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ترین استراتژی های آموزشی اصلیخلق دانش و انتقال آن از طریق دوره

باشد. لذا هدف از این پژوهش های امروزی میتوسعه منابع انسانی در سازمان

در  یورزش یسازمان ها یاتیعمل یآموزش منابع انسان یمدل کارآمد نیتدو

نفر داوران و مربیان هیات  121بود. تعداد  کشور گیسوپر ل یورزش یدادهایرو

ابزار گیری تصادفی در این پژوهش حضور داشتند. های ورزشی به روش نمونه

مشتمل بر سه ( 2112پژوهش پرسشنامه الگوی انتقال دانش هالتون و بتس )

ضریب پایایی مقیاس عوامل سازمانی، عوامل آموزشی و عوامل فردی بود که خرده

ها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ تأیید نامهو روایی درونی ابعاد این پرسش

از نرم افزار اس پی اس اس و نرم افزار  هاحلیل دادهگردید. به منظور تجزیه و ت

(. پس از اطمینان از نکویی برازش الگوی P≤10/1لیزرل استفاده گردید )

پژوهش، نتایج تحلیل مسیر الگوی پژوهش نشان داد که سازه تکنولوژی، کاربرد 

دانش و توسعه مهارت از بالاترین ضریب مسیر برخوردار بودند. بنابراین مدیران 

توانند از طریق استقرار تکنولوژی های مرتبط با های ورزشی مییونارشد فدراس

قاء های ارتالزامات شغلی، به کارگیری وارزیابی کاربرد دانش انتقال شده در دوره

های تخصصی مربیان و داوران ضمن توسعه مهارت منابع و بسترسازی مهارت

ی های معتبر جهانر لیگضور موفق داوران و مربیان را دحانسانی، بستر لازم برای 

 فراهم نمایند.
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A b s t r a c t 

 
Creating knowledge and transferring it through training courses is the main strategy of 

human resource development in today's organizations. Therefore, the purpose of this 
research was Compilation of the efficiency model of operational human resource training of 
sports organizations in the sports events of the country's Super League. 120 referees and 
coaches of sports teams were present in this research by random sampling method. The 
research tool was Halton and Betts (2002) model of knowledge transfer questionnaire, which 
included three sub-scales of organizational factors, educational factors and individual factors, 
and the internal validity and reliability coefficient of the dimensions of these questionnaires 
was confirmed using Cronbach's alpha test. In order to analyze the data, SPSS-22 software 
and Lisrel software were used (P≥0.05). After ensuring the goodness of fit of the research 
model, the results of the path analysis of the research model showed that the structure of 
technology, knowledge application and skill development had the highest path coefficient. 
Therefore, the senior managers of sports federations can, through the establishment of 
technologies related to job requirements, apply and evaluate the application of the knowledge 
transferred in the upgrading courses and provide a platform for the specialized skills of 
coaches and referees while developing the skills of human resources, a necessary platform 
for the presence Successfully provide referees and coaches in prestigious world leagues. 

 
Keyword: Education transfer, Knowledge creation, Job efficiency, Coaches, Superior 

League 
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  مقدمه

های از برنامه کارکنان شغلیمختلف  یهاو تکامل جنبه یکار هایمهارت ،فرصت توسعه مستمر دانش

 (. به عبارتی،1911آبادی و همکاران،باشد )عشرتهای پیشرو و موفق میاصلی توسعه منابع انسانی در سازمان

ادها و نه گریاثربخش و سرآمد از د یهاسازمان زکنندهیمتما یهامولفه نیاز مهمتر یکی یتوسعه منابع انسان

ها در سازمان یو ماندگار قیتوف زانیمتعدد م قاتیکه تحق یابه گونه ،رودیبه شمار م یموسسات اجتماع

عه پرداختن به توس را مرهون یو فناور یاقتصاد ،یخدمات یهادر عرصه یشتازیو پ یالمللنیرقابت ب یهاعرصه

(. در حقیقت 1911د )نامی و همکاران، انکرده یسازمان تلق یاصل یهااستیاز س یکیبه عنوان  یمنابع انسان

 . امروزه از آموزشباشدیآموزش م یاثربخش ،شودیکارآمد م یمنابع انسان داریتوسعه پاعاملی که بسترساز 

رهگذر ، تحقق اهداف  نیکند و از ا جادیرا در کارکنان ا یمطلوب یرفتار راتییبتواند تغکه  رودیانتظار م

(. واضح است که میزان دستیابی به این هدف در درجه 1910ی را فراهم نماید )یوزباشی و همکاران، سازمان

باشد )فرهاد نی میهای آموزش و تقویت دانش منابع انسانی در هر سازمااول مستلزم وجود ساختارها و فرهنگ

 ندیفرآ از قبیل یعوامل های انجام شده در این زمینه مؤید آن است که(. نتایج پژوهش1911و همکاران،

، برخورداری از نیروهای تخصصی و مجرب که همواره دانش و تجارب به خود را به اشتراک می دانش تیریمد

های تیمی که پذیرای کننده سازمانی از فعالیتگذراند در کنار استقرار تکنولوژی و فرهنگ های حمایت

(. 2111، 1باشد، نقش محوری در به حداکثر رساندن انتقال آموزش را دارند )تئوریو و همکارانهای نو میایده

در فضای سازمانی  انجام شده های گیرد که ارزیابیها از انجا نشأت میاما مهمترین دغدغه مدیران سازمان

 خشاتلاف ب انگریموضوع ب نیکه ااند شتهلازم را ندا یها اثربخشبرنامه نیاز ا یاریکه بساز آن است  یحاک

؛ نامی و همکاران، 1911)شمس و عباسی، است یآموزش یهاصرف شده در برنامه یهانهیاز زمان و هزی اعمده

1911  .) 

های آنها در ی فعالیتهای ورزشی و مدیران ورزشی به دلیل گستردگدر عرصه ورزش، موفقیت سازمان

های آموزشی و خدماتی، نیازمند اطلاعات دقیق و به روز در خصوص کیفیت خدمات، سهولت در دسترسی حوزه

ها باشد که همگی از شاخصای از  الزامات شغلی مینقض مجموعهو ارئه خدمات، آموزش کارآمد و اجرای بی

(. به اعتقاد 1911متی و همکاران،حباشد )روزی میهای ورزشی امرو شرایط اولیه موفقیت برای سازمان

(، با توجه به اینکه برخورداری از منابع انسانی متخصص و دانشی سرمایه اصلی 2111) 2چاترجی و همکاران

 حیحص یهاوهیش ی و استقرارریکارگه بگردد، ارتقای سرمایه های انسانی در گرو های اصلی قلمداد میسازمان

( 2111باشد. جعفری و همکاران )دانش می رهیو ذخ یریدانش، اشتراک دانش ، بکارگ دیتولبر مبنای  تیریمد

عوامل در  ریاز سا شی، ساختار و فرهنگ بیتکنولوژهای ایران اظهار داشتند که در بررسی کارآمدی سازمان

اده ن زمینه نشان دانتقال دانش و خلق دانش نقش دارند.  بررسی تحقیقات انجام شده در ایموفق  یسازادهیپ

است که عوامل سازمانی، عوامل آموزشی و عوامل فردی سه فاکتور اصلی آموزش و توسعه منابع انسانی 

ثر ؤم یبر توسعه منابع انسان تواندیدانش از آن جهت م تیریمد یساز ادهیثر بر پؤم یعوامل سازمانباشد. می

 یرقابت تیتا از مز باشدیها مسازمان یبرا یدیکل یاستراتژ كیعلم کارکنان  سعهباشد که آموزش و تو

 

1 . Theorio etal 

2 . Chatterji etal 
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ثر ؤم یآموزش در صورت .گرددیحاصل نم یآموزش یهادوره یتنها با برگزار تیمز نیبرخوردار شوند. اما ا

آموزش داده شده را انتقال دهند )انتقال  یهاها و نگرشدانش، مهارت است که کارآموزان به طور موفق،

در همین   (.1911فردی و سازمانی خود را ارتقا دهند )شمس و عباسی، ملکردع قیطر نیآموزش( و از ا

تار ساخ ی،فرهنگ سازمان( با اشاره به نقش انکارناپذیر عوامل سازمانی از قبیل 2111) 1زمینه، زنگ و همکاران

آموزش تسهیم و انتقال  تیموفق یبرا یعامل مهمتر یفرهنگ سازمان ی غالب اظهار داشتند کهو استراتژ

 تیریمدار و تسلط جامع مددانش یکردهایرو شیاثربخش افزا یکارهااز راه یکباشد. به زعم آنها، یکارکنان می

 هابه سمت سازمان شیها و گرادر ساختار سازمان کارآمد راتییتغ ی، ایجادسازمان یهاتیدانش در روال فعال

باشد )رحمتی و ایجاد دانش میانتقال و کسب و  یبرا یسلسله مراتب سازمان یهموارتر به جا با ساختار

های ورزشی (، با اشاره به نقش سواد اطلاعاتی کارکنان سازمان1911(. ططری و همکاران )1911همکاران،

ست های درها و پیشی گرفتن ار رقبا بیان داشتند که اجرا و بکارگیری استرتژیدر ارزیابی درست فرصت

کند، زمینه بروز و پرورش خلاقیت در ر اینکه بهبود در کارامدی را فراهم میآموزش و انتقال دانش علاوه ب

های آموزشی و خدماتی کاهش کند. از کارکردهای اصلی انتقال دانش برای سازمانسازمان ها را میسر می

 و باشد که قدمی اساسی به سوی خوداکتفایی دانشیهای تولید دانش در کنار تضمین انتشار دانش میهزینه

(. اما یکی از 2،2119باشد )سانکوسکاها از وابستگی به منابع دانشی خارج از سازمان میخروج سازمان

زاری باشد که برگکارکردهای اصلی دوره های دانش افزایی مربیان و داور، کمك به بهبود روند کیفی لیگ می

 باشد.های آموزشی در این زمینه یك راهبرد کارآمد میکارگاه

ی فردی با هدف افزایش بازده عملکرد سازمانی از دیگر ابعاد اثرگذار بر انتقال آموزش هایستگیشاتوسعه 

شغل  ی وایسته بههاتیفعال یو اثربخش ییکارا شیداشتن اطلاعات به روز، افزا می باشد. این مقوله مستلزم 

(. به اعتقاد  9،2111و همکارانپی باشد )مینگو مدیریت دانش و اطلاعات شغلی از سوی مدیران عملیاتی می

-های بینضوابط فدراسیونبر اساس  یورزش یدادهایرو تیریمد(، از آنجایی که 1911رحمتی و همکاران )

 یادهادیرو یبرگزاردر  یو سازمانده یورزش یهاسازمان ییکارا شرفتیپ کارایی و ترین شاخصاصلی المللی

ها و های لازم در این زمینه از الزامات اصلی فدراسیوننسته، آموزش به روز و انتقال دامختلف است یورزش

 درکنار آموزش و انتقال آن دانش تیریمد زیآم تیموفق یسازادهیپباشد از این رو هیات های ورزشی می

. از این رو باید اظهار داشت که انتقال است یبه عوامل مختلف سازمان ریجانبه و فراگ همه ینگرش ازمندین

و  ستا طتبادر ار ،مانیزسا یهازنیاو  دیفر اتتغییر نهمچو موضوعاتی با که ستا مهمیموضوع  آموزش 

، باید مدیران ارشد دشو می مانیزساو  دیفر دعملکر بین تمایز دیجاا باعث زشموآ که یمدار دعتقاا ما گرا

(. بنابراین 1911همکاران، سازمانی را با اهمیت و کیفیت انتقال فرایند اموزش نیز آشنا نماییم )سلیمانی و

در برنامه  های ورزشیمنابع انسانی سازمانحضور  هدف اصلی از این پژوهش پاسخ به این سوال هست که

های انتقال آموزش، توسعه نماید و آیا برگزاری برنامهایجاد می آنها یدر رفتار شغل یرییچه تغی آموزش

 آورد.کارآمدی منابع انسانی را به همراه می

 

1 . Zheng et al 
2 .  Sankowska 

3 . Sankowska etal 
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 ش شناسیرو

ها به روش توصیفی گردآوری شده و در قالب که دادههای پیمایشی است تحقیق حاضر از نوع پژوهش

تحقیق همبستگی از نوع معادلات ساختاری عملیاتی گردید. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مربیان و داوران 

با توجه به حداقل تعداد نمونه های برگزار شده از سوی هیات های ورزشی بودند که شرکت کننده در کلاس

حبیبی و عدن ، ))n≥ 0≤11آماری مورد نیاز برای هر متغیر در تحقیقات از نوع معادلات ساختاری ) 

داور رسمی( به صورت تصادفی انتخاب شدند. ابزار پژوهش  01مربی و  11نفر ) 121(، تعداد 1911ور،

مشتمل بر سه خرده مقیاس عوامل سازمانی، عوامل ( 2112) 1پرسشنامه الگوی انتقال دانش هالتون و بتس

: بسیار زیاد( تنظیم 0: بسیار کم تا 1آموزشی و عوامل فردی بود که به صورت مقیاس لیکرت پنج ارزشی )

نفر از مدرسان منتخب و رسمی  11به منظور بومی سازی پرسشنامه مذکور، ابتدا پرسشنامه در اختیار گردید. 

 8ت ورزش و جوانان قرار گرفت. سپس در یك مطالعه راهنما پرسشنامه پژوهش برای های ارتقای ادارادوره

نفر از اساتید مجرب مدیریت ورزشی که سابقه چاپ مقاله در حوزه مرتبط با پژوهش شده بودند، ارسال گردید 

و محتوایی  ها، در یك مطالعه راهنما، روایی صوریو پس از اعمال اصلاحات و تغییرات در برخی از از گویه

 ها با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ براینامهمورد تأیید قرار گرفت. همچنین ضریب پایایی ابعاد این پرسش

گیری بود. به به دست آمد، که حاکی از ثبات ابزار اندازه 82/1و 81/1، 11/1متغیرهای پژوهش به ترتیب 

 (.P≤10/1و نرم افزار لیزرل استفاده گردید ) SPSS-22ها از نرم افزار حلیل دادهمنظور تجزیه و ت

 

 یافته ها

درصد از افراد  12گزارش شده است.  1مشخصات جمعیت شناختی نمونه های آماری پژوهش در جدول 

درصد از نمونه های  21درصد را گروه زنان تشکیل دادند. در متغیر سابقه مربیگری،  28را گروه مردان و 

دصد دارای کارت داوری یا مربیگری درجه  22سال برخوردار بودند که از بین آنها  11 آماری از سابقه بیشتر از

 دو بودند .
 های پژوهش. مشخصات جمعیت شناختی نمونه1جدول 

 درصد تعداد متغیر

 جنسیت

 % 0/12 81 مرد

 % 01/21 99 زن

 سابقه مربیگری و داوری

 سال 9>تا  2 <

 سال 0 >تا  9 ≤

 سال 11 >تا  0 ≤

 سال 11 ≤

1 0/1 % 

11 89/10 % 

22 11/90 % 

01 11/21 % 

 درجه کارت

 % 11/91 98 9درجه 

 

1 . Halton & Bates 
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 % 11/22 09 2درجه 

 % 11/22 21 ملی و بالاتر

 

تعیین روابط بین سازه  به منظور تعیین توانایی الگوی پژوهش به روش معادلات ساختاری، پس از ترسیم

داده های پژوهش با استفاده   1ای و شاخص کفایت نمونه برداریروایی سازههای پزوهش در نرم افزار آموس، 

مورد بررسی قرار گرفت. نتایج این آزمون ها در جدول شماره  2( و کرویت بارتلتKMOاز آزمون کی ام او )

، اطمینان حاصل گردید که دو شاخصه کفایت 2گزارش شده است. با توجه به مقادیر گزارش شده در جدول  2

 نمونه برداری و روایی سازه الگو پژوهش مورد تأیید می باشد. 

 
 متغیرهای آشکار پژوهش KMO. نتایج پایایی، روایی سازه و آزمون 5جدول 

آزمون  پایایی تعداد گویه ابزار تحقیق
KMO 

آزمون معناداری

 بارتلت

 نتیجه

 

پرسشنامه  انتقال 

 آموزش
 تایید 111/1 * 812/1 11/1 98

 P ≤ 10/1                                                                                      سطح معناداری                           

 

و آزمون  9اولین گام در تحقیقات از نوع معادلات ساختاری، اطمینان از شاخص کفایت نمونه برداری

باشد. همان طور که در جدول شماره به منظور تایید نکویی برازش مطلوب الگوی پژوهش می 2کرویت بارتلت

بینی سازه نهایی پژوهش ها مبین توانایی مطلوب الگوی پژوهش در پیشگزارش شده است، مقادیر شاخص9

 های آشکار می باشد.بر مبنای سازه

 های نکویی براش الگوی پژوهش. ارزیابی شاخص3جدول 

-صشاخ

 هاها/مدل
 های تطبیقیشاخص های مطلقشاخص

های شاخص

 مقتصد

 برآورد

 

GFI df /χ2 NFI CFI IFI RMSEA 

121/1 101/2 192/1 101/1 118/1 121/1 

دامنه مورد 

 قبول
1/1< 9≥ 1/1< 8/1< 1/1< 11/1> 

نتیجه برازش 

 مدل
 تایید تایید تایید تایید تایید تایید

 

 

1 . Kaiser-Mayer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 

2 . Bartlett’s test of Sphericity 
3 . Kaiser-Mayer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 

4. Bartlett’s test of Sphericity  
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نشان داد که هر سه سازه آشکار پژوهش اثر مستقیم و معناداری بر سازه  تحلیل مسیر الگوی پژوهش

( و ساختار =11/1LFهای سازمانی، سازه تکنولوژی )نهایی پژوهش )انتقال آموزش( دارد. در بین مؤلفه

( و =11/1LF( بیشترین تأثیر را بر سازه انتقال اموزش داشتند. همچنین کاربرد دانش )=12/1LFسازمانی )

های آشکار عوامل آموزشی و عوامل فردی بودند ( از بالاترین ضریب مسیر برای سازه=01/1LFعه مهارت )توس

 (.1)شکل 

 
 . تحلیل مسیر الگوی پژوهش در حالت استاندارد1شکل

 

 گیری بحث و نتیجه
 با مثبت ریگازساو  نسانیا سرمایه به ستیابیدی صلا یهادهبراز را یکی نسانیا منابع زیبهساو  زشموآ

)سلیمانی(. درپژوهش حاضر نیزعوامل موثر بر انتقال ست ا و تطابق با محیط رقابتی بیرونیتغییر  یطاشر

های ارتقاء از دیدگاه مربیان و داوران هیات های ورزشی مورد بررسی قرار آموزش بر مبنای برگزاری دوره

و عوامل فردی اثر معناداری در انتقال گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که عوامل سازمانی، عوامل آموزشی 

(، 1911آموزش بهینه منابع انسانی در سازمان های ورزشی دارد که با نتایج تحقیقات سلیمانی و همکاران )

(، یاغی و 1911(، شمس )1911(، نامی و همکاران )1911(، ططری و همکاران )1911فرهاد و همکاران )

( 1911عشرت آبادی و همکاران ) راستا بود.( هم2111همکاران) ( و جعفری و2118(، ایگبال )2121بتس )

کنان ه کارعآموزش و توسطی پژوهشی با عنوان عوامل اثرگذار بر انتقال یادگیری در سازمان اظهار داشتند که 

 یسانب انسمنا یابزارها نیو قابل اعتمادتر نیاز مهم تر یکیاست و  یضرور یسازمان هر هعو توس اتیعمل یبرا

شود. برای رسیدن به این هدف دانش و مهارت کارکنان ث افزایش کارایی سازمان و کارکنان میاست که باع
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ر رود که دیها است و انتظار مخواسته نیبه ا دنیرس یبرا هیمنظم  دارند .آموزش روش اول  یروزرساننیاز به 

ی و بهبود کارایی بهرره ور شیکنان، افزاه کارعجمله توس از یددعمت یایسازمان، مزا كی یآموزش یهابرنامه

های ضمن خدمت را متناسب ( ارائه انواع آموزش و به ویژه آموزش1911کارکنان ارائه شود. فرهاد و همکاران )

اثر سانی ر خدمت منظا کیفیتو  یمدرآکا دبهبودر  دانند کهها میبا تحولات فزاینده فضای کاری سازمان

های کارا، ساختارهای متناسب با ایجاد زعم آنها عوامل سازمانی از قبیل فرهنگمطلوبی خواهد داشت. به 

ا باشند که این عوامل بسو بین مدیران و کارکنان از الزامات اصلی در این زمینه میتغییرات و ایجاد نگرش هم

هسازی مهارت ( گزارش کردند که ب1910و همکاران )لهی روح اخوانی داشت. های این پژوهش نیز هممؤلفه

 به منجر ی انتقال آموزشدفر سطحدر همراه خواهد داشت. کارکنان از طریق آموزش پیامدهای متعددی را به

 دیجاا منجربهو  دشومی نکنارکا ثربخشیا دخو حسو  دیفر دعملکر دبهبوای،  حرفه یها شایستگی یتقاار

 توسعهو  مانیزسا لتحوو  تغییر ،مانیزسا دعملکر دبهبو نمازسا سطحو در  شد هداخو مثبت جتماعیا بطروا

های (، با تاکید به نقش انکارناپذیر سازمان2121) 1یاغی و بتسشد.  هداخو زشموآ زدهبا یشافزو ا مانیزسا

 همچنین گر تسهیل مانیزسا یفضاو  فرهنگ عاملامروزی در توسعه عملکرد منابع انسانی بیان داشتند که

 نهندگاد گاهیآ یسواز  ها موختهآ لنتقاو ا دیفر زیبهسا یهابرنامه املزا انعنو به نمازسا انمدیر حمایت

 پذیرنمکاا ها موختهآ لنتقاا که ستا مستعد مانیزسا فرهنگو  مساعد یفضا خلق ثر.در ا شد حمطر ربسیا

 نتیجهو در خلاقیتو  شنگیزا سبب انمندرکا بیندر  هندزسا قابتیر یفضا یك دیجا، ایگرد فطر. از شد هداخو

( در بررسی عوامل مؤثر بر انتقال 2118) 2. در پژوهشی مشابه، ایگبال و الشیخدشو می نهاآ زیبهسا ندرو دبهبو

 شیزموآ یهادوره  موفقیت مهم رمعیا انعنو به یگیردیا لنتقااآموزش فضای کاری به این نتجه رسیدند که 

 یها شنگرو  هارفتار ،ها رتمها ،نشدا زانمورآکا که نیامیز انتو میرا  یگیردیا لنتقا.ا ستا هشد حمطر

در مشاغل خود به کار می برند دانست که این عامل در راستای مؤلفه کاربرد دانش در  زشمودر آ هشد کسب

 ،توسعهو  پیشرفت اربزا انعنو به زشموآ وزهمرا( 1911پژوهش حاضر بود. به اعتقاد سلیمانی و همکاران )

 دبهبورا  نکنارکا شنگرو  رتمها ،نشدا انتو میآن  کمك به که ستا هگیرنددیا یها نمازسا زنیا یپاسخگو

. نتایج پژوهش آنها مؤید دکر دیجاا ،ستا وریفنا زنیا یپاسخگو کهرا  لفعاو  پویا مانیزساراه  ینو از ا بخشید

فراسازمانی مؤلفه های و عوامل شغلی  ملاعوتوجه به  ،نسانیا منابع مدیریت منظا آن بود که برخورداری از

اصلی بهبود انتقال یادگیری در سازمان های امروزی می باشد که این مولفه ها در راستای سازه های پژوهش 

های سازمانی، ایجاد تغییر آموزش ف از برگزاریبدون تردید مهمترین هد حاضر بود. اما باید اذعان داشت که

 قای سطح کیفی و کمی محصولات و خدمات سازمان گردد.در عملکرد کارکنان است به نحوی که موجب ارت

آموزش تاثیر مثبتی   جآموزشی در صورتی  برآورده می شوند که  نتای فاهدا از این رو باید اقرار داشت که 

اری فضا و شرایط کروی شغل داشته باشد و این تاثیر مثبت دیده نمی شود مگر آنکه آموزش به درستی به 

( و این همان موردی است که در پژوهش  2110، 9عملکرد فردی را منجر شود )شای و لیو منتقل شده و بهبود

حاضر در قالب عوامل سازمانی و به روز رسانی و کاربرد دانش مورد تایید قرار گرفت. بنابراین مدیران ارشد 

 

1 . Yaghi & Bates 

2 . Iqbal & AlSheikh 

3 . Shi & Liu 
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و پیش  رح مدونهای آموزشی برنامه ریزی شده در قالب یك طهدورسازمان های ورزشی می توانند از طریق 

به مدیریت ها و ادارات داخلی و در صورت لزوم به سازمان های  ورزشی فدراسیون هاتقویم  در  بینی آن

های آموزش ضمن تلاش در بهبود پیامدهای انتقال آموزش، بستر حداکثری از در برگزاری کارای دورهمرتبط 

نی مربیان و داوران، ضمن کاهش اشتباهات مربوط به آن را نیز فراهم نمایند. این موقله می توند با به روزرسا

 داوری، در حضر هرچه بیشتر مربیان در لیگ های معتبر دنیا نیر اثرگذار باشد.

 

 تشکر و قدردانی

از همکاری صمیمانه حوزه قهرمانی اداره کل ورزش و جوانان استان گلستان و همچنین رؤسای هیات 

داوران گرانقدر هیات های ورزشی که در اجرای هرچه بهتر این تحقیق های ورزشی، ورزشکاران و کمیته 

 شود.مشارکت داشتند، تقدیر و تشکر می
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