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Abstract 
This research was conducted with the aim of presenting a talent identification 
model in librarians of university libraries and identifying the dimensions and 
components of talent identification in librarians of university libraries in order 
to improve the current situation.  The present study was applied in terms of 
purpose and qualitative in terms of data type. A Grounded Theory approach 
was used in this study. Participants included 15 experts in the field of talent 
identification for librarians of university libraries who were selected by 
purposeful sampling and principle of theoretical saturation. The data 
collection tool was semi-structured interviews. Data were analyzed using 
MAXQDA2018 software in three stages of open coding, axial coding and 
selective coding. Data validation was done using the verification method by 
the contributors. Based on the findings of the research, the dimensions and 
components of talent identification model in librarians of university libraries 
were identified in six categories: central phenomenon dimension (talent 
identification in librarians includes identifying and selecting, employing and 
recruiting and evaluating and developing talent), causal conditions dimension 
(axial talent, value and position of librarianship profession), contextual 
conditions dimension (legal contexts, goals and prospects, and economic and 
social issues), intervening factor dimension (economic and political 
conditions and the atmosphere in society), strategies dimension 
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(comprehensive analysis of librarianship jobs, appropriate university 
approach to talented librarians and development of librarianship education 
process) and consequences dimension (individual flourishing of librarianship 
talents, promotion of library position in the university and growth and 
development of the country).  Using an appropriate model and providing the 
conditions mentioned in the model obtained based on the opinion of experts 
in public universities can improve the talent of librarians for the country's 
university system, thus leading to a better education and research in the 
country. 
 
Keywords: Talent,  Librarians-talent identification, University libraries, 
Ministry of Science, Research and Technology. 

Introduction  
In recent years, the comprehensive expansion of human capital concept has 
overshadowed the human capital. Lucidly, knowledge is one of the 
intertwined component in the human resource being taken into consideration. 
Therefore, the development of knowledge is considered the most important 
foundation of human civilization, dealing with complex organizational issues 
that requires human knowledge and talent rather than advanced equipment. 
Undoubtedly, recruiting and hiring talented and competent human resource in 
organizations is an essential issue, however some researches illustrate that 
many organizations confront serious challenges in this area and to some extent 
do not have the required capability of recruiting and retaining talented staff as 
organizational assets.  
One of the goals of talent identification and talent management is to coordinate 
the existing talented sources of the organization with the future required 
talents. Another aim is to facilitate training and positioning the right staff for 
suitable positions at the proper time to work as expected which as result will 
solve the probable operational and strategic challenges that the organization 
may face. Therefore, in the arena of knowledge, leading human resource in an 
organization with abundant emphasize on talented is crucial for successful 
organization and li like any other organization, are no exception (Rothwell, 
2011). Academic developments are affected by rapid global changes such as 
technological developments. Meanwhile, evolution in information and 
communication technology; are powerful wave in this field to mention. These 
developments brought out some divers problems for the universities 
challenging integrity and conventional function of universities (Ramazani, 
2002). Public universities, among educational institutions, have always paid 
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attention to education, research, production of science and technology, 
training experts, understanding and responding to social demands, scientific 
developments, cultural and industrial foundations. These institutions have 
been trying to achieve these goals and missions at national level. 
In this regard academic librarians have key a role. In an interview with experts 
related to the recruitment of librarians in public universities, the findings 
indicate that the most important concern of these universities at the time is to 
provide the necessary conditions for attracting academic elites and selecting 
competent educated individuals among university applicants. They believed 
that some of the motivational, situational and personal issues may be less 
attracted to the elite librarians of the university or, in other words, prefer other 
library centers rather universities` (Hariri & Tabrizi, 2016). 
Numerous studies emphasize the need for talent management and talent 
identification in higher education and state that universities and higher 
education institutions in the field of talent management are moving with a 
significant lag compared to the industry (Hewitt, 2012, Lynch, 2019, Meyers 
& Woerkom, 2014). The reason for this is that the industry-specific view of 
talent management as a relatively new and pristine opportunity to gain a 
competitive advantage and improve the organization's talent status and the 
lack of this viewpoint in public centers and higher education centers (Cobb, 
2019). Having a strong set of high-capacity talents with appropriate 
psychological characteristics is necessary and of great importance for 
universities and higher education centers in order to achieve a competitive 
advantage. Moreover, along with the mentioned challenges, the high rate of 
change and the complexity of activities in higher education, have driven 
universities to identify and attract scientific talent in order to adapt to these 
changes and gain a competitive advantage. Since this move has turned into a 
competition of attraction for talents in higher education institutions, librarians' 
talent identification and talent selection in higher education has been neglected 
and no research has been done in this regard, so the present study seems to be 
an important issue for the universities that are comprehensive, medium and 
far from the center.  
Considering the above problems and considering that most of the previous 
researches in the field of academic talent management have focused on the 
concepts of development and maintenance; less attention has been paid to the 
concept of identifying and attracting talents in the university. Reviewing the 
literature, there is not a comprehensive model for talent identification and 
talent selection of librarians in universities and higher education centers of the 
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country. The issue of identifying and attracting librarianship talents in public 
universities requires special attention. Therefore, this study seeks to provide a 
model for librarians' talent identification in public universities by mentioning 
the details of the dimensions and components of the issue according to the 
experts. 

Methodology 
This research is an applied study by purpose; and in terms of data collection 
is qualitative and its implementation is based on grounded theory. The reason 
for using the grounded theory is that by employing texts and verbal 
expressions extracted from the interviews, theories are developed.  The 
purpose of this method is to develop a model or theory in the form of a set of 
related hypotheses that is obtained through continuous comparison of data and 
has a high level of abstraction (Ferasatkhah, 2016). In this condition, the 
theory is discovered and proven by regularly collecting information and 
analyzing the data that emerges from the phenomenon (Strauss & Carbin, 
2012). 
Participants are selected through snowball sampling technique composed of 
experts in the field of talent identification for the librarians of university 
libraries affiliated to the Ministry of Science, Research and Technology. 
Sampling process continued until the theoretical saturation point. In fact, 
sampling was stopped reaching the theoretical saturation point, having the 
same information from the sources, in the findings. In other words, the 
continuation of the interview did not add new code to the research process. In 
this study, 15 experts were selected based on the principle and rule of 
theoretical saturation of experts.  Data collection tools included review of texts 
and semi-structured interviews which were used to for the interview after 
validation. The total duration of the interviews was 750 minutes. The 
interviewees were selected based on their knowledge of the research topic. 
Data from each interview was analyzed using MAXQDA2018 software. In 
the process of qualitative data analysis, a three-step coding process including 
open, axial and selective coding was used, which is specific to the method of 
qualitative research of grounded theory. Reviewing the research data by the 
participants, the findings were validated. 
 

 

 



ژلنامه صف امهپ رن ش و ب ش وه زي در آموز یری 2دوره  ،عال ره 7 شما  ،2 ،1 4 0 0   29 
 

Findings 
 

Table 1. Dimensions, components and subcomponents of the talent 
identification model of the librarians in university  

Dimensions Components Sub-components 

 
 
 
 

Central phenomenon 

Identify and select talent 
Functional features 
Moral-value characteristics 
Skills characteristics 
Process indicators 

Employ and attract talent Resources for attracting talent 
How to use talent 

Talent assessment and 
development 

Vocational training 
Access capabilities and capabilities 

 
 
 

Causal conditions 

Central talent in the 
university 

Proper human resource management 
Support of senior managers 

The value and position of 
the library profession in the 
university 

Gain a competitive advantage for the 
university 
Development of new technologies in 
librarianship and the need for 
empowering and specializing personnel 
Knowledge management through the 
library 

 
 
 

Background conditions 

Legal contexts politics 
Terms and Conditions 

University goals and vision 
The position of the university in the 
higher education system 
Align the library with the missions and 
missions of the university 

Economic and social issues Economic considerations 
Socio-cultural considerations 

 
Intervening factors 

Economic and political 
conditions of society 

Economic and political conditions of 
society 

The atmosphere of the 
university The atmosphere of the university 

 
 
 
 
 

Strategies 

Comprehensive analysis of 
librarianship jobs 

Basic Duties of University Library 
Librarians 
Job Characteristics of University Library 
Librarians 
Skills required for the job of librarian 

Appropriate university 
approach to talented 
librarians 

Occupational factors 
Create organizational appeal 
Motivational mechanisms 

Development of the process 
of training academic 
librarians 

Educational design and planning 
Execution of trainings 
Educational monitoring and evaluation 
Educational effectiveness 

 
 
 
 
Consequences and results 

Individual flourishing of 
librarianship talents 

Individual development 
Career achievements 

Library upgrades and 
university success 

Maintain and create a competitive 
advantage 
Cost management 
Promoting the academic status of the 
university 
Maintaining talented forces 

Growth and development of 
the country 

Economic, scientific and cultural 
development of the country 
Preserving the social capital of the 
community 
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Based on semi-structured interviews with experts and codes extraction; 6 
dimensions, 15 components and 39 sub-components for the main category - 
namely talent identification for librarians of university libraries - were 
implemented and extracted from the interviewees. 
According to the dimensions, components and sub-components of the 
extracted, the proposed model t for talent identification in librarians of 
academic libraries is as s follow: 

 

 

Fig 1. Talent identification model in academic library librarians based on 
grounded theory 
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Consequences 
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of the country 

Underlying 
conditions 
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vision 
Economic and social 
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factor 
-Environmental conditions 
intervening 
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Discussion 
Dimensions and components of the talent identification model for librarians 
of academic libraries affiliated to the Ministry of Science, Research and 
Technology based on grounded theory were including:  Central phenomenon: 
components and dimensions of the concept of talent identification in academic 
library librarians; causal conditions: conditions that cause or facilitate and 
accelerate the emergence of the central phenomenon; context conditions: large 
variables that affect or do not affect strategies; factors Intervener: if the 
conditions and factors that cause disruption; strategies: actions or actions that 
are related to the central phenomenon, and finally the results and 
consequences: results and consequences that talent search in academic library 
librarians . 
Components such as talent identification and selection, talent recruitment, and 
talent evaluation and development are key components of the concept of talent 
identification in academic library librarians. This finding is consistent with 
the research of Nasiri & Jahanian (2018), Acikgoz (2019) and Lynch (2019). 
Also factors that cause the development or non-development of talent 
identification for academic library librarians and should be considered, are the 
central talent in the university and the value and position of the library 
profession in the university, which has made the need for proper planning and 
policy in this area very significant. On the other hand, it is crucial to pay 
attention to the underlying factors and conditions that can affect all aspects 
and components of talent identifications. These underlying conditions 
include; Legal contexts, goals and perspectives of the university and economic 
and social issues. 
Meanwhile, there are strategies that deal with talent identification for 
academic library librarians, including; comprehensive analysis of 
librarianship is the appropriate approach of the university to talented librarians 
and the development of the training process for university librarians. There 
are other conditions and factors that are called variables or intervening factors, 
these factors influence the relationship between the central phenomenon 
(talent identification for academic library librarians) and strategies, as well as 
the relationship between outcomes and strategies, or the so-called intervening 
role. It is important to pay attention to these factors in planning and policy 
making talent identification, the factor includes environmental conditions. 
In this study, the consequences and results include; Individual flourishing of 
librarianship talents, library upgrades and university success and the growth 
and development of the country. Overall, these findings are consistent with 
the studies of Nasiri & Jahanian (2018), Zainuddinibidmashki & et al (2014), 
(2016) Jabari, & etal, (2017) Ebrahimi & et al, Acikgoz) (2019) and 
Rudhumbu & Maphosa (2015).  
Finally, it can be said that the need for comprehensive attention to all 
dimensions and components of the talent search model for librarians of 
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university libraries affiliated to the Ministry of Science, Research and 
Technology leads to integrated and effective development of university 
libraries in the field of talent search. 

 
Research suggestions 
 Universities should undertake need assessment, design and development 

of the talent identification plan through relevant identification processes 
for academic librarians 

 Regarding operational level, implementing the model in public universities 
for developing the strategy of talent identification among academic 
librarians in order to achieve prosperity, flourishing and promotion in 
university libraries. 
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  وزارت به  وابسته دانشگاهی هايکتابخانه  کتابداران   در استعدادیابی الگويارائه 

 5ايزمینهمطالعه : فناوري و تحقیقات، علوم
 

 ۸احمد سعیديو  * ۷زهره میرحسینی، ٦فریده جعفري
 

 چکیده 
با هدف   پژوهش  و  و    دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی  الگوي  ارائه این  ابعاد  شناسایی 

ارتقا  کتابداراناین    در  استعدادیابیهاي  مؤلفه انجام شد.  یتوضع  يو  از نظر هدف  این    موجود  پژوهش 
  کنندگان در این . مشارکتانجام شد  ايو بر اساس نظریه زمینهبود    ها کیفیاز نظر نوع داده  و  کاربردي
 در دسترس در صاحبنظر و خبرگان افراداز    نفر  15  شاملبر اساس قاعده و اصل اشباع نظري  پژوهش  

 انتخابو نظري    گیري هدفمندکه با روش نمونه   ندبود  دانشگاهی  هايکتابخانه  کتابداران  استعدادیابی حوزه
    MAXQDA2018  افزارنرم  از ها با استفاده  داده   .بودارمند  ساختمصاحبه نیمهها  ابزار گردآوري داده  شدند. 

انتخابی تجزیه و   باز، کدگذاري محوري و کدگذاري    نجی ساعتبار  شد وتحلیل  در سه مرحله کدگذاري 
هاي پژوهش، . بر اساس یافتهگرفتکنندگان صورت  ییدپذیري توسط مشارکتأها با استفاده از روش تداده

شامل پدیدة مرکزي   بعدشش    در  دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی  الگويهاي  ابعاد و مؤلفه 
شرایط    ،)ارزیابی و توسعه استعداد  ، جذب  ،کارگیريهشامل شناسایی و انتخاب، ب  کتابداران   در  استعدادیابی(

کتابداري)(  علّی حرفه  جایگاه  و  ارزش  زمینه   ،استعدادمحوري،  و   ايشرایط  اهداف  قانونی،       (بسترهاي 
و فضاي حاکم بر  شرایط اقتصادي و سیاسی( گرامل مداخله، عاندازها و مسائل اقتصادي و اجتماعی)چشم

به کتابداران مستعد و شغل کتابداري، رویکرد مناسب دان  جامعتجزیه و تحلیل  (، راهبردها  جامعه) شگاه 
موقعیت کتابخانه    يارتقا  ، انکوفایی فردي استعدادهاي کتابدارش(  و پیامدها  )توسعه فرایند آموزش کتابداري

  اشاره  فراهم آوردن شرایطمناسب و    ی یالگو  استفاده از   شناسایی شد.     )رشد و توسعه کشوربراي  در دانشگاه  
  استعدادیابی کتابدارانتواند  می  هاي دولتیدست آمده بر اساس نظر خبرگان در دانشگاهي بهدر الگو  شده
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در    پژوهش   آموزش و  به پیشبرد  بهتر  ، درنتیجهو    بخشد  ارتقا   کشور  نظام دانشگاهیبراي  را    هاکتابخانه
 .شودکشور منجر 

 
 .فناوري  و  تحقیقات،  علوم  وزارت،  هاي دانشگاهیکتابخانه،  استعدادیابی  ،ناکتابدار  استعداد،:  واژگان  کلید

 
 مقدمه

دانش    توسعه  و  است  داده  انسانی  سرمایه به  را  خود  جاي  انسانی  منابع  مفهوم  اخیر  هايسال  در  که  آنجا  از
  ابزارآلات  به  آنکه  از  بیش   سازمانی  پیچیده  مسائل  با  رویارویی،  شودمی   تلقی  بشري  تمدن  بنیاد  ترینمهم

  انسانی  نیروي  استخدام  و  جذب،  شکبی.  دارد  نیاز  بشري  استعداد  و   دانایی  به،  باشد  داشته  نیاز  پیشرفته
 از   بسیاري  که  دهدمی  نشان  تحقیقات  اما،  رودمی  شماربه  ضروري  مسائل  از  هاسازمان  در  شایسته  و  مستعد

  هاي سرمایه   عنوان به نیروها    نگهداري  و   حفظ  جذب،  در  و  هستند  مواجه  مشکل   با  زمینه  این  در  هاسازمان
   ندارند. را لازم توانایی سازمانی

صورت طبیعی در افراد وجود دارد. این نوع از دارایی به  استعداد طبیعی در ذات انسان است و معمولاً   
آن را شناسایی کرد    باید  اما،  دانشی در هر سازمان قابلیت کسب و ساخت ندارد و مدیریت آن دشوار است

داد پرورش  بایدو  دارد،  استعداد طبیعی بستگی  به  زیاد  مقدار  به  به    . هنگامی که حوزه کاري مشخصی 
نیاز تکیه کردفرایندهاي منابع انسانی به  & Milton)منظور جذب، انگیزش و نگهداري استعداد مورد 

lambe, 2018) .   گفت  می اهداف  که  توان  از  استعدادیکی  مدیریت  و  کردن    ،استعدادیابی  هماهنگ 
با استعدادهاي مورد  در  استعدادهاي موجود هدف دیگر آن کمک به تربیت و    و  نیاز (آتی) است   سازمان 

منظور  صحیح کارها به  دادن  هاي مناسب و در زمان مناسب براي انجاممین کارکنان مناسب در سمت أت
با آن مواجه است.    تژیکی استهاي عملیاتی و استرابرطرف کردن چالش توجه به  ،  بنابراینکه سازمان 

  يهاي آموزشی نیز مانند هر سازمان دیگرسازمان دارد.اهمیت بسزایی در پیشبرد امور  استعداد و نقش آن 
   .)Rothwell, 2011( نیستند ااز این قاعده مستثن

مد  جهانی  و  ملی  سطوح  در  هادانشگاه  تحولات  بررسی    باشد  باید    از   متأثر  دانشگاهی  تحولات  . نظر 
 ارتباطات  و  اطلاعات  فناوري  تحولات  ویژههب  هافناوري  از  ناشی  تحولات  مانند  جهانی  پرشتاب  هايدگرگونی 

  ظاهر  هادانشگاه  برابر  در  گوناگون  مشکلات  صورتبه  تحولات  این.  است   شدن   جهانی  توانمند  موج  و
  کندمی  چالش  دچار  را   مرسوم  هايدانشگاه  کارکرد  و   کیان  عدیده   مشکلات   ، درواقع.  شودمی

(Ramazani, 2002).    آموزشیسازمان  میاناز  بخش  ترینمهم  عنوانبه   دولتی  هايدانشگاه  ،هاي 
  رفع ،  متخصص  انسانی   نیروي   تربیت ،  فناوري  و  علم  تولید ،  پژوهش،  آموزش   همواره  کشور  عالی  آموزش
قرار  خودکار  سرلوحه را ملی سطوح در صنعتی و فرهنگی، علمی بنیادهاي  توسعه و ارتقا و کشور نیازهاي

  از   یکی .  کنندمی  استفاده  هارسالت  و   اهداف  این  ه ساختن برآورد  براي  موجود   امکانات  تمام  از  و   اندداده
  مستعد و  افراد جذب، یادشده است  اهداف  کردن عملیاتی ساززمینه که هادانشگاه  مد نظر مسائل ترینمهم
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است.    در دانشگاه  هاي گوناگون براي ارائه خدمات علمی شامل خدمات آموزشی و پژوهشیتوانمند در زمینه
دانشگاهکتابخانه می  نیز  هاهاي  حمایت  پژوهش  و  آموزش  هویت  کتابخانه  کنند.از  از  دانشگاهی  هاي 

سازي و مسائل مالی  مجموعه  ، از یک سو از نظر سیاستگذاري  زیرا  ند،مضاعفی در سازمان دانشگاه برخوردار
هاي آموزشی  ها و گروهبه بخش اداري دانشگاه وابسته هستند و  از سوي دیگر، در حوزه آموزش به دانشکده

   . (Mirhosseini & Shabani, 2015)دهند خدمات علمی و پژوهشی ارائه می
 جذب  با  مرتبط  مسئولان  با  که ايمصاحبه  در.  ز اهمیت استیدر این میان حا  دانشگاهی  کتابداراننقش     

  را   هادانشگاه  حاضر  حال  دغدغه  ترینمهم  آنها  ،است   گرفته   صورت  دولتی  هايدانشگاه  در  کتابداران
 متقاضیان   میان  از  علمی  شایسته  افراد  انتخاب  و  دانشگاهی  نخبگان  جذب  براي  لازم  شرایط  سازيفراهم
  ، شخصی  و  موقعیتی،  انگیزشی  مسائل  از  ايپاره  دلیلبه  اند کههداشت  اظهار  و  کرده  ذکر  دانشگاه  به  ورود

 ايکتابخانه   مراکز  سایرآنان ،  عبارتیبه   یا  بشوند  دانشگاه  جذب  کمتر  کتابداري  نخبه   نیروهاي است  ممکن
 ). (Hariri & Tabrizi, 2016 ددهنب ترجیح هادانشگاه هب را

ائل ترینمهم از    تعد نیروهاي جذب زمینه در موجود  هايچالش  و  مسـ گاه  هايکتابخانه در مسـ  هاي دانشـ
 از خارج پژوهشی شرایط سازيفراهم، دانشگاه در تحصیلی بالاي  مقاطع، دانشـگاه  اندازه  به  توانمی دولتی

گاه نعت با ارتباط  میزان، دانشـ رفت به تمایل، صـ ی پیشـ خصـ هرت و شـ گاهی شـ اره دانشـ  وجود با. کرد اشـ
 پشـتیبانی منظوربه  اسـتعداد مدیریت هاياسـتراتژي  ،دارد سـازمانی  اثربخشـی در  اسـتعداد مدیریت ی کهاهمیت

 ,Bhatt & Behrstock)  است  شده  استفاده  ندرتبه  عالی آموزش هايکتابخانه  در سازمانی عملیات  از
 و تأکید عالی آموزش در  و اســتعدادیابی اســتعداد مدیریت  به  نیاز لزوم  بر  زیادي  هايپژوهشدر .  (2018

 نسـبت چشـمگیر  تأخیري با  اسـتعداد مدیریت زمینه در عالی آموزش  مراکز و هادانشـگاه شـده اسـت که  بیان
  (Hewitt, 2012; Lynch, 2019; Meyers & Woerkom, 2014) هستند  حرکت در  صنعت  به
ــنایع  خاص نگاه  نوع امر این دلیل  که ــتعداد مدیریت  به  ص ــت  یک  عنوانبه  اس ــبتاً فرص   بکر و جدید نس
 مراکز در نگاه و دیدگاه این نبود  و ســازمان  اســتعدادهاي وضــعیت بهبود و  رقابتی مزیت  کســب  منظوربه

 داشتن،  شک  بدون.  (Cobb, 2019)است    خاص  صورتبه عالی  آموزش مراکز  در  و  عام  صورتبه  دولتی
تعدادهایی  از قوي ايمجموعه ناختی  هايویژگی داراي  و بالا  ظرفیت با اسـ ب روانشـ تیابی در،  مناسـ  به  دسـ

 هايچالش. بســیاري دارد اهمیت و اســت ضــروري عالی آموزش مراکز  و هادانشــگاه  براي رقابتی مزیت
 و  شــناســایی  به  را هادانشــگاه، عالی  آموزش در  هافعالیت پیچیدگی و تغییر بالاي  ســرعت دلیلبه مذکور
ــتعدادهاي جذب ــب و  تغییرات این با هماهنگی  منظوربه علمی اس ــت  کرده ملزم رقابتی مزیت کس  از.  اس

 هايسـسـهؤم در اسـتعدادها جذب  جنگ  به  نخبه نیروهاي جذب و  شـناسـایی مسـیر در حرکت کهآنجایی
تعدادیابی،  شـده تبدیل عالی آموزش تعدادگزینی و  اسـ تا به  مغفول مانده و عالی آموزش در  نیز کتابداران  اسـ

 براي  مهم موضـــوعی  تواندمی  پژوهش حاضـــر  ،لذا  .صـــورت نگرفته اســـت زمینهحال تحقیقی در این 
 . باشد مرکز از دور و متوسط، جامع هايدانشگاه
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 اســتعدادهاي مدیریت زمینه در شــده انجام هايپژوهش بیشــتر  اینکه و یادشــده  مشــکلات  به  توجه با   
 در اســتعدادها جذب و  شــناســایی  مفاهیم  به کمتر و  بوده  نگهداشــت و  توســعه  مفاهیم حول  دانشــگاهی

ــگاه ــده پرداخته  دانش ــت ش ــی همچنین و  اس ــان  مربوط ادبیات  بررس  براي جامع  الگویی نبود دهندهنش
تعدادیابی تعدادگزینی و  اسـ گاه در کتابداري نیروهاي  اسـ ور عالی آموزش مراکز و  دانشـ ت کشـ وع ،  اسـ  موضـ

ایی ناسـ تعدادهاي جذب  و  شـ گاه در کتابداري اسـ تلزم دولتی هايدانشـ ت خاص  توجهی  مسـ  ، دربنابراین.  اسـ
 مربوط  جزئیات ذکر  با دولتی هايدانشگاه  در  کتابداران  استعدادیابی  براي  الگویی  تا  تلاش شد پژوهش  این
  .شود ارائهنظر خبرگان  بر اساس هالفهؤمابعاد و  به
استعدادیابی  مدیریت  فرایند  اجراي    و   در  تواندمی  عالی  آموزش  هايسسهؤم  و  هادانشگاه  در  استعداد 

 هايکتابخانه   کتابداران  ،میان  این  در.  باشد  داشته  چشمگیري  نقش  هاسسهؤ م  این  سازمانی  عملکرد  افزایش
پژوهش  هاآن  استراتژیک  موقعیت  به   توجه   با  دانشگاهی و  آموزش  از  تقویت    در حمایت    منظوربه  آنها،و 

  شناسایی  استعداد  با  و   شایسته  نیروهاي  که   زمانی.  بسیاري دارند  اهمیت  استعداد  مدیریت  رویکرد  سازيپیاده
  زمینه   خودخوديبه ،  دنشو  گرفته  کاربه  کاربردي  هاياستراتژي   و  هاشاخصنیز    افراد  این  شناسایی  براي  و

  شناسایی   ، بنابراین.  شودمی  فراهم  آنها  نگهداشت  و  توسعه   و   کتابداران  مطلوب  و  مناسب   جذب   براي  لازم
  موجب  بلکه،  باشد  داشته  دنبال  به  را  متقاضی  افراد  بهتر  چه  هر  جذب  تواندمی  تنها  نه  علمی  استعدادهاي

  الگوي  داشتن،  دیگرعبارتبه   شود؛  محقق  بهتر  دانشگاهی  هايکتابخانه   در  سازمان  کاري  اهداف  که  شودمی
 رقابتی   مزیت  فناوري  و  تحقیقات،  علوم  وزارت  به  وابسته  دانشگاهی  هايکتابخانه  کتابداران  در  استعدادیابی

  توجه به نتایجبا    رو،ازاین .  شوندمی   ترغیب  هادانشگاه   این  در  جذب  براي   مستعد  نیروهاي  و  دارد  دنبال  به
  کتابداران   براي شناسایی و جذب  استعدادیابی يالگو یک تواندمی کشوردانشگاهی   نظام پژوهش، این

الگو  دانشگاهی  هايکتابخانه اختیار داشته باشد که این  نیز    ذینفعان کلیه  براي منشور یک  عنوانبه  در 
 هاي کتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی هايلفه ؤم و ابعاد با توجه به این الگو،  همچنین .داشت کاربرد خواهد

 .شودمی  ترشفاف  کشور دانشگاهیبراي نظام  دانشگاهی
 

  هپیشینمبانی نظري و 
تعداد ازمان در افراديقابلیت در   عنوانبه اسـ طهبه توانندمی که سـ ارکت و کمک واسـ  یا خودمدت کوتاه مشـ

ان با طح دادن  نشـ ازمانی عملکرد در  تفاوت موجب  بلندمدت در خود  توان بالاي سـ وند سـ  گرفته نظر در،  شـ
 عمل جهانی سـطح در،  ندسـواد  با  فناوري  نظر از که افرادي  عنوانبه  اغلب اسـتعدادها  همچنین.  شـودمی
وندمی تعریف، هسـتند چابک عملکردي  نظر از و کنندمی  هايدیدگاه مختلف محققان و پردازاننظریه.  شـ

 .)Mcdonnell, 2011( دارند استعداد تعریف خصوص در متفاوتی
تعداد  (Ingraham, Davidson & Yonge, 2018)از نظر اینگراهام و همکاران     ه  اب باید را  اسـ  سـ

 جهانی ماهیت سـبب  به هاشـاخص این،  سـو یک از. کرد شـناسـایی هاهدف و هافعالیت، هاویژگی عامل
را نشـان   کارکنان در عمیق  دانش،  دیگر  سـوي از  و  کنندمی  ترآسـان را  سـازمانی اسـتعدادهاي  شـناسـایی، خود
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 در مناسـب هايمهارت با و شـایسـته افراد که دهدمی اطمینان هاسـازمان  به اسـتعداد مدیریت. دهندمی
  نهفته اسـتعدادهایی  همیشـه و هسـتند نادر یمنبع  معمولاً اسـتعدادها.  باشـند قرار داشـته مناسـب شـغلی جایگاه

 از قبلان مدیر.  شـد  خواهند  شـکوفا مناسـب  شـرایطوجود داشـتن   صـورت در که دندار وجود  سـازمان در
 بسـیاري   دیدگاه زیرا ،دنکن  کشـف  را موجود  کارکنان بالقوه اسـتعدادهاي باید در سـازمان جدید افراد  اسـتخدام

د  مدیران از ازمان ایجاد ارشـ رایط در پویا یسـ اختن فراهم  منظوربه رقابتی  شـ رایط سـ کوفایی  براي  لازم  شـ  شـ
  روند این اجراي به تواندمی انسانی منابع مدیر تصمیمات از ارشد مدیران حمایت. است نهفته استعدادهاي

  را  ھاییفرم توانمی سازمان در موجود استعدادھای شناسایی برای. بخشد سرعت
مطرح شده  سؤالات .شد آگاه آنان قابلیت از کارکنان میان  در آن توزیع با و کرد طراحی

، تحصیلات سطح، شده  طی آموزشی ھایدوره خصوص در تواندمی  در این فرم
آنچھ   .(Seyedi & Hussein Mardi, 2012) باشد ...  و کارکنان رضایت سطح، ھامھارت

 سلدرنیک .ستھاشناسایی و مدیریت استعداد در سازمان ،اھمیت خاص دارد
(Sleiderink, 2012) داده است.  نشان ۱صورت شکل شناخت استعدادھا را بھ معیارھای 

 (Sleiderink, 2012)  معیارهاي شناخت استعداد -1شکل 
 

تعدادیابی یا مدیریت    تعداد اسـ تمی  عنوانبه اسـ یسـ ایی براي سـ ناسـ تخدام، شـ  نگهداري و  ارتقا  ،پرورش،  اسـ
ــتعد افراد ــازمان  توان کردن بهینه  هدف با، مس ــب وکار  تحقق  منظوربه س ــده تعریف  نتایج کس ــت  ش  اس

Khaloundi & Abbaspour, 2013)(.  تعداد مدیریت هیل اسـ عه ،تسـ یر  توسـ رفت مسـ غلی  و پیشـ  شـ
یار افراد تعداد  بسـ ازمان در ماهر و  بااسـ تفاده  با،  سـ تورالعمل از  اسـ ده منابع هايدسـ ت،  تدوین شـ یاسـ  و  هاسـ

 شـناسـایی، کارکنان  توسـعه گذاري درسـرمایه  را  اسـتعدادیابی مدیریت  یا  اسـتعداد مدیریت.  فرایندهاسـت
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 کنندمی تعریف گوناگون  هاينقش براي ایفاي آنان کردن بالنده  و سـازمان در بااسـتعداد  افراد و  هاجانشـین
Sayadi, Mohammadi & Nikpour, 2013)(.  زمینه شـده در  ارائه  هايمدل ترینمتداول از  یکی 

 :است زیر عوامل دربرگیرنده که است ۹راپر و فیلیپس مدل، استعداد مدیریت
 بلکه دربرگیرنده،  سـازمان  درون  بااسـتعداد افراد  شـناختشـامل  نه تنها  شـناسـایی:  شـناسـایی و جذب.  1

 هاست.نقش آن پذیريتحقق در نیاز مورد استعدادهاي و افراد توسط موجود هاينقش اساسی ارزیابی
تفاده  ،امروزه: (اسـتخدام) انتخاب.  2 ناختیارزیابی مانند عملکرد سـنجش  عینی هايروش از اسـ ، هاي روانشـ

 فرد درسـت  انطباق و  انتخاب  براي  شـغلی  دانش  هايآزمون  و  شـخصـیتی هايارزیابی، رفتاري  هايمصـاحبه
  است. شده ترمتداول شغل با
عه.  3 ر هايویژگی دلیلبه: (ارتقا)  توسـ تعداد  افراد فردبه منحصـ تراتژي، بااسـ عه  هاياسـ ازي توسـ  نیز و بهسـ

 عملیاتی مدیران بر عهده  نقش  ترینمهم اســتعدادها  بهســازي  بحث در.  باشــند ویژه و خاص بســیار باید
تقیم (مدیران ت افراد)  مسـ تند  مدیران.  اسـ دن  ترقوي موجب چیز  چه  کنند درك باید که  هسـ  کارمند  هر شـ

 خویش فردي بهبود و  توسـعه  امر در مسـئولیت به پذیرش  کارکنان  تشـویق  هاحلراه  از دیگر  یکی.  شـودمی
. کنند مطرح را خود  بهسـازي  و بهبود  هاينیازمندي که کرد کارکنان سـؤال  از  توانمی  ،مثالراي  ب.  اسـت

 د.شومی نیز پنهان استعدادهاي کشف موجب توسعه) امر در خود فرد از (سؤال عامل این
ــتعد  افراد نگهداري  و حفظ.  4 ــتن: مس ــازمان عملکرد مدیریت نظامبا    کارکنان  نگه داش ــیار پیوند  س  بس

ل انتظارات  و  هاچالش  به  توجه. دارد نزدیک  و  تنگاتنگ ت  براي  جوان  نسـ یار  آنها  نگهداشـ ت   مهم  بسـ .  اسـ
 بهبود را آنان هايقابلیت و هامســتمر توانمندي و میدا  طوربه  تا آورندمی فشــار ســازمان  به افراد مســتعد

 بیشـترین.  اسـت  اصـلی راهکارهاي از  یکی  سـالاريرویکرد شـایسـته  نوعی تدوین  خصـوص، این در.  ببخشـند
 است. آنان به مدیران توجهیبی دلیلبه، هااز سازمان مستعد افراد خدمت ترك

 در ناکارآمديو  شـخصـیت مسـخ، انرژي به وسـیله شـغل  با  شـدن عجین:  شـغل با  شـدن عجین  و  درگیري.  5
 تعریف  سازمانی  نقش ایفاي و کار دادن  انجامزمان  روانشناختی حضور را  شـغل با  شـدن عجین.  اسـت تضـاد
  . (Nasiri & Jahanian, 2018)دنکنمی
، اولین  پر کند  از طریق استعدادیابی  افراد در سازمان را جاي خالی    تا  گیردمی   تصمیم  یوقتی که سازمان   

این فرایند تجزیه و تحلیل جامع شغلی   وسیله  . این تجزیه و تحلیل ممکن است قبلاً بهاستمرحله در 
،  استنسبتاً عادي و شایع    يزمانی که نیرویابی در یک سازمان امر  ویژهبه  ،ریزي منابع انسانیفرایند برنامه 

شد، سازمان شاخص روشنی در زمینه شرایط  انجام شده باشد. زمانی که تجزیه و تحلیل شغلی انجام شده با 
توان فرایند نیرویابی را براي  ، میداردکه شغل با ساختار کلی سازمان تناسب    هنگامی  خاص این کار دارد و

جذب نامزدهاي واجد شرایط در جاي خالی مشخص شده شروع کرد. یکی از نتایج استعدادیابی و انتخاب  
که آنجایی  از  و  استبر  مؤثر هزینهنا. استخدام  استحیه کارکنان  کاهش گردش مالی و افزایش رو  مؤثر،

 
9. Phillips & Roper (2009)  
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عملکرد پایین یا ترك شغل شود، توجه به اجراي درست فرایند    موجبضعیف ممکن است  افراد  استخدام  
از استعدادهاي   براي تدوین سیاست شفاف مدیریت استعداد و افزایش آگاهی  .دارد  بسیارينیرویابی اهمیت  

جانشینان و  سازمانموجود  کلیه  جلسات،  باید  درخشان    یها  استعدادهاي  بررسی  براي  کنند  منظم  برگزار 
Nishad, 2013) (.    این از بخش   نیستند  ناپذیرجدایی  ی جزءهاي دولتدانشگاه  ، نظراز  هاي آن  و یکی 

  و   علم  که  یانکس  ،ضرورت دارد ناکتابدار  میاناستعدادیابی در    ،شکهاي دانشگاهی است که بی کتابخانه
مدیریت  ،  نویسیفهرست   و   سازماندهیآوري منابع مورد نیاز،  فراهم  شامل  ند که اکرده  کسب  را   کتابداري  هنر

           .است اطلاعات اشاعه و ارائه خدمات مرجع، هامجموعه
دانشگاهیهاکتابخانه  ،حاضر  حال  در      ساختارهاي   و  ترنوآورانه   خدمات  به  نیاز  براي  را  خود  درك  ي 

  بسیار   پیامدهاي  استعدادي  ذهنیت  اتخاذ  اما،  دهندمی  نشان  ،کنندمی  پشتیبانی  جدید  خدمات  از  که  ،سازمانی
  هستند  جدیدي کارکنان حفظ و رشد، یبخشالهام دنبال به آنها زیرا ، دارد هاسازمان این براي تريگسترده

  آموزش   در  انسانی  منابع  بخش  مأموریت   بیانیه  یا  دانشگاه  استراتژیک  برنامه  به  نگاه  با  .کنندمی   استخدام  که
از  عنوانبه  کتابداران،  زیاد  احتمال  به   ،عالی   به   دانشگاه  یا  کالج  براي دستیابی  هاسرمایه  ترینمهم  یکی 

  آینده ،  کندمی   عمل  راهبردي  برنامه  یک  پایه  بر  آموزشی  مرکز  هر.  شوند می   گرفته   نظر  در  پایدار  موفقیت
 یا  ایجاد  دانشگاهی  جامع  برنامه  یک  بدون  تسهیلات  و  است  مالی  کمک  آوريجمع  طرح  پایه  بر  آن  مالی

 ارزش  بالقوه  استعدادهاي  جذب  و  انتخاب  براي  ايبرنامه  داشتن  است  ممکن،  بنابراین.  شودنمی  بازسازي
  هنگفت   هايهزینه   به  توجه   با   است   ممکن   جدید  اقتصاد  در  هاسسهؤم  و  هادانشگاه   بیشتر.  باشد  داشته  زیادي
  از   مناسب  جایگزین  داشتن  بدون  را  بالقوه  و  شایسته  مدیر  یا  ارشد  مدیر،  سسهؤم  از  خارج  از  نامزد  یک  جذب
  در   مناسب  فرد  که  کنند  حاصل  اطمینان   باید،  دیگري  زمان  هر  از  بیش،  هادانشگاه  و  هاکالج.  دهندب  دست

 ذینفعان  در  را  نفسبه  اعتماد،  یابیاستعداد  در  ثبات  نوع  این  دادن  نشان.  است  گرفته  قرار  مناسب  موقعیت
  استعداد   ایجاد  چالش  رهبري  نیازهاي  ساختن  برآورده  براي  که  هاییدانشگاه.  دکنمی   ایجاد  خارجی  و  داخلی

  بسیاري   مزیت  از  همکار  هايسسهؤم  با  قیاس  در  رقابتی  فضاي  این  در  ،شک   بدون،  بپذیرند  را  درون  از
 . )Meyers & Woerkom, 2014(  ندبرخوردار

 ویژهبه  ایران دانشـگاهی هايکتابخانه  چرا که  موضـوع این  شـدن  روشـن براي  اسـتعداد مدیریت شـیوه  سـه   
گاه هايکتابخانه ورتبه باید دولتی  هايدانشـ تراتژي در پارادایم تغییربا    جدي  صـ تعداد  مدیریت هاياسـ  اسـ

  :است زیرموارد  شامل ،شوند درگیر
امـه.  1 اداش  و  عملکرد  هـايبرنـ ادر  کـه  عـالی  آموزش  در  پـ ه  قـ ایـت  بـ داد  مـدیریـت  از  حمـ ــتعـ  قوي   و  مؤثر  اسـ

 براي روشـمند عملکرد مدیریت فرایندهاي از عالی آموزش هايسـسـهؤم  از  درصـد  48 فقط  زیرا ،نیسـتند
ــتفاده  کارکنان عملکرد بهبود و  ارزیابی ــد 48 این از همچنین. کنندمی  اس ــد 20 حدود،  درص   طوربه درص
ایی و پاداش که دارد وجود  اطمینان این .الف:  به این موارد توجه دارند مداوم ناسـ تیابی با شـ  اهداف  به  دسـ

ازمانی عملکرد  ظرفیت و بالا  ظرفیت با  کارکنان  بین چشـمگیري  تفاوت .ب؛ دارد  ارتباط  فردي  و اداري،  سـ
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، خدمات جبران  شــامل که کلی  اســتراتژي یک قالب در  هاپاداش کردن همتراز  .ج؛ دارد وجود  کم  و  پایین
 .است عالی آموزش هايسسهؤم در استعداد براي توسعه هايفرصت و مزایا

 است. کند دلایلی به روند این که عالی آموزش در پروريجانشین و رهبري توسعه بر تمرکز. 2
ــتعـداد  کـارگیريبـه  بر نظـارت  زمینـه در  تعهـد. 3 ــگـاهی  هـايکتـابخـانـه در اسـ ــت    کم همچنـانکـه   دانشـ اسـ
)Hewitt, 2012(. 

 سـوي  به: شـغلی  جويوجسـت  و  کارکنان اسـتعدادیابی "  عنوان  با  یپژوهشـ  (Acikgoz, 2019) آسـیگز   
طحی چند  یکپارچگی ت براي جامع مدلی طراحی هدف  با و "سـ غلجوي وجسـ تعدادیابی و شـ  کارکنان اسـ

 گذارياثر در را فردي سطح  عوامل و سـازمانی  سـطح عوامل  بین تعامل ضـرورت  مدل  این.  اسـت  داده  انجام
تعدادیابی  هايفعالیت  پیامد  بر ت و  اسـ غلیجوي وجسـ ان شـ اس  بر. دهدمی نشـ  تأثیر  تحت،  نظر مد  مدل  اسـ

غلی هايویژگی ازمانی و شـ تعدادیابی  هايفعالیت،  سـ ترك  طوربه اسـ غلی آگاهی موجب  مشـ ودمی شـ  که شـ
 اشـتیاق  به جذب این، متقاضـی شـغلی موقعیت  به  بسـته، ادامه در.  اسـت سـازمان افراد در جذب در گام اولین

،  شوند می  استخدام  افراد  که فرایندهایی  طولی ماهیت  بر همچنین  آسیگز  مدل.  شودمی  منجر  شغلی  رفتار  و
 .دارد کیدأت

ه پژوهش    ه بـ ا توجـ ان    بـ انیـ ــیري و جهـ ا  )Nasiri & Jahanian, 2018(نصـ  راهبردهـاي"  عنوان  بـ
تعداد مدیریت ی  نظام در اسـ ایی ،"آموزشـ ناسـ تعداد داراي افراد  شـ  مورد لئمسـا جمله از همیشـه بالقوه اسـ
 بودن نســبی یا مطلق  عقیده از  ناشــی که دارد وجود خصــوص این در  زیادي دلایل.  اســت بوده  اختلاف
 آموزشـی  برنامه  نوع با اسـتعدادها  انتخاب.  دارند کیدأت  اسـتعداد  بودن نسـبی  بر جدید  هايمدل.  اسـت  اسـتعداد

 چرادارد،  ايویژه اهمیت آموزش بخش  در استعداد مدیریت.  است  مرتبط  نیز  شودمی طراحی آنها  براي که
ازمان  مثابهبه که رمایه هايسـ ان سـ تعداد مدیریت  بر  علاوه،  محورانسـ ایی  به  باید اسـ ناسـ د، شـ عه و  رشـ   توسـ

دادهـا نیز ــتعـ ادرت  اسـ د  مبـ  در   (Ebrahimi, Aliki & Abbasi, 2017)ابراهیمی و همکـاران. ورزنـ
ی"  عنوان با یپژوهشـ تعدادیابی مدیریت  ثیرأت  بررسـ ین بر اسـ ازمانی پروريجانشـ  مدیران: مطالعه مورد( سـ

 ثیرأت پروريجانشــین هايلفهؤم تمام بر اســتعدادیابی مدیریت که  ندداد نشــان ")اردبیلی  محقق دانشــگاه
 ریزيبرنامه و مدیریت  سـامانه  به  مدیران پرورش  هايبرنامه اتصـال بعد  به  اهمیت بیشـترین ودارد مثبت 

ینی تگی مدل تدوین  و تبیین بعد  به  اهمیت  کمترین و جانشـ ایسـ ودمی  مربوط شـ ان هایافته .شـ  که داد نشـ
، ابعاد همه در،  تهران شـهر دولتی هايدانشـگاه در  پروريجانشـین  برنامه مطلوب و موجود وضـعیت میان

 ,Jabari, Batyari, Al-Taha & Mohammadnia)جباري و همکاران  دارد. وجود  دارمعنا  تفاوت
ی با در     (2016 ایی "  عنوانپژوهشـ ناسـ تعداد بهینه مدیریت هايمؤلفه  شـ گاه در اسـ کی علوم  دانشـ  پزشـ
ــان داد  "کارکنان  دیدگاه از  بجنورد ــعه،  انتخاب،  جذب  مؤلفه  پنج  هر که ندنش ــدن عجین،  توس  و کار با  ش

 و پشــتکار، اششــغلی وظایف  به فرد هر  توجه. دارد معنادار ارتباط  اســتعداد مدیریت با اســتعداد  نگهداري
ــغلی وظایف اداي در  تلاش  به تمایل ــرکت  ،ش ــی  هايدورهدر  کارکنان  ش  منظوربه خارج و داخل  آموزش
 .است استعداد نگهداري آن از پس و اول رتبه در مشخص عوامل ترینمهم آنان توسعه
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نشـان داده  "اسـتعداد مدیریت خصـوص در کارکنان هاينگرش  بررسـی"  عنوان  با یپژوهشـ در  همچنین   
ــد که  ــمی گوهايوگفت،  اطلاعات  تبادل،  عملی  یادگیريش ــمی و  رس ــف  مدیران با  غیررس  ارزیابی، ص

ان،  عملکرد ــتمزد  و  حقوق  نظـ ايدوره،  دسـ ــی  هـ ک،  آموزشـ ه  کمـ ک  و  دیگران  بـ ،  دیگران   از  گرفتن  کمـ
ــبکه ــازيش ــئولیت پذیرش،  کردن اجتماعی،  س ــده تعیین  نقش از  فراتر  هامس ــارکت، ش  هاي گروه در مش

، کلیدي رویدادهاي فهرســت تهیه و بازخورد و عملکرد مرور،  رســمی اهداف  تعیین مذاکرات، شــایســتگی
 ترجیح که  بود  آن دهندهنشان  نیز هایافته  از دیگر  یکی.  است کارکنان  استعداد  توسعه  براي  هاشیوه بهترین

.  اســت   اســتعداد  توســعه  خصــوص در  رســمی ابزارهاي  از  بیش  غیررســمی  ابزارهاي از  اســتفاده  کارکنان
، فرانقشـی رفتارهاي، متغیر  کاري تکالیف،  برانگیزچالش تکالیف که داد نشـان  تحقیق این نتایج  ،طورکلیبه

 اسـتعداد  توسـعه  براي  مهم  ابزارهاي از  سـازمان داخل در  شـغلی فرصـت  و بیشـتر  شـغلی آموزش دریافت
 انسـانی منابع واحدهاي نمایندگان  با  مصـاحبه  از  حاصـل هايیافته نیز  طرفی از.  ندشـومی محسـوب  کارکنان

ان ی هايارزش و  فرهنگ که داد نشـ اسـ ازمان  اسـ تعداد مدیریت یندافر براي سـ عه و اسـ  مهم کارکنان توسـ
د ــتنـ ام  و  هسـ ه  نظـ ــعـ ان  توسـ ارکنـ ایـ  کـ اد  بـ دافر  بـ دیریـت  ینـ ــد  مرتبط  عملکرد  مـ اشـ  & Malmgren)بـ

Hedstrom, 2016).  ــا ــ در  (Rudhumbu & Maphosa, 2015)رادهومبو و مافوس با  یپژوهش
تراتژي  بررسـی"  عنوان تعداد مدیریت مختلف هاياسـ سـاتؤم در  اسـ وانا در  خصـوصـی عالی آموزش  سـ   بوتسـ
تعدادها  حفظ و جذب  براي تراتژي که  ندداد نشـان  "اسـ تعداد مدیریت  هاياسـ  در خصـوصـی  اتسـسـؤمدر   اسـ

وانا رفت حال در همچنان  بوتسـ تند  پیشـ تراتژي اجراي در  توانایی  و دانش  موارد برخی  در زیرا، هسـ  هاياسـ
ــتعداد مدیریت ــاتؤم  این در اس ــس ــاس پژوهش .دارد  وجود  س ــکی و همکارانزین  بر اس  الدینی بیدمش

(Zainuddini Bidmashki, Adli & Vaziri, 2014)    ا عنوان ــه"بـ ایسـ ت  مقـ ــعیـ  موجود  وضـ
ین تعداد مدیریت  و  پروريجانشـ عیت  با اسـ تم"عالی آموزش نظام  در آن مطلوب وضـ یسـ  هر در مندنظام ، سـ

 دهندهنشان پژوهش  هايیافته،  بنابراین.  شد  شناخته  مؤلفه ترینمهم  عنوانبه  مطلوب  و موجود وضعیت  دو
  توجه  و  تعهد ضــرورت همچنین و عالیآموزش  کارکنان  پروريجانشــین  براي  ايبرنامه وجود ضــرورت

ــد مـدیران ــوص  در ارشـ ــازيفراهم  خصـ ــاختن  آگـاه مـاننـد برنـامـه این  اجراي مقـدمـات  سـ  از  کـارکنـان  سـ
  .است آموزشی مؤسسات در آنها آینده و فعلی شغل  هايمسئولیت

الینگز و ملاحی      ه  (Collings & Mellahi, 2009)کـ العـ ا عنوان  اي  در مطـ دیریـت"بـ داد  مـ ــتعـ  اسـ
تراتژیک تعدادیابی  برنامه  که ندداد  نشـان  "تحقیق و  بررسـی  برنامه یک:  اسـ آموزش  در پروريجانشـین و اسـ

 ایجاد براي  ریزيبرنامه  خصـوص در مهمی گام و اسـتفاده  انسـانی منابع مؤثر  توسـعه  منظورتواند بهمی عالی
 محسـوب آموزشـی هايبخش در مدیریتی وظایف اجراي  هدف با  دانشـگاهی  اسـتعدادهاي  مؤثري از  مخزن

 .شود
 و  تحقیقات، علوم  وزارت  به  وابسـته  دانشـگاهی هايکتابخانه  کتابداران در  اسـتعدادیابی حاضـر در پژوهش   

ــده وطور خاص انجـام  بهبار در ایران   اولین  براي  فنـاوري ــت که  موجب شـ این پژوهش جنبه نوآوري  اسـ
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 دانشـگاهی هايکتابخانه کتابداران در  مناسـب اسـتعدادیابی الگوياین اسـت که   پژوهش  سـوال  داشـته باشـد.
 کدام است؟فناوري  و تحقیقات، علوم وزارت به وابسته

 
 پژوهشروش 

بر اساس نظریه  ها کیفی و از نظر شیوه اجرا  آوري دادهاز نظر جمع  ،ر از نظر هدف کاربرديپژوهش حاض
  با   که  است  آنکیفی    پژوهش  شیوه  عنوان یکبه  ۱۰اينظریه زمینه  دلیل استفاده از روش  .بوداي  زمینه

 یابد ومی   تکوین  اينظریه ،  هامصاحبه  از  مستخرج  کلامی  عبارات  و   متونکارگیري  آن در به  از  استفاده
  که   است  هم  اب  مرتبط  هايفرضیه  از   ايمجموعه   قالب  در  نظریه   یا  مدل ،  الگو  یک  تولید،  این روش   هدف

 ,Farasatkhah)  دارد  را  بودن  انتزاعی  از  بالایی  سطح  و  آیدمی  دستبه  هاداده  مستمر  مقایسه  طریق  از
  تحلیل   و  تجزیه  و  اطلاعات  منظم  گردآوري  طریق  از  و  کرد  کشف  باید  را  نظریه   روش  این  در.  (2016

   .)Strauss & Carbin, 2012(کرد  اثبات  را آن ،است  برآمده پدیده آن از که هاییداده
خبرگان و    ، به شیوه گلوله برفیگیري هدفمند  اساس روش نمونه   بر  ،ن در این پژوهشکنندگامشارکت   

  و   تحقیقات،  علوم  وزارت   به   وابسته  دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران   در  استعدادیابیصاحبنظران حوزه  
  ادامه  نظري  اشباع  به  رسیدن  تا  هانمونه   گزینش  فرایند  که  صورت  بدین   ؛بودندفناوري در سراسر کشور  

 اختیار  در  را   مشابهی  اطلاعات،  اطلاعاتی   منابع  تمام  که  زمانی   باید گفت  نظري  اشباع  خصوص  در .  داشت
و مصاحبه  ،بگذارند است  اشباع  متوقف میمرحله  به    ،عبارتی به  شوند؛ها  را  موارد جدیدي  ادامه مصاحبه 

اساس    بردر این پژوهش  که    هاي پیشین است و تکرار موارد در مصاحبه   کندنمییند پژوهش اضافه  افر
 .  انتخاب شدند نفر 15به تعداد   خبرگان اصل و قاعده اشباع نظري

  برايیید روایی  أمند بود که پس از تارآوري اطلاعات شامل بررسی متون و مصاحبه نیمه ساختابزار جمع   
اساس    شوندگان برمصاحبه  دقیقه مدت زمان کل مصاحبه بود.  750  ،. درمجموعشداجراي مصاحبه استفاده  

 افزارهاي حاصل از هر مصاحبه با استفاده از نرمداده  به موضوع پژوهش براي مصاحبه انتخاب شدند.   یآگاه
MAXQDA2018    اي مرحله  سه  کدگذاري  یندافر  از  کیفی  هايداده  تحلیل  یندافر  در  شدند.تجزیه و تحلیل  

.  است  گرندد تئوري  کیفی  تحقیق  روش  مختص  که  شد  استفاده  انتخابی  و  محوري،  باز  کدگذاري  شامل
طریق  داده از  پژوهش  مشارکت  روشهاي  توسط  تبازبینی  اعتبارأکنندگان  و  شدیید    اطلاعات   .یابی 

 . ارائه شده است 1کنندگان پژوهش در جدول مشارکت 
 
 
 
 
 

 
10  . Grouded Theory 
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 مصاحبه شوندگانمشخصات  -1جدول 
 نوع خبرگی  پست سازمانی  رتبه علمی  شوندهکد مصاحبه ردیف 

 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  1کد  1
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   استادیار  2کد  2
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  3کد  3
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  4کد  4
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  5کد  5
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   مربی  6کد  6
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  7کد  7
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   استادیار  8کد  8
 دانشگاهی خبره  علمی  هیئتعضو   دانشیار  9کد  9
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   استاد  10کد  10
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  11کد  11
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   استادیار  12کد  12
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  13کد  13
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   دانشیار  14کد  14
 خبره دانشگاهی  علمی  هیئتعضو   استاد  15کد  15

 
 ها یافته

شوند که  دست آمده ارائه می چهار معیار براي ارزیابی نتایج به  گراندد تئوريروایی و پایایی در روش    براي
کافی  پذیري به بازنمایی  باور .14  و اعتمادپذیري  13 وابستگی  ،  12، انتقال پذیري  11باورپذیري:  اند ازعبارت

براي باورپذیر کردن نتایج چندین راهبرد   .کندسازه اجتماعی که محقق در پی بررسی آن است، اشاره می 
می  بهرا  گرفت توان  شامل  کار  طولانی  که  درگیري  و  دادهبررسی  با  سه مدت  مستمر،  مشاهده    ها، 

گو وهاي خام و گفتهاي متضاد، بررسی تفسیرهاي دادهداده، تحلیل  (بررسی از زوایاي مختلف)۱٥سوسازي
ی پژوهش است. وابستگی به ثبات  پذیري نتایج در رویکرد کمّانتقال پذیري مشابه تعمیم  است.با همکاران  

هاي مورد بررسی پژوهشگر  هاي دادهیید ویژگیأبه میزان تاعتمادپذیري    .کندنتایج در طول زمان اشاره می
اعتباربخشی به مدل از    براي . در این پژوهش  )Momenirad, 2013( کند  ندگان اشاره میتوسط خوان

  مجدد  هايپرسش  با، کدگذاري مراحل میان مکرر آمد و رفت با واستفاده   16تحلیل مقایسه مستمر راهبرد

 
11. Credibility 
12. Transferability 
13. Dependability 
14. Conformability 
15. Triangulation 
16. Constant Comparative Method of Qualitative Analysis     
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 پژوهش   هايیافته   و  الگو   بودن  بررسی   قابل   و  معناداري،  ثبات،  سازگاري،  دقت  در خصوص   ، مجدد  مقایسه  و
  هم  نهایی  الگوي   ،درنتیجه   و  گرفت  صورت  لازم  هاياصلاح ،  مرحله  این  به  دستیابی  تا .  شد  حاصل  اطمینان

 . شد لازم دهندگیتوضیح قدرت ، دارايترتیب  بدین  و برخوردار مفهومی تمایز  از هم و مفهومی تراکم از
ــتعـدادیـابی  الگويدر      ــگـاهی  هـايکتـابخـانـه  کتـابـداران اسـ ــت آمـده از ههـاي بـمطـابق داده  کـه ،دانشـ دسـ

احبه ی  مصـ تفاده از نرم وهاي پژوهشـ داجرا    MAXQDA2018افزاربا اسـ ده در ، دادهشـ ه شـ هاي خلاصـ
امل  بعد 6مرحله کدگذاري انتخابی به   رایط علّی ،پدیده مرکزي شـ رایط زمینه  ،شـ گر، اي، عوامل مداخلهشـ

 شده است.ارائه  2 ها در جدول. این یافتهشدبندي راهبردها و پیامدها و نتایج طبقه
 

 دانشگاهی   هايکتابخانه کتابداران  در استعدادیابی الگويهاي لفهؤها و زیرملفهؤابعاد و م  -2 جدول
 هازیر مؤلفه هامؤلفه ابعاد 

 
 پدیده مرکزي

 

 استعداد  انتخاب و شناسایی

 عملکردي  هايویژگی
 ارزشی  -اخلاقی  هايویژگی

 مهارتی  هايویژگی
 ینديا فر  هايشاخص

 استعداد  جذب و کارگیريهب
 استعداد  جذب منابع

 استعداد  کارگیريهب نحوه

 استعداد  توسعه و ارزیابی
 شغلی  هايآموزش

 ها توانمندي و هاقابلیت ارزیابی

 شرایط علیّ 

 دانشگاه  در استعدادمحوري
 مناسب  انسانی منابع مدیریت

 ارشد  مدیران حمایت

  حرفه جایگاه و ارزش
 دانشگاه  در کتابداري

 دانشگاه  براي رقابتی  مزیت کسب
 نیروهاي به نیاز  و کتابداري در نوین هايفناوري گسترش

 متخصص  و توانمند
 کتابخانه  طریق از دانش مدیریت

 
 اي شرایط زمینه

 بسترهاي قانونی
 ها سیاست

 مقررات  و قوانین

 دانشگاه  اندازچشم و اهداف
 عالی  آموزش نظام در دانشگاه جایگاه

 دانشگاه  هايموریتأم و رسالت با کتابخانه همسویی
 و اقتصادي مسائل

 اجتماعی 
 اقتصادي  ملاحظات

 فرهنگی  - اجتماعی ملاحظات

 محیطی  شرایط گر امل مداخلهع 
 جامعه  سیاسی و اقتصادي شرایط

 دانشگاه  بر حاکم فضاي

  شغل جامع تحلیل و تجزیه راهبردها 
 کتابداري 

 دانشگاهی  هايکتابخانه  کتابداران اساسی وظایف
 دانشگاهی  هايکتابخانه  راناکتابد شغلی خصوصیات

 کتابداري  شغل نیاز مورد هايمهارت
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 هازیر مؤلفه هامؤلفه ابعاد 

  به دانشگاه مناسب رویکرد
 مستعد  کتابداران

 شغلی  عوامل
 سازمانی  جذابیت ایجاد

 انگیزشی  سازوکارهاي

  آموزش یندا فر توسعه
 دانشگاهی  کتابداران

 آموزشی  ریزيبرنامه و طراحی
 ها آموزش اجراي

 آموزشی  ارزشیابی و نظارت
 آموزشی  اثربخشی

        پیامدها و نتایج        

 فردي شکوفایی
 کتابداري استعدادهاي

 فردي توسعه
 شغلی  دستاوردهاي

  موفقیت و کتابخانه يارتقا
 دانشگاه 

 رقابتی  مزیت ایجاد و حفظ
 ها هزینه مدیریت

 دانشگاه  علمی  جایگاه ارتقاي
 مستعد  نیروهاي نگهداشت و حفظ

 کشور   توسعه و رشد
 کشور  فرهنگی و علمی، اقتصادي   توسعه

 جامعه  اجتماعی سرمایه حفظ
 

  مؤلفه زیر  39  و  مؤلفه   15  بعد و  6با خبرگان بر اساس استخراج کدها،    نیمه ساختاریافته  بر اساس مصاحبه     
شوندگان  هاي مصاحبهاز صحبت  دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران   در  استعدادیابی یعنی  ؛  براي مقوله اصلی

   پیاده سازي و استخراج شد.  
بعد      مرکزياولین  شامل  پدیده  که  ب  انتخاب  و  شناسایی  هايمؤلفه  است   جذب  و  کارگیريهاستعداد، 

 استعدادمحوري   هايمؤلفه  شامل  که  است  شرایط علّی  بعد  دومین  .استاستعداد    توسعه  و  استعداد و ارزیابی
 است که شامل  ايشرایط زمینه   بعد  سومین  .استدانشگاه    در  کتابداري  حرفه  جایگاه  و  دانشگاه و ارزش  در

 چهارمین بعد  .استاجتماعی    و اقتصادي  دانشگاه و مسائل  اندازچشم  و  قانونی، اهداف  بسترهاي  هايمؤلفه
هاي مؤلفه که شامل    راهبردهاست  پنجمین بعد   . استمحیطی    شرایط   مؤلفهگر است که شامل  عامل مداخله

  آموزش   یندافر  مستعد و توسعه  کتابداران   به   دانشگاه  مناسب   کتابداري، رویکرد  شغل جامع  تحلیل  و   تجزیه
نتایج  بعد  ششمین  .است   دانشگاهی  کتابداران و   فردي  شکوفایی  هايمؤلفه  شامل  که  است  پیامدها 

ها  مؤلفه زیرها،  مؤلفه   .است  کشور  توسعه  و  دانشگاه و رشد  موفقیت  و  کتابخانه  يکتابداري، ارتقا  استعدادهاي
  8تا    3جداول  در    شدند،تحلیل   MAXQDA2018 افزاربر اساس نرمیک از ابعاد که    هر  هايشاخص و  

 شده است.   ارائه
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  هايکتابخانه کتابداران در (استعدادیابی   پدیده مرکزي هايها و شاخصلفهؤها، زیرممؤلفه -3جدول 

 دانشگاهی) 
 ها شاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه 

  انتخاب و شناسایی
 استعداد 

 عملکردي هاي ویژگی

 سرعت عمل در انجام دادن کارهاي کتابخانه 
 موقع اقدامات جبرانی انجام دادن به

 افزارهاي کتابداريمهارت در استفاده از نرم 
 هاي جدید اطلاعاتی آشنایی با فناوري

 ارزشی -اخلاقی هاي ویژگی

 رعایت احترام و ادب در برخورد با مراجعان
 رازداري و حفظ اسرار مخاطبان

 گرایی و داشتن نگرش مثبت در کارها مثبت
 داشتن تواضع و فروتنی 

 مهارتی هاي ویژگی

 توانایی اداره کتابخانه 
 ها توانایی مدیریت زمان، بودجه و تعیین اولویت

 کیفی عملکرد کتابخانه توانایی ارزیابی کمّی و 
 توانایی انجام دادن چند کار همزمان

 فرایندي هاي شاخص

 اشتیاق به شغل 
 روزرسانی معلومات شغلی تلاش براي به

 رعایت سلسله مراتب اداري
 پذیري در خصوص نظرها و پیشنهادهاي دیگرانانعطاف 

  جذب و کارگیري به
 استعداد 

 استعداد  جذب منابع
 از درون دانشگاه جذب 

 جذب از بیرون دانشگاه

 استعداد  کارگیري به نحوه
 تناسب استعداد با نیاز کتابخانه و دانشگاه

 زمان جذب و استخدام افراد 
 فرایند استخدام افراد 

 استعداد  توسعه و ارزیابی

 شغلی هاي آموزش

 ارتقاي سطح دانش، مهارت و نگرش کتابداران
 فرایندهاي شغلی و سازمانی کتابداريآموزش 

 آموزش ضمن خدمت کتابداران 
 تقویت قدرت یادگیري

 ها توانمندي  و  هاقابلیت ارزیابی
 هاي ارزیابی کانون 

 درجه   360بازخورد 
 استفاده از ابزارهاي بررسی استعداد 

 
ا    ه  توجـه  بـ ه  3  درمجموع،،  MAXQDA  افزارنرم  خروجی  بـ ــایی  مؤلفـ اسـ ــنـ داد  انتخـاب  و  (شـ ــتعـ ، اسـ

تعداد  جذب و کارگیريهب عه و  ارزیابی و اسـ تعداد)  توسـ  هايعملکردي، ویژگی هاي(ویژگی زیرمؤلفه 8 و اسـ
 کارگیريهب اســـتعداد، نحوه جذب فرایندي، منابع هايمهارتی، شـــاخص  هايارزشـــی، ویژگی -اخلاقی

تعداد، آموزش غلی و ارزیابی هاياسـ اخص  28 و ها)توانمندي و هاقابلیت  شـ ازه براي شـ تعدادیابی سـ  در اسـ
 .شد استخراج خبرگان هاينظر از دانشگاهی هايکتابخانه کتابداران
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 شرایط علّی  هايو شاخص هازیرمولفه، هامؤلفه -4جدول 
 هاشاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه

  در استعدادمحوري
 دانشگاه 

 مناسب  انسانی منابع مدیریت
 عملکرد محوري 

 ریزي راهبردي نیروي انسانی برنامه
 پذیري در استعدادیابیانعطاف

 ارشد  مدیران حمایت

 رویکرد مثبت مدیران عالی به استعدادیابی 
 حمایت مدیران ارشد از تصمیمات مدیر منابع انسانی
 درك مدیران ارشد از نقش کتابداران در اشاعه علم 

 مدیران ارشد از جایگاه کتابخانه در تعالی دانشگاه درك 

  جایگاه و ارزش
  در کتابداري حرفه

 دانشگاه 

 دانشگاه  براي رقابتی  مزیت کسب
 افزایش رقابت در میان مژسسات آموزش عالی

 وجود آمده پیشگامی دانشگاه در فضاي اطلاعاتی جدید به
 اطلاعاتی دست آوردن منابع رقابت براي به

 در نوین هايفناوري گسترش
 و توانمند نیروهاي به نیاز و کتابداري

 متخصص 

 هاي هوشمند در امور کتابخانه کاربرد سیستم
 کارگیري فناوري اطلاعات در کتابخانه به

 هاي کتابخانه هاي هوشمند براي فعالیت ایجاد سامانه

 کتابخانه  طریق از دانش مدیریت
 نشر اطلاعات تولید شده توسط دانشگاه تدوین و 

 پشتیبانی از منابع اطلاعاتی مختلف دانشگاه 
 هاي فکري ترویج دانش و مدیریت سرمایه 

 

  و   ارزشو    دانشگاه  در  (استعدادمحوري  مؤلفه   2  درمجموع،،  MAXQDA  افزارنرم   خروجی  به   توجه   با    
ارشد،    مدیران   مناسب، حمایت  انسانی   منابع   (مدیریت  زیرمؤلفه   5  و   دانشگاه)  در  کتابداري  حرفه  جایگاه
  و   توانمند  نیروهاي  به  نیاز  و  کتابداري  در  نوین  هايفناوري  دانشگاه، گسترش  براي  رقابتی  مزیت  کسب

 . شد  استخراج خبرگان هاينظر  از شاخص  16 و )کتابخانه  طریق  از  دانش مدیریتو  متخصص
 

 اي شرایط زمینه هايو شاخص هازیرمولفه، هامؤلفه -5جدول 
 هاشاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه

 بسترهاي قانونی

 ها سیاست
 نقشه جامع علمی کشور 

 هاي توسعه کشور هاي کلی برنامه سیاست
 هاي کلی نظام براي رشد و توسعه علمی کشور سیاست

 مقررات  و قوانین

 هاي موردي حذف فیلترها و محدودیت
 قوانین و مقررات وزارت علوم، تحقیقات و فناوري

 کاهش بوروکراسی سازمانی 
 ها نامه استخدام اعضاي غیر هیئت علمی دانشگاهآیین

  اندازچشم و اهداف
 دانشگاه 

 آموزش نظام در دانشگاه جایگاه
 عالی 

 اندازه دانشگاه 
 وجهه و برند دانشگاه 
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 گیري استقلال دانشگاه در تصمیم
 وجود داشتن دوره تحصیلات تکمیلی در دانشگاه 

  و رسالت با کتابخانه همسویی
 دانشگاه  هايمأموریت

 جایگاه کتابخانه در ساختار سازمانی دانشگاه 
 انداز دانشگاه همسویی فعالیت کتابخانه با مأموریت و چشم

 و اقتصادي مسائل
 اجتماعی 

 اقتصادي  ملاحظات

 دانشگاه استقلال مالی 
 ظرفیت کتابخانه در جذب منابع مالی براي دانشگاه 

 میزان بودجه کتابخانه دانشگاه 
 منابع مالی مناسب دانشگاه 

 فرهنگی  -اجتماعی ملاحظات
 فرهنگ سازمانی دانشگاه 
 پذیرش اجتماعی کتابداران 

 منزلت اجتماعی شغل کتابداري 
 

ــوص در    ــرایط خص ــازه یک  عنوانبه ايزمینه  ش ــترهاي مؤلفه 3 درمجموع،،  س  و  قانونی، اهداف (بس
 مقررات، جایگاه و  ها، قوانین(سـیاسـت  زیرمؤلفه 6 و اجتماعی)  و  اقتصـادي  مسـائل و دانشـگاه  اندازچشـم

اقتصـادي   دانشـگاه، ملاحظات  هايموریتأم  و رسـالت با  کتابخانه  عالی، همسـویی  آموزش نظام در دانشـگاه
اخص 19 و  فرهنگی) -اجتماعی ملاحظاتو  تخراج MAXQDA  افزارنرم در خبرگان هاينظر از  شـ  اسـ

 .شد
 گر عامل مداخله هايو شاخص هازیرمولفه، هامؤلفه -6جدول 

 هاشاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه

 محیطی  شرایط

 جامعه  سیاسی و اقتصادي شرایط

 جامعه عرضه و تقاضاي نیروي کار در 
 سطح پایین دستمزدهاي مشاغل دولتی 

 مهاجرت نخبگان 
 نبود ثبات اقتصادي در جامعه 

 دانشگاه  بر حاکم فضاي

 میزان ارتباط دانشگاه با صنعت 
 ثبات مدیریتی در دانشگاه 

 ها فضاي سیاسی حاکم بر دانشگاه 
 مقبولیت اجتماعی دانشگاه 

 
  محیطی)   (شرایط   مؤلفه   مجموع، یکدر  MAXQDA  افزارنرم   خروجی  اساس  بر،  گرمداخله   عامل  براي   
 شد.  استخراج  شاخص  8 و دانشگاه) بر حاکم فضاي و جامعه سیاسی و اقتصادي (شرایط  زیرمؤلفه دو و
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 بعُد راهبردها  هايو شاخص هازیرمولفه، هامؤلفه -7جدول 
 هاشاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه

  تحلیل و تجزیه
 کتابداري  شغل جامع

  هايکتابخانه  کتابداران اساسی وظایف
 دانشگاهی 

 گردآوري اطلاعات 
 ساماندهی اطلاعات 

 اشاعه اطلاعات 

  هايکتابخانه  راناکتابد شغلی خصوصیات
 دانشگاهی 

 لزوم سلامت جسمی و ذهنی 
 مندي از فضاي کاري مناسب بهره

 و دانشجویان  استادانارتباط مداوم با 

 کتابداري  شغل نیاز مورد هايمهارت
 مدیریت زمان

 هاي جدیدتسلط بر فناوري
 توانایی دستیابی به منابع مورد نیاز مراجعان

  مناسب رویکرد
  کتابداران به دانشگاه

 مستعد

 شغلی  عوامل
 تناسب شغل با شاغل 

 چرخش شغلی 
 امنیت شغلی استقلال و 

 سازمانی  جذابیت ایجاد
 یندهاي کاري مبتنی بر استعداد ا طراحی فر

 هاي توسعه یادگیري ظرفیت 
 جاذبه شغلی 

 انگیزشی  سازوکارهاي
 پذیري نظام جبران خدمات انعطاف

 حقوق و دستمزد بر پایه عملکرد فردي
 هاي خلاقانه فعالیت رايپاداش مالی ب

  یندا فر توسعه
  کتابداران آموزش

 دانشگاه 

 آموزشی  ریزيبرنامه و طراحی
 هاي شغلی نیازسنجی و طراحی آموزش

 هاي آموزشی تدوین برنامه

 ها آموزش اجراي
 امکانات آموزش مناسب   ساختنفراهم 

 هاي آموزشیاجراي دورهبراي  منابع مالی کافیِ 

 آموزشی  ارزشیابی و نظارت
 آموزشی هاي ارزشیابی دوره 

 یند آموزش ا نظارت بر کیفیت اجراي فر 

 آموزشی  اثربخشی
 میزان مهارت ایجاد شده از آموزش 

 رفتارکتابداران با انتظارات بعد آموزش هماهنگی

 
  جامع  تحلیل  و  (تجزیه   مؤلفه  3مجموع،  در  MAXQDA  افزارنرم   خروجی  اساس  بر،  راهبردها  براي      

 و   دانشگاه)  کتابداران  آموزش  فرایند  توسعه  و  مستعد  کتابداران  به  دانشگاه  مناسب  رویکردکتابداري،    شغل
 هايکتابخانه  کتابداران  شغلی  دانشگاهی، خصوصیات   هايکتابخانه  کتابداران  اساسی  (وظایف  زیرمؤلفه  9

مهارت عوامل  شغل  نیاز  مورد  هايدانشگاهی،  ایجاد  کتابداري،   هاي سازوکارسازمانی،    جذابیت  شغلی، 
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 آموزشی)  اثربخشی  و  آموزشی  و ارزشیابی  ها، نظارتآموزش  اجراي  آموزشی،  ریزيبرنامه   و  طراحی  انگیزشی،
 . شد  استخراج  شاخص 27 و

 
 پیامدها و نتایج  هايو شاخص هالفهؤزیرم، هامؤلفه -8جدول 

 

 هاشاخص هازیرمؤلفه هامؤلفه

 فردي شکوفایی
  استعدادهاي
 کتابداري 

 فردي توسعه
 احساس امنیت شغلی 

 اشتیاق به تحقق ظرفیت فردي 
 روابط مثبت در کار و زندگی 

 شغلی  دستاوردهاي
 رضایت شغلی 

 پذیري شغلی تعهد و مسئولیت 
 وريافزایش بهره

 و کتابخانهي ارتقا
 دانشگاه  موفقیت

 رقابتی  مزیت ایجاد و حفظ
 دانشگاه تقویت برند 

 افزایش خلاقیت و نوآوري
 افزایش سرمایه انسانی دانشگاه 

 ها هزینه مدیریت
 هاي جذب نیرو کاهش هزینه 

 هاي آموزش کارکنان کاهش هزینه 
 هاي کتابخانه جویی در هزینه صرفه

 دانشگاه  علمی  جایگاه ارتقاي

 دسترسی بهنگام به اطلاعات 
 آموزشی و پژوهشی دانشگاههاي حمایت از برنامه 

 فراهم کردن امکان پیشرفت تحصیلی دانشجویان
 تسهیل در برآورده کردن نیازهاي اطلاعاتی دانشگاهیان 

 حفظ، اشاعه و ارتقاي مناسب دانش 

  نیروهاي نگهداشت و حفظ
 مستعد

 نگهداشت متخصصان کلیدي 
 سازي براي افراد نخبه فرصت

 تعهد سازمانی افزایش تعلق و 
 تشخیص، توسعه و نگهداري افراد با توانمندي بالا

 افزایش روحیه کاري کتابداران 

  توسعه و رشد
 کشور 

 و علمی، اقتصادي   توسعه
 کشور  فرهنگی

 المللی تسهیل در برقراري روابط علمی بین
 فرهنگی کشور  -تسهیل فرآیند توسعه اقتصادي

 جامعه  اجتماعی سرمایه حفظ
 جلوگیري از مهاجرت نخبگان و افراد مستعد 

 ویژه جوانان مستعدایجاد نشاط و امیدواري در جامعه به

 
کتابداري،   استعدادهاي  فردي  (شکوفایی  مؤلفه  3  شامل  نتایج  و  پیامدها،  خبرگان  با  مصاحبه  اساس  بر   

شغلی،   فردي، دستاوردهاي  (توسعه  زیرمؤلفه  8  و  کشور)  توسعه  و  رشدو    دانشگاه  موفقیت  و  کتابخانه  يارتقا
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 نیروهاي  نگهداشت  و   دانشگاه، حفظ  علمی  جایگاه  ها، ارتقايهزینه  رقابتی، مدیریت  مزیت  ایجاد  و  حفظ
  که  است  شاخص  26  و  جامعه)  اجتماعی  سرمایه  حفظو  کشور    فرهنگی  و  علمی،  اقتصادي  توسعهمستعد،  

 . است ارائه شده MAXQDA افزارنرم  خروجی در
 

   گیريبحث و نتیجه
بوده  اسـتعدادها پرورش شـناسـایی و هاسـازمان روي پیش هايچالش تریناسـاسـی از  یکی  ،اخیر دهه دو در

ت تخدام و  جذب.  اسـ عه،  اسـ تعدادهاي  حفظ و  توسـ ازمان هر مهم  اهداف از  برتر اسـ ت سـ این هدف در .  اسـ
گاهی   گاه ویژهبهنظام دانشـ تراتژیک  برنامه  به  نگاه اي دارد. باویژههاي دولتی اهمیت  دانشـ گاه اسـ  یا دانشـ

انی  منابع  بخش مأموریت  بیانیه رمایه  ترینمهم  عنوانبه  کتابداران، زیاداحتمال  به   عالی آموزش  در انسـ  سـ
 ثبات نوع این دادن  نشـان.  شـوندمی گرفته  نظر در پایدار موفقیت  به  دانشـگاه  یا  دانشـکده منظور دسـتیابیبه
ــتعداد در ــگاه. کندمی ایجاد خارجی و داخلی ذینفعان در  را  نفسبه  اعتماد،  اس  برآورده براي  که  هاییدانش

 در رقابتی فضـاي این در ،شـک  بدون،  بپذیرند  را درون  از اسـتعداد ایجاد چالش  رهبري نیازهاي سـاختن
 .)Meyers & Woerkom, 2014( ندبرخوردار بسیاري مزیت از همکار هايسسهؤم با قیاس

 کتابداران در  اســتعدادیابیهاي مؤلفهزیرها و مؤلفهابعاد و  منظور رســیدن به هدف پژوهش که تعیین به   
گاهی  هايکتابخانه ب   الگويو همچنین ارائه  دانشـ احبه، ابتدا با تفکیک   دادن  ، پس از انجامبودمناسـ مصـ

استخراج شوند.   کدهاي آنبه عناصر داراي پیام در داخل خطوط یا پاراگراف تلاش شد تا    هامتن مصاحبه
تخراج و به دصـورت کدهایی ثبت  متن هر مصـاحبه چندبار خوانده و جملات اصـلی آن اسـ یند ااین فر. شـ

د.به ورت کدگذاري باز، کدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی انجام شـ ت آطورکلی، نتایج بهبه  صـ مده  دسـ
احبه اس دیدگاه  از مصـ لی بعد   6در خبرگان ها بر اسـ امل اصـ تعدادیابی( پدیده مرکزي شـ  کتابداران در اسـ

 15و  گر، راهبردها و پیامدها و نتایجاي، عامل مداخله)، شرایط علّی، شرایط زمینهدانشـگاهی هايکتابخانه
 شناسایی شد. مؤلفه

بر    گفتنی است که    به  دانشگاهی    هايکتابخانه  کتابداران   در  استعدادیابی تحقیق کاملی مبنی  با توجه 
طرح شده در م  مؤلفه  و  حاضر بر مبناي ابعاد  طالعهایران انجام نشده و م  کشور  هاي انجام شده دربررسی 

هاي  کتابخانه سطح    يارتقا  موجبتواند  آوري شده است و نتایج آن می جمع  هاي مورد بررسی مؤلفه جهان در  
پیشنهادي   الگويتوان گفت که  حاضر می  عنوان یافته کلیدي مقالهبه   ،بنابراین  در آینده شود.  دانشگاهی

 . ارائه کرد  2  شکل صورت  توان بهمی   را   دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابیاین پژوهش براي  
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 دانشگاهی   هايکتابخانه کتابداران  در  استعدادیابی الگوي -2 شکل
 

 در  استعدادیابی  حوزه  گستردگی  و  اهمیت  به  توجه  بدین صورت بود که با  یادشدهروش استنتاج الگوي     
  در   کتابداران  در  استعدادیابی  پیشینه  و   ادبیات  بارهدر  عمیقی   ايکتابخانه  مطالعات  بود   لازم  ابتدا   ،کتابداران

  بررسی   دانشگاهی  هايکتابخانه  در   مدارك  و  اسناد  بعد  مرحله  درتا    گیرد  صورت  کشورها  سایر  و  ایرانکشور  
  ابعاد   خصوص   در  حوزه  این  صاحبنظران  و  خبرگان  دیدگاه،  مصاحبهروش    از  استفاده  با  کیفی   بخش  در.  شود

  انجام   از   هدف .  شد  مصاحبه  افراد  این   از  نفر  15  با  ،میان  این   در.  دست آمدبه  شده   شناسایی  هايمؤلفه   و
 از  دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران  در  استعدادیابی  موضوع  کارشناسی  و  دقیق  بررسی  هامصاحبه  دادن

 هايکتابخانه  کتابداران  در  استعدادیابی  هايمؤلفه  و  ابعاد  تأیید  یا  شناسایی  منظوربه  صاحبنظران  دیدگاه
  این   نتیجه .  بود  مندارساخت  نیمه  نوع   از  هامصاحبه .  است  بوده  موجود  وضعیت  بررسی   براي  دانشگاهی

 شرایط علیّ
ستعداد•  محوريا

 دانشگاه در
 جایگاه و ارزش•

 کتابداري حرفه
 دانشگاه در

 پدیده مرکزي
 استعداد انتخاب و شناسایی•
 استعداد جذب و کارگیريبه•
 استعداد توسعه و ارزیابی•

 راهبردها
 جامع تحلیل و تجزیه•

 کتابداري شغل
 دانشگاه رویکرد مناسب•

 مستعد کتابداران به
 آموزش فرایند توسعه•

 دانشگاهی کتابداران

 پیامدها و نتایج
ـــکوفــایی•  فردي ش

ــاي ــداده ــع ــــت  اس
 کتابداري

قاي• نه ارت خا تاب  و ک
 دانشگاه موفقیت

 کشور توسعه و رشد•

 ايشرایط زمینه
 یقانون بسترهاي•
 دانشگاه اندازچشم و اهداف•
 اجتماعی و اقتصادي مسائل•

 

 گرعامل مداخله
 محیطی شرایط•
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 شامل  دانشگاهی  هايکتابخانه کتابداران  در  استعدادیابی  هايمؤلفه  و  ابعاد  از  فهرستی  استخراج،  هابررسی 
  مؤلفه   2)،  مرکزي  پدیده(  دانشگاهی  هايکتابخانه   کتابداران   در   استعدادیابیمؤلفه    3(  مؤلفه   15  و  بعد   6

  و  پیامدها  مؤلفه  3  و  راهبردها  مؤلفه   3،  گرمداخله   عامل  مؤلفه  یک  ، ايزمینه   شرایط  مؤلفه  3،  علّی  شرایط
  پژوهشپیشنهادي مستخرج از این    الگويهاي  مؤلفه ابعاد و  در خصوص هر کدام از    ،نهایتدر  .بود)  نتایج

 صورت گرفت.گیري بحث و نتیجه بر اساس نتایج کیفی 
ــتعدادیابی  الگوي هايمؤلفه و ابعاد    ــگاهی هايکتابخانه کتابداران در  اس ــته  دانش ، علوم  وزارت  به  وابس

اس  بر فناوري و  تحقیقات امل  مرکزي  پدیده( اينظریه زمینه اسـ تعدادیابی مفهوم  ابعاد و هامؤلفهشـ  در اسـ
 و تســهیل یا آمدن  وجودهب موجب که  شــرایطی شــامل  علّی  شــرایط،  دانشــگاهی  هايکتابخانه  کتابداران

ریع ودمی مرکزي  پدیده ایجاد در تسـ رایط،  شـ امل  ايزمینه  شـ  نبود یا ثیرأت  موجب که  کلانی  متغیرهاي شـ
وندمی راهبردها ثیرأت رایط که گرمداخله عامل  ،شـ ت عواملی  و  شـ وندمی اخلال  موجب که  اسـ   راهبردها ،  شـ

ت هاییکنش یا اقدامات که ت و   مرتبط محوري پدیده با که  اسـ تعدادیابی  که  پیامدهایی و نتایجاسـ  در اسـ
 :است زیر شرح به) دارد دنبال به دانشگاهی هايکتابخانه کتابداران

ایی مانند هاییمؤلفه    ناسـ تعداد، ب  انتخاب  و  شـ تعداد و ارزیابی جذب و کارگیريهاسـ عه  و اسـ تعداد    توسـ اسـ
تعدادیابی مفهوم اصـلی اجزاي جزء  با همسـو یافته این. هسـتند دانشـگاهی هايکتابخانه کتابداران در  اسـ

ــتپژوهشبرخی از   .) (Nasiri & Jahanian, 2018; Acikgoz, 2019; Lynch, 2019هاس
ــعه  موجب که عواملی همچنین ــعه عدم یا  توس ــتعدادیابی  توس ــگاهی هايکتابخانه  کتابداران در  اس  دانش

ــوندمی ــود  توجه به آنها باید و  ش ــتعدادمحوري  :از  نداعبارت،  ش ــگاه و ارزش در اس  حرفه جایگاه و  دانش
گاه  در کتابداري تگذاري  و ریزيبرنامه لزوم  کهدانشـ یاسـ ب  سـ یار حوزه این در  را مناسـ مگیر بسـ  کرده چشـ

ــت ــرایط و  عوامل  به  توجه  ،طرفی از.  اس ــتعدادیابی هايمؤلفه و ابعاد  همه  تواندمی که ايزمینه  ش  در  اس
یار، دهد  قرار ثیرأت  تحت را  دانشـگاهی  هايکتابخانه  کتابداران رایط این.  اسـت حیاتی بسـ امل ايزمینه  شـ  شـ

ــترهاي ــم و  اهدافقانونی،   بس ــائل  اندازچش ــگاه و مس ــادي دانش ــتاجتماعی  و  اقتص  میان، این در.  اس
 شامل که هستند  دانشگاهی هايکتابخانه  کتابداران  در  استعدادیابی  با کنش در  که  دارند وجود راهبردهایی

 آموزش یندافر مستعد و توسعه کتابداران  به دانشگاه مناسـب کتابداري، رویکرد شـغل جامع تحلیل و  تجزیه
 گرمداخله املع یا  متغیرها  عنوان با که  دارند وجود  نیز دیگري  عوامل و  شرایط.  است دانشگاهی  کتابداران

 و)  دانشــگاهی هايکتابخانه کتابداران در  اســتعدادیابی( مرکزي  پدیده  بین  رابطه بر  که  دنشــومی  برده نام
 ؛کنندمی ایفا  را  گرمداخله  نقش  اصطلاح  به  یا  ندگذاراثر راهبردها و پیامدها  بین  رابطه همچنین  و راهبردها

 بسـیار  دانشـگاهی هايکتابخانه کتابداران در  اسـتعدادیابی  سـیاسـتگذاري و  ریزيبرنامه در املع این  به  توجه
 فردي شـکوفایی شـامل نتایج  و  پیامدها پژوهش این در.  اسـت  شـرایط محیطی شـامل که  اسـت اهمیت حایز

.  شــدند  شــناســاییکشــور    توســعه  و دانشــگاه و رشــد  موفقیت و  کتابخانه يکتابداري، ارتقا اســتعدادهاي
 Nasiri & Jahanian, 2018; Jabari)  هماهنگ است هاپژوهشبرخی از    با  هایافته  این ،درمجموع
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et al, 2016;  Ebrahimi et al., 2017; Zainuddini Bidmashki et al., 2014; 
Rudhumbu & Maphosa, 2015; Acikgoz, 2019) . 

ــتعـدادیـابی  الگوي  هـايمؤلفـهو    ابعـاد  همـه بـه  جـانبـههمـه  توجـه  لزوم  کـه گفـت  توانمی    ابـداران  در  اسـ  کتـ
   اثربخش و یکپارچه  توســعه  ســبب  فناوري و  تحقیقات، علوم  وزارت  به وابســته دانشــگاهی هايکتابخانه
ارائه شـده در   يالگوامید اسـت با اسـتفاده از .  شـودمیاسـتعدادیابی  در زمینه  کشـورهاي دانشـگاهی کتابخانه

رایطاین پژوهش و   ی   مناسـب،  فراهم آوردن شـ تعدادیابیاثربخشـ گاهی هايکتابخانه کتابداران در  اسـ  دانشـ
 این و  بهبود بخشـدرا  دانشـگاه دولتیدر نظام   ویژهنظام آموزشـی کشـور بهگذاران براي  توسـط سـیاسـت

 در  را  کتابداران بهتر  چه هر شـناسـایی  ،درنتیجه  و جذب هايزمینه الگو  این از اسـتفاده  با  بتوانند هادانشـگاه
گاه این ا فراهم هادانشـ این  نتایج  بر اسـاس  .دنبردار خود  نظرمد   اهداف  جهت تحقق در مهمی گام و  زندسـ

ــتعـدادیـابیکـه   توان گفـتمیپژوهش   ــگـاهی  هـايکتـابخـانـه  کتـابـداران  در  اسـ ــمـت  از  دانشـ  در  مـداخلـه  سـ
وي  به مدیریتی  یندهايافر ازي بهینه  سـ تعدادیابی یندافر سـ ورت بدین. کندحرکت   کتابداراناین  در  اسـ  صـ
، کتابداران در  استعدادیابی  یندهايافر  سازياثربخش  منظوربه  تواندمی هادانشگاه در  استعدادیابی  بخش که
ــازوکارها ایجاد، قوانین، یندهاافر  اجراي و  طراحی  به   تقویت و ایجاد جهت در دیگري مداخله نوع  هر یا  س

 آن  تبع  به و  کتابداران میان در  اســـتعدادیابی ارتقاي  موجب امر این. کند اقدام  کتابداران در  اســـتعدادیابی
 هايمؤلفه و ابعاد شـناسـایی با  که اسـت امید  .شـد خواهد دانشـگاه در  اسـتعدادیابی  یندهايافر اثربخشـی

 براي  مناسـبی زمینه،  پیشـنهادي الگوي  ارائه  و دانشـگاهی هايکتابخانه  کتابداران در  اسـتعدادیابی الگوي
 شود. فراهم خصوص این در آتی تحقیقات

 
 پیشنهادها

 :شودمی هاي زیر ارائهپیشنهاد از پژوهش شده استخراج ابعاد به توجه با
گاه.  1 ایی  با  هادانشـ ناسـ تعدادیابی  به مربوط یندهايافر شـ ایی و هاکتابخانه  کتابداران در  اسـ ناسـ  و ابعاد  شـ

 مبادرت شـده ذکر هايمؤلفه و ابعاد با متناسـب  اسـتعدادیابی ارتقاي  و  طراحی،  نیازسـنجی  به آن هايمؤلفه
 ؛ورزد

عه  براي  تحقیق این نتایج  .2 تراتژیک  توسـ تعدادیابی  اسـ ته  دانشـگاهی هايکتابخانه  کتابداران در  اسـ  به  وابسـ
 بلوغ و شـکوفایی،  ارتقا شـاهد  بتوان تا  شـود گرفته  کاربه عملیاتی سـطح در فناوري و  تحقیقات، علوم  وزارت

 .ودب هاکتابخانه و کتابداري حوزه در هادانشگاه
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