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  مقدمه 

های  کند. از آنجا که توسعه ورزش به عملکرد و توانمندیکننده ایفا میهای ورزشی، سرمایه انسانی نقشی اساسی و تعییندر سازمان

های شود. به بیان دیگر، موفقیت یا ناکامی سازمانها محسوب میترین منبع راهبردی این سازمانانسانی وابسته است، سرمایه انسانی مهم

های ورزشی، همانند سایر رو توجه به نیروی انسانی در سازمانها بستگی دارد؛ ازاینورزشی به کیفیت و کارآمدی منابع انسانی آن

 .(2021های سازمانی دارد )هاشمی سیواشانی و همکاران، ها، نقشی حیاتی در بهبود عملکرد و دستیابی به موفقیت سازمان

های اصلی مدیران  های دیجیتال، ضرورت توجه به این تحولات به یکی از دغدغهویژه فناوریهای نوین، بهبا ظهور و گسترش فناوری

های ورزشی رقم زده و سطح های نوین، تحولات بنیادین و عمیقی را در سازمانگیری مؤثر از فناوریتبدیل شده است. امروزه بهره

مندی  المللی، مستلزم بهرههای بینویژه در عرصهای که کسب عناوین، بهگونهطور چشمگیری ارتقا داده است؛ بههای ورزشی را بهرقابت 

 فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد 
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های ورزشی بود. پژوهش حاضر به لحاظ هدف  ف این پژوهش، شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونهدهد 

به صورت   که  بود  توصیفی  لحاظ روش،  به  و  براساس کاربردی  کنندگان،  انتخاب مشارکت  گردآوری شد.  متوالی  اکتشافی  آمیخته 

و نیمه  های ورزشی، مصاحبه عمیق  نفر از خبرگان توسعه منابع انسانی فدراسیون  21گیری هدفمند و از نوع نظری بود که با  نمونه

های  ها و هیأتجامعه آماری در بخش کمی، شامل مدیران و کارشناسان فدراسیون  انجام و با روش داده بنیاد تحلیل شد.  ساختارمند 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. بر اساس    384دسترس تعداد  صورت در  ای و سپس بهورزشی بودند که ابتدا به صورت تصادفی طبقه

  ها انجام شد. در بخش کمی تحقیق نیز ( به صورت همزمان، کدگذاری باز و محوری داده2011روش پیشنهادی استراس و کوربین )

های محوری  عامل علی در قالب مقوله  22ها نشان داد که  یافته  و لیزرل تحلیل شد.  23نسخه    SPSSها با استفاده از نرم افزار  داده

توسعه سواد دیجیتالی نیروی انسانی، عوامل سازمانی،  مسیر شغلی چابک، عوامل انگیزشی و پرورش استعداد دیجیتال و در شرایط 

های تحول جهانی دیجیتال، تفکر راهبردی دیجیتالی، نقش فناوری دیجیتال در سازمان ورزشی و  عامل در قالب مقوله  15ای،  زمینه

ها تأثیر شرایط  همچنین براساس یافته  های ورزشی اثرگذار است.توسعه دیجیتال در ورزش ایران بر مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

توان گفت، نگرش مثبت و توسعه  ر بود. بنابراین میداهای ورزشی معنیای و عوامل علی بر مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونزمینه

به مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونتفکر استراتژیک در فدراسیون های ها و اقدامات توانمندسازی و جذب استعدادهای نخبه 

 کند. ورزشی کمک می

 .تحول دیجیتال، فدراسیون ورزشی، مدیریت استعداد، منابع انسانی : یدیواژگان کل  
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ناپذیر برای توانمندسازی  های دیجیتال اقدامی مدیریتی و اجتنابهای فناورانه پیشرفته است. در این راستا، توسعه فناوریاز زیرساخت 

 .(2021رود )خواسته و همکاران، های ورزشی به شمار میفدراسیون

داده و رایانش ابری، جامعه بشری را وارد عصر تحول دیجیتال کرده  های دیجیتال نوینی همچون هوش مصنوعی، کلانظهور فناوری

تر را فراهم ساخته است  پذیری گستردهها را در مسیر توسعه نوین افزایش داده و زمینه رقابت است. این تحول، توان و سرعت سازمان

  و  ساختاریافته  اطلاعات  به   غیرساختاریافته  هایداده  تبدیل  امکان  دیجیتال  هایفناوری  از  گیریبهره  همچنین.  (2023،  1)کونگ و لیو

 (. 2023 همکاران، و 3مو ؛2022 همکاران، و 2وو) کندمی تسهیل را هاداده تحلیل و دسترسی و کرده فراهم را استاندارد

وکارها  های فعالیت، از جمله کسب ها و جوامع در حال حاضر در بطن فرآیند تحول دیجیتال قرار دارند؛ فرآیندی که تمامی حوزهسازمان

  ساخته،   متحول  را  هاسازمان  داخلی  فرآیندهای  و  عملیات  تنهانه   تحول  این.  (2020و همکاران،    4یانهرا تحت تأثیر قرار داده است )مراکان

 و  شودمی  محسوب  هاسازمان  برای  پیچیده  چالشی  دیجیتال،  تحولات  با  انطباق.  است   کرده  دگرگون  نیز  را  هاآن  رقابتی  موقعیت   بلکه

 .(2017 همکاران، و 5کین )  دارد رهبری راهبردهای و استعدادها جذب کارکنان، رفتار سازمانی، فرهنگ  بر ایگسترده پیامدهای

سو نیاز به هایی نظیر رباتیک و اینترنت اشیا از یکشدن، تحول در حوزه منابع انسانی نیز آغاز شده است. فناوریبا گسترش دیجیتالی

اند. های دیجیتال را افزایش دادهنیروی انسانی سنتی را کاهش داده و از سوی دیگر تقاضا برای نیروی انسانی ماهر و دارای شایستگی

، 6های دیجیتال کارکنان خود هستند )کیرپیک و فیلیزُز گیری از تجارب و مهارتپذیری ناگزیر به بهرهها برای بقا و انطباقبنابراین سازمان

2022). 

های  توجهی از منابع خود را به توسعه زیرساخت ها برای جذب و نگهداشت کارکنان مستعد ناچارند بخش قابلدر همین راستا، سازمان

ها با استفاده از ابزارهای تحلیلی دیجیتال شده و دامنه اثربخشی  گیریدیجیتال اختصاص دهند. این رویکرد موجب ارتقای کیفیت تصمیم

  سازمانی  دگرگونی  نوعی  باشد،  فناورانه  چالش  یک  آنکه  از  بیش  هاسازمان  شدندیجیتالی.  (2020،  7دهد )وارشنیسازمان را گسترش می

 تحول   چارچوب،  این  در.  (2021  همکاران،  و  8آنارلی)  کندمی  هدایت   بنیادین  تحولات  سوی  به  را  هاسازمان  حرکت   مسیر  که  است 

گرا را توسعه داده، عملکرد خود را بهبود بخشند و مزیت رقابتی پایدار وکار دیجیتالی کسب الگوها سازد می قادر را هاسازمان دیجیتال

 .(2021و همکاران،  9ایجاد کنند )سیاچو

فناوری شتابان  رشد  به  توجه  تمامی سازمانبا  برای  دیجیتال  استعدادهای  پرورش  و  شناسایی  از جمله سازمانها،  های ورزشی،  ها، 

نوآوری تأثیر  و  آینده مشاغل  درباره  نگرانی  است.  انکارناپذیر  بهضرورتی  یافته است؛  افزایش  کار  بازار  بر  دیجیتال  که گونههای  ای 

  ها شایستگی حفظ (2021، 10کند )ویبلن و مارلرهای راهبردی در حوزه فناوری را فراهم میگیریها بستر تصمیمشدن سازماندیجیتالی

  ها سازمان  همچنین.  (2021  ،11ویکستروم  و  گیلبرگ)  بود  خواهد  کار  بازار  در  کارکنان  بلندمدت  ماندگاری  شرط  دیجیتال  هایمهارت  و
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و   1های منابع انسانی خود را توسعه دهند )بلانکا اهبردی تحول دیجیتال را تقویت کرده و ظرفیت ر  و  فناورانه  ابعاد  همزمان  ناگزیرند

 استعداد«  برای »جنگ  نوعی  به و  یافته   شدت دیجیتال  برتر  استعدادهای  نگهداشت   و   جذب  برای   رقابت  میان،  این   در.  (2022همکاران،  

 .(2022 همکاران، و 2گوارینو)  است  شده تبدیل

های فنی ورزشی، برخورداری از نیروهای ماهر در حوزه های ورزشی، علاوه بر تخصص ویژه فدراسیونهای ورزشی، بهدر سازمان

به نوظهور بودن مهارت با توجه  امری ضروری است.  به فناوری دیجیتال  این حوزه  های دیجیتال، شناسایی و پرورش استعدادهای 

های ورزشی تبدیل شده است. از آنجا که تاکنون پژوهش جامعی درباره مدیریت استعداد دیجیتال در ای جدی برای فدراسیوندغدغه

های ورزشی انجام نشده است، این نگرانی وجود دارد که فقدان نظام استعدادیابی دیجیتال، روند توسعه ورزش را با چالش سازمان

های ورزشی ؤثر بر توسعه مدیریت استعداد دیجیتال در سازمانمواجه سازد. بر این اساس، پژوهش حاضر درصدد شناسایی عوامل م

 .است 

 

 پژوهش پیشینه  

ای انجام شده است. اما در ارتباط با مدیریت استعداد دیجیتال تحقیقات اندکی وجود دارد در زمینه مدیریت استعداد تحقیقات گسترده

شش دستورالعمل در ارتباط با ارزیابی    رب  (2022)ر و همکاران3استاند .شودها اشاره میهای برخی از آنکه در ادامه به اختصار یافته

های استعدادهای دیجیتال منابع انسانی از قبیل اطمینان از قابلیت اعتماد علمی و درستی معیارها، اطمینان از ارزیابی  پیوسته شایستگی

ای، کاوش نقاط داده با دامنه وسیع، حفاظت از منافع داوطلبان، اطمینان از ارزیابی خاص  های زمینهچندروشی، به کارگیری ارزیابی

های فنی پرسنل، جذب  به عوامل مدیریت استعداد دیجیتال منابع انسانی در مقولة قابلیت   (2022) و همکاران  4اغیمن  .شغلی تأکید دارند

بلوغ استعداد دیجیتالی کارکنان را در سه   (2021)5احمد و سور .و حفظ استعدادهای دیجیتال و فرهنگ دیجیتالی سازمان دست یافتند

سازی  در دیجیتالی  (2021)6فرناندز و گالاردو .بندی کردندهای فردی، اثربخشی فناورانه و خودکارآمدی دیجیتالی دستهعامل نوآوری

ها، استفاده از  های تضمین کیفیت دادهمنابع انسانی در راستای توسعه استعدادهای دیجیتالی سازمان به اثرگذاری عوامل توسعه سیستم

ای، توسعه یک زبان  بخشی، استفاده از الگوهای زمینههای داخلی و بیرونی، همکاری بینشده، استفاده از دادههای خام و پردازشداده

های های گروهی و تعادل میان مهارتاستاندارد منابع انسانی، نشر افزایش درك مدیران و اعتماد و باور مدیران به نتایج، تمرکز بر مهارت

ریزی  در طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال به برنامه   (2023)و همکاران  ملایی  .کاری دست یافتندوکسب 

استراتژیک، توسعه ارتباط سازمانی، توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی، آموزش و توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال، توسعه 

 حیدری و همکاران  .های فردی، توسعه منابع مالی و اقتصادی و توسعه عوامل سازمانی دست یافتندعوامل مدیریتی، توسعه ویژگی

های فلسفی و سازمانی، تحلیل موقعیتی استعداد گیریدر مدل مدیریت استعدادهای دیجیتال در صنعت بانکداری ایران به جهت  (2023)

های استراتژیک و ارتقای سطح عملکرد فردی و سازمانی دست های اقدام گیریاندازی، جهت دیجیتال، شناخت الگوهای موقعیتی چشم
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ها مبین وجود ارتباط و تأثیر مثبت مدیریت استعداد و نوآوری  در تحقیقی گزارش کردند، اکثر پژوهش  ()  گودرزی و همکاران .یافتند

های دموگرافیک، مدیریت  ها، علاوه بر ارتباط مؤثر، به عواملی مانند ویژگیهای ورزشی بوده و در برخی پژوهشبر عملکرد سازمان

در تحقیقی نشان دادند که عوامل مؤثر بر    ( 2022) ظاهری و همکاران .دانش، سرمایه سازمانی، هوشمندی سازمانی اشاره شده است 

مدیریت استعداد در برگیرندة عوامل مفهومی، استراتژیک، فرهنگی، کشف و جذب، ارزیابی، آموزش و توسعه، حفظ )نگهداشت(، 

 .ساختاری، سیاسی، اطلاعاتی و ارتباطی و عملکردی است 

 

 روش شناسی تحقیق  

های ورزشی در رابطه ها و هیأتبنیاد در فدراسیونشناسی پژوهش حاضر، آمیخته کیفی و کمی است که با استفاده از نظریه دادهروش

با مدیریت استعداد دیجیتال پرداخته شده است. جامعه آماری در بخش کیفی پژوهش، شامل اساتید دانشگاهی آشنا به موضوع پژوهش  

های ورزشی بود که براساس پنل تخصصی و هدفمند و در نظر گرفتن معیارهای سطح ها و هیأتو خبرگان منابع انسانی در فدراسیون

تحصیلات، سابقه و تجربه فعالیت و تألیفات )مقاله و یا کتاب( انتخاب شدند. با توجه به مفروضات اساسی و زیربنایی رویکرد کیفی 

های حاصل از هر نمونه، در هش تعیین نشد. به این صورت که پس از تحلیل دادهدر پژوهش حاضر، تعداد نمونه، پیش از اجرای پژو

دهد بر اساس تئوری در حال ساخت مشخص شد. خصوص اینکه کدام نمونه در گام بعدی، داده مناسبی را در اختیار محقق قرار می

مرتبط جمع گزارشات  و  اسناد  بررسی  همچنین  و  مصاحبه  انجام  از طریق  لازم  اطلاعات  این روش  انجام آوری  در  در  است.  شده 

از روش مصاحبهمصاحبه با گردآوری دادهنیمه  ها،  با ها و گزارشهای کیفی، شامل متن مصاحبهساختارمند استفاده شد. همزمان  ها 

حاصل از هر مصاحبه، با های  که بعد از تحلیل )کدگذاری( دادهنحوی    استفاده از کدگذاری باز و محوری مورد تحلیل قرار گرفت. به

قدر   گیری آنتر کردن نظریه انتخاب شد و نمونهها، نمونه بعدی برای اصلاح و غنیمشخص شدن نقاط مبهم یا ضعف نظریه و مقوله 

از اولین    بعد ( 2011) 1استراس و کوربین   ها بر اساس روش پیشنهادیها اشباع نظری حاصل شد. تحلیل دادهادامه یافت تا در مقوله

ایجاد سؤال تولید مفاهیم و  به  انجام شد و  به  مصاحبه  این فرآیند  بیشتر منجر شد  نتیجه کسب اطلاعات  در  صورت  هایی جدید و 

لینکلن   ها از معیارهای پیشنهادیها ادامه یافت و در طول مطالعه برای اطمینان از صحت و استحکام دادهای و تا نقطه اشباع دادهچرخه

کنندگان تا حد اشباع نظری مصاحبه شد اما از  نفر از مشارکت   23ذکر است در این پژوهش با  ستفاده شد. شایان  ا  (1999) 2 گوبا  و

ها قطع شد و از مصاحبه های قبل بود. بنابراین پس از انجام بیست و سوم مصاحبهها، تکرار پاسخ مصاحبهمصاحبه نوزدهم به بعد پاسخ

نفر استفاده شد انتخاب نمونه کیفی، براساس تخصص، تجربه، تسلط نظری، دسترسی و تمایل به صورت غیر تصادفی و هدفمند و    21

گیری از روش گلوله برفی انجام شد. معیار انتخاب نمونه کیفی تحقیق، علاوه بر سابقه فعالیت در فدراسیون و هیأت  همچنین با بهره

ها و سوابق ورزشی، سطح تحصیلات )کارشناسی ارشد و دکتری(، سابقه فعالیت و مدیریت و نیز تألیفات کتاب یا مقاله بود. ویژگی

 . درج شده است  1نمونه کیفی تحقیق در جدول شماره 

 

 

 
1 Strauss & Corbin 
2 Lincoln & Guba 
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 ها و سوابق نمونه کیفی. ویژگی1جدول  

 سمت  محل خدمت  ردیف

 تألیفات  سابقه مدیریت  سابقه خدمت  سطح تحصیلات 

کارشناسی 

 ارشد 
 سال  20بالاتر از  سال 20الی 10 دکتری 

 کمتر از 

 سال 10 

بالاتر از  

 سال10
 مقاله  کتاب 

P1 مسئول   فدراسیون ورزشی  *  *  *  * 

P2  کارشناس  هیأت ورزشی  * *  *  * * 

P3 مسئول   فدراسیون ورزشی  *  *  *  * 

P4 کارشناس  فدراسیون ورزشی *   *  *   

P5  مدیر  هیأت ورزشی *  *  *    

P6  هیأت علمی  دانشگاه  * *   * *  

P7  مسئول  هیأت ورزشی *   * *    

P8 کارشناس  فدراسیون ورزشی   *  *    

P9 کارشناس  فدراسیون ورزشی *  *   *   

P10  هیأت علمی  دانشگاه  * *   * * * 

P11 کارشناس  فدراسیون ورزشی  *   * *    

P12  کارشناس  هیأت ورزشی  * *   *   

P13 هیأت علمی  دانشگاه  *  * *  * * 

P14  مسئول  هیأت ورزشی *   * * *  * 

P15  کارشناس  ورزشی هیأت *   * *    

P16 کارشناس  فدراسیون ورزشی   *  *    

P17  هیأت علمی  دانشگاه   *  * *  *  

P18 هیأت علمی  دانشگاه  *  * *  * * 

P19  هیأت علمی  دانشگاه  *  *  *  * 

P20 مسئول   فدراسیون ورزشی  *  *  *  * 

P21  هیأت علمی  دانشگاه  * *   * *  
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( استفاده Lincoln & Guba, 1999ها از معیارهای پیشنهادی لینکلن و گوبا ) در طول مطالعه نیز برای اطمینان از صحت و استحکام داده

ها و عبارات مرتبط ها و مستندات، واژهسطر به سطر، جمله به جمله و یا پاراگراف به پاراگراف متن مصاحبه  شد. در گام اول، با مطالعه 

ها و عبارات، های ورزشی استخراج گردید. سپس به هر یک از واژهبا موفقیت دستیابی به اهداف مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون 

 ای اختصاص داده شد. کد اولیه

های کیفی، با استفاده از کدگذاری محوری، با بررسی تطبیقی شود. در این گام تحلیل دادهمیدر گام دوم، کدگذاری محوری انجام      

 ها و ابعاد پیوند برقرار گردید.  ها در سطح ویژگیها و مفاهیم مرتبط، بین مقولهمقوله

ها مورد بررسی قرار گرفت. در این پژوهش با استفاده از رسیدگی و مشاهده  ها این ویژگیفرآیند اعتباریابی: برای بررسی اعتبار داده   

ها از شیوه مصاحبه و یادداشت در عرصه در مراحل مختلف پژوهش استفاده شد تا محقق در جریان انجام  مداوم، در جمع آوری داده 

ها،  ها یادداشت کرده و در فرایند مصاحبهها و بررسیشد را در حین مصاحبهآمد یا حس میپژوهش نکات مهم و آنچه به ذهن می

ها و اسناد مرتبط رجوع شد. های فنی، فایل و متن مصاحبهدفعات به یادداشت   سازی و تفسیر از آن استفاده نماید. بهتحلیل، مفهوم

کنندگان قرار گرفت. در طی این دو فرآیند، اصلاحاتی مد نظر قرار ا در اختیار مشارکت  ههمچنین پس از مشخص شدن نتایج، داده

ها، جهت افزایش یکپارچگی نظری در مدل اعمال شد. همچنین در مراحل مختلف سازی برخی از آنبندی و نهاییگرفت و پس از جمع

ها، نظرات اصلاحی و تکمیلی یک همکار های پژوهش با استفاده از شیوه کسب اطلاعات از همتایان برای بازنگری دادهتحلیل داده

 جهت جهت توسعه نظریه استفاده شد.

عنوان نمونه  نفر به 384های ورزشی بودند که تعداد ها و هیأتجامعه آماری در بخش کمی، شامل مدیران و کارشناسان فدراسیون     

در نظر گرفته شد. برای انتخاب نمونه تحقیق، ابتدا ده استان )تهران، سیستان و بلوچستان، اصفهان، هرمزگان، مازندران، فارس، کهکلویه  

صورت در دسترس  ای انتخاب شد و پس از آن بهصورت تصادفی طبقهو بویراحمد، خراسان رضوی، آذربایجان غربی و خوزستان( به

 و لیزرل تحلیل شد.  23نسخه  SPSSها با استفاده از نرم افزارهای پرسشنامه توزیع شد. در پایان داده

 ها یافته  

 درج شده است.  2های جمعیت شناختی نمونه کیفی و کمی بود. نتایج در جدول شماره های پژوهش حاضر، ویژگیاولین یافته

شناختی مشارکت کنندگان )نمونه تحقیق( های جمعیت  . ویژگی2جدول    

 های جمعیت شناختی ویژگی

 نمونه کمی نمونه کیفی 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

 64 246 38 8 مرد  جنسیت 

 36 138 62 13 زن

 

 تحصیلات 
 26 103 0 0 کارشناسی  

 63 242 43 9 کارشناسی ارشد 

 11 39 57 12 دکتری 

 14 53 0 0 سال 10کمتر از  
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 های جمعیت شناختی ویژگی

 نمونه کمی نمونه کیفی 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

 37 142 43 9 سال  20الی  10 سابقه کار 

 49 189 57 12 سال 20بالای 

 سن

 13 49 0 0 سال 35کمتر از 

 39 152 62 13 سال 40الی  35

 48 183 38 8 سال  45بالاتر از 

 

 ها به کمک روش نظریة داده بنیاد بلافاصله بعد از اولین مصاحبه،کدگذاری توسط پژوهشگر انجام شد. برای شروع تحلیل

های های ورزشی مصاحبه شد که از مصاحبه بیست و یکم به بعد تکرار مصاحبهها و هیأتنفر از خبرگان فدراسیون  23در این پژوهش با  

ها قطع شد. پس از شناسایی و ها اضافه نشد و بنابراین پس از مصاحبه بیست و سوم، انجام مصاحبهقبلی بود و مطلب جدیدی به یافته

های اولیه دسته بندی و به کدهای ثانویه تبدیل شدند. در واقع از ترکیب کدهای مفهومی،  استخراج کدهای اولیه، در مرحله بعد، داده

 3و    2ای و شرایط علی مدیریت استعداد دیجیتال ارائه شده است. نتایج در جداول  شوند به تفکیک در شرایط زمینهمقولات ایجاد می

 درج شده است.  

 های ورزشی ای مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونعوامل زمینه  های کیفی،. کدگذاری باز و محوری داده2جدول  

 مقوله های فرعی مقوله های اصلی  

 

تحول روزافزون جهانی  

 دیجیتال 

 

 های دیجیتالی نوینظهور فناوری

 افزایش سواد دیجیتالی و اطلاعاتی 

 صورت دیجیتال ها بهفرایندهای اغلب فعالیتانجام 

 ها در دراز مدت با تحول دیجیتال  جویی در هزینهصرفه

 سرعت تبادل اطلاعات و ارتباطات با تحول دیجیتال 

 

 تفکر راهبردی دیجیتالی

 های ورزشی چشم انداز دیجیتالی در فدراسیون

 های ورزشیریزی جانشین پروری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیونبرنامه

 های ورزشیهای عملیاتی در حوزه دیجیتال فدراسیوننیازسنجی

 های ورزشی سرمایه گذاری در تحول دیجیتال فدراسیون

نقش فناوری دیجیتال در سازمان  

 ورزشی 

 حرکت جهانی به سوی فناوری اطلاعات 

 وری مطلوب در محیط دیجیتالی آیندهو بهرهبقا 
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 آمیختگی منابع فنی، علمی و اطلاعاتی آنلاین و آفلاین در ورزش 

 توسعه دیجیتال در ورزش ایران 

  

 شرایط رقابتی ورزش در عصر اطلاعات 

 های جدید در ورزش شیوه سنتی مدیریت ورزش و ظهور فناوریناکارآمدی 

 های مختلف ورزشیتنوع نیازهای دیجیتالی در رشته

 

 های ورزشی مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون های کیفی عوامل علی. کدگذاری ثانویه داده 3جدول  

 های فرعی مقوله های اصلیمقوله

 

 

دیجیتالی منابع  سواد 

 انسانی

 های ورزشی گفتمان سازی مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون

 های ورزشی مهارتهای پایه و فناورانه دیجیتال در فدراسیون

 های استعدادها با یکدیگر )مدیریت دانش استعدادها( افزا نمودن فعالیتهم 

 های تخصصی آمیخته به دیجیتال عضویت استعدادهای دیجیتال در کارگروه

 های ورزشی شایستگیهای دیجیتال در منابع انسانی فنی و تخصصی فدراسیون

 های ورزشی چرخش شغلی در منابع انسانی فدراسیون

 های ورزشی های آموزشی هدفمند در توسعه استعداد دیجیتال فدراسیوندوره

 

 عوامل سازمانی 

 های سازمانی از جذب و پرورش استعدادهای دیجیتال حمایت

 های ورزشیساختار سازمانی مناسب برای توسعه منابع انسانی دیجیتال در فدراسیون

 توسعه منابع انسانی و مدیریت استعداد مدیران متخصص در زمینه 

 تفویض اختیار و استقلال عمل به استعدادهای دیجیتال 

 

 مسیر شغلی چابک 

 های ورزشیاقناع و مشارکت مدیران در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

 مسیر شغلی و ارتقای شغلی استعدادها 

 های ورزشیرویکرد دیجیتال گرایی در فدراسیون

 های ورزشی عمق بخشی به مشاغل استعدادهای دیجیتال در فدراسیون

 ها همراستایی اهداف سازمانی و اهداف کاری استعدادهای دیجیتال در فدراسیون

 های فردی در ظهور و توسعه استعدادهای دیجیتال انگیزه عوامل انگیزشی 

 انگیزاننده سازمانی مانند پاداش و ارتقاء در جذب توسعه استعدادهای دیجیتال عوامل  

 ها و ضوابط قانونی حمایت کننده از جذب و جانشین پروری در مدیریت استعداد دیجیتال دستورالعمل 

 های علمی و پژوهشی نوینترغیب استعدادهای دیجیتال به فعالیت
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 های فرعی مقوله های اصلیمقوله

پرورش استعداد  

 دیجیتال 

 های تخصصی آمیخته به دیجیتال ها و کمیتهعضویت استعدادهای دیجیتال در کارگروه

 های ورزشی کاربست فناوری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

 

متغیر قابل مشاهده   15متغیر پنهان و    4این مقیاس شامل  ، ارائه شده است.   1ای در شکل  متغیر شرایط زمنیه  مقیاس  نتایج تحلیل عاملی

دهد همبستگی بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک از دارد که نشان می  0/ 3است. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از  

های اصلی( با متغیرهای قابل مشاهده قابل قبول است. پس از اینکه همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزمون معناداری صورت سازه

بررسی   0/ 05شود. چون معناداری در سطح خطای  استفاده می  t-valueگیرد. جهت بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره  

های سنجش  ایج شاخصبزرگتر باشد، رابطه معنادار است. براساس نت  1/ 96از مقدار بحرانی    t-valueشود بنابراین اگر آماره آزمون  می

های  دهد همبستگی باشد که نشان میمی  1/ 96بزرگتر از    t-valueمقدار آماره    %5های مورد استفاده در سطح اطمینان  هر یک از مقیاس

 مشاهده شده معنادار است. 

 

 
 ایبار عاملی شرایط زمینه -1شکل  
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 های ورزشی مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون ایهای شرایط زمینهآماره. 4جدول 
 وضعیت سطح معناداری  بار عاملی مقوله های فرعی مقوله های اصلی  

 

تحول روزافزون   

 جهانی دیجیتال 

 

 تأیید  001/0 53/0 های دیجیتالی نوینظهور فناوری

 تأیید  001/0 49/0 سواد دیجیتالی و اطلاعاتی افزایش 

 تأیید  002/0 54/0 صورت دیجیتال ها بهانجام فرایندهای اغلب فعالیت

 تأیید  001/0 66/0 ها در دراز مدت با تحول دیجیتال  جویی در هزینهصرفه

 تأیید  002/0 060/0 تبادل اطلاعات و ارتباطات با تحول دیجیتال سرعت 

 

تفکر راهبردی  

 دیجیتالی 

 تأیید  002/0 59/0 های ورزشی چشم انداز دیجیتالی در فدراسیون

 تأیید  002/0 54/0 های ورزشیریزی جانشین پروری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیونبرنامه

 تأیید  001/0 48/0 های ورزشیهای عملیاتی در حوزه دیجیتال فدراسیوننیازسنجی

 تأیید  001/0 59/0 های ورزشی سرمایه گذاری در تحول دیجیتال فدراسیون

نقش فناوری دیجیتال  

 در سازمان ورزشی 

 تأیید  002/0 69/0 حرکت جهانی به سوی فناوری اطلاعات 

 تأیید  003/0 65/0 وری مطلوب در محیط دیجیتالی آیندهبقا و بهره

 تأیید  001/0 68/0 منابع فنی، علمی و اطلاعاتی آنلاین و آفلاین در ورزش آمیختگی 

توسعه دیجیتال در 

 ورزش ایران 

  

 تأیید  001/0 59/0 شرایط رقابتی ورزش در عصر اطلاعات 

 تأیید  001/0 49/0 های جدید در ورزش شیوه سنتی مدیریت ورزش و ظهور فناوریناکارآمدی 

 تأیید  001/0 68/0 های مختلف ورزشیتنوع نیازهای دیجیتالی در رشته

 

بونت، برازش نسبی، برازش  -های برازش هنجار شده بنتلربالاتر هستند، برای بیان مقبولیت مدل از شاخص  0/ 3عاملی از  تمامی بارهای  

 نمایش داده شده است.   5افزایشی، شاخص های تطبیقی و مجذور کامل استفاده شده است که نتایج بدست آمده از مدل در جدول 

 

 های ورزشیمدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون  ایهای برازش عوامل زمینه. شاخص 5جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل 

 <8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 میزان قابل قبول 

 078/0 35/0 95/0 99/0 95/0 96/0 97/0 055/0 236/1 محاسبه شده 

 

متغیر قابل مشاهده است. بار   22متغیر پنهان و   5ارائه شده است.  این مقیاس شامل  2در شکل عوامل علی  نتایج تحلیل عاملی مقیاس

های دهد همبستگی بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک از سازهدارد که نشان می  0/ 3عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از  
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اصلی( با متغیرهای قابل مشاهده قابل قبول است. پس از اینکه همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزمون معناداری صورت گیرد.  

شود بررسی می 0/ 05شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueجهت بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره 

های سنجش هر یک  بزرگتر باشد، رابطه معنادار است. براساس نتایج شاخص  1/ 96از مقدار بحرانی    t-valueبنابراین اگر آماره آزمون  

های مشاهده  دهد همبستگیباشد که نشان میمی  1/ 96بزرگتر از    t-valueمقدار آماره    %5های مورد استفاده در سطح اطمینان  از مقیاس

 شده معنادار است. 

 

 

 
 بار عاملی عوامل علی  - 2شکل 
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 های ورزشیمدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون . آماره های عوامل علی6جدول شماره 

 سطح  بار عاملی  مقوله های فرعی مقوله های اصلی 

 معناداری 

 وضعیت 

 

 

سواد دیجیتالی  

 منابع انسانی 

 تأیید  001/0 51/0 های ورزشی سازی مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونگفتمان 

 تأیید  002/0 47/0 های ورزشی مهارتهای پایه و فناورانه دیجیتال در فدراسیون

 تأیید  001/0 50/0 های استعدادها با یکدیگر )مدیریت دانش استعدادها( افزا نمودن فعالیتهم 

 تأیید  002/0 54/0 های تخصصی آمیخته به دیجیتال عضویت استعدادهای دیجیتال در کارگروه

 تأیید  002/0 43/0 های ورزشی شایستگیهای دیجیتال در منابع انسانی فنی و تخصصی فدراسیون

 تأیید  002/0 45/0 های ورزشی چرخش شغلی در منابع انسانی فدراسیون

 تأیید  002/0 54/0 های ورزشی های آموزشی هدفمند در توسعه استعداد دیجیتال فدراسیوندوره

 

 عوامل سازمانی 

 تأیید  001/0 48/0 های سازمانی از جذب و پرورش استعدادهای دیجیتال حمایت

 تأیید  002/0 53/0 های ورزشیساختار سازمانی مناسب برای توسعه منابع انسانی دیجیتال در فدراسیون

 تأیید  003/0 57/0 مدیران متخصص در زمینه توسعه منابع انسانی و مدیریت استعداد 

 تأیید  001/0 59/0 تفویض اختیار و استقلال عمل به استعدادهای دیجیتال 

 

شغلی مسیر 

 چابک 

 تأیید  001/0 52/0 های ورزشیاقناع و مشارکت مدیران در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

 تأیید  002/0 52/0 مسیر شغلی و ارتقای شغلی استعدادها 

 تأیید  002/0 53/0 های ورزشیرویکرد دیجیتال گرایی در فدراسیون

 تأیید  001/0 46/0 های ورزشی عمق بخشی به مشاغل استعدادهای دیجیتال در فدراسیون

 تأیید  001/0 45/0 ها همراستایی اهداف سازمانی و اهداف کاری استعدادهای دیجیتال در فدراسیون

 تائید  002/0 57/0 های فردی در ظهور و توسعه استعدادهای دیجیتال انگیزه عوامل انگیزشی 

 تائید  003/0 52/0. انگیزاننده سازمانی مانند پاداش و ارتقاء در جذب توسعه استعدادهای دیجیتال عوامل  

 

پرورش استعداد  

 دیجیتال 

و ضوابط قانونی حمایت کننده از جذب و جانشین پروری در مدیریت ها دستورالعمل

 استعداد دیجیتال 

 تائید  001/0 46/0

 تائید  001/0 41/0 های علمی و پژوهشی نوینترغیب استعدادهای دیجیتال به فعالیت

 تائید  001/0 55/0 های تخصصی آمیخته به دیجیتال ها و کمیتهعضویت استعدادهای دیجیتال در کارگروه

 تائید  002/0 57/0 های ورزشی کاربست فناوری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون
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بونت، برازش نسبی، برازش  -بالاتر هستند، برای بیان مقبولیت مدل از شاخص های برازش هنجار شده بنتلر  3/0تمامی بارهای عاملی از  

.نمایش داده شده است   7ی، شاخص های تطبیقی و مجذور کامل استفاده شده است که نتایج بدست آمده از مدل در جدول  افزایش

  . 

 های ورزشیهای برازش عوامل علی مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیون . شاخص 7جدول  

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل 

 <08/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 میزان قابل قبول 

 076/0 25/0 94/0 94/0 99/0 96/0 99/0 012/0 106/2 محاسبه شده 

 

 بحث و نتیجه گیری  

ها نشان های ورزشی بود. یافتهعلی مؤثر بر مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونای و هدف از انجام این تحقیق، تحلیل عوامل زمینه

تفکر راهبردی دیجیتالی، نقش فناوری    مقوله اصلی   4مقوله در قالب    15ای  داد، در شرایط زمینه تحول روزافزون جهانی دیجیتال، 

مقوله اصلی توسعه سواد دیجیتالی   5عامل در قالب  22دیجیتال در سازمان ورزشی و توسعه دیجیتال در ورزش ایران و عوامل علی با 

یت استعداد دیجیتال منابع انسانی اثرگذار است.  نیروی انسانی، مسیر شغلی چابک، عوامل انگیزشی و پرورش استعداد دیجیتال بر مدیر

های ورزشی با جوامع  طرفی فدراسیون  شود. ازدر عصر حاضر، روز به روز بر نوآوری دیجیتال افزوده و در همه سازمان فراگیر می

ها به نحو مطلوب  های ورزشی بین المللی ارتباط دارد. بنابراین ضروری است از فناوری دیجیتال در فدراسیونورزش مختلف و سازمان

های ورزشی، نمایان شده است. در ادامه همین دلیل، اهمیت توسعه مدیریت استعداد دیجیتال در منابع انسانی سازماناستفاده شود. به

 شود. ای و سپس عوامل علی بررسی میابتدا شرایط زمینه

یافته   تفکر راهبردی دیجیتال، نقش عامل در قالب مقوله  15ای،  ها در شرایط زمینهبراساس  های تحول روزافزون جهانی دیجیتال، 

های دست آمد که زمینه ساز توجه به تحول دیجیتال در فدراسیونفناوری دیجیتال در سازمان ورزشی و توسعه دیجیتال در ورزش ایران به

فرناندز و های  ها با یافتههای ورزشی اثرگذار هستند. این یافتهورزشی است و این عوامل بر توسعه مدیریت استعداد در فدراسیون

( و 2023گودرزی و همکاران ) (،2023ملایی و همکاران ) (،2023(، حیدری و همکاران ) 2022اغیمن و همکاران )(، 2022گالاردو )

صورت دیجیتال  ها بهانجام فرایندهای اغلب فعالیت های دیجیتالی نوین و  فناوری  ( همخوان است. ظهور2022ظاهری و همکاران )

کند تا به افزایش سواد دیجیتالی و اطلاعاتی بپردازند. علاوه بر این که فرایند دیجیتالی فرایندها، رشد و توسعه  ها را وادار میسازمان

گیری از فناوری دیجیتال ها در دراز مدت و سرعت تبادل اطلاعات و ارتباطات با بهرهجویی در هزینهصرفه  این تکنولوژی موجب 

شود. بنابراین جهانی شدن فناوری دیجیتال زمینه و بستر پرداختن به فناوری دیجیتال و استفاده از این فناوری را ایجاد کرده است.  می

شود، تفکر راهبردی دیجیتالی در سازمان است. در  جیتالی میاز دیگر مواردی که زمینه ساز استاده از فناوری دیجیتال و منابع انسانی دی

های عملیاتی شود و در همین رابطه نیز نیازسنجیهای ورزشی ایجاد میراستای وجود تفکر دیجیتالی، چشم انداز دیجیتالی در فدراسیون 

یابد. هرچند ممکن  های ورزشی توسعه میریزی جانشین پروری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیوندر حوزه دیجیتال و برنامه

فواید  است برخی مدیران فدراسیون انسانی دیجیتالی و  منابع  از  استفاده  به  نیازمندی  نهایت  اما در  کنند،  های ورزشی مدتی مقاوت 

تکنیکدیجیتال موجب می فنون و  با  تا  نیز درشود  زمینه  این  در  دنیا همراه شوند و  ارتباطی روز  و  اطلاعاتی  دیجیتال   های  تحول 
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های ورزشی نیز با توجه به نیازهای جدی گذاری کنند. چرا که فناوری دیجیتال در سازمانهای تابعه خود سرمایهو هیأت  فدراسیون

وری  کند. چنانچه در مسیر توسعه جهانی فناوری دیجیتال حرکت نکنند، ممکن است بقا و بهرهورزش به دیجیتال، ایفای نقش می

مطلوب در محیط دیجیتالی آینده را از دست بدهند. ضمن این که به دلیل آمیختگی منابع فنی، علمی و اطلاعاتی آنلاین و آفلاین در  

ورزش استفاده از فناوری دیجیتال را اجتناب ناپذیر کرده است. در ایران نیز همراستا با توسعه جهانی دیجیتال از فناوری دیجیتال 

نیز به دلیل شرایط رقابتی در عصر های فزایندهگذاریها سرمایهشود و در برخی سازماناستفاده می ای انجام شده است. در ورزش 

های مختلف ورزشی وناکارآمدی شیوه سنتی فاقد دیجیتال در مدیریت ورزش، موجب شده تنوع نیازهای دیجیتالی در رشته اطلاعات،

 های ورزشی بر این پدیده تمرکز کننداست که مدیران و مسئولان فدراسیون

های سواد دیجیتالی منابع انسانی، عوامل سازمانی، مسیر شغلی  عامل در قالب مقوله  22ها در شرایط علی تحقیق حاضر  براساس یافته   

ها با  های ورزشی اثرگذار است. این یافتهچابک، عوامل انگیزشی و پرورش استعداد دیجیتال بر مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

(، گودرزی و 2023(، حیدری و همکاران )2023(، ملایی و همکاران )2022(، فرناندز و گالاردو )2022اغیمن و همکاران )های  یافته

های  در عصر حاضر که عصر دیجیتال است، ضرورت دارد فدراسیون( همخوان است.  2022( و ظاهری و همکاران )2022همکاران )

شود. بنابراین مدیریت استعداد منابع  ورزشی به منابع انسانی دیجیتال مجهز شوند و از منابع انسانی توانمند در فناوری دیجیتال بهره مند  

های ورزشی اثرگذار  های ورزشی اجتناب ناپذیر است. عوامل بر مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیونانسانی دیجیتال در فدراسیون

کنند. در این ها خواهد شد و با توسعه استعداد دیجیتال به توسعه ورزش کمک میاست که آگاهی مدیران موجب توجه بیشتر به آن

تواند به توسعه مدیریت استعداد دیجیتال رابطه، گفتمان سازی مدیریت استعداد دیجیتال و توسعه مهارتهای پایه و فناورانه دیجیتال می

های  های استعدادها با یکدیگر )مدیریت دانش استعدادها( و عضویت استعدادهای دیجیتال در کارگروهکمک کند. هم افزا نمودن فعالیت 

بر اینهای ورزشی میتخصصی آمیخته به دیجیتال موجب بهبود مهارت دیجیتال منابع انسانی در فدراسیون نباید از  شود. علاوه  ها 

های ورزشی غافل شد. مؤلفه دیگری که به  چرخش شغلی و توسعه شایستگیهای دیجیتال در منابع انسانی فنی و تخصصی فدراسیون

های  کند تفکر راهبردی دیجیتالی است. بنابراین لازم است چشم انداز دیجیتالی در فدراسیونتوسعه مدیریت استعداد دیجیتال کمک می

ها تدوین و  جانشین پروری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون  ورزشی وجود داشته باشد و در راستای همین چشم انداز، برنامه

های ورزشی  ملیاتی صورت گرفته و سرمایه گذاری در تحول دیجیتال فدراسیونهای عپیاده شود. سپس در راستای برنامه، نیازسنجی

اقدامات مستلزم همراهی مدیران و نیز تبدیل فدراسیون ورزشی به سازمانی چابک است. بنابراین    ها انجام شود. ایندر راستای نیازسنجی

ها های ورزشی و نگرش دیجیتال محور در مدیران فدراسیوندر وهله اول اقناع و مشارکت مدیران در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

ها، لازم است، طراحی مسیر شغلی و ارتقای شغلی استعدادها و عمق بخشی به  اهمیت دارد. سپس در راستای چابک سازی فدراسیون

در فرایند توسعه مدیریت استعداد   های ورزشی مد نظر عوامل اجرایی و مدیران قرار گیرد.مشاغل استعدادهای دیجیتال در فدراسیون

کنند. بنابراین ابتدا فراهم آوردن شرایط های ورزشی، گزینش و پرورش استعدادهای دیجیتال نق حیاتی ایا میدیجیتال در فدراسیون

بروز استعدادهای دیجیتال و جذب استعدادها و نیز وجود سازوکار کشف و جذب استعدادهای دیجیتال ضرورت دارد. در اتباط با 

های علمی و پژوهشی نوین، عضویت استعدادهای دیجیتال در پرورش و تربیت استعدادها نیز ترغیب استعدادهای دیجیتال به فعالیت 

های ورزشی عواملی  های تخصصی آمیخته به دیجیتال و کاربست فناوری در مدیریت استعداد دیجیتال فدراسیونها و کمیتهکارگروه

های استعداد دیجیتال اثرگذار هستند. بنابراین برای توسعه مدیریت استعداد دیجیتال در منابع انسانی فدراسیونهستند که بر مدیریت  
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ها حاکم باشد و با  ورزشی، اگر نگرش مدیران مثبت باشد و به اهمیت این مقوله واقف باشند و نیز تفکر استراتژیک در فدراسیون

ها و توسعه بیش از پیش توان به توسعه مدیریت استعداد دیجیتال در فدراسیوناقدامات توانمندسازی و جذب استعدادهای نخبه می

 ورزش کمک کرد.  

های  های دیجیتالی و اطلاعات و ارتباطی نوین در جهان فراگیر شده است. از طرفی فدراسیونعصر حاضر عصر دیجیتال است و فناوری  

های ها، وزارت ورزش و جوانان و کمیته ملی المپیک و پارالمپیک، با فدراسیونها، باشگاهورزشی، علاوه بر ارتباطات داخلی با هیأت

های ورزشی زیاد است. از اینرو استفاده از های سازمانی در سازمانای و جهانی در تعامل هستند. از سوی دیگر پیچیدگیورزشی قاره

وری بیشتر از این فناوری، لازم  های تابعه ضروری است. در همین راستا برای بهرههای ورزشی و هیأتفناوری دیجیتال برای فدراسیون

ها به توسعه منابع انسانی دیجیتال و در واقع مدیریت  مند باشند. از اینرو پرداختن فدراسیونجیتال بهرهاست از منابع انسانی توانمند دی

های کمتری داشته کند تا در عصر دیجیتال و رگیری دیجیتال برای انجام امور مشکلات و چالشاستعداد منابع انسانی دیجیتال کمک می

دهد های ورزشی میباشند. در همین راستا شناسایی عوامل اثرگذار بر مدیریت استعداد دیجیتال بینش جدیدی را به مدیران فدراسیون

 پردازند. و با آگاهی بیشتر به نظام مدیریت استعداد دیجیتال می

های  های اصلی تحقیق است که بر توسعه مدیریت استعداد در فدراسیونها سواد دیجیتالی منابع انسانی یکی از مقولهبراساس یافته  

های آموزشی هدفمند در توسعه  شود مدیریت دانش استعدادها، چرخش شغلی و دورهورزشی اثرگذار است. بنابراین پیشنهاد می

ها نشان داد، عوامل سازمانی بر  ها قرار گیرد. همچنین یافتههای ورزشی در دستور کار مدیران فدراسیوناستعداد دیجیتال فدراسیون

شود ضمن جذب، حمایت و پرورش استعدادهای های ورزی اثرگذار است. بنابراین پیشنهاد میمدیریت استعداد دیجیتال فدراسیون

ها تفویض کنند تا زمینه رشد بیش از پیش  استقلال عمل داده و اختیارات فنی و تخصصی را به آن   دیجیتال، به استعدادهای دیجیتال

 ها فراهم شود. برای آن
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Abstract 

The purpose of this research was to identify the effective factors on digital talent management in sports 

federations. The current research was applied in terms of purpose and descriptive in terms of method, which 

was compiled in the form of consecutive exploratory mixed. The selection of participants was based on 

purposeful and theoretical sampling, which was conducted with 21 human resource development experts of 

sports federations, in-depth and semi-structured interviews and analyzed with the foundation's data method. 

The statistical population in the quantitative section included the managers and experts of sports federations, 

who were first randomly selected by stratification and then 384 people were selected as a sample. Based on 

the method suggested by Strauss and Corbin (2011), open and axial coding of the data was done 

simultaneously. In the quantitative part of the research, the data was analyzed using SPSS version 23 and 

Lisrel software. The findings showed that 21 causal factors in the form of core categories of digital literacy 

development of human resources, organizational factors, agile career path, motivational factors and digital 

talent development and in contextual conditions, categories of global digital evolution, digital strategic 

thinking, role of digital technology in sports organization And digital development in Iranian sports has an 

effect on the digital talent management of human resources of sports federations. Also, based on the findings, 

the effect of background conditions and causal factors on digital talent management in sports federations was 

significant. Therefore, it can be said that positive attitude and development of strategic thinking in federations 

and empowerment measures and attracting elite talents help to manage digital talent in sports federations  
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