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Abstract
The purpose of the present study was to identify the psychological 
and cultural characteristics, underlying the phenomenon of clientelism 
among female managers. The research population enfolded 105 articles 
that were published in specialized and scientific databases over the past 
decade on the promotion of female managers and related fields. The 
research sample subsumed 27 articles which were selected via purposive 
sampling procedure based on thematic monitoring, theoretical saturation 
of data, and data collection. Research data was collected from qualitative 
analysis of the documents under study. By analyzing the data, the 
plotting psychological and cultural characteristics of the phenomenon of 
clientelism among female managers were organized into two dimensions: 
cultural (including reduced social capital, unhealthy social networking, 
weak organizational culture, rent seeking, inefficient employment and 
supervisory system) and psychological (including negative emotionality, 
self-centeredness, weakness in recognizing individual potential, and 
insufficient professional belonging and commitment).
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Extended abstract
Introduction: Today, financial and technological resources are not the only advantages 
of organizations, but having talented and capable people can compensate for the lack or 
deficiency of other resources. In other words, human capital is the most important part 
and asset of the organization and is very important for achieving the long-term goals of 
organizations. Among these factors that play a significant role in the lack of motivation of 
employees and the marginalization of meritocracy is politicization and excessive use of 
political mechanisms in the wrong way, which has been mentioned in various sources as 
a pest in the path of continuous improvement and development of employees and human 
capital. One of the procedures and strategies derived from this politicization and, in fact, 
one of the forms of political corruption in the public sector is clientelism. Clientelism is 
depicted as the economic and socio-political support of powerful supporters of a political 
system for followers who lack power resources, and this is consistent with the pleasant 
definition of clientelism as an exchange relationship between unequal individuals, on 
one side of which are government leaders who distribute power resources and on the 
other side, individuals who lack power resources. Clientelism could have its roots in 
cultural and psychological issues, organizational and social culture not only shapes the 
behavior of managers but also determines whether and how managers act as patrons.  
Cultural aspects, such as collectivism, power distance, gender roles, and learning culture, 
have a significant impact on managers' supportive behavior. Understanding these factors 
can help organizations design policies and programs that improve the support and 
development of individuals and guide organizational culture towards inclusion and justice. 
From a psychological perspective, supportiveness, which means managers' continuous 
support for subordinates for their personal and professional growth, is influenced by 
various psychological factors, including the level of self-efficacy belief, leadership 
style, emotional intelligence and emotion regulation, and the tendency to cooperate in a 
destructive or constructive way.  Among the most common forms of political corruption 
in the public sector is clientelism, which entails numerous challenges in various aspects of 
professional, personal, and social life, so the purpose of the present study was to identify 
the psychological and cultural characteristics, underlying the phenomenon of clientelism 
among female managers. 

Method: The research population enfolded 105 articles that were published in specialized 
and scientific databases over the past decade on the promotion of female managers 
and related fields. The research sample subsumed 27 articles which were selected via 
purposive sampling procedure based on thematic monitoring, theoretical saturation of 
data, and data collection. Research data was collected from qualitative analysis of the 
documents under study. 

Results: By analyzing the data, the plotting psychological and cultural characteristics 
of the phenomenon of clientelism among female managers were organized into two 
dimensions: cultural (including reduced social capital, unhealthy social networking, weak 
organizational culture, rent seeking, inefficient employment and supervisory system) 
and psychological (including negative emotionality, self-centeredness, weakness in 
recognizing individual potential, and insufficient professional belonging and commitment).

Plotting Psychological and Cultural Characteristics of the Clientelism...
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Conclusions: According to the findings, it could be concluded that clientelism in the 
organization depends on personality, organizational, cultural, and organizational 
procedures, and these matters should be considered for change in this field. the presence 
of women in management fields has been increasing in recent years, and on the other 
hand, women are more exposed to poverty and gender discrimination than men, and 
social norms can sometimes have a greater impact on women's access to and desire for 
empowerment. Therefore, addressing the psychological and cultural aspects underlying 
the phenomenon of clientelism can lead to greater awareness in this field and help prevent 
it in individual and social areas.

Author Contributions: Tayebe Homayounmehr: Brainstorming about the topic, 
collecting data, content analysis and editing the article; Dr. Shams Al-Sadat Zahedi: 
Overall framework design, cooperating in content analysis and corresponding author; 
Dr. Mohammad Montazeri: Collecting data and compiling primary content. All authors 
discussed and validated the final manuscript.

Acknowledgments: The authors consider it necessary to express their gratitude to all the 
wives of the martyrs who helped us in the implementation of the research.

Conflicts of Interest: The authors declared there are no conflicts of interest in this article.

Funding: This article didn't receive any financial support.

 



46
مقاله پژوهشی

s‏zahedi44@hotmail.com :نویسنده مسئول: شمس السادات زاهدی | رایانامه * 

چکیده
هـدف از پژوهـش حاضر، شناسـایی شـاخصه‌های روان‌شـناختی و فرهنگی زمینه‌سـاز پدیده حامی 
پـروری در میـان مدیـران زن بود. جامعـه پژوهش کلیـه مقالاتی هسـتند )105 مقاله( کـه در فاصله 
زمانـی دهـه اخیر در مـورد حامی پـروری مدیـران زن و زمینه‌های مرتبـط در پایگاه هـای تخصصی 
و علمـی ارائـه‌ شـده مـی باشـد. نمونـه پژوهـش 27 مقالـه بـود کـه ایـن تعداد بـر اسـاس پایش 
موضوعـی، اشـباع نظـری داده ها و به‌صـورت هدفمند انتخـاب ‌شـدند. داده های پژوهـش از تحلیل 
کیفـی اسـناد موردمطالعه، گردآوری‌شـد. بـا تجزیه‌وتحلیـل داده ها، شـاخصه‌های روان‌شـناختی و 
فرهنگـی زمینه‌سـاز پدیده حامـی پروری در میـان مدیران زن دو بعـد، فرهنگی )مشـتمل بر تقلیل 
سـرمایه اجتماعی، شبکه‌سـازی‌های ناسـالم اجتماعـی، ضعف فرهنگ‌سـازمانی، رانت پـروری، نظام 
ناکارآمـد اسـتخدامی و نظارتـی( و روان‌شـناختی )مشـتمل بر  هیجـان پذیری منفـی، خودمحوری، 
ضعـف در شـناخت پتانسـیل‌های فـردی، تعلق و تعهـد حرفـه‌ای ناکافی( مـورد سـازمان‌دهی قرار 
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مقدمه 
نقـش و حضـور زنـان در هئیـت مدیـره شـرکت ها باعـث تقویـت نـوآوری و خلاقیـت کارکنـان می شـود و در نهایـت 
 Hosseini Rad) موجـب بهبـود عملکـرد مالی خواهد شـد ایـن موضوع توانایـی زنان را در اداره شـرکت ها نشـان می دهـد
et al., 2022). امـا حامـی پـروری  (Clientelism-  patronage) مانـع رشـد توانمنـدی هـای  زنـان مدیـره می شـود. حامـی 

پـروری مـی توانـد ریشـه در مسـائل فرهنگـی و روان شـناختی داشـته باشـد، فرهنـگ سـازمانی و اجتماعـی نه تنهـا رفتار 
 Veenendaal &) مدیـران را شـکل می دهـد بلکـه تعیین می کند کـه آیا و چگونـه مدیران به عنـوان حامی عمـل می کننـد
Corbett, 2022). در جوامـع و سـازمان هایی بـا فرهنـگ جمع گـرا (مانند کشـورهای آسـیایی)، تأکید بیشـتری بر همکاری 

و حمایـت متقابـل وجـود دارد. ایـن نـوع فرهنـگ، مدیـران را بـه ایجـاد روابـط حمایتـی و تـلاش بـرای موفقیـت جمعـی 
تشـویق می کنـد، در مقابـل، در فرهنگ هـای فردگـرا (ماننـد بسـیاری از کشـورهای غربـی)، حامی پـروری ممکن اسـت به 
صـورت محدودتـر و در راسـتای منافـع فردی مدیران تعریف شـود. جنبه هـای فرهنگی، ماننـد جمع گرایـی، فاصله قدرت، 
نقش هـای جنسـیتی، و فرهنـگ یادگیـری، تأثیر بسـزایی بر رفتـار حامی پـروری مدیران دارنـد. درك این عوامـل می تواند 
بـه سـازمان ها کمـک کنـد تـا سیاسـت ها و برنامه هایـی را طراحـی کننـد کـه حمایـت و توسـعه افـراد را بهبود بخشـند و 
فرهنـگ سـازمانی را بـه سـمت شـمول و عدالـت هدایـت کننـد(Fuenzalida & Riccucci, 2019). ایـن موضوع مـی تواند 
جنبـه هـای روان شـناختی و فرهنگـی مبتنـی بـر جنسـیت نیـز بـه خـود بگیرد، بـه شـکلی کـه در بسـیاری از فرهنگ ها، 
نقش هـای جنسـیتی بـر رفتـار حامی پـروری تأثیر می گذارنـد. در جوامعـی با باورهای سـنتی، ممکن اسـت مردان بیشـتر 
 Bobonis et)نقـش حامـی را بـر عهـده بگیرنـد، در حالی کـه از زنان انتظـار مـی رود حمایت هـای عاطفی تری ارائـه دهنـد
al., 2022). در پژوهـش هـا مهمتریـن موانـع خـروج از مسـیر ترقی شـغل زنان را شـامل عوامل شـخصیتی و نگرشـی فرد، 

مهارت هـا و توانمندیهـا، ویژگی هـای فرهنـگ سـازمان، عوامـل ارتباطـی، رویه هـا و فرایندهای سـازمان و منابع انسـانی و 
.(Naserinezhad et al., 2020) در نهایـت ویژگـی های سـازمانی آرمانگـرا و تحولگرا در سـازمان مـی داننـد

از نظـرگاه مسـائل روان شـناختی نیـز، حامی پـروری، کـه بـه معنـای حمایت مسـتمر مدیران از زیردسـتان برای رشـد 
شـخصی و حرفـه ای آن هاسـت، تحـت تأثیـر عوامـل روان شـناختی گوناگونی از جملـه میزان بـاور به خودکارامدی، سـبک 
رهبـری، هـوش هیجانـی و تنظیـم احساسـات و تمایل بـه همکاری از نـوع مخرب یا سـازنده آن قـرار دارد. ایـن عوامل، بر 
مبنـای ویژگی هـای شـخصیتی، توانایی هـای روان شـناختی و محیـط سـازمانی شـکل می گیرند و بـر نحوه رفتـار حمایتی 
مدیـران تأثیـر می گذارنـد (Lindberg et al., 2022). از سـوی دیگـر بررسـی مدیریت مسـیر شـغلی در مدیران زن نشـانگر 
آن اسـت کـه بیشـتر مدیـران زن در مسـیر شـغلی خود تجربـه خروج از مسـیر ترقـی را درك مـی کنند و خروج از مسـیر 
ترقـی یکی از بزرگترین معضلات مسـیر شـغلی مدیران زن در سراسـر دنیاسـت (Bono et al., 2017). بـه علت چالش هایی 
همچـون وجـود نگرشـهای منفـی نسـبت به مدیریـت زنان، نبـود حمایت سـازمانی، سـقف شیشـه ای، مقاومت نسـبت به 
تصمیـم گیـری زنـان و حتـی نگـرش های زنان نسـبت بـه توانمنـدی های خودشـان  که در مسـیر شـغلی مدیریـت زنان 
وجـود دارد، امـکان خـروج ایشـان از مسـیر ترقـی را بیشـتر مـی کنـد(Nobre et al., 2014). در کشـور ایـران نیـز با وجود 
ایجـاد برنامـه هـای حامی پیشـرفت زنان در سـازمان ها، مسـیر شـغلی زنان در مشـاغل مدیریتـی با چالش هـای متعددی 
مواجـه اسـت کـه نـرخ حضـور آ ن هـا در مشـاغل مدیریـت را متأثـر مـی کنـد و در برخـی مـوارد حتی بـه خـروج آن ها از 
مسـیر شـغلی منجـر شـده اسـت؛ برای مثـال زنان نـه تنهـا در آغاز اسـتخدام فرصت مسـاوی بـا مـردان ندارند، در مسـیر 
پیشـرفت شـغلی نیـز نسـبت بـه مـردان شـانس کمتـری دارنـد (Mousavi Rad et al., 2016). از ایـن رو می تـوان هم بعد 
فرهنگـی را حامـی مـردان دانسـت. بـر این اسـاس بـا توجه بـه برنامه ریـزی های گسـترده ای که بـرای حمایـت از حضور 
زنـان در سـازمان هـای دولتـی ایران شـده، مدیـران زن به میزان بسـیار کمتری نسـبت به مـردان، ارتقاء بـه مناصب عالی 
 Naserinezhad et al.,) سـازمانی را تجربـه می کننـد و چالـش هـای فـراروی زنـان در مسـیر ترقـی هم چنـان پابرجاسـت
2020). در ایـن میـان محدودیـت هـای فرهنگـی در بـکار گماردن زنـان در اداره امـور در جوامـع مردسـالارانه را نمی توان 

کتمـان نمـود. طبـق گـزارش مرکـز آمـار ایران، میـزان مشـارکت بانـوان در فعالیت هـای اقتصـادی و کسـب و کار به طور 
میانگیـن 14 درصـد بـوده اسـت و زنـان در مقایسـه بـا مـردان از وضعیـت مناسـبی برخـوردار نیسـتند. بـه نظر می رسـد 
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وضعیـت نابرابـر زنـان در کسـب موقعیـت های شـغلی بالا در مدیریت شـرکت هـا ، بیش از آن کـه تحت تأثیـر تفاوت های 
بیولوژیـک یا شـخصیتی زنان باشـد، حاصـل نابرابری و فرهنـگ اسـت (Gholamy & Banimahd, 2024).علیرغـم تاکید بر 
جنسـیت کارکنـان در سـازمان هـا، در دنیـای امـروزه سـرمایه هـای مهم در سـازمان هـا نیروی ماهـر و کارآمد می باشـد. 
تأثیرگـذاری بـالای نیـروی انسـانی در سـازمان های مختلـف و پژوهش هـای گوناگـون، بیانگـر آن اسـت کـه بسـیاری از 
سـازمان ها در جـذب، حفـظ و ارتقـا نیروی انسـانی با مشـکل روبـرو هسـتند(Groves, 2019). ازجمله ایـن عوامل که نقش 
بسـزایی در عـدم انگیزش کارکنان دارد، سیاسـت زدگی اسـت کـه در منابع مختلف از آن به عنوان آفت در مسـیر بهسـازی 
و توسـعه مسـتمر کارکنان و سـرمایه انسـانی یادشـده اسـت (Bobonis et al., 2019). در سـایه سیاسـت زدگی، انتصابات 
در سـازمان های دولتـی، به جـای اینکـه انتصـاب مبتنـی بـر شایسته سـالاری باشـد انتصابـات بر اسـاس روابط غیررسـمی 
صـورت می گیـرد. (Piattoni, 2020).  یکـی ازرویه هـا و اسـتراتژی برگرفتـه از ایـن سیاسـت زدگی و درواقع یکی از اشـکال 
فسـاد سیاسـی در بخـش دولتـی، حامـی پـروری  اسـت (Veenendaal & Corbett, 2019). تقویت رویه هـای حامی پروری 
و بـه حاشـیه رانـده شـدن سیاسـت های شایسـته سـالارانه؛ گسـترش و تعمیـق سیاسـت های گزینشـی حامی پـروری در 
حوزه هـای متفـاوت، به تدریـج نیروهـای غیرمتخصـص ولـی حامـی ، درجات پیشـرفت را طی کـرده و ایـن موجب کاهش 

 .(Veenendaal  & Corbett, 2022) کارآمـدی نهادهـای دولتـی در حوزه هـای مختلـف می شـود
بـا بررسـی پیشـینه پژوهشـی مربوط به حامـی پروری و رویکردهای نادرسـت سیاسـی در مدیریت مشـخص می شـود 
کـه پیامـد حامـی پروری، کاهش سـطح اعتمـاد اجتماعی در سـطوح عمودی و افقی اسـت. در سـطح عمودی، شـهروندان 
نسـبت بـه حکومـت و سیاسـت  توزیعـی آن بی اعتمـاد شـده و ایـن موجـب کاهش مشـروعیت نظام سیاسـی می شـود. در 
سـطح افقـی نیـز اعتماد شـهروندان بـه یکدیگر کاهـش پیدا می کنـد زیرا زیسـتن در چارچـوب فرایندهای حامـی پروری، 
اغلـب بازیگـران اجتماعی را با مسـئله فسـاد درگیر خواهـد کـرد (Fazeli & Rajabi, 2022). فراگیر بـودن حامی پروری، در 
بسـیاری از مطالعـات موردی کشـور و قوم نگاری به خوبی مسـتند شـده اسـت و در فرهنگ هـای مختلف بـروز و نمود یافته 
اسـت (Lindberg et al., 2022). لـزوم پرداختـن بـه  حامـی پـروری، در پژوهش هـای مرتبـط بـا حـوزه مدیریـت و به طـور 
خـاص مدیـران زن نمـود یافتـه اسـت. پرداختن بـه جنبه هـای روان شـناختی و فرهنگـی زمینه سـاز پدیده حامـی پروری 
می توانـد بـه آگاهـی بیشـتر در ایـن زمینـه و کمک بـه جلوگیـری از آن در عرصه هـای فـردی و اجتماعی منجر گـردد. لذا 
هـدف از پژوهـش حاضـر دسـتیابی بـه شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگی زمینه سـاز پدیـده حامی پـروری در مدیران 

بود.  زن 

روش
طرح پژوهش، جامعه آماری و روش نمونه گیری

روش پژوهـش مـرور سیسـتماتیک (Systematic Review) اسـت. جامعـه پژوهـش 105 مقالـه علمی معتبـر درزمینه 
شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگـی زمینه سـاز پدیـده حامـی پـروری بـود. نمونـه پژوهـش،  27مقالـه منتخـب از بین 

پژوهش هـای انجـام شـده و مرتبـط انتخاب شـد.

روش اجرا
پژوهـش حاضـر در هفـت گام بر مبنـای رویکرد مرور سیسـتماتیک انجام شـده اسـت. گام اول تنظیم سـؤال پژوهش؛ 
گام دوم تعییـن پروتـکل یـا قـرارداد انجام کار؛ گام سـوم جسـتجوی متـون؛ گام چهارم اسـتخراج پژوهش هـا و منابع داده؛ 
گام پنجـم ارزیابـی کیفیـت؛ مرحله ششـم پـردازش، ترکیب و تفسـیر در قالب فرآورده ملمـوس و مرحله هفتـم ارائه نتایج 

ترکیـب بود.
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یافته‌ها
 (Wright et al., 2008) همـکاران و  رایـت  مرحلـه ای  هفـت  الگـوی  از  یافته هـا  تحلیـل  جهـت  حاضـر،  پژوهـش  در 

استفاده شـد.در ادامـه بـه فراخـور ایـن بخـش بـه هفـت گام پرداختـه شـد:

گام اول تنظیم سوال پژوهش:
بـرای تنظیـم سـؤال پژوهـش، اولین گام بـرای پژوهشـگران تمرکز بـر سـؤالات مطالعه اسـت. سـؤالات موردمطالعه و 

پارامترهـای آن در ذیـل گزارش شـده اسـت: 
چـه چیـزی (سـؤال موردمطالعـه) (شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگـی زمینه سـاز پدیـده حامـی پـروری در میان 
 Scopus ، Emerald، Sage) مدیـران زن چیسـت؟)، چه کسـی (جامعـه موردمطالعه) (در ایـن پژوهش چندیـن پایـگاه داده
،Scientific Information Database، Science Direct، ProQuest ،Springlink، Worldscientific، Taylor & Francis، Goo-

gle Scholar و Eric ) موردبررسـی قـرار گرفـت.)، چـه یافته هـا و نتایجـی (مطالعاتـی مـورد تحلیـل قـرار می گیرنـد کـه 

یافته هـای آن هـا مرتبـط بـا شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگـی زمینه سـاز پدیـده حامی پـروری در میان مدیـران زن 
باشـند.)، چـه وقـت (محدودیـت زمانی) (مطالعات موردبررسـی در ایـن پژوهش از سـال 2014 به بعد می باشـد.)، چگونگی 
(روش گـردآوری مطالعـات) ، در ایـن پژوهـش روش مرورسیسـتماتیک مورداسـتفاده قـرار گرفـت. هم چنیـن بـا در نظـر 

گرفتـن معیارهایـی مقـالات مناسـب وارد فراینـد مطالعـه شـد و مقـالات نامناسـب از فرایند مطالعه خارج شـد.

گام دوم: تعیین پروتکل یا قرارداد انجام کار
در ایـن مرحلـه پژوهشـگر به منظـور کاهش سـوگیری بـه تعیین انجـام روش های مـرور، قبـل از بازیابی متـون مربوط 
می پـردازد. ابتـدا پژوهشـگر سـطح مطالعـات را مشـخص می کنـد. ایـن مرحلـه بـه داوری درباره تعییـن مطالعـات مرتبط 
بـا نیازهـای دانشـی اختصـاص دارد. داوری کـه نیازمنـد تدویـن ملاك هایـی بـرای گزینش و دسـته بندی مطالعات اسـت 

 .(Okoli & Schabram, 2010)

الف: معیارهای ورود به این پژوهش شامل موارد ذیل می‌باشد:

مقالات انتشاریافته درزمینه شاخصه های روان شناختی و فرهنگی زمینه ساز پدیده حامی پروری در میان مدیران زن
تحقیقـات بایسـتی داده هـا و اطلاعـات کافـی را در ارتباط با اهـداف پژوهش، گزارش کرده باشـند، ازایـن رو کفایت یک 
پژوهـش جهـت بررسـی در این مقالـه گزارش کدهـای مرتبط بـا شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگی زمینه سـاز پدیده 

حامـی پـروری در میان مدیران زن می باشـد.
تحقیقاتـی کـه فراینـد بررسـی تخصصـی را زیـر نظـر داوران متخصص طـی می کنند و به صـورت مقاله کامـل از طریق 

برخـط و یـا به طور کامل چاپ شـده، باشـند.

  ب: معیارهای خروج به این پژوهش شامل موارد ذیل می‌باشد:    
پژوهش هایی که اطلاعات کافی درزمینه اهداف این تحقیق گزارش نداده بودند.

پژوهش هایی که فاقد کیفیت لازم علمی بودند و در مجلات و کنفرانس های بی اعتبار انتشاریافته اند.

گام سوم: جستجوی متون:
ایـن مرحلـه بـه جسـت وجوی منابـع مربوط بـا نیاز اصلـی پژوهـش اختصـاص دارد. ازاین رو ابتـدا کلیه مقـالات علمی 
Google ،Sid ،Nor- ؛معتبـر از طریـق جسـت وجوی کلیدواژه هـای پژوهش از طریـق پایگاه هـای اطلاعاتی داخلـی ازجملـه

magas ،Magiram ، پرتـال جامـع علـوم انسـانی، پژوهشـگاه علـوم و فنـاوری اطلاعـات  ایـران(IRANDOC) و جویشـگر 

 Scopus ، Emerald، Sage ،Scientific Information فارسـی علـم نت و هم چنیـن پایگاه های اطلاعاتـی در خـارج ازجملـه؛
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Eric ،Wi- و Database ، Science Direct، ProQuest ،Springlink ،Worldscientific ،Taylor & Francis، Google Scholar

ley شناسـایی شـدند و بـا توجـه بـه هـدف تحقیـق منابع مرتبـط حفـظ و منابع غیـر مرتبط حذف شـد. به منظـور بالابران 

کیفیّـت کار، جسـت وجوی مقـالات توسـط دو نفـر که آشـنایی کامـل به روش هـای جسـت وجو و منابع اطلاعاتی داشـتند 
به صـورت جداگانـه انجـام شـد. از سـوی دیگر سـه نفـر خبـره درزمینـه شـاخصه های روان شـناختی و فرهنگی زمینه سـاز 
پدیـده حامـی پـروری بـر کلیـه روند اجـرای کار نظارت داشـتند هم چنین ایـن پژوهش با تکیه بـر منابع داخلـی و خارجی 
و بـر پایـه مقـالات علمـی- پژوهشـی منتشرشـده تدوین شـد و انتخـاب این دسـته از منابـع ازاین رو بـوده که ایـن مقالات 

فراینـد بررسـی تخصصـی را زیـر نظـر داوران متخصـص طی می کننـد و ایـن حاکی از اعتبـار نتایج آن ها اسـت. 

گام چهارم: استخراج پژوهش‌ها و منابع داده
در ایـن گام از یـک فـرم اسـتاندارد اسـتفاده شـد، قسـمت هایی کـه در فـرم موردنظـر بـود عبارت انـد از: منبـع (شـامل 
نـام مجلـه، عنـوان مقالـه و نویسـنده)؛ هـدف (هـدف از مطالعـه)؛ روش شناسـی و نتایـج کلـی. بـرای انتخاب منابع مناسـب 
کلیدواژه هـای موردنظـر در هـر یـک از پایگاه هـا مـورد جسـتجو قـرار گرفـت. لازم به ذکر اسـت کل مقـالات به دسـت آمده با 
در نظـر گرفتـن معیارهـای ورود، 105 مطالعـه (فارسـی و انگلیسـی) بـود کـه پس از بررسـی تمامـی آن ها و در نظـر گرفتن 
معیارهـای خروجـی از منظـر معیار محتوا و اعتبـار نهایتاً نتایج استخراج شـده از 27 مطالعه موردبررسـی و تحلیل قرار گرفت. 

گام پنجم: ارزیابی کیفیت
هـر مطالعـه ای کـه صـورت می پذیرد، بایـد از اعتبـار و عینیت قابـل قبولی برخـوردار باشـد؛ مطالعات کیفـی و ارزیابی 
کیفیـت از ایـن قاعـده نیز مسـتثنی نیسـت. در این روش جسـتجوی جامع منجـر به پیدا کردن بسـیار زیـادی از مطالعات 
مربوطـه خواهنـد شـد ولـی ازآنجایی که کلیه ایـن مطالعـات از کیفیت کافی و مناسـبی برخوردار نمی باشـند بایـد پیش از 
بررسـی، منابـع توسـط معیارهـای ورود و معیارهـای خـروج در نظـر گرفته شـودو در پژوهش هر یـک از مطالعـات پیش از 
ورود بـه تحلیـل بـا ابـزار مناسـب و از نظر معیارهای تعریف شـده موردبررسـی قـرار بگیرد و تنهـا مواردی کـه کیفیت لازم 
را دارنـد مـورد تحلیـل و بررسـی قـرار گیرنـد. در ایـن پژوهش از چک لیسـتی که شـامل معیارهـای مختلف بـرای ارزیابی 
کیفیـت بـالا، متوسـط و پائیـن هـر یـک از مطالعـات اولیه می باشـد، اسـتفاده شـد. هـدف از ایـن امتیازدهی بـه مطالعات 
به صـورت جداگانـه، بـالا بـردن اعتبـار مطالعـه با ابزار مناسـب چک لیسـت و خـروج مطالعـات با کیفیـت پاییـن از فرایند 

می باشـد.  پژوهش 

مرحله ششم: پردازش، ترکیب و تفسیر در قالب فرآورده ملموس
بـا توجـه بـه یافته هـای حاصـل از پژوهش و مـلاك قـراردادن معیارهـای اشاره شـده، ابتدا کلیـه مؤلفه ها و شـاخص ها  
بـا انجـام فراینـد کدگذاری باز اسـتخراج می شـوند؛ جدول شـماره 4 حاصـل از یافته های پژوهشـی مبتنی بـر پژوهش های 
مرتبـط در سـه بخـش پژوهشـگران، سـال انتشـار و شـاخص ها و مؤلفه هـای اشاره شـده تدویـن گردیـد و بـر مبنای سـال 

انتشـار شـماره گذاری گردیـد کـه در ادامه به آن پرداخته شـده اسـت.

پاییز 1404، 17)65(، 58-43/ نشریه علمی روان‌شناسی فرهنگی زن 



51

Table 1.
 Psychological and cultural indicators and components of fostering patronage among 
female managers

Psychological and cultural indicators 
and components of fostering supportYearResearcher/

ResearchersRow

Creating doubt among employees, especially women employees in a 
company, low willingness to cooperate among high-level managers, 
lack of responsibility for the consequences of patronage

2024Parreira et al.1

Weak trust in new faces among society’s top managers, collective 
lethargy of societies, managers’ tendency to attract loyal and obedient 
forces, belief in progress in the shadow of unprofessional relationships

2024Daby & Mo-
seley2

Disregard for the authority of the law in organizations and society, lack 
of transparency in political networking mechanisms, despair about the 
future, security created for the sponsor in a polluted environment

2023Rains & Wib-
bels3

Society’s indifference to values, weakness in accepting new faces as 
managers, weakness of appropriate deterrent laws in the field of pa-
tronage, short-term view of authority and job scope

2023Dahal4

Low participation of managers in civil society organizations and reli-
ance on close associates, marginalization of women in in-group social 
networks, violation of the rights of other members of society

2023Alexander et al.5

The existence of invisible employees in organizations and job tenure 
networks, suppression of new and creative ideas in the organization, 
envy of competent people, disregard for the future of the system

2023Tu & Guo6

It is not society’s insensitivity to ethical standards, disregard for the 
authority of the law in organizations and society, or the use of informa-
tion rents for personal gain.

2022Munshi7

Creating organizational blockage instead of organizational support 
when dealing with female managers, using connections for advance-
ment, not taking responsibility for the consequences of patronage, 
weak job motivation, leadership style

2022Demarest8

Political, factional, and ethnic conflicts, disregard for organized party 
networks, belief in progress in the shadow of unprofessional relation-
ships, desire to show off and gain fame

2021McCauley9

Tendency towards friends in appointing positions, expediency in deal-
ing with violators, tolerance and tolerance towards corruption, despair 
about the future, lack of recognition of the circle of individual com-
petence.

2021Lo Bue et al.10
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The marginalization of the role of parties in training competent indi-
viduals, the weakness of value-based management, the absence of a 
proper evaluation system, the weakness of appropriate deterrent laws 
in the field of patronage.

2021Mahsun11

Weak transparency in political networking mechanisms, managers’ 
tendency to attract loyal and obedient forces, envy of competent peo-
ple, greed of managers and employees

2021Daby12

Despair about the future, the existence of illegal networks of job acqui-
sition, weakness in political will to fight corruption, use of communi-
cation for progress, belief in the lack of accountability for managerial 
actions

2021Yuda13

Weakness in trust in new faces among managers, low desire for coop-
eration among high-level managers, creating organizational blockages 
in dealing with female managers, using information rents for personal 
gain, desire to show off and gain fame

2021Enejoh & Ekele14

Suppression of new and creative ideas in the organization, lack of 
transparency in the organization, weak value management, lack of ac-
countability of senior managers to public opinion, managers’ lack of 
information about the method and content of the recruitment process, 
lack of attention to the consequences of political decisions

2020Sommer15

Weakness in the development of a democratic system based on ICT, 
tendency towards friends and the phenomenon of cronyism, expedi-
ency in dealing with violators, envy of competent people, low self-es-
teem of top managers

2020Lundstedt & 
Edgell16

It is not a decrease in society’s sensitivity to moral standards, extra-
legal political, factional, and ethnic activities, a lack of attention to 
the rights of others, or a lack of recognition of the circle of individual 
competence.

2019Mares & Young17

Disappointment about career prospects, lack of accountability from 
managers, using communication for advancement, belief in the lack 
of accountability for managerial actions, feeling of failure in social 
situations

2018Hughson18

Political, factional, and ethnic conflicts, marginalization of women in 
intra-group social networks, creating organizational blockage instead 
of organizational support, lack of accountability of senior managers to 
public opinion, materialism of managers

2018Hönke19

Strengthening organizational ambiguity, excessive authority of man-
agers, weakness in political determination to combat administrative 
corruption, managers’ lack of information about the method and con-
tent of the recruitment process, efforts to gain acceptance among close 
associates

2018Anciano20
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Disregard for the authority of the law in organizations and society, the 
existence of invisible employees in organizations and job tenure net-
works, expediency in dealing with violators, the absence of a proper 
evaluation system.

2018Maiorano et al.21

Reluctance to cooperate among high-level managers, lack of transpar-
ency in political networking mechanisms, marginalization of the role 
of parties in training competent individuals, low self-confidence, lack 
of attention to the consequences of political decisions

2018Mueller22

Low participation of female managers in civil society organizations 
and reliance on close associates, weakness in developing an ICT-based 
professional advancement system, managers’ tendency to attract loyal 
and obedient employees, and efforts to gain acceptance among close 
associates by any means.

2017Bold et al.23

Doubt and hesitation among employees of the organization, organiza-
tional conflicts, suppression of new and creative ideas in the organi-
zation, obedience to money among managers, greed of managers and 
employees.

2016Benstead24

High authority of managers, lack of accountability of senior managers 
to public opinion, belief in lack of accountability for managerial ac-
tions, managers’ knowledge of the recruitment process

2016Ocakli25

Cross-party use of political factions in matters regardless of expertise, 
tolerance for corruption, attempts to gain acceptance among close cir-
cle by any means, weak career motivation

2016Elliott26

The spread of organizational conflicts, feelings of failure in social situ-
ations, and mismatches between job identity dimensions and personal 
competencies.

2014Paik & Baum27

 مرحله هفتم: ارائه نتایج ترکیب
در ایـن مرحلـه پژوهشـگران بایـد آنچـه در فرآینـد فـرا ترکیب کیفـی ظاهـر می شـوند را ارائه کننـد. برای ارائـه مؤثر 
یافته هـا بایـد مخاطبـان مختلفـی موردتوجـه قـرارداد. در ایـن مرحله محققیـن به ارائـه یافته های خـود می پردازنـد. ابتدا 
در قسـمت فرآینـد فراترکیـب اسـتخراج ویژگی هـا، عناصـر و مؤلفه هـای  الگوهـای بازاریابـی سـبز صـورت گرفـت، به این 
شـکل کـه ابتـدا توصیفـات کلیـه مؤلفه هـا از طریـق فرآینـد کدگـذاری باز شناسـایی شـد و سـپس در قسـمت فـرآورده، 
ازآنجاکـه هـدف ایـن بخـش ترکیـب کلیـه یافته هـای علمـی در یک موضـوع خاص و رسـیدن به یک انسـجام واحد اسـت 
بـه جمع بنـدی پرداختـه شـد. در بخـش ارائـه نتایـج ترکیب ابتـدا تحلیـل کیفی کدهـای بـاز در کنار هـم قرارگرفتـه و با 
کدگـذاری مجـدد، مـوارد همپوشـی و قرابت معنایـی باهـم ترکیب شـده و مؤلفه ها(کدهای محوری) اسـتخراج شـد. نتایج 
سـنتز پژوهش هـا بیانگـر آن بودکـه ابعـاد و شـاخص ها ی روان شـناختی و فرهنگـی زمینه سـازی حامـی پـروری در میـان 
مدیـران زن دارای دو بعـد، فرهنگـی (مشـتمل بـر تقلیـل سـرمایه اجتماعـی، شبکه سـازی های ناسـالم اجتماعـی، ضعـف 
فرهنگ سـازمانی، رانـت پـروری، نظام ناکارآمد اسـتخدامی و نظارتی) و روان شـناختی  (مشـتمل بر  هیجـان پذیری منفی، 

خودمحـوری، ضعـف در شـناخت پتانسـیل های فـردی، تعلـق و تعهـد حرفـه ای ناکافی) احصـا گردید. 

شاخصه‌های روان‌شناختی و فرهنگی زمینه‌ساز پدیده حامی پروری در میان مدیران...



54

بحث و نتیجه‌گیری
در پژوهـش حاضـر بـه ابعاد روان شـناختی و فرهنگی بسترسـاز ایـن پدیده در میان مدیـران زن پرداخته شـد که نتایج 

پژوهـش در ادامه تبییـن می گردد.
تقلیـل سـرمایه اجتماعـی به عنـوان یکـی از محورهـای فرهنگـی زمینه سـاز پدیـده حامـی پـروری بـه ضعـف جایـگاه 
اجتماعـی اخـلاق و ارزش هـای اخلاقـی در محیطی خـاص ازجمله سـازمان اشـاره دارد. در این زمینـه مؤلفه هایی همچون 
عـدم حساسـیت جامعـه نیسـت بـه معیارهـای اخلاقـی، ضعـف در اعتمـاد بـه چهره های جدیـد در مدیـران، ایجـاد تردید 
بیـن کارکنـان به خصـوص زنـان، رخوت جمعـی و ناامیدی نسـبت به آینـده، بی توجهـی به مرجعیـت قانون در سـازمان ها 
و جامعـه نشـان دهنده بسـترهای مرتبـط بـا این محـور در شـکل دهی حامی پروری اسـت کـه در پژوهش های انجام شـده 
توسـط Mueller (2018) و Mares & Young (2019) نیـز بـه آن اشاره شـده بـود و زمینه های اجتماعی مؤثـر بر آن همچون 

رنـگ باختـن ارزش هـا در اجتماع مـورد تأکیـد قرارگرفته بود.
شبکه سـازی های ناسـالم و پنهانـی کـه روابـط آینـده درون سـازمانی را تعییـن می کنـد از دیگـر بسـترهای فرهنگـی 
مؤثـر بـر حامـی پـروری در میـان مدیـران زن عنـوان گردید، ایـن محور بیشـتر بر روابـط سیاسـی و به تبع آن شـبکه های 
ایجادشـده براثـر سـاخت شـبکه های پنهانـی در ایـن مسـیر حکایـت دارد کـه از مؤلفه هـای شایسـتگی محـوری بی بهـره 
اسـت، یافته هـای پژوهش در ایـن بخـش بـا یافته هـایYuda(2021) و McCauley(2021) از حیث پرداختن بـه مؤلفه هایی 

همچـون زد و بندهـای سیاسـی و شـبکه های نامرئـی کارکنـان در تصدی مشـاغل همخوانـی دارد.
فرهنگ سـازمانی به عنـوان مجموعـه ای از مفروضـات اساسـی اسـت، کـه افـراد سـازمان، در روبـه رو شـدن بـا مسـائل، 
انطبـاق بـا محیـط و دسـتیابی بـه وحـدت و انسـجام داخلـی، ایجـاد، کشـف و توسـعه داده انـد و درنتیجـه به عنـوان روش 
صحیـح ادراك، تفکـر و احسـاس، بـه اعضای جدیـد انتقال می یابـد می تواند در صورت ایفـای نقش مؤثر شـبکه ای از روابط 
کاری موفـق و سـالم را گسـترش دهـد امـا آنچـه در حامـی پـروری و بـروز آن درزمینـه سـازمانی مؤثر اسـت، نقش ضعف 
فرهنگ سـازمانی اسـت کـه با مؤلفه هایـی همچون ضعف دموکراسـی سـازمانی و تعارضات گسترده سـازمانی شناخته شـده 
اسـت، یافته هـای پژوهش در این بخش بـا یافته هـایDaby & Moseley(2024)، Munshi(2023) وMahsun et al. (2021)از 

حیـث پرداختـن بـه فرهنگ سـازمانی در بروز و گسـترش حامـی پروری قرابـت دارد.
رانـت پـروری با اشـاره بـه رانت ها گسـترده حـوزه مدیریت، ازجملـه محورهـای فرهنگی مؤثـر را وجود این سـهم های 
مدیریتـی می دانـد کـه می توانند در کنـار خود افراد دیگـر (حامیـان) را بـه بارآورنـد.Hönke (2018)) وSommer (2020) با 
اشـاره بـه ایـن رانت های گسـترده حـوزه مدیریتـی ازجمله مؤلفه های اساسـی به وجـود آورنـده حامی پـروری را رانت های 

موجـود در عرصـه مدیریتـی می داننـد و یافته هـای ایـن پژوهش از ایـن حیث با ایـن پژوهش ها همسـویی دارد.  
نظـام اسـتخدامی و نظارتـی نیـز بـا مدنظـر قـراردادن معیارهـای شایسته سـالاری در انتخـاب افـراد متصدی مشـاغل و 
همچنیـن نظـارت بـر شـیوه فعالیـت ایشـان می تواند به عنوانـی تیغـه ای دو لبه در پیشـگیری یا دامـن زدن به حامـی پروری 
عمـل نمایـد. مؤلفه هـای همچـون ضعـف در نظـارت بر مدیـران، باور بـه عدم نیـاز به پاسـخگویی در برابـر اعمـال مدیریتی، 
مصلحت اندیشـی در برخـورد بـا متخلفـان، اجـازه دخالت غیر کارشناسـانه در گزینـش و اسـتخدام می تواند حامی پـروری را 
در سـازمان گسـترش داده و ابعاد آن را توسـعه بخشـد. یافته های پژوهش هایAnciano (2018) وParreira et Al (2024)، نیز 
بـا اشـاره بـه بی توجهـی به جایـگاه قانـون و مصلحت اندیشـی در برخوردهـای نظارتی بـر این موضوع صحه گذاشـته اسـت. 

از دیگـر محورهـای مؤثـر بـر زمینه سـازی حامـی پـروری هیجـان پذیـری منفـی اسـت. در ایـن زمینـه مؤلفه هایـی 
همچـون ناامیـدی نسـبت بـه آینده، عـدم مسـئولیت پذیری نسـبت به عواقـب حامی پروری، حسـادت بـه افراد شایسـته، 
احسـاس ناکامـی در موقعیت هـای اجتماعـی از پژوهش هـای برگزیـده ماننـدHughson (2018) وMcCauley (2021) احصا 

شـد کـه نشـان دهنده جایـگاه روان شناسـی مثبـت در کاهـش اثـرات حامی پروری اسـت. 
ترجیـح منافـع فـردی بـر جمعـی یا بـه عبارتـی خودمحـوری از دیگـر زمینه هـای روان شـناختی پدیده حامـی پروری 
اسـت کـه بـه ارجحیـت دادن خواسـت و علائق شـخصی به نفـع همگانی حکایـت دارد. در ایـن زمینه بیشـتر پژوهش های 
انجـام پذیرفتـه پیرامـون حامـی پروری بـر این موضـوع تأکید داشـتند و عدم توجـه به حقوق دیگران و شـرایط نامسـاوی 
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در ارتقـا سـازمانی (حـق تقـدم حامیـان) را به عنـوان مؤلفه های اصلـی حامی پـروری مورد تأکیـد قـرار داده بودند. 

سـهم نویسـندگان: طیبـه همایـون مهـر: ایده پـردازی در خصـوص موضـوع، گـردآوری اطلاعـات وداده هـا، تحلیـل محتوا، 
ارسـال و اصـلاح مقالـه؛ دکتـر شمس السـادات زاهـدی: طراحـی چارچـوب کلی، تحلیـل محتوا و نویسـنده مسـئول؛ دکتر 
محمـد منتظـری: جمـع آوری اطلاعـات تدویـن محتـوای اولیـه. همـه نویسـندگان نسـخه نهایـی مقالـه را مورد بررسـی 

قـرارداده وتأییـد نموده انـد.

سپاسگزاری: نویسندگان مراتب تشکر خود را از همه کسانی که در انجام این مقاله نقش داشته اند اعلام می دارند.

تعارض منافع: در این پژوهش هیچگونه تعارض منافع توسط نویسندگان گزارش نشده است.

منابع مالی: این مقاله از حمایت مالی برخوردار نبوده است.
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