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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 
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were conducted with ten founders of successful entrepreneurial 
companies based in Iran (Tehran and Isfahan). These firms came from 
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 
roles, setting up systems and procedures, and using modern tools such 
as business analytics and management software. 
5. Human Resource Development: 
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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 
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. 
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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. 
Therefore 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 organisms, 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 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. 
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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. 

The five main strategies used by companies to overcome the founder’s 
trap are: 
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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 شرکت ي بنیان راهکارهاي عبور از تله
 رو به رشدي  کارآفرینانه
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  چکیده
هـاي در   ترین تهدیدهایی که شرکت شود. یکی از مهم تر می دشوارتر و پیچیده ،با رشد هر سازمان، حفظ مسیر موفقیت

گذار اسـت. ایـن پدیـده بـه وضـعیتی اشـاره دارد کـه در آن         بنیان ي هاي به نام تل شوند، پدیده با آن مواجه می رشدحال 
گذار مانعی جدي در مسیر رشد و پایداري سازمان  خودمحوري، کنترل بیش از حد و عدم تفویض اختیار از سوي بنیان

و ارتقاي عملکرد خود ادامه دهـد. بـا توجـه بـه      به رشدمؤثر تواند به طور  کند. در چنین شرایطی، سازمان نمی ایجاد می
هـاي   گـذار در شـرکت   بنیـان  ي اهمیت این مسئله، هدف این تحقیق شناسایی و تبیین راهکارهاي مؤثر براي عبور از تلـه 

هـا   رود. داده پژوهشی کاربردي به شمار می ،این تحقیق از نوع کیفی است و از لحاظ هدف .استایرانی  ي انهکارآفرین
 هـاي تهـران و اصـفهان    در استان انههاي کارآفرین گذاران شرکت نفر از بنیان 10ساختاریافته با  هاي نیمه از طریق مصاحبه

برخـی  کـه   دهـد  مـی هـا از روش تحلیـل مضـمون اسـتفاده شـد. نتـایج تحقیـق نشـان         نآوري شده و بـراي تحلیـل آ   جمع
ایجـاد  پروري،  ، جانشینگذار ي فردي و ذهنی بنیان توسعهگیري از  اند با بهره توانستهشرکتهاي مورد مطالعه ن گذارا بنیان

 را مـدیریت گـذار   بنیـان  ي هاي تله چالش، منابع انسانی ي توسعهو  طراحی معماري نوین سازمانیفرهنگ سازمانی پویا، 
 کنند.

 .هاي در حال رشد وکار، شرکت ي عمر کسب ارآفرینانه، چرخههاي ک گذار، شرکت ي بنیان تله  :ها دواژهیکل
 

                                                           
 نویسنده مسئول :s.mirvahedi@atu.ac.ir 

دانشگاه علامه  کار جدید و گرایش کسب کارآفرینیي  ي کارشناسی ارشد رشته ایان نامهپ حاضر برگرفته از ي مقاله
 .طباطبایی است
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 مقدمه
ندازي ا با چشم را کار خود و ، کسبنوپا کارآفرینانه و وکارهاي کسب گذاران بنیان
پنجاه درصد از دهد  کنند اما تحقیقات نشان می ایجاد می و به امید موفقیت در آیندهروشن 

خورند و هرگز  می شکستاول فعالیت خود پنج سال  هاي کارآفرینانه طی کسب وکار
رشد و دهد که  آمارها نشان میاین  .)Casas & Hilb, 2016(بینند  روي موفقیت را نمی
هاي کارآفرینانه و  متغیري چند بعدي و پیچیده است و شرکتوکار   پایداري یک کسب

در  قیدق تیریتوجه و مد ندازمیننوپا مسیر پر فراز و نشیبی در پیش دارند و براي موفقیت 
   .)von Wobeser, 2016( هستند ي پیش روها مواجهه با چالش

وکارها  شده و نشده است. کسب بینی هاي پیش چالشوکارها سرشار از  مسیر رشد کسب
شوند که تشخیص  در هر مرحله از چرخه عمر خود، با مشکلات منحصر به فردي مواجه می

ها، اگر به درستی مدیریت  ها اغلب براي مدیران دشوار است. این چالش و مدیریت آن
ها بر این  از شرکتاگرچه برخی  .توانند حیات سازمان را به خطر اندازند نشوند، می

اما تعداد  کنند، و مقاطع حساس عمر سازمان را با موفقیت طی می کنند میها غلبه  چالش
 .)Hoang & Gimeno, 2010( خورند ها در این مسیر شکست می از آن بسیار زیادي

تواند منجر به  می حداقل چهار مقطع حساس وجود دارد که ي عمر سازمان چرخه در
این مقاطع را مرگ پیش از  آدیزس. (Adizes, 2004) ها شود مرگ زودهنگام سازمان

یک از هر . در)1(شکل  نامد و پیري زودرس می 1گذار ي بنیان تولد، مرگ در نوزادي، تله
نیاز ها  براي مقابله با آن کنند که هایی را تجربه می ها یا نشانه ها سندروم این مقاطع، سازمان

مؤثر بوده،  مقطعیحل که در  . یک راهاستهاي متفاوتی  رویکردها و استراتژي اتخاذ به
 ,Adizes, 2004; Lester( دهدکارایی خود را از دست ب بعدي مقطعممکن است در 

 2گذار بنیانکارآفرین/ ، یک سازمانبنابراین، براي تضمین موفقیت و رشد  .)2004
یا  طور مؤثر مدیریت بهآنها را را شناسایی و ها  و سندروم ها در هر مرحله چالشبایست  می

 .)Mosca, Gianecchini, & Campagnolo, 2021( کندحل 
ي رشد اولیه و افتادن در  ي عمر کسب وکارها مرحله ترین مقاطع در چرخه یکی از مهم

                                                           
1. Founder’s Trap 

 اند. گذار معادل یکدیگر فرض شده در این پژوهش کارآفرین و بنیان .2



 213 | و همکارانمیرواحدي   | ي رو به رشد هاي کارآفرینانه گذار در شرکت ي بنیان راهکارهاي عبور از تله      

 

و   اي که در نتیجه سبک مدیریتی فردمحور، مستبدانه گذار است؛ پدیده ي بنیان دام تله
 تمایل دارد گذار در این مرحله از عمر سازمان، بنیان شود. گذار ایجاد می بنیانمخرب 

رده، از تفویض اختیار به سایر اتخاذ کبه تنهایی تمامی تصمیمات را  همچون گذشته
 ;Adizes, 2004(گیر سازمان باشد  یگانه تصمیم ،کند و خود اعضاي سازمان خودداري 

Pizzolitto, Verna, & Venditti, 2023( . تصمیمات،  استبداد دراین رفتار منجر به
و دور ماندن از  ها ها به آن مقاومت در سپردن مسئولیت، نادیده گرفتن نظرات کارکنان

هاي مهم سازمان را براي رشد به  گیري در نهایت تصمیم کهشود  تغییرات بازار و محیط می
، اگر در نتیجه. )Wasserman, 2008(کند  اندازد یا دچار مشکل می تعویق می
تواند  میاو خودمحوري  نکند،روز   مدیریتی خود را به هاي شیوه گذار /بنیانکارآفرین
 ,Muriithi & Wachira( کندایجاد ها و مشکلات فراوانی براي سازمان  پیچیدگی

براي رشد، کند،  هیفرد در رأس تک کی ییکه به توانا یهر سازمان. به عبارت دیگر )2016
و با از دست  )Hoang & Gimeno, 2010(شت داپیش رو خواهد  هاي زیادي چالش

ي مدیران و حتی مرگ)  گذار خود (به دلیل واگذاري شرکت، خروج از حلقه دادن بنیان
 .(Adizes, 2004) دي و حتی مرگ زودرس روبرو خواهد شدشرکت نیز با مشکلات ج

وکارهاي کارآفرینانه، این پژوهش  گذار در مدیریت کسب بنیان ي به اهمیت تلهبا توجه 
هاي  هاي کارآفرینانه تلاش نموده است که نشانه گذاران شرکت با بررسی تجربیات بنیان

ها براي  گذاران آن و بنیانها  سازماناین تله و راهکارهاي عبور از آن را بررسی نموده و به 
 یاري رساند. گذار  بنیان ي انی تلهبحر ي مرحلهعبور از 

 مبانی نظري و مروري کوتاه بر ادبیات پژوهش
 ي عمر سازمان چرخه

هر  کنند که ي عمر سازمان به صورت ساده و استعاري بیان می هاي چرخه نظریه
ها  سازمان .کند یعبور م یخود از مراحل مشخصي (حیات)  توسعه ریدر مس يوکار  کسب

میرند  شوند و زمانی هم می بالغ می ،شوند یمتولد مزنده زمانی  به مانند یک موجود
(Mintzberg, 1979). هاي  تعداد مراحل، ویژگیاز نظر   ي عمر سازمان هاي چرخه نظریه

ترین  مرحله متغیر هستند. کامل 10) مراحل، از سه مرحله تا هاي هر مرحله و عناوین (نام
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).  1ست (شکل مرحله ا 10با  )Adizes, 2004( آدیزسمدل  ،چرخه حیات سازمانی
شکل کار  و کسبي اصلی   است که در آن ایده 1اولین مرحله در این مدل علاقمندي

 3ي جوش و خروش) رشد اولیه (یا دوره و در شود یم یاتیعمل دهیا 2نوزادي درگیرد.  می
مرحله شرکت و شرکت به سرعت در حال رشد است. در این  کند ایده به خوبی کار می

 ،ساختارهاي منعطف و غیررسمی دارد ،مملو از روح کارآفرینی و نوآوري است
اجراي امور بسیار سریع است اما سازمان به شدت به  ،شوند تصمیمات به سرعت اخذ می

گذار خود وابسته است. علاوه بر وابستگی به نفر اول، سازمان به شدت درگیر  بنیان
تواند سازمان را در  ه است. این وابستگی و روزمرگی میروزمرگی و حل مشکلات روزان

 و 4نوجوانی کند، به سمت عبور   تله این از بتواند اگر سازمانگذار گرفتار کند.  ي بنیان تله
ي  بماند. در مرحله(کمال) که سازمان در این مرحله خواهد رفت. مطلوب آن است  5کمال 
نوآوري و ثبات  ،و تعادل خوبی بین انعطاف و کنترل در اوج خود قرار دارد سازمان ،کمال

 ، سازمان به سمت ساختارهاي رسمی بر انعطاف اولیه ي به تدریج با غلبه برقرار است.
 کند یحرکت م یزوال و فروپاشپیري و در نهایت به سمت و پس از آن  6پایداري یا ثبات

 گذارد یرا پشت سر م 10مرگتاً نهایو  9، بروکراسی8، بروکراسی اولیه 7اشرافیت و مراحل
)Adizes, 2004(.  در این مراحل سازمان به شدت غیرمنعطف، داراي ساختارهاي رسمی

آفرینی و نوآوري است. در این مراحل فرم بر عملکرد ي کار بیش از حد و فاقد روحیه
 کند و وجود دارد.  غالب است و سازمان عملا بر روي کاغذ کار می

ها این است که مدت زمان طی کردن هر یک از  ي عمر سازمان ي مهم در چرخه نکته
هاي مختلف، متفاوت و مستقل از زمان است. به  مراحل و سرعت رشد و پیري در شرکت

ي پیري رسیده  وان مثال شرکتی ممکن است پنج سال تقویمی عمر داشته و به مرحلهعن
 ي رشد اولیه باشد.  سال سن تقویمی همچنان در مرحله 10باشد و شرکت دیگري با 

                                                           
1. Courtship 
2. Infancy 
3. Go-Go 
4. Adolescence 
5. Prime 
6. Stable 
7. Aristocracy 
8. Early Bureaucracy 
9. Bureaucracy 
10. Death 
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 . چرخه حیات سازمانی آدیزس1شکل 

 

 گذار ي بنیان تله
 نیز 1کارآفرین سندروم گذار یا بنیان گذار، که گاه از آن به عنوان سندروم بنیان ي تله
آید.  گذار پدید می بنیان ي در نتیجه سبک رهبري تمرکزگرایانه به مرور و شود، یاد می

گذار خود دارد. در این زمان  گیرد، هویتی یکسان با بنیان زمانی که سازمان شکل می
ست، گذار همه کاره است. او مدیر است، تولید کننده است، فروشنده است، حسابدار ا بنیان

یک کلام شرکت با کند و در  اوست که فرآیندها را به صلاحدید خود طراحی می
بزرگتر شدن سازمان،  . با)Adizes, 2004(روبروست » 2نفره نمایش یک «اي به نام  پدیده

وقت  ي طولانیها شود. امور اجرایی گاهی ساعت نمایش یک نفره عملا غیرممکن می
ها را  رویهي سازمان را ترسیم کند،  او قادر نیست فکر کند، آینده .گیرد گذار را می بنیان

ار استراحت کند و حتی به تعطیلات رود. نبود او عملا به معناي تلنباصلاح و مستند کند، 
تغییر در سازمان را  ،این آشفتگی .شدن امور اجرایی و تصمیمات کوچک و بزرگ است

  .(Courser, 2024)کند  ناپذیر می اجتناب
از هویت سازمان جدا شود. سازمان  بایست میگذار  هویت بنیان با بزرگتر شدن سازمان

                                                           
1.  Founder’s Trap/Founder or Entrepreneur’s Syndrome 
2.  One-man show 
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هاي  رویه .شته باشددا و مستند هاي سیستمی باید هویتی مستقل مبتنی نظم، ساختار و رویه
عملا که عموما غیرمستند و مبتنی بر تجربیات شخصی افراد است،  هاي قبل جاري دوره

ها ممکن است هویت سازمان را به  ي آن رویه کارایی و اثربخشی لازم را ندارند و ادامه
 خطر اندازد. به بیان دیگر لازم است تفکیک مدیریت از مالکیت اتفاق بیفتند و بسیاري از

از  بایست می د. با بزرگتر شدن سازمان نقش کارآفرینشونها واگذار  اختیارات و مسئولیت
و در آخر به راهبر کسانی که سیستم را هدایت  2ساز به مدیر و سپس به سیستم 1انجام دهنده

ي نقش مدیر  تر شدن سازمان دامنه . با بزرگ)Graham, 2025( تغییر کند ،کنند می
 اثرگذاري نقش او باید بیشتر شود.تر و  کوچک

دهند  توضیح می PO(3با استفاده از مفهوم مالکیت روانشناختی ( هاي جدید پژوهش
ها با ترس از دست رفتن حس مالکیت و کنترل نسبت به شرکت،  که بنیان گذاران شرکت

کنند و اگر اختیاري را  ها مقاومت می خودشان در برابر تفویض اختیارات و مسئولیت
اند، مجددا خودشان  تفویض کرده باشند و احساس کنند که کنترل خود را از دست داده

جالب آنکه در مواردي  .(Zhu, Smith, & Brown, 2024) گیرند اختیار را به دست می
خواهد که  کند، از کارکنان خود می گیري را واگذار می گذار مسئولیت تصمیم که بنیان

او تصمیم بگیرند. در اغلب مواقع، این نوع تفویض اختیار همچنان بر اساس سبک مدیریتی 
گذاران به دلیل ترس از دست دادن کنترل،  شود. در واقع، برخی بنیان به شکست منجر می

ي عمیق در صنعت و تعصب نسبت به شرکتی که  حس مالکیت، دانش تخصصی، پیشینه
ند. پیامد این مقاومت، کن اند، در برابر تغییرات ضروري مقاومت می خود ایجاد کرده

اي که از تفویض  گیري است؛ به گونه گذار در فرایند تصمیم گیري دیکتاتوري بنیان شکل
کند، به دیگران اعتماد ندارد و همچنان خود را  اختیار و مسئولیت خودداري می

در نتیجه، سازمان با چالشی  داند. ي مسائل سازمان می گیري درباره دار تصمیم صلاحیت
ي  شود که نیازمند تغییر رویه است. در چنین شرایطی، سازمان در تله مواجه میجدي 

ترین دشمن و ریسک در این مرحله از  شود و به بیان دیگر، بزرگ گذار گرفتار می بنیان
 گذار است. رشد، خود بنیان

                                                           
1. Doer 
2. System builder 
3. Psychological Ownership 
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از یک  او شدن گذار و تبدیل عبور از این تله نیازمند تغییر سبک مدیریتی بنیان
در این  . لذاداست تا از شکست سازمان جلوگیري شو رهبربه یک  همه کاره ینکارآفر
از قبل عمل کرده و   متفاوت، شرکت به رهبري قوي نیاز دارد که از عمر سازمان مرحله

و در داخل تله گرفتار نماند  ها غلبه کند قادر به ساختن سیستمی باشد که بر چالش
)Muriithi & Wachira, 2016(.  مانعی جدي بر سر راه استقرار ،این تلههمچنین 

 & Block(ي بالاتر حیات سازمان است  و ورود به چرخه ساختارهاي سازمانی

Rosenberg, 2002( یانتقال از کودک ي مرحله کی با عبور از این تله، سازمان بنابراین 
 . )Adizes, 2004; Hoang & Gimeno, 2010( را طی خواهد کردبه بلوغ 

وکار  یکی از عوامل کلیدي در موفقیت یا شکست یک کسبگذار  ي بنیان عبور از تله
احتمال زیاد  آید؛ اگر کارآفرین بتواند از این تله عبور کند، به کارآفرینانه به شمار می

شود یا  سازمانی با رشد بلندمدت خواهد داشت، و اگر نتواند، یا با شکست مواجه می
 .Flamholtz & Randle, 2015; N( .همواره سازمانی کوچک را مدیریت خواهد کرد

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 

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

سازمان براي کند  بیان میهاي تغییر سازمانی نیز منطبق است که  این تغییر بر نظریه
ي مدیریتی از دستورات بالا به پایین به  توسعه نیازمند مشارکت کارکنان و تغییر رویه

سازي و تفویض اختیار است (هنرمند، رودساز، واعظی  ی مبتنی بر تصمیممدیریتی مشارکت
که سازمان نیازمند یک تحول مدیریتی براي  دهد ها نشان می پژوهش). 1403و سعدي، 
این تحول شامل تغییر از یک نهاد فردي  .(Flamholtz & Randle, 2015)رشد است 

تفکیک ، ریزي رسمی ن برنامهاست که در آو مشارکتی منظم  ،به یک ساختار رسمی
هایی  شود. راهکار تلقی میآن  به عنوان اصول محوري ، تفویض اختیار و مسئولیتوظایف

، موثرگیري، ایجاد ساختار  از جمله تقویت رهبري، مشارکت، تفویض اختیار و تصمیم
د راهکارهایی براي مقابله با این تله هستناي شدن  و حرفه پروري جانشینظرفیت سازي، 

(Muriithi & Wachira, 2016).  
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ها از منظر  گذار یکی از دلایل موفقیت یا شکست سازمان ي بنیان ي تله بنابراین پدیده
تر اینکه از مفهوم این پدیده نه تنها در بررسی  جالب  ي بررسی سازمان است؛ و نکته

در حرکت  هاي سیاسی و کارآمدي آنها ها که براي بررسی موفقیت و شکست نظام سازمان
زاده،  زاده و داراب به سمت توسعه یا واماندگی در توسعه نیز استفاده شده است (نقیب

 ).1396؛ هرسیج، ابراهیمی و محمدي، 1398
شناسایی راهکارهاي عملی براي عبور از این تله  ههمین اساس، پژوهش حاضر ب بر

ارائه  با آن دیریت و مقابلههاي مؤثر م و روش تر درباره ماهیت تا بینشی جامع پرداخته است
ي  تله ي پدیده نهیدر زم يمحدود يها موضوع، تاکنون پژوهش نیا تیبا وجود اهم .دهد

 مستلزم یپژوهش شکاف نیا رفع ن،یبنابرا. )1ي   (جدول شماره است شده انجام گذار انیبن
 یسازمان چالش نیا با مقابله يبرا یعملعلمی و  يراهکارها ارائه و تر جامع قاتیتحق انجام
 يمؤثر برا يا نهیکمک کند و زم دهیپد نیا تر قیبه درك عم تواند یم قاتیتحق نیا .است

تله در مراحل رشد و توسعه  نیدر جهت حل مشکلات مرتبط با ا مناسب يارائه راهکارها
به عنوان یکی از  "گذار تله بنیان"لذا این پژوهش، با تمرکز بر پدیده  فراهم سازدرا سازمان 

پردازد که  اي می هاي کارآفرینانه معدود تحقیقات مستقیم در این حوزه، به بررسی شرکت
دهد که چرخه حیات سازمان  اند. این تحقیق نشان می از مقیاس کوچک به بزرگ رسیده

هایی را به همراه دارد و چگونه  کند، چه چالش در مرحله رشد اولیه چگونه تغییر می
 به مراحل بالاتر رشد دست یافت. توان می

گذار ي بنیان تحقیقات مرتبط با تله. برخی 1دول ج  

 

 هاي عبور از تله راهکار ها علائم و ویژگی گذار مفهوم تله/سندورم بنیان محققان 

Zhu, Smith & 
Brown, 2024 

یت با استفاده از مفهوم مالک
روانشناختی سندورم 

 دهند. را توضیح میگذار  بنیان
گذار زمانی  سندروم بنیان

است که بنیان گذار با رشد 
سازمان نتواند نقش خود را 

 تطبیق دهد.

 ره،دخالت در تصمیمات روزم
 ،اعتمادي به مدیران بی

مقاومت در برابر ساختاردهی 
  ک،رسمی و بوروکراتی

ناتوانی در تفویض واقعی 
 اختیار

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

 گر کنترل
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 گذار ي بنیان تحقیقات مرتبط با تله. برخی 1دول جادامه 

 هاي عبور از تله راهکار ها علائم و ویژگی گذار مفهوم تله/سندورم بنیان محققان 

Block & Miller-
Stevens, 2021 

درهم تنیده شدن هویت 
گذار و سازمان به نحوي  بنیان

پذیرش  که تفویض اختیار و
 شود. 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  ي توسعه

ریزي براي  برنامه، مشارکتی
 جانشینی و تفویض اختیار

Boustani & 
Boustani, 2017 

به عنوان مانعی براي  سندروم
رشد سازمان، سندروم به 
 عنوان یک اختلال مدیریتی

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

هاي  عدم پذیرش دیدگاه
دیگران، دخالت دائمی در کار 

کارکنان، وابستگی هویتی 
 شدید به سازمان

 باز سازمانی فرهنگ  توسعه
 ،ساختاردهی مناسب سازمان
آموزش و توانمندسازي 

 گذاران بنیان

Muriithi & 
Wachira, 2016 

در تمرکز بیش از حد 
گیري و کنترل  تصمیم

گذار که مانع از انتقال  بنیان
قدرت و رشد سازمان 

 .شود می

، رهبري استبدادي و پدرانه
 ،مقاومت در برابر تغییرات

ریزي  عدم وجود برنامه
وابستگی سازمان به  ،جانشینی
عدم مشارکت  ،گذار بنیان

 گیري کارکنان در تصمیم

تقویت رهبري، 
پذیري، تفویض  مشارکت

اي  سازي، حرفه ظرفیتاختیار، 
پرورري، ایجاد  ، جانشینشدن

 ساختارهاي رسمی
 گیري تصمیم

Flamholtz & 
Randle, 2015 

گذار در  عدم توانایی بنیان
تطبیق سبک مدیریتی با 

 سازمان در حال رشد

رشد سریع سازمان بدون 
 ،هاي لازم ایجاد زیرساخت

گذار  تمرکز بیش از حد بنیان
گیري در نبود  تصمیمدر 
هاي رسمی مدیریتی و  سیستم
ه حفظ کنترل تمایل ب ،کنترلی

 گذار کامل توسط بنیان

سازي مدیریت، ایجاد  اي رفهح
هاي سازمانی شامل  زیرساخت
ریزي و  هاي برنامه سیستم

کنترل، تفویض اختیار مؤثر، 
گذار از  تغییر نقش بنیان

مدیریت اجرایی به نقش 
 استراتژیک و نظارتی

Block & 
Rosenberg, 2002 

گذار بر  نفوذ بیش از حد بنیان
ها و ساختارهاي  گیري تصمیم

سازمانی که منجر به عدم 
 .شود تعادل قدرت می

گذار،  گرایی بنیان کنترل
استفاده از نفوذ و امتیازات 

دهی سازمان،  براي جهت
مقاومت در برابر کاهش 
 قدرت و تفویض اختیار

گذار براي  آموزش بنیان
تفویض اختیار، ترویج فرهنگ 

 همکاري و شفافیت

Adizes, 2004 

وابستگی شدید شرکت به 
عدم توانمندي گذار و  بنیان

ي  شرکت در ورود به مرحله
 ي عمر بعدي چرخه

گیري،  تصمیمدر تمرکز شدید 
عدم تفویض مؤثر اختیار، نبود 

هاي کنترلی و ساختار  سیستم
رسمی، تناقض در رفتار 

اما عدم گذار (تفویض  بنیان
 پذیرش نتایج)

تفکیک مالکیت از مدیریت، 
هاي کنترلی،  ایجاد سیستم

سازي مدیریت، ایجاد  اي حرفه
ساختار رسمی و فرآیندهاي 

 استاندارد
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 روش پژوهش
براي اطمینان از تناسب  .رویکرد این پژوهش کیفی و از نظر هدف، کاربردي است

با اهداف پژوهش، معیارهاي دقیق و مشخصی براي انتخاب جامعه آماري  ي تحقیقها نمونه
اند  هایی که رو به رشد بوده و به موفقیت نسبی رسیده و تلاش شد شرکت تعریف شد

اولین د. دو شاخص در نظر گرفته شها  ند. براي ارزیابی رشد و موفقیت شرکتشوانتخاب 
ي  هایی با حداقل پنج سال سابقه شرکتست و ها مدت زمان فعالیت شرکت، شاخص
ها در این  این بازه زمانی به این دلیل انتخاب شد که شرکت .مد نظر قرار گرفتند ،فعالیت

(یا از آن  شوند رشد اولیه می حلهمرحله معمولاً از فاز اولیه تأسیس عبور کرده و وارد مر
بیشتر  گذار بنیان ي ند تلهمانهاي مدیریتی و ساختاري  ، جایی که چالشاند) عبور کرده
 & Chang, Memili, Chrisman, & Welsh, 2011; Flamholtz(شود  آشکار می

Randle, 2015(. با توجه  است ووکار در این بازه زمانی   بشاخص دوم، میزان رشد کس
نیروي انسانی و دو برابر شدن درآمد به عنوان افزایش به ابعاد گوناگون رشد، دو معیار 

ها  این شرکت .)Littunen & Niittykangas, 2010( شدند هاي اصلی بررسی شاخص
در شهرهاي تهران و اصفهان مستقر هستند و در صنایع مختلفی از جمله فناوري، 

 کشاورزي، تکنولوژي، گردشگري و ... فعالیت دارند.
ها  این شرکتگذاران  ساختاریافته با بنیان هاي نیمه مصاحبهاز طریق ها،  آوري داده جمع

برفی  کنندگان در تحقیق از روش گلوله انجام شده است. جهت دسترسی به مشارکت
هاي مورد  شرکتگذاران  مصاحبه با بنیان 10در نهایت، پس از انجام استفاده شده است. 

اطلاعات تکمیلی مربوط . ها به پایان رسید هآوري داد جمعبا رسیدن به اشباع نظري ، بررسی
 آورده شده است.  2ي  هاي ایشان در جدول شماره شوندگان و شرکت مصاحبه به

انجام شده است. این  تحلیل مضمونوش هاي این پژوهش با استفاده از ر تحلیل داده
ا ه روش به طور دقیق به شناسایی الگوها، مضامین و مفاهیم کلیدي موجود در داده

هاي خام به دست آورد.  تري از داده دهد تا درك عمیق پردازد و به پژوهشگر امکان می می
هاي  کند تا داده تحلیل مضمون، به دلیل دقت و جامعیت خود، به پژوهشگر کمک می

یافته از الگوها و محتواي  سازي کرده و توصیفی دقیق و سازمان شده را غنی آوري جمع
 .ها ارائه دهد آن
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 ها گذاران آن و بنیان ها شرکت مشخصات .2 جدول

 حوزه فعالیت تحصیلات سن جنسیت
نیروي انسانی 

در آغاز و 
 اکنون

رشد درآمد 
سال  5در 

 گذشته
 نوع بازار

کد 
وکار در  کسب

 تحلیل

 40 آقا
کارشناسی 

 ارشد
 B2B, B2C TAK %400 60-3 آلات صنعتی ماشین

 B2C TOUR %200 8-2 گردشگري دکتري 42 آقا

 B2B, B2C PSY %500 60-1 سنجی روان دکتري 64 آقا

 28 آقا
کارشناسی 

 ارشد
 B2B TAR %200 20-3 آموزش

 B2B CHAR %850 500-3 اتوماسیون اداري کارشناسی 49 آقا

 34 آقا
کارشناسی 

 ارشد
 B2C SKY %300 100-4 زیرساخت ابري

 B2B, B2C AGRI %700 150-2 کشاورزي دیپلم 31 آقا

 B2C BAZ %800 15-4 بازي سازي کارشناسی 35 آقا

 36 آقا
کارشناسی 

 ارشد
 B2C YUT %1200 150-2 گردشگري

 B2B KNOW %250 7-3 مدیریت دانش دکتري 37 آقا

 
 ز لحاظتنها ا پذیري بالا است که نه این روش، انعطاف ي هاي برجسته از جمله ویژگی

ها،  تحقیق، حجم و ترکیب نمونه هاي گوناگونی همچون نوع پرسش ظري، بلکه در جنبهن
برداري  ها و رویکردهاي تفسیر و تحلیل معنا نیز قابل انطباق و بهره آوري داده شیوه جمع

هایی که قصد دارند نحوه تفکر و رفتار  به همین دلیل، این روش براي پژوهش .است
 ,Clarke( شود آل محسوب می اي ایده کنندگان را بررسی و تحلیل کنند، گزینه شرکت

Braun, & Hayfield, 2015(. 
ها تهیه و سازماندهی  سپس، فهرستی جامع از نکات کلیدي و برجسته موجود در داده

منتقل گردید تا عملیات  MAXQDA افزار ها به نرم هاي متنی مصاحبه شد. فایل
هاي  شده با استفاده از رنگ کدگذاري با دقت انجام شود. در مرحله بعد، کدهاي استخراج
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بندي شدند. در نهایت، پس از اتمام فرآیند  هاي مشابه طبقه بندي و در گروه مشخص دسته
 .افزار استخراج گردید ها بررسی و از طریق نرم کدگذاري، نتایج تحلیل داده

 هاي پژوهش هیافت
 3ي  گذار به شرح جدول شماره ي بنیان ي تله ها در زمینه وضعیت هر یک از شرکت

ها  وضعیت شرکت ،هاي انجام شده هاي ابراز و احراز شده در مصاحبه است. با بررسی نشانه
ي  در تله«هایی هستند که به اصطلاح  . حالت اول، شرکتبندي شده است حالت دسته 3در 

گذاري شده است. این  نام» گرفتار در تله«این وضعیت ». اند رفتار شدهگذار گ بنیان
هاي  اند چالش اند، اما نتوانسته ها را شناسایی کرده اند، گاهی نشانه ها وارد تله شده شرکت

هایی هستند که در حال عبور از  حالت دوم، شرکتد. آمده را به درستی مدیریت کنن پیش
اند، راهکارهایی براي عبور از آن  ها را شناخته تله شده، نشانهها وارد  اند. این شرکت تله

 اند. ها را مدیریت و حل کرده دارند و تا حدودي چالش
اند و وارد مراحل بالاتر  هایی هستند که از تله عبور کرده در نهایت حالت سوم شرکت

ي  از تلهشرکت  2هاي مورد مطالعه  از بین شرکتاساس اند. بر این  حیات سازمان شده
شرکت گرفتار در تله  3شرکت در حال عبور از تله هستند و  5اند،  گذار عبور کرده بنیان

 هستند.

 گذار بنیان ي ها از تله وضعیت عبور شرکت. 3جدول 

 

کد 
 شرکت

وضعیت عبور از 
 تله 

 ها نشانه

TAK درحال عبور 
گذار گرفته  بنیاناما هنوز برخی تصمیمات کلیدي توسط آغاز شده تفویض اختیار 

هایی در هماهنگی  ي منابع انسانی به خوبی انجام شده اما چالش توسعه .شود می
 هاي آن در مراحل ابتدایی است. ها وجود دارد. معماري نوین سازمانی و فرآیند تیم

TOUR گرفتار در تله 
شود.  به شدت دیده می و عدم تفویض اختیار گذار بنیان گیري متمرکز تصمیم

وکار به  در سازمان، وابستگی کسب پروري جانشین، عدم غیررسمی ریتمدی
 گیري معماري نوین سازمانی به شدت مشهود است. گذار، عدم شکل بنیان
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 گذار بنیان ي ها از تله وضعیت عبور شرکت. 3جدول ادامه 

      
و مدیریت  ها براي عبور صلی و فرعی برگرفته از تحلیل مصاحبهمضامین ا 4جدول 

ي فردي و  دهد که توسعه نشان میها  تحلیل داده دهد. گذار را نشان می تله بنیان هاي چالش
پروري، فرهنگ سازمانی پویا، معماري نوین سازمانی و توسعه  گذار، جانشین ذهنی بنیان

کد 
 شرکت

وضعیت عبور از 
 تله 

 ها نشانه

PSY درحال عبور 
گذار در تصمیمات  اما همچنان وابستگی به بنیانشروع شده  فرآیند تفویض اختیار

انجام شده ولی به دلیل  پروري جانشینشود. اقدامات اولیه در جهت  دیده می کلیدي
 رود. نبود نیروي متخصص کند پیش می

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

 .است وابسته گذارانیبن به شدتبه وکارکسب و نگرفته شکل یسازمان یرسم

CHAR عبور از تله 
 شده، واگذار یانیم رانیمد به هاتیمسئول شده، جادیا یرسم یسازمان ساختار

ندارد و  یگذار وابستگ به بنیان نسازما ،اندشده داریپا و مستند یتیریمد يندهایفرآ
 .تله شده است از عبور به موفق شرکت

SKY عبور از تله 
 و یسازمان نینو يمعمار یطراح ا، تفویض اختیار،هتیفعال يسازیتخصص با

 .است شده تله از عبور به موفق گذار شرکت به بنیان یکاهش وابستگ

AGRI درحال عبور 
نیجانش مانع متخصص یانسان يروین کمبود اما شده انجام ینسب اریاخت ضیتفو
 يها ندیو فرآ یسازمان نینو يمعمار جادیا يبرا ییها تلاش .تاس شده کامل يپرور

 است. انجام حال درآن 

BAZ در حال عبور 
 وابستگی شدید به افراد کلیدي در سازمانتفویض اختیار نسبی انجام شده ولی 

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

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

ماري نوین سازمانی آغاز سازي مع تعریف مسیر شغلی براي نیروي انسانی و پیاده
 گذار تا حد زیادي کاهش یافته است. شده است. وابستگی به بنیان

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

پروري انجام  هاي کلیدي بسیار زیاد است. جانشین ندارد. وابستگی به تمامی مهره
 گیري است. ار سازمانی در مراحل ابتدایی شکلنگرفته و ساخت
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تله هستند. هر  هاي و مدیریت چالش ها براي عبور منابع انسانی راهکارهاي اصلی شرکت
 و گذار بنیان به سازمان وابستگی کاهش در مهمی نقش تواند می کدام از این راهکارها

 داشته باشد. سازمانی تحول و رشد براي پایدار بستري ایجاد

 گذار بنیان ي . مضامین اصلی و فرعی عبور از تله4جدول 

 دهنده /سازمانمضامین اصلی /پایهمضامین فرعی

 اي ها و پیشرفت حرفه تمایل به رشد مهارت

 گذار فردي و ذهنی بنیان ي توسعه
 گذار بلوغ فکري/مدیریتی بنیان

 تعامل پویا با کارکنان

 کار و و منتور در کسبفرهنگ استفاده از مشاور 

 پروري هاي توانمند براي جانشین آموزش نیرو

 پروري جانشین
 انتقال دانش سازمانی

 تفویض اختیار و مسئولیت

 هاي مختلف در سازمان بین تیم  پروري در جانشین

 ایجاد فرهنگ مشارکتی و یادگیرنده

 فرهنگ سازمانی پویا
 افراد سازمانتغییر فرهنگ سازمانی با کمک همه 

 گیري) اي و تصمیم شفافیت در سازمان (عملکردي، رویه

 ي یک امر عادي تغییر به مثابه

 ها در سازمان شدن کار تخصصی 

 معماري نوین سازمانی

 وابستگی به سیستم به جاي وابستگی به افراد

 اي مدیران حرفه هاي مدیریتی به اعطاي مسئولیت

 هاي نوین فرآیندي و تحلیلافزار  به کارگیري نرم

 کار و کسب ي آینده هاي آمادگی براي جهت گیري

 هاي سازمان مدیریت تخصصی هر یک از بخش

 همسو شدن ذهنیت کارکنان با ماموریت سازمان



 225 | و همکارانمیرواحدي   | ي رو به رشد هاي کارآفرینانه گذار در شرکت ي بنیان راهکارهاي عبور از تله      

 

گذار بنیان ي . مضامین اصلی و فرعی عبور از تله4جدول ادامه   

 دهنده /سازمانمضامین اصلی /پایهمضامین فرعی

 هاي فردي منابع انسانی توسعه توانمندي

 منابع انسانی ي توسعه

 کم کردن شکاف (ادراکی) نیروي انسانی در سازمان

 نیروي انسانی خلاق و توانمند جذب

 پذیرش پیشنهادات و انتقادات نیروي انسانی

 فرهنگ همکاري و کارتیمی

 گذار انیبن یتله از عبور يها راهکار
 گذار و ذهنی بنیاني فردي  توسعه

گذار، تحول در نگرش و رفتار  ي بنیان نیازهاي اساسی براي خروج از تله یکی از پیش
گر  گذار باید از یک فرد اجرایی و کنترل گذار است. در مسیر رشد سازمان، بنیان خود بنیان

ها  تبه یک رهبر راهبردي تبدیل شود؛ این امر تنها از طریق تمایل به یادگیري، رشد مهار
گذارانی که نقش خود را بازتعریف کرده و به  بنیانپذیر است.  و کسب بلوغ فکري امکان

پردازند، بستر لازم براي عبور  جاي تمرکز بر کنترل، به هدایت و توانمندسازي دیگران می
ساز پذیرش تفویض  کنند. این تحول فکري، زمینه از وابستگی سازمان به خود را فراهم می

گذاران در  ورش دیگران و ایجاد فرهنگ اعتماد در سازمان است. همت بنیاناختیار، پر
اي و صمیمی با کارکنان،  ها و پیشرفت فردي، برقراري ارتباط حرفه توسعه پیوسته مهارت

اي بدون تکبر و  کار و همچنین مدیریت حرفه و گیري از منتورها و مشاوران کسب بهره
توانند در مسیر توسعه  وکار می که رهبران کسب استبداد، از جمله عوامل کلیدي است

گذار  اي، بنیان هاي فردي و حرفه اي خود از آن بهره ببرند. با تقویت مهارت شخصی و حرفه
هاي نوین  کارگیري روش هاي نوینی بیابند و با به گذارانی قادر خواهند بود دیدگاه یا بنیان

ها، به طور  د مستقل سازند. این دیدگاهمدیریتی و رهبري، سازمان را از وابستگی به خو
  .سازد مؤثر، مسیر عبور از تله را هموار می

 پروري جانشین
گذار، سازمان را در برابر تغییرات  تمرکز بیش از حد اختیارات در شخص بنیان
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پرور از طریق آموزش هدفمند  کند. ایجاد یک ساختار جانشین پذیر و ناپایدار می آسیب
براي  يهاي رشد براي کارکنان، راهکار مؤثر مند دانش و ایجاد فرصت نظامنیروها، انتقال 

همراه  ،شود که مسئولیت کاهش این وابستگی است. تفویض اختیار واقعی زمانی محقق می
پروري تنها  گذار از کنترل مستمر فاصله بگیرد. جانشین با اختیار به افراد واگذار شود و بنیان

شود، بلکه باید در تمامی سطوح سازمانی جاري شود  ود نمیبه سطوح عالی مدیریت محد
 .گذار تضمین گردد گیري بنیان پذیري در برابر غیبت یا کناره تا پایداري و انعطاف

 قابل اعتمادتوانند بخشی از وظایف و اختیارات خود را به افراد توانمند و  می گذاران بنیان
تر و کارآمدتر  به شکلی سریع امور انجامري و گی در سازمان واگذار کنند تا فرآیند تصمیم

 مستعد راتوانند از داخل یا خارج از سازمان افراد  ها می رود. علاوه بر این، شرکتبپیش 
اي جایگزین مدیران سنتی  مدیران حرفهبه عنوان  زمان مناسبشناسایی کرده و آنها را در 

وري و قابلیت سازگاري  پذیري، بهره به منظور افزایش انعطافعلاوه بر این . سازمان کنند
 اي هاي مختلف سازمان نیز حائز اهمیت ویژه پروري در سطح تیم در برابر تغییرات، جانشین

 .است

 فرهنگ سازمانی پویا
ترین  فرهنگ سازمانی باید پشتیبان تغییر در سازمان باشد. این فرهنگ، یکی از مهم

ي رشد  است. در مرحله "گذار ي بنیان تله"یی از عوامل پنهان اما تأثیرگذار در ماندن یا رها
سریع سازمان، همانطور که پیشتر ذکر شد، سازمان عمدتاً فردمحور است. در این مرحله، نه 

کنند. سیستم  تنها کارآفرینان سازمان، بلکه سایر کارکنان نیز کاملاً فردمحور عمل می
وین نشده و عملکرد افراد، به هاي استانداردي تد ارزیابی عملکرد وجود ندارد، رویه

شود. حال آنکه براي عبور از تله،  ي گذشته سنجیده می صورت فردي و بر اساس تجربه
بنابراین .محور شود چنین فرهنگ فردمحوري باید تبدیل به یک فرهنگ تیم/سازمان/سیستم

نتواند چنانچه سازمان . شود تغییر فرهنگ سازمانی یک عامل مهم در عبور از تله تلقی می
تغییر فرهنگی لازم را براي پشتیبانی از عبور از تله ایجاد کند، عواقبی چون ترك سازمان، 
نارضایتی از تغییر و در نهایت از دست رفتن اعتماد، موجبات شکست آن را فراهم خواهد 

هایی که فرهنگ یادگیرندگی، مشارکت، شفافیت و پذیرش تغییر را در  سازمان .آورد
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، از سطح وابستگی به یک فرد فراتر رفته و به سمت سازمانی زنده کنندهادینه ساختار خود ن
سازي فرایندهاي  افزایی فکري با کارکنان، شفاف . همخواهند کردو پویا حرکت 

هاي این فرهنگ است.  عنوان امري طبیعی، از ویژگی  سازي تغییر به گیري و نهادینه تصمیم
کند، بلکه  گذار کمک می گیري در بنیان کز تصمیمتنها به کاهش تمر  چنین فرهنگی نه

  .آورد پذیري و یادگیري مداوم فراهم می فضاي مناسبی براي نوآوري، مسئولیت

 معماري نوین سازمانی
سازي  محور، طراحی و پیاده براي گذار از مدیریت فردمحور به سازمان سیستم

ها و  تخصصی کردن نقشهاي نوین، و  گیري از فناوري اي، بهره ساختارهاي حرفه
و  ها افراد را با اتکا به سیستم هایی که وابستگی به . سازماني استها ضرور مسئولیت

وري و  اند ضمن حفظ انسجام درونی، بهره اند، توانسته جایگزین کرده هایندآفر
هاي مختلف به افراد  پذیري خود را نیز افزایش دهند. واگذاري مدیریت بخش انعطاف

گذار را از درگیر  مراتب شفاف، از جمله اقداماتی است که بنیان  جاد سلسلهمتخصص و ای
 هاي کلان سازمانی انداز و استراتژي شدن در جزئیات روزمره رها کرده و به تمرکز بر چشم

گذاران معمولاً بیشتر بر روي  . در مراحل ابتدایی تأسیس یک سازمان، بنیانکند تشویق می
هاي بلند  و استراتژي هاي ساختاري سازمان ند و کمتر به جنبهایده و محصول تمرکز دار

هاي  سازمان، توجه به تدوین استراتژيي  و توسعه حال، با رشد نیبا ا کنند. توجه می مدت
سازمان باید بداند که در آینده، چه یابد.  وکار ضرورت می کسب ي آیندهبراي  کلان
پیش روي آن قرار دارد. از این رو،  مدت و بلندمدت) اندازي در بازار (کوتاه چشم
به همین دلیل توجه به  .اي برخوردار خواهد بود ریزي استراتژیک از اهمیت ویژه برنامه

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

هایی که بتواند  ، استفاده از داشبوردهاي مدیریتی، توجه به سیستمکار و کسبنظیر تحلیل 
هم در کوتاه مدت و هم در بلند مدت سازمان را منظم و تحت کنترل نگه داشته و براي 

در این راستا، رسد.  هایی را تدارك ببینید ضروري به نظر می بینی هاي آتی پیش حرکت
در بهبود عملکرد و  مهمیهاي نوآورانه نقش  افزارهاي مدرن و سیستم گیري از نرم هبهر
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  د.نکن ها ایفا می تسریع رشد سازمان
و  رییتغلازم است  معماري سازمانی نوین و تسهیل روند رشد، یک براي ایجادهمچنین 

رد بسیاري از موااعمال شود. در  به طور جامع ها بخشسطوح و  یتحولات در تمام
ها  هاي مدیریتی و واگذاري مسئولیت مؤثرترین رویکرد براي رشد سازمان، تغییر در شیوه

است. این  سازمان دمبتنی بر راهبر دیهاي جد با دیدگاه اي) (حرفه به یک مدیر توانمند
هاي جدید، به رشد  دهد که با پذیرش تفکرات و فلسفه رویکرد به سازمان این امکان را می

 .گذار عبور کند بنیان ي د و در نهایت از تلهخود ادامه ده
از دیگر اقدامات مؤثر در ایجاد ساختار سازمانی جدید، تخصصی کردن وظایف است. 

هاي کلیدي سازمان از جمله تولید،  گذاران معمولاً فعالیت در ابتداي تأسیس شرکت، بنیان
تر شدن سازمان، نیاز به  با بزرگ گیرند. اما را شخصاً بر عهده می و ... بازاریابی و امور مالی

گذار  شود. با تخصصی شدن کارها، بنیان تخصصی شدن این امور به شدت احساس می
دیگر نیازي به دخالت مستقیم در تمامی جزئیات نخواهد داشت و کارکنان قادر خواهند 

 .نندهایشان را به طور مستقل به انجام رسا ها و تخصص خود، مسئولیت بود بر اساس مهارت
گذار است و وابستگی  ي بنیان هاي عبور از تله تخصصی شدن امور سازمان یکی از نشانه

 دهد. گذاران را تا حد زیادي کاهش می سازمان به بنیان

 منابع انسانی ي توسعه
ي رشد سازمان است. در  برنده یا بازدارنده ترین عامل پیش سرمایه انسانی، مهم

مجري دستورات،  فقط اند، کارکنان نه گذار فاصله گرفته بنیاني  هایی که از تله سازمان
گیري و نوآوري هستند. این مهم از طریق ایجاد  آفرینان اصلی در تصمیم بلکه نقش

هاي  اي، جذب و نگهداشت نیروهاي خلاق، کاهش شکاف حرفه ي هاي توسعه فرصت
نتقادات محقق شده است. ي پیشنهادات و ا امن براي ارائه یسازمانی و ایجاد فضای درون

هاي اصلی موفقیت سازمانی در این  عنوان یکی از پایه  محوري نیز به فرهنگ همکاري و تیم
پذیر  ها مشهود است. در چنین بستري، افراد نه از ترس، بلکه از روي تعهد، مسئولیت سازمان

 .یابد یشکلی پایدار و مبتنی بر خرد جمعی ارتقا م  شوند و عملکرد سازمانی به می
ي نگاه سیستمی و مشارکت در  بایست با هدف توسعه گذاري بر نیروي انسانی می سرمایه
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عمدتا بر افراد تکیه دارد ولی نیاز  ،ي رشد سریع سازمان صورت پذیرد. سازمان در مرحله
ها تکیه کند. لذا توجیه و آموزش نیروي  ي بعدي عمر سازمان بر تیم دارد تا در مرحله

جذب و حفظ نیروهاي خلاق و درك این تغییر به شدت ضروري است.  انسانی براي
علاقمند به یادگیري همراه با تقویت همکاري و تعامل میان اعضاي یک تیم نیز از جمله 
 اقداماتی است که در توانمندسازي کارکنان و دستیابی به اهداف سازمانی تاثیرگذار است. 

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

گذرا است لذا پذیرش مشارکت کارکنان در  ي بنیان هاي تله هاي جدید یکی از نشانه ایده
ها  ر از تله است. بیان ایدهاگذار یکی از راهکارهاي مهم در گذ ها توسط بنیان ایده  ارائه

تواند  ها می ي مناسب از آن موجب رشد استعدادها و توانمندي کارکنان شده و استفاده
موجبات رشد سازمان را فراهم آورد. علاوه بر این ایجاد سازمانی که قادر است پیشنهاد و 

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

گذار نیز در ایجاد حس همدلی و کاهش شکاف  در سازمان جاري گردد. در این میان بنیان
تنها   نهگذار با رهبري صحیح و هدایت نیروها  سازمانی در این دوره نقش اساسی دارد. بنیان

تواند توانمندي و انگیزه کارکنان را تقویت کند، بلکه با همسوسازي ذهنیت نیروها با  می
هاي مؤثري در تحقق اهداف بلندمدت سازمان  گامقادر خواهد بودمأموریت سازمان، 

 . دارد بر

 گیري بحث و نتیجه
 ذهنیت ریشه در "گذار ي بنیان تله"ي  دهد که پدیده این پژوهش نشان می يها یافته

سازمانی و منابع انسانی دارد و اگرچه در مراحل ساختار ، سازمان ، فرهنگگذار بنیان
تواند به مانعی جدي در  کند، در ادامه می صورت پنهان بروز می  ي رشد سازمان به اولیه

گذاران  ها حاکی از آن است که بنیان مسیر توسعه و پایداري سازمان تبدیل شود. یافته
گرا و سیستماتیک،  اند با اتخاذ رویکردي تحول هاي مورد مطالعه توانسته شرکتبرخی از 

 .بر این چالش فائق آیند
اند نقش خود را از اجرا به هدایت تغییر دهند و بر خودآگاهی،  گذارانی که توانسته بنیان
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م ي لاز اند تا زمینه اي تمرکز کنند، موفق شده یادگیري مستمر و بازنگري در نقش حرفه
در ادامه،  .و کاهش وابستگی سازمان به خود را فراهم کنند اختیاربراي تفویض 

هایی که  کند. سازمان پروري نقش کلیدي در انتقال قدرت و دانش ایفا می جانشین
سازي  فرایندهاي مشخصی براي آموزش نیروهاي کلیدي، انتقال دانش سازمانی و آماده

فاصله بگیرند و  ياند از وابستگی فرد توانسته اند، هاي بعدي رهبري طراحی کرده نسل
 .سوي پایداري بلندمدت حرکت کنند به

. از دیگر عوامل مهم براي عبور از تله استتقویت فرهنگ سازمانی پویا و یادگیرنده 
سازي  دهد، بلکه با نهادینه تنها به افراد امکان مشارکت و ابراز نظر می چنین فرهنگی نه

گیري جمعی و  پذیري، فضاي تصمیم یت، پذیرش تغییر و مشاورههایی چون شفاف ارزش
آورد. این فرهنگ، بستري ضروري براي پذیرش تحول و  ها را فراهم می چرخش ایده

در سطح ساختاري، طراحی معماري  .شود کاهش تمرکز قدرت در سازمان محسوب می
لت سنتی و ها کمک کرده است تا از حا گرایی به سازمان نوین سازمانی و تخصص

گیري حرکت کنند. در  سمت سیستمی پایدار و قابل اندازه فردمحور خارج شده و به
عنوان ستون فقرات سازمان نقش اساسی در گذار  سازي به نهایت، توسعه منابع انسانی و تیم

هایی که به جذب، آموزش و حفظ افراد خلاق و توانمند  گذار دارد. سازمان ي بنیان از تله
اند روح  اند، با ایجاد محیطی براي رشد، انتقادپذیري و همکاري، توانسته هتوجه داشت

 .پذیري را در میان اعضاي خود تقویت کنند گرایی و مسئولیت جمع
گذار تنها در  ي بنیان دهد که عبور از تله هاي این پژوهش نشان می در مجموع، یافته

ان و هماهنگ در پنج محور زم گرو یک اقدام خاص نیست، بلکه نیازمند تغییرات هم
تواند راهنمایی عملی براي مدیران، مشاوران سازمانی و  کلیدي فوق است. این نتایج می

هاي  کارآفرینی باشد تا مسیر پایداري سازمانمدیریت و ي  گذاران حوزه سیاست
 .محور را هموار سازند-کارآفرین

 هاي آتی پیشنهاداتی براي پژوهش
و با است انجام نشده  "گذار ي بنیان تله"هاي چندانی در مورد  با توجه به اینکه پژوهش

تواند موجبات رشد بیشتر و یا مرگ سازمان را  عنایت به این موضوع که این مفهوم می
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هاي آتی این  ي مدیریت در پژوهش شود که پژوهشگران حوزه فراهم نماید پیشنهاد می
هاي فردي و سازمانی مورد بررسی  ر لایهپدیده را مورد واکاوي بیشتر قرار دهند وآن را د

 تواند در درك بیشتر این پدیده یاري رسان باشد. قرار دهند. موضوعات پیشنهادي زیر می
گذاران نظیر نیاز به کنترل بالا،  هاي شخصیتی و روانشناختی بنیان الف) ارتباط ویژگی

گذار و پاسخ به  ي بنیان هناتوانی در تفویض اختیار، ترس از شکست، خودشیفتگی و ... با تل
شوند و یا  بیشتر در تله گرفتار می ،این پرسش که بنیان گذاران با چه نوع ویژگی شخصیتی

 توانند از آن خارج شوند. تر می سریع
گذار و پاسخ به این پرسش که آیا این  بنیان ي ي تله ب) ارتباط نوع صنعت و پدیده

ت و ضعف استفاده از تکنولوژي (صنایع سنتی پدیده در صنایع مختلف و یا صنایعی با شد
کند و راهکارهاي عبور از تله در صنایع مختلف  و مدرن) به صورت یکسان بروز می

 یکسان است یا خیر.
 ایآها چگونه است؟  شرکت يو نوآور یگذار بر عملکرد مال بنیان ي تله ریتأثج) 
در بلندمدت  يتر فیضع ردعملک شوند، یدر تله گرفتار م انشانگذار که بنیان ییها شرکت

 کند؟ یشرکت را مختل م یو چابک ينوآور دهیپد نیا ایدارند؟ آ
هاي خانوادگی به چه شکل است؟ آیا با  گذار در شرکت بنیان ي ي تله د) ظهور پدیده

 ظهور تله و راهکارهاي عبور از آن متفاوت خواهد بود؟ ،تغییر نسل مدیران
گذار تا چه حد موثر است؟  ي بنیان در عبور از تله کار و کسبه) نقش مشاوران و مربیان 

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

 تواند یل زمان مها در طو از شرکت یگروه يبر رو یانجام مطالعات طولو) و در آخر 
کمک  گذارانیبن ي  تله گذر از تیو در نها دیتشد ،يریگ شکل یبه درك بهتر چگونگ

ارائه  دهیپد نیتحول ا ریدر مورد س يارزشمند يهادگاهید تواند ینوع مطالعات م نیکند. ا
 دهد.

 تعارض منافع
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