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 چكيده
كاهش تمايـل نخبگـان    وجذابيت برند كارفرمايان ايراني  مطالعه رابطههدف اين مقاله 

پـژوهش   ايـن باشـد. در  مي براي مهاجرت، و نقش امكان مهاجرت در تعديل اين رابطه،
دانشجوي سال آخر تعدادي از  44با ، فتهنيمه ساختار ياهاي  مصاحبه با انجام، تركيبي
هاي جذابيت برند كارفرما شناسـايي و سـپس ، از    شاخصمهندسي تهران هاي  دانشگاه

هاي استاندارد امكان مهـاجرت   و پرسشنامه پرسشنامه بومي شده جذابيت برند كارفرما
 دانشجوي سال 12624استفاده شد. جامعه آماري پژوهش شامل ت و گرايش به مهاجر

بنـدي   هاي فني و مهندسي برتر ايـران بـر اسـاس رتبـه     آخر در مقاطع مختلف دانشگاه
نفـر اطلاعـات    694اي، از  گيري تصادفي طبقه با نمونهكه باشد،  )، مي2017شانگهاي (

هـاي   و بـراي تحليـل داده  روش تحليل تم هاي كيفي از  آوري شد. در تحليل داده جمع
افـزار   ي با رويكـرد حـداقل مربعـات جزئـي و نـرم     سازي معادلات ساختار كمي از مدل

جذابيت برند كارفرما با كـاهش  دهد  مي پژوهش نشانهاي  يافته اس استفاده شد. ال پي
و اين رابطه توسط متغيـر امكـان    ها رابطه معني داري داردگرايش به مهاجرت دانشجو

بـا ارتقـاء   اشـت  توان انتظـار د  مي هاي پژوهش، . برمبناي يافتهشود ميمهاجرت تعديل 
و اجتماعي، گرايش  ، نوآورياي هاي اقتصادي، توسعه جذابيت برند كارفرمايي در ارزش

 .يابد مي به مهاجرت كاهش نخبگان
 جذابيت برند، كارفرما، مهاجرت، نخبگانواژگان كليدي: 
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 67-87، صفحه 1398، بهار 53، سال چهاردهم، شمارة فصلنامه علوم مديريت ايران
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 مقدمه  
آنـان   هـاي قابليت كارگيريبه و كارآمد انسانهاي تربيت گرو در كشورها پيشرفت امروزه،

 و توجـه  صـورت  در كـه  گرانبهاست ايگنجينه انگيزه با و خلاق هايانديشه انسان. است
 انسـاني  عامل مهم نقش دليل به. شود مي آن،توسعه جامعه ممكن از درست بهره برداري

 چنانچـه . دارد زيـادي  اهميت قشر اين نظر تأمين و نيازها به توجه كشورها، پيشرفت در
 دسـت  از راحتـي  عظيمـي بـه   ثروت چنين كارآمد انساني نيروي هب توجهيبي نتيجة در

 مشـاهده  كشـور  توسـعه  ابعـاد  تمـام  در آن نتايج و نيست جبران پذير حاصل زيان رود،
 .شد خواهد
تـرين  هـاي اخيـر، يكـي از مهـم    در سـال بـويژه نخبگـان علمـي    يده مهاجرت مغزهـا  پد
رشـد   ،بـوده و در دو دهـه اخيـر    هيافتـه و حتـي پيشـرفت    كشورهاي كمتر توسعههاي  نگراني

در اين پديده افـراد متخصـص در علـوم و فنـون، نوابـغ و نخبگـان،       . چشمگيري داشته است
متفكران، نويسندگان، هنرمندان، صنعتگران، مخترعـان و پزشـكان از يـك كشـور بـه كشـور       

، در اين نوع مهـاجرت عوامـل كشـش   . كنند ميمهاجرت  )يافته كشورهاي توسعه (بيشترديگر
 بيشتر از عوامل فشار در امر مهاجرت دخالت دارند؛ بـه عبـارت ديگـر بـا شكسـت جوامـع در      

شـان كـه ابعـاد گونـاگون امنيتـي، اجتمـاعي، اقتصـادي،        برآوردن نيازهاي شـهروندان نخبـه  
يافتـه، زمينـه و   هاي قـوي ممالـك توسـعه   جذابيت ،گيرد ميسياسي، علمي و فرهنگي را دربر

-بـين  بـر اســاس آمــار ســازمان     ).51،ص1394(حسني،سازدراهم ميبستر اين فرايند را ف
 ،هســتند  ميليـون نفـر از مـردم جهــان مهاجــر   7/257) بيش از 2018( مهاجـرتالمللي 

 International)كننـد  مـي  بـه اين معنا كــه خـارج از كشــور محــل تولــد خــود زندگــي       

Organization for Migration,2018) .سـال  كه بين پيمايش موسسه گالوپ ايجهمچنين در نت-
 2010 بـين سـالهاي   قبلي مطالعه با مقايسه كشور انجام شد، در 156 در 2016 تا 2013 هاي

 14 حـدود  است، يعني نفر ميليون 700 از بيش مهاجران بالقوه تعداد كه شده اعلام ،2012 تا

 مهـاجران  كـل  درصـد  50 كـه  توجه اين حائز دارند و نكته مهاجرت تمايل به دنيا جمعيت ٪
 مـابقي  و انـد مهـاجرت كـرده   يافتـه توسـعه  بـه كشـورهاي   توسـعه  درحـال  كشورهاي دنيا از

 كـل مهـاجران   درصد 35 است. همچنينگرفته صورت يافتهتوسعه بين كشورهاي هامهاجرت
سـهم   از حـاكي  كـه  دهنـد مي دانشگاهي تشكيل تحصيلات داراي و مهارت بالا با مهاجران را

 .(Gallup,2017)است مهاجران از دسته ينا بالاي
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 مهـاجرت  بـه  لي ـتما ،يالمللنيب يهاتمهاجر به ليرش متگس يهمراه با روند جهان 
 نيكشور بـا بـالاتر   20 انيم يبند هرتبدر  رانيا. است افتهي شيافزا زين انيرانيا انيدر م

 اني ـرانينفـر از ا  وني ـليم 8/1رتبه نهم قرار دارد.  در اتباع آنها، انيبه مهاجرت در م ليم
 نفـر  هـزار  400تعـداد صـرفاً    نياز ا كهيحال در اند،هبه مهاجرت داشت ليو تما لاقهع ابراز

مهـاجرت   يبـرا  در حال آمـاده شـدن   ايداشته و  برنامه مهاجرت ياند كه برام كردهلااع
 ـيا انيدانشـجو  مقصـد  اول كشور پنج). 1397(صلواتي و ملكي،هستند  ـا بـه  كـه  يران  ني

 باشـند يم ـ اي ـتاليا و هنـد  سـوئد،  ا،ي ـتانيبر كـا، يآمر يبترت به كنند مي مهاجرت رهاكشو
). بر اساس گزارش بنياد ملي علوم آمريكـا، در سـال   1395(پژوهشكده مطالعات فناوري،

كننـده دانشـجويان دكتـري بـا     كشور اول ارسـال  10، در ميان كشورهاي مبدا از 2015
-%) قصد داشـته 92ايران( از دكتري مقطع در نفر 10 راز ه نفر 9 تقريباً ويزاهاي موقت،
 در كه ديگري تحقيق). 1397صلواتي و ملكي،(بمانند آمريكا درالتحصيلي اند بعد از فارغ

 18 هـر  از متوسـط  طور به كه است داده نشان شد، انجام ايران معتبر هايدانشگاه سطح
 انـد، شـده  اعـزام  يافتـه  هتوسع كشورهاي به كسب تخصص براي دانشگاه سوي از كه نفر

 نخبـه  نفـر  هـزار  150 خـروج  بـا  اخيـر،  سال 20 و طي اندبازگشته ايران به نفر سه تنها
 تحميـل  كشور بر هزينه دلار ميليارد 400 فرار مغزها، پديده ايران، از دكتري و مهندس

 ).1394است(موسوي راد و قدسيان، كرده
 زنـدگي  در مـوثر آنهـا   نقـش  و هبـود  بشـريت  جامعـه  كل به متعلق نخبگان چه اگر 

 توسـعه  بـه  دسـتيابي  جهـت  ايشـان  ولي حضور شود مين محدود مرزها حصار به بشريت
نخبگـان   مهـاجرت  .(Dvenport,2004)دارد كليدي نقش محدوده جغرافيايي هر در پايدار
-بـاقي  فقيـر  همچنـان  كشـورهاي فقيـر   تـا  شـود  مي باعث زده و هم بر را جهاني تعادل
 و معنـوي،  مـادي  هـاي جاذبـه  و شرايط ايجاد با پيشرفته . كشورهاي(Stark,2004)بمانند

 و ابـداعات  ابتكـارات،  تـوان علمـي،   بـه  اتكـاء  بـا  و نموده جذب را كشورها ديگر نخبگان
همـان   بـه  عـوض  در. بخشـند مـي  سـرعت  را خويش توسعه كشورهاي ايشان، اكتشافات

بـاز   خـويش  كشـور  پيشـرفت  و وسعهت از نيافتهتوسعه و توسعه حال در كشورهاي ميزان
 مهـاجرت،  مـورد  در بـود.  وابسـته خواهنـد   پذيرنخبه و پيشرفته كشورهاي بهو  مانندمي

 پديـده  اين به مختلف زواياي از آنها از هريك كه دارد وجود مختلفي نظريات و هاديدگاه
 مـؤثر  ملعوا شناسايي راستاي در آمده عمل به هاي. بررسي(Mendola,2008)اندنگريسته
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 نظريـه  و فرهنگي اجتماعي، اقتصادي، عوامل از مهاجرت كه است اين مبين مهاجرت در

براي مديريت پديـده مهـاجرت نخبگـان و كـاهش      .گيرد مي نشات هريك با مرتبط هاي
هاي آن، سياستگذاران نياز به مدارك و شواهد بهتري در خصوص عوامـل  عواقب و پيامد

  .(Stilwell et al.2004)بگان براي مهاجرت دارندگيري نختاثيرگذار بر تصميم
 كـه  اسـت  آن از ناشـي  مهـاجرت  به مهاجرت، ميلبراساس نظريه اقتصاد نئوكلاسيك به 

 همـين  در. رسـانند  حـداكثر  بـه  بودجـه،  محدوديت به توجه با را خود رفاه دارند تمايل افراد
 خـويش  محروميـت  رفع براي ادافر كهبر اين ايده استوار است  نسبي محروميت نظريه راستا،

). امـا  1394(موسـوي راد و قدسـيان،  كنندمـي  مهـاجرت  بـه  اقدام معنوي، و مادي امكانات از
تئوريهاي اقتصادي نتوانستند به انـدازه كـافي وقـوع فرآينـد مهـاجرت را تشـريح كننـد، لـذا         
 محققاني از ساير علـوم همچـون جامعـه شناسـي، در ايـن بحـث وارد شـده و سـاير عوامـل         

اند. يكي از مشـهورترين مفـاهيم ايـن جريـان،     تاثيرگذار بر تصميم به مهاجرت را مطرح كرده
هـاي مبـداء   ) ارائه شد. عوامل دافعه در كشور1966تئوري جاذبه و دافعه است كه توسط لي (

روند. علاوه بر ايـن، عوامـل   هاي مقصد، محرك مهاجرت به شمار ميو عوامل جاذبه در كشور
هاي مبداء و عوامل دفعي در كشـورهاي مقصـد نيـز مـانع از مهـاجرت يـا       در كشوربازدارنده 

بر اسـاس نظريـه جاذبـه و دافعـه ، تركيبـي از       .(Akl,2007) شود ميسبب بازگشت مهاجران 
 عوامل منفي در كشور مبداء و عوامل مثبت در كشـور مقصـد، احتمـال مهـاجرت را افـزايش     

فردي در نظر گرفته شده است كـه از شـرايط مبـداء و     دهد. در اين مدل مهاجر به عنوان مي
؛ بـه دنبـال آن در   شود ميمقصد آگاهي دارد و عواملي در نقطه مبداء سبب راندن فرد از آنجا 

(عوامل جاذبه). شرايط زنـدگي فـرد و   شوند مي هاي ديگر عواملي مثبت سبب جذب اومنطقه
در زمينه مهاجرت نخبگان بر مبنـاي نظريـه   هاي رواني وي نيز در اين امر تاثير دارند. ويژگي

پـذير اقـدام بـه مهـاجرت     جاذبه و دافعه، نخبگان تحت تاثير عوامـل جـذاب نقـاط مهـاجرت    
و بر مبناي نتايج تحقيقات پيشـين، ايـن موضـوع يكـي از عوامـل اصـلي مهـاجرت         كنند مي

 برتـر،  ارفرماهـاي ك روي بـر  آسيا در هاي پژوهشييافته .(Panahi,2012)نخبگان از ايران است
 انـد، كـرده  ايجـاد  خـود  كارفرمايي برند از خوبي تصوير كه ها/كشورهاييشركت دهدمي نشان
 بـراي  بسـتري  اسـتراتژيك،  منظـر  از و (Yang,2011)اند شده كار جويندگان از بسياري مقصد
ت جـذابي  .(Aronczyk and Powers,2010)انـد  كرده فراهم استراتژيك انساني هايسرمايه جذب

 .باشـند  برتـر هـاي   اسـتعداد  بـراي  انتخـاب  اولـين  بتوانند آنها تا شود مي موجب كارفرما برند
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توان بـا تقويـت جـذابيت برنـد     كند كه آيا ميبنابراين تحقيق حاضر اين پرسش را مطرح مي
 كارفرمايي در كشور، امكان كاهش تمايل نخبگان به مهاجرت را فراهم آورد.  

رندسازي كارفرما به عنوان فرآينـد ايجـاد و ارائـه تصـويري     بجذابيت برند كارفرما. 
واضح از سازمان به عنوان يك مكان جذاب و مشخص براي كار كارمندان فعلـي و بـالقوه   

 در سـازمان  يـك  تـلاش هـاي   و بيانگر مجموع (Carpentier et al.2017)تعريف شده است
 بـراي  مطلوب محيطي ايجاد وربه منظ سازمان يآينده و حال كاركنان با ارتباط برقراري

 كنـد  مـي  جـاد يكارفرما ا كيبه عنوان را  سازمان تيهو كه (Lloyd,202) كردن است كار
(Tanwar and Prasad,2016)        جـذابيت كارفرمـا، ارزيـابي كلـي از جـذابيت يـك شـغل و .

ا و ارتباط نزديكي با مفهوم برند كارفرما دارد. جذابيت كارفرم (Broek,2015)سازمان است
كه يك كارمند بالقوه براي كار در يـك سـازمان خـاص     شود ميبه عنوان مزايايي تعريف 

) 1996( 1براي اولين بار آمبلر و بـارو  (Berthon, Ewing and Hah,2005)دهدتشخيص مي
تعهـد و فاقـد   برند كارفرما را به عنوان راه حلي براي خروج از بحران وجود كاركنـان بـي  

د با عنوان منـافع اقتصـادي، كـاركردي و روان شـناختي معرفـي      مهارت، در قالب سه بع
)، جـذابيت 2005( 2اند. پس از آمبلر و بارو، در مطالعه ديگري برتون، اوينگ و هـاه كرده

 اصلي شامل موارد ذيل معرفي كردند: هاي كارفرما را در پنج بعد
-هيجـان كه محيط كـاري   شود مياي كه فرد جذب كارفرمايي ارزش نوآوري: درجه �

كند، و از خلاقيت كاركنانش هاي كار جديد فراهم ميبرانگيز و شيوه انگيز و چالش
 كند.براي  توليد محصولات و خدمات با كيفيت بالا و نوآورانه استفاده مي

-كه محيط كاري سرگرم شود مياي كه فرد جذب كارفرمايي ارزش اجتماعي: درجه �

 كند.يكننده، شاد و جو تيمي حمايتي فراهم م
كه بالاتر از متوسط بـازار   شود مياي كه فرد جذب كارفرمايي ارزش اقتصادي: درجه �

-پردازد، بسته جبران خدمات جذاب، امنيـت شـغلي و فرصـت   حقوق و دستمزد مي

 كند.هاي ارتقاء را فراهم مي
كـه بـه رسـميت شـناختن،      شود مياي كه فرد جذب كارفرمايي ارزش توسعه: درجه �

اعتماد به نفس توام با تجارب ارتقـاء مسـير شـغلي و مبنـايي بـراي      ارزش فردي و 
 كند.استخدام در آينده را فراهم مي
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مدار كه محيطي مشتري شود مياي كه فرد جذب كارفرمايي ارزش بكارگيري:  درجه �

اند بـه كـار   كند تا در آنجا كاركنان هر آنچه را كه آموختهو بشردوستانه را فراهم مي
 هايش را به ديگران بياموزند.وختهبگيرند و آم

ارزش توسـعه و كـاركردي بـا     ارزش نوآوري و ارزش اجتماعي با منافع روانشناختي، 
منافع كاركردي و ارزش اقتصادي با منافع اقتصادي در پژوهش آمبلر و بارو همسو بـوده 

 و تشـرك  سـازماني  فرهنـگ  معرفي دنبال به كارفرما برند . (Kuşçu and Okan,2010)اند
باشـد.  مـي  هـا توسـط آن  شـدن  شـناخته  و كار بازار در موجود انساني منابع توجه جلب

 اتخـاذ  اسـتعدادها  جـذب  و حفـظ  بـراي  مختلفـي  هـاي اسـتراتژي  كارفرماها از بسياري
 و توسـعه  كسـب،  بـراي  كـه  اسـت  كارفرمـا  برنـدينگ  ها،استراتژي اين از يكي. كنند مي

 . (Mandhanya and Shah,2010)  رودمي كار به استعدادها نگهداري

 پيشينه پژوهش
دهد كه محققان، روابط ابعاد مختلـف جـذابيت برنـد    هاي پيشين نشان مينتايج پژوهش

فـريمن، بـائومن،   اند. كارفرما را  با گرايش به مهاجرت دانشجويان و نخبگان بررسي كرده
از عـواملي ماننـد    درك دانشـجويان  ،) نشان دادند كه2012( 3اختردانش، بلايث و فيشر

 طيمح ـ ،ي(بعد توسعه)احرفهرشد اقتصادي(بعد اقتصادي جذابيت برند كارفرما)، توسعه 
استقلال(بعد نـوآوري) بـر گـرايش بـه      و  ييماجراجو يها، ارزش(بعد اجتماعي)كار سالم

) 2015( 4بروك مهاجرت دانشجويان و درخواست كار در كشور ديگر تاثير خواهد داشت.
 -ماننـد محـيط كـار، تعـادل كـار     هـايي   براي كاركنان و دانشجويان، ويژگـي دريافت كه 

-زندگي(بعد اجتماعي)، سبك رهبري(بعد اجتمـاعي)، تنـوع شـغلي و آزادي در تصـميم    
 5. چاربـا و شـارما  شـود  مـي گيري(توسعه)، موجب جـذابيت كارفرمـا و جـذب كاركنـان     

را به عنوان عامل مهـم در   ) بسته جبران خدمات(بعد اقتصادي) براي دانشجويان2014(
تقاضا براي كار مطرح كردند كه نشان از تاثير مثبت جذابيت برند كارفرما در تقاضا براي 

) نشان دادنـد عـواملي ماننـد؛ ثبـات شـركت،      2014(6شغل سازمان است. جين و بهات 
زندگي(بعد اجتماعي) و امنيت شغلي(بعد اقتصادي) تـاثير مثبتـي در جـذب    -تعادل كار

)  بيـان كردنـد كـه علـت اقتصـادي،      2013( 7نان بالقوه به سازمان دارد. لي و مونكارك
 2/28(بعـد توسـعه)   اي  درصـد و توسـعه حرفـه   7/29حقوق و دستمزد (بعد اقتصـادي)  
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گيري در مورد انتخاب مقصد و محل كـار بـود و  بـيش از    ترين دليل تصميمدرصد شايع
امكان مهـاجرت) را بـه عنـوان يـك مـانع      دهندگان عدم مهارت زبان(درصد از پاسخ 71

) نشـان داد كـه عوامـل جـذاب ماننـد بـورس       2014( 8آكمـن . مهاجرت معرفـي كردنـد  
المللي(بعـد توسـعه) در قصـد    تحصيلي، بهتر بودن سيستم آموزشـي و تجربـه كـار بـين    

دانشجويان براي مهاجرت به طور معناداري با تصميم به كار و زندگي در خارج از كشـور  
) نيز نشان داد كه بهبود حقوق و مزاياي 2008و همكاران ( 9هاي انگاينيافته دارد. رابطه

پرستاران(بعد اقتصادي جذابيت برند كارفرما)،منجر به تغيير در اولويت و كـاهش تمايـل   
 .شود مي به مهاجرت دانشجويان پرستاري

امـل كششـي،   دهند كه در ميـان عو نتايج تحقيقات انجام شده در ايران نيز نشان مي
ترين جاذبـه و دو عامـل نامسـاعدبودن زمينـه     هاي اشتغال(بعد توسعه)، با اهميتفرصت

براي ادامه تحصيل وپژوهش( بعد توسعه) و عدم قدرداني كافي از نخبگـان علمـي( بعـد    
( شـوند  مـي  هايي هستند كه سبب تمايل به مهاجرت نخبگاناجتماعي) مهم ترين دافعه

)نيز نشان دادند كه 1391). حاتمي، جهانگيري و فتاحي(1393نيا،جانعليزاده و عليوردي
عواملي نظير بيكاري، نداشتن درآمـد كافي(بعـد اقتصـادي)، برخـوردار نبـودن از شـغل       
متناسب با رشته تحصيلي، نبود امكانات علمـي، پژوهشـي و آزمايشـگاهي(بعد توسـعه)،     

د تحصيلكرده و رعايـت شـأن   هاي افراكمبود استادان متخصص، توجه نكردن به خواسته
ــعه)،     ــاطع تحصــيلي بالاتر(بعدتوس ــت در مق ــود موفقي ــاعي)، نب ــد اجتم علمــي آنان(بع

تحصـيلي خـاص و محـدوديت آزادي    هـاي   محدوديت زنان در انتخـاب برخـي از رشـته   
معنادار به عنوان عوامل رانشي در مهاجرت دانشـجويان  اي  فردي(بعد اجتماعي)، به گونه

كشور موثرند و هم چنين مناسب بودن درآمد( بعد اقتصادي )، نظـم و  دختر به خارج از 
ثبات اقتصادي، توزيع عادلانه ثـروت، سـطح علمـي بـالاتر، بهـا دادن بـه نـوآوري( بعـد         
نوآوري)، امكانات و خدمات مادي و رفاهي بهتر براي زنـدگي( بعـد اقتصـادي )، تسـاوي     

ششي مقصد در گرايش بـه مهـاجرت   حقوق زن و مرد (بعد اجتماعي) به عنوان عوامل ك
) 1385نتايج پژوهش صـالحي( باشند. افراد تحصيل كرده به خارج از كشور تاثير گذار مي

 لازم تسـهيلات  نبـود  علمـي،  هايفعاليت ارزش به اجتماعي توجه نيز نشان داد كه عدم
 و تبعـيض  وجـود  احسـاس  و دستمزد(بعد اقتصادي) و حقوق بودن پايين پژوهش، براي

 بـه  علمـي  نخبگـان  مهـاجرت  در) رانشـي (دافعه عوامل عنوان رابري(بعد اجتماعي) بهناب
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 ارتقـاي  زندگي، براي بهتر رفاهي و مادي امكانات هستند. همچنين، مؤثر كشور از خارج
 بيشـتر،  دسـتمزد  بـه  دسترسـي  بهتـر،  شـغلي  هايفرصت وجود اي، حرفه و علمي رشد

 بدون جامعه يك در زندگي به علاقه خانواده، و خود براي بهتر اجتماعي و رواني آسايش
بـه عنـوان    خـارجي  جامعـه  نيازهاي با تخصص بهتر ارتباط نهايت در و تبعيض احساس

دافعه و با توجه به نتايج -بنابراين بر مبناي نظريه جاذبهباشد. مينخبگان  عوامل كششي
ادي، اجتمـاعي،  هاي مختلف كه ابعاد جـذابيت برنـد كارفرما(شـامل ابعـاد اقتص ـ    پژوهش

اي و بكارگيري) را در گرايش نخبگان و دانشجويان به مهـاجرت مـوثر   علاقمندي، توسعه
 اول پژوهش حاضر به صورت زير مطرح شد: اند، فرضيهدانسته

 : جذابيت برند كارفرما بر گرايش به مهاجرت دانشجويان تاثير معني داري دارد.1فرضيه 

پـژوهش  هـاي   )، و همچنين يافته1996افعه(لي،همچنين بر مبناي تئوري جاذبه و د
) در ايران، موانع مهاجرت همچون مشكلات مـالي، مسـايل   1384علاءالديني و همكاران(

بعنـوان يـك عامـل دافعـه عمـل كـرده و         توانند مي خانوادگي و مشكلات ورود و اقامت،
غيـر اصـلي   گرايش به مهاجرت را تحت تاثير قـرار دهنـد. لـذا بـراي اينكـه رابطـه دو مت      

پژوهش حاضر بصورت دقيق تر شناسـايي شـود، در فرضـيه دوم، رابطـه جـذابيت برنـد       
كارفرما و گرايش به مهاجرت با در نظر گـرفتن متغيـر تعـديلگر امكـان مهـاجرت مـورد       

 بررسي قرار گرفت.
: امكان مهاجرت، رابطه جذابيت برند كارفرما و گرايش به مهـاجرت دانشـجويان   2فرضيه

 كند. يم را تعديل

 ارائه شده است. 1مدل مفهومي پژوهش در نمودار 
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 . مدل مفهومي پژوهش1نمودار 

 روش تحقيق
اين پژوهش با رويكردي تركيبي شامل دو بخش كمي و كيفي است. در مرحله كيفـي از  

سازي متغير جذابيت برند كارفرما از ديدگاه دانشـجويان  ها براي بوميتحليل تم مصاحبه
فني و مهندسي برتر شامل تربيت مدرس، تهران، علم و صنعت، اميركبير و  هاي  شگاهدان

ها به صورت هدفمنـد از دانشـجويان   گيري در مصاحبهصنعتي شريف استفاده شد. نمونه
ها هاي فني و مهندسي برتر بود و تا رسيدن به اشباع تئوريك، مصاحبهسال آخر دانشگاه

 44هـاي آخـر، تكـرار مفـاهيم ايجـاد شـد(      كـه در مصـاحبه  اي ادامه پيدا كرد بـه گونـه  
-هـاي توصـيفي  هـا از نـوع پـژوهش   مصاحبه).  در مرحله كمي پژوهش، گـردآوري داده 

پيمايشي بـود و جامعـه آمـاري شـامل دانشـجويان سـال آخـر در مقـاطع كارشناسـي،          
-تبـه هاي فني و مهندسي برتر ايـران بـر اسـاس ر   كارشناسي ارشد و دكتري در دانشگاه

باشد. براي تعيين حجم جامعه آماري پـژوهش، بـر مبنـاي    )، مي2017بندي شانگهاي (
هـا بـه   هاي اعلام شده توسط اين دانشـگاه سنوات مجاز مقاطع مختلف تحصيلي، ظرفيت

(مقـاطع كارشناسـي و دكتـري) و سـال     1393سازمان سنجش آمـوزش كشـور در سـال   
نفـر شناسـايي    12624جامعه آمـاري   (مقطع كارشناسي ارشد) استخراج، و تعداد1395

 10است. بر اساس جـدول كرجسـي و مورگـان   ارائه شده 1شد كه اطلاعات آن در جدول 
نفـر تعيـين شـد. بـا      384حداقل حجم نمونه براي اين تعداد از جامعه آماري،  )1970(

پرسشـنامه بـه روش    810تعـداد   هـا،  توجه به احتمال عدم برگشـت برخـي پرسشـنامه   

امكان 
 مهاجرت

گرايش به 
 مهاجرت

جذابيت برند 
 كارفرما
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در پنج دانشگاه  اميركبيـر، تهـران، تربيـت مـدرس، علـم و صـنعت، و       اي  هتصادفي طبق

و تهيـه ليسـت   هـا   كه با مراجعه بـه ايـن دانشـگاه   اي  صنعتي شريف توزيع گرديد، بگونه
هـاي   دانشجويان سال آخر در مقاطع كارشناسي، كارشناسـي ارشـد و دكتـري در رشـته    

 694افراد توزيـع ، و در نهايـت    بصورت تصادفي سيستماتيك بينها  مختلف، پرسشنامه
 شد. آوري جمعپرسشنامه 

 : اطلاعات جامعه و نمونه آماري1جدول 

 مجموع صنعتي شريف اميركبير علم و صنعت تهران تربيت مدرس 

 كارشناسي
 3281 730 945 591 1015 - جامعه
 379 111 98 92 78 - نمونه

 كارشناسي ارشد
 8180 1055 1740 2689 1722 974 جامعه
 264 32 48 45 55 84 نمونه

 دكتري
 1163 145 307 253 288 170 جامعه
 51 7 5 9 9 21 نمونه

 مجموع
 12624 1930 2992 3533 3025 1144 جامعه
 694 150 151 146 142 105 نمونه

 ابزار پژوهش
 جذابيت برند كارفرما

هاي كيفـي  تايج مصاحبهبراي سنجش متغير جذابيت برند كارفرما با مقايسه و تركيب ن 
بـراي سـنجش   اي  )، پرسشـنامه 2005هاي پرسشنامه برتـون، اوينـگ و هـاه (   و شاخص

شـاخص تنظـيم شـد. در دو قسـمت مجـزا از       30جذابيت برند كارفرمـا در پـنج بعـد و    
هاي خصوصي و دولتي ايران تا چـه ميـزان   هر يك از بخش"دانشجويان پرسش شد كه 

هاي جذابيت برند دهي شاخص. نمره"باشند؟فرما را دارا ميهاي جذابيت برند كارويژگي
) انجـام شـد،   5تا بسيار زياد= 1اي ليكرت (بسيار كم=كارفرما بر اساس مقياس پنج درجه

اي كه كسب امتياز بالا در هر شاخص بيـانگر آن اسـت كـه بخـش مـرتبط بـه آن       بگونه
داراي جـذابيت بيشـتري    (خصوصي يا دولتي) در آن شاخص از ديدگاه پاسخ دهنـدگان 
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كرونباخ براي متغير جذابيت ، ضريب آلفاي3باشد. مطابق جدول شمارهبراي استخدام مي
محاسبه شد كه با توجه به اينكـه بـالاتر از    857/0و پايايي تركيبي،  94/0برند كارفرما، 

ه باشند نشان دهنده پايايي مناسب ابزار سنجش است. همچنين با توجه به اينك ـ مي 7/0
 5/0شـد كـه بـالاتر از     535/0بـراي ايـن متغيـر     (AVE)متوسط واريانس استخراج شده

و بـا توجـه بـه     باشـد  باشد لذا ابزار سنجش از روايي همگراي مناسبي برخوردار مـي  مي
، كه در آن جذر متوسط واريانس استخراج شده براي متغير جذابيت برند 4جدول شماره

باشد لذا ابـزار سـنجش   آن با ساير متغيرهاي مدل ميكارفرما بيشتر از درجه همبستگي 
و (Fornell and Larcker,1981)باشـد  مـي  از روايـي واگـراي مناسـبي نيـز برخـوردار     

بنابراين با تاييد روايي همگرا و واگرا، ابزار سنجش استفاده شـده بـراي متغيـر جـذابيت     
 باشد.برند كارفرما از روايي سازه مناسبي برخوردار مي

بـراي سـنجش متغيـر گـرايش بـه مهـاجرت، از پرسشـنامه          به مهاجرت. گرايش 
پرسش استفاده شد كه يك پرسـش آن   5) شامل  1388(دولت آباد  يجهاني و ساروخان

-دهي براي گرايش به مهاجرت بر اساس مقياس پنج درجهداراي نمره معكوس بود. نمره
-اي كه كسب امتياز بالا، نشـان ه) انجام شد، بگون5تا بسيار زياد= 1اي ليكرت(بسيار كم=

، 3باشـد. مطـابق جـدول شـماره     مي دهنده تمايل بالاي پاسخگو براي مهاجرت از كشور
 942/0و پايـايي تركيبـي،    92/0كرونباخ براي متغير گرايش بـه مهـاجرت،   ضريب آلفاي

 ـ مي 7/0محاسبه شد كه با توجه به اينكه بالاتر از  زار باشد نشان دهنده پايايي مناسـب اب
سنجش است. همچنين با توجه به اينكه متوسط واريانس استخراج شده براي اين متغير 

باشـد لـذا ابـزار سـنجش از روايـي همگـراي مناسـبي         مـي  5/0شد كه بـالاتر از   766/0
، كه در آن جذر متوسط واريانس استخراج 4باشد و با توجه به جدول شمارهبرخوردار مي

جرت بيشتر از درجه همبسـتگي آن بـا سـاير متغيرهـاي     شده براي متغير گرايش به مها
 Fornell and)باشـد مدل است لذا ابزار سنجش از روايي واگراي مناسبي نيز برخوردار مي

Larcker,1981)    بنابراين با تاييد روايي همگرا و واگرا، ابزار سنجش استفاده شـده بـراي ،
 دار است.متغير گرايش به مهاجرت از روايي سازه مناسبي برخور

ــان مهــاجرت.   بــراي ســنجش متغيــر امكــان مهــاجرت از پرسشــنامه       امك
-) شامل يك سوال استفاده شد. براي نمـره 1384ي،فاطمي،رنجبران و جهرمي(نيعلاءالد

شما به خـارج از كشـور بـه      مهاجرت امكان"دهي به اين متغير، پاسخگويان به پرسش 
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پاسـخ   )بيشـترين امكـان  (صـد  تـا )  انامك كمترين(در بازه صفر "چه ميزان فراهم است؟

 اي كه كسب امتياز بالا، بيانگر فراهم بودن فرصت مهـاجرت بـراي پاسـخگو   دادند. بگونه
 باشد. مي

 يافته ها
 كيفيهاي  داده

با هدف درك بهتر ديدگاه جامعه آماري پژوهش، نگرش آنهـا بـه مفهـوم جـذابيت برنـد      
هـا  گيري در مصـاحبه قرار گرفت. نمونه هاي كيفي مورد بررسيكارفرما از طريق مصاحبه

هاي فني و مهندسـي برتـر بـود و تـا     به صورت هدفمند از دانشجويان سال آخر دانشگاه
هاي آخـر  اي كه در مصاحبهها ادامه پيدا كرد به گونهرسيدن به اشباع تئوريك، مصاحبه

در آن دو  مصاحبه). ابتدا پروتكل مصـاحبه تـدوين شـد كـه     44تكرار مفاهيم ايجاد شد(
. يـك محـيط كـاري    1شد كه از ديدگاه شما، پرسش اصلي از مصاحبه شوندگان سئوال 

هـايي بايـد   .يك كارفرماي خـوب چـه ويژگـي   2هايي بايد داشته باشد؟ خوب چه ويژگي
 داشته باشد؟

هـا و اسـتخراج   اطلاعـات مصـاحبه   بنـدي دسـته  و اسـتخراج  براي از روش تحليل تم
بخـش   در نيز آنها به مربوط نكات شدندمي ايجاد مفاهيم حاليكه رد و شد استفاده مفاهيم

نكات مطرح شده بـراي   و ها، روابطها شامل پرسشيادداشت اين .شدذكر مي هايادداشت
-هدايت مـي  گيري هدفمند رانمونه و تحقيق ادامه و شدهر مصاحبه مي محققان در طي

رآيند بكار گرفته شده در اين پـژوهش  ) ف2006( 11كرد. بر اساس رويكرد براون و كلارك
 هـا،  ايجـاد كـدهاي اوليه،جسـتجوي تـم     ها، براي تحليل تم طي شش فاز آشنايي با داده

همـه   و نهايتا تهيه گزارش صورت پذيرفته اسـت. ها  تعريف و نامگذاري تم ها، بازنگري تم
ن، اوينـگ و  ها در چارچوب ابعاد ارائه شده توسط برتـو مفاهيم استخراج شده از مصاحبه

) قرار گرفتند، ولي در بعد ارزش اجتماعي، برخي مفـاهيم مـازاد، منطبـق بـا     2005هاه (
) نبودند كه اين امـر منجـر بـه    2005هاي ارائه شده توسط برتون، اوينگ و هاه (شاخص

، ارائـه  2گيري پنج شاخص جديد ديگر در بعد ارزش اجتماعي شـد كـه در جـدول   شكل
كي از مصاحبه كنندگان در توصيف كارفرمـاي خـوب بيـان كـرد     اند. بعنوان مثال يشده
در كارهـاي فنـي و مهندسـي، و در    هـا   قبول داشتن و حساب باز كردن روي خـانم  "كه:
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كه اينگونه عبارات با تركيـب سـاير    "را پايين تر از آقايان ندانندها  علمي خانمهاي  بحث
د عـدالت جنسـيتي در كـار،    نظرات متناظر، در نهايت منجر به شكل گيري شاخص جدي

  در بعد ارزش اجتماعي شد.

 : مفاهيم مازاد مستخرج از مصاحبه ها2جدول 

 مفاهيم مستخرج از مصاحبه ها شاخص جديد بعد
 

ارزش 
 اجتماعي

 14زمان كاري انعطاف پذير / انعطـاف پـذير بـودن سـاعات كـار (      ساعت كاري منعطف
 مصاحبه)

تـيم سـازي/ روحيـه كـار گروهـي و      هـاي   كار تيمي باشد/ فعاليت يميكار ت
 مصاحبه)   14همكاري (

 ـ /نيـا وآقاهـا   با خـانم  كساني برخورد ي /تيجنس ضيتبع عدم عدالت جنسيتي در كار  نيب
و  يفن ـ يدر كارهـا هـا   داشـتن خـانم   قبول /مرد و زن فرق نباشد

 كي ـبه عنوان ها  به خانم دگاهيد /نباشد نيابا آقا تياولو ي/مهندس
 نيـا وآقاهـا   خـانم  كسـان يو ارتقـاء   شـرفت يپ /نباشـد  فيقشر ضع

 مصاحبه)17(
عـــدم اجبـــار در نـــوع 

 پوشش
در هـا   عدم سخت گيري در پوشش/ عـدم محـدوديت بـراي خـانم    

ــد(   ــاص و يكدســت نباش ــرم خ ــار در پوشــش ف  10پوشــش/ اجب
 مصاحبه)

تعـــادل ميـــان كـــار و 
 زندگي شخصي

در كـار نباشـد    استرس و فشار كاري زيـاد نباشـد/ توقعـات بيجـا    
 18/ساعات كاري معقول/ زمان مناسب براي شـروع و پايـان كـار(   

 مصاحبه)

 
بـه  هـا   در ايـن بخـش، پـنج شـاخص اسـتخراج شـده در مصـاحبه        كمي.هاي  داده

) اضـافه و بـه همـراه دو پرسشـنامه گـرايش بـه       2005پرسشنامه برتون، اوينگ و هـاه ( 
اطلاعـات جمعيـت شـناختي    يـع شـدند.   مهاجرت و امكان مهاجرت در نمونه آماري توز

 ارائه شده است. 3نمونه آماري پژوهش حاضر در جدول 
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 شناختي پاسخگويانهاي جمعيت. ويژگي3جدول 

 درصد يفراوان ابعاد ويژگي درصد فراواني ابعاد ويژگي

 
 سن

 5/13 94 سال 20 <

تجربه 
 كاري

 2/59 411 فاقد تجربه

 5/25 177 سال 1 < 7/45 317 20-23

24-26 184 5/26 1-3 76 11 

27-30 56 1/8 3-5 13 9/1 

 4/2 17 سال 5 > 2/6 43 سال 30 >

مقطع 
 تحصيلي

 

 6/54 379 سانسيل
 جنسيت

 5/56 392 زن

 38 264 سانسيل فوق
 5/43 302 مرد

 تاهل
 9/88 617 مجرد

 1/11 77 متاهل 6/7 51 يدكتر

 
سـازي معـادلات سـاختاري بـا رويكـرد      حقيق از روش مدلهاي كمي تبراي تحليل داده

استفاده شد. دليـل اسـتفاده از ايـن روش، قابليـت      PLSافزار حداقل مربعات جزئي و نرم
هاي پيچيده(وجود متغير تعديلگر در مدل مفهـومي) و عـدم حساسـيت بـه     تحليل مدل

 .(Henseler & Fassott,2010)باشدها ميتوزيع نرمال سازه
 از گيـري  انـدازه  مـدل  بـرازش  سنجش جهت و آزمون مدل اندازه گيري:بررسي 

 سـنجش  بـراي  شـاخص  پايـايي . شد استفاده واگرا روايي و همگرا روايي شاخص، پايايي
 عـاملي  بارهـاي  ضـرايب  و تركيبـي  پايايي كرونباخ، آلفاي معيار سه شامل دروني، پايايي
و پايـايي   كرونبـاخ  و آلفـاي  0,4بـالاتر از  هـا   ضرايب بارهاي عاملي همـه شـاخص  . است

 است. 0,7تركيبي همه متغيرها بيشتر از 
شـاخص متوسـط    كه دارد قبولي قابل همگراي روايي صورتي سازه در روايي همگرا:

با توجه بـه اينكـه    . (Fornell and Larcker,1981)باشد  5/0واريانس استخراج شده بالاي 
ي متغير جذابيت برند كارفرما و گرايش برا  12شاخص متوسط واريانس استخراج شده كه

هـاي   باشد، لذا سـازه  مي 5/0محاسبه شد و بالاي  766/0و  535/0به مهاجرت به ترتيب 
 .دارند قبولي قابل همگراي پژوهش روايي
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روايي واگراي قابل قبول يك مدل حاكي از آن است كه يـك سـازه در    روايي واگرا:
 13هـاي ديگـر. فورنـل و لاركـر    دارد تا بـا سـازه  هاي خود مدل، تعامل بيشتري با شاخص

اند كه  روايي واگرا وقتي در سطح قابل قبول است كه ميزان واريانس ) بيان كرده1981(
هـاي  استخراج شده براي هر سـازه بيشـتر از واريـانس اشـتراكي بـين آن سـازه و سـازه       

مشـاهده   4ول ها) در مدل باشد. همانگونه كه در جـد ديگر(ضرايب همبستگي بين سازه
، مقدار جذر واريانس استخراج شده متغيرهاي مكنون در پژوهش حاضـر كـه در   شود مي

اند از مقدار همبستگي ميان آنهـا كـه   هاي موجود در قطر اصلي ماتريس قرار گرفتهخانه
-رو مـي اند، بيشتر است . از ايـن هاي زيرين و راست قطر اصلي ترتيب داده شدهدر خانه

ها(متغيرهـاي مكنـون) در مـدل تعامـل     شت كه در پژوهش حاضـر، سـازه  توان اظهار دا
خود دارند تا بـا سـاير سـازه، لـذا روايـي واگـراي مـدل در حـد         هاي  بيشتري با شاخص

 مناسبي است.

  واگرا روايي سنجش : ماتريس 4جدول 

 امكان مهاجرت گرايش به مهاجرت جذابيت برند كارفرما متغيرها

   AVE :638/0ذرج جذابيت برند كارفرما

  AVE :875/0جذر -132/0 گرايش به مهاجرت

 AVE :1جذر 299/0 -123/0 امكان مهاجرت

 
، ضريب معنـاداري رابطـه بـين متغيرهـاي     2نمودار  به توجه باآزمون مدل ساختاري: 

 سـطح  در تـوان  مـي  باشـد و مي96/1جذابيت برند كارفرما ، گرايش به مهاجرت بيشتراز 

بـراي متغيـر وابسـته     R2كـرد.همچنين مقـدار    تأييـد  را آنهـا  بودن دار% معنا95اطمينان
 باشد. مي 107/0گرايش به مهاجرت برابر با 
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 مدل پژوهشهاي  : نتيجه آزمون فرضيه2نمودار 
 

 استفاده برازش نيكويي از معيار كلي مدل برازش بررسي براي: )GOF(كلي  مدل برازش

 GOFبـراي   قوي و متوسط ضعيف، مقادير عنوان به  36/0و  25/0، 01/0مقدار  سه و شد
در مـدل پـژوهش حاضـر     (Wetzels, Odekerken and Oppen, 2009) معرفي شـده اسـت  

 به دست آمد. 292/0برابر با   GOFمقدار 
 

= 0.292 

 يگيربحث و نتيجه
هـا  پژوهش حاضر با اين هدف انجام شد كه آيا تقويت جذابيت برند كارفرمـايي سـازمان  

دهد، و امكان مهاجرت چگونه اين رابطه را تواند تمايل نخبگان به مهاجرت را كاهش مي
باشد و بـين جـذابيت برنـد كارفرمـا و      مي بيانگر تاييد اين فرضيه هاكند. يافتهتعديل مي

هـا   دانشجويان رابطه منفي و معنـي داري وجـود دارد. از ايـن يافتـه    گرايش به مهاجرت 
جـذاب تـر بـوده    هـا   ، دانشجوياني كه برند كارفرمايان داخلـي بـراي آن  شود مياستنباط 

گرايش به مهاجرت كمتري، نسبت به دانشجوياني كـه برنـد كارفرمـا را جـذاب ارزيـابي      
 براسـاس  دردسـترس  هايگزينه مقايسةتجربه،  فاقد كار متقاضيان نكردند، داشتند. براي

 امكان مهاجرت

گرايش به 
 مهاجرت

جذابيت برند 
 كارفرما

 =ضريب مسير-28/0
74/2 =T-value 

 =ضريب مسير43/0
14/2 =T-value 
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 بـراي  اسـت  ممكن كه ديگر هاياز ويژگي بسياري و شركت و شغل از واقعي هايويژگي
 بـراي  هـا آن اسـت  ممكـن  است، لـذا  دشواري بسيار كار باشد، ناشناخته و نامعلومها  آن

هو همچنين دغدغ ـ ،(Agrawal & Swaroop,2009)كنند تكيه برند تصوير گيري بهتصميم
اسـت،   آنهـا  انتظـار  كـه در  اسـت  نامشخصـي  شغلي يآينده نخبه، دانشجويان اصلي ي

ها از منابع كمياب استعدادها تا جايي كـه  ها بايد در جهت جذب بهترينبنابراين سازمان
ممكن است برند كارفرماي جذاب براي خود ايجاد كنند،كه مقصد بسياري از جوينـدگان  

 جـذب  بـراي  بيشـتري  تـوان  جـذاب،  دهد كارفرمايانمي نشان شواهد برخي. كار باشند
 .(Aslam,2015) دارند ماهر كاركنان
هاي اين پژوهش نشان داد جذابيت برند كارفرما به صورت مسـتقيم بـا ضـريب    يافته

و همراستا با نتـايج   شود مي) موجب كاهش گرايش به مهاجرت دانشجويان -28/0مسير(
-برند كارفرما و گرايش به مهاجرت را بررسي كـرده  تحقيقاتي است كه روابط ميان ابعاد

) دريافتنـد كـه   2008اند. به عنوان مثال در رابطه با بعد اقتصادي، انگاين و همكـارانش( 
بهبود حقوق و مزاياي پرستاران منجر به كاهش تمايل به مهاجرت دانشجويان پرسـتاري  

يافتنـد كـه رشـد    ) در تحقيـق خـود در  2012شده است. همچنين فريمن و همكارانش(
، (بعد اجتمـاعي) كار سالم طيمح ،(بعد توسعه)اي  حرفهاقتصادي(بعد اقتصادي)،  توسعه 

استقلال(بعد نوآوري) در كشور مبدا، با گـرايش دانشـجويان بـه    و  ييماجراجو يهاارزش
هـايي ماننـد   ) نيـز تـاثير كاهشـي جاذبـه    2014مهاجرت رابطه منفي داشته اند. آكمن (

المللي(بعد توسعه) بر قصـد  بهتر بودن سيستم آموزشي و تجربه كار بينبورس تحصيلي، 
 اجتمـاعي  توجـه  ها نيز عدمدانشجويان براي مهاجرت را شناسايي كرد. در ساير پژوهش

 و حقـوق  بـودن  پـايين  بـراي پـژوهش،   لازم تسهيلات نبود علمي، هايفعاليت ارزش به
نامساعد بودن  (بعد اجتماعي)، رابريناب و تبعيض وجود دستمزد(بعد اقتصادي)، احساس

زمينه براي ادامه تحصيل و پژوهش و عدم قدرداني كافي از نخبگان علمي(بعـد توسـعه)   
، 1385اند (صـالحي،  از عوامل موثر بر افزايش گرايش به مهاجرت نخبگان شناسايي شده

رابطه بـين  هاي اين پژوهش ). همچنين بر مبناي يافته1393جانعليزاده و عليوردي نيا، 
گـر امكـان   جذابيت برند كارفرما و گرايش به مهاجرت دانشجويان، از طريق متغير تعديل

هـاي انـدكي ايـن رابطـه را نشـان      . يافتهشود مي) تعديل 43/0مهاجرت با ضريب مسير(
اند، به عنوان مثال عدم مهارت زبان(كاهش امكان مهـاجرت) بـه عنـوان يـك مـانع      داده
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 .(Lee and Moon,2013)ارش شده استگرايش به مهاجرت، گز

هاي پژوهش، مديران سازمانها و شـركتهاي كشـور بعنـوان كارفرمـا،     با توجه به يافته
با تقويت جذابيت برند كارفرمايي مجموعه خـود، بـر كـاهش تمايـل مهـاجرت       توانند مي

نـد.  نخبگان كشور اثر گذار باشند و به صورت فعال در جذب و نگهداري آنها نقش ايفا كن
توان در راستاي ارتقاء جـذابيت برنـد كارفرمـايي سـازمانهاي داخـل كشـور،        مي بنابراين

مورد بررسي در اين پژوهش پيشنهاداتي در زمينه هر يك از ابعـاد  هاي  برمبناي شاخص
هاي جبران خـدمات؛ در  ارائه كرد. در بعد اقتصادي، تأمين امنيت شغلي و بهبود سيستم

هـاي  هـاي ارتقـاء مسيرشـغلي و بـه رسـميت شـناختن ارزش      مبعد توسعه، بهبود سيست
هـاي كـاري جديـد؛    هاي كاري چالش برانگيز و شيوهفردي؛ در بعد نوآوري، ايجاد محيط

در بعد بكارگيري، فراهم آوردن محيطي مشتري مدار و بشردوستانه؛ و در بعد اجتماعي، 
هـايي جـذاب بـراي    سازمان بسترساز توانند ميگر و شاد، هاي كاري حمايتايجاد محيط

 هاي اين پژوهش كاهش تمايل نخبگان براي مهاجرت شود. نخبگان، و بر مبناي يافته
هـاي فنـي و مهندسـي    با توجه به اينكه جامعه آماري تحقيق حاضر محدود به رشته

هـا همچـون   ها و حوزهپذيري نتايج اين پژوهش به ساير رشتهباشد، لذا قابليت تعميممي
 باشد.هاي بيشتري ميعلوم انساني نيازمند پژوهش پزشكي و
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moderating role of migration possibility  

Elahe Shoghi Lord 
Mohsen Alizadeh sani 
meysam shirkhodaie 
Mahboobeh Arab Kalmeri 

Abstract 
The purpose of this paper is to study the relationship between 
employer’s brand attractiveness and tendency of Iranian elites 
to emigrate. We examined the moderating role of migration 
possibility as well. In order to identify the criteria of Iranian 
employers brand attractiveness, we conducted a semi-structured 
interviews with 44 graduate students from Iran’s well-known 
universities of technology. We also customized two 
questionnaires for measuring employer’s brand attractiveness 
and the possibility of migration. The statistical population of the 
study consisted of 12624 final year graduate students from 
Iran's top technology and engineering universities based on the 
Shanghai (2017) ranking.  We used stratified random sampling 
to choose 694 students. For analysis of qualitative data, 
thematic analysis and for quantitative data, structural equation 
modeling with partial least squares and PLS software approach 
were used. The findings show that the attractiveness of 
employer’s brand decreases students tendency to migrate, and 
this relationship is moderated by possibility to emigrate. Based 
on the research findings, it is likely that, the more improving the 
attractiveness of employer’s brand in areas of economic, 
development, innovation and social values, the less tendency 
for Iranian elites to emigrate. 
 
Keywords: Employer Brand Attraction, Immigration 
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