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图书馆普通员工职业胜任力研究主报告∗ ∗

李　 超　 徐　 晟　 赵　 雅

摘　 要　 本研究采用定性与定量相结合的方法，探索我国图书馆普通员工的职业胜任力特征。 在专家

访谈和关键事件行为访谈基础上，编制“图书馆员自我评价问卷”，并以此为测量工具在全国范围内实

施问卷调查。 根据对 ２７９９ 个有效样本的统计分析，建立我国图书馆普通员工职业胜任力模型和胜任力

测评量表，阐释图书馆普通员工职业胜任力及其子维度的表现特征，探讨个人、教育、工作等因素对胜

任力的影响，以及胜任力对工作满意度、离职倾向和组织承诺 ３ 个绩效指标的预测作用。 图 １。 表 ２。
参考文献 ４０。
关键词　 图书馆　 普通员工　 职业胜任力　 问卷调查

Ｍａｉｎ Ｒｅｐｏｒｔ ｏｆ ｔｈｅ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ｏｆ Ｌｉｂｒａｒｙ Ｓｔａｆｆ
Ｌｉ Ｃｈａｏ　 Ｘｕ Ｓｈｅｎｇ　 Ｚｈａｏ Ｙａ

Ａｂｓｔｒａｃｔ： Ｔｈｅ ｐｕｒｐｏｓｅ ｏｆ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｉｓ ｔｏ ｉｄｅｎｔｉｆｙ ｔｈｅ ｃａｒｅｅｒ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｉｅｓ ｔｈａｔ ｌｉｂｒａｒｙ ｓｔａｆｆ ｓｈｏｕｌｄ ｐｏｓｓｅｓｓ． Ｔｈｅ
ｍｅｔｈｏｄ ｏｆ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｉｓ ａ ｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｑｕａｎｔｉｔａｔｉｖｅ ａｎｄ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｍｅｔｈｏｄ． Ｂｙ ｃｏｎｄｕｃｔｉｎｇ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ
ｗｉｔｈ ｅｘｐｅｒｔｓ ａｎｄ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｅｖｅｎｔ ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ （ＢＥＩ） ｗｉｔｈ ｃｏｒｅ ｌｉｂｒａｒｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ， ｔｈｅ “Ｌｉｂｒａｒｉａｎ Ｓｅｌｆ－Ｅｖａｌｕａｔｅ
Ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ” ｗａｓ ｄｅｓｉｇｎｅｄ ａｎｄ ｓｅｎｔ ｔｏ ｌｉｂｒａｒｙ ｓｔａｆｆ ａｃｒｏｓｓ Ｃｈｉｎａ． Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ （ｎ ＝ ２７９９），
ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｓ ｔｈｅ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｌｉｂｒａｒｙ ｓｔａｆｆ， ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ｓｃａｌｅ ｏｆ ｌｉｂｒａｒｙ ｓｔａｆｆ ａｎｄ
ｄｅｓｃｒｉｂｅｓ ｔｈｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ａｎｄ ｉｔｓ ｓｕｂ－ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ． Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｉｎｄｉｃａｔｅ ｔｈａｔ ｔｈｅ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ａｎｄ
ｉｔｓ ｓｕｂ－ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ａｒｅ ｍａｉｎｌｙ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｄ ｂｙ ｐｅｒｓｏｎａｌ， ｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ． Ｔｈｅ ｒｅｌａ⁃
ｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ， ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｑｕｉｔ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ａｒｅ ｆｉｎａｌｌｙ
ｄｉｓｃｕｓｓｅｄ． １ ｆｉｇ． ２ ｔａｂｓ． ４０ ｒｅｆｓ．
Ｋｅｙｗｏｒｄｓ： Ｌｉｂｒａｒｙ； Ｇｅｎｅｒａｌ Ｓｔａｆｆ； Ｃａｒｅｅｒ Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ； Ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ Ｓｕｒｖｅｙ

１　 引言

目前，我国图书馆事业正处于现代公共文化

服务体系指导下的提升与发展阶段，这种提升与

发展必然会对图书馆行业及其从业人员带来一

系列的冲击，图书馆员的职责与职业要求也将随

之改变。 图书馆行业必须清醒地认识到这一点，
并进行有效应对，图书馆员自身职业胜任力的提

升就成为这一背景下的重要措施之一。
从我国图书馆职业的发展现状来看，仍存在

很多并不乐观的现象：图书馆员自我职业评价普

遍偏低［１］ ，职业焦虑情绪突出［２］ ，社会公众对图

书馆职业评价不高［３］ ，图书馆学专业学生职业贬

损倾向严重［４］ 等等。 如果这些问题得不到及时

解决，不但不利于图书馆员职业胜任力的提升与

拓展、职业发展和职业目标的实现，还有可能阻碍

图书馆内部管理机制的优化、资源建设与服务内

容的创新，阻碍图书馆对社会公众使命与职责的

行使，最终会影响到中国图书馆事业整体的健康

发展。 在上述背景之下，本研究尝试探索图书馆

普通员工职业胜任力的构成要素与影响因素，建
立图书馆普通员工职业胜任力模型，为调整、改善

图书馆人力资源管理，提高图书馆职业的专业化
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果之一。



水平提供理论依据，并以此来推进当今图书馆员

职业胜任力的研究。

２　 文献回顾与假设提出

自 １９７３ 年哈佛大学心理学教授 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ
首次提出胜任力概念之后，胜任力研究就成为全

球管理领域讨论的焦点之一［５］ 。 国外学者 Ｂｏｙ⁃
ａｔｚｉｓ［６］、Ｗｏｏｄｒｕｆｆｅ［７］ 、Ｓｐｅｎｃｅｒ［８］（９－１１） 、Ｐａｒｒｙ［９］ 以及

国内学者仲理峰［１０］ 等都对胜任力的定义和概念

性框架进行了辨析。 经过四十多年的发展，胜任

力研究已由理论探讨进入实证研究阶段。 图书

馆学情报学越来越注重对图书馆从业人员的研

究，并将胜任力理论引入到图书馆职业的理论研

究与实践探索之中。

２􀆰 １　 国内外相关研究进展

２􀆰 １􀆰 １　 国外图书馆员职业胜任力研究进展

国外图书馆员胜任力研究始于 １９７８ 年

Ｃｈｒｉｓｔｉｎｅ 对学校图书馆员胜任力的个案研究［１１］ 。
迄今为止，已产生了较为丰富的研究成果，研究

特点表现如下。
（１）图书馆学情报学将研究重点集中在图书

馆员胜任力模型构建、胜任力水平测量、现有胜

任力水平与现实需求的匹配程度等内容上。
在胜任力模型构建上，研究内容由通用胜任

力模型研究转变为特定岗位或为特定用户服务

的图书馆员的胜任力模型构建，如对参考咨询馆

员［１２］ 、采访岗位图书馆员［１３］ 、研究型馆员［１４］ 、图
书馆管理者［１５］ 等群体的胜任力模型研究。 大多

选择定量研究中的问卷调查法来获取胜任力特

征清单或评估员工的胜任力水平；个别研究也选

择定性方法进行探索，如使用内容分析法构建图

书馆员的胜任力特征［１６］ 。
此外，评估图书馆员现有的胜任力水平与现

实需求的匹配程度，也是国外研究重点。 Ｓｈａｈｂａｚｉ
等研究发现，沟通能力是数字图书馆员迫切需要

掌握的胜任能力［１６］ 。 Ａｙｏｋｕ 等认为，图书馆员在

信息技术上的胜任力与现实需求并不匹配［１７］ 。
（２）图书馆实践领域对图书馆员胜任力亦非

常关注，并从职业发展与用户需求等视角发布了

一系列图书馆员胜任力清单与标准。
２００５ 年，美国图书馆协会（ＡＬＡ）拟定了图书

馆员通用胜任力特征，包括技术能力、信息组织能

力、研究能力、继续教育和终身学习能力等 ８ 个维

度。 联邦图书馆和信息中心委员会（ＦＬＩＣＣ）构建

了图书馆员胜任力模型［１８］ 。 除此之外，也有针对

专门岗位或服务需求（如青少年用户服务、参考

咨询、商务参考、特藏等）开发的特定群体的胜任

力模 型， 如 美 国 大 学 和 研 究 型 图 书 馆 协 会

（ＡＣＲＬ）于 ２００７—２００８ 年制定的大学图书馆员胜

任力标准与指南，美国青少年图书馆服务协会

（ＹＡＳＬＡ）于 ２０１０ 年开发的青少年图书馆员胜任

力模型［１９］ 。
（３）随着图书馆员胜任力模型的开发与细

化，已有研究开始关注胜任力的前因或结果变量。
职业胜任力的前因变量主要分为个体因素

和工作、组织相关因素［２０］ 。 在这些前因变量中，
已有研究显示性别、专业教育对图书馆员职业胜

任力有预测作用。 比如 Ｆａｒｏｏｑ 等发现，男性大学

图书馆员现有的胜任能力要显著高于女性［２１］ 。
Ｒｏｂａｔｉ 等的研究表明，专业教育对提升图书馆员

胜任力起关键性作用，学生接受的专业教育课程

级别越高，其获得的胜任能力就越多［２２］ 。 然而，
这些研究尚集中在图书馆员个体因素方面，缺乏

工作与组织层面的前因变量的实证分析。
在结果变量上，已有研究表明图书馆员的职

业胜任力与工作满意度存在一定的关联。 Ｈａｒｔ 发
现，图书馆员若不能具备恰当的工作能力，则会引

发其产生绝望情绪［２３］ 。 Ｋｅｌｌｙ 强调通过在职培训

的方式提高图书馆员工作所需的胜任能力，可以

减少图书馆员的工作焦虑感，提高胜任能力，提升

工作满意度水平［２４］ 。 以往研究证实了图书馆员

胜任力水平与工作情绪、工作满意度之间存在一

定的关联，但还缺乏对工作绩效、组织承诺、离职

等其他结果变量的研究以及胜任力与结果变量

作用机制的深层分析。
２􀆰 １􀆰 ２　 国内图书馆员职业胜任力研究进展

２００５ 年，国内学者将“胜任力”概念引入图书
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馆职业问题研究［２５］ 。 国内学术界对图书馆员胜

任力的研究大致可分为以下两个阶段：
（１）概念引入与理论假设阶段：黄慧琦［２６］ 、

陈祥娟［２７］等学者将“胜任力”概念引入图书馆学

情报学研究领域，但没有进行系统化的实证研

究，属于理论假设阶段。
（２）胜任力特征分析与模型构建阶段：２０１０

年以后开始出现对通用型、特定岗位型 （如馆

长［２８］ 、参考咨询馆员［２９］ ）、特定图书馆类型（如高

校馆［３０］ 、公共馆［３１，３２］ ）等多种胜任力模型构建与

特征描述的相关研究。
总体来说，目前国内图书馆学情报学领域对

图书馆员职业胜任力还没有形成系统化研究，没
有严格遵循胜任力开发的相关方法和过程，提出

的图书馆员胜任力模型缺乏实证支持，从而使得

现有研究存在以下局限：
（１）关于胜任力在图书馆界的研究成果无论

是从数量还是质量上都有待提升，已开发的图书

馆员胜任力指标之间差异较大，胜任力结构特

征、测量工具及相关变量间关系等研究有待拓展

与深化。
（２）国内图书馆员胜任力特征的获取、胜任

力模型的构建，大多遵循以理论为基础的推导方

法，其模型的适用性、可靠性及可推广性无法得

到评估。
（３）对于相关岗位的胜任特征和模型，概念

引入式理论探较多，而实证研究运用的较少，尤
其是行为事件访谈、问卷调查法的使用很少，研
究过程缺少规范。

２􀆰 ２　 操作性定义与研究假设

关于职业胜任力特征的界定，学术界一直没

有达成一致意见。 目前比较权威，也是本次研究

采用的定义是 Ｓｐｅｎｃｅｒ 等于 １９９３ 年提出的：职业

胜任力特征指那些可以被可靠测量或计量的，能
将某一工作、组织或文化中卓有成效者与绩效平

平者区分开来的个人的深层次特征，包括动机、
特质、自我形象、态度或价值观、某领域知识、认知

或行为技能等［８］（２２２－２２６） 。

根据现有研究成果，本研究提出以下三点

假设：
（１）图书馆普通员工的职业胜任力水平是可

以被测量的，并且由一系列评价指标构成。
（２）图书馆普通员工的职业胜任力水平受到

哪些因素的影响是可以测量的。 依据企业员

工［３３］ 、医护人员［３４］ 等其他行业从业者胜任力影

响因素的相关研究可知，利用问卷调查、统计分析

等手段，能够发现员工的胜任力水平与其个体特

征、组织因素以及工作情景等方面的相互关系。
（３）胜任特征对工作满意度、离职倾向和组

织承诺具有预测作用。 员工的职业胜任力高，就
能够带来较高的职业满意度，从而使个体产生高

的工作满意度［３５］ ，而离职倾向就会相对较低［３６］ 。
现有研究几乎一致认为，员工的工作满意度与组

织承诺水平具有正向的相关关系［３７］ ，如果职业胜

任力对工作满意度产生正向影响，那么对组织承

诺也可能产生正向影响。 鉴于以往研究对胜任

力、工作满意度、离职倾向和组织承诺等绩效变量

之间关系的论证，本研究进一步提出以下假设：图
书馆普通员工的胜任力对工作满意度、组织承诺

具有正向预测作用；对离职倾向具有负向预测

作用。

３　 研究方法

３􀆰 １　 测量工具的编制

本研究的调查对象为图书馆的普通员工，调
查问卷包括个人基本信息、图书馆员胜任力特征

量表、绩效评价参考量表和诚实性量表 ４ 个部分，
结构如下：

（１）人口统计学变量：由 １５ 道题目组成，主
要涉及了图书馆普通员工的性别、年龄、健康状

况、婚姻状况、子女数量、子女状况、受教育程度、
专业背景、职称、进馆年限、所在图书馆的地区、所
在图书馆的类型、工作岗位以及是否从事过其他

行业等人口学变量，并以此考察图书馆普通员工

的个人、家庭、教育以及工作特征。
（２）胜任力特征：对于图书馆普通员工的胜任
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力水平，我们选择使用自编量表来进行测量。 初始

量表主要结合理论分析、访谈及前人研究进行编制。
具体来说，我们通过行为事件访谈法（Ｂｅｈａｖ⁃

ｉｏｒａｌ Ｅｖｅｎｔ Ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ，ＢＥＩ）来完成对图书馆员胜任

力模型构建的前期探索。 行为事件访谈法由美

国心理学家 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ 提出，是目前得到公认、且
最有效的胜任力特征模型构建方法［５］ 。 具体操

作流程是：在天津两所高校（南开大学、天津商业

大学）图书馆及两所公共图书馆（天津市与和平

区图书馆）选取专家、馆长、部门主任与若干图书

馆员进行半结构化访谈，与图书馆部门主任及业

务骨干进行团体焦点访谈（Ｆｏｃｕｓ Ｇｒｏｕｐ Ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ，
ＦＧＩ）；然后根据半结构化访谈和团体焦点访谈结

果，在这四所图书馆中选择绩效优秀员工进行行

为事件访谈；最后根据事件访谈数据进行编码，
获取胜任力特征清单，并形成《图书馆员职业胜

任力问卷》。
数据回收后，我们对普通员工样本进行探索

性与验证性因素分析，删除问卷中不适合的维度

与题项，修正原有的职业胜任力模型，并形成《图
书馆普通员工职业胜任力标准化测评量表》。 如

图 １ 所示，修正后的图书馆普通员工胜任力模型

包含 ３ 个一级维度、９ 个二级维度、３１ 个题项，具
有良好的信效度，是研究图书馆普通员工这类职

业群体胜任力的有效工具，各维度内涵参见本专

题分报告之《图书馆普通员工职业胜任力分析》。

图 １　 图书馆普通员工职业胜任力通用模型

　 　 （３）绩效评价：对图书馆员的绩效评价，我们

选取了 ３ 个现成量表来考察，即 Ｂｏｎｏ 和 Ｊｕｄｇｅ 的

《工作满意度问卷》 ［３８］ 、Ｌａｎｄａｕ 和 Ｈａｍｍｅｒ 的《离
职倾向问卷》 ［３９］ 与 Ｃｈｅｎ 和 Ｆｒａｎｃｅｓｃｏ 的《组织承

诺问卷》 ［４０］ 。 本研究选用 Ｂｏｎｏ 和 Ｊｕｄｇｅ 开发的 ５
个题项的量表来测量图书馆普通员工的工作满

意度水平；选用 Ｌａｎｄａｕ 和 Ｈａｍｍｅｒ 编制的 ３ 个题

项的量表来测量员工的离职倾向程度；选用 Ｃｈｅｎ
和 Ｆｒａｎｃｅｓｃｏ 开发的 ９ 个题项的量表来测量员工

的组织承诺水平。
（４）诚实性：采用 ＭＭＰＩ 中的测谎量表，共 １５

个题项，回答为“比较认同”和“很认同”的计 １
分，回答为“不认同”“很不认同”及“中立”的计 ０
分。 如果填答者总分高于 １０ 分，其填答结果就值

得怀疑，则该问卷应被视为无效问卷，予以删除。
本研究一律采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 点记分法（１ ＝完全

不符合；５＝完全符合），共有 １１５ 个题项。 依据问

卷题目设计反向性原则，本研究将问卷的各题目

随机选取作了反向处理，形成了初步的问卷。 随

后在天津地区进行了预测试，根据测试反馈对问

卷进行了调整，形成最终问卷。

３􀆰 ２　 研究样本与问卷收集分析

本研究在全国范围开展调查，采用大部分现

场发放和少数个别邮寄相结合的方法，共发放问

卷 ４８００ 份，回收问卷 ４１５４ 份，问卷回收率为

８６􀆰 ５％。 经过对问卷的仔细筛选，并结合诚实性

量表的得分，共获得有效问卷 ３６５４ 份，其中职务

为“普通员工”的问卷 ２７９９ 份。 随后，我们采用

ＳＰＳＳ２０􀆰 ０ 对职务为“普通员工”的 ２７９９ 个样本进

行统计分析。 图书馆普通员工的人口学特征分布

情况如表 １ 所示。

８
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表 １　 样本基本情况汇总

性别 年龄 健康情况

男 女 ２５ 岁及以下 ２６—３５ 岁 ３６—４５ 岁 ４６—５５ 岁 ５５ 岁以上 很少看病 有时看病 经常看病

ｎ ７３５ ２００５ ２４０ １１１３ ８２１ ５３８ ８１ １６１４ １０３０ １３４

％ ２６􀆰 ３ ７１􀆰 ６ ８􀆰 ６ ３９􀆰 ８ ２９􀆰 ３ １９􀆰 ２ ２􀆰 ９ ５７􀆰 ７ ３６􀆰 ８ ４􀆰 ８

婚姻状况 子女数量

未婚 已婚 再婚 离异独身 丧偶独身 其他 无子女 １ 个 ２ 个及以上

ｎ ６１０ ２０５６ ３７ ６６ ６ １１ ９４８ １７４２ ６８

％ ２１􀆰 ８ ７３􀆰 ５ １􀆰 ３ ２􀆰 ４ ０􀆰 ２ ０􀆰 ４ ３３􀆰 ９ ６２􀆰 ２ ２􀆰 ４

专业背景 受教育程度

图书、情报、档案 非图、情、档专业 大专及以下 本科及在读 硕士及在读 博士及在读

ｎ ９４５ １７３７ ６８６ １４８７ ５５６ ４６

％ ３３􀆰 ８ ６２􀆰 １ ２４􀆰 ５ ５３􀆰 １ １９􀆰 ９ １􀆰 ６

所在馆的类型

国家馆 省市馆 地市馆 区县馆 高校馆 其他

ｎ １９ ６２８ １４３ １９４ １４２２ ３８２

％ ０􀆰 ７ ２２􀆰 ４ ５􀆰 １ ６􀆰 ９ ５０􀆰 ８ １３􀆰 ６

进馆年限 所在馆的地区

５ 年内 ６—１５ 年 １６—２５ 年 ２５ 年以上 北京 东北 西部 中部 东部及东南沿海

ｎ １１１１ ９０３ ４８８ ２７３ １４６ １８５ ８０９ ５１４ １１２５

％ ３９􀆰 ７ ３２􀆰 ３ １７􀆰 ４ ９􀆰 ８ ５􀆰 ２ ６􀆰 ６ ２８􀆰 ９ １８􀆰 ４ ４０􀆰 ２

是否从事过其他工作 职称

从事过其他工作 未从事过其他工作 助理馆员 馆员 副研究馆员 研究馆员 其他

ｎ １４８１ １２４８ ７６０ １１７４ ２７７ １９ ５１７

％ ５２􀆰 ９ ４４􀆰 ６ ２７􀆰 ２ ４１􀆰 ９ ９􀆰 ９ ０􀆰 ７ １８􀆰 ５

工作岗位

流通阅览 采编 期刊 技术 其它 数字化资源 咨询查新 办公室 古籍特藏

ｎ ９２２ ４５９ ２６４ ２２３ ２１４ ２０６ １９５ １６２ １１３

％ ３２􀆰 ９ １６􀆰 ４ ９􀆰 ４ ８􀆰 ０ ７􀆰 ６ ７􀆰 ４ ７􀆰 ０ ５􀆰 ８ ４􀆰 ０

注：为准确反映变量分布情况，本文选取变量的有效样本数与有效百分比描述样本分布情况。 有效样本数等于总样

本数减去缺失样本数，有效百分比等于不包含缺失值的所有个案中各频数变量的取值比例。 由于表中各变量的样本

数不包含该变量的缺失个案，故在不同程度上小于有效样本总数（２７９９）。

（１）个人特征

调查样本的性别分布比较符合我国图书馆

从业人员性别比例，分别为男性 ２６􀆰 ３％，女性

７１􀆰 ６％。 在年龄结构上，主要集中在 ２６—４５ 岁之

间，并占样本总体的 ６９􀆰 １％。 调查群体的健康状

况良好，超过半数（５７􀆰 ７％）的调查对象身体健康。
在家 庭 特 征 上， 被 调 查 对 象 大 部 分 为 已 婚

（７３􀆰 ５％），且大多只有一名子女（６２􀆰 ２％）。

９
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（２）教育特征

在受教育程度上，本科学历者最多（５３􀆰 １％），
普通员工整体学历水平较高，本科与研究生学历

者占调查总体的 ７４􀆰 ６％。 在专业背景方面，大多

数图书馆员并没有接受过图书情报与档案学的

专业教育，这部分员工占比高达 ６２􀆰 １％。 根据问

卷填答统计，非图书情报专业教育背景的员工多

为计算机、经济管理、中文、历史等专业。
（３）工作特征

在图书馆工作的时间，普通员工的进馆年限

主要集中在 １５ 年以下。 其中，工作时间不足 ５ 年

的占 ３９􀆰 ７％，工作时间为 ６—１５ 年的占 ３２􀆰 ３％。
所在图书馆的类型，主要集中在高校馆与各

级公共馆：高校馆比重最大，占比 ５０􀆰 ８％；其次为

各级公共图书馆，占比 ３４􀆰 ４％。
所在图书馆的地区分布，东部及东南沿海地

区比重较高，达到 ４０􀆰 ２％；东北地区比重较低，仅
占 ６􀆰 ６％。

职称分布上，绝大多数普通员工的职称为馆

员（占 ４１􀆰 ９％）、助理馆员（占 ２７􀆰 ２％），高级职称

者比重较低。
从业经历上，超过半数的员工有过其他行业

的从业经历，４４􀆰 ６％的员工一直在图书馆工作，并
没有其他从业体验。

员工的工作岗位主要分布在流通阅览，占比

３２􀆰 ９％；其次为采编岗位，占比 １６􀆰 ４％；其后依次

为期 刊 （ ９􀆰 ４％）、 技 术 （ ８􀆰 ０％）、 数 字 化 资 源

（７􀆰 ４％）、咨询查新（７􀆰 ０％）、办公室（５􀆰 ８％）、古
籍特藏 （ ４􀆰 ０％），基本涉及到了图书馆的所有

岗位。

４　 调研数据分析

４􀆰 １　 图书馆普通员工职业胜任力水平总

体描述

本研究对普通员工的胜任力水平进行了测

量与比较，从统计结果来看，胜任力总体水平的

均值为 ３􀆰 ３７８４，并显著大于中间值常数 ３（ ｐ≤
０􀆰 ００１），表明图书馆普通员工胜任力水平普遍较

高，能够胜任图书馆的工作。
由表 ２ 可见，普通员工在组织工作中所需的

基本知识和技能与图书馆从业人员所需的人格

特点两个维度上表现良好，基本知识和技能与人

格特点的自我评价较高；但在组织工作中所需的

特殊知识和技能维度上表现较差，普通员工对掌

握图书馆业务的核心知识与技能自我评价较低。
在 ９ 项二级维度的表现上，普通员工在自我

价值感、人事行政管理理论和方法两个能力的自

我评价最高，能力表现最佳；情绪管理能力、人际

协调能力、执行力和问题解决能力、处理麻烦的能

力 ４ 方面表现良好；但是开放性、继续学习能力、
工作所需的知识和技能 ３ 方面的能力欠佳。 （具
体分析请见本专题分报告之《图书馆普通员工职

业胜任力分析》）

表 ２　 图书馆普通员工职业胜任力水平及各维度描述统计

胜任力维度 均　 值 标准差 Ｔ 值

组织工作中所需的基本

知识和技能
３􀆰 ６７１２ ０􀆰 ５３３６６ ６６􀆰 ５４４∗∗∗

组织工作中所需的特殊

知识和技能
２􀆰 ９５０６ ０􀆰 ５３１１８ －４􀆰 ９２４∗∗∗

图书馆从业人员所需的

人格特点
３􀆰 ５１３４ ０􀆰 ４７６３９ ５７􀆰 ０２０∗∗∗

胜任力总体水平 ３􀆰 ３７８４ ０􀆰 ３９３０２ ５０􀆰 ９３２∗∗∗

注：∗∗∗表示 ｐ≤０􀆰 ００１。

４􀆰 ２　 图书馆普通员工职业胜任力的影响

因素

本研究以图书馆普通员工的个人与家庭、教
育、工作等人口学特征作为考察其胜任力水平的

前因变量进行研究，发现性别、学历与专业背景等

因素对员工的胜任力存在不同程度的影响。
４􀆰 ２􀆰 １　 个人特征对图书馆普通员工职业胜任力

的影响

（１）性别：性别因素对胜任力的影响效力显

著，女性普通员工的职业胜任力明显高于男性普

通员工，在总体水平、３ 个一级维度（组织工作中

所需的基本知识和技能、组织工作中所需的特殊

知识和技能与人格特点）及 ６ 个二级维度（人事

０１

·专题： 图书馆普通员工职业胜任力研究·



２ ０ １ ７ 􀆰 ２
总第１１０期

行政管理理论和方法、执行力和问题解决能力、
人际协调能力、处理麻烦的能力、情绪管理能力

与自我价值感）上女性得分显著高于男性。 （具
体分析见本专题分报告之《性别对图书馆普通员

工职业胜任力的影响分析》）
（２）年龄：年龄因素对胜任力及其各维度的

影响范围很大，仅在人际协调能力、继续学习能

力 ２ 个二级维度与人格特点一级维度上不存在年

龄差异。 其中，２６—３５ 岁群体在执行力和问题解

决能力、组织工作中所需的特殊知识和技能、工
作所需的知识和技能、开放性、自我价值感与胜

任力总体水平上的表现优秀；２５ 岁及以下群体胜

任力特征非常鲜明，在工作所需的知识和技能与

开放性上胜任力最优，但在情绪管理能力、自我

价值感上胜任力得分最低。
（３）健康状况：员工自身的健康状况对胜任

力存在非常显著的影响，除去在继续学习、自我

价值感和开放性 ３ 个维度上影响不显著外，在总

体水平及其他维度上都表现出很强的正向作用，
即员工身体越健康、看病频率越低，他们在上述

胜任力维度表现越好。
（４）家庭状况：婚姻状况对员工的胜任力影

响并不突出，概括来说未婚员工在组织工作中所

需的特殊知识和技能、组织工作中所需的知识和

技能、开放性上表现相对更好，但在情绪管理、自
我价值感上能力较差。 抚养子女数量对胜任力

存在一定影响，具体表现为：无子女的员工在开

放性上表现最好，在执行力和问题解决能力、组
织工作中所需的知识和技能、组织工作中所需的

特殊知识和技能、胜任力总体水平上得分显著高

于有 １ 个子女的员工；但在人事行政管理理论和

方法、情绪管理能力、自我价值感维度上得分显

著低于有 １ 个子女的员工。
４􀆰 ２􀆰 ２　 教育特征对图书馆普通员工职业胜任力

的影响

（１）学历水平：学历因素对胜任力有不同程

度的显著影响，大致来说，大专及以下学历者与

本科、研究生学历者的差异比较明显，在总体水

平、一级维度组织工作中所需的特殊知识和技

能、４ 个二级维度（执行力和问题解决能力、人际

协调能力、工作所需的知识和技能、开放性）上大

专及以下学历者存在不同程度的低水平表现。 研

究生以上的两组群体大多数情况下不存在显著

差异，仅在处理麻烦的能力一项上博士学历组表

现较差。
（２）专业背景：员工是否接受过图情档专业

教育对其胜任力有显著影响，具体表现为专业背

景对组织工作中所需的基本知识和技能及其 ３ 项

二级指标（人事行政管理理论和方法、执行力和

问题解决能力、人际协调能力）、人格特点及其 １
项二级指标（开放性）、胜任力总体水平有显著影

响，非图情档专业员工在上述胜任力维度上表现

好于图情档专业员工。 （教育特征分析见本专题

分报告之《学历和专业背景对图书馆普通员工职

业胜任力的影响分析》）
４􀆰 ２􀆰 ３　 工作特征对图书馆普通员工职业胜任力

的影响

（１）职称：职称因素对员工胜任力的影响效

力非常微弱，仅在自我价值感上，助理馆员、馆员

和其他职称类型的员工明显低于正 ／副研究馆员。
（２）岗位类型：方差分析发现，在执行力和问

题解决能力、处理麻烦的能力 ２ 个二级维度、人格

特点一级维度及胜任力总体水平上，不存在岗位

差异。 岗位在其他胜任能力上的突出特点表现

在：技术岗位的员工在人际协调上得分最低；流通

阅览岗位员工在工作所需的知识和技能上得分

最低，但在开放性这一人格特征上表现优异；办公

室岗位的员工在工作所需的知识和技能、组织工

作中所需的特殊知识和技能二维度上得分较低。
（３）进馆年限：在图书馆工作的时间长短对

胜任力水平影响显著，并表现出随进馆年限增加，
部分胜任力维度下降的趋势。 具体表现在：工作

时间 ５ 年内的员工在执行力和问题解决能力、组
织工作中所需的基本知识和技能 ２ 维度上能力最

优；１５ 年以内的两组员工在人际协调能力、开放

性上表现更好，但在自我价值感上表现较差；工作

时间 ２５ 年以上的员工在组织工作中所需的特殊

知识和技能维度上表现较差得分最低。 此外，随
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着员工进馆年限的增加，员工在工作所需的知识

和技能、胜任力总体水平上表现出能力递减的发

展走势。
（４）从业经历：是否有过其他工作的从业经

历对员工的胜任力影响显著。 具体表现为：在组

织工作中所需的基本知识和技能及其二级维度

人事行政管理理论和方法、人格特点及其二级维

度情绪管理能力、自我价值感这几项胜任力维度

上，从事过其他工作的员工表现显著好于一直从

事图书馆工作的员工。 但在组织工作中所需的

特殊知识和技能及其二级维度工作所需的知识

和技能上，一直从事图书馆工作的员工胜任力水

平更高。
（５）所在馆的类型：员工所在图书馆类型对

其胜任力水平的影响效力并不明显。 其中，高校

馆、其他类型馆的员工在处理麻烦的能力上显著

好于国家馆、省市馆的员工；区县馆在工作所需

的知识和技能上的表现较差；国家馆在自我价值

感上的体验最差。 执行力和问题解决能力、开放

性、人格特点、胜任力总体水平在图书馆类型上

不存在显著差异。
（６）所在馆的地区：地区差异对胜任力水平

的影响效力同样较为微弱。 在组织工作中所需

的特殊知识和技能及其二级维度工作所需的知

识和技能上，北京地区的员工表现最好，西部表

现较差；在人事行政管理理论和方法、组织工作

中所需的基本知识和技能、人际协调能力、开放

性、胜任力总体水平几项上地区差异存在一定影

响，但作用效力较弱。

４􀆰 ３　 图书馆普通员工职业胜任力的结果

变量

本研究采用多元线性回归分析的统计方法，
构建了图书馆普通员工的胜任力及其人口学特

征对工作绩效（工作满意度、离职倾向二变量）的
回归分析模型。 研究显示，普通员工胜任力的 ３
个一级维度对工作满意度产生积极影响，对离职

倾向产生消极影响，与组织承诺不存在显著的相

关关系（回归模型及具体分析见本专题分报告之

《图书馆普通员工工作绩效回归分析模型的构

建》）。

５　 调研结果与讨论

５􀆰 １　 图书馆普通员工职业胜任力整体表

现良好，但个别能力还有待提高

研究发现，图书馆普通员工具有较高的胜任

能力，认为自己在图书馆组织工作中所需的基本

知识和技能、处理麻烦的能力、情绪管理和自我价

值感上均表现良好。 但是普通员工在组织工作中

所需的特殊知识和技能上表现较差，对专业技能

的掌握较弱，继续学习能力不强，不能胜任图书馆

的工作需求。 普通员工对自身专业能力的低分评

价，反映出我国图书馆职业的专业化水平不高的

现实状况。 另外，图书馆员的开放性人格特点表

现较差，业务内容与工作环境的稳定性很可能会

固化员工的思考与行为模式，影响其积极性和创

造力的发挥。

５􀆰 ２　 性别、年龄、健康状况、学历、专业背

景、进馆年限、从业经历是影响图书馆普通

员工职业胜任力水平的重要变量

对胜任力前因变量的研究发现，性别、年龄、
学历等人口学特征是影响普通员工胜任力水平

的关键因素。 男性、健康水平较低者、大专及以下

学历者、进馆年限较长者都存在不同程度的职业

问题，是图书馆管理者需要重点了解与关注的群

体。 在其他影响因素上，不同人口特征、职业特征

的员工表现出不同的特点，也需要有针对性地进

行职业培训与组织管理，不断提高员工的职业能

力，优化其职业发展路径。

５􀆰 ３　 图书馆普通员工职业胜任力对员工

工作满意度有积极影响，对离职倾向起消

极作用，对组织承诺不存在显著影响

对胜任力结果变量的回归分析发现，职业胜

任力高的员工会认同他们的工作，产生高水平的

工作满意度，尤其是组织工作中所需的基本知识

和技能这项胜任力水平对工作满意度的影响效
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力最大。 其次，职业胜任力高的员工，其离职动机

不明显，离职意愿较低；相反胜任力低的员工，对
目前的工作并不满意，离职意愿更为强烈。 其中，
图书馆从业人员所需的人格特点对离职倾向的

影响效力最大，组织工作中所需的基本知识和技

能水平的影响效力次之。 可见，具有良好的情绪

管理能力、开放性、自我价值感的人格特质并能

够熟练掌握工作所需的基本知识技能的员工，离
职意愿不强烈，离职可能性较低。 第三，职业胜任

力不能预测员工的组织承诺水平。
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