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Abstract:  

This study aimed to identify and validate the drivers of individual excellence evaluation with an outstanding employee selection approach in 

the country’s universities of medical sciences. This sequential qualitative study was conducted in two exploratory and validation phases. In 

the qualitative phase, 19 experts, including senior human resource managers, faculty members in management, operational and executive 

managers of clinical and treatment units, and human resource experts from the Ministry of Health, were recruited through snowball sampling 

until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using Braun and Clarke’s six-

phase thematic analysis, encompassing initial coding, theme development, and theme refinement, with Atlas.ti software. In the validation 

phase, 16 experts were purposively selected, and the identified drivers were evaluated through three Delphi rounds using an expert-evaluation 

checklist and SPSS. Intra-theme agreement was 0.75, Cohen’s kappa coefficient was 0.71, and the test-retest reliability coefficient of the 

checklist was 0.89. Thematic analysis initially generated 478 codes; after removing 356 redundant codes, 122 final criteria were organized 

into 24 drivers and eight main themes. The themes comprised professional and specialized competencies; efficiency, effectiveness, and 

performance; excellent organizational behaviors; individual development and continuous learning; ethical and professional values; 

innovation, creativity, and problem-solving; effective communication and human interactions; and participation and social responsibility. 

The three-round Delphi process confirmed all 24 identified drivers. In the final round, adherence to organizational ethical principles 

(M=3.97), commitment to organizational discipline and culture (M=3.94), structured lifelong learning (M=3.92), achievement of 

organizational work goals (M=3.91), and clear and constructive communication skills (M=3.91) received the highest evaluations. Individual 

excellence evaluation for selecting outstanding employees in universities of medical sciences is a multidimensional construct that extends 

beyond conventional job-performance indicators and encompasses specialized competencies, organizational behaviors, continuous learning, 

professional ethics, innovation, communication, and social responsibility. Accordingly, the identified framework can provide a 

comprehensive and context-sensitive basis for developing more systematic, integrated, and competency-based mechanisms for identifying, 

selecting, and developing outstanding employees within universities of medical sciences. 
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 چکیده

ی علوم پزشکی کشور انجام شد. این پژوهش با  ها دانشگاه های ارزیابی تعالی فردی با رویکرد انتخاب کارمند برتر در  پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اعتباریابی پیشران 
نفر از مدیران ارشد منابع انسانی، اعضای هیئت علمی حوزه مدیریت، مدیران عملیاتی  ۱9روش کیفی متوالی در دو مرحله اکتشاف و اعتباریابی انجام شد. در مرحله کیفی، 

ها از طریق برفی و تا دستیابی به اشباع نظری انتخاب شدند. داده گیری گلولههداشت با روش نمونهو اجرایی واحدهای بالینی و درمانی و خبرگان منابع انسانی وزارت ب
افزار  ها در نرمدهی مضامین و پالایش آن ای براون و کلارک شامل کدگذاری اولیه، شکل مرحله ون شش ساختاریافته گردآوری و با روش تحلیل مضمهای نیمهمصاحبه 

Atlas.ti  ،سنجی و لیست خبرهشده طی سه دور دلفی با استفاده از چک های استخراج گیری هدفمند انتخاب و پیشرانخبره با نمونه  ۱6تحلیل شدند. در مرحله اعتباریابی
کد    ۴78گزارش شد. تحلیل مضمون با استخراج    ۰.89لیست  و پایایی بازآزمایی چک   ۰.7۱، ضریب کاپای کوهن  ۰.7۵موضوعی  ارزیابی شدند. توافق درون  SPSSافزار  نرم

ای  های حرفهل شایستگیدهی شد. مضامین اصلی شام پیشران و هشت مضمون اصلی سازمان   2۴معیار نهایی در قالب    ۱22کد تکراری،    3۵6اولیه آغاز شد و پس از حذف  
ای؛ نوآوری، خلاقیت و حل مسئله؛ ارتباطات  های اخلاقی و حرفهو تخصصی؛ کارایی، اثربخشی و عملکرد؛ رفتارهای سازمانی متعالی؛ توسعه فردی و یادگیری مستمر؛ ارزش

پیشران را تأیید کرد. در دور نهایی، پایبندی به اصول اخلاقی    2۴جویی و مسئولیت اجتماعی بودند. نتایج سه دور دلفی اعتبار هر  اثربخش و تعاملات انسانی؛ و مشارکت 
های ارتباطی  (، تحقق اهداف کاری سازمانی و مهارت M=3.92العمر ساختاریافته )(، یادگیری مادام M=3.94(، التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی )M=3.97سازمانی ) 

ی علوم پزشکی ماهیتی چندبعدی دارد  هادانشگاه ها برخوردار بودند. ارزیابی تعالی فردی برای انتخاب کارمند برتر در  ین ارزیابی ( از بالاترM=3.91شفاف و سازنده )هرکدام  
ای، نوآوری، ارتباطات و مسئولیت اجتماعی  های تخصصی، رفتارهای سازمانی، یادگیری مستمر، اخلاق حرفه ای یکپارچه از شایستگیو باید علاوه بر عملکرد شغلی، مجموعه 
محور انتخاب و توسعه کارکنان برتر در تر و شایستگیتر، منسجمهای علمی تواند چارچوبی بومی و جامع برای طراحی نظامشده میرا دربرگیرد؛ بنابراین، الگوی شناسایی 

 ی علوم پزشکی فراهم سازد. هادانشگاه 

 تعالی فردی؛ ارزیابی تعالی فردی؛ انتخاب کارمند برتر.کلیدواژگان: 

ی علوم پزشکی ها دانشگاههای ارزیابی تعالی فردی با رویکرد انتخاب کارمند برتر در شناسایی پیشران (. ۱۴۰۵. )ستهیشا دهیس ،ی وارد  .، مهرآرا، اسداله.، ویسادات دیدحمیس ،یرودپشت نییپا :استناددهی نحوه

 . 2۵-۱ ،(۱)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،  .کشور
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 مقدمه 

  ت یو ظرف یدار ی پا ت،یفیاست که ک یراهبرد  یاه یبلکه سرما ست،ین شدهنییتع شیتحقق اهداف از پ یبرا  ییاجرا یهااز نهاده  یکی معاصر صرفاً  یهادر سازمان   یمنابع انسان

و   نفعانی انتظارات ذ  رییتحولات فناورانه، تغ ،یکار یهاط یحم   یدگی چیپ ش یآن وابسته است. افزا  یریکارگانتخاب، توسعه، نگهداشت و به  یبه چگونگ  یاد یتحول سازمان تا حد ز

شود. در   لیتبد  یراهبرد سازمان  یاصل یاز اجزا یک یفاصله گرفته و به  یاتیو عمل یادار یکردهایاز رو یمنابع انسان  تیر یها سبب شده است مد مستمر سازمان  ییگو ضرورت پاسخ 

 ، یر یادگیتوان    ،یر یپذ انعطاف   ،یاز دانش تخصص  ف،یوظا   حیدارند که علاوه بر انجام صح  ازین  یبه کارکنان  داریپا   تی به مز  یابیدستو    یحفظ اثربخش  یها براسازمان   ،یطیشرا  نیچن

و اهداف کلان سازمان    رکنانکا   یهات ی ظرف  انیم وند یبر پ  ز ین یمنابع انسان ت یر یبه مد یبرخوردار باشند. نگرش راهبرد   ر ییبا تغ  ی سازگار تی و قابل  یارفتار حرفه  ،یر یپذت ی مسئول

 Mirsepassi, 2021; Sepehpur et) ستین  ر یپذامکان  یانسان  هیسرما  ی ابیاز نظام منسجم توسعه و ارز یکه تحقق عملکرد برتر بدون برخوردار  دهدی دارد و نشان م  دیتأک

al., 2023)د ی با  یامروز  یهاسازمان   رایاز گذشته برجسته شده است؛ ز   شیکار ب  ی روین  یبه چابک  از یو ن  یان منابع انس  تالیجی د   تی ری با گسترش مد  ری اخ  یهاضرورت در سال   نی. ا  

 .(Stanley & Aggarwal, 2025)کار واکنش اثربخش نشان دهند   طیو مح یفناور  عیو پرورش دهند که بتوانند در برابر تحولات سر  یی را شناسا یکارکنان 

 ،یتیر ی مد  یهات ی از ظرف  یامجموعه   یهماهنگ  جهینت  توانی را م  یسازمان  یبرخوردار شده است. تعال  تیر یمد   اتیمهم در ادب  یگاهی از جا  «ی چارچوب، مفهوم »تعال  نیهم  در

 ی هاط یشده در مح کند. مطالعات انجام   جاد ی ا   نفعانی ذ  یبرا   داری فراتر از سطح معمول ارائه دهد و ارزش پا   ی عملکرد  سازد ی دانست که سازمان را قادر م   یو فرهنگ  ی انسان  ،یند یفرا

 Hemmati et)در تحقق آن است   یمنابع انسان  یهاو نقش مؤلفه   یسازمان  یتعال  یالگوها  یشناسب یو آس  یدهنده توجه روزافزون به طراحنشان   زین  رانی ا  یو سازمان  یآموزش

al., 2020; Maghoul et al., 2020)از سو انسان   دتری مطالعات جد  گر،ید   ی .  منابع  توسعه  ا   ،یسازمان   یتعال  ریدر مس  یدرباره  منظام   وندی پ  جادیضرورت  توسعه    انیمند 

  ی ندیفراعنوان شود، به  ی تلق ستایا  تیوضع کیاز آنکه  شیب  یتعال  زین  یالمللن ی. در سطح ب(Soveydi et al., 2024)اند  را برجسته کرده   یکارکنان و اهداف تعال یهای ستگیشا

به    ی ابی دست  زین  گمایمانند شش س  یی کردها یکه در رو   یاگونه عملکرد برتر مورد توجه قرار گرفته است؛ به   تیو تثب  هات یقابل  ی ارتقا  ها،ی کاهش کاست  ت،یفیبهبود ک  ی مستمر برا

 یهات یکه فعال  یکارکنان  یمند به تعالبدون توجه نظام   یسازمان   یتعال  ن،ی. بنابرا (Trwana, 2025)  شودی وابسته دانسته م  یو سازمان  یتی ر یمد  ،یاز عوامل انسان  یابه مجموعه   یتعال

 ناقص خواهد بود.  ی مفهوم  دهند،ی اجرا و بهبود م ،یسازمان را طراح 

خاص است و  فهیوظ کیدر انجام   ت یموفق  ای  یفراتر از عملکرد مقطع یمفهوم ی فرد یدانست. تعال  «ی فرد ی »تعال دی را با  یسازمان ی تعال نیاد یاز سطوح بن یکیاساس،  ن یا بر

  ی به سطح بالاتر   ی ابیو در جهت دست  دهد ی مستمر توسعه م  ورت صخود را به   یو ارتباط  ی اخلاق  ،یرفتار  ، یشناخت  ،یاحرفه   یهات یآن فرد ظرف  ی اشاره دارد که ط  ای پو  ی ند یبه فرا 

  ن یا دهد ی ارائه شده است که نشان م یاو حرفه  یو ابعاد وجود  یستگیبر شا  یمبتن  ییالگوها یفرد  یتعال نییتب یبرا  ، یداخل ات ی. در ادبکندی حرکت م ییو خودشکوفا  یاز اثربخش 

  ی تعال ، ی. در سطح فرد(Baghban et al., 2022; Ghavidel Bajgiran et al., 2020)شاخص منفرد محدود کرد  کی بهآن را  توانی دارد و نم  یچندبعد  یتیسازه ماه

  ی فرد  یتعال منظر، کارمند م  نی. از ا(Dave, 2022)دارد    وندیپ  زین  یشخص  یهات یمؤثر از قابل  یریگو بهره   یتوان حل مسئله، سازگار   ،یخودشناس  ،یزندگ  یهابا توسعه مهارت 

  ی ر یادگی دارد، به   یرفتار اخلاق کند،ی مسئولانه عمل م  کند،ی رشد م ی است که در دانش و مهارت تخصص ی خود را بدون خطا انجام دهد؛ بلکه فرد یرسم  فیکه صرفاً وظا  ستین

 . ندیآفری ارزش م  ی کار طی بهبود مح  یو برا  کندی مستمر متعهد است، در حل مسائل سازمان مشارکت م

نمونه    یعلوم پزشک  یهادانشگاه کند.    تیگسترده فعال  یاجتماع   تیمسئول  یمحور و دارا دانش  ،یتخصص  یطیکه سازمان در مح  شودی آشکار م  شتریب  یزمان  یفرد   یتعال   تیاهم

  ماً یها مستقعملکرد آن  تیفیو ک کنندی را دنبال م یاجتماع  و یتیر یمد ،یدرمان  ،یبهداشت ،یپژوهش ،یآموزش یهات یزمان مأمور طور هم به  رایهستند؛ ز  ییهاسازمان نیاز چن یبارز

از دانش    ،یو گاه بحران  دهی چیپ  یطیبتوانند در مح  دی بلکه آنان با  ست،ین  یادار   یهادستورالعمل   یانتظار از کارکنان تنها اجرا   ،یساختار  نی با سلامت و رفاه جامعه ارتباط دارد. در چن

انعطاف نشان دهند.    یطیمح  راتییو در برابر تغ  ند ینما   تی را رعا  یکار   ی کنند، استانداردها  ی مختلف همکار   یاحرفه   یهابا گروه   رند،یبهره بگ  یصورت کاربرد خود به   یتخصص

ها را گسترش دهند و سازمان   نانکارک  ازیموردن  یهای ستگیدامنه شا   توانندی ها مو بحران  یطیکه تحولات مح   دهند ی نشان م  زین  ی در توسعه منابع انسان  یستگیشا   د یجد   یهاچارچوب 
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از جمله حرکت    ،یمنابع انسان  تی ر یمد  دی جد  یهاچالش  ن،ی. افزون بر ا (Gunasekara et al., 2022)وادار کنند    یمنابع انسان  یاب یتوسعه و ارز  ی ارهایدر مع  ی را به بازنگر

  ز یرا ن  یو اجتماع   یسازمان  ترع ی ملاحظات وس  ،یسنت  ییعلاوه بر کارا   دیبا   یانسان  یرو ین  یاب یارز   که  دهدی نشان م   ،یسبز منابع انسان  تی ریمد   یو الزامات چندبعد   یداریپا   یسوبه 

 .(Chowdhury et al., 2026)منعکس کند 

 ی اقدامات  تیفیاند که کنشان داده  یمنابع انسان  ت یر یکارکنان قابل توجه است. مطالعات حوزه مد  ت یر یمد  یهاوه ی از منظر ش  ز ین  ی نهاد یبه تعال یاب یدر دست  ی منابع انسان نقش

-Shehadeh & Abu Al)دارد    کیارتباط نزد   ینهاد  یبه عملکرد و تعال  یاب یدست  یسازمان برا  تیو نگهداشت کارکنان با ظرف  یاب یمانند جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، ارز 

Haija, 2024)منسجم و متناسب با   ی نگرش ازمندین  ،یانسان   یروین  یدهو سازمان   نیدرباره نحوه تأم ی ریگمیاز جمله تصم  ،یمنابع انسان یراهبردها   نی تدو  ز ین ی. در بخش دولت

و استفاده    ی شغل زشیکه انگ  یطیمح  جاد یدر ا   رانی و توان مد   یسالار سته یموضوع، شا نی. به موازات ا(Iranpour et al., 2022)سازمان است    یساختار   یهای ژگیاهداف و و

روابط کارکنان با سازمان صرفاً محصول    یداریپا  ن،ی. همچن(Mohammadi, 2024)اثرگذار باشد    یعملکرد منابع انسان  تیفیدر ک  تواندی کند، م  تی کارکنان را تقو  یهات یاز ظرف

 ,.Hosseini et al)اند  کرده   دای پ  گاهیجا   ی منابع انسان  تیفیک  لیدر تحل  زیکارکنان ن  یو وفادار   یمنابع انسان   داری پا  تی ریمد   ،یاجتماع  هی مانند سرما  یمی و مفاه  ست ین  یعوامل ماد 

از    یابلکه بر اساس مجموعه  ،یکم  یهای خروج  یکه کارکنان را نه فقط بر مبنا   کندی م تیرا تقو   یچندبعد   یابی ارز  یهاضرورت استفاده از نظام   هادگاه ی د   نی. مجموعه ا(2024

 مورد سنجش قرار دهند.  نیآفرارزش  یو رفتارها  هات یقابل

  ت ی ر یمد   ات یانتخاب کارکنان در ادب  ندیمطلوب است. فرا  یعملکرد   ی الگوها  ی سازو برجسته  یی شناسا   ی مهم سازمان برا  یاز ابزارها   یکیانتخاب کارکنان برتر    ان،یم  ن یا  در 

  د،یجد   ی کردها ی. در رو(Lievens et al., 2020)است   یقابل بررس  یاجتماع  ی و حت  یتنها در سطح فرد، بلکه در سطوح سازمان دارد و آثار آن نه  یطولان   یاسابقه   ی منابع انسان

  وند یسازمان پ  ی عملکرد و تحقق اهداف راهبرد   یبا توسعه استعدادها، ارتقا   دی فرد با شرح شغل محدود شود، بلکه با  یهای ژگی ساده و  قیبه تطب  تواند ی نم   یانسان  یرو یانتخاب ن

و    کنندیعمل م   ی منابع انسان تی ریدر نظام مد   وستهیپهمصورت به به   ندهایفرا  نیاند که انشان داده   زیکارکنان ن  یابیو جا  آموزشمربوط به استخدام، انتخاب،   یهابخورد. پژوهش

  د یبا   زیبرتر ن  کارمنددر نظام انتخاب    ن،ی. بنابرا(Usman & Setiawan, 2020)  کندی کارکنان را فراهم م  تیتر از ظرفاستفاده اثربخش   نهیمناسب در مرحله انتخاب، زم  یابی ارز

در نظر    یتعال  یکارکنان به سو   تی مطلوب و هدا  ی رفتارها  ت یاستعداد، تقو   تی ری مد  ی از سازوکارها  یکیعنوان  را به   ندیفرا  نیفاصله گرفت و ا   یفاتیمحدود و تشر   یکردها یاز رو

 گرفت. 

برخوردار باشند. اگر   یاعتبار و تناسب سازمان   ت،یشفاف  ت،یمورد استفاده از جامع  یارهایکند که مع  فایخود را ا  یکارکرد واقع  تواندی م   یحال، انتخاب کارمند برتر زمان  نیا  با

ممکن است   ندیفرا  نیاستوار باشد، ا  یاحرفه   یهایستگیروشن با شا   تباطبدون ار  ییارهایمع  ای  یاقهیسل  یهای اب یمحدود، ارز   یادار   یهاانتخاب کارکنان نمونه عمدتاً بر شاخص 

به سمت    دیمطالعات جد   ،یامسئله   نیکاهش دهد. در پاسخ به چن  زیرا ن  یابی کارکنان واقعاً ممتاز موفق نباشد، بلکه ادراک کارکنان از عدالت و اعتبار نظام ارز  ییتنها در شناسا نه 

برا  یالگوها   یطراح نمونه حرکت کرده   نتخابا  ی مشخص  برا کارکنان  درباره سازمان  یاند؛  پژوهش  ماتر   یدارا   یهامثال،  توجه هم نشان   یسیساختار  به  دهنده ضرورت  زمان 

است که کارمند برتر بر    نرو، مطلوب آ  نی. از ا(Amiri et al., 2025)انتخاب کارکنان نمونه است    ندیدر فرا   یسازمان  یهانقش   یدگ یچی متناسب با پ  یارها یاز مع  یامجموعه 

ارتباطات و   ،ینوآور  ،یااخلاق حرفه   ،یریادگی  ،یفرانقش   یرا منعکس کند و هم رفتارها   یو اهداف کار   فیتحقق وظا   تیفیانتخاب شود که هم ک  یستگیمنظومه شا  کی  هیپا

 . رد یرا دربرگ یمشارکت سازمان 

از دانش    یکه فرد علاوه بر برخوردار   کندی اقتضا م  یعلوم پزشک  یهادانشگاه از مشاغل    یار یبس  تیاست. ماه  یو تخصص   یاحرفه   یها یستگیشا   ،یامنظومه   نینخست چن  بعد

  ی برا   ییتنهابه   یاحرفه   یستگیحال، شا  نیباشد. با ا   تهمحور را داشنقش   فیوظا  قی دق  یو اجرا  یاحرفه   یاستانداردها  تی رعا  ،یواقع  یهات یکاربرد آن در موقع  ییتوانا  ،ینظر

 ل یمفهوم را تشک  نیاز ا  یگریبخش د   زیعملکرد ن  تیفیبهبود ک  یبه اهداف، استفاده مناسب از منابع و تلاش برا   یابیدست  ،یو اثربخش  یی. کارا ستین  یکاف  یفرد  یتعال   ف یتعر

 کنند ی عمل م گریکد یدر تعامل با   یمنابع انسان یاند که عوامل مؤثر بر سرآمد نشان داده  ستمیس ییا یپو  کردیبا رو  یانسان بعمنا  یمطالعات مربوط به تعال نه،یزم نی. در همدهندی م

نشان    ینگرش کارکنان و عملکرد سازمان  ، یرهبر  انیارتباط م  ن،ی. همچن(Eshaghieh Firouzabadi & Hematian, 2021)است    یستم یس  ینگاه   ازمند یها نآن  یابیو ارز 
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 Hilton et)برتر کارکنان را فراهم کنند  یهات ی محدود شدن ظرف  ای بروز  نهیزم  توانندی م ی و سازمان ی تیریمد  ی و سازوکارها ردیگی که عملکرد کارکنان در خلأ شکل نم دهدی م

al., 2023)برقرار کند.   وندیپ یعملکرد  یامدها یو پ یارفتار حرفه  ،یفرد  ی های ژگی و انیقادر باشد م دی انتخاب کارمند برتر با یمنظر، الگو   نی. از ا 

  ی و تعهد سازمان   یااحترام حرفه   ،یدرستکار   ،ی ریپذ ت یکه عملکرد ممتاز دارند اما از مسئول  یاست. کارکنان   یاو اخلاق حرفه   یسازمان   ی رفتارها   ،یفرد  ی تعال  گر یمهم د  بعد

  ی اخلاق  یاستانداردها   تی عدالت، رعا  ،یمحرمانگ  ، یکه اعتماد عموم  یپزشکعلوم    یهادانشگاه در    ژهیوباشند. به   یمفهوم تعال  ندهیطور کامل نمابه   توانندی نم  ستند،یبرخوردار ن  یکاف

مانند کمک داوطلبانه به   ی فرانقش یرفتارها   ن،یهمسو باشد. افزون بر ا یو سازمان  ی احرفه  یهابا ارزش  د یبرخوردار است، انتخاب کارکنان برتر با   یاژه یو  تی از اهم ی و تعامل انسان

رو،    نی را نشان دهند. از ا   یعملکرد قابل قبول و عملکرد متعال  ان یم  ز یتما   توانند ی کار م  طیبهبود مح   ی و تلاش برا  ت یمسئول  رشیسازمان، پذ   ائل همکاران، مشارکت در حل مس

با مفهوم    ینگرش  نی. چنردینظر بگ  درهر دو سطح    یبرا   ییهاکند و شاخص   جادی ا  زی تما  فه«یفراتر از وظ  ینیآفرو »ارزش   فه«ی»انجام وظ  انیبتواند م  دی با   یفرد   یتعال  یابی ارز

و سطح   داری به عملکرد پا  یابیدست  یبرا  یمنابع انسان  یو رفتارها  هااست یهماهنگ از س  یامجموعه  کرد،یرو   نیدر ا  رایهمخوان است؛ ز  زیبا عملکرد بالا ن  یمنابع انسان  تیر یمد 

 . (Sepehpur et al., 2023)  ردیگیبالاتر مشارکت کارکنان مورد توجه قرار م 

ها از حوزه   یار یدر بس  یها را از مفهوم کارمند برتر جدا کرد. دانش تخصصآن  توانی معاصر نم  یهاط یهستند که در مح  ییهااز مؤلفه   زیو حل مسئله ن  یمستمر، نوآور   یریادگی

توان    نده یممکن است در آ  ،یاز عملکرد مطلوب فعل  ی در صورت برخوردار  یدانش و مهارت خود را نداشته باشد، حت  ی روزرسانکه توان به   یو فرد   کندی م  رییتغ  ی اد یبا سرعت ز 

از    یبخش  د یبا   د ی جد  یهای با فناور   ی نو و سازگار   ی هاالعمر، کسب مهارت مادام   ی ریادگی   ،یارشد حرفه   ی برا  ی زی ربرنامه   ن،یرا از دست بدهد. بنابرا  یشغل  ی ازهایبه ن  یی گوپاسخ 

بهبود را   یهاموجود نباشند، بلکه بتوانند فرصت  یهاه یرو  یدارند که صرفاً مجر   ازین یبه کارکنان   دهی چیمواجهه با مسائل پ  یبرا هاسازمان  گر،ید  یباشد. از سو  ی فرد یتعال  ی ابی ارز

  ی زندگ   یهاو مهارت   هات یبر توسعه مداوم قابل  یفرد   یتعال   ات یادب  دی. تأکابندیبر شواهد ب  یمبتن  یهاحلراه   دهی چیمسائل پ  یسازنده ارائه کنند و برا   ی شنهادهایدهند، پ  صیتشخ

 .(Baghban et al., 2022; Dave, 2022)  سازدی را برجسته م یفرد متعال  رندهیادگیو  ر یپذتحول  تیماه نیهم زین

اند  شده   لیتشک  یاحرفه نیگسترده از روابط ب  یااز شبکه   یعلوم پزشک   یهادانشگاه هستند.    یتعال  یو عملکرد   یمکمل ابعاد تخصص  زین  یاثربخش و مشارکت اجتماع  ارتباطات

توان انتقال روشن اطلاعات، گوش دادن فعال، ارائه    ،ین بستر ی. در چنابدیی تحقق م  ی و درمان  ی پژوهش  ،یآموزش  ،یادار   یواحدها   انیم  ی همکار   ق یها از طر از اهداف آن   یار یو بس

فرهنگ    تی سازمان، رعا  ی هاتر، مشارکت در برنامه گسترده   ی . در سطحدیآی کارکنان ممتاز به شمار م  یاساس  یهای ژگیتعارض از و  ت یر ی و مد  یفرد نیب ی بازخورد سازنده، همکار

  ق ی کارمند تنها از طر  ک ی  ی ابی ارز  ن،ی. بنابراداندیسازمان م   یجمع  تی از مأمور   ی که فرد تا چه حد خود را بخش  دهدی نشان م  زین  یاجتماع  تی و توجه به مسئول  ی و انضباط سازمان

اعتماد و    ابط،رو  تی اهم  زیکارکنان ن  یو وفادار   یاجتماع  هی. توجه به سرما ردیبگ  دهی او را ناد   ینیآفرنقش   یواقع  ت یفیاز ک  یفردمحور ممکن است بخش قابل توجه  یهاشاخص 

 . (Hosseini et al., 2024)برجسته کرده است   یمطلوب منابع انسان  یامدهایبه پ  یابیرا در دست یسازمان یوندهایپ

انتخاب  یمنسجم برا  یبه چارچوب  میمفاه نیا  لیدر تبد   یاساس یو انتخاب کارکنان، هنوز چالش یستگیشا  ،یمنابع انسان  یتعال ،یسازمان یمربوط به تعال  اتیوجود توسعه ادب با

منابع    ای  ی فرد  یبه تعال  گرید  ی، بخش(Hemmati et al., 2020; Maghoul et al., 2020)اند  تمرکز کرده   یسازمان   یاز مطالعات بر تعال   یکارمند برتر وجود دارد. بخش 

عملکرد    ای  یسالارستهیانتخاب کارکنان، شا   زین  یو گروه  (Eshaghieh Firouzabadi & Hematian, 2021; Ghavidel Bajgiran et al., 2020)اند  پرداخته   یانسان

به   ازیکه هنوز ن  دهدی نشان م   یمفهوم   ی پراکندگ  نی . ا(Amiri et al., 2025; Lievens et al., 2020; Mohammadi, 2024)اند را مورد توجه قرار داده  یمنابع انسان

ن  یکند. ا   بیکارمند برتر ترک  ییشناسا  ندیدر فرا   کپارچهیصورت  را به   یو اجتماع  یارتباط  ،ینوآور  ،یریادگی   ،یاخلاق  ،یرفتار   ،یعملکرد  ،یاحرفه   ی هاوجود دارد که مؤلفه  یچارچوب

  تواند ینم   یبعد و تک   ی عموم  ی الگو  کی  رایدارد؛ ز   ی شتریب  تی اهم  نفعانی و تعدد ذ   هات یمأمور   تیحساس  ،یشغل  یهاتنوع نقش   لیبه دل  یعلوم پزشک  یهادانشگاه ضرورت در  

 پوشش دهد.  طیمح  نیرا در ا  یمورد انتظار از کارکنان متعال  یهای ژگیتمام و 

و    رشی پذ  زانیم  ثیو سپس از ح  رندیسرچشمه بگ  یسازمان  نهیاست که از تجربه و دانش خبرگان مرتبط با زم  ییارهایمستلزم کشف مع  ییالگو   نیچن  یطراح  گر،ید   یسو   از

ها موجود در داده  ییمعنا  یالگوها   ریو تفس  یدهانسازم   ،ییامکان شناسا  یفیمند در پژوهش کنظام  کردیرو   کیعنوان  مضمون به   لی. تحلرند یقرار گ  یابیمورد ارز  یتوافق تخصص
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از    یریگها، بهره مؤلفه   یی. پس از شناسا (Hashemi & Ghasemi, 2019)مناسب باشد    یچندوجه  ده ی پد  کی  یهااستخراج ابعاد و مؤلفه   ی برا  تواندی و م  سازدی را فراهم م

متخصصان درباره    یهادگاه ی د   ییبه همگرا  ی ابیدست  یطور مشخص برا به   یها کمک کند. روش دلفآن   تی و اهم  اراعتب  زانیم  یبه بررس   تواند ی بر اجماع خبرگان م  یمبتن  یندها یفرا

  یو اعتبارسنج   یطراح  یبرا   یدر مطالعات داخل  کیتکن  نی. کاربرد ا(Rahmani et al., 2020)  ردیگی هستند مورد استفاده قرار م  یقضاوت کارشناس   ازمندیکه ن  یموضوعات

. (Sedighian et al., 2023)خبرگان سودمند باشد    انیتوافق م  ش یها و افزامؤلفه  شیدر پالا  تواندی شده م کنترل  ی چند دور نظرخواه  یز نشان داده است که اجرا یها نمدل 

علوم    یهادانشگاه   یاستفاده در نظام منابع انسان  ابلو ق  یبوم  یچارچوب  نیتدو  یبرا  یمناسب  ریمس  تواندی بر نظر خبرگان م   یمبتن  یبا اعتبارسنج  یفیاکتشاف ک  بیترک  رو،ن یازا

 فراهم کند.  یپزشک

  دهد ی و ضرورت انتخاب عادلانه و شفاف کارکنان برتر نشان م  یستگیشدن مفهوم شا   تردهیچی پ  ،یتعال  یها به سو حرکت سازمان   ،یمنابع انسان   تی ری مجموع، تحول نقش مد  در

انتخاب کارمند برتر به    ندیآنکه فرا  یبرا   یعلوم پزشک  یهادانشگاه .  ستیمحور ندانش   یهاسازمان  ازین  ی گوپاسخ   گریو صرفاً عملکردمحور د  یمحدود، ادار   یارها یکه استفاده از مع

  ی و تخصص  ی شغل  یهای ژگ یدارند که هم و   ازین  یفرد   یتعال  یهاشران یجامع از پ  یاشود، به مجموعه   لیعملکرد تبد   ی توسعه استعداد و ارتقا  زش،یانگ  ،یالگوساز  یبرا   ی واقع  یابزار 

همسو    ز ین  ینهاد   یو تعال  یستگیتوسعه شا  ،یمنابع انسان  تیر یمد   دیجد   یکه با روندها   یکارکنان را منعکس کند؛ موضوع  یو اجتماع  یارتباط  ،یاتوسعه   ،یاخلاق  ،یو هم ابعاد رفتار 

. (Chowdhury et al., 2026; Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024; Soveydi et al., 2024; Stanley & Aggarwal, 2025; Trwana, 2025)است  

 کشور بود.  یعلوم پزشک یهادانشگاه انتخاب کارمند برتر در   کردیبا رو یفرد  یتعال  یابیارز یهاشران یپ یابیو اعتبار ییپژوهش حاضر شناسا هدفاساس،  نیبر ا

 شناسی پژوهش روش

( با  2۰۰6ای کلارک و براون )است، در بخش کیفی این تحقیق از رویکرد »تفسیرگرایانه« با روش تحلیل مضمون با رویکرد شش مرحلهروش تحقیق کیفی متوالی بوده

در مرحله کیفی، از خبرگان و    شد.استفاده  ۱گیری گروهی« با تکنیک دلفی شد. در بخش اعتباریابی از روش »تصمیم کدگذاری اولیه، ساخت مضامین و پالایش مضامین بهره برده 

. مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در مراکز  ۱ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان در بخش کیفی شامل چهار دسته بشرح:  متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه

 .۴. مدیران عملیاتی و اجرایی واحدهای بالینی و درمانی و  3های مدیریت دولتی، مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی،  اعضای هیئت علمی در حوزه  .2آموزش عالیف  

بود. به منظور نمونه گیری در بخش کیفی، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحقیق با روش نمونه    خبرگان اجرایی و کارشناسان حوزه منابع انسانی در وزارت بهداشت 

ظرات مطرح شده  انتخاب شد. این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن ن 2گیری گلوله برفی 

ری به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری  گیهای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. نمونه خبرگان در چند مصاحبه آخر از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 شرح زیر آمده است. خبره به   2۱( مشخصات ۱انجام گرفت. در جدول )

 . اطلاعات مصاحبه شوندگان1جدول 

 سابقه 

 )سال( 

 ردیف  کد در نظرسنجی  جنسیت رشته تحصیلی  مدرک تحصیلی  تخصص

 N1 1 مرد مدیریت استراتژیک  دکتری منابع انسانی  22

اساتید،   15+ توانمندسازی 

 آموزش

 N2 2 مرد مدیریت سلامت  دکتری

 N3 3 مرد بهداشتی درمانی مدیریت خدمات  دکتری منابع انسانی  20+

 
1 DELPHI 
2 Snowball sampling 
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بیمار،   15 ایمنی  بالینی،  خلاق 

مراکز   در  اخلاقی  تعارضات 

 درمانی، آموزش پزشکی

 N4 4 زن  مدیریت خدمات بهداشتی درمانی  دکتری

بیماری 15 های  متخصص 

پلی ژنداخلی،   مورفیسم 

MTHFR بیماری های  و 

قلبی، تحول مدیریت منابع  

حفظ   و  جذب  انسانی، 

 کارکنان 

 N5 5 مرد پزشکی داخلی  دکتری تخصصی

 N6 6 مرد مدیریت دولتی دکتری منابع انسانی  25

 N7 7 مرد مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی   14

 N8 8 زن  مدیریت منابع انسانی  کارشناس ارشد  منابع انسانی  5

و   12 فردی  تعالی  ارزیابی 

 عملکرد کارکنان، 

 N9 9 مرد منابع انسانی مدیریت  دکتری

 N10 10 مرد منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی    16

های عفونی کودکان،  بیماری 20+

سلامت،  سیاست گذاری 

بحران های  مدیریت 

 بهداشتی 

تخصصی  دکترای 

 پزشکی

عفونی   تخصص  )فوق  پزشکی 

 کودکان( 

 N11 11 مرد

فردی   8 تعالی  ارزیابی 

 کارکنان 

 N12 12 زن  مدیریت منابع انسانی  ارشد کارشناس 

 N13 13 زن  مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی  10+

بیماری 25+ های  متخصص 

سلامت،   مدیریت  داخلی، 

و  سیاست گذاری 

نظام  برنامه راهبردی  ریزی 

و   سلامت  تحول  سلامت، 

 عدالت در دسترسی 

تخصصی  دکترای 

 پزشکی داخلی 

 N14 14 مرد پزشکی داخلی 

 N15 15 مرد مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی  25+

 N16 16 مرد مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی   14

 N17 17 مرد منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی    16

 N18 18 مرد منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مدیریت منابع انسانی   8

 N19 19 مرد منابع انسانی  دکتری انسانی مدیریت منابع   25

 

ی علوم پزشکی، مدیران بالینی و درمانی با تجربه عملیاتی و کارشناسان ارشد منابع انسانی  هادانشگاه مشارکت کنندگان در بخش اعتباریابی، مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در  

گیری  خبره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک نمونه ۱6گیری غیرتصادفی هدفمند بوده که تعداد اعتباریابی، به صورت نمونهگیری در بخش در وزارت بهداشت، بود. روش نمونه

اعتباریابی، چک لیست خبره سنجی  شده و ابزار گردآوری اطلاعات در بخش   ها در بخش کیفی استفادهداده آوری جمع ابزار عنوان نیمه ساختاریافته به مصاحبه انتخاب گردید. از

(  7۵/۰مقبولیت )بازنگری خبرگان(، قابلیت تائید )بازبینی خبرگان(، روش توافق درون موضوعی ) های لازم شامل  و پایایی ابزار بخش کیفی، از بررسی بوده است. برای تعیین روایی

ها در مرحله اعتباریابی، محتوای چک لیست نظرسنجی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تائید چند  ، استفاده گردید. برای روایی داده(7۱/۰و توافق کاپای کوهن )

لیست خبره سنجی  منظور بررسی پایایی چک تن از خبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا چک لیست خبره سنجی از اعتبار لازم برخوردار باشد. به 
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 دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت  دو در جامعه آماری افراد از نفر ۱۰ لیست بینمنظور، ابزار چک  همین های نهایی، از آزمون مجدد استفاده شده است که بهبمنظور تعیین مولفه

 و پایایی مورد تائید قرار گرفت.  شده محاسبه 89/۰مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم افزار  نوبت با  اول نوبت از حاصل نتایج بین ضریب همبستگی پخش شده و

در بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای    روش تجزیه و تحلیل بخش کیفی: 

های مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر تواند از این فراتر رفته و جنبهکند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف می ها است. این روش دادهها( موجود درون داده)تم

 نیز هاتحلیل دیگر انواع بسیاری از انجام برای و کند می فراهم را اصلی زیرا مهارتهای شود؛ یاد گرفته باید که دانندمی  کیفی روش اولین را تماتیک تحلیل  ۱کند. براون و کلارک 

ها است که شکل گرفتن و انتخاب آنها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات کیفی ترین سطح داده(. تم انتزاعی۱398بود)هاشمی و قاسمی،   خواهد مفید

کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با  به ویژه روش تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا می 

هدف تحقیق  این بوده که    موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به صورتی جامع به تبیین موضوع بپردازد، مشهود باشد. دلیل انتخاب روش تحلیل تم در تحقیقات

اردکان، لبافی،آذرپور سمانه  های کیفی بوده است)ابویییی نظری برای تحقیقات تجربی آتی در حوزه مورد تحقیق، براساس یافتههایی اولیه و عمیق برای توسعه الگوهاشناسایی ایده

ای بدین منظور  (، نیز فرآیندی شش مرحله2۰۰6)  3دهد. همچنین کلارک و برون ای را برای تحلیل تم ارائه می (، یک فرآیند پانزده مرحله2۰۰7)  2(. اندرسون ۱393و جلال پور،  

 ( که در این تحقیق از این رویکرد استفاده گردید. 2۰۱3اند )کلارک و برون، سامان داده

های شناسایی شده در بخش کیفی با تعیین میزان اهمیت آنان در تبیین مدل، با نظرسنجی در بخش اعتباریابی، اعتباریابی مولفه  روش تجزیه و تحلیل بخش اعتباریابی:

روش دلفی یکی از    استفاده شد.  چک لیست نظرسنجی طی سه راند، انجام گرفت که از  SPSSو انجام محاسبات توصیفی در نرم افزار    ۴از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفی 

(. در  ۱۴۰2،  لطفی زاده علی اکبری، درودی و)صدیقیان، حاجی  شود های گروهی استفاده می های تحقیق کیفی است که از آن به منظور دستیابی به اجماع در تصمیم گیری روش

دربارۀ یک    6ای است که تلاش دارد به اتفاق نظر میان یک گروه از افراد متخصص متوالی به همراه بازخورد کنترل شده   5ها یا دورهای عمل، روش دلفی یک سری از پرسشنامه 

های حاصل از هر دور به تفکیک ارائه گردید. محقق  روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام رسید که در این بخش یافته(. ۱399موضوع خاص دست یابد)رحمانی و همکاران، 

. توسعه  ۴. رفتارهای سازمانی متعالی،  3. کارایی، اثربخشی و عملکرد،  2ای و تخصصی،  های حرفه. شایستگی ۱های فرعی هر یک از شش تم اصلی  برای نظرسنجی از خبرگان، تم

را    جویی و مسئولیت اجتماعی. مشارکت 8. ارتباطات اثربخش و تعاملات انسانی و  7. نوآوری، خلاقیت و حل مسئله،  6ای،  های اخلاقی و حرفه. ارزش ۵فردی و یادگیری مستمر،  

گان قرار داد. فاصله زمانی هر یک از دورهای دلفی، یک هفته بوده و  بیشترین( در اختیار گروه خبر  ۵کمترین( تا )  ۱ای با میزان اهمیت )گزینه  ۵در قالب چک لیست نظرسنجی  

در این پژوهش، روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام    بعد از راند اول، یک هفته بعد، راند دوم دلفی انجام شد و به همین نحو، در هفته بعدی، راند سوم دلفی انجام گرفت.

 رسید. 

 هایافته 

 های خبرگان ویژگی   –بخش کیفی 

نفر دارای مدرک    ۱6و تعداد    درصد(  8/۱۵نفر کارشناسی ارشد و دانشجوی دکتری )  3اند.  تعداد  درصد( بوده   ۱/2۱نفر زن )  ۴و    درصد(   9/78نفر مرد )  ۱۵خبره، تعداد    ۱9از  

نفر    2است. تعداد    سال بوده  2۰درصد( بیشتر از    8/36نفر )  7درصد( و   ۴/۴7سال )  2۰تا    ۱۱نفر بین   9درصد(،    8/۱۵سال و کمتر )  ۱۰نفر  3اند. تعداد  درصد( بوده   2/8۴دکتری )

 
1 Braun & Clarke 
2 Anderson 
3 Clarke, V, Braun, V. 
4 Delphi  Method 

5 Rounds 

6 Expert Panel 
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  8/36ها )نفر از سایر سازمان  7درصد( از وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی و تعداد    7/۵2نفر )  ۱۰درصد(،    ۵/۱۰وزارت علوم، تحقیقات و فناوری یا دانشگاه آزاد اسلامی )

 درصد( بودند.  

 ها مصاحبه تحلیل–بخش کیفی 

ارزیابی تعالی فردی    هایهای فرعی و معیارهای مربوط به »پیشرانهای اصلی، تمتممحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل متأثر در خصوص    ،در بخش کیفی

های نیمه  ( برای تحلیل مصاحبه2۰۰6ای کلارک و براون )به عنوان مفهوم اصلی بود. از رویکرد شش مرحله «  ی علوم پزشکی کشورهادانشگاه با رویکرد انتخاب کارمند برتر در  

 ساختاریافته استفاده شد. 

ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و  و خواندن داده   "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل  ور شدن در داده غوطه  ها:: آشنایی با داده 1گام  

بازخوانی  "ها شامل  ور شدن در دادهغوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه قبل از انجام کدگذاری اولیه در گام اول، داده :  الگوها(

 . ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده استو خواندن داده "هاهمکرر داد

کد    ۴78در این گام مشخص شده که در نهایت،  ها:  ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از داده کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده : ایجاد  2گام  

 . مفهومی اولیه شناسایی شد

های کدگذاری شده:  بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده : جستجوی کدهای گزینشی: دسته3مرحله  

 کد احصا گردید.  ۱22کد اولیه، حذف شده و در نهایت  ۴78کد از بین  3۵6پس از بررسی و مطابقت این کدها، کدهای تکراری بایستی حذف شوند که 

(، نتایج حاصل از  2در جدول )در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین(:   ها و بازبینی آنهاای از تِمهای فرعی: ایجاد مجموعه گیری تم شکل : 4مرحله  

، پس از بررسی  شناسایی شده  کد اولیه ۴78گذاری اولیه، از های تولید شده است. در مرحله کدآمده است. هدف از این قسمت ایجاد رابطه بین معیار  تعیین تم فرعی )طبقه فرعی(

با کدهای اولیه    ها()پیشران  های فرعی(های فرعی )طبقهتم کد حذف گردید. حال در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین(، تعیین 3۵6این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد 

 کد( انجام شد.  ۱22نهایی )

 های فرعی( در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین( های فرعی )طبقهتعیین تم. نتایج 2جدول 

 ردیف  تم  فرعی )پیشران(  معیار  

 : اجرای دقیق وظایف فنی 1شاخص 

 کاربست ابزارها و تجهیزات تخصصی: 2شاخص 

 : رعایت استانداردهای فنی شغل3شاخص 

 های فنی : بهبود مستمر مهارت4شاخص 

 : انطباق فنی با شرایط کاری 5شاخص 

 محور های فنی نقشمهارت

 

1 

 های اجتماعی سازمان : مشارکت در فعالیت1شاخص 

 : توجه به تأثیر اجتماعی رفتار شغلی 2شاخص 

 های خیرخواهانه همکاری در برنامه: 3شاخص 

 : ایفای نقش در بهبود رفاه اجتماعی 4شاخص 

 های داوطلبانه عمومی : مشارکت در فعالیت5شاخص 

 آفرینی در مسئولیت اجتماعی نقش

 

2 

 های بهبود کاری: شناسایی فرصت1شاخص 

 : ارائه پیشنهادهای عملیاتی مفید2شاخص 

 پیشنهاددهی: مشارکت در نظام 3شاخص 

 بر تحلیل: ارائه راهکارهای مبتنی 4شاخص 

 شده : پیگیری اجرای پیشنهادات ارائه5شاخص 

 ارائه پیشنهادهای اصلاحی سازنده 

 

3 
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 های سازنده برای ارتقاء عملکرد : ارائه ایده6شاخص 

 : کمک داوطلبانه به همکاران 1شاخص 

 های فراتر از نقش : انجام فعالیت2شاخص 

 تلاش برای بهبود محیط کار : 3شاخص 

 های سازمان : همکاری فعال در برنامه4شاخص 

 رفتار شهروندی سازمانی پیشرو 

 

4 

 ای : تدوین اهداف توسعه حرفه1شاخص 

 ریزی منظم مسیر شغلی : برنامه2شاخص 

 های پیشرفت فردی: تعیین اولویت3شاخص 

 های توسعه : پایش مستمر برنامه4شاخص 

 ای گذاری فردی بر رشد حرفه: سرمایه5شاخص 

 ای ریزی رشد حرفهبرنامه

 

5 

 ای شغل : رعایت الزامات حرفه1شاخص 

 : تبعیت از استانداردهای عملکردی2شاخص 

 های تخصصی: پایبندی به دستورالعمل3شاخص 

 های استاندارد: انجام صحیح رویه4شاخص 

 ای معتبرهای حرفهگیری از شیوه: بهره5شاخص 

حرفهتوانمندی مبتنیهای  بر  ای 

 استاندارد 

 

6 

 های نوآورانه کاری : ارائه روش1شاخص 

 : خلق راهکارهای خلاق برای بهبود2شاخص 

 : بازنگری خلاقانه در فرآیندها 3شاخص 

 سازی کار : استفاده از رویکردهای نو برای ساده4شاخص 

 های جدید برای بهبود عملکرد : ترکیب ایده5شاخص 

 : ارائه الگوهای نو برای اجرای وظایف 6شاخص 

 خلاقیت در بهبود فرآیندها 

 

7 

 : رعایت انصاف در برخورد با دیگران 1شاخص 

 : حفظ حرمت و شأن همکاران 2شاخص 

 : احترام متقابل در تعاملات کاری3شاخص 

 زا ای در شرایط چالش: رفتار حرفه4شاخص 

 ای رعایت انصاف و احترام حرفه

 

8 

 : برخورداری از دانش تخصصی روزآمد 1شاخص 

 کارگیری عملی دانش تخصصی: به2شاخص 

 : درک الزامات تخصصی شغل 3شاخص 

 : تحلیل علمی مسائل تخصصی4شاخص 

 : انتقال مؤثر دانش تخصصی5شاخص 

 ها و فرآیندهای تخصصی: تسلط بر روش6شاخص 

 تسلط دانش تخصصی کاربردی 

 

9 

 ساختاری مسائل پیچیده : تحلیل 1شاخص 

 های اصلی مشکلات : تشخیص ریشه2شاخص 

 : ارائه راهکارهای منطقی و مؤثر3شاخص 

 : مدیریت شرایط مبهم و بحرانی4شاخص 

 بر داده و شواهد گیری مبتنی: تصمیم5شاخص 

 توان حل مسئله پیچیده 

 

10 

 : پایبندی مستمر به اهداف سازمان 1شاخص 

 ها و مأموریت: وفاداری به ارزش2شاخص 

 : تمایل به ماندگاری در سازمان 3شاخص 

 : حمایت رفتاری از سازمان 4شاخص 

 : تلاش برای موفقیت سازمان 5شاخص 

 : التزام به استانداردهای شغلی 6شاخص 

 تعهد پایدار به سازمان 

 

11 

 ها : بیان شفاف و دقیق پیام1شاخص 

 دادن فعال و مؤثر : گوش2شاخص 

 های ارتباطی شفاف و سازنده مهارت

 

12 
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 انتقال مناسب اطلاعات کاری :  3شاخص 

 : ارائه بازخورد محترمانه و سازنده 4شاخص 

 ای مؤثر : برقراری ارتباط حرفه5شاخص 

 : رعایت شفافیت در انجام امور 1شاخص 

 : اجتناب از رفتارهای غیرقانونی 2شاخص 

 : پایبندی به اصول ضد فساد 3شاخص 

 رعایت عدالت در اجرای وظایف :  4شاخص 

 : صداقت در تعاملات کاری 5شاخص 

 سلامت اداری و درستکاری 

 

13 

 های فراتر از نقش : پذیرش مسئولیت1شاخص 

 : پاسخگویی در قبال نتایج کار 2شاخص 

 : انجام وظایف با وجدان کاری 3شاخص 

 : پیگیری امور تا حصول نتیجه 4شاخص 

 : مدیریت وظایف بدون نظارت مستقیم 5شاخص 

 نقشی پذیری شغلی فرامسئولیت

 

14 

 های گروهی: مشارکت مؤثر در فعالیت1شاخص 

 : تعامل مثبت با اعضای تیم2شاخص 

 : رعایت روحیه همکاری و همدلی3شاخص 

 : کمک داوطلبانه به همکاران 4شاخص 

 پذیری در کار گروهی: مسئولیت5شاخص 

 فردی در محیط کار همکاری بین

 

15 

 : دستیابی پایدار به اهداف شغلی1شاخص 

 های کاری : اجرای دقیق برنامه2شاخص 

 های سازمانی موقع مسئولیت: تکمیل به3شاخص 

 : انطباق عملکرد با انتظارات سازمان 4شاخص 

 : تحقق نتایج مورد انتظار سازمان5شاخص 

 تحقق اهداف کاری سازمانی 

 

16 

 : تشخیص علل تعارض کاری 1شاخص 

 : انتخاب راهبرد مناسب حل تعارض 2شاخص 

 ها : مدیریت آرام و منطقی اختلاف3شاخص 

 : حفظ روابط کاری در شرایط تنش4شاخص 

 مدیریت تعارض و روابط کاری 

 

17 

 های نوین شغلی: یادگیری مهارت1شاخص 

 های جدید کارگیری فناوری: به2شاخص 

 : سازگاری با تغییرات محیطی 3شاخص 

 های نوآورانه ارتقای توانمندی:  4شاخص 

 محور های آینده: یادگیری مهارت5شاخص 

 های نوگرایانه توسعه مهارت

 

18 

 : استفاده مؤثر از منابع کاری 1شاخص 

 : افزایش سرعت انجام وظایف 2شاخص 

 : کاهش اتلاف وقت و انرژی 3شاخص 

 های روزانه : سازماندهی دقیق فعالیت4شاخص 

 : انجام صحیح کار با حداقل منابع 5شاخص 

 وری فردی در انجام وظایف بهره

 

19 

 های سازمانی : مشارکت داوطلبانه در فعالیت1شاخص 

 های رسمی: حضور مؤثر در برنامه2شاخص 

 های سازمان : همکاری در اجرای پروژه3شاخص 

 های سازمانی : تعهد به پیشبرد طرح4شاخص 

 : مشارکت در رویدادهای تخصصی5شاخص 

 های سازمان مشارکت فعال در برنامه

 

20 

 21 العمر ساختاریافته یادگیری مادام های آموزشی رسمی : مشارکت در دوره1شاخص 
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 : پیگیری مستمر دانش جدید 2شاخص 

 : استفاده از منابع یادگیری تخصصی3شاخص 

 سازی فرهنگ یادگیری فردی : نهادینه4شاخص 

 

 مقررات سازمانی : رعایت قوانین و 1شاخص 

 : پایبندی به انضباط کاری 2شاخص 

 : احترام به فرهنگ و هنجارهای سازمانی 3شاخص 

 : رعایت الگوهای رفتاری مورد انتظار 4شاخص 

 شناسی: پایبندی به حضور و وقت5شاخص 

 های سازمانی : عمل به ارزش6شاخص 

 التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی 

 

22 

 : ارتقای تدریجی کیفیت کار 1شاخص 

 : شناسایی خطاها و اصلاح عملکرد2شاخص 

 ها : تلاش برای استانداردسازی فعالیت3شاخص 

 : جستجوی راهکارهای بهبود عملکرد4شاخص 

 ها: افزایش دقت در انجام فعالیت5شاخص 

 بهبود مستمر کیفیت عملکرد 

 

23 

 ای : رعایت اصول اخلاق حرفه1شاخص 

 های اخلاقی سازمان سیاست: پایبندی به 2شاخص 

 : رعایت محرمانگی اطلاعات سازمانی 3شاخص 

 داری در امور کاری: حفظ امانت4شاخص 

 : رفتار منطبق با منشور اخلاقی 5شاخص 

 : اجتناب از تضاد منافع 6شاخص 

 پایبندی اصول اخلاقی سازمانی 

 

24 

 

در این مرحله :  در کدگذاری مرحله سوم )پالایش مضامین(ها بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام 5گام  

 تم اصلی )طبقه اصلی(، قرار گرفت.  8بندی شده بود، در زیرمجموعه دسته   )پیشران(تم فرعی )طبقه فرعی(   2۴کد نهایی که در قالب  ۱22گذاری، از کد 

 (، ارائه شده است: 3نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، به شرح جدول ): : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش 6گام  

 های شناسایی شده ها( و شاخصهای فرعی )پیشرانهای اصلی، تمبندی تم. دسته 3جدول  

تم تم فرعی تم اصلی  ردیف  فرعی  تعداد  های 

 ها( )پیشران

 تعداد شاخص 

حرفهشایستگی 1 و  های  ای 

 تخصصی

 

  کاربردی تسلط دانش تخصصی 

3 

 

 محور های فنی نقشمهارت 2 16

 بر استاندارد ای مبتنیهای حرفهتوانمندی 3

 کارایی، اثربخشی و عملکرد  4

 

  تحقق اهداف کاری سازمانی 

3 

 

 بهبود مستمر کیفیت عملکرد  5 15

 وری فردی در انجام وظایف بهره 6

 رفتارهای سازمانی متعالی  7

 

  پایدار به سازمان تعهد 

3 

 

15 
 رفتار شهروندی سازمانی پیشرو  8

 نقشی پذیری شغلی فرامسئولیت 9

یادگیری   10 و  فردی  توسعه 

 مستمر

 

  ای ریزی رشد حرفهبرنامه

3 

 

 های نوگرایانه توسعه مهارت 11 14

 العمر ساختاریافته یادگیری مادام 12
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 ای حرفههای اخلاقی و ارزش 13

 

  پایبندی اصول اخلاقی سازمانی 

3 

 

 سلامت اداری و درستکاری  14 15

 ای رعایت انصاف و احترام حرفه 15

 نوآوری، خلاقیت و حل مسئله  16

 

  ارائه پیشنهادهای اصلاحی سازنده 

3 

 

 خلاقیت در بهبود فرآیندها  17 17

 توان حل مسئله پیچیده  18

تعاملات   19 و  اثربخش  ارتباطات 

 انسانی 

 

  های ارتباطی شفاف و سازنده مهارت

3 

 

14 

 
 فردی در محیط کار همکاری بین 20

 مدیریت تعارض و روابط کاری  21

مسئولیت  مشارکت 22 و  جویی 

 اجتماعی 

 

  های سازمان مشارکت فعال در برنامه

3 

 

16 
 سازمانی التزام به انضباط و فرهنگ   23

 آفرینی در مسئولیت اجتماعی نقش 24

 

ی  ها دانشگاه نهایی، الگوی ارزیابی تعالی فردی با رویکرد انتخاب کارمند برتر در  های الگوی  و شاخص  ها(های فرعی )پیشرانهای اصلی، تمپس از اتمام مرحله کیفی و تعیین تم

 گردد: ( ارائه می۱)  علوم پزشکی کشور، به شرح شکل

 

 کیفی  مرحله نتیجه –ی علوم پزشکی کشور  هادانشگاه . الگوی ارزیابی تعالی فردی با رویکرد انتخاب کارمند برتر در 1شکل 
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 اعتباریابی بخش 

بوده و    7۴/۰و انحراف از معیار    9۵/3با میانگین    « محورهای فنی نقش مهارت »در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  ای و تخصصیهای حرفه شایستگی »

های توانمندی »بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    68/۰و انحراف از معیار    8۴/3با میانگین    «بر استاندارد ای مبتنی های حرفهتوانمندی »کمترین اهمیت مربوط به  

بوده    ۵8/۰و انحراف از معیار    ۵۴/3با میانگین    « محورهای فنی نقش مهارت » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    93/۰و انحراف از معیار    3/ 6۱با میانگین    «بر استاندارد ای مبتنی حرفه

های  بوده و کمترین اهمیت، »توانمندی   76/۰و انحراف از معیار    89/3با میانگین    «محور های فنی نقشاست. در دور سوم دلفی، بیشترین بیشترین اهمیت مربوط به »مهارت 

های  شایستگیتم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینش کیفی و اعتباریابی، تمبوده است. با انجام دو بخ  8۵/۰و انحراف از معیار    6۵/3با میانگین    «بر استانداردای مبتنی حرفه

های  . توانمندی 3محور و  های فنی نقش . مهارت 2. تسلط دانش تخصصی کاربردی،  ۱به شرح:    سه تم فرعیپس از انجام سه دور روش دلفی که شامل  «،  ای و تخصصی حرفه

 اند. بر استاندارد، بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهای مبتنیحرفه

بوده و کمترین   ۵۵/۰و انحراف از معیار    9۱/3با میانگین    «وری فردی در انجام وظایفبهره »در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  کارایی، اثربخشی و عملکرد»

وری فردی در انجام  بهره » بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    9۴/۰و انحراف از معیار    77/3با میانگین    «تحقق اهداف کاری سازمانی »اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور    78/۰و انحراف از معیار    69/3با میانگین    «بهبود مستمر کیفیت عملکرد »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    97/۰و انحراف از معیار    83/3با میانگین    «وظایف 

با میانگین   « بوده و کمترین اهمیت، »بهبود مستمر کیفیت عملکرد  ۵9/۰و انحراف از معیار  3/ 9۱با میانگین   «ی سازمانی سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به »تحقق اهداف کار

پس از انجام سه دور  ،  »کارایی، اثربخشی و عملکرد«تم اصلی  کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  88/۰و انحراف از معیار    63/3

وری فردی در انجام وظایف بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای  . بهره 3. بهبود مستمر کیفیت عملکرد و  2. تحقق اهداف کاری سازمانی،  ۱به شرح:    سه تم فرعیروش دلفی که شامل  

 اند. اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

بوده و کمترین   66/۰و انحراف از معیار    9۱/3با میانگین    « نقشیپذیری شغلی فرا مسئولیت » در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  رفتارهای سازمانی متعالی»

پذیری شغلی  مسئولیت » بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    86/۰و انحراف از معیار    7۴/3با میانگین    «رفتار شهروندی سازمانی پیشرو»اهمیت مربوط به  

بوده است. در    ۵7/۰و انحراف از معیار    66/3با میانگین    «رفتار شهروندی سازمانی پیشرو »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    87/۰و انحراف از معیار    8۱/3با میانگین    «نقشیفرا

با میانگین   «بوده و کمترین اهمیت، »تعهد پایدار به سازمان   92/۰و انحراف از معیار    9۰/3با میانگین    «نقشیپذیری شغلی فرا دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به »مسئولیت 

پس از انجام سه دور روش  «، رفتارهای سازمانی متعالی تم اصلی »کننده فرعی نهایی تبیینهای بوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  6۵/۰و انحراف از معیار  ۵8/3

نقشی بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار  پذیری شغلی فرا . مسئولیت 3. رفتار شهروندی سازمانی پیشرو و  2. تعهد پایدار به سازمان،  ۱به شرح:    سه تم فرعیدلفی که شامل  

 اند. مطلوب و قابل قبولی بوده

بوده و کمترین    87/۰و انحراف از معیار    8۴/3با میانگین    «های نوگرایانهتوسعه مهارت »در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  توسعه فردی و یادگیری مستمر»

با   «های نوگرایانه توسعه مهارت »بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به   ۵8/۰و انحراف از معیار    77/3با میانگین   «ایریزی رشد حرفه برنامه »اهمیت مربوط به 

بوده است. در دور سوم دلفی،    72/۰و انحراف از معیار    77/3با میانگین    «ایریزی رشد حرفه برنامه »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    8۰/۰و انحراف از معیار    9۴/3میانگین  

و   6۵/3با میانگین    «های نوگرایانه بوده و کمترین اهمیت، »توسعه مهارت   78/۰و انحراف از معیار    92/3با میانگین    «ساختاریافته   العمربیشترین اهمیت مربوط به »یادگیری مادام 

پس از انجام سه دور روش  «،  توسعه فردی و یادگیری مستمرتم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  83/۰انحراف از معیار  

العمر ساختاریافته بودند، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی  . یادگیری مادام 3های نوگرایانه و  . توسعه مهارت 2ای،  ریزی رشد حرفه . برنامه ۱به شرح:    سه تم فرعیدلفی که شامل  

 اند. بوده
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بوده و کمترین   63/۰و انحراف از معیار    9۰/3با میانگین    « پایبندی اصول اخلاقی سازمانی»در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  ایهای اخلاقی و حرفهارزش »

پایبندی اصول اخلاقی  »بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    8۴/۰و انحراف از معیار    73/3با میانگین    «ایرعایت انصاف و احترام حرفه » اهمیت مربوط به  

بوده است. در    6۵/۰و انحراف از معیار    69/3با میانگین    «ایرعایت انصاف و احترام حرفه »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    93/۰و انحراف از معیار    97/3با میانگین    «سازمانی

  « ای بوده و کمترین اهمیت، »رعایت انصاف و احترام حرفه  8۵/۰و انحراف از معیار  77/3با میانگین   «دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به »پایبندی اصول اخلاقی سازمانی

پس از  «،  ای ¬های اخلاقی و حرفه ارزش تم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینتم  بوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی،  87/۰و انحراف از معیار    ۵۴/3با میانگین  

ای بودند، از دیدگاه  . رعایت انصاف و احترام حرفه 3. سلامت اداری و درستکاری و 2. پایبندی اصول اخلاقی سازمانی،  ۱به شرح:  سه تم فرعیانجام سه دور روش دلفی که شامل 

 اند. خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

بوده و   9۰/۰و انحراف از معیار    76/3با میانگین    «ارائه پیشنهادهای اصلاحی سازنده»در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  نوآوری، خلاقیت و حل مسئله»

خلاقیت در بهبود  »بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    62/۰و انحراف از معیار    ۵۱/3با میانگین    «خلاقیت در بهبود فرآیندها»کمترین اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم   6۴/۰و انحراف از معیار    3/ 6۱با میانگین   «توان حل مسئله پیچیده »بوده و کمترین اهمیت مربوط به   92/۰و انحراف از معیار    82/3با میانگین   «فرآیندها 

 7۴/3با میانگین    «بوده و کمترین اهمیت، »توان حل مسئله پیچیده  73/۰و انحراف از معیار    3/ 8۴با میانگین    «صلاحی سازنده دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به »ارائه پیشنهادهای ا

پس از انجام سه دور روش  «،  نوآوری، خلاقیت و حل مسئله تم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم 8۵/۰و انحراف از معیار  

. توان حل مسئله پیچیده بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار 3. خلاقیت در بهبود فرآیندها و  2. ارائه پیشنهادهای اصلاحی سازنده،  ۱به شرح:    سه تم فرعی دلفی که شامل  

 اند. مطلوب و قابل قبولی بوده

 78/۰و انحراف از معیار    79/3با میانگین    « فردی در محیط کارهمکاری بین »در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  ارتباطات اثربخش و تعاملات انسانی»

به   اهمیت مربوط  ارتباطی شفاف و سازنده مهارت » بوده و کمترین  میانگین    «های  معیار    68/3با  از  انحراف  به    8۴/۰و  اهمیت مربوط  بیشترین  دوم دلفی،  بوده است. در دور 

و انحراف از   66/3با میانگین  «مدیریت تعارض و روابط کاری » بوده و کمترین اهمیت مربوط به  73/۰و انحراف از معیار  9۱/3با میانگین  «های ارتباطی شفاف و سازنده مهارت »

بوده و کمترین اهمیت،    8۰/۰و انحراف از معیار    9۱/3با میانگین    «های ارتباطی شفاف و سازنده به »مهارت   بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط  63/۰معیار  

ارتباطات  تم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  9۴/۰و انحراف از معیار    7۱/3با میانگین    «»مدیریت تعارض و روابط کاری 

.  3فردی در محیط کار و  . همکاری بین 2های ارتباطی شفاف و سازنده،  . مهارت ۱به شرح:    سه تم فرعی پس از انجام سه دور روش دلفی که شامل  «،  اثربخش و تعاملات انسانی

 اند. مدیریت تعارض و روابط کاری بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

 79/۰و انحراف از معیار    73/3با میانگین    «التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی»در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به «: جویی و مسئولیت اجتماعیمشارکت »

ها  مشوق» بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    8۱/۰و انحراف از معیار    6۵/3با میانگین    «های سازمانمشارکت فعال در برنامه » بوده و کمترین اهمیت مربوط به  

بوده   ۵۵/۰و انحراف از معیار  ۵7/3با میانگین  «آفرینی در مسئولیت اجتماعینقش » بوده و کمترین اهمیت مربوط به   83/۰و انحراف از معیار  9۱/3با میانگین   «و معیارهای ارتقاء

آفرینی در  بوده و کمترین اهمیت، »نقش   93/۰و انحراف از معیار    9۴/3با میانگین    «ط به »التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربو 

مسئولیت  جویی و  مشارکت تم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  7۰/۰و انحراف از معیار    89/3با میانگین    «مسئولیت اجتماعی

آفرینی در  . نقش 3. التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی و  2های سازمان،  . مشارکت فعال در برنامه ۱به شرح:   سه تم فرعیپس از انجام سه دور روش دلفی که شامل  «،  اجتماعی

مؤلفه نهایی الگوی    2۴های کیفی،  اند. طبق نتایج سه راند تکنیک دلفی برای اعتباریابی یافتهمسئولیت اجتماعی بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

 از دیدگاه خبرگان، آمده است. ( نتایج مربوط به راند سوم دلفی ۴در جدول )   پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.
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ی علوم پزشکی کشور  هادانشگاه ارزیابی تعالی فردی با رویکرد انتخاب کارمند برتر در    هایپیشران نظــر پاســخ دهندگان دربــاره  .  4جدول  

 ـ دور سوم دلفــی 

تعداد پاسخ   ها مولفه

 ها

ترتیب  انحراف از معیار  میانگین  بیشترین  کمترین 

 اهمیت 

 ای و تخصصی  های حرفهشایستگی

 2 0.69 3.82 5.00 2.00 16 تسلط دانش تخصصی کاربردی 

 1 0.76 3.89 5.00 1.00 16 محور های فنی نقشمهارت

 3 0.85 3.65 5.00 2.00 16 بر استاندارد ای مبتنیهای حرفهتوانمندی

 کارایی، اثربخشی و عملکرد 

 1 0.59 3.91 5.00 1.00 16 تحقق اهداف کاری سازمانی 

 3 0.88 3.63 5.00 2.00 16 بهبود مستمر کیفیت عملکرد 

 2 0.76 3.85 5.00 1.00 16 وری فردی در انجام وظایف بهره

 رفتارهای سازمانی متعالی 

 3 0.65 3.58 5.00 2.00 16 تعهد پایدار به سازمان 

 2 0.71 3.62 5.00 1.00 16 رفتار شهروندی سازمانی پیشرو 

 1 0.92 3.90 5.00 1.00 16 نقشی پذیری شغلی فرامسئولیت

 توسعه فردی و یادگیری مستمر 

 2 0.55 3.75 5.00 1.00 16 ای ریزی رشد حرفهبرنامه

 3 0.83 3.65 5.00 2.00 16 های نوگرایانه توسعه مهارت

 1 0.78 3.92 5.00 2.00 16 العمر ساختاریافته یادگیری مادام

 ای های اخلاقی و حرفهارزش

 1 0.93 3.97 5.00 1.00 16 پایبندی اصول اخلاقی سازمانی 

 2 0.84 3.84 5.00 1.00 16 سلامت اداری و درستکاری 

 3 0.65 3.69 5.00 2.00 16 ای رعایت انصاف و احترام حرفه

 نوآوری، خلاقیت و حل مسئله 

 1 0.73 3.84 5.00 2.00 16 ارائه پیشنهادهای اصلاحی سازنده 

 2 0.76 3.83 5.00 1.00 16 خلاقیت در بهبود فرآیندها 

 3 0.85 3.74 5.00 2.00 16 توان حل مسئله پیچیده 

 ارتباطات اثربخش و تعاملات انسانی 

 1 0.80 3.91 5.00 1.00 16 های ارتباطی شفاف و سازنده مهارت

 2 0.56 3.76 5.00 1.00 16 فردی در محیط کار همکاری بین

 3 0.94 3.71 5.00 1.00 16 مدیریت تعارض و روابط کاری 

 جویی و مسئولیت اجتماعی  مشارکت

 2 0.66 3.90 5.00 1.00 16 های سازمان مشارکت فعال در برنامه

 1 0.93 3.94 5.00 2.00 16 التزام به انضباط و فرهنگ سازمانی 

 3 0.70 3.89 5.00 2.00 16 آفرینی در مسئولیت اجتماعی نقش

 گیریبحث و نتیجه 

مضمون نشان داد   لیتحل جی کشور انجام شد. نتا یعلوم پزشک  یهادانشگاه انتخاب کارمند برتر در   کردیبا رو یفرد  یتعال  یابیارز  یهاشران یپ ییپژوهش حاضر با هدف شناسا 

ا   یفرد   یتعال   یابی که ارز و عملکرد«،    یاثربخش  ،یی»کارا   «،یو تخصص  یاحرفه   یهای ستگیشامل »شا  یدارد و در قالب هشت مضمون اصل  یچندبعد   یبستر، ساختار  نیدر 
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و    «ی و حل مسئله«، »ارتباطات اثربخش و تعاملات انسان  ت یخلاق  ، ی»نوآور  «،یاو حرفه   یاخلاق   یهامستمر«، »ارزش   ی ر یادگیو    ی»توسعه فرد   «،یمتعال   ی سازمان  ی »رفتارها

 2۴اعتبار هر  زین  یسه دور دلف جی شد و نتا ییابعاد شناسا نیا یبرا اریمع ۱22و  شرانیپ ای یفرع ضمونم 2۴است. در مجموع،  ن ییقابل تب «ی اجتماع تی و مسئول ییجو»مشارکت 

عملکرد،    یکم  یهای صرفاً بر اساس خروج  توانیرا نم   یعلوم پزشک  یهادانشگاه که انتخاب کارمند برتر در    دهدی نشان م  یکل  افتهی  ن یکرد. ا   دیی خبرگان تأ  دگاهی را از د  شرانیپ

تعاملات و مشارکت    تیفیک  ت،ی توسعه، اخلاق، خلاق  تی قابل  ،یاعملکرد، رفتار حرفه   ،یستگی شا  بیحاصل ترک  یفرد   یانجام داد، بلکه تعال   یرسم  فی وظا  یاجرا   ایخدمت    ابقهس

 ,Mirsepassi)راستا است  هم   داند،ی سازمان م  یو تعال   هدافتحقق ا  یهاه یاز پا  ی کیرا    ی انسان  هیکه سرما   ی منابع انسان  تی ریبه مد   یبا نگاه راهبرد   جهینت  نیاست. ا  یسازمان 

2021; Sepehpur et al., 2023)همچن د   افتهی  ن،ی.  با  تعال   یی هادگاه یحاضر  انسان  یسازمان   یکه  ابعاد  هماهنگ  تعامل  حاصل  سازمان  ی را  دارد    یهمخوان   دانند،ی م  یو 

(Hemmati et al., 2020; Maghoul et al., 2020; Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024). 

  ی های محور و توانمند نقش   یفن  یهامهارت   ، یکاربرد   یتسلط بر دانش تخصص  شرانیبود که سه پ   «ی و تخصص  یاحرفه   یهایستگی»شا   شده،یی مضمون شناسا  نینخست

بعد به خود اختصاص داد و پس از آن تسلط بر    نیرا در ا   تیاهم  نیبالاتر   3/89  نیانگیمحور با منقش   یفن  یهامهارت   ،یبر استاندارد را دربر گرفت. در دور سوم دلف  یمبتن  یاحرفه

به شاخص    ی»دانستن« زمان   ،یعلوم پزشک  یهادانشگاه   طی که در مح  دهد ی نشان م  جه ینت  نی بر استاندارد قرار گرفتند. ا  یمبتن  یاحرفه  یهای و توانمند   ی کاربرد  ی دانش تخصص

کارکنان برتر    شود ی سبب م  ی و درمان  یادار   ،یپژوهش  ،یخدمات آموزش   ی تخصص  ت یکند. ماه  داینمود پ  یاحرفه   فیا و استاندارد وظ  ق یدق  ح،یصح  ی که در اجرا  شودی م   ل یتبد  ی تعال

  ی ستگ یهمسو است که شا H5 یهای ستگیبر شا یمبتن یفرد  یتعال  یبا الگو   جهینت نیباشند. ا یاآن به عملکرد حرفه  لیزمان از دانش روزآمد و توان تبدهم  یاز برخوردار ریناگز 

پا   یک یرا   تعال   یهاه یاز  و  انسان   ی ستگیچارچوب شا  ن،ی. همچن(Baghban et al., 2022)  کندی م  یمعرف   یفرد   یتوسعه  توسعه منابع  بر ضرورت توسعه    زین  یمتخصصان 

  ی الگو  یمربوط به طراح جیحاضر با نتا  افتهی .  (Gunasekara et al., 2022)دارد    دیتأک  یسازمان  ده یچی پ  طی در مواجهه با شرا  یاحرفه  یهات یاز دانش و قابل  ایپو   یامجموعه 

 Eshaghieh)  شوندی م  یتلق  ی تعال  یحرکت سازمان به سو   یاز عناصر اساس   یکیعنوان  کارکنان به   یهای توانمند   کرد،یرو  نیدر ا  را ی هماهنگ است؛ ز  زی ن  یمنابع انسان   یتعال

Firouzabadi & Hematian, 2021) . 

  ییشد. در دور نها  فیدر انجام وظا   یفرد   یورعملکرد و بهره   تیفیبهبود مستمر ک  ،یسازمان   یو عملکرد« بود و شامل تحقق اهداف کار   یاثربخش  ،ییمضمون، »کارا   نیدوم

آن است    انگریب  افتهی  نیقرار گرفت. ا  یبعد   گاهیدر جا  3/8۵ نیانگیبا م  ی فرد ی وربعد داشت و بهره   نیرا در ا ت یاهم ن یشتریب 3/9۱ نیانگ یبا م ی سازمان ی تحقق اهداف کار  ،یدلف

 ،یتلاش فرد   نیب  دی با  ی تعال  اریمع  گر،یمورد انتظار سازمان منجر شود. به عبارت د   جی به نتا  دی او با   ت یبلکه فعال  ست،ین  اد یز  تی برخوردار از فعال  ایپرکار    یصرفاً فرد   یکه کارمند متعال 

را    یو اقدامات منابع انسان  هااست یبا عملکرد بالا مطابقت دارد که س  یمنابع انسان  تی ریمد   دگاهیبرداشت با د   نیبرقرار کند. ا   وندیپ  یسازمان  فتحقق اهدا   زانیعملکرد و م  تیفیک

اهداف سازمان  داندی ارزشمند م  یزمان بالاتر و تحقق  به عملکرد  بررس  نو همکارا  Hilton  ن،ی. همچن(Sepehpur et al., 2023) منجر شوند    یکه  رهبر  یدر    ی ارتباط 

حاضر با پژوهش   افتهی.  (Hilton et al., 2023) اند  برجسته ساخته   یعملکرد سازمان   یریگرا در شکل   یو نگرش  یانسان  یسازوکارها   تی اهم  ،یو عملکرد سازمان  نیآفرتحول 

Usman    وSetiawan  اند  کارکنان مورد توجه قرار داده   عملکردکارکنان را در ارتباط با    ی ابیهمسو است که انتخاب، آموزش و جا  ز ین(Usman & Setiawan, 2020) .

 شود.  یسازمان متجل یبرا  نیآفرقابل مشاهده و ارزش  جیدر نتا   تاًینها دی با  یفرد  یکه تعال دهدی قرار گرفتن مؤلفه عملکرد در مدل حاضر نشان م ن،یبنابرا 

  ی ری پذت ی را شامل شد. مسئول  یفرانقش   ی شغل  ی ر یپذ ت یو مسئول  شرویپ  ی سازمان  ی به سازمان، رفتار شهروند  دار ی بود که تعهد پا  «یمتعال   ی سازمان  ی مضمون، »رفتارها  نیسوم

 توانی را نم  یو کارمند متعال   یکارمند معمول   انیدهد که مرز می نشان م   افتهی   نیبعد به دست آورد. ا  نیرا در ا  تیاهم  نیشتریب  3/9۰  نی انگیبا م  یدر دور سوم دلف   یفرانقش   یشغل

داوطلبانه   ی حل مسائل سازمان  یبرا   رند،یپذی م  یشتریب  تیمسئول  یضرور  یهات یهستند که در موقع  یوجو کرد؛ کارکنان ممتاز افراد جست   یرسم  ف یوظا   یاجرا  تیفیفقط در ک

در سطوح    ییامدها یپ یبه انتخاب کارکنان همخوان است که انتخاب را دارا  دی با نگاه جد جهی نت نی. اکنندی دنبال م  یرسم فی ظاسازمان را فراتر از شرح و تیو موفق کنندی اقدام م

حاضر با پژوهش   افتهی  ن،ی. همچن(Lievens et al., 2020)کنند    جادی ا  داریپا   یدارد که بتوانند ارزش سازمان  دیتأک  یانتخاب افراد   تیو بر اهم   داندی م  یو اجتماع  یسازمان   ،یفرد 

Hosseini  و تعلق کارکنان در بستر روابط   یرفتار سازمان  یداری پا را یراستا است؛ زکارکنان هم  ی در وفادار  یاجتماع ه یو سرما ی منابع انسان  داریپا  تی ریو همکاران درباره نقش مد
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اعتماد و   ،یهمکار ت یمنعکس کند که موجب تقو  ز یرا ن یی رفتارها د یانتخاب کارمند برتر با  ظر،من ن ی. از ا(Hosseini et al., 2024)  ردیگی شکل م   یاجتماع هیو سرما یسازمان 

 . شوند ی م  یانسجام سازمان 

. در دور  شدی را شامل م  افتهیالعمر ساختار مادام   یر یادگیو    انهینوگرا   یهاتوسعه مهارت   ،ی ارشد حرفه   یز یرمستمر« بود که برنامه   ی ر یادگیو    یچهارم، »توسعه فرد   مضمون

علوم    یهادانشگاه محور  دانش   تیبا ماه  توانی مؤلفه را م  نیا  یالا ب  تیبعد شناخته شد. اهم  نیا   شرانیپ  نیترمهم   3/92  نیانگیبا م  افته یالعمر ساختارمادام   یر یادگی  ،یسوم دلف 

 ی نیعملکرد مطلوب گذشته تضم  ،ییفضا   نیهستند. در چن  رییانجام کار دائماً در حال تغ  یهاوهیو ش  یاحرفه   یاستانداردها   ،یکه در آن دانش، فناور  یطیکرد؛ مح  نییتب  یپزشک

و    یزندگ  یهاو نقش توسعه مستمر مهارت   یفرد   یدرباره تعال  Dave  دگاه یبا د   افتهی  نیو انطباق مستمر داشته باشند. ا  یبازآموز   ییوانات  د ی و کارکنان با  ست ین  ندهیآ   یتعال  ی برا

کار، ضرورت   یرو ین یبک در چا  یمنابع انسان تالیجی د  ت یر یبر نقش مد  دیبا تأک Aggarwalو   Stanleyپژوهش  ن،ی. همچن(Dave, 2022)دارد   یهمخوان یفرد  یهات یقابل

که    دهدی نشان م  زی و همکاران ن  Gunasekara. چارچوب  (Stanley & Aggarwal, 2025)  کندی فناورانه را برجسته م   راتییکارکنان در برابر تغ  ی توسعه توان سازگار

مستمر در مدل    یر یادگی  ن،ی. بنابرا(Gunasekara et al., 2022)  کنندی م   یمنابع انسان  یهای ستگیبه توسعه مستمر شا  ریها را ناگزسازمان   ،یطیمح  یهاو بحران   راتییتغ

 است.  یکارمند متعال ف یاز تعر یبلکه بخش ،یجانب تی مز  کیحاضر نه  

را دربر گرفت.    یاانصاف و احترام حرفه   ت یو رعا  یو درستکار   ی سلامت ادار  ،یسازمان   یبه اصول اخلاق   ی بندیبود که پا  « یاو حرفه  ی اخلاق  یهامضمون، »ارزش   نیپنجم

  دهد ی نشان م  افتهی  نیبه دست آورد. ا  یبرجسته مدل در دور سوم دلف  یهاشرانیپ  انیرا در م  نیانگیم  نیبالاتر   3/97  نیانگیبا م  یسازمان   ی به اصول اخلاق  یبند یقابل توجه آنکه پا 

کارکنان با اطلاعات حساس، منابع    ،یعلوم پزشک  یهادانشگاه انتخاب کارمند برتر باشد. در    ی برا  یکاف  اریمع  تواندی نم  یاکه از منظر خبرگان، عملکرد ممتاز بدون اخلاق حرفه 

  ی هااز مؤلفه  یبه قواعد اخلاق  ی بندیو پا  یعدالت، حفظ محرمانگ ،یدرستکار  رو،ن یاند؛ ازادر ارتباط  نفعان ی از ذ یمتنوع  فیو ط یم عل ئتیه یاعضا  ان،یدانشجو   ماران،یب ،یعموم 

 Baghban et al., 2022; Ghavidel Bajgiran)همسو است    یمنابع انسان  یچندبعد   تیفیبر ک  یتعال  یالگوها  دیبا تأک  جهینت  نی. ا شوندی محسوب م  یاعتماد سازمان  نیاد یبن

et al., 2020)پژوهش    جینتا  ن،ی. همچنShehadeh    وAbu Al-Haija  کند ی م  تیبرداشت حما   نیاز ا  ،ینهاد  یدر تحقق تعال  یمنابع انسان   تیر یمد   یهاوه یدرباره نقش ش 

شدن اخلاق  رو، برجسته  نی. از ا(Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024) ردیمورد توجه قرار گ  یمطلوب سازمان یهاوه یجامع از رفتارها و ش یدر چارچوب نظام  دی با  یکه تعال

 . ردیقرار گ یاکه در چهارچوب رفتار مسئولانه و حرفه  کندی م  دای پ نیآفریارزش تعال  یو عملکرد بالا زمان یفن یستگی آن است که شا  انگر یحاضر ب یهاافته یدر  

را شامل شد.    دهیچی و توان حل مسئله پ  ندهایدر بهبود فرا  تیسازنده، خلاق  یاصلاح  یشنهادهایو حل مسئله« بود که ارائه پ  تیخلاق  ،ی»نوآور   شده،یی مضمون شناسا   نیششم

عبور    ،یفرد   یتعال  ی هااز نشانه   ی کیکه    دهدی نشان م جه ینت  ن یابعد کسب کرد.   نیرا در ا  یاب ی ارز  نیبالاتر  3/8۴  نیانگیسازنده با م  یاصلاح   یشنهادها یارائه پ  ، یدر دور سوم دلف

  ر ی ناپذینیبش یپ  یهات ی و موقع  ی منابع، تحولات فناور  ت یمحدود   ر،یبا مسائل متغ  ی علوم پزشک  یهادانشگاه هاست.  و مشارکت فعال در اصلاح و بهبود آن   هاه یمنفعلانه رو  یاز اجرا 

  ی برا   یشتر یب  ی ارائه دهند، ارزش راهبرد   ی عمل  ی کنند و راهکارها  ییدهند، فرصت بهبود را شناسا  ص یکه بتوانند مسئله را تشخ  یرکنان کا   ،یطیشرا   نیرو هستند و در چنروبه 

 ,Mohammadi)همسو است  یسالارسته یبر شا دیو تأک یمنابع انسان   یشغل زشیدر انگ ران یمد   تیدرباره نقش خلاق Mohammadiحاضر با پژوهش  افتهیسازمان دارند. 

. (Trwana, 2025)  کندی م  تیو اصلاح مستمر را تقو  ینوآور   گاهیجا  ،یسازمان  یبه برتر   یاب یدست  یاتیبر بهبود مداوم و عوامل ح  یتعال  د ی جد  یکردها یرو  دیتأک  ن،ی. همچن(2024

 Soveydi)برخوردار است    تی از اهم  کنند،ی متحول آماده م  ط ی به مح  ییگوپاسخ   یرا برا   انکه سازم  یی هات یتوسعه قابل  ز ین  ی سازمان  ی تعال  ی به سو  ی در مدل توسعه منابع انسان

et al., 2024)کند.  فاینقش فعال ا ز یخوب کار موجود، در »بهتر کردن کار« ن یعلاوه بر اجرا  د یکارمند برتر با  ن،ی. بنابرا 

  ی تعارض و روابط کار  تیر یکار و مد   طیدر مح  یفردن یب  یشفاف و سازنده، همکار   یارتباط  یهابود که از مهارت   «یمضمون، »ارتباطات اثربخش و تعاملات انسان  نیهفتم

  ی علوم پزشک  یهادانشگاه   ی و تعامل  یارشته نیبا ساختار ب  جهینت  نیرا داشت. ا   تی اهم  نیبالاتر  3/9۱  نیانگیشفاف و سازنده با م  یارتباط  یهامهارت   ،یشد. در دور سوم دلف  لیتشک

ضعف در    ن،یبنابرا  شود؛ی انجام م  یتیری و مد  یپژوهش  ،یآموزش  ،یدرمان  ،یکارکنان ادار   انی م  یهمکار   قیها از طرسازمان   نیا  فیاز وظا  یاست. بخش قابل توجه  نییقابل تب

اختلاف،    تی ریو مد   یهمکار   ،یانتقال روشن اطلاعات، گوش دادن، بازخوردده  ییتوانا  ،یفرد   یساقط کند. از منظر تعال  یاثربخش   زا  زیبالا را ن  یفن  یتوانمند   یحت  تواندی ارتباطات م
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همسو است    های ستگیبر شا  یمبتن یفرد   یبرداشت با مدل تعال   ن ی. اردیبه کار گ  ی نظام اجتماع ک یدانش و مهارت خود را در    سازد ی است که فرد را قادر م  یای ستگیاز شا   ی بخش

(Baghban et al., 2022)  دارد   یسازگار  یمنابع انسان  یامدها یدر پ یاجتماع ه یسرما  تی مربوط به اهم  یهاافتهی با   گر،ید  یو از سو(Hosseini et al., 2024)ن،ی. همچن 

  دا یمعنا پ  یبلکه در شبکه روابط و تعاملات سازمان  ست،ین  یفرد   یهامهارت   تابعصرفاً    یمنابع انسان  تیفیدارند که ک  دینکته تأک  نیبر ا  یمنابع انسان  تیر یحوزه مد   یهاپژوهش

 . (Iranpour et al., 2022; Mirsepassi, 2021) کندی م

 یاجتماع   تی در مسئول  ی نیآفرو نقش   یسازمان، التزام به انضباط و فرهنگ سازمان   یهابود که مشارکت فعال در برنامه   «ی اجتماع  تیو مسئول   ییجومضمون، »مشارکت   نیهشتم

در    ینی آفرسازمان و نقش   یهابعد را داشت و مشارکت فعال در برنامه   نیا   تیاهم  نیشتریب  3/9۴  نیانگیبا م  یالتزام به انضباط و فرهنگ سازمان   ،یرا دربر گرفت. در دور سوم دلف

  د یبلکه کارکنان ممتاز با   ست؛یفردمحور ن  یاده ی صرفاً پد  یعموم  یهادر سازمان   یفرد   یکه تعال  دهدی نشان م  جهینت  نیخبرگان برخوردار شدند. ا  دیی از تأ  زین  یاجتماع  تی مسئول

منابع    تی ریدر مد   دی با تحولات جد   افتهی  نیخود حساس باشند. ا  یاتر نقش حرفه گسترده   یامدها یهماهنگ کرده و نسبت به پ  سازمان  ی ها و الزامات جمعرفتار خود را با ارزش 

 Chowdhury et)دهد  ی مورد توجه قرار م  زیرا ن  یطیو مح  یفراتر برده و ابعاد اجتماع   یکارکنان را از عملکرد اقتصاد   تی ر یمد  تیراستا است که دامنه مسئول هم   داری پا یانسان

al., 2026)رفتار آنان با اهداف و فرهنگ    ییسازمان و همسو   ی مشارکت مجموعه اعضا   ازمندین  ی اند که تحقق تعالنشان داده   یسازمان  یمربوط به تعال  یهاپژوهش   ن،ی. همچن

مسئول   ی خود را عضو  دی ممتاز باشد، بلکه با یاز نظر عملکرد فرد  دی با تنهاکارمند برتر نه  جه،ی . در نت(Hemmati et al., 2020; Maghoul et al., 2020)است   یسازمان 

 بداند.   یو اجتماع ی از نظام سازمان

انتخاب   یبرا  ییتنهارا به   یفرد  یاز ابعاد تعال  کیچیکه خبرگان، ه  دهدی نشان م   جهینت  نیدارد. ا  زین  یگرید  تیاهم  یدر سه دور دلف  شرانیپ  2۴همه    دیی تأ  ،یسطح کل  در

مدل انتخاب    یو همکاران درباره طراح   Amiriپژوهش    با  ی کردیرو  نیمفهوم شکل گرفته است. چن  نیتوافق بر ضرورت نگاه جامع به ا   ی اند و نوعندانسته   یکارمند برتر کاف

انتخاب    اتیدر ادب  ن،ی. همچن(Amiri et al., 2025)  کندی کارکنان نمونه را مطرح م  ییشناسا   یساختارمند برا  یالگو  کی کارکنان نمونه سازگار است که ضرورت استفاده از  

باشد    یمتک   یستگیمعتبر و مرتبط با عملکرد و شا   ی ارهایبر مع  د یبا   ن یفرد، سازمان و جامعه دارد و بنابرا  یبرا   یاگسترده   یامدها یپ  حی شده است که انتخاب صح  د یکارکنان تأک

(Lievens et al., 2020)عنوان هب   یشناختروش   اتیکه در ادب  یکرد یرا فراهم ساخت؛ رو  یبه اجماع تخصص  یابیو دست  هیاول  یهاافتهی   شیامکان پالا   زین  ی. استفاده از روش دلف 

کاربرد داشته    زین  یپژوهش  یهامدل   یو اعتبارسنج  یو در طراح  (Rahmani et al., 2020)  شودی شناخته م  دهیچیقضاوت خبرگان در مسائل پ  یبند جمع   یمناسب برا  یاوه یش

  یی و شناسا  دهی پد  مندنه یزم  تیمضمون، امکان حفظ ماه  لیبر اساس تحل  یامصاحبه   یهااز داده   نیمضام  هیحال، استخراج اول  نی. در ع(Sedighian et al., 2023)است  

 .(Hashemi & Ghasemi, 2019)نهفته در تجربه خبرگان را فراهم کرده است    یالگوها

 یمدل، کارمند متعال   نیمحور است. بر اساس ا برداشت جامع و توسعه   کیاز »کارمند برتر« به   ی برداشت محدود و ادار  کیگذار از   انگر یپژوهش حاضر ب  یهاافتهی مجموع،  در 

.  کندی م  قی تلف  یاجتماع  ی ریپذ ت یارتباط مؤثر و مسئول  ت،یخلاق  ،یمستمر، درستکار  یر یادگی  ،یرفتار فرانقش  ،یسازمان  جی را با تحقق نتا  یاست که دانش و مهارت تخصص  یکس

  ی هاوهی که بر ارتباط ش ی و با مطالعات (Mirsepassi, 2021)هماهنگ است   یانسان  هیسرما  یراهبرد   ت یر یبه مد  یادار  ی از کارکردها ی منابع انسان ت یر یبا تحول مد   کردیرو  نیا

 ;Eshaghieh Firouzabadi & Hematian, 2021; Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024) دارد    ییدارند، همسو  دیتأک  یو توسعه سازمان   ینهاد   یتعال   ،یمنابع انسان

Soveydi et al., 2024)انتخاب کارکنان را از   یارها یآن را دارد که مع تیمدل حاضر ظرف  ،یدار ی و پا یچابک شدن،یتال یجی کار به سمت د طی با توجه به حرکت مح ن،ی. همچن

پژوهش   ن یا  یهاافته ی  یارزش اصل  ن،ی. بنابرا(Chowdhury et al., 2026; Stanley & Aggarwal, 2025)توسعه دهد    نگرترنده یآ   یارها یبه مع  نگرگذشته   یهاشاخص 

 .کندی م  ل یگرا تبدو توسعه محوری ستگیشا  ،یچندبعد  ی ابی نظام ارز  کیبر چند شاخص محدود به    یو مبتن یفاتیتشر  ندیفرا کیاست که انتخاب کارمند برتر را از   یدر ارائه چارچوب

خبرگان سبب    دگاهی آن بر د  یپژوهش و اتکا   یبخش اصل   یفیک  ت ی. نخست، ماهردیمورد توجه قرار گ  ج ینتا  میو تعم  ریدر تفس  دی همراه بود که با  ییهات ی پژوهش با محدود  نیا

مختلف    یهاتجربه و تخصص مرتبط از حوزه   یشد افراد دارا  شکنندگان باشد. دوم، اگرچه تلامشارکت   یاحرفه   یهاها و قضاوتمتأثر از تجارب، برداشت   یتا حد  هاافته ی  شودی م

انسان  بال  ی دانشگاه  ،یمنابع  تعداد مشارکت   ینیو  باشند،  داشته  کدر مطالعه حضور  مراحل  در  دلف  یفیکنندگان  د  یو  تنوع  است همه  ممکن  و  بود  در    یهادگاه ی محدود  موجود 
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متفاوت باشد؛    تواندی مختلف م   یعلوم پزشک  یهادانشگاه   یمنابع انسان  طیو شرا   تی فرهنگ، نوع مأمور  ،یساختار سازمان  م،کشور را پوشش نداده باشد. سو  یعلوم پزشک  یهادانشگاه 

بود و عملکرد    کزمتمر  هاشران یپ  ییمحتوا   یو اعتبارسنج   یی پژوهش حاضر عمدتاً بر شناسا  ن،یاست. همچن  اط یاحت  ازمندین  هادانشگاه ها در تمام  همه شاخص   کسانیکاربرد    رو،ن یازا

آزمون    یطور تجرب به   یشده و تعهد سازمانعدالت ادراک  ،یشغل  تیمانند عملکرد، رضا   ییامدها یکارکنان برتر و ارتباط آن با پ  ییآن در شناسا  ینیبش یقدرت پ  ،یواقع  طیمدل در مح

 نشد. 

و ساختار    رد یقرار گ  ی مناطق مختلف کشور مورد آزمون کم  ی علوم پزشک  یهادانشگاه تر و در  بزرگ   ی هادر نمونه   شده یی مدل شناسا   نده یآ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهاد یپ

  ی و آموزش   یپژوهش  ،یدرمان  ،یمانند کارکنان ادار   یشغل   تلفمخ  یهاگروه   انیم  یاسه یانجام مطالعات مقا   ن،یشود. همچن  یآن بررس   یهاابعاد و شاخص   ییا یسازه و پا  ییروا   ،یعامل

ابعاد و    ینسب  تیاهم  نییتع  یبرا   یدر مطالعات بعد  شودی م  شنهادی. پکندی م  رییمتفاوت چگونه تغ  یهادر نقش   هاشران یاز پ  کیهر    تیمشخص سازد که وزن و اهم  تواندی م

نشان دهد که کسب    تواندی م  ز ین  یاستفاده شود. انجام مطالعات طول   یمعادلات ساختار   یساز ابعاد از مدل   انیروابط م  ونآزم  ی و برا  ارهیچندمع   یریگم یتصم  یهاها از روش شاخص 

 هادانشگاه   ،یدولت  یهاسازمان   ریمدل در سا   یکند. بررس  ینیبش یکارکنان را پ  یسازمان   یامدها یپ  ریسا   ای  یشغل  شرفتیپ  نده،یمدل تا چه اندازه قادر است عملکرد آ   نیبالاتر در ا   ازیامت

 کمک کند.  ی فرد یتعال ژهیونه یو زم یعموم یهامؤلفه   ییآن و شناسا یر یپذم یحدود تعم نییبه تع  تواندی م  زین  یدهنده خدمات عمومو مؤسسات ارائه 

نظام انتخاب کارمند برتر قرار دهند و   یبازطراح  یرا مبنا  شدهیی شناسا  شرانیپ  2۴هشت بعد و    ،یعلوم پزشک  یهادانشگاه   یمنابع انسان   ی و واحدها  رانیمد   شودی م  شنهادیپ

  ابان یبهتر است ارز   ن،ی. همچنابدیکاهش    یاقهیسل   یهابه قضاوت   یاب یارز   یکنند تا وابستگ فی و شواهد قابل استناد تعر  یازدهیامت  اسیروشن، مق  یشاخص رفتار   ار،یهر مع  یبرا

همکاران، سوابق    م،یمستق  ری از چند منبع، از جمله مد  تواندی م   ی ابیشود. ارز  ن یتدو  ی ازدهیها و امتشاخص   ریتفس  ی برا  ی و دستورالعمل واحد  نندیآموزش بب  دی نظام جد   ی از اجرا  شیپ

عنوان کارمند برتر به کار نرود، بلکه به   یاعطا یبهتر است تنها برا زین  یابی ارز جی. نتادی به دست آ یفرد یاز تعال یترجامع  ریاستفاده کند تا تصو دییو مستندات قابل تأ یعملکرد 

  ی ازهای و ن  های فناور  ها،ت یمأمور   رییغها متناسب با توزن شاخص   یادوره   یمتصل شود. بازنگر   یقیتشو   یهااستعداد و نظام   تی ری مد  ،یشغل  یآموزش، ارتقا   ،یتوسعه فرد   یهابرنامه 

 را حفظ کند.   یابینظام ارز یو اثربخش  ییا یپو  تواندی م ز یدانشگاه ن

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Human resources constitute a strategic foundation of organizational effectiveness, sustainability, and excellence, particularly 

in knowledge-intensive and service-oriented institutions. Contemporary human resource management has moved beyond 

traditional administrative functions toward an integrated strategic orientation in which employee competencies, performance, 

development, motivation, and alignment with organizational goals are considered essential determinants of long-term success 

(Mirsepassi, 2021; Sepehpur et al., 2023). This transformation has become increasingly important in environments 

characterized by technological change, workforce complexity, and demands for agility. Digital human resource management, 

for example, has been identified as an important precursor of workforce agility, highlighting the need for employees who can 

continuously adapt their competencies and working practices to emerging organizational conditions (Stanley & Aggarwal, 

2025). Similarly, contemporary approaches to sustainable and green human resource management demonstrate that workforce 

excellence increasingly incorporates broader organizational, social, and environmental responsibilities rather than being 

confined to conventional measures of productivity (Chowdhury et al., 2026). 

Within this strategic perspective, organizational excellence depends substantially on the quality and excellence of the 

individuals who constitute the organization. Studies of organizational excellence have emphasized that sustainable superior 

performance requires the coordinated development of human, managerial, cultural, and process capabilities (Hemmati et al., 

2020; Maghoul et al., 2020). Human resource development therefore represents an important pathway toward organizational 

excellence because organizations can achieve sustained improvement only when employees possess the competencies and 

behavioral capacities necessary to implement organizational strategies (Soveydi et al., 2024). Human resource management 

practices, including recruitment, development, performance management, and employee support, have likewise been associated 

with institutional excellence (Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024). Contemporary excellence frameworks further emphasize 

continuous improvement, systematic performance enhancement, and the identification of critical factors that distinguish 

superior organizational functioning from routine performance (Trwana, 2025). 

At the individual level, excellence is a multidimensional developmental construct. Individual excellence cannot be reduced 

to the successful completion of assigned tasks; rather, it involves the continuous development of knowledge, professional 

competencies, interpersonal capacities, ethical characteristics, problem-solving ability, and personal effectiveness. 

Competency-based models of individual excellence have emphasized the integration of multiple individual capabilities that 

enable employees to achieve superior and sustainable performance (Baghban et al., 2022). Ontological approaches to personal 

excellence similarly indicate that individual excellence represents a complex configuration of professional and personal 

attributes rather than a single performance characteristic (Ghavidel Bajgiran et al., 2020). Furthermore, the development of life 

skills and personal capabilities has been described as an important pathway through which individuals move toward higher 

levels of personal excellence (Dave, 2022). In dynamic organizational contexts, these competencies must also be continuously 
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renewed, as changing environmental conditions require employees to develop adaptive and emerging capabilities (Gunasekara 

et al., 2022). 

The selection of outstanding employees represents one mechanism through which organizations can identify, reinforce, and 

institutionalize desired forms of excellence. Personnel selection has consequences extending beyond the immediate matching 

of individuals to jobs and can influence outcomes at individual, organizational, and societal levels (Lievens et al., 2020). 

Recruitment, selection, training, and placement are also interconnected with employee performance, indicating that the quality 

of selection mechanisms can affect subsequent organizational outcomes (Usman & Setiawan, 2020). In this context, exemplary 

employee selection should not be viewed merely as a ceremonial reward system. Instead, it can function as a strategic human 

resource practice for identifying high-performing employees, communicating organizational expectations, strengthening 

meritocracy, and encouraging the development of desirable competencies. Recent research on exemplary employee selection 

has consequently emphasized the need for structured and context-sensitive models capable of capturing the complexity of 

organizational roles (Amiri et al., 2025). Merit-oriented management and managerial creativity may also contribute to employee 

motivation and the effective recognition of capable personnel (Mohammadi, 2024). 

The need for a comprehensive framework is particularly evident in universities of medical sciences. These institutions 

simultaneously perform educational, research, administrative, health, and clinical missions and therefore require employees 

who combine specialized competence with ethical conduct, adaptability, effective communication, collaboration, innovation, 

and social responsibility. High performance in such settings cannot be understood exclusively through quantitative output 

indicators. Employee loyalty and organizational attachment, for example, are influenced by sustainable human resource 

management and social capital, indicating that relational and organizational factors are integral to desirable employee 

functioning (Hosseini et al., 2024). Likewise, strategic approaches to human resources in the public sector emphasize the 

importance of aligning workforce arrangements with organizational missions and contextual requirements (Iranpour et al., 

2022). Human resource excellence itself has also been conceptualized as a systemic phenomenon in which multiple interacting 

factors determine superior workforce outcomes (Eshaghieh Firouzabadi & Hematian, 2021). 

Developing a multidimensional model of individual excellence consequently requires systematic exploration of expert 

knowledge and subsequent validation of the identified components. Thematic analysis provides a structured approach for 

identifying and organizing patterns within qualitative data and is particularly appropriate for generating conceptual categories 

in areas requiring exploratory investigation (Hashemi & Ghasemi, 2019). After qualitative identification, expert consensus 

methods can be used to refine and validate proposed components. The Delphi method is specifically designed to facilitate 

systematic expert judgment and convergence of opinions regarding complex subjects (Rahmani et al., 2020), and its usefulness 

in the development and validation of conceptual models has been demonstrated in applied research (Sedighian et al., 2023). 

Accordingly, the present study sought to identify and validate the drivers of individual excellence evaluation with an 

outstanding employee selection approach in the country’s universities of medical sciences. 

Materials and Methods 

The study employed a sequential qualitative design consisting of an exploratory qualitative phase followed by an expert-

validation phase. Participants in the qualitative phase included senior human resource managers in higher education institutions, 

faculty members specializing in public administration and human resource management, operational and executive managers 

from clinical and treatment units, and executive experts and human resource specialists affiliated with the Ministry of Health. 
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Snowball sampling was used to recruit knowledgeable participants, and sampling continued until theoretical saturation was 

achieved. Nineteen experts ultimately participated in the qualitative phase. 

Data were collected using semi-structured interviews. The interview data were analyzed through a six-phase thematic 

analysis process involving familiarization with the data, generation of initial codes, organization and comparison of codes, 

development of subthemes, refinement and naming of main themes, and preparation of the final thematic structure. Atlas.ti 

software was used to facilitate qualitative data management and coding. The credibility and dependability of the qualitative 

analysis were supported through expert review and auditing procedures. Intra-theme agreement was 0.75, and Cohen’s kappa 

coefficient was 0.71. 

Following development of the preliminary model, a validation phase was conducted using the Delphi technique. Sixteen 

senior human resource managers, human resource experts, and clinical or treatment managers with relevant operational 

experience were recruited through purposive sampling. An expert-evaluation checklist containing the identified drivers was 

administered over three Delphi rounds at one-week intervals. The experts evaluated the importance of each driver on a five-

point scale. The content and clarity of the checklist were reviewed by academic and organizational experts before 

administration. Test-retest reliability was examined among 10 eligible individuals over a two-week interval, yielding a 

reliability coefficient of 0.89. Delphi data were analyzed using descriptive statistics in SPSS. 

Findings 

The initial thematic analysis generated 478 conceptual codes. After systematic comparison and elimination of 356 redundant 

or overlapping codes, 122 final criteria remained. These criteria were organized into 24 subthemes or drivers, which were 

subsequently classified under eight main themes: professional and specialized competencies; efficiency, effectiveness, and 

performance; excellent organizational behaviors; individual development and continuous learning; ethical and professional 

values; innovation, creativity, and problem-solving; effective communication and human interactions; and participation and 

social responsibility. 

Professional and specialized competencies consisted of applied specialized knowledge mastery, role-oriented technical 

skills, and standards-based professional capabilities. In the final Delphi round, role-oriented technical skills received the highest 

rating within this theme (M=3.89, SD=0.76), followed by applied specialized knowledge mastery (M=3.82, SD=0.69) and 

standards-based professional capabilities (M=3.65, SD=0.85). 

Efficiency, effectiveness, and performance comprised achievement of organizational work goals, continuous improvement 

of performance quality, and individual productivity in task accomplishment. Achievement of organizational work goals 

obtained the highest final-round mean (M=3.91, SD=0.59), followed by individual productivity (M=3.85, SD=0.76) and 

continuous performance-quality improvement (M=3.63, SD=0.88). 

Excellent organizational behaviors included sustained organizational commitment, proactive organizational citizenship 

behavior, and extra-role job responsibility. Extra-role job responsibility achieved the highest rating (M=3.90, SD=0.92). 

Individual development and continuous learning included professional growth planning, development of innovative skills, and 

structured lifelong learning. Structured lifelong learning received the highest rating in this domain (M=3.92, SD=0.78). 

Ethical and professional values comprised adherence to organizational ethical principles, administrative integrity and 

honesty, and fairness and professional respect. Adherence to organizational ethical principles achieved a mean of 3.97 

(SD=0.93), representing one of the highest ratings among all identified drivers. Innovation, creativity, and problem-solving 
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consisted of constructive improvement suggestions, creativity in process improvement, and complex problem-solving ability. 

Constructive improvement suggestions received the highest final-round rating within this theme (M=3.84, SD=0.73). 

Effective communication and human interactions included clear and constructive communication skills, interpersonal 

cooperation in the workplace, and conflict and workplace relationship management. Clear and constructive communication 

skills achieved the highest rating (M=3.91, SD=0.80). Finally, participation and social responsibility comprised active 

participation in organizational programs, commitment to organizational discipline and culture, and engagement in social 

responsibility. Commitment to organizational discipline and culture obtained the highest rating in this theme (M=3.94, 

SD=0.93). Following three Delphi rounds, all 24 drivers identified in the qualitative phase were confirmed by the expert panel 

as acceptable components of the final individual excellence evaluation framework. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that individual excellence within universities of medical sciences is fundamentally 

multidimensional. Superior employees cannot be distinguished solely by task completion or conventional performance 

indicators. Rather, excellence emerges from the simultaneous presence of technical competence, organizational effectiveness, 

constructive behavior, developmental orientation, ethical conduct, innovation, interpersonal effectiveness, and organizational 

and social engagement. 

The importance assigned to professional competencies indicates that outstanding performance must have a substantive 

technical foundation. However, the simultaneous identification of effectiveness and productivity demonstrates that competence 

becomes organizationally meaningful when it contributes to measurable goal achievement and improved quality. The inclusion 

of extra-role responsibility and organizational citizenship further extends the concept of excellence beyond formal job 

descriptions and suggests that exemplary employees actively contribute to collective organizational functioning. 

The strong position of structured lifelong learning reflects the rapidly changing nature of health and higher education 

environments. An employee who performs effectively under current conditions may not remain excellent unless professional 

knowledge and skills are continuously renewed. Similarly, the identification of innovation and problem-solving indicates that 

outstanding employees are expected not merely to comply with existing procedures but also to identify deficiencies and 

contribute constructively to organizational improvement. 

A particularly important finding was the high rating of adherence to organizational ethical principles. This suggests that 

excellence in universities of medical sciences has a normative as well as a performance dimension. Technical capability without 

integrity, fairness, and professional responsibility is insufficient for exemplary status, particularly in organizations whose 

activities directly affect health, education, public resources, and public trust. 

The findings also underscore the relational nature of excellence. Effective communication, interpersonal cooperation, 

conflict management, organizational participation, and adherence to organizational culture indicate that individual excellence 

is expressed within a social and institutional context rather than in isolation. An outstanding employee is therefore one who 

combines individual capability with the capacity to contribute positively to teams, organizational culture, and broader 

institutional responsibilities. 

Overall, the resulting framework provides a comprehensive and context-sensitive basis for evaluating individual excellence 

in the selection of outstanding employees in universities of medical sciences. By integrating eight major dimensions, 24 

validated drivers, and 122 operational criteria, the model can support a transition from fragmented or predominantly 

administrative selection practices toward a more transparent, competency-based, developmental, and multidimensional 
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evaluation system. Its application may help human resource managers identify employees whose excellence is reflected not 

only in what they accomplish, but also in how they perform, develop, interact, innovate, behave ethically, and contribute to 

organizational and societal goals. 
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