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Abstract 

Objective : The present study aimed to design a talent management model for Iranian football referees . 

Methodology: This research is descriptive-survey in nature and follows a mixed-methods approach 

(qualitative content analysis and the Delphi technique). Data were collected through semi-structured 

interviews with 10 experts (including members of the Football Federation, the Referees Committee, 

international referees, and university professors) and analyzed using qualitative content analysis. The 

extracted components were then evaluated and consolidated through a two-round Delphi questionnaire 

administered to the same experts . 

Results : The final model of referee talent management was designed in three main stages : 

1) Talent Discovery (including sub-stages of attraction, training/engagement, and final selection), 2)  Talent 

Development (emphasizing technical, psychological, and technological training), and 3) Talent Retention and 

Support (focusing on fairness, material and spiritual support, and job security). 

The model also incorporates the possibility of returning to previous stages to ensure quality preservation . 

Conclusion:  The proposed model provides a comprehensive and localized framework for systematizing the 

processes of identifying, developing, and retaining elite football referees in Iran. Implementing this model can 

help train competent referees for officiating at national and international levels and ultimately lead to an 

overall improvement in the quality of refereeing in the country . 
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Extended Abstract 

Summary 

This study designed a comprehensive talent management model for Iranian football referees using a mixed-

methods approach. Qualitative content analysis of semi-structured interviews with 10 experts identified 29 

codes across three main stages. These components were validated through a two-round Delphi technique, 

demonstrating strong expert consensus (Kendall's W = 0.831 and 0.811). The proposed three-stage model 

encompasses Talent Discovery (attraction, training/engagement, final selection), Talent Development 

(technical, psychological, and technological training), and Talent Retention and Support (fairness, 

material/spiritual support, job security). The model includes a feedback mechanism for quality assurance and 

offers practical implications for professionalizing referee management in Iran's football system, addressing the 

critical challenges of high attrition rates. Short career spans [1-3]. 

Introduction 

Referees play a critical and increasingly complex role in modern professional football, serving as key 

decision-makers whose performance significantly impacts match outcomes, financial values, and overall 

sporting integrity [1,4]. Despite their strategic importance, referees face unique challenges including high 

attrition rates, insufficient systematic development pathways, and limited organizational support compared to 

athletes [5,6]. In Iran, alarming statistics indicate a 42% attrition rate among young referees and an average 

professional career span of only 2.7 years [2]. While talent management has been extensively studied in 

athletic contexts [3,8], systematic research specifically focused on referees remains scarce [7]. Therefore, the 

present study addresses this gap by designing a localized, evidence-based talent management model tailored 

specifically to Iranian football referees [2,7]. 

Methodology and Approach 

This descriptive survey study employed a mixed-methods approach combining qualitative content analysis 

and the Delphi technique [2,8]. The research was conducted in two phases. In the first phase, semi-structured 

interviews were conducted with 10 purposively selected experts, including members of the Football 

Federation, the Referees Committee, international referees, and university professors knowledgeable about 

talent management in refereeing [2,7]. Sampling continued until data saturation was achieved [2]. Interview 

transcripts were analyzed using Graneheim and Lundman's qualitative content analysis method [2], involving 

meaning unit identification, condensation, open coding, sub-category development, and final theme extraction. 

To ensure trustworthiness, four criteria were applied: credibility (through prolonged engagement with 

participants), dependability (through an audit trail and peer debriefing), transferability (through thick 

description), and confirmability (through comprehensive documentation of the research process) [2]. In the 

second phase, the extracted components were transformed into a Delphi questionnaire and administered to the 

same 10 experts over two rounds [2,8]. Panel members rated each component's importance using a 5-point 

Likert scale. Components with a mean score below 3.0 or a standard deviation above 1.0 were eliminated [2]. 

Consensus among experts was measured using Kendall's coefficient of concordance [2,8]. The first round 

demonstrated strong agreement (W = 0.831, χ² = 240.99, p < 0.001), with one component removed. The 

second round confirmed continued consensus (W = 0.811, χ² = 227.08, p < 0.001), with all remaining 29 

components retained [2]. This rigorous two-stage process ensured both the identification and validation of 

model components through systematic expert input [2,7,8]. 

Result and Conclusion 

The final talent management model for Iranian football referees comprises three main stages with 29 validated 

codes across nine sub-categories [2]. 

First, Talent Discovery: This stage encompasses three sequential sub-stages. Attraction involves recruiting 

referees through schools, identifying retired young football players, offering refereeing courses in provinces, 

attracting physical education students, and analyzing physical and anthropometric test results [2,5]. 



465 Siri et al: Designing A Talent Management Model for Iranian Football Referees 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

Training/Engagement focuses on regular amateur refresher courses, refereeing at foundational levels, 

officiating in district and provincial matches, and analyzing managerial and skill-based performance in 

amateur games [2,7]. Final selection includes professional courses, theoretical examinations on refereeing 

laws, video tests, practical and language assessments, national-level officiating, and evaluation of observer 

ratings on personality and psychological indicators—such as stress management, composure, decisiveness, 

fairness orientation, and concentration [2,4,7]. 

Second, Talent Development: This stage emphasizes continuous improvement through internal classes aligned 

with AFC referee academy philosophy, regular theoretical and scientific courses, training on modern 

technologies (including VAR and performance analysis systems), personality development and psychological 

capacity building, English language proficiency, technology integration, officiating in the Premier League and 

Iran's First Division, international match preparation, and deliberate practice—defined as effortful, goal-

oriented training without immediate rewards and recognized as crucial for expertise acquisition [2,3,7]. 

Third, Talent Retention and Support: This critical stage addresses the high attrition rates by ensuring fairness 

and justice in promotion processes, providing material and spiritual support commensurate with referees' 

responsibilities, comprehensive federation support for talented referees, continuous human resource training 

and development, resolving military service obligations, recruiting elite referees in related organizations, 

offering stable monthly salaries, and creating opportunities for officiating at the highest international levels 

[2,5,6]. 

The model also incorporates a feedback loop that allows for a return to previous stages to preserve quality, 

recognizing that talent development is not always linear [2,3]. This study provides the first comprehensive, 

empirically validated talent management model specifically designed for football referees in Iran [2]. The 

model addresses the unique characteristics of refereeing—including the high-pressure decision-making 

environment, distinct career entry pathways (often as a conscious choice rather than childhood progression), 

and specific support needs, which differentiate referees from athletes in talent development systems [2,7]. 

Implementation of this model could systematically address the current challenges of high attrition (42%), 

short career spans (2.7 years), and declining officiating quality across Iranian leagues [2,5]. By providing clear 

pathways from attraction through development to retention, the model offers football federations and 

policymakers a practical framework for professionalizing referee career management [2,3]. 

Future research should empirically test this model's effectiveness across different contexts and refine it based 

on longitudinal implementation data [2,8]. Additionally, comparative studies between Iranian and international 

referee development systems could yield valuable insights for further improvement [2,7]. Limitations of this 

study include the relatively small expert sample size (n = 10) and the context-specific nature of the findings, 

which may limit generalizability to other countries [2]. Ethical considerations, including informed consent and 

confidentiality, were observed throughout the research process [2]. 

Ethical Considerations: The study was conducted in accordance with the ethical principles of research 

involving human participants. Participation was voluntary, informed consent was obtained from all 

participants prior to data collection, and participants' confidentiality and anonymity were ensured throughout 

the study. In the Delphi phase, questionnaires were completed independently, and participants did not know 
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   رانیاستعداد داوران فوتبال ا   تیر یمدل مد یطراح

 3، سیاوش خداپرست2، مهران نصیری1حامد سیری

 . گروه تربیت بدنی، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران. 1

 . گروه تربیت بدنی، واحد بندر انزلی، دانشگاه آزاد اسلامی، بندر انزلی، ایران. 2

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

 1404/ 12/ 28تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                                        1404/ 07/ 22تاریخ دریافت: 

  دهیچک

 انجام شد.   رانیاستعداد داوران فوتبال ا  تیریمدل مد  یپژوهش حاضر با هدف طراح   هدف:

مصاحبه   قیها از طر( انجام شد. داده یدلف  کیو تکن یفیک یمحتوا لی)تحل  ی بیترک کردیو با رو یشیمایپ-یفیپژوهش از نوع توص نیا :یشناسروش

  لیو با روش تحل  ی( گردآور یدانشگاه  دیو اسات  یالمللن یداوران، داوران ب  ته یفوتبال، کم  ونیفدراس  ینفر از خبرگان )اعضا   ۱۰با    افتهیساختارمهین

قرار    و اجماع   یابیتوسط همان خبرگان مورد ارز  مرحلهدر دو    یشده در قالب پرسشنامه دلفاستخراج   یهاشدند. سپس مؤلفه   لیتحل  یفیک  یمحتوا 

 گرفت.

  نش یو گز  ی ریکارگهب/ آموزش  جذب،  مراحلکشف استعداد )شامل    .۱شد:    ی طراح  یاستعداد داوران در سه مرحله اصل  تیریمد  ییمدل نها  :هاافته ی

  ی ها ت یعدالت، حما  تیاستعداد )با محور  تیحفظ و حما  .۳  ؛و فناورانه(   یشناخت روان   ،یتخصص  یهابر آموزش   دیپرورش استعداد )با تأک  .۲  ؛(یینها

 شد.  ینیبش یدر مدل پ  زین  تیفیحفظ ک  یبرا  ی(. امکان بازگشت به مراحل قبلیشغل  تیو امن  یو معنو   یماد 

است.    رانیپرورش و نگهداشت داوران نخبه فوتبال ا  ،ییشناسا  ندیفرآ  یمندسازنظام   یبرا  یچارچوب جامع و بوم  کیشده  مدل ارائه   :یریگجهینت

  نجردر کشور م  یداور  تیفیک  یکل  یبه ارتقا  تیو در نها  یالمللنیو ب  یقضاوت در سطوح مل  یبرا  ستهیداوران شا  تیبه ترب  تواندی مدل م  نیا  یاجرا 

 شود. 

 .محتوا  لیتحل  ،یدلف  کیتکن  ،یسازاستعداد، داوران فوتبال، مدل   تیریمد  :یدیکل هایه واژ

 گونه استناد کنید:به این مقاله این 

سیاوش خداپرست  مهران،  نصیری  حامد،  ایران.  .  سیری  فوتبال  داوران  استعداد  مدیریت  مدل  ورزش.  طراحی  در  انسانی  منابع  ؛  ۱4۰5مدیریت 

 https://doi.org/10.22044/shm.2026.16779.2790.   485ـ46۳(:  ۲)۱۳
 مهران نصیری  :نویسنده مسئول

Email: mehran.nasiri@iau.ac.ir 
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 مقدمه 

تر از گذشته بوده و شامل سه وظیفه اصلی مدیریت کارآمد بازی با بسیار پیچیده  هدهد که نقش داوران امروزمطالعات جدید نشان می

و درگیریهتصمیم حیاتی در هر مسابق  ۲۰۰تا    ۱5۰اتخاذ حدود   تعارضات  و ، کنترل  بازیکنان  برای  رفتارهای ورزشی  الگوسازی  و  ها 

از زمین بازی  این متخصصان ورزشی باید همزمان با چالش  .شودمی  نتماشاگرا حفظ تناسب همچون  های متعددی در داخل و خارج 

گیری سریع و دقیق تحت فشار، مدیریت مؤثر رویدادهای بازی و همچنین مواجهه با مسائل مربوط به ای، تصمیماندام در سطح حرفه

( اشاره کرده است، داوران به طور مداوم ۲۰۲۰)  ۱طور که ساموئل همان  .پیشرفت شغلی و تعادل بین کار و زندگی شخصی روبرو شوند 

شدن ای حرفه  .(۱)  ها قرار دارندکنندگان در عرصه ورزش، از جمله بازیکنان، مربیان، هواداران و رسانهتحت بررسی دقیق سایر شرکت

(، با  ۲۰۱7)  ۲ورزش و رشد چشمگیر منابع مالی آن، تحولات بنیادینی در نقش و جایگاه داوران ایجاد کرده است. بر اساس مطالعات وب 

ارزش  حرفهکاهش  معیارهای  جایگزینی  و  آماتوری  شدههای  تبدیل  ورزش  صنعت  در  کلیدی  بازیگران  به  امروزه  داوران  که ای،  اند 

استمسئولیت  ساده  قضاوت  از  فراتر  پژوهش(۲)  هایشان  دوویناژ.  )  ۳های  همکاران  می۲۰۱9و  نشان  در (  داوری  تصمیمات  که  دهد 

  .کند، امری که اهمیت این نقش را دوچندان می (۳)  میلیون دلار بر ارزش اقتصادی رویداد تأثیر بگذارد  5/۲تواند تا  ای میمسابقات حرفه

اند، داوران ( اشاره کرده۲۰۲۳و همکاران )  4طور که لیونگستون این تحولات موجب بازنگری اساسی در جایگاه داوران شده است. همان

ای برای آموزش، ارزیابی و حمایت از آنها توسعه باید به عنوان ذینفعان اصلی در نظام حکمرانی ورزش شناخته شوند و سازوکارهای حرفه

های روانی، آموزشی و شامل حمایت  -که ایجاد ساختارهای جامع پشتیبانی از داوران    ( بر این باورند۲۰۲۳)  5. کاسکلی و هوی(4)  یابد 

 .(5) ضرورتی انکارناپذیر در ورزش مدرن است -ای حرفه 

رویکرد متفاوتی نسبت به داوران در مقایسه با سایر اعضای سازمان دارند. بر اساس   ،های ورزشیدهد که سیستممطالعات جدید نشان می

ها عمدتاً ناشی از ماهیت ویـژه و حسـاس نقـش داوری اسـت کـه مسـتلزم (، این تفاوت۲۰۲4و همکاران )  6پژوهش جامع رادزیشفسکی

هـایی ضـرورت انـد کـه چنـین تفاوتاین پژوهشگران تاکید کرده .(6) باشدتر و معیارهای ارزیابی متفاوتی میانتظارات سازمانی تخصصی

سـازد. در همـین راسـتا، کارشناسـان های توسعه اختصاصی برای داوران را بیش از پیش آشـکار میهای یادگیری و برنامهطراحی محیط

سـازی عملکـرد داوران در شـرایط پرفشـار های مدیریتی و آموزشی هدفمند، شرط اساسی برای بهینهمند برنامهمعتقدند که اجرای نظام

گذاری سـازمانی در توسـعه ( بـر اهمیـت سـرمایه۲۰۲۳کاسـکلی و هـوی، ماننـد ها همسو با تحقیقات پیشین )مسابقات است. این یافته

 .(7) ای داوران تاکید داردحرفه

دهی بـه ای در شکلکنندهعنوان چارچوبی استراتژیک و پویا ظهور کرده است که نقش تعیینبه،  های ورزشیمدیریت استعداد در سازمان

ها تـأثیر های عملیـاتی سـازمانتنها بر جنبـه(، این رویکرد نه۲۰۰8)  7های کاپلیکند. بر اساس پژوهشساختارهای منابع انسانی ایفا می

و   8. در ایـن راسـتا، اسـکالیون(8)  طور عمیقی با بافت فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی محـیط ورزشـی در تعامـل اسـتگذارد، بلکه بهمی

داننـد کـه از شناسـایی و جـذب اسـتعدادها در سـطح مند می( با ارائه تعریفی جامع، مدیریت استعداد را فرآیندی نظام۲۰۱۰همکاران )

 .(9)  یابدجهانی آغاز شده و با توسعه مستمر و حفظ نیروهای کلیدی تداوم می

های ورزشی بر سه محور اساسـی اسـتوار دهد که قلب مدیریت استعداد در سازمان( نشان می۲۰۲۲های نظری حسن و همکاران )تحلیل

کنند؛ دوم، پرورش مستمر افراد مستعد بـرای تصـدی های حیاتی که مزیت رقابتی پایدار ایجاد میاست: نخست، تشخیص دقیق موقعیت
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. ایـن نگـاه (۱۰) انـدهای کلیدی و سوم، طراحی ساختارهای منابع انسانی که همسو با اهداف استراتژیک سـازمان توسـعه یافتهاین نقش

و  ۱باربو .های ورزشی تبدیل شودریزی منابع انسانی سازمانناپذیر در برنامهجامع موجب شده است تا مدیریت استعداد به عنصری جدایی

هـای ورزشـی بایـد مبتنـی بـر ریزی استراتژیک استعداد در محیط( در مطالعات خود بر این نکته تأکید دارند که برنامه۲۰۱9همکاران )

. ایـن فرآینـد پیچیـده (۱۱)  ای باشدبینی دقیق نیازهای آینده و طراحی مسیرهای توسعه حرفهشناختی، پیشهای دقیق جمعیتتحلیل

پروری را در بـر ریزی جانشـینهای مدیریت نیروی انسانی از جذب و انتخاب گرفتـه تـا آمـوزش، ارزیـابی عملکـرد و برنامـهتمامی جنبه

 .گیردمی

های ورزشـی ( مبنی بر اینکه سرمایه انسانی به عنوان ارزشمندترین دارایـی سـازمان۲۰۱9و همکاران )  ۲های اخیر، دیدگاه ماگیرادر سال

های نوینی شـده اسـت گیری چارچوب. این پذیرش عمومی منجر به شکل(۱۲)  شود، مورد پذیرش گسترده قرار گرفته استمحسوب می

شـود. ای از اقدامات پراکنده، بلکه بـه عنـوان بخشـی از فرهنـز سـازمانی نگریسـته میکه در آن مدیریت استعداد نه به عنوان مجموعه

ای حرکـت خواهنـد تدریج به سمت الگوهای یکپارچـههای ورزشی پیشرو بهکند که سازمانبینی می( در این زمینه پیش۲۰۱6)  ۳لاتوخا

 . (۱۳)  کرد که بتواند میان هنجارهای محلی و الزامات جهانی تعادل برقرار کند

و همکـاران  4مستلزم توجه ویژه به مدیریت چرخه حیات نیروهـای کلیـدی اسـت. مطالعـات ریـدینگر  ،های ورزشیتوسعه پایدار سازمان

شوند که حفظ و دهد که در اکوسیستم ورزشی، داوران به عنوان یکی از ارکان حیاتی نیروی کار محسوب می( به وضوح نشان می۲۰۱7)

های اثربخش کنند که طراحی استراتژی. این پژوهشگران تأکید می(۱4) ها نیازمند درک عمیق عوامل سازمانی و محیطی استتوسعه آن

در ایـن چـارچوب، . ای این گـروه اسـتها و نیازهای حرفهها، چالشبرای جذب و نگهداشت داوران مستعد، مستلزم شناخت دقیق انگیزه

( ۲۰۲4و همکاران )  5های ورزشی تبدیل شده است. کانینگهامشناسایی و پرورش استعدادهای داوری به اولویتی استراتژیک برای سازمان

کنند که با شناسایی اولیه افراد مستعد آغاز شده های اخیر خود، فرآیند استعدادیابی در حوزه داوری را نظامی پویا توصیف میدر پژوهش

. این محققان بر این باورند که پرورش اسـتعدادهای داوری مسـتلزم طراحـی (۱5)  یابدهای یادگیری تخصصی تداوم میو با ایجاد محیط

 .های فردی داوران انطباق یابدهای آموزشی منعطفی است که بتواند همزمان با نیازهای متغیر صنعت ورزش و ویژگیبرنامه

دهد که فرآیند پرورش استعدادهای داوری، مسـیری پیچیـده و چندبعـدی اسـت کـه رشـد ( نشان می۲۰۲4و همکاران )  6مطالعات ژائو

از  -کنند که مراحل مختلف این فرآینـد . این پژوهشگران تأکید می(۱6) طلبدهای تخصصی را میهای جسمانی و مهارتهمزمان توانایی

صورت مجزا مـدیریت کـرد. در واقـع، ایـن ها را بهتوان آناند و نمیصورت ارگانیک به هم پیوستهبه -کشف و شناسایی تا رشد و انتخاب 

 .کنـدیابد که در هر مرحله، عمق و محتوای آموزشی آن متناسب بـا سـطح پیشـرفت داوران تغییـر میصورت پلکانی تکامل میچرخه به

تری بررسـی کـرده صـورت دقیـقهای نظام فعلی پرورش داوران فوتبال را به( در انگلستان، چالش۲۰۲۳پژوهش میدانی وب و همکاران )

. از جملـه (۱7)  سـتا  دهد که سیستم جذب و توسعه داوران بـا موانـع سـاختاری متعـددی روبـروهای این مطالعه نشان میاست. یافته

های اجتمـاعی گیری از ظرفیت رسانهتوان به نابرابری در شناسایی استعدادها، کمبود شفافیت اطلاعاتی در مراحل ابتدایی و عدم بهرهمی

های مرکزی، منجر به کاهش محسوس تعداد ای در کیفیت آموزش و ناکارآمدی برنامههای منطقهاشاره کرد. این مشکلات در کنار تفاوت

خواستار تحـولات اساسـی در ایـن  ،دهد که داوراننشان می، هاتر دادهتحلیل عمیق .ای شده استداوران مستعد در مسیر پیشرفت حرفه

بازنگری در ؛ بهبود نظام بازخورد از سوی ارزیابان ؛شناختی تخصصیهای روانارائه حمایت  :ها شاملترین این درخواستنظام هستند. مهم

دهـد کـه وضـوح نشـان میهای پشـتیبانی مـؤثر اسـت. ایـن پـژوهش بهویژه در سـطوح پیشـرفته و ایجـاد شـبکهمقررات آموزشـی بـه
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های آموزشی و تقویت نظام پشتیبانی از داوران، سه رکن اساسی برای بهبـود کیفیـت استانداردسازی فرآیندهای جذب، بازطراحی برنامه

 .شوندسیستم پرورش داوران در سطح ملی محسوب می

. این مدل  (۱9)  اندمند برای درک فرآیند توسعه داوران ارائه کرده ، ابزاری نظامFTEM  با توسعه چارچوب  (۲۰۲۳)  و همکاران  ۱کوهنمک

 کند. در ای ترسیم میترین سطوح حرفه که از چهار مرحله کلیدی تشکیل شده است، مسیر پیشرفت داوران را از سطح مبتدی تا عالی

های  های ساختاریافته با اخذ گواهینامه، سپس در دوره(F1)  شوند، داوران نوپا ابتدا با اصول اولیه داوری آشنا می(F1-F3)  مرحله مبانی

، داوران (T1-T4)  با ورود به مرحله استعداد  . (F3)   یابند ، و نهایتاً به تعهد اولیه نسبت به این نقش دست می(F2)  کنندرسمی شرکت می

از داورانی که پتانسیل تبدیل شدن به داوران نخبه  (T1-T2) مبتدیشوند. در این مرحله، داوران  به صورت منظم در مسابقات حاضر می

گذارند  از داوران این مرحله را با موفقیت پشت سر می  درصد  ۲۰-۱5دهد که تنها  ها نشان میشوند. پژوهشمتمایز می  (T3-T4)  را دارند

اند. داوران ای رسیدهمختص داورانی است که به سطح حرفه (M) و استادی (E1-E2) مراحل نخبه  . (۱9)  یابند و به سطوح بالاتر راه می

تمام  (E1)  نخبه لیز به صورت  در  حرفهوقت  فعالیت میهای  داوران سطحای  که  حالی  در  فینال E2 کنند،  در  قضاوت  و  مسئولیت  ها 

المللی مانند المپیک و جام  به داورانی اختصاص دارد که در بالاترین سطح بین  (M) گیرند. سطح استادیمسابقات قهرمانی را بر عهده می

های روانی، انعطاف  های فردی، شرایط مالی و چالشاین چارچوب با در نظر گرفتن عوامل متنوعی مانند انگیزه  .کنندجهانی قضاوت می

( در بازبینی جامع خود بر اهمیت توسعه ۲۰۲۳و همکاران )  ۲کند. اپینا لازم را برای تطابق با مسیرهای مختلف توسعه داوری فراهم می

سازند که گسترش تحقیقات تجربی و توجه به تمام ابعاد حرفه داوری ها خاطرنشان می. آن(۱8)  اندهای نظری تأکید کردهچنین مدل

 .های آموزش و پرورش داوران ایجاد کندتواند تحولی اساسی در سیستممی

اما جنبه علمی شناسایی  ؛اگرچه استعدادیابی و پرورش بازیکنان در حوزه فوتبال به طور گسترده مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است

و توسعه داوران و مسئولان مسابقات ورزشی تاکنون کمتر مورد کنکاش قرار گرفته است. این در حالی است که داوران بـه عنـوان ارکـان 

کوهن و د. پـژوهش مـکنـکی ایفـا میشـاصلی مدیریت مسابقات، نقشی حیاتی در حفظ انضباط، اجرای قـوانین و تضـمین عـدالت ورز

درصـد از مطالعـات مـدیریت  ۱۲درصدی تصمیمات داوری بر نتایج مسابقات، تنها  ۳8رغم تأثیر دهد که علی( نشان می۲۰۲۳همکاران )

های اخیر، رویکرد مدیریت استعداد به عنوان پارادایمی نوین در توسـعه منـابع در سال  .(۱9)  ورزشی به این موضوع اختصاص یافته است

های مـدیریت اسـتعداد در ( در ایران نشان داده کـه اسـتقرار سیسـتم۲۰۲۳انسانی ورزشی مطرح شده است. مطالعات خرم و همکاران )

منـد ای داوران را نظامتواند به میزان قابل توجهی از هدررفت استعدادها جلوگیری کند و مسـیر پیشـرفت حرفـههای ورزشی میسازمان

های آموزشـی هدفمنـد، نـه تنهـا کیفیـت داوری را ارتقـا ها با شناسایی بـه موقـع اسـتعدادها و طراحـی برنامـه. این سیستم(۲۰)  سازد

 .شوندهای آموزشی در این حوزه میگذاریبخشند، بلکه موجب افزایش کارایی سرمایهمی

های مـدیریت اسـتعداد، های پیشرفته داوری در کشورهایی مانند آلمان و هلند، با اجـرای برنامـهدهد که نظامتحقیقات میدانی نشان می

کشورها با  ، این(۲۰۲۲) ۳اند. بر اساس گزارش فنی اتحادیه فوتبال اروپاکردهبهبودهای قابل توجهی در کارایی سیستم داوری خود تجربه  

های کلیـدی عملکـرد از جملـه درصدی شـاخص 4۰های جامع شناسایی و پرورش استعدادهای داوری، موفق به افزایش  استقرار سیستم

گذاری علمی در حـوزه دهد که سرمایهاین دستاوردها به وضوح نشان می  .(۲۱)  انددقت تصمیمات، مدیریت بازی و رضایت ذینفعان شده

 .تواند تحولی ساختاری در کیفیت مسابقات ورزشی ایجاد کندهای نوین مدیریت استعداد میکارگیری روشداوری و به

. افزون بر این، در مقایسه با (5) ها استای آن، نرخ بالای ریزش داوران در مراحل ابتدایی رشد حرفههای عمدهین حال، یکی از چالشبا ا

های آموزشی و راهبردهای ارتقای عملکـرد بـرای داوران، از سـطح حمایـت مـالی و پیشـرفت ای برای ورزشکاران، نظامهای توسعهبرنامه

اند که داوران فوتبال در انگلیس، نبود مسـیرهای شـفاف ( گزارش کرده۲۰۲۳. در همین راستا، وب و همکاران )(۱5)کمتری برخوردارند  

 
1. MacKohn 

2. Epina 

3. UEFA Technical Report 



 471 2/ شماره 13/ سال 1405مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 .(۲۲) دانندهای سازمانی نظیر دسترسی محدود به مربیان راهنما را مانعی برای رشد استعداد خود میبرای ارتقاء شغلی و کمبود حمایت

علاوه بر این، در شرایطی که داوران احساس کمبود حمایت سازمانی دارنـد، ممکـن اسـت ایـن امـر بـر انگیـزش، تعهـد، خودکارآمـدی، 

. بـرای درک بهتـر فرآینـدهای پـرورش اسـتعداد داوری و کمـک بـه (۲۳)های آنان تأثیر منفی بگذارد یادگیری خودراهبر و رشد مهارت

افزایش کمیّ و کیفی جامعه داوران ورزشی، نیاز است که دانش بیشـتری در خصـوص نحـوه ورود افـراد بـه سیسـتم داوری و چگـونگی 

 .(۱5) حمایت، پایش و نگهداشت آنان تولید شود

های ورزشی، طراحی مدل بومی مـدیریت اسـتعداد داوران با در نظر گرفتن جایگاه راهبردی داوران به عنوان ضامنان اصلی سلامت رقابت

( ۲۰۲۳کننده فدراسیون فوتبال ایـران )شود. آمارهای نگرانفوتبال ایران نه تنها یک ضرورت علمی، بلکه نیاز مبرم عملیاتی محسوب می

درصـدی داوران جـوان، میـانگین عمـر   4۲های ساختاری متعددی مواجه است: نرخ فرسـایش  حاکی از آن است که نظام فعلی با چالش

مستمر کیفیت قضاوتها در سطوح مختلف لیز. این در حالی است که تجربـه موفـق کشـورهایی ماننـد سال، و کاهش    ۲/7ای تنها  حرفه

درصد بر دقت تصـمیمات داوری بیفزایـد و طـول عمـر   ۳5تواند تا  های علمی مدیریت استعداد میژاپن نشان داده است استقرار سیستم

توجه به موارد ذکر شده در این پژوهش،  مقققژ د در دژدد حرا ژ   بنابراین با(. ۲4) سال افزایش دهد 5ای داوران را به طور متوسط تا حرفه

 مدل مدیریت استعداد داهراد فوتب ل ایراد شستند.

 یشناسروش

 سـوالاتدر راسـتای پاسـخگویی بـه . باشـدمی پیمایشی و مبتنی بر تکنیک دلفی همراه با تحلیـل محتـوا  -روش تحقیق حاضر توصیفی

و  هاها، زیـر طبقـهطبقـه ،انجـام مصـاحبه از خبرگـاناول با  مرحلهدر  به شرح زیر است: مرحله ۲، فرآیند اجرایی تحقیق شامل  پژوهش

دوم جهت تاییـد و   مرحلهصورت گرفت. در    . این بخش با استفاده از روش تحلیل محتواگردیدشناسایی  مراحل مدیریت استعداد    کدهای

. روش دلفـی دارای از طریق پرسشنامه دلفی به قضاوت خبرگان گذاشـته شـدنداز مصاحبه ، عوامل مستخرج مراحل مدل پژوهشاجماع  

آوری اطلاعات و در نهایـت اجمـاع پیمایشی، جمعمراحل گیری از طریق  بینی وکمک به تصمیمباشد که برای پیشمی  مندنظامفرآیندی  

  ارایه شد.مدیریت استعداد داوران فوتبال ایران برای   مدلیدر نهایت،  .  (۲4)گروهی است 

ها استخراج شد. از تجزیـه مفاهیم از طریق انجام مصاحبه به طور مستقیم و پس از انجام کدگذاری از دادهدر مرحله اول و تحلیل محتوا،  

و   یضـمن  یهاهیـمادرونبندی مـنظم،    ی متن استفاده شد که از طریق فرایند طبقههاهمحتوای دادو تحلیل محتوای کیفی برای تفسیر  

نفـر از اعضـا فدراسـیون فوتبـال، کمیتـه   ۱8کنندگان در فرآیند مصاحبه  . مشارکت(۲5)  تواند شناسایی شودمی  یا الگوها در متن  حیصر

هدفمنـد  گیرینمونـهالمللی و اساتید دانشگاهی آگاه بـه مفـاهیم مـدیریت اسـتعداد در حـوزه داوری بودنـد. از روش داوران، داوران بین

 سوی تیم تحقیق، داده جدیدی استخراج نشد ادامه یافت.  از  هاهتا زمانی که با مشاهده داد گیرینمونهاستفاده شد و  

. در این روش، محتوای هر یک از (۲6)  ( انجام شد۲۰۰4)  ۱با توجه به مراحل پیشنهادی توسط گرانهیم و لندمنن  هاهتجزیه و تحلیل داد

سطرخوانده شدند تا درک کلی از متن بـه دسـت  به چندین بار سطر هاهصاحبمکلمه پیاده سازی شد و   به  ی ضبط شده کلمههاهمصاحب

 مطـرح سوالاتکه پاسخ  جملاتیواحدهای معنایی و کدگذاری باز صورت گرفت؛ به این صورت که   خلاصهآمد، سپس واحدهای معنایی،  

واحـد معنـایی یـک کـد  خلاصـهواحد مشخص و سپس به مفـاهیم اصـلی در  خلاصهشده در مصاحبه هستند به صورت واحد معنایی و 

اختصاص داده شد که با مقایسه کدهای مشابه با یکدیگر، فهرستی از زیرطبقات به دسـت آمـد و در آخـر زیرطبقـات بـازخوانی شـدند و 

از در ایـن بخـش . نهایـت مضـمون اصـلی اسـتخراج شـد  بندی و درطبقـات دسـتهسپس بر اساس تشابه و ارتباط زیرطبقات با یکدیگر  

یابی داوران در کشـور ایـران فرایند و مراحل مدیریت استعدادها  آناز نگاه  کنندگان خواسته شد که به این سوال پاسخ دهند که  مشارکت

  ؟شده است از چه مراحلی تشکیلآل این فرایند مطلوب و ایده مدلو  استدر حال حاضر چگونه 

 ارائه گردید. ۱در جدول    و لندمنن میتوسط گرانه یشنهادیپ مراحل  ،در ادامه

 
1. Graneheim and Lundman 
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 مراحل پیشنهادی توسط گرانهیم و لندمنن . 1جدول 

Table 1. Steps Proposed by Graneheim and Lundman 

 مضمون  گام نهایی

 طبقه گام چهارم

 زیر طبقه  گام سوم

 کد  گام دوم

 واحد معنایی  گام نخست

  قابلیت تأیید  و قابلیت انتقال  ،اطمینان  قابلیت  ، مقبولیتشامل    ها، از چهار معیاردر این پژوهش، به منظور ارزیابی دقت و اعتبار داده

که فرآیند گردآوری،  طوریبهره برد؛ به ها مدت با دادهدرگیری طولانیها، پژوهشگر از روش  یافته   مقبولیتبرای ارتقای    .(۲5)  استفاده شد

از  قابلیت اطمیناندر راستای    .با صرف زمان کافی و دقت بالا انجام گرفت  ماه  ۱۰تحلیل و تفسیر اطلاعات طی   بازبینی و  ، پژوهشگر 

مصاحبه  محتوای  مشارکتتأیید  توسط  برداشت  کنندگانها  صحت  از  تا  کرد  انجاماستفاده  تفسیرهای  و  کندها  حاصل  اطمینان  .  شده 

های مشابه را داشته باشند. در این ها امکان تعمیم یا استفاده در بسترها و گروهاست؛ به این معنا که یافته  قابلیت انتقالسومین معیار،  

توصیف مطالعه،   ارائه  ویژگیبا  تحقیق،  زمینه  از  جامع  و  عمیق  دقیق،  مشارکتهای  و  های  موانع  نیز  و  محیطی  شرایط  کنندگان، 

انتقال محدودیت برای  لازم  شرایط  موجود،  موقعیتهای  سایر  به  نتایج  شدپذیری  فراهم  خوانندگان  برای  مشابه  برای   .های  نهایت،  در 

 مرحله ثبت شد.   به  صورت کامل، مستند و مرحلهها، بهویژه فرآیند تحلیل دادهکلیه مراحل تحقیق به   ، قابلیت تأیید دستیابی به  

تکنیک دلفـی کـه بـه هـدف ایـن پـژوهش نزدیـک  هایدر مرحله دوم پژوهش از روش دلفی در دو دور استفاده گردید. از جمله کاربرد 

ازگویی پرسشـنامه، بـدر زمینه گوناگون اشاره کرد. اجزای اصلی دلفـی شـامل تکـرار یـا  ها  ابی مدلیتوان به طراحی و اعتبارمی  هستند،

نتایج و اجماع است. منظور از تکرار در این پژوهش، یـک  ارزیابیمتخصصین، بازخورد کنترل شده، گمنامی، زمان و تیم هماهنز کننده، 

وسیله پرسسشنامه و با هدف اجماع نظرات متخصصین در زمینه مدیریت اسـتعداد هو نوشتاری ب مندنظامسری دورها به صورت فرآیندی 

اند اما در دلفی کلاسیک در برگیرنـده چهـار دور بـوده کـه دور را گزارش داده  ۱۰داوران فوتبال ایران بود. از نظر تعداد دورها، مقالات تا  

. کـه در ایـن پـژوهش از دو دور (۲7)  نماینـدمی  به دو تـا سـه دور کـاهش  یابی به اهداغ تحقیق خود، آن رامحققین معمولا برای دست

 استفاده گردید.

شوند که درباره موضوع مورد مطالعه صاحب دانش هستند و با نام متخصصـین یـا پنـل افـراد می  در مطالعات دلفی، افرادی شرکت داده 

در  گیری هدفمنـد انتخـاب شـدند.گیری غیر احتمالی و با روش نمونهشود. در این پژوهش اعضای پنل دلفی با نمونهمی  یادها  آگاه از آن

در ایـن  .(۲8) نمونه معتبـری دانسـتنداز متخصصان واجد شرایط را، نفر  ۲۰تا  ۱۰( تعداد ۲۰۰4) ۱اکلی و پاولوسکی ،زمینه حجم نمونه

معنـا و  باشد به اینمی نفر بود. یکی دیگر از اجزای اصلی روش دلفی بازخورد کنترل شده در این پژوهش ۱۰پژوهش حجم نمونه برابر با 

مفهوم که متخصصان یک فرصت مناسب برای بازنگری و ویرایش مجدد نظرات خود و بررسی و ارزشیابی نظـرات سـایر افـراد متخصـص 

ی قبلـی مـورد هـاههایشـان را در دورکننده در این پژوهش ترغیب و تشویق شدند تا نظـرات و قضاوتدارند. بنابراین متخصصین شرکت

 به عنوان یکی از اجزای اصلی روش دلفی مورد استفاده قرار گرفت.  بازنگری قرار دهند. پرسشنامه در این پژوهش  

مصاحبه  تکمیلپرسشنامه  کننده  مصاحبه  بدون حضور  و  تهیه  نوشته  به صورت  که  است  غیر می  ای  روشی  پرسشنامه  واقع  در  شود. 

بر در ارتباط با مدل مدیریت استعداد  ها  پرسشنامهحضوری و چند نفره برای گردآوری نظرات کارشناسان است. در این پژوهش سوالات  

 سنجد. می ارزشی لیکرت تهیه شد که میزان اهمیت هر یک از کدهای استخراج شده را از طیف خیلی کم تا خیلی زیاد  پنجاساس طیف 

 
1. Okoli and Pawlowski 
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یی که هاهکه از روش تحلیل محتوا به دست آمد. اگر میانگین رتب  بود  کد  ۳۰و    زیر طبقه  ۳،طبقه    ۳دلفی مشتمل بر  این پرسشنامه  

 شود.  می  باشد، آن عامل حذف ۱و در عین حال انحراف معیار بیشتر از  ۳دهند کمتر از می اعضای پانل به یک شاخص

 . باشد می ۲سوالاتی که در قالب پرسشنامه دلفی در اختیار خبرگان قرار گرفت به شرح جدول 

 های پرسشنامه دلفی گویه .  2جدول 

Table 2. Delphi Questionnaire Items 

 ها گویه ردیف 

 شود؟ می داوران مستعد در نظر گرفته یی شناسا ی برا  ییارها ی چه مع ۱

 کنند؟ یم ینینقش آفر   یاب ی استعداد ندی در فرآ ییها در مرحله کشف چه سازمان ۲

 کرد؟ ییتوان استعدادها را شناسا می چگونه ۳

 شوند؟  یی شناسا یشناختو روان یفن هایییداوران مستعد از جمله توانا یبرا دی با  یهاییژگیبه نظر شما چه و  4

 کرد؟  یرا به صورت منسجم و استاندارد در سطوح مختلف طراح  ییشناسا  ندیتوان فرآمی چگونه 5

 جذب داوران جوان استفاده کرد؟  یمدارس برا ت یتوان از ظرفمی چگونه 6

 موثرتر خواهند بود؟ ها مدارس و دانشگاه ق یاز طر   دیجذب داوران جد  ی برا  یهاییچه استراتژ 7

 داد؟  شی افزا زهیانگ جادیا  یبرا  یآموزش های تیتوان مشارکت داوران را در جلسات و فعالمی چگونه 8

 داوران پوشش داده شود؟  یبرا  یآموزش هایدر دوره د یبا   یچه موضوعات 9

 در توسعه استعداد داوران موثرتر است؟ چرا؟  ی عمل هایکه آموزش دیمعتقد هست ایآ ۱۰

 گنجانده شود؟  یآموزش داور  های دوره های در سرفصل دی ( بانی ) مانند قوان یچه موضوعات تخصص ۱۱

 کرد؟  ی را طراح ی آموزش هایدوره ی اثربخش یاب یارز  ندیتوان فرآمی چگونه ۱۲

 کند؟ می کمک یبه رشد و توسعه داور  یو حضور نی آنلا  های و دوره نارها یشرکت در سم ایآ ۱۳

 عملکرد داوران در نظر گرفته شود؟  یاب ی ارز یبرا د یبا   ییارها ی چه مع ۱4

 کمک کند؟ چگونه؟  یداور تیفیک  یتوانند به ارتقامی منظم هاییاب ی ارز ایآ ۱5

 تر داوران استفاده کرد؟ قیدق یاب یارز  ی ( برایی وید یو  لی)مانند تحل یتوان از فناورمی چگونه ۱6

 حاصل شود؟   ندیشوند تا بهبود مستمر فرآ لیو تحل یآورجمع  دیبا   یهایچه نوع داده ۱7

 د؟ یعملکرد داوران رس شی پا ی موثر برا ستمیس کی توان به می چگونه ۱8

 و عملکرد داوران مناسب است و اگر بله چگونه؟  شرفتینظارت بر پ یبرا  نیآنلا  هایاستفاده از پلتفرم ایآ ۱9

 کمک کرد؟  ی ( به رشد و توسعه داوریشغل تی)موقع یتیحما  هایتوان با بستهمی چگونه ۲۰

شناسند و به همین نمی  باشد. که افراد هم دیگر رامی  افراد شرکت کننده در مطالعه  ناشناس بودناین پژوهش    های یکی دیگر از ویژگی

کنندگان از شرکت  ک یهر    اریدر اخت  یصورت انفرادها بهپژوهش، پرسشنامه  نیدر ایابد.  می  از هم کاهشها  خاطر امکان تاثیرپذیری آن

اجرای مطالعه دلفی    نداشتند.  یکننده اطلاع افراد شرکت  ریسا  یهاو پاسخ  تیاز هوو    شد  لیطور مستقل تکمقرار گرفت و توسط آنان به

باشد. زمان مورد نیاز اجرای پژوهش دلفی شامل هماهنز کردن، فکر کردن و نوشتن و ارسال به متخصصین است که در این زمان بر می

نتایج با توجه به هدف    ارزیابیالکترونیک در مدت زمان مناسب و با هماهنگی خوبی صورت گرفت.    هایوریاگیری از فنپژوهش با بهره

شرکت تعداد  و  سوالات  انواع  دورها،  ساختار  شناسایی  مطالعه،  برای  محتوا  تحلیل  تکنیک  از  پژوهش  این  در  است.  متفاوت  کنندگان 

از اجماع،  می   اصلی مدیریت استعداد استفاده گردید. آخرین اجزای اصلی مطالعه دلفی اجماع نظرات متخصصین  هایگام باشد. منظور 

  کنندگان تحقیق مورد توافق قرار گرفت.شرکت رسیدن به اتفاق نظر در مورد یک ایده است. در این پژوهش مدل نهایی با تمامی
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 هاافتهی

پاسخ سمت  و  سن  تحصیلات،  میزان  مورد  در  اطلاعاتی  ابتدا  بخش  این  هماندر  است،  شده  گزارش  جدول  دهندگان  در  که   ۳گونه 

   اند. پرسشنامه پاسخ داده  هاینفر در این قسمت به گویه ۱۰شود در مجموع می مشاهده

 اطلاعات جمعیت شناختی مرحله دلفی.  3جدول 

Table 3. Demographic Information of the Delphi Stage 
 مدرک تحصیلی  سن سمت ردیف 

 دکتری  39 داور بین المللی  1

 کارشناسی ارشد  36 عضو دپارتمان داوری  2

 دکتری  45 داور بین المللی  3

 دکتری  47 داور بین المللی بازنشسته  4

 دکتری  46 داور بین المللی  5

 کارشناسی ارشد  58 داور بین المللی بازنشسته  6

 کارشناسی ارشد  49 ناظر بین المللی  7

 کارشناسی ارشد  56 ناظر بین المللی  8

 دکتری  52 ناظر بین المللی  9

 دکتری  48 داور بین المللی بازنشسته  10

( مراحل مدیریت 4)جدول شماره    دست آمد هگیری از روش تحلیل محتوا بی این مطالعه که در نتیجه مصاحبه با خبرگان با بهرههاهیافت

 است.  کد ۲9و  زیر طبقه ۳طبقه،   ۳استعداد داوران را آشکار کرد، این مدل شامل یک مضمون اصلی، 

 مراحل مدیریت استعداد   .4جدول 

Table 4. Stages of Talent Management 

 مراحل مدیریت استعداد داوران فوتبال ایران )مضمون اصلی( 

 کدها  طبقه                   زیر طبقه                                                             

 جذب:  کشف استعداد 

 های جسمانی آنتروپومتریک  بر اساس شاخص

 جذب داوران از طریق مدرارس    .1

 اند.نین پایین که فوتبال را ترک کردهجذب بازیکنان فوتبال در س  .2

 ها  ها و شهرستانی داوری در استانهاهبرگزاری دور  .3

 آموزان رشته تربیت بدنی و علوم ورزشیجدب دانش  .4

 های جسمانی و آنتروپومتریک  تحلیل آزمون  .5

 کارگیری: هآموزش و ب

 های مدیریتی و مهارتی  جذب بر اساس شاخص

 ی باز آموزی آماتوری  هاهبرگزاری منظم دور  .1

 داوری در سطوح پایه    .2

 داوری در سطوح مسابقات و شهرستان و استان  .3

 های آماتوری یازات مهارتی و مدیریتی در بازیتحلیل امت  .4

 گزینش نهایی استعداد:  

شاخص اساس  بر  و جذب  شخصیتی   های 

 شناختی  روان

 ای  ی حرفههاهبرگزاری منظم دور  .1

 های تئوری قوانین داوریبرگزاری منظم آزمون  .2

 های عملی و زبان  های ویدئو تست آزمونآزمون  .3

 داوری در سطح کشور  .4

 شناختی  های شخصیتی و روانشاخص  درظران  تحلیل امتیارات نا  .5

 AFCهای داخلی منطبق بر فلسفه آکادمی داوران  برگزاری کلاس  .1 پرورش استعداد 

 های تئوری و علمی  برگزاری مستمر کلاس  .2

 نوین    هایهای آشنایی با فناوریبرگزاری مستمر کلاس  .3
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 مراحل مدیریت استعداد داوران فوتبال ایران )مضمون اصلی( 

 های روان شناختیی توسعه شخصیت و قابلیتهاهبرگزاری دور  .4

 های نوینعه زبان انگلیسی و کار با فناوریتوس  .5

قضاوت در مسابقات لیز برتر و دسته اول ایران و آمادگی بـرای حضـور   .6

 در مسابقات بین المللی

 تمرین تعمدی    .7

 رعایت اصل عدالت و انصاف در ارتقاء داوران    .1 حفظ و حمایت استعداد 

 حمایت معنوی و مادی در شان داوران    .2

 سیون از داوران مستعد  احمایت همه جانبه فدر  .3

 ی منابع انسانی داوری به شکل مستمرزآموزش و بهسا  .4

 داوران   رفع مشکل خدمت نظام وظیفه  .5

 مرتبط   هایجذب و استخدام داوران نخبه در سازمان  .6

 پرداخت حقوق ماهیانه و ثابت به داوران    .7

 قضاوت در بالاترین سطوح مسابقات فوتبال دنیا    .8

شناسایی شد،    مدل مدیریت استعداد داوران فوتبال ایراناصلی برای ارائه    طبقه  ۳در  کد  ۳۰  ،تحلیل محتوا برگرفته از مصاحبهبراساس  

 (5). جدول  گردیددلفی در دو مرحله ارائه    انتقال داده شدند. در ادامه نتایج تحلیلبه پنل افراد آگاه  که جهت ارزیابی طی فرآیند دلفی  

 .  دهدمی را در مرحله اول نشان کدمیانگین و انحرف معیار هر 

ها در مرحله اول دلفیکد میانگین و انحراف معیار    . 5جدول   

Table 5. Mean and Standard Deviation of the Components in the First Round of Delphi 
 انحراف معیار میانگین کدها  • ردیف  زیر طبقه طبقه

کشف  

 استعداد 

 جذب: 

های  بر اساس شاخص

 جسمانی آنتروپومتریک 

 ۰٫55 4٫4۰ جذب داوران از طریق مدرارس   • ۱

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ اند. جذب بازیکنان فوتبال در سنین پایین که فوتبال را ترک کرده • ۲

 ۰٫55 4٫۳5 جسمانی و آنتروپومتریک  های تحلیل آزمون ۳

 ۰٫65 4٫۲5 جذب دانش جویان رشته تربیت بدنی و علوم ورزشی  4

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ ها  و شهرستانها های داوری در استانبرگزاری دوره • 5

 ۰٫7۰ ۲٫8۰ برای ورود به داوری   فوتبالالزام به سابقه بازیگری  6

 آموزش و بکارگیری: 

جذب بر اساس  

های مدیریتی و  شاخص

 مهارتی 

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های باز آموزی آماتوری برگزاری منظم دوره 7

 ۰٫65 4٫۲5 داوری در سطوح پایه   8

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ داوری در سطوح مسابقات و شهرستان و استان  9

 ۰٫55 4٫۳5 های آماتوری تحلیل امتیازات مهارتی و مدیریتی  در بازی ۱۰

گزینش نهایی استعداد:  

جذب بر اساس  

های شخصیتی  شاخص

 شناختیو روان

 ۰٫6۰ 4٫۳5 ای  های حرفهبرگزاری منظم دوره ۱۱

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های تئوری قوانین داوریبرگزاری منظم آزمون ۱۲

 ۰٫6۰ 4٫۳5 های عملی و زبان  های ویدئو تست آزمونآزمون ۱۳

 ۰٫55 4٫4۰ داوری در سطح کشور  ۱4

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های شخصیتی و روان شناختی تحلیل امتیارات ناظران در شاخص ۱5

پرورش  

 استعداد 
 AFC 4٫4۰ ۰٫55های داخلی منطبق بر فلسفه آکادمی داوران  برگزاری کلاس  ۱6 

 ۰٫6۰ 4٫۳5 های تئوری و علمی برگزاری مستمر کلاس ۱7

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های نوین  های آشنایی با فناوریبرگزاری مستمر کلاس ۱8

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های روان شناختی های توسعه شخصیت و قابلیت برگزاری دوره  ۱9

 ۰٫65 4٫۲5 نوین  های توسعه زبان انگلیسی و کار با فناوری ۲۰

۲۱ 
  قضاوت در مسابقات لیز برتر و دسته اول ایران و آمادگی برای حضور در 

 المللی سابقات بینم
4٫۳5 ۰٫6۰ 

 ۰٫5۰ 4٫45 تمرین تعمدی  ۲۲
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 انحراف معیار میانگین کدها  • ردیف  زیر طبقه طبقه

حفظ و  

حمایت  

 استعداد 

 ۰٫55 4٫4۰ آموزش و بهسازی منابع انسانی داوری به شکل مستمر  ۲۳ 

 ۰٫55 4٫4۰ حمایت معنوی و مادی در شان داوران   ۲4

 ۰٫6۰ 4٫۳5   سیون از داوران مستعداهمه جانبه فدر حمایت  ۲5

 ۰٫6۰ 4٫۳5 رعایت اصل عدالت و انصاف در ارتقاء داوران   ۲6

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ رفع مشکل خدمت نظام وظیفه داوران   ۲7

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های مرتبط  جذب و استخدام داوران نخبه در سازمان ۲8

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ پرداخت حقوق ماهیانه و ثابت به داوران   ۲9

 ۰٫5۰ 4٫5۰ قضاوت در بالاترین سطوح مسابقات فوتبال دنیا  ۳۰

اهمیت تر بیاز آن به عنوان معیارهای با اهمیت و مقادیر پایین  بالاتربه عنوان حد آستانه تعیین شده و مقادیر    ۳در این پژوهش مقدار  

 فوتبالالزام به سابقه بازیگری  )شود معیار  شود. با بررسی نتایج مرحله اول نظرسنجی، مشاهده میتلقی شده و از پرسشنامه حذف می

 ضریب هماهنگی کندال مرحله اول ارائه گردید.  6در جدول شماره   .گردداست، لذا حذف می ۳دارای میانگین زیر  (برای ورود به داوری

 ضریب هماهنگی کندال مرحله اول . 6جدول 

Table 6. Kendall’s Coefficient of Concordance in the First Round 

 سطح معناداری  درجه آزادی  کای اسکوئر  ضریب کندال  تعداد 

۱8 8۳۱/۰ 99/۲4۰ ۲9 ۰۰۱/۰ 

دهنده توافق نشان    w=8۳۱/۰های چندین داور است. مقدار  بندیمقیاسی برای سنجش میزان توافق بین رتبه ضریب هماهنگی کندال

بین   رتبه  خبره  ۱۰بالا  نشان  .است  کد  ۳۰بندی  در  توافق  از  سطح  ارائه این  معیارهای  که  است  این  )مانند  دهنده  جدول  در  شده 

 دوم   مرحلهادامه محاسبات مربوط به  در    .هستند  کدهادهنده اجماع داوران در مورد اهمیت نسبی  خوبی نشانهای پیشنهادی( بهمیانگین

 : ارائه شده است 7در جدول   کد  رمقادیر میانگین انحراف معیار ه شد.دلفی ارائه 

 در مرحله دوم دلفی   کدهامیانگین و انحراف معیار    . 7جدول 

Table 7. Mean and Standard Deviation of the Components in the Second Round of Delphi 

 معیار انحراف  میانگین کدها  ردیف  طبقه         زیر طبقه

کشف  

 استعداد 

 جذب: 

های  بر اساس شاخص

 جسمانی آنتروپومتریک 

 ۰٫5۰ 4٫5۰ جذب داوران از طریق مدرارس   • ۱

 ۰٫5۰ 4٫45 اند جذب بازیکنان فوتبال در سنین پایین که فوتبال را ترک کرده  • ۲

 ۰٫55 4٫4۰ جسمانی و آنتروپومتریک  های تحلیل آزمون ۳

 ۰٫55 4٫4۰ جذب دانش جویان رشته تربیت بدنی و علوم ورزشی  4

 ۰٫55 4٫4۰ ها  و شهرستانها ی داوری در استانهاهبرگزاری دور • 5

 آموزش و بکارگیری: 

جذب بر اساس  

های مدیریتی و  شاخص

 مهارتی 

 ۰٫55 4٫4۰ ی باز آموزی آماتوری هاهبرگزاری منظم دور 7

 ۰٫55 4٫۳5 داوری در سطوح پایه   8

 ۰٫55 4٫۳5 داوری در سطوح مسابقات و شهرستان و استان  9

 ۰٫6۰ 4٫۳5 آماتوری  هایتحلیل امتیازات مهارتی و مدیریتی  در بازی ۱۰

گزینش نهایی استعداد:  

بر اساس  جذب 

های شخصیتی  شاخص

 شناختی  و روان

 ۰٫6۰ 4٫۳5 های حرفه ای  برگزاری منظم دوره ۱۱

 ۰٫6۰ 4٫۳5 تئوری قوانین داوری های برگزاری منظم آزمون ۱۲

 ۰٫6۰ 4٫۳5 عملی و زبان   هایویدئو تست آزمون هایآزمون ۱۳

 ۰٫6۰ 4٫۳5 داوری در سطح کشور  ۱4

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ شناختی های شخصیتی و روان تحلیل امتیارات ناظران درر شاخص  ۱5

 AFC 4٫۳۰ ۰٫6۰های داخلی منطبق بر فلسفه آکادمی داوران  برگزاری کلاس  ۱6 پرورش استعداد 
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 معیار انحراف  میانگین کدها  ردیف  طبقه         زیر طبقه

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ تئوری و علمی  های برگزاری مستمر کلاس ۱7

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ نوین   هایآشنایی با فناوری های برگزاری مستمر کلاس ۱8

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ های روان شناختیی توسعه شخصیت و قابلیتهاهبرگزاری دور ۱9

 ۰٫6۰ 4٫۳۰ نوین  های توسعه زبان انگلیسی و کار با فناوری ۲۰

۲۱ 
قضاوت در مسابقات لیز برتر و دسته اول ایران و آمادگی برای  

 حضور در مسابقات بین المللی 
4٫۳۰ ۰٫6۰ 

 ۰٫65 4٫۲5 تمرین تعمدی  ۲۲

 ۰٫6۰ 4٫۲5 آموزش و بهسازی منابع انسانی داوری به شکل مستمر  ۲۳ حفظ و حمایت استعداد 

 ۰٫6۰ 4٫۲5 حمایت معنوی و مادی در شان داوران   ۲4

 ۰٫6۰ 4٫۲5   سیون از داوران مستعدار دجانبه فحمایت همه   ۲5

 ۰٫65 4٫۲۰ رعایت اصل عدالت و انصاف در ارتقاء داوران   ۲6

 ۰٫65 4٫۲۰ رفع مشکل خدمت نظام وظیفه داوران   ۲7

 ۰٫65 4٫۲۰ مرتبط   هایجذب و استخدام داوران نخبه در سازمان ۲8

 ۰٫6۰ 4٫۲۰ پرداخت حقوق ماهیانه و ثابت به داوران   ۲9

 ۰٫55 4٫۲۰ قضاوت در بالاترین سطوح مسابقات فوتبال دنیا  ۳۰

در جـدول شـماره   .شوندمی  هستند و لذا با اهمیت تلقی  ۱و انحراف معیار زیر    ۳  بالایکلیه معیارها در پرسشنامه دارای مقادیر میانگین  

 ضریب هماهنگی کندال مرحله دوم ارائه گردید. 8

 ضریب هماهنگی کندال مرحله دوم   . 8جدول 

Table 8. Kendall’s Coefficient of Concordance in the Second Round 

 سطح معناداری  درجه آزادی  کای اسکوئر  ضریب کندال  تعداد 

18 8۱۱/۰ ۰8/۲۲7 ۲8 ۰۰۱/۰ 

محاسبه شـد کـه   w=8۱۱/۰برای تعیین میزان هماهنگی میان نظرات، از ضریب همبستگی کندال استفاده شد که برای دور دوم برابر با 

 .توان گفت بین خبرگان اجماع وجود داردمی نشان دهنده توافق مطلوب خبرگان است. لذا

 طراحی و ارائه گردید. ۱فوتبال ایران در شکل  داوران  یابیاستعداد  تیریمد  ندیفرآ یکاربرد یالگو
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 داوران  یابیاستعداد  تیر یمد  ندیفرآ  یکاربرد   یالگو .  1شکل 

Figure 1. Applied Model of the Talent Identification Management Process for Referees 
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  یر یگجهیبحث و نت

الگوی کاربردی فرآیند مدیریت استعدادیابی داوران فوتبال پرداخته است.  گر با بهرهپژوهش از روش دلفی به تدوین  این مدل با  گیری 

 .شناسایی مراحل مختلف توسعه داوری از شناسایی استعداد تا حفظ و نگهداری آنها، به دنبال ارتقاء سطح کیفی داوری در کشور است

تضمین وجود یک مجموعه شایسته و ماهر از داوران، متکی بر شناسایی، جذب، برنامه آموزشی و نظارت بر عملکرد مؤثر برای کمک به 

حفظ و  .  ۳پرورش و  .  ۲کارگیری، گزینش(،  ه کشف )جذب، آموزش ب.۱این مدل متشکل از سه مرحله شامل  .  (۲۳)پرورش استعداد است  

  حمایت استعداد است.

بهره با  داوری  استعداد  مدیریت  مدل  کشور،  فوتبال  داوری  کیفی  سطح  ارتقاء  راستای  و  در  خبرگان  مشارکت  و  دلفی  روش  از  گیری 

شده برای شناسایی، پرورش و نگهداشت بندیمتخصصان حوزه داوری تدوین شده است. این مدل با هدف ایجاد یک نظام جامع و مرحله

مرحله .  کشف استعداد، پرورش استعداد و حفظ و حمایت از استعداد.  استعدادهای داوری طراحی گردیده و دارای سه مرحله اصلی است

های جسمانی، کارگیری و گزینش نهایی« است و بر اساس شاخصبه  و »جذب، آموزش مراحلشامل خود این مرحله . اول کشف استعداد

در این   .سال(  ۲5تا    ۱8مرحله دوم پرورش استعداد )ویژه گروه سنی    .گیردشناختی افراد صورت میمهارتی، مدیریتی، شخصیتی و روان

 ونیکنفدراس  های تئوری و عملی منطبق بر فلسفه آکادمی داوریگیرند. دورههای تخصصی قرار میمرحله، افراد برگزیده تحت آموزش

آس فناوری۱ایفوتبال  آموزش  جمله ،  از  کشور  اول  دسته  و  برتر  لیز  در  قضاوت  و  انگلیسی  زبان  آموزش  توسعه شخصیت،  نوین،  های 

حفظ و    ،مرحله سوم.  کندالمللی ایفا میداوران برای ورود به سطح بین   سازینقشی کلیدی در آماده  مرحلهاقدامات این مرحله است. این  

استعداد حمایت  .حمایت  مرحله،  این  میدر  صورت  داوران  جایگاه  ارتقاء  و  انگیزه  حفظ  برای  ساختاری  و  معنوی  مادی،  گیرد.  های 

راهکارهایی همچون رعایت عدالت در ارتقاء، حمایت مالی و معنوی، جذب در نهادهای مرتبط، آموزش مستمر منابع انسانی، رفع مشکل 

مسابقات   در  قضاوت  سطح  به  توانمند  داوران  نهایت،  در  است.  بخش  این  اقدامات  جمله  از  ثابت  حقوق  پرداخت  و  سربازی  خدمت 

 .شوندالمللی هدایت میبین

در تمامی مراحل این مدل، امکان بازگشت به مرحله قبلـی در صـورت عـدم احـراز صـلاحیت یـا عـدم پیشـرفت کـافی   .قابلیت بازگشت

 .پذیردبینی شده است، تا اطمینان حاصل شود که روند پیشرفت بر اساس شایستگی و استانداردهای کیفی انجام میپیش

 استعداد   کشفمرحله اول: 

سازمان تناسب   یازهایها با نآن  یهااست که مجموعه مهارت   یو جذب افراد  ییمرتبط با شناسا  یهاتی مرحله کشف استعداد شامل فعال

انسانی سرمایه  دارد. نوع سرمایه  دهد. سازمان در چه  پاسخ  به کل سوالات  باید  این مرحله، سازمان  باید چگونه در  افراد  گذاری کند؟ 

ریزی کند؟ چه نوع در حال ظهور، برنامه  هایکلیدی و موقعیت  هاید؟ سازمان چگونه باید برای انتخاب افراد برای جایگاهنسازماندهی شو

. دغدغه اصلی مدیریت استعدادها یافتن افرادی است که احتمال تبدیل شدن به (۲9)  استعدادهایی برای توسعه سازمان تاثیر مثبت دارد 

شناسایی دقیق و به موقع  در  این مرحله  اهمیت  مناسب به کار گمارد.   هایپست  ها را در زمان مناسب دریک استعداد را دارند، تا آن

عنوان  استعدادها حرفه   به  داوران  تربیت  مسیر  در  قدم  استاولین  باکیفیت  و  فرآیند    .ای  کل  اساس  و  پایه  استعدادها،  اولیه  شناسایی 

تمرکز دارد، کشف استعداد  این مرحله از مدل که بر    .کند مدیریت استعداد است. دقت در این مرحله به موفقیت مراحل بعدی کمک می

در   (۲۰۱7) و همکاران نوحی و( ۲۰۲۳) گوهر رستمی و وقار (،۲۰۱9) (، مگویرا و همکاران۲۰۲۲) حسن و همکاران های با نتایج پژوهش

است یافته(۳۱,  ۳۰,  ۱۲,  ۱۰)  گام نخست مدل همسو  آن.  تأکید میهای  نیز  فرایند  ها  که  استعدادیابیکند  با شناسایی    مدیریت  باید 

 . استعداد آغاز شود

شده مدیریت استعداد داوری متشکل از سه مرحله جذب، بکارگیری و گزینش استعداد هست که در ادامه به   طراحیاین مرحله در مدل  

 . ه استصورت مبسوط توضیح داده شد

 
1. AFC 
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 مرحله نخست، گام اول: جذب استعداد 

تا آن را دارند،  استعداد  به یک  تبدیل شدن  احتمال  افرادی است که  یافتن  استعدادها  اصلی مدیریت  را در زمان مناسب در دغدغه  ها 

به کار گمارد. در دههپست برای سازمانهای مناسب  استعدادها  اخیر عواملی که جذب  تاثیر قرارهای  را تحت  از   ند عبارت  ،ند هدمی  ها 

استعدادها، کوچک کمیابی  و  نیروی شایسته  و تخت شدن سازمانکمبود  استعدادها  . سازمان( ۳۲)ها  سازی  پی جذب  امروزی در  های 

شود. برای جذب استعدادهای سازمانی نیز باید به طور هستند، امری که از آن به عنوان نبرد استعدادها یا جنز برای استعدادها یاد می

بلکه جذب  نیست،  استعداد  با  افراد  تمام  گردآوری  استعدادها،  برای جذب  رقابت  در  موفقیت  برای  راهبرد  بهترین  کرد.  اقدام  روشمند 

های سازمانی انتخاب و جذب افراد با استعداد و مطلوب بر مبنای شاخص  هاینظامترین افراد است. همواره یکی از معضلات در  مناسب

صرف نظر از نوع   ،های گسترده در مورد فرآیند جذبیک مسئله مکرر در ادبیات مربوط به داوران مسابقات ورزشی، نگرانی  مناسب است.

ورزش استرالیا که  و  آمریکا  انجام شده در  تحقیقات  است،  را شامل ورزش  و لاکراس  بیسبال  استرالیایی،  فوتبال  بسکتبال،  مانند  هایی 

آن می و همچنین حفظ  مسابقات  داوران  جذب  افزایش  برای  حاکم  نهادهای  الزامات  مورد  در  را  مسائلی  داوری شود،  از شروع  پس  ها 

 . (۳4, ۳۳)کند  برجسته می

  جذب )منجر به حفظ و پیشرفت( داوران یک دوره حیاتی برای مدیریت و توسعه نیروی کار داوری است که گاهی اوقات از حقوق خود

شده )(۳4,  ۳۳,  ۲)  اندمحروم  همکاران  و  وب  کردن ۲۰۲۳.  برآورده  برای  باید  داوری  و  ورزش  بر  حاکم  نهادهای  که  کردند  توصیه   )

زیرا   ، . این امر مهم است( ۳5)  های پایه، تکامل یابندها، با توسعه مهارتنیازهای داوران در مرحله اولیه معرفی مسیر جذب و توسعه آن 

. در حالی  ( ۳6)برد  بسیاری از تجربیات اولیه داوری اغلب با میزان زیادی از سوء استفاده همراه است که علاقه به این نقش را از بین می

تفاوت دارند،  تعامل  یکسان  داوران در یک متن ورزشی  و  ورزشکاران  این که  از  توسعه ورزشی هر یک  آغاز سفر  نحوه  اساسی در  های 

های ای به آن از طریق فعالیتورزش و ایجاد علاقه  و  ها با بازی کردنها وجود دارد. برای ورزشکاران، مرحله اولیه دوران ورزشی آنگروه

های تر، مانند رقابتهای توسعه ساختاریافتهای برای پیشرفت به برنامهاین امر پایه  .شودکننده، جذاب و بدون ساختار مشخص میسرگرم 

کند. در طول این فرآیند، به طور کلی یک مجموعه های توسعه استعداد رقابتی فراهم میمحلی و احتمالاً شناسایی و انتخاب در برنامه

های موجود در مسیر توسعه( و انتخاب در مسیرهای توسعه کنندگان بیشتر از جایگاهاستعداد نسبتاً بزرگ وجود دارد )یعنی تعداد شرکت

افراد ممکن است برای رسیدن به این  (۳7)گیرد  های کلیدی عملکرد خاص ورزشی صورت میاستعداد بر اساس شاخص  در حالی که 

سطوح تلاش کنند، تصمیمات مربوط به پیشرفت در مسیرهای توسعه استعداد با مربیان و گزینشگران است که با شناسایی استعدادهای 

به بالقوه مشخص می مربوط  لزوماً  است  داوری ممکن  و تخصصی شدن در  آشنایی  اولیه  داوران ورزشی، مراحل  برای  مقابل،  شود. در 

ها شروع های بدون ساختار نباشد، بلکه یک تصمیم آگاهانه فردی برای تبدیل شدن به داور است و سپس آن سرگرمی، جذابیت و فعالیت

رقابتی می داوری در مسابقات  ورزشکاران،  (۳8)  کنندبه  مانند مسیر  فرآیند،  اول  داوری، مرحله  استعداد  توسعه  از دیدگاه  نتیجه،  در   .

کنند. این های استعداد خود را ایجاد میهای داوری از طریق یک فرآیند جذب، مجموعهمبتنی بر شناسایی استعداد نیست، بلکه سازمان

قرار می را هدف  افرادی  اغلب  آماتور؛ حرفهدهد که در سطحی مشارکت داشتهفرآیند جذب  اجتماعی؛  یا علاقه اند )یعنی جوانان؛  ای( 

برای انتقال به داوری، چه در   (۳9) گیرند و گاهی اوقات »تطبیق استراتژیک«شخصی به یک ورزش خاص دارند، تصمیمی آگاهانه می

دهند. اغلب، این تصمیم ممکن است به دلیل جبران مالی باشد، اما احتمالاً طیف طول دوران ورزشی خود و چه پس از آن، انجام می

ها برای داوران بالقوه برای ورود به سیستم توسعه داوری ورزشی وجود دارد )به عنوان مثال، »بازپرداخت«، عشق به ای از انگیزه گسترده

 . (۳7)های گزارش شده حضور الگوها است بازی، تعامل اجتماعی(، و همچنین یکی از انگیزه

برنامه  نیازمند  مسابقات،  کیفی  توسعه  اساسی  ارکان  از  یکی  عنوان  به  داوران  جذب  فوتبال،  در  استعداد  مدیریت  و  در  هدفمند  ریزی 

فعالیت برای  پایین  سنین  از  معمولاً  که  بازیکنان  برخلاف  است.  بازیکنان  جذب  مسیر  از  آماده  متفاوت  رقابتی  و  تاکتیکی  فنی،  های 

تصمیممی توانایی  قوانین،  شناخت  نظر  از  باید  داوران  مهارتشوند،  و  جسمانی  آمادگی  به گیری،  گیرند.  قرار  ارزیابی  مورد  روانی  های 
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اند و همچنین همین منظور، اقداماتی همچون جذب داوران از طریق مدارس، شناسایی بازیکنانی که در سنین پایین فوتبال را ترک کرده

ویژگی به تحلیل  داوطلبان  آنتروپومتریک  و  جسمانی  قرار های  استفاده  مورد  داوران  تربیت  و  انتخاب  فرآیند  در  علمی  مبنای  عنوان 

های تربیت آموزان رشته های آموزشی داوری در سطوح استان و شهرستان و استفاده از ظرفیت دانشهمچنین، برگزاری دوره  .گیردمی

زمینه ورزشی،  علوم  و  بانک بدنی  ایجاد  هدف  با  اقدامات  این  است.  حوزه  این  در  مستعد  افراد  تخصص  و  آگاهی  سطح  ارتقای  ساز 

اند تا نیاز فزاینده به داوران توانمند در سطوح مختلف مسابقات استعدادهای داوری و توسعه آن در مناطق مختلف کشور طراحی شده

می آماده  فوتبال  در  مؤثر  نقش  ایفای  برای  را  داوران  عملی،  تجربه  و  جسمانی  آمادگی  نظری،  آموزش  ترکیب  شود.  و  برطرف  سازد 

 . های ورزشی خواهد بودکننده عدالت و کیفیت در رقابتتضمین 

 : بکارگیری استعداد مرحله نخست، گام دوم

تخصص  هیاول  یریگنمونه   ،یورزش  داوران  یبرا مراحل  سرگرم  یداور   یو  به  مربوط  لزوماً  است  فعال  ،یممکن  و   بدون   یهاتیمشارکت 

از منظر توسعه   جه،یدر نت  . (۳8)  است  ی رقابت  یهایشدن و شروع قضاوت باز  ی رسم  یبرا  یآگاهانه فرد  م یتصم  ک یساختار نباشد، بلکه  

داور فرآ  ،یاستعداد  اول  استعداد  یمبتن  ندیمرحله  ن  ریمانند مس  ، یاب یبر  از طر  یی هابلکه سازمان  ست،یورزشکاران    ند یفرآ  ق یاست که 

 . کنندیم جادیاستعداد خود را ا یاستخدام، استخرها

  ای(،  یاآماتور، حرفه  ، ینوجوانان، اجتماع   یعن یاند )شرکت کرده  یکه در سطوح  دهدیرا هدف قرار م  یاستخدام اغلب افراد  ندیفرآ  نیا

. استعدادهای شناسایی شده در (۳9)   رند یگیم  ک«ی»انطباق استراتژ  ی آگاهانه و گاه  یمیتصمو    دارند  ی به ورزش خاص  ی علاقه شخص

مانند مسابقات سازمان نهادها، جشنوارهمسابقات مختلفی  و  و هیئتها  کار گرفته میها  به  عملی کسب های شهرستان  تجربه  تا  شوند 

سطوح  .  کنند در  عملی  تجربه  کسب  و  مسابقات  فضای  با  جوان  داوران  آشنایی  مرحله،  این  از  استهدف  شناسایی،    پس   .مختلف  از 

های خود را به نمایش بگذارند. این مرحله شامل برگزاری مسابقات آموزشی،  های مناسب قرار گیرند تا تواناییاستعدادها باید در موقعیت

های خود را های واقعی آزمایش شوند و قابلیتشود که استعدادها در محیطاین مرحله باعث می  .های سازمانی استها و رقابتجشنواره 

گیری های مدیریتی و تصمیمکارگیری داوران فوتبال، توجه به آموزش مستمر و سنجش مهارتدر فرآیند آموزش و به  .به نمایش بگذارند

ویژه اهمیت  دورهاز  منظم  برگزاری  است.  برخوردار  فراهم  ای  داوران  عملی  و  نظری  دانش  ارتقاء  برای  فرصتی  آماتوری،  بازآموزی  های 

کند. همچنین، فراهم کردن زمینه برای داوری در سطوح پایه، های داوری آشنا میها را با آخرین تغییرات قوانین و رویهسازد و آنمی

شود، بلکه زمینه شناسایی استعدادهای برتر برای سطوح بالاتر را فراهم  تنها موجب افزایش تجربه عملی داوران میشهرستانی و استانی نه

بازیمی در  و مدیریتی  مهارتی  امتیازات  نظر  از  داوران  عملکرد  تحلیل  این مسیر،  در  ارزیابی آورد.  برای  ابزاری  عنوان  به  آماتوری  های 

 .کندها و شناسایی نیازهای آموزشی عمل میتوانمندی 

 : گزینش استعدادمرحله نخست، گام سوم

در این مرحله،   رسد مناسب ترین گزینه برای اجرای داوری هستند.می  شود که به نظرمی  به شناسایی و انتخاب نهایی افرادی منسوب

های معینی برای سنجش عملکرد تعیین شده و استعدادها  شود. شاخصتری برای انتخاب بهترین استعدادها انجام میهای دقیقارزیابی

می ارزیابی  معیارها  این  اساس  شاخص  های شاخص  .شوندبر  مرحله  این  آموزشگاهی   هایکلیدی  مسابقات  و  این  باشند. می  ارزیابی  در 

شاخص اساس  بر  داوران  تواناییمرحله،  مسابقات،  در  عملکرد  مانند  مشخصی  ارزیابی  های  شخصیتی  و  جسمانی  آمادگی  فنی،  های 

انتخاب داوران مستعد معرفی شده است.  شوندمی ارزیابی و  برای  به عنوان یک بستر مناسب  اساس   .مسابقات آموزشگاهی  بر  گزینش 

افراد با شایستگی بالا وارد مراحل بعدی شوندارزیابی عملکرد، تضمین می از فرایند    گام در    .کند که تنها  داوران   کشف استعدادنهایی 

کند. برگزاری ای پیدا میشناختی اهمیت ویژههای شخصیتی و روانهای دقیق و سنجش ویژگیگرایی، ارزیابیفوتبال، تمرکز بر تخصص

های عملی و  ، آزمونهای ویدئوییآزمونهای پیشرفته مانند  های تئوری مرتبط با قوانین داوری و آزمون ای، آزمون های حرفهمنظم دوره

داوران کمک میمهارت به  زبانی،  آموزشهای  این  شوند.  آماده  ملی  در سطح  قضاوت  برای  تا  و  کند  دانش  از  به سطحی  را  داوران  ها، 

نفس عمل کنند. همچنین داوری در سطح کشور فرصتی برای رساند که بتوانند در مسابقات کشوری با دقت، تسلط و اعتمادبهمهارت می
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  در این مرحله، ارزیابی .  ای داور داردهای عملی در شرایط واقعی بازی است که نقش مهمی در تثبیت عملکرد حرفهمحک زدن توانمندی

شناختی همچون مدیریت استرس، خونسردی،  های شخصیتی و روانشود که بر اساس شاخصنهایی با تحلیل امتیازات ناظران انجام می

دهند. جذب نهایی استعدادها نه صرفاً بر پایه توانایی فنی، بلکه بر محوری و قدرت تمرکز، داوران را مورد سنجش قرار میقاطعیت، عدالت

گیری دقیق و حفظ کنترل گیرد تا افرادی انتخاب شوند که توانایی تحمل فشار، تصمیمهای روانی و رفتاری صورت میاساس این شاخص

انتخاب داورانی حرفهدر شرایط پیچیده بازی را داشته باشند. این رویکرد، تضمین ای، متعهد و با ثبات رفتاری برای قضاوت در کننده 

 .سطوح بالای فوتبال است

 : توسعه استعداددوممرحله 

ترین وظیفه در این مرحله تعیین ساز و  رسد. اولین و مهمها فرا میانتخاب و حفظ شدند، زمان توسعه و رشد آنها  که استعدادهنگامی  

 از سوی   . شودمی  ارزیابی آموزش شوندگان تعیین  های دهندگان، فرآیند آموزشی و برنامهکارهای آموزشی است. در این مرحله آموزش 

های توسعه و یادگیری بایست برای افراد فرصتها میدیگر افراد انتخاب شده نیاز به یک مسیر توسعه شفاف و قابل رویت دارند. سازمان

مهارت تا  آورند  فراهم  نیازمندیرا  با  متناسب  و  روز  به  همواره  آنان  سازمانهای  تغییر  حال  در  باشدهای  از .  (۳۲)  ها  دوم  مرحله  در 

بر   تمرکز  داوری،  استعداد  توانمندیمدیریت  ارتقای  و  داورانپرورش  فناورانه  و  روانی  تخصصی،  مرحله  های  نقش  است؛  که  ای 

آمادهای در حرفهکنندهتعیین و  داوران  آنای شدن  بینسازی  و  قضاوت در سطوح ملی  برای  دارد.  ها  بر المللی  از مدل که  این مرحله 

و    علیزاده  و (  ۲۰۲۳)  (، سراج و یاری۲۰۲۲)  (، حسن و همکاران۲۰۲۳وب و همکاران)  های تمرکز دارد، با نتایج پژوهشاستعداد    توسعه

 .  (4۱, 4۰, ۲۲, ۱۰) مدل همسو است  دومدر گام   (۲۰۲۲) همکاران

زیرا این محیط عموماً تنها فرصت .  این فرضیه مطرح شده است که بهترین محیط تمرین برای داوران ورزشی، محیط بازی رقابتی است

تر های خود را اصلاح و توسعه دهند. بنابراین، عملکرد در حین بازی در کنار رویکردهای سنتیکند تا مهارترا برای داوران فراهم می

های خودتنظیمی کلیدی مورد نیاز برای داوری مؤثر ورزشی را توسعه دهد. این امر در تضاد مستقیم با  تواند قابلیت»تمرین تعمدی« می

مهارت آن  است، که در  ورزشکاران  بازیها میجمعیت  در  اعمال توانند  بازی  در متن  یافته و سپس  توسعه  تمرین  انجام شده در  های 

ای برای درک توسعه داوران ورزشی و انگیزه بهبود ارائه دهند،  های توسعه ورزشکاران ممکن است زمینهمدلشوند. بنابراین، در حالی که 

 های توسعه مرتبط با توسعه ورزشکاران، مانند بازی تعمدی، ممکن است مستقیماً به جمعیت داوری ورزشی منتقل نشود برخی از فعالیت

چارچوبی علمی و ساختاریافته  های داخلی بر اساس فلسفه آکادمی داوران کنفدراسیون فوتبال آسیادر این راستا، برگزاری کلاس  .(۳7)

می فراهم  آموزش  برای  کلاسرا  این  دورهسازد.  همراه  به  دقیق ها،  تحلیل  و  قوانین  دانش  روزرسانی  به  مستمر،  علمی  و  تئوری  های 

. شودشان در زمین مسابقه میای داوران نسبت به نقش و مسئولیتسازند و موجب ارتقای دیدگاه حرفههای داوری را ممکن میموقعیت

و ابزارهای تحلیل عملکرد، داوران را    داورهای کمک، سیستم۱سیستم کمک داور ویدئویی   های نوین داوری مانندزمان، آموزش فناوریهم

شناسی، تقویت شخصیت، مدیریت های روانهای نرم همچون دورهکند. از سوی دیگر، توسعه مهارت با الزامات فوتبال مدرن هماهنز می

کند. تسلط بر زبان انگلیسی و آشنایی  گیری در لحظات حساس، نقش مهمی در توانایی کنترل مسابقات دشوار ایفا میاسترس و تصمیم

فناوری بینبا  برونهای  برای حضور مؤثر در مسابقات  نیز، بستر لازم  را فراهم میالمللی  برتر و  مرزی  نهایت، قضاوت در لیز  آورد. در 

سازد و نقطه اتصال المللی آماده میهای بیناندوزی، داوران را برای حضور موفق در صحنه دسته اول ایران به عنوان میدان عمل و تجربه 

های دانش که از مدل خبرگی مشتق شده است، دیدگاه تمرین تعمدی در آموزش یکی از بدنه.  ای خواهد بودآموزش به عملکرد حرفه

تلاش که  تمرینی  یعنی  تعمدی،  تمرین  است.  بوده  ورزشی  )شخصی،  داوران  فوری  پاداش  بدون  شناختی(،  و  جسمی  نظر  )از  برانگیز 

شود، به عنوان یکی از عوامل اصلی در کسب خبرگی ورزشی شناخته شده  اجتماعی یا مالی( و هدفمندانه برای بهبود عملکرد انجام می

 .(۳7) است

 
1. VAR 



 483 2/ شماره 13/ سال 1405مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 : حفظ و نگهداری استعدادسوممرحله  

ها یک جریان استعداد است که شود. خروجی این سیاستمی  نگهداری نیز بر تضمین باقی ماندن افراد در سازمان طراحیهای  سیاست

حفظ و  ایجاد  را  استعداد  با  (4۲)  کندمی  استخر  و  دیده  آموزش  خوبی  به  بالا،  سطح  عملکرد  دارای  افراد  حفظ  معنای  به  نگهداشت   .

توان گفت در حوزه نگهداشت، ارتباط متقابلی میان سازمان و استعداد برقرار است، بدین معنا که سازمان تا  می  استعداد در سازمان است.

ها و توانمندهای استعدادها برای سازمان حیاتی هستند، به نگهداشت های ارزیابی باور داشته باشد که قابلیتزمانی که از طریق برنامه

حفظ و  این مرحله از مدل که بر  داری استعدادها تمرکز دارد.  این مرحله بر حفظ و نگه  کند. می  ریزیاندیشد و برای آن برنامهها میآن 

نتایج  استعداد    نگهداری با  دارد،  و همکارانتمرکز  و همکاران۲۰۲۲)  حسن  و همکاران  (،۲۰۱9)  (، مگویرا  و    آقائی   و (  ۲۰۲۳)  رضاپور 

 .  (44, 4۳, ۱۲, ۱۰) مدل همسو است  دومدر گام   (۲۰۲۰) همکاران

از داوران مستعد و نخبهدر مرحله سوم از چرخه مدیریت استعداد داوری، تمرکز بر   ای که نقش  گیرد؛ مرحله قرار می  حفظ و حمایت 

یافته دارد. رعایت اصل عدالت و انصاف در روند  ای و جلوگیری از ریزش استعدادهای پرورشکلیدی در تداوم انگیزه، ارتقاء جایگاه حرفه

شود داوران بر اساس شایستگی، عملکرد و تخصص ترین عوامل اعتمادسازی در این مسیر است و موجب میارتقاء داوران، یکی از مهم

ارتقاء یابند، نه براساس روابط یا سلایق شخصی. در کنار آن، حمایت معنوی و مادی متناسب با شأن و مسئولیت سنگین داوران، موجب 

 .شودایجاد انگیزه، امنیت شغلی و احساس تعلق به سیستم داوری می

به همچنین، حمایت همه برای  مستمر  آموزشی  شرایط  کردن  فراهم  مستعد،  داوران  از  فوتبال  فدراسیون  انسانی  جانبه  منابع  روزرسانی 

داوری و رفع موانعی همچون مشکل خدمت نظام وظیفه از دیگر الزامات حفظ این سرمایه انسانی است. جذب و استخدام داوران نخبه در 

آورد تا داوران کند و شرایطی فراهم میای شدن داوری کمک میها، به حرفههای مرتبط و پرداخت حقوق ثابت و منظم به آنسازمان

سازی برای حضور و قضاوت در بالاترین های مالی و شغلی تمرکز خود را بر عملکرد در میدان حفظ کنند. در نهایت، زمینهبدون دغدغه

دهنده موفقیت کامل سیستم استعدادیابی، پرورش و نگهداشت ای داوران است و نشانالمللی، نقطه اوج مسیر حرفهسطوح فوتبال بین

کند تا سرمایه انسانی خود را حفظ کرده و از ها کمک میداری و حمایت از استعدادها به سازماننگه  .داوران نخبه در کشور خواهد بود

استعدادها جلوگیری کنند یا خروج  را نشان می.  مهاجرت  استعداد  تا حفظ  از شناسایی  به این مدل یک فرآیند جامع  دهد. هر مرحله 

عمل می یکپارچه  یک سیستم  از  بخشی  که عنوان  خواهد شد  استعدادهایی  پرورش  و  تربیت  به  منجر  مرحله  هر  اجرای صحیح  کند. 

نه تنها به رشد فردی استعدادها کمک میتوانند در سطح ملی و بینمی بلکه به توسعه کلی  المللی موفق عمل کنند. این فرآیند  کند 

 .شودنیز منجر می جامعه داوری فوتبال کشور

اخلاق اخلاق:  یملاحظات  اصول  ا  یتمام  رعا  ن یدر  اجرا  تیمقاله  مراحل  و  هدف  شرکت  یشد.  به  شد.  پژوهش  داده  اطلاع  کنندگان 

انتقال    یبرالازم    تیحاصل شد تا شفاف  نانیاز محرمانه بودن اطلاعات آنها اطم  نیهمچن از هرگونه   جادیاها  افتهیمخاطبان در  شود و 

 شده است. ت یو استناد رعا لیدر تحل زین یشود. صداقت و امانتدار یریجلوگ جیدر گزارش نتا یریسوگ

 نکرده است. افتیدر یمال  یهااز سازمان ی مال تیگونه حماچیپژوهش ه نیا :مالی منابع

پژوهش تا نگارش    ی مقاله از مرحله اجرا   نی ا  سندگان یاست و همه نو  یمقاله برگرفته از رساله دکتر   ن ی ا  : مشارکت نویسندگان

 اند.   داشته کسان یمقاله مشارکت 

 وجود ندارد.  یکار پژوهش ن یدر ا ی گونه تضاد منافعچیهبنابر اظهار نویسندگان  : تعارض منافع

  یمطالعه به ما کمک کردند، تشکر و قدردان   نیکه در انجام ا  یکنندگان و کساناز همه شرکت   نددانیلازم منویسندگان    :تقدیر و تشکر

 ی را دارند.سپاسگزار  کمالکمک کردند،   سندگانیمقاله به نو نیا حیو تصح یکه در داور یدیاز همه اسات نی. همچننمایند
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