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دانشگاهی،  رسانیاطلاع  و  کتابداری تحقیقات 
دوره 54، شماره 3، پاییز 1399،  33-46

   
  

 1دانشگاهی  یهاکتابخانهبرای کتابداران  کشف استعداد  الگوی

 
 فریده جعفری 2، زهره میرحسینی*3، احمد سعیدی 4

 1399/ 07/ 14تاریخ پذیرش: 1399/ 03/ 22 تاریخ دریافت: 

 دهیچک

شناساهدف به  پژوهش حاضر  الگو  یی :  بر  مؤثر  عوامل  و  کتابداران    "یابعاد  استعداد   ی دانشگاه  هایکتابخانهکشف 

 .پردازدمی  یو فناور قاتیوابسته به وزارت علوم، تحق

( انجام شد.  ی شیمایپ  - ی فی)توص  ی ( و کمّادی داده بن)  ی فیدو روش ک  قیو با تلف  ختهیبه صورت آم   پژوهش،  : یشناسروش

بود که به روش   نفر از کتابداران  390  شامل  ی نفرخبره و در بخش کمّ  15شامل    یفیبخش ک  پژوهش در  یجامعه آمار

پرسشنامه استفاده   ی و در بخش کمّ  ساختمندمهیمصاحبه ن  ی فیکدر بخش    انتخاب شدند.  یاو خوشه  ینظر  یرینمونه گ

 یبر مبنا  ی و در مرحله کمّ  ،MAXQDAافزار  ها با نرمداده  یبا روش کدگذار  ی فیها در مرحله کداده  لیوتحل  هیشد. تجز

 ( انجام شد.SEM) ساختاریمعادلات  ی ابیمدل  نیو همچن ی اصل یهامولفه لیروش تحل

و    یریو انتخاب استعداد، بکارگ  یی شناسا)  مرکزی   ده یبعد شامل پد  6در    کتابداران  ی ابیابعاد مؤثر بر استعداد  :هاافتهی

ارز استعداد،  شرا  ی ابیجذب  توسعه(؛  محور)  ی علّ  طیو  جا  یاستعداد  و  ارزش  دانشگاه،  کتابدار   گاهیدر  در    یحرفه 

فرا  کردی، رو یجامع شغل کتابدار  لیوتحل  هیدانشگاه(؛ راهبردها )تجز به کتابداران مستعد، توسعه   ندیمناسب دانشگاه 

شرا دانشگاه(؛  کتابداران  چشم  ی قانون  یبسترها)  اینه یزم  طیآموزش  و  اهداف  اقتصاد،  مسائل  دانشگاه،  و    یانداز 

مداخلهی اجتماع عوامل  و  ی ط یمح   ط یشرا)  گر(؛  اریکتابدار  یاستعدادها   یفرد   یی شکوفا)  پیامدها(؛  و    تقا،  کتابخانه 

 .دیگرد یی دانشگاه، رشد و توسعه کشور( شناسا تیموفق

 ،دانشگگاهی   هایکتابخانه  اسگتعدادیابی، کتابدارانکشگف اسگتعداد،   دانشگگاهی، هایکتابخانه  کلیدی: هایواژه

 تحقیقات و فناوری-وزارت علوم
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 مقدمه 

ها بایستی در آن فعالیت نمایند، تحت تأثیر تغییرات فراوان است. تغییرات مستمر و  امروزه ساختاری که سازمان

گو   پاسخ و یرپذانعطاف خلاق، یروهایکارگیری و استفاده از نها نیازمند به پویای محیطی حاکم بر سازمان

مهم اینکه  به  عنایت  با  میاست.  انسانی  نیروی  سازمان،  سرمایه  نقش  ترین  انسانی  نیروی  مدیریت  باشد، 

تواند داشته باشد. هدف اصلی یمی در کنترل شرایط محیطی و دستیابی به مزیت رقابتی برای سازمان  توجهقابل

  ها سیستمیزی  رطرحلکرد در جهت دستیابی به اهداف سازمان به وسیله  مدیریت منابع انسانی، کمک به بهبود عم

ی که نیروهای شایسته و مستعد استفاده شده و نقش مهمی در عملکرد سازمان بازی  اگونه به باشد؛  یم  هابرنامه و  

شاهد  است    ییه عصر دانش وداناک ط حاضر  ی(. از طرفی نیز، در شرا1393کنند )فلاح نوش آبادی و همکاران،  

یک تغییر پارادایم از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی هستیم که دربرگیرنده توجه به  

به  لزوم  بر  دلیل  همین  به  و  است  سازمانی  سازماننخبگان  در  استعداد  مدیریت  تاکیید  کارگیری  .  شودمیها 

سازمان به  استعداد  اطمینان  مدیریت  افرادی یمها  که  با    دهد  و  توانمند  در  هامهارتشایسته،  و  مناسب  ی 

؛ برگر و  2009،  2؛ کالینگز و ملاحی 2015،  1های شغلی مناسب شناسایی، انتخاب و جذب گردند )شولریگاه جا

ن، مدیریت  ی(. بنابرا2012،  6؛ الریچ و اسمالود2009،  5؛ فیلیپس و راپر2006،  4؛ لویئس و هکمن2010،  3برگر

ی  هاپروژه ها و یا  یت موقعاستعداد به عنوان فرایندی که به شناسایی و توسعه استعدادهای برتر برای وظایف،  

ی دارد که شامل سه زمینه اصلی، اچرخه(. مدیریت استعداد  2011،  7پردازد، تعریف شده است )کابیمآینده  

 (. 2010، 8باشد )شویر ی مو توسعه استعدادها  شناسایی و جذب استعدادها، حفظ و نگهداشت استعدادها، 

باشد،   جهانی   و   ملی  سطوح  در  هادانشگاه   تحولات  بررسی مدنظر    از   متأثر  دانشگاهی  تحولات   باید 

،  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  تحولات  بویژه ،  هافناوری   از  ناشی  تحولات  مانند  جهانی  پرشتاب  هایدگرگونی

.  شودمی  ظاهر  هادانشگاه   برابر  در  گوناگون  مشکلات  صورت   به   تحولات   این.  است  شدن  جهانی  توانمند   موج  و

از بین   .(1381رمضانی،)  کندمی  چالش  دچار  را  مرسوم  هایدانشگاه   کارکرد  و  کیان،  عدیده   مشکلات  واقع  در

دانشگاه سازمان آموزشی؛  ، آموزش  همواره   کشور  عالی  آموزش  بخش   مهمترین  عنوانبه   دولتی  هایهای 

  بنیادهای  توسعه   و   ارتقاء،  کشور  نیازهای  رفع،  متخصص  انسانی   نیروی   تربیت،  فناوری  و   علم   تولید ،  پژوهش

  این  برآورد  جهت   موجود  امکانات  تمام  از  و  داشته  خود  سرلوحه  را  ملی  سطوح  در  صنعتی  و  فرهنگی،  علمی

  عملیاتی ساز زمینه  ها که دانشگاه  این  توجه مورد مسائل ترینمهم از یکی. اندنموده   استفاده  هارسالت  و  اهداف 

 . باشدمی  خود علمی توان بردن  بالا و  دانشگاهی کتابداران  استعدادهای  جذب، باشدمی فوق اهداف  کردن

_______________________________________________________________ 
1 Schuler 

2 Collings & Mellahi 

3 Berger & Berger 

4 Lewis & Heckman 

5 Phillips & Roper 
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  مسئولین   این   است   گرفته   انجام   دولتی  هایدانشگاه   در  کتابداران   جذب   با  مرتبط   مسئولان   با   که   طی تحقیقی 

  و   دانشگاهی  نخبگان  جذب   جهت  لازم  شرایط  سازیفراهم   را   هادانشگاه   این   حاضر  حال   دغدغه   ترینمهم

 مسائل  از  ایپاره   دلیل   به   داشتند   اظهار   و  کرده   ذکر  دانشگاه   به   ورود   متقاضیان  بین   از   علمی  شایسته   افراد   انتخاب 

 عبارتی  به  یا  و  شده   دانشگاه   جذب  کمتر  کتابداری  نخبه  نیروهای  است  ممکن  شخصی  و  موقعیتی،  انگیزشی

 .(1395حریری، تبریزی، )  دهند ترجیح هادانشگاه  این  بر را  ایکتابخانه مراکز سایر دیگر

 متعادل رشد که است  کیفی و کمی بعد دو دارای هدفمند اییده پد عنوان به عالی آموزش در این میان، نظام

 ترینمهم گیرد. یکی از   قرار مدنظر یکدیگر موازات  به  و کیفی کمی بعد دو هر در باید نیز آن موزون  و

در   انسانی  منابع  مدیریت  راستای  در  گانه    هایکتابخانه اقدامات  سه  فرایندهای  کردن  مدیریت  دانشگاهی، 

 مهم عوامل جمله از باشد. کتابداران متخصصیمشناسایی و جذب، نگهداشت و توسعه استعدادهای علمی  

پژوهش   عملکرد بر مستقیمی تأثیر آنان و کیفی کمی افت و هستند اهیهای دانشگکتابخانه  ساختار اصلی و

 اجتماعی اقتصادی،  توسعه در  یز آموزش عالک ها و مرادانشگاه  نقش  و جایگاه  کهییآنجا  از دارد. دانشگاهی

 بخش توسط مختلف، یهابخش  یازموردن متخصص  انسانی نیروی و  است کننده  تعیین  فرهنگی کشور و

 جان و روح مثابهبه  هاآن توسعه   و شوند، مدیریت منابع انسانی دانشگاه، و تقویتیم تربیت عالی آموزش

 . باشدمی هابخش سایر  توسعه زیربنای عالی، آموزش

های  دانشگاه   هایکتابخانه ی موجود در زمینه جذب نیروهای مستعد کتابداران در  هاچالش و    مسائلین  ترمهم از  

ی شرایط پژوهشی خارج سازفراهمتوان به اندازه دانشگاه، وجود مقاطع بالای تحصیلی در دانشگاه، یمدولتی 

وجود اهمیت  از دانشگاه، میزان ارتباط با صنعت، میل به پیشرفت شخصی، و شهرت دانشگاهی اشاره نمود. با 

مدیریت استعداد به منظور    های واستراتژی(،  2010،  1مدیریت استعداد در اثربخشی سازمانی )بات و همکاران 

ی زیادی لزوم  هاپژوهش استفاده شده است.    ندرتبه های دانشگاهی  پشتیبانی از عملیات سازمانی در کتابخانه 

به مدیریت استعداد در کتابخانه )الاریس، وین وپاوو  ها  های دانشگاه نیاز  ؛ 2014،  2را مورد تأکید قرار داده 

در زمینه مدیریت استعداد با تأخیری قابل توجه    ی ز آموزش عالک ها و مرادانشگاه کنند  یم( و بیان  2012،  3هویت 

(. علت این امر نوع نگاه خاص صنایع به مدیریت استعداد به  2007،  4باشند )لینچ یمنسبت به صنعت در حرکت  

وان یک فرصت نسبتاً جدید و بکر به منظور کسب مزیت رقابتی و بهبود وضعیت استعدادهای سازمان و عدم  عن

باشد  ی موجود این دیدگاه و نگاه در مراکز دولتی به صورت عام و در مراکز آموزش عالی به صورت خاص  

توان به  های دولتی میکتابداری در دانشگاه (. از دیگر مسائل مرتبط با جذب نیروهای مستعد  2011،  5)کاب

 (.1395عدم وجود برنامه راهبردی اشاره نمود )مصدق و همکاران، 

ی مناسب، در راستای شناختروان های  یژگیوی قوی از استعدادهایی با ظرفیت بالا و دارای  امجموعه داشتن   

باشد.  یمروری و از اهمیت بالایی برخوردار  و مراکز آموزش عالی ض  هادانشگاه دستیابی به مزیت رقابتی برای  

_______________________________________________________________ 
1 Bhatt et al 

2 
Alaaris, Wayne,Pauwee
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4 Lynch 

5 Cobb 
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را به شناسایی و   هادانشگاه ها در آموزش عالی، یت فعالی فوق به دلیل سرعت بالای تغییر و پیچیدگی هاچالش

که ییازآنجاجذب استعدادهای علمی در جهت انطباق با این تغییرات و کسب مزیت رقابتی ملزم کرده است. 

های دانشگاهی تبدیل  و جذب نیروهای نخبه به جنگ جذب استعدادها در کتابخانه حرکت در مسیر شناسایی  

ی  هادانشگاه شده، استعدادیابی و استعدادگزینی کتابداران در آموزش عالی به موضوعی مهم و استراتژیک برای  

 جامع، متوسط و به دور از مرکز تبدیل شده است. 

اکثر   اینکه  به  توجه  با  و  فوق  مشکلات  به  توجه  با  مدیریت  ها پژوهش بنابراین  زمینه  در  شده  انجام  قبلی  ی 

استعدادهای دانشگاهی حول مفاهیم توسعه و نگهداشت سیرکرده و کمتر به مفاهیم شناسایی و جذب استعدادها  

مربوطه   ادبیات  بررسی  همچنین  و  است  پرداخته  دانشگاه  جهت  ع  دهنده نشان در  جامع  الگویی  وجود  دم 

باشد، مشخص یماستعدادیابی و استعدادگزینی نیروهای کتابداری در دانشگاه و مراکز آموزش عالی کشور  

باشد.  های دولتی مستلزم توجهی خاص مییی و جذب استعدادهای کتابداری در دانشگاه شناسااست موضوع  

استعدادگزینی کتابداران در  بنابراین مسئله اصلی تحقیق حاضر، طراحی الگویی در   خصوص استعدادیابی و 

های جذب و در  ها بتوانند با استفاده از این الگو، زمینه رود این دانشگاه باشد. انتظار میهای دولتی می دانشگاه 

ها فراهم ساخته و گام مهمی در راستای اهداف موردنظر در این دانشگاه   نتیجه شناسایی هر چه بهتر کتابداران را 

 ود بردارد.خ

بندی  ادامه جمع در آمده است.  2 و   1 جدولمرور تحقیقات پیشین به ترتیب مرور ادبیات خارجی و داخلی در 

 کلی از مرور ادبیات انجام گرفته و خلاء های مشاهده شده پژوهشی آمده است.
 دانشگاهی هایکتابخانه داخل کشور استعدادیابی در کتابداران   هایپیشینه  :1جدول 

ردی
 ف

نویسندگان و صاحب  

 نطران

مفهوم مورد   خلاصه پژوهش 

 بررسی

 سلیمی و همکاران  1

(1394 ) 

آگاهی فرهنگی، دانش فرهنگی، مواجهه فرهنگی، مهارت فرهنگی  )  فرهنگی  هایشایستگیاین محققان  

فرهنگی تمایل  ارزیابی    (و  حیاتی  علمی  هیأت  اعضای  برای  همکاران،    کنندمیرا  و  سلیمی  از  نقل  )به 

1394.) 

 استعدادگزینی

  بنکداری و همکاران 2

(1395 ) 

فردی    هایشایستگیمورد نیاز اعضای هیأت علمی را در محیط دانشگاهی با نام بردن از    هایشایستگی

و  ) هیجانی  پیشرفت    اطلاعاتی و    ای رایانهسواد  )علمی    های شایستگیو   (ارتباطی  های مهارتهوش  و 

 نماید میتبیین  (ایحرفه

 استعدادگزینی

 مهری و همکاران  

(1397 ) 

با استفاده از روش تحقیق آمیخته انجام    وباشد  بر توسعه راهبردی استعدادها می  مؤثر هدف شناسایی عوامل  

 بر سازمانی عوامل گذاری مستقیم و غیرمستقیم حاکی از تاثیر ها فرضیهدست آمده از آزمون . نتایج بهشد

رابطه نقش میانجی دارند. بنابراین بهبود عوامل سازمانی،    این  در  نیز  فردی  عوامل  و  است  استعدادها   توسعه

 . شودمیها منجر باعث تقویت و افزایش عوامل فردی در بین استعدادها گردیده و در نهایت به توسعه آن

 استعداد یابی 

حسینی و همکاران   3

(1397 .) 

دانشگاه  آموزش  در  اساسی  مشکلات  از  شاخصیکی  نداشتن  تدریس  ها،  منظور  های  است.  اثربخش 

ها و عملکردهای استاد است که موجب دستیابی به اهداف آموزشی و  ها، ویژگیای از مهارتمجموعه

 شودچون به استعدادیابی توجه نشده است. یادگیری دانشجو و در نهایت پیشبرد اهداف عمده دانشگاه می

 استعدادیابی
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ردی
 ف

نویسندگان و صاحب  

 نطران

مفهوم مورد   خلاصه پژوهش 

 بررسی

  جهانیاننصیری و  4

1397) 

اما این معیار عامل خطری  ای اعضای هیات علمی در دانشگاه اگرچه معیار اصلی ارتق ها پژوهش است 

آموزشی   هایسیستمبرای حیطه آموزش است و پیشی گرفتن امر پژوهش بر آموزش خطری جدی برای  

 شود. محسوب می

 استعدادیابی

 رومیانی 5

(1398 ) 

توانمندی الگوی  اعتباربخشی  و  طراحی  پژوهش  تخصصی  هدف  در  های  مستعد  علمی  هیات  اعضای 

دهد در هنگام انتخاب اعضای هیات علمی  ای بود. نتایج نشان میهای جامع بر تراز عملکرد منطقهدانشگاه 

پردازی، کلاس گردانی، استفاده از تئوری  ای، فن بیان، ایده های علمی، پژوهشی، مشاوره باید به توانمندی

 ای داشته باشند. در عمل توجه ویژه 

دادیابی و  استع

 استعدادگزینی

 دانشگاهی  هایکتابخانه خارج از کشور استعدادیابی در کتابداران   هایپیشینه  :2جدول 

ف
ردی

 

نویسندگان و 
 صاحب نظران 

 مفهوم مورد بررسی خلاصه پژوهش 

مالم گرن و   1
 (2۰1۶) 1هدستروم

نفر از کارکنان،   12این مطالعه بین پنج شرکت جهانی در جنوب سوئد صورت گرفته و جامعه آماری تحقیق را 
مصاحبه شوندگان، یادگیری عملی،   اعتقاداند. به ها تشکیل دادهمدیران و نمایندگان واحدهای منابع انسانی این شرکت

  هایدوره ارزیابی عملکرد، سیستم حقوق و دستمزد،  تبادل اطلاعات، گفتگوهای رسمی و غیررسمی با مدیران صف،
  نقش ها فراتر از ، پذیرش مسئولیت کردن یاجتماع، سازیشبکهآموزشی، کمک به دیگران و کمک گرفتن از دیگران، 

های شایستگی، مذاکرات تعیین اهداف رسمی، مرور عملکرد و بازخورد و تهیه لیست  تعیین شده، مشارکت در گروه 
های نمایندگان واحدهای  ز، یافتهین یها برای توسعه استعداد کارکنان است. از طرفکلیدی، بهترین شیوه رویدادهای 

های اساسی سازمان برای فرآیند مدیریت استعداد و توسعه کارکنان مهم  منابع انسانی نشان داد که فرهنگ و ارزش 
 مرتبط باشد. هستند؛ و سیستم توسعه کارکنان بایستی با فرآیند مدیریت عملکرد

 

 استعدادها  مدیریت

 2ارانکهم و تیاگی 2

(2۰17 ) 
جذب،   که داد نشان نتایج .پرداختند "پرورش  و آموزش بخش در استعدادها مدیریت "بررسی به خود پژوهش در

 مدیریت عنوان به که است مهم مؤسسات موفقیت برای شرایط  واجد و شده شناخته افراد از کارکنان حفظ  و توسعه

 شرایط  واجد و صالح هایدانشکده  کمبود آموزشی مؤسسات با مواجهه اصلی مسائل .شودمی شناخته استعداد

 هایفرصت  حمایتی، هایمحیط  مزایا، از عبارتند  کنندمی ککم استادان جذب و حفظ  به که مهمی عوامل .است

 .بالا حقوق و مزایا همسر، شغلی
 

 استعدادها  مدیریت

 یو با هدف طراح یچند سطح یپارچگیک ی: به سویشغل ینان و جستجوکارک یابیبا عنوان استعداد یپژوهش ( 2۰19) 3کگوز یآس 3
ن عوامل  ین مدل به ضرورت تعامل بینان انجام داده است. اکارک یابیشغل و استعداد یجستجو یجامع برا یمدل

نشان   یشغل یو جستجو یابیهای استعدادامد فعالیت یرا در تأثیرگذاری بر پ یو عوامل سطح فرد یسطح سازمان
  ک به طور مشتر یابیهای استعداد، فعالیت یو سازمان یهای شغلدهد. بر اساس مدل موردنظر، تحت تأثیر ویژگیمی

ن  ی، ایمتقاض یت شغلیاست. در ادامه، بسته به موقع ین گام در جذب سازمانیه اولکشود می یشغل یباعث آگاه
ه افراد استخدام  ک ییندهایفرا یت طولی ن بر ماهیگوز همچنیشود. مدل آسمی یاق و رفتار شغلیجذب منجر به اشت

 د دارد.کیشوند، تامی

 ی ابیاستعداد

 

_______________________________________________________________ 
1 Malmgren & Hedstrom 

2 Tyagi & et al 

3Acikgoz 
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 بندی بر اساس پیشینه جمع

با ظهور  ت استعداد در صنعت و کسب یریت روزافزون مدیاهم  یدر راستا د در حوزه یهای جدنظریه وکار، 

ای برخوردار گاه ویژه یز از جایها نت استعداد در دانشگاه یری، مدیهای انسانژه به سرمایهیو توجه و  یآموزش عال

ن  یت ایمختلف به نقش و اهم  یایهای مختلف و از زوار به شکل یهای اخه در سال ک ای  گونه شده است؛ به 

ترین موضوعات مورد اشاره شامل مدیریت مبتنی بر شایستگی، . مهمها پرداخته شده استموضوع در دانشگاه 

 یاستعداد، مفهوم شناس  یمدیریت مبتنی بر شایستگی به عنوان یک اسراتژی مدیریت منابع انسانی، مفهوم شناس

خاص منابع    ی استراتژ  یک ت استعداد به عنوان  یریت استعداد، مدیریهای مرتبط با مدمدیریت استعداد، چالش 

ها، هویت دانشگاه، سطوح استعداد در آموزش مدیریت استعداد، مدیریت استعداد در سازمان  هایمدل ،  یسانان

دانشگاه  در  استعداد  مدیریت  عالی،  آموزش  در  استعداد  مدیریت  موسسه عالی،  و  عالی، ها  آموزش  های 

فرایابیاستعداد استعدادی،  مؤلفه یابیاستعداد  هایمدل ،  یابیند  و  یابیاستعداد  یدیلک   یها،  کتابدارن  ،  جذب 

نظران اتفاق نظر دارند استعداد به کارکنان دارای  باشد. نتایج مطالعات حاکی از آن است که صاحب مستعد می

کنند  شود که در عملکرد سازمانی تفاوت ایجاد می« در یک سازمان گفته می 2« و »عملکرد عالی1»پتانسیل بالا 

  ی آمد، منظور استعداد  یانرساله هر گاه از استعداد سخن به م یندر اوری آن را افزایش دهند. بهره  توانندمیو 

است که    رکنانیکابالا و    یلسطح عملکرد بالا و پتانس   ی به استعداد( دارا  یفاعل  یکرداست که شامل افراد )رو

، ی، استعدادگمارینی، استعدادگزیابیت استعداد شامل استعدادیریند مدیفرا  در سازمان دارند.   ی محور  ینقش

، ینیو استعدادگز  ی ابیم استعدادین رساله بر مفاهید اکیاستعداد است. با توجه به تأ  ی و نگهدار ی استعداد پرور

های  ردن فرصتک پر  یموجود برا یهاهمه ظرفیت  ییشامل شناسا یابیه استعدادک نشان داد  ینظر یمرور مبان

 میشویمها است. با نگاهی به مطالعات و اقدامات انجام شده در حوزه مدیریت استعداد متوجه  کتابخانه   یشغل

از سوی پژوهشگران حوزه توسعه منابع انسانی به ویژه    استعداد  و انتخاب  ییشناسا  که به طور علمی به موضوع 

محدود  در   است.  نگرفته  انجام  آن  باره  در  زیادی  تجربی  تحقیقات  و  است  نشده  پرداخته  کشور  داخل 

ن پژوهش  گرفته  پژوهش یهای صورت  )به خصوص  دز  از  داخل(  در  گرفته  فرای های صورت  ن  یا  ی ندیدگاه 

و    یای مواز هل پژوهش یو تحل   یشد با بررس  ین پژوهش سعیقرار داده بودند، لذا در ا  یم را مورد بررسیمفاه

کتابدارن، و    یستگیمثل استاد اثربخش، استاد توانمند، جذب کتابدارن، شا  یمید بر مفاهکیمرتبط همراه با تا

 گردد. یار طراحک ادامه  یبرا یر متون مرتبط، چارچوب مشخصیسا

 پژوهش روش 

 ، که شاملباشدمی  دانشگاهی   نظرانصاحبکتابداران و    عبارت از   بخش کیفی  رددر این پژوهش جامعه آماری  

گیری نظری انتخاب نمونه  به روش و  هستند  دولتی هایدانشگاه  نظرانصاحباز اعضای هیات علمی و   نفر 15

 750مجموع  در ی برسد ادامه داشت.ها تا جایی که به اشباع نظرمصاحبه  با صاحب نظران مصاحبه شد و . شدند

دقیقه مدت زمان کل مصاحبه بوده است. مصاحبه شوندگان براساس آگاهی به موضوع پژوهش برای مصاحبه انتخاب 
_______________________________________________________________ 

1. High potential 

2. Excellent performance 
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های هدفمند و روش گلوله برفی استفاده در ساخت مدل پژوهش برای انتخاب نمونه از ترکیب روش   شدند. 

)باز، محوری و    ایمرحله ی کیفی سه  های کیفی که نوعی تحلیل محتوداده   ،روش کدگذاریبا    شده است.

. پس از ارائه مدل  انجام شد 12018مکس کیو ای  و با بکارگیری نرم افزار تحلیل محتوی کیفی است  انتخابی( 

 به خبرگان و اخذ نظرات آنها مدل مفهومی پژوهش ارائه گردید. 

گیرد. در  تحقیق مورد بررسی قرار میآماری اعتبار و پایایی ابزار    هایتکنیکبا استفاده از    نیز  در بخش کمیّ

های اصلی و فرعی آنها  مدل بررسی شد. بدین منظور با استفاده از شاخص   هایشاخص ادامه روابط علی میان  

اندازه  مقیاس  با  پرسشنامه  طیف  یک  اختیار    ایگزینه   5گیری  در  و  طراحی  )  390لیکرت  کتابداران  نفر 

  ای خوشهگیری  که به شیوه نمونه (  ت علوم، تحقیقات و فناوری ایرانهای دانشگاهی وابسته به وزارکتابخانه 

 ها گردآوری شد. قرار داده شد و سپس پاسخ انتخاب شدند

 اعتبار و پایایی پژوهش 

روایی    از طریق بررسی  ، روایی و پایایی پرسشنامه در روش مدل یابی معادلات ساختاری،در پژوهش حاضر

 و پایایی سازه مورد بررسی قرار گرفت. ( تشخیصی)  واگرا همگرا، روایی

 ییایبخش پا یبرا یار سنتیک معیعنوان  بهکرونباخ  یاز آلفا کرونباخ: یبر اساس آلفا ییای محاسبه پا

ن  یودن ار آمده است. ملاک مناسب ب یکرونباخ در ز  ی شود. جدول مربوط به آلفاها( استفاده میمؤلفه )  هاسازه 

 ( باشد.1951)کرونبچ،  7/0ن است که مقدار آلفا بالاتر از یک مؤلفه ایا بودن یپا یآماره برا
 های دانشگاهیاستعدادیابی در کتابداران کتابخانه  ی هایهامؤلفه  کرونباخ: ضریب آلفای 3جدول 

 ییب روایزان ضریم CR کرونباخ یآلفا ها مؤلفه

 ( AVEهمگرا )

 0/ 890 0/ 762 0/ 740 پدیده مرکزی

 0/ 800 0/ 801 0/ 798 شرایط علّی

 0/ 825 0/ 776 0/ 740 ی انهیزمشرایط 

 0/ 812 0/ 910 0/ 891 راهبردها 

 0/ 920 0/ 817 0/ 813 گر مداخلهعامل 

 0/ 830 0/ 889 0/ 876 نتایج و پیامدها 

 

پایایی:نتیجه برای  )  گیری کلی  پایایی ترکیبی  به بررسی هر دو معیار آلفای کرونباخ و  (  CRبا توجه 

های دانشگاهی ها از پایایی مناسبی برای ابعاد استعدادیابی در کتابداران کتابخانه توان نتیجه گرفت که مؤلفه می

 برخوردار است.

_______________________________________________________________ 
1 MAXQDA.2018 
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تبیاست که متوسط وار  ی اریهمگرا مع  ییهمگرا: روا  ییاز طریق محاسبه روا  ییروا  یبررس    1ن شده یی انس 

(AVE  )از جدول بالا مشخص است مهمان  سنجد.سازه توسط سؤالاتش را می   یک زان میانگین  یطور که 

های دانشگاهی بالاتر از های ابعاد استعدادیابی در کتابداران کتابخانه واریانس استخراج شده برای همه مؤلفه 

 است.  یها در حد مناسبمؤلفه یهمگرا ییدهد رواشان می ن نیباشد و امی 5/0مقدار ملاک که 

 

 واگرا: ییاز طریق محاسبه روا ییروا یبررس
لارکر و روش بارهای عاملی متقاطع. در اینجا    - دو روش برای محاسبه روایی واگرا وجود دارد. روش فورنل

  یی روا  خروجی  کنیم.استفاده می  2لارکر   -به دلیل حجم کمتر محاسبات و جداول خروجی، از روش فورنل

 ر است: یز صورتلارکر به    -واگرا بر اساس روش فورنل
 های دانشگاهیواگرا استعدادیابی در کتابداران کتابخانه  یی ب روایزان ضریم: 4جدول 

 
 نتایج و پیامد  گرمداخلهع.  راهبردها  ای ش.زمینه ش. علّی  پدیده مرکزی

0/ 790 پدیده مرکزی       

0/ 740 0.234 شرایط علّی      

0/ 840 0.004 0.056 ای شرایط زمینه     

0/ 832 0.221 0.165 0.345 راهبردها     

-0 0.006 گر مداخلهعوامل  .435 0- .036 2340.  732 /0   

0/ 788 0.221 0.345 0.235 0.231 0.008 نتایج و پیامدها   

 

طور کل از رابطه همان سؤالات    بهها با سؤالاتشان  ن جدول رابطه تمام سازه ی شود در اطور که ملاحظه میهمان

 هستند.  یمناسب یواگرا  ییروا یجه گرفت که سؤالات دارایتوان نتگر بیشتر است، پس مییهای دبا سازه 

 مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر

استفاده شده است. هدفی که  PLS tSmar( در محیط SEM) 3ی در این پژوهش از روش معادلات ساختار

های دانشگاهی وابسته به وزارت علوم،  استعدادیابی در کتابداران کتابخانه   کندمیالگوی تحقیق آن را دنبال  

نکته اشاره شده است که بهبود مستمر کیفیت از ضروریات پایداری و مدیریت   تحقیقات و فناوری است. به این

های دانشگاهی است. حل معضلات و مسائل نیازمند توجه به زیر ساختها و  ه استعدادیابی در کتابداران کتابخان

تربیت کارشناسان، متخصصان و کارکنان توانمند در تشخیص قوتها و ضعفها، تجزیه و تحلیل سیستم، تهیه و  

_______________________________________________________________ 
1.Average Variance Extracted (AVE) 

( با یکل  صورتزان رابطه همان سؤالات )به  ی تک( با مکل و نه تک  طورک سازه با سؤالاتش )به  یزان رابطه  یروش، من  یدر ا  2

 شود. ده میی گر سنجیهای دسازه
3 Structural Equation Modeling(SEM) 
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و فناوری،  های دانشگاهی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات  استعدادیابی در کتابداران کتابخانه   هایبرنامه تدوین  

 ج مربوط ی. مدل برازش شده نتاباشد میو تحقیق انتظارات و نتایج  عملکردهامقایسه تجربیات، ارزیابی 

 ر آمده است:ینرم افزار در شکل ز یبر اساس خروج یبه الگو ساختار عامل

 های دانشگاهی: الگوی استعدادیابی در کتابداران کتابخانه 1شکل شماره 
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 اعتبار سازه 

نیکویی   هایشاخصبه بررسی    یدانشگاه  هایکتابخانه در کتابداران    یابیاستعداد به منظور اعتباریابی الگوی  

و شاخص برازش کلی  𝑄2و 𝑓2، معیار𝑅2، مقدار تبیین tدر این بخش آماره  .برازش الگو پرداخته شده است

 ( مورد بررسی قرارگرفته اند. GoF)  الگو

مانند    یونیرگرس  الگوهای ا سازه( در  ی)  متغیرن دو  ی رابطه ب  ی دار  یسنجش معن  ی است برا  ی اریمع  tمقدار آماره  

قاعده کلیمعادلات ساختار است.  مقادیچن  ی،  اگر  است که  بحران  tر  ین  مقدار  با    تربزرگ   96/1  یاز  باشد 

  یدار  یمعن  رتأثیسازه مورد نظر    یدار است و عامل رو  یب اثر معنیگفت که ضر  توانمیدرصد    95نان  یاطم

 دارد.
 𝑹𝟐، وt: مقدارآماره 5 جدول

 جه برازش ینت t 𝑹𝟐مقدار آماره  مسیرهای الگو

 ن متوسط است ییزان تبیم 0.310 28.14(0.02) دانشگاهی  یها کتابخانهاستعدادیابی در کتابداران  –شرایط علّی 

 است ن قوی ییزان تبیم 0.372 62.86( 0.01) راهبردها  - یانهیزمشرایط 

 ن قوی است ییزان تبیم 0.319 30.58( 0.01) راهبردها  -عوامل مداخله گر 

 ن متوسط است ییزان تبیم 0.301 32.86( 0.02) راهبردها  -دانشگاهی  یهاکتابخانهاستعدادیابی در کتابداران 

 است  ین قو ییزان تبیم 0.501 26.03( 0.01) پیامدها و نتایج  –راهبردها  

 

 یزان معنی)م  96/1شتر از  یب  tزان آماره  ی همه مسیرها در الگو دارای م  کنیدمیهمانطور که در جدول ملاحظه  

 .گیرندمیقرار  تأیید ( را دارا بوده و لذا همه اجزای الگو مورد 05/0کمتر از  یدار

زان  ی. در اصل مدهدی مر وابسته را نشان  یک متغی  ی ک عامل( بر روی)  مستقلر  یک متغی  تأثیرزان  یم  𝑅2ار یمع

وارییتب متغین  توسط متغیانس  وابسته  را که عددیر  تا  یب  یر مستقل  نشان  ین صفر  را  است  ار ی. معدهدمیک 

بیرا برازش ضع  19/0از    ترکوچک  𝑅2رین گونه است که مقادیقضاوت بد را برازش   33/0تا    19/0ن  یف، 

وابسته )درونزا( محاسبه    هایمؤلفه ند )این معیار فقط برای  یگو  یرا برازش قو  33/0  ی متوسط و برازش بالا

  کنیدمیو نشان دهنده میزان تبیین متغرهای مستقل از واریانس متغیر وابسته است( همانطور که ملاحظه    شودمی

 یبرازش مناسب  ی ن الگو دارایادارای میزان تبیین متوسط یا قوی در الگو بودند و بنابر  هامؤلفه در همه    𝑅2مقدار

 .باشدمی

اثر یمع اندازه  ب𝑓2)1ار   𝑅2ار یبر مع  یار مبتنین معی. در اصل ادهدمیالگو را نشان    هایسازه ن  ی( شدت رابطه 

ار توسط  ین معی. اکندمی  ی ریا نباشد را اندازه گیدر الگو باشد    yو    xن  ی رابطه ب  ی وقت  𝑅2ر در ییزان تغیاست و م

کوچک(، متوسط )  ضعیف  تأثیرب نشان دهنده  یبه ترت  35/0و    15/0،  02/0ر  یشده و مقاد  ی( معرف1998)  کوهن

 ر آمده است:  یدر جدول ز 𝑓2یگر است، خروجیک سازه بر سازه دیو بزرگ 

 

 

_______________________________________________________________ 
1 Effect size 
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 ( 𝑓2ار اندازه اثر ) ی: مع6 جدول

 نتیجه گیری  𝒇𝟐 ر وابسته یمتغ عامل

  یهاکتابخانهدر کتابداران  یابیاستعداد شرایط علّی

 یدانشگاه

 قوی   ریتأث 0/ 710

در   یابی استعداد گر،ای، عامل مداخلهشرایط زمینه

 دانشگاهی  ی هاکتابخانهکتابداران 

 قوی   ریتأث 0/ 693 راهبردها 

 قوی   ریتأث 0/ 520 پیامدها و نتایج  راهبردها 

 

از براش   یدارا  هاعامل   شودمیهمانطور که ملاحظه   الگو  بودند و لذا  بر متغیر وابسته مربوطه  اندازه بزرگ 

 خوبی برخوردار است. 

      𝑸𝟐اریمع

نشان دهنده میزان تغییر در تبیین واریانس متغیر وابسته در صورتی که عوامل در الگو اضافه شوند،   𝑄2ار یمع

قوی عوامل بر متغیر وابسته است. نتایج   رتأثینشان دهنده برازش مناسب عوامل و    33/0باشد. مقادیر بالای  می

 در زیر آمده است:
 𝑸𝟐اری : مع7جدول 

 SSO SSE =(1-SSE/SSO)𝑸𝟐 

  یهاکتابخانهاستعدادیابی در کتابداران 

 دانشگاهی

795.362 492.250 0.381 

 0.461 280.542 521.321 شرایط علّی

 0.360 631.142 986.875 ی انهیزمشرایط 

 0.438 498.760 887.932 مداخله گرعوامل 

 0.407 409.843 691.881 راهبردها 

 0.354 581.311 900.321 پیامدها و نتایج 

 

مقدار   𝑄2(SSE/SSO-1)=همانطور که در جدول در ستون   است  ب  𝑄2مشخص  یا  به و  از  ی نزدیک  شتر 

 است.  یرا حاک  یالگو ساختار یبوده که برازش قو 35/0مقدار ملاک 

و نشان دهنده    آید میبه دست     𝑅2ر  یو مقاد  یر اشتراک ین مقادیانگی( بر اساس م𝐺𝑜𝐹الگو )   یمعیار برازش کل

از    یت کلیوضع است. و در صورتی که  الگو  برازش کلی   36/0برازش  نشان دهنده  بطور کل  باشد،  بالاتر 

 ر آمده است.یدر ز GoFمناسب الگو است. مقدار 

𝐺𝑜𝑓 =  √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × 𝑅2 = √0.921 × 0.432 = 0.6307 
 

 هاداده با    ی که الگو برازش قو  دهدمیبوده و نشان    تربزرگ   36/0ن مقدار از  یا  شودمیهمانطور که ملاحظه  

 دارد.
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بنابراین با توجه به ضرایب و سطوح معنا داری و براساس نتایج ارائه شده در بالا به عنوان یافته کلیدی پزوهش  

های دانشگاهی توان گفت که الگوی پیشنهادی این پژوهش برای استعدادیابی در کتابداران کتابخانه حاضر می

 .:باشدمیبه شرح زیر 

دانشگاهی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات  های کتابخانه ستعدادیابی در کتابداران : الگوی نهایی پیشنهادی ا2 شمارهشکل 
 و فناوری

 

 

 بحث و نتیجه گیری 

باشد.  ها، شناسایی و پرورش استعدادها میهای پیش روی سازمانترین چالش در دو دهه اخیر یکی از اساسی

جذب و استخدام، توسعه و حفظ استعدادهای برتر از اهداف مهم هر سازمان است. این هدف در نظام دانشگاهی  

 شرایط علی

 در محوری استعداد•

 دانشگاه

ارزش و جایگاه حرفه •

 کتابداری در دانشگاه

 )پدیده مرکزی( 

انتخاب شناسایی و •

 استعداد

 بکارگیری و جذب•

 استعداد

ارزیابی و توسعه •

 استعداد

 

 ایزمینهشرایط 

 بسترهای قانونی•

 اهداف و چشم انداز دانشگاه•

 مسائل اقتصادی و اجتماعی•

 

 عامل مداخله گر

 شرایط محیطی•

 راهبردها

تجزیه وتحلیل جامع شغل •

 کتابداری

رویکرد مناسب دانشگاه به •

 کتابداران مستعد

توسعه فرایند آموزش •

 کتابداران دانشگاه

پیامدها 

و 

 نتایج

شکوفایی فردی •

استعدادهای 

 کتابداری

ارتقا کتابخانه و •

 موفقیت دانشگاه
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.  دهندمی از کمیت آن اهمیت    است زیرا به کیفیت آموزش بیش  ترمهمدولتی    هایدانشگاه کشور، بخصوص  

به   انسانی در آموزش عالی  منابع  مأموریت بخش  بیانیه  یا  دانشگاه  استراتژیک  برنامه  به  نگاه  ، زیاد  احتمالبا 

انسانی در دانشگاه و موفقیت پایدار در امور پژوهشی و حامی   هایسرمایهترین یکی از مهم  کتابداران به عنوان 

نفعان داخلی . نشان دادن این نوع ثبات در استعداد، اعتماد به نفس را برای ذی شوندآموزش در نظر گرفته می

هایی که برای برآورده ساختن نیازهای رهبری چالش ایجاد استعداد از درون  سازد. دانشگاه و خارجی فراهم می

باشند )میرز میهای همکار از مزیت برخوردار  را بپذیرند، بدون شک در این فضای رقابتی در قیاس با موسسه 

 (.2014، 1و ورکمن

مولفه  و  ابعاد  تعیین  که  پژوهش  هدف  به  رسیدن  منظور  زیرمولفهبه  و  کتابداران  ها  در  استعدادیابی  های 

  مورد   در  عمیقی   ایکتابخانه   مطالعات  بود  لازم   ابتدا  های دانشگاهی و همچنین ارائه الگوی مناسب بود. کتابخانه 

 بررسی   به   بعد   مرحله  گیرد تا در   صورت  کشورها   سایر  و   ایران   در   کتابداران   در   یاستعدادیاب  پیشینه   و   ادبیات 

پس از انجام مصاحبه، ابتدا با تفکیک   ؛ کیفی  بخش  در.  پرداخت  دانشگاهی  هایکتابخانه   در  مدارک   و   اسناد

پیام در داخل خطوط یا پاراگراف تلاش شد تا کدهای آن استخراج شوند. متن   ی متن مصاحبه به عناصر دارا

هر مصاحبه چندبار خوانده و جملات اصلی آن استخراج شد و به صورت کدهایی ثبت گردید. این فرآیند به  

  ساختمند   نیمه  نوع  از   هامصاحبه   صورت کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام شد.

  هایکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی  های مؤلفه   و  ابعاد  از  فهرستی  استخراج،  هابررسی  این  نتیجه  .است  بوده 

(،  مرکزی  پدیده )  دانشگاهی  هایکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی  مؤلفه  3)   مؤلفه  15  و  بعد  6  شامل  دانشگاهی

  و   پیامدها  مؤلفه   3  و   راهبردها  مؤلفه   3،  گرمداخله   عامل  مؤلفه   1،  ایزمینه   شرایط مؤلفه  3،  علیّ  شرایط   مؤلفه   2

 . است بوده (  نتایج

های دانشگاهی با توان گفت که در کل، تحقیقی مبنی بر استعدادیابی در کتابداران کتابخانه بندی میدر جمع

های الگوی استعدادیابی های انجام شده در ایران انجام نشده است. در تحقیق حاضر ابعاد و مولفه توجه به بررسی

)پدیده مرکزی از:  به دست آمده عبارتند  بنیاد  ابعاد شامل مولفه   در کتابداران که بر اساس تئوری داده  ها و 

مفهوم استعدادیابی در کتابداران دانشگاهی؛ شرایط علیّ شرایطی که باعث بوجود آمدن یا تسهیل و تسریع در  

راهبردها   تأثیریا عدم    تأثیرای متغیرهای کلانی که باعث  یط زمینه شود؛ شرابه وجود آمدن پدیده مرکزی می

شوند؛ راهبردها: اقدامات شوند؛ عامل مداخله گر: یعنی شرایط و عواملی که باعث اخلال در فرایند کار میمی

کنش پیامدهایی  یا  و  نتایج  پیامدها:  و  نتایج  نهایت  در  و  هستند؛  ارتباط  در  محوری  پدیده  با  که  که هایی 

 های دانشگاهی به دنبال خواهد داشت( که به شرح زیر استخراج شده است:استعدادیابی در کتابداران کتابخانه 

هایی مانند شناسایی و انتخاب استعداد، بکارگیری و جذب استعداد و ارزیابی و توسعه استعداد جزء اجزای  مولفه 

شگاهی یعنی پدیده مرکزی هستند. این یافته متناسب با  دان هایکتابخانه اصلی مفهوم استعدادیابی در کتابداران 

 .باشدمی( 2007( و لینچ )2019(، آسیگز )1397پژوهش نصیری و جهانیان )

_______________________________________________________________ 
1Meyers, M. C., & Van Woerkom 
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شوند  های دانشگاهی میهمچنین شرایط علی که باعث توسعه یا عدم توسعه استعدادیابی در کتابداران کتابخانه 

و باید مورد توجه قرار بگیرند، عبارتند از استعداد محوری در دانشگاه، و ارزش و جایگاه حرفه کتابداری در  

این حوزه بسیار چشمگیر کرده است. از طرفی ریزی و سیاستگذاری مناسب را در  امور پژوهشی که لزوم برنامه 

های  های استعدادیابی در کتابداران کتابخانهتواند همه ابعاد و مولفه ای که میتوجه به عوامل و شرایط زمینه 

این شرایط زمینه   تأثیردانشگاهی را تحت   قانونی،    ای شامل؛ قرار دهد، ضروری است.  بسترهای  فراهم شدن 

. در این بین راهبردهایی توسط خبرگان باشندمیانداز دانشگاه و مسائل اقتصادی و اجتماعی  اهداف و چشم 

با استعدادیابی در کتابداران کتابخانه   اندشده پیشنهاد   های دانشگاهی هستند که شامل؛ تجزیه و  که در کنش 

سب دانشگاه به کتابداران مستعد، و توسعه فرآیند آموزش کتابداران  تحلیل جامع شغل کتابداری، رویکرد منا

گر نام برده  باشد. شرایط و عوامل دیگری نیز وجود دارند که تحت عنوان متغیر یا عامل مداخلهدانشگاهی می

اهبردها  های دانشگاهی( و رشوند، این عامل بر رابطه بین پدیده مرکزی )استعدادیابی در کتابداران کتابخانه می

ایفا مییا به اصطلاح نقش مداخله   باشدمیگذار    تأثیرو همچنین رابطه بین پیامدها و راهبردها،   کنند،  گر را 

برنامه  این عامل در  به  بسیار  گذاری استعدادیابی در کتابداران کتابخانه ریزی و سیاستتوجه  های دانشگاهی 

مح  حائز شرایط  به  توجه  شامل؛  عامل  این  است،  میاهمیت  و  یطی  شهرها  کلان  در  که  است  بدیهی  باشد. 

دانشگاههای بزرگ وبا قدمت امکانات آموزشی و جذب کتابداران متخصص نسبت به شهرهای کوچک بیشتر  

روزآمد سازی اطلاعات   کلاًفراهم است، ولی لزوم آموزش کتابداران دانشگاهی سایر شهرها و دانشگاهها و  

ا فناوری  بستر  نتایجی شامل؛ شکوفایی کتابداران فعلی در  پیامدها و  این پژوهش  نیز مهم است. در  طلاعات 

 ییفردی استعدادهای کتابداران، ارتقا کتابخانه و موفقیت دانشگاه، و در دنبال آنها رشد و توسعه کشور شناسا

مبو و  ( و روده 2019(، آسیگز )1397های نصیری و جهانیان )متناسب با پژوهش   ها یافته شدند. در مجموع این  

 باشد. ( می2015مافستا )

  سمت   از   دانشگاهی  هایکتابخانه   کتابداران   در  بر اساس این پژوهش بیان کرد که استعدادیابی  توانمی در نتیجه  

  بدین .  نمایدمیحرکت    کتابداران   در  استعدادیابی  فرآیند   سازی  بهینه   سوی  به   مدیریتی  فرآیندهای   در  مداخله

،  کتابداران  در   استعدادیابی  فرآیندهای   اثربخشی  منظور   به  تواند می   هاانشگاه د   در  استعدادیابی   بخش   که   صورت

  تقویت   و   ایجاد   جهت   در   دیگری  مداخله   نوع  هر  یا   ها  مکانیزم  ایجاد ،  قوانین،  فرآیندها  اجرای  و   طراحی  به  اقدام 

 اثربخشی  آن   تبع   به   و   کتابداران   بین   در  استعدادیابی   ارتقای   باعث   مسئله   این .  کند  کتابداران   در   استعدادیابی

 . شد خواهد دانشگاه  در استعدادیابی فرآیندهای

های دانشگاهی وابسته  های الگوی استعدادیابی در کتابداران کتابخانه لزوم توجه همه جانبه به همه ابعاد و مولفه 

های دانشگاهی کشور در زمینه  به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری سبب توسعه یکپارچه و اثربخش کتابخانه 

ده در این پژوهش و فراهم آوردن شرایط مناسب، شود. امید است با استفاده از الگوی ارائه شاستعدادیابی می

گذاران نظام آموزشی های دانشگاهی توسط سیاست توجه به مبحث علمی استعدادیابی در کتابداران کتابخانه 

های  ها بتوانند با استفاده از این الگو، زمینهکشور به خصوص در نظام دانشگاههای دولتی بهبودیابد و این دانشگاه 
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ها فراهم ساخته و گام مهمی در راستای  یجه شناسایی هر چه بهتر کتابداران را در این دانشگاه جذب و در نت

 اهداف آموزشی و پژوهشی خود بردارند. 

 

 پیشنهادهای پژوهش 

دانشگاه با شناسایی فرآیندهای مربوط به استعدادیابی   شودمیبا توجه به ابعاد استخراج شده پیشنهاد  ➢

  آن به نیازسنجی، طراحی و ارتقای استعدادیابی   هایمؤلفه و شناسایی ابعاد و    هاکتابخانه در کتابداران  

 ذکر شده مبادرت ورزد. هایمؤلفه متناسب با ابعاد و 

  های کتابخانه که نتایج این تحقیق جهت توسعه استراتژیک استعدادیابی در کتابداران    شودمیپیشنهاد   ➢

فناوری در سطح عملیاتی به کار گرفته شود تا بتوان  دانشگاهی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و  

 باشیم.   هاکتابخانهدر حوزه کتابداری و  هادانشگاه شاهد ارتقاء، شکوفایی و بلوغ 

 پیشنهاد برای مطالعات آتی  -

 دولتی هایدانشگاه دانشگاهی  هایکتابخانه بررسی اثر بخشی استعدادیابی در کتابداران  ➢

 

استعدادیابی در کتابداران    تأثیرموانع    شناسایی و تحلیل عوامل و  ➢ دانشگاهی    هایکتابخانه گذار بر 

وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری. این کار به توسعه و بسط هر چه بیشتر الگوِی استخراجی 

 .کندمیدر این مقاله کمک 
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