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مفهوم و ابعاد انگیزاننده هاي مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان 
صنعت نفت با تأکید بر نقش و کارکردهاي مدیریت منابع 

انساني: رویکردي سیاستي1

محمد نوروزی،2محمد جوادی3

چکیده
مهاجرت متخصصان از صنایع راهبردي و کلیدي کشور یکي از دغدغه هاي اصلي اندیشمندان و 
سیاست گذاران در سطوح عالي است که به صورت خاص، صنعت نفت کشور، آسیب هاي فراواني از 
این موضوع دیده است. از آنجا که تلاش براي واکاوي ابعاد این مسئله و سعي در کاهش انگیزه هاي 
مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان از کشور بسیار ضروري است، در پژوهش حاضر، ضمن مفهوم پردازي 
و بررسي ابعاد انگیزاننده هاي مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان در صنعت نفت کشور، با تأکید بر نقش 
وکارکردهاي مدیریت منابع انساني، این عوامل رتبه بندی شده اند. بر این اساس، پس از انجام مطالعات 
کتابخانه اي و طراحي مدل نهایي، اعتبارسنجي مدل براساس نظر متخصصان حوزۀ منابع انساني انجام 
شد و پرسش نامۀ نهایي که به صورت مقایسات زوجي تدوین شده بود توسط ده نفر از متخصصان 
نفتي مهاجرت کرده از کشور، تکمیل گردید. براساس نتایج پرسش نامه ها که با روش تحلیل سلسله 
مراتبي (AHP) تجزیه و تحلیل شد، از میان سه عامل مؤثر در انگیزه ــ یعنی شخصیت، نوع شغل 
ـ عامل شخصیت به عنوان مهم ترین عامل و از میان چهار هدف انگیزشی  بین المللی و ویژگی جمعیتی ـ

1. تاریخ دریافت: 1396/08/08                               تاریخ پذیرش:1397/11/11
2. دکترای مدیریت قراردادهای بین المللی نفت و گاز و عضو مرکز رشد دانشگاه امام صادق )ع(؛ رایانامه: 
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 3. دانشجوی کارشناسی ارشد معارف اسلامی و مدیریت بازرگانی با تخصص منابع انسانی، دانشگاه امام صادق )ع(؛
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ـ عامل پیشرفت شغلی بالاترین رتبه  ــ یعنی پیشرفت شغلی، تغییر زندگی، انگیزۀ مالی و ماجراجویی ـ
و اولویت را کسب کرد. توصیه هاي سیاستي به منظور مدیریت فضاي مهاجرت متخصصان در کشور، 

در بخش پایاني مقاله ارائه شده اند.
کلیدواژه ها: مهاجرت، مهاجرت نخبگان، مهاجرت متخصصان، صنعت نفت، مدیریت منابع 

.(AHP) انساني، تحلیل سلسله مراتبي

1. مقدمه و بیان مسئله
دسترسي و برخورداري از نیروي کار ماهر براي رشد اقتصادي سازمان ها، شهرها و نواحي، 
بسیار مهم و حیاتي است. مهاجرت مغزها یا نخبگان یکي از مقولاتي است که طي دهه هاي 
گذشته در جریان تأمین نیروي انساني متخصص کشورهاي توسعه یافته و از دست رفتن همین 
نیروها از کشورهاي در حال توسعه مؤثر بوده است و این امر تا جایي پیش رفته است که برخي 
از کشورها، راهبردهاي متنوع تشویقي و تبلیغي براي جذب نیروهاي متخصص و توانمند سایر 
کشورها به کار مي گیرند.4 عموم مطالعات صورت گرفته دربارۀ فرار مغزها و مهاجرت نخبگان 
مربوط به متخصصان علمي و دانشگاهي است و کمتر مطالعه اي پیرامون مهاجرت متخصصان 
فني صورت گرفته است. بررسي اجمالي برخي از این پژوهش ها نشان مي دهد کشورهاي 
از  رهگذر  این  از  و  هستند  نیروها  این  جذب  دنبال  به  گستردهاي،  راهبردهاي  با  مقصد، 
سرمایه گذاري هاي پایه اي کشورهاي مبدأ بهره برداري و منافع اساسي آن را برداشت مي کنند.

از  یکي  همواره  فراوان،  فني  و  علمي  توانمند  نیروهاي  از  برخورداري  به سبب  ایران، 
کشورهاي مورد توجه برخي از کشورهاي توسعه یافته بوده و متأسفانه، مهاجرت نخبگان 
علمي و دانشگاهي به امري عادي در فرایند دانشگاهي کشور تبدیل شده است. از نظر مهاجرت 
متخصصان فني، هم فقر دانشي و هم فقر دادهاي وجود دارد و نمي توان قضاوت دقیقي از آن 
داشت اما مشاهدات و بررسي هاي استقرایي، نشان دهندۀ حجم قابل تأملی از این افراد است و 
در میان مدت، زمینۀ آسیب زایي و خلأهاي تخصصي را در کشور مهیا خواهد کرد. البته ناگفته 

نماند که آمارهاي بانک جهاني، کاهش حجم مهاجرت از ایران را نشان می دهد.5
 با وجود اهمیت فراوان جذب متخصصان فني، عدم تمرکز مطالعاتي بر راهبردهای جذب 
مهاجران داوطلب به عنوان استخر جانشین سرمایۀ انساني تعجب آور است، چرا که نسبت به 
 Myersa and) انواع دیگر مهاجران، سهم بیشتري از نیروي کار بین المللي را تشکیل مي دهند

4. https://www.qp.com.qa/en/Careers/Pages/CurrentVacancies.aspx
به عنوان نمونه: درخواست برای جذب متخصصان ایرانی صنعت پتروشیمی. قطر پترولیوم، متخصصان ایرانی 

صنعت پتروشیمی با سابقه 10 تا 15 سال کار را با پیشنهاد حقوق ماهانه 12 هزار دلاری استخدام می کند.
5.yon.ir/xFCFa  
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Pringleb, 2005). از آنجا که این سهم بیشتر، منجر به افزایش احتمال قرار گرفتن شخص 
مناسب در سازمان مي شود، این افراد به عنوان منابع و ذخایر قابل توجهي از دانش، مهارت فني، 
تجربه و مهارت هاي جانبي محسوب مي شوند (Jackson et al, 2005). مهاجران داوطلب به 
همان اندازه که مهارت تکنیکي زیادي دارند، داراي اعتماد به نفس زیاد، انعطاف پذیري بالا 
و سازگاري مطلوب هستند که آن ها را براي به دست آوردن شغلي مناسب در کشور میزبان 
توانمند مي سازد (Inkson et al, 1997). همچنین می توانند اثربخشي و کارایي سازماني خود 
را به وسیلۀ توانایي هایشان بهبود بخشند، چرا که آن ها هم در سطح محلي و هم در سطح 
بین المللي داراي تجربۀ کاري هستند. توانمند شدن در جذب این کارکنان ماهر، مي تواند 
 Delery) کمک قابل توجهي در ارتقاي مزیت رقابتي در حوزۀ منابع انساني استراتژیک کند

 .(and Shaw, 2001
مهاجرت متخصصان در برخي از صنایع حیاتي کشور، نظیر صنعت نفت، که یکي از 
پیشران های اصلي توسعه در ایران است، اهمیت مضاعفی مي یابد و واکاوي ابعاد آن جهت 
کاهش حجم مهاجرت داوطلبانه و تبدیل آن به فرایندي معکوس که علاوه بر بازگشت 
مهاجران، زمینۀ جذب متخصصان سایر کشورها را ایجاد کند، مي تواند موضوع پژوهش هاي 

تخصصي باشد که البته مستلزم مطالعات چندرشته اي و چندبعدي است.
هدف این پژوهش تبیین دقیق تر مفهوم و ابعاد مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان در صنعت 
نفت کشور با تأکید و تمرکز بر نقش و کارکردهاي مدیریت منابع انساني است؛ لذا در بخش 
بعدي پژوهش حاضر، پس از توضیح روش و سازوکار پیاده سازي آن در مقاله، چارچوبی 
نظري  ـمفهومي ارائه می شود. در بخش سوم، ضمن مروري بر ادبیات موضوع و پیشینۀ نظري 
مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان، تعاریف عملیاتي برخي از مفاهیم ارائه می گردد. در بخش 
چهارم مقاله، به صورت تخصصي، مهاجرت متخصصان در صنعت نفت بررسی و علاوه بر 
بیان ملاحظات اقتصادي، به برخي از ملاحظات انساني   ـ اجتماعي آن نیز اشاره می شود. در 
بخش پنجم، مدل استخراجي این پژوهش و اعتبارسنجي آن بیان می شود. تجزیه و تحلیل 
نهایي و ملاحظات سیاستي پیرامون موضوع پژوهش، در بخش ششم مقاله ارائه می شود. بخش 

پایاني پژوهش نیز به جمع بندي و نتیجه گیري اختصاص دارد.

2. روش پژوهش
این پژوهش با رویکرد ترکیبي انجام شده است؛ لذا به منظور گردآوري داده ها، پس از مطالعات 
کتابخانه اي و بررسي پژوهش هاي پیشین، تیم پژوهش یکي از مدل هاي نوین و مورد اتکا را به 
عنوان چارچوب اولیه براي تبیین مفهوم و ابعاد مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان، با توجه به نقش 



و کارکردهاي مدیریت منابع انساني، انتخاب کرد و پس از آن با کمک یک گروه مشاورهاي 
نخبگاني، متشکل از 5 نفر از اعضاي هیئت علمي متخصص حوزۀ مدیریت منابع انساني، با 
استفاده از ابزار پرسش نامۀ نیمه ساختاریافته، نظرات گروه مذکور را دریافت کرد. این امر با 
هدف توسعۀ مدل براساس رویکردهاي ارزشي و بومي که قابلیت انطباق بیشتري با شرایط 
کشور داشته باشد، صورت گرفت. ملاحظه های بیان شده از منظرهای مختلف روان شناسي 
اجتماعي، انگیزش و رفتار، ارزیابي عملکرد و... طرح شدند که بر غنا و دقت نظر هر چه بیشتر 
مدل اولیه افزود و زمینۀ توسعۀ مدل را فراهم ساخت. لازم به ذکر است بررسي علل مهاجرت 
نخبگان در سایر پژوهش ها و شناسایي مؤلفه هاي آن، که در بخش دیگري از پژوهش به آن 
پرداخته می شود، در بازطراحي مدل اولیه بسیار مهم و مؤثر بود. پیاده سازي این مدل در بستر 
صنعت نفت کشور در گام پایاني پژوهش پیگیري شد که بر همان اساس، توصیه هاي سیاستي 

ارائه گردید. 
 به منظور اولویت بندي علل مهاجرت نخبگان اجرایي از صنعت نفت به کشورهاي دیگر، 
پس از تشکیل درخت تصمیم )سطح شاخصه ها و گزینه ها(، از روش تحلیل سلسله مراتبي 
استفاده شد. در توضیح این روش باید گفت، فرایند تحلیل سلسله مراتبي (AHP)6 در آغاز 
براي تصمیم گیري هاي انفرادي در یک محیط متلاطم و فازي ارائه و سپس در دهۀ هشتاد 
 AHP میلادی به چگونگي استفاده از آن در تصمیم گیري هاي گروهي پرداخته شد. استفاده از
در تصمیم گیري هاي گروهي باعث مي شود که نه تنها مزایاي فنون تصمیم گیري گروهي 
حفظ شود، بلکه معایب آن ها نیز )همانند سرعت، هزینه و تک فکري( برطرف گردد. این 
توسط  بار  اولین  است که   (MADM) فنون  زیرمجموعه هاي  معروف ترین  از  یکي  روش 
توماس ال. ساعتي عراقي الاصل در دهۀ 1970م ابداع گردید. این روش مي تواند زمانی که 
فضای تصمیم گیري با چند گزینۀ رقیب و معیار تصمیم گیري روبه رو است، استفاده شود. 
اساس این روش، بر مقایسات زوجي نهفته است. تصمیم گیرنده، با فراهم آوردن درخت 
سلسله مراتب تصمیم، عوامل مورد مقایسه و گزینه هاي رقیب در تصمیم را نشان مي دهد؛ 
سپس برخی مقایسات زوجي انجام مي گیرد. این مقایساتْ وزن هر یک از شاخص ها و معیارها 
را در راستاي گزینه هاي رقیب مشخص مي سازد. در نهایت، منطق AHP ماتریس هاي حاصل 
از مقایسات زوجي را با همدیگر تلفیق مي کند تا تصمیم بهینه حاصل شود )آذر و رجب زاده، 

.)100 :1389
اهمیت AHP علاوه بر ترکیب سطوح مختلف سلسله مراتب تصمیم و در نظر گرفتن 
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عوامل متعــدد، در محـاسبۀ نرخ سازگاري (CR)7 است. این نرخ در واقــع سازگاري 
به  مي توان  اندازه  چه  تا  که  مي دهد  نشان  سازوکار  این  مي کند.  مشخص  را  مقایسات 
اولویت هاي جداول ترکیبي اعتماد کرد. به عبارت دیگر، در روش AHP به پاسخ دهنده 
اجازه داده مي شود که در ساده ترین شکل، نظر خود را در خصوص مقایسۀ شاخص ها و 
گزینه ها اعلام کند. پاسخ دهنده ممکن است در برخي مواقع در ترجیحات مختلف ــ که 
ـ نسبت هاي دقیق را رعایت نکند. مثلًا اگر عامل A و B را یکسان  براساس نسبت استوار است ـ
بداند و عامل B را 3 برابر C ترجیح دهد، پس لزوماً براساس قواعد نسبت ها، A را باید 3 برابر 
C ترجیح دهد. هر عددي غیر از عدد 3 به معني ناسازگاري است و باید با توجه به میزان 
ناسازگاري، در خصوص قابل قبول بودن و مستند دانستن یا ندانستن پاسخ ها تصمیم لازم 

گرفته شود. 
تجربه نشان داده است در صورتي که نرخ سازگاري کوچک تر یا مساوي یک دهم باشد، 
قابل قبول است و پاسخ هاي داده شده سازگار مي باشد. مثلًا اگر CR برابر صفر بود، در این 
صورت پاسخ ها کاملًا سازگارند. اما اگر CR بزرگ تر از یک دهم باشد، نرخ سازگاري در 
حد قابل قبولي نیست و پاسخ هاي مربوط به آن ماتریس نمي توانند ملاک تصمیم گیري قرار 
گیرند. در این حالت باید تلاش کرد که به کمک پاسخ دهنده، ماتریس هاي ناسازگار را به حد 
معتدل رساند یا این که شیوۀ آنالیز را تغییر داد. به منظور تلفیق داده های به دست آمده می توان 
از روش های گوناگون بهره گرفت؛ یک روش، استفاده از تحلیل سلسله مراتبی گروهی است 
و روش دیگر استفاده از میانگین هندسی داده های به دست آمده است )آذر و مومنی، 1389: 

.)105
در این روش، عناصر تصمیم در هر خوشه به نسبت اهمیت آن ها نسبت به یک عامل 
کنترلی، به صورت زوجی با یکدیگر مقایسه شده و نسبت به میزان اهمیتشان در تحقق هدف 
تعیین شده، عامل بندی می شوند. پرسش نامۀ مقایسات زوجی، که به صورت ماتریسی ارائه 
شده اند، می بایست براساس طیف ساعتی )یک نهم تا 9( تکمیل شوند )نوروزی، 1390: 88(.  
به عبارت دیگر، اگر مولفۀ A بر مولفۀ B بیاندازه مرجح باشد در ترجیح سطر به ستون عدد 9 
و به تبع، B به A یک نهم درج خواهد شد. نحوۀ ارزش گذاری هریک از اعداد در جدول 1 
ارائه شده است. همان گونه که بیان شد، پس از استخراج انگیزه هاي مؤثر بر مهاجرت نخبگان 
اجرایي از طریق مطالعات کتابخانه ای و اخذ نظرات مکتوب خبرگان و متخصصان این حوزه، 

مدل بومي آن در صنعت نفت تهیه گردید و نسبت به اولویت بندی عوامل مذکور اقدام شد.

7. Consistency Rate



جدول 1. نحوۀ ارزش گذاری اعداد براساس طیف ساعتی

123456789

ترجیح 
یکسان

یکسان 
تا نسبتاً 
مرجح

نسبتاً 
مرجح

نسبتاً 
تا قویاً 
مرجح

قویاً 
مرجح

قویاً تا 
بسیار 
قوي 
مرجح

ترجیح 
بسیار 
قوي

بسیار تا 
بي اندازه 

مرجح

بي اندازه 
مرجح

متخصصان  از  تعدادي  اختیار  در  ماتریس های زوجی،  قالب  در  شناسایی شده،  عوامل 
نفتي که از کشور مهاجرت کرده بودند قرار گرفت که وضعیت جمعیت شناختي آنان در 
ادامۀ پژوهش بیان می شود. پس از جمع آوری ماتریس های تکمیل شده توسط خبرگان، این 
اطلاعات وارد نرمافزار Super Decisions گردید و اولویت بندی نهایی انجام شد که نتایج 
آن در جدول های 4 تا 7 نمایش داده شده است. ضمن اینکه نرخ سازگاری (CR) تمامی 
ماتریس های به دست آمده در وضعیت مطلوب و استانداردی قرار داشتند که نشان از توانایی 
و صلاحیت تکمیل کنندگان پرسش نامه هاي مذکور داشت. به منظور تلفیق نظرات و مقایسات 
زوجی خبرگان پژوهش، از میانگین هندسی استفاده گردید که روش استانداردی برای این 

امر تلقی می گردد.

3. چارچوب نظري  ـ  مفهومي
با توجه به قرابت هاي مفهومي و تلقي هاي گوناگون از عبارات واحد، در ابتدا برخي از واژگان 
کلیدي مورد استفاده در این پژوهش مرور مي شود و پس از آن، با تأکید بر مفهوم »مهاجرت«، 
ابعاد آن تشریح میشود. بررسي مدل ها و رویکردهاي مختلف در بررسي و علت کاوي امر 

مهاجرت، موضوع قسمت آخر این بخش است.

الف. مفاهیم و واژگان کلیدي
مهاجران داوطلب. اینکسون8 و همکارانش در 1997م اولین کساني بودند که تجربۀ کار 
خارجي داوطلبانه را مطرح کردند. آن ها به رابطۀ مستقیم بین مفهوم شغل بدون مرز و مهاجران 
داوطلب اشاره کردند (Inkson et al, 1997). »مهاجران داوطلب« افرادي هستند که به طور 
داوطلبانه مکان خود را به یک کشور خارجي تغییر مي دهند بدون اینکه از جایي حمایت شوند 
و یا کمک بگیرند. این افراد با شرایط قراردادي کشور میزبان استخدام می گردند. در واقع، 
مهاجران داوطلب افراد فعالي هستند که مسیر شغلي خود را بسیار فعالانه کنترل مي کنند و در 
8. Inkson تی
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 Farndale et al,) فضایي فعالیت مي کنند که نمایندگي شخصي ظهور و بروز بالایي دارند
2014) این تعریف اولاً بیان می کند که مهاجران داوطلب خودشان شغل و مسیرشغلی خود را 
انتخاب می کنند و ثانیاً کمتر شخص یا شرکتی را به عنوان وکیل و نمایندۀ خود برای مذاکرات 
و انجام تشریفات شغلی می پذیرند. مهاجران داوطلب، تمام هزینه هاي ترک وطن و هزینه هاي 
پس از آن مانند هزینه هاي محل اقامت، پشتیباني خانوادگي، ویزا و مراقبت هاي پزشکي را 
خودشان تقبل مي کنند(Andresen and Biemann, 2010) و براي تأمین این مخارج از جاي 
دیگري مانند سازمان ها و بورسیه ها و ... کمک نمي گیرند. گفتنی است که ادبیات موجود 
بر شیوه های سنتی متمرکز شده و این در حالی است  در زمینۀ مشاغل بین المللی عمدتاً 
 Ceric and) ادبیات حوزۀ مهاجرت هنوز در مراحل اولیۀ پیشرفت خود به سر می برد که 
J.Crawford, 2016). به عبارت دیگر ادبیات موجود در فضای علمی به دلیل اینکه مهاجرت 
متخصصان و شکل گیری مشاغل بین المللی امری نوظهور است، هنوز به اندازۀ سایر ادبیات 

حوزۀ اشتغال در منابع انسانی، رشد و نمو نداشته است.
فاصلۀ رواني. موقعیت هایي نظیر هویت اجتماعي، نگرش ها و پیشداوري در شکل گیري 
ماهیت رواني ـ  اجتماعي نقش دارند .وقتي عناصر فوق متوازن و هماهنگ نباشند، عملکرد 
ماهیت رواني  ـ اجتماعي تغییر مي کند، زیرا نظم دروني و بیروني فرد به هم مي خورد و در 
نتیجه باعث تعارض و ضعف پیوستگي فرد با جامعه خواهد شد. وقتي چنین وضعیتي پیش 
آید، فرد، احساس یگانگي با دیگر افراد جامعه را ندارد و این به معناي احساس فاصلۀ رواني 

ـ  اجتماعي است )دهقان هامانی، 1390: 13(.

ب. مهاجرت
حال که بر اصلي ترین مفاهیم مورد استفاده در این پژوهش تفاهم شد، با توجه به هدف این 
پژوهش، مفهوم »مهاجرت« با دقت نظر بیشتري واکاوي می شود. مهاجرت از جمله واژگاني 
است که تعاریف متعددي از آن شده و معمولاً پژوهشگران و اندیشمندان مختلف، بسته به 
رویکرد خاص خود و متناسب با موضوع، تعاریف مختلفي از این مفهوم را ارائه کرده اند؛ برای 
نمونه، دهخدا و معین به تعریف لغوي این واژه پرداخته اند و یا شاه آبادي، اسماعیلي و قلي پور 
)1385( با اضافه کردن واژۀ نخبگان به مهاجرت، سعي در ارائۀ تعریفي تخصصي تر در این 
حوزه داشته اند. در جدول 2 به برخي از این موارد اشاره شده است. لازم به ذکر است عموم 

تعاریف ارائه شده، با رویکرد مهاجرت نخبگان و متخصصان نوشته شده است.



جدول 2. برخي از مفهوم پردازي ها و تعاریف «مهاجرت» با تأکید بر مهاجرت نخبگان و 
متخصصان

ملاحظات تعریف مهاجرت پدیدآور)ان(

ترک کردن دوستان و خویشان و خارج شدن از نزد 
ایشان یا فرار از ولایتي به ولایت دیگر از ظلم و تعدي 
)ناظم الاطباء(. بریدن از جایي به دوستي جایي دیگر. 
)یادداشت مؤلف(. ترک دیار گفتن و در مکان دیگر 

اقامت کردن )دهخدا،13/1373 : 19317(

دهخدا

احصای عوامل مؤثر بر فرار 
مغزها در ایران

ترک وطن نیروي انساني متخصص و نخبه )شاه آبادی، 
کریم کشته و محمودی، 1385(

شاه آبادي و 
دیگران

از موطن خود به جایی دیگر انتقال کردن، هجرت 
گزیدن )معین،4/1363: 4457( معین

دلایل مهاجرت روستاییان 
به شهرها در بخش جوکار 
شهرستان ملایر در استان 

همدان

حرکت هاي مداوم و وسیع مردم از مناطق محروم به 
کانون هاي خدمات و قطب هاي رشد )سعدی، بهرامی 

و افشارکهن، 1393(.
سعدي و 
دیگران

پرداختن به مفهوم مهاجرت 
نخبگان

مهاجرت نخبگان به این معناست که جامعه به دانش 
و تخصص نخبگان خود نیاز دارد ولي این نیروها، 

مهاجرت دائمي یا نیمه دائمي را به کشورهاي دیگر 
ترجیح مي دهند )اسماعیلی، 1385(.

اسماعیلي

مهاجرت نخبگان به فرایندي گفته مي شود که در آن 
»متخصصان و نخبگان یک کشور به خاطر مشکلات 
امکانات  کمبود  سیاسي،  فناوري،  اقتصادي،  علمي، 
پژوهشي، رفاهي و ناتواني جامعه در استفاده از تخصص 
و توان اطلاعاتي آن ها، براي کسب تجربه، پیشرفت هاي 
علمي، دستمزدهاي بالا، منزلت، رفاه اجتماعي، آزادي 
فکري بیشتر و دسترسي به منابع علمي جدیدتر و متنوع تر، 
به سوي جوامعي کوچ مي کنند که به نظر آن ها شرایط 
علمي، اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي، سیاسي و امنیتي 
بهتري دارد و مي توانند تخصص و توان علمي خود را 
براي پیشرفت در جامعه به کار گیرند )شاه آبادی و جامه 

بزرگی، 1392(.

شاه آبادي و 
جامه بزرگي

تی
اس

 سی
دي

کر
روی

ی: 
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
ي 

دها
کر

کار
 و 

ش
ر نق

د ب
أکی

با ت
ت 

ت نف
صنع

ن» 
صا

ص
تخ

ۀ م
لبان

وط
 دا

ت
جر

مها
ي 

ه ها
ند

زان
گی

 «ان
عاد

و اب
وم 

مفه

74



75

97
ن 

ستا
 زم

،2
ۀ 9

مار
، ش

 8 
رۀ

دو
ی، 

وم
عم

ری 
گذا

ت 
یاس

ی س
رد

اهب
ت ر

لعا
طا

ۀ م
نام

صل
ف

ملاحظات تعریف مهاجرت پدیدآور)ان(

واکاوي علل و انگیزه هاي 
مهاجرت و گریز جمعیت از 

روستا

جابه جایي جمعیت زماني مهاجرت محسوب مي شود 
و  ترک  را  دائمي خود  کار  و  زندگي  محل  فرد  که 
مکان جدیدي براي کار و زندگي انتخاب کند )امینی 

و برومند، 1394(.

امیني و 
برومند

بررسي اثرهای ادراک عدالت 
اجتماعي بر مهاجرت نخبگان

بلندمدت  یا  دائم  مهاجرت  را،  نخبگان  مهاجرت 
افراد ماهر که هزینه زیادي صرف آموزش آن ها در 
کشور شده است، تعریف مي کنند. در این تعریف، 
یا ویژگي اطلاق  نوع مهارت، شایستگي  به هر  مغز 
مي شود که به عنوان یک دارایي بالقوه در نظر گرفته 
شده است. فرار نیز دلالت بر نرخ خروج بیش از حد 
این دو بر  این مغزها دارد. ترکیب  نرمال و مطلوب 
آموزش  و  استعداد  با  افراد  ملاحظه  قابل  مهاجرت 
)قلی  دارد  دلالت  یافته  توسعه  کشورهاي  به  دیده 

پور، فتاحی و پیران نژاد، 1386(.

قلي پور و 
دیگران

مدیریتي،  اقتصادي،  علمي،  استعداد  داراي  افراد 
فکري یا سیاسي با توجه به شرایط محیط اجتماعي 
و ... اقدام به مهاجرت دائمي یا موقت از کشور خود 
یکسال  از  بیش  مهاجرت  ملل  سازمان   ... مي کنند. 
به خارج از کشور را به منزله »مهاجرت بین المللي« 

تعریف کرده است )توکل و عرفان منش، 1393(.

توکل و 
عرفان منش

اثر  بررسي  مطالعه  این  هدف 
مهاجرت مغزها بر رشد اقتصادي 

ایران بوده است.

»مهاجرت مغزها« انتقال بین المللي منابع را در شکل سرمایه 
انساني معرفي مي کند. یعني مهاجرت افراد با تحصیلات 
نسبتاً بالا از کشورهاي در حال توسعه و توسعه نیافته به 

کشورهاي توسعه یافته )شاه آبادی و پوران، 1388(.

شاه آبادي و 
پوران

این مطالعه به بررسي تأثیر فرار 
مغزها بر تولید و تجارت خارجي 
بخش هاي  تفکیک  به  ایران 

اقتصادي پرداخته است.

مهاجرت نیروي انساني ماهر و تحصیل کرده به 
خارج )حری، جلائی و حمزه نژاد، 1394(

حري و 
دیگران



ملاحظات تعریف مهاجرت پدیدآور)ان(

تأثیرات  بررسي  به  مطالعه  این 
مثبت و منفي مهاجرت بر انباشت 
سرمایه انساني و رشد اقتصادي 
توسعه  حال  در  کشورهاي 

پرداخته است.

مهاجرت  توصیف  جهت  بار  اولین  مغزها  فرار  واژۀ 
به  متحده  ایالات  به  بریتانیایي  مهندسین  و  دانشمندان 
کار برده شد و از آن پس به مهاجرت افراد با استعداد 
و متخصص از کشوري به کشور دیگر اطلاق مي شود. 
... به هر حال تعاریفي که از فرار مغزها ارائه مي شود در 
حال تغییر است و اصطلاحات جدیدي نیز مانند تبادل 
مغزها و اتلاف مغزها به ادبیات مرتبط با این موضوع 

اضافه شده است )رحمانی و مظاهری ماربری، 1393(.

رحماني و 
دیگران

  
پ. نقش و کارکردهاي مدیریت منابع انساني

با توجه به تأکید این پژوهش بر نقش و کارکردهاي مدیریت منابع انساني، در این بخش 
توضیحاتي اجمالي از مفاهیم مطرح در این زمینه ارائه می شود:

سیدنقوی و پوربرخورداری )1391( معتقدند که نقش مدیریت منابع انسانی طوری تغییر یافته 
است که کارکردهاي مدیریت منابع انساني را از زمینه هایي با تأثیر ناچیز و یک سري فعالیت 
مستقل، به سمت منبع مزیت رقابتي پایدار در سطح جهاني تبدیل کرده و با به کارگیري مفهوم 
استراتژیک، مجموعه اي از استراتژي ها، ارزش ها، اهداف و برنامه ها را در راستاي تحقق اهداف 
استراتژیک سازمان هماهنگ مي کند. آن ها همچنین معتقدند که کارکردهای منابع انسانی 
شامل سه حوزه ذیل است: 1( زیرسیستم گردش افراد که شامل کارمندیابی و انتخاب کارکنان، 
جابه جایی و ارتقای کارکنان )توسعه و تقویت مسیر شغلی(، آموزش و توسعۀ منابع انسانی و 
امنیت شغلی می شود؛ 2( زیرسیستم ارزیابی عملکرد و پاداش که شامل ارزیابی عملکرد، تعیین 
حقوق، دستمزد و پاداش ها می شود؛ 3( زیرسیستم روابط با کارکنان که شامل روابط صنعتی و 

رابطه با کارکنان و طراحی فرآیند کار، مدیریت فرهنگی و مشارکت کارکنان می شود. 
از سوی دیگر، صحت و دیگران ضمن سنجش رابطۀ خلق و انتقال دانش با کارکردهای 
منابع انسانی، به حقوق و دستمزد، آموزش، ارزیابی عملکرد، کار تیمی و کارمندیابی به عنوان 
کارکردهای منابع انسانی اشاره می کنند )صحت، صادقی و آشنا، 1394(. در مطالعات دیگری 
کارکردهای منابع انسانی را مسیر شغلی، آموزش، امنیت کارکنان، حقوق و مزایا، توسعۀ شغلی، 
پاداش خدمات، ارزیابی عملکرد، مشارکت کارکنان و... در نظر گرفته اند )بهرامی و دیگران، 
1389(. ضمن اینکه، برخي اندیشمندان تحت عنوان استراتژی های کارکردی منابع انسانی، از 
استراتژی های جذب کارکنان، مدیریت عملکرد، توسعۀ منابع انسانی، پاداش و روابط کارکنان 

نام می برند )اصغری صارم، مقیمی و منوریان، 1391(. تی
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ت. مهاجرت متخصصین فني در صنایع
تاکنون پژوهش هاي گوناگوني با رویکرد بررسي فرار مغزها و نخبگان صورت گرفته است 
که هر چند بر غناي این موضوع افزوده ولي در مقام عمل به سبب محدودیت رویکردي 
و موضوعي، از جهاتي قابل تطبیق با موضوع مهاجرت نیروي انساني متخصص از صنایع 
بالغ و نوپاي کشور نظیر صنعت نفت و گاز، فولاد، فناوري اطلاعات و... نیست که طبیعتاً 
تبیین این مقوله، پژوهش و سعی مجدد می طلبد. این بخش از مقاله به علت کاوي مهاجرت 
متخصصان در صنایع کشور می پردازد و می کوشد مدل مربوط به این مسئله را توسعه دهد. 
یادآوري این نکته ضروري است که مدل حاضر با تأکید بر نقش و کارکردهاي مدیریت 
منابع انساني مورد بررسي قرار گرفته و توسعه یافته است.  در مدل مورد بررسي جهت تبیین 
علل و عوامل مؤثر بر انگیزۀ مهاجرت متخصصین، با مبنا قرار دادن مدل کِرِیک9 و کِراوفورد10

 )2016(، تغییرات و اصلاحات لازم جهت توسعه و بومي سازي این مدل براي تشریح فرایند 

مهاجرت نخبگان و متخصصان از صنایع کشور صورت گرفته است.
همان گونه که مشخص است، الگوي اولیۀ این مدل در سه سطح فردي، سازماني و شهري 
به بررسي تأثیر عوامل مختلف در تصمیم به مهاجرت پرداخته است. در سطح فردي سه عامل 
ویژگي هاي جمعیت شناختي، شخصیت و نوع شغل بین المللي از انگیزاننده هاي مهم متخصصان 
هستند. مطالعات مختلف تأثیر ویژگي هاي جمعیت شناختي را بر انگیزۀ مهاجران داوطلب به 
مهاجرت نشان داده است، ضمن اینکه به طور خاص، رابطه اي بین انگیزۀ مهاجران داوطلب 
و سن و مرحلۀ شغلي آن ها، وجود دارد. مهاجران داوطلب جوان با دلایل مالي، فرصت هاي 
شغلي، تغییرات زندگي و ماجراجویي)به عنوان مهم ترین دلیل( برانگیخته مي شوند. دلایل 
مهاجران داوطلب مسن و با تجربۀ حرفه اي تغییر مي یابد و آن ها با منافع اقتصادي و مالي، 
تجارب جدید و همچنین با ایمني، راحتي و آسایش برانگیخته مي شوند. وضعیت خانواده، 
شغل شریک و تحصیلات فرزندان، همگي جزء عوامل اثرگذار بر انگیزۀ مهاجران داوطلب 
است. البته نباید از عامل جنسیت به عنوان یکي دیگر از عوامل جمعیت شناختي غافل شد چرا 

این عامل مي تواند بر جابه جایي یک فرد اثر بگذارد. 

9. Ceric
10. Crawford



شکل 1. الگوي اولیۀ فرایند مهاجرت مهاجران داوطلب11

تورن12  )9002( نشان داد که زنان بیشتر به وسیلۀ مسافرت، فرهنگ و ارتباطات برانگیخته 
مي شوند درحالي که مردان به وسیلۀ شغل و حرفه و انگیزاننده هاي اقتصادي، کیفیت زندگي 
و محیط سیاسي، برانگیخته مي شوند. زنان ممکن است تحرک فیزیکي کمتري داشته باشند. 
مردان ممکن است جابه جایي رواني کمتري را به علت انتظارات اجتماعي و انطباق با نقش هاي 

کار سنتي داشته باشند بنابراین آن ها از لحاظ جسمي جابه جایي دارند.
دیگر عامل انگیزشي شخصیت است. همان طور که تابور و میلفونت 13 )1102( شناسایي 
کردند، ویژگي هاي شخصیتي خاصي وجود دارد که مي تواند یک فرد را در معرض مهاجرت 
داوطلبانه قرار دهد. این )ویژگي ها( مرتبط است با جستجوي تجدد، تغییرپذیر بودن، تحمل 
فراتسچي دیماث16   بریسکو،14  هال 15 و  بردباري و محافظه کاري.  ابهام،  و  بالاي ریسک 
)6002( نشان دادند که مهاجران داوطلب داراي شخصیتي فعال، به دنبال تجارب جدید، 

متمرکز بر یادگیري و چالشي هستند.
مهاجران  است.  معرفی شده  مهاجران داوطلب  بعدي جابه جایي  منبع  به عنوان  »شغل« 
داوطلب در مشاغل مختلفي در سازمان هاي خارجي با دستمزد محلي قرار مي گیرند. محققان 
چندین گروه از مهاجران داوطلب را بر مبناي مشاغلشان احصاء کرده اند: دانشگاهیان، مهندسان 

J. Crawford & Ceric, Attracting SIEs: Influence of SIE motivation on their loca- :11.برگرفته از
tion and employer decisions 2016

12.Thorn
13.Tabor and Milfont
14.Briscoe
15.Hall
16.Frautschy De Muth تی

اس
 سی

دي
کر

روی
ی: 

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

ي 
دها

کر
کار

 و 
ش

ر نق
د ب

أکی
با ت

ت 
ت نف

صنع
ن» 

صا
ص

تخ
ۀ م

لبان
وط

 دا
ت

جر
مها

ي 
ه ها

ند
زان

گی
 «ان

عاد
و اب

وم 
مفه

78



79

97
ن 

ستا
 زم

،2
ۀ 9

مار
، ش

 8 
رۀ

دو
ی، 

وم
عم

ری 
گذا

ت 
یاس

ی س
رد

اهب
ت ر

لعا
طا

ۀ م
نام

صل
ف

و مدیران. عموماً مهاجران داوطلب به دنبال شغل »بدون مرز« هستند. شغل بدون مرز، مستقل 
از چینش مشاغل سنتي است و بر پایۀ هر یک از دو ویژگی، جابه جایي فیزیکي )کارفرمایان، 
سه  مي گیرد.  شکل  کارکنان(  ذهن  در  جابه جایي  )امکانات  رواني  و  کشورها(  مشاغل، 
شایستگي شغلي لازم براي مشاغل بدون مرز عبارت اند از: 1- انگیزش و تشخیص)چرایي(، 
2- مهارت ها و تخصص )کاربلد بودن( و 3- شبکه هاي شغلي و شهرت حرفه اي)یعني 

.(Ceric and J. Crawford, 2016) )شناخت افراد
چهار محرک براي تصمیم به مهاجرت احصاء شده است که این چهار دسته عبارت اند از: 
مسافرت/ماجراجویي، پیشرفت شغلي، محرک هاي مالي و تغییر زندگي/ فرار. براساس این اهداف 
مهاجرت، مهاجران داوطلب مي توانند به چهار دسته متمایز تقسیم شوند که عبارت اند از: جهانگرد 
)اکتشاف کننده(،17  پول دوست،18  معمار19  و پناهنده 20. ویژگي جهانگردان )اکتشاف کننده ها( 
عبارت است از: تمایل به ماجراجویي، سفر و تجربۀ یک فرهنگ جدید. ویژگي پول دوستان 
معمولاً بر سودهاي مالي و اقتصادي متمرکز مي شود. معماران بیشتر بر آیندۀ شغلي خود متمرکز 
شده اند و پناهندگان به دلیل فرار از وضعیت فعلي )براي نمونه بازسازي محل کار( و یافتن زندگي 
شخصي و حرفه اي بهتر، برانگیخته مي شوند. طبق نظریۀ هدف-گذاري،  اهداف آگاهانه عمل را 
تحت تأثیر قرار مي دهند و با هدف گذاري21 مي توان افراد را برانگیخت )رضائیان، 1390: 512( 
. این نظریه بیانگر آن است که هر یک از این اهداف چهارگانه موجب انگیزش چهارگروه 

فوق الذکر خواهد بود.
انگیزش در سطح فردي نیازمند دو مرحله میاني است تا انگیزۀ مهاجران داوطلب به مهاجرت 
تبدیل شود؛ آن دو مرحله عبارت است از: جستجوي یک کار بین المللي و انتخاب یک محل 
مطلوب. هر یک از این دو عامل می تواند علاوه بر عوامل فردی، متغیری در ایجاد تصمیم 

مهاجرت به عنوان متغیر میانی یا مستقل تلقی شود. 
به دلیل اینکه مهاجران داوطلب در مقابل توسعۀ شغل خودشان مسئول اند، نه تنها مکان 
زندگی و سکنی خود را تغییر می دهند بلکه امکان دارد در مورد تعویض و تغییر سازمان های 
خود نیز دست به تصمیم بزنند. بر مبناي این واقعیت، راهبرد »کارفرماي انتخاب شدني« به عنوان 
یک راهبرد مناسب و مهم جهت جذب مهاجران داوطلب در نظر گرفته شده است. این راهبرد 

در قسمت چارچوب نظري مفهومي تحقیق به طور کامل مورد بحث قرار گرفت.

17.Explorer
18.mercenary
19.Architect
20.Refugee
21.Goal-setting



سومین سطح مدل، سطح کلان یا همان سطح شهري است. به موازات تصمیم به مهاجرت، 
مهاجران داوطلب نیاز به تصمیم در مورد مکان جدید خود دارند. این تصمیم مي تواند به 
واسطۀ برند مکان تحت تأثیر قرار بگیرد. برند مکان، مفهومي نسبتاً جدید است که از برند 
محصولات و نظریه هاي بازاریابي گرفته شده است و در برنامه ریزي عمومي شهري استعمال 
مي گردد. برند مکان بازتاب رویکردها و راهبردهاي بازاریابي شهري بر مدیریت کردن هویت 
شهري است. هویت محل، نگرش ها، ادراکات و رفتارهاي مشتریان )مثل بازدید از یک مکان( 
را نشان مي دهد و این هویت براساس عناصر ذیل بنا شده است: تصویر محل، مادیات )مثل 
ساختمان ها، میدان ها و ...(، موسسات )مثل دادگاه ها، سازمان ها و ...(، روابط )طبقات، جنسیت، 
تولید( و مردم و آداب و رسوم آن ها )مثل سنت ها و ...(. در این مدل بر برند مکان به عنوان 
استراتژي ساخت تصویر تمرکز شده است که مشخصۀ مکان )فیزیکي، احساسي، اجتماعي، 
نمادین و تجربي( را با ادراک های مهاجران داوطلب از کیفیت و ارزش این مشخصه ها، مرتبط 

.(Ceric and J. Crawford, 2016)  مي سازد
براساس مدل فوق و توضیحاتی که داده شد، درخت تصمیم به صورت زیر رسم می شود. 
یادآوري مي شود که در ترسیم درخت تصمیم همۀ عوامل انگیزانندۀ مهاجرت در نظر گرفته نشده 
بلکه تنها عواملی مد نظر قرار گرفته است که نقش و کارکردهای منابع انسانی در آن دخیل است. 

شکل2. درخت تصمیم از میان عوامل انگیزانندۀ مهاجرت با در نظر گرفتن نقش و 
کارکردهای منابع انسانی

4. تجزیه و تحلیل نهایي انگیزاننده هاي مهاجرت داوطلبانۀ متخصصان در 
صنعت نفت کشور

توسعۀ مدل براساس استانداردهاي مورد نظر انجام گرفت و اعتبارسنجي هاي لازم انجام شد. 
پیاده سازي مدل توسعه یافته در صنعت نفت کشور به عنوان اقدامي دیگر در این پژوهش مد نظر  تی
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بود. در این بخش، براساس درخت تصمیم حاصل از مطالعات پیشین و بررسي هاي کارشناسي 
حاصل از گروه کانوني و نظرسنجي از خبرگان، رتبه بندي عوامل با روش تحلیل سلسله مراتبي 
(AHP) انجام گردید. همان گونه که گفته شد، در طراحي مدل علاوه بر مطالعات کتابخانه اي 
و بررسي مدل هاي موجود، از گروه کانوني استفاده شد و پس از آن به منظور تأیید مدل، از 
نظرات مکتوب و تأییدي خبرگان و متخصصان حوزۀ منابع انساني نسبت به مدل طراحي شده 
استفاده گشت. در رتبه بندي عوامل به متخصصان مهاجرت کرده از کشور مراجعه گردید که 
دشواري هاي فراواني در یافتن این افراد و جلب اعتماد و تمایلشان جهت تکمیل پرسش نامه هاي 
مقایسات زوجي وجود داشت که پس از ماه ها پیگیري انجام گرفت. اطلاعات جمعیت شناختي 

تکمیل کنندگان پرسش نامه ها به صورت زیر است.

ـ اطلاعات جمعیت شناختي
نفت که  نفر متخصص مهاجر صنعت  این پژوهش شامل 10  خبرگان مشارکت کننده در 
همگی آنها مرد و در شاخه های فنی  ـمهندسی بوده اند، می شود. مقصد مهاجرت 20 درصد 
این متخصصان، موسسات برنامه ریزی نفتی؛ 20 درصد، دانشگاه ها و پژوهشگاه های نفتی و 
60 درصد باقی مانده شرکت های عملیاتی نفتی است. پراکندگی سنی و مدت زمان مهاجرت 

خبرگان مشارکت کننده در جدول 3 نمایش داده می شود.
جدول 3. اطلاعات جمعیت شناختی نمونۀ بررسی شده

وضعیتاطلاعات جمعیت شناختي

مدت زمان مهاجرت
1 نفرزیر 5 سال
1 نفر10-5 سال

8 نفربالاي 10سال

سن

1 نفرزیر 30 سال
2 نفر30 تا 40 سال
2 نفر40 تا50 سال
5 نفر50 تا 60 سال

ـ نرخ سازگاري جداول
همان گونه که در قسمت روش تحقیق بدان اشاره شد، در جدول 4 نرخ سازگاری تکتک 
با عدد  عوامل موجود در درخت تصمیم محاسبه شده است که فاصلۀ فراوان این نرخ 



یک دهم نشان از خبرگي پاسخ دهندگان دارد و نتایج به دست آمده را قابل اتکا مي کند.

جدول 4. نرخ ناسازگاری عوامل موجود در درخت تصمیم

نتیجهنرخ سازگاريجدولردیف
مورد تأیید0/0289مهاجرت متخصصان1
مورد تأیید0/0294ماجراجویي2
مورد تأیید0/0063پیشرفت شغلي3
مورد تأیید0/0246انگیزانندۀ مالي4
مورد تأیید0/0027تغییر زندگي5

ـ رتبه بندي عوامل
از میان اهداف انگیزانندۀ مهاجرت، پیشرفت شغلی )با وزن 0/43( نسبت به تغییر زندگی)با 
وزن 0/31(، انگیزاننده های مالی )با وزن 0/21( و ماجراجویی )با وزن 0/05( از اهمیت بیشتری 
برای مهاجرت متخصصان برخوردار است. جدول 5 نشان دهندۀ رتبه بندی اهداف انگیزانندۀ 

مهاجرت با استفاده از نظر خبرگان مهاجر از صنعت نفت مرتب شده است.

جدول 5. رتبه بندی اهداف انگیزانندۀ مهاجرت
اهداف 
نمرۀ نمرهمهاجرت

استاندارد
نمرۀ 

رتبهایدهال 

0/43390/43391/00001پیشرفت شغلي
0/30960/30960/71352تغییر زندگي
0/21080/21080/48583انگیزاننده مالي
0/04580/04580/10544ماجراجویي

در بین عوامل مؤثر در انگیزاننده های مهاجرت که با روش مذکور وزنده ی و رتبه بندی 
شده اند، عامل شخصیت )با وزن 0/29( نسبت به نوع شغل بین المللی )با وزن 0/14( و ویژگی 
جمعیتی )با وزن 0/07( از اهمیت و تأثیر بیشتری در مهاجرت متخصصان برخوردار است. 
عوامل مؤثر بر انگیزاننده هاي مهاجرت و رتبه بندی آن ها به لحاظ اهمیت در جدول 6 نشان 

داده شده است.
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جدول 6. رتبه بندی عوامل مؤثر بر انگیزاننده های مهاجرت

نمرۀ نمرۀ استانداردنمرهعوامل مؤثر در انگیزاننده هاي مهاجرت
رتبهایدهال

0/29030/58061/00001شخصیت
0/13870/27740/47782نوع شغل بین المللی

0/07100/14200/24453ویژگي جمعیتي

از آنجا که اهداف انگیزاننده های مهاجرت با عوامل مؤثر در انگیزاننده هاي مهاجرت 
طبق مدل مذکور جمعاً بر روی انگیزۀ مهاجرت متخصصان تأثیر می گذارند، تقابل این دو 
دسته از عوامل انگیزاننده با روش AHP منتج به این شد که دوگان ماجراجویی  ـشخصیت 
)با وزن 0/65( نسبت به پیشرفت شغلی  ـ شخصیت )با وزن 0/63(، تغییر زندگی  ـ شخصیت 
)با وزن 0/57(، انگیزاننده های مالی  ـ شخصیت )با وزن 0/48(، انگیزاننده های مالی  ـ نوع شغل 
بین المللی)با وزن 0/41(، تغییر زندگی  ـ نوع شغل بین المللی )با وزن 0/32(، پیشرفت شغلی  ـ نوع 
شغل بین المللی)با وزن 0/19(، ماجراجویی  ـ نوع شغل بین المللی )با وزن 0/19(، پیشرفت شغلی  ـ 
ویژگی جمعیتی )با وزن 0/18(، ماجراجویی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/16(، انگیزاننده های 
مالی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/11( و تغییر زندگی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/11( از نظر 
متخصصان مهاجر صنعت نفت اهمیت بیشتری دارد. خلاصه این گزارش در جدول 7 نشان 

داده شده است.

جدول 7. خلاصه نتایج عوامل مؤثر در انگیزاننده ها و اهداف انگیزاننده

ویژگي جمعیتينوع شغل بینالملليشخصیت
0/630/190/18پیشرفت شغلی
0/570/320/11تغییر زندگي

0/480/410/11انگیزانندۀ مالي
0/650/190/16ماجراجویي

5. بحث و تحلیل یافته های پژوهش
هاولت22 و رامش23 )1995( معتقدند که دانشگاهیان با استفاده از دانش و تخصص خود و 
22. Howlett 
23. Ramesh 



با رعایت بی طرفی سیاسی، راهکارهایی عملی در مورد مشکلات ارائه می دهند و می توانند 
با تحلیل و نقد دائمی تأثیر زیادی در خط مشی ها و سیاست های عمومی داشته باشند. شاید 
برای خط  پیشنهادهایی در مرحله دستورگذاری24  ارائۀ  تأثیرات پژوهش حاضر،  مهم ترین 
مشی گذاران است.  هاولت و همکاران )2009( دستورگذاری را از مراحل پیش تصمیم گیری و 
نخستین و حساسترین مرحله از چرخۀ رسمی سیاست گذاری می دانند که به شیوۀ پیدا شدن یا 

نشدن مسائل، آن چنان که شایسته توجه حکومت باشد، می پردازد.
همان طور که در جدول 5 مشاهده می شود، پیشرفت شغلی )با وزن 0/4339( اهمیت بیشتری 
در اهداف مهاجرت دارد که سیاست گذاران منابع انسانی در صنعت نفت می توانند با استفاده از 
روش هایی نظیر نقشۀ فردی پیشرفت شغلی یا احترام به افراد متخصص در محل کار برای این 
هدفِ مهاجرتِ افرادِ متخصص، برنامه ریزی کنند؛ اما به نظر می رسد یکی از مشکلات اصلی 
عرصۀ سیاست گذاری اختلاف ادراک مدیران سیاست گذار با کارکنان متخصص و مستعد 
است. به طوری که شهوازیان و مرتضوی )1392( در پژوهشی، ضمن مصاحبه با 20 نفر از 
مدیران عالی صنایع مختلف از جمله صنعت نفت، به این نتیجه رسیدند که پرتکرارترین کلیدواژه 
در این مصاحبه ها افزایش حقوق و دستمزد بود ، در حالی که در این پژوهش انگیزاننده های 
مالی جایگاه سوم را در میان نمونه، به خود اختصاص داده بود و عامل پیشرفت شغلی که در 
این پژوهش، اول بود در پژوهش مذکور جایگاهی بهتر از هشتم و نهم نداشت.  لذا با توجه به 
مقایسۀ نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر و پژوهشی که شهوازیان و مرتضوی )1392( انجام 
داده اند، اختلاف ادراکی میان مدیران سیاست گذار با کارکنان متخصص و مستعد پررنگ تر 

می نماید.
بعد از التفات به این اختلاف ادراکی میان سیاست گذاران و کارکنان متخصص مهاجر، 
یکی از راهکارها این خواهد بود که فاصلۀ ادراکی موجود به حداقل کاهش یابد. همچنین 
می توان جهت استفاده از تجربۀ سایر شرکت های بزرگ نفتی در مسئلۀ پیشرفت شغلی از 
به گزیني  نفتي جهت  پیشرو  از شرکت هاي  برخي  بررسي تجارب  استفاده کرد.  به گزینی 
مي تواند در این زمینه راهگشا باشد. برای نمونه، شرکت توتال25 جهت به گزینی، از سال 2005، 
دانشگاهی برای جذب نخبگان تأسیس کرده است تا نخبگان این صنعت با تمرکز کافي از 
جهت علمي و اطمینان خاطر نسبت به آیندۀ شغلي خود در رشتۀ تخصصی مورد نیاز این 
شرکت به تحصیل بپردازند یا در اقدامي دیگر مي توان به سیاست دیگري از شرکت توتال با 
رویکرد مسیر شغلي گردشي اشاره کرد )جهت مطالعۀ بیشتر پیرامون سیاست های منابع انسانی 

24. Agenda setting
25. Total تی
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این شرکت مي توان به  وب سایت شرکت توتال مراجعه کرد(. 
نمونۀ دیگر، سیاست هاي شرکت آرامکو26 است که برای نمونه در سال 1391 براي حدود 
دو هزار نفر از دانش آموزان مستعد کمک هزینۀ تحصیلی فراهم کرده است )ابراهیمی بلانی 
و شهباز مرادی، 1391(. سنجری و دیگران )1393( ضمن پژوهشی تحت عنوان »تحلیل رابطۀ 
بین مدیریت استعداد و ارتقای عملکرد کارکنان نخبه: مطالعۀ موردی شرکت ملی پخش 
فرآورده های نفتی ایران« به این عامل پرداخته و ضمن تأیید نقش پیشرفت شغلی به عنوان 
یکی از مهم ترین عوامل نگهداشت نیروی نخبه در جهت توسعه استعداد نخبگان به بررسی 
روش های این کار می پردازد: 1- مربیگری و نظارت بر شغل، 2- برگزاری جلسه با کارکنان 
برای بررسی مسائل جاری، 3- چرخش شغلی، 4- انتصاب نیروهای وظیفه ای و 5- پروژه های 

ویژۀ فرد و... .
گذشته از پیشرفت شغلی به عنوان مهم ترین عامل مورد توجه متخصصان مهاجرت کرده، 
تغییر زندگی )با وزن 0/3096( به عنوان دومین عامل مهم از نظر این متخصصان ارزیابی شده 
است. افرادی که رضایت کافی را از وضع زندگی فردی یا کاری خود ندارند، به خاطر فرار از 
وضعیت فعلي )براي نمونه، بازسازي محل کار یا بازسازی محیطی مناسب تر برای خانواده و...( 
Ceric and J. Craw-) و به دلیل یافتن زندگي شخصي و حرفه اي بهتر، برانگیخته مي شوند

ford, 2016). در اظهار نظری مشابه، ریچاردسون27 و مککِنا28 )2002(، معتقدند که علت این 
مهاجرت برای تغییر زندگی، فرار از وضعیت منفی شغلی یا خستگی ادراکی از کشور مقصد 
است که در این صورت مهاجران، مهاجرت را به عنوان فرصتی برای تغییر می بینند.  سِلمِر29 و 
لاورینگ30 )2013( در مطالعۀ خود بر روی مهاجران 60 کشور به 35 دانشگاه 5 کشور اروپای 
شمالی به این نتیجه رسیدند که عامل تغییر زندگی به وضوح اثر منفی بر روی انطباق پذیری 

شغلی31 و کارایی دارد.
 با توجه به این مطالعات، باید اشاره کرد که نقش و کارکرد مدیریت منابع انسانی در قبال 
دومین اولویت از اهداف مهاجرتی این است که ابتدا شاخص های رضایت شغلی را برای 
متخصصان تأمین کند تا از عللی که ریچاردسون و مککِنا )2002( برای این هدف مهاجرتی 
به کار خود  به صورت ریشه ای، فرد ادراک منفی نسبت  ذکر کردند، جلوگیری شود و 
نداشته باشد و وضعیت موجود را نامطلوب درک نکند. این شاخص ها می تواند مربوط به 
26. Saudi Aramco
27. Richardson
28. McKenna
29. Selmer
30. Lauring
31. Work adjustment



محتوای خود شغل باشد و یا مربوط به ساختار شغل در شرکت به لحاظ شرایط کنترل، 
پاسخگویی، سرپرستی و... و همچنین می تواند مربوط به شأن وجایگاه بیرونی شغل باشد. 
در وهلۀ بعدی مدیر منابع انسانی می تواند همان طور که سِلمِر و لاورینگ )2013( اشاره 
کردند، به صورت اختصاصی شیوه های مذکور انطباق شغلی را به کار بندد و  متناسب با 

این دسته از متخصصان از شیوه های مذکور کمک بگیرد.
از سوی دیگر، بر مبنای جدول 6، عامل شخصیت )با وزن 0/29( مهم ترین عامل انگیزاننده 
است. پژوهش های زیادی به تأثیر عامل شخصیت در شکل گیری نگرش های اجتماعی و 
سیاسی پرداخته اند و این عامل را یکی از مهم ترین عوامل معرفی کرده اند. برای نمونه، گایگو 
و پاردوس ـ پرادو )2013( پژوهشی بر روی نمونۀ بزرگی از مردم آلمان انجام دادند که تأثیر 
برخی از عوامل شخصیتی را در نگرش به مهاجرت تأیید کرده است. پژوهش های دیگری 
دو ویژگی گشودگی در برابر تجربه و سازگاری را  به عنوان مهـم ترین ویژگی های شخصیتی 
 Ekehammar and Akrami, 2003; Sibley and)  پیش بینی کنندۀ مهاجرت معرفی می کنند
Duckitt, 2008). با توجه به اجماع بین تحقیقات پیشین و پژوهش حاضر بر نقش و اهمیت 
عامل شخصیت در انگیزۀ افراد برای مهاجرت، لازم است سیاست گذاری در عرصۀ جذب، 
انتخاب و استخدام نیروی انسانی در صنعت نفت، دارای انعطاف باشد و بتواند حداقل چند 
سناریو برای افراد متمایز پیشنهاد دهد. چرا که سیاستی که همۀ افراد را با هر ویژگی شخصیتی 
مشمول یک حکم می داند، طبعاً دارای نقیصه های فراوانی است. پس درنظر گرفتن بسته های 
سیاستی منعطف در به کارگیری نیروهای متخصص می تواند در این عامل مانع مهاجرت 

سرمایه انسانی گردد.
همچنین طبق جدول 6، به عنوان دومین عامل انگیزانندۀ مهاجران برای مهاجرت از دید 
متخصصان مهاجر، می توان به انواع شغل های بین المللی )با وزن 0/13( اشاره کرد. مهاجران 
داوطلب در مشاغل مختلفي در سازمان ها مشغول به کار می شوند. ماهیت مشاغل بین المللی )یعنی 
Andresen, Al Ariss, and Wal-) سنتی یا بدون مرز( بر نوع مهاجرت بین المللی اثرگذار است

ther, 2012). عموماً مهاجران داوطلب به دنبال شغل بدون مرز هستند. شغل بدون مرز، مستقل 
از چینش مشاغل سنتي است و بر پایۀ هر یک از دو ویژگی، جابه جایي فیزیکي )کارفرمایان، 
 Ceric and) مشاغل، کشورها( و رواني)امکانات جابه جایي در ذهن کارکنان( شکل مي گیرد
J. Crawford, 2016). مشاغل بدون مرز در محیط پرتلاطم امروزی مشوق جابه جایی، انعطاف 
و توسعۀ شبکه ها و دانش است و مسئولیت شغل یک فرد را به خود او واگذار می کند. این 
مشاغل با ساختارهای اقتضایی سازمان هماهنگ است و متخصصان را برای ویژگی های شغلی 

 .(Cartwright, Cooper and Inkson, 2009) قرن جدید آماده می کند تی
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علاوه بر ماهیت مشاغل بین المللی انواع آن نیز می تواند مورد توجه واقع شود. در یکی 
از مطالعاتی که در این زمینه صورت گرفته است، مشاغل بین المللی در سه دستۀ مدیران، 
مهندسان و پزشکان تقسیم بندی می شود (Ceric and J. Crawford, 2016). با توجه به نوع 
شغل بین المللی می توان سیاست ها و تکنیک های مختلفی را جهت برنامه ریزی برای سرمایۀ 
انسانی چه در سطح ملی، چه در سطح راهبردی و چه در سطح عملیاتی ایجاد کرد. این طبیعی 
است که برای مدیران متخصص نوعی از ملاک ها و سیاست های منابع انسانی کارایی دارد و 

برای مهندسان متخصص و پزشکان نوع دیگری از این سیاست ها کاربرد دارد.
از  را جهت جلوگیري  پیشنهادی  راهکارهای  مهم ترین  از  جدول شمارۀ 8 خلاصه ای 
مهاجرت متخصصان به خارج از کشور با توجه به نتایج تحلیل ها و اطلاعات حاصل از این 
پژوهش ارائه می دهد. همان گونه که مشخص است با توجه به نگاه سیستمي موجود در رفتارهاي 
انساني و سازماني، اصلاح برخي از رویه هاي موجود و اعِمال برخي از توصیه هاي سیاستي و 

اجرایي، به رفع بیش از یک ضعف مي انجامد.

جدول 8. توصیه های سیاستی و اجرایی مبتنی بر عوامل با اولویت

عامل دارای 
اولویت

توصیه برای مدیریت اجراییتوصیۀ سیاستی

هدف انگیزانندۀ 
پیشرفت شغلی

عدالت محوری در جذب، تداوم خدمت و 
ارتقای منابع انسانی.

بر  مبتنی  شایسته سالاری  و  دانش گرایی 
اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران.

گردش شغلی
کاستن فاصلۀ ادراکی مدیر و 
کارمند )از طریق تکنیک هایی 

مثل پنجرۀ جو- هری و ...(

هدف انگیزانندۀ 
تغییر زندگی

تأمین شاخص های مناسب رفاهی برای محیط 
زندگی و کار

ایجاد سیاست های عادلانه بر مبنای عدالت 
رویه ای و توزیعی 

پیاده سازی  راهکارهای 
عجین سازی شغلی

خدمات  جبران  نظام  ایجاد 
عادلانه

ایجاد تعادل بین شغل و زندگی 
شخصی

عامل انگیزانندۀ 
شخصیت

شخصی سازی نظام جذب و ارتقا 
جایگزینی شیوه های جذب و استخدام سنتی 

با شیوه های نظام مند علمی

نظام  در  ارزیابی  کانون  ایجاد 
برگزاری  برای  ارتقا  و  جذب 
علمی تر نسبت به گزینش سنتي



عامل انگیزانندۀ 
مشاغل بدون مرز

اصلاح نظام شرکتي در ایران جهت پذیرش 
نیروهاي بین المللي

برای سه  به محرک های تشویقی  پرداختن 
گروه مدیران، پزشکان و مهندسان خارجی 

جهت کار در ایران

ایجاد فضای رقابتی بین المللی و 
نه محلی برای جذب متخصصان 
خارجی و تحریک متخصصان 
داخلی برای کار در داخل کشور

6. نتیجه
در اختیار داشتن نیروی کار متخصص را مي توان یکی از عوامل تأثیرگذار در رشد اقتصادی 
و یکی از الزامات تحقق اقتصاد مقاومتی دانست، لذا مهاجرت متخصصان به ویژه از صنایع 
راهبردي کشور، فرایند رشد اقتصادي را با مشکل مواجه مي کند. شناسایی عوامل انگیزاننده 
برای مهاجرت و همچنین مدیریت این امر، بسیار ضروري است. همان طور که اشاره شد 
محققان دانشگاهی بازیگران مستقلی هستند که به منظور تأثیرگذاری بر خط مشی عمومی و 

سیاست گذاری به پژوهش می پردازند.
در نوشتار حاضر سعي شد که محققان این وظیفۀ دانشگاهي خود را ایفا کنند؛ لذا با استفاده 
از یک مدل نوین مورد اتکاء که عوامل انگیزانندۀ مهاجرت متخصصان را با تأکید بر نقش و 
کارکرد منابع انسانی احصاء می کند، به رتبه بندی این عوامل جهت مدیریت بهترشان پرداخته 
شد تا از طریق این رتبه بندی، دستور کار تبیین مسئله یا مشکل به دستور کار پیشنهادی تبدیل 
گردد )الوانی و شریفزاده، 1394: 69(. در نتیجه از میان عوامل و مسائل انگیزانندۀ متخصصان 
برای مهاجرت، اولویت بندی تصمیم برای سیاست گذاران معین شده است. براي رتبه بندی این 

عوامل از شیوۀ تصمیم گیری AHP مطابق با نظر متخصصان مهاجرت کرده استفاده شد.
همان طور که در جدول 5 مشاهده می شود، نتایج رتبه بندی مذکور نشان داد که از میان 
اهداف انگیزانندۀ مهاجرت، پیشرفت شغلی )با وزن 0/43( نسبت به تغییر زندگی)با وزن 0/31(، 
انگیزاننده های مالی )با وزن 0/21( و ماجراجویی )با وزن 0/05( اهمیت بیشتری برای مهاجرت 
متخصصان دارد. همچنین در میان عوامل مؤثر در انگیزاننده های مهاجرت که با روش مذکور 
وزنده ی و رتبه بندی شد، عامل شخصیت ) با وزن 0/29( نسبت به نوع شغل بین المللی )با وزن 
0/14( و ویژگی جمعیتی )با وزن 0/07( از اهمیت و تأثیر بیشتری در مهاجرت متخصصان 
برخوردار است که نتایج آن در جدول 6 مورد اشاره قرار گرفته است. در نهایت نیز تلاقی 
میان اهداف انگیزاننده و عوامل مؤثر بر انگیزش نشان داد که، دوگان ماجراجویی  ـشخصیت 
)با وزن 0/65( نسبت به پیشرفت شغلی  ـ شخصیت )با وزن 0/63(، تغییر زندگی  ـ شخصیت 
)با وزن 0/57(، انگیزاننده های مالی  ـ شخصیت )با وزن 0/48(، انگیزاننده های مالی  ـ نوع شغل 
بین المللی)با وزن 0/41(، تغییر زندگی  ـ نوع شغل بین المللی )با وزن 0/32(، پیشرفت شغلی  ـ نوع  تی
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شغل بین المللی)با وزن 0/19(، ماجراجویی  ـ نوع شغل بین المللی )با وزن 0/19(، پیشرفت شغلی  ـ 
ویژگی جمعیتی )با وزن 0/18(، ماجراجویی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/16(، انگیزاننده های 
مالی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/11( و تغییر زندگی  ـ ویژگی جمعیتی )با وزن 0/11( از نظر 

متخصصان مهاجر صنعت نفت اهمیت بیشتری دارد. 
فهم  نیازمند  سیاست گذاران  توسط  مؤثر  اقدامات  که  آنجا  از  گفت  باید  پایان  در 
عمیق از پدیده هاست، نتایج چنین پژوهش هایي که امر مهاجرت متخصصان را از دیدگاه 
مهاجرت کنندگان تجزیه و تحلیل کرده و سعي در مدل سازي این پدیده براساس نقش و 
کارکردهاي مدیریت منابع انساني از این منظر داشته است به سیاست گذاران کمک مي کند که 
علاوه بر شناخت بیشتر پدیدۀ مورد نظر، در مقام تجویز نیز دستورالعمل هاي اثربخش تري ارائه 
کنند، هر چند پدیدۀ مهاجرت نیز مانند بسیاري از پدیده هاي انساني امري پیچیده است که جز 
با پژوهش هاي گستردۀ میداني میان رشته اي امکان شناخت آن وجود ندارد اما با توجه به اینکه 
مدیریت، نظام تعیین اولویت هاست، همان طور که اشاره شد، مهم ترین دست آورد پژوهش 
حاضر مهیا کردن پیشنهادهایي برای مرحلۀ در دستورگذاری حوزۀ خط مشی است که مي توان به 
عدالت محوری در حوزۀ در دستورگذاری و جاری سازی عدالت رویه ای و توزیعی در نظام های 
مختلف منابع انسانی در سطح کلان اشاره کرد که با توجه به اولویت بندی عوامل مهاجرت 

می تواند نقشی مبنایی در آن داشته باشد.
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