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 چکیده

 معدن و سازمان صنعت وو خودکارآمدی کارکنان در این پژوهش با موضوع بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر جانشین پروری 

سازمان صنعت  با بهره گیری از روش تحقیق توصیفی و پیمایشی، در جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان همدان استانتجارت 
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 . مقدمه1

ها نیاز به مدیران هند بود و برای مدیریت این چالشای مواجه خواها در آینده با چالش رقابتی فزایندهاز آنجا که سازمان

ها برخوردار تر از مدیران امروز خواهند بود، لذا مدیریت استعداد هر روز از اهمیت بیشتری در سازمانتر و اثر بخششایسته

افراد مستعد با  شود. در واقع مدیریت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی؛ استخدام؛ پرورش، ارتقا و نگهداریمی

هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار تعریف شده است. ازطرف دیگر، با بالا رفتن سن اکثر 

، 9سلنشوند )ها با چالش کمبود مهارت و دانش مواجه می مدیران امروز و نزدیک شدن به سن بازنشستگی، سازمان

آمدی را باور فرد به توانایی انجام دادن عملی در موقعیتی مشخص تعریف ( خودکار9930(. شماعی زاده )993، 2445

کرده است. زمانی که عملکرد فرد با هنجارهای فردی هماهنگ و یا فراتر از آن باشد، به حفظ و افزایش خودکارآمدی 

ی شود. باور به شود، در حالی که عملکرد ضعیف و پایین تر از هنجارهای فردی موجب کاهش خودکارآمدی ممنجر می

خودکارآمدی بر بسیاری از جنبه های زندگی مثل گزینش اهداف، تصمیم گیری، میزان تلاش، سطح استمراری و 

(. دانش رفتار و روابط در سازمان را باید 9930شماعی زاده، دارد )پایداری و رویارویی با مسائل چالش برانگیز تاثیر 

ی آن علوم را به طور علمی و در تعامل با دیگران به کار خواهد همهت که میی همه ی علوم رفتاری دانسعصاره و چکیده

گیرد. این علم، در راه رسیدن به اهداف خود، از روان شناسی، جامعه شناسی، انسان شناسی، علم سازمان و مدیریت، علم 

 (.9937میرکمالی، ) یردگمعانی و بیان و ارزش شناسی بهره می

آموزند که آورد و بسیاری از مدیران میها وارد میع جهانی شدن، فشارهای زیادی بر سازماناز سوی دیگرگسترش سری

است های موفق، توانایی آنها در شناسایی، پرورش و استفاده بهینه از افراد مستعد رهبری یکی از ویژگی های سازمان

 (.9، 2445برنتهال، )

های جانشین پروری را اتخاذ عطوف به دورن سازمان ساخته و استراتژیها برای حل بحران استعداد، نگاه خود را مسازمان

ها در اجرا اند که روی توسعه و پرورش استعدادهای موجودشان تمرکز دارند. به صورت تاریخی موفق ترین سازمانکرده

در وقت و هزینه برای  اند. با سرمایه گذاریهایی هستند که سرمایه گذاری بلندمدت بر روی کارکنانشان انجام دادهآن

شوند یا به هر ها بازنشسته میها قادر خواهند بود هنگامی که استعدادهای اصلی آنتوسعه استعدادهای داخلی، این سازمان

شوند، بدون هیچ مشکلی از این مرحله گذر کنند. اتخاذ استراتژی مدیریت جانشین دلیل دیگری از سازمان خارج می

دهد که مشاغل کلیدی، جانشین های بالقوه و شکاف های مهارتی را شناسایی کرده، به ازه میپروری به سازمان ها اج

کارکنان، گزینه های شغلی موجود و ابزارهایی برای برنامه ریزی و دستیابی به اهداف شغلی شان ارائه کنند. به کارگیری 

معالی کند )و سازمان را در مجموع بهینه می و یکپارچه، مزایای ایجاد شده برای کارکنان، مدیران  رویکردی جامع

با مسیر شغلی افراد گره خورده است، روحیه کارکنان  های جانشین پروری کهشده است که برنامه ثابت (.9937وهمکاران 

ی کنند با دادن اجازه به کارکنان براهایی که توسعه شغلی را پشتیبانی میدهد. سازمانها را افزایش میو بهره وری آن

ها را در توسعه شغلی خود های جدید در درون سازمان و تشویق به تحرک شغلی به احتمال بسیار قوی آنیافتن فرصت

کنند، بنابراین فرایند نگه هایی در سازمان جستجو میکنند. از آنجایی که این کارکنان به احتمال زیاد فرصتسهیم می

سرمد شود )جر به افزایش رضایت و خودکارآمدی کارکنان میگیرد که روی هم رفته منداشت به خوبی شکل می

این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوال هستیم که آیا مدیریت استعداد بر جانشین پروری و  در (.9939وهمکاران،
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ه خودکارآمدی کارکنان تاثیر دارد؟ بنابراین سطح اهمیت و سطوح استقرار آنها در سازمان مورد بررسی قرار گرفت

 گردد.ها ارائه مینیازمندیها شناسایی و سپس پیشنهاداتی برای پر کردن شکاف

لذا با عنایت به تغییرات در ساختار سازمانی، تغییر در تکنولوژی بایستی به شیوه ای عمل نمود که کارکنان خود تنظیم و با 

تر و فراگیرتر از باور فوذ برخورد هیچکدام مهمهای نسازوکارها نفوذ برخود برانگیخته و کنترل شوند و در میان مکانیسم

 به خودکارآمدی شخصی نیست.

 . ادبیات تحقیق2
 مدیریت استعداد

واژه  9337پیماید. در سال پدیدار شد و کماکان مسیر تحول را می 9334مدیریت استعداد فرآیندی است که در دهه 

ارائه شد. در بررسی شرکت مکنزی مشاهده شد که  2زیجنگ استعداد برای اولین بار توسط شرکت مشاوره ای مکن

تر هستند، میزان سود دهی بیشتری دارند. همین امر هایی که در جذب، توسعه و نگهداری مدیران با استعداد موفقسازمان

شود ی نگریسته ها تغییر کرده و به آنها به دید یک منبع ایجاد مزیت رقابتسبب شد نگرش به افراد با استعداد برای سازمان

مدیریت استعداد به عنوان یک مسئولیت جنبی به دپارتمان پرسنلی محول شده بود،  9374تا  9304دهه (. در 9937کارت، )

در حالی که امروزه مدیریت استعداد به عنوان یک وظیفه سازمانی که مسئولیت آن به عهده تمام دپارتمان هاست، 

(. مدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت 9937رفته است )معالی و تاج الدین، تر از گذشته مورد نظر قرار گبسیارجدی

ها و فرآیندها مسیر شغلی افراد بسیار با استعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از دستورالمعل های تدوین شده، منابع، سیاست

 (.9937کارت، باشد )می

غلی افراد بسیار با استعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از دستورالمعل مدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر ش

 (.9933باشد )گای و دیگران، ها و فرآیندها میهای تدوین شده، منابع، سیاست

در ها و افراد با استعداد مدیریت استعداد یا مدیریت استعدادیابی را سرمایه گذاری در توسعه کارکنان، شناسایی جانشین

 (.9933سازمان و بالنده کردن آنان برای ایفای نقش های گوناگون رهبری تعریف می کنند )گای و دیگران، 

( بر اساس تعاریف موجود از نویسندگان و محققان حوزه مدیریت منابع انسانی 2440) 9مدیریت استعداد لوئیس و هاکمن

 داد پیدا نمودند.و مدیریت، سه مفهوم پایه ای برای واژه مدیریت استع

ای از وظایف منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه تعریف در اولین مفهوم، مدیریت استعداد را مجموعه

کنند که مدیریت استعداد ممکن است کمی فراتر از یک واژه مد روز یا حسن کردند. از این منظر، آنها استدلال می

انی باشد. آنها در متون مورد بررسی به این امر اشاره داشتند که مدیریت استعداد یک روش تعبیری از مدیریت منابع انس

سیستمی جهت اجرای وظایف مدیریت منابع انسانی است اما نه به نحو سنتی آن بلکه با نگاهی گسترده تر و با عملکردی 

های مربوطه و با هدف اجرا در کلیه سطوح و قسمتتر با استفاده از وسایل فناوری جدید مثل اینترنت و نرم افزارهای دقیق

 سازمان.
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مفهوم دوم لوئیس و هاکمن از مدیریت استعداد به طور خاص تمرکز بر پیش بینی یا مدل سازی فرآیند منابع انسانی در  

. از این های نیروی کار، عرضه و تقاضا و رشد و فرسایش نیروی کار داردحیطه سازمان بر اساس عواملی مانند مهارت

 دیدگاه، مدیریت استعداد کم و بیش مترادف با منابع انسانی یا برنامه ریزی نیروی کار است.

مفهوم سوم لوئیس و هاکمن متمرکز بر افراد با استعداد از لحاظ عملکرد و پتانسیل است. افراد پتانسیل بالا در جریان 

نماید )گای گیرند و سازمان در جذب آنها کوشش بیشتری میار میها بیشتر مورد توجه قراستفاده از نیروی کار در سازمان

 (.93، 9933و دیگران، 

های اصلی و کلیدی ها و فرآیندهای مرتبط با پستتوان مدیریت استعداد را چنین تعریف نمود: کلیه فعالیتهمچنین می

، 9933تانسیل بالا را سبب می شود )گای و دیگران، که منجر به رقابتی با دوام برای سازمان شده و نیز توسعه نیروی کار با پ

ی شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت استعداد، انگیزش نیروهای رسمی، حمایت  مولفه 0مدیریت استعداد دارای (. 20

 باشد: می خلاقیت و نوآوریشغلی ویژه از نیروهای مستعد و 

 و شناسایی –استعدادهای موثر بر موفقیت سازمان شناسایی شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت استعداد: 

قدردانی  -حمایت استراتژی کلان سازمان از اجرای نظام مدیریت استعداد -ی مستعدنیروها انگیزش سطوح و نیازها تحلیل

 رسمی از نیروهای مستعد بخاطر نقش ویژه آن ها در موفقیت سازمان

مشارکت  -عد متناسب با سهم آنان در ارزش آفرینی سازمانجبران خدمات نیروهای مستانگیزش نیروهای رسمی: 

 ویژه نیروهای مستعد در تصمیم گیری سازمان

افزایش  -طراحی مسیر پیشرفت شغلی ویژه نیروهای مستعد در سازمانحمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد: 

 ر انجام کارها به نیروهای مستعداعطای حداکثر آزادی عمل و استقلال ممکن د -ضریب امنیت شغلی نیروهای مستعد

 فراهم آوردن زمینه بروز خلاقیت و نوآوری برای نیروهای مستعد خلاقیت و نوآوری:
 مدیریت جانشین پروری

و همکاران: مدیریت جانشین پروری، مزیت رقابتی برای سازمان به وسیله پر کردن مسیر ارتقاء شغلی سازمانی از  0کاران

و همکاران: فرآیندی که به سازمان  یهامبا برای اطمینان از وجود این افراد، برای زمان حال و آینده. طریق افراد با استعداد

های مدیریتی و ارشد موجود است. دولت آلبرتا: مدیریت دهد که افراد با تجربه و توانا برای پرکردن منصباطمینان می

خیره همیشگی از بهترین استعدادها از طریق کمک به توسعه مند برای اطمینان از داشتن ذجانشین پروری، یک نگرش نظام

کلیدی، انتخاب  ها و تواناییاین افراد است. روزول: فرآیند آماده نمودن افراد برای پذیرش مسئولیت بیشتر شایستگی

 0وری دارای جانشین پر یریتمد (.2443هارتلی، مدوام )و بازنگری  کاندیدها، توسعه کار مبنای شایستگی، ارتباطات باز

 باشد می تاکید ارشدیت ،حمایت و مشارکت مدیریت کلان، فرهنگ سازی، تاکید بر ارتقای کیفیت ی مولفه

ها مانند هزینه دهد برخی هزینهزمانی که سازمان یکی از پرسنل کارآمد خود را از دست میتاکید بر ارتقای کیفیت: 

ناشی از کم شدن تولید  هایدید بیاید، هزینه آگهی استخدام، هزینهپرداخت مزد و جای خالی او تا زمانی که کارمندی ج

 (.2445سلن، است )و بازدهی در طول دورانی که کارمند جدید در کار خود جا نیفتاده 
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متخصصان منابع انسانی عقیده دارند که برای دست یافتن به تعادل واقعی بین حمایت و مشارکت مدیریت کلان: 

بایست تغییراتی در مفرضات اساسی از قبیل چگونگی انجام کار، پاسخگویی، ابزارهای کنترلی، زمانی، میمنافع فردی و سا

 (.2445سلن، ) یردپذهای سازمانی صورت های مرتبط با نقشارزش

های دیگر کند که افراد یک سازمان را از سازمانریزی جمعی ذهن بیان میفرهنگ سازی را برنامهفرهنگ سازی:  

 (.2445متمایز می کند )سلن، 

برخی از صاحب نظران علم مدیریت معتقدند که در یک دوره زمانی یادگیری از طریق تجربه قابل تاکید ارشدیت: 

زیرا با گذشت زمان و دست و پنجه نرم کردن با مشکلات نوعی یادگیری در وی ایجاد می گردد. لذا ؛ دستیابی است

-ای موفقیت بیشتری را بوجود میتجربه و تخصص وظیفه –جانشین پروری بر اساس ارشدیتانتخاب کارکنان در فرایند 

 (.52، 2445سلن، آورد )

 خودکارآمدی

ها منشأ پیدایش خودکارآمدی پژوهش و نظریه ی شناختی ـ اجتماعی بندور است. مطابق دیدگاه شناختی ـ اجتماعی، انسان

در به خود نظم دهی و تنظیم رفتار خودند، نه موجودات منفعلی که نیروهای شوند که قاموجوداتی فعال در نظر گرفته می

توانند با کنند و میها به طور فعال در تحول خویشتن شرکت میی محیطی یا تکانه های درونی کنترل کنند. آنناشناخته

شود انگیزش و منابع شناختی فرد می به باور بندورا، خودکارآمدی باعث ترغیب رفتارشان وقایع و رویدادها را کنترل کنند.

ای برای انگیزش، بهزیستی و دستاوردهای و عاملی برای اعمال کنترل بر رویدادی معین است. باور خودکارآمدی پایه

رابطه بین مدیریت استعداد و »(. در پژوهشی باعنوان 9933سیمار اصل و دیگران، است )های زندگی فردی در همه حیطه

های مربوط به مدیریت استعداد و کیفیت خدمات و نوآوری در ارائه خدمات نشان داده شد بین فعالیت« عملکرد سازمانی

رابطه معنادار وجود دارد. همچنین اقدامات لازم در راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین تاثیر مثبت را بر افزایش 

نشان  «روش نوین جانشین پروری». در پژوهشی تحت عنوان (9932نوع پسند و همکاران، باشد )توان نوآوری را دارا می 

، ماهرتر و شایسته تر از  تر داده شد که کمبود نیروهای مدیریتی و افزایش نیاز سازمانها به مدیران به مراتب توانمندتر، مستعد

، یکی از اساسی ترین  ستهگیری از مدیران شای مدیران امروزی، درسالهای آینده دارد و حقیقت این است که شناسایی بهره

های آینده نگر، به روی سازمانها برای عبور از شرایط دشوار فردا است. به همین منظور، بسیاری از سازمانهای پیشچالش

های آینده خود در این زمینه هستند های جدی ومنظم جانشین پروری برای برآورد و تامین نیازمندیدنبال طراحی برنامه

و خود شناسی  ریسک پذیری، نوآوریی مدیریت، ارتباطات،  مؤلفه 5(. خودکارآمدی دارای 9934ی، )عیدی و دیانت

 است:

 مدیریت مشارکتی -دادن استقلال -تفویض اختیار -فراهم نمودن اطلاعات مدیریت:

 های ارتباطی در برخورد با دیگرانی از مهارتمندبهره ارتباطات:

افزایش بهره وری با  -اتخاذ تصمیم در شرایط مبهم -ر شرایط استرس، فشار و تعارضانجام فعالیت د ریسک پذیری:

 استفاده از شیوه مدیریت زمان

 های نو برای ارائه خدماتفراهم آوردن زمینه بروز خلاقیت و نوآوری و ایجاد فرصت نوآوری:

 یستگیاحساس شا -احساس اعتماد -احساس معنا داری -احساس موثر بودن خود شناسی:

 



 22-04 ص ،9933 تابستان ،93 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  0

 

 روش تحقیق .3

پژوهش حاضر بر حسب هدف جزء تحقیقات کاربردی است و بر حسب روش گردآوری داده های پژوهش جزء 

های مورد بررسی است و بر پیمایشی می باشد. در تحقیقات توصیفی هدف توصیف شرایط یا پدیده-تحقیقات توصیفی

باشد، ، تحقیق کمی و از نوع پیمایشی میباشد. پژوهشعی میهای تک مقطها از نوع پژوهشاساس زمان جمع آوری داده

گردد. جامعه آماری این چون کنترل متغیرها در دست پژوهشگر نیست و اطلاعات به صورت میدانی جمع آوری می

ونه باشد. حجم نمنفر می 294باشد که تعداد آنها پژوهش، کلیه کارکنان سازمان صنعت ومعدن و تجارت استان همدان می

باشد. در این پژوهش روش نمونه گیری از نوع نمونه  می نفر 954، نفر 294بر اساس جدول مورگان برای جامعه آماری 

هریس  ابزار اصلی گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه است. ازپرسشنامه استاندارد باشد.گیری تصادفی ساده می

دارد سلن برای جانشین پروری و پرسشنامه استانداردشماعی زاده برای فاستر برای مدیریت استعداد و پرسشنامه استان

(، تاحدی 0(، زیاد )5ای لیکرت؛ خیلی زیاد )خودکارآمدی استفاده شده است. نحوه نمره گذاری آن در طیف پنج گزینه

و تحقیق بکار گرفته  باشد. بدلیل اینکه پرسشنامه استاندارد میباشد و درچندین پژوهش( می9( و خیلی کم )2(، کم )9)

شده است نشانگر این است که روایی )ظاهری( این پرسشنامه در سطح قابل قبولی است. ولی برای اطمینان خاطر نظر 

اساتید محترم در این زمینه گرفته شد. پایایی پرسشنامه های این پژوهش را به وسیله ضریب آلفای کرونباخ می سنجیم. اگر 

باشد، پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است. بر این اساس ضریب آلفا برای  7/4ار ضریب آلفا بزرگتر از مقد

است. در نتیجه می توانیم بگوییم که پرسشنامه مدیریت استعداد از  354/4برابر  "استعدادمدیریت " یرمتغسوالات مربوط به 

است. در  352/4برابر  "یپرورجانشین " یرمتغمربوط به پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار است. ضریب آلفا برای سوالات 

نتیجه می توانیم بگوییم که پرسشنامه جانشین پروری از پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار است. ضریب آلفا برای سوالات 

رآمدی است. در نتیجه می توانیم بگوییم که پرسشنامه خودکا 330/4برابر  "کارکنانخودکارآمدی " یرمتغمربوط به 

 کارکنان از پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار است.

 هاتجزیه و تحلیل داده -4

، از آمار توصیفی برای SPSSجهت تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرم افزاری آماری 

رنوف جهت تعیین نرمال بودن اسمی -متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق و از آمار استنباطی شامل آزمون کولموگروف

 ها استفاده شده و جهت آزمون فرضیات تحقیق از رگرسیون خطی ساده استفاده شد.داده
 نتایج آزمون رگرسیون -4-1

فرضیه اصلی اول: مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر جانشین پروری کارکنان تاثیر 

 معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون1جدول 

من

 بع
 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه

9 073/4 223/4 220/4 05707/4 
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 : تحلیل واریانس2جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 440/93 9 440/93 رگرسیون
307/09 444/4 

 092/4 903 370/09 مانده

  903 332/32 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی3جدول 

 یرهامتغ

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده
آماره 

t 

سطح 

 B معناداری
انحراف 

 استاندارد

Beta 

  975/4 723/9 مقدار ثابت

073/4 

330/3 444/4 

 444/4 099/0 459/4 950/4 مدیریت استعداد

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

توان معادله رگرسیون این  می Bداشتن مدیریت استعداد بر جانشین پروری کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون 

 x 950/4  +723/9  =ŷ فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت:

 فرضیات فرعی مربوط به فرضیه اول:

ناختن مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر جانشین بعد شناسایی و به رسمیت ش -9

 پروری کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون4جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 093/4 975/4 903/4 03499/4 

 

 یل واریانس مدل رگرسیونی: تحل5جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 529/90 9 529/90 رگرسیون
932/99 444/4 

 009/4 903 009/03 مانده

  903 332/32 کل

رض خطی بودن رد شده و ف H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی6جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  903/4 393/9 مقدار ثابت

093/4 

035/99 444/4 

 444/4 049/5 452/4 239/4 شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت استعدادبعد 
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مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

د می شود. بر اساس مقادیر داشتن بعد شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت استعداد بر جانشین پروری کارکنان تایی

 x 239/4  +393/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می Bستون 

بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر جانشین پروری  -2

 کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 لاصه مدل رگرسیون: خ7جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 079/4 220/4 293/4 05379/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی8جدول 

 درجات آزادی مجموع مربعات منبع
میانگین 

 مربعات
 سطح معناداری Fآماره 

 574/93 9 574/93 رگرسیون
003/02 444/4 

 095/4 903 099/00 مانده

  903 332/32 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 یونی: ضرایب مدل رگرس9جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد 

 tآماره  شده
سطح 

 معناداری
B انحراف استاندارد Beta 

  953/4 359/9 مقدار ثابت

079/4 

023/99 444/4 

 444/4 592/0 454/4 920/4 بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4ودن سطح معناداری آزمون از مقدار با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر ب

 Bداشتن بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد بر جانشین پروری کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون 

 x 920/4  +359/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می

بعد حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر  -9

 جانشین پروری کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون11جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 050/4 243/4 249/4 00023/4 
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 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی11جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 273/97 9 273/97 رگرسیون
393/93 444/4 

 000/4 903 740/05 مانده

  903 332/32 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4مفروض از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.

 : ضرایب مدل رگرسیونی12جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد 

 tآماره  شده
سطح 

 معناداری
B انحراف استاندارد Beta 

  979/4 393/9 مقدار ثابت

050/4 

095/94 444/4 

 444/4 293/0 459/4 993/4 بعد حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد مدیریت استعداد

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

داشتن بعد حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد مدیریت استعداد بر جانشین پروری کارکنان تایید می شود. بر اساس 

 x 993/4  +393/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می Bمقادیر ستون 

تعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر جانشین پروری بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت اس -0

 کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون13جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 004/4 930/4 933/4 07293/4 

 

 ل رگرسیونی: تحلیل واریانس مد14جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 474/90 9 474/90 رگرسیون
500/95 444/4 

 052/4 903 392/00 مانده

  903 332/32 کل

و فرض خطی بودن رد شده  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 

 : ضرایب مدل رگرسیونی15جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  952/4 333/9 مقدار ثابت

004/4 

432/99 444/4 

 444/4 302/5 409/4 250/4 بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت استعداد
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مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

توان  می Bمقادیر ستون  داشتن بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت استعداد بر جانشین پروری کارکنان تایید می شود. بر اساس

 x 250/4  +333/9  =ŷ معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت:

فرضیه اصلی دوم: مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت، معدن و تجارت استان همدان بر خودکارآمدی کارکنان تاثیر 

 معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون16جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین همبستگی چند گانهضریب  منبع

9 937/4 953/4 952/4 57027/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی17جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 909/3 9 909/3 رگرسیون
720/27 444/4 

 994/4 903 343/03 مانده

  903 359/57 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد
 : ضرایب مدل رگرسیونی18جدول 

 متغیرها
 دارد شدهضرایب استان ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  959/4 532/2 مقدار ثابت

937/4 

333/90 444/4 

 444/4 205/5 407/4 200/4 مدیریت استعداد

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

توان معادله رگرسیون این  می Bشتن مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون دا

 x 200/4  +532/2  =ŷ فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت:
 

 فرضیات فرعی مربوط به فرضیه دوم:

صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر بعد شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت استعداد کارکنان سازمان  -9

 خودکارآمدی کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون19جدول 

من

 بع

ضریب همبستگی چند 

 گانه
 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

9 953/4 923/4 929/4 53040/4 
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 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی21جدول 

 ربعاتمجموع م منبع
درجات 

 آزادی
 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات

 009/7 9 009/7 رگرسیون
373/29 444/4 

 909/4 903 037/54 مانده

  903 359/57 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 د و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.رابطه دو متغیر تایید می شو
 : ضرایب مدل رگرسیونی21جدول 

 ضرایب استاندارد نشده متغیرها
ضرایب استاندارد 

 tآماره  شده
سطح 

 معناداری
 B انحراف استاندارد Beta 

  905/4 747/2 مقدار ثابت

953/4 

000/93 444/4 

 444/4 077/0 405/4 243/4 تعدادبعد شناسایی و به رسمیت شناختن مدیریت اس

مبنی بر تاثیر معنادار داشتن بعد شناسایی و  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

ان معادله رگرسیون این فرضیه را به تو می Bبه رسمیت شناختن مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون 

 x 243/4  +747/2  =ŷ صورت زیر در نظر گرفت:

بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر خودکارآمدی کارکنان تاثیر  -2

 معناداری دارد.

 : خلاصه مدل رگرسیون22جدول 

 ضریب تعیین ند گانهضریب همبستگی چ منبع
ضریب تعیین تعدیل 

 شده
 خطای معیار برآورد

9 900/4 993/4 992/4 53700/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی23جدول 

 مجموع مربعات منبع
درجات 

 آزادی
 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات

 309/0 9 309/0 رگرسیون
393/93 444/4 

 905/4 903 947/59 مانده

  903 359/57 کل

رد شده و فرض خطی بودن رابطه دو متغیر تایید می  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.

 : ضرایب مدل رگرسیونی24جدول 

 متغیرها
 هضرایب استاندارد شد ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  902/4 759/2 مقدار ثابت

900/4 

934/93 444/4 

 444/4 052/0 400/4 937/4 بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد
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ر تاثیر معنادار مبنی ب H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

 Bداشتن بعد انگیزش نیروهای مستعد مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون 

 x 937/4  +759/2  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می

اد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر بعد حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد مدیریت استعد -9

 خودکارآمدی کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون25جدول 

 ضریب همبستگی چند گانه منبع
ضریب 

 تعیین

ضریب تعیین تعدیل 

 شده
 خطای معیار برآورد

9 930/4 903/4 909/4 57729/4 

 

 سیونی: تحلیل واریانس مدل رگر26جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 097/3 9 097/3 رگرسیون
329/25 444/4 

 999/4 903 999/03 مانده

  903 359/57 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد. رابطه دو

 : ضرایب مدل رگرسیونی27جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  903/4 099/2 مقدار ثابت

930/4 

793/97 444/4 

نیروهای مستعد مدیریت بعد حمایت شغلی ویژه از 

 استعداد
225/4 400/4 439/5 444/4 

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

د. بر اساس داشتن بعد حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تایید می شو

 x 225/4  +099/2  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می Bمقادیر ستون 

 

بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت استعداد کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر خودکارآمدی  -0

 کارکنان تاثیر معناداری دارد.
 سیون: خلاصه مدل رگر28جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 939/4 905/4 993/4 57350/4 
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 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی29جدول 

 مجموع مربعات منبع
درجات 

 آزادی
 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات

 095/3 9 095/3 رگرسیون
904/25 444/4 

 995/4 903 590/03 هماند

  903 359/57 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی31جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده نشده ضرایب استاندارد

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  999/4 790/2 مقدار ثابت

939/4 

393/24 444/4 

 444/4 490/5 497/4 935/4 بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت استعداد

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

توان  می Bداشتن بعد خلاقیت ونوآوری مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تایید می شود. بر اساس مقادیر ستون 

 x 935/4  +790/2  =ŷ معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت:

ان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر جانشین پروری کارکنان تاثیر فرضیه اصلی سوم: خودکارآمدی کارکنان سازم

 معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون31جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 099/4 974/4 905/4 03240/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی32جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی جموع مربعاتم منبع

 995/90 9 995/90 رگرسیون
937/94 444/4 

 005/4 903 300/03 مانده

  903 332/32 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 ید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.رابطه دو متغیر تای
 : ضرایب مدل رگرسیونی33جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  945/4 934/9 مقدار ثابت

099/4 

307/9 444/4 

 444/4 592/5 434/4 030/4 خودکارآمدی
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مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

 داشتن خودکارآمدی بر جانشین پروری کارکنان تایید می شود.

 x 030/4  +934/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را صورت زیر در نظر گرفت: می Bبر اساس مقادیر ستون 

 فرضیات فرعی مربوط به فرضیه سوم:

خودکارآمدی کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر بعد حمایت ومشارکت مدیریت کلان تاثیر  -9

 معناداری دارد.
 : خلاصه مدل رگرسیون34جدول 

 آوردخطای معیار بر ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 954/4 929/4 997/4 73095/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی35جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 394/92 9 394/92 رگرسیون
720/24 444/4 

 093/4 903 003/39 مانده

  903 273/940 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4ن، از مقدار مفروض از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیو

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی36جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  952/4 433/9 مقدار ثابت

954/4 

920/9 442/4 

 444/4 559/0 949/4 074/4 خودکارآمدی

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

 داشتن خودکارآمدی بر بعد حمایت ومشارکت مدیریت کلان تایید می شود.

 x 074/4  +433/9  =ŷ صورت زیر در نظر گرفت: توان معادله رگرسیون این فرضیه را می Bبر اساس مقادیر ستون 

 

 خودکارآمدی کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت استان همدان بر بعد فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری دارد. -2
 : خلاصه مدل رگرسیون37جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین نهضریب همبستگی چند گا منبع

9 094/4 903/4 902/4 72953/4 
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 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی38جدول 

 Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع
سطح 

 معناداری

 007/95 9 007/95 رگرسیون
335/23 444/4 

 520/4 903 034/77 مانده

  903 997/39 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی39جدول 

 متغیرها
 استاندارد شده ضرایب ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  920/4 202/9 مقدار ثابت

094/4 

393/9 444/4 

 444/4 007/5 435/4 524/4 خودکارآمدی

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

 اشتن خودکارآمدی بر بعد فرهنگ سازمانی تایید می شود.د

 x 524/4  +202/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را صورت زیر در نظر گرفت: می Bبر اساس مقادیر ستون 

 

 خودکارآمدی کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت همدان بر بعد تاکید ارشدیت کارکنان تاثیر معناداری دارد. -9
 : خلاصه مدل رگرسیون41دول ج

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 933/4 952/4 900/4 70340/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی41جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجات آزادی مجموع مربعات منبع

 739/90 9 739/90 رگرسیون
095/20  444/4 

 504/4 903 393/32 مانده

  903 592/37 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می باشد.
 : ضرایب مدل رگرسیونی42جدول 

 متغیرها
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 Beta انحراف استاندارد B معناداری

  995/4 204/9 مقدار ثابت

933/4 

743/9 444/4 

 444/4 902/5 433/4 545/4 خودکارآمدی
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مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بودن سطح معناداری آزمون از مقدار 

 داشتن خودکارآمدی بر بعد تاکید ارشدیت تایید می شود.

 x 545/4  +204/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را صورت زیر در نظر گرفت: می Bبر اساس مقادیر ستون 

 تاثیر معناداری دارد. ی کیفیتخودکارآمدی کارکنان سازمان صنعت ومعدن وتجارت همدان بر بعد تاکید ارتقا -0
 : خلاصه مدل رگرسیون43جدول 

 خطای معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه منبع

9 999/4 994/4 940/4 30404/4 

 

 : تحلیل واریانس مدل رگرسیونی44جدول 

 مجموع مربعات منبع
درجات 

 آزادی
 Fآماره  میانگین مربعات

طح س

 معناداری

 037/99 9 037/99 رگرسیون
937/94 444/4 

 704/4 903 502/943 مانده

  903 453/929 کل

رد شده و فرض خطی بودن  H0کوچکتر است،  α=45/4از آنجا که سطح معنا داری مدل رگرسیون، از مقدار مفروض 

 اشد.رابطه دو متغیر تایید می شود و مدل رگرسیونی مورد نظر معنادار می ب
 : ضرایب مدل رگرسیونی45جدول 

 متغیرها

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tآماره 
سطح 

 B معناداری
انحراف 

 استاندارد

Beta 

  935/4 994/9 مقدار ثابت

999/4 

395/2 440/4 

 444/4 274/0 999/4 039/4 خودکارآمدی

مبنی بر تاثیر معنادار  H1، فرض 45/4دن سطح معناداری آزمون از مقدار با توجه به نتایج جدول فوق، به علت کوچکتر بو

 داشتن خودکارآمدی بر بعد تاکید ارتقای کیفیت تایید می شود.

 x 039/4  +994/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را صورت زیر در نظر گرفت: می Bبر اساس مقادیر ستون 

 نتیجه گیری -5

 223/4ل: نتایج حاصل از جدول خلاصه مدل رگرسیون نشان داد که مقدار ضریب تعیین مدل برابر در فرضیه اصلی او

درصد تغییرات متغیر جانشین پروری کارکنان توسط متغیر مدیریت استعداد توضیح داده می شود. بر  29است، یعنی حدود 

؛ x 950/4  +723/9  =ŷ ر در نظر گرفت:توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زی می Bاساس مقادیر ستون 

شود. در  واحد افزایش در متغیر جانشین پروری کارکنان ایجاد می 073/4بنابراین به ازای یک واحد افزایش در این متغیر، 

است،  953/4فرضیه اصلی دوم: نتایج حاصل از جدول خلاصه مدل رگرسیون نشان داد که مقدار ضریب تعیین مدل برابر 

درصد تغییرات متغیر خودکارآمدی کارکنان توسط متغیر مدیریت استعداد توضیح داده می شود. همچنین  90دود یعنی ح

توان معادله رگرسیون این فرضیه را به  می Bاست. بر اساس مقادیر ستون  937/4ضریب همبستگی چندگانه مدل برابر 
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واحد افزایش  937/4زای یک واحد افزایش در این متغیر، بنابراین به ا؛ x 200/4  +532/2  =ŷ صورت زیر در نظر گرفت:

خلاصه مدل رگرسیون نشان  شود. در فرضیه اصلی سوم: نتایج حاصل از جدول در متغیر خودکارآمدی کارکنان ایجاد می

ط درصد تغییرات متغیر جانشین پروری کارکنان توس 97است، یعنی حدود  974/4داد که مقدار ضریب تعیین مدل برابر 

است. بر اساس مقادیر  099/4متغیر خودکارآمدی توضیح داده می شود. همچنین ضریب همبستگی چندگانه مدل برابر 

بنابراین به ازای ؛ x 030/4  +934/9  =ŷ توان معادله رگرسیون این فرضیه را به صورت زیر در نظر گرفت: می Bستون 

 شود. ر متغیر جانشین پروری کارکنان ایجاد میواحد افزایش د 099/4یک واحد افزایش در این متغیر، 

 پیشنهاد های پژوهش -6

لزوم شناسایی و توجه جهت  به استعداد مدیریت بحث در مدیران می شود پیشنهادفرضیه اصلی اول  نتایج به توجه با

ت بهینه استعداد شکوفایی استعدادهای درونی کارکنان، توجه کافی را داشته باشند و اهمیت برنامه ریزی جهت مدیری

 در استعداد مدیریت پیاده سازی طریق از می توانند کارکنان را درک نموده و در تصمیمات خود متجلی نمایند. مدیران

لازم، در مواقع مورد نیاز محتاج جایگزین برای کارکنان  استعداد خزانۀ ایجاد طریق از نمایند که حاصل اطمینان سازمان،

 حیث این از تا داشته دسترس کارامد و نیروهای کیفی به می توانند باشند، داشته نیاز که مانیز کلیدی خود نباشند و هر

 نشود. مواجه بحران با سازمان

می شود جایگاهی در قوانین و مقررات، جهت لزوم استفاده از نظرات و  پیشنهاد فرضیه اصلی دوم نتایج به توجه با

آنها در گروه های تصمیم گیری و کارگروه های سازمانی در نظر گرفته شود پیشنهادات کارکنان با استعداد جهت جذب 

و جهت ایجاد و افزایش تعهد و تعلق درونی کارکنان جدید الاستخدام مستعد جهت بهبود کارایی و اثربخشی نیروهای 

 انان تلاش گردد.

ارشناسانه در زمینه آموزش کارکنان جهت می شود که برنامه های مدون و ک پیشنهاد فرضیه اصلی سوم نتایج به توجه با

توانمندی و مسئولیت پذیری با شرایط پست های کلیدی و آماده سازی کارکنان برای تصدی این پست ها تدوین و 

طراحی گردد. حمایت مدیران از بکارگیری روش ها و سبک های علمی و کارا در انتخاب و گزینش متقاضیان ورود به 

رفانه در انتخاب و ارتقاء کارکنان در پست های کلیدی و حساس و همچنین شناسایی پست های سازمان و مشارکت بی ط

کلیدی و باهمیت در چارت سازمانی و حمایت و تشویق کارکنان این پست ها موجب ارتقاء سطح خودکارامدی و 

 جانشین پروری کارکنان می گردد.
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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect of talent management on succession breeding and 

self-efficacy of employees in Hamadan Province Industry, Mining and Trade Organization using 

descriptive and survey research method in the statistical population of the study including all employees 

of Hamadan Industry, Mining and Trade Organization equal to 230 people. Using simple random 

sampling method and Morgan table, the number of samples is 150. In this study, the questionnaire was 

the most important data collection tool and the standard Harris Foster questionnaire for talent 

management and the standard Selen questionnaire for succession and the standard questionnaire of 

Shamaeizadeh for self-efficacy were used. To analyze the data, descriptive statistics including 

frequency tables and bar graphs and histograms and distribution and inferential statistics including 

simple linear regression were used to test the hypotheses. Examination of hypothesis test results 

showed that all hypotheses have been accepted that in the three main hypotheses, employee talent 

management has an effect of 0.479 on employee succession, talent management has an effect of 0.397 

on employee self-efficacy and employee self-efficacy has an effect on employee succession. Had 0.413. 
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