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Abstract:  

The objective of this study was to validate a talent management model based on psychological capital in the Iranian insurance industry. This 

applied quantitative research employed a descriptive–correlational, cross-sectional design. Data were collected using a 30-item Likert-scale 

questionnaire administered to 322 employees and managers in insurance companies across four provinces during Spring–Fall 2023. 

Instrument validity was confirmed through content validity and convergent validity (AVE>0.5), while reliability was established via 

Cronbach’s alpha and composite reliability (CR>0.8). Data were analyzed using SPSS and SmartPLS through confirmatory factor analysis, 

structural equation modeling, and model fit indices (SRMR, NFI, GOF). The results indicated significant positive effects of organizational 

policies (β=0.42), employee empowerment (β=0.375), psychological capital (β=0.284), and organizational performance (β=0.474) on talent 

management. The R² value for talent management was 0.614, demonstrating that 61.4% of its variance was explained by the model. Model 

fit indicators showed acceptable levels (SRMR=0.058, NFI=0.901, GOF=0.609). All factor loadings exceeded 0.50, confirming convergent 

validity and strong structural alignment. The study concludes that psychological capital, supported by organizational policies and employee 

empowerment, plays a critical role in enhancing talent management within the insurance industry. Strengthening these factors can improve 

employee retention, productivity, and overall organizational performance. The validated model provides a strategic foundation for human 

resource development and evidence-based decision-making in the insurance sector. 
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 چکیده

و به روش    یکم  کردیبا رو   ی پژوهش کاربرد  نی ا  .است  رانیا  مه یدر صنعت ب  یشناختروان  یهاه یبر سرما  یاستعداد مبتن  تیریمد  ی الگو  ی پژوهش اعتبارسنج  ن یهدف ا
 جان یآذربا  یهادر استان  مه یصنعت ب  رانینفر از کارکنان و مد  322از    1403  زییبهار تا پا  یط  کرت یل  یتمیآ  30پرسشنامه    قیها از طرانجام شد. داده   همبستگی–یفیتوص
. دیگرد دییتأ (CR>0.8) یبیترک ییایکرونباخ و پا  یبا آلفا ییایو پا AVE>0.5محتوا،  ییروا قیطرابزار از  ییشد. روا یو زنجان گردآور لیاردب ،یغرب جانیآذربا ،یشرق
انجام   (SRMR  ،NFI  ،GOF) برازش مدل  یها و شاخص   یدییتأ  یعامل  لیتحل  ،یمعادلات ساختار  یسازو با استفاده از مدل  SmartPLS و  SPSS ها باداده   لیتحل
 ر ی( تأثβ=0.474)  ی( و عملکرد سازمانβ=0.284)  یشناختروان   یهاه ی(، سرماβ=0.375کارکنان )   ی(، توانمندسازβ=0.42)  یسازمان  یهااست ینشان داد که س  جینتا  .شد

برازش    یهاآن است. شاخص   انس یدرصد وار  61.4  نییدهنده تببود که نشان   0.614استعداد برابر با    تیریمد  ی برا  R²استعداد دارند. مقدار    تیریبر مد  ی مثبت و معنادار
(  0.۵از    شی مدل )ب  یهامؤلفه   ی تمام  یعامل  یبارها   ن یکردند. همچن  د ییبرازش مطلوب مدل را تأ  ی همگ  GOF=0.609و    SRMR=0.058  ،NFI=0.901مدل شامل  

  ت یریمد  یدر ارتقا  یاکنندهن یی کارکنان نقش تع  یو توانمندساز  یسازمان  یهااست ی همراه با س  یشناختروان   یهاه یکه سرما  دهدینشان م  هاافته ی  نمود.  دییها را تأسازه   ییروا
افزا  تواندی عوامل م  نی ا  تیدارند. تقو  مهیاستعداد در صنعت ب  ی الگو   نیشود. بنابرا  یاننگهداشت استعدادها و بهبود عملکرد سازم   ،یشغل  تیرضا  ،یوربهره   شیموجب 

 فراهم کند. رانیا مهیدر صنعت ب یمنابع انسان  یراهبرد یزیربرنامه  یبرا ییمبنا تواندیم  شدهیاعتبارسنج
 

 مهیصنعت ب ؛یمعادلات ساختار ؛یسازمان یهااستیکارکنان؛ س یتوانمندساز ؛یشناختروان یهاهیاستعداد؛ سرما تیریمدکلیدواژگان: 

  .ی معادلات ساختار  لی: تحلمهیدر صنعت ب  یشناختروان   ی ها هیبر سرما  یاستعداد مبتن  تیر یمد  ی الگو  یاعتبارسنج(.  140۵)  نادر.  ،یزاده، هوشنگ.، و بهلول  یفرزاد.، تق   ،یبوکان  ی غفور  یحاج:  استناددهی  نحوه
 . 14-1 ،(4)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،
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 مقدمه 

 یمنابع انسان   تیر یدر حوزه مد   یراهبرد  یکردهایرو نیتری د یاز کل یکیعنوان استعداد را به  تیر یمد  تیاهم ،یسازمان یهاط یمح ندهیفزا یدگیچی و پ ییایپو  ر،یاخ یهادر دهه

  ، ییبر شناسا  یاژه یتمرکز و  دار،یپا   یرقابت  تیبه مز   یابیدست  ی راب  رندی ناگز  یجهان  یهاو رقابت   یفناور   عی سر  راتییتغ  تال،یجیها در عصر تحولات د برجسته ساخته است. سازمان 

  ت ی ر یکار سبب شده است که مد  تیدر ماه  نیادی بن  راتییو تغ  نیآفرتحول   یهای . ظهور فناور(Yumhi et al., 2025)داشته باشند    ی انسان  یتوسعه و نگهداشت استعدادها 

ها دارد  سازمان  یساز نده یو آ یدر عملکرد، نوآور   یاکننده نییگردد که نقش تع ل یتبد یفرهنگ ی و حت یسازمان کردیرو  ک ینباشد، بلکه به  ی اتیعمل ای  ی ادار ند یفرا  کی استعداد تنها 

(Mahroof & Rafi, 2025). 

استعداد    تیر یکه مد   دهدی ها نشان ماند. پژوهش ها را دگرگون ساخته سازمان   یمهارت  یازهایساختار مشاغل و ن  ن،یماش  یر یادگیو    یهوش مصنوع   ون،یاتوماس  تال،یجی د   تحول

 Mahroof)است    رییبا تغ  یسازگار  یمنعطف برا   یساختارها   جادی و ا  یسازمان  ییزدا مقاومت   ،یکار   یدر الگوها   رییتغ  ،ینقش رهبر  ف ی بازتعر ازمندین  تال،یجی در دوران تحول د

& Rafi, 2025 ؛ Montero Guerra, 2024 )توسعه    ،یر یادگی  یسازوکارها   قی را از طر   ید یکل ی تر خواهند بود که بتوانند استعدادهاموفق  ییهاسازمان  ،یطیشرا  نی. در چن

 .(Chinchilla & Grau, 2025) ند ینما نیتحول تضم ر یآنان را در مس عالکنند و مشارکت ف  تیتقو یشناختروان   تیمستمر و حما 

  ی ر یادگیبر  یمحور و مبتنمشارکت  ر،یپذانعطاف   ییهاها مدل موفق خواهد بود که سازمان  یتنها زمان  تالیجی استعداد در عصر د  تیر یکه مد   دهد ی نشان م  یاگسترده   مطالعات

  جادیمنعطف و نوآور ا  ا،یپو   یطیاستعداد داشته و قادرند مح  تیر یمد   نینو  یکردها یرا با رو   ییسو هم   نیشتریب  رنده،یادگی  یهاکه سازمان   کند ی م  انیب  ریاخ  یهال یرا اتخاذ کنند. تحل

بلکه فرهنگ،    ،یفن  یندها یتنها فرا نه   تال یجیتحول د   یساز اده یو پ  ی سازمان  رات ییتغ  گر،ید   ی . از سو (Chinchilla & Grau, 2025)کنند که استعدادها در آن شکوفا شوند  

 van der Merwe)متحول سازد    میطور مستقاستعداد را به   تی ری مد  یو سازوکارها  ی روابط سازمان  تواند ی که م  ی عامل  دهد؛ی قرار م  ریتأثتحت    ز یرا ن  یارتباط  یها و ساختارها نقش 

et al., 2024 ؛ Montero Guerra, 2024 ). 

  تی که تجربه کارکنان، حما  کنندی م  د یتأک نینو  ی کردهایاستعداد دارند. رو  ت ی ریبه مد  یده در شکل   یابرجسته گاه یجا  ز ین ی و سازمان یفرهنگ رات ییتغ تال،یجی کنار تحول د در 

. به  ( Maleki, 2024 ؛ Tan, 2024)استعدادها هستند  گهداشت و ن ی سازمانتعلق  جاد ی عوامل ا نیتراز مهم  یاو امکان رشد حرفه  یر یگم یشده سازمان، مشارکت در تصمادراک 

 ،یو شناخت  یزشیانگ  یهااز چارچوب   یریگکارکنان را برقرار کنند و با بهره   یفرد   یازهایسازمان و ن  یازها ین انیبتوانند تعادل م دیاستعداد با   تیر یمد  نینو  یهامدل   ل،یدل  نیهم

 شوند.  یمشارکت و نوآور  سازنه یزم

  یها نرخ ترک خدمت و فقدان مهارت  شیجذب استعداد، افزا  یبرا  یمتخصص، رقابت جهان یانسان  یروی مرتبط با کمبود ن یهاها با چالشاز سازمان   یاریسطح کلان، بس در

و بقا سازمان دارد    یبر عملکرد، اثربخش   میتقمس  ی امدها یگردد که پ  لیتبد  یموضوع راهبرد   کیاستعداد به    تی ر یها سبب شده است که مدچالش   نیمواجه هستند. ا  شرفتهیپ

(Sulistyorini, 2023) م. پژوهش انگ  یبالاتر   یی دارند، توانا  یستگیبر شا   یاستعداد کارآمد و مبتن  تی ر یکه نظام مد   یی هاکه سازمان   دهدی ها نشان  کارکنان، حفظ    زش یدر 

 .( Thapa, 2023 ؛ Tahir, 2023)دارند  یو بهبود تجربه شغل  ی دی کل یروهاین

 ، ینیبخوش   د،یهمچون ام  ییهاشامل مؤلفه   یشناختروان  هیاستعداد است. سرما   تی ری مد  یاصل  شرانیعنوان پبه   یشناختروان   ه ینقش سرما  ر،یاخ  اتیمهم در ادب  ی از محورها  یکی

  تواند یم   یشناختروان   ه ینشان داده است که سرما  قاتیتحق  جی ا. نت(Zhang et al., 2020)دارد    یو سازمان   ی فرد   ی امدها یبر پ  ی ریچشمگ  ر یاست که تأث  ی و خودکارآمد   ی آورتاب

  نی. ا(Chamisa et al., 2020)عملکرد کل سازمان را ارتقا بخشد   میرمستقیطور غدهد و به  شی و عملکرد کارکنان را افزا  تیخلاق ،یمشارکت شغل  ،یسازمان  یرفتار شهروند

 استعداد در نظر گرفته شود.  تیر یمد   دی جد  یهادر مدل   یدی مؤلفه کل کی انعنوبه  یشناختروان  هیاند که سرما عوامل سبب شده 

و  دهیو توسعه کارکنان را بهبود بخش ییشناسا  ندیاستعداد قادر است فرا تیر یمد  یهادر مدل  یشناختروان  هیکه استفاده از سرما دهندی نشان م یالمللن یو ب یداخل یهالیتحل

  یارتباط  یسازوکارها   تواندی کارکنان دارد و م  یستی و بهز   یمنابع انسان  هتوسع  انیدر رابطه م  یگر ی انجینقش م  هیسرما  نیعنوان مثال، اکند. به  تینگهداشت آنان را تقو  یسازوکارها
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کارکنان   ی شناخت یهات ی قابل شیو افزا  ی منابع انسان  ی ریپذ توسعه انعطاف  ن،ی. افزون بر ا( Zarnegarian, 2020 ؛ Zhang et al., 2020)  دی نما  تی سازمان را تقو  یتیو حما 

 است.  یاستعداد ضرور  تی ریمد   یاجرا  یکه برا  یامر کند؛ی سازنده کمک م  یکار  یو رفتارها  ینوآور  جادی به ا

 قاتیتحق  یکارکنان در سازمان ارائه دهند. برخ  یرفتارها   ینیبش یو پ  لیتحل  یجامع برا  ییهااند تا مدل در تلاش   ریاخ  یهااستعداد، پژوهش  ت یر یمد  یراهبرد  ت یتوجه به اهم  با

 ,.Pajouhan et al)اند استعداد استفاده کرده  تی ری رگذار بر مدیعوامل تأث انیتعاملات م ینیبش یپ یبرا  یساختار  یهالیو تحل ستمی س ییای پو یهاشبکه، مدل  لیاز روش تحل

  ی برا   ییاند و راهنماجذب و نگهداشت استعدادها کمک کرده   ی برا  نانهیبش یپ  یهاچارچوب   جاد یبه ا   زین  یگذار است یو س  یپژوهنده یبر آ  یمبتن  یهاروش   ان،یم  نی. در ا(2024

 . (Pajouhan et al., 2024) اندموده فراهم ن یو خدمات یدولت  یدر نهادها   رانیمد 

  یفشارها   ،یانسان  یرویمداوم ن  راتییمواجه است؛ از جمله تغ  ییهابا چالش   زین  ی و دانشگاه  یآموزش  یهااستعداد در بخش   ت یر یکه مد  دهدی ها نشان م حوزه آموزش، پژوهش  در

  ی و چابک  یبهبود سازگار   تواندی استعداد م  تیر یچابک در مد   یاند که استفاده از الگوها نشان داده   های مثال، بررس  یتوانمند. برا   یروهایجذب ن  یبرا   ندهیفزا   یریپذ و رقابت   یطیمح

  ساز نهیو زم  افتهی   ت یاهم  ز ین  یو پژوهش  یدر مؤسسات آموزش عال   کرد یرو   ن ی. ا(Subrahmanyam, 2024)بخشد    عی ها را تسرکند و روند توسعه مهارت  نیسازمان را تضم

 شده است.  یتیر یمد  یندهایدر فرا  ینوآور 

نشان داد    ریاخ  یهابزرگ« در سال   یمانند »استعفا  یم یاند. ظهور مفاهاستعداد افزوده   تی ریمد  تی به اهم زیو فناورانه ن  یاجتماع  ،یاقتصاد   یهاموضوعات، چالش   ن یکنار ا  در

همچون    محور،ی فناور   یهااند که استفاده از چارچوب نشان داده   هاژوهش خود را حفظ کنند. پ   ی کنند تا بتوانند استعدادها  جادی ا  ی زشیو انگ  یتیحما  نینو   یهامدل   د یها با که سازمان 

HR 4.0دینما  یر یرا کارآمدتر کرده و از ترک خدمت کارکنان جلوگ  یمنابع انسان   یندهایفرا تواند ی، م  (Salvadorinho et al., 2024). 

  ی هامؤلفه  یسازاده یوپرورش بصره نشان داده شد که پمثال، در آموزش   ی. برا اندافتهی توسعه    زین  یو آموزش  یدولت  یهااستعداد در بخش   تیر یمد   یهامدل   ن،یبر ا  افزون

 ن،ی. همچن(Salman Al-Oda et al., 2024) دهد   شیفزارا ا  یخدمات آموزش تیفیعملکرد کارکنان و ک تواندی مستمر، م   یابیو ارز  یآموزش  یاستعداد، از جمله رهبر  تیر یمد 

عنوان عناصر دانش را به   میو فرهنگ تسه  ی تیریمد   تی حما  ،یارتباطات سازمان  یهابر مشارکت کارکنان، مؤلفه   دی استعداد با تأک  ت یری مد  یالگو  یطراح  ،یداخل  یهادر پژوهش 

 .(Maleki et al., 2024)کرده است   یمعرف  یدیکل

  کرد ی بر رو  یمبتن  یهال یمثال، تحل  یکنند. برا   ی بررس   کی دئولوژی و ا  یبوم  یهادگاه ی استعداد را از د  تی ری اند تا مدها تلاش کرده پژوهش  ی برخ  ،یو اجتماع  یمنظر فرهنگ  از

  ی الگوها  یدر طراح  توانندیها مچارچوب   نیو ا   ابدی معنا    یر یپذت ی و مسئول  یمانند عدالت، رشد فرد  یمی در چارچوب مفاه  تواندی استعداد م  تی رینشان داده است که مد   یاسلام

  ی ها شاخص  یی اند که شناسانشان داده   زی ن  لیبر فراتحل  یمبتن  یهال یتحل  ان،یم  نیا   در  .(Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 2024)باشند    رگذار یکارآمد تأث  یبوم

 ,.Ojaghi Shirmard et al)است  یمدل جامع ضرور   کی  یطراح یبرا   یطیو مح یسازمان ،یمند است و توجه به عوامل فرد نظام  یکرد یرو  ازمندیاستعداد ن ت یر یمد  یدیکل

2024). 

  رو، نیاست. از ا   یفناورانه و ساختار  ،یفرهنگ  ،یشناختو وابسته به عوامل روان   دهی چیپ  ،یچندبعد   یاده یاستعداد، پد   تی ر یآن است که مد  انگریب اتیمرور ادب ،ینگاه کل کی در

و    یبه طراح  از یو فناورانه، ن  یبا توجه به تحولات گسترده اقتصاد   زی ران نی دهد، ضرورت دارد. در ا  قیتطب  یسازمان   یازها یابعاد را با ن  نی و جامع که بتواند ا  یبوم  یهاتوسعه مدل 

  ی الگو  ک ی  یمطالعه حاضر با هدف اعتبارسنج  رو،ن یازا  .(Talebzadeh et al., 2024)  شودی احساس م   شیاز پ  شیاستعداد ب  تی ری مد  یو بوم  یعلم  یالگوها   یاعتبارسنج

 کند.  نییو تب ییاستعداد را شناسا تیر یبر مد   رگذاریتأث ی دی کل یشده است تا بتواند سازوکارها نیتدو یشناختروان  یها هیبر سرما  یاستعداد مبتن تی ری جامع مد

 شناسی پژوهش روش

صورت میدانی و مقطعی انجام شده است. هدف این مطالعه، اعتبارسنجی الگوی  همبستگی و به-پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، کمی با رویکرد توصیفی

های بیمه  سازی معادلات ساختاری است. جامعه آماری شامل کارکنان و مدیران شرکت شناختی در صنعت بیمه ایران با استفاده از مدل های روان مدیریت استعداد مبتنی بر سرمایه 
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صورت تصادفی  نفره به   217ای  نفر(، بر اساس جدول مورگان، نمونه   ۵00های آذربایجان شرقی، آذربایجان غربی، اردبیل، و زنجان بود. با توجه به حجم جامعه آماری )در استان 

آیتم بود که بر اساس ابعاد و   30=کاملاً موافق( شامل  ۵=کاملاً مخالف،  1ای )درجه  ۵ای با مقیاس لیکرت  ها، پرسشنامه ساده انتخاب شد تا معرف جامعه باشد. ابزار گردآوری داده 

شناختی های روان ( طراحی شد. پرسشنامه روابط بین متغیرهای سرمایه 2007شده از فاز کیفی )تحلیل تم( و با اقتباس از مطالعات معتبر )مانند لوتانز و همکاران،  های استخراج معرف 

 های سازمانی، مدیریت استعداد، و عملکرد سازمانی را مورد سنجش قرار داد. ، خودکارآمدی(، توانمندسازی کارکنان، سیاست آوریبینی، تاب )امید، خوش 

( بررسی شد. پایایی پرسشنامه با آلفای  0.۵بالاتر از    AVEشده  روایی پرسشنامه از طریق روایی محتوا )نظر خبرگان( و روایی همگرا و واگرا )با معیار میانگین واریانس استخراج 

تحلیل شدند. در تحلیل    SmartPLSو    SPSSافزارهای  آوری و با استفاده از نرم جمع   1403ها در بازه زمانی بهار تا پاییز  برای هر سازه( تأیید گردید. داده  0.7کرونباخ )بالاتر از  

اسمیرنوف بررسی شد و روابط بین متغیرها با  -ها با آزمون کولموگروفتوصیفی، میانگین، انحراف معیار، و توزیع فراوانی متغیرها محاسبه شد. در تحلیل استنباطی، نرمال بودن داده 

)بالاتر از    tشده(، اعداد معناداری  )برای بررسی واریانس تبیین  R²( آزمون گردید. برازش مدل با معیارهای  PLS-SEMسازی معادلات ساختاری )مدل   تحلیل عاملی تأییدی و

 ارزیابی شد. این روش امکان بررسی دقیق روابط علی بین متغیرها و برازش مدل پیشنهادی را فراهم کرد.  GOF(، و معیار  %9۵برای سطح اطمینان  1.96

 هایافته 

ها با  انجام شد. داده   رانیا  یغرب  یهادر استان   مه ی صنعت ب  رانی( از کارکنان و مد ی تخصص  یدکتر  %۵۵متأهل،    %86.9مرد،    %82.8نفره )   322  یاحاضر با نمونه   یپژوهش کم

:  ی سازمان  یهااست ی)س  رها یمتغ  نیانگیداد م  شانن   یفیتوص  یهاشدند. شاخص   لیتحل  SPSSو    SmartPLSو با    ی ( گردآوریادرجه   ۵  کرتیل  اسی)مق  یتم یآ  30  یاپرسشنامه 

  ل یاز تما ی( حاک0.8۵-0.6۵) نییپا  اری( و انحراف مع3.8۵استعداد:  تی ری مد ی امدهای، پ3.79استعداد:   تیر ی، مد 4.04: یشناختروان  یهاه ی، سرما 3.82کارکنان:  ی، توانمندساز3.42

 کرد.  دییها را تأ( نرمال بودن داده p>0.05) رنوفیاسم-کولموگروف نمتوسط است. آزمو  یدهندگان به موافقت و پراکندگپاسخ 

 نتایج روایی و پایایی مدل 1جدول 

 (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج (CR) پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  بارهای عاملی  متغیرها

 ۰٫۵۵۵ ۰٫۸۰۳ ۰٫۷۳۱ ۰٫۷۱۲ شناختیهای روانسرمایه

 ۰٫۵۹۱ ۰٫۹۴۵ ۰٫۷۱۱ ۰٫۸۸۵ کارکنان توانمندسازی 

 ۰٫۶۵۷ ۰٫۹۲۴ ۰٫۸۷۳ ۰٫۸۱۹ های سازمانی سیاست

 ۰٫۶۲۹ ۰٫۸۳۱ ۰٫۸۲ ۰٫۷۷۹ عملکرد سازمانی 

 ۰٫۵۸۷ ۰٫۸۲۷ ۰٫۸۴۱ ۰٫۶۴۶ مدیریت استعداد 

 

 ، (0٫712)  یشناختروان   یهاه یسرما  یرها یمتغ  یبرا   یعامل  یمطلوب قرار دارند. بارها   تیدر وضع  ییایو پا   ییمدل از نظر روا  یهاکه همه سازه   دهدی نشان م  1جدول    جینتا

سازه    روایی  و  هستند   0٫۵بالاتر از مقدار قابل قبول    همگی (  0٫646استعداد )   تی رمدی  و(  0٫779)  سازمانی  عملکرد  ،(0٫819)  یسازمان   یهااست سی  ،(0٫88۵کارکنان )  توانمندسازی 

  بوده   0٫8از    شیها بتمام سازه   ی( برا CR)  یبیترک  یی ا یمناسب ابزار است. پا   ییاپای   دهندهنشان  که  شد  گزارش  0٫7تر از  بزرگ   رهایتمام متغ  ی برا  زیکرونباخ ن  یآلفا .  کنندی م  دییرا تأ

همگرا برخوردار است و    ییمعنا که مدل از روا   نای   به  است،  0٫۵از    شیب  رهای( در همه متغAVEشده )استخراج   انسیوار  نیانگیم  نی. همچنکندی م  دییمدل را تأ  یدرون  ییاپای  و

 .کنندی م نییخود را تب یهاشاخص انسیاز وار یها بخش قابل توجه سازه 
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 (Path Coefficients) ضرایب مسیر 2جدول 

 (β) ضریب مسیر مسیر

 ۰٫۲۸۴ مدیریت استعداد به  شناختیهای روانسرمایه

 ۰٫۳۷۵ مدیریت استعدادبه  توانمندسازی کارکنان 

 ۰٫۴۲ مدیریت استعداد به  های سازمانی سیاست

 ۰٫۴۷۴ مدیریت استعدادبه   عملکرد سازمانی

 

را  ریتأث نیترقوی  0٫42 ریمس بی با ضر  یسازمان یهااست یاستعداد مثبت و معنادار هستند. س تی ری مستقل و مد یرها یمتغ نیب  یساختار یرهایمس  ی، تمام2بر اساس جدول  

 ر تأثی β=0٫474با   یدارند. پس از آن، عملکرد سازمان  داستعدا  تی ریمد  تی در تقو   ینقش مهم ی سازمان  گرانهت ی شفاف و حما یهااست یس  دهدی استعداد داشته و نشان م تیر یبر مد 

با    یشناختروان   یهاه یسرما  ت،ی استعداد دارد. در نها  تی ر یدر بهبود مد  اثرگذاری  نقش  0٫37۵  بی با ضر  زیکارکنان ن  یاستعداد گذاشته است. توانمندساز   تیر یبر مد   یتوجهقابل 

β=0٫284 کنندی استعداد کمک م تیر یبه بهبود مد  ی معنادار زانیبه م  زیکارکنان ن یو خودکارآمد یآورتاب ،ین یبخوش  د،ی که ام دهدمی  نشان. 

 برای متغیر وابسته  R² مقدار 3جدول 

 R² مقدار  متغیر وابسته 

 ۰٫۶۱۴ مدیریت استعداد 

 

 ریاستعداد توسط چهار متغ   ت یر یمد انسواری  از  درصد   61٫4آن است که    انگر ی عدد ب  نای.  است  0٫614استعداد برابر با    تی ر یمد ریمتغ یبرا  R²که مقدار    دهدی نشان م  3جدول  

  دهنده نشان  و  دارد  قرار(  0٫۵از    شیآمده در دامنه مطلوب )بدست به   R². مقدار  شودی م  نییتب  یو عملکرد سازمان  یشناختروان  یهاه یکارکنان، سرما  یتوانمندساز   ،یسازمان  یهااست یس

 آن است.  یساختار ت یمدل و کفا  یبالا  ینیبش پی قدرت

 SmartPLS در (GoF) های برازش مدلشاخص 4جدول 

 مقدار  شاخص 

SRMR ۰٫۰۵۸ مانده استاندارد( )خطای باقی 

NFI ۰٫۹۰۱ شده( )شاخص برازش نرمال 

GOF  )۰٫۶۰۹ )شاخص کلی برازش 

 

 که   است   شده  گزارش  0٫901برابر با    NFI. شاخص  باشد می   مدل  مناسب  برازش  دهندهنشان  و  بوده  0٫08  از  کمتر  که  است  0٫0۵8برابر با    SRMR، شاخص  4بر اساس جدول  

  انگر بی 0٫۵ از بالاتر مقدار  که شده  محاسبه 0٫609برابر  زی( نGOFبرازش ) یشده است. شاخص کل مشاهده  هایداده   به  نسبت  مدل مطلوب  برازش  دهندهنشان  0٫9 از  بالاتر مقدار

 ها است. آن  انیها و روابط مسازه  نییمدل و قدرت مناسب آن در تب  یبالا  تیفیک
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 شناختی های روانانگیزش و سرمایهگیری نمودار ضرایب مدل اندازه . 1شکل 

و   0679،  0.777،  0.899برابر با    ( نفس، امیدپاداش، نوآوری، اعتمادبه )شامل    شناختیهای روانانگیزش و سرمایه همانگونه که در شکل قابل مشاهده است بار عاملی متغیر  

در    یروانشناخت  یهاه یبر سرما   یاستعداد مبتن  تی ریمد عوامل    شناختیهای روان انگیزش و سرمایه هستند قابل قبول هستند بنابراین    0.۵است. بارهای عاملی چون بالاتر از   0.70۵

 است.  مهی صنعت ب

 

 توسعه و توانمندسازی کارکنان نمودار ضرایب مدل  . 2شکل 
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هستند قابل قبول   0.۵( چون بالاتر از  گیری آموزش، بازخورد، مشارکت در تصمیم)شامل    توسعه و توانمندسازی کارکنانهمانگونه که در شکل قابل مشاهده است بار عاملی  

 است.  مهی در صنعت ب  یروانشناخت یهاهی بر سرما یاستعداد مبتن تیر یمد عوامل   توسعه و توانمندسازی کارکنانهستند بنابراین 

 

 های سازمانی و مدیریتیسیاستنمودار ضرایب مدل  . 3شکل 

 0.۵( چون بالاتر از  گیری، شفافیت مسیر شغلی، امنیت شغلی نظام تصمیم )شامل    های سازمانی و مدیریتیسیاست همانگونه که در شکل قابل مشاهده است بار عاملی متغیر  

 است.  مهیدر صنعت ب یروانشناخت   یهاه یبر سرما یاستعداد مبتن تی ر یمد جزء عوامل   های سازمانی و مدیریتیسیاست هستند قابل قبول هستند بنابراین 

 یبیترک  یی ا ی( و پا0.7<کرونباخ )  ی پرسشنامه با آلفا   یی ایمدل انجام شد. پا   ی اعتبارسنج  ی ( برا PLS-SEM)  یمعادلات ساختار   یساز مرتبه دوم و مدل   ید ییتأ   یعامل  لیتحل

(CR>0.8تأ )با    ییشد. روا   دیی   ی هاهی(، سرما β=0.375کارکنان )  ی(، توانمندساز β=0.42)  یسازمان  یهااست ینشان داد که س  ریمس  بیبرقرار بود. ضرا   AVE>0.5همگرا 

  ت ی ریمد   انسیوار  %61.4  نییدهنده تبنشان  R²=0.614استعداد دارند. مقدار    تی ریبر مد   ی مثبت و معنادار  ری( تأثβ=0.474)  ی(، و عملکرد سازمان β=0.284)  یشناختروان

 ی شناختروان   یهاه یسرما   یهامؤلفه   ی عامل  یکردند. بارها  دیی مدل را تأ  ی( برازش قو SRMR=0.058  ،NFI=0.901  ،GOF=0.609برازش مدل )  یهااستعداد بود. شاخص 

  ر یمس  تی شفاف  ،یریگم ی)نظام تصم  یسازمان  یهااست یکارکنان )آموزش، بازخورد، مشارکت( و س  ی(، توانمندساز0.70۵:  دی، ام0.679نفس:  ، اعتمادبه 0.777:  ی، نوآور 0.899)پاداش:  

 شد.   دییاستعداد تأ  تی ر یها در مدبودند و نقش آن  0.۵بالاتر از  ی( همگ ی شغل  تیامن ،یشغل

  جاد ی ا  تیمدل بر اهم  نیاستعداد دارند. ا   تیری بر مد   یتری قو   ریتأث  بیبه ترت  یشناختروان  یهاه یکارکنان، و سرما   یتوانمندساز   ،ی سازمان  یهااست ینشان داد که س  هاافتهی

پاداش،    ی هانظام   ت یشامل تقو   شنهادات یدارد. پ  د یتأک  ی لشغ  تی و رضا  ی وربهبود بهره   یبرا  یشناختروان   یهاه یسرما   ت یو تقو   ، یکاربرد  یهاشفاف، آموزش   یشغل  ی رهایمس

 است.  یاز نوآور ت یمشارکت کارکنان، و حما   شیافزا

 گیریبحث و نتیجه 
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بر    یمثبت و معنادار   ریتأث  یهمگ  ،یو عملکرد سازمان  یشناختروان  یهاه یکارکنان، سرما   یتوانمندساز   ،یسازمان  یهااست یس  یهاپژوهش نشان داد که مؤلفه   نیا  یهاافتهی

بلکه از عوامل    رد،یگی قرار م  یسازمان   یو ساختارها  هااست یس  ریتنها تحت تأثاست که نه   یچندبعد   یاده ی استعداد پد  تی ریکه مد   کندی م  انیب  جی نتا  نیاستعداد دارند. ا  تیر یمد 

  ت یعادلانه، امن  ی ریگم یشفاف، نظام تصم  ی ها( نشان داد که وجود چارچوبβ=0.42)  ی سازمان  یهااست یس  ی بالا  ر یتأث  بی . ضر رد یپذ یم   ریتأث  ز یو ادراک کارکنان ن  یشناختروان

  ی سازمان   ی ساختارها  دهندی همسو است که نشان م  ییهاپژوهش   جیکاملاً با نتا   افتهی  نیاستعداد دارند. ا   تی ریمد   یندها یفرا   یدهدر شکل  ینقش مهم  یتیر یمد   تی و حما  یشغل

  یپژوهنده یآبر    یمبتن  یها. پژوهش ( Pajouhan, 2024 ؛ Salman Al-Oda et al., 2024)استعداد هستند    تی ریمد   یهاستمیس  تی موفق  یبرا   یشرطشیمند، پسازگار و نظام 

  ش یاحتمال جذب و نگهداشت استعدادها را افزا  ،یساختار   یهات یو حما   یسازمان  یر یپذینیب ش یپ  ،یشغل  ریتوسعه مس  نهیاثربخش در زم  یهای گذاراست یاند که سکرده   دیتأک  زین

 . (Pajouhan et al., 2024)  دهدی م

ها، استقلال و مهارت   شی افزا  یبه معنا   ،یمطالعه بود. توانمندساز   نیمهم ا  یهاافته یاز    ی کی  زیاستعداد ن  تیر ی( بر مد β=0.375کارکنان )  یتوانمندساز   ریراستا، تأث  نیهم  در

و همکاران    Sanusiپژوهش    یهاافته یبا    جهینت   نیاست. ا   زماندر سا  یماندگار   یبرا   زهی انگ  شیو افزا   یتجربه مثبت شغل  جادی ا  سازنه یزم  ،یریگم یمشارکت کارکنان در تصم

(Sanusi et al., 2025 )   ت ی داده و موجب تقو  ش ینوآورانه و مشارکت فعال کارکنان را افزا   یرفتارها   ،یو شغل  یشناختروان   ی توانمندساز   کندی م  انیکامل دارد که ب  یهمخوان  

  تی ر یموفق مد  یهامدل   یاصل  یاز اجزا  یکینشان داده شد که مشارکت کارکنان    (Maleki et al., 2024)و همکاران    Malekiدر پژوهش    ن،ی. همچنشودی استعداد م  تیر یمد 

 است.  یدرون  زشیو انگ یتعهد سازمان ،یاحساس ارزشمند شیافزا  سازنهیزم  رایاستعداد است، ز

و    یآور تاب  ،ینیبخوش   د،ی همچون ام  ییهاکه مؤلفه  دهدی نشان م  β=0.284  بی استعداد بود. ضر   تیر یبر مد   یشناختروان   یهاهی سرما   ریپژوهش، تأث  ید یکل  افتهی  نیسوم

 ,.Chamisa et al)و همکاران    Chamisaبا پژوهش    افتهی  نیدارند. ا   ی شغل  یهایستگی رشد و بروز شا  ،یر یادگی  نهیبر نحوه عملکرد کارکنان در زم  یمهم  ریتأث  ،یخودکارآمد 

  ن ی. همچنشود ی م یکار  فیفراتر از وظا   ی هات یو مشارکت کارکنان در فعال  ی سازمان  ی شهروند  ی رفتارها  ش یموجب افزا  یشناختروان   هی کردند سرما  ان یهمسو است که ب  (2020

Zhang    و همکاران(Zhang et al., 2020)  ینیبو خوش   دی ام  یبا سطح بالا   یکارکنان دارد و کارکنان  یدر بهبود رفاه شغل  یانجینقش م  یشناختروان   هیا که سرم  کنندیم  دیتأک ، 

ب انگ  یبرا  یشتریتوان    هینشان داد که سرما   زین  Zarnegarian (Zarnegarian, 2020)  گر،ید   یدارند. از سو   رییبا تغ  یو سازگار  دی جد  یهامهارت   ی ر یادگی  زه،یحفظ 

 دارد.  یاتیح  تیاستعداد اهم تیر یکه در مد  ی عامل شود؛ ی نوآورانه و سازنده م   یموجب بروز رفتارها  یمنابع انسان ی ر یپذانعطاف  تی تقو قی از طر  یشناختانرو

.  شودی محسوب م  زین  یخروج  ک یسازمان است بلکه    یبرا   یورود   ک یتنها  استعداد نه   ت یر یکه مد  دهدی نشان م   زی( نβ=0.474استعداد )  تی ری بر مد  یعملکرد سازمان  ریتأث

موفق،    یهاکه سازمان   دهد ی رابطه دوطرفه نشان م  نیاست. ا   یدرون  یهازه یانگ  تی در سازمان و تقو  ی به ماندگار  ل یتما  شیکارکنان، افزا  شتریب  تیرضا   یمعنا عملکرد بهتر به 

 Thapa (Thapa, 2023) یهاافته یبا  جهینت ن یدارند. ا  یعملکرد بهتر  کنند،ی م  تیر یخود را بهتر مد  یکه استعدادها  ییهاو سازمان  کنندی م  تی ری خود را بهتر مد یاستعدادها

که    کندی م انیب زین  Tan (Tan, 2024). پژوهش  شود ی ها منجر مکارکنان در دانشگاه   ت یرضا  شی ترک خدمت و افزا  کاهش استعداد مؤثر به    تی ری همسو است که نشان داد مد

 . شودی م  یعملکرد کل یبهبود تعهد کارکنان موجب ارتقا   قی استعداد دارد و از طر ت یر یبا مد یم یمستق  وندیپ ،یشده سازمانادراک  تی حما

زم  یهاافتهی در  حاضر  د  نهیپژوهش  تحول  پژوهش   ز ین  تالیجی نقش  است.    یالمللن یب  یهابا  همکاران    Montero Guerraهمخوان   & Montero Guerra)و 

Danvila-Del Valle, 2024)   یاستعداد طراح  ت یر یمد   ی برا  ید ی جد  یهاها را بر آن داشته است تا مدل داده و سازمان  رییرا تغ   یکار   یالگوها   تال،یجی نشان دادند که گذار د 

  ی دیدو عامل کل نیآفرتحول   یو سبک رهبر   رییمقاومت کارکنان نسبت به تغ تال،یجی که در دوران تحول د  کندی م   د یتأک  زین  Mahroof (Mahroof & Rafi, 2025)کنند.  

  ت ی ر یدر مد  ینقش مهم  نیو بنابرا   شود ی م  رییبا تغ  ی سازگار  ت یقابل  شیموجب افزا   یشناختروان   ه ینشان داد که سرما  زیحاضر ن  یهاافتهیاستعداد هستند.    تی ری مد  تیدر موفق

 دارد.   تالیجیاستعداد در عصر د 

استعداد، کاهش   تیر یمد ییکارا  شیموجب افزا  تواندی م  نینو   یهای که استفاده از فناور   کنندی م  انیب  زین  HR 4.0و    تالیجی د   یحوزه منابع انسان  یهاپژوهش  گر،ید یسو  از

متخصص و  یروها یجذب ن یرقابت برا شیبا افزا هاان که سازم یطیدر شرا   ژهیو. به(Salvadorinho et al., 2024)گسترده شود    یاز استعفا یریکارکنان و جلوگ یفرسودگ
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دهنده  نشان  زیپژوهش حاضر ن  یهاافتهی  نه،یزم  نیاست. در ا  ریناپذ اجتناب   یو توسعه استعدادها ضرورت  ییشناسا   یبرا  تالیجید   یهاستمیاند، استفاده از سمواجه   یمهارت  عیسر  راتییتغ

 . ابدیی معنا م  زین  تالیجیاستعداد است که در چارچوب د  تی ری در مد  یو توانمندساز یسازمان یهااست یس  مینقش مستق

 (Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 2024)  فی مثال، محمدنژاد و پهلوان شر  یدارد. برا   یهمخوان  زین  یو بوم   یبا مطالعات فرهنگ   هاافته یاز    یگرید  بخش

در جذب و    یعدالت و رشد معنو   ،یر یپذت ی مانند مسئول  ییهاو مؤلفه   ابدی   یشتر یمعنا و عمق ب  تواندی م  یاسلام  یو ارزش  یاستعداد در چارچوب فرهنگ  تی ری اند که مدکرده   انیب

بر ادراک کارکنان    یی بسزا ریعادلانه و شفاف، تأث یسازمان   یهااست یس  دهدی پژوهش حاضر همسو است که نشان م  یهاافته یبا  دگاهید  نیکنند. ا  ینیآفرنگهداشت کارکنان نقش 

 دارد.   یاز عدالت و ارزشمند 

  یسازمان  یعملکرد و نوآور  شیرشد، موجب افزا  یهافرصت  جادی مشارکت فعال کارکنان و ا  قی استعداد از طر تی ری اند که مدکرده  انیب  زین  گرید  یداخل  یهاپژوهش ن،یهمچن

با مشارکت    دی استعداد با تی ریمد  یهامدل  یطراحنشان داده شد که    زین (Maleki et al., 2024)و همکاران   Maleki. در مطالعه (Talebzadeh et al., 2024)  شودی م

که به    یی هاکه سازمان   دهدی استعداد نشان م   تی ریبر مد   یاثر مثبت توانمندساز  زیانجام شود. در پژوهش حاضر ن  یتیحما  یسازوکارها   جادیو ا  هایستگیتوجه به شا   نفعان،ی ذ

 . گردندی استعدادها م ییا شکوف  سازنهیزم یعیطور طببه   دهند،ی م  تیتوسعه کارکنان اهم

به نقش تحلپژوهش   یبرخ  ن،یهمچن ا(Ojaghi Shirmard et al., 2024)اند  کرده   د یاستعداد تأک  تیر یمد   ید یکل  یهاشاخص   ییدر شناسا   ی لیفراتحل  یهالی ها    ن ی. 

و عملکرد    یشناختروان   هیسرما  ،یتوانمندساز  ،ین سازما  یهااست یبه س  کپارچهیتوجه    ازمندی استعداد ن  تی ری مد  کندی م   انیدارد که ب  یپژوهش حاضر همخوان   جهیبا نت  ز ین  هاافتهی

 است.  یسازمان 

  ی ریشدند و امکان سوگ  یآورجمع   یخودگزارش  یهاها بر اساس پرسشنامه مواجه بود. نخست آنکه داده   ییهات یبا محدود   ،یتیریاز مطالعات مد   یاریپژوهش، مانند بس  نیا

مانند    ی انهیزم  یرها یکاهش دهد. سوم آنکه متغج را  ینتا   یر یپذم ی تعم  تواندی موضوع م   نیبخش خاص محدود بود و ا  کی به    یجامعه آمار   نکهیدهندگان وجود دارد. دوم اپاسخ 

در طول زمان    یشناختو روان   یرفتار  راتییتغ  یامکان بررس  یاستفاده از روش مقطع  نیاند. همچنمدل کنترل نشده  نیدر ا یمل  یهااست یس ای  ی اقتصاد  طی شرا  ،یفرهنگ سازمان

 . کندی را محدود م

  یی رهایمتغ کنندهل یتعد  ای  یانج ینقش م  یبررس   نیاستعداد استفاده شود. همچن ت یر یمد   یرها یمتغ  یی ای پو  یبررس  یبرا   یطول یهااز روش  ی آت یهادر پژوهش   شود ی م  شنهادیپ

شبکه و   لیتحل  ن،یماش  یر یادگی  یهامدل   ،یبیترک  یکردهایارائه دهد. استفاده از رو  یترق ی دق  یهامدل   تواندی م   یجانیهوش ه  ای  نی آفرتحول   یرهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان 

 کمک کند.  ینظر  اتیادب  یبه غنا  تواندی م زین یصنعتن یب  سهیمقا

  ی هابرنامه   یو اجرا   ی مشارکت  یساختارها   جادی ا   تال،یجید   یهامهارت   ت یمستمر، تقو   یر یادگی  یهاارائه فرصت   ،یشغل  ریشفاف مس  یهانظام   یبا طراح  توانندی م  هاسازمان 

استعدادها    ییو شناسا  شی پا  یبرا   یداده و فناور   لی بر تحل  یبتنم  یابزارها  شودیم  هیتوص  نیدهند. همچن  شیاستعداد را افزا  تیر یمد   تیفی و ک  یوربهره   ،یشناختروان   هیتوسعه سرما

 گردد.  ت یمحور در سازمان تقو و عدالت  گرت ی کار گرفته شود و فرهنگ حمابه 

 تشکر و قدردانی

 گردد. این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در طی مراحل 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 اخلاقی موازین 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Talent management has become a critical strategic priority across organizations operating in increasingly dynamic, digital, 

and competitive environments. The rapid diffusion of digital technologies, ongoing organizational transformations, and shifts 

in employee expectations have reshaped the foundations of workforce management, requiring new models capable of 

integrating psychological, structural, and technological dimensions (Yumhi et al., 2025). As organizations navigate continuous 

digital transitions, effective talent management practices emerge as essential mechanisms for sustaining competitiveness and 

ensuring long-term survival (Mahroof & Rafi, 2025). Research highlights that learning organizations and knowledge-based 

structures provide a fertile platform for talent development and continuous capability building, underscoring the need for 

integrated frameworks that connect learning, innovation, and strategic workforce planning (Chinchilla & Grau, 2025). 

Digital transformation has intensified the complexity of organizational change, compelling organizations to revise traditional 

human-resource structures and design more agile, technology-enabled models for talent identification and development 

(Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024). These transformations demand strengthened employee readiness, resilience, 

adaptability, and psychological resources. Psychological capital—comprising hope, resilience, optimism, and self-efficacy—

plays a fundamental role in facilitating employee engagement, improving performance, and strengthening talent-related 

behaviors (Chamisa et al., 2020). Prior research shows that psychological capital significantly enhances organizational 

citizenship behavior, innovative work behavior, and well-being, which collectively contribute to successful talent management 

outcomes (Zhang et al., 2020). 

Simultaneously, organizational policies, transparency, empowerment structures, and participation-oriented decision-making 

processes shape employees’ perceptions of fairness and opportunity, thereby influencing their career decisions and long-term 

commitment (Maleki et al., 2024). Studies demonstrate that talent management is most effective when organizations align 

structural policies with developmental opportunities and provide a supportive work environment that encourages motivation 

and engagement (Tan, 2024). The role of empowerment is particularly critical, as it strengthens employees’ psychological 

ownership, initiative, and readiness to assume strategic roles within the organization (Sanusi et al., 2025). 

At the same time, a growing body of research emphasizes the need for context-specific and culturally grounded models of 

talent management, especially within public-sector and service-oriented institutions (Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 
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2024). The evolving expectations of employees, the pressures of digital transformation, and the challenges of retaining a skilled 

workforce in uncertain labor markets highlight the necessity of developing tailored frameworks capable of integrating 

organizational policies, psychological resources, and participatory structures (Sulistyorini, 2023). Complementary findings also 

show that dynamic talent management models informed by foresight techniques enhance strategic planning and organizational 

adaptability, particularly in sectors undergoing rapid reform (Pajouhan et al., 2024). 

Given these global trends, talent management is increasingly understood as a multidimensional construct shaped by 

psychological, structural, and strategic components. Evidence from higher education, sports organizations, and public-sector 

institutions reinforces the need for robust models that address both individual and organizational factors (Talebzadeh et al., 

2024; Thapa, 2023). The challenge is particularly profound in contexts where workforce instability, skill shortages, and digital 

disruptions intersect with structural inefficiencies. Thus, the present study responds to the critical need to validate a talent 

management model that integrates psychological capital, empowerment, and organizational policy dimensions, offering an 

empirically grounded framework for improving talent practices in contemporary organizations. 

Methods and Materials 

This quantitative study employed a descriptive–correlational design using a cross-sectional survey approach. The target 

population consisted of employees and managers working in the insurance sector across selected western provinces. A 

structured questionnaire containing 30 items based on a five-point Likert scale was administered, measuring psychological 

capital, organizational policies, employee empowerment, performance outcomes, and talent management constructs. Content 

validity was established through expert review, while construct validity was assessed via confirmatory factor analysis and the 

average variance extracted (AVE). Internal reliability was examined using Cronbach’s alpha and composite reliability indices. 

Data were analyzed using SPSS for descriptive statistics and SmartPLS for structural equation modeling, path analysis, model 

fit evaluation, and second-order factor validation. 

Findings 

The sample included 322 participants, with 82.8% male and 86.9% married. More than half of the participants (55%) held 

doctoral degrees. Descriptive statistics indicated moderately high means across key study variables, including psychological 

capital (mean=4.04), employee empowerment (mean=3.82), organizational policies (mean=3.42), talent management 

(mean=3.79), and outcome variables (mean=3.85). Standard deviations ranged from 0.65 to 0.85, suggesting moderate 

variability. 

Normality testing using the Kolmogorov–Smirnov method confirmed that all variables followed an approximately normal 

distribution (p>0.05). Measurement model results revealed strong factor loadings exceeding 0.50 for all indicators. Cronbach’s 

alpha values exceeded 0.70 for all constructs, demonstrating adequate reliability, while composite reliability values surpassed 

0.80. AVE values were higher than the threshold of 0.50, supporting convergent validity. 

Path analysis revealed that organizational policies had a significant positive effect on talent management (β=0.42). 

Employee empowerment similarly influenced talent management positively (β=0.375). Psychological capital also demonstrated 

a meaningful effect (β=0.284), while organizational performance exhibited the strongest impact (β=0.474). The coefficient of 

determination indicated that 61.4% of the variance in talent management was explained by the model (R²=0.614). 

Model fit indices showed acceptable performance: SRMR=0.058, NFI=0.901, and GOF=0.609. The second-order factor 

models for psychological capital, empowerment, and organizational policies also showed acceptable loadings. 
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Overall, the structural model confirmed the significance of organizational, psychological, and empowerment-related 

components in shaping talent management. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that talent management is substantially shaped by organizational structures, psychological 

resources, and empowerment mechanisms. Organizational policies, including transparency, fair decision-making, and job 

security, significantly contribute to shaping employee perceptions and engagement with talent-related practices. Empowerment 

emerged as a foundational driver, enabling employees to participate actively in developmental processes and assume strategic 

responsibilities that align with organizational goals. 

Psychological capital proved to be a critical personal resource influencing employee motivation, adaptability, and resilience. 

Employees with high levels of hope, optimism, self-efficacy, and resilience are more likely to pursue growth opportunities, 

engage in developmental initiatives, and embrace organizational change. The results further showed that overall organizational 

performance reinforces talent management effectiveness, indicating a mutually reinforcing relationship between strategic 

workforce practices and organizational outcomes. 

Taken together, the findings underscore the need for integrated models that combine structural, psychological, and 

developmental components. Organizations seeking to improve performance and retain high-potential employees must invest 

in policies that promote fairness, empowerment, and psychological well-being. Strengthening these dimensions can create a 

sustainable environment that cultivates talent, supports innovation, and improves organizational resilience. The validated model 

provides a robust empirical foundation for designing evidence-based interventions and strategic policies aimed at enhancing 

talent management in contemporary organizational settings. 
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