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Abstract 

Objective: The present study was designed to present an algorithmic human resources development model for 

the Ministry of Sports and Youth of Iran. 

Methodology: The present study was a qualitative field research study. The qualitative method used in the 

present study was grounded theory. The participants in the present study included experts who were aware of 

the research topic. Participants in this study were selected using purposive sampling and a homogeneous sample 

selection approach that aimed to maintain maximum diversity, and 13 interviews were conducted until 

theoretical saturation was reached. The data collection tool in the present study was a semi-structured interview. 

To analyze the qualitative data, coding was conducted using the Glaserian grounded theory method. 

Results: The results showed that, to develop algorithmic human resources in the Ministry of Sports and Youth, 

a process of foundation, training, establishment, culture-building, and continuity should be implemented 

effectively. The results also showed that paying attention to certain factors, including supervisory and 

promotional factors, plays a fundamental supporting role in this process, paving the way for the development 

of algorithmic human resources management. 

Conclusion: Therefore, promotional factors such as transparency, tools, monitoring, and evaluation, and 

supervisory factors such as a database, motivational system, managerial transformation, and internal excellence 

can play a supporting role in the path of algorithmic human resource development in the Ministry of Sports and 

Youth. 
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Extended Abstract 

Summary 

The present study was designed to present an algorithmic human resources development model for the Ministry 

of Sports and Youth of Iran. The results showed that, to develop algorithmic human resources in the Ministry 

of Sports and Youth, a process of foundation, training, establishment, culture building, and continuity should 

be implemented in a desirable manner. 

Introduction 

In the past few decades, environmental changes and the unprecedented growth of various organizations have 

highlighted the need for fundamental changes and coordination with environmental conditions, leading 

organizations to make extensive changes to their structures and operations. The result of this action is an increase 

in the number of employees, the expansion of the scope of activities of various organizations, and the 

globalization of organizations in general. As a result of this growth and development, sports organizations have 

also grown extensively, and specialized personnel and employees in various fields have been attracted to these 

organizations, or there is a need to attract these specialists (1). Human resources are among the most important 

assets of countries and organizations today, and problems related to human resource development have become 

the primary concern of organizational managers (2). Since human resources are the most valuable factor of 

production and the most important capital of any organization today, and the primary source of competitive 

advantage and the creator of the basic capabilities of any organization, one of the most important aspects of 

organizational planning is human resources planning (3). In other words, the lack of algorithmic human 

resources can seriously jeopardize job evaluations and prevent the Ministry of Sports and Youth from 

implementing talent identification as desired. Therefore, the present study aims to present an algorithmic human 

resources development model in the Ministry of Sports and Youth and tries to answer the question: What is the 

algorithmic human resources development model in the Ministry of Sports and Youth like? 

Methodology and Approach 

The present study was a qualitative field study. The qualitative method used in the present study was a Glaser-

type, database-based method. This method enables researchers to develop a new theory by collecting and 

analyzing qualitative data. Given that the present study concerns algorithmic human resource development in 

the Ministry of Sports and Youth, it is necessary to identify and accurately examine the existing needs and 

challenges. Also, given that this issue helps achieve a deeper understanding of the Ministry of Sports and Youth's 

conditions and needs, this qualitative method was used in view of the above benefits. The data collection tool 

in the present study was a semi-structured interview. The participants in the present study included experts who 

were aware of the research topic. The criteria for the experts in the qualitative part of the research were in three 

parts: education (having at least a master's degree), work experience (having at least 10 years of work experience 

in the field of sports), and research experience (having at least 5 scientific articles in the field of study). Given 

the qualitative research approach, thematic analysis was used to analyze the data, which is one of the most 

efficient methods for qualitative data analysis, especially in data-based research. During this analysis, secondary 

and principal components were identified in relation to the research objectives. Also, descriptive statistics, 

including frequencies and percentages, were used to examine the demographic characteristics of the research 

participants. 

Result and Conclusion  

The results showed that, to develop algorithmic human resources in the Ministry of Sports and Youth, a process 

of foundation, training, establishment, culture building, and continuity should be implemented in a desirable 

manner. The results also showed that paying attention to certain factors, including supervisory and promotional 

factors, plays a fundamental supporting role in this process, paving the way for the development of algorithmic 

human resources management. Today, algorithmic human resources are considered one of the important pillars 

of modern human resource management. In a way, the use of algorithmic human resource capacities has been 

emphasized in the development of human resource management. The importance of algorithmic human 
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resources across all areas and its impact on improving the quality of decision-making in sports has led to the 

necessity of their development being seriously recognized. Therefore, the present study was designed and 

implemented to develop a model for the development of algorithmic human resources within the Ministry of 

Sports and Youth. The results of the present study showed that to effectively develop algorithmic human 

resources in the Ministry of Sports and Youth, a multifaceted, staged approach is necessary. This process 

includes five key stages: creating a platform, training, establishment, culture building, and continuity, each of 

which is examined in detail in the following. Therefore, based on the results of the present study, it is suggested 

that, with favorable policymaking in the field of algorithmic human resource management and continuous 

assessment of human resource satisfaction levels, a platform should be provided to develop targeted activities 

in this area. Also, according to the results of this study, managing potential irregularities in interpersonal and 

group interactions within the Ministry of Sports and Youth and creating specific indicators for algorithmic 

human resource management provide a basis for its development. According to the results of this study, defining 

the behavioral, technical, managerial, and leadership competencies required in algorithmic human resource 

management and also creating comprehensive guidelines in algorithmic human resource management provide 

a basis for the development of algorithmic human resource management. Also, according to the results of this 

study, it is suggested that we support the development of human resources in the Ministry of Sports and Youth 

by providing the necessary support and updating databases, as well as personalizing human resource training. 
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 ایران  در وزارت ورزش و جوانان یتمیالگور یتوسعه منابع انسان ارائه مدل

 4، سیروس احمدی3، مجید سلیمانی2، غلامرضا خاکساری1جمال روشن زاده

 . دانشجوی دکترای مدیریت ورزشی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران. 1

 . گروه تربیت بدنی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران. 2

 . گروه تربیت بدنی، واحد ملایر، دانشگاه آزاد اسلامی، ملایر، ایران. 3

 . . گروه تربیت بدنی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران4

 1404/ 03/ 20: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1403/ 10/ 06: افتی در خی تار

 چکیده 

 ایران طراحی گردید.    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یتوسعه منابع انسان  پژوهش حاضر باهدف ارائه مدل  هدف:

در پژوهش حاضر از نوع نظریه    استفاده  موردمیدانی اجرا گردید. روش کیفی    صورتبههای کیفی بود که  پژوش   ازجمله پژوهش حاضر    شناسی:روش

بود.   بنیاد  بودند.    کنندگانمشارکت داده  پژوهش  آگاه به موضوع  پژوهش حاضر شامل خبرگان  از  مشارکت در  استفاده  با  پژوهش  این  کنندگان در 

  ۱۳و تا رسیدن به اشباع نظری تعداد   شدند  یریگبا رعایت حداکثر تنوع نمونه   حال نیع همگون و در  انتخاب نمونه   هدفمند و با رویکرد  یریگنمونه 

از کدگذاری   کیفی  یهاداده لیتحل و هیمنظور تجز بهبود.  افتهیساختارمصاحبه شکل گرفت. ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر مصاحبه نیمه 

 استفاده شد.   نوع گلیزراز  داده بنیاد با استفاده از روش  

سازی و تداوم  استقرار، فرهنگ   جهت توسعه منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان فرایند بسترسازی، آموزش،   ،نشان داد  جینتا  ها:یافته

عوامل نظارتی و ترویجی نقش    بایستی به صورت مطلوبی عملیاتی گردد. همچنین نتایج نشان داد که توجه به برخی عوامل از جملهوجود دارد که می

 تواند زمینه ساز توسعه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی گردد. که می  حمایتی اساسی در این فرآیند دارند

سیستم انگیزشی، تحول   سازی، ابزارها و نظارت و ارزیابی و عوامل نظارتی ازجمله بانک اطلاعاتی، عوامل ترویجی ازجمله شفاف  بنابراین گیری:نتیجه

 . تواند نقش حمایتی در مسیر توسعه منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان داشته باشدمدیریتی و تعالی درونی می

 . ی، ارزیابیریگمیتصمالگوریتم،  : منابع انسانی،  کلیدی هایواژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

.  ران یدر وزارت ورزش و جوانان ا یتمیالگور یارائه مدل توسعه منابع انسان روشن زاده جمال، خاکساری غلامرضا، سلیمانی مجید، احمدی سیروس.

 https://doi.org/10.22044/shm.2025.15510.2703.  45ـ29(:  ۱)۱۳؛  ۱404مدیریت منابع انسانی در ورزش.  
 غلامرضا خاکساری   :مسئول سندهی نو

Email: Khaksari1354@iauh.ac.ir 
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 مقدمه 

را با شرایط محیطی    سازیهماهنگبه تغییرات اساسی و    ، نیازمختلف  هایسازمان  سابقهبیدر چند دهه گذشته تغییرات محیطی و رشد  

.  ایجاد نمایند سعی در تغییرات گسترده در پیکره و بدنه خود    ها سازمان  که این مساله باعث شده است تا   بیش از پیش مشخص نموده است

. باشدمی  هاسازمان  شدنجهانی  طورکلیبهمختلف و    هایسازمان  هایفعالیتنتیجه این عمل رشد تعداد کارکنان و گسترده شدن دامنه  

مختلف به  هایحوزهو نیروها و کارکنان متخصص در    اند نمودهرشد    ایگستردهورزشی نیز به شکل   هایسازمان  ،این رشد و توسعه  تبعبه  

این متخصصان    اندشدهجذب  هاسازماناین   به جذب  نیاز  یا  از   (.۱)  باشدمیو  یکی  انسانی  تمامی    هایسرمایه  ترینمهممنابع  امروزی 

 که  آنجا   از(.  2شده است )  ها سازمانمدیران تبدیل به نگرانی اصلی   مشکلات مربوط به توسعه منابع انسانی و  باشد می هاسازمانکشورها و  

 هایقابلیتسرمایه هر سازمان و منبع اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجادکننده    ترینمهمعامل تولید و    ترینارزش   باامروزه منابع انسانی  

راه دستیابی به مزیت   مؤثرترین.  (۳)  ریزی منابع انسانی استسازمانی، برنامه  هایریزیبرنامه  ترینعمدهیکی از    اساسی هر سازمان است،

در راستای توسعه منابع انسانی    آنچهاز طریق بهبود و بهسازی آنان است و    هاسازمانرقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان  

بهبود منابع انسانی تنها با   از  ، شودنمیفنی و تخصصی حاصل    های آموزش اهمیت دارد این است که  طرق متعدد به توسعه   بلکه باید 

جدا از نقش  (.  4)  بود  نخواهد  پذیرامکانقلمرو مدیریت منابع انسانی    مهم جزء با اعمال مدیریت استراتژیک در  کارکنان پرداخت و این

. شودمیمحسوب    یو اصل  یعنصر محور  ها سازمانو شکست    تیدر موفق  زین  ی انسان  یروی، نهاسازمان  تیو فقدان موفق  یقتوفدر    رانیمد

 زی ن  یبر عملکرد سازمان   ی منابع انسان  ریزیبرنامهتوسط    شده   اتخاذ  هایسیاستکه    دهندمینشان    شده  انجام   هایپژوهش  حال  عین  در

توجه   نیبنابرا؛  (۶)  نخواهد داشتو وجود  است    چیه  یمعتقدند سازمان بدون منابع انسان  زین(  2002)  ۱نز یسنزو و راب  ی(. د5)  است  مؤثر

 یبرا  ها سازمانراستا، رقابت    نیاست. در ا  سازسرنوشتو   یفنا و بقا الزام  انی انتخاب م  ،ی در عصر اطلاعات و کارکنان دانش  یبه منابع انسان 

و    د یجد  یکردهایموجب شده است رو  یمنابع انسان  روزافزون  تیاست. اهم  افتهی  یشتریب  تیاهم  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیکسب مز

 . (۷) مشاهده شود یمنابع انسان  ی فیآموزش و ارتقا سطح ک ،دارینگهبه جذب،   یمختلف

ارتقا سطح منابع ۸)  باشدمیسرمایه مهم  یک    عنوانبهتوجه به توسعه منابع انسانی    ،هاسازمانمهم امروزی در تمامی    هایچالشاز    .)

  هایچالشدر معرض  رانیمد یدر زمان کنون(. 9) گرددمییک نگرانی جدی درک  عنوانبه نوین توسعه آن  هایشیوه انسانی و استفاده از 

 ب یضر  شیو افزا  بیرق  هایسازمانکسب سهم بازار توسط    یرقابت برا منظوربهتلاش    شیاعم از افزا  یط یمح  راتییمختلف قرار دارند. تغ

به    شی دایپ   ، یماندگار تشک  زیستمحیطعلاقه  ا  های گروه  لیو  در   ریفناو  اتتأثیر  ط،یمح  ثباتیبی  روند  در  عیتسر  نه،یزم  ن یمختلف 

ن  روند اطلاعات و   از س  هایجهت در    یطیمح  یروهایحرکت  اعم  ناآشنا،  موجب   یحقوق  ، یفرهنگ  ،یاجتماع   ،یاقتصاد  ،ی اسیمختلف و 

  هاسازمانو شکست    تیاثرات عمده در موفق  تواندمی   غیرهبروز استرس و    عنوانبه   رانیبر مد  تأثیرکه ضمن    شوندمی  ییفشارها  شیدایپ 

ضمن خدمت از اهمیت   هایآموزش هزینه در مورد   در سرمایه انسانی و صرف  گذاریسرمایهپیش از قرن نوزدهم،    .(۱0)  داشته باشد  زین

قرن   کهطوری بهکارایی ملل و افراد شد؛    کنندهتعیینو دانش تبدیل به عوامل    هامهارتنبود. در قرن بیستم، آموزش،    برخوردارچندانی  

در اجتماع برای توسعه،   گرفتهشکلسرمایه    ترینمهمگفت که    توانمی  طورکلیبهکرد.    گذارینام  "عنصر سرمایه انسانی"  توانمیبیستم را  

آن را   ۳بکر  ۱9۶4مطرح شد و بعدها در سال  2وسیله شولتز به  ۱9۶0(. تئوری سرمایه انسانی در ۱۱ها است )بر انسان گذاریسرمایههمانا 

شود که تواند ذاتی یا اکتسابی باشد و زمانی ایجاد میکند که میهای فردی اشاره میتعقیب کرد. از نظر وی سرمایه انسانی به دارایی

های ای کارکنان و تواناییرفهحای از دانش عمومی و  واقع سرمایه انسانی مجموعه  (. در۱2های یک فرد افزایش پیدا کند )ها و تواناییمهارت

(. سرمایه  ۱۳) کندباشد و نمایانگر ذخیره دانش یک سازمان است که در کارکنان آن، نمود پیدا میرهبری و حل مشکل و خطرپذیری می

ها و تجارب موجود در کارکنان یک سازمان برای خلق ارزش و حل کردن مسائل و  ها و تواناییانسانی تحت عنوان دانش فردی، مهارت
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.  است  ۱منابع انسانی الگوریتمی  ، های نوین در حوزه مدیریت منابع انسانیها و سیستمیکی از روش(.  ۱2)   شده است   وکار نیز تعریف  کسب

(.  ۱4ساز توسعه نیروی انسانی و موارد مربوط به آن باشد )تواند زمینه منابع انسانی الگوریتمی نگاه جدید به حوزه مدیریت است که می

تمرکز   ،یو مشاهدات انسان  یگیری بر اساس نظرات ذهنجای تصمیمبهکاملاً جدید است که  مفهوم    کی عنوان  به  یتمیالگور  یمنابع انسان

های گیریدر تصمیم  باعث شده است تا  سیستم منابع انسانی الگوریتمیکاربردهای    ،ترتیب  این  . بهتحلیل افراد دارد  و  جدی بر تجزیه 

 (.2)  گرددهای عینی  تری بر دادهتمرکز جدیو  داشت یشتریب نانیاطم

توسعه منابع   ساززمینه  تواندمیاطلاعاتی    هایسامانهکه توجه به آمایش سرزمینی و ایجاد    برد خود پی    هایبررسیپس از    ،(202۳بهزادی )

موانع مشارکت ضعیف واحدهای که  در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که  (  2022عمادی و همکاران ) .( ۱5)  انسانی در ورزش گردد 

و کم توجهی به ارتقا و ابعاد توانمندی در نظام پاداش و تشویق در سطح   توانمندسازیعملیاتی، عدم وجود قوانین شفاف در خصوص  

 جمله   ازعملکردی و سنجش دقیق عملکرد افراد    هایشاخصکه    به این نتیجه رسیدند(  2024)  2ژو و گیو  .( ۱۶)  زیربنایی قرار گرفتند

حسنی و  .(۱۷)  مدنظر قرار گیرد  بایستی میواقعی از عملکرد منابع انسانی در ورزش    هایدادهکه در جهت ایجاد    باشدمیموارد مهمی  

 کند میخبره ایجاد    بینی پیش  سامانهبرای یک    ایرایانهمحیطی  پی بردند که منابع انسانی الگوریتمی    در مطالعه خود(  2022)  زاده کاظم

( 202۳و همکاران )  ۳رودگرز .(۱۸)  نماید   بینیپیش  با دقتو    درستیبهو اتفاقی ناپایدار را در مدیریت منابع انسانی    مدتکوتاه  هایدادهکه  

ی انجام گرفت؛  منابع انسان   تیریمد  یندها یدر فرآ  یاخلاق  گیریتصمیمبه    یهوش مصنوع   یتمیالگور  کردیرو  باهدفخود که    پژوهشدر  

مسیر توسعه منابع انسانی را فراهم    تواند میخود پی بردند که ایجاد بستری در جهت توسعه منابع انسانی الگوریتمی    تحقیقاتپس از  

 . (۱9)  نماید

های مدیریت الگوریتمی برای ارتقای مدیریت منابع مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی در ورزش، یک چارچوب ابتکاری است که از شیوه 

سازمان انسانی استفاده  در  ورزشی  ورزش  می های  صنعت  که  آنجایی  از  از  فزایندهطوربه کند.  هوش فناوریهای  پیشرفتای  جمله  از   ،

ارزیابی  اهداف  سازی  ین مدل با هدف سادهکند، امیهای بزرگ استفاده  داده و تجزیه و تحلیل   مصنوعی منابع انسانی مانند استخدام، 

گیری مبتنی بر داده در مدیریت تر به سمت تصمیمدهنده گرایش گستردهاین دگرگونی نشان(.  20)  عملکرد و روابط کارکنان می پردازد

های مهمی در مورد سوگیری الگوریتمی و پتانسیل اعمال  دهد، اما همچنین نگرانیمنابع انسانی است که کارایی و عینیت بیشتر را ارتقا می

گیری الگوریتمی است که مشارکت انسان را در فرآیندهای حیاتی منابع انسانی مؤلفه اصلی مدل، تصمیم (.2۱) کندآمیز ایجاد میتبعیض

تواند منجر به افزایش  میرساند. در حالی که این اتوماسیون  شده به حداقل میهای آماری و قوانین از پیش تعریفاز طریق استفاده از مدل

کند که ارزیابی دقیق طراحی و  می تبط با انصاف و شفافیت را معرفی  گیری شود، همچنین خطرات مرتصمیم وری عملیاتی و بهبود  بهره

تواند  میها  الگوریتمها یا  دادههای ذاتی در  سوگیریملاحظات اخلاقی بسیار مهم است، زیرا  (.  22)  ها را ضروری می کندالگوریتمعملکرد  

رغم  علی (.2۳)  های منابع انسانی را برجسته کندشیوهپذیری در  منفی بگذارد و نیاز به شفافیت و مسئولیت   تأثیربر روحیه و رضایت کارکنان  

های مربوط به حفظ حریم خصوصی و  ها، نگرانیهایی از جمله کیفیت و در دسترس بودن دادهمزایای بالقوه آن، اجرای این مدل با چالش

ها و انطباق با مقررات حفظ حریم  دادهمقاومت در برابر تغییر در میان متخصصان منابع انسانی سنتی مواجه است. اطمینان از یکپارچگی  

های مبتنی بر داده روشهای الگوریتمی بسیار مهم است، در حالی که تغییر فرهنگی به سمت  سیستمخصوصی برای حفظ اعتماد در  

های الگوریتمی اغلب تفسیرپذیری را پیچیده  علاوه بر این، پیچیدگی فناوری(.  24)  نیازمند مدیریت دقیق برای غلبه بر مقاومت ذاتی است

، آینده مدیریت منابع انسانی در ورزش احتمالاً بر در یک نگاه (.20)  کند سترده در بخش ورزش ایجاد میکند و مانعی برای پذیرش گمی

های اخلاقی برای کاهش تعصبات متمرکز خواهد شد.  چارچوبروی انسان سازی مجدد رویکردهای الگوریتمی با ادغام نظارت انسانی و  

های ها، همراه با آموزش تحلیلی پیشرفته برای متخصصان منابع انسانی، برای پرداختن به چالشرشته   همههای پژوهشی مشترک در  تلاش

 
1. DiCenzo and Robbins 

2. Zhou and Gyu 
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با تقویت درک جامع از رفاه ورزشکاران و ترویج   یالگوریتم  منحصر به فرد مدیریت الگوریتمی در ورزش ضروری است. توسعه منابع انسانی 

با توجه به اهمیت توسعه منابع   (.22)   تر در صنعت ورزش کمک کند مؤثرتر و عادلانهانداز منابع انسانی  تواند به چشممیهای فراگیر،  شیوه

آن بر کیفیت خدمات ارائه شده، وزارت ورزش و جوانان به عنوان یکی از نهادهای کلیدی  تأثیرها و سازی عملکرد سازمانانسانی در بهینه

برای توسعه منابع انسانی دارد. در این راستا، شناسایی و    مؤثرسازی یک مدل الگوریتمی  در حوزه جوانان و ورزش، نیاز به طراحی و پیاده

لذا هدف این تحقیق طراحی    ؛گذارند، ضروری استمی  تأثیرتحلیل عوامل سازمانی، شغلی و فردی که مستقیماً بر روند توسعه منابع انسانی  

زارت و  .های نوین به ارزیابی و بهبود مستمر مدیریت منابع انسانی در این وزارتخانه بپردازدیک مدل جامع است که با استفاده از فناوری

ها شامل عدم کارایی در فرآیندهای ابع انسانی مواجه است. این چالشهایی اساسی در حوزه مدیریت منورزش و جوانان ایران با چالش

های کارگیری روش علاوه، با توجه به تغییرات سریع در نیازهای ورزش و جوانان، بهباشد. بهاستخدام، آموزش و ارزیابی عملکرد کارکنان می

واقعی در خصوص عملکرد    هایداده. نبود  خانه باشدتواند پاسخگوی نیازهای این وزارتسنتی و غیرشخصی در مدیریت منابع انسانی نمی

سازمانی در   های پستی پایین در  هامهارتباعث شده است تا امروزه خطاهای مربوط به انتخاب افراد با    ها انتصابو    ها انتخابافراد در  

نبود مطالعات   ،به اهمیت منابع انسانی الگوریتمیورزشی با خطرات جدی مواجه گردد. با توجه    های رشته ورزش باعث گردد تا آینده برخی  

. نگردد  به صورت کامل انجاماز منابع انسانی    گیریبهره  عملاًجدی در خصوص بررسی منابع انسانی الگوریتمی در ورزش باعث شده است تا  

افراد است. به عبارتی  تحلیل و تجزیهمتمرکز بر   هایسیستمعدم وجود  ،یکی از مشکلات ناشی از نبود منابع انسانی الگوریتمی در ورزش

وزارت ورزش و جوانان ایجاد    خصوصبهفردی و شغلی در ورزش و    تحلیل  و  تجزیه  هایسیستم نبود منابع انسانی الگوریتمی    واسطهبه

منجر به عدم راهیابی    تواندمی  مسئلهبر اساس مشاهدات باشد. این    صرفاًباعث شده است تا ارزیابی از افراد    مسئلهنشده است که این  

جدید به سیستم سازمانی وارد نگردد. به عبارتی نبود منابع   دانش  با نیروی انسانی    نتیجه  دربالاتر باشد و   هایپستنیروی انسانی خبره به  

جدی دچار مخاطره نماید و باعث گردد تا عدم استعدادیابی در وزارت ورزش و    صورتبهشغلی را    هایارزیابی  تواند میانسانی الگوریتمی  

 در وزارت ورزش و جوانان   یتمیالگور  ی توسعه منابع انسان  ارائه مدل  هدف   با حاضر    پژوهش   لذا.  به صورت مطلوب اجرایی نگرددجوانان  

 ؟ گونه استچ در وزارت ورزش و جوانان  یتمی الگور یتوسعه منابع انسان دارد که مدل سؤالسعی در پاسخ به این 

 شناسی روش

از   داده بنیادحاضر از نوع    پژوهشدر    استفاده  موردروش کیفی  میدانی اجرا گردید.    صورتبهکه    بودکیفی   مطالعات  ازجملهحاضر    پژوهش

گیری های کیفی و تجزیه و تحلیل آنها، به شکلدهد که از طریق گردآوری دادهروش به محققان این امکان را میاین    بود.  ۱نوع گلیزر

به بررسی توسعه منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان پژوهش حاضر که  ای جدید دست یابند. با توجه به اینکه موضوع  نظریه 

کمک . همچنین با توجه به اینکه این مساله  دقیق شناسایی و بررسی شوندطوربههای موجود  مرتبط است، ضرورت دارد که نیازها و چالش

لذا با توجه به فواید فوق از این روش کیفی استفاده    فتتری از شرایط و نیازهای وزارت ورزش و جوانان دست یاتا به درک عمیق  می نماید

 شد. 

انواع مصاحبه است   نیتریکی از معمول  افتهیمصاحبه نیمه ساختاربود.    افتهیساختارابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر مصاحبه نیمه  

که گاهی    ردیگی. این مصاحبه بین دو حد نهایی ساختاریافته و بدون ساختار قرار مشودیاستفاده واقع م   کیفی مورد  هایپژوهشکه در  

ها آزادند که پاسخ خود را به هر ، اما آن شودیمشابهی پرسیده م  یهاکه در آن از تمام پاسخگوها سؤال  ند یگویبه آن مصاحبه عمیق هم م

جهت بررسی روایی از   .ها بر عهده پژوهشگر استآن  یبندها و طبقهپاسخ  یارائه دهند، در این مورد مسئولیت رمزگردان  لند یطریقی که ما

فرایند    ید یتأپذیری استفاده گردید. بدین منظور محقق جهت بررسی قابلیت باورپذیری از  د یتائی و  ریپذانتقالاعتبار(،  ی )ریباورپذقابلیت  

ی چند نمونه مصاحبه جهت کسب اطمینان از یکسانی  کدگذارپژوهش توسط هفت متخصص و همچنین استفاده از دو کدگذار جهت  
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استفاده   ،ی از نظرات سه متخصص که در پژوهش مشارکت نداشتندریپذانتقالدیدگاه کدگذاران استفاده گردید. همچنین جهت بررسی  

استفاده گردید.    ازیموردنی  هازمانو بررسی آنان در    ها مصاحبهپذیری از ثبت و ضبط تمامی  د ییتاهمچنین جهت بررسی قابلیت  گردید.  

اعضای این کمیته شامل افرادی بودند که در حوزه منابع انسانی دانش  .  ، استفاده شدنفره  ۷  ی تخصصیها ته یکمجهت بررسی پایایی، از  

که از اعضای این کمیته   صورتنیبد.  اشراف کامل داشتند  لازم را داشتند و ضمن آگاهی به حوزه ورزش به فرایندهای روش پژوهش کیفی

استفاده شد. کدگذاری در این   هامصاحبهی مربوط به  هابرنامهو همچنین ارزیابی و    ها مصاحبهتخصصی جهت کدگذاری موازی برخی  

اولیه و کدگذاری ثانویه انجام شد.   اولیه شامل خواندن خط به خط دادهپژوهش به دو صورت شامل کدگذاری  ها، استخراج کدگذاری 

ا، مـشخص نمـودن ه بندی دادهکدگذاری ثانویه شامل طبقه  بود. همچنین  مفـاهیم و جمـلات اصـلی، تـشکیل مقولات و طبقات اولیه

 بود.   تـشکیل طبقـات نهایی و زیـر طبقـات

در سه   پژوهش معیارهای ورود خبرگان بخش کیفی    بودند.   پژوهشبه موضوع    آگاه خبرگان  حاضر شامل    پژوهش در    کنندگانمشارکت

شغلی در حوزه    هقسابسال    ۱0ارشد(، سوابق شغلی )دارا بودن حداقل  تحصیلات )دارا بودن مدرک تحصیلی حداقل کارشناسیبخش شامل  

هایی از جمله حداقل مدرک  ورودیعلت انتخاب  ( بود.  مطالعه  موردمقاله علمی در حوزه    5ورزش( و سوابق پژوهشی )دارا بودن حداقل  

دارا بودن دو  ی در وزارت ورزش و جوانان بود.  تمیالگور  ی توسعه منابع انسانارشد توانایی تجربی برخی افراد در راستای  تحصیلی کارشناسی

بخش   کنندگانمشارکتشناسایی    منظور بهبه موضوع پژوهش بود.    گاندکننمشارکتشرایط آگاهی    تأییدمعیار از سه معیار فوق منجر به  

گیری کنندگان بخش کیفی بر اساس نمونهدر این پژوهش با توجه به هدف مطالعه، شرکتهدفمند استفاده شد.    گیرینمونهکیفی از روش  

که در جریان کسب اطلاعات،  ها ادامه پیدا کرد تا هنگامیپژوهش انتخاب شدند. فرایند گزینش نمونه موضوعبه  آگاه هدفمند از بین افراد 

ها  برای اطمینان از یافته   صرفاً  رسیدند و ادامه مصاحبه  نظری  مصاحبه به اشباع  ۱2در    هادادههیچ داده جدیدی پدیدار نشد و به عبارتی  

هدفمند    یریگکنندگان در این پژوهش با استفاده از نمونهمشارکتانجام پذیرفته است.  نفر    ۱۳مصاحبه با    ۱۳انجام شد. در این پژوهش  

 . شدند یریگبا رعایت حداکثر تنوع نمونه  حالنیهمگون و درع  یریگانتخاب نمونه و با رویکرد

از تحلیل موضوعی   لذابود؛   داده بنیاداز نوع روش ینکه رویکرد پژوهش از نوع کیفی با توجه به ا کیفی ی هاداده لیتحل و هی تجز منظور به

کارآمدترین   از  که  گردید  بنیاد  یهاپژوهشدر    ژهیوبهکیفی    یهادادهتحلیل    یهاروشاستفاده  تحلیل،    .است  داده  این  انجام  در طی 

اهداف    ی اصل  وفرعی    هایمولفه  خصوص  شد.  پژوهشدر  به   هاییافته بررسی    برایهمچنین    شناسایی  مربوط  شناختی  جمعیت 

 از آمار توصیفی شامل فراوانی و درصد استفاده گردید.  پژوهش در   کنندگانمشارکت

 هایافته

 است. شدهگذاشتهبه نمایش  ۱حاضر در جدول  پژوهش   کنندگانمشارکتی توصیفی مربوط به هاافتهی

 کنندگانمشارکت   شناختیجمعیت   هایویژگی . 1جدول 

Table 1. Characteristics of participants 

 درصد  فراوانی هاگروه ی جمعیت شناختی هایژگ یو

 9/۷۶ ۱0 مرد جنسیت

 ۱/2۳ ۳ زن 

 

 سطح تحصیلات 

 ۱/4۶ ۶ دکتری

 ۸/۳0 4 کارشناسی ارشد 

 ۱/2۳ ۳ تر پایینو  کارشناسی

 ۱/2۳ ۳ سال  ۱5الی  ۱0 سابقه اجرایی 

 ۸/5۳ ۷ سال  ۱۶-20

 ۱/2۳ ۳ سال به بالا  20

 ۱/2۳ ۳ مقاله   5دارا بودن حداقل  سوابق پژوهشی 
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 درصد  فراوانی هاگروه ی جمعیت شناختی هایژگ یو

 ۱/4۶ ۶ مقاله در حوزه منابع انسانی 5-۱0

 ۸/۳0 4 مقاله در حوزه منابع انسانی  ۱0بیش از 

-مشارکت زن بودند. همچنین از این میان    درصد   ۱/2۳مرد و    درصد   9/۷۶شامل    کنندگانمشارکتنتایج توصیفی پژوهش نشان داد که  

نتایج توصیفی نشان داد که افراد با سابقه .  بودندبیشترین تعداد را دارا    درصد  ۱/4۶با  دکتری  پژوهش افراد دارای مدرک تحصیلی    نندگانک

الی    5باشند. نتایج توصیفی نشان داد که افراد دارای  می  در بخش سوابق اجرایی دارابیشترین تعداد را    درصد  ۸/5۳سال با    20-۱5اجرایی  

با    ۱0 مرتبط  را    درصد  ۱/4۶مقاله  تعداد  پژوهشی  بیشترین  سوابق  بخش  به کدهای 2جدول شماره    باشند.دارا میدر  مربوط  نتایج   ،

 دهد. استخراجی به همراه فراوانی را نشان می

 کدهای استخراجی . 2جدول 

Table 2. Extracted codes 

 فراوانی کدهای استخراجی  ردیف 

 ۸ ورزش و جوانان  وزارتدر  وجودم  فناوریارتقا سطح  ۱

 ۸ ی منابع انسان  یسطح مهارت  تیتقو 2

 ۸ منابع انسانی الگوریتمی  ینیع یدادن کارکردها بازنشر  ۳

 ۷ مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ندیبه فرا ی بخش  سرعت 4

 9 ی تمیالگور  یمنابع انسان تولید محتوا از فرایندهای مدیریت  5

 ۸ سازی آموزش منابع انسانی شخصی ۶

 ۸ یتمیالگور  ی منابع انسان ضمن خدمت با تمرکز بر مدیریت   هایدورهبرگزاری  ۷

 9 و هدایت فرایندهای منابع انسانی الگوریتمی  آموزش مدیران اجرایی ۸

 ۸ درگیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های حوزهجانمایی  9

 ۷ تعیین مشاغل عاری از مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ۱0

 ۷ سازمانی  هایچارچوبتطابق مدیریت منابع انسانی الگوریتمی با  ۱۱

 ۸ ایجاد سرمایه اجتماعی مطلوب در مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ۱2

 ۶ مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایمأموریتتببین و تعریف  ۱۳

 ۸ و هنجارهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ها ارزشتعریف  ۱4

 9 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  گرنظارهایجاد سیستم   ۱5

 9 ترویجی در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های فعالیتتقدیر از   ۱۶

 ۸ ایجاد نظام انتقادات و پیشنهادات  ۱۷

 ۷ تجارب کارکنان در خصوص مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  سازیشخصی ۱۸

 ۶ گیری مشارکتی در خصوص فرایندهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تصمیم  ۱9

 ۶ شده در خصوص مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تأکید بر قوانین تدوین 20

 ۶ ایجاد استانداردهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  2۱

 ۷ های مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی رسانی چارچوب روزبه 22

 ۷ جلوگیری از خطاهای احتمالی در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  2۳

 ۸ در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  خود نظارتی های فعالیتتوسعه   24

 ۷ مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های فعالیتسنجش مدون  25

 ۷ ها شغلشرح  رسانی روز بهسازی و شفاف 2۶

 ۷ سازی انتظارات شغلی از افراد شفاف 2۷

 ۸ سازمانی   غیر حساسسازی فرایندهای شغلی حساس و  شفاف 2۸

 ۷ فعال و منظم  رسانیاطلاعایجاد سیستم  29

 ۶ در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  نیاز موردرفتاری  های شایستگیتعریف  ۳0

 ۷ در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی موردنیاز رهبری - مدیریتی های شایستگیتعریف  ۳۱

 ۸ در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  نیاز  موردفنی  های شایستگیتعریف  ۳2
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 فراوانی کدهای استخراجی  ردیف 

 9 بازتعریف ابزارهای سنجش عملکرد افراد ۳۳

 9 تعبیه ابزار سنجش تعاملات بین فردی و گروهی ۳4

 ۸ شغلی  هایجایگاهایجاد سیستم هشداردهنده شغلی ویژه تمامی  ۳5

 ۷ ایجاد سیستم بازخورد  ۳۶

 ۸ مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  یارتقا دانش فنی در خصوص فرایندها ۳۷

 ۱0 جامع در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایدستورالعملایجاد  ۳۸

 ۷ وجود سیستم پشتیبان و راهنما  ۳9

 ۸ مربوط به منابع انسانی  های دادهتعریف و اجرا ابزارهای تحلیل  40

 ۸ منابع انسانی تی رضا  زانیم ی مستمراب ی ارز 4۱

 ۸ منابع انسانی مدون از  ی نظرسنج 42

 ۷ مدیریت منابع انسانی الگوریتمی در خصوص  مدیرانسطح دانش  نییتع 4۳

 ۷ مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایفعالیت ه یوحدت رو تی وضع یاب ی ارز 44

 ۸ مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی احتمال در  های نظمیبی ت یر یمد 45

 9 اختصاصی مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های شاخصایجاد  4۶

 9 اطلاعاتی  های بانک  روزرسانیبهپشتیبانی مطلوب و  4۷

 ۱0 اطلاعاتی  هایبانکتعریف سطح دسترسی به   4۸

 9 اطلاعاتی   هایبانکسهولت دسترسی به   49

 9 اطلاعاتی  هایبانکطراحی مطلوب   50

 ۸ ی شغل هایمشوق جادیا 5۱

 ۸ درگیر نمودن با نظام جبران خدمات  واسطه بهمنابع انسانی الگوریتمی از  ی زشیانگ یبان یپشت 52

 ۷ منابع انسانی در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ی اعتمادساز بهبود 5۳

 ۷ سازمان  هایلایهدر  ی سازمان  خاطرتعلق ارتقا 54

 ۸ مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ی در راستا ها تلاشمطلوب به  واکنش 55

 ۶ ایجاد سیستم کشف استعداد منابع انسانی 5۶

 ۶ حوزه منابع انسانی الگوریتمی دغدغه مند در   ت یر یمد  جادیا 5۷

 ۷ منابع انسانی در  یاری هوش بهبود 5۸

 ۸ گر نظاره  هایسیستم جادیا 59

 ۷ ی زیمم ی هامهارت تیتقو ۶0

 ۶ در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  مطلوب  ی ورز است یس ۶۱

 ۶ نگر در سازمان تفکر جامع گیریشکل ۶2

 ۶ منابع انسانی مشکلات موجود  ی اشراف بر تمام ۶۳

 ۶ مدیریت منابع انسانی الگوریتمی به ارکان   یده تیهو ۶4

 ۷ منابع انسانی  داوری پیشاز  یریجلوگ ۶5

 ۸ ی میان ارکان منابع انسانی سازمان  یی همگرا بهبود ۶۶

 9 منابع انسانی در  نیوفاق آفر  هی روح جادیا ۶۷

 . دهدمینتایج کدگذاری محوری را نشان   ۳کد نهایی استخراج گردید. جدول شماره  ۶۷تعداد  شده انجام های بررسیپس از 
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 و نظری   نتایج کدگذاری محوری. 3جدول 

Table 3. Axial and theoretical coding results 

 کدهای استخراجی  هامؤلفه

 ورزش و جوانان  وزارتدر  وجودم  فناوریارتقا سطح  بسترسازی 

 ی منابع انسان  یسطح مهارت  تیتقو

 منابع انسانی الگوریتمی  ینیع یدادن کارکردها بازنشر 

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ندیبه فرا ی بخش  سرعت

 ی تمیالگور  یمنابع انسان تولید محتوا از فرایندهای مدیریت  آموزش

 سازی آموزش منابع انسانی شخصی

 یتمیالگور  ی منابع انسان ضمن خدمت با تمرکز بر مدیریت   هایدورهبرگزاری 

 و هدایت فرایندهای منابع انسانی الگوریتمی  ییآموزش و منتور مدیران اجرا 

 درگیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های حوزهجانمایی  استقرار 

 تعیین مشاغل عاری از مدیریت منابع انسانی الگوریتمی 

 سازمانی  هایچارچوبتطابق مدیریت منابع انسانی الگوریتمی با 

 ایجاد سرمایه اجتماعی مطلوب در مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی 

 مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایمأموریتتببین و تعریف 

 و هنجارهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ها ارزشتعریف  سازی فرهنگ

 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  گرنظارهایجاد سیستم  

 ترویجی در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی های فعالیتتقدیر از  

 ایجاد نظام انتقادات و پیشنهادات 

 سازی تجارب کارکنان در خصوص مدیریت منابع انسانی الگوریتمی شخصی

 مشارکتی در خصوص فرایندهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  گیریتصمیم 

 شده در خصوص مدیریت منابع انسانی الگوریتمی تأکید بر قوانین تدوین

 ایجاد استانداردهای مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  تداوم 

 مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایروزرسانی چارچوببه

 جلوگیری از خطاهای احتمالی در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی 

 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  خود نظارتی های فعالیتتوسعه  

 مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های فعالیتسنجش مدون 

 ها شغلشرح  روزرسانی بهسازی و شفاف سازی شفاف

 سازی انتظارات شغلی از افراد شفاف

 سازمانی   غیر حساسسازی فرایندهای شغلی حساس و  شفاف

 فعال و منظم  رسانیاطلاعایجاد سیستم 

 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  موردنیاز رفتاری  های شایستگیتعریف 

 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی موردنیاز رهبری - مدیریتی های شایستگیتعریف 

 در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  موردنیاز فنی  های شایستگیتعریف 

 بازتعریف ابزارهای سنجش عملکرد افراد ابزارها 

 تعبیه ابزار سنجش تعاملات بین فردی و گروهی

 شغلی  هایجایگاهایجاد سیستم هشداردهنده شغلی ویژه تمامی 

 ایجاد سیستم بازخورد 

 ارتقا دانش فنی در خصوص فرایندها مدیریت منابع انسانی الگوریتمی 

 جامع در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایدستورالعملایجاد 

 وجود سیستم پشتیبان و راهنما 

 مربوط به منابع انسانی  های دادهتعریف و اجرا ابزارهای تحلیل 

 منابع انسانی تی رضا  زانیم ی مستمراب ی ارز نظارت و ارزیابی 

 منابع انسانی مدون از  ی نظرسنج

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی در خصوص  مدیرانسطح دانش  نییتع
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 کدهای استخراجی  هامؤلفه

 مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  هایفعالیت ه یوحدت رو تی وضع یاب ی ارز

 مسیر مدیریت منابع انسانی الگوریتمی احتمال در  های نظمیبی ت یر یمد

 اختصاصی مربوط به مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  های شاخصایجاد 

 اطلاعاتی  های بانک  روزرسانیبهپشتیبانی مطلوب و  بانک اطلاعاتی 

 اطلاعاتی  هایبانکتعریف سطح دسترسی به  

 اطلاعاتی   هایبانکسهولت دسترسی به  

 اطلاعاتی  هایبانکطراحی مطلوب  

 ی شغل هایمشوق جادیا های انگیزشی سیستم

 درگیر نمودن با نظام جبران خدمات  واسطه بهمنابع انسانی الگوریتمی از  ی زشیانگ یبان یپشت

 منابع انسانی در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  ی اعتمادساز بهبود

 سازمان  هایلایهدر  ی سازمان  خاطرتعلق ارتقا

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی ی در راستا ها تلاشمطلوب به  واکنش

 ایجاد سیستم کشف استعداد منابع انسانی

 حوزه منابع انسانی الگوریتمی دغدغه مند در   ت یر یمد  جادیا تحول مدیریتی 

 منابع انسانی در  یاری هوش بهبود

 گر نظاره  هایسیستم جادیا

 ی زیمم ی هامهارت تیتقو

 در حوزه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی  مطلوب  ی ورز است یس

 نگر در سازمان تفکر جامع گیریشکل

 منابع انسانی مشکلات موجود  ی اشراف بر تمام تعالی درونی 

 مدیریت منابع انسانی الگوریتمی به ارکان   یده تیهو

 منابع انسانی  داوری پیشاز  یریجلوگ

 ی میان ارکان منابع انسانی سازمان  یی همگرا بهبود

 منابع انسانی در  نیوفاق آفر  هی روح جادیا

 . دهدمیرا نشان  پژوهش  الگو ۱شکل 

 
 پژوهش   الگو  . 1شکل 

Figure 1. Research model 
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که    جینتا داد  جوانان  نشان  و  ورزش  وزارت  در  الگوریتمی  انسانی  منابع  توسعه  آموزش،  بایستیمیجهت  بسترسازی،  استقرار،   فرایند 

سازی، ابزارها و نظارت و ارزیابی و عوامل ترویجی ازجمله بانک بین عوامل نظارتی ازجمله شفاف  این  در و تداوم اجرایی گردد.    سازیفرهنگ

انگیزشی، تحول مدیریتی و تعالی درونی می  اطلاعاتی، الگوریتمی در وزارت سیستم  تواند نقش حمایتی در مسیر توسعه منابع انسانی 

توسعه منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان را ایتی نقش مهمی در بهبود  عوامل نظارتی و حم  ورزش و جوانان داشته باشد.

 .دارد

 گیری بحث و نتیجه

ی که در مسیر توسعه صورتبه است.    قرارگرفتهیکی از ارکان مهم مدیریت منابع انسانی مدرن مدنظر    عنوانبهامروزه منابع انسانی الگوریتمی  

است. اهمیت منابع انسانی الگوریتمی    گرفته  قراربسیار    تأکید منابع انسانی الگوریتمی مورد    هایظرفیتمدیریت منابع انسانی استفاده از  

جدی درک    صورتبه در ورزش باعث شده است تا ضرورت توسعه آن    گیریتصمیم آن بر بهبود کیفیت    گذاریتأثیرو    هاحوزهدر تمامی  

 نتایج  و اجرا گردید.طراحی    در وزارت ورزش و جوانان  یتمیالگور  یتوسعه منابع انسان  ارائه مدل  هدف  باحاضر    پژوهش  بنابراین  گردد.

که به منظور توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان، لازم است که یک رویکرد چندوجهی    داد نشان  پژوهش حاضر  

در ادامه که    سازی و تداوم بسترسازی، آموزش، استقرار، فرهنگ:  ای در نظر گرفته شود. این فرآیند شامل پنج مرحله کلیدی استو مرحله

 . شودهر یک از این مراحل به تفصیل بررسی می

دارد.    توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانانمطابق با نتایج مشخص گردید که بسترسازی نقش مهمی در جهت  

پیش از هر چیز، ایجاد یک بستر   (.  ۱۷،۱9نیز به این مساله اشاره شده است )(  202۳( و رودگرز و همکاران )2024ژو و گیو )در تحقیقات  

ها و  های منابع انسانی الگوریتمی ضروری است. این مرحله شامل تحلیل نیازهای سازمان، شناسایی چالشمناسب برای اجرای سیستم 

جامع و طوربهها و منابع لازم  باشد. به عبارت دیگر، لازم است زیرساختهای فنی و انسانی میسازی زیرساختها و همچنین فراهمفرصت

کامل   یمندوزارت ورزش و جوانان، به منظور بهره  رسد  میبه نظر  .  سازی شوندهای جدید به درستی پیادهدقیق بررسی شوند تا سیستم

مزا انسان   یایاز  منابع  رو  یاژهیو  یگذارهیسرما  ،یتمیالگور  یتوسعه  ا  بایستیمی  مناسب  یبسترساز  یبر  دهد.   یگذارهیسرما   نیانجام 

بسترها،    نیا  یسازمحور باشد. با فراهمداده  یفرهنگ سازمان  جادیاطلاعات، ا  یفناور  یهارساخت یارتقاء ز  نان،آموزش کارک  شامل  تواندیم

شده و منجر   یسازادهیطور مؤثر در سازمان پ پژوهش، به  ن یارائه شده در ا  یتمیالگور  ی انتظار داشت که مدل توسعه منابع انسان  توانیم

 کارکنان گردد.   یشغل  تیو ارتقاء سطح رضا یورش بهرهیبه بهبود عملکرد، افزا

دارد. در   توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانانمطابق با نتایج مشخص گردید که آموزش نقش مهمی در جهت  

های الگوریتمی،  کارگیری روشبرای تضمین موفقیت در به(.  25نیز به این مساله اشاره شده است )(  202۳غلامی و همکاران )تحقیقات  

وزارت ورزش و جوانان، به  های آموزشی مناسب و متناسب با نیازهای فعلی و آیندهآموزش کارکنان نقش بسیار مهمی دارد. طراحی برنامه

ها باید شامل مباحثی در زمینه استفاده از  های افراد و کاهش مقاومت در برابر تغییرات کمک خواهد کرد. این آموزشارتقاء توانمندی

وزارت ورزش و جوانان به منظور حصول اطمینان از استقرار و    رسدمیبه نظر   . های الگوریتمی باشدسیستمکار با    نوین و نحوه هایفناوری

های آموزشی جامعی را برای کارکنان خود طراحی و اجرا کند. این آمیز از مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی، برنامهبرداری موفقیت بهره

توان انتظار داشت گذاری بر روی آموزش، میهای تفکر انتقادی باشد. با سرمایهها، یادگیری ماشین، مهارتتحلیل داده  ها باید شاملبرنامه

های مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی بوده و سازمان از مزایای آن که کارکنان وزارت ورزش و جوانان قادر به استفاده بهینه از ظرفیت

 . مند گردد بهره

دارد. در   توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانانمطابق با نتایج مشخص گردید که استقرار نقش مهمی در جهت  

های منابع در مرحله استقرار، سیستم (.  2۳و    2۶نیز به این مساله اشاره شده است )( و علی و همکاران  202۳طرفدار و همکاران )تحقیقات  

ها و همچنین ها و مسئولیتطور عملی در فرآیندهای موجود وزارت جایی پیدا کنند. این شامل تعریف دقیق نقشانسانی الگوریتمی باید به
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تواند به شناسایی مشکلات ویژه در این مرحله، نظارت و ارزیابی دقیق بر فرآیندها میها و فرآیندهای جدید است. بهتبیین و ابلاغ سیاست 

ی شامل وزارت ورزش و جوانان، در فرآیند استقرار مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی، به عوامل.  ها در مراحل اولیه کمک کندو چالش

ای های کافی، ایجاد یک تیم پشتیبانی فنی و پایش و ارزیابی مداوم عملکرد مدل توجه ویژههای واضح، ارائه آموزش تدوین دستورالعمل 

الگوریتمی بهداشته باشد. با استقرار صحیح و مدون، می طور کامل در سازمان توان اطمینان حاصل کرد که مدل توسعه منابع انسانی 

 . کند عملکرد و ارتقاء سطح رضایت شغلی کارکنان کمک می نهادینه شده و به بهبود

دارد.    توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانانمطابق با نتایج مشخص گردید که فرهنگ سازی نقش مهمی در جهت  

سازی در سازمان اهمیت فرهنگ(.  ۱۷،۱9نیز به این مساله اشاره شده است )(  202۳( و رودگرز و همکاران )2024ژو و گیو )در تحقیقات  

های پذیر نخواهد بود. ایجاد فضایی که در آن فناوریتوان گفت بدون آن، توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی امکانبه قدری است که می

به شفافجدید  باز،  ارتباطات  طریق  از  باید  شوند،  دیده  عملکرد  بهبود  برای  ابزاری  از عنوان  استفاده  فواید  دادن  نشان  و  اهداف  سازی 

پیگیری شودالگوریتم  به کارکنان،  نهادینه    همچنین    .ها  به منظور  الگوریتم وزارت ورزش و جوانان،  از  استفاده  ها در فرآیندهای کردن 

های آموزشی،  برگزاری کارگاه  تواند شاملسازی سازمانی انجام دهد. این اقدامات میمدیریت منابع انسانی، اقداماتی را در جهت فرهنگ

سازی مدل و تشویق هایی برای مشارکت کارکنان در فرآیند توسعه و پیادهها، ایجاد فرصترسانی در مورد مزایای استفاده از الگوریتماطلاع

توان انتظار داشت کننده، میباشد. با ایجاد یک فرهنگ سازمانی حمایتی و تشویق   ،کنند و تقدیر از کارکنانی که از این مدل استفاده می

 . وری کمک کند کامل در سازمان پذیرفته شده و به بهبود عملکرد و افزایش بهرهطوربهکه مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی 

دارد. در   توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانانمطابق با نتایج مشخص گردید که تداوم نقش مهمی در جهت  

در نهایت، تداوم (.   2۱و    20نیز به این مساله اشاره شده است )(  202۱و همکاران )  2( و والدکریچ 202۱و همکاران )  ۱میجرینک تحقیقات  

ها باید مورد توجه قرار گیرد. این مرحله شامل بازخورد مداوم، ارزیابی عملکرد و اصلاحات لازم روزرسانی فرآیندها و سیاستدر ارائه و به 

تواند به تثبیت فرآیندهای توسعه منابع انسانی الگوریتمی و ایجاد تغییرات آمده است. تداوم اجرایی می دستبر اساس نتایج و تجربیات به

وزارت ورزش و جوانان، پس از استقرار مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی، سازوکارهایی را  رسد  میبه نظر  .  مثبت در فرهنگ سازمانی منجر شود

ای با  یک تیم مسئول برای پایش و ارزیابی مدل، برگزاری جلسات دوره   ایجاد  تواند شاملبرای تداوم و بهبود مستمر آن ایجاد کند. این سازوکارها می 

روزرسانی و بهبود مدل و ایجاد یک سیستم پاداش و تشویق برای استفاده مؤثر از مدل باشد.  آوری بازخورد، اختصاص بودجه برای به کاربران برای جمع 

مداوم در سازمان مورد استفاده قرار گرفته و به    طوربهتوان اطمینان حاصل کرد که مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی  با ایجاد این سازوکارها، می

 .کندوری کمک میش بهره بهبود عملکرد و افزای

دهد که توسعه مؤثر منابع انسانی الگوریتمی در وزارت ورزش و جوانان نیازمند یک استراتژی جامع  خلاصه، نتایج حاصل از این پژوهش نشان می  طوربه

سازی و تداوم. این ارکان نه تنها به صورت مجزا،  و چندوجهی است که از پنج رکن اساسی تشکیل شده است: بسترسازی، آموزش، استقرار، فرهنگ 

بسترسازی،  . آورندآمیز و پایدار مدل توسعه منابع انسانی الگوریتمی فراهم میسازی موفقیتافزایی با یکدیگر، زمینه را برای پیاده بلکه در تعامل و هم

های  کند. آموزش، کارکنان را برای استفاده مؤثر از ابزارها و تکنیک سازی مدل را ایجاد می های لازم برای پذیرش و پیاده به عنوان اولین گام، زیرساخت 

ها و رفتارهای  سازی، نگرش کند. فرهنگ های سازمانی ادغام می یکپارچه در فرآیندها و سیستم  طوربهسازد. استقرار، مدل را  الگوریتمی توانمند می 

مداوم پایش، ارزیابی و بهبود  طوربه کند که مدل  کند و در نهایت، تداوم، اطمینان حاصل می ها همسو میسازمانی را در راستای استفاده از الگوریتم

در حوزه   مطلوب  یورزسیاست  باتا   گرددمی یشنهاد حاضر پ پژوهشبا توجه به نتایج . بنابراین یافته و با نیازهای در حال تغییر سازمان انطباق دارد

هدفمند در   های فعالیتمنابع انسانی بستری در جهت توسعه    تیرضا  زانیم  ی مستمرابیارزمدیریت منابع انسانی الگوریتمی و همچنین  

  هاینظمیبی  تیریمد تا    گرددمیحاضر پیشنهاد    پژوهشخصوص مدیریت منابع انسانی الگوریتمی فراهم نمود. همچنین با توجه به نتایج  

جوانان  یاحتمال و  ورزش  وزارت  در  گروهی  و  فردی  بین  تعاملات  ایجاد    در  انسانی    هایشاخصو  منابع  مدیریت  به  مربوط  اختصاصی 

 
1. Meijerink 

2. Waldkirch 



 43 1/ شماره 13/ سال 1404مدیریت منابع انسانی در ورزش/ زمستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

تا با    گرددمیحاضر پیشنهاد    پژوهشالگوریتمی، بستری در جهت توسعه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی فراهم نمود. با توجه به نتایج  

  هایدستورالعمل در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی و همچنین ایجاد    نیاز  موردرفتاری، فنی، مدیریتی و رهبری    هایشایستگیتعریف  

جامع در مدیریت منابع انسانی الگوریتمی بستری در جهت توسعه مدیریت منابع انسانی الگوریتمی فراهم نمود. همچنین با توجه به نتایج 

  آموزش منابع انسانی  سازیشخصیاطلاعاتی و همچنین    هایبانک  روزرسانیبهتا با پشتیبانی مطلوب و    گرددمیحاضر پیشنهاد    پژوهش

 کمک کنیم. در وزارت ورزش و جوانان ی توسعه منابع انسان به

 . های تأمین مالی دریافت نکرده استگونه کمک مالی از سازمان این پژوهش هیچ  حامی مالی:

 . اندهای پژوهش حاضر، مشارکت داشتهتمام نویسندگان در طراحی، اجرا و نگارش همه بخش  مشارکت نویسندگان: 

 . بنابر اظهار نویسندگان، تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد  تعارض منافع:  

 .را یاری نمودند، قدردانی و سپاسگزاری کنیم  دانیم از کلیه افرادی که درانجام دادن این پژوهش مامی  لازمبرخود    تشکر و قدردانی: 
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