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Star employees are people with the ability to create high credibility, are irreplaceable 

and enhance organizational value. As the key assets of the organization, stars play a 

central role in gaining competitive advantage. They are extraordinary human resources 

whose performance is visible inside and outside the organization and have high social 

capital. Considering the diversity and changeability of the concept of organizational 

star, this research seeks to understand the interpretation and meanings of this 

phenomenon in Amirkabir university of technology through the phenomenography 

strategy. In this research, the philosophy of interpretive research, the inductive research 

approach, the phenomenography research strategy, and the data collection method are 

semi-structured interviews. For this purpose, maximum diversity sampling was done 

from the research community that included the professors of AmirKabir University of 

Technology, and in this way, 20 professors from different faculties, scientific groups, 

scientific ranks, genders and specialties, were interviewed. Research data analysis was 

done by Dahlgren and Fallsberg method. The results of the research show that there 

are seven ways to experience the stardom of a professor in the university, which 

include: being a brand, being a researcher, being an industrialist, being a technologist, 

being scientific, being a coach and having grit. In addition, the descriptive classes are 

placed in four levels of personal capacity, educational, research and boundary-breaking 

authority, professional and technological authority and scientific index, which is a sign 

of their structural and hierarchical difference in addition to the difference in their 

meanings. 

Keywords: Organizational stars, personal capacity, authority, boundary breaking and 

phenomenography. 
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کارکنان ستاره، افرادی با قابلیت خلق اعتبار بالا، غیرقابل جایگزین و ارتقادهنده ارزش سازمانی هستند. 

ها کنند. آنهای کلیدی سازمان، در کسب مزیت رقابتی نقش محوری را ایفا میستارگان به عنوان سرمایه

ن در داخل و خارج سازمان قابل رویت بوده و به عنوان منابع انسانی خارق العاده هستند که عملکرد شا

سرمایه اجتماعی بالایی دارند. با توجه به تنوع و تغییر پذیری مفهوم ستاره سازمانی، این پژوهش از طریق 

در  باشد.استراتژی پدیدارنگاری بدنبال درک تفسیر و معانی این پدیده در دانشگاه صنعتی امیر کبیر می

تفسیری، رویکرد پژوهش استقرایی، راهبرد پژوهش پدیدارنگاری انتخاب شده  این پژوهش، فلسفه پژوهش

کنندگان تحقیق اساتید دانشگاه ها، مصاحبه نیمه ساختاریافته است. جامعه مشارکتو روش گردآوری داده

 20صنعتی امیرکبیر بودند، با توجه به نوع روش، روش نمونه گیری، بیشینه تنوع بوده و از این طریق با 

های ها و تخصصهای علمی، جنسیتهای علمی، رتبهای که از دانشکده ها، گروهنفر از اساتید به گونه

های یافته. های تحقیق به روش دالگرن و فالسبرگ انجام شدبودند، مصاحبه انجام شد.تحلیل داده مختلف

که شامل: برند بودن،  دهد هفت روش تجربه ستاره شدن استاد در دانشگاه وجود داردپژوهش نشان می

باشد. علاوه بر پژوهشگر بودن، صنعت گر بودن، فناور بودن، علمی بودن، مربی گری و صلابت داشتن، می

آن، طبقات توصیفی در چهار س ح ظرفیت شخصی، مرجعیت آموزشی، پژوهشی و مرزشکنی، مرجعیت 

ها فاوت ساختاری و سلسله مراتبی آنگیرد که این نشانه تای و تکنولوژیکی و شاخص علمی، قرار میحرفه

 باشد.در کنار تفاوت معانی شان می

 .یدارنگاریو پد یمرزشکن ت،یمرجع ،یشخص تیظرف ،یستارگان سازمانکلیدواژگان: 
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 مقدمه

ای بر روی حفظ ها سرمایه گذاری ویژهسازمانموفقیت و اعتبار یک شرکت منوط به کیفیت سرمایه انسانی آن است، در نتیجه بسیاری از 

از  1کارکنان ستاره .( ,2015Kehoe & Tzabbar)را دارند  کنند، کسانی که قابلیت رویت بالایی در بازار کار خارجیکارکنان ستاره خود می

ها از منظر عملکردی بسیار با ارزشمندتر از همکاران منظر وفاداری، وفاداری کمی نسبت به سازمان و وفاداری بیشتری نسبت به حرفه دارند. آن

کنند میهای بالاتری را از منظر ارزش اقتصادی درخواست کم بازده خود هستند. در نتیجه، این گونه کارکنان در زمان مذاکرات استخدامی، نرخ

(Morris et al., 2021). 

درصد از کارکنان  20ها اغلب به درصد فروش شرکت 80یابد. برای مثالارزش کلی شرکت توسط بخش کوچکی از کارکنان نخبه تحقق می

ه انجام رسانده و دارایی اصلی دانشی سازمان را شکل ای از کسب و کار را بشود. در حوزه صنایع خدمات حرفه ای، بخش عمدهنسبت داده می

. همچنین اندیشمندان علوم اجتماعی (Kang et al., 2018)تری داشته باشند دهند. این کارکنان نسبت به همتایان خود فرصت کاریابی وسیعمی

ها در جذب منابع و تواند به افراد و سازمانتن موقعیت مناسب و پرستیژ اجتماعی میاند که داشهاست که این وضعیت را درک کردهمدت

 .(Kim & King, 2014)کند های پیشرفت کمک میفرصت

توان تاثیر حضور ستارگان در سازمان را به سه دسته طبقه بندی کرد: اول، ورود می (Agrawal et al., 2017)از منظر آگراوال و همکاران 

کنندگان بعدی است که بعد از ستاره به سازمان با افزایش بهره وری در ارتباط است. دوم، افزایش بهره وری به دلیل افزایش کیفیت استخدام

کنند را افزایش ، بهره وری متصدیان فعلی که در حوزه مرتبط با ستارگان کار میپیوندند. سوم، حضور ستارگانورود ستارگان به سازمان می

تحقیقات زوکر و داربی نشان داد  دهند.کنند را کاهش میداده و بهره وری متصدیان فعلی که در حوزه غیرمرتبط با ستارگان فعالیت می

، 1990تا  1980جدید دارند. با نگاهی به تجاری سازی فناوری از دهه  هایستارگان تاثیر قابل توجهی بر روی مراحل اولیه سرمایه گذاری

های مهم سرمایه گذاری همچون: مکان شرکت، زمان عرضه اولیه، زوکر و داربی نشان دادند که ستارگان تاثیر مستقیم بر روی تعدادی از ویژگی

 .(Fuller & Rothaermel, 2012)مقدار دلار بدست آمده در توسعه محصول خواهند داشت 

های مختلف تعریف شده است. برخی از م العات به بهره وری توجه کرده اند، به عنوان جنبه اجتماعی که ستاره در ادبیات نظریه به روش

های مشخصی هستند. دیگر تمایل دارند ستارگان را به عنوان افرادی معرفی کنند که صاحب ویژگی از ستارگان شناسایی شده است، م العات

ها پرداختند و یک تعریف منسجم ارایه کردند، ستارگان به بررسی ستاره -اقتصاد، جامعه شناسی و مدیریت-کال و همکارانش از منظر سه رشته 

شوند. کوهه و همکارانش بر روی . سرمایه اجتماعی، مشخص می3. قابل رویت 2. عملکرد، 1ز: کارکنانی هستند که با س ح بالا و بلندمدتی ا

ان ای متفاوت است به عنو. به علاوه تعریف پدیده ستاره در هر حرفه(Terry, 2017)اند تفاوت در س ح عملکرد و موقعیت خارجی تاکید داشتنه

 باشد.مثال تعریف یک ستاره ورزشی، ستاره سینمایی و ستاره دانشگاهی متفاوت می

ها طبعاً ارتباط باشد و کارآمدی ساختار دانشگاههای نظام علم و فناوری در هر کشوری میدانشگاه به عنوان یکی از مهمترین بخش

پرورش نیروی انسانی کارآمد و شایسته برای پاسخگویی به نیازهای جامعه مستقیم و تنگاتنگی با تحقق اهداف نظام علم و فناوری هر کشور و 

ام و خلق مسیر توسعه دارد و کیفیت منابع انسانی شاغل در دانشگاه، از جمله اعضای هیئت علمی آن، تاثیر به سزایی بر کیفیت دانشگاه در تم

انداز دانشگاه صنعتی . به علاوه با توجه به اینکه چشم(Marzban et al., 2023)جهات به ویژه در کیفیت آموزشی و پژوهشی خواهد داشت 

ان علوم و فناوری با بالاترین های آموزشی و پژوهشی نوین و تعهد نسبت به پرورش پیشگامبهره مندی از سیستم" 1404امیرکبیر در افق 

                                                           
1. Star Employee 
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 ریرکبیام یدر دانشگاه صنعت یستاره سازمان یدارنگاریپد 

 

باشند، بوده و هسته و مرکز اصلی این اتفاق در دانشگاه، اساتید ستاره می "دانشگاه برتر جهان 100ای و بین المللی در بین س وح من قه

 ضرورت دارد تا با شناسایی و پرورش اساتید ستاره، مسیر رشد و شکوفایی در کشور تحقق یابد. 

اریف و ادراکات از ستارگان سازمانی، این پژوهش قصد دارد با روش تحقیق پدیدارنگاری بر روی این پدیده در دانشگاه با توجه تنوع تع

 تمرکز کرده و تغییرپذیری معنای تجربیات اساتید را از آن توصیف نماید. سوالات پژوهش شامل موارد زیر است:

 دانشگاه وجود دارد؟ هایی در تجربه اساتید از ستاره سازمانی درچه تفاوت .1

 چه معنایی به تجارب متفاوت اساتید از ستاره شدن در دانشگاه قابل انتساب است؟ .2

 دهنده و مرتبط کننده معانی مختلف اساتید از ستاره بودن کدام است؟ روابط ساختاری تمییز .3

مسیر آموزش عالی، بخش نوآوری این م العه  ها، شناخت تعریف؛ ابعاد و سلسه مراتب ستاره شدن درمفهوم پردازی ستاره در دانشگاه

 باشد.می

 پیشینه نظری پژوهش

 کارکنان ستاره یمفهوم شناس

 عیبود که در صنا نیا تیوا یاصل افتهیدوم دارد.  یبزرگ پس از جنگ جهان یدیهای تولدر دوران غول شهیستاره ر گرانیباز یبر رو یعلم کار

 ییمحققان شروع به شناسا ه،یم لوب هستند. از آن م العه اول ایهای پوطیستارگان در مح کهیدرحالداشته و  تیکارکنان متوسط اولو ستا،یا

کنندگان آمد که ستارگان را به عنوان مشارکت دیپد یتیهای بعد، رواو اعتبار کردند. در طول دهه تیهای ستارگان مانند خلاقیژگیو ریسا

توان از ها را نمیآن یاست که خروج ییستارگان آن چنان استثنا یشد. بهره ور یهستند، مفهوم ساز میشرکت سه تیکه در موفق ینادر

کردند بهره  انیبالا نشان دادند و ب یدگیچیبا پ یستارگان را در مشاغل تیاهم شیو جود تیکرد. هانتر، اشم نیگزیجا نانکارک ریسا قیطر

 Asgari et)داد  شیقدرت ستارگان را افزا یجنگ استعدادها، تمرکز بر رو دگاهیگسترده د شریها دوبرابر کارکنان متوسط است. پذآن یور

al., 2020). 

که در عملکرد سازمان بوده بل ییمنحصر به فرد اشاره دارد که نه تنها صاحب دانش استثنا یانسان هیاز سرما یاعنوان گونهستاره به کارکنان

بوده و  تیها در داخل و خارج سازمان قابل روشده اند، عملکرد آن یسازالعاده مفهومخارق انیهستند. ستارگان به عنوان مجر رگذاریتاث زین

. ستارگان (Call et al., 2021) برجسته سازد نیریها باعث شده تا ستارگان را نسبت به سایژگیو نیدارند. ا ییبالا یاجتماع هیسرما نیهمچن

 Asgari et)هستند  ییاستثنا یامدهایپ یکه دارا ابیب و کمهای م لویژگیبا و یبه عنوان افرادا داریو پا عیهستند که به طور وس یافراد

al., 2020)است و ستاده س ح  یها ضرورستاره فیدر تعر یاز عملکرد فرد ییس ح بالا دیکارکنان ستاره، عملکرد است. تول امدیترین پی. اساس

از  ییبا دانش شرکت و صنعت، با س ح بالا ،ی.کارکنان ستاره، منابع فن(Taylor & Bendickson, 2021)ت اس تیقابل رو یها به خوبآن یفرد

برابر  نیچند ،یدر اپل با حضور ستارگان سازمان ینرم افزار میرا به همراه دارند. به عنوان مثال ت یدن در بازار کار خارجش تیعملکرد و قابل رو

 .(Tzabbar & Baburaj, 2020)باشند خود بهره ورتر می یاز رقبا

 Li)دارند  تیشهرت خلاق نینسبت به همکاران نشان داده و همچن ییبالا تیدانند که خلاقمی یو همکارانش ستارگان خلاق را کسان یل

et al., 2019)سازدخلاقانه، ماهر می بیترک تیو هدا یدر اجرا ژهیها را به وهایی هستند که آنمهارت ی. ستارگان خلاق دارا(Liu et al., 

 & Chen)کنند می تیتبع 20-80در سازمان خود داشته و از قانون  ییبالا یدانند که سهم فردمی ی. چن و گارج ستارگان را افراد(2018

Garg, 2018)شوند. فوق العاده مسلط می تیمحبوب ای ییاستعداد استثنا قیشوند که بر حوزه خود از طرمی فیتعر ی. ستارگان به عنوان افراد
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اقدامات  تیمنعکس کننده واقع نهییآ"ها به عنوان آن ریو تصو افتهیافراد مشهور دست  تیتوانند به موقعمی رانیمد ریو سا ییاجرا رانیمد

است  یوستاریای پمهم است که ستاره مقوله یستارگان سازمان فیو تعر یینکته در شناسا نیا .(Hoegele et al., 2014)عمل کند  "شرکت ها

از  یبالاتر گاهیاز جا سه،یدر مقام مقا گریبه عبارت د ایباشد،  یگریتر از فرد دتواند ستارهفرد می کیای است که به گونه ت،یوضع ساسبراو 

عملکرد خارق  ،بالا لیکارکنان در داشتن پتانس ریستاره با ساتفاوت کارکنان  یول (Woolley, 2019)ستارگان برخوردار باشد. از نگاه  گرید

 Colquitt)کنند می یمعرف یسازمان یبا تعهد و عملکرد بالا یرا افراد یو همکارانش ستارگان سازمان تیکول کو باشد.العاده و تخصص شان می

et al., 2015)باشد . تعاریف مختلف کارکنان ستاره به صورت جدول زیر می(Asgari et al., 2020): 

 1جدول 

 (Asgari et al., 2020)مختلف ستاره  فیتعار

 منبع های کلیدیویژگی تعریف ستاره

تعداد کمی از افراد هستند که نسبت به فعالیت هایشان تسلط داشته و درآمد زیادی 

 دارند 

داشتن عملکرد برتر و دستیابی به ثروت 

 بیشتر 

(Rosen, 1981) 

تر و که در یک زمینه تحقیقاتی خاص، نسبت به سایر افراد، سازندهفردی است 

 تاثیرگذارتر باشد

Rot) داشتن عملکرد برتر haemel  & Hess , 

2007) 

de Bet) داشتن مهارت منحصر به فرد فردی است که ایده و مهارت منحصر به فرد جهت سرمایه گذاری جدید داشته باشد t i gni es  & 

Cheml a, 2008) 

هستند که بهره وری بالایی داشته و در بازار کار خارجی قابل رویت و شناسایی  افرادی

 باشند

دستیابی به عملکرد برتر و دستیابی به 

 موقعیت اجتماعی بالاتر

(Groysberg et  al .,2008) 

Hi) دستیابی به عملکرد برتر فردی است که برنده جایزه نوبل باشد ggi ns  et  al ., 2011) 

Graf) دستیابی به عملکرد برتر شرکت هایش از س ح عملکردی بالا و پایداری برخوردار باشدفردی است که  f i n et  al ., 2013) 

Agui) دستیابی به بهره وری برتر های سازمانی دارندافرادی هستند که سهم به سزایی در ستاده ni s  & O' Boyl e, 

2014) 

رویت شدن و سرمایه اجتماعی  افرادی با عملکرد برتر طولانی مدت و زیاد، قابلیت

 هستند 

دستیابی به عملکرد برتر و موقعیت 

 اجتماعی بالاتر

(Cal l  et  al ., 2015) 

Long et) دستیابی به عملکرد برتر افرادی با عملکرد برتر و سرعت بالا در مسیر سازمانی هستند  al ., 2015) 

 (Chen & Garg, 2018) دستیابی به عملکرد برتر کندتبعیت می 20-80فردی است که سهم به سزایی در سازمانش داشته و از قانون 

افرادی هستند که نسبت به سایر کارکنان خلاقیت بالایی از خود نشان داده و دارای 

 شهرت خلاقیت باشند

Li) دستیابی به خلاقیت برتر  et  al ., 2020) 

 

 هاستاره شدن در دانشگاه

ها، محورهای اصلی و مورد تاکید جهت رشد و توسعه اساتید دانشگاه، آیین نامه ارتقای مرتبه اعضای هیات علمی در وضعیت کنونی دانشگاه

های اجرایی های فرهنگی و فعالیتهای پژوهشی و فناوری، فعالیتهای آموزشی، فعالیتباشد. این آیین نامه بر چهار محور اصلی فعالیتمی

های متنوعی است که در واقع تداعی کننده انتظارات سیاستگذار از اعضای هیات علمی دارد. هر کدام از این محورها دارای زیرمجموعهتاکید 

و در قالب آیین نامه ارتقاء هستند. این نظام، به دلیل ماهیت ویژه یکی از ابزارهای برجسته سیاستگذاری در حوزه آموزش عالی شناخته شده 

 :(Marzban et al., 2023)باشد می 2جدول ل امتیازهای لازم برای ارتقاء مرتبه علمی اعضای هیات علمی به شرح جدول حداق
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 2جدول 

 1400نامه سال  نییبراساس آ یعلم اتیه یمرتبه اعضا یلازم جهت ارتقا یازهایامت

 حداکثر امتیاز حداقل امتیاز های اصلیزیرشاخص عنوان گروه ردیف

 30 10 های فرهنگی ارزشیفعالیت های فرهنگیشاخص های گروه اولشاخص 1

 40 20 نظم، کیفیت، کمیت تدریس های آموزشیشاخص های گروه دومشاخص 2

مقالات پژوهشی، راهنمایی و مشاوره  های پژوهشیشاخص های گروه سومشاخص 3

 ها و افتخارات علمیپایان نامه

65 

 

 

 

- 

 35 10 اجرایی حضور و مشارکت های اجراییشاخص های گروه چهارمشاخص 4

 120 حداقل امتیاز برای دانشیاری

 130 حداقل امتیاز برای استادی

 

 پیشینه تجربی پژوهش

به تحقیقی تحت عنوان: غول سرخ یا سیاه چاله؟ شرایط پیشایندها و اثرات  2021در سال  (Asgari et al., 2020)اصغری و همکارانش 

محققان در این پژوهش به بررسی اثرات م لوب و نام لوب ستارگان پرداختند. در این تحقیق از روش  چندس حی کارکنان ستاره پرداختند.

با عبارت ستاره در عنوان، چکیده و یا  EBSCOمرور سیستماتیک ادبیات نظری طی مراحل زیر استفاده شد: جستجوی مقالات در منبع 

ای شکل و..(، شناسایی و حذف مقالاتی های ستارهحقیق )مانند هتل چند ستاره، شبکهواژگان کلیدی، شناسایی و حذف مقالات خارج از دامنه ت

اند، شناسایی و حذف مقالاتی که پیامدهای سازمانی و مدیریتی نداشتند و جستجو و بررسی مقالاتی که در وب اطلاعات مجلات علمی نبوده

قاله به بررسی تعریف ستارگان، معیارهای کارکنان ستاره، اثرات عملکرد ستارگان که در زمینه تحقیق به خوبی نقل شده اند. در انتها در این م

ای ستارگان از منظر پژوهشگران مختلف پرداخته شد و چهار بعد کارمند ستاره به صورت ها و فاکتورهای زمینهبر همکاران، بر سازمان، نگرش

 و موقعیت. زیر شناسایی کرد: قابل رویت بودن، سرمایه اجتماعی، عملکرد

کنندگان به بررسی بهره وری، جبران خدمات و شهرت کارکنان ستاره پرداخت. مشارکت 2017در تحقیق خود در سال  (Terry, 2017)تری 

ن شهر در جنوب ایالات متحده بودند که در حال نفر از دانشجویان مق ع کارشناسی بازرگانی از یک دانشگاه بزرگ و کلا 184این تحقیق 

درصد زن بودند. این طرح به صورت نظرسنجی  43سال و  26.2ها های س وح پایین و ارشد مدیریت بودند. میانگین سنی آنگذراندن دوره

یت سازمانی و احتمال ترغیب فرایند ها بود. متغیرهای وابسته تحقیق شامل جذابستارگان و حقوق دریافتی متوسط و بالا و نحوه نگهداشت آن

ایج استخدام بود. متغیرهای موثر غیرمستقیم شامل: انتظارات توسعه سرمایه انسانی، انتظارات توسعه سرمایه اجتماعی و شهرت سازمانی بود. نت

یت سازمان در ارتباط بوده و نشان داد حضور یک کارمند ستاره در سازمان و سیاست جبران خدمات در سازمان به طور غیرمستقیم با جذاب

 احتمال پیگیری فرایند استخدام از طریق سیگنال دهی زیر در ارتباط است: توسعه سرمایه انسانی مورد انتظار، توسعه سرمایه اجتماعی مورد

در سازمان تاثیر  انتظار و شهرت سازمانی ادراک شده و همچنین نتایج نشان داد شهرت سازمانی ادراک شده بر روی حضور کارمند ستاره

 غیرمستقیم دارد.
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های ستاره پرداختند. به بررسی تعارضات بین ستارگان و تعارض بین کارکنان ستاره و سازمان 2016آورسا و مارینو در تحقیقی در سال 

د ستاره در سازمان، منجر هدف این تحقیق شناسایی مبانی تعارضات بین کارکنان ستاره و سازمان ستاره بود. و اینکه آیا حضور چندین کارمن

شود یا خیر. این تحقیق به روش استقرایی، کیفی و تحلیل داده بنیاد انجام شد و بین کارکنان ستاره و کارفرمایان به ارتقا عملکردشان می

طریق منابع آرشیوی های بخش کیفی از ستاره، یک آزمون طولی کمی انجام شد تا تاثیر حضور ستارگان بر عملکرد سازمان بررسی شود. داده

های واقعی نیز از رانندگان ستاره و های تخصصی گردآوری شد. دادهها و وب لاگها، رسانهها، مقالات، وب سایتثانویه معتبر مانند ویدئو

کارکنان ستاره و های ستاره رانندگی گردآوری شد. نتایج تحلیل نشان داد چهار مکانیسم اصلی سازمان وجود دارد که بیانگر تعارض بین تیم

بین کارکنان ستاره و کارفرما وجود دارد: رقابت داخلی )بین کارکنان ستاره(، تخصیص منابع )بین کارکنان ستاره(، تقابل جهت ان باق با 

 .(Aversa & Marino, 2017)فناوری و فشار ناشی از انتظارات عملکردی سازمان )بین کارمند و کارفرما( 

در تحقیق به بررسی آینده آیین نامه ارتقای مرتبه علمی اعضای هیات علمی در ایران  (Marzban et al., 2023)رضایان، مرزبان و رضایان 

های اصلی مک، پیشرانافزار میکگیری از ابزارهای ماتریس تحلیل آثار متقاطع و نرمکیفی و بهره پرداختند. این تحقیق با روش 1402در سال 

عالی در ایران، انتظار جامعه )صنعت، بازار و پنج نیروی گفتمان حاکم بر آموزش داد . نتایج نشانتغییر در این زمینه شناسایی و تحلیل شد

ای و رشتهعلوم میان توسعه های نوظهور والمللی شدن آموزش عالی و چالشدولت( از آموزش عالی، اقتصاد آموزش عالی، رقابتی و بین

خانه مکتب»و« سرای علم و فناوریدانش»، «اندیشگاه خرد و دانش»سناریوی  سه همچنینهای تغییر احصاء شد. عنوان پیشرانای بهفرارشته

 .های بدیل متصور برای نظام ارتقای مرتبه اعضای هیئت علمی تبیین شدعنوان آیندهبه« من ق و ارزش

ها پرداخته اند، در حالیکه آنهای انجام شده در حوزه ستارگان سازمانی بیشتر بر روی پیشایندها، پیامدها، عملکرد و بهره وری پژوهش

های پدیدارنگاری، بدنبال مفهوم شناسی ستارگان سازمانی بوده که از حیث سهم دانش افزایی، به غنای پژوهش-پژوهش حاضر با رویکرد کیفی

 باشد.مرتبط با حوزه ستارگان سازمانی کمک کرده و در درک و شناخت پدیده در بستر سازمانی دانشگاه، سهیم می

 ش پژوهش رو

در این پژوهش، فلسفه پژوهش تفسیری، رویکرد پژوهش استقرایی، راهبرد پژوهش پدیدارنگاری و روش پژوهش کیفی انتخاب شده و روش 

باشد. دلیل انتخاب این روش توصیف تفاوت درک و فهم افراد از پدیده مورد م العه است. ها مصاحبه نیمه ساختاریافته میگردآوری داده

. از منظر (Mojarab et al., 2019)های توصیفی متفاوت مرتبط با پدیده مورد م العه است ای از مفاهیم یا طبقهاری بیانگر مجموعهپدیدارنگ

هایی وجود خواهد داشت ای یکسان تجربه نخواهد کرد، بلکه در این باره طیفی از شیوهای واحد را به گونهپدیدارنگاران، افراد گوناگون پدیده

کنندگان در این راهبرد پدیدارنگاری، . مشارکت(Danaeefard & Kazemi, 2011) کننده یا تجربه میکه افراد متفاوت یک پدیده را درک کرد

کنندگان در این پژوهش اساتید دانشگاه صنعتی افرادی هستند که پدیده مورد نظر را تجربه و نسبت به آن شناخت کامل داشته باشند. مشارکت

اد نزد یک گروه است، از نوع بیشینه تنوع انتخاب های تجربه افرامیرکبیر بودند. راهبرد نمونه گیری با توجه به روش، که اساساً بدنبال تفاوت

ها مصاحبه اشباع نظری حاصل شد اما بدلیل افزایش تنوع دیدگاه 17شد تا تغییرپذیری به حداکثر ممکن خود برسد. در این م العه پس از 

هایشان از پدیده ستاره ز و توصیف تجربهکنندگان را به تمرکادامه داشت. سوالات مصاحبه متشکل از مسایلی بود که مشارکت 20مصاحبه تا 

اید ای داشتهشد: آیا تا به حال در دانشگاه فرد ستارهبودن ترغیب کند. مصاحبه با سوال معارفه شروع و پس از آن سوالات زیر پرسیده می

ا ستاره کرده بود؟ به نظر شما در دانشگاه چه اند؟ چه چیزی ایشان رکنید ایشان ستاره بودههایی را تشریح کنید(؟ چرا فکر میها و نمونه)مثال

هایی به ستاره تبدیل شرای ی جهت ستاره شدن وجود دارد؟ برداشت و درک شما از ستاره شدن چیست؟ اساتید شما تحت چه موقعیت
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ه، یک فرد ستاره چه را به ستاره شدن برساند؟ براساس تجارب خودتان در دانشگا های دیگری وجود دارد که شمااند، آیا موقعیتشده

 است: 3جدول صورت  کنندگان بههای جمعیت شناختی مشارکتهایی دارد؟ ویژگیظرفیت

 3جدول 

 کنندگانمشارکت یفیتوص یژگیو

 فراوانی مقدار/رتبه ویژگی

 6 استادیار رتبه علمی

 4 دانشیار

 10 استاد

 

 

 رشته تخصصی

 3 شیمی

 3 پلیمر

 3 فناوری اطلاعات

 3 مواد

 2 مدیریت

 3 برق

 3 اکتشاف

 7 زن جنسیت

 13 مرد

 8 داخل کشور محل تحصیل

 12 خارج کشور

s 

 سن

 5 سال 40-50بین 

 7 سال 50-60بین 

 8 سال 60بالای 

 8 سال 10-20بین  تجربه کاری

 7 سال 20-30بین 

 5 سال 30بالای 

 

های انجام شده براساس ای از کد گذاری( و نمونه1شکل های مصاحبه از روش دالگرن و فالسبرگ استفاده شده )طبق در تحلیل داده

ها که در منظور بررسی روایی پژوهش، نتایج تحقیق با تعدادی از اساتید از سایر دانشکده ارایه شده است. به 2شکل بخشی از مصاحبه در 

جلسات مصاحبه حضور نداشتند م رح و به تایید رسید )روایی ارتباطی( و همچنین به منظور بررسی پایایی، نتایج تحقیق با یک متخصص 
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کنندگان تحقیق با هدف دستیابی به حداکثر تنوع نمونه و دیدگاه، انتخاب مشارکتپدیدارنگاری بررسی و مورد توافق قرار گرفت. به علاوه در 

 های علمی مختلف نمونه گیری انجام شده است.از دانشکده و رشته

 1شکل 

 مصاحبه یهاداده لیتحل یهاگام

 

 2شکل 

 از مصاحبه یباز براساس بخش یاز کدگذار یانمونه

 
 

 
 
 
 

      

         

        

    

        

            

              

      

            

       

             

      

         ف     خص ک  ...    لان    ذ نم         ف    »... 

    ش       ق  ج   ن        ل.    خ          نظ   خلاق

     نظ   ج م          م      م    ن             نمن     ،م      

    خلاق     ن         ن      نم         ع ع      م           خلاق

 (5-م«)...      ن    ن        ط  ج م   ف      

            ط  ح                 ن      نم   ف     »... 

 خ    ن    ح ظ    ن   ،  ن      ز   نگ        ن      م  ن  لا

 لاش              م   ث          ش             مچن ن    ن

       قع      ث   ن      آ          ن       ن                      

                   ن گ                      چ ن  ک  ک     

ج  ع   عم ل        ح  ق      نظ   لم         ن   لم   ئ م  

    نن      س             ن     ف                   ن   لا   

           ل      نه        م ن ن     نم     ف    .   ف     

 (9-م«)...   ن       ن         

    ن    لم     لاش    ف ق  لع     هم            خلاق  لم »...
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 هایافته

 طبقات توصیفی

های براساس تحلیل انجام شده، هفت طبقه توصیفی از تجربیات کارکنان از پدیده ستاره سازمانی پدیدار شد که شامل: ستاره سازمانی به مثابه

باشد. هر طبقه توصیفی بیانگر بخشی صنعت گر بودن، فناور بودن، علمی بودن، مربی گری و صلابت داشتن میبرند بودن، پژوهش گر بودن، 

های خود بهره مند ای که یک استاد دانشگاه در جوامع علمی در خشیده و دیگران را از ظرفیتاز ظرفیت ستاره شدن در دانشگاه بوده به گونه

 سازد.

الف( ستارگی به مثابه برند بودن: براساس این طبقه توصیفی ستاره بوده عبارت است از شناخته شدن در حوزه تخصصی در جوامع علمی 

دنیا. افق بیرونی که این مفهوم از ستاره بودن در آن تجربه شده است شاخص بودن علمی استاد است. ستاره بودن استاد در این است که در 

های مختلف مانند درخشان بودن، شته خود معرف بوده و دارای شهرت و جایگاه ملی و بین المللی باشد. برند بودن به شیوهحوزه تخصصی و ر

آید تاثیرگذاری در حوزه تخصصی، افتخار آفرینی، جزء دانشمندان برتر دنیا بودن و شاخص و مبنا بودن در س ح ملی و بین المللی، بدست می

 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: رونی را شکل میکه عناصر متغیر افق د

دانشگاه امیرکبیر محل ستارگان بوده و هست و اینجا افراد خیلی شاخصی در س ح ملی و بین المللی حضور دارند که حرف برای گفتن "

 "در جوامع علمی را دارند

کانیک(، در عرصه بین الملل شاخص و ستاره بوده و جزء یک درصد برتر برخی از اساتید ما در دانشگاه )دانشکده ریاضی و دانشکده م"

 "دانشمندان جهان هستند

هایی داشته و دارد افرادی که در جوامع علمی بسیار تاثیرگذار بوده و دانشگاه امیرکبیر با این س ح از اعضای هیات علمی حتماً ستاره"

 "ت ارزنده ارایه نمودنددر طول دوره خدمت، دانشگاه را توسعه داده و خدما
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های ب( ستارگی به مثابه پژوهشگر بودن: براساس این طبقه توصیفی ستاره بودن استاد عبارت است از توانمندی و ظرفیت اجرای طرح

های مختلف انجام پژوهشیَ. افق بیرونی که این مفهوم از ستاره بودن در آن تجربه شده است مرجعیت پژوهشی است. پژوهشگری به شیوه

داشتن ارجاعات بالا، توانایی نظریه  ،ISIهای المللی، قرارداد همکاری با مراکز تحقیقاتی ملی و بین المللی، داشتن مقالههای ملی و بین پروژه

کند که عناصر متغیر افق درونی آن را تشکیل بروز می ،Nature Scienceهای های بین المللی و ارایه مقالهپردازی، حضور در کنفرانس

 دیق این طبقه به شرح زیر است:دهند. برخی از مصامی

های پژوهشی سر هستند و افراد شناخته شده در س ح بین المللی هستند. آثار پژوهشی شان اساتید دانشگاه امیرکبیر از منظر شاخص"

شود که ما ا میهدر قالب مستندات علمی در دنیا شناخته شده است و کارهایشان علاوه بر اینکه تعدادش زیاد است مراجعاتی هم که به آن

 "گوییم، عدد بالایی است به همین دلیل این افراد جزء ستارگان سازمانی دانشگاه امیرکبیر هستندتحت عنوان سایتیشن می

شده  3nها عدد بوده و پس از حضور آن ISI ،nها تعداد مقاله در دانشگاه افراد ستاره زیادی وجود دارند به عنوان مثال قبل از حضور آن"

دهد در دنیا در حوزه خودشان حرف برای گفتن های علمی بوده و نشان میها در تدوین و نوشتن مقالهکه بیانگر ظرفیت و هوشمندی آن است،

 "دارند

ج( ستارگی به مثابه صنعتگر بودن: براساس این طبقه توصیفی ستارگی استاد عبارت است از توانایی حل مسایل صنعتی کشور. افق بیرونی 

باشد. باشد و مفهوم تجربه متمرکز بر حل کنندگی مساله صنعت میای میمفهوم از ستارگی در آن تجربه شده است مرجعیت حرفهکه این 

 صنعت و ایجاد در اجرایی مسئولیت باصنعت، داشتن ارتباط و صنعتی، مشاوره قراردادهای بالای افق درونی صنعت گر بودن شامل عناصر حجم

باشد. باشد. یک استاد ستاره بدنبال شناسایی، تحلیل گری، برقراری ارتباط و حل مسایل کشور میکشور می صنعتی چرخه در بهبود و تحول

 برخی مصادیق عبارتند از:

ها و حل مسایل صنعتی کشور شاخص هستند. بنابراین حجم یک تیپ افراد در دانشگاه هستند که از منظر حل مساله و ارتباط با سازمان"

 "های کامپیوتر، فناوری اطلاعات و متالوژی، چنین مصادیقی وجود داردها یک عدد و رقم خیلی بالایی است در رشتهی صنعتی آنقراردادها

هایی را به دانشگاه بیاورد و مشکلات صنعت را حل کند، آن جاهایی که یک استاد ستاره باید ارتباط خوبی با صنعت برقرار کند و پروژه"

ا با نیاز صنعت متناسب سازی کند. ما وقتی معلم هستیم اینجا باید بدانیم که دنیا یا کشور و یا صنعت چه نیازی دارد. یک ها رلازم است درس

 "ستاره در کنار علم باید ظرفیت اجرایی و ارتباطی لازم را داشته باشد

های را به دانشگاه آورده ام، ارتباطات زیادی با حوزه های زیادیمن به عنوان استاد دانشگاه امیرکبیر، رئیس مرکز تحقیقات بودم و پروژه"

 مختلف مانند شهرداری برقرار کردم و برای دانشگاه چندین پروژه کلان آورده و انجام داده ام به نظر من حوزه اجرایی خیلی مهم است و به

 "کندرشد و توسعه دانشگاه کمک کرده و تحولات عظیمی را در صنعت ایجاد می

به مثابه فناور بودن: براساس این طبقه توصیفی ستارگی استاد عبارت است از توانایی توسعه فناوری کشور. افق بیرونی این  د( ستارگی

 بنیان و ثروت دانشهای شرکت آفرین، خلق علمی، اشتغال طبقه مرجعیت تکنولوژی است. افق درونی فناور بودن متشکل از عناصر اختراعات

 های نوین اثرگذار باشد. برخی مصادیق عبارت اند از: آفرینی است. یک استاد ستاره باید در حوزه خلق و بکارگیری فناوری

دهند. حالا ممکن است که در دانشگاه امیرکبیر اساتید فناور هستند که خودشان در یک حوزه تکنولوژی فعال هستند و آن را توسعه می"

زنند یا خودشان در آزمایشگاه کارهایی ی سازی کنند چون تجاری سازی کار دانشگاه نیست اما شرکت دانش بنیان مینتوانند آن را خیلی تجار

 "کنند و این افراد استاد فناور شناخته شده اندمی
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شود، یک ستخرج میهای دانش بنیان یا اسپینافی که از دانشگاه مبه نظر من یک استاد باید دارای اثر و پیامد در جامعه باشد. شرکت"

 "باشدپیامد و خروجی است چون اشتغال آفرینی کرده و ثروت آفرین می

ه( ستارگی به مثابه علمی بودن: براساس این طبقه توصیفی ستارگی استاد عبارت است از فرهیختگی و بلوغ علمی در کشور. استاد ستاره 

 عه بدهد. افق بیرونی این طبقه مرزشکن دانش است. افق درونی آن متشکل از: کارکسی است که با علم و دانش روز دنیا آشنا بوده و آن را توس

م العاتی و  فرصت از دنیا، استفاده برترهای دانشگاه با دنیا، همکاری برترهای دانشگاه در دانش، تحصیل مرزهای دانش، توسعه مرزهای در

 قوی است. برخی از مصادیق این طبقه شامل:  علمی تولیدات

های خوبی نوشته اند. در دانشگاه ما غالب اساتید دانشگاه ما مصادیقی بسیاری وجود دارد که از نظر علمی بسیار برجسته بوده و کتاب در"

 "در دانشگاه برتر دنیا تحصیل کرده و به دانش روز دنیا دسترسی داشته و در بخش آموزش عالی تاثیرگذار هستند

فردی است که در مرزهای دانش حرکت کند، زیرا امروزه شاهدیم با توجه به سرعت تغییرات و از دیدگاه من یک ستاره دانشگاهی "

تحولات در دنیا، دیدگاه و مبانی علمی و تخصصی در حال تغییر و تحول است و یک استاد باید دانش خود را به روز کند تا حرف برای گفتن 

باشد و استاد جایگاه علمی خود را در محافل گذشته، پاسخگو مسایل امروز نمی سال 5داشته باشد زیرا مبنای علمی و نظری قدیمی مثلا 

 "دهدعلمی از دست می

دانشجویان. افق بیرونی  تربیت و تعلیم و( ستارگی به مثابه مربی گری: براساس این طبقه توصیفی ستارگی استاد عبارت است از توانایی

 مسیر در دانشجو کننده دانشجو، هدایت با مراد-مرید ارتباط ست. مربی گری به طرق: ایجاداین دریافت از تجربه ستارگی مرجعیت آموزشی ا

دهند. یک استاد ستاره با برقراری ارتباط خوب با کند که افق درونی آن را تشکیل میخود بروز می از سوادتر با دانشجوی تخصصی و تربیت

 پردازد. برخی از مصادیق آن عبارت اند از: های آن میدانشجو به توانمندسازی و توسعه قابلیت

نشجوی خوب برای کشور تربیت کند. از این های معلمی را رعایت کند و بتواند دایک ستاره دانشگاهی، یک معلم خوب است که ارزش"

ها را تجربه کرده ام در همین دانشگاه و یا دانشگاه صنعتی اصفهان کنم که خودم آنهای معلمی اساتید خودم را معرفی میرو من در شاخص

 ."دهنداساتیدی هستند که واقعاً معلم خوبی هستند و اصول معلمی و اخلاق را به دانشجویان آموزش می

به نظر من یک استاد ستاره یعنی کسی که بتواند دانشجویان و محققینی را تربیت کند که پا را فراتر از استاد بردارند، یک استاد خوب "

تواند دانشجو را در مسیر خوب هدایت کرده و با ایجاد فضای نقادانه، علم و نظریه را به چالش با ایجاد راب ه مرید و مرادی و فضای طلبگی می

 "شیده و دانشجو همیشه با سوال و تامل از کلاس درس خارج شودک

اهداف. افق  تحقق در پشتکار و ی( ستارگی به مثابه صلابت داشتن: براساس این طبقه توصیفی ستارگی استاد عبارت است از توانایی

 بالا، ایثارگری، معنویت انگیزه، تعهد وری، باخالصانه، خودبا بیرونی این طبقه عبارت است از ظرفیت شخصی. افق درونی آن مشتمل بر: نیت

باشد. این استاد ستاره باید ابتدا بر بودن و توکل می طلبی، صداقت، عاشق بودن، بلندپروازی، رقابت پذیری، فعال فکری، ریسک کاری، خوش

 طبقه شامل: های درونی خود کار کند تا بتواند در جوامع علمی شکوفا باشد. برخی از مصادیق اینروی ظرفیت

کنم. ما در دانشکده نفت اساتید گرانقدری داریم که علی رغم سن بالا، مغز و من چون رشته ام نفت است فقط در این حوزه صحبت می"

 های بسیار وارسته،درخشند. انسانساله بیشتر است. برخی از اساتید ما، مانند خورشیدی در دانشکده می 20توانشان به مراتب از یک جوان 

 "توان معرفی کردمتخلق به اخلاق و آداب و به عنوان یک استاد همه جانبه می
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ما اساتیدی داریم که هم از لحاظ شخصیت و هم از لحاظ منش جذاب بوده و علاوه بر مباحث درسی، همیشه خاطرات خوبی از ایشان "

و همراه علم، شخصیت و زندگی و انسانیت را به دانشجو یاد  ها در ارتباط هستم همچنان فعال و متعهد هستندداریم. همین الان هم با آن

 "دهند و بسیار تاثیرگذار هستندمی

 فضای نتیجه

 گردد:عنصر ارجاعی و ساختاری فضای نتیجه تحقیق، به صورت زیر ارایه می با توجه به طبقات توصیفی فوق،

 4جدول 

 یاز ستاره سازمان دیاسات یفیطبقات توص جهینت یفضا

 عنصر ساختاری عنصر ارجاعی طبقه توصیفی

 افق درونی افق بیرونی

 

 

 برند بودن

 

 

 شناخته شده در حوزه تخصصی

 در مجامع علمی

 

 

 

 شاخص علمی

 درخشان بودن

 تاثیرگذاری در حوزه تخصصی

 افتخار آفرینی

 جزء دانشمندان برتر دنیا

 بین المللیشاخص در س ح ملی و 

 

 

 پژوهشگر بودن

 

 

 قابلیت اجرای

 های پژوهشیطرح

 

 

 

 مرجعیت پژوهشی

 های ملی و بین المللیانجام پروژه

قرارداد همکاری با مراکز تحقیقاتی ملی و بین 

 المللی

Iهای مقاله SI 

 ارجاعات بالا

Natهای مقاله ure Sci ence 

 المللیهای بین حضور در کنفرانس

 نظریه پردازی

 

 

 صنعتگر بودن

 

 

توانایی شناسایی و حل مسایل 

 مربوط به صنعت کشور

 

 

 مرجعیت حرفه ای

 حجم بالای قراردادهای صنعتی

 مشاوره و ارتباط باصنعت

 داشتن مسئولیت اجرایی در صنعت

 ایجاد تحول و بهبود در چرخه صنعتی کشور

 اختراعات علمی   
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 فناور بودن

 توسعهتوانایی 

 فناوری کشور

 

 مرجعیت تکنولوژی

 اشتغال آفرین

 های دانش بنیانخلق شرکت

 ثروت آفرینی

 

 

 علمی بودن

 

 

 فرهیختگی و بلوغ علمی در کشور

 

 

 

 مرز شکن دانش

 کار در مرزهای دانش

 توسعه مرزهای دانش

 های برتر دنیاتحصیل در دانشگاه

 های برتر دنیاهمکاری با دانشگاه

 استفاده از فرصت م العاتی

 تولیدات علمی قوی

 

 

 مربی گری

 

 

 توانایی تعلیم و تربیت دانشجویان

 

 

 مرجعیت آموزشی

 مراد با دانشجو-ایجاد ارتباط مرید

 هدایت کننده دانشجو در مسیر تخصصی

 تربیت دانشجوی با سوادتر از خود

 

 

 

 

 

 صلابت داشتن

 

 

 

 

 

 توانایی و پشتکار در تحقق اهداف

 

 

 

 

 

 ظرفیت شخصی

 نیت خالصانه

 خودباوری

 با انگیزه

 تعهد بالا

 ایثارگری

 معنویت کاری

 خوش فکری

 ریسک پذیری

 فعال بودن

 بلندپروازی

 رقابت طلبی

 صداقت

 عاشق بودن

 توکل

 

ای از تجربیات افراد در مورد چرایی های زیر است: ستون افق درونی خلاصههای تحقیق به سوالمشتمل بر پاسخ 4جدول فضای نتیجه در 

تید. ستون ارجاعی بیانگر معنایی است که ستاره بودن برخی از اساتید دانشگاه است، ستون افق بیرونی بیانگر تفاوت در تجربه ستاره بودن اسا

لسله به تجارب متفاوت افراد قابل انتساب است. فضای نتیجه نه تنها تغییر پذیری مفهوم ستارگان سازمانی نزد افراد است، بلکه نمایانگر یک س

کز بر روی خود فرد است و بدنبال مراتب در تشریح افق نگاه افراد به ستاره سازمانی و بسط مفهوم آن است. در س ح ظرفیت شخصی تمر

هایی توجه دارد که باشد. در س ح مرجعیت آموزشی، پژوهشی و مرزشکنی، افق دید، بازتر شده و به قابلیتظرفیت سازی و توسعه استاد می
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تر شده و کار و وسیعای و تکنولوژیکی، یک ستاره وارد فضای کسب و استاد در فضای علمی و دانشگاهی نیاز دارد. در س ح مرجعیت حرفه

باشد. در نهایت یک ستاره در س ح شاخص علمی، در س ح دنیا جایگاه ویژه داشته و جز بدنبال حل مسایل صنعت و بسط تکنولوژی می

اه باشد. بنابراین هر چه در فضای نتیجه از ظرفیت شخصی به شاخص علمی بودن حرکت کرده بر توسعه دیدگاه و افق نگاندیشمندان برتر می

 را به عنوان نماد فضای نتیجه تحقیق ارایه نمود: 3شکل توان شود و میبه ستاره بودن استاد دانشگاه و فراگیر شدن آن افزوده می

 3شکل 

 یاز ستاره سازمان دیاسات یفیطبقات توص جهینت یفضا
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 گیرینتیجه

با براساس نتیجه تحقیق با استراتژی پدیدارنگاری، معانی و تفاسیر ستاره سازمانی در دانشگاه مشخص شد و نشان داد ستاره بودن در دانشگاه 

شود. از نگاه سلسله مراتب بودن، مربی بودن و صلابت داشتن، معرفی میعناوین برند بودن، پژوهشگر بودن، صنعت گر بودن، فناور بودن، علمی 

ترین س ح یعنی فردی، سپس مرجعیت آموزشی، مرجعیت پژوهشی و مرزشکنی در س ح علمی و این تفسیرنگاری، ظرفیت شخصی در پایین

ر نهایت شاخص علمی بودن در بالاترین س ح و در ای و تکنولوژیکی در س ح بالاتر یعنی کسب و کار و صنعت، و ددانشگاهی، مرجعیت حرفه

شود. کوهه و همکارانش نیز ستارگان سازمانی را در سه س ح موقعیتی، عملکردی و جهانی معرفی دنیا استاد به عنوان ستاره معرفی می

 کنند.می

ا تعریف آن در سایر فضاهای کسب و کار های تحقیق این است که تعریف ستاره شدن در دانشگاه و مجامع علمی بیکی از دیگر از یافته

متفاوت است. به عنوان مثال طبق تحقیقات انجام شده یک ستاره در سازمان براساس ابعاد عملکرد منحصر به فرد، قابل رویت بودن، موقعیت 

 ,Call et al., 2021; Kang et al., 2018; Taylor & Bendickson)شود اجتماعی، سرمایه اجتماعی، خلاقیت و خلق مزیت رقابتی معرفی می

2021; Terry, 2017)، شود. اما تعریف و تفسیر ستاره در دانشگاه با طبقات دیگری توصیف می 

یافته دیگر تحقیق، تفسیر سلسله مراتبی از تجربه اساتید از ستاره بودن است. وجود سلسله مراتب به این معنا است که از منظر اساتید، 

تری هستند و به علاوه تر را دارند، اساتید خبره و برجستهایینافرادی که واجد ستارگی مرتبه بالاتری هستند نسبت به افرادی که مرتبه پ

تر است. مثلاً یک ستاره ابتدا باید بروی ظرفیت شخصی کار کند تا سپس در دستیابی به س وح بالاتر ستارگی مستلزم گذارنیدن س وح پایین

 ایت در دنیا معرفی شود.س ح دانشگاه و دنیای علم معرفی شده و سپس در س ح صنعت و کسب و کار و در نه

باشد. با توجه به های مختلفی میها و صلاحیتهای این تحقیق مشخص شد، یک استاد ستاره در دانشگاه مستلزم ظرفیتبراساس یافته

یی و پژوهشی های مختلف علمی، اجراباشد، یک استاد بایستی دارای قابلیتاینکه ماموریت دانشگاه در سه حوزه آموزشی، پژوهشی و فناوری می

و  باشد تا بتواند در دانشگاه بدرخشد. ابعاد علمی بودن، مربی گری و برند بودن مربوط به حوزه آموزشی، ابعاد پژوهشگر بودن، صنعتگر بودن

 باشد. صلابت داشتن در حوزه پژوهشی و فناور بودن، مربوط به حوزه فناوری می

ا خود، یادگیرنده و به روز باشد تا بتواند جامعه علمی و دانشگاهی را توانمند سازد. استاد در بعد آموزشی، یک استاد دانشگاه باید در ابتد

های مختلف دنیا، جایگاه های مشترک با دانشگاهتواند مرزهای دانش را توسعه و با برقراری همکاریدانشگاه با م العه کردن و به روز بودن می

های خود به جریان انداخته تواند فضای مباحثه و گفتمان را در کلاساشتن هنر و توان مربی گری میعلمی کشور را ارتقا بخشد. این استاد با د

 ها را در مسیر علم و دانش رقم بزند.و با ترغیب و هدایت خوب دانشجویان، شکوفایی آن

قیقات بنیادی و کاربردی و حل مسایل های خود در مسیر اجرای تحدر بعد پژوهشی، یک استاد دانشگاه باید بتواند از دانش و آموخته

خورد که ارتباط میان صنعت و دانشگاه بهبود یافته و نگرش تحولی کشور استفاده کرده و نظریه را به عمل تبدیل کند. این اتفاق زمانی رقم می

 ها اولویت داشته باشد.های ملی و بین المللی در دانشگاهو توسعه خواهی در صنعت و انجام پروژه

گیرد بعد فناوری، یک استاد دانشگاه باید بتواند بستر و شرایط لازم جهت نوآوری و کارآفرینی را ایجاد کند این اقدام زمانی صورت می در

 های فرصت به کسب و کار فناورانه تبدیل شده و ارزش آفرینی و خلق ثروت تحقق یابد.های خلاقانه در دانشگاه را از طریق پنجرهکه ایده

تواند در س ح دانشگاه، س ح صنعت و کسب و کار و در دهد یک استاد با توجه به س ح ستاره بودن میدیگر پژوهش نشان مییافته 

های باشد انجام شده و ممکن است در دانشگاهنهایت در س ح بین الملل بدرخشد. این تحقیق در دانشگاه امیر کبیر که یک دانشگاه صنعتی می
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متفاوت، تعبیر و تفسیرنگاری دیگری داشته باشد. به علاوه در این تحقیق از ابزار مصاحبه و روش کیفی استفاده شده دیگر کشور با محوریتی 

ها و ابزارهای دیگری بهره مند شد. این تحقیق ستاره بودن در دانشگاه را فقط از لنز اساتید دانشگاه توان در سایر تحقیقات از روشکه می

 نگرش سایر ذی نفعان دانشگاه را )دانشجویان، مدیران کسب و کار، بخش دولتی و...( در ستاره بودن بررسی نمود.توان بررسی نموده و می

 پیشنهادها

 پیشنهادهای پژوهشی

 بکارگیری الگوی ستاره شدن در بخش وزارت علوم جهت ارتقا اعضای هیات علمی 

  هیات علمیتدوین نقشه راه و مسیر کارراهه شغلی ستاره شدن جهت اعضای 

 ایجاد سیستم انگیزشی و پاداش اعضای هیات علمی براساس س ح ستاره شدن در دنیای علمی و کسب و کار 

 تعریف و بکارگیری الگوی ستاره شدن جهت ارزیابی عملکرد اعضای هیات علمی 

 اجرای آزمایشی الگو و تعمیم دادن آن در س ح کشور 

 پیشنهادهای اجرایی

 های کشور های شناختی اساتید در جهت علمی شدن، شکستن مرزهای دانش کشور و برندسازی دانشگاهتوسعه توانایی 

 های عاطفی اساتید در جهت رهبری، همدلی و هدایت بهتر دانشجویان کشورتوسعه توانایی 

 های علمی دانشگاه هاتر از ظرفیتها در جهت شناخت و حل مسایل صنعت و استفاده بهتقویت ارتباط بین صنعت و دانشگاه 

های علم و فناوری، مراکز رشد و نوآوری در س ح ملی و بین المللی و ایجاد ها و شبکه سازی پارکشکل دهی و توسعه همکاری

 های لازم جهت ایجاد کسب و کارهای دانش بنیانزیرساخت

 تعارض منافع

 .داردوجود ن یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در
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