
 

 
 5 -13، ص 3441، زمستان 4و پنجم، شماره شناسی ایران، دوره بیست  مجله جامعه

به خارج از  متخصصان مهاجرت یامدهایپ مطالعة چند موردی

در مشهد کشور
 

2منوری* نوح، 1نیما رحمانی قناویزباف
 

 (80/81/3081تاریخ تایید:  72/80/3081تاریخ دریافت :)

 چکیده

 ،یمهندس-یمهاجرت متخصصان در سه حوزة فن یمثبت و منف یامدهایپ یپژوهش به بررس نیا

در سطح سه سازمان و محیط کاری مشخص در  یو حوزة علوم انسان ،و سلامت شتحوزة بهدا

ها تحلیل  ها مصاحبة عمیق و شیوة تحلیل داده آوری داده ابزار گردپردازد.  می  شهر مشهد

وری و اثربخشی،  دهد مهاجرت متخصصان منجر به کاهش بهره ها نشان می یافتهمضمون است. 

های جایگزینی نیرو، اختلال در انتقال دانش، کاهش رضایت شغلی و افزایش تمایل  افزایش هزینه

مثابه موفقیت،  مانده شده است. همچنین تلقی مهاجرت به قیبه مهاجرت در میان نیروهای با

گیری روابط کاری ناپایدار از دیگر آثار فرهنگی و نهادی این پدیده  کاهش تعلق سازمانی و شکل

ها با بهبود نظام مستندسازی و انتقال دانش، سطحی  است. با این حال، در برخی موارد، سازمان

های منابع  گذاری نتایج این پژوهش ضرورت بازنگری در سیاست .اند آوری را ایجاد کرده از تاب

سازمانی برای مواجهه با پیامدهای مهاجرت را برجسته  های درون انسانی و توسعه ظرفیت

 .سازد می

 ها: مشهد، فرار مغزها، مهاجرت نخبگان، منابع انسانی، نیروهای کار کلیدواژه
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 مقدمه و طرح مسأله

 ای و رفاهی کشور مرتبط است و به این سبب با شرایط توسعه است که یادهیمهاجرت نخبگان، پد

توسط انجمن  3. مفهوم فرار مغزهاستا یت ضرورودر سطوح متفا دهیپد نیا یامدهایپرداختن به پ

 شد جادیاشاره به مهاجرت مهندسان، متخصصان، پزشکان و دانشمندان ا یبرا ایتانیبر یسلطنت

که  یتیوضع»کند:  یم فیتعر نگونهیاصطلاح را ا نی( ا7832) 1جیکمبر مهنا لغت. (7832، 7)آسرس

کنند تا در کشور  یکشور خود را ترک م ،ماهر اریکرده و بس از افراد تحصیل یادیدر آن تعداد ز

( 7881) 0مانکریطبق نظر چبر .«بهتر است طیو کار کنند که در آن حقوق و شرا یزندگ یگرید

 گر،ید یبه کشور یاز افراد از کشور یتخصص یا مجموعه جابجا شدنفرار مغزها عبارت است از 

 . یاستاندارد زندگ تیفیک یبرا ایبالاتر  یدستمزدها یمعمولاً برا

ترین کشورهای جهان به ویژه در زمینة مهاجرت  های اخیر ایران جزو مهاجرفرست در دهه

در ایران منتشر شده در خصوص مهاجرت نخبگان  یاریآثار بسهرچند متخصصان بوده است. 

؛ از اند پرداخته دهیپد نیا یهانهیعلل و زم یبه بررسبیشتر  ها پژوهش نیاز ا ییدرصد بالااما 

؛ دهقان و 3101نژاد  یخاورمیرترابی و  ؛3101 ییرزایمدیس ؛3101راد  یقانع جمله مثلا:

؛ محسنی و اویسی 3083؛ عبدالهی و رضایی 3088 ؛ مفتخری و همکاران3088همکاران 

 قاتیاکثر تحق نیهمچن. 3081فرد و همکاران  ؛اخباری3087؛ صادقی جعفری و شینی 3087

در سطح کلان مهاجرت نخبگان  یبه جنبة منفبا موضوع پیامدهای مهاجرت  شده مانجا

؛ 3100خداخواه  ؛3107بزرگی  ی و جامهآباد شاه ؛3102تائب اند:  ؛ که از آن جملهاند پرداخته

  .3088شکیباراد و همکاران 

 یمهاجرت مستلزم توجه به واحدها یامدهایاز پ یشناخت است که فهم جامعه یدر حال نیا

و  دهد یاست که در آن مهاجرت رخ م یمتنوع یو فرهنگ ینهاد یها نهیو زم یمشخص اجتماع

است که  یموجود، فقدان مطالعات اتیخلأ مهم در ادب کی ب،یترت نی. بدابدی یاثرات آن بروز م

و در  یجوامع محل ای ،یا حرفه یها، نهادها سازمان ریرا در سطوح خردتر نظ تمهاجر یامدهایپ

به مهاجرت نخبگان  ینیشیپ کردیرو ن،یکنند. افزون بر ا یبررس نهادی و جمعیخاص  یبسترها

 کند یرا محدود م ندیفرا نیا یگیو چندلا ها یدگیچیپ لیامکان تحل ،یصرفاً منف یا دهیپد ةمثاب به

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Brain Drain  
2 Asres 

3 Cambridge Dictionary 

4 Chimanikire 
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 یامدهایپ لیبه تحل ،یارزش یها فرض شیکه بدون پ سازد یرا برجسته م ییها پژوهش تو ضرور

 و متکثر بپردازند. ینیع یمتنوع مهاجرت در بسترها

های تحت تأثیر مهاجرت سه  به قصد ایجاد حداکثر تنوع در حوزهپژوهش  نیااز این رو، 

و حوزة علوم  ،و سلامت شتحوزة بهدا ،یمهندس-یحوزة فنمیدان متمایز را انتخاب کرده است؛ 

و مسأله را در سطح سه سازمان و محیط کار مشخص در شهر مشهد مورد مطالعه قرار  یانسان

مهاجرت متخصصان  ی )مثبت یا منفی(امدهایپ» این است که قیتحق پرسش اصلی. داده است

در سطح سازمان و محیط کار در  یو علوم انسان ،بهداشت و سلامت ،یمهندس-یدر سه حوزة فن

 «ست؟یچشهر مشهد 

 های نظری مرور دیدگاه
پردازیم و پیامدهای آن را مد نظر داریم. بنابراین مرور نظری  در این تحقیق به تبیین مهاجرت نمی

 . کنند یم یرا بررس دهیپد نیو تبعات ا امدهایپایم که  هایی کرده این تحقیق را نیز محدود به دیدگاه

تأثیرگذار در فهم های تحلیلی  نظریه سرمایه انسانی، یکی از چارچوب: 3یانسان هیسرما ةینظر

رفتارهای مرتبط با آموزش، اشتغال و مهاجرت نیروهای متخصص است. در این دیدگاه، 

های  شوند که همچون سرمایه تلقی می« سرمایه»های افراد نوعی  ها، دانش و توانایی مهارت

یکرد، این رو برطبق (.3001، 7د )بکربرداری و انباشت دارن گذاری، بهره فیزیکی، قابلیت سرمایه

هایی نظیر آموزش، یادگیری در حین  افراد برای ارتقاء موقعیت اقتصادی و شغلی خود، در فعالیت

خود را   کنند تا بازدهی بالقوه گذاری می های کاری جدید سرمایه کار، یا مهاجرت به محیط

ر در نظر گرفته مبادله در بازار کا افزایش دهند. به بیان دیگر، سرمایه انسانی به عنوان کالایی قابل

، 1)شولتز کنند های اقتصادی عرضه می ها و مشوق شود که افراد آن را در پاسخ به فرصت می

تواند به عنوان تلاشی عقلانی در جهت  از منظر این نظریه، مهاجرت متخصصان می(. 3023

روهای تر تبیین شود. نی های کاری و نهادی مناسب سازی بازدهی سرمایه انسانی در محیط بیشینه

گذاری بالاتری  شان با ارزش انسانی ةوجوی شرایطی هستند که در آن سرمای ماهر، در جست

 ای بیشتری برایشان فراهم باشد های تخصصی و حرفه مواجه شود و فرصت تحقق ظرفیت

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Human Capital Theory  
2 Becker 

3 Schultz 
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های محیط مبدا،  مهاجرت، در این تحلیل، نه صرفاً یک واکنش به نارضایتی (.3027، 3)جاستد

انسانی در سطح فردی تلقی  ةبرداری از سرمای مسیر طبیعی انباشت و بهرهبلکه بخشی از 

انسانی عمدتاً در سطح تحلیل فردی یا  ةسرمای ةشود. با این حال، باید توجه داشت که نظری می

های نهادی، فرهنگی و ساختاری تأثیرگذار بر  خرد توسعه یافته است و در نتیجه کمتر به زمینه

همین محدودیت، ضرورت ترکیب این . بط با مهاجرت توجه داشته استهای مرت گیری تصمیم

 . سازد را برجسته میتر  شناختی تر و جامعه چارچوب با رویکردهای نهادی

، بر این ( مطرح شد3020) 1: این نظریه که توسط ففر و سالانسیک7به منابع یوابستگ ةینظر

عملکرد خود، به منابعی نیاز دارند که اغلب ها برای بقا، رشد و  فرض استوار است که سازمان پیش

ها نه بازیگرانی کاملاً خودمختار، بلکه  هاست. از این منظر، سازمان در اختیار محیط بیرونی آن

شوند که بر دسترسی به منابع  نهادهایی وابسته به کنشگران و ساختارهای بیرونی تلقی می

مالی، اطلاعات،  ةتوانند شامل سرمای اتی میگذارند. در این نظریه، منابع حی حیاتی تأثیر می

کنند از طریق راهبردهایی مانند  می کوششها  فناوری، یا نیروی انسانی ماهر باشند و سازمان

این حکمرانی سازوکارهای  ةسازمانی، جذب شرکای راهبردی، یا توسع ایجاد پیوندهای بین

وابستگی به منابع  ةصصان، نظریمهاجرت متخ ةدر زمین. وابستگی را مدیریت و کنترل کنند

سازد.  دیده و متخصص را فراهم می ها به نیروی انسانی تعلیم امکان تحلیل وابستگی سازمان

ای و  های حرفه کارکنان ماهر، حامل منابع ناملموسی چون دانش تخصصی، تجربه، مهارت، شبکه

اهدافش را مختل کند.  تواند ظرفیت سازمان در تحقق ها می اعتبار علمی هستند که نبود آن

های سازمانی به این پدیده  وابستگی به منابع بستر مناسبی برای تحلیل واکنش ةهمچنین، نظری

های  ها ممکن است برای کاستن از آثار منفی مهاجرت، به تدوین استراتژی آورد. سازمان فراهم می

های  اد همکاریجبرانی، مانند تربیت نیروی جایگزین، اصلاح ساختارهای تشویقی، ایج

 سازمانی یا جذب منابع از خارج، روی آورند.  بین

ها،  ها )افراد، گروه ای از گره نقشه» ةمثاب در این رویکرد، شبکه به: 0ة اجتماعیشبک نظریة

ها  شود که از طریق آن اطلاعات، منابع و فرصت تعریف می« ها ها( و پیوندهای میان آن سازمان

فقط از حیث وجود، بلکه از  روابط میان کنشگران، نه (.3000، 1فاست )واسرمن و یابند جریان می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Sjaastad 

2 Resource Dependence Theory  
3 Pfeffer & Salancik 

4 Social Network Theory 

5 Wasserman & Faust 
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های  اند. بر اساس این نظریه، موقعیت افراد در شبکه نظر شدت، جهت و کیفیت نیز قابل بررسی

 اجتماعی تأثیر بسزایی بر دسترسی آنان به منابع، قدرت تأثیرگذاری، و کنش سازمانی دارد

سازد که فراتر  ها این امکان را فراهم می شبکه در تحلیل سازمان ةکاربست نظری(. 3007، 3)برت

های دانش و  های روابط غیررسمی، الگوهای همکاری، و جریان از ساختارهای رسمی، به پویایی

تواند  مهاجرت متخصصان، خروج افراد کلیدی از سازمان می ةاطلاعات پرداخته شود. در زمین

های محوری در اتصال  که این افراد نقش ویژه هنگامی سازد؛ به ای روابط را دگرگون ساختار شبکه

بنابراین، فرار مغزها نه تنها به معنای (. 3021، 7)گرانووتر اند های مختلف سازمان ایفا کرده بخش

انسانی، بلکه به منزله گسست یا بازآرایی در معماری اجتماعی و دانشی  ةاز دست رفتن سرمای

 .سازمان قابل تحلیل است

های درونی  فرهنگ سازمانی یکی از مفاهیم بنیادین در فهم پویایی: 1یفرهنگ سازمان ةینظر

های رفتاری مشترک میان  ها، باورها، هنجارها، و شیوه ای از ارزش هاست که به مجموعه سازمان

کند  یک نظام معنایی عمل می ةاین فرهنگ به مثاب (.3001، 0)شاین اعضای سازمان اشاره دارد

های گوناگون را در سازمان  ها، الگوهای ارتباطی و تفسیرهای مشترک از موقعیت گیری که جهت

ها  فرهنگ سازمانی تأکید دارد که این ویژگی ةنظری (.3008و همکاران،  1)هافستد دهد شکل می

ها،  بلکه در مواجهه با بحران ؛نداداره و عملکرد سازمان دار ةای در نحو کننده نه تنها نقش تعیین

. های محیطی، همچون مهاجرت نیروهای کلیدی، واجد اهمیت حیاتی هستند تغییرات و چالش

2آوری سازمانی مفهوم تاب بر این اساس
به عنوان توانایی سازمان در تطبیق، بازیابی و  

آوری نه  گرفته است. تاب، مورد توجه قرار هاها و تهدید بازسازماندهی خود در مواجهه با اختلال

صرفاً یک ویژگی ایستا، بلکه فرآیندی است که در بستر تعامل بین منابع محیطی، ساختارهای 

مهاجرت  ةدر زمین (.7833، 2هال و همکاران )لنگنیک گیرد سازمانی و عوامل فرهنگی شکل می

کرد که غیبت فرهنگ سازمانی برای تحلیل این پرسش استفاده  ةتوان از نظری متخصصان، می

گذارد. مهاجرت  های رفتاری سازمان اثر می ها، هنجارها، و شیوه افراد کلیدی چگونه بر ارزش

نیروهای متخصص ممکن است منجر به تغییر در باورهای مشترک، تضعیف انسجام فرهنگی، یا 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Burt 

2 Granovetter 

3 Organizational Culture Theory  
4 Schein 

5 Hofstede 

6 Organizational Resilience 

7 Lengnick-Hall 
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تباطی های ار ای، شبکه ویژه اگر این افراد حامل فرهنگ حرفه بازتعریف هویت سازمانی شود؛ به

 اجتماعی بالایی بوده باشند.  ةسازمانی و سرمای درون

برانگیز را برای این  ای از مفاهیم حساسیت توان مجموعه های نظری بالا می برگرفته از دیدگاه

ای  خلاصه 3شود. در جدول  ها می ها و تحلیل داده تحقیق به دست آورد که مبنایی برای مصاحبه

 برانگیز این پژوهش ارائه شده است.  هیم حساسیتاز رویکردهای اتخاذشده و مفا

برانگیز برای مطالعة پیامدهای مهاجرت نخبگان  . رویکردهای اتخاذ شده و مفاهیم حساسیت1جدول 

 در سطح سازمانی

 ابعاد و مفاهیم اتخاذ شده نظریه

 سرمایه انسانی
 انسان ماهر و متخصص به مثابه کالا

 گذاری اقتصادی برای نیروی متخصص سرمایه

 وابستگی به منابع

 وابستگی به منابع داخلی و خارجی

 تأثیر منابع بر عملکرد سازمان

 اتخاذ استراتژی برای بقاء سازمان

 شبکه

 ها و روابط درون سازمانی گروه

 الگوهای همکاری

 های ارتباطی شبکه

 انتقال دانش

 فرهنگ سازمانی
 آوری سازمانی تاب

 فرهنگ و هویت سازمانی

 

 روش تحقیق
 یها در سطح سازمان یتجرب یمهاجرت متخصصان، بررس یامدهایپ یشناخت جامعه لیتحل یبرا

. انتخاب سه سازمان رسد یبه نظر م یضرور یکردیمتفاوت، رو ینهاد یمشخص و در بسترها

 کند یامکان آن را فراهم م یمارستانی/بیو درمان ،یمهندس-یفن ،یدانشگاه یها در حوزه زیمتما

 یالگوها ،یمنطق نهاد کیکه هر  یمتنوع یها نهیمتخصص را در زم یروهاین تکه آثار مهاجر

سه حوزه  نی. اقرار گیرند یبررس ی موردقیطور تطب خاص خود را دارند، به یکنش و روابط سازمان

 کیدر جامعه هستند که هر یو خدمات عموم یدانش، فناور دیاز تول یدیسه قلمرو کل ةندینما

مناسبات  ،یحال از نظر ساختار سازمان نیو در ع اند وابستهمتخصص  یانسان یةشدت به سرما به
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 ةمطالع رو، نیدارند. از ا یمعنادار یها تفاوت ،یو داخل یالملل نیبه منابع ب یقدرت، و نوع وابستگ

مهاجرت  یامدهایوجوه مشترک پ ییسه سازمان، نه تنها امکان شناسا نیا یبر مبنا یچندمورد

 نی. ارساند یم یاری زیآن ن مند نهیزم یها ییایها و پو بلکه به درک تفاوت کند، یم راهمرا ف

 یکل یها میتعم یو به جا سازد یمهاجرت را فراهم م یامدهایپ مندتر هیلا لیامکان تحل کرد،یرو

روش با توجه به چنین اهدافی از دارد.  هیتک یو سازمان ینهاد یها تیقعنگر، بر درک وا و کلان

 ای از مطالعة یافته استفاده شد که نوع توسعهپژوهش های  هدفبه  لین یبرا 3مطالعة چند موردی

 های مورد مطالعه در این پژوهش مشخص شده است.  سازمان 7است. در جدول  7موردی

 های مورد بررسی سازمان .2جدول 

 مورد مطالعه حوزه

 گروه علوم اجتماعی دانشگاه فردوسی مشهد انسانی

 بیمارستان قائم مشهد پزشکی

 پارک علم و فناوری مشهد: شرکت طاهاقالب فنی

 

گیری هدفمند در هر سازمان افرادی از سطوح مختلف برای مصاحبه انتخاب شدند تا  با نمونه

ها تا  مصاحبهگیری هدفمند و انجام  نمونهیند آفرپوشش کاملی از مسائل سازمانی را در برگیرند. 

نفر مصاحبه صورت گرفت.  77با همین معیار در نهایت با  ادامه یافت ای دادهرسیدن به اشباع 

 دهد.  شونده را نشان می مشخصات اصلی هر یک از افراد مصاحبه 1جدول 

 کنندگان . مشخصات مشارکت3جدول 

 درآمد ماهانه سن جنسیت حوزة سازمانی کنندگان تعداد/کد مشارکت

 میلیون تومان 08تا  18بین  11 مرد بخش فنی و مهندسی 3

 میلیون تومان 31 71 زن بخش فنی و مهندسی 7

 میلیون تومان 18تا  08بین  18 مرد بخش فنی و مهندسی 1

 میلیون تومان 37 70 مرد بخش فنی و مهندسی 0

 میلیون تومان 31 70 زن بخش فنی و مهندسی 1

 میلیون تومان 30 01 مرد بخش بهداشت و سلامت 2

 میلیون تومان 7 71 مرد بخش بهداشت و سلامت 2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Multiple-Case Study 

2 Case study 
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 درآمد ماهانه سن جنسیت حوزة سازمانی کنندگان تعداد/کد مشارکت

 میلیون تومان 7.1 71 مرد و سلامت بخش بهداشت 0

 میلیون تومان 37 07 زن بخش بهداشت و سلامت 0

 میلیون تومان 78 28 مرد بخش بهداشت و سلامت 38

 میلیون تومان 31 01 زن بخش بهداشت و سلامت 33

 میلیون تومان 37 70 مرد بخش بهداشت و سلامت 37

 تومانمیلیون  18 18 مرد بخش بهداشت و سلامت 31

 میلیون تومان 08 11 مرد بخش بهداشت و سلامت 30

 میلیون تومان 38 72 مرد بخش علوم انسانی 31

 میلیون تومان 0 72 مرد بخش علوم انسانی 32

 میلیون تومان 78 10 مرد بخش علوم انسانی 32

 میلیون تومان 7 72 مرد بخش علوم انسانی 30

 میلیون تومان 38 17 زن بخش علوم انسانی 30

 میلیون تومان 20 21 مرد بخش علوم انسانی 78

 میلیون تومان 0 72 مرد بخش علوم انسانی 73

 میلیون تومان 28 00 مرد بخش علوم انسانی 77

 

ها همة آنها تبدیل به متن و کدگذاری شدند. کدگذاری در سه مرحله  پس از تکمیل مصاحبه

های اولیه؛ و  های معنایی؛ مرحله دوم استخراج مضمون عبارتانجام شد. مرحله اول استخراج 

های نهایی. در این مرحله کدها به دو دستة کدهای مشترک و  مرحله سوم استخراج مضمون

های این پژوهش به  صرفاً شمایی از برخی کدگذاری 0مختص هر سازمان تقسیم شد. در جدول 

 نمایش درآمده است. 

 یابی . شمایی از مضمون4جدول 

 مضمون نهایی مضمون اولیه های معنایی عبارت

و  یها از نظر زمان پروژه شود یباعث م روهاین نیخروج ا

 با مشکل مواجه شوند ییاجرا

 اثربخشی و کاهش

 وری بهره

 ها هدفمرتبط با  یها یدشوار

 یسازمان یندهایو فرآ

 یو پرستارها روند یبا تجربه کنار م یپرستارها یوقت

 دیآ یم نییخدمات پا تیفیک شوند، یم نیگزیجا تجربه یب

دانشگاه  یو شور و شوق در فضا یعلم یبازده ژهیو به

 ابدی یکاهش م
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 مضمون نهایی مضمون اولیه های معنایی عبارت

 کیاستخدام و آموزش  یبرا رود، یم روین کیکه  یزمان

 لازم است یادیو زمان ز نهیهز دیجد یروین

 های ها و دشواری هزینه

 جایگزینی نیرو

با  یکردن کس دایخلاق بود و پ اریما بس یسرپرست قبل

 ها طول بکشد ممکن است سال تیآن حجم از خلاق

که  میداشت یخال شنیما چند پوز ر،یسال اخ کیدر 

 میپر کن میا هنوز نتوانسته

 ها یافته
 . میپرداز یها م استخراج شده از مصاحبه یها ها و داده افتهیبه ارائة  قسمت نیدر ا

 یسازمان ها و فرآیندهای ی مرتبط با هدفها یدشوار

ها این بوده است که  یکی از مضامین پرتکرار در تمام مصاحبه: وری بهره اثربخشی و کاهش

شود و  ها منجر می مهاجرت متخصصان معمولاً به کاهش کیفیت منابع انسانی در سازمان

 ای بزرگ به خروج متخصصان، ضربه. شوند هایی با همان کیفیت به سادگی پیدا نمی جایگزین

دهد که  ها نشان می های حاصل از مصاحبه ها وارد کرده است. داده سازمان وری اثربخشی و بهره

 .های صنعتی نمایان است وری در نظام مهندسی به وضوح در پیگیری پروژه کاهش بهره

مشکل مواجه شوند و ها از نظر زمانی و اجرایی با  شود پروژه خروج این نیروها باعث می»
 (3کننده  )مشارکت.« آید همزمان با آن، مشکلات مالی نیز به وجود می

شده را در زمان مناسب تکمیل کند، مزیت رقابتی  های تعریف اگر واحد صنعتی نتواند پروژه

  .افتد دهد و بقای سازمان به خطر می خود را نسبت به سایر واحدهای صنعتی از دست می

جمع کنه، شاید برای ما مثلاً یک ماه طول  ای تونست یه هفته ی که اون آدم میمثلاً یه کار»
 (1کننده  )مشارکت« .بکشه

های شغلی  تواند مانع از ایجاد موقعیت ها می عدم حضور نیروی متخصص و ماهر در سازمان

واند ت های نوآورانه شود. اگر نیروی متخصصی در سازمان وجود داشته باشد، می جدید و پیشرفت

ها ارائه دهد و در نتیجه،  های جدیدی برای تکمیل و تعریف پروژه راهکارها و استراتژی

های شغلی متعددی ایجاد کند. اما در غیاب این نیروی متخصص، کارها به حالت تکراری  فرصت

 . گیرد آیند و خلاقیت و نوآوری در سازمان به شدت تحت تأثیر قرار می در می
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تواند باعث ایجاد مشاغل جدید در کنار خود شود. این  انا است، میشخصی که نخبه و تو»
ها با توجه به  توانند مشاغل زیادی را ایجاد کنند و رفتن آن های خود می افراد با توانمندی

 (7کننده  )مشارکت.« زاست کشور، آسیب شرکت و حتی نیازهای
معمولاً تجربة کمتری دارند  با مهاجرت نیروی کار ماهر، نیروهای جایگزیندر بخش پزشکی، 

 شود.  منجر به افزایش خطاهای پزشکی میکه 

 تیفیک شوند، یم نیگزیجا تجربه یب یو پرستارها روند یبا تجربه کنار م یپرستارها یوقت»
سرسری انجام دهند، شما باید کار خود را  بیمار می 37وقتی به شما  ...دیآ یم نییخدمات پا

بیمار به جای یک هفته، دو هفته در تخت بماند و دچار عوارض و شود  . این باعث میدهید
 (38کننده  )مشارکت.« های بیمارستانی شود عفونت

.« خورد ای جابجا شود که به درد یک بیمار می با رفتن هر شخص ممکن است تجربه»
 (33کننده  )مشارکت

آموزش عالی  در حوزة علوم انسانی نیز خروج متخصصان باعث کاهش کیفیت تحقیقات و

 . وری آن گذاشته است بنیان به دلیل کاهش بهره شده و تأثیر بزرگی بر این سازمان دانش

ویژه بازدهی علمی و شور و  شود، به طبیعتاً وضعیت افرادی که در اینجا هستند بدتر می»
 (73کننده  )مشارکت.« یابد کاهش می دانشگاهشوق در فضای 

ها و  : از منظر سازمانی، با عزیمت متخصصان، هزینهجایگزینی نیرو های ها و دشواری هزینه

 شود.  های زیادی برای جایگزینی نیروها متوجه سازمان می دشواری

زمان زیادی هزینه و رود، برای استخدام و آموزش یک نیروی جدید  زمانی که یک نیرو می»
ود و دقیقاً در همان ماه نیرو جایگزین آید که یک نیرو در یک ماه بر ندرت پیش می به... لازم است

 (0کننده  )مشارکت.« کشد شود. معمولاً این روند یک یا دو ماه طول می

دهیم، زیرا  شود، معمولاً او را در شیفت شب قرار نمی جدیدی به ما داده می یزمانی که نیرو»
اً یک سال طول تجربة کافی ندارد. مدیریت بیماران به تنهایی برای او دشوار است و تقریب

 (2کننده  )مشارکت.« کشد تا مهارت و تجربة لازم را کسب کند می

بر اساس اظهارات کارکنان، برای در شرکت فنی و مهندسی مورد مطالعه در این پژوهش، 

 شود.  صرف میزیادی آموزش و پرورش نیروی متخصص زمان و هزینة مالی 



 

 

 

 

 

 مطالعه چند موردی پیامدهای مهاجرت متخصصان به خارج از کشور ...

 

35 

شود، حداقل یک سال و نیم زمان  محیط کار میالتحصیل وارد  فارغ زمانی که یک نیروی تازه»
شود که این  بخشی از وقت ما صرف جذب نیرو، مصاحبه و آموزش می.. نیاز دارد تا آماده شود.

 (3کننده  )مشارکت.« آید ای برای شرکت به حساب می خود هزینه

.« ایم پر کنیم نتوانستههنوز خالی داشتیم که  سمتدر یک سال اخیر، ما چند »
 (1کننده  ارکت)مش

کدام مثل قبل  آیند هیچ مخصوصاً در حال حاضر که مهاجرت زیاد شده، نیروهایی که می»
ایم، اما کسی که به این  التحصیل شده های خوب فارغ نیستند. ما در اینجا بیشتر از دانشگاه

جم سرپرست قبلی ما بسیار خلاق بود و پیدا کردن کسی با آن ح... شرایط پاسخ دهد، کم است
 (7کننده  )مشارکت.« ها طول بکشد از خلاقیت ممکن است سال
ها  مهاجرت متخصصان منجر به اختلال در انتقال دانش در سازمان: اختلال در انتقال دانش

 شود.  می

تر قرار گیرند تا تجربه کسب کنند و به تدریج  نیروهای جوان باید در کنار نیروهای قدیمی»
روند و نیروهای قدیمی نیز  د. اما حالا که نیروهای با تجربه مینیروهای بعدی را تربیت کنن

شود و تجربیات لازم منتقل نخواهد  شوند، یک گپ بزرگ در انتقال دانش ایجاد می بازنشسته می
 (38کننده  )مشارکت.« شد

شود. این تأثیر ممکن است  ، یک عرصه خالی از حضور افراد با تجربه ایجاد میبروداگر استادی »
 (31کننده  )مشارکت.« در حد یک یا دو کلاس باشد، اما به نظر من همین نیز بسیار مؤثر است

شود که دانش و تجربیات افراد ثبت و  نبود نظام مستندسازی مناسب در سازمان باعث می

 . کند منتقل نشود، و این موضوع در صورت مهاجرت این افراد، مشکلات بیشتری را ایجاد می

، ها را منتقل کنیم های موجود، مهارت ها و تجربه کنیم با استفاده از داکیومنت ما تلاش می»
های  توان به روش توان به راحتی نوشت یا منتقل کرد. مثلاً یک کار را می خلاقیت را نمیاما 

مختلفی انجام داد و انتخاب روش بهینه فرایندی نیست که به سادگی مستند شود. ممکن است 
مریکایی یا اروپایی در این زمینه موفق باشند، اما برای ما این کار دشوار های بزرگ آ شرکت

 (3کننده  )مشارکت.« است
شود و وقتی که او  کند، به طور کامل منتقل نمی ای که یک فرد کسب می دانش و تجربه»

 (0کننده  )مشارکت. « رود هایش با او از بین می رود، همه زحمات و یادگیری می
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بخشد در  ها را تکامل می دانشگاه باید بتواند تحقیقات و دانشی را که پژوهشسازمانی مثل 

های آتی کمک  حافظة خود حفظ کند. این فرآیند به تسهیل کاربرد دانش و توزیع آن در فعالیت

 . کند کند. اما مهاجرت نیروی متخصص در این فرآیند خلل ایجاد می می

دهد که دانشجویان تحت  نی وجود دارد، نشان میمشکلی که در انتقال دانش در علوم انسا»
 انتقال دانششوند و چگونه مشکلات دانشگاهی باعث اختلال در روند  چه شرایطی تربیت می

 (30کننده  )مشارکت.« شوند می

 مسائل فرهنگی درون سازمان

سازمان با دهد که هر سه  ها نشان می آمده از مصاحبه دست نتایج به: فراگیر شدن ایدة مهاجرت

اگرچه این فضا فقط ناشی از مهاجرت نیست اما  چالش افزایش ایدة مهاجرت مواجه هستند.

مهاجرت متخصصان و نخبگان، این وضعیت را تشدید کرده و موجب افزایش تمایل به مهاجرت 

 . مانده خواهد شد در کارکنان باقی

هایی که در دانشگاه آزاد  آنویژه  خوانند، به اکثر کسانی که در حال حاضر پرستاری می»
گویند که فقط مدرک لیسانس را بگیرند و سپس طرح خود را بخرند و  کنند، می تحصیل می

 (33کننده شماره  )مشارکت.« بروند

ها کتاب زبان در  هایی که طرحی نیستند، اکثراً در شیفت خصوص آن های اورژانس، به چهب»
« .کنند و حواسشان به مریض نیست دست دارند و برای آزمون آیلتس مطالعه می

 (0کننده  )مشارکت
رسد که این تمایل روز به روز و نسل به نسل  میل به مهاجرت بسیار بالا است و به نظر می»

 (32کننده  )مشارکت.« کند یابد. ورودی به ورودی افزایش پیدا می افزایش می
.« انند و به خارج بروندشناسم از اینجا رفتند تا زبان بخو سه یا چهار نفری که می»

 (1کننده  )مشارکت
علاوه بر افزایش ایدة مهاجرت میان کارکنان : مهاجرت به مثابة موفقیت تلقیِانگیزگی ناشی از  بی

مهاجرت به عنوان موفقیت نیز در حال افزایش است و معمولاً ابراز نارضایتی، از ها، تلقی  سازمان

های بخش  های مصاحبه بر اساس داده. خورد چشم میسرخوردگی و پشیمانی از عدم مهاجرت به 

شود. افراد با  مهندسی، میزان ناامیدی و پشیمانی از عدم مهاجرت میان کارکنان مشاهده می-فنی

موجود  وضعیتکنند که در  مقایسه خود با دیگران و دستاوردهایشان پس از مهاجرت، احساس می

 . کنند احساس پشیمانی می توانند به پیشرفت برسند و از ماندن خود نمی
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تواند حتی رفاه متوسطی  وقتی کسی با این همه تلاش و دانشی که به دست آورده، نمی»
 38من پشیمانم که چرا ... شود ای برایش وجود دارد، ناامید می بیند که آینده ایجاد کند و نمی
ز مهاجرت به کجا سطح من بوده الان بعد ا بینم کسی هم کنم می ... نگاه میسال پیش نرفتم

 (1کننده  )مشارکت« زنم. رسیده و من هنوز درجا می

خب ما اینجا نیرویی داریم که الان دو سه ساله برنامه رفتن داره. وقتی که یک نفر برنامه »
دادن، مکاتبه  مقالهرفتن داره اولویت یکش کار کردن نیست. اولویت اولش میشه زبان خوندن، 

 (3کننده  مشارکت.« ) خیلی نکته مهمیه کردن. خب این تمرکز اینجا

افزایش مهاجرت در میان کارکنان نظام پزشکی، آنان را به مقایسه شرایط خود با دیگر 

ها درباره زندگی در کشور دیگر،  های آن مهاجران وا داشته است. اظهارات مهاجران و روایت

کارکنان احساس کنند با ترک وطن همراه شرایط دشوار زندگی در کشور خود، باعث شده که  به

توانند به موفقیت و آرامش بیشتری دست یابند. این تصور  و مهاجرت به سرزمینی دیگر، می

حل برای فرار از مشکلات فعلی بنگرند  شود که افراد به مهاجرت به عنوان یک راه منجر به آن می

 . ساس کنندو در نتیجه، تعلق و تعهد کمتری نسبت به سازمان و کار خود اح

اینجا خیلی سختی داره. ببینین مثلاً در همین شرایط یک پرستار اونجا هم جذبش خیلی »
میلیون ما همه  08گیرند انقدر آگهی میدن که بیا با  بالاست. کشورهای عربی خیلی خوب می

 (33 کننده )مشارکت.« کنیم بیا برو اونجا سر کار. تازه مثلاً با کار کمتر از اینجا کاراتو می

های مثبت از  دهد که کارکنان چگونه تحت تأثیر روایت ها به وضوح نشان می این مقایسه

و دچار  کنند آل فکر می یک گزینه ایده مثابةزندگی در کشورهای دیگر، به مهاجرت به 

 شوند. انگیزگی در کار فعلی خود می بی

ر حال تولید علمی است که با رفتنش، اولاً پشتکار اجباری پیدا کرده و ثانیاً د خواهرم»
 (30کننده  )مشارکت.« کارش قابل مشاهده است و توان گفت در سطح جهانی نیست نمی

یکی از پیامدهای مهاجرت نخبگان در و کاهش تعلق:  مدت گیری روابط کاری کوتاه شکل

شود  مدت است. این موضوع باعث می گیری روابط کاری کوتاه مهندسی، شکل-های فنی سازمان

هایی برای  ها نتوانند با آرامش به وظایف خود بپردازند و همواره باید سیاست سازمان که

 د. جایگزینی، مستندسازی اطلاعات و آموزش نیروی جدید اتخاذ کنن
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های صنعتی به عنوان  ارزشمندترین چیزی که ما داریم، زمان است. زمان را مجموعه»
کنند، اما بعد از یک یا دو سال، زمانی که  یشان محسوب م گذاری روی نیروی انسانی سرمایه

 (3کننده  )مشارکت.« کنند گیرد، افراد مهاجرت می شاکلة اصلی پرسنل جدید شکل می

.« مند بخواهد این ارتباط را برقرار کند، وجود ندارد که به صورت نظام چارچوبی»
 (1کننده  )مشارکت

ها با آن مواجه هستند، از دست رفتن ارتباطات  که سازمان ییها چالش نیتر از مهم یکی

 یموجب قطع دسترس یدیکل یروهایکرده است. خروج ن با متخصصان مهاجرت یا و حرفه یعلم

 اند.  ها به دست آورده افراد در سازمان نیکه ا شود یم ییها به دانش و مهارت

که با دو  ستین یطور یصنعتکسب کرده و کار  جا نیمهارت را هم رود، یکه م یآن کس»
 (1کننده  )مشارکت.« میاوریبه دست ب یزیچ میبتوان نیسه ساعت جلسه آنلا

و تمرکز بر  ماند یم یباق یررسمیو غ یاغلب به صورت فرد ها ارتباط ز،ین یحوزة پزشک در

 و مهاجرت است.  یرعلمیغهای  موضوع

.« تا من هم بروم یاست که چطور رفت نیها حول ا صحبت شتریکه رفتند، ب یبا کسان»
 (0کننده  )مشارکت

منجر شده و  یا و حرفه یعلم های به قطع ارتباط شتریخروج متخصصان ب زین یعلوم انسان در

 . شوند یحفظ م یدوست یها تنها شبکه

« ارتباطات دوستانه بود. شتریب م،یداشت یشبکة دوست ینه، ول یشبکة همکار»
 (77کننده  )مشارکت

همراه با نارضایتی و خشم است  سازمانخروج متخصصان از  ای، گاهی به علت شرایط زمینه

کنند. این وضعیت  و در نتیجه، این افراد از ادامة همکاری با سازمان پس از مهاجرت خودداری می

 را در پی دارد. مانده نیز تأثیر منفی دارد و کاهش تعهد و تعلق سازمانی بر کارکنان باقی

هایی که رفتند، کسانی هستند که از قبل با افرادی در خارج از کشور در ارتباط  اً آنعموم»
آید  همراه است و خیلی کم پیش می شرایط و وضعیتها معمولاً با نارضایتی از  بودند. رفتن آن

کنند،  که پس از مهاجرت، ارتباطات علمی برقرار کنند. بنابراین این افراد به کلی قطع ارتباط می
ها بیشتر شبیه به  ها را نیز به خارج بکشند. نوع رفتن آن خواهند آن ه جز با چند دوست که میب

 (77کننده  )مشارکت.« فرار است، نه یک تعامل علمی که بعد از برگشت برقرار شود
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 مسائل مربوط به سرمایة انسانی

کمبود نیروی متخصص از پیامدهای مهم مهاجرت نیروی انسانی ماهر  :کمبود نیروی متخصص

 است. 

بیمار داریم و این وضعیت باعث ایجاد مشکلات جدی در مراقبت  18پرستار برای  1ما تنها »
 (1کننده  )مشارکت.« شود از بیماران می

 (38کننده  رکت)مشا.« ما کمبود نیرو داریم، هم بر اساس آمارها و هم احساس خود کادر درمان»
شوند،  کرده جذب می ها، نیروهای جدیدی که به جای کارکنان مهاجرت طبق نتایج مصاحبهبر

 معمولاً تجربه و کیفیت کمتری دارند. 

کشه. یک مدتی  شما یک نیروی صفر کیلومتر رو برسونی به یک نیروی با تجربه طول می»
که اصلاً  مکنی مدیریتکشه که بفهمی سرنگ کجاست، پنبه و الکل کجاست. بتونیم  طول می

 (33کننده  )مشارکت.« کنند کدوم مریض کدوم تخته چه پزشکایی میان ویزیت می
ز کجا میارن؟ از پرستار و پزشکایی که الان ضعیفن. چون اصلاً جایگزینش رو ا»
 (2کننده  )مشارکت.« التحصیل شدن فارغ

اند، بلکه زمان زیادی لازم است  تجربه دهد که کارکنان جدید نه تنها کم نشان می هااین نظر

 . کند تا به سطح کیفی لازم برسند و این وضعیت به تداوم مشکلات سازمان کمک می

شه و نه شما  شه. نه تزریق می رن تزریق نمی ها می ای که بچه ندازهچون نیروی جدید به ا»
 (38کننده  )مشارکت.« تونی روی اون نیروی جدید حساب بکنی اونقدری می

این کمبود نیروی باکیفیت و عدم توانایی سازمان در جایگزینی مناسب، بر کیفیت خدمات 

ه ناکارآمدی نظام بهداشت و درمان منجر گذارد و در نهایت، ب ارائه شده به بیماران تأثیر می

 .شود می

افزایش مهاجرت متخصصان  نیز مهندسی طاهاقالب-طبق اظهارات کارکنان شرکت فنیبر

ها و  منجر به کمبود نیروی متخصص در این سازمان شده است. این کمبود شامل نبود مهارت

 . شود نیازهای خاص نیز می

فقدان نیروی تخصصی مواجه هستیم؛ اگر کسی با  اکنون با واقعیت این است که ما هم»
ما به دنبال نیروی الیتی ... »کنیم شرایطی جذبش می هر های مورد نیاز ما پیدا شود، تحت مهارت

هستیم که بتواند نیازهای ما را پاسخ دهد، زیرا بسیاری از کارها را به دلیل نبود افراد مناسب 
 (3کننده  )مشارکت.« دهیم انجام نمی
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ها  توانند بروند، از برترین همکاران ما هستند. معلوم است که نبود آن غلب افرادی که میا»
 (7کننده  )مشارکت.« شود حس می

داند و اگر کسی مدرک خوبی  شرکت به دلیل دانشگاهی بودنش، مدرک را خیلی مهم می»
... پیدا کنیم سی ال متخصص پیایم یک  شود. مثلاً ما هنوز نتوانسته نداشته باشد، استخدام نمی

شناختم بیشتر از همکارانی بودند که از دانشگاه با هم بودیم و نبودشان واقعاً خلأ  کسانی که می
 (0کننده  )مشارکت.« بزرگی است

، پیامد مهمی به استادانویژه  ، بهو علوم انسانی خروج نیروی متخصص در حوزة دانشگاهی

دارد. دانشگاه که وظیفة تربیت نیروی متخصص و  نام کاهش کیفیت تئوری و تجربی دانشجویان

شود. این موضوع  رو می برجسته و باتجربه روبه استادانمتفکر برای رشد علمی را دارد، با فقدان 

 . دهد توانایی دانشگاه در تربیت دانشجویان و نیروی جایگزین مناسب را تحت تأثیر قرار می

.« رد حداقل از زیر دستش بیرون میومدتا شاگ 18اگر آصف بیات اینجا بود، سالی »
 (32کننده  )مشارکت

شناسی  های کشور. مثلاً جامعه های معتبرتری رو در جهان داریم به نسبت دانشگاه دانشگاه»
.« بهتری داری تا اینکه بری دانشگاه تهران خروجیرو در پنسیلوانیا یا کلمبیا بخونی، 

 (31کننده  )مشارکت

قدم که سالی بالای  . مثلاً دکتر پیشاند های شاخص خیلی مهم دانشگاه آدمسازمانی مثل برای »
 (77کننده  )مشارکت« ذاره. میتأثیرات خاصی  ره که میالمللی داشته، وقتی  تا مقاله بین 78

تونستند  کردند، می های داخلی کار می های علوم انسانی اگر در پژوهشگاه بسیاری از نخبه»
 (32کننده  )مشارکت.« ری داشته باشندت های با کیفیت خروجی

تا  0دادید به سمینارهای جهانی، حالا شده یکی.  تا پژوهش درست داشتید که می 38شما »
 (32کننده  )مشارکت.« شن تا در مقدمه حذف می 0یا 

که مشخص نیست  طوری رسد سامان دانش در علوم انسانی به هم ریخته است؛ به به نظر می

تواند ادعایی کند. همچنین، نبود متخصصان  ه حقیقت نزدیک شد و هر کسی میتوان ب از کجا می

  .ای و تراز اول باعث شده تا بقیه به متخصصان حاشیه دانشگاه تبدیل شوند حرفه

های دیگر، کمبود نیروی  شناسی و چه رشته احتمالاً در حوزة علوم انسانی، چه جامعه»
. افرادی که بتونن حوزة نظری را در علوم انسانی پیش همتخصص در حوزه آکادمیک وجود دار
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« ه.ش ببرند یا اصلاح کنند و پیوندی میان علوم انسانی و صنعت ایجاد کنند، کمتر دیده می
 (31کننده  )مشارکت

« بینیم. شناسی، فرد متخصصی نمی های جامعه در همین دانشگاه فردوسی در خیلی از حوزه»
 (30کننده  )مشارکت

« ه.طور مداوم در حال افزایش . این ضعف بهذاره بود متخصصان به تدریج تأثیر میبحث کم»
 (78کننده  )مشارکت

 (32کننده  )مشارکت.« ایم الرجال شده قحط دچار ای است که گونه وضعیت در سطح سازمانی به»
فشار کاری یکی از نتایج مهم مهاجرت متخصصان : کاهش رضایت شغلیفشار کاری بالا و 

  .تواند تأثیرات جدی بر کیفیت کار و سلامت روانی کارکنان بگذارد و میاست 

به خاطر کمبود نیروی انسانی، فشار بر روی ما بیشتر شده و به مشکلات مالی نیز دامن »
 (3کننده  )مشارکت.« زند می

ن باید کمبود نیرو را با کار بیشتر پرسنل جبران کنیم، که این خود فشار بیشتری به کارکنا»
 (33کننده  )مشارکت.« آورد وارد می

ها نیز افزایش  شود و فشار روانی آن شان بیشتر می مانند، ساعت کاری پزشکانی که می»
 (2کننده  )مشارکت.« یابد می

 افزایش فشار کاری روی رضایت شغلی تأثیرگذار است. 

اینکه به خاطر کنند، نه  مقدمتاً از شرایط بد سازمان است که افراد اقدام به رفتن می»
های زیاد برای  مهاجرت افراد شرایط سازمان حاد شود. فشار کاری، حقوق پایین، گذراندن سال

شوند افراد متخصص به  طرح و گذاشتن ضامن برای آغاز طرح، مشکلاتی هستند که باعث می
 (30کننده  )مشارکت.« فکر رفتن باشند

کار فرد در سازمان، تحت تأثیر عوامل  رضایت شغلی به عنوان نوعی برداشت ذهنی از شغل و

کند: اول، موقعیتی که  ( این مفهوم را به دو سطح تقسیم می7881) 3ادینیمتعددی قرار دارد. سا

ها و استعدادهای خود را به ظهور برساند و دوم، محیط کار و شرایط شغلی،  تواند توانایی فرد می

الت سازمانی و احساس ارزشمندی در سازمان. شامل میزان دستمزد، روابط کاری با همکاران، عد

 .توانند موجب پیشرفت فرد و سازمان شوند ها با فراهم کردن این دو سطح می سازمان
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 های اجتماعی و ملی ادراک شده پیامد

های  های ما در این پژوهش در سطح سازمان بوده اما در میان پاسخ اگرچه پرسش

کنندگان اشارات پرتکراری به پیامدهای مهاجرت در سطح جامعه و سطح ملی شد. ما  مشارکت

کنندگان  آنها را نه به عنوان واقعیت اجتماعی بلکه به مثابة پیامدهای ادراک شده توسط مشارکت

خروج و « کاهش ذخایر فرهنگی»کنیم. یکی از این موارد  ش میدر این پژوهش گزار

که رفتند  یاهل ادب یهاانسان گفت که  توان یم ییاز سوی است. و مل یفرهنگ یها تیشخص

متخصص و  یرویبا مهاجرت ن نیو هم چن دهند یرا از دست م کشور نیا اتیاز ادب یبخش

 بسازند و عموم مردم از آن منتفع شوند از توانستند یکه مای  یو فرهنگ یتمدن رةیذخ ،متفکر

  خواهد رفت. نیب

که  یی. کسارهیخاک م نیاز ا یتمدن یها ارزش یسر کی ینخبگان علوم انسان مهاجرتبا »
رو  رانیا یحالا مثلا در حوزة تمدن ییها تجارب و اندوخته یسر کیخاک و  نیباشن تو ا تونن یم
 (32کننده  )مشارکت «بوده. ها نیا وشد

 یرویکه اشاره شد، ن همانگونهیابد.  به تبع چنین امری، فرهیختگی عمومی نیز کاهش می

که با  یداشته باشد. حال زمان یو ادب یفرهنگ یدر غنا ینقش پررنگ تواند یمتخصص م یانسان

تحت  زیما ن یفرهنگ داتیمعنا است که تول نیبه ا میرو هست به متخصص رو یروین نیکمبود ا

 ها، یدر قالب، کتاب، سخنران یپژوهش یو حت یدبا ،یفرهنگ داتی. اساساً تولردیگ یقرار م ریتأث

وارد  داتیتول نی. با مرور زمان ارندیدر دسترس عموم مردم قرار گ توانند یم رهیو غ ها همقال

مورد  ایو بارها خوانده  چرخد یمردم م نیدست به دست ب شود، یجامعه م یفرهنگ یفضا

 یچگونگ ،یرشد تفکر انتقاد ثباع تواند یم طیشرا نیا نی. همچنرندیگ یقرار مده همشا

جامعه شود. اما  یعموم یختگیفره نیو همچن یمنطق یها استفاده از استدلال شیفکرکردن، افزا

 شد.  اختلال خواهددچار  تیوضع نیمتخصص و متفکر ا یانسان یرویبا خروج ن

 اتیادب دیکه در تول یسطح کی کنم یم میرو من به دو سطح تقس یفرهنگ یها نخبه رسته»
و  کنند یکه م یمطالعات ها نی. ااند دهیکوشا هستند و صاحب ا یمتون فارس یعنی یفارس
 نیا یعنی. شه یجامعه م یعموم یختگیباعث فره دهند یو نشر م کنند یم دیکه تول یمیمفاه

 (30کننده  )مشارکت .«یعموم ةبه حوز کنه یم داینشت پ ایکنه  یم دایدرز پ اتیادب
. شود میبهره  و کم دانهیسرد، ناام ییفضا نیز یدانشگاه یفضانظر،  به تبع خروج افراد صاحب

جامعه ندارد،  یها بخش گریبا د یکه ارتباط چندان میرو هست به بسته رو یکه با نظام یزمان



 

 

 

 

 

 مطالعه چند موردی پیامدهای مهاجرت متخصصان به خارج از کشور ...

 

11 

 یی برایها استیسو   افتهی شیاش افزا متخصص یرویبه مهاجرت در ن لیم ایمهاجرت 

 ای هیهمچون سهم یاشتباه اریبا مع کند یرا اعمال م یاستیاگر هم س ایافراد ندارد و   ینیگزیجا

 زیدانشجو ن نی. بنابراشود ها تشدید می بسامانی ،  وناهمراه است یکیدئولوژیا یها اریمع ایرانت و 

 نی. بنابرادهد یخود را از دست م زةیو انگ شود یم  مواجه یو سرخوردگ یدیفضا با ناام نیدر ا

 ییو از سو دهند یرا به سمت مهاجرت سوق م گریو متخصصان د انیها دانشجو دانشگاه یفضا

 .شود یم بدتر تیوضع نیفضا از افراد متخصص ا نیشدن ا یبا ته گرید

 ننیدنبال ا. همش همه میفلان دانشگاه بر م،یخارج بر م،یآقا فلان جا بر گنیم دانشجوها»
 دایپ شغلکنن، استخدام بشن،  دایکه برن فلان جا کار پ ننیکه مهاجرت کنن همه دنبال ا

 (78کننده  )مشارکت .«گهیحرفان د نیکنند، درس بخونن. همه دنبال هم
 

 ها پیامدهای مثبت در سطح سازمان

جمله پیامدهای  همانطور که در طرح مسأله اشاره شد ما در این پژوهش بر روی همة پیامدها از

کردیم. اما فقط به  مان آنها را مطرح می های مثبت مهاجرت گشوده بودیم و در میان پرسش

است. در واقع « ینظام ثبت اطلاعات علم جادیا»معدودی پیامد مثبت دست یافتیم. اول 

 یها هیو رو یاست که اطلاعات علمشده  ینظام جادیا به ازیاحساس ن مهاجرت منجر به ایجاد

تر عمل خواهند  متفاوت مستقل یاه ها و سازمان شرکت نیبنابرا کند؛سازمان را ثبت و ضبط 

همچنین باید به  خود حس نخواهند کرد. های هدفها و  در برنامه یخلل روین کیکرد و با رفتن 

 یها هیو رو یبتواند اطلاعات علم یکه سازمان یزمان اشاره کرد.« بهبود نظام انتقال دانش»

و  دیآن را به کارکنان جد تواند یم جهیمستند و حفظ کند در نت یخود را به خوب یانسازم

کمک کنند.  شیها و برنامه ها هدفسازمان به  دنیتر منتقل کند تا آنها بتوانند به رس تجربه کم

 گر،یبه فرد د یاز فرد دهیانتقال دانش و ا وندیپ قطعمتخصص و  یرویمهاجرت ن باهمزمان 

و چه به لحاظ  یچه به لحاظ اقتصاد یاریبس نةیهز دیبا رایز کنند یها احساس خلاء م سازمان

ن ی. بنابراابندی  که ثبت نشده را برگردانند و به آن دست یا دهیبپردازند تا بتوانند دانش و ا یزمان

ثبت و در وهلة  و دانش موجود در سازمان در وهلة اول ها هیرو ها، دهیکنند تا ا یطراح ینظام دیبا

 در سطح سازمان منتقل شود. یبعد 

 مستندسازیاست که نظام  ییها طاهاقالب از آن دسته سازمان یمهندس-یفن شرکت

تازه وارد با  یروین نیکردند بنابرا جادیکارکنان خود، ا یمهاجرت بالا لیرا به دل یاطلاعات علم
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 ،ها دهیو ا ها هیثبت رو لیبه دل زین گرید یشود. از سو نیگزیجا تواند یم یصرف زمان کمتر

و  یسازمان های هدف شبردیو به پ رود یم  شیپ یکمتر  شرکت با صرف زمان نیا یها پروژه

 . کند یم یانیکمک شا یور بهره شیافزا

بتونه با مطالعه کردن  ادیکه م یکه نفر بعد میکن یمستند م م،یدانش دار تیریبحث مد ما»
 (3کننده  )مشارکت «رو بره. ریمس نیاز ا یبخش هی

هم نباشه روال کار  رمونیها مد اگه تا ماه ی. حتستیوابسته به افراد ن یلیشرکت ما خ کلاً»
داشته باشه که  یا قاعده یهمه چ و میباش مدار شرکت میکن یم یچون سع کنه یم دایادامه پ

انجام بده روال انجام کارها به چه صورته که  دیبا ییبدونه که چه کارها شهیکه تازه وارد م یکس
 (7کننده  )مشارکت «قفل نشه. یزیچ

اون هم نه فقط به خاطر  .ثبت بشه زیهمه چ شهیکه م ییکه تا جا میرو کرد مونیسع تمام»
و بعد مثلاً سه سال بعد  شهیالان انجام م یا پروژه هی ای شنیها جابجا م مهاجرت کردن افراد. گروه

هم که تلاش  رچقدره مونه یم ییزایچ هی شهیخب باز هم هم یزمه که انجام بشه. ولدوباره لا
 (0کننده  )مشارکت .» میکن

در شرکت مزبور با  زیانتقال دانش ن ،یاطلاعات علم ینظام مستندساز جادیبا ا همزمان

و نظام انتقال دانش دو  یاطلاعات علم یمستندساز قتی. در حقشود یانجام م یسرعت بالاتر

 ینظام ثبت اطلاعات علم جادیبا ا یمهندس-یشرکت فن نیا به این لحاظسکه هستند.  کی یرو

 رسد ی. به نظر ماموزدیتجربه ب و کم دیسازمان را به کارکنان جد یها و روال ندهایقادر است فرآ

و  یسازمان یآور تاب گونه نیکرده و ا تیمسأله را رعا نیا یشرکت توانسته تا حد قابل قبول نیا

  دهد. شیخود را افزا یور بهره

 یکیمثلاً الان ما  دهیاز سال قبلش خبر م یبره تو شرکت ما شده حت خواد یم یکس یوقت»
 گهیبنده خدا از پارسال خبر داده که من د نیهستند که ا کنترل کیفیتاز همکارانمون در بخش 

بهش  کیکه نزد یکس ای میباش شیگذاریما به فکر جا شهیباعث م نیخب ا امینم 3081 دیاز ع
 (7کننده  )مشارکت .«رهیبگ ادیرو  شونیا یکارا شتریب ادیکه ب میاریرو ب یباشه کس

رغم وجود چنین نظامی برای مستندسازی باز  های قبلی آمد، به البته همانطور که در بخش

 وری سازمان دارد.  هم مهاجرت متخصصان تأثیر قابل توجهی در اثربخشی و بهره
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 گیری بحث و نتیجه

مند در  ی کلان و ملی پیشین، بلکه به قصد کنکاشی زمینهها افتهاین پژوهش نه به قصد مرور ی

ت مهاجرت طراحی شد. از این رو، ادای سهم های مشخص کاری و سازمانی پیرامون تبعا محیط

این مقاله، نه فقط در مطالعات مهاجرت بلکه همچنین در مطالعات حوزة کار و سازمان نیز قابل 

 دهیپد کیفقط  که مهاجرت متخصصان نه دهد یپژوهش نشان م نیا یها افتهشناسایی است. ی

متنوع  یامدهایپ یانیاست که در سطوح خرد و م یو نهاد یسازمان یا دهیبلکه پد ،یمل ای یفرد

با « فرار مغزها» مثابة که مهاجرت را صرفاً به جیخلاف تصور رابه . گذارد یجا م و بعضاً ناهمگون به

که آثار مهاجرت  دهد یمطالعه نشان م نیا کند، یم لیسطح کلان تحل رد یتبعات منف

 . است یگیو چندلا یدگیچیواجد پ یمتخصصان در سطح سازمان

های  در سطح سازمان-مقاله  نیا بدون آنکه تعمیم ناروایی از نتایج این پژوهش داشته باشیم،

لال در تاخ ،یانسان یةمهاجرت منجر به کاهش سرما ،سوییاز که  دهد ینشان م -مورد مطالعه

 یروهاین انیو عدم تعلق در م یزگیانگ یب جادیو ا یاجتماع یها شبکه شیانتقال دانش، فرسا

 تیفیصورت کاهش ک به ی و فنیو درمان یدانشگاه یها در سازمان دهیپد نی. اشود یم مانده یباق

 از این نظر باید اشاره کرد که قابل مشاهده است. توان اجراییو  یآموزش، خدمات عموم

 انیدر م یدیجد یذهن یفضا یریگ کار، به شکل یرویبر ن میمستق راتیمهاجرت، فراتر از تأث

به ترک  لیو م شود یم یتلق تیموفق ةکه مهاجرت به مثاب ییکارکنان منجر شده است؛ جا

و  یاجتماع ،یفرهنگ یامدهایبه پ نیهمچن ،ها افتهیدر آمده است.  ریسازمان به صورت فراگ

به  توان یها م اشاره دارند که از جمله آن کنندگان( )البته بنا بر ادراک مشارکت مهاجرت یتمدن

 یاشاره کرد. از سو یدر سطح مل یو علم یفکر داتیتول فیو تضع یعموم یختگیفره هشکا

چون  ییسازوکارها جادیبحران، اقدام به ا نیا ةتجرب ةواسط ها به سازمان یبرخ گر،ید

 توان یاند که م کرده روهاین جایگزینی یبرا یزیر انتقال دانش و برنامه نظامارتقاء  ،یمستندساز

 قلمداد کرد. یسازمان یآور تاب ینوع یریگ شکل ةآن را به منزل

شده در این حوزه  های دیگر مطالعات انجام نتایج پژوهش حاضر در برخی ابعاد با یافته

مبنی بر کاهش   مثال، یافتهطور شود. به  هایی مشاهده می راستاست و در برخی موارد تفاوت هم

آبادی و  شاهپژوهش ها در پی مهاجرت نیروی متخصص با نتایج  قابلیت نوآوری سازمان

( که مهاجرت نخبگان را مؤثر بر کاهش نوآوری در کشورهای اسلامی 3107بزرگی ) جامه

( در خصوص تأثیر منفی 3102تائب )پژوهش اند، هماهنگ است. همچنین نتایج  دانسته
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پژوهش حاضر قابل مقایسه است؛ با این تفاوت که در   رت بر تولید نیازهای جدید، با یافتهمهاج

گویی به  شویم، گرچه نوع پاسخ های جدید مواجه می سطح سازمانی همچنان با نیازها و مهارت

 . کند این نیازها تغییر می

ت حفظ ( نیز مانند تحقیق حاضر، به نقش مثب3100) و همکاران در پژوهش خسروی

ها اشاره شده است. مطالعه  علمی و کاری با مهاجران در انتقال دانش و گسترش ایدههای  ارتباط

وگو با خود نخبگان انجام  ( نیز که به صورت میدانی از طریق گفت3088شکیباراد و همکاران )

رچند افت کیفیت کاری ناشی از مهاجرت، نتایجی مشابه با پژوهش حاضر دارد؛ ه ةشده، در زمین

 .است مشهود – فردمحور دیگری و محور سازمان یکی –تفاوت رویکردها 

تر در  (، مهاجرت نخبگان منجر به جذب افراد با کیفیت پایین3100مطابق با نتایج خداخواه )

های  ها شده و کمبود نیروی ماهر در سطح سازمانی را تشدید کرده است. همچنین یافته سازمان

رابطه با نقش فشارهای سیاسی، ناامنی و تبعیض اقتصادی در مهاجرت ( در 3101سیدمیرزایی )

 .علوم انسانی ةنخبگان، تأییدی است بر نتایج پژوهش حاضر در حوز

متغیری کلیدی در مثابة   سالاری به (، عامل شایسته3102رمضانی و همکاران ) ةدر مقال

قیق حاضر نیز تحت عنوان ماندگاری یا مهاجرت نخبگان معرفی شده است؛ مفهومی که در تح

عدالت سازمانی بررسی شده و بر تصمیم مهاجرت تأثیرگذار تشخیص داده شده است. نهایتاً، 

( نیز با تأکید بر عواملی چون کاهش منزلت استادان، 3101پژوهش سبزواری و ذوالقدر )

دهنده  و نشانراستا بوده  های این پژوهش هم توجهی به پژوهش و نبود آزادی بیان، با یافته بی

 .عنوان هم علت و هم معلول مهاجرت نخبگان است نقش این عوامل به

، نتایج مثلاًراستاست.  المللی نیز هم های پژوهش حاضر در برخی ابعاد با مطالعات بین یافته

خوردن تعادل  دهد که مهاجرت نیروی ماهر موجب برهم ( نشان می7831) 3و وارگاس سیلوا رویز

ای که در پژوهش حاضر به  شود؛ پدیده کاهش سطح مهارت در کشور مبدأ می در بازار کار و

وری و کاهش کیفیت نیروی جایگزین در سطح سازمانی مشاهده شد. همچنین،  شکل افت بهره

( با تأکید بر تأثیر شرایط اقتصادی و تفاوت 7831) 1( و اوککه7831) 7منلگروسمن و استاد

وری کشور مقصد و تضعیف توان تولید در کشور  ایش بهرهدستمزدها، به نقش مهاجرت در افز

های این پژوهش نیز با تأکید بر خروج سرمایه  ای که در مصاحبه اند؛ مسأله مبدأ اشاره کرده

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Ruiz & Vargas-Silva     
2 Grossmann & Stadelmann 

3 Okeke 
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( و وونگ 7830و همکاران ) 3انسانی و نبود سیاست جایگزینی طرح شده است. مطالعات ابوراشد

ر مغزها، به تأثیر منفی آن بر رشد اقتصادی، آموزش و ( نیز با تمرکز بر آثار فرا3000) 7پییو 

های نظری پژوهش حاضر و کاهش  اند که این نتایج در تحلیل انسانی پرداخته ةتشکیل سرمای

( نیز در 7831) 1ما و اسماعیلوگانها انعکاس یافته است. نهایتاً،  کیفیت آموزشی در دانشگاه

ای کشور مبدأ سخن  ، از افت ظرفیت توسعهتأکید بر پیامدهای بلندمدت مهاجرت نخبگان

ای و اختلال در انتقال  اند؛ موضوعی که در سطح سازمانی، به شکل تضعیف فرهنگ حرفه گفته

 . دانش بازتاب یافته است

های  نیز اشاره کرد که از خلال مصاحبه« یا نهیو زم دکنندهیعوامل تشد»در پایان باید به 

کند.  از آن عواملی است که تأثیر منفی مهاجرت را تشدید میاین پژوهش به دست آمد و منظور 

گذاری مستقیم در جهت  آفرینی دولت است؛ چه در سیاست یکی از این عوامل ضعف یا نبودِ نقش

نیروهای انسانی و چه به طور کلی شکل دادن به محیطی امن و رفاهی در  یدار حفظ و نگه

باشد. « فرار»مختلف از نوع  یها ها در حوزه مهاجرت شتریب رسد یبه نظر م ها، افتهیبه  بناجامعه. 

 یصادو اقت یاجتماع ،یمبهم از لحاظ شغل یا ندهیبنا به اظهارات افراد در هر سه سازمان، تصور آ

باعث شده است که  گرید یکار سازمان از سو یرویبالا به جهت مهاجرت ن یو فشار کار ییاز سو

بد  ینیشیپ طیشرا»مورد دیگر را تجربه کنند.  یسازمان فیاز تمرکز بر وظا ینییکارکنان درجة پا

 گونه نیبه اظهارات افراد در هر سه سازمان، ا بنااست.  )مستقل از مهاجرت( «ها سازمان

شدن سازمان از  یاند و خال مواجه ینیشیبد پ یفضا کیها با  که سازمان شود یم یریگ جهینت

 یور بهره یبر رو ی. در هر سازمان عوامل متفاوتکند یم دیرا تشد طیشرا نیا یانسان یروین

عدالت مدیریت صحیح در جهت کارایی و  ممانند عد یموارد یطور کل اثرگذار است، اما به

ها شده و  خلل در کار سازمان جادیباعث ا یو مسائل اقتصاد یاسیس یفشارها ،یسازمان

 یها و برنامه ها دهیفقدان ا»مورد دیگر  .کنند یریگ یخود را پهای  هدف یاند به درست نتوانسته

در نظام  ییها با مشکلات مبنا پژوهش، همه سازمان یها افتهی براساساست. « یپرور نیجانش

 تیبر ترب ی قویا که اراده رسد یخود مواجه هستند. بنا به اظهارات افراد، به نظر م یپرور نیجانش

 یمختلف با نوع یها سازمان نیها وجود ندارد. همچن در سازمان نیگزیمتخصص جا یروین

 یارهایو مسائل مربوط به مع کنند یخود برخورد م ینسبت به کم شدن منابع انسان یتیاهم یب

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Abu-Rashed  

2 Wong & Yip 

3 Ngoma & Ismail 
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در  تر تیفیک کم کار آمدن افراد یاست، باعث رو یکیدئولوژیو ا یکه اغلب رانت ینیگزیجا

بخش  نیااست. « و دانشگاه یمربوط به آموزش عال مسائل»مورد آخر ها شده است.  سازمان

که از  شود یم یآموزش عال تیفیجامعه و افت ک گرید یها شامل عدم ارتباط دانشگاه با بخش

 انیبه ب ایدانشگاه و جامعه  وندیپژوهش به دست آمده است. پ نیافراد در ا یها خلال مصاحبه

 نیو همچن یاسیو س یاجتماع ،یقتصادمختلف ا یکارکردها یفاینقش دانشگاه در ا گر،ید

به آن  یخر علوم اجتماعأاست که در مباحث مت یا مسأله ،یاجتماع یآن از نهادها یریرپذیثتأ

به  یا و شبکه یاطلاعات ،یدانش در عصر جامعة فراصنعت شیاز پ شیب تی. اهمشود یپرداخته م

 نهاد مولد دانش منجر شده است.  نیبرتر مثابةها به  دانشگاه گاهینقش و جا شیافزا

شده  ارائه یمفهوم یها بر چارچوب هیبا تک توان یم ها، افتهی یو نظر یلیتحل یبند جمع یبرا

 توان یمنظر م نیبازفهم کرد. از ا تر یساختار یپژوهش، مهاجرت متخصصان را در سطح نیدر ا

آن  دیبلکه با د،ید یانسان یروهاین یصرفاً در قالب کاهش کم دیگفت مهاجرت متخصصان را نبا

 لیتحل یسازمان ی، منابع، روابط و هنجارهاها هدف انیم یخوردن تعادل درون برهم مثابه بهرا 

 ،یانسان یةـ شامل سرما یکه سه سطح نهاد دهند یپژوهش نشان م نیا یدانیکرد. شواهد م

اند.  متقابل دچار اختلال شده یوندیزمان و در پ طور هم ـ به یدانش یها و شبکه ،یفرهنگ سازمان

شاغل، بلکه حامل  یروین کیکه متخصص مهاجر، نه صرفاً  سازد یروشن م یانسان هیسرما یةنظر

 زیمجموعه ن نیاست که با خروج او، ا ینهاد یگذار هیاز جنس دانش، تجربه، و سرما ییها تیظرف

که  ییها که چرا سازمان دهد یم حیبه منابع توض یوابستگ یةحال، نظر نی. در عرود یاز دست م

 یپرور نیجانش یو توان لازم برا زهیمتمرکزند، فاقد انگ هایمیو تصم یدولت یها بودجه هوابسته ب

 ای یخنث یواکنش ،یدیکل یروهایرفتن ن هستند و در قبال از دست یانسان یرویو نگهداشت ن

 کیکه مهاجرت نه فقط حذف  دهد یشبکه نشان م یةنظر ن،یدارند. همچن گر لیتسه یحت

است که استمرار کارکرد  یو ارتباط یدانش یوندهایاز پ یا مجموعه یکنشگر، بلکه فروپاش

که خروج  شود یم دهید ،یفرهنگ سازمان یةاز منظر نظر ت،ی. در نهاکند یم دیسازمان را تهد

 شوند، ینم تینه تنها تقو تیتخصص و خلاق ،ییایکه در آن پو دهد یرخ م ییمتخصصان در فضا

که مهاجرت  دهند یموارد نشان م نیاند. همة ا سرکوب مواجه ای یتوجه یموارد با ب یبلکه در برخ

در  یاز بحران نهاد یا بلکه نشانه ؛ستین یاقتصاد ای یتیجمع ای هدیمتخصصان صرفاً پد

 کرد. لیتحل تر یساختاری آن را در سطح دیاست که با یرانیا یها سازمان
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