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چكيده
كاركنان كتابخانه هاي عمومي استان از نظربا خلاقيت  مديريت استعدادابعاد استراتژي  تعيين رابطهپژوهش حاضر با هدف  هدف:
انجام شده است. مازندران

براي گردآوري است.  تحليلي -پيمايشي اطلاعات گردآوري ظرشيوهن از و كاربردي هدف نظر از پژوهش اين :روش پژوهش
جامعهبوده است.  863/0و  845/0آن ها به ترتيب  كهپايايي استفاده شده است خلاقيتو مديريت استعداد پرسشنامه پيش ساخته  از  داده ها

به پرسشنامه ها پاسخ دادند. جهت نيز نفر 191 كهبوده  نفر 265مازندران به تعداد  هاي عمومي استانكتابخانه كاركناني كليه آماري شامل
و» پيرسون«، آزمون همبستگي »تي استيودنت« هاي، آزمون«اسميرنوف –لموگروف ك«ليل اطلاعات از آمار توصيفي و آزمون تجزيه و تح

گرسيون چند خطي استفاده شده است.ر
و 05/3مديريت استعداد كاركنان كتابخانه هاي عمومي استان مازندران با ميانگين  يافته هاي پژوهش حاكي از آن است كه يافته ها:

خلاقيت آن ها با . سطح ضريب همبستگي مديريت استعداد اندمتوسط ارزيابي شده  سطحبالاتر از  94/2با كسب ميانگين  ها آنخلاقيت 
.مديريت استعداد و خلاقيت آن ها داردهمبستگي مثبت و معناداري بين بود كه نشان از  723/0

مثبت و معناداريرابطه  خلاقيت كاركنان در كتابخانه هاي عمومي استان مازندرانبا  مديريت استعدادابعاد استراتژي بين  نتيجه گيري:
مي يابد.       نيز افزايش  اركنانمديريت استعداد، خلاقيت كاستراتژي با به كارگيري  كه  طوري به وجود دارد؛

لاقيت، استان مازندرانخابعاد مديريت استعداد، ، هاي عمومي، مديريت استعدادكتابخانه :هاي كليدي واژه

نامه دانش شناسيفصل
اطلاعات) فناوري و رساني اطلاع و كتابداري (علوم

آزاد اسلامي واحد تهران شمال دانشگاه
95الي  81، از صفحه 1398، زمستان 47سال دوازدهم، شماره 
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  مقدمه 
 و استعداديابي اما است، استعدادها دنياي امروز سازماني دنياي
 حوزه هاي چالش ترين مهم از نيز ها سازمان آينده مديران پرورش
 ليلد به). 1385(غفاري و ابوالعلايي، است انساني منابع توسعه
 نگهداري و فتنيا بالا، مهارت و ها توانائي با كاركنان كمبود

 امروزي هاي سازمان اصلي هاي اولويت از استعداد با كاركنان
 اين اول :است اهميت داراي دليل دو به 1استعداد مديريت .است
 موفقيت نگهداري و كسب باعث استعداد مديريت اجراي كه
 پست براي كاركنان اين كه اين دوم و شود مي استعدادها آميز
 (رضائيان و سلطاني، شوند مي بانتخا درآينده كليدي هاي

نيروهاي خلاق، انعطاف پذيرو سازمان هاي امروزي به  .)1388
گو نياز دارند و از سوي ديگر شناسايي، جذب و نگهداري  پاسخ

اين نخبگان در سازمان، بسيار دشوارتر از پيش شده است. سازمان 
جاد هاي پويا براي فعاليت در اين دنياي رقابتي، در تلاش براي اي

هايي كه  ذب اين استعدادها هستند و سازمانفرصت هايي براي ج
نتوانند منابع انساني خود را با هنجارهاي امروزي مديريت كنند، 
محكوم به فنا خواهند شد. بسياري از كارشناسان، اين عصر را 

پايه ي مهارت ها و  دانش مي نامند. اكنون شركت ها برعصر 
هم رقابت مي كنند و مي دانند كه استعدادهاي كاركنان خود با 

با جذب و نگه داشتن بهترين و بااستعدادترين كاركنان، شركت 
مي تواند به بالاترين سهم بازار رسيده و سود خود را افزايش 
دهد. اين سرمايه هاي دانشي با سرمايه هاي عصر صنعتي، مانند 
تجهيزات لوازم و موجودي، متفاوت هستند. سرمايه ي فكري 

ل دانش و تجربه ي هر كارمند در سازمان است. در واقع به شام
ترين مزيت رقابتي در سازمان  كارگيري مديريت استعدادها، مهم

هاي  ترين دغدغه است و شناسايي استعدادها، از مهمهاي امروزي 
(طهماسبي و سليمان پور  مديريت منابع انساني به شمار مي رود

  ). 1394عمران، 
ا كشف يك ارتباط ر 3خلاقيت 2»ندوندا«، 2002در سال 
كند كه هر كس بر اين اساس توانايي  داند و عنوان مي جديد مي

خلاقيت دارد و همه مي توانند ايده هاي خود را به سايرين در 
                                                            
1. Talent Management 
2. Dundon 
3. Creativity  

 . )2008، 4(تلنت ميان بگذارند و چالش هاي مختلف را حل نمايند
نه و بديع از چشم انداز روانشناسي خلاقيت مفهوم يا پديده اي يگا

فرض شده است. با اين تاكيد كه خلاقيت يك فرايند رواني 
است. فرايندي كه به حل كردن، ايده پروري، مفهوم سازي، ارايه 
اشكال هنري و علمي يا توليدات صنعتي منجر مي شود. بنابراين، 
خلاقيت يك فرايند رواني تصور مي شود كه يكتا و يگانه بوده و 

  ).1387پيرخائفي،( خاصيتي ابداعي دارد
كانون عرضه ي دائمي دانش هستند هم هاي عمومي  ابخانهكت

و فرصت آموزش مستمر را در طول زندگي افراد بوجود مي 
موجب شكوفايي استعدادها و  يك طرفآورند، به طوري كه از 

ديگر، روحيه ي  طرفخلاقيت هاي فردي مي شوند و از 
ده، امكان بروز نوانديشي و نوآوري را در جامعه گسترش دا

ي كنند. به بياني ديگر، استعدادها را براي تمام افراد جامعه فراهم م
هاي عمومي زمينه ي موثري براي شكل گيري و توسعه  كتابخانه

در عصر ). 1388(اشرفي،  ي تفكرات خلاق در جامعه هستند
حاضر تغييرات به عنوان يك عامل ضروري براي پيشرفت آينده 

براي حفظ  كتابخانه هابراين لازم است كه بنا، شوند درك مي
بقاء همگام با تغييرات متحول گردند و استعداد كاركنان خود را 

ها  كتابخانهراستا با تغييرات در جهت دستيابي به اهداف  هم
سبك هاي مديريت استعداد در كتابخانه هاي  .هدايت نمايند

ي شود عمومي استان مازندران باعث افزايش خلاقيت كاركنان م
و اين امر در نهايت باعث افزايش كارآيي و اثربخشي در ميان 

 نهيدر زم پژوهش گر يوجو جستكاركنان كتابخانه ها مي شود. 
مبحث  اين اين بود كه ينشان دهنده مديريت استعداد و خلاقيت 

 بر عملكرد سازمانعامل موثر  يك عنوانه در اكثر سازمان ها ب
 كتابخانه ها نهيت اما در زممورد مطالعه قرار گرفته اس

و  يعموم يوجو جست يمتعدد در موتورها يهاوجو جست
 ،ياطلاعات يها پايگاه ،وجو جست يموتورها برا ،يتخصص

 جهينت يمعتبر خارج يهادانشگاه يايت هاس كارگزاران مختلف و
در كتابخانه را نشان  مديريت استعداداز  يريبهره گ نهيزم دري ا

پژوهش ها در  نينخست ازي عنوان يكه ب ژوهشپلذا اين  نداد. 
 كتابخانه ها مخصوصاًمديريت استعداد  نهيدر زم استان مازندران

                                                            
4.Tallent 
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 ييافته ها عنوانه انجام شد و نتايج آن بي عمومي ها كتابخانه
 ريزان شده تا باو برنامهمديران  يتواند باعث آگاه يجديد م
ها و در بخانهنقاط ضعف و قوت به بهبود عملكرد كتا يشناساي

بنابراين  . دنكشور كمك نماي در موزش و پژوهشآبهبود  جهينت
  :ذيل خلاصه كرد مواردرا در  پژوهش تيتوان اهمي م

 مديريت استعداد درعوامل موثر در  يكمك به شناساي .1
  ؛كتابخانه ها

كمك به شناسايي خلاقيت و عوامل موثر در آن در  .2
  ؛كتابخانه ها

مديران كتابخانه ف و قوت ضعنقاط  يكمك به شناساي .3
 ؛در اين زمينه ها

 ؛كمك به شناسايي رابطه بين متغيرها  .4

 ؛كمك به افزايش دامنه علم از لحاظ نظري .5

كمك به ميزان آشنايي كتابداران از استعداد و خلاقيت  .6
 .خودشان

از لحاظ كاربردي مشخص شدن ميزان، جهت و نوع رابطه، 
در  ها مسئولان كتابخانهبه  امكان انجام برنامه ريزي هاي لازم را

ميزان به كارگيري از جمله افزايش كارايي كتابخانه ها جهت 
با توجه به مطالب مي دهد.    رابطه مديريت استعداد و خلاقيت

ابعاد بيان شده مسئله اصلي پژوهش حاضر، چگونگي رابطه 
هاي  د با خلاقيت در كاركنان كتابخانهمديريت استعدااستراتژي 
 2019در سال در اين رابطه  تان مازندران است.عمومي اس

كاوش در تقاطع "ن در پژوهشي تحت عنوا 1»برايانت و هاريسون«
هاي خلاقيت، نوآوري و مديريت استعداد در نيروهاي مسلح 

خلاقيت افراد نظامي به طور  نشان دادند كه "ايالات متحده
د با سطح متوسط كمتر از همتايان غيرنظامي خود هستند و اين افرا

خلاقيت بالاتري احتمال بيشتري دارند كه از شغل خود باقي 
نيز در پژوهشي تحت عنوان  2»جهانگير« 2018در سال بمانند. 

 "شيوه هاي مديريت استعداد، اشتغال زايي و خلاقيت كاركنان"
مديريت استعداد تأثير معني داري بر اشتغال و نشان دادند كه 

ه بر اين ، نتيجه نشان داد كه خلاقيت كاركنان دارد. علاو

                                                            
1. Bryant & Harrison 
2. Jehangir 

مشاركت كاركنان واسطه ارتباط بين مديريت استعداد و خلاقيت 
نيز در پژوهشي  3»عثمان و خليل«در همين سال  .كاركنان است
 يبرا ديجد كرديرو كي: ناب استعداد تيريمد"تحت عنوان 

نشان دادند كه  "يمعمار يطراح يها شركت در تيخلاق شيافزا
به  عدم و يزگيانگ يب و زهيانگ عدم شامل تيلاقخ موانع پنج

 صنعت و شركت هاي طراحي معماري در كارگيري استعدادها
 توان يم هاشركت  در. است  ساز و ساخت و يمهندس ، يمعمار

. آورد بدست ناب استعداد تيريمد قيطر از را استعدادها
تحت در پژوهشي  2016در سال  4»اينگرام«هاي پژوهش  يافته
رابطه مديريت استعداد و عملكرد سازماني: نقش محيط "ن عنوا

نشان دادند كه مديريت استعداد يك ساختار سه  "مناسب خلاقيت
بعدي است. در حالي كه محيط مناسب خلاقيت و پيشرفت هاي 
اداري هر دو يك ساختار يك بعدي هستند. در اين پژوهش نشان 

استعداد و پيشرفت دادند كه محيط خلاق تاثيري بر ابعاد مديريت 
با در پژوهشي  2015در سال  5»نيكنستانت« هاي اداري دارد.

 تيريمد و بالا عملكرد با يسازمان فرهنگ ونديپ " بررسي
نشان  "واسطه عنوان به يسازمان تعهد و زهيانگ/  تيرضا: استعداد

 عملكرد با و كياستراتژ با سو هم يسازمان يها فرهنگ كهدادند 
 هم و هستند استعداد حفظ و جذب در ياديز راتيتأث يدارا بالا
 دهنده زهيانگ و بالا تعهد با يكار يها ستميس توسعه يبرا نيچن
  .هستند ديمف اريبس

) در پژوهشي تخت 1398قياسي سنگاني(در ايران نيز،      
بررسي رابطه ابعاد مديريت استعداد و خلاقيت سازماني با  "عنوان 

مندسازي روانشناختي در معلمان نقش ميانجيگري ابعاد توان
بين مديريت استعداد و خلاقيت كه   نشان داد "شهرستان خواف

سازي  سازماني معلمان مقطع ابتدايي با حضور متغير توانمند
روانشناختي به عنوان متغير ميانجي، رابطه معناداري وجود دارد. 

(خودكارآمدي و خودمختاري)  متغير توانمندسازي روانشناختي
كنند اما بين  بيني مي صورت معناداري خلاقيت سازماني را پيشبه 

هاي معناداري، اثرگذاري و اعتماد با خلاقيت سازماني  مولفه
چنين ابعاد مديريت استعداد تفاوت معناداري مشاهده نشد. هم

                                                            
3. Othman and Khalil 
4. Ingram 
5. Constantine 



 ...تحليل رابطه ابعاد استراتژي مديريت استعداد با                                                                                                                                                           84

درصد از  2/32ازواريانس خلاقيت سازماني و  درصد 8/47
بين  كند و در بيني مي  واريانس توانمندسازي روانشناختي را پيش

(نظام جذب و حفظ نگهداري) به صورت  ابعاد مديريت استعداد
 جعفري .كنند بيني مي معناداري توانمندسازي روانشناختي را پيش

بررسي رابطه مديريت استعداد  " به) در پژوهشي 1397(در سال 
با خلاقيت كاركنان دراداره كل ورزش وجوانان خراسان شمالي 

سطح مديريت استعداد و كه  دنشان دايافته ها پرداخت.  "
آزمون خلاقيت كاركنان در وضعيت مناسبي قرار داشت. همچنين 

د و خلاقيت كاركنان رابطه ااستعد تفرضيات نشان داد بين مديري
داري وجود داشت. از طرفي فرضيات فرعي نيز نشان  مثبت و معني

كاركنان رابطه  هاي مديريت استعداد با خلاقيت داد تمامي مولفه
  .داري داشتند مثبت و معني

بررسي  "ت عنوان حدر پژوهشي تنيز ) 1397دست بند(      
رابطه بين مديريت استعداد و اخلاق حرفه اي با خلاقيت سازماني 

بين مديريت نشان دادند كه  "در مدارس ابتدايي شهر كنارك 
ت و استعداد و اخلاق حرفه اي با خلاقيت سازماني رابطه مثب

اما تنها متغير اخلاق حرفه اي قدرت پيش  معناداري وجود دارد
مستقيمي و حسين  .بيني كنندگي خلاقيت سازماني را دارد

 استعداد مديريت تاثير بررسي باخود در پژوهشي هم ) 1396زاده(
: مطالعه مورد( سازماني اعتماد ميانجي نقش با سازمان خلاقيت بر

نشان دادند كه  ")حيدريه تربت شهرستان متوسطه مقطع دبيران
 مديريت ،48/0 ميزان به سازمان خلاقيت بر استعداد مديريت تاثير

 به خلاقيت بر اعتماد و 50/0 ميزان به سازماني اعتماد بر استعداد
 اعتماد نهايت در. اند داشته معناداري و مثبت تاثير 45/0 ميزان

 خلاقيت بر داستعدا مديريت تاثير در گري ميانجي نقش سازماني
 افزايش به استعداد مديريت كارگيري به .دارد 38/0 ميزان به

 بروز زمينه اگر و شود مي منجر سازمان در كاركنان خلاقيت
 هر و يابد مي بهبود سازماني عملكرد فرايند آيد فراهم خلاقيت

 در خلاقيت ميزان باشد، بيشتر سازماني اعتماد سازمان، اين در چه
  .دهد مي شافزاي را سازمان

مديريت ") در پژوهشي تحت عنوان 1395( حريري و تبريزي
استعداد و جانشين پروري در كتابخانه ها:   مطالعه ي موردي: 

نشان دادند  "واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي مستقر در شهر تهران

كه بين وضعيت موجود كتابخانه هاي واحد دانشگاه آزاد اسلامي 
اجراي مديريت استعداد و جانشين  مستقر در شهر تهران براي

پروري در همه ي ابعاد هفت گانه ي مديريت استعداد و جانشين 
پروري با وضعيت مطلوب تفاوت معناداري وجود دارد؛ به نحوي 
كه در همه ي ابعاد هفت گانه، وضع موجود كمتر و پايين تر از 
 وضع مطلوب قرار دارد. بر اساس ساير يافته ها در بررسي وضعيت

كلي مديريت استعداد و جانشين پروري در كتابخانه هاي 
واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي مستقر در شهر تهران، وضعيت 

 29/4و وضعيت مطلوب با ميانگين  07/2موجود با ميانگين 
) در پژوهشي 1395شكراني( تفاوت معني داري وجود دارد.

اركنان بررسي تاثير مديريت استعداد بر عملكرد ك"تحت عنوان 
رابطه معناداري بين جذب نشان داد  "شعب بانك پارسيان تهران
كارگيري استعداد، توسعه استعداد و ه استعداد، انتخاب استعداد، ب

نگه داري استعداد با عملكرد وجود دارد. با استفاده از آزمون 
فريدمن با توجه به مقادير ميانگين رتبه، به ترتيب بيشترين ميانگين 

كارگيري استعدادها داشته است. سپس انتخاب، ه باختصاص به 
توسعه، جذب و در نهايت نيز نگهداري استعدادها قرار داشته 

  .است
 حيطه دو در شده انجام هاي پژوهش بندي جمع نهايت در

در پژوهش  :شد منتهي مشابهي نتايج به ايران از خارج و داخل
ديريت بررسي ها نشان داد كه م هاي خارجي، داخلي و پژوهش

استعداد و خلاقيت رابطه موثري با ديگر عوامل دارد، كه باعث 
در فراگيري خلاق، قابليت پيشرفت فعاليت هاي شان مي شود. 

هاي فردي شناسايي مي شود و اطلاعات مرتبط با استعدادها در 
اختيار فرد قرار مي گيرد. فراهم آوردن شرايط دسترسي به 

براي قبول و دريافت اطلاعات اطلاعات در فراگيران، شرط لازم 
. در مجموع نتايج پژوهش ها در داخل و خارج از مورد نياز است
دهد با استفاده از شاخص هاي مديريت استعداد در  ايران، نشان مي
افزايش  بارور شده و در نتيجهخلاقيت كتابداران  كتابخانه ها،

 به وجهت با بنابراين .را به دنبال خواهد داشتو اثربخشي  كارايي

به دنبال پاسخگويي به پرسش  حاضر پژوهش شده، گفته مسائل
  ها و فرضيه هاي زير است:
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وضعيت مديريت استعداد كاركنان كتابخانه هاي  .1
 عمومي استان مازندران چگونه است؟

وضعيت خلاقيت كاركنان كتابخانه هاي عمومي استان  .2
 مازندران چگونه است؟

با خلاقيت از  تعدادآيا بين ابعاد استراتژي مديريت اس .3
نظر كاركنان كتابخانه هاي عمومي استان مازندران رابطه وجود 

 دارد؟

  
  پژوهش  روش

و از لحاظ  اين پژوهش از لحاظ هدف، كاربردي است
تحليل، تحليلي است و از نظر نوع  -گردآوري اطلاعات، پيمايشي

جامعه آماري اين پژوهش بر اساس  است.همبستگي دو متغيره 
احد آمار اداره كل كتابخانه هاي عمومي استان گزارش و
كتابداران و مديران شاغل در كتابخانه هاي  از نفر 265مازندران 

از  به علت محدود بودن تعداد افراددر اين پژوهش  .استمذكور 
روش نمونه گيري سرشماري استفاده شده است به طوري كه 

پژوهش اين در  .جامعه مورد بررسي قرار مي گيرند كليه افراد
استفاده شده است: پرسشنامه از دو ، براي گردآوري اطلاعات

پرسشنامه اول: پرسشنامه استاندارد مديريت استعداد فيليپس و 
) 1395( حريري و تبريزي) است كه روايي آن توسط 2009راپر(

مديريت استعداد و جانشين پروري در "در پژوهشي تحت عنوان 
: واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي كتابخانه ها: مطالعه ي موردي

 بر حسب اخذ گرديده است و پايايي آن  "مستقر در شهر تهران
. پرسشنامه دوم محاسبه شده است 845/0ضريب آلفاي كرونباخ 

) است 1979( هم مربوط به پرسشنامه استاندارد خلاقيت رندسيپ
بررسي رابطه  ") در پژوهشي تحت عنوان 1395( قنبريكه توسط 

خلاقيت كتابداران كتابخانه هاي  ميان ميزان رضايت شغلي و
مورد استفاده قرار   "مركزي دانشگاه هاي جامع شهر تهران

و نيازي به اخذ روايي مجدد نبود ولي پايايي آن هم  گرفت
بزرگ تر بدست آمد كه  863/0برحسب ضريب آلفاي كرونباخ 

توزيع  .حكايت دارد است و از اعتبار بالاي پرسشنامه 7/0از 
به روش مراجعه مستقيم به كتابداران و نيز از هم پرسشنامه ها 

پرسشنامه توزيع  256طريق پست الكترونيكي انجام شد و از تعداد 
 ادامه در .% بازگردانده شد 70پرسشنامه معادل 191شده تعداد 

هاي  روش از گيري نتيجه و پژوهش هاي فرضيه بررسي براي
 SPSS نرم افزار از استفاده با متفاوت آزمون هاي و آماري

 آزمون از :گرديد استفاده مي شود، ذكر كه نحوي22

 براي داده ها، بودن نرمال بررسي جهت اسميرنوف-كولموگروف

 آزمون هاي از پژوهش هاي t استفاده نمونه تك -فرضيه بررسي

   گرديده است. نمونه استفاده  تك tو همبستگي
  

  يافته ها
  جمعيت شناختي در جدول زير ارائه شده است:  يافته هاي
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  ويژگي هاي جمعيت شناختي پاسخ دهندگان . توزيع فراواني1جدول
 يفراوان درصد يفراوان  متغير

  جنسيت
 92/64 124  زن

 08/35 67  مرد

  
  سن
  
  

 27/28 54 سال 35 از كمتر

 07/46 88 سال 45 تا35

 85/18 36 سال 55 تا 46

 24/5 10 سال 55 يبالا

 57/1 3 يپاسخ يب

  سابقه خدمت

 57/12 24 سال 5 از كمتر

 55/34 66 سال 10 تا 5

 23/27 52 سال 15 تا 11

 32/18 35 سال 20 تا 16

 66/3 7 سال 20 يبالا

 66/3 7 يپاسخ يب

  ميزان تحصيلات

 24/5 10 پلميد

 09/13 25 يكاردان

 31/40 77 يكارشناس

 27/39 75 ارشد يكارشناس

 09/2 4 يپاسخ يب

  رشته تحصيلي
  83/51 99 يكتابدار

 55/34 66 يكتابدا ريغ

 61/13 26 يپاسخ يب

  نوع كتابخانه

  20/71  136  ينهاد يعموم
  28/17  33  يمشاكت يعموم
  90/8  17  ييروستا يعموم
  62/2  5  يپاسخ يب

  
درصد از پاسخ دهندگان  92/64يافته هاي جدول بالا نشان داد

سن اكثر افراد  ؛درصد از پاسخ دهندگان مرد بودند 08/35زن و 
%) 24/5سال و كمترين آنها( 45تا  35%) بين 07/46پاسخ دهنده(

سابقه خدمت اكثر افراد پاسخ  ؛سال است 55بالاي 
%) بالاي 66/3كمترين آنها( سال و 10تا  5%) بين 55/34دهنده(

%) 31/40ميزان تحصيلات اكثر افراد پاسخ دهنده( ؛سال است 20

رشته تحصيلي  ؛%) ديپلم است24/5كارشناسي و كمترين آنها(
كتابداري آنها غير% 55/34% افراد پاسخ دهنده كتابداري و 83/51

%) عمومي 20/71نوع كتابخانه اكثر افراد پاسخ دهنده( و است
به منظور .  %) عمومي روستايي است90/8كمترين آنها( نهادي و

بررسي نرمال بودن توزيع داده ها از آزمون كولموگروف 
  ):2(جدولاسميرنوف استفاده شد 
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  هاي پژوهشنتايج آزمون كولموگروف اسميرنوف مولفه .2جدول
  ه آزموننتيج  سطح معناداري K-Sي آزمون آماره  انحراف معيار  ميانگين  حجم نمونه  مولفه
 نرمال است 223/0  047/1 529/0 94/2 191  خلاقيت

 نرمال است 224/0 046/1 695/0 21/3 191  جذب استعداد

  نرمال است 138/0 156/1 928/0 85/2 191  انتخاب استعداد
  نرمال است 388/0 903/0 895/0 06/3 191  به كارگيري استعداد

  نرمال است 229/0 041/1 654/0 14/3 191  توسعه و بهسازي استعداد
 نرمال است 174/0 105/1 764/0 85/2 191  حفظ و نگهداري استعداد

 نرمال است 899/0 572/0 603/0 05/3 191 مديريت استعداد

      
        كاركنان در استعداد تيريمد تيوضع: اول پرسش
  است؟ چگونه مازندران استان يعموم هاي كتابخانه

 :كرد انيب ريز صورت به ي توانم را پژوهش اول پرسش

 كاركنان در استعداد تيريمد موجود تيوضع نيب :فرض صفر
 انتظار مورد تيوضع و مازندران استان يعموم هاي كتابخانه
  .ندارد وجود دار يمعن تفاوت

 كاركنان در استعداد تيريمد موجود تيوضع نيب فرض يك:
 رانتظا مورد تيوضع و مازندران استان يعموم هاي كتابخانه
  .دارد وجود دار يمعن تفاوت
 كتابخانه كاركنان در استعداد تيريمد تيوضع يبررس يبرا
 با شده كسب ازاتيامت نيانگيم مازندران، استان يعموم هاي
 از آزمون نيا انجام يبرا. شد خواهد سهيمقا) 3( متوسط مقدار
 جينتا. است شده استفاده يا نمونه كي ودنتياست يت آزمون
  :است شده آورده 3 جدول در آزمون نيا به مربوط

  
  مازندران استان يعموم هاي كتابخانه كاركنان در استعداد تيريمد تيوضع يبررس يبرا ودنتياست يت آزمون جينتا. 3 جدول

انحراف  ميانگين  مولفه
 استاندارد

مقدار آماره 
t 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

 فاصله اطمينان

 حد بالا حد پايين

  134/0  -038/0  272/0  190  102/1  603/0  05/3 ت استعدادمديري
  
 مقدار از تر بزرگ آزمون يمعنادار سطح ،3 جدول به توجه با

 در. دارد قرار مثبت و يمنف اعداد نيب نانياطم فاصله و است 05/0
 فرض و رفتهيپذ صفر فرض درصد 95 نانياطم سطح در جهينت

  .دي شوم رد پژوهش
اد استراتژي مديريت استعداد با پرسش دوم: وضعيت ابع
هاي عمومي استان مازندران چگونه خلاقيت در كاركنان كتابخانه

  است؟
  توان به صورت زير بيان كرد:پرسش دوم پژوهش را مي

 تيريمد ياستراتژ ابعاد: بين وضعيت موجود فرض صفر
و  هاي عمومي استان مازندراندر كاركنان كتابخانه استعداد

  وجود ندارد.تظار تفاوت معني دار عيت مورد انوض
 تيريمد ياستراتژ ابعاد: بين وضعيت موجود فرض يك

و  هاي عمومي استان مازندراندر كاركنان كتابخانه استعداد
  وجود دارد.عيت مورد انتظار تفاوت معني دار وض

با  استعداد تيريمد ياستراتژ ابعادبراي بررسي وضعيت 
ي عمومي استان مازندران، هاخلاقيت در كاركنان كتابخانه

) مقايسه خواهد 3ميانگين امتيازات كسب شده با مقدار متوسط (
اي شد. براي انجام اين آزمون از آزمون تي استيودنت يك نمونه
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  :شده استآورده  4استفاده شده است. نتايج مربوط به اين آزمون در جدول 
  

هاي عمومي استان استراتژي مديريت استعداد با خلاقيت در كاركنان كتابخانه . نتايج آزمون تي استيودنت براي بررسي ابعاد4جدول 
  مازندران

انحراف  ميانگين  ابعاد
 استاندارد

سطح  درجه آزادي tمقدار آماره 
 معناداري

  فاصله اطمينان
 حد بالا حد پايين

  306/0  108/0  001/0  190  115/4  695/0  21/3 جذب استعدادها
  -014/0  -279/0  030/0  190  -183/2  928/0  85/2 هاانتخاب استعداد

  189/0  -066/0  341/0  190  955/0  894/0  06/3 به كارگيري استعدادها
  229/0  043/0  005/0  190  875/2  654/0  14/3 توسعه استعدادها

نگهداري حفظ و 
  استعدادها

85/2  764/0  626/2-  190  009/0  254/0-  036/0-  

  
ابعاد مديريت  آزمون يعنادارم سطح ،4جدول به توجه با

 05/0 مقدار از تر كوچكاستعداد به جز به كارگيري استعدادها، 
 جهينت در. دارد قرار مثبت و يمنف اعداد نيب نانياطم فاصله و است
 تاييد پژوهش فرض و رد صفر فرض درصد 95 نانياطم سطح در
  .دي شوم

يت در با خلاق و ابعادش  بين مديريت استعداد: پژوهشفرضيه 
هاي عمومي استان مازندران رابطه معني داري كاركنان كتابخانه

  وجود دارد. 
  توان به صورت زير نوشت:آزمون فرضيه بالا را مي

با خلاقيت در  و ابعادش بين مديريت استعدادفرض صفر: 
هاي عمومي استان مازندران رابطه معني داري كاركنان كتابخانه

  وجود ندارد.
با خلاقيت در  و ابعادش يريت استعدادبين مدفرض يك: 
هاي عمومي استان مازندران رابطه معني داري كاركنان كتابخانه

 وجود دارد.

براي بررسي رابطه بين مديريت استعداد(متغيرهاي مستقل) و 
خلاقيت كاركنان(متغير وابسته) از رگرسيون چندگانه استفاده 

زير داده شده  آزمون در جداولشده است. نتايج مربوط به اين 
  است:

  
  زمان مديريت استعداد و خلاقيت . خلاصه مدل رگرسيون چند متغيره به شيوه هم5جدول 

R  R2   ضريب تعيين تعديل شدهadj R2 خطاي انحراف استاندارد تخمين 

723/0  523/0 510/0  370/0 

  
تگي مديريت دهد ضريب همبسنشان مي 5نتايج جدول

 R2ين با توجه به ميزان ضريب تعيين . هم چناست 723/0استعداد 
درصد  3/52شود كه مديريت استعداد در مجموع مشخص مي
  كنند.قيت كاركنان را پيش بيني ميواريانس خلا

  
  
  
  



 89                                                    1398، زمستان 47سال دوازدهم، شماره نامه دانش شناسي (علوم كتابداري و اطلاع رساني و فناوري اطلاعات) ، فصل 

  جدول آناليز واريانس براي بررسي كفايت مدل رگرسيوني .6جدول
 اتسوندوربين و سطح معناداري F مربعات درجه آزادي مجموع مربعات منبع تغييرات

 561/5 5 806/27 مدل رگرسيوني

 137/0 185 331/25 باقيمانده 643/1 >001/0  616/40

 190 137/53 كل

  
سطح معناداري آزمون كوچك  ،6هاي جدولبا توجه به داده

است. در نتيجه مدل رگرسيوني برازش داده  05/0تر از مقدار 
ا توجه به مقدار شده از كفايت مناسبي برخوردار است. همچنين ب

 5/2و  5/1و بين  643/1ي آزمون دوربين واتسون كه برابر آماره
  ها مستقل هستند.باشد، نتيجه مي گيريم  كه باقيماندهمي

  
  . ضرايب مسيرهاي رگرسيوني و آزمون معناداري ضرايب7جدول

ضريب  ضرايب غير استاندارد  متغير
 β استاندارد

 مقدار آماره
t 

 سطح معناداري

Β انحراف معيار 

 001/0  943/6 --- 144/0 003/1  مقدار ثابت

 011/0 564/2 210/0 062/0 160/0  جذب استعداد

 039/0 765/2 312/0 048/0 208/0 انتخاب استعداد

 002/0 150/3 212/0 040/0 125/0 به كارگيري استعداد

  001/0  238/3  260/0  065/0  210/0 توسعه و بهسازي استعداد
 036/0  189/2  337/0  058/0  180/0  و نگهداري استعداد حفظ

  
مشخص است، سطح  7هاي جدولهمان طور كه از داده

 05/0معناداري عوامل مديريت استعداد كوچك تر از مقدار 
همچنين . است كاركنان تيخلاق بر آن ريتاث دهنده نشان كهاست 

بر  ، عوامل مديريت استعدادβبا توجه به مثبت بودن مقادير 
هاي عمومي استان مازندران تاثيري خلاقيت كاركنان كتابخانه

مشخص است كه؛  β مثبت دارند. با توجه به ستون ضرايب
از لحاظ  β=  337/0با ضريب » حفظ و نگهداري استعدادها«مولفه
با ضريب » انتخاب استعدادها« گذاري در رتبه اول، مولفهتاثير
312/0 =β توسعه و «رتبه دوم، مولفهگذاري در از لحاظ تاثير

گذاري در از لحاظ تاثير β= 260/0با ضريب » بهسازي استعداد
از  β= 212/0با ضريب » به كارگيري استعداد« رتبه سوم،  مولفه

با » جذب استعداد« گذاري در رتبه چهارم و مولفهلحاظ تاثير
 گذاري در رتبه پنجم قرار دارند.از لحاظ تاثير β= 210/0ضريب 

ي بررسي رابطه بين ابعاد مديريت استعداد(متغيرهاي مستقل) و برا
خلاقيت كاركنان(متغير وابسته) نيز از رگرسيون چندگانه استفاده 

زير داده شده  ولشده است. نتايج مربوط به اين آزمون در جد
  است.
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  اركنانو خلاقيت ك استعداد مديريت ابعاد استراتژينتايج آزمون همبستگي بين .  8جدول
 نتيجه آزمون سطح معناداري مقدار همبستگي مولفه

 فرض صفر رد 001/0  617/0 جذب استعداد

 فرض صفر رد 001/0  519/0 انتخاب استعداد

 فرض صفر رد 001/0  571/0 به كارگيري استعداد

 فرض صفر رد 001/0  616/0 توسعه استعداد

 فرض صفر رد 001/0  509/0 حفظ ونگهداري استعداد

  
كه سطح معناداري آزمون  نشان داده است 8با توجه به جدول

در سطح  است. بنابراين 05/0كوچك تر از مقدار  ابعادهمه 
-درصد فرض صفر رد و فرض پژوهش پذيرفته مي 95اطمينان 

شود كه اين مشخص مي ابعاد شود. با توجه به مقدار همبستگي
  مستقيم و شديد است.  ها همبستگي

  
  يرينتيجه گ و بحث

 نفر 265 نيب از كه دادند نشانش پژوه يها افتهطبق نتايج ي
 پس هستند،مرد  ها آنو بقيه ي  زن نفر%  64كاركنان كتابخانه

 از ترشيب زن كتابداران تعداد تيجنسازنظر  كه شود يم مشخص
اين امر باشد كه زنان  دهندهنشان تواند يم امر نيا و هستند مردان

 مورد در همچنين  تابدار راغب هستند.بيشتر براي تصدي شغل ك

-45بين سني درگروه ايشان اكثر كه شد مشخص سن كتابداران

  اين در درصد 46زيرا  دارند قرار سال  35سال و كمتر از    35
درصد رشته 51ها،  آن تحصيلي رشته گروه قرار گرفته اند؛

كتابداري بوده و در مورد تحصيلات، مقطع تحصيلي اكثر 
 است نيا يدهندهنشاندر صد كارشناسي است كه  40كاركنان

 .دارند قرار يكساني سطح در سوادازنظر  كاركنان ترشيب كه
و  استدرصد) 34( سال 10تا  5ي كاري بين بيشترين سابقه
باشد. ميسال  20%) بالاي 66/3آن ها( ي كاريكمترين سابقه

ال است و س 5توان نتيجه گرفت سابقه اكثر كتابداران بالاي مي
. در استسال  20سال و بالاي  5تعداد كمي از كتابداران كمتر از 

و  71/0هاي نهادي با ابخانه ها ، كتضمن بيشترين تعداد كتابخانه
بوده  9/8/0كمترين تعداد كتابخانه ها، كتابخانه هاي روستايي با 

  است. 

و ستون  3هاي جدول  طبق دادهدر بررسي پرسش اول،   
بين ميانگين نمونه با ميانگين نظري  كه مشخص شدها ميانگين

سطح معناداري . (مقدار متوسط) اختلاف معناداري وجود دارد
است و فاصله اطمينان بين اعداد  05/0آزمون بزرگ تر از مقدار 

درصد  95منفي و مثبت قرار دارد. در نتيجه در سطح اطمينان 
     ) پذيرفته 3فرض برابري ميانگين امتيازات با مقدار متوسط(

شود. اين بدان معناست كه، وضعيت مديريت استعداد در مي
)، تا حدودي 05/3هاي عمومي استان مازندران (كاركنان كتابخانه

) است ولي هنوز تا سطح عالي 3نزديك به سطح متوسط(
مي توان گفت كه  اين كتابخانه ها  با توجه  ، ) فاصله دارد5(امتياز

كارگيري مديريت ب 2008در سال » راگ هاگز و«به گفته هاي 
استعداد اطمينان حاصل مي شود كه هر يك از كاركنان با 
استعدادها و توانايي هاي ويژه در شغل مناسب قرار خواهند 
گرفت. مديريت استعداد به عنوان يك ابزار مديريتي، سبب 
توانمند شدن مديران شده و نوعي  انعطاف پذيري مطابق با 

نتايج پژوهش حاضر تغيير بازار را ايجاد مي نمايد.  شرايط در حال
  ) هم سو است.1395با پژوهش هاي حريري و تبريزي؛ شكراني(

و ستون  3هاي جدول  طبق داده، دومدر بررسي پرسش 
بين ميانگين نمونه با ميانگين نظري  كه ها مشخص شدميانگين

ي . سطح معنادار(مقدار متوسط) اختلاف معناداري وجود دارد
آزمون جذب استعدادها، انتخاب استعدادها، توسعه استعدادها و 

است  و  05/0حفظ و نگهداري استعدادها كوچك تر از مقدار 
فاصله اطمينان در دامنه اعداد مثبت قرار دارد. در نتيجه در سطح 

درصد فرض برابري ميانگين امتيازات با مقدار  95اطمينان 
ناداري آزمون به كارگيري شود. اما سطح مع) رد مي3متوسط(
است. فاصله اطمينان بين اعداد  05/0بزرگ تر از مقدار  استعدادها
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درصد  95منفي و مثبت قرار دارد. در نتيجه در سطح اطمينان 
) پذيرفته 3فرض برابري ميانگين امتيازات با مقدار متوسط(

رسد كه طبق يافته هاي پرسش دوم ميزان  به نظر ميشود.  مي
ت خوبي وجود دارد دادها در رابطه با خلاقيت وضعيجذب استع

افراد با استعداد شود در كتابخانه ها در جذب  كه اين مشخص مي
دهند و همچنين باعث افزايش خلاقيت در  اهميت زيادي مي

تاج الدين و وظايف شان تاثير مثبتي دارد با توجه به گفته هاي 
يژگي هاي اركنان در سازمان ها از وك) 1387معالي تفتي(

شخصيتي و كاري متنوعي برخوردارند و اين وظيفه مديريت 
سازمان است كه  توانايي ها و استعدادها و حتي نقاط ضعف 
 كاركنان را شناخته و آن ها را مديريت نمايد. مدير بايد به

شم يك فاكتور نگريسته و هاي فردي تك تك افراد به چ تفاوت
در  دهاي بالقوه به نحو مطلوب وبتواند از اين توانايي ها و استعدا
چنين وضعيت بعد رابطه انتخاب جاي مناسب استفاده نمايد. هم

استعداد با خلاقيت در پايين متوسط قرار دارد كه اين مشخص مي 
شود در اين سازمان در انتخاب افراد با استعداد با مشكل مواجه 

د هدف از فراين 2008در سال  1»بيرز و رو«مي شوند طبق بيان 
انتخاب كاركنان با استعداد، گزينش افراد از ميان منبعي از 
كانديداهاي واجد شرايط است كه بتوانند به بهترين نحو كار 
مورد نظر را انجام دهند. سازمان هاي بزرگ به دنبال جايگاهي 
هستند تا خود را از ساير سازمان ها برتر جلوه دهند و در اين 

و با استعداد با چالش مواجه هستند. عرصه براي انتخاب افراد زبده 
ميزان وضعيت به كارگيري افراد با استعداد در كتابخانه ها تاثير 

 2»گيبونز« ا گذاشته است بر طبق يافته هايمثبت در خلاقيت آن ه
به كارگيري افراد با استعداد به كارگيري آن ها در  2006در سال 

هوشي و  مكان و زمان مناسب در سازمان است و يك رابطه
احساسي است كه كارمند با شغل، سازمان، مدير يا همكاران خود 
دارد و بر تلاش هاي مضاعف او در كارش تأثير مي گذارد. و هم 

) كارآفرينان انسان هاي خلاق 1388اشرفي(  چنين طبق گفته هاي
ه به دنبال مسئله گشايي و حل گري هستند كه هميشوجو جست
شغل هايي كه در جامعه هست  ه هستند. به نسبت تماممسئل

                                                            
1. Byars & Rue 
2. Gibbons 

كارآفرينان نيز حوزه هاي فكري متعدد دارند و كتابخانه عمومي 
نيز حامي آنان بوده و در اين نقش به فرآيند كارآفريني و 
نوآوري كمك مي كنند. رابطه توسعه استعدادها با خلاقيت 
وضعيت خوبي قرار دارد نتيجه مي گيريم كه فرد بااستعدادي كه 

پيشرفت پتانسيل بالا داشته باشد كتابخانه را توسعه در رشد و 
بدهد كه اين باعث مي شود در آن جا خلاقيت به وجود آورد. بر 

سازمان ها با آموزش  2009در سال » فيليپس و راپر«طبق بيان هاي 
و توسعه افراد با استعداد، ارزش هر فرد را براي رسيدن به اهداف 

و  لند رد) افزايش مي دهند.مشترك سازماني (مثل بهبود عملك
هاي نيروي كار با معرفت و دانش  ) اگر مهارت1388(جارمن

همراه شود باعث شكوفايي خلاقيت و كارآفريني در بخش 
وضعيت حفظ و دي از نيروي كار جامعه خواهد شد. زيا

نگهداري استعدادها با خلاقيت آن ها در سطح پايين قرار دارد 
در  3»هاسليد و آلريچ بيكر،« گفته هايكه اين نتيجه گيري بر طبق 

نگهداري و حفظ كاركنان خيلي به سيستم مديريت  2001سال 
عملكرد سازمان نزديك است. يك سيستم جبران خدمات مي 
تواند انتظارات را از مهارت ها، عملكرد، نيازها، تجربيات و 
رفتارها مشخص نمايد. اين سيستم بايد به گونه اي طراحي شود تا 

ترين عملكرد را در هر سطح مهارت در سازمان داشته باشيم. بالا
مزايا و جبران خدمات، از كليه اهداف سازماني حمايت مي كند 
و نه تنها در هنگام استخدام، بلكه در عملكرد سازمان هم موثر 

. نتايج پژوهش حاضر با پژوهش هاي قياسي است
حسين )، مستقيمي و 1397)، جعفري؛ دست بند(1398سنگاني(

)، 2018)، جهانگير(2019)، برايانت و هاريسون(1396زاده(
  ) هم سو است.2016اينگرام(

با توجه به نتايج فرضيه پژوهش مديريت استعداد و عوامل آن   
شامل جذب، انتخاب، به كارگيري ، توسعه، و حفظ و نگهداري 
استعدادها با خلاقيت كتابداران كتابخانه هاي عمومي رابطه 

اين ها باعث بهبود فرآيند   وجود دارد كه هريك از معناداري
چنين جلوگيري از دوباره كاري مي شود و هم  كتابخانه ها و هم

چنين افراد با استعداد در جايگاه خودشان قرار گيرند در جهت 
 بهبود خلاقيت كتابخانه ها تاثير به سزايي دارد كه با گفته هاي

                                                            
3. Becker, Huselid and Ulrich 



 ...تحليل رابطه ابعاد استراتژي مديريت استعداد با                                                                                                                                                           92

ريت استعداد موثري را سازماني كه مدي 2008در سال  1»بارن«
پياده نموده، كاركنان را رده بندي كرده و بر توسعه سرمايه 
گذاري آن ها در اين بخش تمركز نمايد، از عملكرد سازماني بالا 
  و افراد با پتانسيل بالا برخوردار خواهد بود، مورد تاييد قرار

ر روحيه كا حضور افراد با استعداد متعهد كه با انرژي و گيرد. مي
تيمي به انجام فعاليت مي پردازند. مي تواند نيروي محركه اي 

رشد  بر كارايي و يطبيعبه طور اير كاركنان باشد واين امر براي س
ا شدن مديريت استعداد به گذارد . همرا سازمان اثر مثبتي مي

تر شدن فرايندهاي مديريت  مديريت عملكرد منجر به اثربخش
فعاليت كارايي مبتني بر فرايندها  استعداد شده است. چرا كه اهم

. ارزيابي كردن نيروهاي با استعداد با استي ارزيابي ومحك زني 
منطقي راه برون رفت  از دوباره كاري ها  معيارهاي مشخص و

   وتوسعه آنان را هموار مي كند .
مديريت استعداد با فرايندهايي به فرايندهايي براي ايجاد 

جذب  عه وحفظ كاركنان فعلي وهماهنگي كاركنان جديد، توس
،  2(بهاتنگرنيروهاي با پتانسيل  بالا براي سازمان مي پردازد

ها به عنوان يك چالش دن استعدادمديريت كردن كر. )2006
براي سازمان ها ويك موضوع مهم بين همه صنايع  بزرگ

زيرا با وجود افزايش خروج خدمت نخبگان  محسوب مي شود.
ها در  رشد گسترده آن ودن نيروي كار وسازماني، چند فرهنگي ب

، موضوع مديريت كردن  اين استعدادها تبديل به يك همه صنايع
اولويت خصوصا براي سازمان هاي خدماتي گرديده است. اين 

پايداري توسعه هر سازماني غير قابل چشم پوشيدن  امر براي بقا و
با وجود سناريوهاي جديد رقابتي سازمان ها در جذب  .است

اي يك خطر سازماني نخبگان، غفلت از مديريت استعداد به معن
. مديريت استعدادها در هر سازماني سطح محسوب مي گردد

افزايش خواهد داد واين امر به نوبه خود  تعهد كاركنان نخبه را
علاقه  كارگيري آنها براساس شايستگي، ظرفيت وه ب اثر بخشي و

   .)2008،  4راگ و3 هاگز(ي فردي مي شود

                                                            
1. Barron 
2. Bhatnagar 
3. Hughes 
4. Rog 

كه مديريت ه بود بيانگر اين مسئلپژوهش اين يافته هاي 
خلاقيت  وانه هاي عمومي استان مازندران استعداد كاركنان كتابخ

ابعاد بين  . ضمنا،اندمتوسط ارزيابي شده  سطحبالاتر از  ها آن
خلاقيت كاركنان در كتابخانه هاي با  استراتژي مديريت استعداد
 مثبت و معناداري وجود دارد؛رابطه  عمومي استان مازندران

با به كارگيري استراتژي مديريت استعداد، خلاقيت  كه  طوري به
 اين از حاصل نتايج به توجه بالذا كاركنان نيز افزايش مي يابد. 

 :شود مي پيشنهاد پژوهش

شناسايي بااستعداد براي فراهم كردن محيط خلاق  كاركنان
گان سازمان تعدادها ونخبكه محيط كاري اس با توجه به اين؛ شوند

لازم است مديران مستقيم بوده،  با ديگر كاركنان مشترك
تربيت درخور اين افراد بپردازند  استعداهاي سازمان به هدايت و

ها دپراكندگي استعدا هاي سازمان و بخش تكثر چرا كه تعدد و
ها آنكار تيمي ها مانع از هم افزايي ناشي از  در اين بخش

گزينش كاركنان با استعداد و خلاق في ديگر، از طر .گردد مي
 هايديگر ابزارو با استفاده از ارزيابي روانشناختي  همراه با

ان هاي استعداد، آزمون سنجش ميز استخدامي از قبيل آزمون
صورت هاي دانش شغلي  علاقه، ارزيابي شخصيت و آزمون

 توسعه استعداد كاركنان در فراهم كردن محيطپذيرد. در زمينه 
با توجه به و درنهايت  در نظر گرفته شودخلاق مزايا وپاداش 

 تم نگهداري كه شامل ايجاد مشوق ها وفرصتسضعف در سي
هاي مادي وغير مادي در شغل است ، پيشنهاد مي شود جهت 

ها را بيشتر در  ايجاد انگيزه در استعدادهاي سازمان آن
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Abstract 
Objective: the aim of this study was to determine the relationship between the dimensions of 

talent management strategy with creativity in terms of staff of public libraries in Mazandaran 
province.  

Method: The objective of the present study is an applied one. The researcher has used analytical 
survey. For data gathering, two pre-structured questionnaires of talent management and creativity 
were used that their reliability 0.845 and 0.863, respectively, based on Cronbach’s Alpha. The 
statistical population included all staff of the public libraries of Mazandaran province with 265 
staff, that 191 staff answered the questionnaires. Descriptive statistics and the "Kolmogorov-
Smirnov" test, the "T-Student" test, the "Pearson" correlation test, and the multi-line regression test 
were used for data analysis. 

Results: The research findings indicate that the talent management of the staff of public libraries 
of Mazandaran province with an average of 3.05 and their creativity with an average of 2.94 are 
higher than the average level. The level of correlation between talent management and their 
creativity was 0.723, which indicates a positive and significant correlation between talent 
management and their creativity. 

 Conclusion: The results showed that there is a positive and significant relationship between the 
dimensions of talent management strategy and employee creativity in public libraries of 
Mazandaran province, so that by using talent management strategy, 
employee creativity also increases. 

Keywords: Public Libraries, Talent Management, Dimensions of Talent Management, 
Creativity, Mazandaran Province 
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