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Abstract 
Purpose: With the advent of the third millennium, human resource 

empowerment is now remembered as the sole factor in achieving success and 

sustainable competitive advantage. Despite the widespread use of human 

resource empowerment models, public libraries in the country still lack a 

comprehensive model in which the various concepts, dimensions, and 

components of human resource empowerment are clearly identified. The purpose 

of the present paper is to identify and quantify the dimensions of strategic 

excellence components of human resources empowerment of public libraries in 

the country to provide a suitable and functional model for the future. 

Method: In the present applied research, a questionnaire was used to collect 

data. The statistical sample was selected by purposeful method based on criteria 

including 56 experts in human management and information science. The survey 

was conducted in three stages and the results were refined. Expert Choice 

software version 11 and the fuzzy Delphi method are used to refine the 

components and dimensions. 
Findings: The results showed the strategic excellence model for human 

resources empowerment of Iranian public libraries includes three dimensions and 

nineteen components. In this line, the strategic dimension has the most impact on 

staff empowerment and the structural dimension has the second priority as well 

as the individual dimension has the least impact on staff empowerment. 

Conclusion: According to studies conducted in the literature study, so far no 

comprehensive study has been conducted on presenting a strategic model of 

human resource empowerment of public libraries in the country with an 
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approach to the future. Therefore, the model presented in this study, as the first 

strategic human resource empowerment model of public libraries in the country, 

is capable of responding to its future human resource empowerment. 
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 چکیده
 تنها عنوان به از آن اکنون و شده ترپررنگ انسانی سازی منابعتوانمند نقش روز با آغاز هزاره سوم، هر: هدف

سازی منابع توانمند هایمدل گسترده کاربرد وجود شود. بامی یاد پایدار رقابتی مزیت و موفقیت کسب عامل
توانمندسازی  مختلف هایمؤلفه و ابعاد های عمومی کشور هنوز از مدلی جامع که در آن مفهوم،بخانهانسانی، کتا

مشخص شده باشد، برخوردار نیست. هدف مقاله حاضر، شناسایی و تعیین وزن ابعاد  روشنی به انسانینیروی 
کشور برای ارائه مدلی مناسب و های عمومی انسانی کتابخانه منابع توانمندسازی استراتژیك های تعالیمؤلفه

 کاربردی با رویکردی به آینده است.
نامه استفاده شد. نمونه آماری به روش ها از پرسشحاضر برای گردآوری داده : در پژوهش کاربردیروش

شناسی خبرگان رشته مدیریت انسانی و علم اطلاعات و دانش نفر از 65هدفمند  براساس معیار که شامل 
 افزارانجام و نتایج مورد پالایش قرار گرفته است. از نرم مرحله سه در آمده عملبه د. نظرسنجیانتخاب شدن

Choice Expertگرفته شد. بهره و ابعاد هامؤلفه پالایش و روش دلفی فازی جهت 11 نسخه  
 3شامل  ومی کشورهای عمداد مدل تعالی استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی کتابخانه نشان : نتایجهایافته

 ساختاری بُعد و کارکنان دارد توانمندی در تأثیر را بیشترین استراتژیك که بُعدطوریمؤلفه است؛ به 11بُعد و 

  .دارد کارکنان توانمندی در را تأثیر کمترین بُعد فردی همچنین به خود اختصاص داده است، را دوم اولویت
مطالعه ادبیات، تاکنون مطالعه جامعی درخصوص ارائه مدل تعالی  شده درهای انجام: طبق بررسیگیرینتیجه

های عمومی کشور با رویکردی به آینده صورت نگرفته است. استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی کتابخانه
شده در این پژوهش به عنوان نخستین مدل تعالی استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی بنابراین مدل ارائه

 های عمومی کشور، توانایی پاسخگویی به توانمندسازی منابع انسانی خود در آینده را دارد. خانهکتاب
 

 منابع انسانی.، های عمومی، آیندهسازی، مدل تعالی استراتژیك، کتابخانهتوانمند: واژگان کلیدی

                                                 
 11/12/1311تاریخ پذیرش نهایی:    2/5/1311تاریخ دریافت مقاله:  −
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 مقدمه -1

 و جامعه با بشری، دانش هایحوزه از بسیاری همانند شناسی،علم اطلاعات و دانش حوزه
 پذیرفته تاثیر خود عصر گوناگون تحولات از بوده است و تعامل آمده جدید دروجودهبه شرایط

 جدید هایکه فناوری اخیر دهه دو طی )pace, 2009: 643)گذارد. می تاثیر نیز آنها بر و

 متحول بسیار اطلاعاتی محیط و یافته رسانیاطلاع مراکز و هاکتابخانه در ایگسترده کاربرد

 با هستی جهان شدن اجتماعی، فرهنگی، کوچك اقتصادی، گسترده شده است، تحولات

 کاربران انتظارات و هادرخواست در مداوم تغییرات تکنولوژی اطلاعات و ارتباطات، پیشرفت

 سختی رقابتی فضای ها به عنوان نهادی اجتماعی درکتابخانه که شده است باعث دیگر موارد و

 از را تواند آنهامی انسانی نیروی جمله از عوامل، به توجهیبی گونه هر کهطوریبهگیرند،  قرار

  )(Pedersen & Netter, 2015: 261.کند حذف رقابت صحنه

ای ها رابطهوری در سازمانانسانی و بهرهسازی نیرویدلری و رومپی معتقدند بین توانمند
 به سازمان وریارتقای بهره جهت در مؤثر و نوین تکنیکی مستقیم وجود دارد. توانمندسازی،

 صاحب خود و انگیزه تجربه دانش، واسطه به است. کارکنان کارکنان توان از گیریبهره وسیله

 :Delery & Roumpi,2017.است قدرت این کردن آزاد توانمندسازی، درواقع و اندنهفته قدرتی

 تریناصلی و بزرگترین عنوان به توانمی را انسانی کنند که نیرویبیان می مالر و پاری )(8

ی نیروی ، زیرا در محیط رقابتی که مستلزم داشتن شایستگی و توانمنددانست جامعه هر سرمایه
   )Marler & Parry,2016: 2237(انسانی است، نقش بسزایی دارند.

 تأکید شناختیروان عوامل به تنها ،توانمندسازی سنتی هایالگو دهد دربررسی تحقیقات نشان می

 محیطی عوامل نقش به ترهای کاملمدل در  Cattaneo, & Goodman, 2015: 87)(.است شده

 Abualoushاست.) شده اشاره توانمندسازی کارکنان بر تأثیرگذار یهامؤلفه عنوانبه سازمانی و

et al, 2018:225(  
. 1: می کنند ذکر را ر مرحلهچها توانمندسازی، فرآیند تشریح برای( 2010) و همکاران بلاسکو

 .. تغییر4آینده  . تجسم3افراد  از واقعی تصویری . ایجاد2آمادگی 

 ند که:آنها بر این باور 
 .است ضروری جانبههمه تغییراتی آینده، ها درسازمان بقای و برای حفظ -

 .پذیرفت نخواهند راحتی به را نیاز مورد تغییرات افراد، -

 است. تغییر در مشارکت به افراد، واداشتن برای توانمندسازی کلیدی -
 یعنی است؛ آینده تجسم توانمندسازی، اجزای ترینمهم از یکی بلاسکو و همکاران گفته به

 پیوند و آینده به رسیدن برای استراتژی یك های مطلوب. تدویناز آینده معتبر و روشن تصویری
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 توانمندسازی محورهای جمله از شدهبینیپیش آینده تحقق کارکنان برای جسمی و ذهنی قدرت

  (Blasco et al, 2010: 179)است. بلاسکو دیدگاه از

 موضوع، این و است سازمان بهبود در مؤثر مدلی سازی نیروی انسانی،بنابراین مدل تعالی توانمند

 دهد.می شکل را تحول سازمان مبانی از بخشی
انداز ان نهادی اجتماعی و فرهنگی، در سند چشمهای عمومی کشور نیز به عنونهاد کتابخانه

مندی از کتابداران متخصص و متعهد یکی از اهداف آن است. بهرهعنوان کرده است که  1444
جهت  باید اجتماعی نهادی عنوان به کتابخانه ( بنابراین1314های عمومی کشور، )نهاد کتابخانه

 نمودن مرتفع در دهد تا بتواند انجام جاری و رمستم طور به هاییتلاش کتابداران سازیتوانمند

-بهره سایه در هانهایی کتابخانه نماید؛ چرا که توانمندی عمل توانمند خود مراجعین نیازهای
 لازم شود. همچنینمی حاصل خود جامعه به خدمات ارائه برای توانمند نیروهایی از گیری

 کنترل و شناسایی را گذارندکارکنان تاثیر یتوانمند که بر را عواملی هاکتابخانه مدیران است

 .کمرنگ کنند یا حذف دارد منفی تاثیر که را عواملی و نمایند
های عمومی نبود الگوی جامع توانمندسازی های مدیران در کتابخانهترین چالشامروزه از مهم

شود و هینه نمیهای کتابداران استفاده بها از توانایینیروی انسانی است. در اغلب کتابخانه
به عبارتی  )Catalano,2018: 11( کار گیرند.مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه کتابداران را به

کتابداران، توان بروز خلاقیت و ابتکار بیشتر در محیط کتابخانه را دارند، اما به دلایلی از این 
به کار انداختن و استفاده بهینه سازی شود. از آنجایی که هدف توانمندبرداری نمیها بهرهقابلیت

سازی منابع انسانی وجود یك مدل تعالی توانمند، از مغزهای کارکنان، همانند بازوان آنها است
مدیران بتوانند بستری مناسب برای آزادسازی توانایی و استعداد  تواند کمك شایانی نماید تامی

و رقبا  از ناشی فشارهای با مقابله ا توانسازی آنها ایجاد نمایند تکتابداران و تقویت توانمند
 است را داشته باشند. متنوع متفاوت و پیش از بیش که کار محیط

است و دستیابی به اهدافی چون  شده سوم هزاره هایکتابخانه ذات و لاینفك جزء امروزه تغییر،
 مشاوره تی،اطلاعا منابع کیفی گزینش کاربرمدار، اطلاعاتی هاینظام طراحی دانش، مدیریت

و  جامعه سازیتوانمند سواد اطلاعاتی، آموزش دور، راه از مرجع ارائه خدمات اطلاعاتی،
گرایی به جای های جدید است که بتوانند با افزایش بروننیازمند وجود کتابدارانی با نقش غیره،

مدیریت  روی، خلاقیت به جای تکرار و ارئه خدمات بهینه،واگرایی، راهبردی به جای دنباله
) ,Mandal & Dasguptaرسانی آینده را در کنترل خود داشته باشندحوزه اطلاعات و اطلاع

2019: 38). 
 نه چندان مناسب هایهای عمومی کشور بنا به دلایل متعددی از جمله نگرشدر نهاد کتابخانه

 نمونه و گوال یك نبود مناسب، هایاستراتژی فقدان ،مدتعملکردی کوتاه فشارهای مدیریتی،

های مناسب برای سنجش ، فقدان سیستم مناسب ارزیابی عملکرد، نبود تعریف شاخصمناسب
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سازی منابع انسانی کاملًا وری نیروی انسانی و جای خالی مدل تعالی استراتژیك توانمندبهره
( بنابراین در این پژوهش 1313مسعودی، ؛1315محسوس است.)اسفندیاری مقدم و صابری، 

سازی منابع انسانی از نظر خبرگان، مدل تعالی استراتژیك توانمندده است با استفاده سعی ش
های عمومی کشور ضمن برخورداری از یك مدل تا کتابخانه های عمومی کشور ارائه شودکتابخانه

ها در شرایط لازم را برای توسعه کارایی بیشتر کتابخانه سازی منابع انسانی،توانمند استراتژیك
 نده فراهم نماید. آی

 مبانی نظري -2

 نیروي انسانی

را در کتاب خود توزیع  «منابع انسانی»بار اصطلاح اقتصاددان پیشرو، برای اولین ،جان کامنز
این اصطلاح تا قرن نوزدهم به روابط بین  .منتشر شد، به کار برد 1113ثروت که در سال 

نامه منابع ویلیام تریسی، در واژه )9Buckley et al, 201(یافت. کارمند و کارفرما گسترش 
کنند و افرادی که کار می»عنوان انسانی را به نیروی، Resources (HR)) (Human انسانی

ه بخش مهمی از مباحث مدیریت سازمان ک کندتعریف می« اندازندسازمان را به فعالیت می
  (Stewart & Brown, 2019). دشومحسوب می

 و ابعاد مؤثر بر آن نسانیسازي منابع اتوانمند

 تنوع علت به این حال با آید،می شمار به انسانی منابع توسعه در نوین مباحث از توانمندسازی

 ویژهبه است، ای برخوردارگسترده ادبیات از حوزه، این در گرفتهصورت مطالعات و هاپژوهش

bin & Babbie, 2016: Ru) است. قرارگرفته مطالعه مورد آن در مختلفی رویکردهای اینکه

 و مشارکتی مدیریت از برخاسته را توانمندسازی مفهوم نظران،صاحب از بسیاری )98-93

( بر 1315دانند. )فرنچ و اچ بل، می عملکرد بهبود منظور به گیریتصمیم در مشارکت کارکنان
-برمی انسانی روابط جنبش به آنها، مشارکت افزایش و زیردستان نقش به توجه اساس، این

 و اختیار تفویض گذاری،هدف برخی دیگر نیز خودانگیزشی، )Cornwall, 2016: 342(گردد.
Hall et al, -(Lengnick.اندمعرف توانمندسازی دانسته را زیردستان و بالادستان بین افزاییهم

 این )داشتن خودکارآمدی ادراك است که فرایندی به اعتقاد بیلی توانمندسازی، (250 :2011 

. دهدکاری مشخصی را به خوبی انجام دهد( را افزایش می هایفعالیت تواندمی فرد که اعتقاد
)Bailey et al, 2018 ( 

 بُعد در دو را سازیتوانمند توانمی دهدنشان می توانمندسازی هایمدل و نظریات بررسی

 نقش به بیشتر دیفر سازیتوانمند در (1311کرد. )آذر و فرجی،  بندیدسته سازمانی و فردی

سازی توانمند در ولی ،است شده اشاره سازیتوانمند برای آن روانشناختی و خصوصیات فرد
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بودن  مهیا و وجود به سازیتوانمند در فرد اساسی جایگاه و نقش پذیرفتن ضمن سازمانی
 شود.می تأکید سازیتوانمند کنندهایجاد عوامل یا بسترسازها عنوانبه سازمانی هایمؤلفه

)Rubin & Babbie, 2016:186( برخی نیز بُعد استراتژیك را بخش لاینفك توانمندسازی می-
ها به منظور شناسایی تحولات محیطی و کسب موفقیت دنیای امروز سازمان دانند و معتقدند در

 به علت و گرا باشدنگر و محیطبهره گیرند که آینده استراتژی در میدان رقابت، باید از نوعی
انداز، که چشم ندهست استراتژی توانمندسازیاهمیت نیروی انسانی در سازمان، نیازمند یك نوع 

 ,Boon et al, 2018: 59; colling et al( آن مشخص باشد.اهداف بلندمدت  و مأموریت

2018: 17; Hashemy et al, 2016; daley, 2012 ( نظرانصاحب که است گردیده آنچه سبب 

در  .است سازیتوانمند به آنها متفاوت نگاه نداشته باشند، نظرتوافق  سازیندتوانم ابعاد در
 .است شده آورده ابعاد توانمندسازی منابع انسانی طور اجمالیبه 1 جدول

 منابع انسانی سازی: ابعاد توانمند1جدول
 های توانمندسازیشاخص هامؤلفه سازی منابع انسانیابعاد مؤثر بر توانمند

 پذیری شغلی. انعطاف3های شغلی. ارتقای مهارت2سازی شغلی غنی مسیر شغلی فردیبعد 
 . معنادار بودن4. شایستگی 3. انتخاب 2گذاری اثر توسعه فردی

 . انگیزش6. عملکرد 4شغل  . مهندسی3بازخورد  و . کنترل2آموزش  عملیاتی  بعد سازمانی
 . ارتباطات4سازمانی  انش. د3اطلاعات  . گردش2گیری تصمیم ساختاری

. 6. کارکنان 4. رقبا 3گذاری مشی و سیاست. خط2ها، ارزش ـانداز ماموریت چشم - بعد استراتژیك
 فرایندها

 سازي منابع انسانی بر مبناي منشأ فرديتوانمند

. اثرگذارندتوانمندسازی  درهای شخصیتی ویژگی وهای فردی تفاوتدهد مطالعات نشان می
در کفایت لازم انجام دهند.  قادرند کارها را با بخشیبه دلیل احساس خوداثرتوانمند  افراد

 و صلاحیت گزینش، بعد اثربخشی، چهار در انسانی منابع توانمندسازی) 1990(کاترین  مطالعه
( در رویکرد 1116) نل و لاگان مك )Catherine et al, 2012.(شودخلاصه می بودن معنادار

 مؤثر باشد. فرد توانمندسازی در تواندبالا می معتقدند دانش، صلاحیت و تبحر چند بعدی خود
)Mclagan & Nel, 1995( تأکید  روانشناختی توانمندسازی ( بر1111) بندورا آلبرت وود و

 )Wood et al, 1999( حس توانمندی فرد مؤثر است. ایجاد در خودکارآمدی دارند و معتقدند
 میزان تبحر عامل سه به سازیتوانمند کردند تحقیقات خود اشاره در( 2446همکاران ) و ادیب

 و فردی مشخصات (فرد به اطمینان سازمان میزان و توانایی سطح کار، در کارکنان و تسلط
 ( 1315فرد( بستگی دارد. )فرنچ وندال و همکاران،  شغلی مشخصات
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 نظراناز دیدگاه صاحبسازی منابع انسانی بر مبنای منشأ فردی : توانمند2جدول
 نویسندگان شاخص  ابعاد 
مسیر 
 شغلی 

 های شغلیارتقای مهارت

 پذیری شغلیانعطاف
(، 2446(، ادیب و همکاران)2441(، بالزه)1111(، هرسی و گلداسمیت)1116اسپریترز)

 (2414ژانگ و همکاران )
توسعه 
 فردی

 اثرگذاری

 انتخاب

 شایستگی

 معنادار بودن 

(، پرشوت و 2446(، ادیب و همکاران)1111(، آلفرد باندورا)1111مك لاگان و نل)
 (.2411(، وانگ و همکاران )2441همکاران )

 سازي منابع انسانی بر مبناي منشأ سازمانیتوانمند

و اهداف  تفکر فرهنگ سازمانی، با کارکنانی نظران معتقدند سازمانی موفق است کهصاحب
پیشرفت سازمان  با علاقه و برایرا های خود آموختهب و تجار و کارکنان داشته باشد مشترك

 ماری مطالعه در )Delery, 2017: 16; Blasco et al, 2010(. دهنددر اختیار مدیریت قرار 

 در است. از نظر آنان شده تأکید سازمانی و فردی دو بعد به هر  )2009 (همکاران و هاپس

احساس  و بوده گذاراثر سازمان در فرد بدهد، ردف به گیریتصمیم موقعیت سازمان، که صورتی
 سازیتوانمند )2008(راندولپ  مطالعه در )Martina et al, 2012(کند.  و کمال می رشد

-اشتراك سهیم بودن در .1 دارد: عامل بستگی سه است و به سازمان به وابسته بیشتر کارکنان
 ارتقای استقلال و سازمان در کزتمر کاهش با هدف ساختاری . تحولات2 اطلاعات گذاری

 و رابینز مطالعات در همچنین) Randolph, 2008( سازمانی. جو راه مدیریت از .3 کارکنان
قدرت و  واگذاری شغل، ساختار جدید پذیرش نظیر سازمانی ( عوامل2442و فرندال ) کرینو

 در سازمانی دانش و ارتباطات، و در اطلاعات مشارکت ایجاد انگیزه، شغل، مهندسی اختیار،

  )Robbins et al, 2002( است. انسانی مؤثر منابع توانمندسازی
 نظرانسازمانی از دیدگاه صاحب منشأ مبنای بر انسانی منابع : توانمندسازی3جدول

 نویسندگان شاخص  ابعاد 
 .   آموزش1 عملیاتی 

 .   کنترل و بازخورد2
 .   مهندسی شغل3
 .    عملکرد4
 .    انگیزش6

 (2441(، ماری هاپس و همکاران)2441(، راندولپ)2442(، جان لی و همکاران)2441رابینز و کرینو وفرندال)

 گیریتصمیم .1 ساختاری

 گردش اطلاعات .2

 دانش سازمانی .3

 ارتباطات .4

 (1114(، بادن و لاولر)2442(، جان لی و همکاران)2441(، راندولپ)2441ماری هاپس و همکاران)
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 استراتژيك نگرش بر مبناي انسانی عمناب توانمندسازي

های متعلق به منابع و رویه هاسیاستتصمیماتی است که به استراتژی منابع انسانی، درواقع 
 colling et(.مرتبط سازد های استراتژیك منابع انسانیبا هدف را تا آنپردازد انسانی می

Hashemy et al, 2016; daley, 2012 al,2018: 17;( توانمی را انسانی منابع كاستراتژی 

 نظر در سازمان آینده مقاصد با هماهنگ و نانکارک مدیریت برای لیعا روشی عنوانبه

-استراتژی همسو با توانمندسازی هایبرنامه این دیدگاه با (Mihm et al, 2010: 239).گرفت
 (Hashemy et al, 2016: 9)شود.می تدوین های سازمان

 و شود: هماهنگیمی تشریح بخش دو در ( مفهوم استراتژیك2411)  از نظر بون و همکاران
 و عملکردهای هاسیاست مجموعه سنخیت و با یکدیگر انسانی منابع عملکردهای سازگاری

 (Boon et al, 2018: 41)سازمان. هایبا استراتژی انسانی منابع توانمندسازی

 نظرانتژیك از دیدگاه صاحبنگرش استرا مبنای بر انسانی منابع : توانمندسازی4جدول
 نویسندگان ها شاخص

 هاانداز، ماموریت، ارزشچشم .1

 گذاریمشی و سیاستخط .2

 رقبا .3

 کارکنان .4

 فرایندها .6

(، 2441(، آمیچیا)2441(، ونگ )2411(، کاترین چانگ)2411بون و همکاران ) 
 (2446(، بارنی)2445آرمسترانگ)

 
 
 

 
 ( ارائه شده است.1فهومی پژوهش در شکل )شده مدل مبا توجه به مبانی نظری ارائه

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
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 ضرورت تحقیق  -3

عنوان یك ضرورت و همنابع انسانی ب توانمندسازی استراتژیك مندی از یك مدل تعالیبهره
به مثابه  هاکتابخانه در حال گسترشکارکردهای عنوان پاسخی به دنیای متغیر امروزین و هب

. پرداخته شود های عمومینهاد کتابخانهکند که به این موضوع در ایجاب می، هانسایر سازما
تا  مند باشداستراتژیك توانمندسازی منابع انسانی بهره باید از یك مدل تعالی هانهاد کتابخانه

و طریق منافع افزایش دهد؛ از این را  کتابدارانشتوجهی سطح توانمندی  میزان قابل بتواند به
به در این پژوهش موضوع، ضرورت  با توجه به روازاینگردد. میتأمین  هاف کتابخانهاهدا

های نهاد کتابخانههای استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی پرداخته شد تا شناسایی مؤلفه
استفاده عملیاتی از مدل تعالی توانمندسازی منابع انسانی که در پژوهش حاضر با  باعمومی کشور 

به شرایط و مختصات این سازمان با رویکردی به آینده ارائه شده است، بتواند در جهت توجه 
 ها گام بردارد.وری کتابخانهتوانمندسازی کتابداران و بهره

 روش تحقیق  -4

این روش بر پایه عقاید خبرگان، با سه پژوهش کاربردی حاضر به روش دلفی فازی است. 
نامه(، تکرار دفعات ارسال فانه به سؤالات )پرسشویژگی اصلی بنا شده است: پاسخ بیطر

تحلیل آماری از پاسخ به سؤالات و نامه( و دریافت بازخورد از آنها، و تجزیه سؤالات )پرسش
الگوریتم اجرای روش دلفی فازی در  (Neiger & Barnes, 2001; 904)به صورت گروهی. 

 ( نمایش داده شده است.2)شکل 
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 . مراحل اجرای روش دلفی فازی2شکل

 آنها براي مسئله تشريح و خبرگان نتخابا

-از آنجا که قلمرو مکانی جهت بررسی موضوع تحقیق، طراحی مدل تعالی استراتژیك توانمند
د سازی منابع انسانی در کتابخانه عمومی کشور است، بنابراین در میان خبرگان منتخب بای

با توجه  حضور داشته باشند.نیز  شناسی آموختگان رشته علم اطلاعات و دانشافرادی از دانش
به موضوع پژوهش و ضرورت حضور دو گروه از خبرگان )خبرگان رشته علم اطلاعات و 

شناسی و خبرگان رشته مدیریت منابع انسانی( و با در نظر گرفتن اینکه در صورت ریزش دانش
 21دهندگان در طول مطالعه، اعتبار پژوهش حفظ شود، پژوهشگران این مقاله،  در تعداد پاسخ

نفر از خبرگان مدیریت منابع انسانی به  36شناسی و  نفر از خبرگان علم اطلاعات و دانش
صورت هدفمند و براساس معیار انتخاب شدند که پس از شروع فرایند و در طول مطالعه از 

 1نفر و از خبرگان منابع مدیریت انسانی تعداد  6شناسی تعداد شخبرگان علم اطلاعات و دان
شناسی نفر از خبرگان علم اطلاعات و دانش 15نفر به دلایل مختلف ریزش داشتند. در نهایت 

معیار ورود به پژوهش برای خبرگان  نفر از خبرگان مدیریت منابع انسانی شرکت داشتند. 25و 

 و اعلام توافقات هابندی پاسخطبقه

 له برای آنهائانتخاب خبرگان و تشریح مس

خبرگان و تجزیه و تحلیل  دریافت نظر
 )محاسبات فازی( آنها

 ارسال آن به خبرگان نامه وتهیه پرسش

 تهیه گزارش از فرایند دلفی و ارسال نتایج به خبرگان

 خوبی صورت گرفته است؟ه جماع بآیا ا

 بله

 خیر
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ن سابقه پژوهشی، تدریس و یا سوابق اجرایی درخشان در شناسی داشتعلم اطلاعات و دانش
مندی به همکاری و پاسخگویی به سوالات ها، و علاقهزمینه مدیریت منابع انسانی و کتابخانه

بود و برای خبرگان مدیریت منابع انسانی ضمن رعایت معیارهای ذکرشده داشتن سوابق اجرایی 
عالی استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی در های تسازی مدلدرخشان در طراحی و پیاده

ها  ها بوده است. ابزار گردآوری دادهها و تا حدودی آشنایی با محیط و عملکرد کتابخانهسازمان
 (  و2442نامه استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی وانگ و همکاران )برگرفته از پرسش

ها در راستای جامعه اه با جرح و تعدیل گویه(  همر2446اپریل چانگ و همکاران )نامه پرسش
 34سؤال، ابعاد سازمانی با  21نامه در سه بخش ابعاد استراتژیك با پرسش هدف بوده است.

سؤال طراحی و طی سه مرحله )پنل( توسط خبرگان پاسخ داده شد.  21سؤال و ابعاد فردی با 
 اند. ( تعریف شده3کل )ای شمتغیرهای کیفی به صورت اعداد فازی ذوزنقههمچنین 

 (.5،1،14،14(، زیاد )3،4،5،1(، متوسط )4،4،2،4کم )

 
 . تابع عضویت متغیرهای زبانی3شکل 

 
گیری تصمیمافزار )نرم 11 نسخه Choice Expert افزارها به کمك نرمتجزیه و تحلیل داده

های خبرگان استخراج و مورد پالایش گاهبا استفاده از روش دلفی فازی دید و (چندشاخصه
بندی در محیط فازی جهت اولویت TOPSISدر پژوهش حاضر، از   قرار گرفت. همچنین

 ش عبارتند از:های این روگام ها استفاده شده است.مؤلفه
وزن معیارها هنگام تشکیل ماتریس تصمیم باید ) مرحله اول: ایجاد ماتریس تصمیم نظرات افراد

 شود.به عنوان ورودی وارد روش تاپسیس عیارها از نظر مثبت و منفی بودن و نوع م
 .سازی ماتریس تصمیممرحله دوم: نرمال

براساس  wij با مفروض بودن بردار v مرحله سوم: ایجاد ماتریس بدون مقیاس وزین فازی
 .معادله زیر

Vij= rij wj 

 .هابرای مؤلفه A- ل فازیئاو ضد اید  A+ ل فازیئامرحله چهارم: مشخص نمودن اید
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ل منفی ئال مثبت فازی و ایدئاها از ایدمحاسبه مجموع فواصل هر یك از مؤلفه :مرحله پنجم
 .فازی

  (Ci). لئامحاسبه شاخص شباهت به گزینه اید: مرحله ششم

 هايافته -5

 نامهمرحله اول توزيع پرسش

 اعضای به معیارهازیر و معیارها ها،شرح مؤلفه با همراه شدهارائه مفهومی مدل مرحله این در 

و از خبرگان خواسته شده است که میزان تاثیرگذاری هر یك از مؤلفه  خبره ارسال شده گروه
های کم، متوسط و ها را بر مدل طرح استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی به صورت گزینه

 در تعریف شده زبانی متغیرهای و دیپیشنها هایگزینه به توجه زیاد انتخاب نماید. با

 ها در جدول ذیل ارائه شده است. پاسخ بررسی از حاصل نتایج نامه،پرسش
 نامه اولهای خبرگان حاصل از پرسش. میانگین دیدگاه6جدول 

 میانگین فازی زدائی شده میانگین فازی ذوزنقه هامؤلفه ردیف

] های شغلیارتقای مهارت 1 1/1 ،6/1 ،3/1  ،5/6 ] 11/4 

] پذیری شغلیانعطاف 2 1/1  ،1/1  ،1/5  ،1/4 ] 13/4 

] اثرگذاری 3 1  ،1/1  ،1/5 ،3 /6 /1] 16/4 

] انتخاب 4 1/1 ،5 /1  ،5  ،1/4 ] 13/4 

] شایستگی 6 1/1  ،5/1  ،6/1 ،1/6 ] 11/4 

] معنادار بودن 5 1/1 ،6/1  ،2/1  ،6/4 ] 62/4 

] آموزش 1 1/1  ،5/1  ،2/5  ،1/6 ] 51/4 

] کنترل و بازخورد 1 1/1  ،5/1  ،1/1 ،3/4 ] 11/4 

] مهندسی شغل 1 1/1  ،1/1  ،1/5  ،1/4 ] 13/4 

] عملکرد 14 1/1  ،5/1  ،5 ،6/6 ] 12/4 

] انگیزش 11 1  ،3/1  ،1/5 ،1/6 ] 14/4 

] گردش اطلاعات 12 1/1  ،1/1  ،4/6  ،5/3 ] 11/4 

] دانش سازمانی 13 3/1 ،1 /1 ،5 /5  ،1/4 ] 51/4 

] ارتباطات 14 1  ،2/1  ،1/5 /،2 6 /6] 11/4 

] اندازچشم 16 2/1  ،4/1  ،1/1  ،1/6 ] 11/4 

] گذاریخط مشی و سیاست 15 6/1 ،1/1 ،1/1  ،5/6 ] 12/4 

] رقبا 11 1/1  ،6/1  ،6/1  ،1/6 ] 16/4 

] کارکنان 11 1  ،1/1  ،1/5 ،2 /6 /6] 12/4 

] فرایندها 11 1/1 ،1 /1 ،5 /5  ،6/4 ] 51/4 

 
دهد بیشترین موافقت خبرگان بر روی مؤلفه ارتقای مهارتطورکه نتایج جدول نشان میهمان

 های شغلی و کمترین موافقت بر روی مؤلفه معنادار بودن است.
( محاسبه 1توان اختلاف نظر هر یك از خبرگان را طبق رابطه )با توجه به نتایج جدول می

 نمود. 
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ای تنظیم گردید. سپس نامه( اختلاف نظرات خبرگان محاسبه و در پرسش1با استفاده از رابطه )
هر یك ازخبرگان  با توجه به ارزیابی مجدد نظر قبلی خود، نظرات جدید را اعلام نمودند. 

 ( آمده است.5نتیجه این مرحله در جدول )
 ه دومنامهای خبرگان حاصل از پرسش. میانگین دیدگاه5جدول 

 میانگین فازی زدائی شده میانگین فازی ذوزنقه هامؤلفه ردیف
 12/4 ]1،  1/1، 14،14[ های شغلیارتقای مهارت 1
 11/4 ]1/ 6، 1، 14،3/1[ پذیری شغلیانعطاف 2

 14/4 ]3/5،  6/1،  1/1،  1/1[ اثرگذاری 3

 13/4 ]1/6،  5/1،  6/1،  2/1[ انتخاب 4

 11/4 ]1/6،  6/1،  1/1،  1/1[ شایستگی 6

 11/4 ]1/6،  1/1،  5/1،  1/1[ معنادار بودن 5

 11/4 ]6/ 5، 1/5،  3/1،  1[ آموزش 1

 12/4 ]1/6، 6/1،  2/1،  1/1[ کنترل و بازخورد 1

 15/4 ]1/4،  2/6،  2/1،  1/1[ مهندسی شغل 1

 11/4 ]1/6، 4/1،  3/1،  1/1[ عملکرد 14

 13/4 [1/6، 5/1،  1/1،  1/1[ انگیزش 11

 11/4 ]5/6،  1/1،  6/1،  1/1[ گردش اطلاعات 12

 14/4 ]1/ 6/ 1/1،1،  6/1،  1[ دانش سازمانی 13

 11/4 ]1/6،  3/1،  6/1،  1/1[ ارتباطات 14

 12/4 ]1/6،  1/1،  4/1،  5/1[ اندازچشم 16

 15/4 ]1/6،  5/1،  1/1،  6/1[ گذاریمشی و سیاستخط 15

 12/4 ] 1/5،  6/1،  6/1،  1/1[ رقبا 11

 14/4 ]1/6،  6/1، 6/1، 1/1[ کارکنان 11

 11/4 ]5،  1، 14،14[ فرایندها 11

با استفاده از روابط فاصله میان  2و1های دو مرحله در این مرحله با محاسبه اختلاف میانگین
ختلاف شود. در صورتی که ا( میزان اجماع نظر خبرگان محاسبه می2اعداد فازی )رابطه 

شود )چنگ و لی، کمتر باشد، فرایند دلفی فازی متوقف می 2/4شده از محاسبه
2442.)

+ , + , + ,⊥  + ,2
4

1
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 نامه  اول و دوم. اختلاف میانگین نظرات خبرگان حاصل از پرسش1جدول 
 میانگین مرحله اول و دوماختلاف  میانگین مرحله دوم میانگین مرحله اول هامؤلفه ردیف

 44/4 12/4 11/4 های شغلیارتقای مهارت 1

 41/4 11/4 13/4 پذیری شغلیانعطاف 2

 46/4 14/4 16/4 اثرگذاری 3

 14/4 13/4 13/4 انتخاب 4

 45/4 11/4 11/4 شایستگی 6

 21/4 11/4 62/4 معنادار بودن 5

 24/4 11/4 51/4 آموزش 1

 14/4 12/4 11/4 کنترل و بازخورد 1

 13/4 15/4 13/4 مهندسی شغل 1

 16/4 11/4 12/4 عملکرد 14

 41/4 13/4 14/4 انگیزش 11

 41/4 11/4 11/4 گردش اطلاعات 12

 21/4 14/4 51/4 دانش سازمانی 13

 44/4 11/4 11/4 ارتباطات 14

 11/4 12/4 11/4 اندازچشم 16

 14/4 15/4 12/4 گذاریمشی و سیاستخط 15

 41/4 12/4 16/4 رقبا 11

 11/4 14/4 12/4 کارکنان 11

 24/4 11/4 51/4 فرایندها 11

 
 11، 14، 12، 11، 6، 3، 2، 1های شماره مؤلفه در دهدمی نشان فوق جدول که گونههمان

اول و دوم کمتر از  مراحل در نظراختلاف میزان و اندرسیده نظر به وحدت خبره گروه اعضای
 های مذکور متوقف گردید.سنجی در مورد مؤلفهاست، بنابراین نظر 2/4حد آستانه 

 نامهمرحله سوم توزيع پرسش

 تهیه سوم نامهپرسش مدل، و معیارهای هامؤلفه در لازم تغییرات اعمال ضمن مرحله این در

 ن،خبرگا سایر میانگین دیدگاه با آنها اختلاف میزان و فرد هر قبلی نظربا نقطه همراه و گردیده

 مورد 1 قبل، مرحله در موجود مؤلفه 11از مرحله این گردید. در ارسال به خبرگان اًمجدد

 گرفته است. باقیمانده صورت مؤلفه 11مورد  در نظرسنجی شده و متوقف
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 نامه سومهای خبرگان حاصل از پرسش. میانگین دیدگاه1جدول 
 زدائی شده میانگین فازی فازی ذوزنقهمیانگین  هامؤلفه ردیف

 11/4 ]1/6،  5/1،  4/1،  1/1[ انتخاب 1

 14/4 ]6/6،  1/1،  4/1،  5/1[ معنادار بودن 2

 14/4 ]1/6،  6/1،  3/1،  1/1[ آموزش 3

 16/4 ]6/6،  1/1،  1/1، 1/1[ کنترل و بازخورد 4

 11/4 ]4/6،  1/5،  4/1،  5/1[ مهندسی شغل 6

 14/4 ]1/6،  6/1،  3/1، 1/1[ عملکرد 5

 14/4 ]4/6،  3/1،  2/1،  6/1[ دانش سازمانی 1

 14/4 ]6/6،  1/1،  5/1،  1/1[ اندازچشم 1

 11/4 ]2/6،  1/1،  4/1،  1/1[ گذاریمشی و سیاستخط 1

 16/4 ]6/6،  1/1،  1/1، 1/1[ کارکنان 14

 12/4 ]1/6،  2/5،  1/1،  3/1[ فرایندها 11

با استفاده از روابط فاصله میان  3و2های دو مرحله ف میانگیندر این مرحله با محاسبه اختلا
 شود.( میزان اجماع نظر خبرگان محاسبه می2اعداد فازی )رابطه 

 نامه دوم و سوم. اختلاف میانگین نظرات خبرگان حاصل از پرسش1جدول 

 و سوم اختلاف میانگین مرحله دوم  میانگین مرحله سوم میانگین مرحله دوم هامؤلفه ردیف
 44/4 11/4 13/4 انتخاب 1

 42/4 14/4 11/4 معنادار بودن 2

 41/4 14/4 11/4 آموزش 3

 43/4 16/4 12/4 کنترل و بازخورد 4

 42/4 11/4 15/4 مهندسی شغل 6

 43/4 14/4 11/4 عملکرد 5

 44/4 14/4 14/4 دانش سازمانی 1

 42/4 14/4 12/4 اندازچشم 1

 43/4 11/4 15/4 یگذارمشی و سیاستخط 1

 41/4 16/4 14/4 کارکنان 14

 43/4 12/4 11/4 فرایندها 11

توان نتیجه گرفت که اجماع خوبی بین نظر می دهدمی نشان 1 نتایج جدول که طورهمان
 خبرگان وجود دارد. 

 
-سازي منابع انسانی نهاد کتابخانههاي مدل تعالی استراتژيك توانمندبندي مؤلفهرتبه

 مومی کشورهاي ع
 در محیط فازی استفاده شده است. TOPSISها از  بندی مؤلفهدر این مرحله جهت اولویت
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 فازی TOPSISهای استراتژیك منابع انسانی با استفاده از تکنیك بندی مؤلفه. رتبه14جدول

 رتبه Ci فاصله با ایدئال منفی فاصله با ایدئال مثبت هامؤلفه

 1 441452 444613 444245 اندازچشم

 2 445111 444615 444266 گذاریمشی و سیاستخط

 3 445114 444662 444261 رقبا

 4 445541 444634 444211 کارکنان

 6 445355 444614 444212 فرایندها

 5 446151 444416 444364 دانش سازمانی

 1 446123 444456 444361 انگیزش

 1 446113 444451 444361 آموزش

 1 446142 44445 444361 ردعملک

 14 446511 444465 444354 مهندسی شغل

 11 446414 444421 444352 ارتباطات 

 12 446416 444431 444354 کنترل و بازخورد

 13 446422 444433 444356 گردش اطلاعات

 14 446321 444421 444315 های شغلیارتقای مهارت

 16 446211 444423 444311 پذیری شغلیانعطاف

 15 446144 444414 444311 شایستگی

 11 444111 444444 444446 انتخاب

 11 444531 444411 444421 اثرگذاری

 11 444411 444431 444412 معنادار بودن

 
هاي عمومی نی نهاد کتابخانهمدل نهايی تعالی استراتژيك توانمندسازي منابع انسا

 کشور
-ها، مدل زیر را میبندی مؤلفهفازی برای رتبه TOPSISاز تکنیك  آمدهدستبا توجه به نتایج به

 های عمومی کشور ارائه داد.سازی منابع انسانی نهاد کتابخانهتوان برای تعالی استراتژیك توانمند
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 : مدل نهایی تعالی استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی4شکل 

 هاي پژوهشتجزيه و تحلیل يافته  -6

های عمومی انسانی کتابخانه منابع توانمندسازی استراتژیك مدل تعالی ضر، ارائههدف پژوهش حا
 کشور بارویکردی به آینده است.

مشی و انداز، خطهای آن )چشمدهد بعُد استراتژیك با زیرمؤلفههای پژوهش نشان مییافته 
 توانمندسازی تژیكها(  نقش کلیدی در مدل تعالی استراگذاری، رقبا، کارکنان و فرایندسیاست

طور هباید ب ی عمومیهاکتابخانه نهاد است که آن دهندهنشان کنند. این نتایجانسانی ایفا می منابع
گذاری مشخص باشد و تمامی ی و سیاستمشهای محوله خویش دارای خططبیعی در نقش

 .ورت پذیردانداز آینده صها و چشمها، ارزشماموریتدر قالب اهداف، های اجرایی فعالیت
یف اهای عمومی بتواند در حیطه وظدر کتابخانه شدهکارگرفتهبرای اینکه نیروی انسانی بههمچنین 

. توانایی چندمهارتی 3. حضور فعالانه در عرصه رقابت 2ارائه خدمات دانشی . 1از جمله:  خود
 بایدتاثیرگذار باش، . انجام درست فرایندها  و ... 6موقع و مناسب های به. اتخاذ تصمیم4بودن 
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 آنچه طورکلیبه و اندار آیندهمدت، چشممدت و بلنداهداف کوتاه ها،ها، برنامهمأموریت مورد در

 Boon et(هایهای پژوهش در این قسمت با یافتهباشد. یافته داشته آگاهی گذرد،می در سازمان

al, 2018; Catherine et al, 2012; Amichia et al, 2008( ایجاد برای کنند مدیرانظهار میکه ا 

انداز، چشم لازم را از جمله اطلاعات باید کارکنان در بعد استراتژیك توانمندسازی زمینه
اختیار کارکنان قرار دهند همخوانی  در وظایف گذاری برای انجاممشی و سیاستماموریت، خط

که  ( Chiang, 2013al, 2018; Boon etهای پژوهش)دارد. همچنین این نتایج  با بخشی از یافته
کنند تا دستیابی به اهداف سازمانی توسط های متعالی فرهنگی ایجاب میکند سازمانبیان می

 کارکنان  در محیط رقابتی سالم مهیا شود هم راستا است. 

دهد که تاثیر ابعاد سازمانی چه در بعُد عملیاتی )انگیزش، ها نشان میبخش دیگری از یافته
عملکرد، مهندسی شغل و کنترل و بازخورد( و چه در بعُد ساختاری )دانش سازمانی، آموزش، 

ارتباطات، گردش اطلاعات( نقش مهمی در مدل استراتژیك توانمندسازی منابع انسانی دارد. در 
ظهور  برای ایجاد بستری توانمندسازی کتابداران، فرآیند در هاگام ترینبعد عملیاتی یکی از مهم

با  ت بهتراارائه خدم تواند برایمی کتابدارانایجاد انگیزش در بین  .کتابداران است رونید انگیزش
های مختلف های نوین و ابتکاری در بخشارائه خلاقیتهای نوین اطلاعاتی، گیری از فناوریبهره

 قسو وها کتابخانه به شدن جذب جهت در مخاطبان و عموم نوجوانان ،کودکان برایها کتابخانه
 نمود یابد.  مطالعه به جامعه مختلف اقشار دادن

قرن بیست و یکم است که باید توانایی لازم برای  عنوان کتابدارانعامل دیگر، آموزش کتابداران به
نفعان را داشته باشند. اگر فرض بر این است که ارائه ذی آتی و حال شناخت و برآوردن نیازهای
-های عمومی میای کتابداران کتابخانهروز نبودن مهارت حرفهها و بهخدمات سنتی در کتابخانه

های عمومی و حرفه کتابداری در آینده نه چندان دور ترین تهدید برای حضور کتابخانهتواند مهم
،  بازاندیشی در ای کتابداران با تغییر نیاز مخاطبانهای حرفهتناسب بودن آموزشباشد، پس م

تواند فرصتی را برای شرح وظایف کتابداران(، ضمن اینکه میزمینه مهندسی شغل )بازنگری 
ها مهیا سازد، وری کتابخانهای کتابداران، ارتقای عملکرد و بهرههای حرفهپیشرفت مهارت

کتابداران را برای پذیرش ساختار جدید شغلی آماده و ضامن آینده شغلی کتابداران و حضور 
 ,Zhang et al, 2010; Maler et alراستا با نتایج )هم این نتایج ها در جامعه باشد.کتاخانه

از کارکنان در آنها ایجاد  قدردانی تشویق و با های موفقسازمانمعتقد بودند  کهاست  )2016
 در خود دانش و هامهارت از تا سازندمی را قادر  کنند. همچنین با آموزش آنهاانگیزه می

 Robbins et(نمایند. نتایج پژوهش  استفاده سازمان فععملکرد بهتر و دستیابی به منا راستای

al, 2002 (منابع توانمندسازی در شغل مهندسی اختیار، تفویض قدرت، نیز نشان داد انتقال 

 است. انسانی مؤثر
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 مشارکت و در اطلاعات مشارکت ،دانش سازمانی به که دسترسیدر بعد ساختاری نیز از آنجایی 

گذاری با تسهیم و به اشتراك کتابداران کند؛ بنابراینمی را فراهم  مسائلفهم  امکان ،ارتباطات در
 شوند، بلکهمی توانمند دانش سازمانی، بودن دسترس و در گردش اطلاعات تنها دراطلاعات نه

گیری بر فرصت تصمیم نسبت همان به قرار گیرد، کتابداران اختیار در اطلاعات و منابع قدر هر
 ;chiang et al, 2002)های پژوهشاین نتایج با بخشی از یافته شود.می افزوده بهتر آنان

Randolph, 2008; sun et al, 2012 که نشان دادند مشارکت در زمینه تبادل اطلاعات و )
 گیری کارکنان خواهد داشت همخوانی دارد. ارتباطات تاثیر مستقیمی بر روند بهبود تصمیم

شده نهایی نشان داد ابعاد فردی چه در بعد مسیر شغلی ارائه پژوهش در مدل دستاوردهای نتایج
پذیری شغلی( و چه در بعد توسعه فردی )شایستگی، انتخاب، های شغلی، انعطاف)ارتقای مهارت

که  اثرگذاری و معنادار بودن( سهمی را به خود اختصاص داده است. این نتایج گویای آن است
تنها دو بعد  که دانست بخشی تواننمی را هاانسانی کتابخانه بعمنا استراتژیك توانمندسازی امروزه

استراتزیك و سازمانی آن، چه در حال و چه در آینده، مورد توجه باشد. تغییرات سریع و مستمر، 
ها را در معرض تغییرات ای به نام اینترنت و فضای مجازی، کتابخانهعصر ارتباطات و ظهور پدیده

تنها پذیری شغلی نههای شغلی و انعطافدر چنین شرایطی کسب مهارت مداوم قرار داده است.
بینی آینده توانمند سازد، بلکه تواند کتابداران را برای مواجهه با محیط پویا و غیر قابل پیشمی
. وظایفشان را با مهارت بالا 1های شغلی خود توانند با تکیه بر مهارتتواند این باور را که میمی

های لازم را دارند و هیچ مانع . توانایی انجام کار  و ظرفیت به کار بستن مهارت2ند، انجام ده
. برای اهداف و مقاصد خود ارزش قائلند و 3خارجی آنها را از اهداف کتابخانه بازنخواهد داشت، 

 & wood(شود را تقویت کند. نتایج پژوهش ها برایشان معنادار تلقی میفعالیت در محیط کتابخانه

Bandura, 1999; Catherine et al, 2012; Wong et al, 2018; Zhang et al, 2010 (یافته-
سازی منابع انسانی، با توانمندسازی فردی کنند که استراتژیك توانمندهای این پژوهش را تایید می

 در چهار بعد )اثرگذاری، انتخاب، شایستگی و معنادار بودن( رابطه دارد.

 گیرينتیجه  -7

توان نتیجه گرفت، هرچند برای ارائه یك مدل استراتژیك توانمندسازی منابع نهایت می در
انسانی توجه به هر سه بعد استراتژیك، سازمانی و فردی لازم و ضروری است، اما اهمیت و 

توانمندسازی منابع  استراتژیك مدل ارائه هدف که اولویت همه ابعاد به یك اندازه نیست. زمانی
 باید انسانی منابع بعد های کتابخانه درها با رویکردی به آینده است، استراتژیابخانهکت انسانی

 رتبه و بوده بعد سازمانی از ترمدل، مهم استراتژیك بعد رو،ازاین بعد استراتژیك باشد. از تابعی

 ند.اهای بعدی قرار گرفتهرا به خود اختصاص داده است و ابعاد سازمانی و فردی در رتبه اول
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های عمومی کشور ارائه های تحقیق پیشنهادهای اجرایی زیر برای نهاد کتابخانهبا توجه به یافته
 شود:می
مدت و بلندمدت، تدوین برنامه راهبردی مناسب با هدف مشخص ساختن اهداف کوتاه -1

به عنوان ان برای کتابدار هاکتابخانهجایگاه ارزشی و اهمیت وجودی  انداز آینده،ها، چشمماموریت
 نقشه راه. 

 مشی و خط  در هانفعان کتابخانهذی آتی و حال نیازهای لحاظ نمودن و شناسایی
 ها. گذاری کتابخانهسیاست
 مناسب  ریزیها و برنامهای فرایندارزیابی دوره سنجش کمی و کیفی برای هایشاخص تدوین

 ی امروز.برای اعمال تغییرات مورد نیاز با توجه به دنیای رقابت
 دهی مناسب از سوی مدیران به متنوع از جمله استقرار نظام پاداش هایروش از استفاده

 ها.منظور حفظ و ارتقای تعهد و انگیزه شغلی کتابداران در محیط کتابخانه
 ها و کارکنان.ای از عملکرد کتابخانههای دورهتهیه و ارائه گزارش 
 از ارزیابی عملکرد با هدف  حاصل نتایج از رکنانکا و مدیران سازیآگاه و رسانیاطلاع

 کنترل، بازخورد و رفع نواقص و مشکلات موجود.

 ها و مهارتهایی همچون توانمندیرعایت چارچوب مهندسی شغل و توجه ویژه به ملاك-
 های شغلی در سیستم گزینش نیروی انسانی. 

 سازی شغلی و توانمند هایهای آموزشی شغلی با هدف ارتقای مهارتبرگزاری کارگاه
 نفعان.کتابداران همگام با نیازهای آتی ذی

 های ها و ایدهایجاد تغییر در باورهای مدیران )کلان و میانی(، به منظور حمایت از طرح
 ابتکاری کتابداران جهت  حفظ و ارتقای تعهد و انگیزه کاری.

 هایمهارت توسعه ورتضر ارتباطات بین فردی و بین سازمانی و فرآیند ویژه به توجه 

ها و کتابداران به سمت پویایی و با هدف حرکت کتابخانه ای کتابداری وحرفه بر نیاز بنا ارتباطی،
 چابکی بیشتر درآینده.

 ها و شایستگیها، مهارتایجاد بستر رقابتی سالم  جهت به کارگیری هرچه بیشتر از توانایی-
 های کتابداران.

 های سازمانی های کتابداران و استفاده شایسته از آنها در پستابلیتها و قشناسایی توانمندی
 مناسب.
 های شغلی، شایستگی، اثرگذار بودن و...( های فردی کارکنان )داشتن مهارتتوجه به ویژگی

 های سازمانی.ها و احراز پستبرای واگذاری مسئولیت
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