
 وکارهای خانوادگی موفق های مشترک کسب ویژگی 

کنند، اما مطالعه دقیق اند، در صنایع کاملًا متفاوتی فعالیت میهایی که در این کتاب بررسی شدهاگرچه شرکت

ای از اصول  های ظاهری، مجموعهدهد که موفقیتشان تصادفی نبوده است. در پسِ تفاوتها نشان میتاریخ آن

 .اندها بارها تکرار شدهشود که در طول نسلمشترک دیده می

کنند، برخی گیتار، برخی نوشیدنی، برخی پوشاک، برخی کریستال و ها شکلات تولید میبرخی از این شرکت

 .اندهایی مشابه رشد کردهنظر از صنعت و جغرافیا، بر پایه ارزشها، صرفبرخی مواد غذایی. اما همه آن

 

 نگاه بلندمدت  .۱

گیری های دیگر، افق زمانی تصمیموکارهای خانوادگی موفق با بسیاری از شرکتترین تفاوت کسبشاید مهم

 .باشد

هایی که چند شود. اما خانواده ها، موفقیت با سود سالانه یا حتی سود فصلی سنجیده میدر بسیاری از سازمان

گیرند که شاید خود ای میهای امروز را بر اساس آینده اند، معمولًا تصمیموکار خود را حفظ کرده نسل کسب

 .هرگز آن را نبینند

ها روی تحقیق سال Ferreroگیرد تولید خود را محدود نگه دارد، یا خانواده تصمیم می Hermèsوقتی خانواده 

آینده  هایها تنها سود امروز نیست؛ بلکه حفظ اعتبار برند برای نسل کند، هدف آنگذاری میو توسعه سرمایه

 .است

 .تر و ارزشمندتر از گذشته به نسل بعد تحویل داده شوددر این نگاه، شرکت میراثی است که باید سالم

 

 فرهنگ سازمانی قوی  .۲

ها شکل ها و گاه قرن های موفق این کتاب، دارای فرهنگی سازمانی هستند که طی دههتقریباً تمام شرکت

 .گرفته است

 :این فرهنگ معمولًا بر چند اصل استوار است

 احترام به کیفیت؛  •

 وکار؛ صداقت در کسب •

 پذیری؛مسئولیت •



 احترام به کارکنان؛  •

 .و وفاداری به مشتری •

های رسمی، بلکه در رفتار روزمره خانواده و مدیران نامهها، نه در آیینکه بسیاری از این ارزشجالب آن

 .اندمنتقل شده

 

 کیفیت، پیش از سود  .۳

مدت را فدای  اند سود کوتاه ها حاضر شدهشود که خانواده ها، بارها مشاهده میدر بررسی تاریخ این شرکت

 .حفظ کیفیت کنند

 .ها، کیفیت تنها یک ویژگی محصول نیست؛ بلکه سرمایه اصلی برند استبرای آن 

 .ها سال ساخته شود، اما با چند تصمیم اشتباه از بین بروداعتماد مشتری ممکن است طی ده 

گذاری بلندمدت  دانند؛ بلکه نوعی سرمایههای موفق، کیفیت را هزینه نمیبه همین دلیل، بسیاری از خانواده 

 .کنندتلقی می

 

 نوآوری مستمر  .۴

کار و مخالف  ها محافظهوکارهای خانوادگی این است که این شرکتهای نادرست درباره کسبیکی از برداشت

 .تغییر هستند

 .واقعیت دقیقاً برعکس است

 .اندهای بزرگ زدهای از تاریخ خود دست به نوآوری های ماندگار این کتاب، در دورهتقریباً همه شرکت

 :ها تنها به محصول محدود نبوده، بلکه شاملنوآوری در این شرکت

 فناوری، •

 وکار، مدل کسب •

 بازاریابی، •

 زنجیره تأمین،  •

 و حتی شیوه مدیریت  •



 .نیز شده است

 .انداند، اما در گذشته زندگی نکردهها گذشته را حفظ کردهآن

 

 یابی پروری، نه جانشینجانشین  .۵

ها به انتقال  خورده، نگاه آنهای شکستوکارهای موفق با بسیاری از شرکتهای مهم کسبیکی از تفاوت

 .هاستنسل

 .شودهای موفق، جانشین ناگهان انتخاب نمیدر شرکت

تدریج  کند و بههای مختلف شرکت فعالیت میکند، در بخشبیند، تجربه کسب میها آموزش میسالاو طی 

 .شودبرای پذیرش مسئولیت آماده می

 .رویداداست، نه یک   فرآیندبه بیان دیگر، جانشینی یک 

 

 سالاری در کنار پیوند خانوادگی شایسته  .۶

های موفق این است که میان »عضویت در خانواده« و »صلاحیت مدیریتی« های شرکتترین ویژگییکی از مهم

 .شوندتفاوت قائل می 

 .ها، عضویت در خانواده شرط کافی برای مدیریت نیستدر بسیاری از این شرکت

 :های جدید معمولًا بایدنسل

 تحصیلات مناسب داشته باشند؛ •

 تجربه کاری خارج از شرکت کسب کنند؛ •

 .و شایستگی خود را در عمل اثبات نمایند •

 .این رویکرد، هم انسجام خانواده را حفظ کرده و هم کیفیت مدیریت را ارتقا داده است

 

 احترام به کارکنان  .۷

 .ها با کارکنان استهای خانوادگی موفق، رابطه متفاوت آنیکی از نکات جالب در مطالعه شرکت 



شوند؛ بلکه بخشی از خانواده بزرگ سازمان ها، کارکنان صرفاً نیروی کار محسوب نمیدر بسیاری از این شرکت

 .هستند

 .ها بسیار بالاتر از میانگین صنعت استبه همین دلیل، نرخ وفاداری کارکنان در بسیاری از این شرکت 

 

 تر از اندازه اعتبار، مهم  .۸

ها از معتبرترین  شرکت صنعت خود نیستند؛ اما تقریباً همه آن ترینهای این کتاب، بزرگبرخی از شرکت 

 .برندهای جهان هستند

 .این تفاوت بسیار مهم است

 .تر رشد کنند، اما اعتبار خود را حفظ کنند اند آهستههای خانوادگی موفق، اغلب ترجیح دادهشرکت

 .سادگی قابل خریدن نیستای است که با پول بهدانند که اعتبار، داراییزیرا می

 

 وکارهای خانوادگی؛ از تولد تا ماندگاری چرخه عمر کسب 

کند. اما در  ای از تولد، رشد، بلوغ و تحول را تجربه میوکاری مانند یک موجود زنده، چرخههر کسب

؛ بلکه با چرخه زندگی خانواده شودوکارهای خانوادگی، این چرخه تنها به تغییرات اقتصادی محدود نمیکسب

 .خوردنیز پیوند می 

های نخست،  وکاری را با ایده، تلاش و سرمایه شخصی خود آغاز کند. در سالیک کارآفرین ممکن است کسب

شود و فرهنگ شرکت نیز بازتاب مستقیم شخصیت اوست.  گذار گرفته میها توسط بنیانتقریباً همه تصمیم

شوند، ساختار ساده اولیه دیگر  کند و اعضای بیشتری از خانواده وارد آن می وکار رشد میاما زمانی که کسب

 .پاسخگوی نیازهای جدید نخواهد بود

 :ترین پرسش پیش روی خانواده این استدر این مرحله، بزرگ

 گذار ادامه پیدا کند؟ تواند فراتر از توانایی و حضور بنیان وکار می آیا این کسب 

 .کندوکار خانوادگی ماندگار را مشخص میپاسخ به این پرسش، تفاوت میان یک شرکت معمولی و یک کسب

 

 گذار نسل اول؛ رؤیای بنیان 

 .اندوکارهای خانوادگی موفق با یک داستان شخصی آغاز شدهتقریباً همه کسب



یک فرد یا یک زوج کارآفرین، با مشاهده یک فرصت، حل یک مشکل یا خلق یک محصول جدید، نخستین قدم  

 .دارندرا برمی

 :گذار بیشترین تأثیر را بر شرکت داردهای بنیاندر این مرحله، ویژگی

 انرژی و انگیزه بالا، •

 گیری سریع، تصمیم •

 شناخت عمیق از محصول،  •

 ارتباط نزدیک با مشتری،  •

 .وکار و احساس مالکیت شدید نسبت به کسب •

 .در آینده به یک چالش تبدیل شود توانداما همین نقطه قوت، می

کنند که انتقال قدرت برایشان دشوار  گذاران چنان با شرکت خود پیوند عاطفی پیدا میبسیاری از بنیان

 .تواند شرکت را اداره کندکس به اندازه خودشان نمیکنند هیچها گاهی تصور میشود. آن می

گذار باید در زمان مناسب از نقش مدیر اجرایی به نقش معمار وکار، بنیاندر حالی که برای ماندگاری یک کسب

 .آینده شرکت منتقل شود

 

 نسل دوم؛ آزمون انتقال 

 .رو استنسل دوم معمولًا با چالشی متفاوت روبه

که دیگر یک ایده کوچک نیست؛ بلکه سازمانی با کارکنان، مشتریان،   کنندوکاری را دریافت میها کسبآن

 .اعتبار و تاریخچه مشخص است

 :وظیفه نسل دوم تنها حفظ گذشته نیست؛ بلکه باید میان دو موضوع تعادل برقرار کند

 .احترام به میراث گذشته و ایجاد تغییر برای آینده 

 .خورندهای خانوادگی دقیقاً در همین مرحله شکست میبسیاری از شرکت

ترسند. برخی دیگر نیز برای  شوند و از تغییر می های بعدی بیش از حد به گذشته وابسته میبرخی از نسل

 .گذارندهایی را که باعث موفقیت شرکت شده کنار میاثبات استقلال خود، ارزش

 .مدیریت موفق نسل دوم یعنی یافتن نقطه تعادل میان حفظ هویت و پذیرش تحول



 

 نسل سوم و بعد از آن؛ تبدیل شرکت به یک نهاد ماندگار 

 .وکار خانوادگی به نسل سوم، نشانه بلوغ آن استرسیدن یک کسب

در این مرحله، شرکت دیگر صرفاً متعلق به یک خانواده کوچک نیست؛ بلکه تبدیل به نهادی اقتصادی با تاریخ، 

 .فرهنگ و اعتبار مستقل شده است

 .چالش اصلی در این مرحله، افزایش پیچیدگی است

 :با گذشت زمان

 یابد؛تعداد اعضای خانواده افزایش می •

 شوند؛تر میها متفاوتدیدگاه •

 شود؛مالکیت میان افراد بیشتری تقسیم می •

 .گرددگیری دشوارتر میو تصمیم •

 :کنندای حرکت می های خانوادگی موفق در این مرحله به سمت ایجاد ساختارهای حرفهبه همین دلیل، شرکت

 مدیره مستقل،هیئت •

 قوانین روشن مالکیت، •

 شورای خانواده،  •

 پروری،برنامه جانشین •

 .ایهای مدیریتی حرفهو سیستم •

هایی هستند که نمونه William Grant & Sonsو  Hermès ،Ferrero ،Swarovskiهایی مانند شرکت

 .اند از این مرحله عبور کنندتوانسته

 

 وکار خانوادگی ای کسب دایره مدل سه 

ای است که توسط  دایرهوکارهای خانوادگی، مدل سهها برای درک ماهیت کسبترین مدلشدهیکی از شناخته

 .پژوهشگران حوزه مدیریت خانواده ارائه شده است



 :گیردوکار خانوادگی از تعامل سه گروه شکل می بر اساس این مدل، هر کسب

 خانواده  .۱

 .افرادی که به دلیل پیوند خانوادگی با شرکت ارتباط دارند

 مالکیت  .۲

 .افرادی که سهام یا حق مالکیت شرکت را در اختیار دارند

 وکار کسب  .۳

 .های اجرایی و مدیریتی شرکت نقش دارندافرادی که در فعالیت

 .توانند روی هم قرار بگیرند یا از هم جدا باشنداین سه بخش می

 :برای مثال

 یک عضو خانواده ممکن است فقط مالک باشد؛  •

 فردی ممکن است عضو خانواده و مدیر باشد؛  •

 .وکار حضور داشته باشدای ممکن است فقط در بخش کسبیک مدیر حرفه •

شوند  وکارهای خانوادگی از اینجا آغاز میهای کسببسیار مهم است، زیرا بسیاری از اختلاف هادرک این تفاوت

 .دهند درستی تشخیص نمیکه افراد نقش خود را به

 

 ها اهمیت تفکیک نقش 

 :های خانوادگی موفق این است کههای شرکتترین درسیکی از مهم

 .ای اداره شودوکار باید مانند یک سازمان حرفه خانواده باید خانواده باقی بماند، اما کسب 

های خانوادگی نیست؛ بلکه به معنای ایجاد چارچوبی است که اجازه دهد این  این به معنای حذف ارزش

 .ای حفظ شوندها در کنار مدیریت حرفهارزش

 :هایی مانندها بر اساس پرسش های موفق، تصمیمدر شرکت

 بهترین تصمیم برای آینده شرکت چیست؟  •

 ترین فرد برای این مسئولیت است؟چه کسی مناسب •



 توان ارزش شرکت را افزایش داد؟چگونه می •

 .شوند، نه صرفاً بر اساس روابط خانوادگیگرفته می

 

 وکارهای خانوادگی حاکمیت شرکتی در کسب 

تنهایی دیگر کافی شود، اتکا به روابط شخصی و اعتماد خانوادگی بهتر میوکار خانوادگی بزرگهرچه یک کسب

ها را شخصاً اتخاذ کند؛ اما با گذار بتواند تقریباً تمام تصمیمهای نخست، ممکن است بنیاننیست. در سال

 .های جدید، این شیوه دیگر پاسخگو نخواهد بودافزایش اندازه شرکت، تعداد سهامداران و ورود نسل

 .کندنیاز پیدا می حاکمیت وکار به  کسبدر این مرحله، 

شود که ای از ساختارها، قوانین و فرآیندهایی گفته میوکار خانوادگی به مجموعهحاکمیت شرکتی در کسب

 :کنندمشخص می

 چه کسی مالک است؟ •

 گیرنده است؟ چه کسی تصمیم •

 کند؟چه کسی شرکت را اداره می •

 شوند؟ اعضای خانواده چگونه وارد شرکت می •

 شود؟سود چگونه تقسیم می •

 شوند؟ها چگونه حل میاختلاف •

 و در نهایت، چه کسی مسئول آینده شرکت است؟  •

های  وکار دور کند؛ بلکه هدف آن جلوگیری از تبدیل اختلافهدف حاکمیت این نیست که خانواده را از کسب

 .های سازمانی استخانوادگی به بحران 

 

 ای حرفه از اعتماد خانوادگی تا قواعد  

 .ترین سرمایه شرکت استدر نسل اول، اعتماد معمولًا بزرگ

ها بدون قراردادهای کنند و تصمیمکند، خواهر و برادر کنار یکدیگر کار میپدر به فرزند خود اعتماد می

 .شوندپیچیده گرفته می



 .شودتر میشود که خانواده بزرگاما مشکل از جایی آغاز می

فرض کنیم یک شرکت در نسل اول فقط یک مالک دارد. در نسل دوم ممکن است سه فرزند مالک باشند و در 

 .ها نفر از اعضای خانواده صاحب بخشی از سهام شوندنسل سوم، ده 

 .وگوهای خانوادگی حل شودتوان انتظار داشت که همه مسائل همچنان با گفتدر چنین شرایطی، نمی

 .اعتماد باید به ساختار تبدیل شود

تدریج قواعد مشخصی برای مالکیت، مدیریت و روابط  های خانوادگی ماندگار معمولًا بهبه همین دلیل، شرکت

 .کنندخانوادگی ایجاد می

 

 شود ای که نوشته می منشور خانواده؛ قرارداد نانوشته 

 .است منشور خانواده وکارهای خانوادگی، یکی از ابزارهای مهم در حاکمیت کسب

 .کند وکار را مشخص میها، اصول و قواعد ارتباط خانواده با کسب منشور خانواده سندی است که ارزش

 :تواند شامل مواردی مانند این باشدموضوعات آن می 

 تواند در شرکت استخدام شود؟چه کسی می •

 آیا عضویت در خانواده به معنای حق مدیریت است؟ •

 حداقل تحصیلات و تجربه لازم برای ورود به شرکت چیست؟  •

 توانند سهام خود را منتقل کنند؟اعضای خانواده چگونه می •

 افتد؟در صورت اختلاف میان اعضا چه اتفاقی می •

 سود سهام چگونه توزیع خواهد شد؟ •

 چه شرایطی برای انتخاب مدیرعامل وجود دارد؟ •

شود ها زمانی مشخص میوجود چنین قواعدی شاید در زمان آرامش ضروری به نظر نرسد، اما ارزش واقعی آن 

 .که اختلافی به وجود آید

چیز را از  ای که پیش از بحران درباره قواعد بازی توافق کرده باشد، در زمان بحران مجبور نیست همهخانواده 

 .ابتدا تعیین کند

 



 شورای خانواده 

 .دهدتشکیل می شورای خانواده تر، گاهی خانواده یک  های بزرگدر شرکت

 .شودوکار مربوط می وگو درباره موضوعاتی است که به رابطه خانواده و کسباین شورا معمولًا محلی برای گفت 

 :برای مثال

 های خانوادگی؛ارزش •

 آموزش نسل جدید؛ •

 مسائل مالکیت؛ •

 مدیره؛ ارتباط اعضای خانواده با هیئت •

 های انتقال نسل؛ برنامه  •

 .های خانوادگیو حل اختلاف •

 .مدیره نیستنکته مهم این است که شورای خانواده الزاماً جایگزین هیئت

 .مدیره نماینده شرکت شورای خانواده نماینده خانواده است؛ هیئت 

 .وکار خانوادگی استای شدن کسبهای مهم حرفهتفکیک این دو نقش، یکی از پایه

 

 مدیره؛ مرز میان مالکیت و مدیریت هیئت 

 .وکارهای کوچک، مالک و مدیر ممکن است یک نفر باشنددر کسب

 .شود، این دو نقش بهتر است از یکدیگر تفکیک شوندتر میاما هرچه شرکت بزرگ

مدیره باید بر عملکرد مدیرعامل و مسیر راهبردی شرکت نظارت کند و اطمینان حاصل کند که هیئت

 .های مدیریتی در جهت منافع بلندمدت شرکت هستندتصمیم

تواند بسیار ارزشمند باشد؛ زیرا فردی که عضو مدیره نیز میحضور اعضای مستقل و متخصص در هیئت

 .تواند مسائل را با فاصله بیشتری ارزیابی کندخانواده نیست، معمولًا می

 .که اعضای خانواده درباره یک تصمیم اختلاف نظر دارند  کندخصوص زمانی اهمیت پیدا میاین موضوع به

 



 ترین آزمون پروری؛ مهم جانشین 

وکار خانوادگی انتخاب کنیم، احتمالًا  ترین آزمون برای بقای کسب عنوان مهماگر بخواهیم تنها یک عامل را به

 .اشاره کنیم پروری جانشین باید به 

 .کوش استگذار فردی باانگیزه، باهوش و سختاند؛ زیرا بنیانها در نسل اول موفق بسیاری از شرکت

 .اما شرکت نباید به یک نفر وابسته بماند

تواند گذار متمرکز باشد، خروج او می گیری در ذهن یک بنیاناگر تمام دانش، ارتباطات و قدرت تصمیم

 .ترین بحران تاریخ شرکت باشدبزرگ

 .پیش از انتقال رسمی قدرت آغاز شود هاپروری باید سالبه همین دلیل، جانشین

 

 شود؟ جانشین خوب چگونه ساخته می 

 .ترین عضو خانواده نیستترین فرزند یا نزدیکجانشین موفق الزاماً بزرگ

 .را داشته باشد شایستگی اداره سازماناو باید  

 :تواند شامل مراحل زیر باشدپروری میای جانشینیک برنامه حرفه 

 مرحله اول: شناسایی استعدادها 

 .شودهای آن آشنا میوکار و ارزشنسل جدید از سنین مناسب با کسب 

 مرحله دوم: آموزش 

 .های لازم را کسب کندفرد باید تحصیلات و مهارت

 مرحله سوم: تجربه خارج از خانواده 

 .ای بسیار ارزشمند باشدتواند تجربه های دیگر میکار کردن در شرکت

 .ای داشته باشدکه بدون اتکا به نام خانوادگی، عملکرد حرفه گیردفرد یاد می

 مرحله چهارم: ورود تدریجی به شرکت 

 .کندهای مختلف فعالیت میشود و در بخشوکار خانوادگی میپس از کسب تجربه، فرد وارد کسب

 مرحله پنجم: پذیرش مسئولیت 



 .یابد تا فرد بتواند توانایی خود را در شرایط واقعی نشان دهدتدریج افزایش میها بهمسئولیت

 مرحله ششم: انتقال قدرت 

 .شودصورت ناگهانی، بلکه به شکل تدریجی انجام میدر نهایت، انتقال مدیریت نه به

 

 یک اصل مهم 

 :وکارهای خانوادگی موفق، یک اصل نانوشته وجود دارددر بسیاری از کسب

 .سالار باشدخانواده بودن، امتیاز مالکیت است؛ اما مدیریت باید شایسته 

دهد مالکیت و هویت خانوادگی خود را حفظ کند، بدون آنکه کیفیت مدیریت را این اصل به خانواده اجازه می

 .قربانی روابط خانوادگی کند

 

 شود وقتی نسل جدید وارد می 

 .رو استگذاران روبهنسل جدید معمولًا با شرایطی متفاوت از بنیان

 .نسل اول مجبور بوده است شرکت را از صفر بسازد

 .گیردنسل بعدی، شرکتی آماده را تحویل می

 .تواند هم فرصت باشد و هم تهدیداین تفاوت می

 شده است، ممکن است انگیزه و روحیه کارآفرینیاگر نسل جدید تصور کند موفقیت شرکت امری تضمین

 .کاهش پیدا کند

گذاری و مسئولیت مالکیت آشنا های بنیاناما اگر خانواده بتواند نسل جدید را با تاریخچه شرکت، دشواری

 .تواند به یک منبع قدرتمند انگیزه تبدیل شودکند، میراث خانوادگی می

 

 انتقال مالکیت با انتقال مدیریت یکی نیست 

یکی از اشتباهات رایج این است که تصور کنیم انتقال شرکت به نسل بعد، الزاماً به معنای انتقال مدیریت آن  

 .است

 .توانند کاملًا جدا باشنداین دو موضوع می



ای خارج از خانواده ممکن است خانواده همچنان مالک شرکت باقی بماند، اما مدیریت اجرایی به یک مدیر حرفه

 .سپرده شود

ای مسئول اجرای کند و مدیر حرفهرا ایفا می  انداز بلندمدتمالک و حافظ چشم در چنین مدلی، خانواده نقش 

 .استراتژی است

 .کنندوکارهای خانوادگی بزرگ جهان دقیقاً از چنین ترکیبی استفاده میبسیاری از کسب

 

 سنت در برابر نوآوری؛ یک دوگانه اشتباه 

 :شوند این استوکارهای خانوادگی با آن مواجه میهایی که تقریباً تمام کسبترین پرسشیکی از مهم

 چگونه سنت خود را حفظ کنیم، بدون اینکه در گذشته گرفتار شویم؟ 

 .های مورد بررسی این کتاب است پاسخ این پرسش، یکی از کلیدهای ماندگاری شرکت

 .یک برند خانوادگی موفق نباید بین »حفظ سنت« و »نوآوری« یکی را انتخاب کند

 :بلکه باید مشخص کند

 چه چیزی نباید تغییر کند و چه چیزی حتماً باید تغییر کند؟ 

های فروش و  های بازاریابی، کانالهای بنیادین ممکن است ثابت بمانند؛ اما محصولات، فناوری، روشارزش

 .ساختارهای مدیریتی باید بتوانند تغییر کنند

 :های این کتاب مشاهده خواهیم کرداین همان چیزی است که در بسیاری از شرکت

 .های متغیر هویت ثابت، روش 

 

 نوآوری بدون از دست دادن هویت 

Swarovski ای روشن از این اصل دانستتوان نمونهرا می. 

هویت اصلی شرکت همچنان بر کریستال، طراحی و زیبایی استوار است؛ اما روش عرضه محصولات، طراحی  

 .تجاری و ارتباط با نسل جدید مشتریان بارها تغییر کرده است هایها، همکاریفروشگاه 

 .های خانوادگی دیگر نیز مشاهده کردتوان در شرکت همین اتفاق را می

 .کندکند؛ بلکه آن را به سکویی برای ساختن آینده تبدیل میشرکت موفق، گذشته خود را پاک نمی



 

 بحران؛ آزمون واقعی یک خانواده 

 .رسندها موفق به نظر میتا زمانی که بازار خوب است، بسیاری از شرکت

 .شودوکار خانوادگی معمولًا در زمان بحران آشکار میاما شخصیت واقعی یک کسب

جنگ، رکود اقتصادی، تغییر فناوری، از دست رفتن یک بازار، اختلاف خانوادگی یا حتی مرگ ناگهانی یک رهبر  

 .یک شرکت را در مدت کوتاهی با بحرانی جدی مواجه کند تواندمی

 .در چنین شرایطی، سرمایه مالی تنها عامل نجات نیست

 .توانند تفاوت میان بقا و شکست را رقم بزنندمی پذیری و کیفیت رهبری اعتماد، اتحاد خانواده، انعطاف 

 .اندرو شدههایی روبهبار با چنین آزمونکم یککنیم، هرکدام دستهایی که در این کتاب بررسی میشرکت

تر از ها فقط از بحران عبور نکردند؛ در بسیاری از موارد، پس از بحران قویاما نکته مهم این است که آن

 .گذشته ظاهر شدند

 

 از خانواده به نهاد 

 :وکار خانوادگی را در یک جمله خلاصه کردشاید بتوان مسیر تکامل یک کسب

 .نهاد   یک   به   نهایت   در   و   →  سازمان   یک   به   →  خانواده   یک  به   → از یک فرد  

 .گذار وابسته استچیز به بنیاندر آغاز، همه

 .شودبعد خانواده وارد می

 .گیرد سپس سازمان شکل می

شود که ارزش آن دیگر فقط به  و اگر شرکت بتواند از چند نسل عبور کند، در نهایت به نهادی تبدیل می

 .اعضای خانواده وابسته نیست

های مختلف در ساختن آن  شوند که نسلای میبرند، فرهنگ، دانش، کارکنان و اعتبار شرکت، بخشی از سرمایه

 .اندسهم داشته

رود و به  وکار خانوادگی از یک »شرکت متعلق به یک خانواده« فراتر می ای است که یک کسباین مرحله، نقطه

 .شودتبدیل می میراثی اقتصادی و اجتماعی



 

 چرا این کتاب؟ 

 .هدف این کتاب، صرفاً معرفی چند شرکت موفق نیست

ها بپردازیم، بخش مهمی از داستان را از دست  اگر تنها به تاریخچه، میزان فروش یا تعداد کارکنان شرکت

 .خواهیم داد

 :پرسش اصلی این کتاب چیز دیگری است

 ها چگونه توانستند ماندگار شوند؟ این شرکت 

هایی برسیم که آن شرکت را ایم از پشت نام تجاری عبور کنیم و به تصمیمدر هر مطالعه موردی تلاش کرده 

 :اندساخته

 چه کسی آن را تأسیس کرد؟ •

 چه مشکلی را حل کرد؟ •

 خانواده چگونه رشد شرکت را مدیریت کرد؟ •

 هایی را پشت سر گذاشت؟ چه بحران •

 نسل بعد چگونه وارد شد؟  •

 شکل گرفت؟   ایچه زمانی مدیریت حرفه •

 چگونه نوآوری کردند؟  •

 ها تغییر دادند؟ چه چیزی را در طول نسل •

 و چه چیزی را هرگز تغییر ندادند؟ •

 .های موفقیت خواندعنوان داستانهای این کتاب را نباید صرفاً به به همین دلیل، شرکت

ها یا صدها سال قابل  هستند؛ آزمایشی که نتیجه آن در طول ده آزمایش واقعی مدیریتها یک هرکدام از آن

 .مشاهده است

 

 چگونه این کتاب را بخوانیم؟ 



 .های کتاب عمداً تا حد زیادی یکسان طراحی شده استساختار فصل

شود؛ سپس مسیر رشد،  وکار آشنا میگیری کسبدر هر مطالعه موردی، خواننده ابتدا با تاریخچه و شکل

ترین عوامل شود. در ادامه، وضعیت کنونی شرکت و مهم ، ساختار مالکیت و نقش خانواده بررسی میهاچالش

 .موفقیت آن تحلیل خواهد شد

 :ای دارنددر پایان هر مطالعه موردی نیز دو بخش اهمیت ویژه 

 «های مدیریتی درس »

کنیم تجربه شرکت را به اصولی تبدیل کنیم که برای مدیران، کارآفرینان و صاحبان در این بخش تلاش می

 .وکارهای خانوادگی قابل استفاده باشدکسب

 «دیدگاه مؤلفان »

ترین پیام و برداشت خود را از داستان  کنیم مهمگیریم و تلاش میدر این قسمت، از روایت صرف فاصله می

 .آن شرکت بیان کنیم

  وکارهای واقعی کسب درس ای از بنابراین بهتر است این کتاب نه مانند یک دایرةالمعارف، بلکه مانند مجموعه

 .خوانده شود

 

 سخن پایانی مقدمه 

 .هایی قرار دارددر نهایت، پشت هر شرکت خانوادگی موفق، داستان انسان

افرادی که روزی با یک کارگاه کوچک، یک فروشگاه، یک ایده یا حتی یک محصول ساده شروع کردند و شاید  

 .وکاری جهانی تبدیل شودها روزی به کسبکردند که تلاش آنهرگز تصور نمی 

 .ها نیستها در اندازه شرکتاما راز واقعی این داستان

 :ای از تاریخ، مجبور شده تصمیمی دشوار بگیردراز در این است که هر نسل، در نقطه

 آیا گذشته را حفظ کند یا تغییر دهد؟ 

 :های ماندگار پاسخ دیگری پیدا کردندشرکت

 .گذشته را حفظ کن؛ اما آینده را بساز 

 .توان گرفتوکارهای خانوادگی می ترین درسی باشد که از مطالعه کسباین شاید مهم



 .زیرا ماندگاری به معنای ثابت ماندن نیست

 .ماندگاری یعنی توانایی تغییر کردن، بدون از دست دادن چیزی که شما را به وجود آورده است 

هایی ها فاصله بگیریم و وارد داستان واقعی شرکت و اکنون، زمان آن رسیده است که از مفاهیم و چارچوب

 .اندوکار تجربه کرده شویم که این اصول را در میدان واقعی کسب 

 


