و شناسااایی چالشپروری، مسئلهناشی از تغییرات جانشین

 است.های شغلی حساس کلیدی و موقعیت

 [71]  [۶4]  [۶3]  [47-41]  [40]  [3۹]  [34]  [27]  [10] [۶]  [5]  [3]  [1]شماره مقالات: 

در تمااام ابعاااد  ،یکااارآفرینادگی سرشااتی کارآفرینانااه دارنااد. خااانو هااای : بسیاری از سازمان2رویکرد کارآفرینانه  2

رابطااه کااارآفرین و  توانناادکااه ماای یاز روابط اجتماااع یریشبکه متغ متشکل ازاست  یفرآیند سازمانی مطرح است و

های خااانوادگی کااارآفرین پتانساایل بااالاتری باارای اشااتغال، رشااد و سازماند.  نکن  لیها تسهو فرصتنوآور را با منابع  

پذیری و ایجاد تغییر در ارتباط مستقیم با رفتار کارآفرینانه قرار دارد. به ریسک  هاآنسودآوری دارند. همچنین تمایل  

ای هسااازمان  یو بقااا  تیاا موفق  یباارا  یاتیاا ح  یهانهیشاا یپ  انااه،و رفتااار کارآفرین  یکااارآفریندر واقع باید گفت نگاارش  

 .هستند  خانوادگی

 [7۶]  [70-۶8]  [۶2]  [۶1]  [54]  [53]  [51-48]  [3۹]  [17]  [11]  [4]شماره مقالات: 

 مناسااب عملکاارد حاصاال ترکیاابکار وکسااب یداریاا پامطااابق ایاان نظریااه، :  3داریکار خانواده پاوکسب  نظریه  3

 منظوربااهشود که  یهدفمند در نظر گرفته م  یتیکل  بنابراین سازمان خانوادگی  ؛است  ی سازمانتجار  تیخانواده و موفق

در کار وزنااده ماناادن )ماناادن در کسااب  نیباا در اینجا  است.  در تلاش    یو خانوادگ  یتجار  اهدافهمزمان به    یابیدست

ود دارد. اگاار و توسااعه کارکنااان در طااول زمااان( تفاااوت وجاا  یتفاااوت از نظاار مااالایجاااد ) شاارفتیزمااان( و پ طااول 

-در طااول نساال کیاسااتراتژ یو بازساز دی، رشد، تجدریی، تغداشته باشند  پیشرفت  قصد دوام و  یخانوادگ  هایسازمان

________________________________________________________________ 

1. Substitution Theory 
2. Entrepreneurship theory 
3. The Sustainable Family Business Theory (SFBT) 
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عماال  ی در مساایر پایاادارینقشااه راهاا  عنوانبه ر،ییتغ تیریبرنامه مد در این نظریهبنابراین  ؛است ضروری های مختلف

 .  کندیم

   [52]  [33]  [32]  [31]  [2۹]  [20]  [1۹]  [7]شماره مقالات: 

تااوان آن را کلیاادی باارای : فرهنگ در واقع تجلی شناخت افراد از سااازمان اساات و ماای1یسازمانفرهنگرویکرد   4

ماارتبط بااا  یسااازمانفرهنگرویکاارد های سازمانی در جهت بهبود عملکرد تلقاای کاارد. دستیابی به اهداف و استراتژی

المللی اساات. در ایاان میااان لازمااه فرهنگی و بینهای خانوادگی در سطح میانتغییرات لازم برای فعالیت موفق سازمان

هااا، زبااان، ارزش ازجملااه، یموانااع مهاام فرهنگاا  وجااود رغمبهت تا ماندگاری سازمان خانوادگی سازگاری با تغییر اس

 کنند.  را برقرار و حفظ   یمؤثرروابط بتوانند  ، ورسومآداب،  یاجتماع  ی، هنجارهاخیتار

 [۶7]  [35]  [2۶]  [14]شماره مقالات: 

هااای را پااایین بااودن هزینااه و غیرخااانوادگیهای خانوادگی یکی از تمایزهای سازمان  نظریه  نیا:  2نظریه نمایندگی 5

ایاان در  تیریو مااد تیاا مالک کااهییازآنجاداند. ها به سبب جدا نبودن مالکیت و مدیریت مینمایندگی در این سازمان

 یاجسااورانه  کیاسااتراتژ  و تغییاارات  ابتکارات  یریگیپ  یابر  زه یفرصت و انگ  ،یاز آزاد  رانیاست، مد  ها یکیسازمان

ی کاروعملکرد و شهرت کسااب ،گذاریهای سرمایهبلندمدت، افق  یهاتیتوسعه قابل  نویددهنده برخوردار هستند که  

و عاادم  یمیبااه منااابع قااد ازحاادشیب یاتکااا  واسطهبهد  توانت و مدیریت مییکاما از سوی دیگر جدا نبودن مال  ؛هستند

توسااعه  یجابااهساابب شااود تااا سااازمان ( یخااارج یارگااذهیخاااص، فقاادان ساارما  طوربااه  ایاا )  یخااارج  منابعتباط با  ار

نیااروی  کارگیریبااهکند و در برابر تغییر مقاومت کند. در اینجا بحث از روال موجود خود استفاده    د،یجد  یهاتیقابل

 شوند.های تغییر پنداشته میفرصت  ازجملهسرمایه سازمان خانوادگی -در ساختار حاکمیتی  متخصص خارجی و تغییر

 [58]  [3۶]  [21]  [18]الات: ه مقشمار

 طیمح  اقتضائاتو    سازمان  نیبی متناسب  ارابطه  نظریه سازگاری سازمانی گویای لزوم:  3نظریه سازگاری سازمانی ۶

ییر است. زمانی که ترکیبی از تغییرات اقتصادی و سیاسی باعث تغییاار است که لازمه رشد و همچنین زمینه تغ  فعالیتش

پااذیر و دیگااری شااود، یکاای انعطافها مشااخص میشود توان سازگاری سااازمانو تحول گسترده در زمینه رقابت می

بنااابراین  ؛پذیر و سازگار هسااتندبه هدف تغییر و تحول نیازمند ساختار انعطاف  های خانوادگی برای نیلصلب. سازمان

ناشاای از   راتییاا و ادغااام تغ  میتنظاا   یباارا  ی. سااازگارلازم است فرآیندهایی را برای ایجاد انطباق سازمانی ایجاد کننااد

 است.  یضرور هاآنحل مشکلات    یبرا  نیو همچنهای خانوادگی سازماندر   حیط )درونی یا بیرونی(م

________________________________________________________________ 

1. Organizational Culture Approach 
2. Representation/Agency Theory 
3. Organizational Adaptation Theory 
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 [81]  [30]  [25]  [1۶]شماره مقالات: 

ها باار دارد کااه سااازمانو بیان می ستیبر درون ن ینهادی مبتن نظریه: بر خلاف رویکرد مبتنی بر منابع، 1ه نهادینظری 7

سااازمان را در  اتیاا عمل نظریااه، نیاا کننااد. ااجتماعی مشروعیت و بقا کسب می طوربه یطیرهای محاساس پذیرش فشا

ی تتعاااملا اتدرک تااأثیر یبااراو   کناادماای  حیتشر  یو نهاد  یرقابت  یپاسخ به فشارها  عنوانبه  ینهاد  و  کیبعد استراتژ

ها ی این سازمانتیحاکم  یهاشیوه   رییتغ  ای  ایجاد  ییو چرا  یدرک چگونگ  نیهمچن  و  هاآن  تی، مالکهاکاروکسب  نیب

کااه  ییفشااارهااساات؛ یعناای  شاادن نااهینهاددر سطح کلان به کار گرفته شده است. طبق این نظریه کلید فهم تغییاار در 

تحاات تااأثیر  یخااانوادگ وکارهااایکساابکه  یمعن نیبه ا بخشد،یم تیو مشروع دهدیرا شکل م  تیحاکم  یهاشیوه 

 دهد.را توضیح می هاآنو این فشارها تغییرات  هستند    یاجتماع  یو هنجارها  نیقوان

 [75]  [72]  [24]  [8]شماره مقالات: 

 از اسااتفاده  گی را باار ارزیااابی وچگونگی اثرگااذاری عواماال خااانواد : این نظریه2عاطفی-ثروت اجتماعی  نظریه  8

شود باعث می  یعاطف-اجتماعی  ثروت  اهداف  وجود.  دکنتبیین می  خانوادگی  هایسازمان  در  کارآفرینی  هایفرصت

واضحی نداشااته  صادیحتی اگر هیچ مزیت اقت یرااز کارآفرین خاصی حمایت کنند، ز برای نمونه  خانواده   اعضایکه  

گسااترش و حفااظ   ،یعاااطف-یهااای ثااروت اجتماااعاولویتبرخاای  .  عاطفی برای خااانواده دارد-باشد پاداش اجتماعی

آور بین اعضا، دلبستگی اعضای خانواده با سازمان، حفظ پیوندهای اجتماعی الزام  تیهو   نییکنترل و نفوذ خانواده، تع

تغییاارات سااازمانی های پیش روی  ها و چالشتوانند فرصتها می. این اولویتاست  ایسلسله  عاطفی اعضا و جانشینی

-یمفهااوم ثااروت اجتماااع  جیاز نتااا  یکاا ی  عنوانبااهتعهااد سااازمانی  برای نمونه،  .  گذارندهای خانوادگی میدر سازمان

در  یخااانوادگ هااایسااازمان دراز عوامل کلیدی و جوهره اصلی در تضمین بقا، رشد، سودآوری و پایااداری   ،یعاطف

ی رمااالیبلکه بااه اهااداف غ ،یبه بازده مال  تنهانه  یخانوادگ  یوکارهاکسب  کهازآنجاییکل،    طوربهشود.  نظر گرفته می

منجاار بااه  کیاسااتراتژ یهایریگمیو از تصاام  نندکارانه عمل کمحافظه  معمولاًتوجه دارند،    اجتماعی(-)ثروت عاطفی

-ماای، اجتناااب  زیادی داشته باشد  رمنتظره یغ  جیممکن است نتا  ای  زندیم  بیده در تجارت آسکه به کنترل خانوا  رییتغ

 کنند.  

 [78]  [77]  [74]  [73]شماره مقالات: 

، بااا هاادف هاااآنروش خلااق و عرضااه  ایخدمات و    ایدر محصولات    رییتغ  جادیا  ،ینوآور  تیماه:  3نظریه نوآوری ۹

از ایاان . دارد یربااا نااوآو ارتباااط وساایعی  رییبه تغ  لیتمااست.    انیمشتر  ریمتغ  یازهایو ن  دیجد  یبه بازارها  ییپاسخگو 

________________________________________________________________ 

1. Institutional Theory 
2. Socioemotional Wealth (SEW) 
3. Innovation Theory 
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ها بایااد آگاااه باشااند های خانوادگی محرز است و مدیران این سازمانمنظر ضرورت ایجاد تغییر و نوآوری در سازمان

ای اساات کااه تنهااا زمااانی هاار سااازمان ماننااد موجااود زنااده   چراکهوابسته به تغییر و نوآوری است    هاآنکه بقا و دوام  

 دچار این صورتتواند به حیات خود ادامه دهد که توانایی تغییرپذیری و سازگاری با محیط را داشته باشد در غیر می

 شود.افول می

 [5۹]  [۹]شماره مقالات: 

 و لذا اینهااا مبنااای شناسااایی هاتیها و قابلاز منابع، مهارتمطابق این نظریه سازمان انباشته : 1دیدگاه مبتنی بر منابع 10

 و در واقع، مسیر حرکت و تغییرات اسااتراتژیک سااازمان هسااتند. ایاان نظریااهها  ها و ضعفقدرت  دها،یها، تهدفرصت

هااا در اینجااا مزیاات رقااابتی سااازمان .دهاادیباار بااازار ارائااه م یمبتناا  یدر اقتصااادهاا هسازماناز عملکرد    یدرک بهتر

تجمیااع منااابع  معنااای بااه درسااتاسااتراتژی  شان است. در این نگاااه،منابع درونی کارگیریبهماحصل شناسایی و نحوه 

های سااازمانبنابراین مدیران  ؛تاسهای بازار این منابع با فرصت  ساختنسازگار    برای  هاآنبرداری از  تخصصی و بهره 

تواننااد در مااورد جهاات و ساارعت تغییاار در خانوادگی در اقتصادهای در حال رشااد بااا در نظاار گاارفتن ایاان منااابع می

 ها تصمیم درست گرفته و ایجاد ارزش کنند.سازمان

 [37]  [2]شماره مقالات: 

 

هااای خااانوادگی در سازمانتغییر    و بازدارنده   برنده عوامل پیش»   مطالعه این بود کهاین    مدنظرپرسش دیگر  

اند؟«. بدین منظور مقالات مرورشده مورد تحلیل مضمونی و کدگذاری قرار گرفتنااد کااه نتیجااه ایاان کدام

در مقالات  هاآندهنده میزان تکرار کنید. فراوانی کدها نشانمشاهده می 3و   2فرایند را در قالب دو نمودار  

 است.

ول توان در قالب پنج دسته قابلیت یا عامل کلان زوجی که در جاادبرنده و بازدارنده فوق را میعوامل پیش

دهااد پاانج عاماال اصاالی یااا قابلیاات در  نشان ماای 5بندی و ترکیب کرد. در واقع جدول  اند دستهارائه شده   5

برندگی تغییر و عملکرد به معنای پیش هاآنهای خانوادگی وجود دارند که عملکرد مثبت در زمینه سازمان

 ها خواهد بود.معادل بازدارندگی تغییر در این سازمان هاآنضعیف در خصوص 

 

 

________________________________________________________________ 

1. Resource-Based View (RBV) 
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 های خانوادگیبرنده تغییر در سازمانپیش. عوامل (2)نمودار 
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 های خانوادگی ل بازدارنده تغییر در سازمان. عوام(3)نمودار 

 
 های خانوادگیدر سازمانبرنده تغییر بندی عوامل بازدارنده و پیشدسته :(5)جدول 

 برندهپیش عامل  بازدارنده 

و  تااال یجیاز دانااش د یعاادم آگاااه •

 شدن  یتالیجیمقاومت در برابر د

 کیاستراتژ  یلخت •

 یریپذو انعطاف یسازگار  عدم •

بودن و مقررات ناسااازگار   رمنعطفیغ •

 طیبا مح

 یافراط  یکارمحافظه •

 یریادگیااا بسااته نساابت بااه  تیاا ذهن •

 عیها و وقااابا بحران  یسازمان  یریپذانطباق • قابلیت انطباقی

 نشده ینیبشیپ

 ینیفرهنگ کارآفر  اشاعه •

ساااازمان و اساااتفاده از  طیمحااا  شاااناخت •

 هافرصت

 یفرهنگ نوآور  وجود •

 ینوآور  موقعبه  صیتشخ •

 ایپو   یهاتیاز قابل  یبرخوردار •
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 یسازمان

مقابااااال حرکااااات در  یتراشااااا مانع •

 نانهیکارآفر

 کیاستراتژ یزیربرنامه  وجود •

 برنامه بهبود مستمر  ودوج •

در  یکمرناااگ باااودن تناااوع شاااغل •

 کارکنان

 یشغل  تیامن  عدم •

 در نقش  ابهام •

تعارضااااات درون  تیریمااااد عاااادم •

 یخانوادگ

 در نقش تضاد •

 ناسازگار  یهاتیشخص  وجود •

 یو گروه  یفردنیتعارض ب  وجود •

قابلیتتت ستترمایه 

 انسانی
 یآموزشاا  یهاااها و دوره برنامااه نیتاادو •

 ضمن خدمت

 یباطارت  یهامهارت •

رهباااران از مهاااارت حااال  یبرخاااوردار •

 تعارض

 در رفتار اعضا  یتیعوامل شخص  ریتأث •

 یقو   یسازمانتیهو  •

 تیریجهاات مااد یضاارور یهااامهارت •

 هوشمندانه زمان

 یزشیانگ  یهامهارت جادیو ا تیتقو  •

 یمتخصص خارج یروین  وجود •

در سااطح  یادغام دانش فرد ای  یکپارچگی •

 سازمان

 یتعهد عاطف  یبالا  سطح •

 یرشاوندپرویخو  •

 ریاا نظ  یپرورنیدر جانش  یرفتار  موانع •

 تیریبه مد  ینگرش سنت

 یپرورنیجانش یزیربرنامه  نبود •

 یسالارستهیبه شا  یتوجهکم •

قابلیتتتت گتتتذار 

 نسلی
 استعداد تیریمد  حیصح یوجود استراتژ •

رهباار  تیبااه مشخصااات و شخصاا  توجااه •

 بالقوه 

 نیجانش یخودکارآمد •

 ناتوان و پراشتباه  یتیریمد میوجود ت •

 یارحرفهیغ رانیمد  وجود •

 تیریبا ساابک مااد  یاحرفه  رانیوجود مد • قابلیت مدیر/ان

 نانهیکارآفر

 نیکارآفر  گذارانبنیان  وجود •

 یقهرمان نهاد  وجود •

 یندگینما  یهانهیهز نییسطح پا ای  نبود •

 رییتغ یرمشارکتیو غ  یلیتحم یاجرا •

 مستبدانه یتیریمد  سبک •

متتدیریت  قابلیت 

 تغییر
 رییجهت تغ یزیرداشتن برنامه •

گرا و جمااع یفرهنااگ خااانوادگ وجااود •

 کپارچهی
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 هاشنهادیپی و ریگجهینت

در پی استخراج   سؤالات مهم انجام شد. این    سؤال نیل به پاسخ و ارائه پیشنهادهایی به دو  این پژوهش برای  

نظریه  و  مفهوم  کاررفتهبه های  رویکردها  تغییردر  پیش   پردازی  عوامل  در و  تغییر  بازدارنده  و  برنده 

های مطالعات گذشته و ارائه تصویری کلی از  بندی یافته ی خانوادگی بودند. هدف مطالعه جمعهاسازمان

بر اساس رویه موضوع تغییر و تحول در سازمان این هدف،  برای  مند،  های مرور نظامهای خانوادگی بود. 

م شد و پس از چندین مرحله  پایگاه داده انجا  5در    جستجوی مقالات مرتبط بر اساس ترکیب کلیدواژگان 

 ج و ترکیب داده شدند.  مقاله وارد فرایند استخرا 81گری نهایتاً غربال

پردازی تغییر  ست که برای مفهومهایی ااین مطالعه، رویکردها و نظریه   توجهجالب های  یکی از یافته 

های خانوادگی د تغییر در سازماندهرور مقالات نشان میاند. مهای خانوادگی بکار گرفته شده در سازمان

وکار پایدار، پردازی شده است: جانشینی، کارآفرینی، پایداری کسبعمدتاً پیرامون پنج منظر اصلی مفهوم

 . یسازمانفرهنگ و  عاطفی-ثروت اجتماعی

از کانون  تغییر سازمانی در سازمانجانشینی یکی  بود که  های خانوادگی حول های اصلی مطالعات 

مفهوم  است.  آن  شده  برنامه  اتفاقبه  قریبپردازی  جانشینی،  پیرامون  شده  مرور  جانشینی، مقالات  ریزی 

هبری به موضوع تغییر افراد شایسته برای ر  گماردن  بکارها و  ، استعدادیابی در این سازماننحوه انتقال نسلی 

با طیف وسیعی  پرداخته انسانی در سازماناند. موضوع جانشینی همچنین  با منابع  های  از موضوعات مرتبط 

افراد خارج از خانواده  کارگیریبه ریزی جانشینی، خانوادگی ارتباط دارد: رهبری، خویشاوندپروری، برنامه

اینها که هر یک چالش منحصربه شوند.  ها محسوب میفردی در مدیریت تغییرات در این سازمانو نظایر 

ها  های اساسی تغییر در این سازمانها و چالشنشینی، بدیهی است یکی از برنامهحسب اهمیت موضوع جا

جانشینریزی  برنامه و  طول  جانشینی  در  بتواند  خانوادگی  سازمان  یک  ترتیب  بدین  تا  است  بوده  پروری 

های آتی های نظری که پژوهشهای موجود و شکافبنابراین یکی از چالش  ؛ی متمادی تداوم یابدهانسل

-و سبک  پروریهای جانشینی، جانشینگذاری کنند نحوه تدوین و اجرای برنامهتوانند روی آن سرمایهمی

های خانوادگی است. در حوزه عوامل بازدارنده و پیشبرنده تغییر نیز همین مضمون  های رهبری در سازمان

بالقوه جزء عوامل پیشبرنده و  های رهبران  پروری و توجه به ویژگیاست: وجود برنامه جانشین  مشاهده قابل

در سوی مقابل، نبود آن و وجود مدیریت مستمر و مستبدانه بازدارنده تغییرات است. این موضوع در قالب  

شده   کشیده  تصویر  به  پژوهش  این  در  نسلی  گذار  در قابلیت  موفق  سازمانی  تغییر  که  معنا  بدین  است، 

نسلسازمان گذر  قابلیت  ایجاد  مستلزم  خانوادگی  اساس چرخههای  بر  مدیریت  ی  و  جانشینی  های صحیح 

 استعداد است. 
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کانون  از  دیگر  است یکی  کارآفرینی  موضوع  اصلی،  رویکردهای  و  فرهنگ ها  و  کارآفرینی   .

-های خانوادگی است که وجهه نوآورانه و پیشسازمان  های برجسته و متمایزکارآفرینی یکی از ویژگی

های خانوادگی، تخریب و تغییر وضع موجود  . نقش کارآفرین در سازمانکشدرا به تصویر می  ها آن رونده  

از طریق نوآوری است که به اشکال مختلف مانند خلق محصول جدید، ایجاد بازار جدید و غیره صورت 

این سازمانپذیرد. در  می تغییر در  اصلی  منابع  از  با  حقیقت، کارآفرینی  مقالات مرور شده  هاست که در 

پیوند    کارآفرین، فرهنگ کارآفرینی  گذاربنیان ن  موضوعاتی همچو نوآوری  های  خورده است. سازمانو 

روحیه  با  معمولاً  میخانوادگی  شکل  کارآفرین  چند  یا  یک  توسط  و  کارآفرینانه  مشخص   ؛گیرندای  اما 

تبد در گیری رهبری مسنیست این روحیه کارآفرینانه فردی تبدیل به فرهنگی سازمانی شود یا منجر به شکل

های موجود در پیشینه است که تحت چه شرایطی ها و شکافها شود. لذا یکی دیگر از چالشاین سازمان

پادسرمایه یک سازمان خانوادگی می یا  تبدیل به سرمایه  شود. همین مضمون در قالب  روحیه کارآفرینانه 

به چشم می نیز  تغییر  بازدارنده  پیشبرنده و  یا عوامل  مدیران  و همچنین    گذار بنیان   خورد: وجود  کارآفرین 

وجود موانع در  کهدرصورتیهای خانوادگی هستند  مل پیشبرنده تغییر در سازمانفرهنگ کارآفرینانه از عوا

سازمان این  در  تغییرات  از  بازدارندگی  نمود  کارآفرینانه  رفتارهای  در  هاست.مقابل  را  خود  موضوع  این 

دهد. در واقع  نشان می  هاآنهای شخصی مدیر/ان  خانوادگی و قابلیت  هایهای انطباقی سازمانقالب قابلیت 

روحیهشکل و  فرهنگ  چنین  زمینهگیری  از  یکی  پیشای  اصلی  سازمانهای  در  تغییرات  موفق  های  برد 

 خانوادگی است. 

به ملاحظات   توأمانوکار خانوادگی به معنای لزوم توجه  کانون اصلی دیگر، توجه به پایداری کسب 

وسیعکسب در سطح  و  خانوادگی  روابط  و  اجتماعیوکاری  مباحث  به  همزمان  توجه  در -تر،  خانوادگی 

، توان ایجاد تعادل مناسب میان این دو نوع  دیگرعبارتبه   ؛هاستوکاری در این سازمانکنار مباحث کسب

کانون از  یکی  خود  سازمانهویت  این  در  تغییرآفرین  اصلی  استهای  یکی    ؛ها   ترینمهم از  بنابراین 

 جهت مناسب الگوی ارائه و ریزی دقیقخانوادگی، برنامه  کارهایو کسب اصلی هایها و چالشنگرانی

به   پایداری به بیخانواده و جامعه است. دستیا اقتصاد کل رشد به کمک و  ها آن   پایداری مستلزم توجه 

سای ای گسترده  طیف  و مشتریان با ارتباط برقراری و بلندمدت اهداف فعالیت ذینفعان  ر از   هایاست. 

سازمان   تغییر نیازمند اغلب پایدار جدید کسب  و قبلی منابع تکلیف تعیین منظوربه ساختار   و  منابع 

اعضای منابع این ترکیب و برداریبهره  بعضاً   به علائق عاطفی دارای ممکن است خانواده  هستند. ولی 

 را  ساختاری تغییر احتمال توانندمی عاطفی یوندهایباشند. این پ خانواده  مالکیت تحت حفظ سنتی منابع
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 عاطفی پیوندهای.  هستند الزامی پایداری قبیل از جدید هایاز فعالیت  برداریبهره  برای که دهند  کاهش

باعثمی همچنین کنونی منابع با  از برداریبهره  برای خانوادگی هایسازمان تمایل کاهش تواند 

به برای که باشد جدیدی هایفناوری دهند  مقالات مرورشده نشان می.  هستند ضروری پایداری رسیدن 

 مختلف هایپست  در شرایط کارکنان واجد استخدام و کارگیری انرژی، به پر و جوان جانشین انتخاب

 تبعیض، ایجاد  عدم،  مالی در سیستم اعتماد و شفافیت توسعه، و مشارکت در فرزندان تشویق مدیریتی،

تصمیم آنان مشارکت و کارکنان برای مازاد آموزشی هایفرصت  پایداری در حیاتی قشن گیریدر 

های پژوهشی مهمی که در مقالات مرور  دارد. بدین روی یکی دیگر از حوزه  خانوادگی کارهایو کسب

های آتی باشد، حکمرانی شرکتی و مدیریت ذینفعان در پژوهش   موردتوجهتواند  شده مغفول مانده و می

خسازمان استهای  تصمیم  کهی نحوبه   ؛انوادگی  ارزشساختار  و  سازمانگیری  این  به  آفرینی  منجر  ها 

 پایداری بیشتر شود.

پایداری  بحث  با  نظریههمسو  از  یکی  سازمان،  فعالیت  تبیین  برای  که مشخصاً  های خانوادگی  هایی 

مفهوم برای  دیگری  منظر  و  است  شده  سازمانارائه  این  در  تغییر  بپردازی  ثروت ها  نظریه  است،  وده 

وکار و خانواده( را بر تصمیمات و  عاطفی است. این نظریه در واقع اثرات هویت دوگانه )کسب-اجتماعی

که صاحبان   شودی عاطفی باعث م-ثروت اجتماعی  دوگانه   وجود اهداف کند.  ها تبیین میرفتار این سازمان

ازاز    بساچهگی  خانواد وکارهای  کسب حتی    کنند  تیماح  یکارآفرین  انواعی    یاقتصاد   تیمز  چ یهکه 

ارزش  ی واضح از  حفاظت  یا  تحکیم  برای  دارند  باور  اما  ندارند  خانوادگیهادربر    . است  مؤثرشان  ی 

فعالیت  سازمانهای  فرصت ایشان    بساچه ،  جهیدرنت تا  را رها    هکارآفرینان  یهادر  را    یخطرات کمترکرده 

نیز    متحمل شوند. بالا  دیبا  هااین سازمان  انریمددر سوی دیگر ماجرا  تغ  ییانتظار مقاومت  برابر  را    رییدر 

تغ  چراکهباشند  داشته   به  مربوط  عواطف  و  پیشنهاد است.    د یشد  یخانوادگ  هایسازماندر    رییاحساسات 

است  اطلاعات در همه سطوح  باز و مشارکتی  از تبادل    تیحما مطالعات مرورشده برای غلبه بر این معضل،  

  ها است.در سازمان  راتییغلبه بر مقاومت در برابر تغ  یها براترین روشاز محبوب  یکیمشارکت    چراکه

ثروت   ازآنجاکه  سازمان-عاطفی  نظریه  در  پژوهش  حاصل  مشخصاً  باید  اجتماعی  است،  خانوادگی  های 

سازمان متمایز  رفتار  تبیین  در  مهمی  سهم  نظریه  این  مسیر گفت  کماکان  و  است  داشته  خانوادگی  های 

 شود. های آتی محسوب میلوبی برای هدایت پژوهشمط

عمده   کانون  مفهومآخرین  در  که  تغییر  ای  بوده،    موردنظرپردازی  خاص    یسازمانفرهنگمقالات 

 اعضا سازمان رفتار و اندیشه بر که مشترک باورهای ازای مجموعه به معنای،  های خانوادگی استسازمان
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 تغییرات برابر در هاآن   احتمال مقاومت  و  داده  افزایش را ارکنانک  وریبهره  قوی، هنگگذارد. فرمی اثر

 محیط و اتخاذ تغییرات مجبور با سازگار شدن های خانوادگی جهتدهد. سازمانمی کاهش را سازمانی

خود   بیرونی و درونی ساختارهای و یسازمانفرهنگ تغییر، هایشیوه  اتخاذ در ملاحظاتی پذیرش به

لذا  تغییر مستلزم بیشتر، رقابتی هایمزیت کسب سمت به و حرکت فعلی وضعیت از خروج هستند. 

 ساختار به  توجه مدیران و تغییر بر مبتنی  نگرش بر و متکی نوین هایروش به سنتی هایاز روش  نگرش

 رویکرد  در فرهنگ بر مبتنی جدید هایایده  و های خلاقانهشیوه  از استفاده  بنابراین است.  حاکم فرهنگی

می رتغیی کمکسازمان موفق عملکرد به تواندسازمانی  بیشتر   ازآنجا  یسازمانفرهنگ  اهمیت.  کند ها 

 تدریجبه  توانمی که است پذیرانعطاف و مناسب سازمانیفرهنگ یک ایجاد با شود که تنهامیروشن  

 بهره  زیت رقابتیم  یک عنوانبه  دانش مدیریت از  و داده  تغییر را سازمان در افراد تعامل بین الگوهای

بایدسازمان روازاینگیرد.   برای محیطی ها  وجود اعضا میان در دانش تقابل و انتقال اشتراک، را   به 

تغییر فرهنگ در سازمان تعاملات میان مدیریت دانش و  بدین روی  های خانوادگی یکی دیگر از  آورند. 

  توانند روی آن تمرکز کنند.ان آتی میهایی است که پژوهشگرحوزه 

پیش  و  بازدارنده  تغییر در سازمانهمچنین چنانکه گفته شد عوامل  نیز که در  برنده  های خانوادگی 

کانون و  موضوعات  از  دور  داشتند  بیشتری  تکرار  مرورشده  با  مقالات  واقع  در  نیستند.  فوق  اصلی  های 

مفهومدسته به  نظریات/رویکردهای  ترکیب  و  سازمانبندی  در  تغییر  خپردازی  همچنین  های  و  انوادگی 

پیش دسته و  بازدارنده  این سازمانبندی عوامل  تغییر در  ارائه    ،هابرنده  و  برای طراحی  را  این مطالعه مسیر 

توان  می   5های خانوادگی فراهم کرده است. در واقع بر اساس جدول  یک مدل مدیریت تغییر در سازمان

حول پنج قابلیت انطباقی، سرمایه انسانی، گذار ی  زوج  صورتبه برنده را  کلیه این عوامل بازدارنده و پیش

بندی کرد. این بدان معناست که آن دسته عواملی که به ایجاد این پنج و مدیریت تغییر دسته  نسلی، مدیر/ان

کنند عوامل بازدارنده تغییر ها را تضعیف می این قابلیت  هاییآن برنده و  کنند عوامل پیشقابلیت کمک می 

سازما این  میندر  محسوب  میها  آتی  مطالعات  لذا  دستهشوند.  این  اساس  بر  خصوص  توانند  در  بندی 

های خانوادگی دست به پژوهش بزنند و مدلی برای  ها در سازمانسازی این قابلیتچگونگی سنجش و بالغ

 های خانوادگی ارائه دهند. پیشبرد و مدیریت موفق تغییرات در سازمان

بررسی مجزای عوامل    پیش همچنین  و  است.  بازدارنده  برخوردار  اهمیت  از  نیز  از  برنده  نمونه  برای 

  گذار بنیان های خانوادگی وجود فرهنگ کارآفرینی و رهبر و  برنده تغییر در سازمانترین عوامل پیشمهم

نیز از عوامل پیش -کارآفرین است. همچنین وجود جانشین مناسب و نیروی متخصص خارج از خانواده 
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تغیی سازمانبرنده  در  تغییر  که  معناست  بدان  این  هستند.  عامل ر  یک  طریق  از  یا  عمدتاً  خانوادگی  های 

درونی، یعنی فرهنگ کارآفرینی، یا از طریق عاملی بیرونی، یعنی حضور متخصصان خارج از خانواده در 

می رقم  سازمانسازمان،  در  تغییر  تسهیل  برای  اصلی  استراتژی  دو  واقع  در  مورد  دو  این  های  خورد. 

دهند که توسط مدیران یا مشاوران تغییر قابل استفاده است. در میان عوامل بازدارنده خانوادگی را نشان می

ای، نگرش سنتی به اداره سازمان و خویشاوندپروری  شود. وجود مدیران غیرحرفهنیز همین الگو مشاهده می

بوده   ازجمله بازدارنده مهم  بدانعوامل  این  اگر   سازمانیفرهنگ  معناست که   اند.  یک سازمان خانوادگی 

  ترین بزرگنظیر خویشاوندپروری یا رهبری مستبدانه نهادینه شود، یکی از    رییتغ  ضدهنجارهای    صورتبه 

های فرهنگی توانند با انجام مداخله موانع تغییرات خواهد بود. در چنین حالتی مدیران یا مشاوران تغییر می

بنابراین به     ؛ ها باشندساز تسهیل تغییرات در این سازمانوی سازمانی، زمینههای رویارنظیر برگزاری نشست 

شود با توجه به رویکردها و مضامین شناسایی شده در های خانوادگی توصیه میمالکان و مدیران سازمان

دین منظور  زی کنند. ب ریمطالعات، زمینه تغییرات مثبت را در سازمان خود به وجود آورده و برای آن برنامه

برنده تغییر این  توانند با کاستن از عوامل بازدارنده شناسایی شده و افزودن و تقویت عوامل پیش ایشان می

 و اجرای تغییرات قرین توفیق باشند.  ریزیسازی را انجام دهند تا در برنامهزمینه
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