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Abstract: 
Objective: Patronage as a procedure and strategy derived from incorrect 

politicization and in fact one of the forms of political corruption in organizations. 

The present study was conducted with the aim of identifying employees' 

perceptions of this phenomenon to achieve in-depth knowledge. 

Method: In this study, Zaltman's metaphor elicitation technique (ZMET) was 

employed as the research method. Fourteen employees of the organization were 

selected using purposeful concept sampling, focusing on individuals who were 

more likely to possess in-depth, experience-based insights into the phenomenon 

of patronage. The sample size was determined based on the principle of data 

saturation, where no new themes or concepts emerged after the 12th interview, 

and two additional interviews were conducted to confirm saturation. Although 

the sample size may limit statistical generalisability, it is considered sufficient for 

qualitative depth and conceptual richness, which are the primary goals of 

metaphor-based interpretive studies. Participants were asked to bring images that 

they believed represented the meaning of patronage. During the interview 

sessions, questions were asked about these images, and the responses were 

analysed to extract underlying concepts. To ensure validity and reliability, 

external peer review and participant validation (member checking) were 

conducted and confirmed.  
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Results: Review and analysis of the results indicated 12 concepts, which in order 

of frequency were: "the marginalization of organizational goals", "decreased job 

satisfaction and organizational commitment", "strengthening unhealthy intra-

organizational networks", "fear of sponsors in attracting and promoting 

competent individuals in the organization", "predominance of materialistic view 

of external phenomena and individual self-interest", "valuing flattering activities 

among managers (organizational narcissism)", "the phenomenon of cronyism and 

nepotism", "the marginalization of transparency in the appointment process and 

mechanisms", "deepening of selection policies based on political intrigues", 

"tolerance towards administrative corruption", "weakness of expertise among 

managers", "tendency for high power of sponsors (with organizationally 

contaminated behaviors)" were identified as mental map structures, and drawing 

the cause-and-effect relationships between them based on interviews conducted 

and the opinions of subject matter experts led to the completion of the mental 

map as the final product of the process. 

Conclusions: According to the findings, it can be concluded that patronage is 

one of the problems in the organization that can be prevented by using 

organizational strategies and creating integrated regulations. 

Keywords: Clientelism-patronage, Mind map, Organization. 
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 اطلاعات مقاله
 

ها و استراتژی برگرفته از عنوان یکی از رویهحامی پروری به هدف:

ها ر سازماناز اشکال فساد سیاسی دواقع یکی و درزدگی نادرستسیاست
 ن پدیدهکارکنان از ایادراکات  ییهدف شناسا پژوهش حاضر، با .است

 برای رسیدن به شناختی عمیق انجام گردید.

   در این مطالعه، از تکنیک استخراج استعاره زالتمنروش پژوهش: 

(ZMET)  نفر از کارکنان  14عنوان روش پژوهش استفاده شد.  هب
گیری هدفمند مفهومی انتخاب شدند؛ به این سازمان با استفاده از نمونه

های عمیق و رفت بینشدی برگزیده شدند که احتمال میصورت که افرا
گری داشته باشند. تعداد نمونه بر مبتنی بر تجربه نسبت به پدیده حمایت

 12که پس از انجام طوریها تعیین شد؛ بهاساس اصل اشباع داده
مصاحبه، مفاهیم جدیدی ظاهر نشد و برای اطمینان از اشباع، دو 

گرفت. اگرچه این حجم نمونه ممکن است  مصاحبه تکمیلی نیز انجام
پذیری آماری را محدود کند، اما برای دستیابی به عمق کیفی و تعمیم

های مبتنی بر استعاره هستند، غنای مفهومی که هدف اصلی پژوهش
کنندگان خواسته شد تا پیش از جلسه مصاحبه، از شرکت کفایت دارد.

اد و بیانگر مفهوم تصاویری را انتخاب کنند که به نظرشان نم
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گری در سازمان باشد و این تصاویر در جلسه برای بحث و تحلیل حمایت
هایی مرتبط با تصاویر مطرح در جلسه، پرسش. مورد استفاده قرار گیرد

منظور بررسی  ها با هدف کشف مفاهیم تحلیل گردیدند. بهشد و پاسخ
صان خارج از هایی مانند بررسی توسط متخصروایی و پایایی، از روش

و بازبینی مجدد توسط  (external peer review) پژوهش
 .استفاده شد (member checking) کنندگانشرکت

م کلیدی بود مفهو 12بررسی و تحلیل نتایج حاکی از شناسایی  ها:یافته

هداف اتن رف هیبه حاش"که شامل که به ترتیب فراوانی سازماندهی شدند
های هشبک تیتقو"، "یو تعهد سازمان یلشغ تیرضا کاهش"، "یسازمان

 ارتقا افراد وپروران در جذب  یحام ترس"، "سازمانیناسالم درون
 ییراو نفع گ یرونیهای ببه پدیده ینگاه ماد غلبه"، "سازمان ستهیشا

 رانیمد نیب متملقانه در هایبه فعالیت گذاریارزش"، "یفرد
، "الاریو خویشاوند س یپرست قیرف دهیپد"،  "(یسازمان یفتگی)خودش

 قیتعم"، "انتصابات یدرروند و سازوکارها تیرفتن شفاف هیحاش به"
ه نسبت ب سامحت"، "یاسیس یبر زد و بندها یمبتن ینشیهای گزسیاست

 یالاببه قدرت  لیتما"، "رانیمد نیتخصص در ب ضعف"، "یفساد ادار
 ذهنی ی نقشهعنوان ساختارهابه "سازمانی(آلوده ی)با رفتارها انیحام

س ها بر اساشناسایی شدند و  ترسیم روابط علی و معلولی میان آن
های صورت گرفته و نظر متخصصان حیطه موضوعی به تکمیل مصاحبه

  عنوان محصول نهایی فرایند انجامید.نقشه ذهنی به

ی پروری توان نتیجه گرفت، حامهای میبا توجه به یافته نتیجه گیری:

ی هبردهاامعضلات در سازمان است که با استفاده از را به عنوان یکی از
  .توان از آن جلوگیری کردسازمانی و ایجاد مقررات یکپارچه می

 
 

 
 

 
 

 مقدمه 
پروری از و حامی پروری، توانمندسازیدر محیط پیچیده و متغیر سازمانی امروز، مفاهیمی چون جانشین

پروری به نشینشوند. جاارکان حیاتی در مدیریت سرمایه انسانی و تحقق پایداری سازمانی محسوب می
ثر برای دامات مؤهای کلیدی آینده و توانمندسازی به اقی نقشسازی نیروهای مستعد برافرآیند آماده

شناختی، نعنوان زیرساختی رواپروری نیز بهافزایش مشارکت و خودکارآمدی کارکنان اشاره دارد. حامی
 .(1403گیرد )منتظری، ای کارکنان را دربرمیحمایت هدفمند مدیران از رشد حرفه
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بی اند با ارزیاهای موفق، ضمن شناخت تحولات محیطی، توانستهاندهند که سازمها نشان میپژوهش
طلب دت؛ سعا1397های داخلی، راهبردهایی مؤثر تدوین کنند )صفری و همکاران، گرایانه ظرفیتواقع

ترین دارایی عنوان مهم(. در این میان، سرمایه انسانی به1394؛ کیانی و رادفر، 1393و همکاران، 
؛ 1396زاده درزی، زاده و امینهاست )فینیار و فناوری، عامل اصلی عبور از بحرانسازمان، بیش از ابز
ها در حفظ و حال، بسیاری از سازماناین (. با2022؛ منگ، 2010؛ روثول، 2016پاتیدار و همکاران، 

 ست ازجمله استفاده نادر اند و مدیریت نامناسب آن، ازبرداری مؤثر از این سرمایه ناتوانبهره
؛ رحمانی و 2019وری منجر شود )گویس، تواند به تبعیض، ناکارآمدی و کاهش بهرهپروری، میحامی

 .(1399همکاران، 

ای ذهنی به تحلیل ساختاره ،(ZMET) عمیق زالتمن وگیری از تکنیک کیفی پژوهش حاضر با بهره
ها و تصاویر، تفاده از استعارهپردازد. این تکنیک، با اسپروری میکارکنان درباره توانمندسازی و حامی

ض قدرت، اند که تفویسازد. نتایج پیشین نشان دادهمفاهیم پنهان و ناخودآگاه کارکنان را آشکار می
شوند. ی میمحیط خلاق و خرد جمعی، موجب افزایش خوداثربخشی، رضایت شغلی و تحول سازمان

ؤثر مسازمانی  و طراحی راهبردهای توسعهتواند به شناسایی موانع های ذهنی میهمچنین تحلیل نقشه
 .(1402کمک کند )کریمخانی و همکاران، 

شود زدگی در نهادهای دولتی تلقی میپروری یکی از اشکال فساد سیاسی ناشی از سیاستحامی
ت، جایی تماعی اسای تبادلی میان افراد نابرابر در قدرت و منزلت اج(. این پدیده، رابطه2020)پیاتونی، 

دهند یقدرت، امتیازاتی مهای اقتصادی و سیاسی به پیروان کمحامیان قدرتمند، با ارائه حمایتکه 
سالاری، افراد جای شایسته(. در چنین سیستمی، به1401)کالفام؛ لمارچاند؛ فاضلی و رجبی، 

مدی آیابند و این امر منجر به تضعیف کاردلیل وفاداری به حامیان ارتقا میغیرمتخصص صرفاً به
 .(2022شود )وندال و کوربت، نهادهای دولتی می

های دارای پروری دارند. فرهنگشناختی نیز نقش مهمی در گسترش حامیعوامل فرهنگی و روان
ساز رفتارهای حمایتی گرایی، زمینههای جنسیتی مشخص، و تمایل به جمعفاصله قدرت بالا، نقش

های (. همچنین، مؤلفه2019ریکونسی،  فائنزالیدا و؛ 2019شوند )وندال، گزینشی در مدیران می
ر شناختی همچون سبک رهبری، خودکارآمدی، هوش هیجانی و نحوه تنظیم احساسات، بروان
 .(2022پرورانه در مدیران تأثیرگذارند )لیندنبرگ، سو و چن، گیری یا تضعیف رفتارهای حامیشکل

 ،یمانند روابط شخص ،غیر شایسته یارهایساس معبر ا هاتیکه حما دهدیرخ م یحامی پروری زمان
که  یشده و افرادرانده هیبه حاش قیافراد لا ،یطیشرا نی. در چنردیصورت گ یاسیمنافع س ای یخانوادگ
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(. 2022، 1)پلیسر و همکاران شوندیممند ها بهرهدارند، از منابع و فرصت رانیبا مد یترکیرابطه نزد
 ستهیکارکنان شا انیدر م زهیحامی پروری باعث کاهش انگر آن است که بررسی پیشینه پژوهشی بیانگ

 لیتما ست،یبر اساس عدالت ن تیو موفق شرفتیپ یارهایکه کارکنان احساس کنند مع ی. زمانشودیم
 یهاتیغیر شایسته به موقع یارهایافراد بر اساس مع یوقت. ابدییها به تلاش و تعهد کاهش مآن
نداشتن  لیافراد به دل نی. اردیگیقرار م ریتحت تأث زیسازمان ن یعملکرد کل ،ابندییدست م یدیکل

سازمان  یوربهره ،کنند و درنتیجهاز منابع موجود استفادهیخوب به توانندیلازم نمیهاو مهارتهاییتوانا
سازمانی  گفرهن بیبه تخر تواندیپروری محامی(. همچنین2009 ،2امبروس و شیمونکه)ابدییمکاهش

 انیو رقابت ناسالم م یاعتمادیب ض،یبر تبع یمبتن یفرهنگ یریگموجب شکل دهیپد نیمنجر شود. ا
 (.2022 ،3)برونشت و اسپینال گرددیمنجر م یکه درنهایت به کاهش تعهد سازمان شودیکارکنان م
ها با کاهش سازمانمدت است. در بلندمدت، حامی پروری معمولًا فراتر از سطح کوتاه یاثرات منف

به  تواندیم دهیپد نی. اشوندیتوانمند مواجه م یانسان یروین یبرا تیاعتبار در بازار کار و کاهش جذاب
 سطح کاهش پروری، حامی (. پیامد2022، 4)اوچینگ اوپالو سازمان منجر شود یکاهش قدرت رقابت

 و حکومت به نسبت روندانشه عمودی، سطح در. است افقی و عمودی سطوح در اجتماعی اعتماد
 سطح در. شودمی سیاسی نظام مشروعیت کاهش موجب این و شده اعتمادبی آن توزیعی هایسیاست

 حامی فرایندهای چارچوب در زیستن زیرا یافت خواهد کاهش یکدیگر به شهروندان اعتماد نیز افقی
(. در 1401)فاضلی و همکاران،  .د کر خواهد درگیر فساد مسئله با را اجتماعی بازیگران اغلب پرورانه،

های همین راستا، بررسی ابعاد این موضوع از درجه اهمیت بالایی برخوردار است، چراکه مؤلفه
خوبی مشخص نشده است. ازآنجاکه ای از سو مدیریت بهبخش تکوین و رخداد چنین گونهسامان

های رفتار سازمانی به فهم دیگر پدیدهشناسی پارادیم تفسیری در علوم انسانی مانند رویکردهای هستی
دهنده و ابعاد حامی پروری در انجامد، برای شناسایی عناصر شکلاعضای سازمان از این موضوع می

با تواند مؤثر باشد. در این راستا در پژوهش حاضر، سازمان به جستار عمیق ادراکات کارکنان می
های عمیق و افکار خودآگاه و کنیکی برای کشف بینشای زالتمن که تاستفاده از فن استخراج استعاره

های پژوهش ارتباط پرسشدراین. هاست، استفاده شدناخودآگاه مخاطبان از رهگذر تصاویر و استعاره
 اند از :عبارت

 ؟گونه استچکنندگان در پژوهش نقشه ذهنی کارکنان از حامی پروری در سازمان طبق نظر مشارکت 

 شود؟یمفسیر دشده، ادراکات کارکنان درباره پدیده موردنظر چگونه تبرپایه نقشه ذهنی یا 
 

                                                           
1 Pellicer et al 
2 Ambrose & Schminke 
3 Berenschot & Aspinall 
4 Ochieng'Opalo 
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 ینظر یمبان
عنوان به ،یسازمان تیریو مد یشناسجامعه ،یاسیعلوم س اتیدر ادب (Patronage) یپروریحام دهیپد

 ازاتیبع، امتکه در آن منا شودیم فیقدرت تعرکم روانیقدرت و پ یافراد دارا انیرابطه نابرابر م ینوع
 عیتوز یگستیشا هن منافع متقابل، و ای یوفادار ،یبر اساس روابط شخص یسازمان یهاتیموقع ای
سازمان  یریگمیر تصمپنهان، ساختا ایبه شکل آشکار  تواندیرابطه م نیا (.1403منتظری، ) گرددیم

 هیر نظرمنظ از .شود یو عدالت سازمان یسالارستهیاصول شا فیقرار داده و منجر به تضع ریتأثرا تحت
بر محسوب تعامل نابرا ینوع پرورانهیروابط حام ،(Social Exchange Theory)یمبادله اجتماع

را به  ییهاتیحما ومنافع  ،یررسمیخدمات غ ای یقدرت در قبال وفادار یکه در آن فرد دارا شودیم
و  یررسمیغ هداتتع یریگعث شکلنوع مبادله با نیا  (.1394کیانی و رادفر، ) دهدیارائه م ردستانیز

 هینظر هیپا بر .ردیر گسازمان در تضاد قرا یرسم یارهایبا مع تواندیکه م شودینفوذ م یهاشبکه
مدت منجر به ممکن است در کوتاه یپروریحام ،(Social Capital Theory)یاجتماع هیسرما

 نیماد با کاهش اعتبسازمان را کل  یاجتماع هیشود، اما در بلندمدت، سرما یگروهانسجام درون
 یفضا یطوابر نیچن .(2022منگ، )کندیم فیتضع یگروهنیب یهایهمکار فیکارکنان و تضع

 .دهدیتعارض منافع و رقابت ناسالم سوق م ،یاعتمادیرا به سمت ب یسازمان
اک که ادر کندیم دیتأک (Organizational Justice Theory) یعدالت سازمان هینظر ن،یهمچن

 یاهرفتار شیافزا منابع، باعث کاهش تعهد، عیدر ارتقاء، انتصاب و توز ضیکارکنان از وجود تبع
 جادیبا ا یپروریحام منظر، نیاز ا(. 2019گویس، ) شودیم یمنفعلانه و افت عملکرد سازمان

 .کندیم دیدرا ته یتعهد سازمان ،یو نابرابر ندهاینبودن فرآمنصفانه ،یاهیرواز عدالتیمنف یهابرداشت
ه با کشده  یمعرف یفساد سازمان یهااز شاخه یکیعنوان به یپروریحام زیها نپژوهش یبرخ در

 دهیپد نیا .دهدیما کاهش سازمان ر ییو کارا یوربهره ،یقانون ریاز مس یو ماد یانحراف منابع انسان
 فیضعتو  تیشفاف ضعف ،یکاریاسیس ،یررسمیغ یهاشبکه تیهمچون تقو ییهایژگیبا و

 هدیت به پدکارکنان نسب تیفوق، درک ذهن یهادگاهیتوجه به د با. همراه است ییپاسخگو
مک ک یازمانس طیمح آن در یو ساختار یرفتار ،یشناخت یامدهایپ ییبه شناسا تواندیم ،یپروریحام

 .گردد یانسان هیدر حوزه سرما یمداخلات اصلاح یطراح سازنهیکرده و زم
 

 ت موضوع و پیشینه پژوهشادبیا
ای از تأمین نیازهای بشری را متناسب با تحولات موجود بر ها در عصر کنونی، بخش عمدهسازمان

دارند. تغییرات پیوسته پیرامونی و رشد فزاینده تحولات علم و فناوری بر سرعت دگرگونی نیازها عهده
تناسب این (. لذا باید به1393خراسانی،  نیز افزوده است )سعادت طلب، فتحی واجارگاه، فراستخواه و
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تغییر، در ارکان سازمانی نیز تغییراتی ایجاد شود. یکی از ارکان عمده که ضریب تأثیر بسیار بالایی بر 
امروزه منابع  (.1394ها دارد نیروی انسانی آن سازمان است )کیانی و رادفر، فعالیت و کارایی سازمان

و  روند، بلکه در اختیار داشتن افرادی مستعدها به شمار نمیسازمانمالی و تکنولوژیک تنها مزیت 
تواند فقدان و یا نقص دیگر منابع را نیز جبران نماید. در وضعیت رقابتی موجود و در توانمند می
هایی موفق ترین ویژگی آن است، تنها سازمانهای مداوم اصلیدرپی و نوآوریتغییرات پی محیطی، که

خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و دارای منابع  دیبه کسب سرآم
 (. به عبارتی،1398)سید نقوی و چراغی،  شایسته، نخبه و توانمند باشند محور،انسانی ماهر، دانش
ها بسیار سازمان ترین بخش و دارایی سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدتسرمایه انسانی مهم

انسانی بااستعداد، شایسته، کارگیری سرمایه(. بنابراین استفاده و به2016، 1)پاتیدار و همکاران م استمه
ها در وکار برای عبور از چالشترین مسئله در عرصه کسبهای گسترده و هوشمند مهمدارای قابلیت

الای نیروی انسانی رغم این اهمیت و تأثیرگذاری ب(. حال علی2011، 2هر سازمانی است )گلداسمیت
ها در جذب، حفظ های گوناگون بیانگر آن است که بسیاری از سازمانهای مختلف، پژوهشدر سازمان

های نیروی انسانی از و ارتقا نیروی انسانی با مشکل روبرو هستند و به هدر رفتن استعدادها و توانمندی
های افراد، باعث به ت استعداد و تواناییشود و این هدر رفها قلمداد میهای سازمانترین چالشمهم

(. ازجمله این عوامل که نقش 2019، 3تعویق افتادن اهداف بلندمدت سازمان شده است )گرویس
سالاری دارد، سیاست زدگی و تفریط در بسزایی در عدم انگیزش کارکنان و به حاشیه رفتن شایسته

عنوان آفت در که در منابع مختلف از آن بههای سیاسی به شیوه نادرست است استفاده از مکانیسم
 (. 2022مسیر بهسازی و توسعه مستمر کارکنان و سرمایه انسانی یادشده است )بابونیز و همکاران، 

ی امور عمومی به معنای افزایش دخالت سیاست در امور اداره است که ممکن است سیاست زدگی اداره
های ارتقا و یا کارکرد آن سیستم شود و چارچوبمومیمنجر به تغییر اهداف بخش دولتی و خدمات ع

(. بنابراین لازم است بین سیاست و اداره امور با سازوکارهای 2022، 4را به مخاطره بیندازند )اورلوسکی
برخاای مطالعااات مهاام (. 2022، 5مدون، تناسب و سازگاری بیشتری برقرار شود. )ایلدروم و کیتچل

بینند و بیااان و گزینااش کارکنااان دخیاال می را در فرایندهااای جااذبزدگی  مفهااوم سیاساات
)فائنزالیدا و  یابندسااازمان انتصاااب می کاری، افااراد درکنند کااه از طریااق سیاساایمی

ای از دموکراسی تنها مضر نیست بلکه جلوهای از سیاست در اداره نهتردید درجهبی (2019، 6ریکونسی

                                                           
1 Patidar et al 
2 Gold Smith  
3 Groves 
4 Orlovsky 
5 Yıldırım & Kitschelt 
6 Fuenzalida & Riccucci 
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فرد گردد. )داناییشود؛ اما تزریق پررنگ سیاست در اداره منجر به سیاست زدگی منفی میمی محسوب
(. در راستای سیاسی زدگی در امور است که پیامدهایی همچون بی حاشیه رفتن 1394و همکاران،

به  شودای عادی و معمول تبدیل میدیدگاه و استفاده از نخبگان در امور و مناصب مدیریتی به پدیده
های دولتی، بجای اینکه انتصاب مبتنی بر عبارتی در سایه سیاست زدگی، انتصابات در سازمان

، 1گیرد. )پیاتونیها صورت میسالاری باشد انتصابات بر اساس روابط غیررسمی و در لابیشایسته
فساد سیاسی  ها و استراتژی برگرفته از این سیاست زدگی و درواقع یکی از اشکال(.  یکی ازرویه2020

 (.2019است )وندال،  2در بخش دولتی، حامی پروری
های سازمان تعریف شده و پیوندهای روابط نابرابر را قوی ها در عرصهپروری ارتباط بین نابرابریحامی

این است که فرد قدرتمند سیاسی در قبال  پروری ایدة اصلی حامی(. 1401سازد )فاضلی و رجبی، می
 رانده حاشیه به و حامی پرورانه هایرویه . تقویتکندکنندگان خود لطف مینتخابحمایت سیاسی به ا

 در حامی پرورانه گزینشی هایسیاست تعمیق و شایسته سالارانه؛ گسترش هایسیاست شدن

 این و طی کرده را پیشرفت درجات حامی ولی غیرمتخصص نیروهای تدریجبه متفاوت، هایحوزه

 (. 2022، 3)وندال و کوربت شد مختلف هایحوزه در دولتی دهاینها کارآمدی کاهش موجب

 .  مطالعات داخلی1
اساس ه کسیدند رپروری و سقوط دولت پهلوی دوم به این نتیجه در پژوهشی با عنوان نهاد حامی

 اعتماد یاز علل اصل یکیعنوان به یپرور ینهاد حام لیو درواقع هدف پژوهش، تحل یاصل هیفرض
 گرید یبه سخن سقوط آن است. یتدوم و درنها یپهلو یاجتماع هیو کاهش سرما تیکماز حا ییزدا

ام د ینوع دوم در یاافتادن پهلوموجب فر یپرور ینهاد حام امدیعنوان پبه یاجتماع اعتمادییب
 هایهیرو نشیگز یبه معن نجایدر ا یبود. دام اجتماع یاسیشد که فرجام آن سقوط نظام س یاجتماع
ر به نظر دا سودآوظاهر و در ابتبه دیاست که شا یاسیو نظام س یاجتماع گرانیباز یاز سو هانیسودجو

  .(1401گردد)فاضلی و رجبی ،یمختوم م یو ضرر اجتماع بیبه آس یتاما درنها دیایب
ی به پرورمیسید حارهای ساختاری بر فساد اقتصادی به این نتیجه در پژوهشی با عنوان نقش مؤلفه

 .(1401، زارعی وهای فساد اقتصادی مورد شناسایی قرار گرفت )اسدی نژاد کی از مؤلفهعنوان ی
به این نتیجه رسیدند  سیاسی فساد فهم برای تئوریک چارچوبی: پرببندال ولتدر پژوهشی با عنوان د

 به دولت تلقی پروری، حامی. پاتریمونیالیسم مانند مختلف عوامل از ترکیبی مبین پریبندال دولت که 
 تضاد چون نتایجی به نهایت در که است...  و رهبری ضعف مشروع، ایدئولوژی یک فقدان بازار، عنوان

                                                           
1 Piattoni 
2 Clientelism-  patronage 
3 Veenendaal & Corbett 
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های این پژوهش طبق یافته .انجامدمی اجتماعی عمیق هاینابرابری و سیاسی سیستم سطح در دائمی
 (.1399، های فساد سازمانی شناخته شد)همتی و همکارانری به عنوان یکی از زمینهپروحامی

 

 . مطالعات خارجی2
پروری در سازمان ساز حامیشناختی و فرهنگی زمینههای رواندر پژوهشی که به بررسی شاخص

پروری شامل ایجاد تردید بین کارکنان های حامیپرداخته شده بود نتایج پژوهش نشان دهنده مؤلفه
بالا، عدم بین مدیران ردهخصوص زنان کارمند در یک مجموعه، میل پایین به همکاری در به

 (.2024و همکاران ، 1پذیری نسبت به عواقب حامی پروری است ) پریرامسئولیت
پروری را شامل ضعف در اعتماد به های حامیها و مؤلفهدر پژوهشی نتایج نشان داد که شاخص

های وفادار و های جدید در مدیران عالی جامعه، رخوت جمعی جوامع، تمایل مدیران به جذب نیروچهره
 (.2024، 2ای است )دابی و مصلیفرمان، باور به پیشرفت در سایه روابط غیرحرفه بهگوش

ون در توجهی به مرجعیت قانپروری در سازمان شامل بیهای حامیها و مؤلفهدر پژوهشی شاخص
منیت اینده، سازی سیاسی، ناامیدی نسبت به آها و جامعه، ضعف شفافیت در سازوکارهای شبکهسازمان

 (.2023ایجادشده برای فرد حامی در فضای آلوده معرفی شدند )راینز و وبز ،
توجهی جامعه نسبت به پروری در سازمان شامل بیهای حامیها و مؤلفهدر مطالعه دیگری شاخص

حامی  ٔ  های جدید در مدیران، ضعف قوانین بازدارنده مناسب درزمینهها، ضعف در پذیرفتن چهرهارزش
 (2023، 3مدت به اختیارات و حیطه شغلی گزارش گردید )داهلپروری، نگاه کوتاه

 

 روش شناسی
ه کگرایانه است شناسی، کیفی با رویکردی طبیعتپژوهش از منظر هدف، کاربردی و از حیث روشاین 

های ژوهشپباشد. برخلاف ها میهای اجتماعی در بستر طبیعی و واقعی آندنبال فهم عمیق پدیدهبه
های کیفی به دنبال کشف و تبیین معانی، ها تأکید دارند، پژوهشیافتهبینی و تعمیمکمی که بر پیش

نی مشخص ای خاص و محدود به شرایط زمانی و مکاادراکات و ساختارهای ذهنی افراد در زمینه
 ،(ZMET)ای زالتمنگیری از فن استخراج استعارههستند. در این راستا، پژوهش حاضر با بهره

 .پروری انجام شدهای ذهنی کارکنان پیرامون مفهوم حامیمنظور درک نقشهبه

   purposeful) گیری هدفمند مبتنی بر مفهومکنندگان با استفاده از روش نمونهانتخاب مشارکت
concept sampling)  صورت تصادفی، بلکه بر اساس صورت گرفت؛ روشی که در آن افراد نه به

                                                           
1 Parreira 
2 Daby & Moseley 
3 Dahal 
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(. در گام 2008شوند )کرسول، ی مرتبط با پدیده مورد مطالعه انتخاب میهی و تجربهمیزان آگا
پروری تشریح شد و از آنان نخست، با مشورت از مدیران و کارکنان باسابقه سازمان، پدیده حامی

های متنوع در این خواسته شد افرادی را معرفی کنند که دارای شناخت عمیق، تجربه مستقیم و دیدگاه
ها جهت ای برای بررسی میزان آگاهی و آمادگی آنمینه باشند. پس از معرفی این افراد، مصاحبه اولیهز

 .مشارکت انجام شد و سپس از واجدین شرایط دعوت رسمی به عمل آمد

ترین و های فوق، آگاهمرد( که بر اساس شاخص 11زن و  3نفر از کارکنان )شامل  14در مجموع، 
ند. ارکت کردپروری تشخیص داده شدند، در پژوهش مشه معنادار در زمینه حامیدارای بینش و تجرب

با نفر  ای که پس از انجام مصاحبهگونهاین تعداد نیز بر مبنای اصل اشباع نظری تعیین گردید؛ به
زم به لاید شد. ی تأیدوازدهم، مفاهیم جدیدی حاصل نشد و با انجام دو مصاحبه تکمیلی، اشباع نهای

ها و عمق مفهومی است و نه های کیفی، هدف دستیابی به غنای دادهست که در پژوهشذکر ا
ی یکرد کیفپذیری آماری؛ لذا چنین حجمی از نمونه برای هدف پژوهش کفایت دارد و با روتعمیم

 .راستا استهم

ی کیفی به ها با استفاده از روش کدگذارها، دادههای عمیق و رونویسی دقیق آنپس از اتمام مصاحبه
ها، مصاحبه کرر متنموانی شیوه کدگذاری باز مورد تحلیل قرار گرفتند. در این مرحله، پژوهشگر با بازخ

با  وند. سپسشگذاری نمود تا مفاهیم اولیه استخراج واحدهای معنایی مرتبط را شناسایی و برچسب
گردیدند  های مفهومی منظمو تم هابندیاستفاده از کدگذاری محوری، این مفاهیم اولیه در قالب دسته

 .ها بررسی شدو روابط احتمالی میان آن

 member) کنندگانشده، از روش بازخورد مشارکتبرای اطمینان از روایی و صحت مفاهیم استخراج

checking)  شده برای هر  گرفته شد؛ بدین صورت که مفاهیم و ساختارهای استخراج بهره
ز دریافت نظرات، اصلاحات لازم اعمال گردید. این فرآیند موجب افزایش کننده ارسال و پس اشرکت

 .ها و کاهش سوگیری پژوهشگر شداعتبار داده

ک شده در قالب یکننده، ساختارهای استخراجدر مرحله بعد، برای ترسیم نقشه ذهنی هر مشارکت
د. کلیدی بودن های آن نمایانگر مفاهیمماتریس ارتباطی قرار گرفتند که سطرها و ستون

جود رابطه( وبرای عدم  0برای وجود رابطه و  1ذاری دوتایی )کنندگان با استفاده از کدگمشارکت
ها نمایانگر شبکه اتریسارتباطات علت و معلولی یا تأثیرگذاری میان ساختارها را مشخص کردند. این م

 .کننده شدندشناختی فردی هر مشارکت

که نمایانگر  (consensus cognitive map) یک نقشه اجماعیدر نهایت، به منظور استخراج 
ها اشاره کرده کنندگان به آنسوم مشارکتمدل ذهنی مشترک گروه باشد، ساختارهایی که حداقل یک

چهارم بودند، انتخاب شدند و فقط روابطی در نقشه نهایی باقی ماندند که توسط حداقل یک
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های کارکنان ن نقشه اجماعی، ساختار و ارتباطات غالب در نگرشکنندگان تأیید شده بودند. ایمشارکت
پروری را به تصویر کشیده و به عنوان خروجی اصلی تحلیل ساختاری و مفهومی نسبت به پدیدة حامی

 .(1398ن، همکارا و اردکان ابویی) پژوهش ارائه شد

دراک اتابی از تجربه زیسته یا ستعاری بازاصورت نمادین و شده بهتصاویر انتخابنشان دهنده  1شکل 
کننده شوند و مشارکتساختاریافته تحلیل میهای نیمهاین تصاویر در مصاحبهمی باشند. فرد از پدیده 

دهد. کند، توضیح میهایی که تصویر در او ایجاد میی دلیل انتخاب تصویر، احساسات و تداعیدرباره
اختی و الگوهای شن (Mental Constructs) ذهنیکند تا کدهای ها کمک میتحلیل این استعاره

 .پروری آشکار شودی حامیکنندگان دربارهمشارکت
 کنندگانکتمشار از یکی با مصاحبه از مستخرج ساختارهای و مفاهیم جدول و تصاویر ادامه در

 از که گونههمان است شدهدرج سازمان در حامی پروری درباره وی ذهنی نقشه انضمام به پژوهش

 کنندهمشارکت ازنظر هک است آن معنای به دیگر ساختار به ساختار یک از هایفلش آیدبرمی 2 شکل

  در برابر اعمال و ییگوبه پاسخ ازیباور به عدم ن است؛ برقرار معلولی و علت رابطه ساختار دو این بین
ت. اس فتشریپ ریخارج شدن سازمان از مس علت پرور یحام رانیدر مد یتیریمد یرفتارها

 دو این تلاقی سلول به 1 عدد اختصاص با علی روابط ماتریس در را خااود نظاار کنندهمشارکت

 از مصاحبه مستخرج ساختارهای و مفاهیم جدول و تصاویر ترتیب، همین به است. داده نشان ساختار

 د.شدن تحلیل و گردآوری مشابه طوربه نیز پژوهش دیگر کنندگانمشارکت بااا

  

نمونه تصاویر ارائه شده یکی از مشارکت کنندگان. 1شکل   
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، «رساختا»پروری را در قالب سه سطح کنندگان نسبت به پدیده حامی، ساختار ذهنی مشارکت1جدول 
پروری با افول ها حاکی از آن است که حامیدهد. نتایج تحلیلنشان می« مصداق»و « مفهوم»

اور به ها همراه است. بتوجهی به شایستگیرشد افراد بر پایه روابط غیررسمی و بی سالاری،شایسته
تفاوتی نسبت گویی انتخابی به مرجع حمایت و بیپرور، موجب پاسخگویی در مدیران حامیعدم پاسخ

کنندگان همچنین به پیامدهای بلندمدت این پدیده اشاره شود. مشارکتنفعان سازمان میبه ذی
ر این رکنان. دوری، و تضییع حقوق کااند؛ از جمله خروج سازمان از مسیر پیشرفت، کاهش بهرهکرده

کردن سایر انگیزههای ارتباطی و بیمیان، رفتارهایی چون چاپلوسی، دگرستیزی، سوءاستفاده از مهارت
ان بیانگر آن های ذهنی آنشدگان عنوان شد. همچنین، تصویرسازیهای بارز حمایتکارکنان، از نشانه

مان اقعی سازوهای متملقانه و غیرواقعی، درکی نادرست از وضعیت است که مدیران در نتیجه گزارش
شود. سازمانی میتنها مانع توسعه، بلکه موجب تخریب فرهنگکنند که نهدارند و تصمیماتی اتخاذ می

سرمایه انسانی و کاهش گیری انحرافات اداری، تضعیف پروری در شکلها، نقش حامیاین یافته
 .کنندخوبی تبیین میکارآمدی سازمانی را به

 

کننده منتخب. مفاهیم و ساختارهای مستخرج از مصاحبه با مشارکت1جدول   

 مصداق مفهوم ساختار

سالاری افول شایسته

 در سازمان

 سالاری در سازمانشایسته های مکانیسمبه توجهی بی
 های غیر کارشناسید افراد با شیوهرش

ای و شغلی های حرفهتساهل و تسامح نسبت به فعالیت
 در سازمان

 ن سازمانیو زهرآگیروابط غیررسمی به  گذاریارزش

بهترین کار برای پیشرفت و ارتقا در این 
سیستم اینه که خودتون به یک بالادستی 
وصل کنید و از هر کدوم از رفتارهاش 

نید بدون توجه به درست و غلط حمایت ک
 بودن اونا.

باور به عدم نیاز به 

پاسخگویی در برابر 

اعمال و رفتارهای 

مدیریتی در مدیران 

 حامی پرور

 توجهی نسبت به جامعه مخاطب از سوی مدیرانبی
 رد )مرجع حمایت(گویی به یک فپاسخ

 ندکتلاش در راستای منافع و نظر یک فرد یا افراد ا
 جایگاه اعطاکننده

فقط به فردی که این جایگاه و پست رو به 
اونا داده پاسخگو هستند و اصلا کاری به 

ب تامین منافع افراد زیردست یا جامعه مخاط
 ندارن، فقط همون فرد

خارج شدن سازمان از 

 مسیر پیشرفت

 های خاصهای اندک سازمان در جنبهپیشرفت
 دتمدت و بلندممتضرر شدن سازمان در نگاه میان

 خیانت در حق کارکنان

شدگان مثل کسانی هستند حامیان و حمایت
بینی مفرط هستند و در دیدن که دچار نزدیک

های سازمان و حتی جامعه پیرامونی دوردست
خود دچار ضعف شدید هستند، به عبارتی تا 

بینند که همان منافع نوک دماغ خود را می
 خودشان است.
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مرجعیت فردی و 

امیان و خودبرتربینی ح

 مدیران حامی پرور

 حرص و طمع بالای مدیران
 ه حقوق عامه مردمباهمیتی نسبت بی

 رانت پروری
 

این افراد مثل کسی که هستند که تمام یک 
کیک را برای خودش در نظر گرفته و حاضر 

ه قینیست اون با بقیه تقسیم کنه، هرچند که ب
 .کیک شریک بوده باشنداونو پختندر ساخت

سی و تملق چاپلو

 شدگانحمایت

 و چرای حامیانچون بوسی و پذیرش بی دست
 تفاوت ظاهر و باطن حامیان

 دوروریی

 بوی تعفن می دهند این افراد، اونقدر رنگ
پرست را در ذهن کنند که آفتابعوض می
 کنند.تداعی می

رفتارهای ناشایست 

 شدگانحمایت

 دگر ستیزی
 های ارتباطیسو استفاده از مهارت

انگیزه ساختن سایر جلوگیری از رشد دیگران و بی
 کارکنان

 از کوره دررفتن

 ایاین افراد اگر مهارت ارتباط یهم دارن بر
ا استفاده نادرست دارن و گرنه در برخورد ب

ردیفان خودشون یا کارکنان زیر دست هم
 لخ هستند.شدت متوقع و تبه

تصور نادرست از 

 شرایط سازمان

می حا باور اشتباه به کارآمدی سازمان در نگاه مدیران
 پرور

 های سازمانیدرک ناصحیح از ضعف
 ها در دید مدیرانها و قوتوارونه جلوه کردن ضعف

های نادرست و مدیران به علت گزارش
 ای که از سوی حامیان به دستشونمتملقانه

 .میرسه درک درستی از شرایط سازمان ندارند

 

تخب تصویر کننده منارکتاختار علت و معلولی برآمده از نگاه و مصاحبه  صورت گرفته با مشدر ادامه س
 شده است. 
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 کننده منتخب. نقشه ذهنی مشارکت2شکل 

 

 هایافته
 در دجومو میها به مفاهن مصاحبهابتدا با مرور مت ،زالتمن کیهای تکنتحلیل داده و تجزیه ندیدر فرآ

 میمفاه آمده از هر مصاحبه بادستبه میداده شد. سپس مفاه صیهایی تخصبرچسب ایمصاحبه، کدها 
. در ندشد بندیها طبقهها و تفاوتشده و بر اساس شباهت سهیمقا یهای قبلآمده از مصاحبهدستبه
 یکدگذار پس ازگذاری مجدد شدند. نام ایو کدها حذف، اضافه، ادغام  میمفاه یبرخ ندیفرا نیا

 حبهمصا هر یترتیب مدل ذهناینشد و به یکدگذار زیساختارها ن نیا انیم یساختارها، روابط علّ
کرده بودند، برای ها اشارهکنندگان به آند، در انتها ساختارهای که یک چهارم از مشارکتش کدگذاری

 ستخراجاختار اسزده بنا از شاناستخراج نقشه ذهنی حامی پروری در سازمان انتخاب شدند. بر همین م
و  یشغل تیرضا اهشک"فراوانی،  12با  "یرفتن اهداف سازمان هیبه حاش"شده به ترتیب، ساختارهای 

 یحام رست"فراوانی، ساختارهای 11با  "سازمانیهای ناسالم درونشبکه تیتقو"،"یتعهد سازمان
 ییع گراو نف ینرویهای ببه پدیده یه مادنگا غلبه"، "سازمان ستهیپروران در جذب و ارتقا افراد شا

با  "(یزمانسا یفتگی)خودش رانیمد نیهای متملقانه در ببه فعالیت گذاریارزش"فراوانی،  9با  "یفرد
 یرهاسازوکا ورروند د تیرفتن شفاف هیحاش به"، "و خویشاوند سالاری یپرست قیرف دهیپد"فراوانی،  8

 6ا ب "یاسیس ید و بندهابر ز یمبتن ینشیهای گزسیاست قیعمت"فراوانی، ساختار  7با  "انتصابات
به  لیاتم"، "رانیمد نیتخصص در ب ضعف"، "ینسبت به فساد ادار تسامح"فراوانی و ساختارهای 

اسایی شدند. دیگر ساختارهای این فراوانی شن 5با  "سازمانی(آلوده ی)با رفتارها انیحام یقدرت بالا
به  توجهیبی"، "پروردهفرمان و دستبهگوش یروهایبه جذب ن رانیمد لیتما"بخش عبارت بودند از  

از  تغفل"، "رانیشدگان به مدکاذب حمایت اعتماد"، "هاقانونی در سازمانقانون و رواج بی تیمرجع
راوانی فساختارها و  2. جدول "شدگان(کارکنان )حمایت نیو پرورش آن در ب یهای درونظرفیت

 دهد.می هرکدام را نمایش
 

 : ساختارهای منتخب نقشه ذهنی کارکنان از پدیده حامی پروری در سازمان2جدول 

 فراوانی ساختار ردیف
واجد حد آستانه 

 (4<انتخاب )

  12 به حاشیه رفتن اهداف سازمانی  1
  11 کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی 2

  11 سازمانینهای ناسالم دروتقویت شبکه 3

  9 ترس حامی پروران در جذب و ارتقا افراد شایسته سازمان 4
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  9 های بیرونی و نفع گرایی فردیغلبه نگاه مادی به پدیده 5

  8 های متملقانه در بین مدیران )خودشیفتگی سازمانی(گذاری به فعالیتارزش 6

  7 پدیده رفیق پرستی و خویشاوند سالاری 7

  7 اشیه رفتن شفافیت درروند و سازوکارهای انتصاباتبه ح 8

  6 های گزینشی مبتنی بر زد و بندهای سیاسیتعمیق سیاست 9

  5 تسامح نسبت به فساد اداری 10

  5 ضعف تخصص در بین مدیران 11

  5 سازمانی(تمایل به قدرت بالای حامیان )با رفتارهای آلوده 12

  4 پروردهفرمان و دستبهب نیروهای گوشتمایل مدیران به جذ 13
  3 هاقانونی در سازمانتوجهی به مرجعیت قانون و رواج بیبی 14
  3 شدگان به مدیراناعتماد کاذب حمایت 15
  3 شدگان(های درونی و پرورش آن در بین کارکنان )حمایتغفلت از ظرفیت 16

 

ها را برقرار دانسته کنندگان آنچهارم از مشارکته حداقل یکدر ادامه با حذف آن دسته از ساختارها ک
ته اندیشی متخصصان حیطه موضوعی پرداخها با همبودند به بررسی روابط علت و معلولی میان آن

 شد. 
 منتخب مستخرج از مصاحبه با مشارکت کنندگان یساختارها. 3جدول 

 نجیمیا معلول علی ساختار ردیف

    به حاشیه رفتن اهداف سازمانی  1

    کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی 2
    سازمانیهای ناسالم درونتقویت شبکه 3
    ترس حامی پروران در جذب و ارتقا افراد شایسته سازمان 4
    های بیرونی و نفع گرایی فردیغلبه نگاه مادی به پدیده 5

    مانی(های متملقانه در بین مدیران )خودشیفتگی سازالیتگذاری به فعارزش 6
    پدیده رفیق پرستی و خویشاوند سالاری 7
    به حاشیه رفتن شفافیت درروند و سازوکارهای انتصابات 8

    های گزینشی مبتنی بر زد و بندهای سیاسیتعمیق سیاست 9
    تسامح نسبت به فساد اداری 10
    ص در بین مدیرانضعف تخص 11

    سازمانی(تمایل به قدرت بالای حامیان )با رفتارهای آلوده 12
 

ارکنان کشه ذهنی های وابسته در ادامه، نقبنابراین با ملحوظ نمودن روابط علی و معلولی و میانجی
 پیرامون پدیده حامی پروری در سازمان استخراج گردید.
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 یپرور یکارکنان سازمان از حام ینقشه ذهن : نقشه ذهنی3شکل 

 
کنندگان در شده درباره حامی پروری در سازمان گویای این مطلب است که مشارکتنقشه ذهنی ترسیم

کنندگان به تر مشارکتپژوهش دارای ذهنیت گوناگون اما نزدیک به هم پیرامون موضوع هستند. بیش
معلول نهایی حامی پروری و تقویت زد و یندهای سیاسی در سازمان حاشیه رفتن اهداف سازمانی را 

سازمانی های ناسالم دروندانستند. آنان موارد مذکور را معلول کاهش رضایت شغلی و تقویت شبکهمی
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دانستند که براثر ضعف تخصص مدیران و میدان دادن به افراد حامی که مناسب با حوزه مدیریتی می
های قولاند. در ادامه به تعدادی از نقلای مدنظر را ندارند، پا به این عرصه گذاشتههنیستند و شایستگی

 شود.مرتبط اشاره می
 یچیه .هشیخراب م بره، شیدرست پ دیکه با ییمهم، کارا یسر کارا ذارنینابلد رو م یآدما وقتی»

و  شهیذاشته ممهم گ گاهیاج هیبلد باشه، سر  یزیچ نکهینفر بدون ا هی ینیکه بب ستین نیبدتر از ا
ن ن کارشوکم حس کنهم کم گهید یکه آدما هیعیخب طب .شهینم دهیکاربلد اصلاً د یآدما یزحمتا

جای تلاش و راه پیشرفت در این سازمان چیز دیگه ای هست، اونا هم به نداره یارزش چیه
 (.9کننده، مشارکت "سیستماتیک به روابط غیررسمی روی خواهند آورد.

ی از ای جالب یکهای غیر کارشناسانه و زهرآگین سازمانی، در استعارهپیرامون غالب شدن نگاه یا
 ن داشت:شدگان در سازمان را به باد سردی تشبیه نمود و بیاکنندگان تملق و چاپلوسی حمایتمشارکت

 ییو اونا کنهیم بر دور وصادق رو از دور  یآدما وزه،یم یکه وقت مونهیباد سرد م هیمثل  چاپلوسی» 
 لوسا بهاصادق، به چاپ یجای آدمابه یوقت ،جمعی هر تو .رنیگیجاشون رو م گن،یکه فقط تملق م

 «.شهیمدرست خارج  ریبلکه کل کار هم از مس رن،یخوب کنار م یبدن، نه فقط اون آدما
 (.11کننده، مشارکت

راد در و انتخاب اف ی سازوکارهای انتصابسازفهای سازمانی و شفاهمچنین با اشاره به اهمیت نظارت
 های برآمده از تصاویر و نقشه ذهنی کارکنان قابل تامل بود.سازمان نیز استعاره

 نداره، فقط یادهیفا چیست. هدست همه دشیکه کل هیکه فقط اسمش باشه، مثل اون قفل نظارتی» 
خواد بدلش  یهر کار یهر ک ست،یحواسش به کارا ن یکس وقتی .دهیظاهر کار رو درست نشون م

 (.2کننده، مشارکت «تاوان پس بده. یکل دینفر با هیو  زهیریبه هم م زی. آخرش هم همه چکنهیم
نیز  وری استمی پرنیز که هم علت و هم معلول دامن زدن به حا روابط غیررسمی مسموم در سازمان 

باره  ( در این4کننده )اشت، مشارکتدی در حامی پروری سازمانی دکنندگان نقش زیااز دید مشارکت
 بیان داشت:

. شهیلج مفکلاً  یمیت یکارا کشن،ینقشه م گهیهمد یبرا ای زننیپشت سر هم حرف م وقتی»
 هگینه، دبدوو شهیده ربکه به روابط ناسالم اجازه  سازمانی .کنهیاعتماد نم کسچیبه ه کسچیه
 «.گردنیمدر رفتن  یبرا یط دنبال راهنن. همه فقها با دل و جون کار کتوقع داشت آدم شهینم

حیت و باصلا ترس مدیران حامی پرور از کارکنان"همچنین ازجمله ساختارهای معرف این حوزه 
قول زیر مرتبط با این کنند. نقلها به چشم تهدیدات بالقوه مدیریتشان نگاه میاست که به آن "شایسته

 موضوع است.
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قط فزمان باشن، سا شرفتیبه فکر پ نکهیجای ابه رهایاز مد یبعضکه  نجاستیا یمشکل اصل»
چون حس  ترسن،یم ستهیکاربلد و شا یاز جذب آدما ن،ی. واسه همکننیخودشون فکر م گاهجایبه
 ورنجی. اهریرو بگ شونگاهیبهتر از خودشون عمل کنه و جا دیشا اد،یها باز اون یکیاگه  کننیم

 یورنجیون امع کنن، چاز خودشون ج ترفیضع یدور و بر خودشون آدما دنیم حیمعمولاً ترج رهایمد
ها ر نه تنکا نیکه با ا نهیا فهمنیکه نم یزی. اما چکنهینم دشونیتهد یراحته که کس شونالیخ

 فیعض میت هی. چون موننیبلکه خودشون هم از رشد باز م رن،یگیسازمان رو م شرفتیپ یجلو
و از ر یقو یماارآمد که هم آدسازمان ناک هی شهیم اشجهیقدرت بده. نت ریمد هیبه  تونهینم وقتچیه

 (.13کننده، )مشارکت «.دهیرشد رو از دست م یهاهم فرصت ده،یدست م
 ( اشاره داشت:7کننده )همچنین در رابطه با توقیت زد و بندهای سیاسی، مشارکت

و  یستگیشا گهید ره،یگیشکل م یاسیس یدهاها بر اساس زدوبنسازمان ینشیهای گزسیاست یوقت"
وابط رجای تخصص، فقط که به شنیانتخاب م ییهاآدم ،یستمیس نینداره. تو چن یتیفرد اهم ییتوانا
 جادیا وبیخه معچر هی کنار زده بشن، بلکه ستهیشا یروهاین شهیکار نه تنها باعث م نیدارن. ا یقو
 تیفیکنه، ک داید ادامه پرون نیا شتریب ی. هر چرنیگیهم مم یهامیتصم قینالا یهاکه آدم کنهیم

 یاسیس یهازمان. زدوبندسا یجیجز سقوط تدر ستین یزیچ اشجهیو نت ادیم ترنییپا هایریگمیتصم
 نیو از برارکنان اعتماد ک مت، همنفعت داشته باشه، اما در بلندمد هایبعض یمدت براممکنه در کوتاه

 هی یتو یتوق"( بیان داشت: 4کننده )و همچنین مشارکت ".کنهیرو مسدود م رشد ریهم مس بره،یم
 یدینشون م نادرست چراغ سبز یهابه آدم یانگار دار شه،یتسامح م یسازمان نسبت به فساد ادار

کم مکاما  ه،یپوشو قابل چشم کیکوچ زایچ نیبه نظر برسه ا دیکه کارشون رو ادامه بدن. اولش شا
رست. ده کار ن اره،د یتینه صداقت اهم گهی. بعدش دکنهیرو آلوده م ستمیکل س وسریو هیمثل 
خسته  ایکارن، که راست ییو اونا رنیگیم زهیکه اهل تقلب و دور زدن قانون هستن، جا ییکسا

سامح . تیست که نه اعتبار داره، نه اعتماد داخلشدهسازمان فلج هی اشجهی. نتکشنیکنار م ای شنیم
 ".یکنیخراب م تسازمانت رو با دست خود یهاهیپا یخودت دار یعنیبرابر فساد در 

 

 بحث
پروری در سازمان، از طریق تحلیل پژوهش حاضر با هدف اصلی بررسی ابعاد و پیامدهای پدیده حامی

بندی ساختارهای ذهنی کارکنان در های حاصل از تکنیک زالتمن، به شناسایی و دستهمحتوای داده
عنوان یک پدیده چندوجهی، تأثیرات پروری بهدهد که حامیزمینه پرداخته است. نتایج نشان میاین 

 12شده، ساختار شناسایی 16ای بر عملکرد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دارد. از میان گسترده
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ارکنان پیرامون های نهایی شدند و نقشه ذهنی کساختار به دلیل برخورداری از فراوانی بالا، وارد تحلیل
 .این پدیده ترسیم شد

ا ب "ازمانیسبه حاشیه رفتن اهداف "کارکردهای سازمانی: ساختار  پروری بر اهداف واثرات حامی
شان پروری در سازمان شناخته شد. این یافته نعنوان معلول نهایی پدیده حامی( به12بالاترین فراوانی )

جای ها و اهداف اصلی خود شده و بهزمان از مأموریتپروری منجر به انحراف سادهد که حامیمی
 .ها غالب شده استگیریای در تصمیموری، روابط غیررسمی و غیرحرفهدهی به عملکرد و بهرهاولویت

های ناسالم کهیت شبتأثیرات روانی و رفتاری بر کارکنان: کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، تقو
های متملقانه ازجمله گذاری به فعالیتری و ارزشنظیر خویشاوندسالاهایی سازمانی، و پدیدهدرون

ثیر منفی زمانی تأطور مستقیم یا غیرمستقیم بر عملکرد کارکنان و فرهنگ ساساختارهایی هستند که به
انگیزگی، کاهش اعتماد، هایی موجب بیکنندگان بیان کردند که وجود چنین پدیدهاند. مشارکتگذاشته

 .ن کارکنان به رفتارهای غیرسازنده شده استو سوق داد

به "و  "دیرانضعف تخصص در بین م"ضعف در سازوکارهای مدیریتی و نظارتی: ساختارهایی نظیر 
انتخاب  پروری با تضعیف استانداردهایدهد که حامینشان می "حاشیه رفتن شفافیت در روند انتصابات

ای معیوب از خهود چرکنان ناکارآمد شده و این امر خو ارتقا در سازمان، موجب ورود مدیران و کار
عنوان یکی های ناکارآمد بهاعتمادی را ایجاد کرده است. همچنین، نظارتکاهش کارایی و افزایش بی

 .از دلایل تقویت این پدیده مورد تأکید قرار گرفت

ساختارهایی  رت مستقیم باصوپروری بهدهد که پدیده حامیروابط علیّ میان ساختارها: نتایج نشان می
های ی حامیان با رفتارتمایل به قدرت بالا"و  "گرایی فردیغلبه نگاه مادی و نفع"نظیر 
 وی بر زد های گزینشی مبتنمرتبط است و این عوامل موجب تعمیق فساد و سیاست "سازمانیآلوده

شود، عتماد سازمانی میتنها موجب کاهش شفافیت و اشوند. این چرخه معیوب نهبندهای سیاسی می
 .گرددساز تسامح نسبت به فساد اداری و خروج کارکنان شایسته از سازمان میبلکه زمینه

، وری سازمانپروری: پیامدهای این پدیده در بلندمدت شامل کاهش بهرهپیامدهای بلندمدت حامی
 ه سیستمد عمومی بپذیری سازمان و کاهش اعتماافزایش نرخ ترک خدمت کارکنان، ضعف در رقابت

مدت سازمان تأثیر تنها بر عملکرد کوتاهپروری نهدهد که حامیاداری است. این نتایج نشان می
 .آیدگذارد، بلکه تهدیدی جدی برای پایداری و سلامت آن به شمار میمی

 "به حاشیه رفتن اهداف سازمانی"با نگاهی کلان به نقشه ذهنی مستخرج از نتایج پژوهش، ساختار 
نماید. این ساختار مبتنی بر نتایج یا معلول توجه میهای مذکور جلبعنوان معلول نهایی پدیدهبه

ترین نتایج این عنوان یکی از اصلیکنندگان بههای مختلف مشارکتپروری است که در استعارهحامی
شود ان مرسوم میپروری در سازمکه حامیدهد هنگامیپدیده شناسایی شده بود. این موضوع نشان می
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هایی بر سازمان حاکم نماید، ارزشهای مختلف سیستم رخ میای غالب در بخشعنوان پدیدهو به
برد. وری سازمانی را زیر سوال میشوند که با اهداف سازمانی مغایرت دارند و همین موضوع بهرهمی

ی را به موریانه اصول سازمانی پرور( که حامی2020های پژوهش در این بخش با نتایج پیانونی )یافته
 .تشبیه کرده است، همخوانی دارد

ها های آنسازمانی و تسامح نسبت به فعالیتهای ناسالم درونپروری همچنین با تقویت شبکهحامی
ی در درون راد حامها، افارتباط مستقیمی دارد. به عبارتی، در کنار تشکیل و فعالیت مستمر این شبکه

های عارهیابند. این موضوع در استقبول سازمانی وارد شده و ارتقا میهای غیرقابلسازمان با معیار
ونسی های فائنزالیدا و ریککنندگان مورد تأکید قرار گرفت. علاوه بر این، پژوهشمختلف مشارکت

ها را انهای نامرئی مبتنی بر زد و بندهای سیاسی در سازم( نیز اهمیت شبکه2019( و وندال )2019)
های دیگر، این پژوهش از نظر توجه به مؤلفه شبکهعبارتاند. بهعنوان خطری شایع گوشزد کردهبه

راستا است و چارچوب ادراکی های مذکور همها با پژوهشناسالم سازمانی و تسامح نسبت به فعالیت آن
ها روری در سازمانپها بر اثر حامیکنندگان در پژوهش حاضر نیز با این موضوع که این شبکهمشارکت

 .شوند، همخوانی داردتقویت می

کنند، اده میپروری درگیر است و فعالیت مدیرانی که از این سیستم استفدر سازمانی که با حامی
ها( اخلاقی ها )ضد ارزشگیرند و جایگاه ارزشتدریج فاصله میهای فردی و سازمانی کارکنان بهارزش

شود. در همین راستا، تر میپذیری و پاسخگویی پررنگیتنادرست همچون تملق، ضعف مسئول
هایی پرور پرداخته و پدیدههای سازمانی در مجامع حامی( به ارزش2022پژوهش پلیسر و همکاران )

 گریزی راولیتنظیر ضعف صداقت، دورویی، عدم توجه به پاسخگویی متناسب با حیطه شغلی و مسئ
ها باید بیان داشت تهها برشمرده است. در تایید این یافر این سازمانعنوان نمودهای بارز کارکنان دبه

پرور های حامیای در سازمانعنوان محفلی مبتنی بر زد و بندهای غیرحرفهکه تغییر جایگاه سازمان به
های سازمانی شناپذیر است و در صورت غالب شدن این نگرش، ارزو مدیران دارای این ویژگی اجتناب

اضر نیز حهای نامطلوب جایگزین آن خواهد شد که در پژوهش فول خواهد گذاشت و ویژگیرو به ا
 .کنندگان قرار گرفته بودموردتوجه مشارکت

فاف در وندهای شرعنوان علت اصلی این پدیده شناسایی شد، به حاشیه رفتن در نهایت، آنچه بیشتر به
 تمایل به که باعث شده ساختارهایی همچونگردد گرایی شخصی بازمیسازوکارهای انتصابات و نفع

ن راستا، . در همیکارگیری افراد شایسته به دلیل تهدید جایگاه شخصی به وجود آیدقدرت و ترس از به
یتی ز جایگاه مدیرا( با بررسی عوامل دخیل در این موضوع، نوعی ترس 2022پژوهش اوچینگ اوپالو )

پروری را ین با حامهای مرتبط با این موضوع و ارتباط آمینهپرور شناسایی کرد و زرا در مدیران حامی
 .دهندپروری تن در نمیدر اقتدار و ظرفیت کسانی دانست که به حامی
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 ی و پیشنهادهاریگجهینت

ضعیف تپروری با ایجاد روابط غیررسمی مسموم، نتایج این پژوهش حاکی از آن است که حامی
هاست. مانیی فردی، مانعی جدی بر سر راه رشد و توسعه سازگراگرایی و ترویج فرهنگ نفعتخصص

یت فرهنگ تی، تقوهای مدیریبرای مقابله با این پدیده، شفافیت در فرآیندهای انتصاب، ارتقای نظارت
یت ی از اهمسالاری، و کاهش تسامح نسبت به رفتارهای ناسالم سازمانسازمانی مبتنی بر شایسته

 .ای برخوردار استویژه
تواند ری مینمودهای نظری برآمده از شناخت نقشه ذهنی کارکنان درباره پدیده حامی پروره

ران گذاران و مدیدهنده ذهنیت افراد سازمان درباره این موضوع باشد و کمک کند که سیاستنشان
ای آشنا عنوان پدیدههبده و سازمانی در راستای مداخله مثبت در این زمینه، این عوامل را مدنظر قرار دا

 در راستای مبارزه با آن برآیند.
ان در سازم پروریپروری در سازمان نشان داد که حامینقشه ذهنی کارکنان در زمینه پدیده حامی

د شوجر میر نهایت سازمانی است که منمدیریتی و د -فرهنگی  روانشناختی، -دارای عوارش فردی 
ها ناسالم و ین رویهده از اشود به جای استفاپیشنهاد میاهداف سازمان به حاشیه رانده شود. از این رو 

راهم ازمان فعی در سهای بهبود فرهنگ سازمانی و بهبود سرمایه اجتمامحور در سازمان زمینهرانت
 شود:آید. از این رو پیشنهاد می

ابط ضوود و لوگیری شجمحوری و ویژه خواری های سازمانی از رانتسازی فرآیندها و رویهبا شفاف -
 جایگزین روابط شود.

 آید. فراهم هامحوری در سازمان زمینه بهبود سرمایه انسانی در سازمانبا ایجاد عدالت -

من ید تا ضراهم آفسازی سالم در سازمان زمینه ارتباطات باز و نظارت همگانی با ایجاد شبکه -
 وری سازمانی فراهم شود.های نظارتی، زمینه بهبود بهرهکاهش هزینه
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 فارسی: منابع

. ترایم ,یمیفه ی ومهد ی،زنجان یشام ی؛عل ی،نیمع؛ محمد رضا ،مهرگان؛ محمد ،اردکان ییابو -1
منظور به تایدر عمل قیمناسب تحق یهایشناسروش نییتع یبرا یچارچوب ی(. طراح1398)

 . 232-207،(2)11 ی،صنعت تیری. مدستمیس یسازیمعمار
 فساد بر اختاریس های مولفه (. نقش1401و زارعی، محمدحسین )نژاد جمالی، محمد اسدی -2

 .61-36(، 97)25اقتصادی. تحقیقات حقوقی، 
(. 1393, اباصلت )یخراسان و فراستخواه, مقصود ؛واجارگاه, کورش یفتح؛ تیسعادت طلب, آ -3

لعه طاهران )مشهر ت یدولت یهادر دانشگاه یعلم أتیه یاعضا یموانع آموزش و بهساز یبررس
 .56-29 ،(6)4 ی،آموزش یابیگیری و ارزش(. مطالعات اندازهیفیک
ریزی . برنامه(1397) مهران ی،فرج الهو  محمدرضا ی،سرمد؛ لیاسماع ی،صفر ؛ثنا ی،صفر -4

 89-115، (3) 9 ،رانیا ینور. آموزش عال امیآموزش از دور در دانشگاه پ کیاستراتژ
 در) دوم پهلوی ولتد سقوط و پروری حامی (. نهاد1401فاضلی، حبیب الله و رجبی، هادی ) -5

 .45-21(، 29)8پژوهی، . فصلنامه دولت(جدید نهادگرایی رویکرد چهارچوب
دوم )در  یولت پهلو(. نهاد حامی پروری و سقوط د1401) یهاد ی،رجب و اله بیحبی، فاضل -6

 .120-88 ،(29)8 ی،(. دولت پژوهدیجد یینهادگرا کردیچهارچوب رو
ستفاده اسازمان با  یورر بهرهبعوامل مؤثر  یبندو رتبه یی(. شناسا1394) رضا ،رادفر و ندا ی،انیک -7

 .130-111 ،(35)4)9 ی،وربهره تیری. مدماتلیاز مدل د
 برای تئوریک چارچوبی:  پرببندال (. دولت1399همتی، محبوبه، علویان، مرتضی و کریمی، علی ) -8

 .36-21(، 27)14نظری،  سیاست پژوهش مهسیاسی. دوفصلنا فساد فهم
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