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 دهیچک

رائه او   یهبرردر مورد خود  یکتابداران دانشگاه یهاتیپژوهش، نشان دادن تعدد ذهن نیهدف ا هدف:

 .باشدیالگو م

 ییساشنا یبرا ویک یشناساست. از روش ختهیو روش پژوهش، آم یپژوهش از نوع کاربرد روش

داران و کتاب ،یرامعه آماارائه الگو استفاده شد. ج یبرا یمحتوا و فن دلف لیکتابداران و از تحل یهاتیذهن

 هستند، تیریدگروه علم اطلاعات و م یعلمئتیه یو اعضا نرایا یدانشگاه یهاکتابخانه رانیمد

 شد. لیتحل spssافزار  ها با نرممصاحبه و پرسشنامه یهااست. داده یهدفمند به روش نظر یریگنمونه

 56ه و مولف 23بعد و  5ا ب یسازمان یخود رهبر یشد و الگو یگذارو نام ییشناسا تیذهن 7تعداد  :هاافتهی

 شد.شاخص ارائه 

د ساز و خو ا، خود اثربخش، توانمندگرا، خود اتک میکار، تمحافظه ،یمراتبسلسله یهاتیذهن :یریگجهینت

 ،یندیااند از بعد فرعبارت یسازمان یخود رهبر یخود رادارند، ابعاد الگو یهایژگیو کیهر ابیارز

 .یاجتماع-یشناختو روان یفرهنگ ،یسازمان ،یراهبرد

 ،یانشگاهدکتابداران  ،یدانشگاه یهاکتابخانه ت،یذهن ،یسازمان یرهبر خود :یدیکل یهاواژه

 الگو و،یک یشناسروش ،یروش دلف ران،یا یهادانشگاه
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 مقدمه 

امکان  کهیطورشده، به یکار یهاطیاطلاعات باعث تحول مح یفناور یهاشرفتیو پ شدنیجهان

افراد  لیتما افته،یکارکنان کاهش یکیزیو حضور ف شدهفراهم یمیو ت یصورت فردبه یمجاز یهمکار

کار، ارتباط و  یریپذافراد، انعطاف یها و معنادار بودن کار براآن یو توانمند قیمطابق با علا یبه کارها

به دانش، مهارت و  ازیمانند ن یمسائل یو از طرف تیو مسؤول یریگمیتصم ،یکار طیمح یهایبازطراح

قرارداد است و  ریها را تحت تأثنوآورانه، کار افراد در سازمان یهاحلبه راه ندیرس یبرا یتخصص جمع

کامرون و گارت ،  تزر،یکرده است )اسپر ریناپذاجتنابحرفه مندان را  یدر کار برا اراتیبه اخت ازین

 یهالحبه راه ازیکه ن دهیچیکه موضوعات پ ستندیخبره ن یاندازه کاففضا، رهبران به نی(. در ا2017

پاداش در ازاء کار ندارند  افتیبه در لیکنند. کارکنان هم مانند گذشته فقط ما تیرینوآورانه دارد را مد

سازمان قرار دهند و در عوض، احساس تعلق و خود  اریمهارت و تعهد خود را در اخت ،دانش خواهندیو م

ها گذاشته است، بر سازمان یراتیتأث رات،ییتغ نی( .ا2019داشته باشند )کان، پر و به لوم ،  یشتریب ینییتع

بر خود با  ریتأث ندیفرا  ی( خود رهبر2006هاگتون ، خودرهبر شوند )نک و خواهندیافراد م که،یطوربه

خود  ی(. نمودها2010)نک و مانز ،  باشدیبه اهداف م دنیرس یمتعدد و برا یاستفاده از راهبردها

آنجا که به گفته رانگاناتان، کتابدار به  م،یا دهیرا د یه کتابدارو فلسف خیرا در تار یسازمان یرهبر

 یعنیکنم،  تیرا به من بده تا تو را هدا تتام، دسراه را رفته نیمن ا د،یگویکننده کتابخانه ممراجعه

 یکرده و آمادگ تیاز راهکارها، خود را مجهز و هدا یاخود را شناخته و با مجموعه ییکتابدار توانا

از  یبانیو پشت تیفیک شیدر افزا ییبالا تیاهم یدانشگاه یهامراجعان را دارد. کتابخانه ییماراهن

آن را در  گاهیو در ارتقا جا ندیآیحساب مبه یرقابت تیزمؤسسات، م نیا یآموزش دارند و برا

توجه جلب نیو همچن یاو منطقه یو جذب دانشجو، بودجه و منابع مل یالمللنیو ب یمل یهایبندرتبه

 فهیوظ یپس کتابداران دانشگاه کنند،یم فایا ی...نقش مهم یو عملکرد آن نظام  آموزش تیعموم به فعال

خود را  گاهیخود را بهتر بشناسند و مجهز کنند تا بتوانند جا دیبا نیدارند، بنابراعهده برراه  نیدر ا یمهم

 ،یخود رهبر نهیدر زم ،یاز طرف ند،ینما یهبرخود را ر دیبا قتیدر حق ند،ینما نییتب وهیش نیبه بهتر

سازه  یخود رهبر ند،دار دهیعق پردازانهینظر یمثال برخعنوانمتعدد وجود دارد، به یهاتیو ذهن دیعقا

اعتقاددارند، چون  گرید یبرخ کهی(، در حال2010)فرتنر و راسمن ،  باشدینم تیمستقل از شخص

 یآموزش و توسعه است، پس خود رهبرقابل یخود رهبر ید ولثابت هستن بایتقر یتیشخص یهایژگیو

بر اساس باورها و  یذهن ایالگوه ای تی( .ذهن2006هاگتون، )نک و باشدیم تیمتفاوت از شخص یمفهوم

افراد در  کهیهنگام نیخاص است. بنابرا یاتجارب افراد در ارتباط با مسئله نیو همچن ،یاصل یهاارزش

 ؛یالگوهای ذهن ن،ی. همچنشوندیها فعال مآن یالگوهای ذهن کنند،یفکر م (ی(موضوعزییمورد چ

و  ریفکری افراد در درک، تفس ندهاییبر فرا هدامنه خاص، ک کیافراد در مورد  یعنوان چارچوب ذهنبه

پژوهش طرز  نی(. در ا2005،  وسیاست) جاکوب و هراکل شدهفیتعر گذارد،یم ریها تأثآن ینیبشیپ
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 شود،یم یگذارو نام ییشناسا یدانشگاه یهادر کتابخانه یدر مورد خود رهبر یابداران دانشگاهفکر کت

 .کندیم زیمتما گرید یهااست که آن را از دسته ییهایژگیو یاراطرز فکرها د ای تیهر دسته از ذهن

در  ییهایژگیا چه وب ییهاتیکه چه ذهن میها پاسخ دهسؤال نیبه ا میخواهیپژوهش م نیدر ا ن،یبنابرا

در  یسازمان یخود رهبر یالگو ن،یوجود دارد و همچن یدانشگاه یهادر کتابخانه یمورد خود رهبر

خود  نهیمتعدد در زم یهاتیذهن شینما قیدارد. از طر ییهاچه ابعاد، مولفه و شاخص یدانشگاه یهاکتابخانه

از  یو سپس با نظرخواه میکن نییها تبدر کتابخانهرا  یسازمان یکه خود رهبر میدر سازمان، قصد دار یرهبر

کتابداران  نیدر ب یدر مورد خود رهبر نکهیپژوهش با فرض ا نی. امیبده شنهادیمتخصصان، الگو را پ

 یدانشگاه یهادر کتابخانه یسازمان یخود رهبر یبرا توانیمتعدد وجود دارد و م یهاتیذهن ،یدانشگاه

، مدل  ادی( با روش داده بن1394)یاصلان ران،یشده در اانجام یهاته است. در پژوهشگرفالگو ارائه داد، انجام

و  تیشخص ،یو سبک رهبر یمحور دهیعنوان پدبه ،ینفس سازمانارائه داد که در آن اعتمادبه یخود رهبر

و  یمحور میت و یاستعداد و منابع انسان تیریمد ،یانهیو عوامل زم یعل طیعنوان شرابه یسازمانارتباطات 

الوی   ران،یخارج از ا یهاهستند. در پژوهش یسازمان یهاگر، فرهنگ، ساختار، جو و ارزشمداخله طیشرا

 ،یتیخود تقو ،یانتقادخود  ،یگذارشامل مرور ذهن  ، خود هدف ی( رابطه بین رفتارهای خود رهبر2008)

گیری را موردمطالعه ماد، نوآوری و تصمیمو خود مشاهده گری و متغیرهای سازمان شامل اعت یخود انتظار

را  بهبود  یخود رهبر ،یمیگیری ت، بهبود ارتباط و تصمیمقرارداد، نتایج حاکی از آن بود که آموزش

در سازمان را مأموریت،  یعوامل خود رهبر ،یرارائه مدل خود رهب یو کازان  برا انتیبخشد. برامی

ها، روابط، چارچوب ذهنی، اهداف، بازخورد های رهبران، فرهنگ، نظامها و راهبرد، رفتارانداز، ارزشچشم

خود  یالگو نیکتابداران و همچن یهاتیذهن ییشناسا نهیدر زم ی. تاکنون پژوهشدانستندیو عوامل فرهنگی م

در  یو رفتارسازمان یتیریمد اتیادب یبه غنا نه،یزم نیدر ا قینگرفته است، لذا تحق رتدر کتابخانه صو یرهبر

 ییهاها و تفاوتنکته که طرز فکر افراد باهم شباهت نیخواهد نمود، با توجه به ا یانیها کمک شاکتابخانه

و   تیرا تقو یرفتار سازمان توانیم ،یسازمان یخود رهبر یافراد و ارائه الگو تیذهن ییبا شناسا نیدارد، بنابرا

و ارائه  یکتابداران دانشگاه یهاتیذهن ییاساپژوهش شن یداد. هدف اصل شیرا افزا یسازمان یاثربخش

ابعاد،  ن،یو همچن هاتیذهن یهایژگیو یمعرف ،ی. از اهداف فرعباشدیم یسازمان یخود رهبر یالگو

 است. یدانشگاه یهاکتابخانهدر  یسازمان یخود رهبر یالگو یهاها و شاخصمؤلفه

  

 ویک یشناساز روش ها،تینشان دادن تعدد ذهن یپژوهش و برا تیدر مرحله اول با توجه به ماه      

 -ییو منطق استقرا یخود ارجاع ت،یاست. ذهن ویک یشناسروش گذارهیاستفنسون  پا امیلی. ومیاستفاده کرد

خود را  تیذهن شودیم استهکننده خوروش از مشارکت نیهستند، در ا یشناسروش نیا هیپا میمفاه ،یاسیق

 یهانهیاز گز یاها، مجموعهآن نیکند، بنابرا یسازصورت عاملانه مدلر، بهدر رابطه به موضوع مدنظ

که خود از  ییمعنا یبر مبنا شده،یپژوهشگر طراح لهیوسو به ندیگویم  ویک نهیها گزناهمگون را که به آن

هش: شامل پژو یطراح-1اند از: عبارت ویک یشناسمرحله روش ر. چهاکنندیم یبندرتبه کنند،یآن درک م

انتخاب  و،یمجموعه ک لیتشک وها،یک نهیگز یپرسش، گردآور یموضوع و قلمرو پژوهش، طراح نییتع
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نامه، پرسش و،یک یبندها، جدول رتبهکارت یها: شامل طراحداده یگردآور-2کنندگان، مشارکت

و  ییشناسا ،یگهمبست سیماتر لیتشک ل،یراهبرد تحل نیی: شامل تعیلعام لیتحل -3اطلاعات،  یگردآور

 -4 ،یعامل هیآرا لیتشک ،یعامل ازاتیها، برآورد امتها، چرخش عاملتعداد عامل نییها، تعاستخراج عامل

ند، یفرا نی(. در ا1392 ها،خیش ،ینیفرد، حس یها )دانائعامل ریتفس ادداشت،یبرگه  لی: شامل تشکجینتا ریتفس

کنندگان بتوانند که مشارکت شودیپژوهش طرح م یهاآن، پرسش یو قلمرو قیپس از انتخاب موضوع تحق

مختلف وجود  یهابه آن جواب دهند. ابتدا هر آنچه درباره آن موضوع در قالب وهایک نهیبا مرتب کردن گز

که در  رهیمقالات و غ ها،ادداشتیها، گفتمان نام دارد. متن مصاحبه یکه فضا شودیم یدارد، گردآور

بتوان  بیترتنیاتا به شوندیم لیکوتاه و جداجدا تبد یهااست به عبارت یحث نظرحاصل مطالعه مبا قتیحق

ها انتخاب کرد. در مرحله بعد، پژوهشگر از آن انیرا از م -وینمونه ک-از عبارات یادر مرحله بعد، نمونه

 یریگنهطور هدفمند نموشود و به ییها شناساآن تیذهن استکه قرار  یافراد یعنیکنندگان مشارکت

مرتب کند. در  یفیط یبر رو یرا بر اساس دستورالعمل خاص ویدسته ک یهاکه کارت خواهدیاند، مشده

 ها،تیخود با توجه به اولو یرا ازنظر شخص هاهیکه گو شودیدهندگان خواسته ماز پاسخ ویپژوهش ک

 یگذار یوجا یبندال رتبهنرم یعیعمدتاً در توز یدرباره موضوع تحت بررس شاناحساسات ایها قضاوت

نرمال است و محقق آن رابه  عیتوز هی.  جدول شبردیگیصورت م یکار به کمک جدول رتبه ساز نیکنند. ا

را  هانهیکنندگان گزباشد، مشارکت قیتحق یهاهیآن برابرتعدادگو یهاکه تعداد خانه کندیم میتنظ یاگونه

 شنهادیرا به آنان پ یتنها مفهوم هانهیبلکه گز کندیمرتب نمکه پژوهشگر در نظر گرفته  ییمعنا یبر مبنا

 انی)خوشگودهندیبه آن بها م کنندیکه خود از آن درک م ییکنندگان بر اساس معناو مشارکت  کنندیم

 (.1386فرد، 

خود  نیو مشخص شد که ب میپرداخت اتیمشخص کردن قلمرو، به مطالعه ادب یپژوهش، برا نیدر ا 

(، فرهنگ سازمان )استوارت، 1392 ،یی؛ آقابابا2005،  اهویهاگتون و رهبران ) یسبک و رفتارهابا  یرهبر

(، جو سازمان 1395 ،ی؛ نصر اصفهان2007و همکاران ،  نوینتیافراد )د تی(،شخص2019و مانز ،  تیکورت را

و نک ،  فلدیما لد،یفیازمان )ما( و ارتباطات س2004(، ساختار )تاتا و پراساد ، 2017،  ویسارماوا و د ،یانیدی)و

شاد  ی(، عملکرد )صفر1397 ان،ییو رهنما ی(، اعتماد )محمد1397 ،ی)پورسماک یو نوآور تی( خلاق2017

در سازمان طرح شد،  یراجع به خود رهبر یکل یاساس سؤالات نی( در ارتباط است، بر ا1394 گران،یو د

. افتیها ادامه با کتابداران انجام شد که تا اشباع داده فتهایساختار مهیمصاحبه ن وها،یک نهیگز لیتکم یبرا

. رساندیم یاریبه اهداف  یابینظرها، پژوهشگر را در دستامکان تبادل لیبه دل افتهیساختار مهیمصاحبه ن

 یمضمون یمحتوا لیاستفاده شد، تحل یمضمون لیها هم، از روش تحلمصاحبه نیا یمحتوا لیمنظور تحلبه

 یبندو گروه یگذارنام یو صرفاً برا کندیحد استفاده م نیدر کمتر ریمضمون از تفس لیلبرخلاف تح

و  ریاز تفس هشگرپژو نیندارد، بنابرا ییاعتنا نیاست و به احساسات و افکار پژوهشگر درباره مضام نیمضام

با  ،یبردارادداشتی ها پس ازکه، مصاحبه بیترتنیا(.  به2007) اندرسون ، کندیم زیپره نیمضام حیتوض

تر مناسب ییکه ازنظر معنا یجملات یعنیاستفاده شد،  یسازدقت مطالعه شد، از روش برش متن و فشرده



 

 ۱۳۹۹زمستان   ،4 شماره ،  54دوره رسانی دانشگاهی،اطلاع و کتابداری تحقیقات

  

62 

 

 یواحدها ،یساز( و بعد از فشرده1در جدول  ونهبودند و برجسته شده بودند در کنار هم قرار گرفتند) نم

نظرات  یمنظور پوشش دادن موضوع، گاهبه مجموعه قرار گرفت، لازم به ذکر است که  کیمشابه در 

توسط مقامات  یابیبه ارز ازین"،1مثال در جدول عنوانشده است، بهاستخراج هانهیگز نیهم در ب ضیضدونق

 باهم تناقض دارند. نهیشده است که دو گزها استخراجاز مصاحبه "انهیاگرواقع یابیخودارز "و  "بالا

 

 از مصاحبه یاستخراج یوهایک هنیگز هی.نمونه روند ته1جدول

پاسخ و واحدهای  شوندهمصاحبهکد 

 معنایی

 گزینه کیوها

وقتی کسی خودش رو  10

ارزیابی کنه رضایت 

داره، هیچ 

گوید فروشی نمیماست

که ماست من ترش 

است، بنابراین افراد 

ارزیابی شوند، بهتر 

 است

نیاز به ارزیابی کارکنان 

 وسیله مقامات بالابه

هی آدم باید با گا 15

خودش خلوت کند و 

کلاه خودش را قاضی 

 کند

خودارزیابی 

 گرایانهواقع

 

 

پنهان  یتیخصوص یعنیسازه  کیکه  شودیمطرح م ی( هنگاموی)اعتبار روش ک ییروا یبررس

شده ساخته اسیمق ایروست که آپرسش روبه نیپژوهشگر با ا یحالت نیدر چن رایز رد،یگیموردسنجش قرار م

مطالعه  هاست ک یدر حال نیشده است؟ اسنجش آن ساخته یکه برا ردیگیرا اندازه م یزیعاً همان چواق

عبارات  تیمطرح شود، جامع ویدرباره مطالعه ک تواندی. آنچه مستین یاسازه چیسنجش ه یدر پ ویروش ک

و  تیاز چنان جامع شدهیعبارات گردآور ایاز خود بپرسد آ دیپژوهشگر با گریدعبارتاست. به ویمطالعه ک

شده در ، نقل1988، سی)دنکنند انیمختلف را نما یهاتیبرخوردار هستند که بتوانند ذهن یوسعت

و علم اطلاعات و در  تیریحوزه مد دینفر اسات 14از  یبا نظرخواه نجا،ی( که در ا1386 فرد،انیخوشگو

 ییایپا وها،یک نهیگز یسازمرتب ید. براش یازنظر پوشش دادن موضوع بررس یوهایک نهیمرحله، گز نیچند

دسته کارت را با دستورالعمل  کیکننده مشارکت کی ایآ هک دیپرس توانیم یعنیطرح است. قابل زیروش ن

 بیمحاسبه ضر یباز آزمون، برا -روش آزمون کند؟یمرتب م شکلکیمختلف به  یدر تکرارها کسانی

است که نشانگر  92/0پژوهش برابر با  نی(، که مقدار آن در ا61ان،اجرا است )همقابل ویک یسازمرتب ییایپا

 .تاس ییایپا یسطح بالا
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و  یصور ییکه روا ویک نهیگز  67تعداد  نجا،یباشد که در ا نهیگز 80 یال 40 تواندیم هاویک نهیگز تعداد

)کاملاً مخالف( در نظر  -5تا + )کاملاً موافق( 5شد و نمودار نرمال با بازه  ییشده بود، نها دییآن تا ییایپا

هستند، تعداد  وهایک نهینمونه، همان گز عهو جام ریکنندگان در نقش متغمشارکت و،یگرفته شد.  درروش ک

(. 2009و تولر ،  لسونیکنندگان باشد )وبر، دانسه برابر تعداد شرکت تواندیم وها،یک نهیگز

اس  وی یبند( بر اساس رتبه2)جدول  رانیا یدانشگاهکتابخانه  11و کتابداران  رانیکنندگان، مدمشارکت

از آن  یکه کتابخانه هم جزئ سنجدیرا م یعملکرد پژوهش ،یبندرتبه امنظ نیبودند، ا  پورتیاند ورلد ر وزین

انتخاب و دعوت شدند که تا اشباع  یصورت هدفمند و با روش نظرمشارکت به ینفر برا 60است. تعداد 

 یگردآور نیو همچن ویها و نمودار ککارت یطراح یور برا ومتدسافتیک تیسا. از وبتافیادامه  هاافتهی

 برسانند.  انیکنندگان توانستند مراحل را به پانفر از مشارکت 40استفاده شد. تعداد اهداده

 ویکنندگان درروش کمشارکت یفراوان عی: توز2 جدول

 کنندگانمشارکتتعداد  نام دانشگاه کنندگانمشارکتتعداد  نام دانشگاه

 2 علم و صنعت ایران 1 صنعتی شریف
 7 علوم پزشکی تهران 2 تهران

 2 تربیت مدرس 10 صنعتی اصفهان
 10 تبریز 1 صنعتی امیرکبیر

 1 فردوسی مشهد 2 آزاد اسلامی واحد کرج

 40 جمع کل 2 علوم پزشکی شهید بهشتی

 

 ویها  و نمودار ک. نمونه کارت1 شکل

 

 
 لیاز روش تحل ،یسازمان یمدل خود رهبر یهاها و شاخصابعاد، مؤلفه ییشناسا یرحله دوم، برام در

دار محتوا بهره جهت لیتحل کردیرو ق،یتحق نی. در امیاستفاده کرد یادومرحله یدلف قیمحتوا و روش تحق

به  هیخود نظر ای هینظرچارچوب  یمنظور گسترش دادن و معتبر سازدار بهجهت یمحتوا لیگرفته شد، تحل

را با  یسازمان یبه مدل خود رهبر یدهپژوهش، شکل نی(، در ا1999،  نیدانراست نیوای) پاتر و لرودیکار م
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را استفاده  یسازمان یرهایخود، متغ ی( که در مدل خود رهبر2013( و برایانت وکازان )2008الوی ) یهامدل

 (.3ها شکل گرفت)جدول قوله،  میکه پس از کدگذار میکرده بودند، شروع کرد

 دارجهت یمحتوا لیتحل یاستخراج ی: کدها3جدول 

 

 هامقوله کدها پژوهشگران

مدل برایانت و 

 (2013کازان)

 انداز تعیین چشم  اندازچشم

 های سازماننقاط قوت و فرصت  راهبرد

 الگوی رفتاری بودن رهبر عمل رهبران و حرف 

 های فرد و سازمانهمخوانی باورها و ارزش سازمان  افراد و یباورها و هاارزش مجموعه 

 گیری از پاداش مادی در جهت تقویت بهره پاداش و تنبیه  روش 

 های کاری استفاده از تیم تیم گرایی  (2008مدل الوی )

پژوهش نک و 

 (2010مانز)

های در کارهایی که کارکنان آزادی بیشتری دارند، مهارت

 یشتری نیاز داردخود رهبری ب

 میزان مسئولیت و آزادی عمل کارکنان

 

هم استفاده شد،  یقبل یهانامبرده،  در توسعه الگو از پژوهش یهااز مدل یاستخراج یهابر مقوله علاوه

بر  یمتک نکهیدار به علت اجهت یمحتوا لی(. روش تحل3() جدول 2010مثال، مقاله نک و مانز)عنوانبه

شد.  هیته ییهامقوله بیترتنیا. بهباشدیم یاسیصورت قبه یاست، کدگذار یقبل یها هیها و نظرپژوهش

شده بر استخراج یهاها هم استفاده شد. نمونه مقولهمصاحبه یهااز مقوله ،یخود رهبر یبه الگو یابیدست یبرا

 آمده است.  4شوندگان در جدول اساس پاسخ مصاحبه

 هاه از مصاحبهشداستخراج یها. مقوله4 جدول

 مقوله پاسخ شوندهکد مصاحبه

بینی نیست، ممکنه همیشه نتیجه کار قابل پیش 3

 اشتباه هم پیش بیاد، بالاخره شکست پل پیروزیه

 فرصت جبران اشتباه 

باید مثبت فکر کنیم و مدام تکرار کنیم که  12

 چیزدرست میشه همه

 پرورش ذهنیت سازنده 

. در مرحله آخر میها مشخص کردها و مؤلفهشاخص ،یاستخراج یهااس مقولهبر اس ،یدر مرحله بعد   

( 1994) نکلنیپژوهش از مدل گوبا و ل نیابعاد شکل گرفتند. در ا گر،یکدیها با مؤلفه نیروابط ب ریبا تفس

و  یریپذ قیتصد ،یریپذلانتقا ،یریشده است و چهارعنصر باورپذاعتماد استفاده تیقابل یبررس یبرا

 یطولان یپژوهشگر در بازه زمان رشدنیدرگ یریباورپذ شیافزا یقرار گرفتند. برا یموردبررس یریپذنانیاطم

ها و پوشش مقوله هیخصوص در تهمتعدد به یکنندگان، کاربرد منابع اطلاعاتدر پژوهش و ارتباط با شرکت
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 ت،یریمد دیاسات یلیو تکم یدییاستفاده از نظرات تأ ش،پژوه تیدادن موضوعات متناقض با توجه به ماه

ها استفاده شد. جهت افزایش و استخراج مقوله یدر کدگذار یآموزش تیریو مد یعلوم کتابدار

ها توسط یک ناظر خارجی استفاده در این پژوهش از حسابرسی تحقیق یعنی بررسی دقیق داده یریپذنانیاطم

قرار گرفت تا  یچند تن از همکاران پژوهش اریر اختانجام کار د ندیفرا زین یریپذ قیمنظور تصدگردید، به

از بستر، نحوه انتخاب و  یروشن فیپژوهش، توص یریپذانتقال شیگردد. جهت افزا دییصحت نحوه انجام تا

 ابلیتشده است تا خواننده بتواند در مورد قداده و فرایند تحلیل ارائه یآورجامعه آماری، جمع یهایژگیو

غنی و دقیق  هایافتهیدیگر قضاوت نماید. ضمن اینکه سعی شده است با ارائه  یهاتیر موقعد هاافتهیکاربرد 

 21بعد،  5. این پژوهش پس از مشخص شدن ابدی شیافزا یریپذمناسب، قابلیت انتقال یهاقولهمراه با نقل

پنل که،  یبه اعضا ینظرخواه یبرا یکیلکترونها را در قالب پرسشنامه ا(، آن10شاخص) جدول  59مولفه و 

 بیضر نییتع یعلم اطلاعات بودند، ارسال شد . برا نیو همچن تیریگروه مد یعلمئتیه ینفر از  اعضا 14

 "است یضرور"یقسمتسه فیاز متخصصان درخواست شد تا هر عبارت را بر اساس ط  CVRمحتوا ییروا

 ریها مطابق فرمول زسپس پاسخ .دینما یبررس "ندارد یرتضرو"و  "ندارد یضرورت یاست ول دیمف"، 

 محاسبه شد.

𝐶𝑉𝑅 =
𝑛𝐸 −

𝑁
2

𝑁
2

 

𝑛𝐸 در این رابطه تعداد کل  N اند وپاسخ داده "است  ضروری"ی تعداد متخصصانی است که به گزینه 

یاعتبار محتوای آن آیتم پذیرفته م شده از مقدار جدول بزرگتر باشدمتخصصان است. اگر مقدار محاسبه

نفر بود بنابراین پس  14تعداد متخصصان که پاسخ دادند ،  .شده استطراحی 1هاین نسبت توسط لاوش. شود

 بود مورداستفاده قرار گرفت. 51/0که مقدار آن بیشتر از ها، درصورتیهر یک از آیتم CVRاز محاسبه 
 نیقبول بر اساس تعداد متخصصقابل CVR: حداقل مقدار 5جدول

اد تعد CVRمقدار

 متخصصین

تعداد  CVRمقدار

 متخصصین

تعداد  CVRمقدار

 متخصصین

37/0 25 59/0 11 99/0 5 

33/0 30 56/0 12 99/0 6 

31/0 35 54/0 13 99/0 7 

29/0 40 51/0 14 75/0 8 

  49/0 15 78/0 9 

  42/0 20 62/0 10 

 

 

_______________________________________________________________ 
1Lawshe -  
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از  آن بهاسه است. برای محشدارائه 1لتوسط والتز و باس،  CVI شاخص شاخص روایی محتوایی یا

نیاز به  ":2، گزینه "غیر مرتبط": 1گزینه هر گویه را با طیف ، میزان مرتبط بودن متخصصان خواستیم

، و مشخص کنند"کاملاً مرتبط ":4، گزینه "مرتبط اما نیاز به بازبینی": 3، گزینه "بازبینی اساسی

کنیم، میاند را بر تعداد کل خبرگان تقسیم ردهرا انتخاب ک 4و  3تعداد خبرگانی که گزینه درنهایت، 

 CVRو  79/0ها بالاتر از آن CVIهایی که نمره شاخصبنابراین،  .باشدمی CVI  ،79/0قبول حداقل قابل

داشت کلاً  51/0کمتر از  CVRبود، در مرحله اول وارد مدل شدند، اگر شاخصی  51/0ها بالاتر از آن

کرد و بود بعد از اصلاح، به مرحله بعد راه پیدا می  70/0و  79/0ین آن ب CVIشاخص حذف شد، اگر 

در (. 10)جدول (2003، 2اوکسا و شمیدلچنر اپلکویس هیرکاس،)بود حذف شد 70/0اگر کمتر از 

و بالاتر  90/0محاسبه شد که کسب مقادیر  S-CVI/Ave)،) 928/0 پایان متوسط شاخص روایی

 (2011و دیگران ،  3ه حسینی) شاباشددهنده اعتبار مینشان

 

 هاافتهی

مسئله  کیر ارتباط با تجارب افراد د نیو همچن یهای اصلبر اساس باورها، ارزش یالگوهای ذهن    

 ، وسیاکل)جاکوب و هر گذاردیم ریآن تأث ینیبشیو پ ریفکری افراد در درک، تفس ندهاییاست که بر فرا

 یرهبر خود هدیپد ردو نحوه فکر کردن افراد در مو تیشف ذهنپژوهش، محقق به دنبال ک نی(، در ا2005

کار، رهکار، مظفر و نق)نقره دنیشیاند یبرا یدستگاه یطراح یعنی یسازمدل یدر سازمان است، از طرف

ها د، مؤلفهپژوهش ابعا نیر سازمان در اد یافراد در موضوع خود رهبر تیمنظور همگرا کردن ذهن(، به1389

 ارائه شد. یسازمان یمدل خود رهبر یهاو شاخص

ه انجام مشاب وهیرا به ش ویک یهانهیگز یبندنسبت به موضوع دارند، رتبه یمشابه تیکه ذهن یافراد

 یمتعدد یهاتیه ذهنسؤال ک نیپاسخ به ا ی. برادهدیم لیعامل را تشک کیها آن یویو نمودار ک دهندیم

  spssافزار و نرم یاصل یهاروش مؤلفه ،یعامل لیدارد، از تحلها وجود در کتابخانه یدر مورد خود رهبر

 فراهم است.  یعامل لیتحل طیو بارتلت نشان داد که شرا   KMOآزمون جیاستفاده شد. نتا
 و بارتلت KMO. آزمون 6 جدول

 (KMOگیری )کفایت نمونه اندازه 804/0

1.000E3 ( برآورد همبستگی بین متغیرهاBartlett’s Test of Sphericity) 
     درجه آزادی 780

  سطح معناداری .000

 8تا  6هر  ی، به ازاکه در آن میاستفاده کرد ییهفت جادو اریها، از معتعداد عامل نییتع یبرا

. در تکرار بود 24با   مکسیها، وار. روش  چرخش عاملشودیعامل در نظر گرفته م کیکننده، مشارکت

 اند.شدهداده شیکنندگان در هر عامل نماو مشارکت ژهی، مقدار و7جدول 

 

_______________________________________________________________ 
1 - Waltz & Bausell 

2 - Hyrkäs,Appelqvist-Schmidlechner & Oksa 

3 - Shahhosseini 
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 کنندگانها  و تعداد مشارکتعامل ژهی. مقدار و7 جدول

  مقدار ویژه عوامل استخراجی با چرخش ها(ها )ذهنیتعامل

 کنندگانشماره مشارکت

 

تعدا

 د افراد
درصد 

 تجمعی

درصد 

 واریانس

جمع 

 کل

1 10.25 10.25 4.1 35،34،29،1،18،25،36،4،10،16 10 

2 18.62 8.36 3.34 11،21،12،24،13،28 6 

3 24.75 6 2.4 38،5،3،15،31،14،37 7 

4 30.82 6 2.4 7،9،2،39 4 

5 36.37 5.48 2.1 40،17،20،33 4 

6 41.5 5.25 2.1 8،26،19،27،32،23 6 

7 46 4.59 1.8 30،22،6 3 

 

مشترک موجود را  یهادگاهیدرصد از د 10.25است و  4.1با برابر  1عامل  ژهی، مقدار و جیاساس نتا بر

مشترک است. در کل،  یهادگاهیدرصد از د 4.59 ندهیاست و نما 1.8، 2عامل  ژهی. مقدار ودهدیپوشش م

نفر، در عامل  10 یبا فراوان گانکنندتعداد مشارکت نیشتری. بکنندیم نییرا تب انسیدرصد از وار 46ها، عامل

 ریها تفسآن دیدارد با ییهایژگیکنندگان چه ومشارکت یهاتیسؤال که ذهن نیپاسخ به ا یبرااول است. 

که در برگه  بیترتنیا. بهمیواتز  استفاده کرد مونیپژوهش از روش س نیدر ا هاتیذهن ریتفس یشوند، برا

که در هر عامل  ییوهایک نهیرا داشتند، گز -5+ و 5 ازیکه امت ییوهایک نهیهر عامل، گز یبرا ادداشتی

 یهاتیها، ذهنو مصاحبه جینتا ری(. بعد از تفس8)جدول  میکرد ادداشتیرا داشتند،  ازیامت نیو کمتر نیشتریب

 شد. یگذارنام شدهییشناسا

 نتیدر هر ذه وهایک نهیگز ازی. امت8 جدول

 تعداد گزینه کیوها هاذهنیت

تعداد گزینه با 

 +5امتیاز 

نه با امتیاز تعداد گزی

 + و کمتر4

و  -4تعداد گزینه با امتیاز 

 بیشتر

تعداد گزینه 

 -5با امتیاز

 3 4 5 3 مراتبیسلسله

 3 4 4 3 کارمحافظه

 3 4 4 3 تیم گرا

 3 5 5 3 خوداتکا

 3 4 4 3 خود اثربخش

 3 3 4 3 توانمند ساز

 3 4 4 3 خود ارزیاب
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 در دور اول و دوم شدهرفتهیپذ یهاها و شاخص. ابعاد، مؤلفه9 جدول

وضعیت پذیرش یا  دور دوم دلفی دور اول دلفی هاشاخص هامؤلفه ابعاد

 CVR CVI CVR CVI 2یا  1رد در دور 

 (1پذیرش )دور    79/0 7/0 ارتباط پویا بین افراد در سازمان ارتباط فرایندی

 2پذیرش  8/0 83/0 46/0 83/0 مدیریت کانال گردش اطلاعات

وجود ارتباط غیررسمی در کنار 

 ارتباط رسمی سازمانی

 1پذیرش    8/0 91/0

منظور گفتگوی مداوم کارکنان به

 هاغلبه بر چالش

 2پذیرش  82/0 1 72/0 1

 2پذیرش  79/0 92/0 73/0 89/0 مدیریت اختلاف فکری تعارض

 2پذیرش  81/0 89/0 71/0 82/0 مدیریت اختلاف کاری

عقاید مخالف برای  تحلیل

 های آتی استفاده

 1پذیرش    84/0 54/0

رد
خو

باز
 

دادن فرصت جبران اشتباه به 

 کارکنان 

 1پذیرش    89/0 85/0

انجام امور اصلاحی پس از مواجهه  

 با انحراف از قوانین 

 2رد  68/0 64/0 70/0 62/0

های رفتاری حلاستفاده از راه

 قوانین مناسب در زمان انحراف از

 2پذیرش  8/0 82/0 76/0 81/0

های کاری اصلاح شیوه

 کننده سازمان از هدفمنحرف

 2رد  68/0 72/0 71/0 72/0
ت

لاعا
اط

 

 1پذیرش    83/0 75/0 تسهیم اطلاعات در سازمان

تفسیر اطلاعات داخل و خارج 

 سازمان با همفکری

 1پذیرش    92/0 89/0

 1پذیرش    9/0 76/0 بندیانداز دارای زمانمتعیین چش اندازچشم راهبردی

صورت انداز بهتعیین چشم 

 مشارکتی

 2پذیرش  81/0 93/0 78/0 92/0

مدت و تعیین اهداف کوتاه  هدف

 بلندمدت

 1پذیرش    92/0 89/0

 1پذیرش    95/0 1 هوشمندی در تعین هدف
های بررسی نقاط قوت و فرصت راهبرد

 سازمان

 2پذیرش  85/0 59/0 77/0 56/0

بررسی نقاط ضعف و تهدیدهای 

 سازمان

 2پذیرش  85/0 8/0 77/0 77/0

 1پذیرش    92/0 7/0 داشتن برنامه تغییر مناسب

ش
رز

ا
 ها

های فرد و همخوانی باورها و ارزش 

 سازمان

 1پذیرش    95/0 92/0



 

 و ارائه الگو یسازمان یدر مورد خود رهبر یکتابداران دانشگاه یهاتیذهن ییشناسا

  

  

6۹ 

 

وضعیت پذیرش یا  دور دوم دلفی دور اول دلفی هاشاخص هامؤلفه ابعاد

ها و باورهای تحلیل مداوم ارزش 2یا  1رد در دور 

 سازمانی

 1رش پذی   94/0 93/0

گیری از پاداش مادی برای بهره پاداش سازمانی

 تقویت رفتارهای سازمانی مطلوب

 2پذیرش  79/0 7/0 78/0 69/0

مشخص بودن مسیر پیشرفت شغلی 

 در سازمان

 2پذیرش  9/0 65/0 77/0 56/0

گیری از پاداش دررسیدن به بهره

 اهداف سازمانی مطلوب

 1پذیرش    92/0 76/0

ش
گیز

ان
 

صیص کارها به افراد بر اساس تخ

 شرایط و ترجیحات کارکنان 

 1پذیرش    79/0 88/0

فراهم کردن حقوق و امکانات 

 مادی مناسب

 1پذیرش    94/0 85/0

آموزش تقویت انگیزش درونی 

 برای کار در سازمان

 1پذیرش    91/0 89/0

سبک 

 رهبر
 1پذیرش    8/0 89/0 توانمندسازی کارکنان

یل کردن ارتباط باکارکنان و تسه 

 هابین آن

 1رد    67/0 5/0

کمک به کارکنان برای اتکا به  

 خود 

 2پذیرش  88/0 7/0 78/0 65/0

 1پذیرش    95/0 1 واگذاری اختیار در شیوه انجام کار

 2پذیرش  91/0 66/0 72/0 56/0 الگوی رفتاری بودن برای کارکنان

 1رد    37/0 35/0 نان رفتار منصفانه باکارک 

 1رد    7/0 45/0 گذاری قدرت باکارکناناشتراک
نظارت مداوم بر عملکرد فرد  نظارت  

 صورت غیر محسوسبه

 2پذیرش  88/0 67/0 71/0 65/0

 2پذیرش  86/0 8/0 5/0 79/0 نظارت مداوم بر عملکرد سازمان
گیری از پاداش طبیعی آموزش بهره آموزش 

 کاری به کارکنان در امور

 1پذیرش    1 93/0

 1پذیرش    88/0 87/0 فراهم کردن بستر آموزش رسمی

تشویق خودآموزی سواد اطلاعاتی 

 در کارکنان 

 2پذیرش  82/0 72/0 7/0 69/0

 فرهنگی

ت 
رک

شا
م

 

مشارکت کارکنان در تدوین 

 ها مشیخط
 1پذیرش    97/0 1

 2پذیرش  9/0 67/0 71/0 63/0 اهگیریمشارکت کارکنان در تصمیم

ایجاد فضایی برای ارائه آزادانه 

 ها و اطلاعاتایده

 2پذیرش  82/0 88/0 73/0 87/0
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وضعیت پذیرش یا  دور دوم دلفی دور اول دلفی هاشاخص هامؤلفه ابعاد

ارزیابی و مقایسه مداوم عملکرد  ارزیابی 2یا  1رد در دور 

سازمان با استانداردها، اهداف و 

 هاارزش

 1پذیرش    82/0 89/0

ارزیابی و مقایسه مداوم عملکرد فرد 

 هادها، اهداف و ارزشبا استاندار

 2پذیرش  83/0 85/0 71/0 8/0

گیری در تفویض اختیار در تصمیم اختیار 

 امور تکراری و غیرتکراری

 1پذیرش    95/0 76/0

گیری در مورد میزان تصمیم

 مسئولیت 

 2پذیرش  93/0 74/0 7/0 69/0

گیری در مورد میزان آزادی تصمیم

 عمل کارکنان

 2پذیرش  91/0 69/0 78/0 68/0

جلب اعتماد کارکنان به راهبرد،  اعتماد

 انداز و همکاران چشم

 2پذیرش  79/0 92/0 74/0 88/0

واگذاری مسئولیت به کارکنان 

باهدف افزایش سطح اعتماد در 

 سازمان 

 1پذیرش    98/0 82/0

محیط 

 بیرونی
های مرتبط و شناخت سازمان 

 ها های آناستفاده از ظرفیت

 2پذیرش  93/0 79/0 72/0 7/0

ریزی برای ارتقاء جایگاه برنامه

 سازمان در محیط بیرونی

 1پذیرش    86/0 1

مشتری مداری و توجه به نیازهای 

 هاآن

 1پذیرش   89/0 1

ان
رو

عی
ما

جت
ی ا

خت
شنا

 

ت
صی

شخ
 

های شناسایی افراد با ویژگی

 خودرهبر

 1رد    79/0 43/0

افراد باکار  تناسب شخصیتتوجه به 

 محوله 

 1پذیرش  88/0 76/0 72/0 55/0

های بالقوه آگاهی سازمان از توانایی

 کارکنان

 1پذیرش    92/0 86/0

 1رد    67/0 56/0 توانایی نفوذ در دیگران

گی
ویژ

ری
کا

م 
ی تی

ها
 

های کاری با تعداد استفاده از تیم

 مناسب 

 2پذیرش  92/0 9/0 75/0 89/0

های کاری با تخصص از تیماستفاده 

 مناسب و مکمل

 2پذیرش  93/0 95/0 73/0 9/0

تقسیم و تخصیص مناسب کار بین 

 هاکارکنان تیم

 1پذیرش    91/0 78/0

 2پذیرش  98/0 8/0 77/0 55/0مدیریت انطباق اهداف فردی با   



 

 و ارائه الگو یسازمان یدر مورد خود رهبر یکتابداران دانشگاه یهاتیذهن ییشناسا
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وضعیت پذیرش یا  دور دوم دلفی دور اول دلفی هاشاخص هامؤلفه ابعاد

 تیمی 2یا  1رد در دور 
ایجاد تصویر ذهنی مشترک در  مدل ذهنی

 زاتمورد کار، تعاملات و تجهی

 1پذیرش    93/0 87/0

پرورش ذهنیت سازنده در سازمان 

 خصوص در مواجهه با موانعبه

 2پذیرش  86/0 1 8/0 5/0

ها و توجه به همگرایی ارزش

 باورهای افراد سازمان

 2رد  79/0 5/0 85/0 45/0

 

  یریگجهینت

ها در کتابخانه یرد خود رهبرخاص در مو یهایژگیبا و یمتعدد یهاتیذهن نکهیپژوهش با فرض ا نیا

مراتب، کنترل و مراتب، اعتقاددارند در سازمان خودرهبر، سلسلهسلسله تیوجود دارد ، انجام شد. گروه ذهن

در امور روزمره کتابخانه مانند امور بخش  د،کن میانداز را سازمان ترسوجود داشته باشد، چشم دینظارت با

که همه  ،یاکردن امور کتابخانه زهیدر زمان بحران، مثلاً مکان یول د،باشیبه کنترل نم ازین ،یخدمات فن

کتابداران حضورداشته باشد،  میت تیهدا یعنوان رهبر برابه یامر هستند، حتماً فرد نیها مجبور به اکتابخانه

 یهاتیابلتوسعه ق یبراکه زمان یاضطرار طی( اعتقاد داشتند، در شرا2001) مزیمانز و س باراستا هم رایز

 یمواقع، ممکن است برخ نیاست. در ا یاو ضرور میکم است، وجود رهبر و مداخله مستق یانسان یروین

عنوان و به نندجذب ک شتریرا ب گرانیدر حل تعارضات، د ییتوانا ای یتجربه کار یژگیکتابداران به خاطر و

 دیهمه کارکنان با اراتیحدود اخت ها وو نقش فیطرز فکر، وظا نی( قلمداد شوند. در ایررسمیرهبر)غ

کارکنان  اریدر اخت ازیداشته باشند و اطلاعات موردن هیباهم ارتباط دوسو ران،یمشخص باشد، کتابداران و مد

باشد، عملکرد کتابداران  دیبا رانیدغدغه مد تمر،ازجمله آموزش مس یانسان یروی. حفظ و توسعه نردیقرار گ

 افتیرا در انجام داوطلبانه کارها و در یخاص خود رهبر طیها شراود. آنش یابیتوسط مقامات بالاتر ارز

داشتند و  دیدر سازمان تأک ی( ، بر پاداش ماد2001) یکه شاو، گوپتا و دلر دانند،یم یپاداش ماد

کار، طرفدار محافظه تی. ذهنداندیعملکرد را در سازمان خودرهبر مناسب م س( پاداش بر اسا1394)یاصلان

 یسازکتابداران و شفاف ماتیسازمان، کنترل تصم ییبالا یهادر رده ماتیاتخاذ تصم ،یار رسمساخت

و کمک به  اریاخت یحدود ضیرا در تفو یخاص خود رهبر طیانتظارات مافوق از کتابداران هستند و شرا

 یانسان یروی(، ن1391) یی. آقابابادانستندیکارکنان در حل مسائل و دادن فرصت جبران اشتباه به کارکنان م

خود  یفضا برا نیرا در ا شتریب یآزاد یمراتب کمتر و اعطاو سلسله داندیها را متفاوت مشاغل در دانشگاه

 میمشخص و رهبر ت اریاخت حدودبا  یکار یهامیت لیگرا، طرفدار تشک میت نتی. ذهداندیمناسب م یرهبر

انجام کار  وهیرا در احساس استقلال، انتخاب ش یرهبر خاص خود طیشرا برد،یرا بالا م یهستند که اثربخش

 قیو تشو یتوجه سازمان به پاداش ماد نیو همچن یدرون زشیبه انگ هامیتوجه ت ،یابیتوسط افراد، همتا ارز

 میت لی( هم اعتقاددارند که تشک2011)  تیوانگ و کورت را برت،یس. دانندیمطلوب در سازمان م یرفتارها
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را در وجود افراد با  یمیت یتوانمند لی( هم دل2018والفسون و پارک  ) ن،یمات شود،یافراد م یباعث توانمند

افراد در  یشخص یها(، توجه به تفاوت2007)  ی. به زعم گلدسبدانندیمتعدد م یهاتخصص و مهارت

  برد،یرا بالا م میدر ت تیاست، توجه به احساس استقلال، خلاق رگذاریتأث یمیت یبرخودرهبر ،یکار یهامیت

خوداتکا  تیرهبر باشد. افراد ذهن تواندینم یخاص داشته باشد و هرکس یهایژگیو دیگروه، رهبر با نیدر ا

 رند،یبگ ادیحل اختلاف را  یهاشود، کارکنان مهارت تیرعا یباشد، اصول اخلاق قیمعتقدند، شرح شغل دق

ه،  به کارکنان کمک شود که به خود، اتکا کنند، است ک نیگروه ا نیدر ا یخاص خود رهبر یهایژگیاز و

 یخود اثربخش زهیانگ دیگرفتند، تحت کنترل و فشار نباشد، با یمیتصم یحوزه تخصص یاگر کتابداران برا

 نی(هم بر ا2007هستند، آلبرت  ) زانندهیانگ خود،یخودبه ،یکه امور کار رندیبگ ادیشود، کارکنان  جادیا

توجه دارند و بر  طیبه مح شتریخود اثربخش، ب تیدارد. گروه ذهن تریدوام طولان ،یونباور بود که پاداش در

در  یکار یهاسکیر ،یاطلاعات لازم در مورد رقبا، تکنولوژ دیها،  رهبر سازمان کتابخانه بااساس تفکر آن

ران باشد، کتابدا نیب دیدر مورد کار و تعامل با یمشترک یذهن یکارکنان قرار دهد و الگو اریاخت

منظور است که به نیگروه ا نیا یخاص خود رهبر یژگیباشد، از و یصورت مشارکتبه هایریگمیتصم

بر  یابیصورت مختصر باشد، حل مسائل و ارزعمل در انجام کارها، شرح شغل به یو آزاد یریپذانعطاف

مقامات بالاتر بزنند. اکثر  بتوانند حرف خود را به یمانع و ترس چیعهده خود کتابداران باشد، بدون ه

 تیامور اعتقاددارند. ذهن ی( به  انجام مشارکت2015مانند برسون و همکاران  ) یپژوهشگران خود رهبر

مهم و  ت،یذهن نیهستند، نقش رهبر در ا یبر تخصص و رقابت یمبتن یکار یتوانمند ساز، طرفدار فضا

 اریاخت ضیو تفو دهدیانداز مر مورد اهداف و چشمد یاست،  رهبر به کارکنان اطلاعات کاف کنندهتیحما

و پاداش  شودیاستقبال م دیآزادانه عقا انیدارد، از ب تیاستعدادها اهم تیریمد کند،یمشخص م زانیبا م

او مثبت  ریداشته باشد، تأث کنندهتی( ، اگر رهبر نقش حما2001) اگمن. به اعتقاد وداندیم زانندهیرا انگ یماد

( هم در 2004) ینووسکیدر زمان بحران آماده کند که مال تیریمد یافراد را برا دی. رهبر باخواهد بود

به  دیکند. رهبر با لیانجام امور را تسه نهیباشد و زم یمرب کی دیکرده بود. رهبر باپژوهش خود اشاره

و مانز  تیورترادر زمان بحران که با تفکرات استوارت، ک یکمک کند تا به خود اتکا کنند حت کنانکار

نظارت و کنترل، حل اختلاف در سطوح  ،یریگمیطرفدار تصم اب،یخود ارز تیراستا است. ذهن( هم2018)

اطلاعات از  ریفسامکان طرح نظرات مخالف هست، کسب و ت کنند،یم یابیبالا هستند، افراد خود را ارز

( موافق با کنترل و نظارت 1394)یاصلان ( و2017. نک و مانز )ردیکارکنان انجام گ لهیوسبه رونیب طیمح

نرم و  دی( کنترل با2016به نظر پر ، دان دلک و د روجر  ) یهستند ول ییمقامات بالا لهیوسبه میمستق

منظور باشد، طرح نظرات مخالف در سازمان به کسانی دیباشد. ارتباط مقامات باهمه کارکنان با میرمستقیغ

در رابطه با خود  هاتیتعدد ذهن هیفرض نکهیاست. با توجه به ا میتصم تیفیک شیبه توافق و افزا دنیرس

در  یکتابداران نسبت به خود رهبر یهاتیذهن ییمنظور همگراشد، به دییبه مدل جامع تا ازیو ن یرهبر

و  یسازمان ،یفرهنگ ،یراهبرد ،یندیبعد فرا 5 یپژوهش،  دارا نیا یشنهادیپ لمد یدانشگاه یهاکتابخانه

 ،یاختلاف کار تیریارتباط کارکنان باهم و مقامات بالا، مد ،یندیاست. در بعد فرا یاجتماع-یشناختنروا
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قرار  وجهموردت دیبا یخود رهبر یبرااطلاعات در سازمان انیبه آن و جر یدگیو انتقال و رس شنهادیپ انیجر

مهم  یشده است. آنچه در بعد فرهنگ دیها تأکانداز، هدف، راهبرد، ارزشبر چشم ،ی. در بعد راهبردردیگیم

 نییتع ن،یریخود و سا لهیوسبه یابیارز ها،یریگمیو تصم هایمشخط نیاست، مشارکت کارکنان در تدو

به پاداش و  ی. در بعد سازمانباشدیم یرونیب طیانداز و همکاران و  محاعتماد به راهبرد، چشم ار،یحدود اخت

و کارکرد کارکنان و آموزش  ماتیاو، نظارت بر تصم یرهبر و رفتارها(، یو خارج ی)داخل زشینحوه انگ

افراد را ازنظر  ،یاجتماع-یشناختکار توجه شده است. بعد روان طیدر مح ازیموردن یو عموم یتخصص

 می(، تیارتباط، توجه به اصول اخلاق یبرقرار ییتوانا ،یکار گروه مانجا ییتوانا ،ی) وجدان کارتیشخص

نحوه درک افراد در مورد کار، تعاملات و  نیتخصص اعضا، و همچن یناهمگون م،یظر اندازه ترا ازن یکار

 ( را موردتوجه قرارداد است.ی)مدل ذهنزاتیتجه

افراد در سازمان کتابخانه  نیو دوطرفه ب ایدار، پوارتباط هدف تیپژوهش و با توجه به اهم جیاساس نتا بر

کتابداران  یمیصم یهانشست ،یشیاندجلسات هم یزمان، برگزارگردش مناسب اطلاعات در سا نیو همچن

 میبه تسه قیو افراد تشو شودداده  دهیدر سازمان  به افراد،  فرصت ابراز عق دیاست. با یضرور رانیو مد

شود، در صورت انحراف از  تیریمناسب مد وهیبه ش یو رفتار یکار ،یاطلاعات شوند و اختلافات فکر

اصلاح شود. با توجه به  یاصورت دورهبه یکار یهاوهیمناسب به کار گرفته شود، ش یفتارحل رراه ن،یقوان

ها با کتابخانه رانیمشترک در مورد کار و ارتباطات ، کتابداران و مد یذهن یمشارکت و الگو تیاهم

را  و نقاط قوت و ضعف دهایها و تهدو فرصت ندیو مکتوب نما یانداز طراحمشارکت، اهداف و چشم

استخدام و  یبرا یآزمون ورود یفرد و سازمان، برگزار یهاباورها و ارزش قیمنظور تطبمشخص کنند. به

مطلوب  یشغل یعملکردها ی. در نظر گرفتن پاداش براباشدیم ناسبضمن خدمت م یهاآموزش یبرگزار

 نیاز افراد . همچن رینه و تقدکتابدار نمو یمانند معرف دهدیم شیرا افزا یبازده یمطلوب سازمان یو رفتارها

 یمانند برگزار یکار حاتیتفر یبرخ ،یمناسب کار یکیزیف یفضا یطراح قیاز طر یدرون زشیانگ تیتقو

ها و آن یروان طیشرا ت،یشخص لات،یکارها به افراد مطابق باتجربه، تحص یو واگذار یمسابقات ورزش

مسئولان  ،یکار یرقابت یفضا جادیو ا ید سازماناعتما شیخواهد شد. جهت افزا ریپذامکان ،یحقوق مکف

سازمان از  یابیارزو  یابیعمل فراهم کنند. خودارز ینموده و آزاد تیکارکنان حما یهادهیاز ا دیسازمان با

 نهیبه کار گرفته شود تا کمبودها جبران شود. فراهم کردن زم یقیتشو یهااستیتوأم باشد و س دیافراد با

 رییاهداف کتابخانه کمک  خواهد نمود. تغ شبردیکه به توانمند شدن افراد و  پ یمیت و یانجام کار گروه

از تکرار  یریمنظور جلوگ. بهکندیکمک م تیخلاق زکه به استقلال و برو رمتمرکزیجهت به سمت ساختار غ

اد. اطلاعات در مورد ها را موردانتقاد قراردآن دیبا شود،یکه موجب اختلال در کار م ییهاتیفعال ایها رفتار

داشته  یشتریب یسازمان خود را آگاه تیتا از وضع ردیکتابداران قرار گ اریخارج و داخل سازمان در اخت

و تجربه و دانش و  یکار یهاتیکتابداران مانند قابل قیدق یهایژگیاز و یبانک اطلاعات هیباشند. ته

از کتابداران  یتیشناخت شخص یهافاده از آزموناست. است یافراد ضرور شتریشناخت ب یافراد برا تیشخص

به  توانیم ق،یتحق یهاتیافراد مناسب است.  از محدود یهالیپتانس یو سپس تمرکز رو شتریشناخت ب یبرا
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به  ازیاشاره نمود.  ن رانیدر ا ویپرسشنامه و جداول ک یطراح یهاتیسااستفاده از وب یهاتیمحدود

و عدم امکان  ییپاسخگو ندیبر بودن فراو زمان وهایک نهیمرتب کردن گز یکنندگان براآموزش مشارکت

ها جامع  هیشده گو یپژوهش سع نی. در اباشدیم هاتیمحدود گریاز د ویک یشناسدرروش جینتا میتعم

مطرح شود. ابعاد، مولفه ها و  یدرباره هر موضوع تواندیبالقوه م یزهایچ شهیهم وجودنیباشد،  باا

است که  ییهاو مصاحبه اتینامبرده، ادب یسازمان یشده بر اساس دو مدل خود رهبرمدل ارائه یهاشاخص

ها محتوا و اجتناب از ابهام و دوپهلو بودن مقوله لیتحل روشدر دسترس پژوهشگر قرار داشت.  کدگذاری در

 ژوهش حاضر بود.پ یهاتیمحدود گریها از دمصاحبه یمحتوا لیبودن تحل ریگدشوار بود. وقت اریبس
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