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Abstract
Purpose: 360-degree evaluation is one of the evaluation methods that provides a complete and accurate evalu-

ation of the skills, abilities, competencies, and performance of the evaluator due to the use of several sources to 
evaluate people. The aim of the study is to evaluate the performance of public library managers in Qom city by 
360-degree feedback method.

Method: The current research is an applied study which used a survey-analytical method to evaluate the perfor-
mance of libraries managers in eight indicators (management skills, decision-making, encouragement and innova-
tion, communication and interaction, leadership, professional skills, behavioral skills and teamwork) by 360-degree 
feedback method. The statistical population included all library managers (12 people), librarians (42 people) and 
superior officials (2 people) in the public libraries in Qom city. The tool for collecting data was the Brown question-
naire (with some modifications) in the five-point Likert scale with 64 items. The face validity of questionnaire was 
approved by experts, and its reliability was calculated by Cronbach’s alpha coefficient (0.97). Non-parametric tests 
of SPSS (version 26) software were used for data analysis. 

Findings: Findings revealed that the status of all indicators of the performance of the managers of public 
libraries in Qom city is in a favorable situation, and there was no significant difference between the managers’ 
self-evaluation with librarians and superior officials- except for the “leadership” indicator. “Management skills”, 
“Interaction and communication” and “Team work” are ranked first to third. According to its average rating, the 
“decision-making” indicator has the least importance from the respondents’ point of view and there was a high and 
significant correlation between performance indicators of managers. Furthermore, no significant difference was 
observed between the opinions of the respondents based on the demographic variables of age, gender, education 
degree, discipline and work experience.

Originality/value: Thus far, there has been no study on evaluating the performance of public library managers 
with this method. 360-degree feedback method can be a suitable model for deciding on the performance of public 
libraries managers in a group and selecting them. The need to pay attention and delegation of authority is empha-
sized in indicators such as “encouragement and innovation”, “leadership” and “decision-making” according to the 
findings of the research in evaluating the performance of managers. Moreover, compiling and communicating per-
formance evaluation indicators to librarians and managers of public libraries in order to gain a better understanding 
of these indicators and improve the quality of their performance can be useful.
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 ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی
 شهر قم با   استفاده از روش بازخورد 360درجه
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چکیده
هدف: بازخورد 360درجه یکی از روش  های ارزیابی است كه به دلیل استفاده از چند منبع برای ارزیابی افراد، ارزیابی كامل و دقیقی از مهارت ها، 
توانایی  ها، شایستگی  ها، و عملکرد ارزیابی شونده ارائه می دهد. هدف پژوهش حاضر ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومي شهر قم با استفاده 

از روش بازخورد 360درجه است.
روش: این پژوهش از نوع كاربردی است كه از روش پیمایشی-تحلیلی برای ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه ها در هشت شاخص )مهارت  های 
مدیریتی، تصمیم گیری، نوآوری و تغییر، ارتباط و تعامل، رهبری، مهارت های تخصصی، مهارت های رفتاری و كار تیمی( از روش بازخورد 360درجه 
استفاده كرده است. جامعۀ آماری پژوهش شامل كلیۀ مسئولان كتابخانه )12 نفر(، كتابداران )42 نفر( و مسئولان مافوق )2 نفر( در كتابخانه  های عمومی 
شهر قم است. ابزار گردآوری داده ها پرسش نامۀ براون )با اندكی اصلاحات( در طیف پنج درجه  اي لیکرت )از هرگز تا همیشه( با 64 گویه است كه روایی 
صوری آن توسط اساتید متخصص تأیید شد و میزان پایایی آن با استفاده از روش آلفای كرونباخ 0/97 به دست آمد. ارزیابی عملکرد مدیران توسط سه 
گروه خودارزیابی مدیران، كتابداران و مسئولان مافوق مدیران كتابخانه در ادارۀ كل كتابخانه های عمومی استان قم صورت گرفت. برای تجزیه وتحلیل 

داده ها از آزمون های ناپارامتریک نرم افزار آماری SPSSV.26 استفاده شد.
يافته  ها: نتایج نشان داد كه تمام شاخص های عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم در وضعیتی مطلوبی قرار دارد و بین خودارزیابی 
مسئولان كتابخانه و كتابداران و مسئولان مافوق- جز شاخص »رهبری«- تفاوتی معنادار وجود ندارد. شاخص های »مهارت های مدیریتی«، »تعامل 
و ارتباط«، و »كار تیمی« در رتبه های اول تا ســوم قرار دارند. شاخص »تصمیم گیری« نیز با توجه به میانگین رتبۀ آن دارای كمترین اهمیت از دید 
پاسخ دهندگان است و میان شاخص های عملکرد مسئولان كتابخانه هم بستگی بالا و معناداری وجود دارد. همچنین، میان نظرات پاسخ گویان بر مبنای 

متغیرهای جمعیت شناختی سن، جنسیت، میزان تحصیلات، رشتۀ تحصیلی و سابقۀ كار تفاوتی معنادار وجود ندارد.
اصالت/ارزش: تاكنون، پژوهشی دربارۀ ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی با این روش صورت نگرفته است. روش بازخورد 360درجه 
می تواند الگویی مناسب برای تصمیم گیری دربارۀ عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی به صورت گروهی و انتخاب آن ها باشد. لزوم توجه و تفویض 
اختیار در شاخص هایی نظیر »تشــویق و نوآوری«، »رهبری« و »تصمیم گیری« با توجه به یافته های پژوهش در ارزیابی عملکرد مسئولان از موارد 
موردتأكید است. همچنین، تدوین و ابلاغ شاخص  های ارزیابی عملکرد به كتابداران و مدیران كتابخانه  های عمومی به منظور دستیابی به شناخت بهتر از 

این شاخص  ها و بهبود كیفیت عملکرد آن ها می  تواند مفید واقع شود.

کليدواژه ها: ارزیابی عملکرد، روش بازخورد 360درجه، كتابخانه هاي عمومي قم، مسئولان كتابخانه

 استناد   : محمدی استانی، مرتضی؛ اكبری، علی؛ و آذرگون، مریم )1402(. ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی 
شهر قم با استفاده از روش بازخورد 360درجه. تحقیقات اطلاع رساني و كتابخانه هاي عمومي، 29)2(، 184-198.
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مقدمه
كنترل و ارزیابی منابع انسانی از اهمیتی بسیار بالای برخوردار اســت؛ زیرا كاركنان سازمان تأثیری عمیق بر 
عملکرد كلی آن دارند. در یک سازمان، هر فرد برای پیشرفت و دســتیابی به اهداف تعیین شده، نیاز به آگاهی از 
موقعیت خود دارد تا از نقاط قوت و ضعف خود مطلع شود و تمهیدات لازم برای اثربخشی بیشتر فعالیت  هایش به 
كار برد. بدین منظور، نیاز است عملکرد افراد در فواصل معین و به طور رسمی ارزیابی شود )درویشی، 1400(. برای 
ارزیابی عملکرد افراد روش  های متعددی وجود دارد كه از میان آن ها ارزیابی با روش بازخورد 360درجه از جامعیت 

لازم برخودار است.
بازخورد 360 كه با عناوین ارزیابی دایرۀ كامل1، بازخورد چندارزیابه2، بازخورد چندمنبعی3، بازخورد روبه بالا4، 
و بازخورد همه جانبه5 شناخته می شود )كاناســلان و لیم،6 2016(، نوعی نظام ارزیابی است كه به صورت گروهی 
انجام می گیرد. در این روش، همۀ افراد مرتبط با فرد در ســازمان اعم از رئیس، مرئوس و همکاران در این فرایند 
شركت می كنند تا برداشتی واقعی از عملکرد شغلی را ارائه كنند )جونز و برلی، 1379(. در روش بازخورد 360درجه، 
فهرستی از شاخص های فردی، رفتاری و عملکردی مورد نظر تهیه شده و برای آن ها ضریب اهمیت در نظر گرفته 
می شود و از همۀ افراد مرتبط با فرد در سازمان اعم از مافوق، همکاران، زیردستان و مشتریان خواسته می شود تا او را 
براساس شاخص های تعیین شده ارزیابی كنند. فرد ارزیابی شونده نیز به عنوان خودارزیاب در فرایند مشاركت دارد 

)فرج پهلو، نوشین فر و حسن زاده، 1391، ص 422(.
ارزیابی  هایی كه به روشِ ســنتی انجام می  گیرند از یک زاویه و از بالا به پایین به منبع ارزیابی توجه می  كنند و 
به دلیل خطاهای رایج در ارزیابی مانند خطای هاله  ای، خطای تعمیم، و خطای وقایع اخیر نمی  توانند به طور كامل 
مورد اعتماد باشند. پژوهش  های انجام شده در زمینۀ ارزیابی كتابخانه  ها و مراكز اطلاعاتی از رویکردها و روش هایی 
مانند لایب كوال، ای.اف.كیو.ام.7، مدیریت كیفیت جامع و نظایر آن برای ارزیابی استفاده كرده  اند. نقطۀ مشترک 
همۀ این روش ها و رویکردهای ارزیابی محور، تک بعدی بودن آن هاست )تاج  الدینی، ایرانمنش، و موسوی، 1395؛ 
خادمی  زاده، یاری، و قنادی نژاد، 1397(، اما در باخورد 360درجه به دلیل ارزیابی توسط افراد متعدد و ارائۀ بازخورد 
از چندین منبع، ارزیابی كامل و دقیقی از مهارت ها، توانایی  ها، شایســتگی  ها، رفتار، عملکرد، نقاط قوت و ضعف 
ارزیابی شونده ارائه شده و در نتیجه این ارزیابی به دور از تعصب است. نتیجۀ بازخورد 360درجه با احتمال بیشتری 
ازسوی ارزیابی شونده پذیرفته شده و به همین دلیل تغییرات رفتاری و بهبود عملکرد آن ها سریع  تر صورت می  گیرد 
)الکساندر8، 2006؛ كوپسیداس9، 2020(. در این روش، ارزیابی ارتباط بین ارزیابی كننده و ارزیابی  شونده تقویت 

می  شود و كارمندان با ارزیابی رئیسشان احساس قدرت می  كنند )كاناسلان و لیم، 2016(.
استفاده از روش ارزیابی عملکرد 360درجه تأثیری بسزا بر ابعاد مختلف سازمان و كاركنان دارد به گونه  ای كه 
نتایج پژوهش لیثاگونگ10 )2014( نشان داد استفاده از سیســتم 360درجه بر انگیزه و عملکرد، رضایت شغلی، 
عملکرد سازمانی، برنامه  ریزی جانشینی، آموزش مداوم و توسعه مؤثر بود. پژوهش اولوسادوم و لئو11 )2021( نیز 

نشان داد استفاده از روش ارزیابی عملکرد 360درجه بر بهره  وری كاركنان تأثیری مثبت و معنادار دارد.
از میان منابع انسانی موجود در ســازمان، مدیریت مهم  ترین ركن تأثیرگذار در دستیابی به اهداف سازمانی، 
موفقیت و شکست آن است )اسماعیلی، اســدی، و نورمحمدی، 1397(. بنابراین، تحقق اهداف سازمانی نیازمند 

1. full-circle appraisal
2. multi-rater feedback
3. multi-source feedback
4. upwards feedback
5. all-round feedback
6. Kanaslan & Iyem
7. EFQM
8. Alexander
9. Kopsidas
10. Botha
11. Olusadum & Leo



18۷

Pe
rfo

rm
an

ce
 Ev

al
ua

tio
n 

of
 P

ub
lic

 Li
br

ar
y M

an
ag

er
s i

n 
Qo

m
 b

y 3
60

-d
eg

re
e F

ee
db

ac
k 

M
et

ho
d 

جه
در

36
د 0

ور
زخ

 با
ش

 رو
 از

ده
تفا

اس
با 

م 
ر ق

شه
ی 

وم
عم

ی 
ها

نه 
خا

تاب
ن ک

ولا
سئ

د م
کر

مل
ی ع

یاب
ارز

مدیرانی است كه از توانمندی، تجربه، دانش، و مهارت های مدیریتی برخوردار باشند. در كتابخانه  ها نیز مدیریت 
می  تواند نقشی بسیار مهم در توسعه و ارائۀ خدمات آن ها داشته باشد و تصدی مدیریت كتابخانه  ها توسط افرادی كه 

از شایستگی  ها و توانمندی  های لازم برخوردارند ضروری است )اسماعیلی، اسدی، و شرفی، 1401(.
كتابخانه  های عمومی از مظاهر دموكراسی در دنیای جدید هستند كه با كمک به رشد و شکوفایی اندیشۀ افراد 
جامعه به آن ها كمک می  كند تا با دانش و احاطۀ بیشتری عقاید خود را ابرازكرده و در امور فرهنگی و اجتماعی جامعۀ 
خود به نحوی فعالانه نقش ایفا كنند )بیرانوند و نیــک كار، 1391، ص13(. با توجه به نقش و اهمیت كتابخانه های 
عمومی و گســتردگی جامعه تحت پوشش آن، وجود مســئولانی كه با برخورداری از تجربه، دانش، و مهارت  های 
مدیریتی اهداف سازمانی را محقق كنند لازم است. ارزیابی مسئولان كتابخانه  های عمومی با روش كارآمد بازخورد 
360درجه برای شناخت شایستگی ها و مهارت های مدیریتی مسئولان كتابخانه  های عمومی می  تواند مفید واقع 

شود. 
شهر قم ازنظر تعداد كتابخانۀ عمومی در كشور، رتبۀ آخر را داراست، درحالی كه ازنظر میزان سرانۀ مطالعه در 
كشور طی سالیان اخیر همیشه دارای رتبۀ اول یا دوم بوده است )مركز آمار ایران، 1400(. فارغ از وجود كتابخانه های 
تخصصی بی شمار در این شهر، بی شک نحوۀ خدمت رســانی و عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم در 
این امر بی تأثیر نبوده است. در این راستا، بررسی ارزیابی مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم با روش بازخورد 
360درجه می  تواند مهارت  ، توانایی  ، نقاط قوت و ضعف آن ها را شناسایی كرده و اقدامات ترویجی و اصلاحی را در 

موارد مورد نیاز ارائه كند. 
با توجه به مطالب پیش گفته، پژوهش حاضر با هدف ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه  های عمومی شهر قم با 
روش بازخورد 360درجه انجام شده است، كه در آن مسئولان كتابخانه  ها توسط خود آن ها، كتابداران، و مسئولان 
مافوق مورد ارزیابی قرار گرفته  اند. ازآنجاكه در این روش، مسئولان كتابخانه ها از سه منبع متفاوت ارزیابی می  شوند، 
یافته های به دست آمده از این ارزیابی قابل اعتماد بوده و راحت  تر ازسوی ارزیابی  شونده پذیرفته می  شود. با ارزیابی 
عملکرد مسئولان كتابخانه  های عمومی شهر قم می  توان از نقاط قوت و ضعف آن ها برای تصدی  گری این مقام آگاهی 
پیدا كرد و درصورتی كه نتایج ارزیابی حاكی از وجود نقاط ضعف در مسئولان كتابخانه ها بود اقدامات اصلاحی لازم 
برای رفع آن ها انجام داد كه این امر می تواند تأثیری بسزا در ارتقای عملکرد و خدمات كتابخانه های عمومی و جذب 

مخاطب داشته باشد. 
در زمینۀ استفاده از روش بازخورد 360درجه، پژوهش  هایی در بافت های مختلف نظیر دانشگاه  ها، شركت  ها، 
بیمارستان ها، كتابخانه  ها و جز اینها انجام شده است كه به ارزیابی عملکرد كاركنان و شناسایی ابعاد مورد نیاز به 
روشِ بازخورد 360درجه پرداختند. در ادامه، به تعدادی از پژوهش  های مرتبط انجام شده در زمینۀ ارزیابی عملکرد 

با روش بازخورد 360درجه در داخل و خارج از كشور اشاره می شود.
فرج پهلو و همکاران )1391( در پژوهشی با استفاده از روش بازخورد 360درجه به ارزیابی عملکرد كتابداران 
كتابخانه های عمومی اســتان گیلان از منظر مدیر، مراجعه كنندگان، همکار و خــود كتابدار پرداختند. نتایج این 
پژوهش نشان داد كه در ارزیابی كلی كتابداران و شاخص »عملکردی«، میان دیدگاه های چهار گروه ارزیابی كننده 
اختلافی معنادار وجود ندارد. همچنین، در شــاخص »اخلاقی-ارزشــی« بین خودارزیابی كتابدار و دیگران و در 
شاخص »فرایندی« بین دیدگاه مراجعه كنندگان و دیگران اختلافی معنادار وجود دارد. علاوه بر این، شاخص  های 

»اخلاقی-ارزشی«، »عملکردی« و »فرایندی« از وضعیت مناسبی برخوردار بودند. 
موسوی فر، طهماسبی لیمونی و دائی )1395( نیز در پژوهشــی به ارزیابی عملکرد كتابداران در 32 كتابخانۀ 
عمومی استان مازنداران با روش بازخورد 360درجه پرداختند و الگویی برای آن ارائه كردند. نتایج پژوهش آن ها 
نشان داد كه ارزیابی عملکرد كتابداران توسط چهار گروه مدیر، همکار، مراجعه كننده و خود كتابدار صورت می گیرد 
و وضعیت عملکرد كتابداران در هریک از شاخص های اخلاقی-ارزشی، عملکردی و فرایندی بالاتر از سطح متوسط 
هستند. علاوه بر این، میان نظرات چهار گروه ارزیابی كننده در همۀ شاخص ها، جز شاخص اخلاقی-ارزشی، و میان 
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نمرات عملکرد كتابداران در كتابخانه های مختلف در همۀ شاخص ها تفاوتی معنادار وجود دارد. 
پژوهش دیگری كه توسط تاج الدینی، ایران منش و سادات موســوی )1395( در دانشگاه شهید باهنر كرمان 
صورت گرفت، عملکرد كتابداران توسط چهار گروه مدیر، همکار، دانشــجو و خود كتابدار ارزیابی شد. نتایج این 
پژوهش حاكی از آن بود كه در شاخص اخلاقی، بین دیدگاه كتابداران و دیدگاه مدیران و در شاخص فرایندی، بین 
دیدگاه كتابداران و دانشجویان تفاوتی معنادار وجود دارد. همچنین، در شاخص عملکردی نیز بین دیدگاه كتابدار 

و دیگران تفاوتی معنادار وجود نداشت. 
پژوهش دیگر در این حوزه توســط خادمی زاده، یاری و قنادی نژاد )1397( در كتابخانۀ مركزی و مركز اسناد 
دانشگاه شهید چمران اهواز انجام شــد. مدیران، كتابداران، همکاران و كاربران كتابخانۀ مركزی دانشگاه عملکرد 
كتابداران را با روش 360درجــه ارزیابی كردند. نتایج آن ها نشــان داد وضعیت عملکرد كتابداران در شــاخص 
مهارت های »دانش و معلومات حرفه ای«، »اخلاقی-ارزشی«، »شخصیتی«، »عملکردی« و »ارتباطی« بالاتر از حد 

متوسط بوده و مطلوب ارزیابی شده است.
دائی، ایمانی، مجیری، موســوی فر و ســلیمانی )1400( در پژوهشــی دیگر به ارزیابی عملکــرد كتابداران 
كتابخانه های دانشگاه  علوم پزشکی اصفهان با اســتفاده از بازخورد 360درجه پرداختند. نتایج این پژوهش نشان 
داد وضعیت عملکرد كتابداران به طور كلی )4/37( و وضعیت عملکرد آن ها در هر كدام از شاخص های مهارت های 
اخلاقی-ارزشی )4/47(، عملکردی )4/37( و فرایندی )4/34( بالاتر از ســطح متوسط بود. همچنین، بین نتایج 
ارزیابی چهار گروه در شاخص های اخلاقی-ارزشی و شــاخص عملکردی تفاوتی معنادار وجود نداشت، اما تفاوتی 

معنا دار بین دیدگاه مراجعه كنندگان و سایر ارزیابان در شاخص فرایندی مشاهده شد.
پژوهش  های انجام شده در داخل كشور از شاخص  های مشابهی برای ارزیابی عملکرد كتابداران استفاده كرده و 
اكثر آن ها به ارزیابی عملکرد كتابداران از منابع دیگر )مدیر، مراجعه كنندگان، همکار و خود كتابدار( پرداخته اند. 
یافته  های این پژوهش ها نشان داده است كه وضعیت عملکرد كتابداران بالاتر از سطح متوسط بوده كه این امر نشانگر 
برخورداری كتابداران شاغل در كتابخانه  ها از مهارت های اخلاقی-ارزشی، ارتباطی، عملکردی، و دانش و معلومات 
حرفه  ای است. مورد دیگر در ارزیابی به روشِ بازخورد 360درجه به اختلاف نظرات میان گروه  های ارزیابی  كننده 
مربوط می شود. در پژوهش  های انجام شده، در تعدادی از شاخص  ها اختلافی معنادار میان نظرات ارزیابی  كنندگان 
وجود دارد كه این موضوع نشان می  دهد درک یکسانی از مهارت  های مورد نیاز كتابداران ازسوی منابع ارزیابی كنندۀ 

مختلف وجود ندارد و نیاز است این خلأ با تدوین شرح وظایف شغلی مدون و استاندارد تکمیل و اصلاح شود.
پژوهش  های انجام شده در حوزۀ بازخورد 360درجه در خارج از كشور نیز به دو بخش بررسی وضعیت ارزیابی 
عملکرد و بررسی دیدگاه افراد در مورد ابعاد مورد نیاز در ارزیابی 360درجه قابل تقسیم بندی است كه در ادامه به 
برخی از آن ها اشاره می شود. گاروزا1 )2000( در ارزیابی نگرش مدیران به ابعاد كلیدی مورد نیاز در فرایند ارزیابی 
عملکرد 360درجه شامل فرهنگ سازمانی، ناشناس بودن، به كارگیری، پاسخ  گویی، منابع، آموزش و ناسازگاری 
ارزیاب به این نتیجه رسیدند كه به طور كلی مدیران منابع انسانی موافق اســتفاده از ابعاد مذكور در سیستم  های 

ارزیابی 360درجه بودند. 
بروس لمپتی و آگین گیاس2 )2012( به بررسی وضعیت ارزیابی عملکرد كتابداران كتابخانه  های دانشگاهی غنا 
پرداختند و نشان دادند كه كتابخانه های دانشگاهی غنا سالانه به ارزیابی عملکرد كاركنان خود می پردازند، اما نظام 

ارزیابی عملکرد آن ها كامل و مناسب نیست. كتابداران دانشگاهی غنا امکان خودارزیابی را نیز داشتند. 
كوفی و اپُاره-آدزوبو3 )2012( در پژوهشی به بررسی وضعیت ارزیابی عملکرد كارمندان ارشد كتابخانۀ دانشگاه 
كیپ كوست4 ازلحاظ خط مشی ارزیابی عملکرد، میزان استفاده از ارزشــیابی، بازۀ ارزیابی كتابداران، روش  های 

1. Garvza
2. Bruce Lamptey & Agyen-Gyas
3. Kofi & Opare-Adzobu
4. Cape Coast
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ارزیابی، عادلانه بودن روش ارزیابی، ارائۀ بازخورد، و میزان رضایت از ارزیابی پرداختند. نتایج پژوهش آن ها نشان 
داد 60/9 درصد كارمندان به دســتنامه های سیستم ارزیابی موجود دسترسی نداشــتند، و همۀ آن ها از ارزیابی 
عملکردشان در كتابخانه آگاه بودند. همچنین، بیشــتر كاركنان روش  های ارزیابی جایگزینی را پیشنهاد كردند. 

بیشتر كارمندان دیدگاه مثبتی در مورد شفافیت و عادلانه بودن ارزیابی داشتند. 
نتایج حاصل از پژوهش اینایاها، سولیستیو و یوگاسوارا1 )2022( در بررسی ابعاد مورد نیاز برای ارزیابی بازخورد 
به روش360ِدرجه نشــان داد ازنظر شایســتگی  های فرعی ابعاد خدمت گرایی، صداقت، تعهد، نظم، كار تیمی، و 
رهبری به ترتیب دارای اهمیت بودنــد. همچنین، ازنظر ارزش ارزیابی به ترتیب مافــوق، همتایان، خودارزیابی، و 
زیردستان دارای اهمیت بودند. پژوهش  های انجام گرفته در خارج از كشور بیشــتر بر ابعاد مورد نیاز برای ارزیابی 
بازخورد 360درجه تأكید داشتند كه این مورد نیز تأثیری بسزا در ارزیابی درست و متناسب با محیط  های مختلف 
دارد. برای مثال، ابعاد ارزیابی كاركنان كتابخانه    ها ممکن است با توجه به جامعۀ خود از ابعاد ارزیابی سایر سازمان  ها 

متفاوت باشد. 
بررسی و مرور پیشینه  های پژوهش نشان داد براساس مطالعات انجام شــده توسط محققان در زمینۀ ارزیابی 
مدیران/مســئولان كتابخانه  ها با روش بازخورد 360درجه در داخل كشور پژوهشــی انجام نشده است. در میان 
پژوهش های داخلی، چند پژوهش بر ارزیابی عملکرد كتابداران متمركز بوده، درحالی كه ارزیابی عملکرد مدیران/

مسئولان در این بخش صورت نگرفته است. پژوهش  های خارج از كشــور نیز به این موضوع كمتر توجه كرده  اند. 
همچنین، متغیرها و شاخص های مورد بررســی برای ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی در پژوهش 
حاضر نسبت به ســایر پژوهش ها، جامع تر و كامل ترند. شاخص های مورد بررســی ازطریق تحلیل متون و نظرات 
متخصصان حوزۀ مدیریت جمع آوری شده است. بنابراین، با توجه به خلأ پژوهشی موجود در این زمینه، پژوهش 
حاضر به ارزیابی عملکرد مســئولان كتابخانه  های عمومی شــهر قم به روشِ بازخورد 360درجه پرداخته است. 

به منظور دستیابی به هدف پژوهش، پرسش  های پژوهش زیر مورد بررسی قرار گرفتند:
1. وضعیت شــاخص های ارزیابی عملکرد مســئولان كتابخانه هاي عمومي شهر قم براســاس روش بازخورد 

360درجه چگونه است؟
2. آیا میان شــاخص های ارزیابی عملکرد مســئولان كتابخانه های عمومی شــهر قم براساس روش بازخورد 

360درجه هم بستگی وجود دارد؟
3. آیا میان ارزیابی عملکرد مسئولان، كتابداران و مسئولان مافوق كتابخانه های عمومی شهر قم تفاوت وجود 

دارد؟
4. آیا میان نظرات گروه های ارزیابی كنندۀ عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم براساس متغیرهاي 

جمعیت شناختي )سن، جنسیت، میزان تحصیلات، رشتۀ تحصیلی و سابقۀ كار( تفاوت وجود دارد؟ 

روش‌شناسی‌پژوهش
پژوهش حاضر ازلحــاظ هدف، كاربردی اســت؛ زیرا نتایج حاصــل از این پژوهش قابل كاربــرد در مدیریت 
كتابخانه های عمومی شهر قم است. همچنین، پژوهش حاضر از روش پیمایشــی-تحلیلی برای ارزیابی عملکرد 
مسئولان كتابخانه ها در هشــت شــاخص )مهارت  های مدیریتی، تصمیم گیری، نوآوری و تغییر، ارتباط و تعامل، 
رهبری، مهارت های تخصصی، مهارت های رفتاری و كار تیمی( از روش بازخورد 360درجه استفاده كرده است. شهر 
قم دارای 14 كتابخانۀ عمومی تابع ادارۀ كل كتابخانه های عمومی استان قم است. ازآنجاكه برای ارزیابی عملکرد 
مســئولان با روش بازخورد 360درجه، در هر كتابخانه باید حداقل 3 نفر نیروی انســانی )اعم از یک مسئول و دو 
كتابدار( حضور داشته باشند، تعداد 12 كتابخانۀ حائز شرایط مورد بررسی قرار گرفت. جامعۀ آماري پژوهش حاضر 
در سه بخش مجزا قرار داشت. جامعۀ اول شامل كلیۀ مسئولان كتابخانه های حائز شرایط شهر قم به تعداد 12 نفر، 

1. Inayah, Sulistyo & Yogaswara
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جامعۀ دوم مشتمل بر كلیۀ كتابداران كتابخانه های حائز شرایط شــهر قم به تعداد 49 نفر و در نهایت جامعۀ سوم 
مشتمل بر مسئولان مافوق كتابخانه های عمومی شهر قم به تعداد 2 نفر بودند. به دلیل محدودیت تعداد جامعه، از 
روش سرشماری استفاده شد. تحلیل عوامل جمعیت  شناختی نشان داد كه 44 نفر )69/8 درصد( از آزمودنی ها زن، 
و بقیه مرد بودند. 47 نفر )74/6 درصد( داراي تحصیلات علم اطلاعات و دانش  شناسی و بقیه غیر از آن بودند. 5 نفر 
)7/9 درصد( دارای تحصیلات كاردانی، 39 نفر )61/9 درصد( كارشناسی، 17 نفر )27 درصد( كارشناسی ارشد، و 2 
نفر )3/2 درصد( دكتری هستند. همچنین، 23 نفر )36/5 درصد( از آزمودنی  های دارای سابقۀ كار كمتر از 5 سال، 
14 نفر )22/2 درصد( بین 10-6 ســال، 13 نفر )20/6 درصد( بین 15-11 سال، 6 نفر )9/5 درصد( بین 16-20 

سال، و 7 نفر )11/1 درصد( بیش از 21 سال سابقه داشتند. 
ابزار گردآوري داده ها در این پژوهش پرســش نامۀ رابرت ای. براون1 )عربی، 1391( با برخی اصلاحات بود كه 
در مقیاس پنج درجه  اي لیکرت )از هرگز تا همیشه( در 64 گویه طراحی شد. به عبارت دیگر، هدف این پرسش نامه 
سنجش عملکرد مســئولان كتابخانه های عمومی شــهر قم از منظر مؤلفه های مدیریتی )8 گویه(، تصمیم گیری 
)7 گویه(، نوآوری و تغییر )8 گویه(، ارتبــاط و تعامل )11 گویه(، رهبری )11 گویــه(، مهارت های تخصصی )7 
گویه(، مهارت های رفتاری )6 گویه( و كار گروهی )6 گویه( بود. همچنین، سؤالاتي در مورد سن، جنسیت، میزان 
تحصیلات، رشتۀ تحصیلي، و سابقۀ   كار در آغاز پرسش نامه برای پاســخ گویان مطرح شده بود. روایی پرسش نامه 

توسط پنج تن از متخصصان این حوزه، تأیید و پایایي آن با روش آلفای كرونباخ برابر با 0/97 محاسبه شد. 
برای تجزیه وتحلیل داده ها در دو ســطح آمار توصیفي و اســتنباطي از نرم افزار اس پی اس اس )ویراست 26( 
استفاده شده است. به منظور تعیین هم بستگی بین شاخص ها، از ضریب هم بستگی رتبه ای اسپیرمن و همچنین با 
توجه به تعداد كم جامعۀ پژوهش از آزمون شاپیرو-ویلک برای بررسی نرمال بودن داده ها استفاده شده است. برای 
مقایسۀ نتایج حاصل از ارزیابی مسئولان كتابخانه ، كتابداران و مسئولان مافوق و همچنین تعیین معناداری حاصل 
از نظرات ارزیابی كنندگان از منظر متغیرهای جمعیت شناختی، با توجه به نرما ل نبودن توزیع داده ها، از آزمون های 
ناپارامتریک ویلکاكسون تک نمونه ای، فریدمن، من ویتنی و كروكسال-والیس اســتفاده شده است. ازآنجاكه در 
روش بازخورد 360درجه برای ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم، نظرات مسئولان مافوق و 
كتابداران اهمیت بیشتری نسبت به نظرات خود مسئولان كتابخانه ها داشت، به هركدام از گروه ها ضریب مشخصی 
داده شد. براین اساس، برای نظرات كتابداران و مسئولان مافوق، ضریب 2 و برای نظر مسئولان كتابخانه ضریب 1 

درنظر گرفته شد و سپس میانۀ نمرات حاصل از هر شاخص برای ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه محاسبه شد.

یافته‌‌ها
به منظور تجزیه وتحلیل داده  های مربوط به ســؤالات پژوهش، چون استفاده از آزمون  های پارامتریک مستلزم 
اطمینان از نرمال بودن توزیع داده  هاست، ابتدا آزمون شــاپیرو-ویلک اجرا شد. نتایج این آزمون در جدول 1 ارائه 

شده است.

جدول 1. نتايج آزمون شاپيرو-ويلك شاخص های ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

مهارت های شاخص
تشويق و تصميم گيریمديريتی

نوآوری
تعامل و 
مهارت های رهبریارتباط

تخصصی
مهارت های 

کار تيمیرفتاری

آمار آزمون 
)W(0/9150/9250/9280/9290/9690/9370/9350/907

0/0000/0000/0000/0000/0410/0000/0000/000معناداری

1. Robert E. Brown
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با توجه به آمارۀ آزمون شاپیرو-ویلک و مقدار معناداری مشاهده شــده در همۀ شاخص های ارزیابی در سطح 
(Sig≤0/05)، می توان با 95 درصد اطمینان گفت كه توزیع جامعه نرمال نیست. بنابراین، براي تجزیه وتحلیل داده    ها 

با توجه به شاخص های مورد بررسي، باید از آزمون های ناپارامتریک استفاده كرد. 
به  منظور پاسخ گویی به سؤال اول پژوهش با توجه به نرمال نبودن داده ها، از آزمون ویلکاكسون تک نمونه ای با 

میانۀ 3 استفاده شد كه نتایج آن در جدول 2 ارائه شده است.

جدول 2. وضعيت شاخص های ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

مهارت های شاخص
مديريتی

تصميم
 گيری

تشويق و 
نوآوری

تعامل و 
مهارت های رهبریارتباط

تخصصی
مهارت های 

رفتاری
کار 
تيمی

عملکرد 
کلی

ه ها
 رتب

ین
انگ

رتبۀ می
44/2643/3846/1143/7745/3242/744/2843/6844/81مثبت

رتبۀ 
8/520/515/7517/1312/523/0717/2916/514منفی

)Z( 7/701-7/231-7/376-7/069-7/684-7/661-7/266-7/462-7/906-آمار آزمون

0/0000/0000/0000/0000/0000/0000/0000/0000/000معناداری

براساس یافته های جدول 2، مقدار معناداری مشاهده شده در ســطح خطای 0/05 كمتر بوده(Sig≤0/05)  و 
اختلاف مشاهده شدۀ میانگین رتبه ها در همۀ شاخص ها معنادار است. به عبارت دیگر، شاخص های ارزیابی عملکرد 
مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم دارای ارزش و اهمیت یکسانی از دیدگاه پاسخ دهندگان نیستند و اختلافی 
معنادار با یکدیگر دارند. به منظور تعیین رتبه بندی این شاخص ها، از آزمون رتبه بندی فریدمن استفاده شدكه نتایج 

آن در جدول 3 ارائه شده است.

جدول 3. رتبه بندی شاخص های ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

مقدار آماره ميانگين رتبه هاشاخص
سطح معناداریدرجة آزادی)کای دو(

6/61مهارت های مدیریتی

62/99180/000

3/98تصمیم گیری

4/44تشویق و نوآوری

5/73تعامل و ارتباط

4/38رهبری

4/49مهارت های تخصصی

4/81مهارت های رفتاری

5/5كار تیمی

5/07عملکرد كلی مسئولان
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نتایج آزمون فریدمن نشان داد میانگین رتبه ای شاخص های عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم 
اختلافی معنادار با یکدیگر دارند. میانگین رتبه ای هر كدام از شــاخص هایی كه بالاتر هستند اهمیت بیشتری از 
دیدگاه پاسخ دهندگان دارند. یافته ها نشان داد كه شاخص های »مهارت های مدیریتی«، »تعامل و ارتباط«، و »كار 
تیمی« در رتبه های اول تا سوم قرار دارند و میانگین رتبه ای آن ها بالاتر از 5 است. شاخص »تصمیم گیری« نیز با 
میانگین رتبۀ 3/98 دارای كمترین اهمیت از دید پاسخ دهندگان بود.  همچنین، عملکرد كلی مسئولان كتابخانه های 

عمومی شهر قم با میانگین رتبه ای 5/07 در وضعیت مطلوبی از دیدگاه پاسخ دهندگان قرار داشت.
به دلیل رتبه ای بودن شاخص ها، برای تعیین هم بستگی میان شاخص های عملکردی مسئولان كتابخانه های 

عمومی شهر قم از آزمون هم بستگی اسپیرمن استفاده شد كه نتایج آن در جدول 4 ارائه شده است.

جدول 4. ميزان هم بستگی شاخص های ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

مهارت های شاخص ها
مديريتی

تصميم 
گيری

تشويق و 
نوآوری

تعامل و 
مهارت های رهبریارتباط

تخصصی
مهارت های 

کار تيمیرفتاری

مهارت های 
مدیریتی

ضریب 
*******1هم بستگی

*******-معناداری

تصمیم
 گیری

ضریب 
******0/7231هم بستگی

******-0/000معناداری

تشویق و 
نوآوری

ضریب 
*****0/6260/7481هم بستگی

*****-0/0000/000معناداری

تعامل و 
ارتباط

ضریب 
****0/7590/6870/6791هم بستگی

****-0/0000/0000/000معناداری

رهبری

ضریب 
***0/6720/7670/7530/6581هم بستگی

***-0/0000/0000/0000/000معناداری

مهارت های 
تخصصی

ضریب 
**0/6410/7250/7430/6790/8111هم بستگی

**-0/0000/0000/0000/0000/000معناداری

مهارت های 
رفتاری

ضریب 
*0/6840/7570/760/7820/7450/8111هم بستگی

*-0/0000/0000/0000/0000/0000/000معناداری

كار تیمی

ضریب 
0/6430/7230/7610/6720/7560/730/7461هم بستگی

-0/0000/0000/0000/0000/0000/0000/000معناداری
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نتایج آزمون اسپیرمن نشان داد ضریب هم بستگی میان شاخص های ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های 
عمومی شــهر قم در وضعیتی مناســب قرار دارد. كمترین هم بســتگی بین شاخص های »تشــویق و نوآوری« و 
»مهارت های مدیریتی« با ضریب 0/626، و بیشــترین هم بستگی بین شــاخص های »مهارت های تخصصی« و 
»رهبری« با ضریب 0/811 است. وضعیت ضرایب هم بستگی نشان دهندۀ هم بستگی بالا میان شاخص های عملکرد 
مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم است. همچنین، با توجه به معناداری مشاهده شده(Sig≤0/05) ، هم بستگی 
میان شاخص ها نیز معنادار است. نتایج نشانگر آن اســت كه انتظار می رود مسئول كتابخانه ای كه در یک شاخص 
عملکرد دارای وضعیت مناســبی است در شاخص دیگر نیز با توجه به هم بســتگی بالا و معنادار وضعیتی مناسب 

داشته باشد.
والیس به منظور تعیین تفاوت میان نظرات   ـ برای پاسخ به سؤال سوم پژوهش، از آزمون ناپارامتریک كروسکال 

گروه های ارزیابی كننده استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول 5 ذكر شده است.

جدول 5. مقايسه نظرات گروه های ارزيابی کننده براساس شاخص های عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

مهارت های شاخص
مديريتی

تصميم 
گيری

تشويق و 
نوآوری

تعامل و 
مهارت های رهبریارتباط

تخصصی
مهارت های 

رفتاری
کار 
تيمی

عملکرد 
کلی

آمار آزمون 
)H(2/4224/9835/2811/9386/4191/7621/0932/9362/269

درجۀ 
222222222آزادی

0/2980/0830/0710/380/040/4140/5790/230/322معناداری

یافته ها نشان داد كه با توجه به معناداری مشاهده شده(Sig≥0/05) ، اختلاف معناداری در شاخص های عملکرد 
مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم براساس نظرات مسئولان كتابخانه، كتابداران و مسئولان مافوق وجود ندارد. 
به عبارت دیگر، شاخص های مورد بررسی ارزش و اهمیت یکسانی از دیدگاه پاسخ دهندگان دارد. تنها در شاخص 
»رهبری« در سطح (Sig≤0/05)، اختلافی معنادار مشاهده شد. برای تعیین منبع این اختلاف معنادار، باید میانگین 

رتبه ها را تفسیركرد كه نتایج آن در جدول 6 ارائه شده است.

جدول 6. مقايسه گروه های ارزيابی کننده براساس شاخص  »رهبری« در مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

ميانگين رتبه هاتعدادنقششاخص

رهبری

4937/63كتابدار

1255/88مسئول كتابخانه

2447/52مسئول مافوق
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نتایج جدول 6 نشان می دهد كه میانگین رتبۀ نظرات مسئولان كتابخانه در شاخص »رهبری« بیشتر از كتابدار 
و مسئول مافوق بوده است. همچنین، در شــاخص رهبری، میانگین رتبۀ نظر كتابداران نیز بسیار كمتر از مسئول 

مافوق و مسئولان كتابخانه تشخیص داده شده است.
به منظور پاسخ به پرســش آخر پژوهش، برای متغیرهای جمعیت شناختی سن، میزان تحصیلات و سابقۀ كار 
از آزمون كروسکال ـ والیس و برای متغیرهای جمعیت شناختی جنسیت و رشتۀ تحصیلی از آزمون یومان ویتنی 

استفاده شد. نتایج این آزمون   در جدول   7 ارائه شده است.

جدول 7. آماره برحسب مؤلفه  های جمعيت  شناختی با توجه به ارزيابی عملکرد مسئولان کتابخانه های عمومی شهر قم

متغيرهای 
رشتة جنسيتجمعيت شناسی

ميزان سنتحصيلی
تحصيلات

سابقة 
کار

7416064/9944/7043/238آمارۀ آزمون

0/440/1250/1720/1950/519معناداری

برحســب اطلاعات جدول 7، با توجه به معناداری مشاهده شــده، میانگین رتبۀ شاخص های ارزیابی عملکرد 
مسئولان كتابخانه هاي عمومي شهر قم براساس متغیرهای جمعیت شــناختی سن، جنسیت، میزان تحصیلات، 
رشتۀ تحصیلی و سابقۀ كار معنادار نیست (Sig≥0/05( و بین نظرات پاســخ دهندگان تفاوتی وجود ندارد و آنان 

نظرات یکسانی دراین باره ابراز داشته اند.

بحث‌و‌نتیجه‌‌گیری
نظارت و كنترل بر انجام وظایف در چهارچوب خط مشــی و اســتانداردهای تعریف شده به منظور دستیابی به 
اهداف برای هر سازمان از اهمیت ویژه ای برخوردار است. كنترل یکی از بحث های زیربنایی در مدیریت و همچنین 
مدیریت كتابخانه است. این مفهوم در همان سال های نخســت طرح مدیریت علمی توسط بزرگانی نظیر تیلور و 
فایول1، به عنوان یکی از نقش های اصلی مدیریت مطرح شــد. همان طور كه قبلًا اشاره شد برای كنترل و ارزیابی 
روش  های متعددی وجود دارد كه از میان آن ها، با توجه به جامعیــت روش بازخورد 360درجه، از این روش برای 
ارزیابی مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم در این پژوهش استفاده شد. مرور متون و منابع مختلف برای تعیین 
شاخص ها و گویه هایی برای ارزیابی عملکرد مدیران/مسئولان كتابخانه ها نشان داد كه پژوهشی در این زمینه انجام 
نشده است و اكثر پژوهش ها بر ارزیابی عملکرد كتابداران متمركز شــده اند تا ارزیابی عملکرد مدیران/مسئولان. 
ازاین رو، شاخص ها و گویه ها با مطالعۀ متون مختلف و منابع مرتبط و با در نظر گرفتن ویژگی ها و مهارت هایی كه از 

مدیران/مدیران كتابخانه ای انتظار می رود، استخراج شد و مورد بررسی قرار گرفت. 
نتایج پژوهش نشان داد كه میانگین رتبه ای عملکرد كلی مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم در وضعیتی 
مناسب قرار دارد، و این نتایج هم سو با نتایج به دست آمده در پژوهش های لیثاكونگ )2014(، موسوی فر و همکاران 
)1395(، خادمی زاده و همکاران )1397(، اولوســادوم و لئو )2021(، و دائی و همکاران )1400( است. ازطرفی، 
شاخص های ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه ها دارای ارزش و اهمیت یکسانی از دیدگاه پاسخ دهندگان تشخیص 
داده نشد. نتایج نشان دادكه ازنظر پاسخ دهندگان، شــاخص های »مهارت مدیریتی«، »تعامل و ارتباط«، و »كار 

1. Taylor & Fayol
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تیمی« در رتبه های اول اهمیت قرار داشتند و شاخص »تصمیم گیری« دارای كمترین اهمیت از دید پاسخ دهندگان 
بود.  همچنین، نتایج بیانگر هم بستگی بالا میان این شــاخص ها در مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم بود. به 
عبارتی، مسئولی كه در یک شاخص عملکردی دارای وضعیت مناســبی بوده است در شاخص دیگر نیز وضعیتی 
مناسب دارد. این نتایج به نوعی حاكی از این امر است كه در دنیای واقعی، مهارت های مدیریتی مبتنی بر شاخص های 
فردی و رفتاری تأثیری بیشتر نسبت به شاخص های عملکردی یک مســئول دارد. بسیاری از كتابداران، مسئول 
كتابخانه را براساس شاخص های فردی و رفتاری نظیر تشــویق و نوآوری و اهمیت به كار تیمی نسبت به عملکرد 
تخصصی آن حوزه مورد سنجش قرار می دهند. نتایجی از این دســت ضرورت بررسی 360درجه را بیش از پیش 

نشان می دهد.
رتبه بندی شاخص های ارزیابی عملکرد مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم نشان داد كه باید به شاخص هایی 
نظیر »تشویق و نوآوری«، »رهبری« و »تصمیم گیری« توجه بیشتری نشان داد. توجه به تفویض اختیارات بیشتر 
در این حوزه ازسوی مدیران بالاسری به مسئولین كتابخانه باعث تقویت و توجه به شاخص های مورد اشاره است. 
تأكید و توجه بیش از اندازه بر مهارت های مدیریتی و عدم توجه به سایر شاخص ها در سازمان های مردم نهادی نظیر 
كتابخانه های عمومی، در درازمدت باعث كاهش كیفیت خدمات دهی ازسوی كتابداران خواهد شد كه به دنبال آن 

عملکرد مدیریتی كتابخانه را نیز كاهش خواهد داد.
یکی از شاخص های مورد بررســی در عملکرد مسئولان كتابخانه ها، »تشــویق و نوآوری« است كه با شاخص 
»مهارت های مدیریتی« هم بستگی كمتری نسبت به سایر شاخص ها داشت. با توجه به تأكیدهای مسئولان عالی 
كشور و همچنین نهاد بر بحث نوآوری و خلاقیت به عنوان پیش ران بسیاری از فعالیت ها، مسئولان كتابخانه های 
عمومی باید به كتابداران اعتماد بیشتری كنند و اجازۀ بروز نظرات و خلاقیت  را در ارائۀ خدمات و فعالیت ها به آنان 
بدهند. نکتۀ مهم در این شاخص، لزوم توجه و تشویق به نظرات خلاق است. عملکرد كتابداران نیز پس از اطمینان 

از توجه و تشویق مسئولان به دیدگاه ها و نظرات خلاقشان در ارائۀ خدمات به مراجعان افزایش خواهد یافت. 
براساس نظرات مسئولان كتابخانه ، كتابداران و مسئولان مافوق، اختلافی معنادار در اكثر شاخص های عملکرد 
مدیران كتابخانه های عمومی شهر قم وجود نداشت. نبود اختلاف معنادار در شاخص های عملکردی در یافته های 
پژوهش های فرج پهلو و همکاران )1391( و دائی و همکاران )1400( نیز مشاهده شد. با این حال، نتایج این پژوهش 
نشان داد در شاخص »رهبری«، اختلافی معنادار میان نظرات مسئولین كتابخانه ، كتابداران و مسئولان مافوق وجود 
داشت. این اختلاف معنادار در پژوهش های موســوی فر و همکاران )1395( و تاج الدینی و همکاران )1395( نیز 
مشاهده شد. میانگین رتبۀ نظرات مسئولان كتابخانه در شاخص »رهبری« بیشتر از كتابدار و مسئولان مافوق بوده 
است. به عبارت دیگر، مسئولان كتابخانه، مهارت رهبری را در خود بیشتر از كتابداران و مسئولین مافوق می دیدند. 
دلیل این تفاوت می تواند تصورات، تلقی ها و مصادیقی از مفهوم رهبری باشد كه در ذهن مسئولان كتابخانه ها وجود 
دارد و با موارد موجود در دنیای واقعی و كتابخانه ها متفاوت است. در واقع، رهبری در اینجا فرایندی است كه در آن 
یک مسئول كتابخانه برای رسیدن به اهداف سازمانی روی كتابداران تأثیر می گذارد و آن ها را به گونه ای منسجم و 
هدفمند هدایت می كند. ازاین رو، رهبری با اصول مدیریت و قاطعیت بسیار متفاوت است. در اینجا، تأثیرگذاری و 
مقبولیت نقشی اساسی دارد. تقویت این شاخص باعث تأثیرگذاری در سایر شاخص ها و افزایش عملکرد مسئولان 
كتابخانه ها خواهد داشــت. بسیاری از افراد، مدیریا مســئول خوبی هســتند اما رهبران مناسبی نیستند. كسب 
مهارت های رهبری و آشنایی با انواع ســبک های رهبری نظیر تحول گرا، موقعیتی، معاملاتی، اقتضایی، رفتاری، 

خدمتگزار، مستبدانه، مشاركتی و جز اینها باعث تضمین عملکرد مناسب مدیریتی نیز خواهد شد.
گرانت1 )1396( در كتاب نوآفرینی، بر پایۀ تحلیل برخی از پژوهش های حوزۀ علوم اجتماعی اشــاره می كند 
كه هنگام خودارزیابی، گرایش به اعتمادبه نفس بیش از حد وجود دارد. این اختلاف معنادار در برخی شاخص های 
عملکردی در نظر مسئولان كتابخانه های عمومی شهر قم به نوعی مؤید این گزارۀ گرانت است. یافته ها نیز نشان داد 

1. Grant



26
۴۵

-6
11۷

ی: 
یک

رون
کت

ی ال
اپا

 ش
 2

6۴
۵-

۵۷
30

ی: 
چاپ

ی 
اپا

 ش
 1۴

02
ن 

ستا
تاب

 
 2 

اره
شم

 
 2

ه 9
دور

 
ور 

ش
ی ک

وم
عم

ی 
ها

نه 
خا

تاب
د ک

ها
ی ن

مل
ه ع

نام
صل

 ف
ى 

وم
عم

ى 
ها

نه 
خا

تاب
و ك

ى 
سان

ع ر
طلا

ت ا
يقا

حق
ت

196

Re
se

ar
ch

on
 In

fo
rm

at
io

n 
Sc

ie
nc

e &
 P

ub
lic

 Li
br

ar
ie

s

كه مسئولان كتابخانه ها، شاخص رهبری خود را در شاخص های عملکردی مدیریت بیش از دیگران ارزیابی كرده اند.
فقدان شرح وظایف و نبود فهرستی از شــاخص ها و مهارت های مورد انتظار برای مسئولان كتابخانه ، ارزیابی 
عملکرد را با مشکل مواجه خواهد كرد. این امر سبب می شود مسئولان كتابخانه های عمومی از وظایف خود، شناخت 
و آگاهی درستی نداشته باشند و شاخصی كه براساس آن بتوانند عملکرد خود را ارزیابی كنند وجود نداشته باشد. 
بدیهی است در این شرایط كه شاخص ها و معیارهای مد نظر برای ارزیابی مشخص نباشد، كیفیت خدمات ارائه شده 
به مراجعان نیز می تواند كاهش یابد. یافته ها و شاخص های تعیین شده و یافته های پژوهش حاضر می تواند كمک 
ارزنده ای در این زمینه ارائه كند. اهمیت وجود این شــاخص ها برای ارزیابی عملکرد مســئولان و حتی كاركنان 
كتابخانه ها در پژوهش های كوفی و اپُاره-آدزوبو )2012(، بروس لمپتی و آگین-گیاس )2012(، لیثاكونگ )2014(، 

و اولوسادوم و لئو )2021( نیز بیان شده است.
پیشنهاد می شود با توجه به یافته های پژوهش حاضر و پژوهش های هم سو، شاخص های ارزیابی عملکرد برای 
مسئولان و كتابداران كتابخانه های عمومی توسط واحد ارزیابی و عملکرد كاركنان و مسئولان در نهاد كتابخانه های 
عمومی كشور تدوین شده و به منظور اجرا ابلاغ شود تا كاركنان و مسئولان این كتابخانه ها شناخت بهتری نسبت 
به شاخص های عملکردی خود داشته باشند. همچنین، این پژوهش برای مقایسۀ نتایج و كاربست بهتر برای نهاد 
كتابخانه های عمومی می تواند در برخی از استان های كشور نیز اجرا شود تا با مقایسۀ نتایج آن، مسئولان مربوطه بهتر 
بتوانند درخصوص ارتقای سطح كمی و كیفی شاخص های عملکردی مسئولان كتابخانه های عمومی تصمیم گیری 
كنند. با توجه به سیاست جدید نهاد كتابخانه های عمومی كشــور مبنی بر حركت كتابخانه های عمومی به سمت 
پایگاه های اجتماعی و لزوم تعامل بیشتر با جامعه، وجود چنین شاخص هایی و تبیین آن برای جامعۀ هدف از موارد 

ضروری است. 

ملاحظات‌اخلاقی
تعارض منافع

بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.
منبع حمايت کننده

بنا بر اظهار نویسندگان منبع حمایت كننده گزارش نشده است.

سپاسگزاری
از ادارۀ كل كتابخانه های عمومی استان قم و از مسئولان و كتابداران كتابخانه های این استان جهت همکاری در 

تکمیل پرسشنامه سپاسگزاری می شود.
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