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Abstract:  

The present study aims to design a digital human resource management model for the country's sports system using the fuzzy Delphi method. 

Based on its objective, the research is developmental, and its methodology is descriptive and qualitative. In the first stage, indicators and 

dimensions were collected through documentary and library research, followed by the application of the fuzzy Delphi method. The statistical 

population for the qualitative approach consisted of 20 experts in sports management. A total of 23 models of digital human resource 

management and training with various components were presented, and the synthesis of these models identified five dimensions, 25 

components, and 52 indicators. The five dimensions obtained included digital recruitment, employee socialization and alignment, 

performance management and compensation system, digital training and development, and digital retention and exit. The validity of the 

questionnaires in the qualitative section was confirmed using CVR and CVI methods with the input of sports management experts. In the 

quantitative section, validity was confirmed through factor analysis. The normality test of the questionnaire and its reliability, assessed using 

Cronbach's alpha, resulted in a value of 0.96, indicating high reliability. The analytical model was drawn using "path analysis" with SPSS 

and AMOS software. Finally, based on the obtained findings, research suggestions were presented. 
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 چکیده

 روش  و   ایتوسعه   هدف  حسب  بر  که.  است  گردیده  تدوین  فازی  دلفی  روش  از  استفاده  با  کشور  ورزشی  نظام  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  طراحی  هدف  با  حاضر  مقاله
  جامعه .  شد   استفاده  فازی   دلفی  روش  از   سپس   و   گردیده  اقدام   ابعاد   و   هاشاخص   گردآوری   به  ایکتابخانه   و   اسنادی  شکل   به  اول  مرحلۀ  در .  است  کیفی  و   توصیفی  تحقیق   این

  ارائه   گوناگون  هایمولفه   با  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  و   آموزش  مدل  23  تعداد  بوده  نفر  20  تعداد  به  ورزشی  مدیریت  خبرگان  پژوهش  کیفی  رویکرد  به  مربوط  آماری
  همسوسازی   و   پذیری  جامعه   دیجیتال،  استخدام  شامل   آمده  بدست  بعد  پنج.  است  نموده  تعیین   را  شاخص  52  و   مولفه  25  بعد،  5  وجود  مدلها   این  تلخیص  که  است  شده

  و   CVR  یهاروش   به  کیفی  بخش   در  هاپرسشنامه   روایی.  بودند  دیجیتال  خروج  و   نگهداشت  دیجیتال،   توسعه   و   آموزش   خدمات،  جبران   نظام   و   عملکرد   مدیریت  کارکنان،
CVI  از  استفاده  با نیز پرسشنامه پایایی و  پرسشنامه بودن نرمال آزمون. شد تایید عاملی تحلیل   از  استفاده  با کمی بخش  در. است شده  تایید ورزشی  خبرگان  نظر استفاده با  
  شده   استفاده  AMOS  و   SPSS  افزارهای  نرم  از  «مسیر  تحلیل»  تحلیلی  مدل  ترسیم  برای.  است  پرسشنامه  پایایی  از  نشان  که  آمده  بدست  0.96  مقدار  کرونباخ  آلفای  روش
 است.  گردیده ارائه تحقیق پیشنهادهای  های بدست آمده،یافته  اساس بر در پایان .است
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 مقدمه 

، 3داده، کلان 2مصنوعی هایی از قبیل هوش هستند. فناوری  1های دیجیتال آستانه تحول بزرگی قرار دارد که موتور آن فناوری آموزش و مدیریت منابع انسانی در سالهای اخیر در  

و تحول دیجیتال مفهوم    باشند. از هم درآمیختن مدیریت منابع انسانیو مواردی از این دست در حال متحول ساختن منابع انسانی می   6، بلاکچین 5ابری ، رایانش 4های اجتماعی شبکه

 .(Adeosun & Ohiani, 2020)  شود هم گفته می  HR و یا دیجیتال  7جدیدی به نام مدیریت منابع انسانی دیجیتال شکل گرفته که به طور خلاصه به آن منابع انسانی دیجیتال 

های نرم تحول را برای  گیرد و قابلیت زمانی است که مدیریت منابع انسانی، در خدمت تحول دیجیتال قرار می توان نگریست، منظر اول  مدیریت منابع انسانی را از دو منظر می 

 .(Schoeman & Chakwizira, 2023)آورد. سازمان به ارمغان می 

کنند تا بتوان ارتباط  های اجتماعی این امکان را ایجاد می که رسانه   (De Cremer & Pang, 2021)است   9تعامل   8های عصر دیجیتال باید توجه داشت که یکی از ویژگی 

کند که با سایر کارکنان بیرون سازمانی در اتصال باشند، همچنین، ویژگی اتصال در عصر دیجیتال به کارکنان کمک می   .(Cai et al., 2024)و تعامل خوبی با کارکنان داشت  

 ;Salehi et al., 2024)  کنندهای لازم را از سازمان به صورت دیجیتال دریافت می دهند و پشتیبانی جام می کارکنانی که وابسته به مکان نیستند و در هر نقطه کار خود را ان 

Salvetti et al., 2024). 

توان منابع انسانی را تحلیل کرد و بر اساس آن تصمیمات است که با تحلیل داده می   10گری تحلیل دهد  ویژگی دیگری که مدیران آموزش را در تراز عصر دیجیتال قرار می 

 . (Hoye et al., 2020) کنندای ایفا می های دیجیتال نقش برجستهدر نبرد مداوم برای استخدام استعداد برتر، فناوری   .(Dhanush et al., 2022) مناسبی برای افراد گرفت 

شود، بازنویسی قوانین را ضروری  های مختلف فاصله از راه دور انجام میی، تمهیدات جایگزین کار و فناوری کار و محل کار که توسط عوامل جمعیتتغییرات ناپایدار در نیروی 

دهند تا استعدادهای  های منابع انسانی ارائه می های جدیدی را نیز برای تیمکنند، روش که ابزارهای دیجیتالی تغییر را تسریع میدرحالی   (Kadak & Laitinen, 2023)  اندساخته

 .ها را مجهز کنندها انگیزه داده و آن زیادی را به خود جلب کنند، سپس به آن 

. در مطالعات دهدی نشان م  ی سازمان  ی ندها یدر فرآ  ی را در ادغام فناور  ی مهم  ی هاو چالش   هاشرفت یمرتبط، پ  یهاو حوزه   تالیجی د   یمنابع انسان   تی ری مد  نه یپژوهش در زم  ات یادب

ادراک عدالت    نیو ا  دانندی م   کمتر منصفانه  ،یانسان  یاب یارز را نسبت به    یرزومه توسط هوش مصنوع  یغربالگر   ،یشغل  انی( نشان دادند که متقاض2024و همکاران )  یکا  ر،یاخ

  ی کارکنان ناش   ی وربهره  زی( اثرات سرر 2024و همکاران )  لیطور مشابه، ون ز . به (Cai et al., 2024)  قرار دارد   جینتا   ت یو مطلوب  یتخصص در هوش مصنوع  زانیم ریتحت تأث

(  2024و همکاران )  ی. سالوت(van Zyl & Magau, 2024) است  کسانیمختلف  ییایمناطق جغراف  و   عیدر صنا   راتیتأث  ن یکه ا  افتندیکردند و در  ی مشوق را بررس یهااز طرح 

  ن یطرز فکر در بهتر  تی پرداختند و بر اهم  کنند،یم   جاد ی کنندگان امصاحبه  ی برا  یو احساس  ی شناخت  ،یرکلامیغ  ،یدر سطح کلام  یتالیجید   یهاکه انسان  ییهاچالش   ی به بررس

  ی ندها یتوسعه دادند که فرآ  ی محل  یهاعملکرد در دولت   ت یر یمد  ی ساده برا  ی( ابزار 2023)  کاران. شومن و هم(Salvetti et al., 2024)  کردند   د یتنوع و شمول تأک  یهاوه یش

  ن ی ( عدم ارتباط ب 2023و همکاران )  یتوس   گر،ید  ی. در پژوهش(Schoeman & Chakwizira, 2023)  کندی همسو م  یدولت  یهاعملکرد را در تمام حوزه   تی ر یمد  یابی ارز

  کپارچه ی پلتفرم    کی (  2023. پوپک و همکاران )(Tussey Jr, 2023)  نمودند   دیی و حفظ کارکنان را تأ  یشغل   ت یبا رضا   ن کردند، اما رابطه آ  دییو اعتماد را تأ   یسازمان   یتوسعه معنو 

که  افتندی ( در2023. ژانگ و همکاران )(Tomičić-Pupek et al., 2023) کندی حوزه فراهم م نیسهامداران ا یرا برا  یمؤثرتر  یکردند که همکار  یطراح یمنابع انسان  یبرا

 
1 Digital technology 
2 Artificial intelligence 
3 big data 
4 Digital Technology 
5 Cloud computing 
6 Blockchain 
7 Digital HR 
8 Characteristics of the digital age of interaction 
9 interaction 
10 analysis 
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انسان  تی ریمد   یهاستمیس ن   یمثبت  ریتأث  یمنابع    متفاوت است   یفرهنگ  یهانمونه و خوشه   عیرابطه بسته به صنا  نیا  ریدارند و تأث  ندهایدر محصولات، خدمات و فرآ  یوآور بر 

(Zhang & Chen, 2023)ت ی کردند و بر اهم  یبررس   نفعانیو ذ  ی مختلف آموزش  ی هارا بر جنبه  ارس اطلاعات و ارتباطات در مد  یور ادغام فنا  ری( تأث2023و همکاران )  موتئو ی. ت  

  ی آموزش  یهااست یدر س  تالیجید   یها( بر ضرورت مهارت 2022.. استوفکوفا و همکاران )(Timotheou et al., 2023)  داشتند  دیدر آموزش تأک  تالیجیعوامل مرتبط با تحول د 

در مجموع به    هاافته ی  نی. ا(Stofkova et al., 2022)  کنندی م  فایا  ید ینقش کل  کیو ارتباطات دولت الکترون  یشغل  تیها در موفقمهارت   نیکردند و نشان دادند که ا  دیتأک

 . پردازند ی م  نهیزم  نیکار در ا یروین   یامدها یو پ یسازمان یسازگار ،یفناور  یهاشرفت یو به پ کنندی کمک م تالیجید  یمنابع انسان  تی ری گفتمان در حال تحول مد

هم کرده و مورد مداقه قرار گرفته است. در برنامه هفتم با عنایت به تحولات قرن گذشته ورزش به یکی از مهمترین بخشهایی که منافع زیادی برای اقتصاد هرکشوری فرا

های موجود و مطرح  کمک کند. لذا با لحاظ ضرورت  24و  21، 18، 17، 15، 13، 12، 5، 1های تواند به تحقق سیاست توسعه ایران، برنامه ریزی در حوزه تربیت بدنی و ورزش می 

های پیش بینی شده انجام تحقیقی با موضوع مدیریت منابع انسانی دیجیتال در ورزش  تیابی به اهداف و و اجرای بهینه برنامه های حاضر مبتنی بر دسشده و بر اساس شواهد و یافته 

خلاء علمی در  های علمی مدیریت منابع انسانی دیجیتال و  ها و شاخص رسد. احصا و تعیین مولفهکشور و ارایه مدلی برای آن بعنوان نقشه و تصویری راهنما ضروری به نظر می 

ها و  های وزارت ورزش و جوانان بوده و همچنین ارزیابی برنامهارتباط با موضوع در زمینه ورزش و استانداردهای لازم برای شناخت مدیریت منابع انسانی دیجیتال یکی از خواسته 

ای تحت عنوان اینکه آیا مدلی برای مدیریت منابع انسانی  . در این پژوهش مسئلههای پیشروی حوزۀ ورزشی بوده استهای متولی، از مسائل و چالش عملکردهای نهادها و ارگان 

 کند. ها وجود دارد پاسخ داده شده و همین طور عوامل تأثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی دیجیتال ورزشی را مشخص می دیجیتال و یا توانایی تغییرات شاخص 

ال سازی در مدیریت منابع انسانی، بسیاری از مدیران با این فناوری آشنا نبوده و حتی ممکن است با مهمترین عوامل موثرآشنا با وجود اهمیت روزافزون هوش مصنوعی و دیجیت

به این ملاحظات، هدف این شود. با توجه  ی ورزشی می هاسازمان نباشند. و ایـن ناآشـنایی، مـانع اسـتفادۀ کامل از آن در افزایش اثربخشی منابع انسانی در هر سازمانی از جمله  

 .پژوهش شناسایی و طراحی مدل مدیریت منابع انسانتی دیجیتال در وزارت ورزش و جوانان است

 شناسی پژوهش روش

ای به ابخانهای و روش آن آمیختۀ اکتشافی بوده و پژوهش در دو بخش کیفی و کمّی انجام شد. که در مرحلۀ اول به شکل اسنادی و کتپژوهش حاضربر حسب هدف توسعه 

دو بخش تشکیل شده  ها و ابعاد در نظر گرفته شدۀ مدیریت منابع انسانی دیجیتال پرداخته شد. در مرحلۀ بعد از روش دلفی فازی استفاده شد. جامعه آماری از  گردآوری شاخص 

های  اند دارای ویژگی ست. خبرگانی که برای شناسایی عوامل نظر داده است. یک بخش آن مربوط به رویکرد کیفی پژوهش بوده است که از خبرگان مدیریت ورزشی تشکیل شده ا

دارای   مدیریت ورزشی، فن آوری اطلاعات و علوم کامپیوترو مدیریت دولتی باشند. مدیریت آموزشی،  های  باشند: حداقل دارای مدرک دکتری تخصصی در یکی از رشته ذیل می 

ها در بخش کیفی به  ع انسانی، مدیریت آموزشی، مدیریت ورزشی و دولتی مطالعه و پژوهش قبلی داشته باشند. روایی پرسشنامه های مدیریت منابسابقه تدریس باشند. در زمینه

 )شاخص روایی محتوایی( با استفاده نظر خبرگان ورزشی تایید شده است.   CVI)شاخص نسبت روایی محتوایی( و  CVRهای روش 

ی ورزشی در نظر گرفته هافدراسیون ها در استانها، روسای  ابع انسانی دیجیتال در وزارتخانه ورزش و جوانان، ادارات کل وابسته به آن در بخش دوم برای آزمون مدل مدیریت من

با استفاده از روش نمونه   500شد. در بخش کمی با توجه به اینکه حجم نمونه   نمونه آماری تعیین و    نفربه عنوان  225گیری تصادفی ساده و بر طبق فرمول کوکران  نفر بود، 

 گردآوری شده است.   Excelپرسشنامه در بین اعضای نمونه توزیع گردیده و در نرم افزار

 های جامعه مورد نظر طبقه بندی نسبت جمعیت طیف   .1جدول  

 تعداد طیف افراد جامعه 

 80 مسئولین ارشد وزارتخانه 

 58 خبرگان ادارت کل ورزش و جوانان استانی

 53 ی ورزشی هافدراسیونروسای  
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 52 های ورزشی روسای هیئت

 150 افراد معروف ورزشی 

 57 کارشناسان فنآوری اطلاعات ادارات کل ورزش 

 50 های ورزشی سرپرستان تیم

 500 های جمعیتیتعداد کل طیف

 

انسانی، پرسشنامه دوم جدول  در این پژوهش از چهار نوع پرسشنامه برای رسیدن به مدل نهایی استفاده شده است. پرسشنامه اول شناسایی عوامل مدل دیجیتال سازی منابع 

نامه چهارم طراحی مدل مدیریت منابع انسانی  های مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال و پرسش( پرسشنامه سوم عوامل و شاخص CVRمربوط به ضریب نسبی روایی محتوا )

با استفاده از آلفای کرونباخ مقدار  دیجیتال. همچنین پایایی پرسشنامه  های پرسشنامه است. همین طور روایی  بدست آمده است که نشانگر اعتبار گویه   0.96ها در بخش کمی 

ملی تایید گردیده و نرمال بودن توزیع نیز مورد تایید قرار گرفت.  برای ترسیم مدل تحلیلی )تحلیل مسیر( از نرم  ها با استفاده از تکنیک تحلیل عاها و مکفی بودن نمونه پرسشنامه 

 استفاده شده است.  AMOSو  SPSSافزارهای 

 هایافته 

 باشد؟ سئوال اول: مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل چه مولفه ها، ابعاد و متغیرهایی می 

از این رو، علاوه بر مطالعه آثار مربوط  برابر مطالعات انجام شده و پیشینه تحقیقاتی، هدف آن بود که تمام عوامل مدیریت منابع انسانی دیجیتال از ادبیات موجود استخراج شود.  

های مشابه در یک زیر مجموعه قرار گرفت. این کار تا آنجا ادامه یافت که  له واژه اند. در این مرحمدیریت منابع انسانی دیجیتال در بازه زمانی و مکانی مقاله، آثار دیگر مطالعه شده 

ها، برای تدقیق کار و وصول به جدولی جامع، درسه گام با متخصصان  تر قادر به قرار گرفتن در زیر مجموعه دیگری نبود. بعد از استخراج عوامل و دسته بندی آن زیر مجموعه بزرگ 

خبره قرار گرفت. تا در خصوص اعتبار و روایی این اجزا برای    20ه شاخص ها، مولفه هاو متغیرها در قالب پرسشنامه دلفی )فازی( و در سه مرحله در اختیار  انجام گرفت. در ادام

  50مولفه و   25بعد،  5وجود  CVIو  CVRهای استفاده گردید. بعد از محاسبات و تحلیل CVIو   CVRمدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال نظر دهند برای روایی اجزاء از تکنیک 

 (. 1)شکل دهد شاخص را نشان می 

 

 اجزاء مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال ورزشی  . 1 شکل
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برای ساختن ساختارحاکم    DANPها ابتدا ماتریس تأثیر مستقیم با استفاده ازنظر خبرگان تشکیل شد و پس ازآن، از روش برای دستیابی به ساختار حاکم بر معیارها و شاخص 

ذکر است که ماتریس حاصله از تکنیک دیمتل)ماتریس ارتباطات  ها استفاده شد. برای تعیین رابطه بین اجزاء از روش دیمتل فازی استفاده شده است. لازم به بر معیارها و شاخص 

دهد. در نهایت مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال طراحی گردید.  دهد و هم اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را نمایش می داخلی(، هم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان می 

 ( است. 2به صورت شکل ) DANPو  DEMATELهای ها )مدیریت منابع انسانی دیجیتال ورزش( با استفاده از تکنیکو شاخص نمودار عوامل ساختار حاکم بر روابط معیارها 

 

 های اصلی مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال با مولفه. 2 شکل

 

استفاده شده است. الگوی روابط علی معیارهای اصلی مدل   DANPنیک  ها از تکهای مربوط به مولفه برای یافتن مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال با در نظر گرفتن شاخص 

 ( قابل مشاهده است. 2در جدول )

 الگوی روابط علی معیارهای اصلی مدل . 2جدول 

 D R D+R D-R معیارهای اصلی  نماد 

A  0.15 8.586 4.368 4.218 استخدام دیجیتال- 

B  0.185 9.191 4.688 4.503 جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان- 

C  0.05 9.092 4.521 4.571 مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات 

D  0.0207 9.087 4.44 4.647 آموزش و توسعه دیجیتال 

E  0.074 8.838 4.382 4.456 نگهداشت و خروج دیجیتال 

 

دهد.  دهد و هم اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را نمایش می ماتریس حاصله از تکنیک دیمتل )ماتریس ارتباطات داخلی(، که هم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان می 

 ها استفاده شد. برای ساختن ساختارحاکم بر معیارها و شاخص  DANPکه از روش 
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 ارهای مدلساختار حاکم بر روابط معی . 3جدول 
 

استخدام  

 دیجیتال 

جامعه پذیری و همسوسازی  

 کارکنان 

نظام   و  عملکرد  مدیریت 

 جبران خدمات 

توسعه   و  آموزش 

 دیجیتال 

خروج   و  نگهداشت 

 دیجیتال 

 0 0 0 0 0 استخدام دیجیتال 

 0.210 0.210 0.211 0.205 0.208 جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان 

 0 0 0 0 0.210 جبران خدمات مدیریت عملکرد و نظام 

 0 0 0 0.203 0 آموزش و توسعه دیجیتال 

 0.201 0 0 0 0 نگهداشت و خروج دیجیتال 

 

ظور پرسشنامه شماره چهار به  بعد از طراحی مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال، مدل بدست آمده در اختیار کارشناسان و خبرگان مدیریت ورزشی قرار گرفت. برای همین من

نفر از اساتید و خبرگان ورزشی ایران تایید گردید. و در ادامه به    7بدست آمد و به کمک    0.96ها  کمک اساتید محترم راهنما و مشاور طراحی گردیده مقدار پایایی کل پرسشنامه 

  (SEM)فرآیند انجام این پژوهش با روش مدل معادلات ساختاری  های گردآوری شده طینفر ارائه گردید. داده   225های تکمیل شده به تعداد  های حاصل پرسشنامه تحلیل داده 

، تحلیل شده برازش آن آزموده شده است، مدل نمودار مربوط به مدل کل ترسیمی برای پنج متغیر  AMOSتجزیه وتحلیل شده است. آنگاه مدل پژوهش با استفاده از نرم افزار  

 ، مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات، آموزش و توسعه دیجیتال و نگهداشت و خروج دیجیتال« است. »استخدام دیجیتال، جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان

 

 خلاصه ضرایب مسیر معادلات ساختاری . 4جدول 

 سطح معنی داری  P نسبت بحرانی  C.R (Formative- Reflectiveمسیر)

 0.00 4.19 جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان  ← نگهداشت و خروج دیجیتال 

 0.00 5.197 مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات  ← نگهداشت و خروج دیجیتال 

 0.00 3.754 مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات  ← جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان 

 0.00 5.457 استخدام دیجیتال  ← مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات 

 0.113 1.58 دیجیتالآموزش  ← نگهداشت و خروج دیجیتال 

 0.00 4.219 آموزش دیجیتال ← استخدام دیجیتال 

 0.885 0.145 آموزش دیجیتال ← مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات 

 0.339 -0.957 آموزش دیجیتال ← جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان 

 

 طراحی نمود. زیر  های ورزشی ایران را به شکل  توان مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال در بین سازمان تحلیل مسیر می فوق    های بدست آمده در جدولC.Rبا توجه به مقادیر  
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 مدل مدیریت منابع انسانی دریجیتال ورزشی )در حالت استاندارد( . 3 شکل

 گیرینتیجه بحث و 

اهمیت مدیریت منابع انسانی نیز به وسیله مجموعه کارکردها   .اندازه برای رفاه کل سازمان ورزشی مهم استتوسعه کارکنان، دستیابی به اهداف و نحوه پاداش کارکنان به یک  

شود. این جنبه به عنوان یکی از مهم ترین سرمایه  ها جذب، اجتماعی کردن، انگیزش و حفظ کارکنان در یک سازمان است، داده می و فرآیندهای مرتبط با یکدیگر که هدف آن

شود. استخدام و جذب نیروی انسانی دیجیتال در نظر خبرگان با توجه به مدل بدست آمده بر سه عامل دیگر یعنی مدیریت عملکرد و  ها در یک سازمان در نظر گرفته می گذاری 

دیجیتال تاثیر دارد. اما از مدیریت عملکرد و نظام جبران  نظام جبران خدمات، نگهداشت و خروج دیجیتال، جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان، تاثیر نداشته اما بر آموزش و توسعه  

تاثیر دارد. اما از مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات به اندازه    0.35پذیرد. در نظر خبرگان با توجه به مدل بدست آمده بر آموزش و توسعه دیجیتال به اندازه  خدمات تاثیر می 

 ,Cai et al., 2024; Eftekharnajad et al., 2023; Ghanbarvand & Jafarian Divkalayi)های انجام شده پژوهش پذیرد. نتایج این پژوهش باتاثیر می  0.48

2023; Kadak & Laitinen, 2023; Majdzadeh et al., 2023; Molaei et al., 2023; Salehi et al., 2024; Salvetti et al., 2024; Schoeman 

& Chakwizira, 2023; Timotheou et al., 2023; Tomičić-Pupek et al., 2023; Tussey Jr, 2023; van Zyl & Magau, 2024; Zhang & 

Chen, 2023)  همراستا و همسو بوده است 

شود. کارکنان جدید یک شبه به حداکثربهره  در بعد جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان باید گفت جامعه پذیری به فرایند ورود و سازگاری افراد تازه وارد با سازمان گفته می

کشد،  ای زمان بر است که بعضاً تا چند ماه طول می رسند ورود به محیطی جدید و خو گرفتن با آنچه برای انجام وظایف لازم است و ارتباط با سایر همکاران پدیده وری خود نمی 

شود، احتمالاً سؤالهای مختلفی در ذهن خود دارد این  می  شود. هنگامی که عضو جدید وارد سازمان توان گفت که فرایند آن قبل از اولین روز کاری عضو جدید آغاز می اما قطعاً می 

ها مأموریت و چشم انداز سازمان  شوند، باورها ارزش سؤالها فقط مرتبط با نقش و شغل وی،نیستند بلکه شامل خود، سازمان چگونگی انجام فرایندهای آن و احتمالاً فرهنگ نیز می 

گیری به چه صورت است؟ در این تحقیق مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات به همراه نگهداشت و خروج دیجیتال بر  صمیم کند؟ نحوه تها را اجرایی می چیست و چگونه آن 

داشت  نگه  0.33بر عامل آموزش و توسعه دیجیتال تاثیر گذار است. مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات به اندازه  جامعه پذیری و همسوسازی تاثیر زیادی داشته است همچنین

تاثیر گذار است. نتیج این تحقیق با    0.35بر عامل آموزش و توسعه دیجیتال به اندازه   بر جامعه پذیری و همسوسازی تاثیر داشته است همچنین  0.39و خروج دیجیتال به اندازه  
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(  2024(، )کای و همکاران،2023(، )ژانگ و همکاران،  2023ک و همکاران،(،)کادا1401(، )لشکری پور و همکاران،  2023(، )تیمو تئو و همکاران،  2024تحقیق )سالوتی و همکاران،  

 همراستا و همسو بوده است. 

های کارآمد نظارتی از اهداف اولیه و عمده  ای برخوردار بوده است و استقرار نظام در بعد مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات،موضوع نظارت همواره در مدیریت از اهمیت ویژه 

ها ایجادشده مسئله نظارت نیز دستخوش تغییر گردیده است و اگر بخواهیم  آمده است. با تحولاتی که امروزه در شرایط درونی و بیرونی سازمانر هر بخش به شمار می مدیران د

ی ورزشی، نیاز به یک چارچوب کنترل مالی به  هایونفدراسدهی کنیم باید ملاحظه خاصی را در نظر داشته باشیم. به منظور حصول اعتماد در  نظام نظارتی اثربخشی را سازمان 

های مدیریت مالی را کنترل کند.ارزیابی با توجه به نوع سازمان ورزشی و نقش فرد در آن متفاوت است. نتایج تحقیق برای  خوبی تعریف شده وجود دارد که نحوه اجرای سیستم 

عملکرد و نظام جبران خدمات بر عوامل استخدام دیجیتال، جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان و آموزش و توسعه  دهد که مدیریت مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال نشان می 

پذیرد. که مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات بر  گذارد. همچنین از جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان و نگهداشت وخروج نیروی انسانی تاثیر می نیروی انسانی تاثیر می 

گذارد. همچنین از جامعه پذیری  تاثیر می 0.48و آموزش و توسعه نیروی انسانی به اندازه    0.39، جامعه پذیری و همسوسازی کارکنان به اندازه 0.48مل استخدام دیجیتال به اندازه  عوا

اندازه   به  کارکنان  همسوسازی  اندازه    0.43و  به  انسانی  نیروی  وخروج  نگهداشت  می   0.40و  نتایج  فتهپذیرد.یاتاثیر  با   ;Eftekharnajad et al., 2023)پیشین  ها 

Ghanbarvand & Jafarian Divkalayi, 2023; Lashgaripour et al., 2022; Majdzadeh et al., 2023; Molaei et al., 2023; Salehi et al., 

 همراستا و همسو بوده است.   (2024

انسانی امروزه در همه سطوح مدیریت و مخصوصاً مدیریت ورزشی دارای اهمیت است. و با ورود هوش مصنوعی دچار تغییر در بعد آموزش و توسعه، این رکن از مدیریت منابع  

را برای    کنند تا مهارتهای لازم دهند به کارکنان و داوطلبان جدید و فعلی کمک می های ورزشی که آموزش و توسعه را در اولویت قرار می های زیادی شده است. سازمان و دگرگونی 

پذیرد. و بر  دهد که آموزش و توسعه منابع انسانی از هر چهار عامل مدیریت منابع انسانی دیجیتال تاثیر می های تحقیق نشان می اثربخشی در نقش هایشان بیاموزند. نتایج و یافته 

و نگهداشت    0.35، استخدام دیجیتال به اندازه  0.35ذیری و همسوسازی کارکنان به اندازه  پ، جامعه 0.56گذارد. مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات به اندازه  عوامل دیگر تاثیر نمی 

 ;Eftekharnajad et al., 2023)مطالعات پیشین  به آموزش و توسعه منابع انسانی دیجیتال تاثیر گذار است. نتایج این پژوهش با    0.36و خروج نیروی انسانی به اندازه  

Fatemi & Shayestepour, 2023; Ghanbarvand & Jafarian Divkalayi, 2023; Lashgaripour et al., 2022; Majdzadeh et al., 2023; 

Molaei et al., 2023; Tomičić-Pupek et al., 2023; Tussey Jr, 2023)  .همراستا و هم سو بوده است 

انسانی دیجیتال، هر کسب و کاری در تلاش است تا سرمایه  بعد نگهداشت و خروج منابع  برای طولانیدر  را  انسانی خود  اما در فضای  های  ترین مدت ممکن حفظ کند، 

هایی همراه باشد. اقدامات مرتبط با نگهداشت کارکنان از زمان برنامه ریزی برای جذب و استخدام افراد آغاز  ن اغلب ممکن است با چالش استخدامی رقابتی نگهداشت کارکنا

ی فرایند جذب و استخدام درستی  های چرخه مدیریت منابع انسانی است. اگر سازمانشود. در حقیقت، میزان زیادی از موفقیت فرایند نگهداشت وابسته به انجام درست سایر فرایند می 

د، تا حد زیادی اقدامات لازم برای نگهداشت  داشته باشد، به خوبی ورود و جامعه پذیری را انجام دهد، از پس فرایند مدیریت عملکرد برآید و برای یادگیری و توسعه برنامه داشته باش

ع انسانی از هیچ یک از عوامل چهارگانه دیگر تاثیر نپذیرفته اما بر سه عامل مدیریت عملکرد و نظام جبران  کارکنان را انجام داده است. این پژوهش عامل نگهداشت و خروج مناب

های  شتاثیر گذار است. نتایج این تحقیق با پژوه 0.35کارکنان آموزش و توسعه منابع انسانی دیجیتال به اندازه  0.33، جامعه پذیری و همسوسازی به اندازه 0.40خدمات به اندازه 

همراستا و   (Dehghan et al., 2023; Eftekharnajad et al., 2023; Kadak & Laitinen, 2023; Molaei et al., 2023; Tussey Jr, 2023)پیشین  

 همسو بوده است. 

ای اطلاع رسانی و آگاه سازی به شرکت کنندگان طراحی شود. آگهی استخدام چاپ و در  هها و دستورالعمل شود فرم با توجه به نتایج بدست آمده به مدیران ارشد پیشنهاد می 

ها و مشکلات سازمان بصورت گروهی و تیمی برطرف  گیری مسائل سازمانی با مشارکت کارکنان انجام دهند. چالش دسترس داوطلبان بصورت مجازی قرار گیرد. نحوه تصیم 

ها در سازمان برنامه وجود داشته باشد. نظام پاداش و تنبیه وجود مستقر شود. برای سنجش  ها و گروه های تیم رد استقبال قرار گیرد. برای فعالیت شود.انتظارات کارکنان جدیدالورود مو 
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های  از شغل با آموزش و برگزاری دوره های موجود بین مهارتهای فعلی با مهارتهای مندرج در شرایط احرشکاف   و ارزیابی عملکرد رتبه بندی عملکرد کارکنان وجود داشته باشد.

 شود.  ضمن کار پر شود. و به تکنولوژیهای جدید هوش مصنوعی اهتمام ویژه داشته و از ابزارهای نوین آموزشی برای توانمندسازی کارکنان استفاده

 تشکر و قدردانی

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

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

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

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

In recent years, human resource management (HRM) and training have been on the brink of a significant transformation, 

driven by digital technologies such as artificial intelligence (AI), big data, social networks, cloud computing, and blockchain 

(Adeosun & Ohiani, 2020). The convergence of HRM and digital transformation has given rise to a new concept known as 

digital human resource management (Digital HR), which is reshaping how organizations manage their workforce (Schoeman 

& Chakwizira, 2023). One of the defining characteristics of the digital age is interaction, facilitated by social media platforms 

that enable better communication and engagement with employees (Cai et al., 2024; De Cremer & Pang, 2021). Additionally, 

the connectivity of the digital age allows employees to stay connected with external stakeholders, regardless of their physical 

location, enabling remote work and digital support from organizations (Salehi et al., 2024; Salvetti et al., 2024). 

Another critical feature of the digital era is data analytics, which allows HR professionals to analyze workforce data and 

make informed decisions (Dhanush et al., 2022). In the competitive landscape of talent acquisition, digital technologies play a 

pivotal role in attracting top talent (Hoye et al., 2020). The unstable changes in the workforce and workplace, driven by 

demographic shifts, alternative work arrangements, and remote work technologies, have necessitated a reevaluation of 
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traditional HR practices (Kadak & Laitinen, 2023). While digital tools accelerate change, they also provide HR teams with new 

methods to attract, motivate, and equip talent. 

Recent literature highlights both advancements and challenges in integrating technology into organizational processes. For 

instance, Cai et al. (2024) found that job applicants perceive AI-driven resume screening as less fair compared to human 

evaluation, with perceptions of fairness influenced by AI expertise and outcome desirability (Cai et al., 2024). Similarly, van 

Zyl et al. (2024) examined the productivity spillover effects of incentive schemes and found consistent impacts across different 

industries and geographic regions (van Zyl & Magau, 2024). Salvetti et al. (2024) explored the challenges posed by digital 

humans in interviews, emphasizing the importance of mindset in diversity and inclusion practices (Salvetti et al., 2024). 

Schoeman et al. (2023) developed a simple performance management tool for local governments, aligning performance 

evaluation processes across various public sectors (Schoeman & Chakwizira, 2023). 

Given the increasing importance of sports in the global economy, particularly in Iran, where sports contribute significantly 

to national development, there is a pressing need to integrate digital HRM practices into the sports system. The seventh 

development plan of Iran emphasizes the role of sports in achieving various policy goals, making it essential to design a digital 

HRM model tailored to the country's sports system. This study aims to address this gap by identifying and designing a digital 

HRM model for Iran's Ministry of Sports and Youth. 

Methods and Materials 

This research adopts a developmental objective and a mixed exploratory approach, combining qualitative and quantitative 

methodologies. The study is divided into two main phases. In the first phase, indicators and dimensions of digital HRM were 

collected through documentary and library research. The fuzzy Delphi method was then applied to refine these indicators. The 

qualitative approach involved 20 sports management experts who provided insights into the identified factors. A total of 23 

digital HRM and training models were synthesized, resulting in five dimensions, 25 components, and 52 indicators. The five 

dimensions identified were digital recruitment, employee socialization and alignment, performance management and 

compensation systems, digital training and development, and digital retention and exit. 

The validity of the questionnaires in the qualitative section was confirmed using the Content Validity Ratio (CVR) and 

Content Validity Index (CVI) methods, with input from sports management experts. In the quantitative section, validity was 

confirmed through factor analysis. The normality of the questionnaire distribution was tested, and its reliability was assessed 

using Cronbach's alpha, resulting in a value of 0.96, indicating high reliability. The analytical model was drawn using path 

analysis with SPSS and AMOS software. 

The statistical population for the quantitative approach included 500 individuals, with 225 participants selected through 

simple random sampling based on Cochran's formula. The sample comprised senior officials from the Ministry of Sports, 

experts from provincial sports departments, heads of sports federations, and other relevant stakeholders. Four types of 

questionnaires were used to collect data, focusing on identifying factors, content validity, components, and the final model 

design. 

Findings 

The study identified five key dimensions of digital HRM in Iran's sports system: digital recruitment, employee socialization 

and alignment, performance management and compensation systems, digital training and development, and digital retention 
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and exit. These dimensions were further broken down into 25 components and 52 indicators. The fuzzy Delphi method was 

used to validate these dimensions, with experts confirming their relevance and importance. 

Path analysis revealed significant relationships between the dimensions. Digital recruitment was found to influence digital 

training and development but had no direct impact on the other dimensions. Employee socialization and alignment were 

influenced by performance management and compensation systems, as well as digital retention and exit. Performance 

management and compensation systems had a strong influence on digital recruitment, employee socialization, and digital 

training and development. Digital training and development was influenced by all other dimensions but did not significantly 

impact them in return. Digital retention and exit were influenced by employee socialization and performance management but 

did not influence other dimensions. 

The structural equation modeling (SEM) analysis confirmed the model's fit, with high reliability and validity. The final 

model provides a comprehensive framework for implementing digital HRM practices in Iran's sports system, emphasizing the 

interconnectedness of the five dimensions. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the importance of integrating digital technologies into HRM practices within Iran's 

sports system. The five dimensions identified—digital recruitment, employee socialization and alignment, performance 

management and compensation systems, digital training and development, and digital retention and exit—provide a holistic 

framework for managing human resources in a digital age. Each dimension plays a critical role in ensuring the effective 

management of talent, from attracting and onboarding new employees to retaining and developing existing ones. 

Digital recruitment emerged as a foundational dimension, influencing digital training and development. This suggests that 

the way organizations attract talent in the digital age has a direct impact on how they train and develop their workforce. 

Employee socialization and alignment, influenced by performance management and digital retention, underscore the 

importance of integrating new employees into the organizational culture and ensuring their alignment with organizational goals. 

Performance management and compensation systems were found to be central to the model, influencing multiple dimensions 

and highlighting their role in driving employee performance and satisfaction. 

Digital training and development, while influenced by all other dimensions, did not significantly impact them in return. This 

suggests that while training is essential for employee development, its effectiveness may depend on other factors such as 

recruitment, performance management, and retention strategies. Finally, digital retention and exit, influenced by employee 

socialization and performance management, emphasize the need for organizations to focus on retaining talent through effective 

onboarding and performance management practices. 

The study's findings align with previous research, emphasizing the transformative potential of digital technologies in HRM. 

The integration of AI, big data, and other digital tools can enhance recruitment processes, improve employee engagement, and 

streamline performance management. However, the study also highlights the challenges associated with digital transformation, 

such as ensuring fairness in AI-driven recruitment and addressing the digital divide in employee training and development. 

In conclusion, this study provides a comprehensive model for implementing digital HRM practices in Iran's sports system. 

The model emphasizes the interconnectedness of various HRM dimensions and highlights the importance of leveraging digital 

technologies to enhance organizational effectiveness. Future research should focus on validating the model in different 

organizational contexts and exploring the long-term impact of digital HRM practices on organizational performance and 

employee satisfaction. 
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