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 چكیده

ین کسب و ا پایدارتوسعه  بقای اقتصادی کشورها ایفا می کنند.لذاکسب و کار های خانوادگی نقش مهمی در رشد و 

انسانی بر بعاین مقاله با هدف بررسی تاثیر اقدامات مدیریت منا.می باشد ساختار اقتصادی مهم های شاخصاز  کارها

 ولید محورت کسب و کار های خانوادگی پایدار انسانی با نقش تعدیلی مراحل تغییر نسل در توسعه کیفیت سرمایه 

 یق،باو مقطعی بوده است. ادبیات تحق پیمایشی- توصیفی گردآوری تدوین شد. هدف این پژوهش کاربردی و روش

 وری و پایاییپرسشنامه ص . رواییشد گرداوری ابزار پرسشنامه و میدانی روش باها ای و دادهکتابخانه مطالعات روش

 هایرایی شرکتاعضاء هیئت مدیره و مدیران اج از از نفر 150 آماری ه. جامعگردید آلفای کرونباخ تأیید ضریب با آن

ورت تصادفی ساده نفر به عنوان نمونه به ص 108فرمول کوکران، از استفاده با که بوده استان گلستان در خانوادگی فعال

اس الزار پیاف نرم و ساختاری معادلات از مدل یابی تحقیق هایفرضیه و آزمون هاتجزیه و تحلیل داده .انتخاب شد

کیفیت سرمایه بین اقدامات افزایش مهارت و انگیزه کارکنان دارای روابط خویشاوندی و داد، شد.نتایج نشان استفاده

انسانی رابطه ایهافزایش مهارت و انگیزه کارکنان فاقد روابط خویشاوندی و کیفیت سرم اقداماتانسانی و همچنین میان 

اوندی با کیفیت وجود داشت. در رابطه بین افزایش مهارت و انگیزه کارکنان دارای روابط خویش داری نیزمثبت و معنی

ه کارکنان فاقد روابط مراحل تغییرنسل نقش تعدیلگر داشته است. اما در رابطه بین افزایش مهارت و انگیز انسانی، سرمایه

 انسانی نقش تعدیلی نداشت.خویشاوندی با کیفیت سرمایه
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 مقدمه

کسب و کارهای خانوادگی بخش مهمی از نهادهای  ،در کشورهای توسعه یافته و در حال توسعهامروزه 

های شغلی دارند  تجاری هستند که سهم قابل توجهی در ایجاد تولید ناخالص داخلی کشور و ایجاد فرصت

 وفقیت کسبم.  (2019لوسناکوا و همکاران ، ؛2020پورفیریو وهمکاران،؛ 2020هوروا تووا و همکاران،)

رامادانی و )شود تامین اشتغال پایدار، درآمدپایدار و رشد تواند موجب  گی میوادوکارهای خان

درصد از تولید ناخالص داخلی جهان را  90تا 70کسب و کارخانوادگی(. 2011،میسون؛ 2017همکاران،

دهد و بیش از نیمی از کل اشتغال کشورهای در حال توسعه و حداقل دو سوم مشاغل در سراسر تشکیل می

 (.2018؛ عودا وهمکاران،2014ویس و همکاران،ید)شوند جهان را شامل می

در چند سال اخیر شرکت های خانوادگی مورد توجه بسیاری از پژوهشگران واقع شده است. این علاقه به 

در بسیاری  اصلیخاطر موقعیت خاص این شرکت ها شکل گرفته است، زیرا شرکت های خانوادگی نقشی 

 .(2017رامادانی و همکاران،؛ 2020پورفیریو وهمکاران،)دارند ی کشور ها رااقتصادشاخص های توسعه از 

البته دلیل دیگر این موضوع نیز رابطه و پیوندی است که دو مقوله خانواده و کسب و کار به طور طبیعی با 

هم دارند و این دو سیستم دارای اهداف متفاوت و مشابه ای هستند. به عنوان نمونه، روابط درونی و بین 

یك خانواده تفاوت بسیاری با روابط تجاری و شخصی دارد، با این حال خانواده و کسب و کار در  نسلی در

)پیمنتل و تشریك مساعی دارندبا یکدیگر این نوع کسب و کار ها و بقاء  حفظجهت گیری های بین 

 (.2018همکاران،

، اغلب توسعه اقتصادی و تولیدافزایش  لی رغم اهمیت و جایگاه کسب و کارهای خانوادگی درعاز طرفی 

گیرند و پایه و اساس شکل گیری  کسب و کارهای خانوادگی بر اساس اصول صحیح کسب و کار شکل نمی

با  ها در کشورهای مختلف نو رشد و پایداری آ باشد و روابط خانوادگی می لائقو سازماندهی آنها ع

روش یا تعطیلی کسب و کارها بعد از یك نسل تردیدهای فراوانی همراه شده است. شواهد بسیاری مبنی بر ف

از  کمی دهد که درصد شوند. آمارها نشان می های بعدی منتقل می وجود دارد و درصد کمی از آنها به نسل

  (.2017 ،گیل و همکاران)رسند چهارم میو سوم  ،دوم  های نسل بهکسب و کارهای خانوادگی 
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های مادی و کمی مانند سود به دست آمده از  عموماً از تحلیلوکارها،  در مورد سنجش میزان موفقیت کسب

؛ ردموند 2012 ،؛ واسانتا2016کیرکوود، )شود استفاده می میزان اشتغال زائیسرمایه و  وکار، برگشت کسب

سه حداقل کسب و کاری است که  پایدار،تحقیقات متعدد نشان داده اند که کسب و کار . (2010و والکر،

هر سازمان  كیف استراتژهداز آنجایی که  (.2011؛مخبول،2012داشته باشد)اریکون و لی،ء و بقاسال دوام 

 با توجه به یمنابع انساننقش استراتژیك  .(2018)پولودکا و همکاران،است آن یداریمدت و پا رشد بلند

 دایپ تیاهم یا ندهیکسب و کار، به طور فزا طیشدن مح یجهان روزافزون یو فشارهااقتصاد  پیچیده  طیشرا

)جرونیمو و  دارد یبستگ مدیریت آن هاشیوه و منابع انسانی  به یهر کسب و کار تیموفق لذا،. کند یم

؛ 2020)ژانگ و همکاران، بر عملکرد شرکت یمنابع انسان تیریمداقدامات از این رو، .(2020همکاران،

 زیرا.دارد معنی داری ریتأث کسب و کارها یداریپا و (2017؛ هورواتووا وکوپیکوا،2019گائوسی و همکاران،

)هوروا تووا و نخواهد داشتامکان وجود این و آگاه، استراتژیكانسانی منابع بدون  در شرایط رقابتی

 نسبتی،خانوادگ کسب و کارهای در كیاستراتژی منابع انسان تیریمدچالش اصلی مسئله و  (.2020،همکاران

و اغلب معیار انتخاب مبتنی بر شایستگی اعضا  استکارکنان  گاهیجا و در انتخاب یشاوندیخو

ها باید به صورت کارا و موثر مدیریت شود تا لذا منابع انسانی در شرکت(.2017)باسکورت و آلتیندا،نیست

با ارزش سازمان نه تنها عاملی برای برتری سازمان  1بتوان به اهداف شرکت دست پیدا کرد. دانش کاران

د. به همین نشو، بلکه به عنوان یك مزیت رقابتی پایدار و محوری تلقی میهستند هاسازمان نسبت به سایر

نگیزاننده این عنصر منحصربه فرد و رشد امندی مطلوب از این سرمایه عظیم، توجه به تمامی ابعاد بردلیل بهره

با توجه (. 2018)مازاگاتوس و همکاران،و بالندگی آن منجربه بهبود عملکرد و اثربخشی سازمان خواهد شد

سرمایه انسانی  کیفیت به عواملی که ممکن است موجب افزایشنظری و تجربی به اهمیت این موضوع، دانش 

که می توان به عنوان  شود،اندک هستندکشور تولید محور های خانوادگی سازمانی در شرایط خاص شرکت

منابع انسانی برای بهبود  مدیریت این رو استفاده از اقدامات . ازیاد نمود شناسائی شده تحقیقاتیشکاف 

های ارزشمند سازمانی که ممکن است موجب ایجاد مزیت رقابتی شرکت بر رقبا گردد، ضروری به مهارت

  .نظر می رسد

                                                           
1.  Knowledge worker 
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ها که بیشتر آن تولید محور توان گفت که کسب و کارهای خانوادگیمی تبیین انجام شدهبنابراین با توجه به 

کسب توانند تأثیر بسزائی در فرآیند توسعه آیند، میهای کوچك و متوسط به حساب میبه لحاظ اندازه، بنگاه

این نوع از کسب و کارها  کلیدی چالش هایاین است که یکی از  محوریداشته باشند.اما مسئله  و کار کشور

اند در فرآیند انتقال بین نسلی دوام عدم تداوم نسلی است. تعداد کسب و کارهای خانوادگی که توانسته 

ها یا تبدیل شوند، اندک شمار هستند. بیشتر آن تولیدی با نرخ اشتغال زائی بالا های بزرگبیاورند و به بنگاه

یابند. ای نمیو یا شکل اولیه خود را حفظ کرده و هیچ گونه رشد و توسعهمنحل می شوند در فرآیند انتقال 

ویژه اقدامات افزایش مهارت و  انگیزه بر منابع انسانی به مدیریت تبیین تأثیر اقداماتلذا در این پژوهش به 

های انسانی سازمانی کسب و کارهای خانوادگی پرداخته و نقش تعدیلی مراحل تغییر نسل در کیفیت سرمایه

تولید محور نوادگی های خاهای انسانی سازمانی در شرکتارتباط بین اقدامات منابع انسانی و کیفیت سرمایه

مورد بررسی قرار گرفت. انتظار می رود نتایج بررسی این شکاف تحقیقاتی شناسائی شده، منجر به شناخت 

به بهتر از وضعیت موجود و ارائه راهکارهایی برای حل مشکلات فعلی و همچنین پیشنهادهای کاربردی 

تولید توسعه  یتدوین الگو هنمودهایی برای.در نهایت رگردد این نوع کسب و کارهادر  تولید رونق منظور

 .ارائه نمایدپایدار  زائی اشتغالبا محوریت 

 ادبیات و پیشینه

 کسب وکارهای خانوادگی

 ازی کسب و کار خانوادگ فیتعر؛ ستیخود بدون ابهام ن یبه خود یکسب و کار خانوادگ فیتعر

در که  دنریگ یخانواده را در نظر م یتعداد اعضا شهیمتفاوت است، اما هم گریبه کشور د یکشور

 (.2018؛ هوبلر،2020مشارکت دارند)هوروا تووا و همکاران،  رهیو غ نیجانش نسلشرکت،  هیسرما

عمده تعاریف در خصوص کسب و کار خانوادگی شامل مالکیت خانوادگی، دخالت خانوادگی،کنترل 

های  انتقال کسب و کار در میان نسلخانوادگی، و عزم برای باقی ماندن کسب و کار در خانواده و 

 هستند که قدرت و کنترل تصمیمکسب و کار خانوادگی، کسب وکارهایی (. 2016، )اخترآن است

گیری)مستقیم یا غیرمستقیم( را درون خانواده نگه داشته است و حداقل یك عضو خانواده به طور 
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کسب  در رانیمد هدف (.2018اران،و همکفعال در مدیریت این سازمان مشارکت دارد)آلفانسو دایو 

 ریهدف مشاغل غ( و 2016است)مك کورمیك،در طول نسل ها  های خانوادگی تداوم آنو کار

با همسو کردن اهداف  یگذار هیسرمادر درجه اول بازگشت  ،یبرخلاف مشاغل خانوادگ ،یخانوادگ

 (.2018است)نچت، آنها یاز جمله اهداف شخص ران،یمالکان و مد

 کسب و کارپایداری 

کمیسیون جهانی محیط زیست و توسعه، پایداری کسب و کار را تأمین نیازهای فعلی بدون به خطر 

پایداری  .(2018عودا و همکاران،)کند انداختن توانایی نسل بعدی در تأمین نیازهای خود تعریف می

شرکت برای های  های با اهمیت و کلیدی جهت نفوذ در استراتژی کسب و کار یکی از مولفه

)گومز و متناسب ساختن عملیات در راستای موفقیت بلند مدت در بازار رقابتی است

وه بر این، پایداری کسب و کار به عنوان حالتی که در آن نیازهای ذینفعان لاع (.2015همکاران،

مستقیم و غیرمستقیم کسب و کار برآورده شده، بدون اینکه توانایی کسب و کار برای برآوردن 

 نیز تعریف شده است.  ،ازهای سهامداران آینده تحت تأثیر قرار گیردنی

بر این اساس پایداری دو بعد مهم، توانایی در برآورده کردن نیازهای ذینفعان فعلی و حفظ توانایی 

برای دستیابی  (.2017و همکاران، پوتوامل می شود)کاکردن نیازهای ذینفعان آتی را شبرآورده برای 

 بلکه دار، مالکان کسب و کار خانوادگی نباید تنها بر اهداف کوتاه مدت تمرکز کنندبه توسعه پای

پایداری کسب . (2007میلر و همکاران،)برای اهداف بلند مدت باشد تلاش آن ها می بایست رویکرد

های  ویژگی ،حاکمیت ، مالکیت، انداز خانواده در قالب سندی شفاف و کارهای خانوادگی به چشم

برای اجرای برنامه جانشین پروری موثر  لازم همچنین ساختارهای و برای رهبری کسب و کارزم لا

و  لوسناکوادارد) و فرهنگ کسب و کار بستگی و ارزش مدار به عنوان میراثی ماندگار

 (. 2019همکاران،

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
ir

tv
to

.1
0.

37
.9

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

as
ln

am
eh

.ir
an

tv
to

.ir
 o

n 
20

22
-0

6-
26

 ]
 

                             5 / 28

http://dx.doi.org/10.52547/irtvto.10.37.95
http://faslnameh.irantvto.ir/article-1-409-fa.html


 یآموزمهارتعلمی  ، فصلنامه1400پاییز ، سی و هفت  ۀ، شماردهمسال                                     100 

های  انتخاب جانشین جوان و پر انرژی، به کارگیری و استخدام کارکنان  واجد شرایط در پست

مختلف مدیریتی،تشویق فرزندان در مشارکت و توسعه، شفافیت و اعتماد در سیستم مالی و 

 ،گیری های آموزشی مازاد برای کارکنان و مشارکت آنان در تصمیم حسابداری، عدم تبعیض، فرصت

  (.2016،چو و همکاران) نقش حیاتی در پایداری کسب و کارهای خانوادگی دارد

دیره بر اخذ تصمیمات، ضامن پایداری کسب و کاراست. علی الخصوص تصمیمات هیئت ماز طرفی 

(. در حوزه 2017،جنیفر و همکاران)زمانی که این کسب و کار، یك کسب و کار خانوادگی باشد

آن دسته از کسب و کارهای خانوادگی که بنیانگذار واحدی دارند در مقایسه شرکت های خصوصی،

لوپز و ) اند،عملکرد بهتری دارند ورت دسته جمعی بنیان نهادهبا کسب و کارهایی که خانواده به ص

مانند گرایش مالکیت کسب و کار به رشد، نوع ساختار سرمایه، سطوح  متغیرهایی(.2015،همکاران

های خانواده در کسب و کار و سطح آموزش بر نرخ  برنامه ریزی راهبردی،درصد سرمایه گذاری

 (.2006و همکاران، متیو) گذار هستندرشد کسب و کارهای خانوادگی تاثیر

 اقدامات مدیریت منابع انسانی

بدون کارکنان واجد  .دارد کسب و کارها یداریبر پا یاساس ریتأثی منابع انسان تیریمداقدامات 

به  دیباانسانی منابع  تیریمد(. 2020ندارد)هوروا تووا و همکاران،امکان وجود این و آگاه،  طیشرا

که با  یزیکه بر هر چ دهد یم لیشرکت را تشک تیریاز مد یدرک شود که بخش یعنوان مفهوم

 کار مرتبط است تمرکز دارد.  ندیدر فرآ یعامل انسان

( 2020دارند)جرونیمو و همکاران، شرکت تیدر موفق یآنها نقش مهم تیریو مد یمنابع انسان

؛ هورواتووا 2020تاثیر می گذارد)ژانگ و همکاران، بر عملکرد شرکت یمنابع انسان تیریمد

و  ی)به عنوان مثال، توسعه استراتژ شود یها را شامل م تیفعال ی ازعیوس فیو ط (2017وکوپیکوا،

که (، رهیکارکنان، و غ یارتقا ایپاداش  ،یابیارزاستخدام و انتخاب، ی، راه هامنابع انسانی یخط مش

متفاوت باشد)پورفیریو  یخانوادگ ریغ ای یخانوادگکسب و کار  بر حسب این فعالیت هاممکن است 
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در کسب و کار  ینیطور ع به یمنابع انسان اقدامات .(2012؛ شارما و همکاران،2020وهمکاران،

چرخه منابع  یاجزا یخانواده بر تمام جنبه ها یو ارزش ها نشیب، است یابیقابل ارز یخانوادگ

تواند  ی میمنابع انسان تیریمد داریپا یها یژگیو  (.2016همکاران،)شومان و گذارد یم ریتأث یانسان

 ،یسودآور ط،یمحمدت، مراقبت از کارکنان، مراقبت از یطولان یریجهت گ و شامل متفاوت باشد

انطباق  ،یریانعطاف پذ ،یخارج مشارکت توسعه کارکنان، ،یاجتماع یمشارکت کارکنان و گفتگو

 (.2020)استوفکووا و سوکالووا،عدالت و انصاف باشدکارکنان،  یفراتر از مقررات کار، همکار

 کیفیت سرمایه انسانی 

-شود؛ منبع ارزشمندی که دیگران نمیاصولاسًرمایه انسانی به عنوان یك ویژگی متمایز توصیف می

قه توانند به راحتی آن را کپی یا جایگزین کنند، سرمایه انسانی با عناصری مانند تجربه مدیریتی، ساب

آموزش و (. 2020شود)میهارد جو و همکاران،کار، سطح تحصیلات و آموزش اندازه گیری می

مادام العمر در جامعه  ندیفرآ كیشدن به  لیدر حال تبد یکار یها مهارتی ریپرورش و شکل گ

 )استوفکوواد نخود را گسترش ده یها، دانش و مهارت ها ییدائماً توانا دیبا . لذا کارکنانمدرن است

سرمایه انسانی برتر قابلیت بهتری برای ربودن فرصت های یادگیری دارد)هو  (.2020و سوکالووا،

 .(2020وهمکاران،

تواند یکی از پل های  وقتی از نظر استراتژیك عملکرد نوآورانه مدنظر است، سرمایه انسانی می

سرمایه گذاری در  .لذا(2020کلیدی بین عملکرد فردی و عملکرد سازمانی باشد)آلباتس و همکاران،

زمینه ایجاد مهارت و توانایی  ،است 21سازمان ها در سده  سرمایهبرترین در اصل که نیروی انسانی،

سرمایه انسانی استفاده بیشتری شود ها را فراهم می کند و دارای بیشترین بازدهی است. هرچه از 

  .(2006)کاردیك و باسك،ها خواهد شدها و ارتقا کیفیت کار آنموجب افزایش مهارت

تواند تاثیرات مثبت یا منفی داشته باشد. برخی های خانوادگی سرمایه انسانی میدرشرکت ،از این رو

شود، مثل انتخاب اعضای تیم مدیریتی از میان از اقداماتی که در شرکت های خانوادگی انجام می
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تواند کیفیت مدیریت خانوادگی، میسرمایه محدود کارکنان خانوادگی و تداخل مدیریتی ناشی از 

این سرمایه محدود  (.2018مازاگاتوس و همکاران،)ها محدود سازد سرمایه انسانی را در راس شرکت

در سطوح پایین تر شرکت گردد که  1تواند باعث بوجود آمدن اثر آبشاریانسانی تیم مدیریتی می

 (.2007)بلوم و ون رینن،دهدقرار میکیفیت سرمایه انسانی شرکت های خانوادگی تحت تاثیر 

 تغییرنسل 

ابند و از یی درصد از کسب و کارهای خانوادگی در نسل دوم بقا م 30دهد که تنها  آمارها نشان می

 4ز رسند و از کل کسب و کارهای خانوادگی، کمتر ا درصد به نسل سوم می 10این گروه تنها 

 دیریتم آن در که است فرایندی تغییر نسل (.2017 ،گیل و همکاران)رسند درصد به نسل چهارم می

 شود. می منتقل بعدی نسل به نسل یك از کسب وکار

ع انسانی تغییر نسل در شرکت های خانوادگی، ارتباط مثبتی با سطح تخصصی اقدامات مدیریتی مناب

 لی، باکطور ه ب .(2001؛ گومز و همکاران،2007؛ فلامهولتز و رندل،2012)دیکر و همکاران،دارد

ای ورود شرکت ها به چرخه عمر سازمانی، پیچیدگی عملکرد شرکت و نیز تقاضا برای سیستم ه

 .(2018)مازاگاتوس و همکاران،یابدسازمانی و مدیریتی پیچیده تر افزایش می

 دیریتم برای وی نیاز مورد هایو شایستگی فرد جانشین است بین شایستگی های ممکن که آنجا از

 اجرای.(2000د)شفرد و زاچاراکیز،باش داشته وجود شکافی خانوادگی و کارهایکسب  اثربخش

ر می شما به جانشینی فرایند در موفقیت عوامل کلیدی از یکی ،پروری جانشین های برنامه مناسب

 (.2009)پیرومالیز و وازکیز،آید

در کسب و کارهای مقایسه مدیریت منابع انسانی "(، تحقیقی با عنوان 2020)2هورواتوا و همکاران

نتایج نشان داد، درکسب و کارهای  .انجام دادند "خانوادگی و غیرخانوادگی در جمهوری چك

                                                           
1. Cascade effect 

و گاه غیرقابل پیش بینی به دلیل عملی که روی یک سیستم تأثیر می گذارد یک زنجیره از وقایع اجتناب ناپذیر  

2 Horváthová et al 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
ir

tv
to

.1
0.

37
.9

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

as
ln

am
eh

.ir
an

tv
to

.ir
 o

n 
20

22
-0

6-
26

 ]
 

                             8 / 28

http://dx.doi.org/10.52547/irtvto.10.37.95
http://faslnameh.irantvto.ir/article-1-409-fa.html


 103                                                         توسعه پایدار کسب و کار های خانوادگی تولید محور         

103 

که در کسب و کارهای خانوادگی،  در حالی .جانشینی را مدیریت نمی کنند ،غیرخانوادگی، اعضا

جانشینی بر اساس روابط خانوادگی یا شخصی مدیریت می شود.بر خلاف کسب و کارهای 

با این حال در حوزه  .غیرخانوادگی، در محیط کسب و کارهای خانوادگی قوانین بیشتر غیررسمی بود

ای که ارتباط مستقیم و واضحی با عملکردشرکت دارد )مثل ارزیابی کارکنان( هر دو گروه کسب و 

 ، قوانین به وضوح تعریف شده رسمی را ترجیح می دهند.)خانوادگی و غیرخانوادگی(کار

بررسی رابطه بین سرمایه انسانی و برنامه ریزی  "(، در تحقیقی با عنوان 2019)1من و همکارانبرینک

به مطالعه مشارکت افراد به برنامه ریزی کسب و کار و نحوه آموزش و انواع مختلف  "تجاری 

ت شرک 31داده مورد مشاهده از  8095 فرا تحلیلها و مهارت های برجسته با استفاده از روش تجربه

 اند.خانوادگی پرداخته

ه ریزی اساسی و همچنین در این تحقیقات به انواع سرمایه انسانی و اینکه آیا افراد در فرآیند برنام

 ا نهیآماده سازی یك طرح تجاری رسمی برای برنامه ریزی کسب و کار خانوادگی مشارکت دارند 

سب و کار انسانی و برنامه ریزی ک . نتایج این تحقیق نشان داد که ارتباط بین سرمایهپرداختند

 .باشد خانوادگی تحت تأثیر آموزش عالی و تجربه کار عمومی و مهارت افراد می

اقدامات منابع انسانی و  "(، در تحقیقی در کشور اسپانیا با عنوان 2018) 2مازاگاتوس و همکاران

به تجزیه و تحلیل تاثیر  "نسلهای خانوادگی و تأثیر مراحل تغییر سرمایه انسانی سازمانی در شرکت

های خانوادگی، اقدامات افزایش مهارت )شرایط ورود به این اقدامات منابع انسانی در شرکت

های خانوادگی های آموزش به کارکنان( و انگیزه در سرمایه انسانی سازمانی شرکتها و برنامهشرکت

تباط بین اقدامات منابع انسانی و سرمایه با در نظر گرفتن نقش تعدیل کنندگی مراحل تغییر نسل در ار

های خانوادگی دارای دهد که شرکتانسانی سازمانی پرداخته اند. نتایج این تحقیق نشان می

                                                           
1. Brinckmann et al 

2. Mazagatos and et al 
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 اقداماتمزیت،رشد کیفیت سرمایه انسانی سازمانی هستند. همچنین مراحل تغییر نسل بر شدت آثار 

 .گذاردفیت سرمایه انسانی سازمانی تاثیر میمنابع انسانی کارکنان دارای روابط خانوادگی در کی

 های شرکت در اقدامات منابع انسانی"(، در پژوهشی تحت عنوان 2018)1کریستن و همکاران

منابع انسانی پرداخته  بر عملکردو تعصب خانوادگی بررسی تأثیر حرفه ای بودن  ، به "دگیخانوا

ه عنوان دو منابع بزرگ ناهمگونی در کسب ب حرفه ای بودناند. در این پژوهش تعصب خانوادگی و 

و عملکرد  حرفه ای بودنو کارهای خانوادگی معرفی شدند.  نتایج این پژوهش نشان داد که بین 

مالی شرکت های خانوادگی ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد.اما تعصب خانوادگی تأثیر منفی 

 .ر عملکرد نیز اثر منفی داشتبر حرفه ای بودن منابع انسانی داشته و در نهایت ب

مفهوم منابع انسانی در "(، در پژوهشی در ایالات متحده آمریکا با عنوان 2017) 2جیمز و همکاران

های خانوادگی های مربوط به مدیریت منابع انسانی در شرکتبه بررسی تئوری"خانوادگیهایشرکت

نوادگی اهداف منحصربه فردی مانند تمایل های خااند. نتایج این تحقیق نشان داد که شرکتپرداخته

کنند و این اهداف منحصر به فرد، رفتارهای متمایزی را به انتقال شرکت به نسل بعد را دنبال می

و به حفظ و آموزش منابع انسانی و ارتقاء مهارت های فردی توجه ویژه دارند. مثلا  کندطلب می

 .د بسیار کم خواهد بودنرا اخراج کندر حالت رکود هم احتمال اینکه کارکنان خود 

اثربخشی اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ "( تحقیقی را با عنوان2012)3هانگ و همکاران

نتایج تحقیق نشان فرد در کشور مالزی انجام دادند  278بر روی  "کارکنان درموسسات آموزش عالی

یر از توانمندسازی کارکنان غخدمت به داد که آموزش و توسعه، سیستم ارزیابی عملکرد و جبران 

 .د دارکارکنان  نیز داری بر حفظ  تأثیر معنی

                                                           
1 Kristen et al 
2.James and et al 
3 Hong  et al 
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تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان کلیدی "با عنوان  یدر تحقیق(2004)1چیو

)شایستگی سازمانی شخص، پاداش، آموزش و توسعه هشت عاملبه بررسی  "های استرالیاییسازمان

فرصت های شغلی، رفتار رهبری، سیاست و فرهنگی سازمانی، کار تیمی و محیط کار  شغلی، چالش

سازمان مختلف در کشور استرالیا پرداختند که نتایج این تحقیق  80در  حفظ کارکنان بر رضایتبخش(

تعهد  با تعهد سازمانی وجود دارد. علاوه براین  عواملرابطه مثبت و معنی داری بین این  نشان داد،

محیط کار با قصد ماندن  ، توسعه شغلی وپاداش، آموزشنقش میانجی در بین عوامل زمانی سا

 کند.کارکنان ایفا می

 "انوادگیخارائه مدل پایداری کسب و کارهای  "(، پژوهشی با عنوان1400فدائی کیوانی و همکاران)

 متعددی می عوامل علّی در فرایند پایداری کسب و کارهای خانوادگیو نتایج نشان داد  انجام دادند

سانی، سرمایه از جمله این عوامل می توان به فرهنگ خانوادگی، سرمایه ان ؛توانند نقش آفرین باشند

انداز بلند  که هفت متغیر اهداف و چشمداد مدل تحقیق نشان و  مالی و سرمایه اجتماعی اشاره نمود

 نشینی، نرخ بازگشت سرمایه و جامدت، نوآوری و توسعه کسب و کار، بهبود مستمر، ریسك پذیر

یابی پایداری توانند در مسیر دست پروری و توانایی جانشین که از جنس متغیرهای راهبردی هستند، می

 .کسب و کارهای خانوادگی به اهداف عالیه خود، موثر واقع گردند

های شرکت ایهسرم ساختار بر خانوادگی مالکیت تاثیر"(، در پژوهشی با عنوان 1395فخاری و فصیح )

 سرمایه بر ساختار خانوادگی مالکیت به مطالعه تاثیر "تهران بهادار اوراق در بورس شده پذیرفته

وسپس  پرداخته نمایندگی تئوری برمبنای تهران بهادار اوراق بورس در شده پذیرفته هایشرکت

 دهد که مالکیتنشان میداده است. نتایج این تحقیق  قرار بررسی مورد را ارتباط این موثر بر عوامل

 رشد دارد. همچنین بررسی مورد هایشرکت ساختار سرمایه بر معناداری و مثبت خانوادگی تأثیر

                                                           
1 Cho 
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 ساختار و خانوادگی مالکیت بین ی رابطه بر داری و معنی مثبت ی کننده اثر تعدیل وسودآوری هم

 .داشت  ایران بازار سرمایه در هاسرمایه ی شرکت

شناسایی روش های جانشین پروری برای پیشبرد "(،درپژوهشی باعنوان1393بخش)صامعی وفیض 

های جانشین پروری مورد ،به شناسایی روش"های خانوادگی ایرانکارآفرینی بین نسلی دربنگاه

استفاده درتعدادی ازبنگاه های خانوادگی به منظور پیشبرد کارآفرینی بین نسلی پرداختند. نتایج این 

اند. های خانوادگی از چهارروش اصلی برای جانشین پروری استفاده کردهداد،بنگاهتحقیق نشان 

به 1شاگردی تحصیلات و آموزش رسمی، کارکردن درون یا بیرون بنگاه، پرورش در خانواده و استاد/

 .ویژه انواع کارکردهای مسیرشغلی و روان شناختی تبیین شده است 

رهای عوامل کلیدی اثرگذار در کسب و کا"هشی با عنوان(، در پژو1392ایراندوست و همکاران )

و  به بررسی عوامل کلیدی اثر گذار در کسب"ایخانوادگی اولویت بندی با روش تحلیل شبکه

شم انداز، چکارهای خانوادگی پرداختند. نتایج نشان داد، عواملی نظیر ارتباطات اثرگذار، داشتن 

رعملکرد بتوانند اثرکلیدی ی در مدیریت کسب و کار میای گرایبرنامه راهبردی بلندمدت و حرفه

 .کسب وکارهای خانوادگی داشته باشند 

 های خانوادگی وبررسی کیفیت سود شرکت"(، در پژوهشی تحت عنوان 1389نمازی و محمدی )

 "گیهای خانوادگی و غیر خانوادبه مطالعه تفاوت میانگین بازده سهام شرکت"غیر خانوادگی

لیل نبودن دهای خانوادگی و غیر خانوادگی به نتایج این تحقیق نشان، کیفیت سود شرکتپرداختند. 

 .تفاوت در کیفیت سود در جامعه اختلاف معنی داری با هم ندارند 

توان گفت، در بین تحقیقات خارجی، تحقیق مازاگاتوس می در دسترس بندی از پیشینهدر یك جمع

به بررسی ارتباط متغیر های کلیدی )برای مثال،مراحل تغییر نسل،شرکت های  (2018و همکاران)

خانوادگی و سرمایه انسانی( موضوع مقاله حاضر و در سایر تحقیقات خارجی به متغیرهای جانبی 

                                                           
1. Mentoring 
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)برای مثال، نقش منابع انسانی، سرمایه انسانی، مهارت کارکنان،حرفه ای بودن،تعصب خانوادگی، 

های خانوادگی (مرتبط با موضوع این مقاله دیریت، سودآوری و عملکرد شرکتمالکیت، کنترل، م

سان، موضوع مقاله حاضر بیشترین قرابت را از نظر موضوع و هدف، با تحقیق پرداخته شد. بدین

(،که تحقیقی نسبتا جامع و ساختارمند بود،داشته است و تلاش شد در 2018مازاگاتوس و همکاران)

 چارچوب نظری و روش شناسی آن بهره بیشتری برده شود.این تحقیق از نظر 

با توجه به تحقیقات صورت گرفته در کشور، پژوهشی که ارتباط تنگاتنگی از منظر از طرفی دیگر،

حیطه موضوعی و گستره بررسی با تحقیق حاضر داشته باشد که به بررسی اقدامات منابع انسانی بر 

 .،دستگیر نشدکسب و کار های خانوادگی بپردازد  پایدار به منظور توسعهکیفیت سرمایه انسانی 

از طرفی طی بررسی ادبیات تحقیق از مهم ترین عوامل تاثیر گذار بر هویت و تداوم این نوع کسب 

و کار ها،تغییرات نسلی بوده است که همچون حرکت بر لبه تیغ منجر به گذار اندک و شکست و 

ه ویژه در کشور شده است که عدم توجه جامعه علمی به این ناکامی بسیاری از این نوع شرکت ها ب

 متغیر حساس و حیاتی، شکاف و خلاء تحقیقاتی در این حوزه را گوشزد نمود. 

لذا مطالعه نقش تعدیلی مراحل تغییر نسل در رابطه بین اقدامات منابع انسانی با کیفیت سرمایه انسانی 

 ،تشخیص داده شد و تلاش گردید با نگاه نوآورانه کسب و کارهای خانوادگی یك ضرورت تحقیقاتی

 تامین گردد. نیز موضوع و بدعت شرط اصالت 

همچنین پژوهش حاضر به لحاظ کاربردی از نظر هدف، حائز اهمیت بوده است. زیرا به توجه به 

وضعیت فعلی و چالش های پیش روی کسب و کار های خانوادگی و نیاز به توسعه و تداوم این 

در کشور، نتایج این  پایدار اشتغالنامناسب نوع کسب و کار ها و رونق تولید با توجه به وضعیت 

اشتغال  ق می تواند ضمن شناخت از شرایط موجود، زمینه توسعه کسب و کارهای خانوادگیتحقی

با تکیه بر توانمندی سرمایه انسانی را فراهم و با ارائه رهنمود ها و پیشنهاد های کاربردی شرایط  زا

 و  تداوم نسلی این نوع کسب و کار را فراهم نماید. تولید ارتقاء بهره وری
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یه انسانی در اثرگذاری اقدامات مدیریتی منابع انسانی بر سطح کیفیت سرما میزان بر لذا با تمرکز 

ر اساس شد. از این رو،ب مقاله تدوینشرکت های خانوادگی دارای مراحل مختلف تغییر نسل، این 

دل ممورد بررسی به صورت  در قالب فرضیه های چارچوب نظری ارائه شده، روابط بین متغیرها

 گردید. ترسیممفهومی ذیل 

 

 (: مدل مفهومی )ادبیات تحقیق(1شکل)

 های تحقیقفرضیه

ارای روابط : اقدامات افزایش مهارت منابع انسانی بر کیفیت سرمایه انسانی در کارکنان د1فرضیه 

 خانوادگی تاثیر معنی دار و مثبت دارد.

ارای روابط دانسانی در کارکنان : اقدامات افزایش انگیزه منابع انسانی بر کیفیت سرمایه 2فرضیه 

 خانوادگی تاثیر معنی دار و مثبت دارد.

اقد روابط : اقدامات افزایش مهارت منابع انسانی بر کیفیت سرمایه انسانی در کارکنان ف3فرضیه 

 خانوادگی ، تاثیر معنی دار و مثبت دارد.
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ارکنان فاقد سانی سازمانی درک: اقدامات افزایش انگیزه منابع انسانی بر کیفیت سرمایه ان4فرضیه 

 روابط خانوادگی ،تاثیر معنی دار و مثبت دارد.

انوادگی با خ:تغییر نسلی در رابطه بین اقدامات افزایش مهارت منابع انسانی دارای روابط 5فرضیه 

 کیفیت سرمایه انسانی نقش تعدیلی دارد. 

ط خانوادگی با نابع انسانی دارای رواب: تغییر نسلی در رابطه بین اقدامات افزایش انگیزه م6فرضیه 

 کیفیت سرمایه انسانی نقش تعدیلی دارد. 

ویشاوندی با :تغییر نسلی در رابطه بین اقدامات افزایش مهارت منابع انسانی فاقد روابط خ7فرضیه 

 کیفیت سرمایه انسانی نقش تعدیلی دارد.

بط خویشاوندی ر منابع انسانی فاقد روا:تغییر نسلی در رابطه بین اقدامات افزایش انگیزه د8فرضیه 

 با کیفیت سرمایه انسانی،نقش تعدیلی ندارد. 

 شناسی پژوهشروش

و مقطعی   پیمایشی - توصیفی ها،داده گردآوری شیوه حیث از نظر هدف کاربردی و از پژوهش، این

 به و گردید تحلیل پژوهش هدف اساس بر متغیرها میان تأثیر آن در که عاملی است تحلیل نوع از

 نظری مبانی زمینه در اطلاعات گردآوری برای است. ساختاری بوده معادلات بر مشخص مبتنی طور

و  علمی اطلاعات هایپایگاه و نیاز مورد هایکتاب مقالات، کتابخانه ای، منابع از ادبیات موضوع و

شد. ابزار  استفاده میدانیپرسشنامه و روش  ازابزار هاداده جمع آوری برای و الکترونیکی هایمجله

گزینه ای  پنج طیف با سنجه 21 شامل ، (2018و همکاران،زاگاتوس ام)استاندارد،  پژوهش،پرسشنامه

 و ظاهری محتوایی روایی از اطمینان حصول برای موافق(بود. کاملاً  تا مخالف کاملاً )از لیکرت

 آماری قرار گرفت.جامعه زمینه این در صاحبنظران و متخصصان پرسشنامه جهت اطمینان مورد تأیید

استان  در خانوادگی فعال هایاعضاء هیئت مدیره و مدیران اجرایی شرکت از از نفر 150 پژوهش این

نفر تعیین که صورت  108 جهت بررسی لازم نمونه حجم فرمول کوکران، از استفاده با که بوده گلستان
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و آزمون  متغیرها میان روابط سازیمدل و سنجش پایان برای پرسشنامه توزیع شد.در تصادفی ساده

 شد. استفاده 2اس ال نرم افزار پی سوم نسخه و 1ساختاری مدل یابی معادلات  از فرضیه های تحقیق

 های پژوهشيافته

ستفاده گیری، برازش مدل ساختاری و برازش کلی اجهت بررسی برازش مدل، از برازش مدل اندازه

کرونباخ  شد. همچنین به منظور بررسی پایایی مدل، به بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای

 (نشان داده شده است. 2( و )1و پایایی ترکیبی پرداخته شد که در جدول شماره )

 (:ضرایب بارهای عاملی1جدول)

 

                                                           
1  . SEM 

2  . PLS 

 بار عاملی گویه رمتغی بار عاملی گویه متغیر
افزایش اقدامات 

مهارت کارکنان 
دارای روابط 
 خویشاوندی

افزایش اقدامات  729/0 1سوال
انگیزه کارکنان 

فاقد روابط 
 خویشاوندی

 924/0 1سوال

 828/0 2سوال 852/0 2سوال

 940/0 3سوال 912/0 3سوال

 805/0 4سوال 857/0 4سوال

 774/0 5سوال 930/0 5سوال
 870/0 6سوال 828/0 6سوال
 883/0 1سوال مراحل تغییر نسل 871/0 7سوال

 901/0 2سوال 716/0 8سوال
افزایش اقدامات 

انگیزه کارکنان روابط 
 خویشاوندی

 910/0 3سوال 770/0 1سوال
 794/0 4سوال 890/0 2سوال
 908/0 5سوال 929/0 3سوال

کیفیت سرمایه  938/0 4سوال
 انسانی

 710/0 1سوال
 959/0 2سوال 926/0 5سوال
 943/0 3سوال 854/0 6سوال

افزایش اقدامات 
مهارت کارکنان فاقد 
 روابط خویشاوندی

 875/0 4سوال 945/0 1سوال
 914/0 5سوال 957/0 2سوال
 850/0 6سوال 941/0 3سوال
 928/0 7سوال 794/0 4سوال
 958/0 8سوال 930/0 5سوال
   871/0 6سوال
 964/0 7سوال
 942/0 8سوال
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 (: نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان تحقیق2جدول)

 

 

ن این معیار بیشتر بود که نشان از مناسب بود4/0تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات از  

 دو در پژوهش مفهومی مدل تحلیل به تعدیلگر، متغیر وجود علت به پژوهش این داشت. در

 تغیرم ورود با دوم مرحله و تعدیلگر متغیر حضور بدون اول است. مرحله شده مرحله پرداخته

 برازش بررسی شد. برای بررسی ساختاری مدل دو هر برازش مرحله این در رو، این تعدیلگر.  از

یر یک تعیین، معیاری است که نشان از تأثضریب تعیین استفاده شد. ضریب  از مدل ساختاری،

ن مقدار ملاک به عنوا 67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار زا بر یک متغیر درونمتغیر برون

یب تعیین ، مقدار ضر2شود. مطابق با شکل برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می

وان تبا توجه به سه مقدار ملاک، میهای درونزای پژوهش محاسبه شده است که برای سازه

 مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید نمود.

 و ریساختا مدل گیری،روش اندازه در هاداده تحلیل ها، الگوریتممدل برازش بررسی از پس

 یدارمعنی ضرایب بخش این پژوهش پرداخته شد. در هایفرضیه آزمون و بررسی کلی به مدل

 وجدول (3و )(2شکل شماره) در شدکه بررسی هافرضیه به مربوط مسیرهای ضرایب و

 نشان داده شد. (3شماره)

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

Alpha>0.7 

ضریب پایایی 

 CR>0.7 ترکیبی

 950/0 940/0 اقدامات افزایش مهارت کارکنان دارای روابط خویشاوندی

 856/0 845/0 خویشاوندی اقدامات افزایش انگیزه کارکنان دارای روابط

فاقد روابط  اقدامات افزایش مهارت کارکنان دارای

 خویشاوندی

774/0 878/0 

اقدامات افزایش انگیزه کارکنان دارای فاقد روابط 

 خویشاوندی

836/0 850/0 

 945/0 930/0 مراحل تغییر نسل

 870/0 863/0 ازمانیس-کیفیت سرمایه انسانی
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 فرضیه تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی(: مدل ساختاری 2شکل)

 (: مدل ساختاری فرضیه تحقیق همراه با ضرایب معناداری3شکل)
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به منظور تحقق هدف تحقیق که بررسی تأثیر اقدامات افزایش مهارت و انگیزه بر کیفیت سرمایه 

چهار فرضیه کلی و .  های خانوادگی بودهانسانی سازمانی با نقش تعدیلی مراحل تغییر نسلی شرکت

ازمدل یابی  استفاده با تدوین شد و مطرح هشت فرضیه هر فرضیه دو زیر فرضیه و در مجموع

 شد. رد دو فرضیه و شد تایید ،شش فرضیه معادلات ساختاری

 پژوهش مدل فرعی مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات رابطۀنتایج (: 3)جدول

 نتیجه آزمون (T-Value) معناداری فرضیه

 تایید فرضیه اول 351/3 1

 تایید فرضیه دوم 121/5 2

 تایید فرضیه سوم 446/4 3

 تایید فرضیه چهارم 060/2 4

 تایید فرضیه پنجم 974/1 5

 تایید فرضیه ششم 775/3 6

 رد فرضیه هفتم 593/0 7

 رد فرضیه هشتم 693/0 8

 گیرینتیجهبحث و 

سانی سازمانی منابع انسانی بر کیفیت سرمایه ان مدیریت تأثیر اقدامات بررسی،مقاله  هدف اصلی این

و  ایدارپتوسعه  با هدف غائیفعال در استان گلستان تولید محور در بین کسب و کارهای خانوادگی 

ت افزایش مهارت نشان داد، اقداماتجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها نتایج  بود. ئیاشتغال زا

ار بر کیفیت ددر میان کارکنان دارای روابط خویشاوندی تاثیر مثبت و معنی و انگیزه منابع انسانی 

کرد که  توان اینگونه تبیینهای خانوادگی داشت. لذا نتیجه حاصله را میسرمایه انسانی شرکت

شویقی و تهای های آموزشی، سیستماقدامات منابع انسانی، از جمله شرایط ورود به شرکت، برنامه

 شود. باعث افزایش کیفیت سرمایه انسانی میانگیزشی نظام 

که استفاده از این نمود  نیز تایید(  2012جیانگ )تحقیق ، نتایج آزمون این فرضیه در حمایت از

گذارند. شود، برکیفیت سرمایه انسانی تاثیر میها که منجر به افزایش مهارت و انگیزه کارکنان میشیوه
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( و کریستن و 2018همکاران) مازاگاتوس و (،2019ن)همچنین تحقیقات برینکمن و همکارا

 .کردند( این یافته را نیز تأیید 2018همکاران)

انگیزه منابع  همچنین نتایج این تحقیق، وجود رابطه مثبت و معنی دار بین اقدامات افزایش مهارت و 

وادگی را ی خانهاانسانی در میان کارکنان فاقد روابط خویشاوندی بر کیفیت سرمایه انسانی شرکت

( و 2018(، مدیسون و همکاران )2018همکاران) تأیید کرده است که با نتایج پژوهش مازاگاتوس و

 ( همسو بوده است. 1393صامعی و فیض بخش)

ر دسازی و جذب افراد ماهر و متخصص کاندیدای یك موقعیت شغلی این نتیجه به دلیل تخصصی

امات شرکت بوده است. درحالی که هیج ارتباط خویشاوندی با دیگر اعضا ندارند. توجه به اقد

فرصت  انگیزشی منابع انسانی مبتنی برعدالت محوری همچون سیستم های تشویقی،مهیا بودن بستر

اعث ان، احساس رضایت از کار و روابط مطلوب کارکنان ببرای پیشرف و ترقی برای همه کارکن

یت سرمایه افزایش تشویق کارکنان فاقد روابط خویشاوندی می شود و در نهایت منجر به افزایش کیف

 انسانی سازمانی خواهد شد. 

اقد روابط فتوان این گونه تبیین نمود که اجرای اقدامات انگیزشی در میان کارکنان بنابراین می

رکنان فاقد روابط دهد که برای ارزیابی کاشاوندی، اطلاعاتی درمورد معیارها در اختیار ما قرار میخوی

رای کسب گیرد. از این رو، کارکنان فاقد روابط خویشاوندی بخویشاوندی مورد استفاده قرار می

دست بهای خانوادگی ارزشمندتر هستند، انگیزه کافی را هایی که از نظر شرکتدانش و مهارت

 آورند.می

های خانوادگی بود دستیابی به میزان تأثیر مراحل تغییر نسل در شرکت از اهداف دیگر این مطالعه،

که مراحل تغییر نسل نقش تعدیلی را در رابطه بین اقدامات افزایش مهارت و انگیزه با کیفیت سرمایه 

شم مورد تأیید قرار گرفتند و نتایج های پنجم وشانسانی ایفا نمود. از این رو، در این تحقیق فرضیه
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نشان داد که مراحل تغییر نسل در میان کارکنان دارای روابط خانوادگی نقش تعدیلی بین اقدامات 

 افزایش مهارت و انگیزه با کیفیت سرمایه انسانی دارد. 

از ایت زیرا در شرکت های مورد مطالعه، فرآیند جانشین پروری به درستی هدایت شده بود. درحم

خانوادگی  هایکنند، شرکت( بیان می2017جیمز و همکاران)( و 2020هوراتوا و همکاران)این نتیجه،

ن امر رفتارهای اهداف منحصر به فردی مانند تمایل به انتقال شرکت به نسل بعد را در نظر دارند و ای

ه ویژه فردی توجکند و به حفظ و آموزش منابع انسانی و ارتقاء مهارت های متمایزی را طلب می

موزش باید یك چشم انداز نسلی در کسب و کار خانوادگی ترسیم گردد و آ دارند. براین اساس،

 ریزی و اجرا شود. های بعدی بر اساس آن اهداف و چشم انداز برنامهنسل

، پرورش در ارتقاء مهارت هاهای جانشین پروری از جمله آموزش رسمی، بنابراین استفاده از روش

تواند موجب توانمندسازی جانشین نسل بعدی می 1تر روش منتورینگاده و از همه مهمخانو

( و ایراندوست و 1393صامعی و فیض بخش)(، 1400فدایی کیوانی و همکاران)گردد.تحقیقات 

( 2018همکاران) پژوهش مازاگاتوس ونتایج ( نیز این یافته را تایید می کنند. اما با 1392همکاران )

 ( همسو نبود.1395فصیح ) و فخاری و

ن اعضای های خانوادگی در نسل اول،رابطه خانوادگی قوی بیزیرا به عقیده این محققان،در شرکت

ن کارکنان خانواده و خویشاوندان وجود دارد که این رابطه  برانگیزاننده حس همکاری و تعاون بی

ه در انگیزه اعضای خانواد ها  باعث کاهشمی باشد. کمرنگ شدن روابط خانوادگی در گذر نسل

صل بر شود. این مطلب در ادستیابی به اهداف خانوادگی و در عوض توجه به اهداف اقتصادی می

مبتنی بر نظریه  تفاوت بین رفتار افراد، مبتنی بر عقلانیت اقتصادی نظریه نمایندگی و رفتار سازمانی

 نظارت و مباشرت تاکید دارد.

                                                           
1 Mentoring 
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اقدامات افزایش مهارت و انگیزه با کیفیت سرمایه  حل تغییر نسل بیناز طرف دیگر نقش تعدیلی مرا

انسانی در کارکنان فاقد روابط خویشاوندی مورد تأیید قرار نگرفت. در حمایت از این نتیجه، کریستن 

(، این گونه تبیین کردند که  حرفه ای سازی منابع انسانی به نحوه برخورد کارکنان 2018و همکاران)

 غیرخویشاوند وابسته است.  خویشاوند و

نظارت نابرابر میان کارکنان خویشاوند و غیرخویشاوند، رابطه حرفه ای و عملکرد را محدود می 

با  نتیجه آزمون این فرضیهکند. درحالیکه نظارت برابر باعث تقویت این رابطه خواهد شد. همچنین 

صامعی و همکاران  (،1395( ،فخاری و فصیح)2018همکاران) تحقیقات  مازاگاتوس و

 (همسو بوده است.1393)

های نقدی باعث افزایش تشویق بنابراین،توجه به اقدامات انگیزشی منابع انسانی، همچون پاداش

کارکنان فاقد روابط خویشاوندی در کسب دانش جدید، مهارت و توانایی برای افزایش کیفیت 

انگیزه در میان کارکنان فاقد روابط شود. اجرای اقدامات افزایش سرمایه انسانی سازمانی می

دهد که برای ارزیابی کارکنان فاقد روابط خویشاوندی، اطلاعاتی درمورد معیارها در اختیار ما قرار می

 گیرد. خویشاوندی و پرداخت حقوقشان مورد استفاده قرار می

های نظر شرکت هایی که ازاز این رو، کارکنان فاقد روابط خویشاوندی برای کسب دانش و مهارت

آموزش مهارتی نقش مهمی را در لذا  آورند.خانوادگی ارزشمندتر هستند، انگیزه کافی را بدست می

تشکیل سرمایه انسانی از طریق تربیت نیروی کار ماهر مورد نیاز بازار کار در کشورهای مختلف ایفا 

آموزش های مهارتی و با پیچیده تر شدن مشاغل بر اهمیت آموزش کارکنان به خصوص  .می کنند

 افزوده می شود.  یادگیری مهارتها

توسط  نظام آموزشی مهارتی،بنا براین.از این رو سطح، توانایی و انطباق پذیری کارکنان افزایش یابد

انسانی برای فعالیت های  منابعیکی از عمده ترین منابع آموزشی  سازمان آموزش فنی و حرفه ای

 .است د محورتولی خانوادگی کسب و کاربخش 
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 و توسعه پایدار توان پیشنهاداتی در راستای عملکرد بهتربراساس نتایج بدست آمده، میدر مجموع 

در مواجه با مراحل تغییر نسل ارائه داد. این نوع کسب و  تولید محور کسب و کارهای خانوادگی

، بایستی از منابع انسانی پایدار داشته باشند کارها چنانچه بخواهند طی نسل ها تداوم داشته و توسعه

کنند. مناسب با رابطه غیر خویشاوندی و توانائی بالا در یادگیری و کسب مهارت و آموزش استفاده 

برنامه های آموزشی و توانمند سازی کارکنان و توسعه فرصت ارتقاء شغلی آن ها نیز مورد توجه 

 قرار گیرد .

دی با یکدیگر مبتنی بر نیازهای شرکت به سرمایه فرایند آموزش منابع انسانی فاقد روابط خویشاون

انسانی سازمانی پیش بینی و اجرا گردد و با بهره گیری از مدیران متخصص غیر خویشاوند و با 

جداکردن مالکیت از مدیریت، زمینه انتقال نسلی را تسهیل سازند.همچنین برای افزایش انگیزه 

تشخیص داده  ائی و نوع این نیاز ها)مالی و غیر مالی(کارکنان نیازهای فعلی و آتی آنان باید شناس

شود و سیستم جبران خدمات و تشویق کارکنان مبتنی بر نیاز و عدالت صورت پذیرد.از طرفی با 

ایجاد حس تعلق،تعهد و وفاداری در بین اعضاء خانواده،انگیزه پس از تغییر نسل را برای منابع انسانی 

  د.با روابط خویشاوندی افزایش دا

های خانوادگی پس از تغییر نسل پروری درون شرکتبایست فرآیند جانشینی و جانشینبنابراین می

های بلند مدت این نوع به درستی مدیریت شود. زیرا این امر نقطه عطفی در پایداری و موفقیت

شود. در نهایت باید یك چشم انداز نسلی در کسب و کار خانوادگی کسب و کارها محسوب می

 ریزی و اجرا شود.های بعدی بر اساس آن چشم انداز و اهداف برنامهترسیم گردد و آموزش نسل
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