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美国大学图书馆新馆员培训模式及启示

□孔繁超∗

　　摘要　传统的美国大学图书馆新馆员培训因为资源短缺、缺乏互动、培训时长不足等原因,
造成新馆员的流失以及资源的严重浪费,已引起相关利益者的广泛批评.基于社会化资源理论

的新馆员四阶段培训模式是一套逻辑严谨的培训体系,能够更好地满足新馆员培训需求.四阶

段培训模式要求大学图书馆与新馆员进行全方位互动,根据馆员入职前、入职初、入职一年内、入

职满一年四个阶段制定馆员培训计划,同时做好相应的培训资源配置,并对新馆员工作表现进行

积极评价,给予适当激励.但是在实际操作过程中也存在培训资源闲置和资源指向效果不明确

等问题.对于我国大学图书馆新馆员培训来说,一方面要借鉴美国的培训模式,积极促进新馆员

的社会化,另一方面新馆员也要通过自身努力,积极融入新环境.
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　　大学图书馆新馆员能否适应和融入新的环境,
快速进入工作角色,直接关系到其以后的工作绩效

和离职的可能性.新馆员来到一个新的工作环境

后,有许多地方需要熟悉和了解,他们不知道大学图

书馆的工作方式和行为规范,不知道如何更好地为

学生学习和教师开展教学科研活动提供支持和服

务,也不知道如何与老馆员保持良好的沟通和协作.
他们需要图书馆的认同,需要安全感和归属感,但他

们在全身心融入新的工作环境之前会经过一个较长

的适应期,其中有许多困难需要克服和解决.另外,
新馆员能否融入新的工作环境还会对馆员的招聘和

培训成本产生影响.如果新馆员能够成功地融入工

作环境,他们将会做出有益于促进大学图书馆发展

的工作行为,产生积极的工作态度,树立职业自信

心,否则会造成新馆员的流失或职业倦怠,直接增大

图书馆人力资源管理的成本,同时造成培训资源的

浪费.
传统的美国大学图书馆新馆员培训主要采取两

种方式:信息咨询会和展示会.在这两种模式下,图
书馆培训负责人向新馆员讲解图书馆的规章制度、
各岗位要求和相关福利待遇等,并解答新馆员的疑

问.但这两种培训模式受到了外部利益相关者和新

馆员的广泛质疑,认为其存在培训周期短、资源不

足、互动匮乏、针对性不强等问题,而这些问题会导

致新馆员的流失并造成很大的资源浪费[１].进入到

２１世纪后,美国大学图书馆改革了新馆员培训机

制,建立新馆员四阶段培训模式,取得了良好的

效果.

１　美国大学图书馆新馆员培训模式的内涵及适用

１．１　大学图书馆新馆员培训的相关定义

从社会学视角来看,大学图书馆新馆员培训是

一种社会化活动.新馆员培训的定义可以分为狭义

和广义两种:狭义的新馆员培训是指为新馆员提供

胜任新工作岗位所需的各种知识技能而开展的培训

活动,例如组织业务学习、技能竞赛等;广义的新馆

员培训是指为馆员提供学习内容和相关信息,引导

新馆员采取社会化行为、主动融入新工作环境的过

程[２].广义的馆员培训不仅包括传统培训内容和活

动,同时还包括社会化实践,也即提供资源支持来促

进新馆员的社会化,为适应新工作岗位做好充分准

备.文章采用广义的馆员培训内涵.美国大学图书
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馆新馆员培训以一年为周期,这一年中会根据馆员

需要设计灵活的培训项目,让馆员更好地适应图书

馆的工作.
新馆员四阶段培训模式是指在新馆员入职前、

入职初、入职一年内以及入职满一年四个阶段开展

培训工作,目的是为馆员适应工作岗位和工作环境

提供必要的指导和支持,促进馆员与图书馆之间内

在价值的统一.这种模式根据馆员不同职业发展阶

段的不同需要建立了资源库(表１),以更好地满足

图书馆员在不同职业发展阶段的培训需要.

表１　美国大学图书馆新馆员社会化四阶段模式资源维度

资源维度 内容 举例

入职前 预期社会化
图书馆主动与新馆员进行入职前的

沟通

入职初

初步的培训引导
答复新馆员关心的问题,介绍图书

馆的情况

鼓励积极主动
鼓励新馆员积极与同事或其他利益

相关者建立关系

正式提供帮助 提供新馆员所需的资源

入职一

年内

社会化的活动 举行就职典礼,安排聚会等

社会化协同 安排资深馆员进行指导帮助

馆领导的关心支持
馆领导与新馆员谈话,讨论新馆员

职业发展并提供帮助

建立并发展关系
帮助新馆员与同事或其他相关机构

人员建立并发展关系

工作所需资源
新馆员从事岗位工作所需的设备、
工具和软件等

个人规划
新馆员根据图书馆发展目标和个人

职业规划建立个人计划

工作训练 进行岗位工作的实践

工作任务 完成岗位要求的工作任务

相关信息
图书馆为新馆员提供工作有关的

信息

反馈
馆领导通告新馆员的工作业绩,并
提出意见或建议

表彰和奖励
馆领导、同事和读者等积极评价新

馆员的工作

入职满

一年

评价和建议
反馈新馆员社会化的效果,并对社

会化资源提出建议

反思和改进
图书馆检查新馆员一年来的工作,
并进行反思和改进

１．２　美国新馆员四阶段培训模式的适用

“时间＋资源”是新馆员四阶段培训模式的主要

特征.大学图书馆可以根据自身情况和馆员不同需

要制定和实施培训计划,有选择性地为馆员提供充

足的资源保障和支持.通常情况下,大学图书馆会

为新馆员候选人提供学校和图书馆有关的资料和信

息.新馆员到岗后,图书馆会组织新馆员参与培训

活动,为其提供职业指导,帮助他们更好地了解和适

应图书馆的工作,并为其提供开展工作所需的各种

资源,让馆员明确自己的岗位要求和职业目标.新

馆员培训根据入职时间分为四个环节,分别是入职

初、上岗一月内、工作一年内和一年期满后,培训主

管部门会持续地收集不同阶段馆员培训的反馈信

息.新馆员入职培训主要内容包括馆员工作职责、
权利等,随后会围绕工作技能、实践活动、读者服务

等强化馆员职业素养,培养新馆员的职业情感和职

业自信.新馆员入职满一年后,图书馆会根据新馆

员工作表现和反馈信息,制定下一轮培训计划,同时

也会为他们继续提供支持[３].

２　美国大学新馆员培训模式的理论视角

所谓大学图书馆新馆员社会化,是指新馆员为

适应工作开展的知识技能学习以及图书馆对其采取

的行为及态度,是新馆员适应并融入图书馆的过

程[４].大学图书馆新馆员培训是保证新馆员适应图

书馆工作环境的重要途径,是新馆员社会化过程中

最重要的实践,其理论基础就是社会化理论.为此,
基于社会化理论探讨美国大学图书馆新馆员四阶段

培训模式.
社会化理论是在结构功能主义理论基础上发展

形成的,后者将图书馆视为一个功能完善、相对固定

的组织机构,新馆员加入后必须要成为这个组织中

的一员,内化并嵌入该组织中.因此,“新馆员社会

化实际上就是新馆员角色自我调整和适应的过

程.”[５]结构功能主义范式下,馆员的社会化注重工

作实用技能和相关知识的培训,但是对馆员真实需

求重视不足.一般来说,新馆员在初入职后会出现

不同程度的焦虑,产生一定的压力,他们需要尽快建

立职业自信心和职业能力体系,需要领导、同事和读

者的认同,这些都需要图书馆有针对性地培训和引

导,并积极提供资源支撑来实现,但是在现实中这些

需求很难得到有效满足[６].根据工作需求资源模型

(JobDemandResource),良好的资源支持有助于提

高员工工作积极性和主动性,减轻员工压力,激发员

工成长,提升员工工作满意度,更好地解决工作中遇
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到的问题[７].２１世纪初,多伦多大学教授埃兰萨

克斯(AlanSaks)在结构功能主义理论基础上进行

了突破和创新,创立了社会化资源理论[８].该理论

主要关注员工社会化适应过程中所遇到的各种问

题,并尽可能地为员工提供不同的资源类型,认为组

织是不断动态发展的,只有在“组织为个人发展提供

各种资源支撑,个人也积极适应组织”的这种双向互

动过程中,才能最终实现双方的共同发展.
根据社会化资源理论,大学图书馆要根据新馆

员的不同工作阶段,提供有针对性的资源支持,通过

资源优化配置加快馆员社会化步伐.入职前期是指

图书馆与新馆员签订劳动协议之后,为了让馆员更

好地了解工作和生活环境,为其提供学校及图书馆

有关的资料信息,例如学校和图书馆的管理制度、福
利待遇、馆员手册和网址等.新馆员入职后,首先要

接受入职培训,帮助其尽快熟悉新的工作环境,例如

参加就职典礼、各种会议和培训活动等.馆员入职

后一年内也要接受不同的专业培训,这时候图书馆

主要为馆员提供各种工作所需及有利于促进其职业

发展的社会资本资源,尽快建立起与职业有关的社

会关系网络.新馆员工作满一年后,图书馆要根据

反馈对新馆员工作进行评价并做出相应的表彰,例
如召开表彰大会、庆祝活动,对馆员过去一年来的工

作给予肯定和认可,之后再为其下一年度工作提供

指引和规划,引导其职业向纵深发展,并持续提供各

种支持.　

３　美国大学图书馆新馆员培训模式的内容

美国大学图书馆新馆员四阶段培训模式为处于

不同阶段的新馆员提供有针对性的资源支持(表

１).

３．１　入职前期的资源支持促进预期社会化

入职前期,新馆员培训主要以支持预期社会化

为主.图书馆与新馆员已经签订合同但是尚未正式

进入工作岗位的这段时间,就是馆员入职前期.在

这期间新馆员对图书馆的认识有限,他们对新的工

作充满了好奇和新鲜感,希望能够尽快融入到这个

新的工作环境,这个学习和熟悉了解的过程就是预

期社会化的过程.预期社会化对新馆员具有十分重

要的影响,它是促进新馆员“首因效应良好”的重要

内容[９],对新馆员能否成功社会化起到决定性作用.
如果大学图书馆管理者能够高度重视,老馆员能够

热情帮助,这将会给新馆员内心带来极大的鼓励和

振奋,进而产生积极向上的情绪.相反,新馆员将会

对新的工作产生严重的焦虑和担忧.例如,阿姆赫

斯特学院(AmherstCollege)图书馆在新馆员入职

前期,会为他们提供充分的资料和信息,同时安排专

人为他们介绍新的环境和岗位情况,提前让新馆员

感受到图书馆热烈的欢迎氛围.首先,学院图书馆

会主动与刚签订劳动合同的新馆员沟通,将学校及

图书馆的宣传资料(包含图书馆的历史、现状及价值

追求)及馆长热情洋溢的欢迎辞等资料邮寄给他们,
让新馆员尽可能多地了解未来工作单位的情况,鼓
励新馆员调整好入职心态,提前做好适应图书馆工

作的准备.其次,发放新馆员手册.手册内容主要

是图书馆政策、管理制度、岗位要求、行为规范以及

图书馆对新馆员的期望等,这是每一位新馆员需要

认真履行的制度.通过学习手册,新馆员可以对自

身工作使命、权责和职业伦理等有一个清晰全面的

了解.最后,新馆员正式入职前,图书馆馆长会组织

新 馆 员 及 其 家 属 参 加 烧 烤 聚 会,欢 迎 他 们 的

加入[１０].

３．２　入职初期的培训

新馆员入职之初,不仅要掌握相应岗位的工作

技能和方法,更需要精神上的激励和引导.因此,大
学图书馆要结合新馆员真实需求,从以下几个方面

做好支持:(１)做好岗前培训和教育,帮助新馆员尽

快掌握工作所需的技能和方法;熟悉工作环境及相

关的机构、部门和人员.(２)加快引导新馆员社会化

进程,帮助他们搜集与工作有关的信息;了解并熟悉

同事,建立融洽的人际关系.此外,图书馆还要引导

新馆员发挥主观能动性,采取有效的激励措施推动

新馆员积极融入到新的工作环境当中,不断提高其

社会化水平[１１].(３)指定专人负责指导新馆员.有

学者通过研究发现,如果配置专人负责新员工入职

指导,将会显著提高其社会化效果,而且与同事建立

了良好关系的新员工更能够快速适应和融入新的工

作环境当中[１２].例如,美国爱荷华大学(TheUniＧ
versityofIowa)图书馆制定了新馆员入职初期的培

训方案,其主要内容包括:(１)新馆员报到日,图书馆

会最大程度地表现出热烈欢迎的态度,同时指定专

人帮助新馆员办理入职手续.(２)发放事务导航和

学校地图,组织新馆员参观交流.(３)学校开学后,
组织为期３天的新馆员集体培训,介绍新馆员工作、
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学校及图书馆政策等,同时做好馆员薪酬福利政策、
人事管理制度的宣传,邀请新馆员家属参与健康计

划.最后要求全体馆员参与新馆员入职典礼.(４)
开设新馆员咨询服务热线,为其提供各种指导和帮

助,及时解决新馆员入职后遇到的工作和生活问题.
(５)新馆员可以在指定网站上了解工作纪律、求助方

式、工作资源、通讯录等信息.(６)帮助新馆员更好

地了解并学会使用“职员帮助项目”(StaffAssisＧ
tancePrograms).该项目致力于为新教工和家属提

供无偿帮助和咨询服务,用以解决他们的后顾之忧,
促使他们更好地投入到工作当中去[１３].

３．３　入职一年内的培训

通过开展职业培训,能够有效提高馆员职业素

质和岗位胜任力,养成良好的工作习惯.培训的主

要目的是为新馆员提供参加新工作所需的各种资

源,例如职业资源和社会资本资源.向新馆员提供

社会资本资源能帮助其有效化解工作中遇到的各种

利益关系,妥善处理好各种矛盾冲突,掌握有效的沟

通手段和个人学习发展策略.个人对新馆员的指导

和帮助相对有限,组织可以发挥统筹作用,帮助馆员

建立完善的社会关系网络.有效的社会化可以促使

新馆员更快适应组织工作环境,转变成组织的“内部

人”.一般来说,社会资本资源主要包括社会化活

动、领导支持以及关系资源[１４].良好的社会关系有

助于促进新馆员的社会化发展,通过参与组织举办

的各种社会活动,可以加快融入组织人际圈子.同

时,领导支持对新馆员社会化转化效果有重大影响,
因为领导在组织内有较高的威信,能够在新馆员工

作任务协调、发展机会、待遇、资源、信息等方面起到

决定性的影响.此外,图书馆要制定明确的新馆员

工作指引和计划,及时肯定和认可新馆员的工作成

绩.有学者发现,及时给予肯定和表扬能够提高新

馆员工作的积极性和主动性,良好的工作计划和职

业规划能够提升馆员工作的满意度和产出[１５].
以美国韦恩州立大学(WayneStateUniversiＧ

ty)图书馆为例,该馆在新馆员的正式培训中为新馆

员提供以下两种资源支持:
社会资本资源支持.图书馆通过组织开展各种

活动,加强新馆员与学校及图书馆各部门及人员之

间的互动,尽快建立工作上的关系.首先,在新学期

开学半月后,图书馆会组织新馆员参与集体午餐,探
讨如何适应图书馆工作及生活环境,讨论业务问题

等.此后,每隔一段时间就会举办各种聚会活动,聚
会主题和形式十分多样,例如演讲会、舞会、酒会、观
看赛事等,促进新馆员与其他同事的沟通,建立和完

善内部社交网络.同时,学校或图书馆会不定期向

新馆员发放各种门票,让其与家人共同观看各类型

文体比赛等.其次,依托互联网建立虚拟社区.通

过登录校园网,新馆员与其他师生进行沟通和互动,
探讨工作和生活问题.第三,图书馆提供专门经费,
促进新馆员与读者、指导馆员关系的发展.每年图

书馆都会举办新馆员见面会,让其与学生面对面地

接触,同时新馆员还可以随机挑选几名大学生在学

校食堂免费就餐.第四,安排指导馆员是新馆员培

训的有效途径.指导馆员通常从图书馆内部或者外

部选任,根据实际情况灵活设置指导期限和指导方

式.内部指导指的是图书馆内部建立的规范的指导

制度,例如学习共同体、指导课程、专业协同等;外部

指导是指从图书馆外部邀请专业技术人才担任指导

员,为馆员提供职业指导和咨询.最后,图书馆领导

十分重视新馆员的成长,每年馆领导都会与新馆员

们谈心,了解他们工作中的问题或职业发展问题.
此外,图书馆还会组织不同图书馆之间的学术联谊

活动,为新馆员提供业务学习的机会.
工作资本资源支持.图书馆为新馆员培训编制

了专门的资源清单,要求对应责任人逐项落实这些

支持项目.首先,为新馆员提供基本的工作资源.
报到第一天,图书馆就会将办公桌椅、电脑、相关数

据库的账号密码、邮箱、电话等配置给新馆员.同时

根据具体工作岗位需要,提供专业性的办公设备和

耗材,甚至印制名片、发放制服以及工牌等;告知新

馆员工作休息时间安排、休假制度等.其次,提供信

息化支持和培训,为馆员提供电子资源和电子设备

等,例如网络资源、电子邮箱、音视频设备、存储工具

等,同时提供图书馆ILS系统培训;图书馆业务相关

软件和工具的培训等.第三,新馆员可以利用学校

或图书馆的资源如统计中心、信息中心等机构开展

工作.第四,提供工作技能专项培训.主要以研讨

会的形式开展,为新馆员提供思考、总结、讨论和实

践的机会.最后,提供专家指导和咨询服务.聘请

专家为新馆员提供专业技术咨询和指导,例如业务

指导、服务创新、工作评价、技术方案优化等,以促进

馆员专业技术水平的提高[１６].
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３．４　培训结束后的回访与反馈

新馆员培训管理部门要做好后期跟踪工作,与
完成正式培训的馆员保持密切的沟通和互动,了解

馆员对培训工作的意见和建议,并以此作为改进馆

员培训的依据,同时继续为他们提供需要的帮助.
反馈和评价机制可以找出新馆员培训工作中存在的

问题,进而及时改进和完善,提高培训效率.
例如,阿姆赫斯特学院图书馆每完成一次培训

活动后,都要对馆员进行后续跟踪,了解其对培训的

看法、培训效果、资源支持的力度以及需要改进的地

方,并根据收集到的反馈信息和意见,对当前和下一

阶段培训工作进行改善.图书馆会定期向新馆员发

送电子邮件,更新培训计划和培训内容,印发培训简

报抄送到新馆员任职部门,以发动相关业务部门积

极参与到馆员培训工作当中.一学期末,图书馆会

对本学期新馆员培训工作进行总结评价,新馆员也

可以充分发表个人对工作和生活的看法,与领导、同
事探讨工作中遇到的问题及解决方式,同时组织一

次午餐会探讨下一学期工作计划.为期一年的馆员

培训结束后,图书馆会组织周年活动,对表现突出的

新馆员给予表彰,并与他们充分交流,探讨业务工作

和个人专业发展,勉励他们不断学习进步.本轮培

训完成后,图书馆仍然会与馆员保持邮件沟通,了解

他们对培训工作、图书馆相关政策和制度的看法和

意见,并随时为他们提供指导和帮助.
除此之外,图书馆还会针对新馆员良好的工作

表现,给予特定的表彰和鼓励,比如图书馆会将新馆

员过去一年来取得的工作成绩,以书面形式发给其

家人,让其亲属共同分享,以提高新馆员工作的成就

感.同时,新馆员还可以在图书馆提供的礼品清单

中选择自己想要的奖品.阿姆赫斯特学院图书馆制

定的四阶段馆员培训模式有效提高了新馆员培训效

果,为该馆的可持续发展提供了有力支持.
新馆员社会化四阶段培训模式中,从入职前期

的预期社会化到培训完成,再到后期的跟踪与反馈,
每一个阶段和环节都有切实可行的行为和方案,具
有很高的实用性和有效性.我国大学图书馆可以依

据该模式,结合自身实际情况制定有针对性的新馆

员培训方案.

４　美国大学图书馆新馆员培训模式的实施及评价

４．１　四阶段培训模式的主要特征和优势

大学图书馆新馆员四阶段培训模式是在传统馆

员培训模式基础上的重要转型.首先,四阶段培训

模式基于社会化资源理论建立了更加完善、系统、严
密的培训体系,为原本散乱无章的新馆员培训提供

了一个科学的操作指引,有效提高了馆员社会化实

践的效果.其次,四阶段培训模式编制了一套完善

的培训清单,图书馆可以针对新馆员职业发展阶段

的不同特点提供有效的资源支持,既保证了培训效

果又节省了成本.再次,四阶段培训模式具有评价

功能,培训主管部门可以根据模式中不同维度的资

源来科学评价新馆员培训工作.最后,四阶段培训

模式突破了传统培训模式的局限性,从新馆员实际

需求出发来制定培训方案,这种人性化培训方式体

现了新馆员的主体性,提高了新馆员的职业认同和

归属感,有利于加速新馆员的角色转化.

４．２　新馆员培训实施过程中的问题

首先,四阶段培训模式中１７个不同维度的资源

具有不同的社会化效果,而哪些社会化资源最有利

于馆员职业发展,哪些资源最有助于提升培训效果

等尚未得到明确的实践检验.因此,如何制定更为

科学合理的培训方案和资源支撑计划存在诸多挑

战.其次,在开展培训过程中,部分大学图书馆为了

保证资源的丰富和全面,罗列出了大量的社会化资

源,而这些资源更多地体现了馆方的意志,这对于规

模较大的图书馆来说,新馆员尚可根据自身需要灵

活选择,而对于新馆员人数较少的大学图书馆来说,
很容易导致资源的浪费.

４．３　需要强调的事项

首先,大学图书馆要根据学校发展目标及自身

特征为新馆员提供资源支持.例如研究型大学图书

馆,要围绕如何加强科研支撑来选择社会化资源,而
应用型大学图书馆则要在如何支持教学和实践方面

做好资源支持.其次,大学图书馆要根据自身发展

的阶段,在不同的时机,提供差异性的资源支持.最

后,大学图书馆要了解新馆员个性化的培训需求,掌
握他们不同阶段的不同资源需求,采用灵活的支持

方式,为他们提供最需要的资源.

５　对我国大学图书馆的启示

近年来,随着国内大学招生规模不断扩大,图书

馆新馆员人数也在相应增长,但是由于门槛较低,入
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职的新馆员素质参差不齐,许多新馆员对图书馆工

作认识不足,很多人并没有经过系统的图书馆学专

业训练,相关工作技能缺失.当前,大学图书馆虽然

会举行各种馆员入职培训活动,但是这项工作并没

有形成制度,职业培训随意性、盲目性较大,缺乏科

学性、稳定性和系统性,无法保证培训效果[１７].美

国大学图书馆新馆员社会化四阶段模式虽然还有诸

多亟待改善的地方,但我们还是可以从中看到图书

馆对新馆员的真切关怀,这种模式从馆员实际需求

出发,为其提供全方位细心周到灵活的培训指导,不
仅帮助其尽快适应和融入了图书馆,更激发了新馆

员的职业自信和职业承诺.国内大学图书馆可以对

美国大学新馆员四阶段培训模式进行辩证性的分

析,吸取精华为我国新馆员培训提供有益的指导和

参考.
首先,要正确认识到入职前新馆员预期社会化

的重要性.国内大学图书馆招聘工作完成后,很少

会主动开展新馆员的预期社会化活动.借鉴美国大

学图书馆社会化四阶段模式经验,国内大学图书馆

在招聘结束后,可以第一时间为新馆员提供相应的

资源,比如学校和图书馆的宣传材料,相关政策和制

度等,让其更好地了解工作背景.其次,在新馆员入

职初期,为其提供充分的职业教育资源.国内新馆

员入职教育主要通过举办讲座、报告会的形式开展,
图书馆或各部门对新馆员将来的工作进行介绍和说

明,这种培训方式过于宽泛、缺乏针对性,培训效果

无法保障.国内大学图书馆要有针对性地开展新馆

员入职培训,为馆员提供契合自身的指导和帮助.
例如制定正式的入职培训制度和培训方案;鼓励新

馆员主动请教老馆员,并为其指定“职业导师”;明晰

馆领导在新馆员培训中的分工和责任等.再次,加
强在职业务培训,提供充分的资源支持.目前,国内

大学图书馆的通行做法是,新馆员入职后举行为期

一至两周的统一入职培训,这种培训工作内容单一,
不够灵活,无法满足不同馆员的培训需求.美国大

学图书馆新馆员四阶段培训模式根据具体工作岗

位,制定有针对性的培训方案,馆员入职后不同阶段

接受不同的培训,有效克服了针对性不强、缺乏系统

性的问题.因此,国内大学图书馆要对馆员培训需

求进行充分调研,编制培训项目清单和资源清单,逐
个实施,同时增加培训的时间.最后,要积极搜集馆

员培训的反馈信息,为新馆员持续提供所需资源.

国内大学图书馆新馆员入职培训结束后,通常不会

再安排后续的跟踪.参照美国经验,我国大学人事

部门与图书馆需积极搜集培训相关数据,做好馆员

培训后的跟踪评价工作,同时,有条件的高校可通过

设置培训基金为馆员提供更高层次的培训.
值得强调的是,大学图书馆新馆员入职后,也需

要积极主动地促进自身的社会化.首先,新馆员要

加强与他人的沟通合作,主动向老馆员学习,并做好

自我行为的规范.同时要尽量避免消极的自我评

价,虚心接受他人的批评并不断改正.其次,新馆员

要经常浏览学术期刊或专业网站,尽快了解图书馆

行业的特点和动态,尽量高效高质地完成工作.再

次,新馆员刚开始承担的工作任务虽然比较简单,但
是要积极参加业务讨论会,努力提升自己的业务素

质和能力.总而言之,一方面图书馆要帮助新馆员

尽快熟悉岗位工作,提高工作认同感和自信心,另一

方面新馆员也要积极承担更多的自我发展责任.
美国大学图书馆新馆员四阶段培训模式融合了

社会化资源理论和实践经验,根据新馆员不同职业

发展阶段制定了相应的培训方案、提供不同的资源

支持,能够有效满足馆员职业发展需要,为新馆员的

成功社会化提供了坚实保障.但是如何针对不同的

新馆员群体,识别出他们最需要和最有效的资源,以
及如何最大化资源的社会化产出,尚需进一步研究.
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NewLibrariansTrainingModelinAmericanUniversityLibraryandItsEnlightenment
KongFanchao

Abstract:Thetraditionalnewlibrarianorientationreceivedlotsofcriticismforlackofenoughtime,reＧ
sources,andinteractionthuscausepersonnelturnoverandresourceswasteinthecollegesanduniversities
intheUSA．ThenewlyadoptedfourＧstagelibrarianstrainingmodeltheorybasedontheSocializationReＧ
sourcesTheoryenhancednewlibrariansdevelopment．TheauthoranalysesthefourＧstagetrainingmodeltheory,
whichisapartofsymbolicinteractiontheoryparadigmandemphasizesinteractionofbothsides．ThismodelreＧ
quiresthecollegesanduniversitiestoallocateresourcesandsetuptrainingprogramtoenhancetrainingqualityat
thestageofpriortoentry,immediatelyafterentry,thefirstyearofentryandafterthefirstyearofentryaswellas
togivethenewlibrariansrecognitionandreward．ChineseuniversitylibraryshouldlearnfromAmericanofthenew
librarianstrainingtoactivelypromotethesocialization,ontheotherhand,newlibrariansalsoneedtomaketheir
owneffortstoactivelyintegrateintothenewenvironment．

Keywords:AmericanUniversityLibrary;NewLibrarians;FourＧstageTrainingModel;Socialization
ResourcesTheory
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InvestigationandAnalysisofDigitalScholarshipCenterinARLMemberLibraries
ELijun

Abstract:DigitalscholarshipsupportinARLmemberlibrariesisanextensionofthedigitalhumanities
support．ARLmemberlibrariesestablisheddigitalscholarshipcenterbythemeansofextendingtheserＧ
vice,serviceorganizationrestructuring,incollaborationwithinstitutionsinandoutofcampus．Digital
scholarshipcenterinARLmemberlibrariescarriedoutsomeservicemeasures,suchas,establishingrelaＧ
tionsofcooperationwithotherdepartments,carryingoutthedigitalscholarshipteachingactivities,estabＧ
lishingfellowship,furthersupportingresearchofdigitalscholarshipprojects,etc．DrawlessonsfromARL
memberlibraries,Chineseuniversitylibrariesshouldstrengthenthecontactwiththescholarshipresearch
institutionsoncampus,exploreappropriatewaysofestablishmentofdigitalscholarshipcenter,recruitliＧ
brarianswithdigitalscholarshipserviceability,carryoutdigitalscholarshiprelatedtraining,andsupport
researchofdigitalscholarshipprojects．

Keywords:ARLMemberLibraries;DigitalScholarship;DigitalScholarshipCenter
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