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Introduction: The present research was conducted with the aim of identifying 

factors affecting the development of algorithmic human resources in the Ministry of 

Sports and Youth.  

Methods: The current research method was mixed. The statistical sample of the 

qualitative part included specialists who are knowledgeable about the research 

topic. In order to identify these samples, the purposeful sampling method was used. 

This sampling continued until theoretical saturation was reached and finally 13 

people were selected as samples in the qualitative section. Also, the statistical 

population of this research included the employees of the Ministry of Sports and 

Youth, whose number was determined to be about 1,200 people, according to 

random selection and according to Morgan's sample size table, the number of 291 

people was determined as the research sample. Finally, 278 questionnaires were 

analyzed. The qualitative research data was analyzed through the coding process. 

The data collection tool in this research includes a semi-structured questionnaire 

and a researcher-made questionnaire. In order to analyze the data of this research, 

coding and structural equation test were used. All data analysis process of this 

research was done in SPSS, PLS and Maxqda software.  

Results: The results of this research showed that 46 codes were identified as 

effective factors. The results showed that the factors affecting the development of 

algorithmic human resources in the Ministry of Sports and Youth include 8 factors, 

including clarification, tools, database, training, motivational systems, managerial 

transformation, internal excellence, and monitoring and evaluation. 
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ExtendedAbstract 
 

Introduction 

Human resources is one of the most important capitals of all countries 

and organizations today and has become the main concern of 

managers of organizations. Since today human resources are the most 

valuable factor of production and the most important capital of any 

organization and the main resource that generates competitive 

advantage and creates the basic capabilities of any organization, one 

of the most important organizational planning is human resources 

planning. The most effective way to achieve a competitive advantage 

in the current conditions is to make the employees of organizations 

more efficient by improving them and what is important in the 

direction of human resources development is that the improvement of 

human resources is not achieved only with technical and specialized 

training, but it should be developed in many ways. Paying employees 

and this important component will not be possible by applying 

strategic management in the field of human resources management. 

One of the problems caused by the lack of algorithmic human 

resources in sports; the lack of systems focused on the analysis of 

people. In other words, due to the lack of algorithmic human 

resources, individual and job analysis systems have not been created 

in sports, especially in the Ministry of Sports and Youth, which has 

caused the evaluation of people to be based solely on observations. 

This problem can lead to the failure of qualified human resources to 

reach higher positions, and as a result, human resources with new 

knowledge will not enter the organizational system. In other words, 

the lack of algorithmic human resources can seriously endanger job 

evaluations and cause the lack of talent in the Ministry of Sports and 

Youth. With this in mind, the current research aims to identify the 

factors affecting the development of algorithmic human resources in 

the Ministry of Sports and Youth, and tries to answer the question, 

what are the factors affecting the development of algorithmic human 

resources in the Ministry of Sports and Youth? 

 
Methods 

The current research was mixed in terms of the practical purpose and the 
method of data collection. The qualitative method used in this research was of 

the Grand Theory type and the use of the Glaser model. The tools used in this 

research included a semi-structured interview and a researcher-made 
questionnaire. The output of the research interviews led to the formation of a 

researcher-made questionnaire that had 46 questions. The questions of this 

questionnaire were designed as a 5-point Likert scale. To check the validity of 

the qualitative part, believability, transferability and verifiability were used. 
For this purpose, in order to check the credibility of the research process, the 

researcher used seven experts to confirm the research process and also used 

two coders to code several interview samples to ensure the uniformity of the 
coders' point of view. Also, in order to check the transferability of the opinions 

of three experts who did not participate in the research, they were consulted 

about the findings of the research. Also, in order to check the verifiability, all 
the interviews were recorded and reviewed at the required times. Also, to check 

the validity of the quantitative part, the experts' opinions were checked and 

Cronbach's alpha calculation was used to check the end of the questionnaire 

(Cronbach's alpha = 0.88). The statistical population of the present research in 

the qualitative part included experts who are knowledgeable about the research 

subject (including current executive directors of the Ministry of Sports and 
Youth, former executive directors of the Ministr 

 
Results 

According to the descriptive results of the research, it was determined 

that 63.7% of the research samples were men and 36.3% of the 

research samples were women. Also, according to the results of the 

research, it was found that people with bachelor's education level had 

the highest frequency with 52.2%. In the present study, the researcher 

focused on the concepts as a unit of analysis in the levels of the 

interview text by using the Glazer technique and tried to extract open 

codes by separating the interview text into elements with messages in 

the entries of lines and paragraphs, and finally 46 concepts were 

extracted. Became In the axial coding stage, first the main research 

category was determined and finally other categories were 

categorized. During the process of selective coding and even in the 

consolidation process, the researcher reviewed the text of the 

conducted interviews several times and noted the expressions and 

ideas that expressed the relationships between the main and 

subcategories. The results of the qualitative part showed that the 

factors affecting the development of algorithmic human resources in 

the Ministry of Sports and Youth include 8 factors, namely, 

clarification, tools, database, training, motivational systems, 

managerial transformation, internal excellence, and monitoring and 

evaluation. 
 

 

 

 

 

 

Conclusion 
The importance of algorithmic human resources in all areas 

and its impact on improving the quality of decision-making 

in sports has made the necessity of its development 

seriously understood. Conducting the present research can 

improve scientific evidence in the development of 

algorithmic human resources; to provide a platform for 

creating operational solutions for the development of this 

method of human resources in sports. The development of 

algorithmic human resources in sports can provide the basis 

for the development of job evaluations in the form of 

performance-based evaluation. In other words, the use of 

algorithmic human resources can become the basis for the 

development of human resources performance and provide 

conditions for the Ministry of Sports and Youth to make 

career decisions based on the abilities and performance of 

people. Undoubtedly, the implementation of algorithmic 
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human resources can provide the basis for the 

transformation of human resources in the Ministry of Sports 

and Youth and lead to the improvement of the quality of 

human resources systems. With this in mind, the current 

research was designed and implemented with the aim of 

identifying the factors affecting the development of 

algorithmic human resources in the Ministry of Sports and 

Youth. Also, according to the results of the present 

research, it is suggested to manage possible irregularities in 

the way of algorithmic human resources management and 

create specific indicators related to management. 

Algorithmic human resources provided a platform for the 

development of algorithmic human resources management. 

According to the results of the present research, it is 

suggested to define the necessary behavioral, technical, 

managerial and leadership competencies in algorithmic 

human resources management and also create 

comprehensive guidelines in algorithmic human resources 

management; it provided a platform for the development of 

algorithmic human resource management. Also, according 

to the results of this research, it is suggested that with 

proper support and updating of databases as well as 

personalization of human resources training; it provided a 

platform for the development of algorithmic human 

resource management. 
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انجام    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان  ییشناساتحقیق حاضر باهدف  : مقدمه

 گرفت.  

روش تحقیق حاضر آمیخته بود. نمونه آماری بخش کیفی شامل متخصصان آگاه به موضوع تحقیق  روش پژوهش:  

این نمونه بودند. به از روش نمونهمنظور شناسایی  این  ها،  تا رسیدن به    شرکت کنندگانگیری هدفمند استفاده گردید. 
تعداد   درنهایت  و  یافت  ادامه  نظری  به   13اشباع  جامعه  نفر  گردیدند. همچنین  در بخش کیفی مشخص  نمونه  عنوان 

آنان حدود   تعداد  که  بود  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  تحقیق حاضر شامل  که    12۰۰آماری  نفر مشخص گردید 
تعداد   مورگان  نمونه  به جدول حجم  توجه  با  و  تصادفی  انتخاب  تحقیق مشخص شد.    2۹1برحسب  نمونه  عنوان  نفر 

از طر  هایداده وتحلیل قرار گرفت.  پرسشنامه مورد تجزیه  2۷۸درنهایت تعداد   باز،    کدگذاری  ندیفرا  قیکیفی پژوهش 
ها در تحقیق حاضر شامل پرسشنامه نیمه ساختاریافته و پرسشنامه  آوری داده ابزار جمع   ، تحلیل شد.محوری و گزینشی
های تحقیق حاضر از کدگذاری و همچنین آزمون معادلات ساختاری  وتحلیل داده منظور تجزیه باشد. بهمحقق ساخته می 

 انجام شد.    Maxqdaو  SPSS ،PLSافزارهای های تحقیق حاضر در نرم وتحلیل داده استفاده شد. کلیه روند تجزیه 
 

ها:   تعداد  یافته  که  داد  نشان  تحقیق حاضر  به   ۴۶نتایج  داد که  کد  نشان  نتایج  گردید.  مؤثر مشخص  عوامل  عنوان 

ازجمله شفاف  ۸شامل    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان ابزارها،  عامل  سازی، 
نتایج بازگو    باشد.تعالی درونی و نظارت و ارزیابی می   تحول مدیریتی،  های انگیزشی،سیستم  بانک اطلاعاتی، آموزش، 
در وزارت    یتمیالگور  یتوسعه منابع انسانبا توجه به تعدد عوامل برنامه ریزی جامع در جهت  کننده این مهم است که  

 ضروری است.   ورزش و جوانان
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 مقدمه 

مهم  از  یکی  انسانی  سرمایهمنابع  سازمان ترین  و  کشورها  تمامی  امروزی  میهای  مدیران  ها  اصلی  نگرانی  به  تبدیل  و  باشد 
ایه  ترین سرمترین عامل تولید و مهمازآنجاکه امروزه منابع انسانی باارزش (.  2۰23،  و همکاران  1سوتریسنو ها شده است )سازمان

قابلیت ایجادکننده  و  رقابتی  مزیت  زاینده  اصلی  منبع  و  سازمان  عمدههر  از  یکی  است،  سازمان  هر  اساسی  ترین های 
. مؤثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی (2۰1۸،  2بیگو )  ریزی منابع انسانی استهای سازمانی، برنامه ریزیبرنامه 

ها از طریق بهبود و بهسازی آنان است و آنچه در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این کارآمدتر کردن کارکنان سازمان
آموزش  با  تنها  انسانی  منابع  بهبود  که  نمیاست  حاصل  تخصصی  و  فنی  باید  های  بلکه  کارکنان   ازطرقشود  توسعه  به  متعدد 
،  3بوکسال و پورسل)  بود  پذیر نخواهدمدیریت منابع انسانی امکان  درقلمرواستراتژیک  پرداخت و این مهم جزء با اعمال مدیریت  

ها، منابع انسانی حساس و باشد. در میان تمامی منابع سازمان شده میامروزه به خوبی نقش منابع در هر سازمانی مشخص(.  2۰11
رو  باشد. ازاینباشد. علت این اتفاق را دسترسی دشوار و سخت به منابع انسانی متخصص در صورت نیاز میترین منبع میحیاتی

(.در چند دهه گذشته ،2۰۰۶،  ۴چلادوری و مادلا )  رسدهای امروزی مهم و ضروری به نظر میحساسیت منابع انسانی در سازمان
باشد.  سازی با شرایط محیطی نیاز میهای مختلف، نیاز به تغییرات اساسی و هماهنگنسابقه سازماتغییرات محیطی و رشد بی

باشد. نتیجه این عمل رشد تعداد کارکنان و گسترده شدن  ها سعی در تغییرات گسترده در پیکره و بدنه خود میرو سازمانازاین
فعالیت سازماندامنه  بههای  و  مختلف  جهانیهای  سازمانطورکلی  میشدن  سازمانها  توسعه؛  و  رشد  این  طبع  به  های  باشد. 

اند و  شدهها جذبهای مختلف به این سازماناند و نیروها و کارکنان متخصص در حوزهای رشد نموده ورزشی نیز به شکل گسترده 
 (. 2۰۰۶، 5تایلور و مگ گراو) باشدیا نیاز به جذب این متخصصان می

و   یها عنصر محورو شکست سازمان  تیدر موفق  زین  یانسان  یرویها، نسازمان  تیو فقدان موفق  یقدر توف  رانیاز نقش مدجدا  
ریزی های اتخاذشده توسط برنامه دهند که سیاستشده نشان می های انجامها و پژوهشحال تحقیقشود. درعین محسوب مییاصل

  یمعتقداند سازمان بدون منابع انسان  ز ین  نز یسنزو و راب  ی(. د1۹۹۹،  ۶پزیبارون و کرمؤثر است)  زی ن  یبر عملکرد سازمان  یمنابع انسان
انتخاب   ،یدر عصر اطلاعات و کارکنان دانش  یتوجه به منابع انسان  نیبنابرا(؛  2۰۰2،  ۷نزینسزو و روب  یدو وجود ندارد)  ستین  چیه
الزام  انیم بقا  و  او سرنوشت  یفنا  در  است.  رقابت سازمان  نیساز  براراستا،  مز  یها  انسان  کیاستراتژ  تیکسب    ت یاهم  یمنابع 
آموزش و    ،یدار به جذب، نگه  یو مختلف   دیجد  یکردهایموجب شده است رو  یروز افزون منابع انسان  تی است. اهم  افتهییشتریب

ک سطح  انسان  یف یارتقا  برنامه  یمنابع  شولر  شود.  استراتژمشاهده  انسان  کیریزی  کل  یمنابع  در  فعالیت  هیرا  افراد  بر  مؤثر  های 
 زعبارت است ی و مک ماهان ن  تیرا  دیکرده است. از د  فیسازمان تعر  کیاستراتژ  یازهاین  یو اجرا  یطراح  یها براآن   ختنیبرانگ

الگو انسانریزیبرنامه  صیتخص  ی از:  منابع  فعالیت  یشده  انجام  براهاو  موردنظر  اهدافش    یی  به  در وصول  سازمان  به  کمک 
 . (2۰22،یزدیو ا یاعراب)

،  همکارانلو و  باشد )عنوان سرمایه مهم میها؛ توجه به توسعه منابع انسانی به های مهم امروزی در تمامی سازمانیکی از چالش
سیمبولون و  گردد )عنوان یک نگرانی جدی درک میهای نوین توسعه آن به (. ارتقا سطح منابع انسانی و استفاده از شیوه 2۰23

کنون(.  2۰23،  همکاران  زمان  چالش  رانیمد  یدر  معرض  تغدر  دارند.  قرار  مختلف  افزا  یطی مح  راتییهای  از  تلاش   شیاعم 
بازار توسط سازمانکسب سه  یمنظور رقابت برابه و    ستیز  طیعلاقه به مح  شیدایپ  ،یماندگار  بیضر  شیو افزا  بی رق  یها م 
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  ی طیمح  یروهایاطلاعات و رندو حرکت ن  یتأثیرات فناور  ط،یثباتی محدرروند بی  عیتسر  نه،یزم  ن یهای مختلف در اگروه   لیتشک
شوند که  می  ییفشارها  شیدایو ... موجب پ  یحقوق  ،یفرهنگ  ،ی اجتماع  ،یاقتصاد  ،یاسیمختلف و ناآشنا، اعم از س  یهادر جهت

نسزو و  یدداشته باشد) زی ها نو شکست سازمان تیتواند اثرات عمده در موفقعنوان بروز استرس و ... میبه رانیضمن تأثیر بر مد
های ضمن خدمت از اهمیت نی و صرفهزینه در مورد آموزش گذاری در سرمایه انساپیش از قرن نوزدهم، سرمایه.(2۰۰2،  1نز یروب

که طوریکننده کارایی ملل و افراد شد؛ بهها و دانش تبدیل به عوامل تعیینچندانی برخوردار نبود. در قرن بیستم، آموزش، مهارت

می  را  بیستم  انسانی"توان  قرن  سرمایه  بهنام  "عنصر  کرد.  میگذاری  مهم طورکلی  که  گفت  شکل توان  سرمایه  در  ترین  گرفته 
وسیله شولتز مطرح  به  1۹۶۰(. تئوری سرمایه انسانی در  2۰1۸،  2مویراهاست )گذاری بر انسآن اجتماع برای توسعه، همانا سرمایه 

تواند ذاتی یا کند که میاره میهای فردی اشبکر آن را تعقیب کرد. ازنظر وی سرمایه انسانی به دارایی  1۹۶۴شد و بعدها در سال  
می ایجاد  زمانی  و  باشد  مهارتاکتسابی  که  تواناییشود  و  )ها  کند  پیدا  افزایش  فرد  یک  سرمایه 2۰1۶،  3ژانگ های  واقع  در   .)

تواناییانسانی مجموعه و  ای کارکنان  رفه  و  دانش عمومی  از  نمایانگر های رهبری و حل مشکل و خطرپذیری میای  و  باشد 
(. سرمایه انسانی تحت عنوان دانش  2۰1۰  ،یموحد و کهزاد)  کندذخیره دانش یک سازمان است که در کارکنان آن، نمود پیدا می

تواناییفردی، مهارت و  ارزش و حل کردن مسائل وها  برای خلق  نیز کسب  ها و تجارب موجود در کارکنان یک سازمان  وکار 
استتعریف روش (.  2۰1۸،  مویرا)  شده  از  سیستمیکی  و  الگوریتمی ها  انسانی  منابع  انسانی؛  منابع  مدیریت  حوزه  در  نوین  های 

  ساز توسعه نیروی انسانی و موارد مربوط به تواند زمینهباشد. منابع انسانی الگوریتمی نگاه جدید به حوزه مدیریت است که میمی
( باشد  و همکاران،آن  انسان(.  2۰2۰  نیومن  بهمفهوم    کیعنوان  به  یتم یالگور  یمنابع  که  است  بر   گیریجایتصمیمکاملاً جدید 

 انسانی الگوریتمی   در سیستم منابع،ترتیباینبه .  وتحلیل افراد داردتمرکز جدی بر تجزیه  ،یو مشاهدات انسان  یاساس نظرات ذهن 
 (. 2۰21، سینکیویسزهای عینی دارد ) تری بر داده تمرکز جدیداشته باشند و  یشتریب نانیاطم هایگیریتصمیمتوان در می

تواند ی اطلاعاتی میهاسامانههای خود پی بردند که توجه به آمایش سرزمینی و ایجاد  یبررس( پس از  2۰23)  و همکاران  بهزادی
موانع مشارکت های خود پی بردند که  ( پس از بررسی2۰22)  عمادی و همکاران  ساز توسعه منابع انسانی در ورزش گردد.زمینه

و کم توانمندسازی  در خصوص  شفاف  قوانین  وجود  عدم  عملیاتی،  واحدهای  نظام وجهتضعیف  در  توانمندی  ابعاد  و  ارتقا  به  ی 
  صیتخص  یهوشمند عموم  تمیالگور( در تحقیق خود که باهدف  2۰2۴)  ژو و گیو   پاداش و تشویق در سطح زیربنایی قرار گرفتند.

منفعت سازمان رساندن  به حداکثر  و  بررسیمدن   یورزش  یهامنابع  از  گرفت، پس  انجام  بردند که شاخصی  پی  های های خود 
های واقعی از عملکرد منابع انسانی  باشد که در جهت ایجاد داده عملکردی و سنجش دقیق عملکرد افراد ازجمله موارد مهمی می

منابع انسانی الگوریتمی  های خود پی بردند که  ( پس از بررسی2۰22)  زادهحسنی و کاظم  بایستی مدنظر قرار گیرد.در ورزش می
مدت و اتفاقی ناپایدار را در مدیریت منابع  های کوتاهکه داده   کندمی بینی خبره ایجاد  ی پیشای برای یک سامانه محیطی رایانه

به  پیشانسانی  دقت  با  و  همکاران  نماید.بینی  درستی  و  باهدف  2۰23)  رودگرز  که  خود  تحقیق  در  هوش    یتمیالگور  کردیرو( 
های خود پی بردند که ایجاد  ی انجام گرفت؛ پس از بررسیمنابع انسان   تیریمد  یندهایدر فرآ  یاخلاق  گیرییمبه تصم  یمصنوع

 تواند مسیر توسعه منابع انسانی را فراهم نماید.یمبستری در جهت توسعه منابع انسانی الگوریتمی 
های ورزشی نی الگوریتمی، امروزه توجه چندانی به این مقوله در مدیریت منابع انسانی سازمانبا توجه به کارکردهای منابع انسا

ا  یاعراب)  نشده است های ورزشی و همچنین  وتحلیل مشاغل در سازمانهای سیستمی جهت تجزیه. نبود روش (  2۰22،یزدیو 
های اطلاعاتی در حوزه منابع انسانی در ورزش باعث شده است تا عملاً مشخص گردد تا منابع انسانی الگوریتمی در  نبود بانک 
انسانی الگوریتمی توجه به افراد جهت صورت جدی دنبال نمیورزش به گردد. این در حالی است که یکی از کارکردهای منابع 
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های ورزشی را فراهم  عملکرد سازمانی در سازمانساز توسعه  تواند زمینهباشد که میهای واقعی میتحلیل مناسب بر اساس داده
داده  نبود  انتخابنماید.  در  افراد  عملکرد  در خصوص  واقعی  انتصاب های  و  به  ها  مربوط  امروزه خطاهای  تا  است  باعث شده  ها 

های ورزشی با خطرات جدی های سازمانی در ورزش باعث گردد تا آینده برخی رشتههای پایین در پستانتخاب افراد با مهارت
سازمان  تعدد  که  است  حالی  در  این  گردد.  بهترین  مواجه  انتخاب  جهت  تا  است  شده  باعث  ورزش  در  و خصوصی  دولتی  های 

های آنان در مشاغل مختلف ورزشی  گیری در زمینه انتخاب مدیران و کارشناسان و همچنین نظارت بر حسن انجام فعالیتتصمیم
تواند های اطلاعاتی مناسب و مطلوب میگیری از سیستمواسطه بهرهمنابع انسانی الگوریتمی بهاز روندهای علمی استفاده نگردد.  

دهد این های ورزشی داشته باشد. این در حالی است که مشاهدات عینی نشان میساز جدی در جهت بهبود عملکرد سازمانزمینه
صورت جدی در ورزش اجرایی نشده است. با توجه به اهمیت منابع انسانی الگوریتمی؛ نبود مطالعات جدی در خصوص مسئله به 

بهره عملاً  تا  است  شده  باعث  ورزش  در  الگوریتمی  انسانی  منابع  نگرددبررسی  الگوریتمی  انسانی  منابع  از  و )  گیری  عمادی 
انسانی  (3،  2۰22همکاران،   منابع  ایجاد خلا تحقیقاتی در خصوص توسعه  تا ضمن  باعث شده است  این مسئله  الگوریتمی در . 

بهره  عموماً  سطح  ورزش؛  در  ایجادشده  تغییرات  به  توجه  با  همچنین  نگردد.  نیز  ورزش  در  پدیده  این  کارکردهای  از  گیری 
المللی در حوزه منابع انسانی و ایجاد پدیده منابع انسانی الگوریتمی؛ خلا تحقیقاتی در این خصوص به ویژه در ورزش ایران بین

در وزارت ورزش و   یتمیالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان  ییشناساباعث شده است تا ضرورت و دغدغه جدی در مسیر  
سیستمجوانان   وجود  عدم  ورزش؛  در  الگوریتمی  انسانی  منابع  نبود  از  ناشی  مشکلات  از  یکی  نگردد.  بر ایجاد  متمرکز  های 

وتحلیلی فردی و شغلی در ورزش و  های تجزیهنی الگوریتمی سیستمواسطه نبود منابع انساوتحلیل افراد است. به عبارتی بهتجزیه
به خصوص وزارت ورزش و جوانان ایجاد نشده است که این مسئله باعث شده است تا ارزیابی از افراد صرفاً بر اساس مشاهدات 

های بالاتر باشد و در نتیجه نیروی انسانی با دانش  تواند منجر به عدم راهیابی نیروی انسانی خبره به پستباشد. این مسئله می
صورت جدی دچار  های شغلی را بهتواند ارزیابیجدید به سیستم سازمانی وارد نگردد. به عبارتی نبود منابع انسانی الگوریتمی می

قیق حاضر  صورت جدی ایجاد نگردد. با این توجه تحمخاطره نماید و باعث گردد تا عدم استعدادیابی در وزارت ورزش و جوانان به 
سعی در پاسخ به این سؤال دارد که    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان  ییشناساباهدف  

 باشد؟چه میدر وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور ی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسان

 روش پژوهش 
صورت آمیخته بود. روش کیفی مورداستفاده در تحقیق ها به پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از نظر شیوه گردآوری داده 

و   ساختاریافته  نیمه  مصاحبه  شامل  پژوهش  این  در  مورداستفاده  ابزار  بود.  گلیزر  مدل  از  استفاده  و  تئوری  گرانند  نوع  از  حاضر 
مصاحبه بود. خروجی  ساخته  به شکلپرسشنامه محقق  منجر  تحقیق  پرسشنامه محققهای  دارای  ساخته  گیری  که   ۴۶ای شد 

 ارزشی لیکرت طراحی گردید. 5صورت طیف سؤال بود. سؤالات این پرسشنامه به

از روایی بخش کیفی  بررسی  ل  جهت  بررسی 1ینکلن و گوباروش  انتقال  شامل  )اعتبار(،  باورپذیری  تأیید پذیری قابلیت  پذیری و 
توسط هفت متخصص و همچنین  پژوهش  فرایند  تأیید  از  باورپذیری  قابلیت  بررسی  بدین منظور محقق جهت  گردید.  استفاده 
گردید.   استفاده  کدگذاران  دیدگاه  یکسانی  از  اطمینان  کسب  جهت  مصاحبه  نمونه  چند  کدگذاری  جهت  کدگذار  دو  از  استفاده 

انتقال وهش مورد های پژپذیری از نظرات سه متخصص که در پژوهش مشارکت نداشتند در مورد یافته همچنین جهت بررسی 
از ثبت و ضبط تمامی مصاحبه قابلیت تأیید پذیری  آنان در زمانمشورت قرار گرفتند. همچنین جهت بررسی  های ها و بررسی 

موردنیاز استفاده گردید. همچنین جهت بررسی روایی بخش کمی از بررسی نظرات خبرگان و جهت بررسی پایان پرسشنامه از  
 مشخص گردید. ۸۸/۰که میزان آن  محاسبه آلفای کرونباخ استفاده گردید
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وزارت ورزش و جوانان در  ییاجرا رانیشامل مدجامعه آماری تحقیق حاضر در بخش کیفی شامل خبرگانآگاه به موضوع پژوهش )
ی(بود. معیارهای ورود خبرگان بخش ورزش   تیریمد  دیاسات  نی سابق وزارت ورزش و جوانان و همچن  ییاجرا  رانیحال حاضر، مد

حقیق در سه بخش شامل تحصیلات )دارا بودن مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد(، سوابق شغلی )دارا بودن حداقل  کیفی ت 
مقاله علمی در حوزه مورد مطالعه( بود. دارا بودن    5سال سوابق شغلی در حوزه ورزش( و سوابق پژوهشی )دارا بودن حداقل    1۰

 ها به موضوع پژوهش خواهد بود.  دو معیار از سه معیار فوق منجر به تأیید شرایط آگاهی نمونه

ها  که در جریان کسب اطلاعات، هیچ داده جدیدی پدیدار نشد و به عبارتی دادهها ادامه پیدا کرد تا هنگامی فرایند گزینش نمونه
نفر    13مصاحبه با    13پژوهش  ها انجام شد. در این  صرفاً برای اطمینان از یافته  مصاحبه به اشباع رسیدند و ادامه مصاحبه  12در  

حدود   آنان  تعداد  که  بود  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  شامل  حاضر  تحقیق  آماری  جامعه  است.  پذیرفته  نفر   12۰۰انجام 
نفر عنوان نمونه تحقیق مشخص    2۹1مشخص گردید که برحسب انتخاب تصادفی و با توجه به جدول حجم نمونه مورگان تعداد  

کدگذاری، تحلیل شد.   ندیفرا  قی کیفی پژوهش از طر  هایدادهوتحلیل قرار گرفت.  پرسشنامه مورد تجزیه   2۷۸شد. درنهایت تعداد  
یافت.  پایان    نیدر حال تکو  ه یاز نظر  یتجسم  ریتصو  اییمنطق  میکدگذاری انجام و به عرضه پارادا  قیها از طرداده   لیمراحل تحل

های تحقیق وتحلیل دادهمعادلات ساختاری انجام گردید. کلیه روند تجزیهواسطه روش  های کمی تحقیق حاضر به همچنین داده

 انجام گردید. 3نسخه  PLSو  2۰نسخه  SPSS،2۴نسخه  Maxqdaافزارهایحاضر در نرم

 های پژوهش یافته

. است شدهگذاشتهبه نمایش  1های توصیفی مربوط به نمونه آماری بخش کمی حاضر در جدول یافته  

 های بخش کمی های توصیفی نمونه. یافته1جدول 

 درصد فراوانی  ها گروه ویژگی

 جنسیت 
 ۶3.۷ 1۷۷ مرد

 3۶.3 1۰1 زن

 تحصیلات 

 52.2 1۴5 کارشناسی 

 3۶.۰ 1۰۰ کارشناسی ارشد 

 11.۸ 33 دکتری 
 

های تحقیق را  درصد نمونه  3۶.3های تحقیق را مردان و  درصد نمونه   ۶3.۷  مطابق با نتایج توصیفی تحقیق مشخص گردید که
درصد بیشترین    52.2زنان تشکیل دادند. همچنین مطابق با نتایج تحقیق مشخص گردید که افراد با سطح تحصیلی کارشناسی با  

در سطوح متن مصاحبه    لی تحلواحد  عنوانبهرا    میمفاهگلیزر  کیدر پژوهش حاضر، محقق با استفاده از تکنفراوانی را دارا بودند.  
باز    یش نمود تا کدهالاها تمدخل سطور و پاراگراف   امدریپ  یمتن مصاحبه به عناصر دارا  کیموردتوجه و تمرکز قرارداده و با تفک

  شدهتعیینپژوهش    یدر ابتدا مقوله اصل  ،یمحور  یکدگذاره  در مرحل   د؛یگردمفهوم استخراج    ۴۶استخراج گردند و درنهایت تعداد  
سا درنهایت  دسته   ر یو  طولمقوله  شدند.در  کدگذار  بندی  حت  یانتخاب  ی روند  فرا  یو  مصاحبه  ق،یتلف  ندیدر  متن    یهامحقق 

چندانجام را  بازب  نباریشده  ایده  ین یمورد  و  عبارات  و  بقرارداده  که  را  ب  انگریهایی  اصلمقوله  نیروابط  فرع  یهای  را   ی و  بودند 
بر هم ب  نیموردتوجه قرارداد.  به ها و  مقوله  نیاساس، روابط  انسان  ییشناسا  مربوط  منابع  در    یتمیالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه 

و   گرفت  جوانان شکل  و  ورزش  نمودار،    تاًینهاوزارت  از  استفاده  پذ  هینظر  سازییکپارچهبا  شماره  .رفتیصورت  نتایج   2جدول 
 دهد.مربوط به این کدها را نشان می 

 . نتایج کدگذاری باز 2جدول 
 فراوانی  کدهای استخراجی  ردیف 

ها روزرسانی شرح شغلو بهسازی شفاف 1  ۷ 
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 فراوانی  کدهای استخراجی  ردیف 

سازی انتظارات شغلی از افراد شفاف 2  ۷ 

سازی فرایندهای شغلی حساس و غیر حساس سازمانیشفاف 3  ۸ 

رسانی فعال و منظمایجاد سیستم اطلاع ۴  ۷ 

های رفتاری موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تعریف شایستگی 5  ۶ 

رهبری موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی -های مدیریتیتعریف شایستگی ۶  ۷ 

های فنی موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تعریف شایستگی ۷  ۸ 

 ۹ بازتعریف ابزارهای سنجش عملکرد افراد  ۸

 ۹ تعبیه ابزار سنجش تعاملات بین فردی و گروهی  ۹

های شغلی ایگاهایجاد سیستم هشداردهنده شغلی ویژه تمامی ج 1۰  ۸ 

 ۷ ایجاد سیستم بازخورد  11

 ۸ ارتقا دانش فنی در خصوص فرایندها مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  12

های جامع در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ایجاد دستورالعمل 13  1۰ 

 ۷ وجود سیستم پشتیبان و راهنما  1۴

های مربوط به منابع انسانیتعریف و اجرا ابزارهای تحلیل داده 15  ۸ 

های اطلاعاتی روزرسانی بانکپشتیبانی مطلوب و به 1۶  ۹ 

های اطلاعاتیتعریف سطح دسترسی به بانک 1۷  1۰ 

های اطلاعاتی سهولت دسترسی به بانک 1۸  ۹ 

های اطلاعاتی طراحی مطلوب بانک 1۹  ۹ 

ی تمیالگور یمنابع انسانتولید محتوا از فرایندهای مدیریت  2۰  ۹ 

سازی آموزش منابع انسانی شخصی 21  ۸ 

ی تمیالگور یمنابع انسانهای ضمن خدمت با تمرکز بر مدیریت برگزاری دوره 22  ۸ 

 ۹ آموزش و منتور مدیران اجرا و هدایت فرایندهای منابع انسانی الگوریتمی  23

ی های شغلمشوق جادیا  2۴  ۸ 

واسطه درگیر نمودن با نظام جبران خدمات منابع انسانی الگوریتمی بهاز   یزشی انگ یبانیپشت 25  ۸ 

منابع انسانی در یمدیریت منابع انسانی الگوریتمی اعتمادساز بهبود 2۶  ۷ 

های سازمان در لایه یخاطر سازمانتعلق ارتقا 2۷  ۷ 

یمدیریت منابع انسانی الگوریتمی ها در راستامطلوب به تلاش واکنش 2۸  ۸ 

ابع انسانیایجاد سیستم کشف استعداد من 2۹  ۶ 

حوزه منابع انسانی الگوریتمی دغدغه مند در  تیریمد جادیا  3۰  ۶ 

منابع انسانیدر  یاریهوش بهبود 31  ۷ 

گر نظارههای سیستم جادیا  32  ۸ 

ی زیمم یهامهارت تیتقو 33  ۷ 

در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  مطلوب یورز استیس 3۴  ۶ 

نگر در سازمان تفکر جامع گیریشکل 35  ۶ 

منابع انسانیمشکلات موجود  یاشراف بر تمام  3۶  ۶ 

مدیریت منابع انسانی الگوریتمی به ارکان  یده تیهو 3۷  ۶ 

منابع انسانی  داوریاز پیش  یریجلوگ 3۸  ۷ 

ی میان ارکان منابع انسانیسازمان ییهمگرا  بهبود 3۹  ۸ 

منابع انسانیدر  نیوفاق آفر هیروح جادیا  ۴۰  ۹ 

منابع انسانیتیرضا  زانیم  ی مستمرابیزار ۴1  ۸ 

منابع انسانی مدون از  ینظرسنج ۴2  ۸ 

مدیریت منابع انسانی الگوریتمی در خصوص  مدیرانسطح دانش  نییتع ۴3  ۷ 
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 فراوانی  کدهای استخراجی  ردیف 

مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های فعالیت هیوحدت رو تی وضع یابیارز ۴۴  ۷ 

مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های احتمال در نظمیبی تیریمد ۴5  ۸ 

های اختصاصی مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ایجاد شاخص ۴۶  ۹ 

کدگذاری محوری نتایج مربوط به    3جدول شماره  صورت کلی مشخص گردید.  کد به  ۴۶های تحقیق تعداد  پس از انجام مصاحبه
 بخش کیفی را به نمایش گذاشته است. 

 بخش کیفیمحوری ی . کدگذار3جدول 
 کدهای استخراجی  ها مؤلفه

 سازیشفاف

 ها روزرسانی شرح شغلسازی و بهشفاف

 سازی انتظارات شغلی از افراد شفاف

 سازی فرایندهای شغلی حساس و غیر حساس سازمانیشفاف

 رسانی فعال و منظمایجاد سیستم اطلاع

 های رفتاری موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تعریف شایستگی

 رهبری موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی -های مدیریتیتعریف شایستگی

 های فنی موردنیاز در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تعریف شایستگی

 ابزارها 

 بازتعریف ابزارهای سنجش عملکرد افراد 

 تعبیه ابزار سنجش تعاملات بین فردی و گروهی 

 های شغلی ایجاد سیستم هشداردهنده شغلی ویژه تمامی جایگاه

 ایجاد سیستم بازخورد 

 ارتقا دانش فنی در خصوص فرایندها مدیریت منابع انسانی الگوریتمی 

 های جامع در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ایجاد دستورالعمل

 وجود سیستم پشتیبان و راهنما 

 های مربوط به منابع انسانیتعریف و اجرا ابزارهای تحلیل داده

 بانک اطلاعاتی 

 های اطلاعاتی روزرسانی بانکپشتیبانی مطلوب و به

 های اطلاعاتیتعریف سطح دسترسی به بانک

 های اطلاعاتی سهولت دسترسی به بانک

 های اطلاعاتی طراحی مطلوب بانک

 آموزش 

 ی تمیالگور یانمنابع انستولید محتوا از فرایندهای مدیریت 

 سازی آموزش منابع انسانی شخصی

 ی تمیالگور یمنابع انسانهای ضمن خدمت با تمرکز بر مدیریت برگزاری دوره

 آموزش و منتور مدیران اجرا و هدایت فرایندهای منابع انسانی الگوریتمی 

 های انگیزشی سیستم

 ی های شغلمشوق جادیا 

 واسطه درگیر نمودن با نظام جبران خدمات منابع انسانی الگوریتمی بهاز   یزشی انگ یبانیپشت

 منابع انسانی در یمدیریت منابع انسانی الگوریتمی اعتمادساز بهبود

 های سازمان در لایه یخاطر سازمانتعلق ارتقا

 یمدیریت منابع انسانی الگوریتمی ها در راستامطلوب به تلاش واکنش

 ع انسانیایجاد سیستم کشف استعداد مناب

 تحول مدیریتی 

 حوزه منابع انسانی الگوریتمی دغدغه مند در  تیریمد جادیا 

 منابع انسانیدر  یاریهوش بهبود

 گر نظارههای سیستم جادیا 

 ی زیمم یهامهارت تیتقو

 در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  مطلوب یورز استیس

 نگر در سازمان تفکر جامع گیریشکل
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 دهد. مدل مفهومی تحقیق را نشان می 1با توجه به نتایج بخش کیفی، مدل مفهومی تحقیق شکل گرفت. شکل شماره 

 

 

 تحقیق  استخراجی. مدل 1 شکل

عامل به شرح    ۸شامل    در وزارت ورزش و جوانان  یتم یالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانبخش کیفی نشان داد که  نتایج  
تعالی درونی و نظارت و ارزیابی است. نتایج    تحول مدیریتی،  های انگیزشی،سیستم  سازی، ابزارها، بانک اطلاعاتی، آموزش،شفاف

های استفاده فرضباشد. با توجه به این مسئله پیشهای تحقیق طبیعی نمیآزمون کلوموگراف اسمیرنف نشان داد که توزیع داده

مدل    2شکل شماره  استفاده شد.    PLSافزار  افزارهای کوورایانس محور ایجاد گرفت. لذا در ادامه جهت آزمون مدل از نرم از نرم
 دهد. مدل تحقیق را حالت ضرایب تی را نشان می 3تحقیق در حالت ساختاری و شکل شماره 

 کدهای استخراجی  ها مؤلفه

 تعالی درونی 

 منابع انسانیمشکلات موجود  یاشراف بر تمام 

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی به ارکان  یده تیهو

 منابع انسانی  داوریاز پیش  یریجلوگ

 ی میان ارکان منابع انسانیسازمان ییهمگرا  بهبود

 منابع انسانیدر  نیوفاق آفر هیروح جادیا 

 نظارت و ارزیابی 

 منابع انسانیتیرضا  زانیم  ی مستمرابیارز

 منابع انسانی مدون از  ینظرسنج

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی در خصوص  مدیرانسطح دانش  نییتع

 مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های فعالیت هیوحدت رو تی وضع یابیارز

 مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های احتمال در نظمیبی تیریمد

 های اختصاصی مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ایجاد شاخص
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 . مدل ساختاری پژوهش 2شکل 

 

 
 . ضرایب تی مدل3کل ش
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 نتایج مدل تحقیق را نشان می دهد. ۴جدول شماره 
 . خلاصه نتایج مدل تحقیق 4جدول 

 وضعیت  میزان تاثیر  میزان تی  

 تایید ۰.۸۹2 3۸.۶۷۰ سازی شفاف

 تایید ۰.۸۹۹ 35.5۷۰ ابزارها

 تایید ۰.۸5۹ 2۸.3۴2 بانک اطلاعاتی 

 تایید ۰.۸۶1 22.۰۴۴ آموزش 

سیستم  

 انگیزشی 
12.۷۷3 

 تایید ۰.۸12

 تایید ۰.۹۴1 ۶۴.2۰۰ تحول مدیریتی 

 تایید ۰.۸۴3 2۷.۹۴۹ تعالی درونی 

نظارت و 

 ارزیابی
5۴.1۷2 

 تایید ۰.۹2۷

 
جدول   نتایج  با  دارد.   ۴مطابق  تحقیق  مدل  در  معناداری  حضور  شده  شناسایی  عوامل  تمامی  که  گردید  مشخص 

 t-values یاهمانمقادیر t داری شودکهاولینواساسیترین معیار،ضرایبمعنیاستفادهمیبرایبررسیبرازشمدلساختاریپژوهشازچندینمعیار

با .  است  1.۹۶  یبینمتغیرهاودرنتیجهتأییدروابطدرسطحاطمینانبیشترشود،نشانازصحترابطه   ۰.۹5  کهمقدارایناعدادازدرصورتی.باشدمی
دارند. جدول   نتایج مدل تحقیق مشخص گردید که تمامی عوامل حضور معناداری در مدل تحقیق  به  به    5توجه  نتایج مربوط 

 دهد.های برازش مدل فوق را نشان میشاخص
 های بزارش مدل تحقیق. شاخص۵جدول 

 نظارت و ارزیابی تعالی درونی  تحول مدیریتی  سیستم انگیزشی  آموزش  بانک اطلاعاتی  ابزارها سازی شفاف 

آلفای 

 کرونباخ 
۰.۸3 ۰.۸5 ۰.۸۸ ۰.۸۰ ۰.۸3 ۰.۸۶ ۰.۸3 ۰.۸۴ 

پایایی 

 ترکیبی 
۰.۸۶ ۰.۸۹ ۰.۹1 ۰.۸5 ۰.۸۸ ۰.۹1 ۰.۸۸ ۰.۸۹ 

روایی 

 همگرا 
۰.55 ۰.52 ۰.5۴ ۰.53 ۰.51 ۰.55 ۰.52 ۰.51 

2R ۰.۷۹ ۰.۸۰ ۰.۷3 ۰.۷۴ ۰.۶5 ۰.۸۸ ۰.۷1 ۰.۸۶ 

GOF ۰.۶5۸ ۰.۶۴۴ ۰.۶2۷ ۰.۶2۶ ۰.5۷5 ۰.۶۹5 ۰.۶۰۷ ۰.۶۶1 

 
 باشد. شده در تحقیق حاضر، از برازشمناسبی برخوردار میهای برازش مشخص گردید که مدل ارائه با توجه به نتایج شاخص

 گیری بحث و نتیجه
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گیری در ورزش باعث شده است تا  ها و تأثیرگذاری آن بر بهبود کیفیت تصمیماهمیت منابع انسانی الگوریتمی در تمامی حوزه
به آن  توسعه  میضرورت  تحقیق حاضر  انجام  گردد.  درک  منابع توصورت جدی  توسعه  مسیر  در  علمی  بهبود شواهد  اند ضمن 

انسانی در ورزش را فراهم نماید. توسعه   الگوریتمی؛ بستری در ایجاد راهکارهای عملیاتی جهت توسعه این روش منابع  انسانی 
صورت ارزیابی مبتنی بر عملکرد را فراهم نماید. های شغلی بهساز توسعه ارزیابیتواند زمینهمنابع انسانی الگوریتمی در ورزش می

ساز توسعه عملکرد منابع انسانی گردد و شرایطی را فراهم نماید تا  تواند زمینه گیری از منابع انسانی الگوریتمی میبه عبارتی بهره 
توانایی بر اساس  افراد تصمیموزارت ورزش و جوانان  پیاده گیریها و عملکرد  انجام دهد. بدون شک  را  منابهای شغلی  ع سازی 

ساز تحول منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان را فراهم نماید و منجر به ارتقا بهبود کیفیت تواند زمینهانسانی الگوریتمی می
باهدف  سیستم حاضر  تحقیق  توجه  این  با  گردد.  انسانی  منابع  انسان  ییشناساهای  منابع  توسعه  بر  مؤثر  در   یتمیالگور  یعوامل 

 طراحی و اجرا گردید. وزارت ورزش و جوانان
عامل به شرح    ۸شامل    در وزارت ورزش و جوانان  یتم یالگور  یعوامل مؤثر بر توسعه منابع انساننتایج بخش کیفی نشان داد که  

تعالی درونی و نظارت و ارزیابی است. به    تحول مدیریتی،  های انگیزشی،سیستم  سازی، ابزارها، بانک اطلاعاتی، آموزش،شفاف
سازی، ابزارها،  نیازمند به اجرای عواملی ازجمله شفاف  در وزارت ورزش و جوانان  یتم یالگور  یتوسعه منابع انسان جهت  عبارتی در  

باشد. در تحقیقات مختلفی به  تعالی درونی و نظارت و ارزیابی می تحول مدیریتی،  های انگیزشی،سیستم بانک اطلاعاتی، آموزش،
منابع و به حداکثر   صیتخص  یهوشمند عموم  تمیالگور( در تحقیق خود که باهدف  2۰2۴)  ژو و گیوشده است.  این مسئله اشاره

های عملکردی و سنجش های خود پی بردند که شاخصی انجام گرفت، پس از بررسیمدن  یورزش   یها رساندن منفعت سازمان
بایستی  های واقعی از عملکرد منابع انسانی در ورزش میجهت ایجاد داده  باشد که دردقیق عملکرد افراد ازجمله موارد مهمی می

گیرد.   قرار  همکارانمدنظر  و  باهدف  2۰23)  رودگرز  که  خود  تحقیق  در  مصنوع  یتمیالگور  کردیرو(  تصمیم  یهوش  گیری به 
انسان  تیریمد  یندهایدر فرآ  یاخلاق  بررسیمنابع  از  انجام گرفت؛ پس  ایجاد بستری در جهت توسعه  ی  بردند که  های خود پی 

( در تحقیق خود که باهدف  2۰23)  غلامی و همکارانتواند مسیر توسعه منابع انسانی را فراهم نماید.  منابع انسانی الگوریتمی می
عوامل    ترینهای خود پی بردند که مهم گرفت، پس از بررسی  انجام  وزارت ورزش و جوانان  یتوسعه منابع انسان  یالگو  یطراح

توسعه منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان شامل عوامل سازمانی، عوامل شغلی، عوامل فردی و درنهایت راهبردهای توسعه 
  غلامی و همکاران ( و  2۰23)   رودگرز و همکاران(،  2۰2۴)  ژو و گیونتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات  .  باشندمیمنابع انسانی  

در چارچوب ضوابط برای توسعه کارکنان وزارت ورزش   مندنظامتواند ساختاری  این مدل می  سازیپیاده( همسو می باشد.   2۰23)
و نیاز به ایجاد   در وزارت ورزش و جوانان  یتم یالگور  یتوسعه منابع انسانماهیت پیچیده    رسدبه نظر می.آورد  بهوجودو جوانان  

  ی تمیالگور یتوسعه منابع انسانتمامی عوامل فنی و غیرفنی سبب گردیده است تا در مسیر های جامع در مسیر توجه بهریزیبرنامه 
  های انگیزشی، سیستم  سازی، ابزارها، بانک اطلاعاتی، آموزش،نیازمند به عوامل مختلفی ازجمله شفاف  در وزارت ورزش و جوانان

توسعه منابع شده بازگوکننده این مهم است که  تعالی درونی و نظارت و ارزیابی بود. به عبارتی عوامل شناسایی  تحول مدیریتی،
 امی ابعاد فنی و غیرفنی دارد.تمریزی جامع و توجه بهنیازمند یک برنامه  در وزارت ورزش و جوانان یتمیالگور یانسان

دهد که عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان به هشت نتایج بخش کیفی پژوهش نشان می
های انگیزشی، تحول مدیریتی، تعالی درونی و نظارت و ارزیابی  سازی، ابزارها، بانک اطلاعاتی، آموزش، سیستمعامل اصلی شفاف

عنوان ارکان اصلی در فرایند بهبود و توسعه منابع انسانی در این وزارتخانه مورد توجه قرار  توانند بهشود. این عوامل میتقسیم می
تواند به  که بانک اطلاعاتی معتبر و جامع میسازی نقش مهمی در کاهش ابهامات و بهبود ارتباطات دارد، در حالیگیرند. شفاف

بهتر وگیریتصمیم آموزش مستمر و سیستم  های  داده کمک کند.  بر  انگیزشی میمبتنی  را افزایش  های  انگیزه کارکنان  توانند 
و   عملکرد  از  مستمر  ارزیابی  و  نظارت  نهایت،  در  است.  جامع  و  استراتژیک  اقدامات  نیازمند  نیز  مدیریتی  تحول  به  و  دهند 
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های این مساله در پژوهش  .ها به مؤثریت هر یک از این عوامل خواهد افزود و به فرآیند توسعه کمک شایانی خواهد کردپیشرفت
همچنین غلامی و همکاران همسو می باشد.  (2۰23)  سیمبولون و همکاران( و  2۰23)  لو و همکاران(،  2۰۰2)  نزینسزو و روب  ید
های  انجام گرفت، پس از بررسی  وزارت ورزش و جوانان  یتوسعه منابع انسان  یالگو  یطراح( در تحقیق خود که باهدف  2۰23)

عوامل توسعه منابع انسانی در وزارت ورزش و جوانان شامل عوامل سازمانی، عوامل شغلی، عوامل    ترینخود پی بردند که مهم 
در چارچوب ضوابط    مندنظامتواند ساختاری  این مدل می  سازیپیاده .  باشندمیفردی و درنهایت راهبردهای توسعه منابع انسانی  

جوانان   وزارت ورزش و  کارکنان  توسعه  الگوریتم2۰23)  طرفدار و همکاران  .آورد  بهوجودبرای  باهدف  تحقیق خود که  در    ها ( 
الگوربه الگور  ینانسا  تمیعنوان همکاران: تعاملات نقش  بررسیتمیدر کار  از  انجام گرفت، پس  ایجاد ی  بردند که  های خود پی 

به نظر می دارد.  بالایی  اهمیت  الگوریتمی  انسانی  منابع  الگوریتمی در مسیر  بستری در مسیر توسعه  انسانی  منابع  رسد مدیریت 
جنبه  نیازمند  فرهنگی،تحول  فنی،  بستر  را جهت  شرایط  که  دارد  مختلفی  نماید.    های  فراهم  مدیریتی  و  منابع  اجتماعی  توسعه 

دهنده ایجاد راهکارهایی  باشد که این مسئله نشان های جدی میریزینیازمند برنامه   در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یانسان
حوزه شفافدر  آموزش،های  اطلاعاتی،  بانک  ابزارها،  انگیزشی،سیستم  سازی،  مدیریتی،  های  درو  تحول  و  تعالی  نظارت  و  نی 

 باشد. ارزیابی می
نظارت و عامل    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یبر توسعه منابع انسان  شناسایی شده موثرعوامل  نتایج نشان داد که در میان  

،  (2۰2۰)  نیومن و همکاراناز جمله مهمترین عوامل می باشند. در تحقیقات مختلفی از جمله  ارزیابی، عامل تحول مدیریتی و عامل ابزارها  

مؤثر    یدیدهنده عوامل کلحاضر نشان   قیحاصل از تحق  جینتابه این مساله اشاره شده است.  (2۰21)  سینکیویسز( و  2۰1۸)  مویرا 
انسان منابع  توسعه  وزار  ی تمیالگور  یبر  مدر  جوانان  و  ورزش  عاملباشدیت  شامل شفافکه مشخص شده  ی. هشت   ، یساز اند، 
 باشند. یم ی ابیو نظارت و ارز یدرون یتعال ،یت یریتحول مد ،یزشیانگ یهاستمیآموزش، س  ،ی ابزارها، بانک اطلاعات

ابهامات و    تواندیم  یسازاشاره دارد. شفاف  یدر توسعه منابع انسان  ندهایوضوح اهداف و فرآ  تیبه اهم  شفاف سازی در کاهش 
فراهم آوردن همچنین    ها وجود دارد.از آن  یبدانند چه انتظارات  یکه افراد به روشن  یباشد، به طور  رگذاریتأث  یبهبود ارتباطات داخل

بانک  یابزارها و  سازمان  یاطلاعات  یهامناسب  به  اکارآمد  م  ن یها  را  ن  دهدیامکان  مورد  اطلاعات  به  دس  ازیتا   یترسخود 
منابع    تیریمددر    یریپذانعطاف  شیو افزا  ندهایفرآ  تیفیامر به بهبود ک  نی. ارندیبگ  یبهتر  ماتی داشته باشند و تصم  یترآسان
م  یانسان طرفی  .کندیکمک  زم  از  در  کارآمد  و  مستمر  مهارت  یهانه یآموزش  جمله  از  مد  یکیتکن  یهامختلف،  به   ،یتیریو 

 کند،یافراد کمک م  یامر نه تنها به توسعه فرد  نیکنند. ا  تیخود را تقو  یها یروز بمانند و توانمندتا به  دهدیکارکنان امکان م
ارتقا انگ  یزشیانگ  یهاستمیس  جادیاهمچنین    .انجامدیم  زیسازمان ن  یکل   یبلکه به  بتوانند  و اشتیاق کارکنان را   زهیکارآمد که 

هر کارمند   یفرد  یهایژگی و و  ازهایمتناسب با ن  دیبا  هاستمیس  نیاست. ا  یسازمان ضرور   ییو کارا  یور بهره   یدهند، برا  شیافزا
تحول    شوند.  یطراح ن  از طرفی  تغ  ازیبه  نوآور  رییبه  ش  یو  مد  یتیریمد  یهاوه یدر  تحول  دارد.  بهبود    تواندیم  تیریاشاره  به 

برا  یاتازه  یهانهیکمک کرده و زم  ندهایساختارها و فرآ انسان  یرا  منابع  تعال  یتوسعه  بر  آورد.تمرکز    ت یبه تقو  یدرون  یفراهم 
 یشغل  تیرضا  شیبه افزا  تواندی م  یمثبت و حام  طیمح  کیجادیکارکنان اشاره دارد. ا  انیم  یو همکار  یها، فرهنگ سازمانارزش 

و ضعف در   نقاط قوت  ییبه شناسا   تواندیمستمر م  یابیو ارز  ینظارت  یوجود سازوکارها  همچنین  و عملکرد کارکنان منجر شود.
دهنده آن نشان  یعوامل به طور کل  نیااصلاح و بهبود مستمر را فراهم آورد.  نهیکمک کند و زم  یتوسعه منابع انسان  یهابرنامه 

و   یتیریمد  یهادارد که همه جنبه  ازین  کپارچهیجامع و    کردیرو  ک یدر وزارت ورزش و جوانان به    ی هستند که توسعه منابع انسان
عوامل توجه کنند تا   نیبه ا  کیستماتیس  یوزارتخانه با نگاه  ن یا  نیکه مسئول  شودیم  شنهاد یپ  ن، ی. بنابراردیرا در نظر بگ  یاتیعمل

نیومن  (،  2۰1۶)  ژانگاین مساله در پژوهش های    بپردازند.  یمنابع انسان   داریکارآمدتر و مؤثرتر، به توسعه پا  یبتوانند تحت چارچوب 
 ( نیز اشاره شده است.  2۰1۸) مویرا( و 2۰2۰)  و همکاران
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سازمانی در  الگوریتمی  منابع  مهم  کارکردهای  از  به کی  توجه  با  انسانی  منابع  مطلوب  چیدمان  جهت  در  کمک  ورزشی  های 
های مناسب در خصوص منابع گیریساز تصمیمتواند زمینهباشد. به عبارتی منابع انسانی الگوریتمی میعملکردهای عینی افراد می

ساز تواند زمینههای ورزشی و منابع انسانی؛ منابع انسانی الگوریتمی میانسانی در ورزش گردد. با توجه به پیوند عملکرد سازمان
سازمان  در  مدیران  عملکرد  توسعه  جهت  در  توجه  مناسبی  با  گردد.  ورزشی  می های  پیشنهاد  حاضر  تحقیق  نتایج  تا  به  گردد 

منابع انسانی بستری در  تیرضا  زان یم  ی مستمرابیارزدر حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی و همچنین    مطلوب  یورز   باسیاست
فعالیت توسعه  نتایج تحقیق جهت  به  توجه  با  نمود. همچنین  فراهم  الگوریتمی  انسانی  منابع  مدیریت  در خصوص  های هدفمند 
می  پیشنهاد  تا  حاضر  در  نظمیبی  تی ریمدگردد  احتمال  شاخصهای  ایجاد  و  الگوریتمی  انسانی  منابع  مدیریت  های مسیر 

با   الگوریتمی فراهم نمود.  انسانی  الگوریتمی، بستری در جهت توسعه مدیریت منابع  انسانی  اختصاصی مربوط به مدیریت منابع 
نتایج تحقیق حاضر پیشنهاد می با تعریف شایستگیتوجه به  های رفتاری، فنی، مدیریتی و رهبری موردنیاز در مدیریت  گردد تا 

دستورالعمل ایجاد  و همچنین  الگوریتمی  انسانی  توسعه منابع  در جهت  بستری  الگوریتمی؛  انسانی  منابع  مدیریت  در  جامع  های 
گردد تا با پشتیبانی مطلوب و  مدیریت منابع انسانی الگوریتمی فراهم نمود. همچنین با توجه به نتایج تحقیق حاضر پیشنهاد می

سازی آموزش منابع انسانی؛ بستری در جهت توسعه مدیریت منابع انسانی  های اطلاعاتی و همچنین شخصیروزرسانی بانکبه
 الگوریتمی فراهم نمود. 

 تقدیر و تشكر 

 ی ارزشمند سپاسگزار  یه متن مقاله حاضر و ارائه نظرهابه خاطر مطالعهمه اساتید محترم  از    دانندینگارندگان بر خود لازم م
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