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Abstract 

As entrepreneurial firms grow, they face new challenges. One of the 
most critical of these is the Founder’s Trap. This situation occurs when 
the founder, despite initial success, struggles to adapt their leadership 
style as the organization expands. Instead of delegating tasks or 
planning for the future, the founder maintains full control, which may 
eventually limit the company’s growth, reduce innovation, and create 
internal conflict. 

This study investigates how growing entrepreneurial firms deal with the 
Founder’s Trap. The research follows a qualitative approach and is 
considered applied in terms of its purpose. Semi-structured interviews 
were conducted with ten founders of successful entrepreneurial 
companies based in Iran (Tehran and Isfahan). These firms came from 
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diverse industries, including tourism, education, technology, and 
agriculture. All had at least five years of operation and had shown 
significant growth in revenue and staff. The data collected from the 
interviews were analyzed using thematic analysis. 

The findings reveal that companies face this challenge in different 
ways. Some were still trapped in centralized control. Others had started 
the transition and were gradually building systems to reduce their 
dependency on the founder. A few had already overcome the challenge 
and had adopted more professional management practices. 

Based on the analysis, five key strategies were identified that help 
companies overcome the Founder’s Trap: 

1. Founder’s Personal Growth and Mindset Shift: 

Founders need to change their mindset from being highly involved in 
day-to-day tasks to focusing on long-term leadership. They have to 
develop their management skills, trust others more, and accept that 
changes are necessary. 

2. Succession Planning: 

Preparing other people within the organization to take leadership roles 
is a major factor in overcoming the trap. This includes training staff, 
sharing responsibilities, and developing systems for knowledge 
transfer. 

3. A Dynamic Organizational Culture: 

Companies with open, flexible, and team-oriented cultures are more 
successful in reducing their dependence on a single person. Creating a 
culture where employees feel involved, heard, and respected supports 
better decision-making and adaptability. 

4. Modern Organizational Structure: 

Moving away from informal processes and personal control to a more 
structured organization help firms scale. This includes defining clear 
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roles, setting up systems and procedures, and using modern tools such 
as business analytics and management software. 

5. Human Resource Development: 

Investing in people plays a central role. Hiring skilled employees, 
encouraging collaboration, and creating a safe space for innovation and 
feedback help these organizations grow stronger and more independent 
from their founders. 

The results show that there is no single solution to the Founder’s Trap. 
Instead, firms must make changes in multiple areas at the same time. 
When founders develop their leadership, delegate effectively, build 
strong teams, and create a supportive organizational structure, they are 
more likely to achieve long-term success. 

Keywords: Founder's trap, entrepreneurial firms, organization life 
cycle, growing organizations 

1. Introduction 
Entrepreneurial businesses often start with the passion and vision of a 
single founder. These individuals usually lead every part of the business 
in the early stages, making decisions, solving problems, and guiding 
growth. However, as the business becomes more complex, it becomes 
harder for one person to manage everything. At this point, if the founder 
does not change their role and leadership style, they may unknowingly 
stop the company from growing. This is known as the Founder’s Trap 
(Adizes, 2004). 

Statistics show that around half of entrepreneurial firms fail within their 
first five years. This high failure rate shows how difficult it is to grow 
a business beyond the startup stage. As von Wobeser (2016) and Hoang 
and Gimeno (2010) explain, growth comes with new and unexpected 
challenges. Companies that survive must constantly adapt their 
systems, leadership, and structures to match their new needs. 

Adizes (2004) identifies the Founder’s Trap as one of the main crises 
points in a business’s life cycle. During this stage, the founder may act 
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like they are the only one capable of making important decisions, 
ignoring team input, avoiding delegation, and resisting new ideas. 
These behaviors can damage staff motivation, slow decision-making, 
and create serious risks for the company’s future. 

In Iran, where many entrepreneurial companies are growing rapidly, 
this issue is especially important. Yet, few studies have looked closely 
at how local founders experience and deal with this problem. Therefor 
this study aims to explore those experiences, highlight the symptoms of 
the Founder’s Trap, and identify the strategies that help companies 
move forward. By focusing on growing companies that are already on 
the path to success, the research offers practical lessons for founders, 
consultants, and policymakers who want to help businesses grow 
beyond their initial stages. It can also contribute to a better 
understanding of the founder’s trap phenomenon, the challenges 
companies face during growth stages, and the transformations that 
occur in organizational processes throughout their development. 

2. Literature Review 
The theory of the organizational life cycle suggests that businesses, like 
living organism, go through stages: birth, growth, maturity, and 
sometimes decline and death (Mintzberg, 1979; Adizes, 2004). Each 
stage brings different challenges. One of the most critical is the early 
growth stage (Go-Go), where the Founder’s Trap is likely to appear. At 
this point, the founder must shift from personal control to shared 
leadership and systems thinking (Graham, 2025). 

The Founder’s Trap -also called Founder’s Syndrome- is the result of a 
centralized, ego-driven leadership style that may have worked well in 
the beginning but no longer fits the organization’s needs (Block & 
Rosenberg, 2002; Block & Miller-Stevens, 2021). As Graham (2025) 
explains, founders must evolve from being doers to strategic leaders 
who build systems and guide others. If this change does not happen, the 
founder may become a barrier to growth rather than a driver of it. 

Some researchers connect this problem to the founder’s psychological 
ownership. According to Zhu, Smith, and Brown (2024), founders may 
feel such strong personal attachment to their company that they are 
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afraid of losing control. Even if they try to delegate, they may later take 
back responsibility when they feel uneasy, which confuses team 
members and weakens trust. 

Flamholtz and Randle (2015) argue that to grow, a company must move 
from being a founder-led business to a professionally managed one. 
This involves building strong systems, formal roles, and leadership 
pipelines. If the founder holds on to full control, growth slows and key 
decisions become bottlenecks. Similarly, Authoritarian leadership 
during this stage often causes team frustration, lack of innovation, and 
poor succession planning (Block & Miller-Stevens, 2021).  

3. Methodology 
The study used a qualitative research design. Ten entrepreneurial 
companies were selected using snowball sampling. These firms had 
operated for at least five years and had experienced noticeable growth 
in revenue and workforce. Interviews with the founders were conducted 
using semi-structured questions, allowing the researchers to explore 
their experiences in depth. 

The interviews were transcribed and coded using MAXQDA software. 
Thematic analysis was used to identify patterns and recurring themes. 
This method allowed the researchers to organize the data into 
meaningful categories that reflected the founders’ strategies and 
experiences. 

  4. Results 

The companies were found to be in three different stages of dealing with 
the Founder’s Trap: 

• Trapped: Founders still made all key decisions and resisted 
delegation. 

• In Transition: Companies were starting to share 
responsibilities and build structures, but some challenges 
remained. 

• Escaped: Founders had developed strong teams and formal 
systems, allowing the company to grow independently. 
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The five main strategies used by companies to overcome the founder’s 
trap are: 

1. Founder’s Mindset shift: Changing the founder’s role from 
decision-maker to strategic leader. 

2. Succession Planning: Training and trusting team members to 
take managerial roles. 

3. Dynamic Culture: Building a culture of learning, openness, 
and cooperation. 

4. Structured Organization: Designing systems and using 
technology to improve efficiency. 

5. Human Capital: Investing in people and supporting their 
professional growth. 

Together, these strategies helped companies reduce risk, improve team 
performance, and grow sustainably. 

5. Discussion and conclusion 
The findings of this study show that the Founder’s Trap is deeply 
connected to the mindset of the founder, the company’s culture, 
organizational structure, and human resources. Although the symptoms 
may not be visible in the early stages of growth, over time they can 
become serious barriers to the company’s progress and long-term 
survival. 

In summary, the study shows that escaping the Founder’s Trap is not 
the result of a single solution. It requires coordinated changes in five 
main areas discussed earlier. When these areas improve together, the 
organization becomes more stable, adaptable, and ready for long-term 
success. These insights offer practical guidance for entrepreneurs, 
consultants, and policymakers. By recognizing the early signs of the 
Founder’s Trap and applying the strategies described in this research, 
they may help growing firms avoid failure and build stronger 
foundations for sustainable development. 
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هاي گذار در شرکتي بنیانراهکارهاي عبور از تله  
 ي رو به رشدکارآفرینانه

 

 چکیده 
ه ترین تهدیدهایی کشود. یکی از مهمتر میبا رشد هر سازمان، حفظ مسیر موفقیت دشوارتر و پیچیده

ی گذار است. این پدیده به وضعیتبنیان يهاي به نام تلشوند، پدیدهبا آن مواجه می رشدهاي در حال شرکت
دي گذار مانعی جاشاره دارد که در آن خودمحوري، کنترل بیش از حد و عدم تفویض اختیار از سوي بنیان

و  شدبه رتواند به طور مؤثر کند. در چنین شرایطی، سازمان نمیدر مسیر رشد و پایداري سازمان ایجاد می
با توجه به اهمیت این مسئله، هدف این تحقیق شناسایی و تبیین راهکارهاي ارتقاي عملکرد خود ادامه دهد. 

این تحقیق از نوع کیفی است  .استایرانی  يانههاي کارآفرینگذار در شرکتبنیان يمؤثر براي عبور از تله
نفر  10با  ساختاریافتههاي نیمهها از طریق مصاحبهرود. دادهپژوهشی کاربردي به شمار می ،و از لحاظ هدف

ها از نآوري شده و براي تحلیل آجمع هاي تهران و اصفهاندر استان انههاي کارآفرینگذاران شرکتاز بنیان
رد مطالعه شرکتهاي موگذاران بنیانبرخی که  دهدمیروش تحلیل مضمون استفاده شد. نتایج تحقیق نشان 
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نی پویا، ایجاد فرهنگ سازماپروري، ، جانشینگذاري فردي و ذهنی بنیانتوسعهگیري از اند با بهرهتوانسته
 د. کنن را مدیریتگذار بنیان يهاي تلهچالش، منابع انسانی يتوسعهو  طراحی معماري نوین سازمانی

در  هايي عمر کسب وکار، شرکتهاي کارآفرینانه، چرخهگذار، شرکتي بنیانتله ها:کلید واژه
 حال رشد

 مقدمه 
زي روشن اندابا چشم ، کسب و کار خود را نوپا کارآفرینانه و وکارهايکسب گذارانبنیان 

سب کپنجاه درصد از دهد کنند اما تحقیقات نشان میایجاد می و به امید موفقیت در آینده
خورند و هرگز روي می شکستاول فعالیت خود پنج سال  هاي کارآفرینانه طیوکار

رشد و پایداري دهد که آمارها نشان میاین  .)Casas & Hilb, 2016(بینند موفقیت را نمی
سیر پر هاي کارآفرینانه و نوپا ممتغیري چند بعدي و پیچیده است و شرکتوکار  یک کسب

جهه با در موا قیدق تیریتوجه و مد ازمندینفراز و نشیبی در پیش دارند و براي موفقیت 
   .)von Wobeser, 2016( هستند ي پیش روهاچالش

بینی شده و نشده است و کسب پیش هايها سرشار از چالشوکارمسیر رشد کسب 
که شوند ي مواجه میمشکلات منحصر به فرد با، خوددر هر مرحله از چرخه عمر ها وکار

ها اگر به درستی این چالش و مدیران دشوار استتشخیص و مدیریت آن اغلب توسط 
ا بر این هاگرچه برخی از شرکت. را به خطر اندازند سازمانتوانند حیات مدیریت نشوند، می

سیار اما تعداد ب کنند،و مقاطع حساس عمر سازمان را با موفقیت طی می کنندمیها غلبه چالش
 .)Hoang & Gimeno, 2010( خورندها در این مسیر شکست میاز آن زیادي
تواند منجر به می حداقل چهار مقطع حساس وجود دارد که ي عمر سازمانچرخه در

این مقاطع را مرگ پیش از  آدیزس. (Adizes, 2004) ها شودسازمانمرگ زودهنگام 
یک از هر . در)1(شکل  نامدو پیري زودرس می 1گذاري بنیانتولد، مرگ در نوزادي، تله

 بهنیاز ها براي مقابله با آن کنند کههایی را تجربه میها یا نشانهها سندرومسازمان ،این مقاطع
مکن مؤثر بوده، م مقطعیحل که در . یک راهاستهاي متفاوتی تژيرویکردها و استرا اتخاذ

 .)Adizes, 2004; Lester, 2004( کارایی خود را از دست بدهد بعدي مقطعاست در 
در هر بایست می 2گذاربنیانرین/ کارآف، یک سازمانبنابراین، براي تضمین موفقیت و رشد 

1 Founder’s Trap 
 اند.گذار معادل یکدیگر فرض شدهدر این پژوهش کارآفرین و بنیان 2

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 ,Mosca( کندیا حل  طور مؤثر مدیریتبهآنها را را شناسایی و ها و سندروم هامرحله چالش
Gianecchini, & Campagnolo, 2021(. 

ر تادن دي رشد اولیه و افي عمر کسب وکارها مرحلهترین مقاطع در چرخهیکی از مهم
و مخرب  اي که در نتیجه سبک مدیریتی فردمحور، مستبدانهگذار است؛ پدیدهي بنیاندام تله

 شتههمچون گذ تمایل دارد گذاردر این مرحله از عمر سازمان، بنیان شود.گذار ایجاد میبنیان
رده، از تفویض اختیار به سایر اعضاي سازمان اتخاذ کبه تنهایی تمامی تصمیمات را 

 ,Adizes, 2004; Pizzolitto(گیر سازمان باشد کند و خود یگانه تصمیمخودداري 
Verna, & Venditti, 2023( . تصمیمات، نادیده گرفتن  استبداد دراین رفتار منجر به

از تغییرات بازار و  و دور ماندن هاها به آنمقاومت در سپردن مسئولیت، نظرات کارکنان
ازد یا اندهاي مهم سازمان را براي رشد به تعویق میگیريشود و در نهایت تصمیممحیط می

هاي شیوه گذار/بنیان، اگر کارآفریندر نتیجه. )Wasserman, 2008(کند دچار مشکل می
ها و مشکلات فراوانی براي تواند پیچیدگیمیاو خودمحوري  نکند،روز  مدیریتی خود را به

که به  یهر سازمان. به عبارت دیگر )Muriithi & Wachira, 2016( کندایجاد سازمان 
ت شداپیش رو خواهد  هاي زیاديچالش ،براي رشدکند،  هیفرد در رأس تک کی ییتوانا

)Hoang & Gimeno, 2010(  به دلیل واگذاري و) با از دست دادن بنیان گذار خود
ي مدیران و حتی مرگ) شرکت نیز با مشکلات جدي و حتی مرگ لقهشرکت، خروج از ح

 .(Adizes, 2004) زودرس روبرو خواهد شد
هش وکارهاي کارآفرینانه، این پژوگذار در مدیریت کسببنیان يبا توجه به اهمیت تله
هاي این هاي کارآفرینانه تلاش نموده است که نشانهگذاران شرکتبا بررسی تجربیات بنیان

ر ها براي عبوگذاران آنو بنیانها سازمانتله و راهکارهاي عبور از آن را بررسی نموده و به 
 یاري رساند. گذار بنیان يبحرانی تله يمرحلهاز 
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 پژوهشمبانی نظري و مروري کوتاه بر ادبیات 

 ي عمر سازمانچرخه
 هر کسب کنند کهي عمر سازمان به صورت ساده و استعاري بیان میهاي چرخهنظریه
به مانند ها سازمان .کندیعبور م یخود از مراحل مشخصي (حیات) توسعه ریدر مس يوکار

 ,Mintzberg)میرند شوند و زمانی هم میبالغ می  ،شوندیمتولد میک موجود زنده زمانی 
هاي هر مرحله و از نظر تعداد مراحل، ویژگی ي عمر سازمانهاي چرخهنظریه .(1979

مرحله متغیر هستند. کامل ترین چرخه حیات  10له تا ) مراحل، از سه مرحهايعناوین (نام
اولین مرحله در این  ). 1ست (شکل مرحله ا 10با  )Adizes, 2004( آدیزسمدل  ،سازمانی

 دهیا 2نوزادي درگیرد. شکل می ي اصلی کسب و کاراست که در آن ایده 1مدل علاقمندي
و  کندایده به خوبی کار می 3ي جوش و خروش)رشد اولیه (یا دوره و در شودیم یاتیعمل

در این مرحله شرکت مملو از روح کارآفرینی و  شرکت به سرعت در حال رشد است.
 ،شوندتصمیمات به سرعت اخذ می ،ساختارهاي منعطف و غیررسمی دارد ،نوآوري است

ر گذار خود وابسته است. علاوه باجراي امور بسیار سریع است اما سازمان به شدت به بنیان
ین ت روزانه است. اوابستگی به نفر اول، سازمان به شدت درگیر روزمرگی و حل مشکلا

 بتواند ازماناگر سگذار گرفتار کند. ي بنیانتواند سازمان را در تلهوابستگی و روزمرگی می
که سازمان خواهد رفت. مطلوب آن است  5کمال  و 4نوجوانی کند، به سمت عبور  تله این از

و تعادل خوبی  رددر اوج خود قرار دا سازماني کمال بماند. در مرحله(کمال) در این مرحله 
رهاي رسمی ساختا يبه تدریج با غلبه و نوآوري و ثبات برقرار است. ،بین انعطاف و کنترل

پیري و در نهایت به سمت و پس از آن  6پایداري یا ثبات ، سازمان به سمتبر انعطاف اولیه
نهایتاً و  9، بروکراسی8، بروکراسی اولیه 7اشرافیت و مراحل کندیحرکت م یزوال و فروپاش

1 Courtship 
2 Infancy 
3 Go-Go 
4 Adolescence 
5 Prime 
6 Stable 
7 Aristocracy 
8 Early Bureaucracy 
9 Bureaucracy 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

در این مراحل سازمان به شدت  .)Adizes, 2004( گذاردیرا پشت سر م 1مرگ
کارآفرینی و نوآوري ي غیرمنعطف، داراي ساختارهاي رسمی بیش از حد و فاقد روحیه

د و کناست. در این مراحل فرم بر عملکرد غالب است و سازمان عملا بر روي کاغذ کار می
 وجود دارد.

ها این است که مدت زمان طی کردن هر یک از مراحل ي عمر سازماني مهم در چرخهنکته
ان مثال عنو هاي مختلف، متفاوت و مستقل از زمان است. بهو سرعت رشد و پیري در شرکت

رکت ي پیري رسیده باشد و ششرکتی ممکن است پنج سال تقویمی عمر داشته و به مرحله
 ي رشد اولیه باشد. سال سن تقویمی همچنان در مرحله 10دیگري با 

 . چرخه حیات سازمانی آدیزس1شکل 

 

 گذاري بنیانتله
یاد  نیز 2کارآفرین سندروم گذار یابنیان گذار، که گاه از آن به عنوان سندرومبنیان يتله
زمانی که ید. آگذار پدید میبنیان يدر نتیجه سبک رهبري تمرکزگرایانه به مرور و شود،می

ذار همه گگذار خود دارد. در این زمان بنیانگیرد، هویتی یکسان با بنیانسازمان شکل می
است، حسابدار است، اوست که کاره است. او مدیر است، تولید کننده است، فروشنده 

ام اي به نیک کلام شرکت با پدیدهکند و در فرآیندها را به صلاحدید خود طراحی می

1 Death 
2  Founder’s Trap/Founder or Entrepreneur’s Syndrome 
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. با بزرگتر شدن سازمان، نمایش یک نفره )Adizes, 2004(روبروست » 1نفرهنمایش یک «
او  .ردگیگذار را میوقت بنیان ي طولانیشود. امور اجرایی گاهی ساعتهاعملا غیرممکن می

ها را اصلاح و مستند کند، رویهي سازمان را ترسیم کند، قادر نیست فکر کند، آینده
عملا به معناي تلنبار شدن امور اجرایی و  استراحت کند و حتی به تعطیلات رود. نبود او

 کنداین آشفتگی تغییر در سازمان را اجتناب ناپذیر می .تصمیمات کوچک و بزرگ است
(Courser, 2024).  

از هویت سازمان جدا شود. سازمان  بایستمیگذار هویت بنیان با بزرگتر شدن سازمان
هاي رویه .دداشته باش و مستند سیستمی هايباید هویتی مستقل مبتنی نظم، ساختار و رویه

ملا عافراد است،  شخصی که عموما غیرمستند و مبتنی بر تجربیات هاي قبلجاري دوره
ها ممکن است هویت سازمان را به خطر ي آن رویهکارایی و اثربخشی لازم را ندارند و ادامه

اندازد. به بیان دیگر لازم است تفکیک مدیریت از مالکیت اتفاق بیفتند و بسیاري از اختیارات 
ز انجام ا بایستمی با بزرگتر شدن سازمان نقش کارآفرینها واگذار گردد. و مسئولیت

نند کو در آخر به راهبر کسانی که سیستم را هدایت می 3سازبه مدیر و سپس به سیستم 2ندهده
تر و ي نقش مدیر کوچکتر شدن سازمان دامنه. با بزرگ)Graham, 2025( تغییر کند

 اثرگذاري نقش او باید بیشتر شود.
دهند که یتوضیح م PO(4با استفاده از مفهوم مالکیت روانشناختی ( هاي جدیدپژوهش

ها با ترس از دست رفتن حس مالکیت و کنترل نسبت به شرکت، بنیان گذاران شرکت
فویض کنند و اگر اختیاري را تها مقاومت میخودشان در برابر تفویض اختیارات و مسئولیت

اند، مجددا خودشان اختیار را به کرده باشند و احساس کنند که کنترل خود را از دست داده
جالب آنکه در مواردي که  . (Zhu, Smith, & Brown, 2024) رندگیدست می

بر اساس  خواهد کهکند از کارکنان خود میگیري را واگذار میگذار مسئولیت تصمیمبنیان
گیري کنند که در اغلب موارد این سبک از تفویض، شکست سبک مدیریتی او تصمیم

ترس از دست دادن کنترل، حس دلیل  گذاران بهبرخی از بنیانبنابراین عملا خورد. می
ی که در صنعت خود دارند و تعصب به شرکتعمیقی که  يپیشینه ،دانش تخصصیمالکیت، 

ي ر نتیجهدکنند. بایست ایجاد شود مقاومت میدر مقابل تغییراتی که می اندخود پدید آورده
1  One-man show 
2  Doer 
3  System builder 
4  Psychological Ownership 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

گذار دچار دیکتاتوري در تصمیم شده، تفویض اختیار و مسئولیت این مقاومت، بنیان
کند، به کسی اعتماد ندارد و معتقد است همچون سابق، اوست که صلاحیت نمی

گیري در مورد مسایل سازمان را دارد. لذا در این حالت عملا سازمان با چالش جدي تصمیم
ان گذار ي بنیتلهتغییر رویه است. اینجا جایی است که سازمان در روبرو شده که نیازمند 

، (تله) در این مرحله ترین دشمن و ریسک سازمانبزرگبه بیان دیگر گرفتار شده است و 
  گذار آن است.بنیان

 از یک کارآفرین او شدن گذار و تبدیلعبور از این تله نیازمند تغییر سبک مدیریتی بنیان
از عمر  در این مرحله . لذاداست تا از شکست سازمان جلوگیري شو رهبربه یک  همه کاره

از قبل عمل کرده و قادر به ساختن  متفاوت، شرکت به رهبري قوي نیاز دارد که سازمان
 & Muriithi(و در داخل تله گرفتار نماند  ها غلبه کندسیستمی باشد که بر چالش

Wachira, 2016(.  و  ساختارهاي سازمانی مانعی جدي بر سر راه استقرار ،این تلههمچنین 
با  بنابراین )Block & Rosenberg, 2002(ي بالاتر حیات سازمان است ورود به چرخه

 ,Adizes( را طی خواهد کردبه بلوغ  یانتقال از کودک يمرحله کی عبور از این تله، سازمان
2004; Hoang & Gimeno, 2010( . 

وکار  از عوامل کلیدي در موفقیت یا شکست یک کسبگذار یکی بنیان يتلهعبور از 
آید؛ اگر کارآفرین بتواند از این تله عبور کند، احتمالا سازمانی با به شمار میکارآفرینانه 

رشد بلندمدت خواهد داشت و اگر نتواند از این تله عبور نماید یا شکست خواهد خورد و یا 
 .Flamholtz & Randle, 2015; N( کردخواهدسازمانی همواره کوچک را مدیریت 

Boustani & Z. Boustani, 2017( .تواند از طرف دیگر درگیر بودن در این تله می
نوآوري را کند یا متوقف کند، جانشینی را دشوار سازد و باعث فرسودگی کارکنان و ترك 

بنابراین تغییر از سازمانی متکی به فرد  ).Block & Miller-Stevens, 2021شود ( سازمان
 به سازمانی متکی بر سیستم اجتناب ناپذیر است. 

ازمان براي توسعه سکند بیان میهاي تغییر سازمانی نیز منطبق است که این تغییر بر نظریه
ی ي مدیریتی از دستورات بالا به پایین به مدیریتنیازمند مشارکت کارکنان و تغییر رویه

سازي و تفویض اختیار است (هنرمند، رودساز، واعظی و سعدي، شارکتی مبتنی بر تصمیمم
که سازمان نیازمند یک تحول مدیریتی براي رشد است  دهدها نشان میپژوهش). 1403

(Flamholtz & Randle, 2015).  این تحول شامل تغییر از یک نهاد فردي به یک ساختار
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ویض ، تفتفکیک وظایف، ریزي رسمیدر آن برنامه است کهو مشارکتی منظم  ،رسمی
 هایی از جمله تقویتشود. راهکارتلقی میآن  به عنوان اصول محوري اختیار و مسئولیت

ازي، ، ظرفیت سموثرگیري، ایجاد ساختار رهبري، مشارکت، تفویض اختیار و تصمیم
 & Muriithi)هستند  راهکارهایی براي مقابله با این تلهاي شدن جانشین پروري و حرفه

Wachira, 2016).  
ها از منظر گذار یکی از دلایل موفقیت یا شکست سازماني بنیاني تلهبنابراین پدیده

ها تر اینکه از مفهوم این پدیده نه تنها در بررسی سازمانجالب يبررسی سازمان است؛ و نکته
ت آنها در حرکت به سم هاي سیاسی و کارآمديکه براي بررسی موفقیت و شکست نظام

؛ هرسیج، 1398توسعه یا واماندگی در توسعه نیز استفاده شده است (نقیب زاده و داراب زاده، 
 ).1396ابراهیمی و محمدي، 

شناسایی راهکارهاي عملی براي عبور از این تله  ههمین اساس، پژوهش حاضر ب بر
ارائه  ا آنب مؤثر مدیریت و مقابلههاي و روش تر درباره ماهیتتا بینشی جامع پرداخته است

ي تله يپدیده نهیدر زم يمحدود يهاموضوع، تاکنون پژوهش نیا تیبا وجود اهم .دهد
 مستلزم یپژوهش شکاف نیا رفع ن،یبنابرا. )1ي (جدول شماره است شده انجام گذارانیبن

 یزمانسا چالش نیا با مقابله يبرا یعملعلمی و  يراهکارها ارائه و ترجامع قاتیتحق انجام
 يامؤثر بر يانهیکمک کند و زم دهیپد نیا ترقیبه درك عم تواندیم قاتیتحق نیا .است

تله در مراحل رشد و توسعه  نیدر جهت حل مشکلات مرتبط با ا مناسب يارائه راهکارها
هاي مستقیم در لذا این پژوهش از این حیث جزو معدود پژوهش .فراهم سازدرا سازمان 

اي آفرینانههاي کارگذار است و در عین حال با تاکید بر شرکتي بنیاني تلهوص پدیدهخص
ي حیات عمر سازمان در دهد که چرخهاند نشان میکه از کوچک به بزرگ حرکت کرده

احل توان به مرهایی با خود همراه دارد و چطور میکند، چه چالشرشد اولیه چگونه تغییر می
 بالاتر رفت. 

 



 

گذاري بنیانتحقیقات مرتبط با تله. برخی 1دول ج  

 

 هاي عبور از تلهراهکار هاعلائم و ویژگی گذارمفهوم تله/سندورم بنیان محققان 

Zhu, Smith & Brown, 
2024 

ی یت روانشناختبا استفاده از مفهوم مالک
 دهند.را توضیح میگذار سندورم بنیان
ان بنیگذار زمانی است که سندروم بنیان

گذار با رشد سازمان نتواند نقش خود را 
 تطبیق دهد.

  ره،دخالت در تصمیمات روزم
مقاومت در  ،اعتمادي به مدیرانبی

برابر ساختاردهی رسمی و 
ناتوانی در تفویض   ک،بوروکراتی

 واقعی اختیار

گذار در مسیر باز تعریف نقش بنیان
رشد شرکت، تبدیل شدن به راهبر به 

 گرجاي کنترل

Block & Miller-Stevens, 
2021 

گذار و درهم تنیده شدن هویت بنیان
سازمان به نحوي که تفویض اختیار و 

 شود.پذیرش تغییرات مشکل می

کند شدن رشد سازمان، کند شدن یا از 
بین رفتن نوآوري، تمرکز قدرت در 
 بنیان گذار، نبود ساختار سازمانی قوي

، ساختاردهی رسمی سازمان
 ،فرهنگ سازمانی مشارکتی يتوسعه
ریزي براي جانشینی و تفویض برنامه

 اختیار

Boustani & Boustani, 2017 
سندروم به عنوان مانعی براي رشد 

سازمان، سندروم به عنوان یک اختلال 
 مدیریتی

تمرکز بیش از حد بر کنترل فردي، 
مقاومت در برابر تغییر، عدم پذیرش 

می در هاي دیگران، دخالت دائدیدگاه
کار کارکنان، وابستگی هویتی شدید به 

 سازمان

  باز، سازمانی فرهنگ توسعه
 ،ساختاردهی مناسب سازمان

 گذارانآموزش و توانمندسازي بنیان

Muriithi & Wachira, 2016 
گیري و تصمیمدر تمرکز بیش از حد 

گذار که مانع از انتقال قدرت کنترل بنیان
 .شودو رشد سازمان می

مقاومت در ، رهبري استبدادي و پدرانه
 ریزيعدم وجود برنامه ،برابر تغییرات

 ،گذاروابستگی سازمان به بنیان ،جانشینی
 گیريعدم مشارکت کارکنان در تصمیم

پذیري، تقویت رهبري، مشارکت
اي سازي، حرفهتفویض اختیار، ظرفیت

، جانشین پرورري، ایجاد شدن
 تصمیم گیري ساختارهاي رسمی

Flamholtz & Randle, 2015 
 گذار در تطبیق سبکعدم توانایی بنیان

 سازمان در حال رشدمدیریتی با 

رشد سریع سازمان بدون ایجاد 
تمرکز بیش از حد  ،هاي لازمزیرساخت

گیري در  نبود تصمیمدر گذار بنیان
 ،هاي رسمی مدیریتی و کنترلیسیستم

تمایل به حفظ کنترل کامل توسط 
 گذاربنیان

سازي مدیریت، ایجاد ايرفهح
هاي سازمانی شامل زیرساخت

ریزي و کنترل، هاي برنامهسیستم
تفویض اختیار مؤثر، تغییر نقش 

گذار از مدیریت اجرایی به نقش انبنی
 استراتژیک و نظارتی

Block & Rosenberg, 2002 
گذار بر نفوذ بیش از حد بنیان

ها و ساختارهاي سازمانی گیريتصمیم
 .شودکه منجر به عدم تعادل قدرت می

ذ و گذار، استفاده از نفوگرایی بنیانکنترل
دهی سازمان، امتیازات براي جهت

مقاومت در برابر کاهش قدرت و 
 تفویض اختیار

گذار براي تفویض آموزش بنیان
اختیار، ترویج فرهنگ همکاري و 

 شفافیت

Adizes, 2004 
ذار و گوابستگی شدید شرکت به بنیان

عدم توانمندي شرکت در ورود به 
 ي عمري بعدي چرخهمرحله

گیري، عدم تصمیمدر تمرکز شدید 
هاي تفویض مؤثر اختیار، نبود سیستم

کنترلی و ساختار رسمی، تناقض در 
گذار (تفویض اما عدم رفتار بنیان

 پذیرش نتایج)

تفکیک مالکیت از مدیریت، ایجاد 
سازي ايهاي کنترلی، حرفهسیستم

مدیریت، ایجاد ساختار رسمی و 
 فرآیندهاي استاندارد



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | بهبودوتحول مطالعات مدیریت  |16

 روش پژوهش
ي هابراي اطمینان از تناسب نمونه .این پژوهش کیفی و از نظر هدف، کاربردي است رویکرد

 با اهداف پژوهش، معیارهاي دقیق و مشخصی براي انتخاب جامعه آماري تعریف شد تحقیق
گردند.  اند انتخابهایی که رو به رشد بوده و به موفقیت نسبی رسیدهو تلاش شد شرکت

مدت  ،اولین شاخصد. دو شاخص در نظر گرفته شها شرکت براي ارزیابی رشد و موفقیت
ظر قرار مد ن ي فعالیتهایی با حداقل پنج سال سابقهشرکتست و هازمان فعالیت شرکت

ز اولیه ها در این مرحله معمولاً از فااین بازه زمانی به این دلیل انتخاب شد که شرکت .گرفتند
ه ، جایی کاند)(یا از آن عبور کرده شوندرشد اولیه می حلهتأسیس عبور کرده و وارد مر

 ,Chang(شود آشکار میبیشتر  گذاربنیان يمانند تلههاي مدیریتی و ساختاري چالش
Flamholtz & Randle, 2015; Memili, Chrisman, & Welsh, 2011(.  شاخص

با توجه به ابعاد گوناگون رشد، دو  است ووکار در این بازه زمانی  دوم، میزان رشد کسب
 دندش هاي اصلی بررسینیروي انسانی و دو برابر شدن درآمد به عنوان شاخصافزایش معیار 

)Littunen & Niittykangas, 2010(. ها در شهرهاي تهران و اصفهان مستقر  این شرکت
ت کشاورزي، تکنولوژي، گردشگري و ... فعالیهستند و در صنایع مختلفی از جمله فناوري، 

 دارند.
ها تاین شرکگذاران ساختاریافته با بنیانهاي نیمهمصاحبهاز طریق ها، آوري دادهجمع

فی استفاده برکنندگان در تحقیق از روش گلولهجهت دسترسی به مشارکتانجام شده است. 
با ، هاي مورد بررسیشرکتگذاران نمصاحبه با بنیا 10در نهایت، پس از انجام شده است. 

صاحبه م اطلاعات تکمیلی مربوط به. ها به پایان رسیدآوري دادهجمعرسیدن به اشباع نظري 
 آورده شده است.  2ي هاي ایشان در جدول شمارهشوندگان و شرکت

این روش به طور هاي پژوهش با روش تحلیل مضمون انجام گرفته است. تحلیل داده
ان پردازد و به پژوهشگر امکها میدقیق به شناسایی الگوها، مضامین و مفاهیم موجود در داده

مضمون، با توجه به دقت و  لیتحلهاي خام بدست آورد. تري از دادهدهد تا درك عمیقمی
د داده را بهبو شدهيآورجمع يهاکه داده دهدیامکان را م نیخود، به پژوهشگر ا تیعجام

 .ها ارائه کندآن ياز الگوها و محتوا افتهیو سازمان قیدق یفیو توص
 
 



 

 هاگذاران آنو بنیان هاشرکت مشخصات .2 جدول

 
 

ظري، ن ز لحاظتنها اپذیري بالا است که نهاین روش، انعطاف يهاي برجستهاز جمله ویژگی
شیوه  ها،هاي گوناگونی همچون نوع پرسش تحقیق، حجم و ترکیب نمونهبلکه در جنبه

به  .ستبرداري اها و رویکردهاي تفسیر و تحلیل معنا نیز قابل انطباق و بهرهآوري دادهجمع
کنندگان قصد دارند نحوه تفکر و رفتار شرکتهایی که همین دلیل، این روش براي پژوهش
 & ,Clarke, Braun( شودآل محسوب میاي ایدهرا بررسی و تحلیل کنند، گزینه

Hayfield, 2015(. 

ه طور کامل بها بههاي صوتی حاصل از مصاحبهپیش از آغاز فرآیند کدگذاري، فایل
ها تهیه هموجود در داد يات کلیدي و برجستهمتن تبدیل شدند. سپس، فهرستی جامع از نک

منتقل شدند  1اي افزار مکس.کیو ديها به نرمهاي متنی مصاحبهو سازماندهی گردید. فایل
با  شدهصورت دقیق انجام شود. در مرحله بعد، کدهاي استخراجتا عملیات کدگذاري به

 بندي شدند. درهاي مشابه طبقهگروهر بندي شده و دهاي مشخص دستهاستفاده از رنگ
افزار ها بررسی شده و از طریق نرمنهایت، پس از اتمام فرآیند کدگذاري، نتایج تحلیل داده

 .استخراج شد

1 MAXQDA 

نیروي انسانی در  حوزه فعالیت تحصیلات سن جنسیت
 آغاز و اکنون

رشد درآمد در 
 سال گذشته 5

کد کسب وکار  نوع بازار
 در تحلیل

 B2B, B2C TAK %400 60-3 ماشین آلات صنعتی کارشناسی ارشد 40 آقا
 B2C TOUR %200 8-2 گردشگري دکتري 42 آقا
 B2B, B2C PSY %500 60-1 سنجیروان دکتري 64 آقا
 B2B TAR %200 20-3 آموزش کارشناسی ارشد 28 آقا
 B2B CHAR %850 500-3 اتوماسیون اداري کارشناسی 49 آقا
 B2C SKY %300 100-4 ابريزیرساخت  کارشناسی ارشد 34 آقا
 B2B, B2C AGRI %700 150-2 کشاورزي دیپلم 31 آقا
 B2C BAZ %800 15-4 بازي سازي کارشناسی 35 آقا
 B2C YUT %1200 150-2 گردشگري کارشناسی ارشد 36 آقا
 B2B KNOW %250 7-3 مدیریت دانش دکتري 37 آقا
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 هاي پژوهشیافته
است. با  3ي گذار به شرح جدول شمارهي بنیاني تلهها در زمینهوضعیت هر یک از شرکت

 3ها در وضعیت شرکت ،هاي انجام شدهز شده در مصاحبههاي ابراز و احرابررسی نشانه
ذار گي بنیانهایی هستند که داخل تلهحالت دسته بندي شده است. حالت اول شرکت

ها گذاري شده است. این شرکتنام» گرفتار در تله«اند. این وضعیت اصطلاحا گیر افتاده
اند وانستهاند ولی نترا شناسایی کردهها اند، بعضا نشانههایی هستند که وارد تله شدهشرکت
هایی هستند که در حال عبور از کنند. حالت دوم شرکت مدیریتهاي پیش آمده را چالش

ند راهکارهایی براي عبور از تله داراند و شناخته ها راها وارد تله شده، نشانهاند. این شرکتتله
هایی هستند هایت حالت سوم شرکتاند. در نها را مدیریت و حل کردهو تا حدودي چالش

ن از بیاساس اند. بر این اند و وارد مراحل بالاتر حیات سازمان شدهکه از تله عبور کرده
شرکت در حال عبور  5اند، گذار عبور کردهي بنیانشرکت از تله 2هاي مورد مطالعه شرکت

 شرکت گرفتار در تله هستند. 3از تله هستند و 

ریت و مدی ها براي عبوری و فرعی برگرفته از تحلیل مصاحبهصلمضامین ا 4جدول 
و  ي فرديدهد که توسعهنشان میها تحلیل داده دهد.گذار را نشان میتله بنیان هايچالش

گذار، جانشین پروري، فرهنگ سازمانی پویا، معماري نوین سازمانی و توسعه ذهنی بنیان
 تله هستند. هر هايو مدیریت چالش اي عبورها برمنابع انسانی راهکارهاي اصلی شرکت

 ایجاد و گذاربنیان به سازمان وابستگی کاهش در مهمی نقش تواندمی کدام از این راهکارها
 داشته باشد.  سازمانی تحول و رشد براي پایدار بستري

 
  



 

 گذاربنیان يها از تلهوضعیت عبور شرکت. 3جدول 

 

 

 

 هانشانه وضعیت عبور از تله  کد شرکت

TAK درحال عبور 
ي منابع توسعه .شودگذار گرفته میاما هنوز برخی تصمیمات کلیدي توسط بنیانآغاز شده تفویض اختیار 

هاي ها وجود دارد.  معماري نوین سازمانی و فرآیندهایی در هماهنگی تیمانسانی به خوبی انجام شده اما چالش
 آن در مراحل ابتدایی است.

TOUR گرفتار در تله 
جانشین  ، عدمغیررسمی مدیریتشود. به شدت دیده می و عدم تفویض اختیار گذاربنیان گیري متمرکزتصمیم

گذار، عدم شکل گیري معماري نوین سازمانی به شدت پروري در سازمان، وابستگی کسب و کار به بنیان
 مشهود است.

PSY درحال عبور 
شود. اقدامات دیده می گذار در تصمیمات کلیديما همچنان وابستگی به بنیاناشروع شده  فرآیند تفویض اختیار

 رود.اولیه در جهت جانشین پروري انجام شده ولی به دلیل نبود نیروي متخصص کند پیش می

TAR گرفتار در تله 
 و نگرفته شکل یسازمان یرسم ساختاراست.  نگرفته صورت اریاخت ضیتفو و ندارد اعتماد روهاین به گذارانیبن

 .است وابسته گذارانیبن به شدتبه وکارکسب

CHAR عبور از تله 
 و مستند یتیریمد يندهایفرآ شده، واگذار یانیم رانیمد به هاتیمسئول شده، جادیا یرسم یسازمان ساختار

 .شده است  تله از عبور به موفق ندارد و شرکت یگذار وابستگبه بنیان نسازما ،اندشده داریپا

SKY عبور از تله 
گذار به بنیان یکاهش وابستگ و یسازمان نینو يمعمار یطراح ا، تفویض اختیار،هتیفعال يسازیتخصص با

 .است شده تله از عبور به موفق شرکت

AGRI درحال عبور 
تلاش  .تاس شده کامل يپرورنیجانش مانع متخصص یانسان يروین کمبود اما شده انجام ینسب اریاخت ضیتفو

 است. انجام حال درآن  يهاندیو فرآ یسازمان نینو يمعمار جادیا يبرا  ییها

BAZ در حال عبور 
. همچنان مشهود است وابستگی شدید به افراد کلیدي در سازمانتفویض اختیار نسبی انجام شده ولی 

هاي اولیه معماري نوین سازمانی در حال انجام است. جانشین پروري در سازمان کلید ایجاد زیرساخت
 خورده است.

YUT درحال عبور 
توسعه منابع انسانی به خوبی در سازمان در حال انجام است. جانشین پروري با تعریف مسیر شغلی براي 

ي گذار تا حد زیادمعماري نوین سازمانی آغاز شده است. وابستگی به بنیانسازي نیروي انسانی و پیاده
 کاهش یافته است.

KNOW  گرفتار در تله 
عمده مشکلات این شرکت مرتبط با نیروي انسانی است. تفویض اختیار وجود ندارد. وابستگی به تمامی 

ساختار سازمانی در مراحل ابتدایی شکل هاي کلیدي بسیار زیاد است. جانشین پروري انجام نگرفته و مهره
 گیري است.
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 گذاربنیان ي. مضامین اصلی و فرعی عبور از تله4جدول 

 

 /سازمان دهندهمضامین اصلی /پایهمضامین فرعی
 ها و پیشرفت حرفه ايتمایل به رشد مهارت

 ارگذفردي و ذهنی بنیان يتوسعه
 گذاربلوغ فکري/مدیریتی بنیان

 تعامل پویا با کارکنان

 و کار فرهنگ استفاده از مشاور و منتور در کسب
 هاي توانمند براي جانشین پروريآموزش نیرو

 جانشین پروري
 انتقال دانش سازمانی

 تفویض اختیار و مسئولیت

 هاي مختلف در سازمانبین تیم  جانشین پروري در
 ایجاد فرهنگ مشارکتی و یادگیرنده

 فرهنگ سازمانی پویا
 تغییر فرهنگ سازمانی با کمک همه افراد سازمان

 گیري)اي و تصمیمشفافیت در سازمان (عملکردي، رویه

 ي یک امر عاديتغییر به مثابه
 ها در سازمانتخصصی شدن کار

 معماري نوین سازمانی

 وابستگی به سیستم به جاي وابستگی به افراد

 ايمدیران حرفه هاي مدیریتی بهاعطاي مسئولیت

 فرآیندي هاي نوینبه کارگیري نرم افزار و تحلیل

 و کار کسب يآینده هايآمادگی براي جهت گیري

 هاي سازمانمدیریت تخصصی هر یک از بخش

 همسو شدن ذهنیت کارکنان با ماموریت سازمان
 هاي فردي منابع انسانیتوسعه توانمندي

 منابع انسانی يتوسعه

 کم کردن شکاف (ادراکی) نیروي انسانی در سازمان

 انسانی خلاق و توانمندنیروي  جذب

 پذیرش پیشنهادات و انتقادات نیروي انسانی

 فرهنگ همکاري و کارتیمی



 

 گذارانیبن یتله از عبور يهاراهکار

 ي فردي و ذهنی بنیان گذارتوسعه
د گذار، تحول در نگرش و رفتار خوي بنیاننیازهاي اساسی براي خروج از تلهیکی از پیش

گر به یک گذار باید از یک فرد اجرایی و کنترلگذار است. در مسیر رشد سازمان، بنیانبنیان
سب ها و کرهبر راهبردي تبدیل شود؛ این امر تنها از طریق تمایل به یادگیري، رشد مهارت

جاي گذارانی که به بازتعریف نقش خود پرداخته و بهپذیر است. بنیانري امکانبلوغ فک
ور از آورند، بستر لازم براي عبتمرکز بر کنترل، به هدایت و توانمندسازي دیگران روي می

یض ساز پذیرش تفوکنند. این تحول فکري زمینهرا فراهم می خودوابستگی سازمان به 
به  گذارانبنیان همت .شودیجاد فرهنگ اعتماد در سازمان میاختیار، پرورش دیگران و ا

نان، اي و صمیمی با کارک، ایجاد ارتباط حرفهشانها و پیشرفت فردیمهارت ي مداومتوسعه
 و اي بدون تکبرکار و همچنین مدیریت حرفه و گیري از منتورها و مشاوران کسببهره

توانند در مسیر توسعه شخصی و وکار می از جمله عواملی است که رهبران کسب استبداد
قادر  انگذار/بنیاناي، هاي فردي و حرفهبا تقویت مهارت استفاده کنند.اي خود از آن حرفه

هاي نوین مدیریتی و کارگیري روشهاي جدیدي پیدا کرده و با بهخواهد بود دیدگاه
طور مؤثر مسیر عبور از به هادیدگاه د. ایننجدا ساز خود رهبري، سازمان را از وابستگی به

 .کندتله را هموار می

 جانشین پروري
پذیر و گذار، سازمان را در برابر تغییرات آسیبتمرکز بیش از حد اختیارات در شخص بنیان

پرور از طریق آموزش هدفمند نیروها، انتقال کند. ایجاد یک ساختار جانشینناپایدار می
براي کاهش این  يرشد براي کارکنان، راهکار مؤثر هايمند دانش و ایجاد فرصتنظام

ار به شود که مسئولیت همراه با اختیوابستگی است. تفویض اختیار واقعی زمانی محقق می
نها به سطوح پروري تگذار از کنترل مستمر فاصله بگیرد. جانشینافراد واگذار شود و بنیان

سطوح سازمانی جاري شود تا پایداري شود، بلکه باید در تمامی عالی مدیریت محدود نمی
توانند می گذارانبنیان .گذار تضمین گرددگیري بنیانپذیري در برابر غیبت یا کنارهو انعطاف

ند در سازمان واگذار کن قابل اعتمادبخشی از وظایف و اختیارات خود را به افراد توانمند و 
. علاوه بر این، رودبو کارآمدتر پیش  تربه شکلی سریع امور انجامگیري و تا فرآیند تصمیم
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شناسایی کرده و آنها را در  مستعد راتوانند از داخل یا خارج از سازمان افراد ها میشرکت
به ین علاوه بر ا. اي جایگزین مدیران سنتی سازمان کنندمدیران حرفهبه عنوان  زمان مناسب

پروري ي در برابر تغییرات، جانشینوري و قابلیت سازگارپذیري، بهرهمنظور افزایش انعطاف
 .است ايهاي مختلف سازمان نیز حائز اهمیت ویژهدر سطح تیم

 فرهنگ سازمانی پویا
ترین عوامل فرهنگ سازمانی یکی از مهمفرهنگ سازمانی باید پشتیبان تغییر در سازمان باشد. 

ع ي رشد سریدر مرحلهگذار است. ي بنیانپنهان اما تأثیرگذار در ماندن یا رهایی از تله
سازمان، چنانچه قبلا ذکر گردید سازمان عمدتا فرد محور است. علاوه بر کارآفرینان 

کنند. سیستم ارزیابی عملکرد وجود سازمان، سایر کارکنان نیز کاملا فرد محور عمل می
ته ذشي گهاي استانداردي تدوین نشده و عملکرد افراد، فردي و بر اساس تجربهندارد، رویه

است حال آنکه براي عبور از تله، چنین فرهنگ فرد محوري باید تبدیل به یک فرهنگ 
تیم/سازمان/سیستم محور شود. بنابراین تغییر فرهنگ سازمانی یک عامل مهم در عبور از تله 

شود. اگر سازمان نتواند تغییر لازم در فرهنگ را به عنوان پشتیبانی براي عبور از تله تلقی می
آورد ترك سازمان، نارضایتی از تغییر و نهایتا از دست رفتن اعتماد به سازمان موجبات بوجود 

هایی که فرهنگ یادگیرندگی، مشارکت، سازمانشکست سازمان را فراهم خواهد کرد. 
فرد فراتر  ، از سطح وابستگی به یککنندشفافیت و پذیرش تغییر را در ساختار خود نهادینه 

افزایی فکري با کارکنان، . همخواهند کردی زنده و پویا حرکت رفته و به سمت سازمان
 عنوان امري طبیعی، از سازي تغییر بهگیري و نهادینهسازي فرایندهاي تصمیمشفاف

گیري در تنها به کاهش تمرکز تصمیم هاي این فرهنگ است. چنین فرهنگی نهویژگی
و یادگیري  پذیريآوري، مسئولیتکند، بلکه فضاي مناسبی براي نوگذار کمک میبنیان

  .آوردمداوم فراهم می

 معماري نوین سازمانی
اي سازي ساختارهمحور، طراحی و پیادهبراي گذار از مدیریت فردمحور به سازمان سیستم

رورت ها ضها و مسئولیتهاي نوین، و تخصصی کردن نقشگیري از فناورياي، بهرهحرفه
اند، کرده یند جایگزینآافراد را با اتکا به سیستم و فر ی بههایی که وابستگدارد. سازمان

پذیري خود را نیز افزایش دهند. وري و انعطافاند ضمن حفظ انسجام درونی، بهرهتوانسته



 

ز مراتب شفاف، ا هاي مختلف به افراد متخصص و ایجاد سلسلهواگذاري مدیریت بخش
درگیر شدن در جزئیات روزمره رها کرده و به تمرکز گذار را از جمله اقداماتی است که بنیان

ک . در مراحل ابتدایی تأسیس یکندتشویق می هاي کلان سازمانیانداز و استراتژيبر چشم
هاي گذاران معمولاً بیشتر بر روي ایده و محصول تمرکز دارند و کمتر به جنبهسازمان، بنیان

ي عهو توس حال، با رشد نیبا ا کنند.ه میتوج هاي بلند مدتو استراتژي ساختاري سازمان
یابد. کسب وکار ضرورت می يآیندهبراي  کلانهاي سازمان، توجه به تدوین استراتژي

شد. کسازمان لازم است بداند که در آینده (نزدیک و دور) چه چیزي در بازار انتظارش را می
داشت. به همین دلیل توجه به اي خواهد ریزي براي سازمان اهمیت ویژهلذا ضرورت برنامه

کند و لازم است مدیر نامیم ضرورت پیدا میآنچه در اینجا آن را رویکردهاي نوین می
سازمان تمرکز خود را از محصول بر راهبري در بلندمدت بگذارد. استفاده از رویکردهایی 

که بتواند  هایینظیر تحلیل کسب و کار، استفاده از داشبوردهاي مدیریتی، توجه به سیستم
هم در کوتاه مدت و هم در بلند مدت سازمان را منظم و تحت کنترل نگه داشته و براي 

استا، در این ررسد. هایی را تدارك ببینید ضروري به نظر میبینیهاي آتی پیشحرکت
ریع در بهبود عملکرد و تس مهمیهاي نوآورانه نقش افزارهاي مدرن و سیستمگیري از نرمبهره

  د.نکنها ایفا میازمانرشد س
و  رییتغلازم است  معماري سازمانی نوین و تسهیل روند رشد، یک براي ایجادهمچنین 

ین مؤثرتربسیاري از موارد اعمال شود. در  به طور جامع هابخشسطوح و  یتحولات در تمام
ک مدیر ی ها بههاي مدیریتی و واگذاري مسئولیترویکرد براي رشد سازمان، تغییر در شیوه

ازمان است. این رویکرد به س سازمان دمبتنی بر راهبر دیهاي جدبا دیدگاه اي)(حرفه توانمند
هاي جدید، به رشد خود ادامه دهد و در دهد که با پذیرش تفکرات و فلسفهاین امکان را می

 .گذار عبور کندبنیان ينهایت از تله
 است. فیوظا کردنیخصصت د،یساختار جد جادیاقدامات مؤثر در ا گرید از
ی، مالی هاي سازمان نظیر تولید، بازاریابگذاران در ابتداي تاسیس شرکت عموما فعالیتبنیان

تر شدن سازمان نیاز به تخصصی شدن امور گدهند ولی با بزرو ... را خود به تنهایی انجام می
 میبه دخالت مستق يازین گرید گذارانیکارها، بن شدنیبا تخصص شود.به شدت پر رنگ می

ها طور مستقل بر اساس مهارتبه قادر خواهند بودامور نخواهد داشت و کارکنان  یدر تمام
انجام دهند. تخصصی شدن امور سازمان یکی از  هایشان راو تخصص خود مسئولیت
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گذار است و وابستگی سازمان به بنیان گذاران را تا حد زیادي ي بنیانهاي عبور از تلهنشانه
 دهد.کاهش می

 منابع انسانی يتوسعه
هایی ي رشد سازمان است. در سازمانبرنده یا بازدارندهترین عامل پیشسرمایه انسانی، مهم

آفرینان قشمجري دستورات، بلکه ن فقط اند، کارکنان نهگذار فاصله گرفتهي بنیانکه از تله
 يهاي توسعهایجاد فرصتگیري و نوآوري هستند. این مهم از طریق اصلی در تصمیم

سازمانی و ایجاد هاي دروناي، جذب و نگهداشت نیروهاي خلاق، کاهش شکافحرفه
ي پیشنهادات و انتقادات محقق شده است. فرهنگ همکاري و امن براي ارائه یفضای

هود ها مشهاي اصلی موفقیت سازمانی در این سازمانعنوان یکی از پایهمحوري نیز بهتیم
وند و عملکرد شپذیر میر چنین بستري، افراد نه از ترس، بلکه از روي تعهد، مسئولیتاست. د

سرمایه گذاري بر نیروي انسانی  .یابدشکلی پایدار و مبتنی بر خرد جمعی ارتقا می سازمانی به
ي نگاه سیستمی و مشارکت در سازمان صورت پذیرد. سازمان در بایست با هدف توسعهمی

ازمان ي بعدي عمر سسریع عمدتا بر افراد تکیه دارد ولی نیاز دارد تا در مرحلهي رشد مرحله
ها تکیه کند. لذا توجیه و آموزش نیروي انسانی براي درك این تغییر به شدت ضروري بر تیم
جذب و حفظ نیروهاي خلاق و علاقمند به یادگیري همراه با تقویت همکاري و تعامل است. 

ز از جمله اقداماتی است که در توانمندسازي کارکنان و دستیابی به میان اعضاي یک تیم نی
 اهداف سازمانی تاثیرگذار است. 

از دیگر اقدامات در راستاي توسعه منابع انسانی، فراهم کردن محیطی است که در آن  
 هايها و نظرات خود را بیان کنند. از آنجا که عدم پذیرش ایدهکارکنان بتوانند آزادانه ایده

ها ایدهگذرا است لذا پذیرش مشارکت کارکنان در ارائهي بنیانهاي تلهجدید یکی از نشانه
ها موجب رشد ر از تله است. بیان ایدهاگذار یکی از راهکارهاي مهم در گذتوسط بنیان

تواند موجبات رشد ها میي مناسب از آناستعدادها و توانمندي کارکنان شده و استفاده
راهم آورد. علاوه بر این ایجاد سازمانی که قادر است پیشنهاد و انتقاد را بپذیرد سازمان را ف

و در صورت نیاز براي رفع مشکلات اقدام نماید گامی مهم در عبور از تله است. این مفهوم 
گذار و هم از جانب نیروي انسانی پذیرفته شده و در سازمان جاري باید هم از جانب بنیان

ان بنیان گذار نیز در ایجاد حس همدلی و کاهش شکاف سازمانی در این گردد. در این می
وانمندي تواند تتنها می نهگذار با رهبري صحیح و هدایت نیروها دوره نقش اساسی دارد. بنیان



 

ادر قو انگیزه کارکنان را تقویت کند، بلکه با همسوسازي ذهنیت نیروها با مأموریت سازمان، 
 . داردمؤثري در تحقق اهداف بلندمدت سازمان برهاي گامخواهد بود

 گیريبحث و نتیجه
، گذارنیانب ذهنیت گذار ریشه دري بنیاني تلهدهد که پدیدهاین پژوهش نشان می يهایافته

زمان ي رشد ساسازمانی و منابع انسانی دارد و اگرچه در مراحل اولیهساختار ، سازمان فرهنگ
تواند به مانعی جدي در مسیر توسعه و پایداري کند، در ادامه میصورت پنهان بروز می به

ي مورد هاگذاران برخی از شرکتها حاکی از آن است که بنیانسازمان تبدیل شود. یافته
 .گرا و سیستماتیک، بر این چالش فائق آینداند با اتخاذ رویکردي تحولمطالعه توانسته

د را از اجرا به هدایت تغییر دهند و بر خودآگاهی، اند نقش خوگذارانی که توانستهبنیان
ي لازم براي اند تا زمینهاي تمرکز کنند، موفق شدهیادگیري مستمر و بازنگري در نقش حرفه

پروري در ادامه، جانشین .و کاهش وابستگی سازمان به خود را فراهم کنند اختیارتفویض 
راي هایی که فرایندهاي مشخصی ب. سازمانکندنقش کلیدي در انتقال قدرت و دانش ایفا می

هاي بعدي رهبري طراحی سازي نسلآموزش نیروهاي کلیدي، انتقال دانش سازمانی و آماده
ت حرکت سوي پایداري بلندمدفاصله بگیرند و به ياند از وابستگی فرداند، توانستهکرده
 .کنند

. هم براي عبور از تله استاز دیگر عوامل متقویت فرهنگ سازمانی پویا و یادگیرنده 
سازي دهد، بلکه با نهادینهتنها به افراد امکان مشارکت و ابراز نظر میچنین فرهنگی نه

معی و گیري جپذیري، فضاي تصمیمهایی چون شفافیت، پذیرش تغییر و مشاورهارزش
 شآورد. این فرهنگ، بستري ضروري براي پذیرش تحول و کاهها را فراهم میچرخش ایده

در سطح ساختاري، طراحی معماري نوین  .شودتمرکز قدرت در سازمان محسوب می
ها کمک کرده است تا از حالت سنتی و فردمحور خارج گرایی به سازمانسازمانی و تخصص

گیري حرکت کنند. در نهایت، توسعه منابع سمت سیستمی پایدار و قابل اندازهشده و به
گذار یاني بنتون فقرات سازمان نقش اساسی در گذار از تلهعنوان سسازي بهانسانی و تیم
اند، با هایی که به جذب، آموزش و حفظ افراد خلاق و توانمند توجه داشتهدارد. سازمان

گرایی و اند روح جمعایجاد محیطی براي رشد، انتقادپذیري و همکاري، توانسته
 .پذیري را در میان اعضاي خود تقویت کنندمسئولیت
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رو گذار تنها در گي بنیاندهد که عبور از تلههاي این پژوهش نشان میر مجموع، یافتهد
زمان و هماهنگ در پنج محور کلیدي فوق یک اقدام خاص نیست، بلکه نیازمند تغییرات هم

ذاران گتواند راهنمایی عملی براي مدیران، مشاوران سازمانی و سیاستاست. این نتایج می
هموار  محور را-کارآفرینهاي کارآفرینی باشد تا مسیر پایداري سازمانو مدیریت ي حوزه
 .سازند

 هاي آتیپیشنهاداتی براي پژوهش
ین گذار انجام نشده و با عنایت به اي بنیانهاي چندانی در مورد تلهبا توجه به اینکه پژوهش

یشنهاد فراهم نماید پتواند موجبات رشد بیشتر و یا مرگ سازمان را موضوع که این مفهوم می
هاي آتی این پدیده را مورد واکاوي ي مدیریت در پژوهششود که پژوهشگران حوزهمی

هاي فردي و سازمانی مورد بررسی قرار دهند. موضوعات بیشتر قرار دهند وآن را در لایه
 تواند در درك بیشتر این پدیده یاري رسان باشد.پیشنهادي زیر می

رل بالا، گذاران نظیر نیاز به کنتاي شخصیتی و روانشناختی بنیانهالف) ارتباط ویژگی
گذار و پاسخ به ي بنیانناتوانی در تفویض اختیار، ترس از شکست، خودشیفتگی و ... با تله

شوند و یا می بیشتر در تله گرفتار ،این پرسش که بنیان گذاران با چه نوع ویژگی  شخصیتی
 شوند. توانند از آن خارجتر میسریع

دیده گذار و پاسخ به این پرسش که آیا این پبنیان يي تلهب) ارتباط نوع صنعت و پدیده
در صنایع مختلف و یا صنایعی با شدت و ضعف استفاده از تکنولوژي (صنایع سنتی و مدرن) 

کند و راهکارهاي عبور از تله در صنایع مختلف یکسان است یا به صورت یکسان بروز می
 خیر.

 ایآها چگونه است؟ شرکت يو نوآور یگذار بر عملکرد مالبنیان يتله ریأثتج) 
در بلندمدت  يترفیضع ردعملک شوند،یدر تله گرفتار م انشانگذارکه بنیان ییهاشرکت

 کند؟یشرکت را مختل م یو چابک ينوآور دهیپد نیا ایدارند؟ آ
هاي خانوادگی به چه شکل است؟ آیا با گذار در شرکتبنیان يي تلهد) ظهور پدیده

 ظهور تله و راهکارهاي عبور از آن متفاوت خواهد بود؟ ،تغییر نسل مدیران
ت؟ گذار تا چه حد موثر اسي بنیانه) نقش مشاوران و مربیان کسب و کار در عبور از تله

تر موفق رند،یگیوکار کمک م مشاوران کسب ایبا تجربه  انیکه از مرب یگذارانانیبن ایآ
 موثرتر است؟ نهیزم نیدر ا ییهاتیچه نوع حما کنند؟یعمل م



 

 تواندیها در طول زمان ماز شرکت یگروه يبر رو یانجام مطالعات طولو) و در آخر 
کمک کند.  گذارانیبن يتله گذر از تیو در نها دیتشد ،يریگشکل یبه درك بهتر چگونگ

 ارائه دهد. دهیپد نیتحول ا ریدر مورد س يارزشمند يهادگاهید تواندینوع مطالعات م نیا
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