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آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران است.
كليه كتابدارانآماري پژوهش  تگي  است. جامعه: پژوهش حاضر از نظر هدف،كاربردي و از نظر روش، توصيفي از نوع همبسروش پژوهش

ها از سه پرسشنامهت گردآوري دادهباشند. جهنفر مي 40كه مجموعاً شامل هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران است،كتابخانه
افزارو نرم استنباطيها با استفاده از آمار توصيفي و داده كاري استفاده گرديد. تجزيه و تحليلمديريت استعداد؛ مديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگي

19 Spss .انجام شد
42/2درصد در وضعيت كمتر از سطح متوسط؛ مديريت سرمايه فكري با ميانگين  33/2: حاكي از آن است كه مديريت استعداد با ميانگين هايافته

باشد.درصد در وضعيت كمتر از سطح متوسط مي 25/2انگين كاري با ميدرصد در وضعيت نسبتاً مطلوب؛ و كيفيت زندگي
كاريتوان گفت كه بين مديريت استعداد و مديريت سرمايه فكري با كيفيت زندگي: با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون ميگيرينتيجه

نشان داد مديريت استعداد و مديريت سرمايه فكري توان داري وجود دارد. تحليل رگرسيون چندگانه نيز در اين پژوهشكتابداران رابطه مثبت و معني
انتخاب استعدادها و حفظ و نگهداري استعدادها و از بين هاي مديريت استعداد، مؤلفهكاري كتابداران را دارند. از بين مؤلفهبيني كيفيت زندگيپيش
كتابداران دارد. كاريبيني كيفيت زندگي شترين تأثير را در پيشهاي مديريت سرمايه فكري، مؤلفه سرمايه ساختاري و سرمايه مشتري بيمؤلفه

زاد اسلامي؛ واحد علوم تحقيقاتهاي دانشگاه آكاري؛ كتابداران؛ كتابخانه: مديريت استعداد؛ مديريت سرمايه فكري؛ كيفيت زندگيكليدواژه
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   مقدمه
ا ورود به هزاره سوم ميلادي و ظهور اقتصاد دانايي محور، ب
وامع مختلف براي ادامه حيات و رشد همه جانبه خود به فعاليت ج

منابع انساني به عنوان هاي مختلف نيازمندند. در اين بين سازمان
عنصري رقابتي و راهبردي در حفظ بقاء سازمان ترين منبع و مهم

. تقاضاي رو )1390(هاشمي،دآن مطرح گرديوري و افزايش بهره
جذب نيروهاي ماهر از سويي و تمايل براي  هاسازمانبه افزايش 

با  مند براي تصاحب و در اختيار گرفتن مشاغلكاركنان توان
ها براي جذب ارزش از سويي ديگر، باعث شده است تا سازمان

بهترين استعدادها، با يكديگر به نبرد بپردازند. در اين نبرد، 
   هاي موفق در پي آن هستند كه راهبرد، خط مشي و سازمان
اي بهبود بخشند كه بتوانند استعدادهايي هاي خود را به گونهرويه

ضروري است، جذب كنند،  سازمانرا كه براي تداوم حيات 
  توسعه دهند و نگهداري نمايند. 

هاي ها و مراكز آموزش عالي نيز از جمله سازماندانشگاه
شوند كه نقشي استراتژيك در پيشبرد اهداف مهمي محسوب مي

رود به توليد دانش پرداخته و به تربيت انتظار مي كشور داشته و
نيروي متخصص و متعهد مورد نياز كشور همت گمارند. 

توان مبدا تحولات در هر كشور در نظر گرفت. ها را ميدانشگاه
گويي ها و نيازهاي كاركنان، پاسخبه همين دليل شناخت ويژگي

ب افزايش مناسب و به موقع به اين نيازها توسط مسئولان، سب
فرآيند  ءهاي ارتقاشود و اين مهم از اولويتانگيزه در آنان مي

آموزش عالي است. در اين بين كتابداران  نيز كه در امر 
دهي و حفظ و اشاعه منابعي كه ذخيره علمي گردآوري، سازمان

شوند به و معنوي و ثمره استعداد و انديشه بشري محسوب مي
ات، نبايد ناديده گرفته شوند. نيروي منظور ارائه شايسته اين خدم

ها بايد از لحاظ كمي و كيفي مناسب باشد. در انساني اين كتابخانه
تربيت اين كتابداران متخصص بايد به اصل اساسي توجه شود آن 

    ها در عصر انفجار اطلاعات به خدمات هم اينكه دانشگاه
هر حوزه  رساني نيز نظيررساني شايسته نياز دارند و اطلاعاطلاع

تخصصي ديگر نيروي انساني آموزش ديده خاصي 
  ).1391دارد(طهماسبي،

ما ، 2و سرمايه فكري 1با ظهور واژگاني مانند مديريت استعداد 
از مديريت منابع انساني سنتي به مديريت  شاهد يك تغيير پارادايم

منابع انساني نويني هستيم كه دربرگيرنده توجه به نخبگان 
داشت ين در حالي است كه جذب و نگهسازماني است. ا
     هاي اوليه در مديريت استعدادها محسوباستعدادها از گام

  .شوندمي
راهبرد مديريت استعداد، ابزاري است كه سازمان را در جهت 

كند و درصدد ايجاد شرايطي است دستيابي به اين مهم ياري مي
ايي و نياز به شناس هاي كارمندان بااستعداد،كه در آن مهارت

(عسكري باجگراني و دهاي مناسب استفاده شوها در حوزهازآن
 سيستم، در ينديآ). مديريت استعداد به عنوان فر1390همكارن، 

 را انساني نيروي تجربيات و دانش، اطلاعات جمله از هائيداده

 انگيزاندن، استخدام، جذب، مثل ،خود يند هايآفر توسط

 كه كندتبديل مي هائيدهستا به خود كاركنان و حفظ توسعه

 براي و شده فكري هايسرمايه وريبهره افزايش و رشد سبب

هاي آن ). مؤلفه1390آفريند(طبرسا و سلطاني،مي ارزش سازمان
شامل جذب استعدادها، انتخاب استعدادها، بكارگيري استعدادها، 

  ي استعدادها، حفظ و نگهداري استعدادها مي باشد. توسعه
 هاي سرمايه پرورش و ايجاد نيز بر فكري يهسرما مديريت

 دارد. امروزه تمركز عملي و استراتژيك هاي ديدگاه از فكري

 درها  نگراني ترين مهم از يكي به فكري سرمايه مديريت

 ،داده توسعه راها  سازمان تواند مي و است شده تبديلها  سازمان
 سرمايه). 1391بخشد(سرلك و قرباني، بهبود را سازماني مزاياي
 كاربرد تبديل و سازمان يك اعضاي دانش جمع حاصل فكري
ست ا هاي آن عبارتاست. و مؤلفه سازمان اعضاي دانش عملي

مشتري (نماميان،  انساني و سرمايه ساختاري، سرمايه از: سرمايه
  ).1390قلي زاده و باقري، 

الذكر صورت گرفته اگرچه تحقيقات بسياري در زمينه فوق
پژوهش حاضر درصدد پاسخ ه به اهميت موضوع، با توج است،

دادن به اين مسأله است كه آيا بين مديريت استعداد و مديريت 
هاي كاري كتابداران كتابخانهسرمايه فكري با كيفيت زندگي

                                                            
1. Talent Management 
2. Intellectual Capital Management   -  
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دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران  رابطه وجود 
  دارد؟

به  وراز كش هاي انجام شده در داخل و خارجپژوهش
  ترتيب زير است

). پژوهشي تحت عنوان 1395(اكبريو  پسند نوع؛ وحسن بگل
مديريت استعداد و عوامل مرتبط در كاركنان معاونت بهداشتي "

ميانگين انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند كه  "استان گيلان
نشان دهنده آن است  نمرات كسب شده براي مديريت استعداد

اد و ميزان تحصيلات ارتباط ضعيف بين مديريت استعدكه 
توجه به جنسيت، تحصيلات و بارتي عهبمعكوسي وجود داشت 

تواند مديران را در مديريت استعداد كاركنان  كاري ميسابقه
  .ياري رساند

 ") .در پژوهشي با عنوان 1395( زادهوليو  اسكندري؛ شيخي   
ز تكنيك هاي سنجش سرمايه فكري با استفاده ابندي شاخصرتبه
به اين نتيجه  ")مطالعه مورد شركت گاز استان فارس( فازي

به ترتيب بعد  ابعاد موثر بر سنجش سرمايه فكريرسيدند كه 
    مشتري و سرمايه ساختاري ايسرمايه انساني، نوآوري، رابطه

ترين عوامل موثر بر سنجش چنين در روش فوق مهمباشند. هممي
مندي ذهني و فكري، توانايي انجام سرمايه فكري به ترتيب توان

    باشند. هاي مشتريان ميآوري و استفاده از دادهجمع وظايف
چنين سهم بازار، ميزان رابطه سازمان با تامين كنندگان و رقبا، هم

هاي برابر براي كاركنان دانشور براي تحقيق و ايجاد فرصت
هاي نوآورانه قابليت مكانيسم ،،پشتيباني و تشويق كاركنان توسعه

هاي آخر را به خود اختصاص و قوانين و مقررات سازمان رتبه
  د.دادن

بررسي ") پژوهشي تحت عنوان 1394كريمي و وفادار بماني(
هاي كاري بر تعهد سازماني كاركنان سازمانثير كيفيت زندگيأت

همبستگي مثبت و انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند كه  "دولتي
كاري و تعهد سازماني كاركنان كيفيت زندگي معني داري بين

  .هاي دولتي وجود داردسازمان
تأثير ") در پژوهش خود با موضوع 1394پور(پور و نيكعرب

هاي وري نيروي انساني در سازمانابعاد مديريت استعداد بر بهره
به اين نتيجه دست يافتند كه بين مديريت  "دولتي شهر كرمان
آن( جذب استعدادها، نگهداشت استعدادها،  هاياستعداد و مؤلفه

اي مثبت و وري نيروي انساني، رابطهي استعدادها) و بهرهتوسعه
ي معنادار وجود دارد و ابعاد نگه داشت استعدادها و توسعه

هاي وري نيروي انساني را در سازمانتوانند بهرهاستعدادها مي
  بيني كنند.دولتي شهر كرمان پيش

بررسي رابطه "در پژوهش خود تحت عنوان  )1394نادري (
مديريت دانش و مديريت سرمايه فكري با كارآفريني سازماني 

به اين نتيجه رسيد كه بين مديريت دانش و  "دانشگاه رازي
مديريت سرمايه فكري با كارآفريني سازماني در دانشگاه رازي 
رابطه مثبت و معني داري وجود دارد. همچنين نتايج رگرسيون 

دهي سازمان ،ند متغيره نشان داد از بين ابعاد مديريت دانشچ
دانش و كسب دانش و نگهداري دانش و انتشار دانش و كاربرد 

هاي مديريت سرمايه فكري؛ سرمايه ساختاري و دانش و مؤلفه
توانند كارآفريني سازماني دانشگاه رازي را اي ميسرمايه رابطه

بررسي رابطه "شي با عنوان )در پژوه1394همتي( بيني كنند.پيش
كاري با خودكارآمدي معلمان بين هوش معنوي و كيفيت زندگي

هوش  بين، به اين نتيجه رسيد كه "مدارس ابتدايي شهر همدان
      چنين بين كيفيت معنوي و خودكارآمدي معلمان و هم

كاري و خودكارآمدي معلمان رابطه مثبت ومعناداري زندگي
   وجود دارد.
 بررسي") در پژوهشي تحت عنوان 1393اسكندري؛ ( ؛اردلان

 كاركنان با سازماني هوش و شخصيتي هايويژگي بين رابطه

 وضعيت به اين نتيجه رسيدند كه "فكري سرمايه مديريت

 وضعيت و متوسط سطح در كاركنان هاي شخصيتيويژگي

 از سطح بالاتر آنان فكري سرمايه مديريت و سازماني هوش

 سازماني با هوش و شخصيتي هايويژگي بين است و متوسط

     و دارد. وجود معنادار و مثبت رابطه فكري سرمايه مديريت
          مؤلفه شخصيتي، هايويژگي هايمؤلفه چنين بينهم

 دانش مؤلفه كاربرد سازماني، هوش ابعاد بين از و شناسيوظيفه

  .دارند فكري سرمايه مديريت بينيپيش در را بيشترين تأثير
) در پژوهش خود تحت 1393سرچهاني و سرچهاني ( ؛اردلان

كاري و بلوغ معلمان رابطه هوش معنوي با كيفيت زندگي"عنوان 
  ، نشان دادند كه بين هوش معنوي و "شيراز 2ابتدايي ناحيه 

هاي آن (زندگي معنوي با اتكا به هسته دروني و درك و مؤلفه
كاري و ابعاد آن و ت زندگيارتباط با سرچشمه هستي) با كيفي
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-داري وجود دارد. همبلوغ معلمان و ابعاد آن رابطه مثبت و معني

كاري معلمان در هايشان نشان داد كه كيفيت زندگيچنين يافته
   باشد.سطح متوسط به بالا مي

تأثير مديريت استعداد ") پژوهشي تحت عنوان 1393حسيني (
العه شركت معتبر كاري مورد مطبر بهبود كيفيت زندگي

هاي مدل حاكي از آن است كه يافتهانجام دادند كه  "بازرگاني
كاري ارتباط معناداري زندگي  بين مديريت استعداد و كيفيت

رابطه  بررسي") در پژوهشي با عنوان 1393يوسفي( د.وجود دار
عدالت سازماني ادراك شده و اعتماد سازماني با كيفيت  بين

به اين  "ه كاركنان دانشگاه رازي كرمانشاهكاري از ديدگازندگي
تر وضعيت عدالت سازماني ادراك شده،  پايين نتيجه رسيد كه كه

كاري ) و اعتماد سازماني و كيفيت زندگي5/2از حد متوسط (
نتايج گوياي آن است كه بين  .باشد) مي3تر از حد متوسط (پايين

    كيفيتعدالت سازماني ادراك شده و اعتماد سازماني با 
چوبينه و  دارد. وجود و معناداري مثبت رابطه كاريزندگي

بررسي كيفيت ") در پژوهش خود با عنوان 1392همكاران(
كاري و تعيين عوامل مؤثر بر آن در كاركنان دانشگاه زندگي

كاركنان انجام دادند. نتايج اين پژوهش  "علوم پزشكي شيراز
كاري و زندگي كيفيتحاكي از آن است كه بين جنسيت و نمره 

كاري كاركنان زندگي  چنين بين سطح درآمد و نمره كيفيت هم
دهد كه بين ارتباط معناداري وجود دارد و از طرفي نتايج نشان مي

سن، سابقه كار، وضعيت تأهل، تعداد فرزندان، ميزان تحصيلات، 
        نوع استخدام و محل خدمت كاركنان با نمره كيفيت 

 پورخالوندي و عباس ارتباط معناداري وجود ندارد. كاريزندگي
سازي طراحي مدل بهينه") در پژوهشي كه تحت عنوان 1392(

ي موردي شركت گاز و پارس با فرايند مديريت استعداد؛ مطالعه
اند، به بررسي انجام داده "هاي كمي و كيفياستفاده از روش
مورد مطالعه هاي هاي مديريت استعداد در شركتوضعيت مؤلفه

هاي كمي نشان داد كه بين پرداختند. نتايج حاصل از داده
ي هاي مديريت استعداد فاصلهوضعيت موجود در تمام مؤلفه

معناداري وجود دارد. بنابراين وضعيت مديريت استعداد در حالت 
  باشد.مطلوبي نمي

ابعاد كيفيت  ") در پژوهشي تحت عنوان1392سليماني( 
نشان  "ي هيات علمي دانشگاه آزاد گرمساركاري اعضازندگي

كاري اعضاي هيات علمي در وضعيت داد كه كيفيت زندگي
مطلوبي نيست. ديگر نتايج پژوهش نشان داده است كه متغيرهاي 
سن و سابقه خدمت، مدرك تحصيلي و مرتبه علمي اعضاي 

كاري هيأت علمي تأثيري در ارزيابي آنها از ابعاد كيفيت زندگي
) در 1392زاده (ذبيحي و حكيم ؛مقدم ر دانشگاه ندارد.حاكم ب

بررسي رابطه بين سرمايه فكري و "پژوهش خود با موضوع 
نفر از كاركنان سازمان  150در بين  "توانايي يادگيري سازماني

اي خراسان رضوي، به اين نتيجه رسيدند كه از بين  آب منطقه
ساني و سرمايه هاي سرمايه ان هاي سرمايه فكري، مؤلفه مؤلفه

ساختاري رابطه معناداري را با ظرفيت يادگيري سازماني دارند. 
اي و ظرفيت  افزون بر اين، رابطه معناداري بين سرمايه رابطه

چنين از بين سه مؤلفه، سرمايه يادگيري سازماني مشاهده نشد. هم
 ترين عامل در سازمان دولتي شناخته شد. انساني، مهم

رابطه ") پژوهشي تحت عنوان 1392ظري (رئيسي و ن ؛نصيرپور
فرهنگ سازماني و سرمايه فكري در ستاد معاونت سلامت كميته 

انجام دادند كه هدف اصلي پژوهش   "امداد امام خميني (ره)
هاي فكري از طريق بهبود فرهنگ مشاركت در تثبيت سرمايه

سازماني در بين مديران ستادي معاونت حمايت و سلامت كميته 
   .ايران بود امداد

هاي پژوهش نشان داد كه ميانگين نمرات مطالعه مديران يافته
 87/3و  58/3ارشد و مياني در حيطه فرهنگ سازماني به ترتيب

باشد. نمره سرمايه فكري در بين مديران پايين تراز حد متوسط مي
در نهايت بين فرهنگ سازماني و سرمايه فكري در كل  باشد.مي

عه رابطه معناداري مشاهده شد. در نتيجه با توجه مديران مورد مطال
به وجود رابطه معنادار بين فرهنگ سازماني و سرمايه فكري، 

هاي فكري ضروري است و در اين راستا بهبود مديريت سرمايه
فرهنگ سازماني به عنوان زيرساخت اساسي مطرح است كه 

   گردد.مي باعث بكارگيري مفيدتر و كاراتر نيروي انساني
بررسي ") پژوهشي تحت عنوان 2014و همكاران ( 1كالكان

تأثير سرمايه فكري، نوآوري و استراتژي سازماني بر عملكرد 
صورت دادند. روش تحقيق توصيفي از نوع همبستگي  "سازماني

هاي بود. نتايج تحقيق نشان داد كه سرمايه فكري و نوآوري

                                                            
1. Kalkan et al 
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1زار و معني داري دارد. سازماني بر عملكرد سازماني تأثير مثبت 

) در پژوهشي به اين نتايج دست يافتند كه2014و همكاران(
كاري اعضاي هيأتي كيفيت زندگيهاي شناسايي شدهجنبه

علمي دانشگاه تهران به صورت: عوامل مربوط به محتواي شغل،
عوامل اقتصادي كار، عوامل اجتماعي كار، توازن بين كار و

كاري اعضاي هيأتگيري كيفيت زندگيزندگي براي اندازه
2كنسيدس و كالوس علمي در دانشگاه تهران شناسايي شده است.

كاركنان استراليايي را كاريزندگي كيفيت) طي پژوهشي 2013(
آنها نشان داد كه هاي پژوهشمورد بررسي قرار دادند. يافته

لكاركنان استراليايي به استانداردهاي امنيت محل كار و مسائ
ي همكاري كاركنان با يكديگر، سطح امنيتبهداشتي، نحوه

شغلي و عدم تبعيض در محيط كار نگرش مثبت داشتند، اما از
پرداخت غير منصفانه، عدم جذابيت كار، عدم اعتماد به مديران
ارشد سازمان و عدم برقراري تعادل بين كار و زمان صرف شده

3ميرز و ون وركام براي خانواده احساس نارضايتي داشتند.

ي فلسفي در مديريتتأثير زمينه") در پژوهشي با عنوان 2013(
"استعداد: نظريه، مفاهيم، يك دستور كار براي پژوهش و بررسي

كند كه به منظور توضيح چگونگي و چرايي اينكهبيان مي
تواند به مزيت رقابتي يك سازمان كمكمديريت استعداد مي

سفي در مورد مديريت استعداد نياز استهاي فلكند، به ديدگاه
چنين آنها در پژوهشباشد. همكه زيربناي مديريت استعداد مي

ي استعداد را كه در ائرات خود از استعداد متفاوتفلسفه 4خود 
كنند كه شامل: منحصر به فرد/پايدار؛ منحصر بههستند، معرفي مي

باشد.ل توسعه ميفرد/ قابل توسعه؛ فراگير/ پايدار و فراگير/قاب
) در پژوهش خود به اين نتايج2012(٤ديويي فريها و سوفيان

دست يافتند كه سرمايه فكري با عملكرد سازمان ارتباط مثبت
اي بيشترين تأثير را دارد و به دنبال آندارد. و سرمايه رابطه

گيرد.سرمايه ساختاري و سرمايه انساني قرار مي
كه رسيدند هايافت اين به وهشيپژ ) در2011(5لانگو و مورا

دارد، تأثير شغلي هاينگرش بر مثبت به طور فكري سرمايه

1. Zare, H., haghgooyan
2. Considine & Callus
3. Meyers & Van Woerkom
7 .Dewi Fariha & Sofian 
5. Longo & mura

.دارد وجود فكري سرمايه بعد سه بين هاييتفاوت هرچند
رضايت بر مستقيم طور به ايرابطه سرمايه و انساني سرمايه
)2010وهمكاران(6هارتمن .ندارد تأثير كاركنان حفظ و شغلي

هاي غربي درمديريت استعداد شركت"وان پژوهشي تحت عن
هايصورت دادند، محققان از يك رويكرد كيفي و يافته "چين

بدست آمده از مطالعات موردي در هفت شركت مستقر در چين
نتايج را تجزيه و تحليل نمودند. اين تحقيق در پي آن بود تا

هاي مذكور چگونه افراد مستعد را تشخيص،دريابد كه شركت
دهند. نتايج تحقيق نشان داد كه اينزش و توسعه ميآمو

ها با تغييرات اندك و با توجه به فرهنگ چيني فرايندشركت
گيرند. با اين وجود هنوز استراتژيمديريت استعداد را به كار مي

بررسيسازي نشده است.مديريت استعداد به شكل كامل پياده
مديريت استعداد وهاي انجام شده در زمينه اجمالي پژوهش

كاري، حاكي از آنمديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگي
ي نيروي انساني تارغم اهميت اين بحث در حوزهاست كه علي

ها انجام نشده است. حالكنون پژوهشي در اين زمينه در كتابخانه
دسته مفاهيمكه راهبرد مديريت استعداد و سرمايه فكري از آن

ت منابع انساني است كه بر شناسايي،ي مديريجديد حوزه
استخدام، پرورش، ارتقاء و نگهداري افراد در سازمان تاكيد

كاري كاركنان غير قابل انكارداشته و تاثير آن بر كيفيت زندگي
سزايي برخوردار است.بوده و از اهميت به

پژوهش حاضر بر آن ،با توجه به شكاف موجود در اين زمينه
استعداد و مديريت سرمايه فكري و تاثير آن براست كه مديريت 

هاي دانشگاه آزاد اسلاميكيفيت زندگي كاري را در كتابخانه
.داده استواحد علوم تحقيقات تهران مورد بررسي قرار 

عبارتند از: اهداف پژوهش
هدف اصلي: تعيين رابطه بين مديريت استعداد و مديريت

هايكتابخانه كتابداران 7كاريسرمايه فكري با كيفيت زندگي
دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران.

6. Hartmann
7. Quality of Work life
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  هاي پژوهش سؤال
     وضعيت مديريت استعداد كاركنان در كتابداران. 1

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران  كتابخانه
  ت؟اسچگونه 

 وضعيت مديريت سرمايه فكري كاركنان در كتابداران .2

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران  كتابخانه
  چگونه است؟

 كاري كاركنان در كتابدارانوضعيت كيفيت زندگي .3

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران كتابخانه
  چگونه است؟

  
  هاي پژوهش فرضيه

كاري كتابداران بين مديريت استعداد با كيفيت زندگي -
 ابطه وجود دارد.ر

كاري بين مديريت سرمايه فكري با كيفيت زندگي -
 كتابداران رابطه وجود دارد.

هاي مديريت استعداد توان پيش بيني كيفيت مؤلفه -
  كاري كتابداران را دارند.زندگي
بيني هاي مديريت سرمايه فكري توان پيشمؤلفه -

 كاري كتابداران را دارند.كيفيت زندگي

 
  روش پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف،كاربردي و از نظر روش،  روش
تحليلي است. جامعه آماري در اين پژوهش شامل كليه _ پيمايشي

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و كتابداران كتابخانه
 وكه بر اساس سرشماري به عنوان نمونه انتخاب تحقيقات تهران 

ها دآوري دادههت گردهد. جنفر را تشكيل مي 40مجموعا تعداد 
 از سه پرسشنامه مديريت استعداد بر مبناي مدل فيليپس و راپر

) تهيه و استفاده شده 1391توسط اجاق و حاجي نبي در سال (
) به كار گرفته شده است. اين 1392است. و توسط چگيني (

گويه  33مؤلفه است كه مديريت استعداد را با  5پرسشنامه داراي 

يي اين پرسشنامه طيف پنج درجه اي مي سنجد. مقياس پاسخگو
، مديريت سرمايه فكري باشدليكرت  خيلي زياد  تا خيلي كم مي

و ساخته  )2002(همكاران  و پيكه ،)2001(كه توسط بونتيس 
باشد. مقياس پاسخگويي اين گويه مي 35مولفه و  3شامل 

اي از كاملاً مخالف تا كاملاً موافق  پرسشنامه طيف پنج گزينه
) 1973كاري كه  توسط ريچارد والتون (و كيفيت زندگياست. 

باشد كه توسط گويه مي 29و   مؤلفه 8و شامل ساخته 
) به كار گرفته شده است. و گويه هاي اين 1393يوسفي(

اي  درجه 5پرسشنامه به صورت مقياس ليكرت در يك طيف 
 شده است  خيلي زياد، زياد، تا حدودي، كم و خيلي كم تهيه

هاي فوق به رويت نامهدست آوردن ميزان روايي، پرسش براي به
شناسي هاي مديريت و علم اطلاعات و دانشمتخصصان حوزه

  رسيد و مورد تاييد آنان قرار گرفت.
نامه مديريت استعداد با استفاده از روش ميزان پايايي پرسش 

چنين ميزان پايايي مديريت دست آمد. همبه 89/0آلفاي كرونباخ 
) با استفاده از 1391ه فكري در پژوهش قنبري و اسكندري (سرماي

دست آمده است. و پايايي پرسشنامه به 92/0آلفاي كرونباخ 
) با استفاده از 1393كاري در پژوهش يوسفي (كيفيت زندگي

   تجزيه و تحليل جهت  برآورد گرديد. 81/0آلفاي كرونباخ 
في همچون هاي آمار توصياز شاخصدآوري شده هاي گرداده

(فراواني جدول، نمودار، درصد، ميانگين و انحراف معيار) و 
ضريب همبستگي پيرسون، رگرسيون (هاي آمار استنباطي روش

اسميرونوف  -هاي كالموگروفخطي ساده و چندگانه و آزمون
ها ايم. براي تجزيه و تحليل دادهاي مستقل بهره بردهتي تك نمونه

  .تفاده شده استاس 19Spss افزارهاياز نرم
  

  هايافته
شود و سپس هاي پژوهش پاسخ داده ميابتدا به پرسش

  گيرد. هاي پژوهش مورد آزمون قرار ميفرضيه
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  . توزيع فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به تفكيك جنسيت1جدول
 درصد فراواني فراواني جنسيت
 42/5 17 مرد
 57/5 23 زن
 100 40 جمع

  
تعداد كل نمونه آماري  1هاي مندرج در جدولبراساس داده

هاي دانشگاه آزاد نفر از كتابداران كتابخانه 40مورد مطالعه 
 57/5نفر( 23اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران بودند كه 

  ها مرد بودند. درصد) آن  42/5نفر ( 17ها زن و  درصد) آن
  

 نمونه آماري مورد مطالعه برحسب مدرك تحصيلي توزيع فراواني و درصد فراواني .2جدول

 درصد فراواني فراواني مدرك تحصيلي
 5 2 كارداني

 70 28 كارشناسي
ارشدكارشناسي  10 25 
 100 40 جمع

  
درصد) داراي  5حاكي از آن است كه نفر( 2هاي جدول داده

 25نفر ( 10درصد) كارشناسي و  70نفر ( 28مدرك كارداني، 
  ي مدرك كارشناسي ارشد هستند.درصد) دارا

     سؤال اول: وضعيت مديريت استعداد در كتابداران 
هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران كتابخانه

  چگونه است؟
  

ا استفاده از هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران بكتابخانه . بررسي وضعيت مديريت استعداد در كتابداران3جدول
  گروهي تك  tآزمون 

 شاخص

  
 متغير

  ميانگين مشاهده
 شده

انحراف 
 استاندارد

 t آماره مقدار   ميانگين آماري
درجه 
  سطح معناداري  آزادي

  00/0  39  -631/7  3  55/0  33/2  مديريت استعداد

ه ها
ؤلف
م

  

  095/0 39  -713/1  3  08/1  70/2  هاجذب استعداد
  011/0 39  -662/2  3  95/0  60/2  هاانتخاب استعداد
  00/0 39  -250/6  3  99/0  01/2  هابكارگيري استعداد

  00/0 39  -922/4  3  91/0  28/2  هاي استعدادتوسعه
  00/0 39  -823/6  3  79/0  057/2  هاحفظ و نگهداري استعداد

  
ميانگين مديريت استعداد به ترتيب  3با توجه به نتايج جدول

؛ ميانگين انتخاب 70/2ب استعدادها باشد. ميانگين جذمي 33/2
؛ ميانگين 01/2؛ ميانگين بكارگيري استعدادها 60/2استعدادها 

و ميانگين حفظ و نگهداري استعدادها  28/2ي استعدادها توسعه
چنين با توجه به اينكه سطح معناداري تمامي باشد هممي 057/2

توان يباشد، ممي05/0متغييرها (بجز جذب استعدادها) كمتر از 

هاي آن در سطح اظهار نظر كرد كه مديريت استعدادها و مولفه
  كمتر از متوسط قرار دارد.

  

 كتابداران سؤال دوم: وضعيت مديريت سرمايه فكري

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران كتابخانه
  چگونه است؟
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هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران با استفاده كتابخانه . بررسي وضعيت مديريت سرمايه فكري در كتابداران4جدول
  گروهي تك  tازآزمون

 شاخص

 متغير
  سطح معناداري  درجه آزادي t آماره مقدار   ميانگين آماري انحراف استاندارد شده ميانگين مشاهده

  00/0  39  -05/7  3  51/0  42/2  مديريت سرمايه فكري

ه ها
ؤلف
م

  

  094/0 39  -71/1  3  80/0  78/2  انيسرمايه انس
  00/0 39  -28/6  3  98/0  02/2  سرمايه ساختاري
  00/0 39  -26/4  3  76/0  48/2  سرمايه مشتري

  
.  ميانگين مديريت سرمايه فكري به 4با توجه به نتايج جدول

؛ ميانگين 78/2ميانگين سرمايه انساني باشد.مي 42/2ترتيب 
امر  است، اين 48/2سرمايه مشتري؛ ميانگين 02/2سرمايه ساختاري

چنين با باشد. همگر وضعيت نسبتاً مطلوب اين مؤلفه مينشان
توجه به اينكه سطح معناداري آزمون تي متغيير سرمايه انساني 

توان نتيجه گرفت كه باشد ميمي 05/0و بيشتر از  094/0برابر با 
توجه به اينكه سرمايه انساني افراد در سطح متوسطي قرار دارد و با 

توان اظهار باشد ميمي05/0سطح معناداري بقيه متغييرها كمتر از 
  نظر كرد كه اين متغييرها در سطح كمتر از متوسط قرار دارند.

  

  كتابداران  كاريسؤال سوم: وضعيت كيفيت زندگي
هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران كتابخانه

  چگونه است؟

  
  

 هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران با استفادهكاري در كتابداران كتابخانه. بررسي وضعيت كيفيت زندگي5جدول
  گروهي تك  tآزمون از

 شاخص                          

 متغير   

ميانگين 
 شده مشاهده

 انحراف استاندارد
ميانگين 
  آماري

  معناداري سطح  درجه آزادي tمقدار      آماره

  00/0  39  -22/6  3  11/0 25/2  كيفيت زندگي كاري

     
     

     
   

ه ها
ؤلف
م

  

  00/0  39  -31/5 3  13/0  30/2  پرداخت منصفانه و كافي
  00/0  39  -64/6  3  12/0  18/3  محيط كار ايمن و بهداشتي

  00/0  39  -03/6  3  12/1  26/2  تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم
  00/0  39  -10/6  3  12/0  25/2  سازمانقانون گرايي در 

  00/0  39  -50/5  3  22/0  22/2  وابستگي اجتماعي زندگي كاري
  00/0  39  -032/6  3  28/0  28/2  فضاي كلي زندگي

  00/0  39  -14/6  3  25/0  25/2  يكپارچكي و انسجام اجتماعي
  00/0  39  -90/5  3  30/0  30/3  ي قابليت هاي انسانيتوسعه

  

  
حاكي از آن است كه وضعيت نمونه مورد  5نتايج جدول

كاري و ابعاد آن به اين مطالعه از لحاظ ميزان كيفيت زندگي
كاري به ترتيب  باشد. ميانگين كيفيت زندگيصورت زيرمي

؛ محيط كار ايمن و 30/2؛ پرداخت منصفانه و كافي  11/2
     ؛ 26/2؛ تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم 18/3بهداشتي 

        ؛ وابستگي اجتماعي25/2گرايي در سازمان كار قانون
؛ يكپارچگي و 28/2؛ فضاي كلي زندگي 22/2كاري زندگي

باشد، مي  30/3هاي انساني و توسعه قابليت 25/2انسجام اجتماعي 
  باشد. دهنده وضعيت كمتر از سطح متوسط مينشان اين امر

  

كاري در يفرضيه اول : بين مديريت استعداد و كيفيت زندگ
هاي علوم تحقيقات تهران رابطه دانشگاه هايكتابداران كتابخانه

  وجود دارد.
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  كاري كاركنان. نتايج آزمون پيرسون بين مديريت استعداد و كيفيت زندگي6جدول 
  متغييرها  آماره ها  مقدار آماره  سطح معناداري  نتيجه آزمون
  يفيت زندگي كاريمديرت استعداد و ك Person  673/0  00/0  تاييد شد

  
بين مديريت استعداد و كيفيت  6بر اساس نتايج جدول 

رابطه مثبت و  00/0در سطح  )= r 673/0(كاري زندگي
توان گفت كه  % اطمينان مي95ي وجود دارد. بنابراين با دار يمعن

        كيفيت  هرچه مديريت استعداد كاركنان بالاتر باشد،
و بالعكس. در اين خصوص  ابدي يم كاري آنان نيز افزايشزندگي

توان گفت با افزايش مديريت استعداد در بين جامعه مورد مي
كاري توان باعث افزايش كيفيت زندگيمطالعه به نسبت مي

در ادامه جهت بررسي ميزان تاثير مديريت استعداد بر  .گرديد
خطي ساده استفاده شده است، كاري از رگرسيون كيفيت زندگي
ها نشان داد كه رابطه بين دو متغير مذكور در اين نتايج بررسي

مقدار ضريب تعيين  ).F=31.476 , p<0.00(بخش خطي بوده 
درصد از تغييرات كيفيت  44دهد كه حدود تعديل شده نشان مي

توان به مديريت استعداد متوجه كرد و مابقي كاري را ميزندگي
ناشي از متغيرهايي هست كه در مدل آورده نشده است.  تغييرات

كاري با مقدار ميزان تاثير مديريت استعداد بر كيفيت زندگي
به لحاظ آماري قابل قبول  00/0و سطح معناداري  61/5آماره تي 

با توجه يه اينكه مقدار بتاي محاسبه شده مثبت و برابر با  باشد.مي
رفت كه با افزايش يك انحراف توان نتيجه گباشد ميمي 673/0

استاندارد در مديريت استعداد شاهد افزايش در نمرات كيفيت 
  انحراف استاندارد خواهيم بود.  673/0كاري به اندازه زندگي

 

  
 كاريتحليل واريانس تاثير مديريت استعداد بر كيفيت زندگي .7جدول 

 منبع  تغييرات مجموع مربعات  يدرجه آزاد  ميانگين مربعات  آزمون Fآماره   سطح معناداري

00/0  476/31  
 رگرسيون 05/10 1 05/10

 باقيمانده 13/12 38 319/0

 كل 18/22 39 

  
 كاريهاي مديريت استعداد و كيفيت زندگينتايج رگرسيون خطي بين مؤلفه .8جدول 

  شاخص هاي رگرسيون
سطح 

 tمعناداري 
 tمقدار 

 اردضرايب غير استاند  ضرايب استاندارد

 متغيرها
ضريب تعيين تعديل   دوربين واتسون

 Beta  شده
خطاي 
  B  استاندارد

845/1  439/0  
773/0  29/0  - 392/0 114/0 

عرض از مبدا، 
)Constant(  

  مديريت استعداد 919/0 164/0 673/0  61/5  00/0

 
  د دارد.كاركنان رابطه وجو  كاري فرضيه دوم: بين مديريت سرمايه فكري با كيفيت زندگي

  
  كاري كاركنانپيرسون بين مديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگي. نتايج آزمون 9جدول 

  نتيجه آزمون اريدمعني سطح   مقدار آماره آماره ها متغيرها

 تأييد شد  Pearson 663/0 00/0  مديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگي كاري
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ه فكري با هاي پژوهش بين مديريت سرمايبر اساس يافته
در سطح  )= r 663/0(كاري جامعه مورد مطالعه  كيفيت زندگي

 بيان چنين تواني وجود دارد. و ميدار يمعنرابطه مثبت و  01/0

 باشد بالايي سطح در فكري سازمان هر چه سرمايه كه كرد

تصور ذهني و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي 
ار خود نيز بالا خواهد بود و آنان و رواني محيط كار و شرايط ك

  بود. خواهند برخوردار شانكاري    زندگي در بهتري از كيفيت
در ادامه جهت بررسي ميزان تاثير مديريت سرمايه فكري بر 

كاري از رگرسيون خطي ساده استفاده شده است، كيفيت زندگي
ن ها نشان داد كه رابطه بين دو متغير مذكور در ايبررسي   نتايج

                       بخش خطي بوده و مدل اراده شده مدل مناسبي 
). مقدار ضريب تعيين تعديل شده F=29.86 , p<0.00( باشدمي

        درصد از تغييرات كيفيت  43دهد كه حدود نشان مي
توان به مديريت سرمايه فكري متوجه كرد و كاري را ميزندگي

ايي هست كه در مدل آورده نشده مابقي تغييرات ناشي از متغيره
كاري است. ميزان تاثير مديريت سرمايه فكري بر كيفيت زندگي

لحاظ آماري  به  00/0و سطح معناداري  464/5با مقدار آماره تي 
  باشد.قابل قبول مي

با توجه يه اينكه مقدار بتاي محاسبه شده مثبت و برابر با 
ا افزايش يك انحراف توان نتيجه گرفت كه بباشد ميمي 663/0

استاندارد در مديريت سرمايه فكري شاهد افزايش در نمرات 
انحراف  استاندارد خواهيم  663/0كاري به اندازه كيفيت زندگي

  بود.

  
  

 كاريتحليل واريانس تاثير مديريت سرمايه فكري بر كيفيت زندگي. 10جدول 

 منبع تغييرات مجموع مربعات  ديدرجه آزا  ميانگين مربعات  آزمون Fآماره   سطح معناداري

00/0  86/29  
 رگرسيون 761/9 1 76/9

 باقيمانده 42/12 38 327/0

 كل 18/22 39 

  
  كاري. نتايج رگرسيون خطي بين  مديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگي11جدول 

  شاخص هاي رگرسيون
سطح 

 tمعناداري 
 tمقدار 

ضرايب 
 ضرايب غير استاندارد  استاندارد

دوربين  غيرهامت
  واتسون

ضريب تعيين 
 Beta  تعديل شده

خطاي 
 B  استاندارد

026/2  425/0  
79/0  268/0-  - 444/0 119/0- 

عرض از مبدا، 
)Constant(  

  مديريت سرمايه فكري 979/0 179/0 663/0  464/5  00/0
  

بيني پيش   هاي مديريت استعداد توانفرضيه سوم: مؤلفه
  ركنان را دارند؟كاري كاكيفيت زندگي

بيني) از رگرسيون جهت رسيدن به اين فرضيه سوم (پيش
گام استفاده شده است، نتايجي بهخطي چندگانه با روش ورد گام

    كه در جداول زير آمده است مدل نهايي و پاياني از خروجي
كنيد ضريب طور كه ملاحظه ميدهد.همانافزار را نشان مينرم

درصد از تغييرات كيفيت  52دهد كه مي تعيين تعديل شده نشان
بيني شده هاي مديريت استعداد پيشكاري توسط مولفهزندگي

 خطي وجود نداردگونه هماست و بين متغيرهاي پژوهش هيچ

)VIF<5هاي مديريت استعداد، متغيرهاي ). از بين مولفه
اند بر كيفيت ها توانستهبكارگيري استعدادها و جذب استعداد

كاري كاركنان تاثير معنادار آماري داشته باشند و مابقي زندگي
  اند.ها از مدل خارج شدهمولفه

ميزان تاثير بكارگيري استعدادها و جذب استعدادها بر كيفيت 
باشد و اين يعني مي 293/0و  673/0ترتيب برابر با كاري بهزندگي

ها و با افزايش يك انحراف استاندارد در بكارگيري استعداد
ترتيب كاري بهها، شاهد افزايش در كيفيت زندگيجذب استعداد

  خواهيم بود. استانداردانحراف  293/0و  673/0هاي به اندازه
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 كاريهاي مديريت استعداد بر كيفيت زندگيتحليل واريانس تاثير مؤلفه. 12جدول 

 نبع تغييراتم مجموع مربعات  درجه آزادي  ميانگين مربعات  آزمون Fآماره   سطح معناداري

00/0  54/22  
09/6 2 18/12 رگرسيون

27/0 37 99/9 باقيمانده

 39 22.18 كل
  

 كاريهاي مديريت استعداد و كيفيت زندگي. نتايج رگرسيون خطي بين مؤلفه13دول ج

 متغيرها ضرايب غير استاندارد  ضرايب استاندارد tمقدار  tسطح معناداري   آماره هاي هم خطي

 B  خطاي استاندارد VIF  Beta  تلرانس

-  -  018/0  465/2  - 276/0 681/0 عرض از مبدا، 
)Constant(  

99/0  001/1  00/0  091/6  673/0 084/0 509/0   بكارگيري استعداد ها

99/0  001/1  012/0  65/2  293/0 077/0 204/0   جذب استعداد ها
  

  .شاخص هاي رگرسيون خطي چندگانه14جدول           
  دوربين واتسون  ضريب تعيين تعديل شده  عيينضريب ت
459/0  525/0  668/1  

  
بيني فكري توان پيشهاي مديريت سرمايهفرضيه چهارم: مؤلفه

  كاري كاركنان را دارند.كيفيت زندگي
پژوهش نيز از رگرسيون خطي  4جهت بررسي فرضيه 
گام استفاده شده است، نتايج مدل بهچندگانه با روش ورد گام

افزار را در قالب جداولي در ادامه يي و پاياني از خروجي نرمنها
كنيد ضريب تعيين تعديل طور كه ملاحظه ميايم. همانآورده

       درصد از تغييرات كيفيت  6/53دهد كه شده نشان مي
بيني هاي مديريت سرمايه فكري پيشكاري توسط مولفهزندگي

خطي وجود ه همگونشده است و بين متغيرهاي پژوهش هيچ

هاي مديريت سرمايه فكري، ). از بين مولفهVIF<5( ندارد
اند بر كيفيت متغيرهاي سرمايه ساختاري و سرمايه انساني توانسته

كاري كاركنان تاثير معنادار آماري داشته باشند و مابقي زندگي
اند. ميزان تاثير سرمايه ساختاري و ها از مدل خارج شدهمولفه

 298/0و   701/0ترتيب برابر با ني بر كيفيت زندگي بهسرمايه انسا
باشد و اين يعني با افزايش يك انحراف اسناندارد در سرمايه مي

كاري ساختاري و سرمايه انساني ،شاهد افزايش در كيفيت زندگي
انحراف استاندادر خواهيم  298/0و  701/0هاي ترتيب به اندازهبه

  بود.
  

كاريهاي مديريت سرمايه فكري بر كيفيت زندگيس تاثير مؤلفهتحليل واريان .15جدول   

مجموع مربعات  درجه آزادي  ميانگين مربعات  آزمون Fآماره   سطح معناداري منبع تغييرات

00/0  49/23  
204/6 2 409/12 رگرسيون

264/0 37 773/9 باقيمانده

 39 182/22 كل
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 كاريهاي مديريت سرمايه فكري و كيفيت زندگيلفه. نتايج رگرسيون خطي بين مؤ16جدول 

سطح معناداري   آماره هاي هم خطي
t

 tمقدار 
ضرايب غير استاندارد  ضرايب استاندارد

متغيرها
  خطاي استاندارد VIF  Beta  تلرانس

-  -  273/0  11/1  - 349/0 389/0 عرض از مبدا، 
Constant  

998/0  002/1  00/0  41/6  701/0 084/0 538/0   سرمايه ساختاري

998/0  002/1  01/0  726/2  298/0 103/0 28/0   سرمايه انساني

  
  . شاخص هاي رگرسيون خطي چندگانه 17جدول 

  دوربين واتسون  ضريب تعيين تعديل شده  ضريب تعيين
559/0  536/0  531/1  

  
  

 گيريبحث و نتيجه

توان اظهار داشت كه ميز پژوهش، نتايج حاكي ابا توجه به 
ضعيت مديريت استعداد در جامعه مورد مطالعه كمتر از سطح و

 )؛1392هاي چگيني(متوسط است. نتايج حاضر با پژوهش

باشد. زيرا سو مي) هم1390)؛ ولات (1392پور(خالوندي و عباس
   آنها در نتايج خود نشان دادند كه ميانگين مديريت استعداد

)؛ 1393دوستي( تر از حد متوسط است. اما با مطالعاتپايين
باشد. زيرا در پژوهش خود سو مي) ناهم1392شائمي و همكاران(

به اين نتيجه رسيدند كه ميانگين مديريت استعداد بالاتر از سطح 
متوسط است. پايين بودن ميانگين كاربست مديريت استعداد در 

هاي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و كتابداران كتابخانه
يانگر نبود آشنايي و عدم توجه مديران اين تحقيقات تهران ب

توان نتيجه گرفت زماني باشد. بنابراين ميسازمان به اين مقوله مي
     كه سازمان از مديريت استعداد در فرآيندهاي سازماني بهره

هاي ها و تواناييگيرد، كاركنان مطمئن هستند كه از مهارتمي
اي جبران خدمت منصفانه شود و از مزايآنان به خوبي استفاده مي

برخوردارند و ضمناً مسير توسعه شغلي آنان نيز مشخص است. 
سازمان نيز خرسند است كه جهت تحقق اهداف خود از فرد 

مند است(چناري و مناسب با بهترين عملكرد بهره
  ). 1387صائميان،

  زادهوضعيت مديريت سرمايه فكري يك عنصر حياتي و 
وفقيت فردي و سازماني براي معلم و دانش   عرصه

ها در تلاشند تا با مديريت سرمايه فكري خود است.كتابخانه

گويي به نيازهاي جامعه از رشد و توسعه بتوانند ضمن پاسخ
مناسبي نيز برخوردار باشند افول مديريت سرمايه فكري در 

ها يكي از مسائلي است كه باعث ايجاد هاي دانشگاهكتابخانه
وري و شود كه كاهش بهرهتفاوت مينگيزه و بياكتابداران  بي

گردد. انديشمندان مديريت، ها را سبب مياجراي كند برنامه
هاي مديريت را عامل مهمي در همكاري و تعارض، سبك

هاي مديريت نسبت به كاركنان، تغيير و فرضرهبري، پيش
بالندگي سازماني، مشاركت، ارتباطات و قراردادهاي اجتماعي 

هاي پژوهش نشانگر وضعيت نسبتاً مطلوب اين نند. يافتهدامي
چنين با توجه به اينكه سطح معناداري آزمون باشد. هممؤلفه مي

باشد مي 05/0و بيشتر از  094/0با تي متغيير سرمايه انساني برابر 
توان نتيجه گرفت كه سرمايه انساني افراد در سطح متوسطي مي

ه سطح معناداري بقيه متغييرها كمتر از قرار دارد و با توجه به اينك
توان اظهار نظر كرد كه اين متغييرها در سطح باشد ميمي 0.05

كمتر از متوسط قرار دارند. پژوهش حاضر در مقايسه با پژوهش 
)، كوهن و كايمناكيس 2011)، پاسوات و همكاران(1394نادري(

ادند كه باشد. زيرا آنها در پژوهش خود نشان دسو مي) هم2008(
تر و گاهي در حد متوسط ميانگين مديريت سرمايه فكري پايين

)، ديويي فريها 1393است. و با نتايج پژوهش اردلان و همكاران(
باشد، زيرا سو مي) ناهم2011)، لانگورا و مورا(2012و سوفيان(

آنها در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه ميزان مديريت 
  سطح متوسط است. سرمايه فكري بالاتر از 
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كاري يعني امكان ارضاي بيشتر نيازهاي كيفيت زندگي
شخصي كاركنان به وجود امنيت براي افراد به نحوي كه آنها 
بتوانند با خيال راحت در كنار ديگران به زندگي خود ادامه دهند 
و احساس مفيد بودن نمايند و مورد قبول ديگران قرار گيرند و در 

فزايش مهارت و دانش خود را داشته نهايت، فرصت براي ا
هاي هر ترين خصيصهيكي از مهم. )1389باشند(قلاوندي، 

سازماني براي كار در شرايط متغير امروزي، داشتن سازماني است 
كاري قرار داشته باشند. كه در سطح بالايي از كيفيت زندگي
   كاري به عنوان يكي ازامروزه ارتقاء و بهبود كيفيت زندگي

هاي مديريتي مورد توجه و تأكيد ترين اجزاء و زيرساختمهم
كاري از يك سو عوامل فراوان قرار گرفته است. كيفيت زندگي

دهد و از مؤثر بر رشد و توسعه سازماني را مورد توجه قرار مي
وري كاركنان و سازمان را كارهاي افزايش بهرهسوي ديگر راه

هاي پژوهش يافته ).1392نمايد(طالقاني و همكاران، عرضه مي
بيانگر آن است كه وضعيت نمونه مورد مطالعه از لحاظ ميزان 

كاري و ابعاد آن در وضعيت كمتر از سطح كيفيت زندگي
 )،1393باشد. نتايج پژوهش با مطالعات يوسفي(مي متوسط

)، عرب و 1392قنبري و محمدي شاهد(  اردلان،
لهاري و همكاران )، بوا2013)، كنسيدن وكالوس(2012همكاران(

تر بودن ميانگين كيفيت زندگي كاري ) مبني بر پايين2011(
)، اردلان، 1394باشد. و نيز با نتايج پژوهش همتي(همسو مي

سو ) ناهم1386)، عليي و خديوي(1393سرچهاني و سرچهاني(
هاي خود نشان دادند كه باشد. به اين دليل كه آنها در پژوهشمي

  كاري بالاتر از حد متوسط است.زندگي ميانگين نمره كيفيت
كه بين مديريت  كندبيان ميدر پاسخ به فرضيه اول پژوهش  

 673/0(كاري با مقدار ضريب استاندارد استعداد با كيفيت زندگي
r =(  ي وجود دارد. بنابراين دار يمعنرابطه مثبت و  00/0در سطح

د كاركنان توان گفت كه هرچه مديريت استعدا % اطمينان مي95با 
و  ابدي يمكاري آنان نيز افزايش بالاتر باشد، كيفيت زندگي

ي پژوهش حاضر در مقايسه با تحقيق حسيني و بالعكس. نتيجه
توان اذعان داشت باشد. بنابراين مي) همسو مي1393حسيني(

   افزايش مديريت استعداد در بين جامعه مورد مطالعه به نسبت 
كاري گرديد. همچنين ت زندگيتوان باعث افزايش كيفيمي

فرضيه اين پژوهش دال بر ميزان تاثير مديريت استعداد بر كيفيت 

به  0.00و سطح معناداري  5.61كاري با مقدار آماره تي زندگي
  باشد و مورد تاييد است.لحاظ آماري قابل قبول مي

هاي پژوهش در پاسخ به فرضيه دوم، بين بر اساس يافته
كاري جامعه مورد ري با كيفيت زندگيمديريت سرمايه فك

ي دار يمعنرابطه مثبت و  01/0در سطح  )= r 663/0(مطالعه  
فكري  هر چه سرمايه كه كرد بيان چنين توانوجود دارد. و مي

تصور ذهني و برداشت كاركنان  باشد بالايي سطح در سازمان
يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كار و شرايط 

 زندگي در بهتري ود نيز بالا خواهد بود و آنان از كيفيتكار خ

بود. و نيز ميزان تاثير مديريت  خواهند برخوردار شانكاري
و  5.464كاري با مقدار آماره تي سرمايه فكري بر كيفيت زندگي

  گردد.لحاظ آماري قابل قبول و تاييد ميبه 00/0سطح معناداري 
دهد كه با نشان مي پژوهش حاضر در پاسخ به فرضيه سوم

درصد از تغييرات كيفيت  52توجه به ضريب تعيين تعديل شده، 
بيني شده هاي مديريت استعداد پيشكاري توسط مولفهزندگي

 خطي وجود نداردگونه هماست و بين متغيرهاي پژوهش هيچ
)VIF<5.( هاي مديريت استعداد، متغيرهاي از بين مولفه

اند بر كيفيت استعدادها توانستهبكارگيري استعدادها و جذب 
كاري كتابداران تاثير معنادار آماري داشته باشند و مابقي زندگي
ها از مدل خارج شده اند. ميزان تاثير بكارگيري استعدادها و مولفه

 673/0ترتيب برابر با كاري  بهجذب استعدادها بر كيفيت زندگي
حراف استاندارد در باشد و اين يعني با افزايش يك انمي 293/0و 

بكارگيري استعدادها و جذب استعدادها ،شاهد افزايش در 
 293/0و  673/0هاي ترتيب به اندازهكاري بهكيفيت زندگي

انحراف استاندارد خواهيم بود. مديريت استعداد براي توصيف 
هاي مديريت منابع انساني با هدف سازي فعاليتمفهوم و يكپارچه

هاي كليدي در زمان مناسب براي پست جذب و نگهداشت افراد
تر از هر مناسب است. حفظ و نگهداري استعداد به دلايل زير مهم

جايي چيز ديگري است: اقتصاد دانشي، رقابت بسيار شديد و جابه
كنند ها به وسيله افراد حركت ميو نقل و انتقال كاركنان. سازمان

ها است. يت سازمانكننده موفقو اين استعداد افراد است كه تعيين
        بنابراين استعداد هسته اصلي مديريت و بهبود كيفيت 

يكي ديگر از نتايج پژوهش بر اين  كاري كاركنان است.زندگي
بيني فكري توان پيشهاي مديريت سرمايهقرار است كه مؤلفه
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كاري كاركنان را دارند. ضريب تعيين تعديل شده كيفيت زندگي
كاري درصد از تغييرات كيفيت زندگي 6/53دهد كه نشان مي

بيني شده است و هاي مديريت سرمايه فكري پيشتوسط مولفه
  ).VIF<5(خطي وجود نداردگونه همبين متغيرهاي پژوهش هيچ

هاي مديريت سرمايه فكري، متغيرهاي سرمايه ونيز از بين مولفه
ي كاراند بر كيفيت زندگيساختاري و سرمايه انساني توانسته

ها از مدل كتابداران تاثير معنادار آماري داشته باشند و مابقي مولفه
ميزان تاثير سرمايه ساختاري و سرمايه انساني بر  اند.خارج شده

باشد و مي 298/0و  701/0ترتيب برابر با كاري بهكيفيت زندگي
اين يعني با افزايش يك انحراف استاندارد در سرمايه ساختاري و 

    ترتيب بهكاري بهاني، شاهد افزايش در كيفيت زندگيسرمايه انس
  .انحراف استاندارد خواهيم بود  298/0و  701/0هاي اندازه

  هاي برگرفته از پژوهش عبارتند از:پيشنهاد

ايجاد شرايطي كه كتابداران مستعد با آگاهي بيشتري جذب  -
 ؛سازمان شوند

 در بيشتر را آنها نخبه كتابداران در انگيزه ايجاد جهت -

 اعتماد دادن نشان با و داده مشاركت سازمانى هايگيريتصميم

 مسير تا نمايند فراهم آنها را رشد و شدن مطرح زمينه آنها به

  ؛شود طى بيشتري سرعت و انگيزه با نيز ايحرفه شغلى
مسئولان كتابخانه و دانشگاه ترتيبي اتخاذ كنند كه كتابدارن  -

ها و مورد كارشان و پيشرفت كتابخانه هاي جديدي دربتوانند ايده
هاي مطلوب كاركنان در نهايت دانشگاه  ارائه دهند و متقابلاً ايده

 ؛عملي شود

ي، برنامه هاي مديريت سرمايه فكربه منظور توسعه مهارت -
  هاي آموزشي تدوين شود؛

مديران جو و فضاي كاري مناسب جهت تقويت احساس  -
اد نمايند كه  عامل مؤثر در موفقيت تعلق كتابداران به سازمان ايج

 باشد.سازمان و رسيدن به اهدافش مي
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Abstract  
Objective: This study examined the relationship between talent management and intellectual capital 

management and quality of working life in the librarians of Islamic Azad University, Science and Research 
Branch in Tehran. 

Methods: The study was applied in terms of objective and correlation descriptive in terms of method. The 
study population included all 40 librarians of Islamic Azad University, Science and Research Branch of 
Tehran. Three questionnaires of talent management, intellectual capital management, and the quality of 
working life were used to collect data. Data were analyzed using descriptive and inferential statistics and 
Spss 19 software.  

Results: showed that talent management with mean of 2.33 percent is at the state of less than moderate 
level, intellectual capital management with mean of 2.42 is in relatively good state, and quality of working 
life with mean of 2.25 is in relatively moderate level.  

Conclusion: using Pearson's correlation coefficient, it could be stated that there is a significant positive 
relationship between talent management and intellectual capital management and quality of working life of 
librarians. Multiple regression analysis in this research also showed that management of talent and 
intellectual capital management can predict the quality of working life the librarians. Among the components 
of talent management, component of selection of talents and retention of talents and among the components 
of intellectual capital management, structural capital and customer capital had the greatest impact on quality 
of working of librarians. 

Keywords: talent management, intellectual capital management; working life quality, librarians, Islamic 
Azad University, Science and Research Branch 
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