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Background and Objective: recruitement and retaining human 

resources is a vital factor for the survival of any organization. The 

present study was conducted with the aim of investigating the effect of 

types of capital on the process of recruitment and retention officer 

students in the officer universities of the Islamic Republic of Iran's 
army.  
Methodology: This article is an applied and exploratory research, the 

research method of which is qualitative and the data analysis was 
carried out using thematic analysis method, and its statistical population 

was selected from 43 students of the officer universities of the Islamic 

Republic of Iran's army. Also, the data collection tool was a semi-
structured interview.  
Findings: By analyzing the data and forming themes, it can be seen that 

capital, including social, economic, cultural and symbolic, is initially 
effective in the process of recruitment individuals and then in their 

retention in the organization. Individuals enter the university with 

different volumes and combinations of capital and in pursuit of 
resources, and their perception of their ability to achieve each of these 

types of capital can be effective in stay or exit them from the 

organization.  
Conclusion: The results of the research show that the types of capital 

available in the field (AJA officer universities) can play a role as a 

competitive advantage in Recruitment & Retention human resources. 
The 4main theme of the research shows the connection of types of 

capital and its effect on the Recruitment & Retention process and this is 

understood in the form of an overlapping network of fields. Each person 
in the field seeks to achieve and improve a set of types of capital, the 

alternative of which is less visible among other competing 

organizations in the labor market. Awareness of this issue and focusing 
on these competitive advantages of AJA can improve human resources 

performance in relation to others.  
Cite this article: Rezaei, Hassan (1404). The impact of climate change consequences on the design, 
construction and maintenance of defense tunnels. Military Sciences & Technics, 21(73), 157-187.  

                                  DOI: http//doi. org/ 10. 22034/qjmst. 2025. 2057297. 2163 

 

Publisher: AJA University of Command and Staff, https: //www. qjmst. ir  

© “Authors retain the copyright and full publishing rights. ”            
                                DOI: 10. 22034/qjmst. 2025. 2057297. 2163  
 

 
1. Department of Social Science, Faculty of Command and Management, Imam Ali Military. 
University, Tehran, Iran. E-mail: kakavand62@yahoo. com 
2. Department of Management, Faculty of Command and Management, Imam Ali Military University, 
Tehran, Iran. E-mail: maleki@iamu. ac. ir  

3. Faculty of Social Science, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. E- mail: 

nasrmasoud1993@gmail. com  
 

https://www.qjmst.ir/
mailto:maleki@iamu.ac.ir
mailto:nasrmasoud1993@gmail.com
https://www.orcid.org/0000-0003-2913-0039.


 

)مطالعه  یانسان یرویجذب و نگهداشت ن ندیبا فرآ هیانواع سرما وندیپ لیتحل

 آجا( یافسر یاه هدانشگا یمورد

2ملکیمجید  |  1یونس کاکاوند
 3مسعود نصرآبادی |

  چکیده اطلاعات مقاله

 : نوع مقاله

 مقالة پژوهشی

 

: افتیدر خیتار

18/01/1404 

: بازنگری خیتار

22/03/1404 

: رشیپذ خیتار

16/06/1404 

: انتشار خیتار

28/09/1404 

 : اه هواژکلید

، ویبورد ری یپ، هیسرما
جذب و ، دانیم

 . تنگهداش

جذب و نگهداشت  ندیبر فرآ هیانواع سرما ریتأث یهدف پژوهش حاضر بررس: هدفزمینه و 

 . است رانیا یاسلام یارتش جمهور یاه هدانشگا یافسر انیدانشجو

و  یفیآن ک قیاست که روش تحق یو اکتشاف یکاربرد یپژوهش، مقاله نیا: شناسی روش

از  زیآن ن یو جامعه آمار  هرفتیمضمون صورت پذ لیبا روش تحل زیا نه هداد لیو تحل هیتجز

. ستا هانتخاب شد رانیا یاسلام یارتش جمهور یافسر یاه هدانشگا انینفر از دانشجو 43 انیم

 . ستا هبود افتهیساختار  همیمصاحبه ن زیداده ن یابزار گردآور نیهمچن

، یاعم از اجتماع اه هیکه سرما افتیدر وانت یست آمده مد هب نیبراساس مضام: اه هافتی

ا در سازمان ه ندر روند جذب افراد و سپس در حفظ و نگهداشت آ نیو نماد یفرهنگ، یاقتصاد

به دانشگاه  ، به منابع یابیدست یمتفاوت و در پ یاه هیسرما بیافراد با حجم و ترک. اثرگذار است

 واندت یم هیانواع سرما نیاز ا کیبه هر یابیدست یبرا انش ییا از تواناه نادراک آ و ذارندگ یقدم م

 . ان از سازمان موثر باشدش جخرو ایا ه ندر ماندن آ

 یافسر یاه ه)دانشگا دانیموجود در م  هیانواع سرما هدد یپژوهش نشان م جینتا: یریگ هجینت

 یانسان یروینگهداشت ن نیدر جهت جذب و همچن یرقابت تیمز کینوان ع هب واندت یآجا( م

 ندیآن بر فرآ یو اثرگذار هیانواع سرما وندیهنده پد نپژوهش نشا یمضمون اصل 4. کند فاینقش ا

هر فرد از . ندک یم دایمعنا پ اه ندایامر در قالب شبکه متداخل م نیو ا داشت هستند هجذب و نگ

 انیآن در م لیاست که بد  هیاز انواع سرما یا همجموع یو ارتقا یابیدست یدر پ دانیحضور در م

شناخت و تمرکز بر . وردخ یکار کمتر به چشم م یرویدر بازار تقاضا ن بیرق یاه نسازما ریسا

     . بهبود ببخشد نیریرا در نسبت با سا یعملکرد منابع انسان واندت یآجا م یرقابت یایمزا نیا
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Analysis of the relation between types of capital and the process of 

recruitment and retention human resources (case study of AJA 

officer universities) 
Extended Abstract 

 

Background and Objective:  

Human resources play a crucial role in achieving organizational goals, and it is no secret that 

efficient human resources are considered the greatest asset of any organization. The natural 

process of human resources withdrawal in various forms makes the importance of human 

resources management performance more prominent than ever; because the imbalance 

between existing human resources and the organization's assigned responsibilities can lead to 

crises at various levels. The Army of the Islamic Republic of Iran, as one of the applicants 

for labor, attracts part of its need for specialized human resources every year through 

examinations and selection in officer universities; although some of these recruited forces 

leave the organization every year for various reasons. Identifying these factors for the 

purpose of connecting human resources and implementing the army's responsibilities in the 

field of protecting national interests and security shows the importance of this research, and 

not paying attention to these factors can result in heavy costs for the organization and the 

country. The purpose of the present study is to investigate the impact of types of capital on 

the recruitment and retention process of officer students in the universities of the Islamic 

Republic of Iran's army, and its conceptual framework is based on Pierre Bourdieu's field 

theory, as this theory analyzes the role of social relations in various issues.  

Methodology:  

This study is an applied type and was conducted with an exploratory approach. The data 

analysis method is qualitative and Themathic analysis, and the data was obtained based on 

semi-structured interviews. The statistical population of 43 people was selected from among 

the students of the officer universities of the Islamic Republic of Iran's army. The 

interviewees were selected from among the students who had dropped out and those who 

were currently studying. Based on the findings from the interviews, 4 main themes and 14 

sub-themes were identified, and the analysis of the findings proceeded accordingly. Also, in 

order to validate the findings, an attempt was made to achieve this by increasing the diversity 

in the sample and theoretical saturation..  

Findings:  

Based on the themes obtained, it can be seen that social, economic, cultural and symbolic 

capitals are effective in the process of Recruitment individuals and then in their retention in 

the organization. Individuals enter the university with different volumes and combinations of 

capitals and in pursuit of resources, and their perception of their ability to achieve each of 

these types of capital can be effective in their stay or exit from the organization. Also, the 

social network of relationships plays an important role in both Recruitment and retaining 

human resources and can lead officer students to one of the paths of exit or stay. Also, 

symbolic capital in the form of job status and respect for the individual, social capital in the 

form of a network of relationships and support for its position, economic capital in the form 

of financial support and material support for individuals, as well as welfare and income 

benefits of the job, and cultural capital in the form of academic degrees, expertise and skills 

show their influence in the field of influence. These cases are discussed in detail and with 

reference to evidence.  

Conclusion:  



 
1. The results of the study show that understanding the types of capital and the 

mechanism of its impact on the field (AJA officer universities) and students can 

improve the performance of the organization and policymakers in attracting and 

retaining expert personnel. On the other hand, explaining the organization's 

distinctive capitals compared to competitors to students should be considered 

because this will make students more aware of the field and its distinctive capitals. 

Policymakers should be able to familiarize students with these distinctive capitals 

of the organization in the form of written programs, while providing them with a 

basis for understanding what is available to applicants in the field under the name 

of resources. In the recommendations section, based on the findings, it is 

recommended that the organization first identify the types of capital available in 

the field and then focus its recruitment advertising on these dimensions. Also, 

presenting a comprehensive plan focused on geographic locations with an 

organization's competitive advantage can, on the one hand, lead to qualitative and 

quantitative improvements in the recruitment and retention of efficient personnel, 

and on the other hand, lead to the recruitment of individuals who are compatible 

with the organizational culture.  
 

Keywords: Capital, Pier Bordieu , Recruitment & Retention, Field.  
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 مقدمه 

نزد و برکسزی پوشزیده    ک یمنابع انسانی در نیل به اهداف سازمانی نقش بسززایی ایفزا مز   
در عصزر  . ودشز  ینیست که نیروی انسانی کارآمد بزرگترین سرمایه هر سازمانی تلقزی مز  

سزرمایه انسزانی بزه    ، ودشز  یجدید که عصر دانایی و حاکمیت منابع انسانی محسزوب مز  
ری سازمان و دارایزی ارزشزمند آن بزرای مزیزت     و هعنوان تأثیرگذارترین عامل رشد و بهر
ود و فرض بر آن اسزت کزه در پرتزو وجزود افزراد      ش یرقابتی در بُعد اقتصادی محسوب م

 . (kulophas & Others: 2016)یزد  آ یمتخصص چرخه رشد و توسعه بزه حرکزت در مز   
در امزور   اهز  ندفاعی نیز از ایزن امزر مسزت نی نیسزتند و موفقیزت آ     -ای نظامیه نسازما

همین منابع و ، اه نمُحوله در گرو توجه به سرمایه انسانی بوده و مزیت رقابتی این سازما
 اهز  نسزازما  ساله هر. (106: 1396، )احمدی و همکاران ای انسانی کارآمد استه هسرمای
 از اسزتعفا   و شغلی فرسودگی، زودهنگام بازنشستگی طریق از را خود کارکنان از بخشی
 تزأثیر  کزار  نیزروی  اثربخشزی  و سزازمان  روزانزه  عملکزرد  بزر  کزه  هندد یم دست از، کار
 سزوی  از. هسزتند  مواجزه  موضزوع  این با دایماً خصوصی و دولتی ایه نسازما. ذاردگ یم

 شزغلی  ایهز  تفرصز  بزا  کارکنان، اه نسازما بین رقابت ایجاد و فناوری پیشرفت با، دیگر
، بنزابراین . ازدسز  یمز  دشزوار  اهز  نسزازما  بزرای  را اهز  نآ حفزظ  که وندش یم روبرو زیادی

 اصزلی  مسزایل  از یکزی  درازمزدت  در آنهزا  حفزظ  و کارکنزان  خزدمت  ترک از جلوگیری
نزوان یزک   ع ه)آجا( نیز بز  ارتش جمهوری اسلامی ایران . (Clark,2023) است اه نسازما

بزرای انجزام مأموریزت     ذیردپز  یسازمان نظامی که پژوهش فعلی در بستر آن صزورت مز  
خطیر خود یعنی دفاع از منافع ملی و حفزظ تمامیزت ارضزی کشزور بزه همزین نیزروی        

بنابراین عملکرد حوزه منابع انسزانی سزازمان در جزذب نیزروی     . انسانی کارآمد اتکا دارد
ارتزش  . ی برخوردار استا هانسانی توانمند و سپس آموزش و نگهداشت آن از اهمیت ویژ

اضی نیروی کار در رقابت با سایر متقاضیان هر ساله بخشی از نیاز خزود بزه   به عنوان متق
ای افسزری  هز  هنیروی انسانی متخصص را از طریق برگزاری آزمون و گززینش در دانشزگا  

ا از هز  نتضمین کیفیت و سلامت این فرآینزد و همچنزین انتخزاب بهتزری    ؛ ندک یجذب م
آمزوزش  ، ای هنگفت گزینشه هیه هزینا در ساه نمیان متقاضیان استخدام و نگهداشت آ

ای است که سازمان در طزول دوره خزدمت افزراد بزا آن دسزت و پنجزه نزرم          همسأل...، و
 .  ندک یم
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باید توجه داشت که براساس برآیند تحقیقات صورت گرفته چالش جزذب و نگهداشزت    
جهانی نیز یک تهدید روزافززون و   ا و در بُعده رای نظامی سایر کشوه نکارکنان در سازما
 . (F. Platt,2019) ودش یا محسوب مه نشایع برای سازما

 را و سیاسزی  اقتصادی، اجتماعی زمینه کافی اندازه به اغلب انسانی منابع مدیریت ادبیات
یزرد  گ ینمز  نظزر  در، بگزذارد  تزأثیر  انسانی منابع نتایج و اه هشیو بر شدت به واندت یم که

(McCann & Monteath, 2020) .  ای هز  تاین پژوهش قصد دارد تا با استفاده از ظرفیز
مسزأله جزذب و    3، پیزر بوردیزو   2و انزواع سزرمایه   1ناختی میدانش هتحلیلی تئوری جامع

اندیشیدن براساس مفهزوم  . نگهداشت نیروی انسانی در سازمان را مورد بررسی قرار دهد
روابط اجتماعی در تحلیل مسزایل مختلز    میدان به معنای تشخیص و تصدیق محوریت 

ود )شریعتی و ش یمیدانی که محل نزاع افراد برای دستیابی به انواع سرمایه تلقی م. است
ای افسری ارتش بنا به ضرورت سازمان ه همتقاضیان جذب در دانشگا. (1392، واهخ نوط

؛ ورود کننزد  باید حایز شرایطی باشند تا بتوانند در چرخه گززینش و اسزتخدام سزازمان   
را در ... خصوصزیات اخلاقزی و  ، صزلاحیت علمزی  ، اه تشرایطی که مواردی همچون مهار

مصزادیق حجزم و ترکیزب سزرمایه اشزخان را نمزایش       ، مجموعه این موارد. یردگ یبرم
نکته دیگر آن است که افراد با انگیزه متفاوت و در جهت کسزب مزایزا خواهزان    . هدد یم

افراد ورود به ارتش را به جهت همین مزایا در نسزبت بزا سزایر    . حضور در ارتش هستند
نند ک یاینکه چه افرادی در این عرصه حضور پیدا م. مارندش یای شغلی مغتنم مه تفرص

واند فهزم و درک مزا از   ت یهند مد یو ماندن در آن را به ماجراجویی در بازار کار ترجیح م
مان متمایزی همچون ارتش را بزیش از  سازوکار جذب و نگهداشت نیروی انسانی در ساز

بنابراین هزدف تحقیزق پزیش رو بزر پاسزس بزه سزوامت زیزر متمرکزز          . پیش افزون کند
 : ستا هشد

افرادی که سعی دارند در سازمان جذب شوند از حیث انواع سزرمایه )اعزم از جایگزاه     -1

 ؟  ندچه وضعیت و جایگاهی دار ...(ا و سطح روابط اجتماعی وه تمهار، اقتصادی

نزوان متقاضزی در نسزبت بزا سزایر رقبزای خزود در بزازار کزار چزه نزوع            ع هارتش بز -2

بارتی جذب در سزازمان موجزب ارتقزا     ع ههد و بد یایی را در اختیار افراد قرار مه هسرمای

                                                 
1 Field 
2 Capital 
3 Pier Bourdieu 
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ا هز  هود که افراد حضزور در ارتزش را بزه سزایر گزینز     ش یا در افراد مه هکدام یک از سرمای
 ؟  هندد یترجیح م

ا بزرای مانزدن یزا تزرک     ه نبین حجم و ترکیب سرمایه افراد و همچنین استراتژی آ -3

 ؟  سازمان چه پیوندی وجود دارد
ضرورت پژوهش حاضر نیز براین نکته اسزتوار اسزت کزه فرآینزد جزذب و تربیزت افسزر        

ر بوده و همچنین نیروی انسانی نقزش مهمزی در مأموریزت    ب ههمواره برای سازمان هزین
ازایزن رو شزناخت عوامزل    ؛ نزد ک یدفزاعی بزازی مز   -ای امنیتیه هن در حوزخطیر سازما

اجتماعی اثرگذار بر فرآیند جذب و نگهداشت نیروی انسانی جهزت تحقزق اهزداف آتزی     
از سوی دیگزر پیرامزون اهمیزت پزژوهش بایزد گفزت کزه درک        . سدر یظر من هضروری ب

یززی هدفمنزد   ر همناسب از عوامل اجتماعی موثر بر فرآیند مدیریت منابع انسانی به برنام
بهبزود  ، ود و نگاه جامع و مبتنی بر واقعیزات اجتمزاعی  ش یسازمان در این زمینه منجر م

. را به همزراه خواهزد داشزت    عملکرد سازمان در جذب و نگهداشت نیروی انسانی کارآمد
ای تئوری میزدان و  ه تپیرامون نوآوری پژوهش حاضر نیز باید گفت که استفاده از ظرفی

تحلیل جذب و نگهداشت منابع انسانی و توجزه ویزژه بزه بسزتر     سرمایه بوردیو در جهت 
  .  اشاره کرد، ستا هاجتماعی آن که کمتر در حوزه منابع انسانی راه یافت

 های پژوهش  هپیشین مبانی نظری و
 مبانی نظری

 .  به تشریح مفاهیم اصلی و چارچوب مفهومی پژوهش خواهیم پرداختخش ب ندر ای
  جذب و نگهداشت نیروی انسانی

 سازمان در شغل درخواست به آنها ترغیب و بالقوه کارمندان جستجوی فرآیند، استخدام

 بین از سازمان آن طی که کرد تعری  فرآیندی وانت یم را همچنین گزینش. است

 بهترین، فعلی محیطی الزامات به توجه با ندک یم احساس که را افرادی، متقاضیان

 استخدامی سیاست یک داشتن، رو این از. ندک  انتخاب، دارا هستند را شغل برای شرایط

 خالی ایه تموقعی برای افراد بهترین تا شود اجرا مؤثر طور به بتواند که دهش  تعری

 و خوب افراد دستان در شا هآیند واهدخ یم سازمانی هر. ابدی یم اهمیت، شوند انتخاب

 هر برای مهمی بسیار وظیفه، انسانی مناسب منابع استخدام، رو همین از. باشد مطمئن

 . (Rajyalaxmi, 2023) ودش یتلقی م سازمانی
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با عملکرد بام همچون  اه ناولویت اصلی سازما، شکار استعدادها در نیروی انسانی
بدیهی است که این فرآیند با آموزش افراد . ودش یای نظامی محسوب مه نسازما

 ,Dobre) ابدی یا در سیستم ادامه مه نایی برای حفظ آه حاستخدام شده و تدوین طر

گزینش و احراز توانایی فرد برای پذیرش شغل تکمیل ، فرآیند جذب با انتخاب. (2023
 . ودش یم

است پیش از ورود به تعری  مفهوم نگهداشت برخی از نظریات پیرامون جذب و  مزم
ای شغلی ه یبر مطابقت فرد با ویژگ 1نظریه تطابق فرد و شغل. استخدام را بیان کنیم

بر مطابقت فرد با فرهنگ سازمانی  2مدنظر و همچنین نظریات تطابق فرد و سازمان
قرار دارند  4هید تو تئوری علام 3رند کارفرماتئوری ب، سوی دیگر نظریات. اشاره دارند

که اولی تمرکزش بر الگوهای ذهنی است که سازمان بر حسب شهرت و سرمایه 
ایی ه هندد و دومی بر نشانب یا بکار مه ناجتماعی خود در بازار کار برای جذب بهتری

برای دستیابی به شغل باید آن را  تأکید دارد که کارجو... تحصیلات و، همچون مهارت
در جذب اشاره 5در آخر باید به نظریه تبادل اجتماعی . در معرض دید کارفرما قرار دهد

کرد که تبادل منافع فی مابین کارفرما و کارجو این پیوند کاری در سازمان را شکل 
و  هید تای علامه یمبنای نظری پژوهش در حوزه جذب و نگهداشت بر تئور. هدد یم

   . تبادل اجتماعی استوار است
در متون  یردگ یکه پس از جذب مورد توجه قرار م همچنین نگهداشت نیروی انسانی

 : ودش یمدیریت منابع انسانی در دو مفهوم کلی مطرح م
بنابراین . تأمین سلامت جسمی و روانی -2جلوگیری از ترک خدمت و حفظ افراد  -1

فقط جنبه فیزیکی مطرح نیست و حضور فعامنه کارکنان و همسویی و هماهنگی آن با 
سیر براساس  امروزه. (1395، )فرهنگی و صمدی یردگ یسیاست سازمان را نیز در برم

ری از حقوق و مزایای صرف ت عنگهداشت نیروی انسانی ابعاد وسی تحقیقات صورت گرفته
عنای م ههمچنین باید مدنظر قرار داد که نگهداشت نیروی انسانی ب. ندک یرا دنبال م
ذاری سازمان بر روی افرادی نیست که حضورشان نقش م بتی در سازمان گ هادامه سرمای

 انسانی منابع حفظ امروزهباید دانست که . (16: 1401، به دنبال ندارد )والدروپ و باتلر

                                                 
1 Job Matching  
2 Person–Organization Fit 
3 Employer Branding 
4 Signaling Theory 
5 Social Exchange Theory 
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از جملة ، از سویی دیگر. (Khalilitabar,et al. 2023)است اه نسازما یک شماره مشکل
مفهوم انگیزش و تأثیر آن بزر ، مسایل مهمی که توجه مدیران سازمانها را میطلبد

توجه به ، به جهت همین نکته. (Ahmed , et al. 2023)نگهداشزت نیروی انسانی است
این ؛ ودش یمبحث انگیزه افراد برای ورود به سازمان و ماندن در آن از اهمیت برخوردار 

واند پیوند ت یهی مد تای تبادل اجتماعی و علامه یرویکرد به دلیل قرابت با تئور
  . هدد یاثرگذاری انواع سرمایه بر فرآیند جذب و نگهداشت را بهتر نمایش م

 میدان 

برای سرمایه خان هستند که عاملان اجتماعی با توجه به  ا بازارهاییه نمیدا

ندیشند و در پی دستیابی به آن عمل ا یاستعدادهای خان خود به انواع سرمایه در آن م

ر که ت عهر میدان در یک محیط وسی. (140-139: 1385، نند )شویره و فونتنک یم

نوان ع هود که خود بش یماری درنظر گرفته مش بی ای دور و نزدیک وه نمیدا  لشام

هر میدان از روابط آن   شو چال  تفرص. ندا های کنش استراتژیک سازماندهی شده نمیدا

همچنین . (Feligstein& McAdam,2012: 21-26) یردگ یا نشأت مه نبا سایر میدا

ود که ش یای مختل  تلقی مه همیدان محل نزاع میان افراد با ترکیب و حجم سرمای

کنش عاملان و نهادهای در برگرفته را با توجه به قواعد و چارچوب مختص به ، میدان

ا هر کدام منطق و قواعد خان خود را ه نبوردیو میدا ةدر نظری. ندک یخود محدود م

ای کوچک و بزرگ بر کنش بازیگران اثرگذار ه نی متداخل از میداا هدارند و شبک

 . هستند

قابل تقلیل به یکدیگر یا ... اقتصاد و، از قبیل دانشگاه اه نهمچنین در تئوری بوردیو میدا

ی از ا هبلکه از افرادی که به نحوی عینی در مجموع -به سیستم و میدان بزرگتر نیستند

)انواع مختل   ند که دارای منابع گوناگونیا هتشکیل شد –ند ا هروابط اجتماعی قرار گرفت

که فاقد آن هستند با یکدیگر رقابت  اییه هسرمایه( هستند و برای کسب سرمای

که براساس روابط اجتماعی تنظیم  –افراد ، برای م ال در میدان دانشگاهی. نندک یم

حضور دارند  –ند ا ها جای گرفته های تخصصی و دانشکده ها در رشته هشده توسط دانشگا

بر سر )مانند پیوندهای اجتماعی و دانش(  انش سکه با استفاده از منابع در دستر

نند و هر میدان نوع خاصی از سرمایه را ک یقدرت و پرستیژ با یکدیگر نزاع م، مرجعیت

برخی از اشکال سرمایه همچون ، ی که در دانشگاها هونگ هب؛ هدد یمورد اهمیت قرار م
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ای دیگر همچون اقتصاد از ارزشمندی برخوردار است ه نسرمایه فرهنگی بیش از میدا

 . (198: 1396، )سیدمن
 1سرمایه اجتماعی 

ا  و ه هشبک، یرد که به روابطگ یاین سرمایه از تعهدات و تکالی  اجتماعی فرد نشأت م
به عبارتی . ودش یایی که فرد درون آن قرار دارد مربوط مه نای اجتماعی و سازماه هگرو

 هدد یی از روابط فردی و اجتماعی که در اختیار فرد است آن را شکل ما هدیگر شبک
این نوع سرمایه با مقبولیت و احترام در حُکم پول در حرفه . (1393، )گنجی و حیدریان

، ند)فیلدک یسیاست است و از طریق جلب توجه افراد به یک موقعیت اجتماعی عمل م
به نظر . باشد... روابط اجتماعی و، مشارکت، واند اعتمادت یانواع آن م. (23: 1385

در ، ی که در میان تحقیقات مختل  پرکاربرد استسد مفهوم سرمایه اجتماعر یم
ناسی تعریفی یکپارچه نداشته و در مقامت مختل  با رویکرد متفاوتی مورد ش هجامع
همچنین باید یادآور شد سرمایه اجتماعی تنها بُعد فردی . رداری قرارگرفته استب هبهر

 . اشدب  جمعی را نیز به دنبال داشته واند بُعد سازمانی و فراتر از آن بُعدت یندارد بلکه م
  2سرمایه اقتصادی

( درهم تنبیده با مفهوم میدان بوده و ماهیت کمی 1986) این مفهوم از منظر پیر بوردیو
 به مفهوم این. دارد و تحت شرایطی خان قابل تبدیل به سایر اشکال سرمایه است

 پول به واندت یم شک بدون و دارد اشاره فرد تولید ابزارهای و فیزیکی منابع، ثروت
 شود نهادینه سرمایه اشکال سایر همچنین و مالکیت حقوق عنوان به یا شود تبدیل

(Bordieu,1996) .وان استنباط کرد که معمومً سرمایه اقتصادی افراد با وسایل ت یم
وضعیت منزل و ، درآمد خانواده، شغل پدر و آشنایان نزدیک، ثروت خانواده، رفاهی

ضریب تبدیل سرمایه در تئوری سرمایه پیر . (1384، ود )فرهادیش یخودرو سنجیده م
یرد گ یا به سرمایه اقتصادی مورد استفاده قرار مه هبوردیو معمومً پیرامون تبدیل سرمای

فرهنگی و حتی نمادین را نمایش ، شینی انواع سرمایه از جمله سرمایه اجتماعین مو ه
 . یری سرمایه اقتصادی منجر شودگ لواند در نهایت برای فرد به شکت یم هد کهد یم

 
 
 

                                                 
1 Social Capital 
2 Economic Capital 
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 1سرمایه فرهنگی

 شدن اجتماعی فرآیند در فرد یک که است اییه یویژگ و اه تمهار فرهنگی سرمایه

 تحرک که دارد اشاره غیرمالی اجتماعی ایه یدارای به سرمایه این. ندک یم کسب

 برای فرهنگی سرمایه از بوردیو. هندد یم ارتقا اقتصادی ابزارهای از فراتر را اجتماعی

 صورت به وانندت یم که کرد استفاده ترجیحاتی و اه هسلیق، افکار، نمادها به اشاره

 & Lopez :36) گیرند قرار استفاده مورد اجتماعی منابع عنوان به استراتژیک

Scott,2019) .اقتصادی را دارد و در بین سایر سرمایه امکان تبدیل به سرمایه نوع ین ا

ور کل سرمایه ط هب. (1393، سرمایه است)گنجی و حیدریانشکل رین ت تا ثابه هسرمای

 نیز سرمایه این: 2یافته عینیت فرهنگی سرمایه-1: ودش یفرهنگی به سه دسته تقسیم م

مت آ نماشی و اه ینقاش، تاریخی بناهای، اه بکتا مانند مادی اشیا  با و بوده انتقال قابل

 . (Bordieu,1997) است مرتبط

ای پایدار در ه شسرمایه فرهنگی که به شکل گرای: 3سرمایه فرهنگی تجسم یافته -2

بارتی فرد در آن توانایی دارد و ع هب (Bordieu,1997) ستا هذهن و بدن افراد درونی شد

این نوع سرمایه فرهنگی قابلیت . ا اشاره کرده صا و تخصه توان به مهارت یاز جمله آن م

 . ابدی یانتقال فوری ندارد و در طول زمان و با ممارست در فرد تجسم م

این نوع سرمایه بار آموزشی و علمی دارد و مدارک : 4سرمایه فرهنگی نهادینه شده-3

به عنوان سرمایه فرهنگی  به علت خصلتش. یردگ یعلمی و آموزشی معتبر را در برم

این نوع سرمایه فرهنگی قابلیت انتقال ندارد و افراد با . ودش ینهادینه شده  شناخته م

 . ابندی یگذر زمان و به شرط احراز صلاحیت به آن دست م

   5سرمایه نمادین

نوان تقاضای مشروعیت برای به رسمیت ع  سرمایه نمادین شکلی از قدرت است که به

ی ا هاین سرمایه مجموع. ابدی یخدمات دیگران و اطاعت آنان عینیت م، حتراما، شناختن

اعتبار و ، با باور. یردگ یای فردی را در برمه محی یت و احترا، پرستیژ، از ابزارهای نمادین

یرد و دوام و استمرار آن نیز به همین باور و اعتبار وام گ یاعتماد دیگران وجود عینی م

                                                 
1 Cultural Capital  
2 Objectified Cultural Capital 
3 Embodied Cultural Capital 
4Institutionalized Cultural Capital 
5 Symbolic Capital 
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 ، خاصیت نمادین آن. (1393، )گنجی و حیدریان دیگران مشروط استگرفته شده از 

دنبال دارد که تأثیری عمیق و بلندمدت بر تعاملات و رفتار   هاحترام و منزلت اجتماعی ب

 . ذاردگ یفرد به جای م

 اره و تعاد

با  ند و به شکل دوسویهک ییری و انتخاب افراد نقش مهمی ایفا مگ ماره در تصمیو تعاد
اره را به هیچ و تعاد. ودش یتعلیم و آموزش آموخته شده و با تجربه در فرد نهادینه م

اعمال کنشگران نیز به نوعی از یک سو از . انندد یعنوان جمع ساده رفتارهای فردی نم
 . ودش یا و قواعد هر میدان متأثر مه تمحدودی، ا و از سوی دیگر از الزاماته هارو تعاد

کنش  ساختارهای اجتماعی با یل پیوندهایاز آن رو مهم است که تحل ارهو تعادمفهوم 
اره و و تعاد. (120: 1392، لقلم و اطاعتا ع)سری ازدس یت انسان را ممکن میو شخص
همچنین . ا قابلیت تغییر دارنده ناشت افراد با گذر زمان و تحت تأثیر میداد مچش
در رفتار و کنش افراد دارند و از آن جهت که در پیوند با  ا نقش هدایتگره هارو تعاد

ونه برداشت گ نوان ایت یم؛ وند و سرشتی اکتسابی دارندش یسرمایه و طبقه افراد تلقی م
ا ه هارو تذیری نسبتاً مشابهی برخوردار هستند و در عادپ هاز جامع، کرد که طبقات مشابه

 . (113: 1386، نیز اشتراک زیادی دارند )منادی
   ژوهشپ یها  هپیشین

  ( پیشینه تحقیقات انجام شده1جدول )
 ای داخلی ه شپژوه ردیف

 و نتایج  یناسش شرو نویسندگان عنوان  

1 
تأثیر مدیریت منابع انسزانی  
پایدار بزر نگهداشزت منزابع    
انسززانی و نقززش میززانجی   

 سرمایه اجتماعی  

حمزوی و 
 (1402همکاران)

پیمایش صورت رویکرد توصیفی که به صورت 
ا ه نپذیرفته و نتایج نشان از آن دارد که سازما

با تمرکز بزر مزدیریت منزابع انسزانی پایزدار و      
واننززد بززه  ت یارتقززای سززرمایه اجتمززاعی مزز  

 . ماندگاری کارکنان کمک شایان کنند

 
 
2 
 

ارایزززه مزززدل نگهداشزززت   
اسززتعداد در بززین کارکنززان 

ای هزز ندر سززازما zنسززل 
 دولتی 

ضیایی و 
 (1402)نرگسیان

این . این تحقیق از نوع کیفی و کاربردی است
پژوهش با استفاده مصاحبه نیمه ساختاریافته 

ا با ه هنفر خبرگان سازمانی و تحلیل داد35از 
براساس . ستا هروش داده بنیاد صورت پذیرفت
تعادل کار و ، نتایج در کنار بحث حقوق

ای بیشتر و مزایای معنادار ه تفرص، زندگی
ای نگهداشت از منظر این نسل مهم سازمان بر
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 ای داخلی ه شپژوه ردیف

 و نتایج  یناسش شرو نویسندگان عنوان  

 . ودش یتلقی م

 
 
3 
 
 
 

مطالعه سرمایه اجتماعی بزا  
عملکرد سزازمانی از طریزق   

 سرمایه فرهنگی 

صفری و 
همکاران 

(1401) 

پژوهش از نوع کمی و پیمایش صورت 
آزمون  ایه هبر طبق یافت. ستا هپذیرفت

همبستگی بین سرمایه فرهنگی و سرمایه 
اجتماعی رابطه مستقیم وجود داشته و 

وان براساس سرمایه ت یعملکرد سازمانی را م
ینی ب شای آن پیه هاجتماعی و فرهنگی و مولف

 . کرد

 
 
 
4 

مززدل جززذب و نگهداشززت  
؛ نیزززروی انسزززانی مسزززتعد
مطالعزززه مزززوردی مرکزززز  

 آموزش تکاوری نزاجا    

و همکاران  آروند
(1400) 

این مقاله با روش کیفی و جامعه آمزاری آن از  
فرماندهان و کارکنان مرکز آموزشزی تکزاوری   

مضززامین اصززلی . سززتا هنزاجززا انتخززاب شززد 
، سززازمانی، پززژوهش شززامل عوامززل فززردی  

محیطززی و پیامززدهای  ، ارتبززاطی و رفتززاری 
در نهایت نیز . بکارگیری کارکنان مستعد است

را در جذب و نگهداشت  شاخص5پژوهشگران 
 . نندک یارایه م

 خارجیای ه شپژوه

 
 
 
5 

آمزوزش و حفزظ   ، اسزتخدام 
یک رویکرد  ؛ پرسنل نظامی
 روانشناختی  

 (2023دوبره )

این تحقیق براساس یک نظرسزنجی گسزترده   
نفری صورت پذیرفته و نتایج حزاکی  000. 10

از آن اسززت کززه سززه مولفززه بهززم پیوسززته و  
نزوان  ع هآمزوزش و اسزتخدام بز   ، ضروری جذب

ای کلیدی برای موفقیت و توسعه یزک  ه همولف
سازمان نظزامی بایزد مبتنزی بزر سزاختارهای      

ری از تزز قروانشززناختی باشززد کززه درک عمیزز 
 . هدد یانسان ارایه م

 
 
 
6 

بازیززابی زمینززه گمشززده در 
؛ مزززدیریت منزززابع انسزززانی

سرمایه و میزدان  ، ارهو تعاد
اجتمززززاعی  در بازتولیززززد

مشززاغل افززراد بازگشززته بززه 
 وطن

ان و ک کم
 (2020مونتیث )

نفزر از  8این پژوهش با تحلیل روایت مصزاحبه  
نزد بزه   ا همدیران سطوح بام کزه تصزمیم گرفتز   

کشورشان)ژاپن( بازگردند و بزا کمزک تئزوری    
بوردیو در پی پاسس بزه ایزن سزوال اسزت کزه      

اقتصادی تا چزه حزد بزر    -اجتماعی ایه هزمین
نتزایج ایزن   . عملکرد منابع انسانی اثرگذار است

مقاله آشکارا به مدیریت منابع انسانی که نقش 
یززرد انتقززاد گ یعوامززل اجتمززاعی را نادیززده مزز

  . ندک یم
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 ای داخلی ه شپژوه ردیف

 و نتایج  یناسش شرو نویسندگان عنوان  

7 
   

ی در ا همطالع-حفظ کارکنان
ای کاری نسزل  ه شمورد ارز

)پرسززنل نظززامی 1(yهزززاره)
 نسل هزاره(  

و همکاران  هاتک
(2017 ) 

ی از پرسزنل نسزل   ا هاین مقاله براسزاس نمونز  
هزاره نیروهای مسلح آلمزان صزورت گرفتزه و    
نتایج آن توسزعه شزغلی و تعزادل بزین کزار و      

رین ارزش کزاری ایزن نسزل    تز  مخانواده را مهز 
 .  اندد یبرای حضور در سازمان نظامی م

 :  ستا هبا دو مسأله صورت پذیرفت اه نبراساس قرابت آخش ب نانتخاب تحقیقات در ای
 ارتباط با رویکرد تئوری میدان و انواع سرمایه بوردیو -1
 ارتباط مستقیم آن با مفاهیم جذب و همچنین نگهداشت نیروی انسانی  -2
ردازند در سطح تحقیقزات  پ یی به آن ما ه( نیز در مقال2019) ور که کیم و همکارانط نآ
در مطالعات مختل  که با رویکرد تئوری میدان صورت پذیرفته از میان انزواع   لمللیا نبی

 Kim & et)بیشتر به سرمایه اجتماعی و رابطه آن با منابع انسانی پرداخته شده ، سرمایه

al. 2019) پزژوهش  . سزت ا ها مغفول مانزد ه شا در این دست پژوهه هو نقش سایر سرمای

چهارگانه سزرمایه سزعی در فهزم اثرگزذاری آن بزر فرآینزد       فعلی با نگاه جامع به اشکال 
بنزابراین توجزه بزه عوامزل اجتمزاعی و      . جذب و نگهداشت نیروی انسزانی سزازمان دارد  

، ای منزابع انسزانی و روانشزناختی   ه یتأثیرات آن بر عملکرد سازمان و فراتر رفتن از تئور
ا هز  شی از ایزن پزژوه  بخشز . ودشز  یرویکردی است که در این پژوهش به آن پرداخته مز 

ای هز  یند که این رویکرد با توجه بزه آنکزه ورود  ا هرویکرد نسلی را در دستور کار قرار داد
اگرچزه  ؛ هستند حایز اهمیت اسزت 2ای اخیر متعلق به نسل زِد ه لدانشگاه افسری در سا

وانزد مزا را از درک واقعیزات    ت یرایی صِرف به مباحث نسلی در چنین مسزایلی مز  گ لتقلی
 . دور نگه دارد د در سازمانموجو

کنشزگران  . چارچوب مفهومی)نظری( پژوهش مبتنی بر مفاهیم میزدان و سزرمایه اسزت   
حاضر در میدان تحت تأثیر قواعد میدان و جهت دستیابی به انواع سزرمایه در دسزترس   

سزایر رقبزای سزازمان نیزز از     ، وند در حالیکه در فرآیند جذبش یوارد دانشگاه افسری م
اثرگذاری سایر بزازیگران حتزی در زمینزه نگهداشزت     . نندک یطریق مزایا نقش آفرینی م
چرا که بخشی از نیروی انسانی در دوره ؛ واند کلیدی باشدت ینیروی انسانی سازمان نیز م

یرنزد و ادامزه مسزیر خزود را در سزایر      گ یتحصیل خود تصمیم بزه خزروج از میزدان مز    

                                                 
1 Millennials 
2 Generation Z 
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. ننزد ک یای شغلی و تحصیلی ترسزیم مز  ه تا و بازار کار( و فرصه ها)اعم از دانشگاه نمیدا
 . بنابراین نه تنها جذب بلکه نگهداشت نیز در منظومه تئوری میدان قابل تفسیر است

 : همچنین دلیل انتخاب تئوری میدان بوردیو در این پژوهش نکات زیر است

ای تئزوری میزدان در بسزط و تفسزیر عوامزل اجتمزاعی مزوثردر جزذب و         هز  تظرفی-1

 نگهداشت

ا و قواعزد  هز  ها با اسزتفاده از مفزاهیمی همچزون سزرمای    ه نلحاظ کردن تمایزات میدا-2

مقزررات و  ، ای افسری ارتش قزوانین ه هر نیز گفته شد دانشگات شور که پیط نمیدان )هما
 .(ندک یا متمایز مه نامر آن را از سایر میدامزایای رفاهی خان خود را داشته که همین 

وان بازار تقاضای نیروی کار را بزه شزکل یزک منظومزه     ت یبا استفاده از این رویکرد م-3

نزد تزا متوجزه    ک یاین امر کمزک مز  . ا و رقبای مختل  در نظر گرفته نمتشکل از سازما
متمایز سازمان)ارتش جمهوری اسلامی ایران( بزرای دانشزجویان    ایه هشویم کدام سرمای

ود و به طورکل مزیت رقزابتی سزازمان در جزذب نیزرو در     ش یمتقاضی مزیت محسوب م
مزم بزه   ؟ ای دولتی و خصوصی( چیسزت ه نا و سازماه تنسبت با سایر رقبا)اعم از شرک

سزلامی ایزران( از   ا  ای افسری ارتش جمهزوری ه هذکر است میدان پژوهش حاضر)دانشگا
 . ای کشور متفاوت استه هحیث مختصات و قواعد کاملاً با فضای آکادمیک سایر دانشگا

 شناسی پژوهش  شرو
ا ه هر اشاره کردیم روش پژوهش حاضر کیفی و برای تجزیه و تحلیل دادت شور که پیط نهما
 . ستا هاستفاده شد1از تحلیل مضمون ، نیز

(2016)نیز براساس سنت روش کلارک و براون  اه هتجزیه و تحلیل داد
در تحلیل مضمون  2

تحلیل و ، کدگذاری، مراحل این روش را که شامل پیاده کردن اطلاعات. ستا هانجام پذیرفت
انه گ شگزارش مکتوب است به صورت فرآیندی پیش برده شد که این مراحل ذیل مراحل ش

ا و هم بر مبنای ه هرا هم بر پایه نمون تجزیه و تحلیل. کلارک و براون قابل تعری  است
ای آن را مضامین ه هتحلیل را مضامین اصلی و شاخ ی هبدن. ا آغاز کردیمه همقایسه نمون

ای ه مدر این روش سعی بر آن است که از کدهای اولیه متن به ت. هدد یفرعی تشکیل م
اولیه به دست آمد  کد 80در ابتدا بیش از . (103-96: 1399، انتزاعی حرکت کنیم )ذکایی
سپس با استفاده از ویژگی انفرادی . کد اولیه دست یافتیم37که با تلخیص چندباره آن به 

رداری شد و ب ها بهره هنقاط افتراق و اشتراک نمون، ا و همچنین ظرفیت تحلیلی روشه هنمون
                                                 
1 Themathic Analysis  
2 Clark & Braun  
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 هید نسپس مضامین به صورتی سازما. مضمون اصلی استخراج شد4مضمون فرعی و 13
 . شد که ارتباط مفهومی آن با یکدیگر مشخص شود

)مبتنی بر داده( بوده که در آن مضامین  پژوهش استقرایی، دیدگاه حاکم بر روش
ا مرتبط هستند و فرآیند کدگذاری و توسعه مضمون به ه هشناسایی شده با خود داد

به جهت انعطاف . (36: 1399، سدا یاده و بنز س)شی ودش یا انجام مه هوسیله محتوای داد
مصاحبه نیمه ، ای جدید و روایتگری مصاحبه شوندگانه هامکان پرداخت اید، در پاسخگویی
ا انتخاب شد تا ضمن پذیرش آزادی عمل برای ه هنوان ابزار گردآوری دادع هساختار یافته ب

. وبی صورت بپذیردخ ههدایت مسیر سوامت به سمت اهداف پژوهش نیز ب، وندگانش همصاحب

 : بود که از میان سه دسته افراد انتخاب شدند نفر 43، وندگان و نمونهش هاد مصاحبتعد
مصاحبه با این افراد به ؛ ندا هدانشجویانی که انصراف داده یا اخراج علمی و انضباطی شد-1

 . دلیل در دسترس نبودن نه به شکل حضوری بلکه تلفنی انجام پذیرفت
هستند ولی در گذشته تصمیم جدی به انصراف داشته یا دانشجویانی که در حال تحصیل -2

 . ندا هو سپس بازگشت  هحتی مدتی موقت از سازمان خارج شد
دسته سوم افرادی هستند که با انگیزه بام و رضایت کافی به تحصیل خود ادامه  -3
. مزم به ذکر است که مصاحبه دو دسته آخر به شکل حضوری صورت گرفته است؛ هندد یم
ا نیز به شکلی هدفمند و با کمک افسران و فرماندهان ه نسایی این افراد و انتخاب آشنا

 . ستا ها انجام پذیرفته هحاضر در دانشگا
در مرحله ؛ ای کیفی اشباع نظری استه شیری روگ هاز آنجایی که غایت نهایی در نمون

زمانی که به قطعیت رسیده شود که هیچ ، اه هیری در مصاحبگ هوری داده و نمونآ عجم
ا ه مود که بتوان آن داده را در مرحله کدگذاری و تعیین تش یداده جدیدی یافت نم

اشباع نظری با توجه به ؛ شندک یگسترش داد پژوهشگران دست از جستجو نمونه جدید م
آشکار شد و محققان به  مصاحبه40رعایت تنوع بخشی در انتخاب نمونه و پس از گذشت 

  . ودش یداده جدیدی استخراج نم، این اطمینان دست یافتن که با ادامه جستجو
 ای پژوهش ه ه( مشخصات نمون2جدول )

 تعداد نمونه دانشگاه ردیف
ا یا کسانی که تصمیم جدی به ه یسهم انصراف

 . ند از کل نمونها هانصراف داشت

 7 14 امام علی)ع( 1

 7 13 نوشهرامام خمینی  2

 4 7 شهید ستاری 3

 5 9 خاتم امنبیا 4
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ای به خصوصی از سوی پژوهشگران با رویکرد کمی ه ینگراندر پایان باید یادآور شد که 
پژوهشگران کیفی با . ا)کیفی( وجود دارده شپیرامون ضریب اطمینان این دست پژوه

دقت در ، همسوسازی، راهکارهایی از جمله توضیحات مبسوط از زمینه پژوهش خود
. در پی آن هستند و که تحقیقات خودشان را قابل اطمینان کنند... انجام مطالعه و

برای م ال در راهکار همسوسازی فرض براین است که . (104-101: 1395، ولپ ی)خزای
، یریام و جی تیسرلم یوان از چندجنبه بررسی کرد)بت ییک نقطه ثابت یا یک شی را م

  : چهار معیار عمده اعتبار در روش کیفی شامل موارد زیر است. (265-263: 1398

 (اعتبار معادل)بودن معتبر 2 (کمی پژوهش در پایایی معادل)اعتماد قابلیت 1

 قابلیت تأیید)معادل عینیت( 4 (ذیریپ متعمی معادل) انتقال قابلیت 3

 (100: 1395، ولپ ی)خزای: منبع

 ای پژوهشه هتجزیه و تحلیل یافت
با توجه به محدودیت . ا سه جدول ارایه گردده همزم است پیش از اشاره مبسوط به یافت

. ردازیمپ یوندگان با رعایت اختصار مش هموجود در ادامه به تعدادی از روایات مصاحب
ی ا ههمچنین سیر استخراج این روایات از کُد به مضمون فرعی نیز در جدول جداگان

تا مشخص گردد هر کدام از مضامین اصلی که در ادامه در جدولی مستقل    عنوان شده
 گفتنی است که . ستا هردد از کدام مضمون فرعی و کداولیه به دست آمدگ یارایه م

 راهکارهای اتخاذ شده جهت اعتباربخشی پژوهش( 1شکل )

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
نیز بر پایه مضامین اصلی مطرح و تحلیل توأمان اثرگذاری هر کدام از این  اه هیافت
 . ذیردپ یا بر دو فرآیند جذب و نگهداشت به موازات هم صورت مه هسرمای
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 وندگان و کدهای اولیه استخراجیش هروایات مصاحب  زایی اه ه( نمون3جدول)
 نحوه استخراج کد اولیه ، نمونه روایات کدُاستخراجی 

حس امنیت 
 ناشی از شغل

 امکان و شغلی امنیت، بیمه. ینمب یم کار برای ریت نام جای را ارتش. است کارگر پدرم"

  ". ستا هبود ارتش به من ورود برای دلیلی پیشرفت

کمک هزینه 
 تحصیلی 

 ". یرمگ یم حقوق هم و ما هرفت سربازی هم و وانمخ یم درس هم گفتم و بودم بیکار"

دارو و . ندک یا را جذب مه هبچ... خانه و، بیمه. شاندک یا را به ارتش مه ها بچه زهمین چی" مزایای رفاهی
 ". ا م بت بوده نای. دندانپزشکی رایگان، ویزیت رایگان

فرصت ادامه 
 تحصیل 

 دلیل مهندسی ایه هرشت در تحصیل ادامه امکان و سنجش سازمان توسط دانشگاه اعتبار"
 . "بود من برای ارتش انتخاب

انطابق مهارت 
 پیشینی 

ادم و با د یبیرون در اوقات فراغت کار برق انجام م، قبل از آنکه به رسته الکترونیک بیایم "
 ". آن آشنایی داشتم

کاریزمای شغل 
 افسری

 پرستیژ شغل آن ولی. داشتم درآمد تومنی دوازده ده نانوایی در و داشت نانوایی من پدر"
 رسته در و ارتش در ولی نیستم شغل آن آدم ردمک یم حس. بودم وانخ سدر من و نداشت
 . "ندارم را حس این خودم

احترام و اعتبار 
 جایگاه شغلی

 در. نندک یم افتخار آن به و هندد یم را من پز و هستند خوشحال من تصمیم از خانواده"

 و نظامی یا است دختر رسندپ یم یدآ یم دنیا به که بچه ویندگ یم که است قولی نقل فسا

 ". است م بت خیلی آنجا ریگ یکارمندی و نظام به نگاه

حمایت خانواده 
 از شغل

 افسری که امن ولی نبود راحت شغلت از خیالم بودی مراغه دانشگاه تا فتگ یم پدرم"

   ". است راحت تا هآیند شغل از خیالم یا هشد قبول

 که دوستانی با. استخش ب مالتیا اه ای هورد مه با صحبت. است یکسان همه وضعیت چون" گروه همسامن 

 کمک فرد به خیلی همراهی و صحبت این و نیمک یم صحبت هستند عاطفی مسایل درگیر

 . "ندک یم

نزدیکی به 
 خانواده 

. نبودند تهران اه نآ اگر ولی همد یم ترجیح را اج نآ و هستم خانواده کنار معموم من"

 بام آدم امید و ودش یم عوض خانواده پیش هربار من هوای و حال. داشت فرق من اوضاع

 اگر البته بزنم سر اه نآ به را هفته آخر وانمت یم هستند نزدیک من به خانواده چون. ودر یم

 . "هستم خانواده کنار هفته آخر معموم. باشم نداشته پاس

همراهی و 
 حمایت همسر

 هر. ندارد وجود خاصی مشکل. ما هرسید ما هرابط و درس به مدیریت با و دارم نامزد من"
  . "است ما سازش برای مهمی دلیل این. هستیم تحصیل حال در ما دوی

احترام و توجه 
 مضاع  به فرد

حتی در مرخصی نگاه اقوام به من تغییر کرده و توجه . از اینکه ارتش هستم خوشحالند "
 . "ستا هبه من بیشتر شد
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 کدُهای اولیه و استخراج مضامین فرعی ( تجمیع 4جدول )
 ندی کدُهای اولیهب هدست مضامین فرعی

نگاه  -رویکرد م بت خانواده به حضور در ارتش -همراهی و حمایت همسر رویکرد خانواده و اطرفیان 

 -منفی اطرافیان به شغل نظامی

ای ه هگرو -برقراری ارتباط موثر با مافوق -صمیمت گروهی-گروه همسامن روابطازی س هشبک

میزان اطلاعات از سازمان و شبکه  -حضور اقوام و آشنایان در سازمان -قومی

   -پیوندی فرد
تسهیلگر و پشتیبانی در روزهای  -توجه و بازخورد به عملکرد -حمایت از فرد حمایت سازمانی

 -سخت

دسترسی به شبکه پیوند 
 قوی 

 -تعادل بین کار و زندگی -مسر و خانوادهدوری و نزدیکی به ه

 بیمه -اسکان -کمک هزینه -مزایای رفاهی -کمک هزینه تحصیلی مزایا شغلی 

 -ت بیت آینده زندگی شغلی و کاری -حس امنیت ناشی از شغل امنیت شغلی 

برای یزی ر هامکان برنام -استقلال مالی ازخانواده -دسترسی به ابزار مادی دستیابی به اهداف آتی

 -امکان شغل دوم و درآمدزایی -آینده

  -دارایی خانواده -کمک اقتصادی خانواده حمایت مالی خانواده 

 امکان ادامه تحصیل با مدرک دانشگاه -اعتبار مدرک تحصیلی ارتقای تحصیلات

 -رسته و نیروی مرتبط و دلخواه -انطباق مهارت پیشینی تطبیق تخصص و شغل

 -فزایی در جهت شغل دوما تمهار -دانش و مهارت شغلیمهارت و توسعه 

پرستیژ کاری ناشی از 
 شغل

 –شغل با اهمیت  -کاریزمای شغل افسری

 -ارزش شغل در جغرافیای سکونت - احترام و توجه مضاع  به فرد منزلت اجتماعی شغل

 

 تجمیع مضامین  فرعی و استخراج مضامین اصلی (5)جدول 

 ردیف
مضامین 

 اصلی
 کدهای مربوط به هر مضمون فرعی مضامین فرعی

شبکه روابط  1
 اجتماعی 

رویکرد  -همراهی و حمایت همسر رویکرد خانواده و اطرفیان به شغل 
نگاه -م بت خانواده به حضور در ارتش
  -منفی اطرافیان به شغل نظامی

 -صمیمت گروهی-گروه همسامن روابط ازی س هشبک
 -برقراری ارتباط موثر با مافوق

حضور اقوام و آشنایان  -ای قومیه هگرو
میزان اطلاعات از سازمان  -در سازمان

   -و شبکه پیوندی فرد
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 ردیف
مضامین 

 اصلی
 کدهای مربوط به هر مضمون فرعی مضامین فرعی

 حمایت سازمانی
 

توجه و بازخورد به  -حمایت از فرد
تسهیلگر و پشتیبانی در  -عملکرد

 -روزهای سخت

 -به همسر و خانواده دوری و نزدیکی دسترسی به شبکه پیوند قوی 
 -تعادل بین کار و زندگی

ای ه هپشتوان 2
 اقتصادی 

 -مزایای رفاهی -کمک هزینه تحصیلی مزایا شغلی 
 بیمه -اسکان -کمک هزینه

ت بیت  -حس امنیت ناشی از شغل امنیت شغلی و خروج از بلاتکلیفی
 -آینده زندگی شغلی و کاری

استقلال مالی  -دسترسی به ابزار مادی دستیابی به اهداف آتی
برای یزی ر هامکان برنام -ازخانواده
 امکان شغل دوم و درآمدزایی -آینده

 دارایی خانواده -کمک اقتصادی خانواده حمایت مالی خانواده 

تخصص و  3
 توسعه شغلی

امکان ادامه  -مدرک تحصیلی معتبر ارتقای تحصیلات 
 تحصیل با مدرک دانشگاه

رسته و نیروی  -انطباق مهارت پیشینی تطبیق تخصص و شغل
  -مرتبط و دلخواه

فزایی در جهت ا تمهار -دانش و مهارت مهارت و توسعه شغلی
 -شغل دوم

 شغل با اهمیت  -کاریزمای شغل افسری پرستیژ کاری ناشی از شغل منزلت شغل 4

ارزش  - احترام و توجه مضاع  به فرد منزلت اجتماعی شغل
 -شغل در جغرافیای سکونت

 سرمایه اجتماعی )شبکه روابط اجتماعی(

گستره روابط و اعتماد به عنوان ، دسترسی به اطلاعات، در این قسمت به ابعاد حمایت
 سرمایه اجتماعی خصلتی حمایتی برای افراد ایجاد . ردازیمپ یابعاد سرمایه اجتماعی م

اسطه حضور نزدیکان در ارتش با فرض آنکه بتوانند در و هبخشی از افراد نیز ب. ندک یم
حتی نیرو و رسته خود را ، ادامه مسیر از این شبکه روابط خود مورد حمایت قرار گیرند

واند دسترسی افراد به ت یاین شبکه پیوندی م. نندک یمتناسب با همین پیوندها انتخاب م
افراد نیز کارکردی م بت ایفا  منابع میدان را تسهیل ببخشد و همین روابط در ماندن

 همچنین و استخدام بحث در که اطرافیان و خانواده رویکرد بررسی در. نندک یم
 پا اطرافیان م بت رویکرد با دسته یک؛ دارد وجود کلی نگاه دو است موثر نیرو اشتد هنگ
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 حمایتی رویکرد. ندا هبود اولیه حمایت این فاقد نیز دوم دسته و ندا هگذاشت میدان این به
 ارتش در جذب جهت افراد  معز و روحیه تقویت خانواده و اطرافیان در دسته اول در

وعی با پشتیبانی فرد او را در مسیری که در آن گام برداشته یاری ن هو ب  هبود اثرگذار
ا از آینده شغلی افراد راه یافته به دانشگاه بدان جهت ه هحس رضایت خانواد . سانندر یم

هنده بُعد تحصیلی)سرمایه فرهنگی( بلکه د شکه حضور افراد در میدان نه تنها پوشاست 
های افسری   هامری که متمایزکننده دانشگا، ندک یشغل آتی فرزندانشان را نیز تضمین م

اسطه و هب، اه یغم سختر یبخشی از افراد عل. ای موجود در کشور استه هاز سایر دانشگا
به ، و همسر نسبت به مسیری که در آن قرار دارندحس رضایت و حمایت والدین 

این در حالی است که افراد فاقد چنین حمایتی . هندد یراهشان با قدرت ادامه م
همسر و نزدیکان بیشتر در معرض فرسودگی شغلی قرار ، اسطه عدم تمایل خانوادهو هب
   . سوق دهدواند فرد را به خروج از سازمان ت ییرند و همین تعارض رویکردی مگ یم

. یکی از کارکردهای دیگر سرمایه اجتماعی تسهیل انتقال جریان اطلاعات به فرد است
. وانند به منابعی همچون اطلاعات دسترسی پیدا کنندت یاسطه شبکه روابط مو هافراد ب

اسطه حضور نزدیکان و آشنایان در و هب؛ افراد دارای پیوندهای پیشینی با سازمان
بیش از ، تحصیل و همچنین آینده شغلی خود در ارتش، فرآیند جذبنیروهای مسلح با 

این آگاهی پیشینی افراد که . آشنایی دارند، ی هستندا هدیگران که فاقد چنین شبک
واند ضمن تعدیل انتظارات و توقعات شغلی ت یناشی از پیوندهای آنان با سازمان است م

حداقل رسانده و نرخ خروج را کاهش شوک اولیه پس از ورود به سازمان را به ، اه نآ
 . دهد
 در؛ منجر شود اه نمیدا در اجتماعی سرمایه گسترش و ایجاد واند بهت یم روابط شبکه
 کمک و  حمایتی جو اسطهو هب امنس مه ایه هگرو به نیاز، مشترک و دوره تحصیل دوره
برای خش ب مواند کارکردی التیات یود و مش یم احساس پیش از بیش شرایط تحمل به

، اسطه ناشناخته بودن میدانو هبخشی از افراد در بدو ورود ب. دانشجویان ایجاد کند
ای دوستانه با افراد هم قوم و هم زبان خود نشان ه هیری گروگ لتمایل بیشتری به شک

واند ابزاری ت یقواعد زبان مشترک در کنار آگاهی مشترک ناشی از فرهنگ م. هندد یم
ی ا هیری این روابط با هدف ایجاد شبکگ لشک. بین این افراد باشد برای ایجاد تفاهم
 یریگ لشک با واندت یم یا هزمین چنین در اجتماعی سرمایه. ذیردپ یحمایتی صورت م

 در و کرده عمل فرد برای دارایی یک عنوان به ای دردسترسه شکن ولح روابطی
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 بر کنترلشان جهت به را اه نآ هستند محدود شدت به افراد ایه شکن که شرایطی
 . کند مرتبط با یکدیگر منابع

از سوی دیگر دوری و نزدیکی به خانواده به جهت پشتوانگی عاطفی برای افراد حایز 
وانند در طول ترم در رفت ت یافراد بومی یا کسانی که از نظر بُعد مسافت م. اهمیت است

اثرگذاری م بت بر روحیه و آمد و ارتباط با خانواده باشند به این بُعد حمایتی و 
این در حالی است که برای سایر افراد به جهت دوری از خانه و . خودشان تأکید دارند
ای میان دوره به یک ه یافزایش مدت زمان مرخصی یا مرخص، نبود چنین امکانی

نگهداشت این   یواند در بلندمدت به چالش جدی برات یو م  هدغدغه اصلی تبدیل شد
 . یل شوددست افراد تبد

در پایان این مضمون اصلی باید به حمایت سازمانی به م ابه سرمایه اجتماعی برای فرد 
وندگان اینکه سازمان با عملکرد خود نشان دهد که ش همصاحب ی هبنا به گفت. اشاره کرد

واند چنین تلقی شود که افراد در چتر حمایتی ت یا است مه نبه فکر اعضا و رفاه آ
مواردی همچون . ودش یشته و این امر به تعهد سازمانی اعضا منجر مسازمان قرار دا

ا و همچنین یاری ه هبهبود روزافزون خدمات و امکانات خوابگا، بازدید سلسله مراتب
ای خانوادگی قرار ه شرسانی و پشتیبانی از افرادی که در معرض فرسایش شغلی و چال

اجتماعی سازمان در جامعه و عموم مردم پیرامون سرمایه . دارند از جمله این موارد است
و پشتوانه آن نیز باید گفت که این موضوع در بهبود عملکرد جذب و نگهداشت نیروها 

واند در برندسازی سازمان در بازار تقاضای نیروی کار ت ینقشی تعیین کننده دارد و م
 و قویدر نظریات شبکه روابط همچون تئوری پیوندهای ضعی  . نقش مهمی ایفا کند

ضعی )پیوند ناشی از  پیوند از را بهره بیشترین توانندب  ایی کهه ن( سازما1983) گرانووتر
 از متفاوت اجتماعی ایه هحلق به موجود در شبکه روابط ببرند که روابط با آشنایان دور(

 به و شکل این به به نیروی انسانی را خود نیازهای از بخشی  وانندت یاست م متصل خود
امری که به جهت نامحسوس ؛ نندک  ر تأمینت هدر بُعدی گسترد پیوندها شبکه کمک

 . یردگ یمورد توجه قرار مدر زمینه استخدام کمتر بودن آن 
 اه اقتصادی (گ هسرمایه اقتصادی )تکی

نوان بخشی از مزایای شغلی در بین ع هخدمات رفاهی ارتش جمهوری اسلامی ایران ب
خدمات درمانی و ، بیمه، وان به مسکنت یاز جمله آن مکه   هعموم مردم شناخته شد
ور مشخص به سرمایه اقتصادی اشاره دارد ط هنینی بچ نموارد ای. امنیت شغلی اشاره کرد

دانشجویان ضمن تحصیل در . ابندی یکه افراد در پی دستیابی به آن به میدان راه م
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یمه و خدمات رفاهی ب، مشمول کمک هزینه تحصیلی، وزیر هدانشگاه به صورت شبان
ا رکود و بیکاری شایع ه ندر شرایط فعلی اقتصاد کشور ما که در برخی استا. وندش یم

چرا ؛ واند تسهیلگر عملکرد سازمان در زمینه جذب و نگهداشت باشدت یشده این مزایا م
دستیابی به اهداف آتی زندگی از ، وندگان خروج از بلاتکلیفیش هکه بسیاری از مصاحب

امنیت شغلی موجود در کار نظامی و همچنین امکان پذیر بودن شغل دوم با طریق 
توجه به ساعات کاری آن برای رسیدن به درآمد بیشتر را در ورود خود به سازمان موثر 

مین جهت با مقایسه شرایط فعلی خود با بیرون از میدان و ه هبسیاری از افراد ب. انندد یم
محاسبه هزینه فرصت . یرندگ یتصمیم به ماندن منبود امنیت شغلی و درآمد کافی 

تحصیل در کنار گذران خدمت سربازی و دریافت کمک هزینه از دیگر مزایای سرمایه 
 . اقتصادی موجود در میدان)دانشگاه( است

ا و همچنین عدم ه هاسطه  حمایت مالی خانوادو ها بخشی از افراد به ههمچنین بنابر یافت
پس از مدتی با پرداخت جریمه از ادامه ، رهنگ سازمانیانطباق شخصیت خود با ف

تحصیل خود انصراف داده و با تصور به اینکه دستیابی به سرمایه اقتصادی بیشتر خارج 
مزم به ذکر است بنا به شواهد ؛ وندش یذیر است از سازمان خارج مپ ناز میدان امکا

. ردندگ یجدد به سازمان بازما تعدادی از این افراد پس از مدتی مه هموجود در مصاحب
ذیری به اوج خود پ هبنابراین این حمایت مالی در اوایل دوره که شوک اولیه از جامع

واند به نتیجه منفی در ت یم، یری فوری هستندگ مسد و افراد مستعد تصمیر یم
 . نگهداشت منجر شود

 سرمایه فرهنگی )تخصص و توسعه شغلی(
ریاضی و انسانی( امکان ، )تجربی ای محدود و مشخصه هرشتاز آنجا که تنها افراد حایز 

بخشی از افراد که از قبل و با برنامه بلندمدت ، پذیرش در دانشگاه افسری ارتش را دارند
در پی حضور در این میدان هستند انتخاب رشته خود و کسب مدرک دیپلم)سرمایه 

نند و حتی ک ین الزام دنبال مفرهنگی نهادینه شده( را به شکلی هدفمند و متناسب با ای
وندگان به تغییر رشته خود به ریاضی و تجربی جهت افزایش ش هدر مواردی مصاحب

، دگان در ادامه با ورود به دانشگاهش هبخشی از پذیرفت. شانس ورود به آجا اذعان دارند
ای موجود ه صو تخص  تجهت پیشبرد موازی سرمایه فرهنگی نهادینه شده خود با مهار

ای مرتبط با مهندسی( که امکان توسعه شغلی ه ه)به خصون رست اه هبرخی رست در
ا تمایل نشان ه هنسبت به حضور در برخی از رست، ازدس یا را در آینده فراهم مه نآ
 ا موجی ازه هرست  ندر صورت شکست در رقابت با سایرین و عدم ورود به آ. هندد یم
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یکی از این موارد . یردگ یافراد شکل میلی به ادامه تحصیل برای این م بی
ای هوشمند مهارت داشته و پس از آن نیز با ه یی بود که در حوزه گوشا هوندش همصاحب

شغل ، فزاییا تمیل قلبی به رسته مخابرات قدم گذاشته تا در ادامه بتواند ضمن مهار
ضریب تبدیل وبی خ هاین موضوع ب.  ددومی متناسب با تحصیلات و مهارتش را داشته باش

در بحث . هدد یسرمایه فرهنگی به سرمایه اقتصادی را برای فرد مورد نظر نشان م
ننده در ک نا و علایق افراد نقشی تعییه صتخص، مرتبط با تعیین رسته و همچنین نیرو

اسطه رویاپردازی و هتعدادی از افراد ب. نبال داردد ها از رضایت شغلی آتی به نادراک آ
ای خان و با ظرفیت محدود همچون خلبانی ه هدنبال پذیرش در رستپیشین خود به 

ا راه ه نتعدادی از آ، جنگنده یا پهباد هستند که پس از ناکامی به دستیابی به آن رسته
ا قبل برای مطالعه و کسب ه تنند از مدک یچرا که تصور م؛ یرندگ یم  شانصراف را در پی

ند و عدم کامیابی در ا همان زیادی را صرف کردز، اه هسرمایه فرهنگی متناسب با آن رست
  . ودش یا معنا مه نپذیرش به منزله شکست رویاپردازی آ

افته و نهادینه شده ی ماز سوی دیگر عدم تطبیق رسته انتخابی با سرمایه فرهنگی تجس
بخشی از این افراد که به عدم . ا از سازمان استه نافراد یکی از علل شایع خروج آ

ای ابتدایی از تحصیل ه مخود با رسته تعیین شده آگاه هستند در همان ترانطباق 
وانند خودشان را متناسب با رشته ت یانند ولی نمم یدیگر که مخش ب وهند د یانصراف م

؛ وندش یتحصیلی منطبق کنند به علت اخراج علمی از چرخه آموزش خارج م
ای فرهنگی مرتبط افراد در این ه هاستعدادیابی موثر در تعیین رسته و شناسایی سرمای

 . واند به کاهش نرخ خروج منتهی شودت یزمینه م

ای مطرح کشور ه هدر آینده در دانشگا تحصیل ادامه و امکان مدرک علمی دانشگاه اعتبار
و ارتقای شغلی متناسب با آن دیگر مزیت پیرامون سرمایه فرهنگی موجود در دانشگاه 

 . دارنداست که افراد به آن اشاره 

افته)مهارت و تخصص( ی مای دیگر اثرگذاری سرمایه فرهنگی تجسه هدر پایان نیز به سوی
در فرآیند جذب و نگهداشت  ...()مدرک تحصیلی و و سرمایه فرهنگی نهادینه شده

ای پیشینی خود به خصون ه تاسطه مهارو هبخشی از دانشجویان ب. ردازیمپ یم
یرند و بخشی گ یینده کاری خود در مشاغل آزاد مای فنی تصمیم به پیگیری آه تمهار
ای دیگر از جمله دانشگاه فرهنگیان در دوراهی ایجاد ه هاسطه پذیرش در دانشگاو هنیز ب
ای ه هنند که موارد فوق به تأثیر سرمایک یرفتن را انتخاب م، )ماندن یا رفتن( شده

 . ذاردگ یفرهنگی بر استراتژی دانشجویان در رفتن یا ماندن صحه م



 181         یونس کاکاوند و همکاران          /  ... جذب و نگهداشت ندیبا فرآ هیانواع سرما وندیپ لیتحل

 )منزلت شغل(  سرمایه نمادین
برای  کشور مختل  مناطق به مشاغل نظامی در رویکرد تفاوت و اجتماعی بستر به توجه
 برخی در. داشته باشد دوچندانی واند اهمیتت یذاران حوزه منابع انسانی مگ تسیاس
 است متمایز و ویژه کاملاً معمول ورط هب ارتش همچنین و ریگ ینظام به نگاه اه ناستا
 کار نیروی متقاضی نوانع هب مناطق آن در ارتش رقابتی مزیت از نشان امر همین که
 را م بت استخدام خروجی واندت یم اه ناستا آن به خان توجه استخدام امر در و دارد
در برخی از این روایات میان استان و شهرستان محل . اشدب هداشت نبالد هب سازمان برای

نیروی خاصی از نیروهای چهارگانه ارتش نیز به وضوح پیوندی برقرار  زندگی و منزلت
 . است

تعدادی از دانشجویان از منزلت اجتماعی شغلی خود صحبت به عمل میان آورند که 
ی که پس از هربار ا هونگ هب؛ ستا ها احترام به همراه داشته نپس از ورود  به میدان برای آ

 . ودش یا آشکارتر مه نمنزلت نسبت به گذشته برای آبازگشت به شهر خود این تفاوت 
 بوردیو تئوری در که سرمایه تبدیل ای دیگر ضریبه هسوی وانت یم روایاتی چنین در

 خانواده حمایت از ناشی که افراد اولیه اجتماعی سرمایه. دید خوبی به را ودش یم مطرح
 نمادین سرمایه ایجاد سبب توأمان است( انش یاجتماع بستر کل ورط هب) اطرافیان و

ند برای بخشی از ک یسرمایه نمادینی که میدان به فرد عطا م. ودش یم فرد برای
واند ت یکاری دیگری م ی هدانشجویان از چنان جایگاهی برخوردار است که کمتر گزین

نبال داشته باشد و نقش آن در نگهداشت افراد کاملاً موثر د ها چنین جذابیتی به نبرای آ
 . است

اسطه برنامه حضور افسران با و هردازیم که بپ یدر پایان به مواردی از جذب دانشجویان م
ا توانسته به ه هاین دست برنام. لباس سازمانی در سطح مدارس دبیرستان اشاره دارد
اگرچه اجرای آن در بُعد ملی . ایجاد گرایش جوانان بسیاری به آجا منجر شود

نینی در سطح چ نیک برنامه هدفمند و محدود ایازی س یرایبردار است ولی با اج  ههزین
وان از سرمایه نمادین و اجتماعی سازمان در سطح جامعه ت یم، اه نمدارس برخی استا

  . بیشترین بهره را در استخدام نیروی انسانی بالقوه در بازار کار کسب کرد

 یری و پیشنهادهاگ هنتیج

، مضمون اصلی یعنی شزبکه روابزط اجتمزاعی   4پژوهش حکایت از آن دارد که  ایه هیافت
، تخصص و توسعه شغلی و منزلت شغل که انواع سرمایه)اجتماعی، ای اقتصادیه هپشتوان

ننزد در جزذب و نگهداشزت دانشزجویان     ک یفرهنگی و نمادین( را نمایندگی م، اقتصادی
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افراد که خزود دارای حجزم و   . هستندافسری در میدان با سازوکارهای مشخصی اثرگذار 
ای هز  ها هستند جهت ارتقا  خود در این زمینه به میدان)دانشزگا ه هترکیب متفاوت سرمای
ا به افزراد  ه هنوان متقاضی نیروی کار با اعطای سرمایع هآجا ب. ذارندگ یافسری آجا( گام م

رقابزت   ، در میدانا و توزیع آن ه هند و همین سرمایک یا را به سوی سازمان جذب مه نآ
اینکزه افزراد   . ودش یاز مس های متفاوت جهت ورود به ارتش را زمینه همیان افراد با سرمای

ا را در میزان  ه نجایگاه آ، در دانشگاه در پی دستیابی به کدام یک از انواع سرمایه هستند
را نیزز بزرای    اهز  نآ  یصون در تعیین رسته و نیرو( متفاوت و تبعاً اسزتراتژ خ ه)ب دیگران
در . نزد ک ینوان عضوی اثربخش در میدان یا خروج و قطع همکاری متمزایز مز  ع هماندن ب

علاقزه بزه   ، دیلی همچون پرستیژکاریب بی ایه هافراد میدان را حایز سرمای، فرآیند جذب
اننزد کزه   د یمز ... فزایی وا تمُدرک معتبر علمی و مهار، کمک هزینه تحصیل، ریگ ینظام
گر در بازار کار این توانایی را ندارند که مزایای فزوق را بزرای افزراد توأمزان     ای دیه هگزین

  .  ودش یجایگزین کنند و به همین جهت حضور در میدان یک دستاورد و هدف تلقی م
ای برنزد کارفرمزا و تبزادل    هز  یبا توجه به دو تئوری در جذب و نگهداشزت یعنزی تئزور   

واننزد بزه آن دسزت یابنزد     ت یکه افراد با حضور در سازمان مز  اه هتبیین سرمای، اجتماعی
ذیری  پز  هو جامعز  1وظیفه خطیری است که توسط مسئومن مربوطه در مرحله آشناسازی

ود که بدانیم بخشزی از نیروهزای   ش یر مت ماین نکته زمانی مه. باید مورد توجه قرار گیرد
ای هز  هعزدم ادراک از سزرمای  بزه  ، خارج شده از سازمان ضمن پشیمانی از تصزمیم خزود  

متمایز سازمان به نسبت سایر رقبا و همچنین نبود آگاهی به فضزای مزتلاطم بزازار کزار     
ای متمایز میزدان کزه افزراد بسزیاری خواهزان      ه هتمرکز بر سرمای. نندک یبیرون اذعان م

در شزرایط فعلزی کشزور      وانزد ت یمز ، دستیابی به آن هستند ضمن برندسازی از سزازمان 
 .  مزیت رقابتی آجا در جذب نیرو در نسبت با دیگر رقبا را بیش از پیش پررنگ کند

 :  ودش یم  ها توصیه هپیشنهادات نیز براساس یافتخش ب رد
ا با استفاده ه نا و فراخواه یذاری بر فرآیند جذب و در قالب آگهگ تسازمان در سیاس -1

ای متمزایزش  هز  های اجتماعی در دسترس خزود بزر سزرمای   ه ها و شبکه هاز ظرفیت رسان
اعتبزار  ، بیمزه و خزدمات درمزانی   ، کمک هزینزه تحصزیلی  ، مزایا رفاهی. تأکید ویژه کند

ود شز  یپیشزنهاد مز  . مدرک دانشگاهی و امکان ادامه تحصیل از جمله ایزن مزوارد اسزت   

                                                 
1 Employee Orientation 
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برندسازی در دستور کار نوان سفیران سازمان در ع هروایت تجربه فارغ التحصیلان موفق ب
 . قرار بگیرد

ای اجتماعی و نمادین متمایز سزازمان جزدی گرفتزه    ه هرویکرد عموم مردم به سرمای -2
ی ترسزیم شزود کزه در آن براسزاس     ا های منطقه تی جامع از کشور و تفاوا هشود و نقش

ه نقزاط جغرافیزایی بزا ظرفیزت بزام کز      ، اجتماعی و آمارهای استخدامی، عوامل فرهنگی
چنزین طزرح جزامعی    ؛ مشخص شود، بیشترین تمایل را جهت عضویت در سازمان دارند

بزه  ، واند ضمن ارتقای کیفی و کمی افزراد جزذب شزده و کزاهش هزینزه اسزتخدام      ت یم
نگهداشت نیروی کارآمدی منجر شود که متناسب با فرهنگ سازمانی بوده و برای حضور 

 . انگیزه بیشتری نیز برخوردار است مارد و ازش یدر این میدان فرصت را غنیمت م
آموزش تخصصزی  ، مسیر شغلی( شفاف برای افراد که راه روشن ارتقا ) هترسیم کارراه-3

ا ه نای فرهنگی و اقتصادی آه های تحصیلی را نشان دهد تا افراد بدانند سرمایه تو فرص
 .  ستا هدر بلندمدت تضمین شد

یری دانشجویان برای حضور و ماندن گ متصمیا نقش مهمی در ه هبه جهت آنکه خانواد-4
ایی برای معرفی مزایا و امنیت شغلی ارتزش بزه   ه هود برنامش یتوصیه م، در سازمان دارند

وانزد سزرمایه نمزادین و اجتمزاعی     ت یا مز هز  هایزن برنامز  . ا طراحی و برگزار شوده هخانواد
ا بزا سزازمان را   هز  هادسازمان را در جامعه تقویت کند و زمینه همراهی هرچه بیشتر خانو

   .  ندک  فراهم
 : ای تحقیق فعلی اشاره شوده تهمچنین مزم است به بخشی از محدودی

دسترسی به منابع داخلی و خارجی ، با توجه به بدیع و نو بودن رویکرد پژوهش حاضر-1
 . معدود است، ای نظامی را مورد بررسی قرار داده باشنده نپیرامون آن که سازما

یزژه  و های کلیدی به هانجام مصاحبه و در اختیار قرار دادن داد، ای کیفیه شپژوهدر  -2
نزد( بزا محزدودیت مواجزه اسزت و      ا هدر تحقیق فعلی)افرادی که از دانشزگاه انصزراف داد  

 .  لبدط یا صبوری محقق را مه ندسترسی به آ
 و ممکزن اسزت بزا تغییزر شزرایط       هتحقیق در یک بازه زمزانی مشزخص انجزام شزد     -3

ای دانشجویان برای ماندن یا رفزتن  ه هاجتماعی و سیاسی کشور اولویت و انگیز، اقتصادی
   . از سازمان متناسب با انواع دستخوش تغییر شود
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