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 چکیده
 یوکارهاکسب در انسانیمنابع یپایدارمؤثر بر  هایمؤلفه شناسایی و تبیین ،پژوهشهدف از این 

کاربردی، از نظر ماهیت اکتشافی و از نظر  -یاتوسعهاز لحاظ هدف  حاضر پژوهش .است خانوادگی
مدیران و  از نفر 18نمونه آماری مرحله کیفی شامل   .استاز نوع اکتشافی  و ، آمیختههادادهگردآوری 

کرمانشاه، کردستان و  یهااستان در سال 30بیش از  سابقهوکارهای خانوادگی با مؤسسان کسب
 مدیران نفر از کارشناسان حوزه کارآفرینی و 864جامعه آماری بخش کمی را  .باشدیمغربی آذربایجان

های آذربایجان غربی، کردستان و صنعتی استان یهاشهرککسب وکارهای کوچک و متوسط مستقر در 
 گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزارنمونه روشنفر به  200دهند که از میان آنها کرمانشاه تشکیل می

مستخرج از مدل  پرسشنامه مرحله کمی در و ساختاریافته نیمه مصاحبه کیفی مرحله در هاداده گردآوری

کلارک  براون و ایمضمون شش مرحله تحلیل از روش کیفی هایداده لیوتحلهیتجز برای .است کیفی

از و  ساختاریمعادلات یابیمدل روش از کمی هایتحلیل داده یبرا و MAXQDA10 افزارنرم و( 2006) 

 شناسایی شده  یهامؤلفهکه، از میان  ندداد نشان پژوهش نتایج .است استفاده شده SmartPLS  افزارنرم
حفظ یکپارچگی خانواده، فرهنگ های ، مؤلفهخانوادگی یوکارهاکسبمؤثر بر پایداری منابع انسانی در 

 .شتندارا د بیشترین تأثیر، زندگی و کارمتعادل بین  یهاستمیس و سازمانی خانوادگی
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 مقدمه -1
سال همچون   1یپایدار  هایبردطیف وسیعی از راه  وکارهاکسباز    بسیاریهای اخیر،  در 

  اجرا   و  کارگرفتهبه راراهبردهای اجتماعی، فرهنگی و زیست محیطی مربوط به توسعه پایدار  
 زیادی  هایپژوهش  شده  باعث  ها،بردراه  این  پذیرش  فراوان  شتاب  و  نرخ  .اندنموده

امروزه،  .]19[ ها شکل بگیردپیامدهای بلندمدت آن برای سازمان  و  ماهیت پایداری درباره
 تبدیل جهان سراسر در  هاشرکت  از  بسیاری  برای  راهبردی  اولویت  یک  عنوانبه  2پایداری

  کند   را تضمین وکارکسبتواند بقای  پایداری ضرورتی راهبردی است که می.  ]16[ است  شده

محیطنخستین.  ]22[ دانشمندان  بودند که به مفهومبار،  این  پایداری  زیست  توجه کردند و 

.  ]35[  دهای مدیریتی نیز فراگیر شد و جایگاه خود را پیدا کراصطلاح به تدریج در سایر حوزه
مک   تعریف  انجلنبراساس  وان  و  شرکت  3الروی  پایداری  مدیریت  پایداری4درکتاب   ، 

یعنی این که همزمان با کسب سود امروز، به اثرات بلندمدت فعالیت خود و دوام   5راهبردی

، مفهوم پایداری در مدیریت و معمولاً.  ]24[  برداری در آینده نیز فکر کنیممنابع برای بهره
اما بر اساس تعریف، ثبات را به معنای تغییر  شودیممترادف گرفته  6اقتصاد با مفهوم ثبات

در نظر می جزئی  تغییرات  یا  و  کننده ها تضمینثبات اگر برای سیستم.  ]23[گیرند  نکردن 
ثبات و عدم تغییر »آگاهی و توجه  ،  امنیت باشد، ممکن است به عاملی فساد آفرین تبدیل شود

ولی به پایداری بیشتر    ،دهدخلاقیت، ثبات را کاهش می .کندیشد و نابود مکُبه محیط« را می

میسیستم کمک  بیشتر از تکنولوژی و گام برداشتن در مسیر.  ]13[  کندها  تحول  استفاده 

   .]10[  دهداما پایداری آن را افزایش می ،کنددیجیتالی، ثبات یک سازمان را کم می
واسطه  یوکارهاکسب  به  مربوط  هایپژوهش  گذشته،  دهه  طی  در  سریع  رشد  به 

رویکرد ]14[  است  رسیده  جدیدی  مرحله  به  مطالعاتی  زمینه  یک  عنوانبه  خانوادگی از   .
فا یشورها اک  یدر رشد و توسعه اقتصاد  یدیلکنقش    یخانوادگ  یوکارهاکسبراهبردی،  

ا  .کنندیم رویاز  عمل  ،ن  موفق اکتداوم  بر اقتصاد   یمثبتر  یتواند تأثیم  وکارهاکسبن  یرد 

داشتهک در  یوکارهاکسبنقش  .  ]31[  باشد  شورها  مختلف  اقتصاد خانوادگی  کشورهای 
است نشانارزیابی.  متغیر  آن است که سهم شرکتها   500های خانوادگی در میان  دهنده 

 
1 - Sustainability Strategies                                                  
2 - Sustainability 
3 - McAlroy and Van Angellen 
4 -Corporate Sustainability Management 
5 - Strategic Sustainability 
6 -  Stability 
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فورچون برتر  سال    15از   7شرکت  در   .رسید  2013در سال    درصد  19به    2005درصد 
خانوادگی کشورهای    یوکارهاکسب ،  2025کند که در سال  بینی میپیش  8کینزیمکسسه ؤم

ای بیش از یک میلیارد سالانه  درآمددهند که  هایی را تشکیل میدرصد شرکت  37نوظهور  
  موفقیت و پایداری   . بنابراین،]7[ بود  درصد16معادل    2010دلار دارند. این درصد در سال  

  از طرفی،   .شود یک کشور  یاقتصادباعث پیشرفت و توسعه تواند یم  وکارهاکسبگونه    نیا
و    مانندیمپایدار  در نسل دوم    یخانوادگ  یوکارهاکسب% از  30د که تنها  ندهیآمارها نشان م

  یوکارها از کل کسب  ،گفت که  توانیمو بالاخره    رسندیم% به نسل سوم  10ن گروه تنها  یاز ا

 .]18[  رسندیچهارم م% به نسل  4تنها    یخانوادگ
مدیران    هایترین چالشمهم از ی خانوادگیوکارهاکسب، موضوع پایداری  اساسهمین  بر

در ادبیـات گسترده مدیریت، خصوصاً  رود. با این وجود، هنوز  اقتصادی کشورها بشمار می
نشده هـا معطوف وکارکسبتوجه چندانی به این  منابع انسانی یهایتئورتوسعه  در حوزه

پژوهش  است. این  راستا،  همین  می  در   تئوری  ترهای وسیععرصه  ویس   به  تا  کندتلاش 
انسانی  پایداری   از تمرکز محدودی که هممنابع  فراتر  یعنی  کند؛   نهیزم  در  اکنون  حرکت 

،  عبارتیهبهای مختلف وجود دارد.  ها و صنعتاقدامات پایداری و پیامدهای عملکرد بین بخش
بهاین   رویکردبینش  توسعه  دنبالپژوهش،  پذیرش  از  چندسطحی  و  پیچیده  و  پویا   های 

 است.  خانوادگی  یوکارهاکسبدر    طور خاصهو ب  وکارهاکسبمنابع انسانی در    پایداری
  های اصلی مؤثرصلی است که؛ مؤلفهطور کلی، این پژوهش دنبال پاسخگویی به این سؤال اهب

کردستان،استان  خانوادگی  یوکارهاکسب  درانسانی  منابع  پایداری  بر و   های  کرمانشاه 
 کدام است؟  سال دارند،  30سابقه بیش از    آذربایجان غربی که غالباً

 

 مبانی نظری پژوهش -2

 مفهوم پایداری   -2-1
از   یابد؛ گسترش می  راهبردی  رویکرد معمولیک  عنوان  بهمعتقدند پایداری    محققانبرخی 

شاید به  پایدار  لازم بقا تبدیل شود؛ اما شرط کافی نیست و مزیت رقابتی  شرط  بنابراین، 
بشردوستی مقوله پایداری مانند    کنند که،میعنوان  همچنین، برخی دیگر  [.  15]  کندایجاد نمی

با  وکارهاکسباین و  دهند نه در مرکز آنها انجام میوکارکسبچیزی است که  هیحاش در  
 

7 -Fortune 
8 - McKinsey 
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پایدار، به موفقیت اقتصادی نمیبه رویکردهای  با   وکارهاکسبحال،  این  رسند. باکارگیری 
فرایندهای   از  دیگر گروهی[. 10] کننداعتبار و مشروعیت خود را تثبیت میپایداری  اجرای 

می  محققان میاستدلال  پایداری  که  نوعی استراتژیکنند   بتیباشد که به مزیت رقا    تواند 
[. 23] مشاهده استشود و نتایج آن در عملکرد بالاتر از سطح متوسط قابلمنجر می  پایدار

پورتر  . مایکل پورتر مرتبط است   مفهوم استراتژیمفهومی با    لحاظ استدلال هر دو گروه به
کند تمرکز او استدلال می .کندبازدهی و اثربخشی عملیاتی را از استراتژی تفکیک میمفهوم  

فرد و  بودن است. همچنین، ماهیت استراتژی انتخاب موقعیتی منحصربهتژی بر متفاوتاسترا
فعالیت  بسیار کار هاآن با یافتن مطابقت  و  دارد  ریشه هاارزشمند است که در سیستمی از 

رویکردی   یا  متمایزکننده  استراتژی  نوعی  پایداری  تعاریف،  این  با[.  30]  است  دشواری
شدن به  ، برای تبدیلآن تبع بهیابد و  مینطریق تقلید گسترش    از لزوماًت که  اس   فردهمنحصرب

این اساس،    بر[.  33]  رو استهروب  ایبالقوه  یهاپارادوکسو    هاچالشبا    پایدار  مزیت رقابتی
ب است  راهبردی  مقوله  یک  وضوح  به  به    طوریهپایداری  پایداری  کمک   وکارهاکسبکه، 

هایشان را بررسی کنند و روابط روندهای کنونی را درک کنند، تهدیدها و فرصتکند تا  می
در خصوص پایداری تعاریف متعددی وجود دارد که، بعضی از این  [.  36] بین آنها را ببینند

 ( آورده شده است.1تعاریف در جدول شماره)
 

 . تعاریف پایداری1جدول
 

 تعریف پژوهشگر

]34[ 
 نظیر فراوان مؤثر عوامل میان پویا موازنه، به معنای تداوم در امری همچون فعالیت و ایجاد پایداری
 .باشدیمیعی، اجتماعی، اقتصادی مورد نیاز نوع بشر طب عوامل

]5[ 

عنوان وجه وصفی توسعه، وضعیتی است که در آن مطلوب بودن و امکانات موجود در پایداری به

 یعنی نگه Tenere ، یعنی از پایین وSus ) Sustenere و از کلمه کندینمطول زمان کاهش پیدا 

حمایت یا دوام بلند مدت دلالت  معنای زنده نگهداشتن یا نگهداشتن گرفته شده است که برداشتن( به
 .کندیم

]21[ 

پایداری در معنای وسیع خود به توانایی جامعه، اکوسیستم یا هرسیستم جاری برای تداوم مؤلفه 
طور اجبار در نتیجه تحلیل رفتن منابعی که سیستم ، بدون اینکه بهشودیمدر آینده نامحدود اطلاق 

 .به آن وابسته است یا به دلیل تحمیل بار بیش از حد روی آنها، به ضعف کشیده شود

]28[ 
ها و محیط طبیعی هماهنگ با یعنی ایجاد و ثابت نگه داشتن شرایط، به نحوی که انسان پایداری

 .های کنونی و آتی نیز حفظ و حمایت شوندیکدیگر بتوانند ادامه حیات بدهند، تا نسل
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 تعریف پژوهشگر

]29[ 

جوانب زندگی بشر ایداری مفهومی ژرفتر از توسعه پایدار است. پایداری بر پایداری بلندمدت همه پ
و محیط اجتماعی و طبیعی او اشاره دارد و به رشد ارقام، منابع یا تولید ناخالص داخلی بستگی 

 .ندارد

]17[ 
ویارویی با نیازهای عصر حاضر بدون به مخاطره انداختن منابع نسل آینده برای داری یعنی ریپا

 .مقابله با نیازهایشان

]9[ 
به  توانیمرا  پایداری طور کلیهبادوام بودن، ماندنی، جاودان آورده است. برا به معنای  پایداری

 .تعریف کرد ابدییمآنچه در آینده تداوم 

]38[ 
انات موجود در که در آن مطلوب بودن و امکاست  یتیتوسعه، وضع یعنوان وجه وصفبه یداریپا

 .ندکیم دلالتا دوام بلندمدت یت یند و برحماکیدا نمیاهش پکطول زمان 

]27[ 
کلمه پایا به معنی ثابت، باقی و پاینده و پایدار به معنی ثابت، با ثبات، دائم، باقی، استوار، پابرجا، 

 .جاودان، ماندنی در مقابل رفتنی به کار رفته است

]25[ 
برای  جمعیپایداری به معنای ارتقای کیفیت زندگی و توسعه منابع انسانی و در نهایت خودتوانی 

 .هاستها و مسائل درونی و واکنش در برابر تغییرات بیرونی و مدیریت حفظ ارزشغلبه بر چالش

 
 پایداری منابع انسانی  -2-2

پایداری منابع  نمفهومی نوین با عنوارویکرد مبتنی بر منبع،  بر پایهزیادی    نمحققا  ،راًیاخ
دلیل افزایش تقاضای حوزة  انسانی را در حوزة منابع انسانی معرفی کردند. این مفهوم به

و توانایی    ای و مدیریتی و لزوم داشتن مهارت و شایستگی بالامنابع انسانی به مشاغل حرفه
رقابت در عرصة  نهایی که خواهانسازما نمدیرا نمورد استقبال روزافزو  ،مدیریتی  خود

قرار  اجهانی استگند،  روی   یرگذاریتأثانسانی، توان زیادی برای  مدیران منابع[.  2]  رفته 
ها و راهبردهای پایداری در کنار یکدیگر قرار گیرند،  پایداری یک سازمان دارند. وقتی شیوه

یک   با  می  برنامهمعادل  محسوب  سازمانی  آنهاتغییر  تأثیر  و  تأثیر بی  شوند  به  شباهت 
فرایند، گذشته به  دههچند    یهایاستراتژو    هاوهیش  خصوص مدیریت کیفیت جامع، بهبود 

سازی تواند با پیادهبخش منابع انسانی می[. 4]  رضایت مشتری و مدیریت مشارکتی نیست
ببرنامه سهمی  مختلفی  پایداری  ههای  در  باشد. در این راستا،   وکارهاکسبسزایی  داشته 

که   کسب  توانندیمعواملی  در  انسانی  منابع  پایداری  به  عبارتمنجر  شوند  اند از: وکارها 
های کاری، فرهنگ سازمانی پویا و های پیوسته و پایدار سازمانی، انعطاف در برنامهآموزش

منابع انسانی  [.  23]  متعادل بین کار وزندگی  یهاستمیس منطبق بر فرهنگ اجتماعی کارکنان،  
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عبارتی،  هدهد. بسازمانی ارائه می توسعه  نهیزمهایی در  اغلب بخشی است که همواره توصیه
مرکزی پایداری با تغییر سازمانی و تغییر فرهنگی در ارتباط است. با توجه به این که،   هسته

بسیاری از این سازوکارهای تغییر سازمانی مسئولیت مدیریت منابع انسانی هستند و باید 
 منابع انسانی یا از طریق آموزش و تربیت مدیران اجرا شوند. یهاستمیس آشکارا از طریق 

 [.32]  دارد  وکارهاکسبانسانی نقشی کلیدی در موفقیت و پایداری    بنابراین، منابع

 

 پژوهشپیشینه   -3
ارتباط برای    در  انسانی  منابع  پایداری  موضوع   هایپژوهش  خانوادگی  یوکارهاکسببا 

در موضوع پایداری و نقش آن    ییهاپژوهشبا این حال،   محدودی صورت گرفته است بسیار
موفقیت کسب طور مختصر به نتایج برخی از آنها که بهبه انجام رسیده است،    وکارهادر 

 .شودیماشاره    (2شماره )درقالب جدول  
 

 مرتبط داخلی و خارجی یهاپژوهشاز پیشینه  یاخلاصه. 2جدول
 

 عنوان پژوهش هدف پژوهش پژوهش هاییافته

کارهای کشاورزی وپایداری کسبظرفیت 
نسبت به سه نظام کشاورزی متعارف در 

 بیشتر است استان گلستان

ارزیابی تطبیقی پایداری هدف  
 وکارهای کارآفرینانه کسب

ارزیابی تطبیقی پایداری کسب 
و کارهای کارآفرینانه 

 ]1[کشاورزی

عوامل سازمانی با توسعه منابع انسانی با 
ارتباط نقش میانجی فرآیند مدیریت دانش 

 مستقیم دارد.

 بررسیهدف اصلی پژوهش 
 توسعه منابع انسانی پایدار

یابی توسعه منابع انسانی مدل

 ]32[پایدار 

نوآوری، شامل ثر بر پایداری ؤم یهامؤلفه
عوامل خلق ارزش مشترک، رهبری مشارکتی، 

  اقتصادی و حاکمیت شرکتی

ثر بر ؤمهدف بررسی عوامل 
  روکاهای کسبپایداری مدل

ثر بر پایداری ؤم یهامؤلفه
رشد و  روکاهای کسبمدل

 ]8[ثبات یافته 

 
 کندیمکمک  هاشرکتبه  یداریپا یهاتیقابل
مربوطه  نفعانیبه ذ ار داریپا یهاارزش تا

 بمانند داریارائه دهند و پا

 

 
 یداریچارچوب پا کارائه ی

ادغام منابع  برای کپارچهی
و  نیتأم ره ی، زنجیانسان

 اطلاعات یفناور

 

 کیاطلاعات و  یفناور
 [ 11] کپارچهی داریچارچوب پا
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 عنوان پژوهش هدف پژوهش پژوهش هاییافته

 یهاشرکت به نسبت خانوادگی مشاغل
 شرکتی اجتماعی مسئولیت غیرخانوادگی

 کنندیم کسب بیشتری

مقایسه تطبیقی مشاغل 
غیر  یهاشرکتخانوادگی و 

خانوادگی از نظر 
 پذیری اجتماعیمسئولیت

و عملکرد  یداریپا یریجهت گ
و  یخانوادگ یهاشرکت

 ]3[ گیرخانوادیغ

 یمال نیتأم نهیخانواده و هز تیمالک نیتعامل ب
دارد که با  یبر نوآور یقابل توجه یمنف ریتأث

و توسعه و فروش نوآورانه  قیشدت تحق
 شودیم یریگاندازه 

  یخانوادگ وکارهایکسب ایآ
وکارهای غیر نسبت به کسب

منابع از  توانندیمخانوادگی 
 بهتر استفاده کنند؟ ینوآور

، یخانوادگ وکارهایکسب
 نیتأم نهیو هز داریپا ینوآور

 ]37[ یمال

 مورد در لهستان در صنعتی یهاشرکت
 دیدگاه  خود مهندسان یهاتیقابل توسعه

 دارند. تریبینانهکوته

 در انسانی یهاتیقابل توسعه
 اصول زمینه در سازمان یک

  پایدار انسانی منابع

 در انسانی یهاتیقابل توسعه

 ]20[ سازمان یک

 

با وجود این مطالعات پیشین، هنوز در فهم نظری و شواهد تجربی در مورد چگونگی 
خانوادگی    یوکارهاکسبانسانی در  مؤثر بر پایداری همچون پایداری منابع  یهامؤلفهادغام  

روابط خانوادگی در دستیابی به  نقش  مانند  موضوعاتی  دارد.  وجود  شکاف  و  خلاء  یک 
پایداری منابع انسانی در    وکارکسب جامع  الگوی  خانوادگی و همچنین   یهاشرکتپایدار، 

طور خاص هسازمانی در مقابل وجود یک منطق خانوادگی، هنوز ب  یهاپارادوکسمدیریت  
 .اندنگرفتهمورد مطالعه قرار  

 

 شناسی پژوهش روش -4

برای  منابع انسانی یپایدار مؤثر یهامؤلفه شناسایی جهت الگویی ارائه پژوهش، این هدف

کاربردی،    -یاتوسعهاز لحاظ هدف    حاضر  پژوهش  .است ایران در وکارهای خانوادگیکسب
  پیمایشی -توصیفی ها،  گردآوری دادهروش  و از نظر    اکتشافی-آمیخته  هاداده  از نظر ماهیت

تحلیل مضمون  .باشدیم کیفی،  بخش  در  پژوهش  شش    روش  و   یامرحلهالگوی  براون 
یابی معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش  و در بخش کمی، روش مدل  ]6[  9کلارک

کسب شامل  کیفی  بخش  خانوادگی  در  از    غالباًوکارهای  بیش  قدمت  سابقه   30با  سال 
که براساس آمار    باشندیم  1400کردستان، کرمانشاه و آذربایجان غربی در سال    یهااستان

صنعتی هر استان،  یهاشهرکنسبی دریافت شده از ادارات کل صنایع و معادن و مدیریت 
 

9 -  Braun  and Clarke 



 ـ ــــــــــــــــــــــــــــ انو همکار یوسف محمد کریمی    ــــ  ... های مؤثر بریابی مؤلفهمدلـــ

78 

 

حدود  کسبدرصد    30حدود   و  کرمانشاه  استان  خصوصی  بخش  درصد   25وکارهای 
وکارهای بخش درصد کسب  15خصوصی استان کردستان و حدود    وکارهای بخشکسب

کسب غربی،  آذربایجان  استان  بخصوصی  که  هستند  خانوادگی اداره هوکارهایی  صورت 
نیمه  یهاداده.  شوندیم مصاحبه  ازطریق  به  پژوهش  و  حضوریساختاریافته  و   صورت 

انتخابی  باز، از یک نمونیمهت  الابا استفاده از سؤ  آنلاین  متشکل از  برفیبه روش گلولهنه 
  گردآوری ها  و با هدف دست یافتن به حد اشباع نظری داده  خانوادگی  یوکارهاکسبمدیران  
ب با    طوریهشد.  این    نفر  18که،  مؤسسان  و  مدیران  نیمه   وکارهاکسباز  مصاحبه 

 .ساختاریافته انجام گردید
شد. جامعه آماری بخش  انجام یش یپیما -یتوصیف روش با در مرحله کمی پژوهش، که

وکارهای کوچک و متوسط  کسب مدیران نفر از کارشناسان حوزه کارآفرینی و  864کمی را  
ه،    یهااستانصنعتی    یهاشهرکخانوادگی مستقر در   آذربایجان غربی، کردستان و کرمانشا

ده انتخاب شدند. به گیری تصادفی سانفر به شیوه نمونه 200که از میان آنها    دهندیمتشکیل 
ابعاد پایداری   با شده ییشناسا یهامؤلفه و هاشاخص بودن مرتبط از افتنی اطمینان منظور

شد.   یطراح یکیف بخش از حاصل یهاافتهیاساس   بر یسنجتناسب پرسشنامه منابع انسانی
از  نفر 32 اختیار در بود هیگو 23شامل   که طراحی شده ابتدا، پرسشنامه در منظور نیبد

 قرار خبرگان عنوانهمدیریت و علوم اجتماعی ب  یهارشتهت علمی دانشگاه در  أ اعضای هی
 برابر 15 تا 5 یکم بخش در گیرینمونه  .شد یدیتأ  آن ییمحتوا و صوری ییروا و گرفت

 توجه با .]12[  باشدیم  5𝑞≤𝑛≤15𝑞صورت به که است آشکار ای مشاهده شده مؤلفه تعداد

 4 جدول در و دهیگرد بخش کیفی مستخرج یهاافتهی از هیگو ای شاخص 23 تعداد نکهیا به
 عیتوز آماری جامعه بین اعضای در پرسشنامه 115 حداقل یستیبا است، داده شده نشان

قابل  آنها از عدد 183تعداد   که دیگرد عیتوز پرسشنامه 200 تعداد منظور نیبد .شدیم
 سازی معادلاتمدل حاصل از پرسشنامه از روش  یهاداده تحلیلمنظور  بهبود.   استفاده

 مورد آزمون پژوهش یکیف بخش از مستخرج یهامؤلفه و ابعاد و شد استفاده ساختاری
 Smart)  یجزئ مربعات حداقل افزارنرم از هاداده منظور تحلیلبه این مرحله در  .گرفت قرار

PLS.استفاده گردید ) 
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 پژوهشهای  یافته -5
 بخش کیفی یهاافتهی  -5-1

اصلی مؤثر بر پایداری منابع انسانی    یهامضمون، شناسایی  هادادهخروجی در مرحله تحلیل  
کسب خانوادگیدر  براساس    وکارهای  است.  مطالعه   از آمده دستبه یهاافتهیمورد 

 منابع انسانی در  پایداری اصلی مؤثر بر  یهامؤلفه ،هامصاحبه کیفی محتوای لیوتحلهیتجز

 .است شده ارائه (3) جدول شماره وکارهای خانوادگی درکسب
 

 شناسایی شده مؤثر بر پایداری منابع انسانی کسب وکارهای خانوادگی یهامؤلفه .3جدول
 

 سطح اول یهامضمون کد سطح دوم  یهامضمون کد

R01 
 

 حفظ یکپارچگی خانواده 

R011  خانواده در محل کاررسیدگی به امور 

R012  کاری یهابرنامهانعطاف پذیری در 

R013 بهبود شرایط اجتماعی محیط کار 
R014 کاری خانوادگی یهامیت 

R015 ساعات کاری انعطاف پذیر 

R02 

 

 
آموزش پایدار مبتنی بر اصول پرورش 

 خانوادگی

R021  هاده یابه اشتراک گذاشتن 

R022 کاری توأم با اصول خانوادگی یهاآموزش 

R023  توسط افراد هاده یافرصت آزمون 

R024 ایجاد درک مشترک از مفاهیم کار و زندگی 

R025  هاده یامشاوره در فرایند پیاده سازی 

R03 

 

 
 فرهنگ سازمانی پایدار خانوادگی

 

R031 مدیریت مشارکتی خانوادگی 

R032  نفعان از اهداف خانواده ذیدرک مشترک همه 

R033  افراد یهاارزشسازگاری محیط کار با 
R034 گفتگوهای دوستانه در محافل خانوادگی 

R035 تربیت فرزندان ارشد برای مدیریت رده بالاتر 

R04 
سیستم پرداخت و پاداش مبتنی بر نیاز 

 خانوادگی

R041  خانوادگیارتقاء شغلی بر پایه ترتیبات 

R042 منصفانه براساس نیاز افراد یهاپرداخت 

R043 پذیریپاداش براساس میزان مسئولیت 

R044  هاپرداختعدالت در 

R05 
متعادل بین کار و زندگی  هاییستمس

 خانوادگی
R041 نبود هیچ مرزی بین محیط کار و زندگی 
R042  کودکیمحیط کار محلی برای رشد فرزندان از 
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 سطح اول یهامضمون کد سطح دوم  یهامضمون کد
R043 بالا بر پایه تعلقات خانوادگی امنیت شغلی 
R044 پذیرسیستم مرخصی انعطاف 

 
 

 
 

 وکارهای خانوادگی کسب منابع انسانی در پایداری اصلی مؤثر بر یهامؤلفه. 1شکل
 
 

 بخش کمی یهاافتهی  -5-2
 جمعیت شناختی  یهاافتهی -1-2-5

 ( آورده شده است. 4)  پاسخ دهندگان در جدول شماره  یشناخت جمیعت آمار  از  به دست آمده  جینتا
 

 جمعیت شناختی پاسخ دهندگان و میزان مشارکت آنها یهاافتهی .4جدول 

 هااستانمشارکت 

 آذربایجان غربی کردستان کرمانشاه 

 نفر 44 نفر 68 نفر 73 تعداد مشارکت

 سن
 به بالا 50 40-50 30-40 20-30 

 %8 %38 %42 %12 میزان مشارکت
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 جنسیت
 مرد زن 

 %71 %29 میزان مشارکت
 تحصیلات

 دکتری فوق لیسانس لیسانس فوق دیپلم دیپلم 
 %2 %5 %39 %31 %23 میزان مشارکت

 حوزه کاری
 مشاور کسب و کار استاد دانشگاه  کارشناس کارآفرین 

 %11 %2 %23 %64 میزان مشارکت
 تجربه کاری

 سال به بالا20 سال20-15 سال15-10 سال10-5 سال5زیر  

 %8 %14 %44 %23 %11 میزان مشارکت

 استنباطی  یهاافتهی -2-2-5
و   ی درون  یسازهمساندر بخش کمی پژوهش حاضر، برای سنجش پایایی آزمون از روش  

میانگین بررسی روایی همگرا از معیار   شد. همچنین، جهت  رونباخ استفادهک  یآزمون آلفا
از    (AVE)  واریانس واگرا  روایی  معادلات ساختاری   یهاسیماترو  روش  با  دو  به  دو 

 (.5)جدول  استفاده گردید
 بررسی روایی همگرا و واگرا .5جدول 

A
V

E
 

یس
ستم

ها
 ی

متعادل ب
نی

 
کار و زندگ

 ی
خانوادگ

 ی
یس

ستم
 

ش مبتن
ت و پادا

پرداخ
 ی

بر ن
ی

از
 

خانوادگ
 ی

سازمان
گ 

فرهن
 ی

یپا
دار

 
خانوادگ

 ی

ش پا
آموز

ی
دار

 
مبتن

 ی
ش 

صول پرور
خانوادگبر ا
 ی

ظ 
حف

ی
کپارچگ

 ی
خانواده 

 

 عوامل

 خانواده  یکپارچگیحفظ  54/0     62/0
 یبر اصول پرورش خانوادگ یمبتن داریآموزش پا 61/0 46/0    54/0
 یخانوادگ داریپا یفرهنگ سازمان 68/0 53/0 75/0   51/0
 یخانوادگ ازیبر ن یپرداخت و پاداش مبتن ستمیس 66/0 59/0 72/0 73/0  64/0
 یخانوادگ یکار و زندگ نیمتعادل ب یهاستمیس 71/0 69/0 74/0 72/0 75/0 55/0
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از  همان که  )  یهادادهطور  مقادیر  4جدول  تمامی  است،  به   AVE( مشخص  مربوط 
بیشتر بوده و این مطلب مؤید این است که روایی همگرای ابزار پژوهش    5/0از مقدار    هاسازه

هرسازه از ضرایب همبستگی آن سازه    AVEجذر    هاافتهیبا توجه به در حد قابل قبول است. 
مربوط به ستون و ردیف همان سازه( بیشتر شده است   یهاخانهدیگر )مقادیر    یهاسازهبا 

به منظور . همچنین، باشدیم هاسازهز قابل قبول بودن روایی واگرای که این مطلب حاکی ا
 شدهرونباخ استفاده ک  یو آزمون آلفا  یدرون  یسازآزمون از روش همسان  ییاین پاییتع

ب ید و ضریش آزمون گردیپرسشنامه پ  20ه شامل  ینمونه اول  یکابتدا    ،ن منظوریاست. بد
نتایج آزمون آلفای کرونباخ در  ابزار محاسبه شد. نیا  یرونباخ براک  یاعتماد با روش آلفا

 ( آورده شده است.6جدول شماره )
 

 قیپرسشنامه تحق یرونباخ براکزان آلفای یم. 6جدول 

 آلفای کرونباخ هیتعداد گو هاهیشماره گو متغیرها
 754/0 5 5-1 خانواده  یکپارچگیحفظ 

 710/0 5 10-6 یبر اصول پرورش خانوادگ یمبتن داریآموزش پا
 725/0 5 15-11 یخانوادگ داریپا یفرهنگ سازمان

 818/0 4 19-16 یخانوادگ ازیبر ن یپرداخت و پاداش مبتن ستمیس
 736/0 4 23-20 یخانوادگ یکار و زندگ نیمتعادل ب یهاستمیس

 743/0 23 23-1 یمنابع انسان یداریپا

به   توجه  تعداد  با  بودن  و  یهانمونهمحدود  از   بعدیچند    دردسترس  برخی  بودن 
پژوهشمتغیرها از و  (  CFA)  ییدیأ یید مدل از تکنیک تحلیل عاملی تأ برای تپژوهشگر  ،  ی 

  حداقل مربعات جزئی نیاست. روش تخم  نموده( استفاده  PLS)  10روش حداقل مربعات جزیی
ح را دارا  یتوض ر وین قدرت تفس یشتری، بمستخرجه مدل ککند ن میییای تعب را به گونهیضرا

د.  ینما  ینیش بی، را پیینها ر وابستهی، متغدرستی بالاه مدل بتواند با دقت و  کن معنا یباشد؛ بد
 شرایطییدی و معادلات ساختاری را در أ تحلیل عاملی تمستخرج از    مدل  (2)  شماره  شکل

می نشان  استاندارد  ضرایب  بر  یهامؤلفه  دهد.تخمین  انسان  یداریپا  مؤثر  در   یمنابع 
منابع   ی دار یپاپنج گانه زیر مجموعه  زا )مستقل( و متغیرهای  برون  یخانوادگ  یوکارهاکسب
 .باشندزا میدرون  یخانوادگ  یوکارهابدر کس   یانسان

 
10 -  Partial Least Square 
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 مدل اصلاح شده در حالت تخمین ضرایب استاندارد .2 شکل
 

به   توجه   همهمقدار بارعاملی برای    ،(2)  شماره  شکل  نشان داده شده در  یهاافتهیبا 
ری  ی گبرای اندازه  گرفت که  هنتیج  توانمی  بنابراین،. استبیشتر شده    5/0  مقدارها از  شاخص

مدل اصلاح نتایج   عبارتی،به.  معتبر هستند  پرسشنامهالات ؤی س یهمسون مرحله  یم در ایمفاه
قصد    پژوهش الات پرسشنامهؤس   از طریق  پژوهشگر  را که  دهد آنچهنشان می  (2) شده شکل

ن  ی روابط ب   بنابراین،است.    تحقق یافتهن ابزار  یا  از طریق  ،آنها را داشته  گیریو اندازه  سنجش
 قابل استناد است.ی پژوهش  هاسازه
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 مدل اصلاح شده در حالت قدر مطلق معناداری. 3 شکل
 

از    مدل  (3)  شماره  شکل شده  در  حاصل  را  تأییدی  عاملی  مطلق   قدر  شرایطتحلیل 
این مدل، ضریب مسیر در سطح اطمینان    مطابقدهد.  ( نشان میt-valueمعناداری ضرایب )

 تأییدی   این پژوهش  یهاافتهی  یعنی ،بیشتر باشد  96/1از    t  آمارهاگر مقدار   استمعنادار    95%
در  یمنابع انسان یداریپادر مدل  هامؤلفهلفه و زیرؤتبیین کلی مدل و معناداری تمامی م  بر

 .باشدیمی  خانوادگ  یوکارهاکسب
 

  یخانوادگ یوکارهادر کسب یمنابع انسان یداریپا مؤثر بر یهامؤلفهبندی بندی و رتبهدسته .7جدول
 

 هامؤلفه
بار 

 عاملی
 نتیجه رتبه tآماره 

 قبول اول 489/13 337/0 خانواده یکپارچگیحفظ 
 قبول 9 373/13 819/0 رسیدگی به امور خانواده در محل کار

 قبول 10 850/12 701/0 کاری یهابرنامهپذیری در انعطاف

 قبول 18 169/8 747/0 بهبود شرایط اجتماعی محیط کار
 قبول 8 808/14 760/0 کاری خانوادگی یهامیت

 قبول 23 280/5 629/0 ساعات کاری انعطاف پذیر

 قبول پنجم  859/9 207/0 یبر اصول پرورش خانوادگ یمبتن داریآموزش پا
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 هامؤلفه
بار 

 عاملی
 نتیجه رتبه tآماره 

 قبول 22 506/5 435/0 هاده یابه اشتراک گذاشتن 
 قبول 11 726/11 728/0 کاری توأم با اصول خانوادگی یهاآموزش

 قبول 14 159/11 788/0 توسط افراد هاده یافرصت آزمون 
 قبول 7 426/17 825/0 ایجاد درک مشترک از مفاهیم کار و زندگی

 قبول 12 694/11 759/0 هاده یامشاوره در فرایند پیاده سازی 

 قبول دوم  667/9 266/0 یخانوادگ داریپا یفرهنگ سازمان
 قبول 21 026/6 588/0 مدیریت مشارکتی خانوادگی

 قبول 19 126/7 559/0 نفعان از اهداف خانواده درک مشترک همه ذی
 قبول 20 302/6 599/0 افراد یهاارزشسازگاری محیط کار با 

 قبول 13 506/11 778/0 گفتگوهای دوستانه در محافل خانوادگی
 قبول 17 741/8 752/0 فرزندان ارشد برای مدیریت رده بالاترتربیت 

 قبول چهارم  117/11 209/0 یخانوادگ ازیبر ن یپرداخت و پاداش مبتن ستم یس
 قبول 3 739/28 877/0 ارتقاء شغلی بر پایه ترتیبات خانوادگی

 قبول 16 933/8 799/0 منصفانه براساس نیاز افراد یهاپرداخت
 قبول 2 026/30 882/0 براساس میزان مسئولیت پذیریپاداش 

 قبول 15 753/10 825/0 هاپرداختعدالت در 

 قبول سوم  770/7 228/0 یخانوادگ یکار و زندگ نیمتعادل ب یهاستم یس

 قبول 1 141/40 888/0 نبود هیچ مرزی بین محیط کار و زندگی
 قبول 6 061/21 826/0 محیط کار محلی برای رشد فرزندان از کودکی

 قبول 5 277/27 855/0 بالا بر پایه تعلقات خانوادگی امنیت شغلی
 قبول 4 876/27 870/0 پذیرسیستم مرخصی انعطاف

 

با   خانواده  یکپارچگیحفظ  ( بارعاملی در بین ابعاد پنجگانه به ترتیب 6با توجه به جدول )
( در رتبه  266/0) ی با بار عاملیخانوادگ  داریپا  یفرهنگ سازمان( رتبه اول،  337/0) بار عاملی

و   اهمیت  ب  یهاستمیس دوم  و زندگ  نیمتعادل  ( رتبه 228/0ی با بارعاملی )خانوادگ  یکار 
( رتبه چهارم و  209/0)  ی با بار عاملیخانوادگ  ازیبر ن یپرداخت و پاداش مبتن ستمیس سوم، 

( رتبه پنجم را دارا 207/0) عاملی ی با باربر اصول پرورش خانوادگ  یمبتن  داریآموزش پا
در بین  باشندیم همچنین،   نیب  یمرز  چینبود هشامل    هامؤلفه  نیترمهمترتیب  به  هامؤلفه. 

بر    ی(، ارتقاء شغل882/0)  یریپذتیمسئول  زانیپاداش براساس م(،  888/0ی )کار و زندگ  طیمح
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بالا بر  یشغل تیامن(، 870/0) ریپذانعطاف یمرخص ستمیس (، 877/0ی )خانوادگ باتیترت  هیپا
( و 826/0ی )رشد فرزندان از کودک  یبرا  یکار محل  طیمح،  (855/0)  یتعلقات خانوادگ  هیپا
 .باشدیم(825/0ی )کار و زندگ  میدرک مشترک از مفاه  جادیا

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه -6

دلیل  ه کارآفرینی در ابتدای کار ب وکارهای  ( بیشتر کسب2022)  به عقیده باقرصاد و همکاران
 شوندیمعدم شناخت کافی نسبت به منابع درون و برون سازمانی خود، با شکست مواجه 

دنبال ه، این پژوهش در راستای پاسخگویی به سؤال اصلی پژوهش، بدر همین راستا[.  5]
منابع راهبردی عنوان یکی از  هب  منابع انسانی  اصلی مؤثر بر پایداری  یهامؤلفهشناسایی  

بخش کیفی نشان    یهاافتهی،  بر این اساسوکارهای خانوادگی است.  کسب  درون سازمانی در
وکارهای خانوادگی شامل  اصلی مؤثر بر پایداری منابع انسانی در کسب  یهامؤلفهدادند که، 

پیوسته مبتنی بر اصول پرورش خانوادگی، فرهنگ سازمانی    یهاآموزشیکپارچگی خانواده،  
 نیمتعادل ب یهاستمیس  و دگیاپرداخت و پاداش مبتنی بر نیاز خانو  یهاستمیس   ،انوادگیخ

یابی معادلات ساختاری در پاسخ به سؤال ، با رویکرد مدلتاًینهاکه    باشندیم  یکار و زندگ
با پایداری منابع انسانی مورد تحلیل قرار گرفتند. بر همین    هامؤلفهروابط بین این    ،پژوهش
بخش کیفی و از    یهاافتهیاین پژوهش با استفاده از پرسشنامه مستخرج از    یهادادهاساس،  

وکارهای کوچک و متوسط و کارشناسان حوزه کارآفرینی به  نفر از مدیران کسب 200بین  
بخش کمی نشان داد که تمامی متغیرهای   یهاافتهیآوری شد.  گیری تصادفی جمعروش نمونه

خانواده،   یکپارچگی  شامل  پژوهش  اصول پرورش   یهاآموزشمستقل  بر  مبتنی  پیوسته 
  پاداش مبتنی بر نیاز خانودگی   ،پرداخت  یهاستمیس خانوادگی، فرهنگ سازمانی خانوادگی و  

زندگیتمس سی  و و  کار  متعادل  وابسته    های  متغیر  تأثیر   نییعبر  انسانی  منابع  پایداری 
دارمعنی بنداری  که  توانیمعبارتی  هد.  فرهنگ  یهامؤلفه  گفت  آموزش،   ،یکپارچگی، 

بر پایداری منابع انسانی   های متعادل کار وزندگیوسیستم  پرداخت خانوادگی  یهاستمیس 
[، 16، ][6[، ]5[، ]2] دست آمده با نتایج تحقیقات پیشین هم راستا استهتأثیر دارند. نتایج ب

بیانگر آن است که یکپارچگی و همبستگی روابط اعضای    هاافتهیاز طرفی،  [.  40[، ]39[، ]27]
 وکارهای خانوادگی دارد.خانواده، بیشترین تأثیر را بر پایداری منابع انسانی در کسب
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های همکاری خانوادگی برای مزیت یوکارهاکسبرهبران  ،این پژوهشبراساس نتایج   
تر  قوی  فرهنگهای آنان و  بهتر کارکنان و تصمیم شناخت، شتریب  مدت از جمله اعتمادطولانی
های با قابلیت اعتماد بالا هایی مشابه سازمانخانوادگی ویژگی  یوکارهاکسبقائلند.  ارزش

های کاری به خلق تیم ها همکاری بلندمدت کارکنان متخصص منجردارند. در این سازمان
های این  یافتهکند.  شود که به تحقق اهداف کمک میپویا و کارآمد و یک الگوی فکری جامع می

های خانوادگی برای حفظ کارکنان کمتر به محرک یوکارهاکسب دهد کهپژوهش نشان می
ن  بر خلق فرهنگ تعهد و تحقق اهداف، اجتناب از تعدیل ن  هاآنکنند. مالی تکیه می یرو در دورا

گذاری روی افراد تأکید و سرمایه خانوادههای بالا به اعضای دورن  رکود، سپردن جایگاه
به    یوکارهاکسبکنند.  می نسبت  بیشتری را صرف   نهیهزدیگر    یوکارهاکسبخانوادگی 

 .کنندکارکنان می  بلندمدتهای  آموزش
وکار  دو نظام خانواده و کسب   هر  مورد مطالعه  یادگخانو  هایوکارکسب یهاسیستم  در

  دائماً  ،آنها پویایی آنها است؛ لذا اصلی  از خصوصیات و  بیرون هستند یدنیا  درحال تعامل با
  تواند است و می   آن درگیر  که خانواده با انسانی  منابع  مسائل در حال تغییر و تحول هستند.

شامل  وکارکسبپایداری   دهد  قرار  تأثیر  تحت  ورود را  خانواده،  اعضای  سن  افزایش   ،
دانشگاه به  دیگر میفرزندان  مسائل  بسیاری  و  پیری  ازدواج،  اهتمام مدیریت   باشد کهها، 

سازد. در این راستا، از را به مسئله جانشین پروری در خانواده را ضروری می  وکارکسب
مدیران مهم  پروری انسانی، جانشینمنابعدر حوزه  خانوادگی    یوکارهاکسب  کارکردهای 

طریق از  آن  که  برای تصدی مشاغل و   درون خانوادهانتخاب استعدادهای انسانی    است، 
کلیدی   برنامه  وکارکسبمناصب  طریق  از  آینده،  پرورش ریزیدر  و  آموزش  متنوع  های 

ی  اندوز   واسطه حضور و تجربههفرد جانشین ب  ،برای آماده کردن جانشین شایستهباشد. می

جانشین مورد نظر تحت نظر  در این حالت،   .شودمیدر شرکت خود، آماده گرفتن مسئولیت  
مشغول  مشکلات به تجربه اندوزی و رفع    باشد،پدر خانواده می معمولاًکه    تجربه  با  یک فرد

و  می این  هبشود  در  هاآموزشواسطه  جانشین  نگرشی و   ،توانمندی  ،اصلی دانشی  ابعاد، 
و پر رشد  های خانوادگی در موضوع جانشین پروری در شرکت  .یابدورش میشخصیتی 

تواند نقش حامی  خصوص مادر خانواده که میهنقش خانواده و اطرافیان بسیار اهیمت دارد. ب

پروری نیازمند مشارکت دادن، اختیار دادن، مسئولیت  فرآیند جانشین .و تسهیلگر را ایفا کند
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ن ،  معمولاً.  همراهی همه اعضای خانواده است  و  کردنحمایت  ،دادن   و  این حمایت از فرزندا

 .شودنمی  متوقف  هم مالی  یضررها  یا گیریتصمیم  در  تأخیر بهای  به  حتی  جانشینان
  انسانی خود در پی پایداری منابع  منظور بهخانوادگی    یوکارهاکسبنشان داد که،   نتایج

منابع طریق  انسانیتوسعه  دانش،  از  بهبود مهارت  ایجاد  و  مستمر  یادگیری  به  و   هاتعهد 

منابعشایستگی در  گونه    ،عبارتیبه  .هستند  خود  انسانیها  پایداری وکارهاکسباین   ،
ستا،  نهادینه کرده  در ساختار خود راهبرد بلندمدت،  عنوان یکهرا ب  انسانیمنابع اند. در این را

ایجاد از طریق    ارزش و رفتار پایدار در کارکنان خود  ایجادمنظور  به  وکارکسبمدیریت  
کارکنان،    با  تعامل  و  میهبانگیزه  تلاش  فعال  این  طور  در  پایداری و ،  وکارهاکسبکند. 

اهداف   به دستیابی  مسیر  دراز راهبرد سازمانی   مهمی  ، بخشیانسانی پایدارمنابعدستیابی به 
توجه به مدیریت عملکرد بنابراین،  است.  پایدارسازمانی  راهبرد  و  سازمان  بر پایه   پایدار 

  نظام ارزیابی عملکرد فردی و جمعی   خدمات براساس نیاز خانوادگی افراد وجبران    ها،ارزش
خانواده سازمانی  فرهنگ  پایه  منابع  ،بر  مدیریت  اساسی  کارکردهای  پایدار در   انسانیاز 

 باشد.مورد مطالعه می  یوکارهاکسب
به   توجه  پیشنهاد    یهاافتهیبا  پژوهش  این  کمی  و  کیفی  مدیران   تا  شودیمبخش 

پذیری افراد، لازم است تا  منظور افزایش حس همکاری و مشارکتوکارهای خانوادگی بهکسب
های زندگی و مهارت یهامهارتمدیریت و کارآفرینی، باید از   یهامهارتعلاوه بر داشتن  

تا بتوانند از این طریق، یکپارچگی    مند باشندایجاد ارتباطات مؤثر در خانواده و جامعه بهره
کنند.    وکارکسب  تاًینهاو    خانواده حفظ  جوّرا  محیط   بهبود  اجتماعی  و  رفتاری  عاطفی، 

انسانی   یهامؤلفهاز  وکار  کسب منابع  پایداری  حوزه  در  شده  شناسایی  اثربخش 
  گردد ی م پیشنهاد   وکارهاهمین منظور، به مدیران این کسبخانوادگی است. به  یوکارهاکسب
واده، منظور هماهنگی با تغییرات، حل تعارضات و تضادها، همبستگی بین اعضاء خانتا به

با هدف حفاظت    وکارموفقیت در الگوهای انضباطی و اجرای مقررات و اصول حاکم بر کسب
از یکپارچگی سیستم خانواده، شرایط محیط روانی و اجتماعی محیط کار را از طریق انطباق  

با    یهاارزش کار  محیط  بر  افراد و هنجارهای خانواده    یهاارزشحاکم  بهبود اجتماعی 
کاری مستقل  یهامیتابزاری برای خود کنترلی افراد، تشکیل یک عنوان  هب  بخشند. این خود

خانواده و انعطاف جوان  و  فعال  اعضای  از  . باشدمی  کاری  هایپذیری در برنامهمتشکل 
ن    یوکارهاکسباثربخش در    یهامؤلفهجانشین پروری از دیگر   خانوادگی است که به مدیرا
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تا از این طریق نیازمندی به نیروهای کارآزموده و متعهد    شودیمکارها پیشنهاد واین کسب
کنند. این کار باعث   برآورده  آینده  در  اساسی   یهاارزشتا همواره اصول و    شودیمرا 

ل گردد و این  کسب و کار عجین شده، از نسلی به نسل دیگر منتق  یهاارزشخانواده  که در  
  این پژوهش  یهاافتهی  .شودیمبه نوبه خود باعث ایجاد یک فرهنگ سازمانی خانوادگی پایدار  

دست ه نتایج ب  تا براساس  ،کندیمکمک  گذاران حوزه اقتصادی و کارآفرینی کشور  به سیاست
پایداری منابع انسانی نقش بسیار مهمی در موفقیت و    ،نشان دادکه  این پژوهش    آمده از

داردکسب خانوادگی  نوع    ،وکارهای  این  و   یاژهیوتوجه    وکارهاکسببه  دارند  معطوف 
  ی وکارها کسبجهت باز شدن فصل جدیدی در کتاب اقتصادی کشور برای    را  بسترهای لازم

 آورند.خانوادگی فراهم  
گیری کرونا و  بحران همه.  باشدیمنیز    ییهاتیمحدوددارای    هاافتهیکنار    این پژوهش در

دیت مواجه وبا محد هادادهآوری در جمعگیری اجتماعی باعث شد تا پژوهشگر بحث فاصله
 شد  باعث   وضعیت  این  .شدمشارکت دادن افراد در پژوهش بسیار سخت    که،  طوریهبشود. 

 به کندی انجام گیرد.  هادادهتفسیر آوری، تحلیل و  مدت زمان جمعتا 
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