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Abstract 

The purpose of this study was to analyze the content of managers' competency models to identify the 
dimensions and components of competency models of university librarians. 
The present research is a qualitative content analysis that uses conventional and guided approaches to 
identify the dimensions and components of the competency model of academic librarians. The data 
gathering tools in this study are documents. Data coding and analysis were performed using Max 
Kiuda software version 12. 
The study identified the competency model of university library managers at two levels: general and 
professional competencies. General competencies consisted of six general domains, including 
competencies of individual-behavioral, social-communicative, moral-value, organizational-
managerial, insight-perceptual, and innovative-entrepreneurial. For the evaluation of managers, 83 and 
15 indices were identified at the level of general competence and specialized competencies, 
respectively. 
Given the evolution of various technologies and the need to apply these technologies in the 
advancement of libraries and to move them further to digitalization, academic libraries need managers 
who, in addition to general managerial knowledge and specialized knowledge, are the latest 
Technology advances awareness and skills learned in using these technologies and how to use them in 
academic libraries. 
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 هاي دانشگاهي:  هاي مديران كتابخانه الگوي ارزيابي شايستگي

  هاي شايستگي مديران تحليل محتواي مدل

  2فريده عصارهو  1*1نژاد فرزانه قنادي

  ، ايرانعلوم تربيتي و روانشناسي، اهواز  مران، دانشكدهشناسي، دانشگاه شهيد چ گروه علم اطلاعات و دانشي، دانشجوي دكتر. 1
  ، ايرانعلوم تربيتي و روانشناسي، اهواز  شناسي، دانشگاه شهيد چمران، دانشكده استاد، گروه علم اطلاعات و دانش. 2

  20/03/1398: تاريخ پذيرش   17/12/1397 :يافتدرتاريخ 

  چکیده
هـاي الگـوي شايسـتگي     منظور شناسـايي ابعـاد و مؤلفـه     يستگي مديران بههاي شا هدف اين پژوهش، تحليل محتواي مدل

  هاي دانشگاهي است. مديران كتابخانه
هـاي مـدل    روش پژوهش حاضر تحليل محتواي كيفي است كه در آن از رويكردهاي هدايتي براي شناسـايي ابعـاد و مؤلفـه   

انـد.   ر گـردآوري اطلاعـات در ايـن پـژوهش، اسـناد و مـدارك      هاي دانشگاهي استفاده شده است. ابزا شايستگي مديران كتابخانه
  انجام گرفته است. 12افزار مكس كيودا نسخه  ها با استفاده از نرم كدگذاري و تحليل داده

هاي عمومي و تخصصي شناسايي شـده اسـت.    هاي دانشگاهي در دو سطح شامل شايستگي مدل شايستگي مديران كتابخانه
ارزشـي؛   -ارتبـاطي؛ اخلاقـي   -رفتـاري؛ اجتمـاعي   -هاي فـردي  كلي شامل شايستگي  حوزه 6از  هاي عمومي متشكل شايستگي
شـاخص و در سـطح    83هـاي عمـومي    كارآفرينانه بودنـد. در سـطح شايسـتگي    -ادراكي و نوآورانه -مديريتي؛ بينشي -سازماني

  شاخص براي ارزيابي مديران شناسايي شده است. 15هاي تخصصي  شايستگي
ها و  ها در پيشرفت كتابخانه كارگيري اين فناوري هاي مختلف و لزوم به گرفته ناشي از رشد فناوري به تحولات صورتبا توجه 

اند كه علاوه بر دانش عمومي  هاي دانشگاهي نيازمند مديراني شدن، كتابخانه ها به سمت ديجيتالي تر اين كتابخانه نيز حركت بيش
گيـري   ها و چگونگي بهره هاي كار با اين فناوري هاي فناوري آگاهي يابند و مهارت يشرفتمديريتي و دانش تخصصي، از آخرين پ

  هاي دانشگاهي فرا گيرند. از آنها را در كتابخانه
  .هاي دانشگاهي، الگو، تحليل محتوا شايستگي مديران، ارزيابي مديران، كتابخانه ها: کلیدواژه
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   مقدمه
تـرين   يكـي از مهـم  عنـوان    هاي دانشگاهي به كتابخانه

  ها، نقش مهمـي در اشـاعه   هاي اطلاعاتي در دانشگاه پايگاه
اطلاعات و دانـش و رفـع نيازهـاي اطلاعـاتي، آموزشـي و      
پژوهشي دانشجويان، استادان، كاركنـان و پژوهشـگران در   

هــاي  كننــد. در واقــع، كتابخانــه ســطح دانشــگاه ايفــا مــي
تـلاش در  كـردن منـابع اطلاعـاتي و     دانشگاهي بـا فـراهم  

پذيري به آنهـا، خـدمات مهمـي را     راستاي افزايش دسترس
هـا ارائـه    براي پـرورش و تربيـت پژوهشـگران در دانشـگاه    

هـا   توان گفت كه ايـن كتابخانـه   دهند، به اين ترتيب مي مي
علمي در جامعه اثرگذار باشند. از   توانند در رشد و توسعه مي

، هـاي اخيـر   در سالطرفي، ذكر اين نكته ضروري است كه 
تعـداد  پـذيرش  برخي تحولات جديد از جمله افزايش  وقوع

 بــه تبــع آن افــزايش تعــداد و هــا يان در دانشــگاهدانشــجو
دانش، تأكيد بر يادگيري چند  رشد اطلاعات و، انپژوهشگر

 پـژوهش ت رضـرو هاي جديد و تأكيد بر  رشته ظهوربعدي، 
بـر نقـش و ضـرورت     در كنار آموزش، سبب شده است كـه 

بـا  . تري صورت بگيـرد  تأكيد بيشهاي دانشگاهي  ابخانهكت
دانشـگاهي بايـد بـه     هـاي  كتابخانـه  توجه به ايـن مسـائل،  

گيـري از منـابع و    بهـره امكـان  د كـه  نشوصورتي مديريت 
  .]1[ شكل صورت پذيرد خدمات آن به مؤثرترين

  ارائه هاي دانشگاهي براي  بايد توجه داشت كه كتابخانه
طور مرتب، نظـارت و   نياز دارند كه به ، دخو خدمات  شايسته

ارزيابي در خصوص كيفيت عملكرد و كاركنان آنها صـورت  
هـا   تـرين بخشـي كـه در ايـن كتابخانـه      گيرد. بنابراين مهم

شـده در راسـتاي تحقـق     مسئوليت نظارت بر خدمات ارائـه 
ها را دارد، مـديريت اسـت. مـديريت بـه      اهداف آن سازمان

در هنگام مواجهـه بـا   گيرنده  تصميم ركنترين  اصليعنوان 
ها و مشكلات سـازمان، نقشـي مهـم در موفقيـت و      چالش

بـا توجـه بـه اينكـه      ].2[ كند ميحتي شكست سازمان ايفا 
سـالاري در هـر كشـور باعـث قـوام،       وجود نظـام شايسـته  

، انتخاب و گزينش ]3[ مقبوليت و مشروعيت آن خواهد شد
هـاي   ماننـد كتابخانـه  مديران شايسته در رأس يك سازمان 

  دانشگاهي، از اهميت خاصي برخوردار است. 

هـاي اخيـر در دنيـاي     يكي از رويكردهايي كه در دهـه 
 مديريت مطـرح شـده، مفهـوم شايسـتگي اسـت. مـديريت      

ــالاري شايســته ــار نخســتين س ــگ مايكــل توســط ب  ،1يان
كتـاب طلـوع    در 1958 سـال  در ،بريتانيـايي  شـناس  جامعه

 بينـي  پـيش  كتاب اين در يانگ .شد حمطر 2سالاري شايسته
 يـك  بـه  نهايـت  در جديـد  اجتماعي نظام اين كه بود كرده

 اجتمـاعي  شود كه در آن موقعيت مي منجر انقلاب اجتماعي
 خواهـد بـود   آنـان  تلاش و هوش از تركيبي ،آينده در افراد

]4.[  
با  ].5[ از شايستگي تعاريف مختلفي صورت گرفته است

تـوان بيـان كـرد كـه شايسـتگي       مـي توجه به اين تعـاريف  
نگرش،  ،ييها، دانش، توانا اي از مهارت مجموعهبه  مديران،

 بـراي  رانيكـه مـد   ]6[ اشـاره دارد الگوي رفتاري  و نشيب
بـه تبـع آن    و هاي دانشگاهي در كتابخانهاثربخش  مديريت

  تحقق اهداف سازمان به آنها نيازمندند.
 هـاي  ون مدلتاكن يستگيشدن مفهوم شا از زمان مطرح

امـا،  . اسـت  شـده  نيتدو هاي مختلف سازمان براي فراواني
هــاي  تـاكنون بــه مفهــوم شايســتگي مــديران در كتابخانــه 

هـاي آنهـا    الگويي براي ارزيابي شايستگي  دانشگاهي و ارائه
گرفتـه در   صـورت ترين مطالعـات   توجهي نشده است. عمده

اين زمينـه بـه بررسـي وضـعيت و مشـكلات مـديريتي در       
هـا   هـا و ارزيـابي عملكـرد مـديران ايـن سـازمان       كتابخانه

اين در حالي است  .]11، 10، 9، 8، 7[ اختصاص يافته است
كـاري،   طيمح ـ ،طيشرا با توجه به ها كه بسياري از سازمان
ي مخصوص به خـود را  ستگيمدل شا ،اهداف و رسالت خود

از  هـا،  مـدل كـدام از ايـن   . هر اند هكرد نيتدوبراي مديران 
 شناساييرا  رانيمد ازيهاي مورد ن يستگي، شايدگاه خاصيد

ايـن  در  هايي ها و تفاوت شباهت به همين دليلكرده است. 
 بـر آن  در همين راستا، پژوهش حاضر .شود يم دهيها د مدل
 آنها اتمشترك ضمن توجه بهو  گردآوريها را  مدل تا است

هي، هاي دانشـگا  و تأكيد بر اهداف و رسالت خاص كتابخانه
ــه  ــاد و مؤلف ــابي      ابع ــراي ارزي ــاز ب ــورد ني ــدل م ــاي م ه

  هاي مديران را تدوين و ارائه كند. شايستگي

                                                                                      
1. Michael W. Young 
2. Dawn of Meritocracy 
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شايسـتگي    مروري بر مطالعات صورت گرفته در زمينـه 
دهـد كـه در داخـل و خـارج از كشـور،       مديران، نشـان مـي  

هـاي   هـاي مختلفـي در خصـوص ارزيـابي شايسـتگي      مدل

شده است كه در ادامه بـه  هاي مختلف ارائه  مديران سازمان
  شود. ترين آنها اشاره مي بخشي از مهم

  

  هاي شايستگي مديران در خارج از كشور مدل  شده در زمينه هاي انجام . پژوهش1جدول 

  ابعاد مدل  سال  پژوهشگر

 ثبات كار، محيط در اي حرفه و اخلاقي استانداردهاي حفظ حساسيت، و درك با مشكلات كنترل  1988  1تاس

  ]12[ كاري مثبت روابط  توسعه مشتري، با مثبت روابط  توسعه اثربخش، ارتباطات اي، هحرف

 ريزي، برنامه افراد، تحريك نتيجه، عضويت گروه (تيم)، تمركز بر گروه (تيم)، ايجاد رهبري، ارتباطات،  1998  2سيو

  ]13[ به مشتري توجه گيري، تصميم بازرگاني، مسائل به توجه كارايي،
   ]14[ فردي كمك ارتباطات، و مديريت هدايت،  2000  3هورتون

 گروه (تيم) عضويت ارزيابي، هاي مهارت مشكل، حل مداري، نتيجه مشتري، بر تأكيد رهبري، هاي مهارت  2001  همكاران و 4آبراهام
]15[  

  ]16[مديريتي كلي  فني، مديريتي شايستگي نيازهاي  2003  همكاران و 5آگوت
  ]17[ فردي درون اجتماعي، رهبري، دانش، مديريت كار، و كسب فني، هاي يشايستگ  2005  6ويتالا

 مديريت كار، و كسب مديريت مشتري، مديريت مديريت گروه (تيم)، فرايند، مديريت فني، مديريت  2007  همكاران و 7رز

  ]18[ اطمينان فقدان مديريت فردي،
  ]19[ فني كار، و استراتژيك، كسب فردي، ، درونفردي ميان اجرايي، شايستگي  2008  8ميلوسويك و پاتاناكول
  ]20[ فردي ميان توانايي اي، حرفه توانايي مديريت، ريزي، برنامه شخصيتي، هاي شايستگي  2010  همكاران و 9فانگ

  ]21[ خلاقيت – نوآوري – استراتژيك تفكر  2013   10سن گوتا و ون كاتش
  ]22[ ارتباط و رهبري سازگاري، عملكرد، دانش، گيري، تصميم تحليل، ارزش،  2013  11خشوعي، عريضي و نوري

 شايستگي شايستگي فردي، اي، رشته ميان هاي پژوهش و تنوع پذيرش سيستمي، تفكر هاي شايستگي  2015  همكاران و 12وسلينك

  ]23[ استراتژيك مديريت و عملكردي
  ]24[ابتكار  و تعارض يتمدير رهبري، پيشرفت، محرك اجتماعي، و فردي هاي شايستگي  2015  13ليكاما
  ]25[ يزندگ يها و مهارت ياجتماع ،يا حرفه ،يمذهب يها تيصلاح  2015  14آهبياتي

  ]26[ مديريتي، اجتماعي و عملي  2016  15ميكاسوا و كوپيكوا
  ]27[ يو رفتار ياخلاق ،يعاطف ،يشناخت يها مهارت  2017  16شارما

                                                                                                                                                                                          
1. Tas 
2. Siu 
3. Horton 
4. Abraham  
5. Agut 
6. Viitala 
7. Rose 
8. Patanakul & Milosevic 
9. Fang 
10. Sengupta & Venkatesh 
11. Khoshouei, Oreyzi & Noori 
12. Wesselink 
13. Liikamaa 
14. Uhbiyati 
15. Mikusova & Copíkova 
16. Sharma 
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  شايستگي مديران در داخل كشورهاي  مدل  شده در زمينه هاي انجام پژوهش .2جدول 

  ابعاد مدل  سال  پژوهشگر

  ]28[ گروهيگيري، كار  ريزي، سازماندهي، مديريت منابع انساني، كنترل، رهبري، تصميم ارتباطات، برنامه  1382  پور قرائي

 سخگويي، شخصيپذيري، پا توجه به منافع شخصي، مسئوليت فقدانزاري، گبودن، خدمت بودن، مردمي اسلامي  1387  فرد اسدي
]29[  

  1388  زاده و غلام ميرسپاسي
حكومت و كارگزاري،  رساني، شناخت هوش عاطفي، داشتن روحيه خدمت مهارت سياسي، ارتباطات انساني،

رعايت اخلاقيات، توجه  مهارت تخصصي،، سايرين، مديريِت عملكرد، دانش شغلي اثرگزاري و نفوذ، شناخت خود و
  ]30[ پذيري ردستان، مسئوليتزي به كيفيت خدمات، پرورش

در روابط اجتماعي،  اي به نقش تخصصي خود، مهارت محوري، آشنايي حرفه گروهمشكل،   كننده مجريان برتر، حل  1389  قرباني
  ]31[ محور، تمركز موفقيت يادگيري

فردي،  هاي ارتباطي و ميان ارتتوانايي فكري و ذهني، خصوصيات عملكردي و اجرايي، دانش و آگاهي، مه  1389  درگاهي و همكاران
  ]32[ هاي شخصيتي ويژگي

   ]3[ ها هاي فردي، ارزش دانش و آگاهي، مهارت، ويژگي  1389  زاهدي و شيخ

   ]33[ هاي اخلاقي، نگرش، بينش شخصيتي، ويژگي –هاي عاطفي ها، اعتبار، ويژگي ها، مهارت دانش، توانايي  1390  رضايت

   ]34[ و دستيابي به نتايج سازماني ها ارزشارتباطي،  ،يفن ،ياكادر ،يتيشخص  1390  عابديان اول
و  كريمي حاج

   ]35[ آفريني منابع انساني هوشي، مديريتي، مديران منابع انساني و ارزش  1390  همكاران

  ]36[ شغلي) –سازماني، نقشي –سازماني، شخصيتي) و اختصاصي (مديريتي - عمومي (مديريتي  1391  عربي

  ]4[ هاي شخصيتي ها، ويژگي تخصصي، ادراكي، ارتباطي، مديريت ديگران، مديريت خويشتن، نگرش و ارزش  1391  كارانرعنايي و هم

فردي، مديريت منابع انساني،  فردي، درون آگاهي از محيط، بازاريابي، دانش عمومي، دانش تخصصي، ميان  1391  نيا و هوشيار رحيم
  ]37[ كردن صحيح شعبه اداره

يني و بنيادي ناي
  ]38[ فردي، بين فردي، سازماني، بينشي  1391  تشكري

، مديريت افراد، گروهيگيري و اجرايي)؛ اجتماعي (ارتباطي، كار  مديريتي (ادراكي، رهبري، تصميم  1391  و همكاران محمودي
  ]39[ ارزشي، اختصاصي) –دانشجومداري)؛ فردي (شخصيتي، اخلاقي

  ]40[ يميو كار ت رييگ ميرهبري، كنترل، تصم ،يمنابع انسان تيريمد زي،ير برنامه ،ي، سازماندهارتباطات  1393  و همكاران پور نصيري
زارعي متين و 

اي، شخصيت فرهنگي، رضايت كاري، تعهد كاري، هوش  هوش نرم، منش فرهنگي، انگيزه فرهنگي (تخصص حرفه  1393  همكاران
  ]41[ مديريتي، هوش فرهنگي، هوش معنوي، هوش عاطفي)

هاي اعتقادي و  هاي رفتاري و فكري، توجه به ارزش اي، مهارت شخصيتي، نگرش و بينش، دانش و معلومات حرفه  1393  و همكاران نجبرر
 ]2[ گزاري، اعتبار پذيري، خدمت اخلاقي، مسئوليت

ي و سلطان يدهقان
  بودن، حل مسئله ، اسلامي و دينيهاي مديريت بودن، مهارت گزاري، مردمي هوشي، ارتباطات سازنده، خدمت  1394  همكاران

   ]42[ اثربخش، مديريت استرس
  ]43[ اجرايي، دانشي، انساني، ارتباطي، رهبري، ارزشي، ادراكي –فردي، فني  1394  اندوه
و  نژاد قربان

  ]44[ گيري ورزي و انصاف، تصميم اخلاقي، امانتداري، عدالت –تقوامداري، رفتاري  1395  يخان يسيع

ريزي،  ديني، دانش انساني، اجتماعي، ساختاري، مهارت انساني، فني، ادراكي، نگرش برنامه - شخصيتي، ارزشي  1395  تيايماني و قدر
  ]45[ نگرش كارآفرينانه

  ]5[ فردي، بين فردي، سازماني، بينشي  1395  ي و همكارانالوان
 انيمحمدي و محب

  ]46[ يسازمان ي،و تخصص يفن ي،فرد ي،فرد نيب  1396  ميشم
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  ابعاد مدل  سال  پژوهشگر

  ]47[ يتواناي و مديريتي تخصصي، –فني ارتباطي، ارزشي، –فكري  1396  و همكاران شقيعا

  ]48[ عمومي، تخصصي و اجتماعي  1397  و همكاران اللهياري

  ]49[ دانش، مهارت، توانايي و ويژگي  1397  پناهي و همكاران
  

  

 و داخـل  در گرفته صورت هاي پژوهش بررسي و مطالعه
دهد كـه   مديران نشان مي شايستگي  حوزه در كشور از خارج

 دهـه  اواسـط  و در ايـران از  1980  در خارج از كشور از دهه
هاي مـديريتي بـراي    به اهميت و مزاياي شايستگي ،1380
و سپس به تـدوين الگوهـاي مختلفـي     ها پي بردند سازمان

هـاي مختلـف    هاي مديران سـازمان  براي ارزيابي شايستگي
 دهد كه تـاكنون  مي طالعات نشانتحليلي بر اين م پرداختند.
 مـديران  بـراي  شايسـتگي  مـدل   ارائـه  رويكـرد  با پژوهشي
از ايـن رو،   .اسـت  نگرفتـه  هاي دانشگاهي صورت كتابخانه

هـاي زيـر پاسـخ     پژوهش حاضر بر آن است كه به پرسـش 
  دهد: 

اصــلي مربــوط بــه الگــوي ارزيــابي      هــاي مؤلفــه .1
ــاي  شايســتگي ــديران ه ــهم ــاي دانشــگاهي كتابخان  ه

  ند؟ا كدام
ــاخص .2 ــابي     ش ــوي ارزي ــه الگ ــوط ب ــي مرب ــاي فرع ه

ــاي  شايســتگي ــديران ه ــهم ــاي دانشــگاهي  كتابخان ه
  ند؟ا كدام

  روش پژوهش
روش پژوهش حاضر تحليـل محتـوا اسـت. در يكـي از     

  شده از اين روش، آن را بـه دو دسـته   هاي ارائه بندي تقسيم
تحليل محتـواي كمـي و تحليـل محتـواي كيفـي تقسـيم       

تواند انـواع   موضوع تحليل محتواي كيفي مي]. 50[ دان كرده
هــا،  هــاي مصــاحبه نوشــته شــده در دســت ثبــتارتباطــات 

ي ويـدئو، مسـتندها و   ، نوارهـا ها ها، قواعد، مشاهده گفتمان
  ].51[ گيردغيره را دربر

در تحليل محتواي كيفي دو روش قياسـي و اسـتقرايي   
هـا از   بقـه و ط هـا  د دارد. در روش اسـتقرايي، موضـوع  كاربر
شوند، امـا در روش قياسـي، مفـاهيم از     ها استخراج مي داده

شـود. سـه رويكـرد     يك تئوري يا مطالعات قبلي ايجاد مـي 
براي تحليل محتواي كيفي عنوان شده است. رويكـرد اول،  
رويكرد قراردادي است، كه در آن كدگذاري به طور مستقيم 

مشابه با تئوري شود. اين رويكرد،  هاي خام انجام مي از داده
بنيادي است. رويكرد دوم، رويكرد هدايتي نـام دارد كـه در   

هـاي گذشـته يـا يـك      آن كدگذاري اوليه از نتايج پـژوهش 
خود  ،تحليل داده، پژوهشگر طيشود. سپس  تئوري آغاز مي

شـدن   پديدار  اجازه ها كند و به موضوع ها غرق مي را در داده
 يارچوبه ـچ  يكرد، توسـعه دهد. هدف اين رو ها را مي از داده

مفهومي يا تئوري است. سومين رويكرد نيز تحليل محتواي 
يـا محتـواي    واژگانتلخيصي است. اين رويكرد با شمارش 

دهد. ايـن   شود، سپس تحليل را گسترش مي اصلي آغاز مي
رسـد، امـا    اش كمـي بـه نظـر مـي     رويكرد، در مراحل اوليه

ا در حالـت  ر واژگـان  هدفش ايـن اسـت كـه اسـتفاده ايـن     
در پژوهش حاضـر، از رويكـرد   ]. 52[ استقرايي اكتشاف كند

هـاي مـدل شايسـتگي     هدايتي براي شناسايي ابعاد و مؤلفه
يـن  به اهاي دانشگاهي استفاده شده است.  مديران كتابخانه

هـاي   هاي گذشته و مـدل  صورت كه ابتدا بر اساس پژوهش
ي موجود در خصوص ارزيابي شايسـتگي مـديران، كدگـذار   

اوليه انجام گرفت و سـپس پژوهشـگران بـا نظرخـواهي از     
  هاي دانشگاهي و متخصصان حوزه كتابخانه  مديران باسابقه

هاي مدل پژوهش حاضـر   ها، ابعاد و مؤلفه مديريت كتابخانه
  را استخراج كردند.

ابــزار گــردآوري اطلاعــات در ايــن پــژوهش، اســناد و  
اي و  ي كتابخانـه جـو و گيري از جسـت  ند كه با بهرها مداركي
جـو  و هاي اطلاعاتي و موتورهاي جست جو در پايگاهو جست

افـزار   ها بـا اسـتفاده از نـرم    اند. كدگذاري داده گردآوري شده
انجام گرفته است. بر اسـاس مـرور    12  نسخه 1مكس كيودا

مـديران در    هاي مربوط به شايستگي مباني نظري و پيشينه
اي مختلـف شايسـتگي   الگوه ـ  خارج و داخل كشور، مطالعه

ــابقه   ــديران باسـ ــنجي و پرســـش از مـ ــديران، نظرسـ   مـ
مــديريت   هــاي دانشــگاهي و متخصصــان حــوزه كتابخانــه

هـاي   كتابخانه، بررسي شرح وظايف، اختيـارات و صـلاحيت  
                                                                                      
1. MAXQDA 
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ــه ــديران كتابخان ــگاهي، چ م ــاي دانش ــه ــوي ه ارچوب الگ
هاي دانشگاهي تدوين شـد.   هاي مديران كتابخانه شايستگي
هـا و   ليل محتـواي متـون مـورد مطالعـه، مؤلفـه     پس از تح
هاي ايـن مـدل شناسـايي شـد. سـپس بـر اسـاس         شاخص

هــاي  كتابخانــه رســش و نظرخــواهي از مــديران باســابقةپ
هـا، ايـن    مـديريت كتابخانـه   ةدانشگاهي و متخصصان حوز

  سازي شد. هاي دانشگاهي بومي مدل براي كتابخانه

  ها يافته
ــه .1 ــه   مؤلف ــوط ب ــلي مرب ــاي اص ــابي   ه ــوي ارزي الگ

هـاي دانشـگاهي    كتابخانـه مـديران  هـاي   شايستگي
  اند؟ كدام

هـاي   شايسـتگي   گرفته در حوزه تحليل مطالعات صورت
شــده در ايــن  مــديران و تحليــل محتــواي الگوهــاي ارائــه

مـدل   نشـان داد كـه   مطالعات و نظرخواهي از متخصصـان 
هـاي دانشـگاهي در دو سـطح     شايستگي مديران كتابخانـه 

هـاي تخصصـي    هاي عمومي و شايسـتگي  شايستگي شامل
 ةحـوز  6هاي عمـومي متشـكل از    شناسايي شد. شايستگي
 –رفتـاري؛ اجتمـاعي   –هـاي فـردي   كلي شـامل شايسـتگي  
ــي  ــاطي؛ اخلاقـ ــازماني  –ارتبـ ــي؛ سـ ــديريتي؛  –ارزشـ مـ

كارآفرينانـه   –ادراكـي و نوآورانـه   –هـاي بينشـي   شايستگي
  بودند. 

ــه ا  شــاخص .2 ــوط ب ــابي هــاي فرعــي مرب لگــوي ارزي
هـاي دانشـگاهي    كتابخانـه مـديران  هـاي   شايستگي

  ند؟ا كدام
هــاي پــژوهش بيــانگر آن اســت كــه در ســطح   يافتــه

ــتگي ــومي   شايسـ ــاي عمـ ــطح   83هـ ــاخص و در سـ شـ
شاخص شناسايي شد. در ادامه  15هاي تخصصي  شايستگي

شـده در مـدل    هاي شناسـايي  ها و شاخص به توصيف مؤلفه
  شود. هاي دانشگاهي پرداخته مي هشايستگي مديران كتابخان

  هاي عمومي شايستگي .الف
ــتگي ــلاحيت  شايس ــا و ص ــايي ه ــديران  ا ه ــه م ــد ك ن

هاي مختلف به طور كلي براي ايفاي نقش مديريتي  سازمان
خود در راستاي تحقق اهـداف سـازمان لازم اسـت آنهـا را     

هــا ميــان مــديران  كســب كننــد. در واقــع، ايــن شايســتگي
نــد و مــديران ا مشــترك و يكســانهــاي مختلــف  ســازمان
هاي مختلف بدون در نظر گرفتن اهـداف و رسـالت    سازمان

خــاص آن ســازمان، بــه فراگيــري آنهــا نيــاز دارنــد.       
شـوند كـه در    دسته تقسيم مـي  6هاي عمومي به  شايستگي

   شود. ادامه به آنها اشاره مي
  رفتاري -هاي فردي شايستگي. 1

هـاي   بـه ويژگـي  ند كه بيشـتر مربـوط   ا هايي شايستگي
ها، الگوهـاي هيجـاني و    دروني فرد مانند خصايص، نگرش

هـاي فـردي    تمايلات بنيادين فرد است. دارا بـودن ويژگـي  
مثبت و رفتارهاي مناسب مديران در انجام وظـايف محولـه   

تواند نقـش مهمـي در پيشـرفت و ارتقـاي آن سـازمان       مي
ــم  ــد. مه ــته باش ــردي  داش ــتگي ف ــرين شايس ــاري  -ت رفت

  شود. ارائه مي )3(شده در جدول  ييشناسا
  

  هاي دانشگاهي رفتاري براي ارزيابي مديران كتابخانه -فردي هاي شايستگي .3جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  ها نشدن در هنگام مواجهه با شكست  تلاش و پافشاري در انجام وظايف و نااميد  پشتكار

  سازماننشده در  انجام فيوظاو پيگيري محوله  فيو وظا ها تيئولمسانجام درست و به موقع   يريپذ تيمسئول

  سازمان اهداف و ها به ارزش دنيرس يبرا متعهد به تلاش  يسازمان تعهد

  محوله هاي تيمسئول براي انجام درست اعتماد به خودخود و  هاي تقابلي و ها مهارت ازآگاهي   به نفس اعتماد

در  كار، حضور به موقع هماهنگي و ايجاد انضباط در محيطدادن به  سازمان و اهميتبه گردش امور  دهي نظم ييتوانا  يظاهر يو آراستگ نظم
  ها و داشتن پوشش مناسب محل كار و براي شركت در جلسه

  توانايي شناخت خود كه سبب شناخت بهتر اطرافيانش خواهد شد  خودشناسي
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  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  ها در راستاي تحقق اهداف سازمان يف و مسئوليتي قوي براي انجام وظا داشتن اراده  مصمم (بااراده)

  براي انجام امور مختلف در سازماندرك و شناخت بهترين زمان   شناسي موقعيت

  براي كاركنان استرستحمل فشار محيط كار و تلاش براي ايجاد محيطي سرشار از آرامش و به دور از   مديريت استرس

  ادن به سلامت جسمي و رواني كاركناند و اهميت كار طيبالا بردن بهداشت مح  مديريت سلامت

  داراي قدرت پشتيباني و طرفداري از كاركنان سازمان و حمايت از آنها در برابر وقايع و مشكلات سازمان  گرايانه حمايت  روحيه

  خود در سازمان س رضايت از موقعيتهاي خود در انجام امور سازمان و احسا اعتقاد به ارزشمندي خود و توانمندي  نفس عزت

  شود يم افتيكه در يديمؤثر به اطلاعات جد گوييو پاسخ راتييبا تغ يسازگار ييتوانا  يرپذي انعطاف

  گرانيد يو نظرات منطق هاو استقبال از انتقاد بودنخود  هاي اشتباه يرايپذ  يريانتقادپذ

  با كاركنان يهمدل و هاآن تيريو عواطف خود و مد ها جانيه كنترل ييتوانا  يجانيه هوش

  شاري براي رسيدن به اهداف سازمانتوانايي اتخاذ راهبرد مناسب براي برخورد با مسائل و پاف  تيقاطع
  

  

  ارتباطي -هاي اجتماعي شايستگي. 2
توانـايي   بـه معنـي   ارتبـاطي  -هاي اجتمـاعي  شايستگي
ي و ريگ ميتصم ندياكاركنان در فر كردن ريدرگمديران براي 

و  اي ـ، پوهدفمندحفظ و گسترش روابط  ،يراربرق نيز توانايي
ــ دوســويه كاركنــان اســت. مــديريت مشــاركتي بــا  نيدر ب

سرنوشـت   اكه ب يذهن و فكر كاركنان در امور كردن ريدرگ
آنـان   يهـا  يتوانمند و استفاده ازدارد  يميارتباط مستق آنها

متقابـل   تياحسـاس رضـا   سازمان، موجـب  امور پيشبرددر 
افراد را   هزيانگافزايش   نهيشده و زم رانمديكاركنان و ميان 

سـازد.   يبه اهداف سازمان فراهم م ـ دنيرس تلاش برايدر 
فضاي مشاركتي را كند تلاش  ديبا يريمد منظور هر نيه اب

ــه وجــود آورد. در ســازمان ــرين شايســتگي مهــم ب هــاي  ت
) 4(شده براي مديران در جدول  ارتباطي شناسايي -اجتماعي
  شود. ارائه مي

  

  

  هاي دانشگاهي ارتباطي براي ارزيابي مديران كتابخانه -اجتماعي هاي شايستگي. 4جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي

بـا   گيري و حل مشـكلات  توانايي به وجود آوردن فضايي كه تمام اعضاي گروه به صورت اثربخش در روند تصميم  يگروهكار   هيروح
  مديريت همكاري كنند

  هاي سازمان تيجهت انجام فعال گرانيد بيو ترغ يرگذارينفوذ و تأث ييتوانا  تيو هدا يرهبر

  هاي ارتباطي مهارت

ها و  اندركاران رسانه گذاري، كاربران و دست قانون مراجع مديران بالادستي،سازمان،  كاركنان با توانايي تعامل مؤثر
  مخالفان سازمان.

مقصـود بـه طـور مـؤثر)، غيركلامـي       انتقال ن بيان قوي و قدرتهاي كلامي (ف هاي ارتباطي شامل مهارت مهارت
بـا دقـت   تـر موضـوع مـورد بحـث)، شـنيداري (      (استفاده از حركات دست، صورت، ابرو و پيشاني براي بيان واضح

كـردن،   (توانـايي قـانع    ) و متقاعدسازيها اميپ حيو درك صح افتيدر ييتواناهاي ديگران و  كردن به صحبت گوش
  اند. ان در ارتباطات و مذاكرات)و تأثيرگذاري بر كاركن كردن راضي

  رسـاني دربـاره   اطـلاع  هاي اجتماعي مختلف براي تسهيل ارتباطات با كاركنان به منظـور  توانايي استفاده از رسانه  هاي اجتماعي رسانه مديريت
  هاي سازمان و دريافت بازخورد از آنها فعاليت

  ورت آزادانه و بدون ترس و نگرانينظر كردن و كار به ص گوها، اظهارو گفتتوانايي فضاسازي براي   يدموكراس

توانايي برقراري ارتباط، درك مواضع طرف مقابل، انتقال صحيح مواضـع خـويش و برقـراري تعامـل دوجانبـه بـه         مهارت مذاكره
  ها ها و جلسه صورت صحيح در سخنراني

سـازماني بـه منظـور برقـراري مـؤثرتر       سازماني و بـرون  هاي دانشي در سطح درون ها و گروه توانايي تشكيل شبكه  سازي علمي شبكه
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  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  ها ها و ايده اي و اشتراك تجربه ارتباطات علمي و حرفه

  شدن كارها در سازمان تر ها به منظور تخصصي توانايي تقسيم وظايف و مسئوليت  تقسيم كارها

  منظور رشد دانش سازماني فردي به ها، تجربيات و دانش اشتراك ايده  دانش اشتراك

، هـا  گذاري و دريافـت تجربـه   ها و مجامع مرتبط با حرفه و سازمان به منظور به اشتراك ها، گروه شركت در انجمن  اي عضويت در مجامع حرفه
  اي علم و دانش حرفه  ها در راستاي توسعه ايده

 
 

  ارزشي -هاي اخلاقي شايستگي. 3
هـاي   ويژگـي  ،خـود ها در بعد فردي و شخصيتي  نسانا

گفتار و رفتـار آنهـا را شـكل    كردار، كه  دارند خاص اخلاقي
از  يا مجموعـه  ارزشـي،  -هاي اخلاقـي  . شايستگيدنده مي

اعمـال و رفتـار    دركـه   نـد ا انساندر  درونيو  يصفات روح
نـد. در  ا انسـان  بـاطني  اتياز خلق كنند و ناشي نمود پيدا مي

و كاركنـان يـك    توان گفـت زمـاني كـه مـديران     واقع، مي

ارزشــي باشــند،  -هــاي اخلاقــي ســازمان داراي شايســتگي
شـود. همـين امـر سـبب      در سـازمان ايجـاد مـي   » اخلاق«

شود كه جامعه بـه سـازمان اعتمـاد پيـدا كنـد و اعتبـار        مي
تـرين   به مهـم ) 5(سازمان در جامعه افزايش يابد. در جدول 

ان شده براي مـدير  ارزشي شناسايي -هاي اخلاقي شايستگي
  شود. اشاره مي

 

  هاي دانشگاهي براي ارزيابي مديران كتابخانه يارزش -ياخلاقهاي  شايستگي. 5جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  در برخورد با كاركنان سازمانبودن  صادق  صداقت

  ودن و تلاش در حفظ اسرار كاركنانب  امانتدار  يامانتدار

  د با كاركنان و تحمل عقايد مخالفبرخور رويي در حسن خلق و گشاده  صدر ي سعه

  كاركنان  برخورد منصفانه و عادلانه با همه  يمحور عدالت

  هاي كاركنان نسبت به قصور و اشتباهبودن  تا حدي بخشنده  و بخشش عفو

  ضعانه با زيردستان و كاركنان خودبرخورد متوا  يو فروتن تواضع

  ت و برخورد مؤثر با كاركنان خاطيحيكاركنان باصلاتشويق   هيو تنب قيتشو نظام

  به هر نوع كار، وظيفه و مسئوليت داراي تعهد اخلاقي و وجدان كاري نسبت  يا اخلاق حرفه

اجتماعي، گروه   استخدام و تفويض مزاياي شغلي تنها بر اساس شايستگي كاركنان و نه بر مبناي جنسيت، ثروت، طبقه  يسالار ستهيشا
  قومي و غيره

هاي  ارتقاي سرمايهبه منظور كمك به  ها پايبندي به تعهدات و وعدهدر سازمان و بيرون از سازمان از طريق اعتماد  دايجا  ينيراعتمادآف
  اجتماعي

  و حسن ظن نسبت به كاركنان ابعاد مثبت امور دنيدبيني،  خوش  انديشي مثبت

  د جامعهخدمات مؤثر به كاربران و افرا  علاقه به ارائه  رساني خدمت  روحيه
 درك و احترام

  هاها، عقايد و رفتارهاي متفاوت كاركنان و احترام به آن درك فرهنگ  متقابل

  هاي خود در سازمان ورزيدن به وظايف و مسئوليت مندي به شغل و عشق علاقه  رضايت شغلي
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  مديريتي -هاي سازماني شايستگي. 4
 به اصطلاح مديريتي از يك طرف -يسازمان يستگيشا

 ـدار اشـاره  »زمانسا« شـامل   يسـازمان  هـاي  يسـتگ يد. شان
لازم و عملكرد مناسب و  عاتاطلا ،ها توانايي اي از مجموعه

بـه   دنيكـه سـازمان را در رس ـ   ندا حيصح يفرهنگ سازمان
ها، از طرفي ديگر،  . اين شايستگيدنكن يم ياري اهداف خود

 ـ   »مديريتي«هاي  بر مهارت  يـد با ريمـد  كتمركـز دارنـد. ي
داشته باشد كـه   هايي را و صلاحيت ها مهارت اي از مجموعه
و  جـاد يكارمندان سازمان ا يمناسب برا يكار طيبتواند مح

هــاي  تــرين شايســتگي مهــمآنــان را بــالا ببــرد.  يور بهــره
 شده بـراي مـديران در جـدول    مديريتي شناسايي -يسازمان

  شود. ارائه مي) 6(
  

  هاي دانشگاهي اي ارزيابي مديران كتابخانهمديريتي بر -يسازمانهاي  شايستگي. 6جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي

براي رويارويي با ا و آمادگي هلازم براي دستيابي به آن هاي اندازهاي سازمان، تنظيم اقدام توانايي تعيين اهداف و چشم  يراهبرد يزير برنامه
  تغييرات سازمان

  به صورت كارا و مؤثرها  فراد، منابع و فعاليتدادن به ا توانايي نظم و سازمان  يسازمانده

  برداري بهينه از منابع در دسترس توانايي تشخيص منابع مورد نياز براي تحقق اهداف سازمان و بهره  منابع  نهيبه تيريمد

  اثربخش از زمان  استفاده براييندهايي ها و ايجاد فرا توانايي درك اولويت  زمان تيريمد

اركنان در صورت سرپيچي هاي سازمان، ارزيابي مداوم آنها و برخورد سازنده با ك هاي افراد و برنامه فعاليت  ارت بر كليهنظ  و كنترل نظارت
  از قوانين

  درست و بهينه از آن  سازمان و استفاده  انجام امور مربوط به تأمين بودجه  يمال تيريمد

و مديريت سازمان و انتخاب بهترين روش از   هاي گوناگون اداره لات و شيوههاي مختلف حل مشك توانايي دستيابي به روش  يريگ ميتصم
  هاميان آن

  وجود در سازمان و خارج از سازماني تضادها و اختلافات م صحيح و سازنده  توانايي اداره  تعارض تيريمد

  هاي اصلي مسائل و مشكلات سازمان توانايي درك ريشه  تشخيص مسئله

  ت براي نيل به اهداف سازمانهاي مختلف براي رفع مسائل و مشكلا حل هشناسايي را  حل مسئله

  سازمان نيقوان ي درستاجرامتعهد و مقيد به قانون و مقررات و پايبندي و   گرايي قانون
  توسعه و مستمر يادگيري

  خود و مهارت روز كردن دانش براي ارتقا و بههاي آموزشي مختلف  مطالعه و شركت مداوم در دوره  فردي

  هاي ناموفق مديران گرفتن از تجربه اند و عبرت توجه به تجربيات مديراني كه موفق عمل كرده  مديران از الگوگيري

 هارضايت بيشتر آن به منظورتوانايي شناخت نيازها و علائق كاربران و توانايي جذب، حفظ و افزايش تعداد كاربران و تلاش   بازاريابي مديريت
پرورش ايجاد انگيزش و 
  استعدادها

ندسازي متخصصان و كاركنان منكارگيري افراد مستعد و متعهد در سازمان، ايجاد انگيزش و توا توانايي شناخت، جذب و به
  سازمان

 وردر سازمان به منظ بحران ايچالش هنگام وقوع ها در  ها و دستورالعمل جويي ها، چاره اي از فعاليت مجموعهتوانايي انجام   مديريت بحران
  و برقراري امنيت در سازمان آنكنترل و رفع 

  سازماناهداف  ياثربخش و به موقع از اطلاعات در راستا  استفاده براي يو سازمانده يزير برنامه ييتوانا  اطلاعات تيريمد

دآوري، مستندسازي، به گربه منظور عكس) در سازمان، تلاش ي تبديل دانش (نهان به عيان و برتوانايي ايجاد فضايي برا  مديريت دانش
  اري و استفاده از دانش در سازمانگذ اشتراك

  كاري سازمان  هاي روز در زمينه آگاهي، دانش، تجربه و مهارت كافي در خصوص استفاده از فناوري  سواد فناوري

  المللي هاي بين يكي از زبانبه  آشنايي و تسلط دست كم  هاي خارجي دانش زبان

  نامه و غيره خود و كاركنان باسابقه در قالب مقاله، كتاب، پايان هاي تجربه كردن ت و مستندثب  مستندسازي تجربيات
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  ادراكي -هاي بينشي شايستگي. 5
درك و مـدير در  توانـايي  بـه   ها، شايستگياين دسته از 

كاركردهاي سازمان و آگاهي از روابط و عملكرد و تشخيص 
در  مختلـف هـاي   شناخت اجزا و عناصـر مهـم در موقعيـت   

آگاهي از اين روابـط و شـناخت اجـزا و     .دارد اشاره سازمان

به مدير در رويارويي با هاي مختلف،  عناصر مهم در موقعيت
بينـي نشـده و تحـولات آينـده      رقبا، مشكلات و وقايع پيش

ادراكـي   -هاي بينشي ترين شايستگي كند. به مهم كمك مي
  .شود ه مياشار )7(شده براي مديران در جدول  شناسايي

 

  هاي دانشگاهي ادراكي براي ارزيابي مديران كتابخانه -هاي بينشي شايستگي. 7جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  هاآن و تلاش براي رفع آن  كردن عوامل به وجود آورنده مشخص  داراي قدرت تحليل و درك يك موقعيت يا مسئله به وسيله  يتفكر منطق

  هاانداز و اهداف اساسي سازمان با توجه به متغيرهاي محيطي و تغييرات آن نگري و تدوين چشم آينده  يراهبرد تفكر
و  يليتحل تفكر
  يستميس

آن در ارتباط با يكديگر هاي  اي كه تمام اجزا و بخش هايي يكپارچه، به گونه ها به صورت مجموعه بيني و ديدن پديده جامع
  درك شوند

و  يآگاه ،رتيبص
  هاها و روابط موجود ميان آن ذهني در درك و شناخت درست پديده  ايي بالقوهتوان  يزهوشيت

  هاي سازمان كارداني و دورانديشي در انجام فعاليت  تدبير حسن

آن را به صورت اثربخش ميسر  هايي كه نيل به ها و روش كردن راه بيني تشخيص وضعيت مطلوب و يافتن و پيشتوانايي   نگري آينده
  سازد

  ترين نيازها ا بر حسب ميزان اهميت آنها و در اولويت قرار دادن مهمهبندي آن شناسايي نيازهاي مختلف سازمان و اولويت  ها اولويتتعيين 

براي سازمان  ها تصميم بهترين ها با هدف اخذ بر محيط رقابتي سازمان دار هوشمند و هدفنظارت و رقيبان  پيگيري اعمال  هوش رقابتي
  خود

  درست با تهديدهاي سازمان  ها و مقابله فرصت از گيري بهره رقبا، دائمي پايش و رصد  يطيمح هوشياري

توانايي فرد براي به عبارت ديگر،  ؛صحيح به اين الگوها هاي واكنشو  سازمانالگوهاي جديد در  فراگيري و پذيرشقابليت   فرهنگي هوش
  ر محيطي متفاوت از لحاظ فرهنگيكار كردن د

هايي براي تأثيرگذاري بر  كارگيري سياست هاي قدرت و نفوذ و به ها در برابر تغيير و اهرم كردن واكنش وانايي مديريتت  هوش سياسي
  ترديگران براي كسب منفعت و سود بيش

  بودجه در سازمانهاي ايجاد، حفظ و افزايش مستمر  مهارت و به استقلال ماليتوانايي دستيابي   هوش اقتصادي
و  يسنج نكته

  هاانديشي در انجام امور سازمان، شناسايي مشكلات و حل آن دقت نظر و ژرف  ينيب كيارب
  

  

  كارآفرينانه -هاي نوآورانه شايستگي. 6
 يها يدگيچيرقابت و پ عيسر شيامروزه با توجه به افزا

ند كـه  ا ييها آموزش مهارت ازمندين مديران ،عصر اطلاعات
و  ينوآور ت،يد. خلاقكنن شرفتيبا علم روز پهمگام بتوانند 
 .شـوند  ها محسوب مـي  هايي از اين مهارت نمونه ينيكارآفر
خـدمات    ارائـه  بـراي نوآورانـه را   يها تلاش نيكارآفر مدير
كند  يم جاديا گيرد و فضايي را در سازمان در پيش مي ديجد

عمـل   فكر و انهخلاق يا هم كاركنان به گونه كه هم خود و
  بـا عرضـه  كـه  بدانند  انسازم در صورتي كه كاركنان .كنند

تفكر  يبرا ،رنديگ يقرار م رانيمد قيمورد تشو دينظرات جد
بيشـتري  تـلاش   انـه خلاق يهـا  دهيها و ا طرح  و ارائه شتريب

 -هــاي نوآورانــه تــرين شايســتگي بــه مهــم .خواهنــد كــرد
  شود. اشاره مي )8(كارآفرينانه براي مديران در جدول 
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  هاي دانشگاهي كارآفرينانه براي ارزيابي مديران كتابخانه -رانههاي نوآو شايستگي. 8جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي

نو و خلاق به  يها شهياند ليتبد ييتواناو  هاي مختلف ها و افكار نو و نگاه كنجكاو و كاوشگر به پديده توانايي توليد انديشه  تيخلاق
  سازمانقابل استفاده و سودمند در  يكاربردها

  سازنده راتييتغوقوع  ليبه منظور تسه سازماندر  رييتغ يندهايافر تيو هدا يزير و برنامه ينيب شيتلاش در پ  رييتغ تيريمد

  هاي تازه و متفاوت در سازمان اقدامپذيرش خطر انجام   يريپذ سكير

كردن  مندان و تلاش براي متقاعد و مشتاقتغييرات سازنده در سازمان حتي در صورت وجود مخالفت كارپيشنهاد تحولات و   ييگرا تحول
  ها براي ايجاد تغييراتآن

  برانگيز از طريق تلاش براي انجام وظايف سخت و چالشكردن نسبت به سايرين  عملموفق بودن و  برتر بهتمايل   طلبي توفيق

ارد و برخورد كافي وجود نداطلاعات ي كه زمانگيري در شرايط مبهم و  هاي مبهم و تصميم توانايي واكنش مثبت به موقعيت  تحمل ابهام
  مطلوب و علمي با آن

  ها در انديشه و عملبودن آن وابسته نبودن مديران و مستقل  بيطل استقلال

  هاي جديد و ارزشمند جديد و پذيرش و تطبيق يافتن با ايده محيط و تغييرات با سازگاري توانايي  پذيري انطباق
  

  

  هاي تخصصي شايستگيب. 
ند كه مديران هر سازمان، بـا توجـه بـه    ا هايي تگيشايس

هاي خاص خود و در راستاي تحقـق اهـداف    نقش و رسالت
د. در كننآن سازمان لازم است نسبت به فراگيري آنها اقدام 

هاي دانشگاهي در كنـار كسـب    اين راستا، مديران كتابخانه
هاي عمومي، بايد با توجه بـه هـدف غـايي ايـن      شايستگي
پذيري به اطلاعات براي  ه همان تسهيل دسترسسازمان، ك

اقشار دانشگاهيان و كمك به بهبود آمـوزش و پـژوهش در   

علمي در جامعه است، نسبت   سطح دانشگاه و رشد و توسعه
هاي تخصصـي شـغل خـود نيـز اقـدام       به تقويت شايستگي

ــوزه     ــف در ح ــون مختل ــل مت ــا تحلي ــد. ب ــديريت،   كنن م
و نظرخـواهي از مـديران    هاي دانشگاهي، پرسـش  كتابخانه
هـا،   ها و متخصصان مـديريت كتابخانـه   اين سازمان  باسابقه
هاي تخصصي شناسايي شـدند كـه در    ترين شايستگي مهم

  شود. به آنها اشاره مي )9( جدول
 

  هاي دانشگاهي براي ارزيابي مديران كتابخانهتخصصي  هاي شايستگي. 9جدول 

  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  تلفهاي مخ ها و حوزه تحليل مسائل و مشكلات يك سازمان در پرتو استفاده از رويكردهاي رشته  اي رشته مياننگرش 

 -تحصيلات علمي
  هاي دانشگاهي رشته و گرايش مرتبط با كتابخانه  داراي تحصيلات دانشگاهي لازم در زمينه  دانشگاهي

  هاي دانشگاهي كرد و وظايف كتابخانهللت، اهداف، فرهنگ، عمداراي دانش و درك صحيح از رسا  اي دانش و معلومات حرفه

هاي كاري  ها و مراكز اطلاعاتي و ساير محيط مند و كافي براي كار در مديريت كتابخانهدسو  داراي سابقه و تجربه  حسن سابقه و تجربه
  مشابه

ازيابي مؤثر اطلاعات، ارزيابي انتقادي اطلاعات و جو و بو هاي جست مهارت در تشخيص نيازهاي اطلاعاتي، استراتژي  سواد اطلاعاتي
  كاربردي از اطلاعات استفاده

از  كاربرانساختن منابع اطلاعاتي مورد نياز  پذير ، انتخاب و دسترستشخيص نيازهاي اطلاعاتي كاربران مهارت در  مديريت منابع اطلاعاتي
  هاي مختلف راه

هاي دانشگاهي به منظور بهبود كيفيت  هاي آموزشي در كتابخانه راحي، اجرا و ارزيابي برنامهريزي، ط توانايي برنامه  يآموزش يزير برنامه
  ها ها و افزايش يادگيري كارمندان و كاربران اين كتابخانه برنامه

  ها و كسب رضايت آنهاكاربران و تلاش براي رفع نيازهاي متغير آن نيازهاي از آگاهي و شناخت توانايي  يكاربرمحور

هاي علمي و  گذاري ريزي، سياست توانايي ارزيابي كمي و كيفي توليدات علمي و عوامل مؤثر بر آن به منظور برنامه  سنجي علم
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  ها تعريف شايستگي  ها شايستگي
  نگري علمي و پژوهشي در دانشگاه آينده

  نوين اه با استفاده از رويكردهايانواع خدمات اطلاعاتي، آموزشي و پژوهشي به دانشگ  توانايي ارائه  مديريت خدمات اطلاعاتي

سازي با استفاده از رويكردهاي نوين به  بندي و نمايه نويسي، رده توانايي سازماندهي مؤثر منابع اطلاعاتي شامل فهرست  سازماندهي اطلاعات
  هاي دانشگاهي منظور بازيابي دقيق اطلاعات براي كاربران كتابخانه

  اي سواد رايانه

 يافزارها افزارها و نرم انواع سخت، به عبارت ديگر، مهارت استفاده از ربرديافزارهاي كا و نرم رايانهتوانايي استفاده از 
در مهارت ند از: ا اي عبارت سواد رايانه  هاي مورد نياز در حوزه هاي دانشگاهي. برخي از مهارت مورد استفاده در كتابخانه

ي؛ مهارت طراحي ا كتابخانهي افزارها نرم استفاده ازطراحي و مهارت در اي؛  نويسي رايانه ؛ مهارت در برنامهوب يطراح
  عاتيهاي اطلا ها و پايگاه و استفاده از بانك

هاي دانشگاهي و سنجش بازده خدمات در اين  سازي منابع اطلاعاتي و خدمات اطلاعاتي در كتابخانه توانايي تجاري  اقتصاد اطلاعات
  ها كتابخانه

  هاي دانشگاهي منابع و خدمات اطلاعاتي در كتابخانه توانايي تبليغ و بازاريابي  بازاريابي اطلاعات

  
  افزار مكس كيودا  هاي دانشگاهي با استفاده از نرم هاي مديران كتابخانه الگوي شايستگي .1تصوير 
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  گيري نتيجه
هاي مختلـف و گسـترش نفـوذ     امروزه پيشرفت فناوري

هـاي اجتمـاعي در زنـدگي افـراد جامعـه و       اينترنت و رسانه
هـا بـه    ش محبوبيت آنها سبب شده است كه اين رسانهافزاي
ها تبـديل شـوند. بنـابراين، ايـن      جدي براي كتابخانه يرقيب

توانند در وضـعيت رقـابتي دنيـاي     ها در صورتي مي سازمان
امروز به حيات خود ادامه دهند كه خود را با ايـن تحـولات   

هاي نـوين   گيري از فناوري همگام و تلاش كنند كه با بهره
كنند تري ارائه  اطلاعاتي و ارتباطاتي، خدمات بيشتر و متنوع

و جايگاه خود را در ميان افـراد جامعـه حفـظ و حتـي ارتقـا      
هاي دانشگاهي براي همگامي با تحـولات و   دهند. كتابخانه

 ــ  ــود، نيازمن ــؤثر خ ــش م ــاي نق ــد و  ايف ــديراني توانمن د م
 ند كه مديريت و نظـارت بـر آن سـازمان را بـه    ا باصلاحيت

  عهده بگيرند.
به همين منظور بايد تلاش شـود تـا افـرادي در پسـت     

هـا و   هاي دانشگاهي قرار گيرد كه توانايي مديريتي كتابخانه
هاي لازم را بـراي رهبـري و مـديريت اثـربخش      شايستگي

هاي مديران  داشته باشد. از طرفي، ارزيابي مداوم شايستگي
دوران  طـي  ها چه در هنگـام اسـتخدام و چـه    اين كتابخانه

تواند مـديران   ها مي مديريتي آنها ضروري است. اين ارزيابي
اط ضعف و قوت خود پـي ببرنـد و در   را قادر سازد كه به نق

هاي لازم براي ايفـاي   ها و شايستگي ارتقاي توانايي راستاي
ــه  هــاي دانشــگاهي،  نقــش در پســت مــديريتي در كتابخان

در پـژوهش حاضـر    ريزي و اقدام كنند. در اين راستا، برنامه
شـده در   تلاش شد تا بـا تحليـل محتـواي الگوهـاي ارائـه     

هـاي مـديران، بـه شناسـايي      مطالعات مربوط به شايستگي
هـاي   هـاي مـديران كتابخانـه    مدلي براي ارزيابي شايستگي

هـاي   دانشگاهي پرداختـه شـود. نتـايج مطالعـات و بررسـي     
صــورت گرفتــه، تــدوين مــدلي متشــكل از دو ســطح      

 98هــاي عمــومي و تخصصــي بــه طــور كلــي،  شايســتگي
  شاخص فرعي شد. 

نتايج پژوهش حاضر بيانگر آن اسـت كـه بـا توجـه بـه      
هـاي دانشـگاهي و نقـش آن در رشـد و      ضرورت كتابخانـه 

علمي در دانشگاه لازم اسـت مـديراني شايسـته بـه       توسعه
ها بپردازند كه علاوه بر آشنايي  اين كتابخانه  مديريت و اداره

هـا و   بـرداري از شايسـتگي   كلـي مـديريت و بهـره    با اصول
  هاي عمومي مـديريتي، از دانـش كـافي در حـوزه     صلاحيت

اي  شناسي و مهارت تخصصي و حرفه علم اطلاعات و دانش
هـا برخـوردار باشـند.     كتابداري و مديريت كتابخانه  در زمينه

) 1391ابـراهيم (  نيا و نـوه  ور كه نتايج پژوهش رياحيطهمان
معناداري ميان مديران داراي تخصـص    د كه رابطهنشان دا

كتابــداري و مســئوليت نهــايي گــزينش منــابع اطلاعــاتي، 
هـاي دانشـگاهي    نويسـي در كتابخانـه   سازي و چكيده نمايه

وجود دارد. مـديران داراي تخصـص كتابـداري نسـبت بـه      
نـد، نسـبت بـه    ا اني كه فاقـد تخصـص در ايـن حرفـه    مدير

ورزنـد. در همـين    م بيشتري مـي هاي محوله اهتما مسئوليت
) نشـان داد كـه   1385نـژاد (  راستا، نتايج پژوهش محمـدي 

ــه     ــنا ب ــداري و آش ــص كتاب ــديران داراي تخص ــور م حض
هاي اين حرفـه، نسـبت بـه مـديران غيرمتخصـص       فعاليت

ي      راستاينگرشي متفاوت در  بهبـود خـدمات كيفـي و كمـ
  كتابخانه در پيش خواهند گرفت.

دهد كه با توجه به تحولات  شان ميهاي پژوهش ن يافته
هـاي مختلـف و لـزوم     گرفته ناشي از رشـد فنـاوري   صورت

هـا و نيـز    هـا در پيشـرفت كتابخانـه    كارگيري اين فناوري به
هــا بــه ســمت ديجيتــالي و  حركــت بيشــتر ايــن كتابخانــه

ــي ــه  الكترونيك ــدن، كتابخان ــد   ش ــگاهي نيازمن ــاي دانش ه
يتي و تخصصـي، از  ند كه عـلاوه بـر دانـش مـدير    ا مديراني

هاي كـار   هاي فناوري آگاهي يابند و مهارت آخرين پيشرفت
گيري از آنها را در  ها و چگونگي بهره با اين ابزارها و فناوري

هـاي   هاي دانشگاهي فراگيرند. در اين راستا، يافتـه  كتابخانه
) بيانگر آن است كـه  1391ابراهيم ( نيا و نوه پژوهش رياحي

هـاي   ي و اينترنت، مديران كتابخانهدر عصر گسترش فناور
دانشگاهي بايد عـلاوه بـر تخصـص كتابـداري و اصـول و      

هـاي فناورانـه و كـار بـا انـواع       دانش مديريتي، بـر مهـارت  
  اي اشراف داشته باشند.  افزارهاي كتابخانه نرم

با توجه به نتايج به دسـت آمـده از پـژوهش حاضـر در     
هـاي   شايستگي ارزيابي برايخصوص اهميت وجود الگويي 

هاي دانشگاهي در ابعاد مختلـف، پيشـنهاد    مديران كتابخانه
هـا و   شود كه مديران به طور مرتب بـر اسـاس شـاخص    مي

شده در پژوهش حاضر مورد ارزيابي قرار  معيارهاي شناسايي
ا ه ـرفـع آن راسـتاي  گيرند و با شناسايي نقاط ضعف خود در 

خـاذ شـود كـه    نين لازم است تمهيداتي اتچاقدام كنند. هم
هـاي آموزشـي مختلـف در     ها در دوره مديران اين كتابخانه

هـاي   مهـارت   هاي فناورانه و توسـعه  راستاي تقويت مهارت
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مديريتي عمومي و تخصصي شركت كنند و به اين ترتيـب،  
هـا در   بر بهبود عملكرد خود و كارايي بيشتر ايـن كتابخانـه  

هاي  يران كتابخانهفزايند. علاوه بر آن به مداخدمات بي  ارائه
مؤثرتر خدمات   ارائه به منظورشود كه  دانشگاهي توصيه مي

هـا و   ها و افزايش رضايت كـاربران، بـه صـلاحيت    كتابخانه

شده در پژوهش حاضر توجه داشـته   هاي شناسايي شايستگي
باشند و در صورت وجود هر گونه كمبـود و كاسـتي در هـر    

ر راسـتاي تقويـت و   هـا د  ها و مهارت كدام از اين شايستگي
  ريزي كنند. آنها برنامه  توسعه
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