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 چکيده
امروزه يكي از عواملي كه همه صاحبنظران و دانشمندان براي توسعه و بقاي هر كشوري مدنظر قرار 

وري منابع انساني درآموزش وپرورش است، چرا كه وري به خصوص بهرهداده و اتفاق نظر دارند، بهره

ها بيافريند. و استفاده بهينه از آنها معجزهتواند با ساماندهي مطلوب منابع انساني آموزش وپرورش مي

وري برنامه هاي بسياري اجرا مي گردد هدف پژوهش حاضر، در سازمانها و موسسات براي ارتقاي بهره

تعيين رابطه بينمديريت منابع انساني و بهره وري  ادراک شده در آموزش و پرورشبوده است. روش 

. جامعه آماري اين پژوهش را كليه مديران مدارس دوره پژوهش، توصيفي از نوع همبستگي بوده است

تشكيل داده اند. روش نمونه گيري،  1394-1395ابتدائي شهرستانهاي استان تهران در سال تحصيلي 

نفر از مديران  مدارس ابتدائي شهرستانهاي استان  125خوشه اي چند مرحله اي  بوده كه نهايتاً تعداد 

قيق انتخاب شدند.براي جمع آوري اطلاعات از دو روش كتابخانه اي و تهران بطور تصادفي براي تح

پرسشنامه  محقق   -1ميداني استفاده شده است.ابزار تحقيق سه پرسشنامه محقق ساخته است: 

ساخته آينده پژوهي مديريت  منابع انساني شامل چهار بُعد آينده ممكن، آينده باورپذير، آينده محتمل، 

پرسشنامه محقق ساخته  نحوه سياستگذاري هاي آموزش  -2گويه است  22ايآينده مرجع  و دار

گويه كه بر  15پرسشنامه محقق ساخته بهره وري  ادراک  شده شامل  -3گويه  8وپرورش كه شامل 

درجه اي ليكرت) خيلي زياد، زياد، متوسط، كم و خيلي كم ( تنظيم و درجه بندي شده  5حسب 

نامه ها به لحاظ محتوا از نظر متخصصان استفاده شده است.براي تجزيه و اند.براي تأمين روايي پرسش

تحليل اطلاعات از دو روش همبستگي پيرسون و رگرسيون  چندگانه گام به گام استفاده بعمل آمده 

است. بطور كلي نتايج پژوهش نشان داد، بين آينده پژوهي در مديريت  منابع انساني با بهره وري 

طه معناداري وجود دارد. نيز يافته هاي پژوهش نشان داد، انعطاف پذيري منابع انساني ادراک شده ، راب

رابطه بين آينده انديشي ومديريت منابع انساني با بهره وري ادراک شده  را ميانجي گري مي 

كند.همچنين نتايج پژوهش نشان داد، براساس يافته هاي پژوهش مدل مورد مطالعه از برازش نسبتاً 

 ي برخوردار بوده است.مطلوب

.، آموزش وپرورش.آينده پژوهيديريت ،منابع انساني، بهره وريم : يديکل واژگان
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  2 ایرج سلطانی،  1حسين سنجري 

 ايران. ،اصفهان ،، پژوهشگاه شاخص پژوهنيمديريت منابع انسادانشجوي دكتراي تخصصي  1
 .ايران ،اصفهان ،، پژوهشگاه شاخص پژوهريت آموزشيدكتري تخصصي مدي 2

 
 نام نويسنده مسئول:

 حسين سنجري

تدوین الگوي رابطه بين نقش مدیریت منابع انسانی و بهره وري 

 ادراک شده در آموزش و پرورش  بارویکردآینده پژوهانه
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 مقدمه
 گرانترين ترين، عنوان مهم به انساني منبع .باشد مي انكار غيرقابل امري سازماني اهداف تحقق در دانا و توانا انساني كارآمد، نيروي نقش

 محيطي توانمند سازمان .آورد مي وجود به را توانمند ،سازمان توانمند انساني نيروي .شود مي محسوب سازمان يك سرمايه ترين ارزش با و

 نوين رويكرد يك عنوان به انساني، منابع توانمندسازي.كنند مي همكاري يكديگر با ها فعاليت انجام در هاي مختلف، گروه در كاركنان كه است

 شكوفايي استعدادها، براي ها فرصت آوردن وجود به و بسترها، كردن فراهم و كاركنان دروني نيروهاي ادكردنآز معني به ، شغل دروني انگيزش

 آنان كه معني اين به .شود مي شروع كاركنان هاي طرزتلقي و افكار باورها، در تغيير با توانمندسازي .باشد مي افراد هاي شايستگي و ها توانايي

 واستقلال عمل آزادي كه كنند احساس و داشته آميز موفقيت طور به را وظايف انجام براي لازم وشايستگي توانايي كه برسند باور اين به بايد

 دار معني شغلي اهداف كه كنند احساس دارند، را نتايج شغلي بر كنترل و تاثيرگذاري توانايي كه باشند داشته باور دارند، را ها فعاليت انجام در

هاي وري مورد توجه گروههاي اخير بهرهدر سال.شود مي رفتار منصفانه و صادقانه آنان با كه باشند باورداشته و كنند مي لدنبا را مندي ارزش و

ترين بخش هاي صنعتي و اقتصادي به طرف بنياديهاي علم به صورت تدريجي از بخشمختلف علمي قرار گرفته است. به طوري كه اين شاخه

رورش كشيده شده و تغيير و تحول عظيمي را به وجود آورده است.آينده انديشي كيفيت روشي است كه بر اساس هر كشور يعني آموزش و پ

 [1](.1387آينده انديشي قبل از هر چيز رويكرد معرفت شناختي نوپديدي به برنامه ريزي است)فراستخواه، .آن امكان پايش كيفيت فراهم شود

صورت چهار مرحله ممكن، باورپذير، محتمل و مرجح سطح بندي مي شوند. دانشگاههاي پيشرو جهان در آينده انديشي، آينده هاي بديل به 

آينده انديشي عبارت است از تلاش نظامند براي نگاه به آينده اي بلند مدت .رويكرد آينده پژوهي را در كانون برنامه ريزيهاي خود قرار داده اند

فن آوريهاي جديد وتعيين آن دسته از سرمايه گذاريهايي كه امكان سود دهي بيشتري در آنها درحوزه هاي مختلف و جامعه و يا شناسايي 

صورت مي پذيرد.به كارگيري منابع موجود براي ساختن آينده اي مطلوب كه در راستاي ارزشهاي اجتماعي ، فرهنگي... 

آينده، آينده نگري و آينده شناسي است. غرض از آينده پژوهي، . نامهاي ديگر آينده پژوهي؛ آينده انديشي، مطالعات [2](2003است.)آساكول،

د كشف يا ابداع، وارسي و ارزيابي، و پيشنهاد آينده هايي است كه مي توانند واقع شوند.آينده هاي ممكن، و يا احتمال واقع شدن  آنها وجو

آينده انديشي بايد با بهره گيري از الگوي پيشرفته و  [3]( 1997دارد)آينده هاي محتمل( و يا مي تواند واقع شوند) آينده هاي مطلوب(. )بل،

، بومي، زمينه تربيت نسلي موحد،مؤمن، و معتقد به معاد و آشنا و متعهد به مسؤليت ها و وظايف در برابر خدا، حقيقت جو،خردمند،دانش پژوه

(. 1390ي را فراهم آورد)سند تحول بنيادين آموزش و پرورش،و علاقهمند به علم و آگاهي و عدالت خواه و صلح جو بر اساس نظام معيار اسلام
[4] 

 

 شرح و بيان مساله 
آموزش و پرورش عامل اصلي و كليدي توسعه اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي هر جامعه اي محسوب مي شود.بنابراين، توسعه 

يت از مهم ترين زيرساخت هاي تعالي همه جانبه كشور است.با اين نيازمند برخورداري از آموزش و پرورشي كارآمد مي باشد.عرصه تعليم و ترب

حال، شواهد و بسياري از اظهار نظرهاي متخصصان و صاحبنظران دال بر وضعيت نامطلوب آموزش و پرورش كشور مي باشد. بسياري از 

رد.كاستي ها و ناكارآمدي هاي نظام آموزش و صاحبنظران و كارشناسان، نظام آموزش و پرورش از كاهش كارايي و بهره وري پايين رنج مي ب

پرورش موجب گرديد تا در سال هاي گذشته،تحول بنيادين در آموزش و پرورش مطرح و سندي نيز براي آن تدوين گردد.در اين سند نيز 

كه اگر چه در سه دهه  اشاره به كاستي هاي نظام آموزش و پرورش كشور شده است.در سند تحول بنيادين آموزش و پرورش عنوان شده است

گذشته تلاش هاي وافر و قابل تقديري از طرف مسئولان و دست اندركاران نظام تعليم و تربيت براي بهبود و اصلاح نظام آموزشي كشور به 

و برون  عمل آمد كه خوشبختانه نتايج مثبت و مفيدي نيز برجاي گذاشته است؛ ولي هنوز آموزش و پرورش با چالش هاي جدي روبه رو است

داد آن در طراز جمهوري اسلامي ايران و پاسخگوي تحولات محيطي و نيازهاي جامعه نمي باشد. از اين رو تأكيدات حكيمانه رهبر فرزانه 

انقلاب اسلامي مبني بر ضرورت تحول بنيادي در آموزش و پرورش با تكيه بر فلسفه تعليم و تربيت اسلامي  ايراني و تدوين الگوي اسلامي 

راني براي تحول و پرهيز از الگوهاي وارداتي، كهنه و تقليدي محض، چراغ راه برون رفت از چالش هاي نظام آموزشي كشور است.خوشبختانه اي

با درک ضرورت و اهميت اين امر و در پاسخ به نداي هوشمندانه رهبري انقلاب اسلامي )مدظله العالي(، سند تحول بنيادين آموزش و پرورش 

عوامل متعددي [5](.1390م انداز بيست ساله جمهوري اسلامي ايران تدوين و مورد تصويب قرار گرفت)شوراي عالي انقلاب فرهنگي،در افق چش

در كارآمدي و موفقيت يك نظام و سازمان دخيل هستند كه نيرو و منابع انساني از مهمترين اين عوامل محسوب مي شوند.منايع انساني به 

تأثير به سزايي داشته اند.منابع انساني در نظام آموزش و پرورش  ا هميشه در شكست ها و موفقيت هاي سازمان هاويژه مديران سازمان ه

د.در نسبت به ساير سازمان ها، از اهميت بيشتري برخوردار مي باشد چرا كه ماهيت كار در آموزش و پرورش،كار با انسانها و پرورش آنها مي باش

ديريت و رهبري به ويژه مديريت و رهبري مدارس ممتاز تر و برجسته تر از ساير افراد مي باشد به طور كه مي توان ميان منابع انساني، نقش م

نيز در تشريح نقش  [6](1385گفت موفقيت نظام آموزش و پرورش تا حدود زيادي به كارآمدي مديريت مدارس بستگي دارد.ميركمالي)
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هايي است كه در اي تا حدود زيادي در گرو نوع و چگونگي فعاليتترقي و پيشرفت هر جامعه مديريت در نظام آموزشي عنوان مي كند كه 

هاي آموزشي و پيشبرد اهداف تعليم و تربيت نقش شود و در اين ميان مديران آموزشي، در كيفيت اجراي برنامهمدارس آن جامعه انجام مي

هاي ها و شايستگيها، ويژگيها، توانمندي،مهارتنقش برآيند،لازم است كه از دانش كه از عهده ايفاي ايناساسي و مهم دارند و براي اين 

متناسب با اين مسئوليت خطير برخوردار باشند.با توجه به نقش مهم مديران مدارس در موفقيت و تحقق اهداف آموزش و پرورش،مي توان 

طلوب منابع انساني اين سازمان به ويژه وضعيت مديران مدارس مي گفت كه يكي از دلايل ناكارآمدي نظام آموزش و پرورش وضعيت نام

شرايط  . در بهتريناست خود را پيدا نكرده واقعي و جايگاه نقش آموزشي ما مديريت آموزشي معتقد است كه در نظام[7](،1387باشد..بهرنگي)

و  مديريت در زمينه ولي داشته معلمي و تجربه سابقه شود كهمي سپرده رادياف به آنبه  و دواير وابسته و پرورش آموزش سازمان مديريت

، معمولا آموزشي هاينيز عنوان مي كند كه در نظام[8]( 1383را ندارند.در همين زمينه عبدالهي) و كافي لازم و مهارت دانش آموزشي رهبري

 و رهبري از مديريت درستي رو احتمالاً مفهوم يابند و از اينمي دست آموزشي و رهبري مديريت هايو سمت مناصببه  افراد از مسير معلمي

 . نقشنيست كافي ولي است و لازم خوب نگرش اين نگرند.گرچهمي معلمان را از ديدگاه آموزشي و رهبري ندارند. آنها كار مديريت در ذهن

 مديريتبه  كه افرادي است رو لازم ايفا شود.از اين مؤثر در محيط آموزشي عناصر و عوامل همه به بايد با توجه زشيآمو و رهبريمديريت 

 مجهز باشند.  ايويژه هايها و مهارت،نگرش،معلوماتدانششوند،به ميگمارده  آموزشي هايمراكز و سازمان

 

 اهميت و ضرورت آموزش و پرورش
مالي بسيار عظيمي  كي از زير بنايي ترين نهادهاي تمامي جوامع بشري پس از خانواده، آموزش و پرورش است.هر ساله منابع انساني وي

گيرد.اينكه دانش آموزان آگاهي ها و توانمنديهاي ضروري براي زندگي اجتماعي را براي تعليم و تربيت دانش آموزان مورد استفاده قرار مي

ظام آموزشي كشور ندر رشد و اعتلاي جامعه خود موثر باشند، از مهمترين چالشهاي گريبان گير نظامهاي آموزشي دنيا، بخصوص بياموزند و 

نها را آنگونه تربيت و در طول تاريخ قدرت و توانايي بر نظامهاي آموزشي تأثير گذاشته است. از ديرباز آموزش و پرورش سعي كرده انسا.ماست

شتن قدرت و توانايي مترين ويژگي آنها داشتن روحيه دلاوري و قهرماني باشد. هنگامي كه ثروت و انباشتن سرمايه شرط داآموز ش دهد كه مه

گيرد تا نسلي پرورش و آموزش دهد كه بتواند از هر طريق به ثروت و انباشتن شود )عصر صنعتي( آموزش و پرورش مأموريت ميشمرده مي

ره مندي از دانش و توانايي فراصنعتي كه ميزان بهره مندي از توانايي و قدرت ارتباط بسيار تنگاتنگي با ميزان بهسرمايه برسد. امروزه در عصر 

دهد و تدريس و برنامه ريزي نظام آموزشي نيز معطوف به پرورش استفاده از آن پيدا كرده است آموزش و پرورش مأموريت خود را نيز انجام مي

هاي آموزشي زورمحور و ثروت محور به اندازه نظام آموزش و د بگيرد و بر دانايي خود بيافزايد. هيچ كدام از نظامشود كه بتواند يانسلي مي

م يك اصل تلقي شده پرورش دانايي محور با آئين انسان ساز و فرهنگ سرشار از مفاهيم انساني ما سازگاري ندارند. آموزش و پرورش در اسلا

و در سوره « دانند مساوي اند؟دانند با انان كه نميآيا انان كه مي»فرمايد: خورد و در ستايش دانايي ميد مياست. قرآن كريم به قلم سوگن

آموزش آنها همت گمارد  واو پيامبرش را از ميان امي ها برانگيخت تا بر آنان آيات الهي را تلاوت كند و به پرورش « جمعه آيه دوم آمده است

انا بود هر كه دانا خلاصه همان طور كه حكيم بزرگ فردوسي گفته : تو« ر حالي كه قبلاً در گمراهي آشكار بودندو كتاب و حكمت بياموزد د

 بود / زدانش دل پير برنا بود

 

 مفهوم بهره وري  

صحيح كار و كار بهره وري براي افراد مختلف، مفاهيم متفاوتي دارد. بعنوان مثال بازده بيشتر با حفظ هزينه ها در حد ثبات يا انجام 

گيري و يا بهره وري تر و بيشتر مكانيزه و خودكار كردن عمليات براي بازده سريع تر و بيشتر يا يك شاخص و معيار معتبر براي تصميمدقيق

، 1رونمطرح گرديد)ورتن و كم 1980تمركز به يادگيري و بهبود يادگيري عنوان شده است. مفهوم توانمندسازي براي نخستين بار در دهه 

اگر چه اصطلاح توانمند سازي در بسياري از [10](.2،1995نيز در مطالعات مديريترايج شده است)بارون و لاولر 1990و در دهه  [9](1998

به  1994، 3وارد حوزه آموزش و پرورش گرديد)رينهرت و شورت 1990مطرح شده است اما اين واژه در دهه  1980سازمان ها در خلال دهه 

توانمند سازي را فرايند تفويض اختيار و مشاركت كاركنان  1990نظريه پردازان سازماني و مديريتي تا دهه [11](.4،2012كواير كلينقل از اس

به بعد صاحبنظران روانشناسي سازماني،توانمند سازي را مفهومي چند بعدي  1990در تصميم گيري هاي سازماني تعريف كرده اند.اما از دهه 

توانمند سازي اغلب به مشاركت در تصميم [8](. 1383اساس ادراكات و باورهاي شخصي افراد تعريف مي شود)عبدالهي، مي دانند كه بر

                                                           
2- Whetten &  Cameron  

3- Bowen & Lawler  

4- Rinehart & Short 

5- Squire- Kelly  
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توانمند سازي مدير مدارس نيز اشاره مي كند به آن [13](.1،2014گيري،كارگروهي،تفويض اختيار و رشد حرفه اي تعبير شده است)آرچر

اگر چه تعاريف مختلفي [14](.2،2014مي باشد)كلي و همكارانصميم گيري و اجراي تغيير سازماني تدرجه اي كه مدير مدرسه داراي اختيار 

(معتقد هستند كه براي تجزيه و تحليل مفهوم توانمند سازي بايستي سير تاريخي 1988)3از توانمندسازي ارايه شده است اما كانگر و كاناننگو

ختلف مورد بررسي قرار داد.به طور كلي اين مفهوم از سه رويكرد ارتباطي،انگيزشي و شناختي تعاريف توانمند سازي را بر اساس رويكردهاي م

 [15](.4،2005مورد بررسي قرار گرفته است)گاگني و دي كل

قدرت خود در بين  در رويكرد ارتباطي،توانمند سازي به عنوان فرايندي در نظر گرفته مي شود كه از طريق آن يك مدير سعي در تقسيم

ر راهبردي كه منجر به هدر رويكرد انگيزشي،توانمندي ريشه در تمايلات انگيزشي افراد دارد و [16](.1988يردستانش دارد)كانگر و كاناننگو،ز

خواهد داشت)افجه  افزايش حق تعيين فعاليت هاي كاري)خود تصميم گيري( و احساس شايستگي كاركنان گردد،توانمندي آنها را نيز به دنبال

ايي و حذف شرايطي (.در اين رويكرد توانمند سازي عبارتست از فرايند افزايش احساس شايستگي كاركنان سازمان از طريق شناس1388،و ميري

 [16](.1998كه موجب ناتواني آنان شده است)كانگر و كاناننگو،

 د.پرورش پرداخته مي شو دراين پژوهش به بررسي رابطه بين مديريت منابع انساني و بهره وري ادراک شده در آموزش و

 

 

 

 

 

  

 

 
 . مدل مفهومی تحقيق در خصوص رابطه بين آینده پژوهيمدیریت منابع انسانی و بهره وري ادراک شده در آموزش و پرورش1شکل

 فرضيه هاي تحقيق

تمل،آينده مرجع( و بهره وري .بين آينده پژوهي مديريت منابع انساني  مبتني بر ابعاد چهارگانه)آينده ممكن،آينده باورپذير،آينده مح1

 ادراک شده، رابطه معناداري وجود دارد.

را با  بهره وري  ادراک شده، ميانجي گري . ساماندهي بهينه منابع انساني رابطه بين بديل هاي چهارگانه  آينده پژوهي منابع انساني 2

 مي كند.

 

 روش تحقيق
آماري اين پژوهش را كليه مديران مدارس دوره ابتدائي شهر ستانهاي استان  روش پژوهش، توصيفي از نوع همبستگي بوده است. جامعه

نفر از مديران  125تشكيل داده اند. روش نمونه گيري، خوشه اي چند مرحله اي  بوده كه نهايتاً تعداد  1394-1395تهران در سال تحصيلي 

تخاب شدند. براي جمع آوري اطلاعات از دو روش كتابخانه اي و ميداني مدارس ابتدائي شهرستانهاي استان تهران  بطور تصادفي براي تحقيق ان

پرسشنامه محقق ساخته آينده پژوهي مديريت منابع انساني شامل چهار -1استفاده شده است.ابزار تحقيق سه پرسشنامه محقق ساخته است: 

 8پرسشنامه محقق ساخته ساماندهي بهينه منابع انساني -2است  گويه 22بعُد آينده ممكن، آينده باورپذير، آينده محتمل، آينده مرجع و داراي 

درجه اي ليكرت) خيلي زياد، زياد، متوسط، كم و  5گويه كه بر حسب  15پرسشنامه محقق ساخته بهره وري ادراک  شده شامل  -3گويه  

توا از نظر متخصصان استفاده شده است.براي تجزيه و خيلي كم ( تنظيم و درجه بندي شده اند.براي تأمين روايي پرسشنامه ها به لحاظ مح

 تحليل اطلاعات از دو روش همبستگي پيرسون و رگرسيون  چندگانه گام به گام استفاده بعمل آمده است.

 

 

 

                                                           
6- Archer  

7- Kelly et al 

8- Conger & Kanungo  

9- Gagne & Decl  

 آينده محتمل

 آينده ممكن

آينده پژوهي 

بع مديريت منا

 انساني

 آينده باور پذير

 آينده مرجع

بهره وري ادراک 

 شده
ساماندهي بهينه 

 منابع انساني
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 یافته هاي تحقيق

 فرضيه اول 
دراک شده، رابطه معناداري جع( و بهره وري ابين آينده پژوهي مبتني بر ابعاد چهارگانه)آينده ممكن،آينده باورپذير،آينده محتمل،آينده مر

 وجود دارد.

 
(، رگرسيون چندگانه گام به گام در خصوص پيش بينی بهره وري ادراک شده بر اساس  آینده پژوهی مدیریت منابع انسانی مبتنی 2جدول)

 بر ابعاد چهارگانه)آینده ممکن،آینده باورپذیر،آینده محتمل،آینده مرجع(

 

 

 

 
 

 
 
 

Sted.e

rror 
eta

 
t sig R 2R 

2R 
F sig 

 مرحله اول

 ضريب ثابت

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده ممكن

351/3 

316/4 

340/0 

316/0 
393/0 

490/3 

582/3 

001/0 

001/0 
461/0 

 

214/

0 

 

428/

0 
459/412 001/0 

 مرحله دوم

 ضريب ثابت

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده ممكن

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده باورپذير

624/7 

470/3 

425/4 

241/0 

374/0 

638/0 

529/0 

628/0 

318/3 

538/4 

390/5 

001/0 

001/0 

001/0 

529/0 
278/

0 

524/

0 
528/643 001/0 

 مرحله سوم

 ضريب ثابت

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده ممكن

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده باورپذير

آينده پژوهي مديريت منابع انساني  

 مبتني بر آينده محتمل

 

538/3 

832/5 

297/3 

906/3 

 

258/0 

426/0 

348/0 

482/0 

 

 

412/0 

731/0 

372/0 

 

347/3 

522/3 

638/3 

728/4 

 

001/0 

001/0 

001/0 

001/0 

437/0 
191/

0 

638/

0 
639/471 001/0 

 مرحله چهارم

 ضريب ثابت

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده ممكن

آينده پژوهي مديريت منابع انساني 

 مبتني بر آينده باورپذير

آينده پژوهي مديريت منابع انساني  

 نده محتملمبتني بر آي

آينده پژوهي مديريت منابع انساني  

 مبتني بر آينده مرجع

 

547/0 

381/0 

476/0 

637/0 

 

436/0 

291/0 

437/0 

236/0 

 

682/0 

350/0 

381/0 

457/0 

 

431/6 

545/4 

391/8 

226/4 

 

001/0 

001/0 

001/0 

001/0 

001/0 

530/0 
281/

0 

527/

0 
368/425 001/0 

 

ين آينده پژوهي مديريت منابع انساني مبتني بر ابعاد چهارگانه)آينده ممكن،آينده باورپذير،آينده براساس يافته هاي جدول فوق، ب

رابطه معناداري وجود دارد.براساس ضريب بتا به ازاي يك واحد افزايش  آينده >05/0pمحتمل،آينده مرجع(وبهره وري ادراک شده، در سطح 

واحد افزايش و به ازاي يك واحد افزايش  آينده پژوهي  0/ 69مكن،  بهره وري  ادراک شده پژوهي مديريت منابع انساني  مبتني بر آينده م
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واحد افزايش،وبه ازاي يك  آينده پژوهي مديريت منابع انساني بر آينده  35/0مديريت منابع انساني بر آينده باورپذير، بهره وري ادراک شده 

به ازاي يك واحد آينده پژوهي مديريت منابع انساني مبتني بر آينده مرجع، بهره وري  واحد افزايش، و 39/0محتمل، بهره وري ادراک شده 

واحد افزايش يافته است. نيز يافته هاي جدول فوق نشان داد، آينده پژوهي مديريت منابع انساني  مبتني بر آينده ممكن،  46/0ادراک شده 

درصد واريانس بهره وري ادراک  28يت منابع انساني مبتني بر آينده باورپذير، درصد واريانس بهره وري ادراک شده، آينده پژوهي مدير 21

درصد واريانس بهره وري  ادراک شده، و آينده پژوهي مديريت منابع  19شده، آينده پژوهي مديريت منابع انساني مبتني بر آينده محتمل، 

 را تبيين كرده است.درصد واريانس بهره وري ادراک شده 28انساني مبتني بر آينده مرجع 

 

 فرضيه دوم

ساماندهي بهينه مديريت منابع انساني ، رابطه بين بديل هاي چهارگانه  آينده پژوهي تعالي محوري را با بهره وري ادراک شده، ميانجي  

 گري مي كند.

 

 ، مسيرهاي آزمون شده در الگوي معادله ساختاري 4جدول 

 

 متغيرهاي پژوهش شماره
 بهره وري ادراک شده نابع انسانيساماندهي بهينه م

 اثر كل اثر غير مستقيم اثر مستقيم اثر كل اثر غير مستقيم اثر مستقيم

 142/0 0 142/0 0 0 0 ساماندهي بهينه منابع انساني 1

3 
آينده پژوهي مديريت منابع 

 انساني مبتني بر آينده ممكن
137/0 0 137/0 126/0 019/0 145/0 

4 
ريت منابع آينده پژوهي مدي

 انساني مبتني بر آينده باورپذير
126/0 0 126/0 124/0 018/0 142/0 

5 
آينده پژوهي مديريت منابع 

 انساني مبتني بر آينده محتمل
129/0 0 129/0 138/0 018/0 156/0 

6 
آينده پژوهي مديريت منابع 

 انساني مبتني بر آينده مرجع
131/0 0 131/0 136/0 019/0 155/0 

 

(، اثر مستقيم ساماندهي 142/0وق نشان داد كه اثر مستقيم ساماندهي بهينه منابع انساني بربهره وري  ادراک شده برابر با ) جدول ف

اثر مستقيم ساماندهي بهينه منابع انساني مبتني بر آينده  ،(126/0)بهينه منابع انساني مبتني بر آينده ممكن بر بهره وري ادراک شده برابر با 

 (،138/0)اثر مستقيم آينده پژوهي مبتني بر آينده محتمل بر بهره وري ادراک شده برابر با  ،(124/0)بر بهره وري ادراک شده برابر با باورپذير

اثر غيرمستقيم آينده پژوهي  ( بوده است. همچنين136/0اثر مستقيم آينده پژوهي مبتني بر آينده مرجع بر  بهره وري ادراک شده برابر با)

اثر غيرمستقيم آينده پژوهي مديريت منابع  ،(126/0)مبتني بر آينده ممكن بر بهره وري ادراک شده برابر با  ي بهينه منابع انسانيسامانده

اثر غيرمستقيم آينده پژوهي مبتني بر آينده محتمل بر بهره وري  (،125/0)انساني مبتني بر آينده باورپذير بر بهره وري ادراک شده برابر با 

 ( بوده است.136/0اثر غير مستقيم آينده پژوهي مبتني بر آينده مرجع بر بهره وري ادراک شده برابر با) (،137/0)شده برابر با ادراک 
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 . مدل تجربی تحقيق در خصوص رابطه بين  آینده پژوهی مدیریت منابع انسانی با بهره وري ادراک شده2شکل

 
                              

 . شاخص هاي مدل تجربی پژوهش6ل جدو

 

 

  

 

 

 

، RMSEA،030/0=RMR ،97/0= GFI،068/0=AGFI ،00117/0=P(value)=0215/0براساس يافته هاي جدول فوق،    

78=df،16/215=
2.بوده و بيانگر اين است كه مدل مورد مطالعه از برازش نسبتاً مطلوبي برخوردار بوده است 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2
 

df P(value) AGFI GFI RMR 
RMSE 

A 

16/214 119 00117/0 068/0 97/0 030/0 0215/0 
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 بحث و  نتيجه گيري
رهبران سازمان آموزش و پرورش بايد در جهت بهبود منابع انساني و جلوگيري از اتلاف هاي احتمالي ناشي از ضعف منابع راهبردهاي 

ينديشند.يكي از مهارتهاي مورد نياز مديران براي بهبود منابع انساني، آينده پژوهي است. در اين تحقيق تلاش شده تا در خصوص مدل لازم را ب

ش مفهومي بدست آمده بر اساس مطالعات انجام شده، به بررسي رابطه بهره گيري از راهبردهاي آينده پژوهي و بهره وري منابع انساني در آموز

رداخته شود. نتايج تحقيق در خصوص فرضيه اول نشان داد، بين بهره گيري از راهبردهاي آينده پژوهي)آينده ممكن، آينده باورپذير، و پرورش پ

آينده محتمل و آينده مطلوب(و بهره وري منابع انساني در آموزش و پرورش رابطه معناداري وجود دارد. مطالعات شفيع پور مطلق و 

ان داد، براي بهبود بهره وري  منابع انساني در آموزش عالي بايد به نيازهاي سازماني مبتني بر آينده پژوهي  در  نش[17]( 1392همكاران)

نشان داد،آينده پژوهي، عملكرد جمعي افراد در سازمان را بهبود بخشيده [18]( 2006آموزش و پرورش  توجه شود. مطالعات ماركو و يوميت)

نشان داد، براي پوياسازي آموزش مديريت و كيفيت بخشي به آن بايد به كسب [19]( 2011هد. مطالعه هاري)و بهره وري آنها ارتقاء مي د

نشان [20]( 1990تجربه و تفكر پرداخت كه اين از طريق بررسي شقوق مختلف و محتمل عمل در آينده امكان پذير است. مطالعات استوري )

نتايج تحقيق در خصوص فرضيه دوم نشان داد، توانمندسازي منابع انساني، رابطه  .آن است داد، بهره وري مديريت مستلزم آينده پژوهي در

اسطه بين راهبردهاي چهار گانه)آينده ممكن، آينده باورپذير،آينده محتمل و آينده مطلوب( را با بهره وري منابع انساني در آموزش و پرورش، و

د، آينده سازي تصميمات نقش تهسيل كننده اي بر تغيير و خلاقيت سازماني داشته و نشان دا [21](2002گري مي كند. مطالعات كامرون )

نشان داد، مديران براي برطرف سازي چالش هاي  [22](1388باعث توانمندسازي كاركنان سازمان در تصميم گيري دارد.مطالعات ماهري)

كانات ، دستاوردها و پيشرفت هايي آينده بهره مند شوند. همچنين پيش روي بهره وري و توانمندسازي منابع انساني بايد تلاش كنند از ام

 نتايج تحقيق نشان داد، مدل تجربي تحقيق از برازش نسبتاً مطلوبي برخوردار بوده است.

 

 پيشنهادات پژوهش 
 اختصاص معاونت برنامه ريزي وآينده پژوهي دروزارت آموزش وپرورش..  1

 ي درسازمان آموزش وپرورش .اختصاص كميته تخصصي آينده پژوه.  2

 تشكيل كارگروه آينده پژوهي درادارات آموزش وپرورش ..  3

 منعطف مدنظرقرارگيرد.  آموزشي نيازهاي تأمين براي قابليت  مديريت منابع انساني  خرد :  در مقياس

 سازماندهي درنظرگرفته شود. نوع هاي قابليت مياني :  مقياس

خوددرنظرگرفته شود. كه درنهايت  جواري هاي هم و همسايگي با ارتباط در مديريت منابع انساني  پذيري  انعطاف كلان : قابليت مقياس

 يادگيري هاي فرصت آمدن فراهم اجتماعي، يك مركز عنوان به مدرسه هويت تقويت آموزان، دانش و معلمان جامعه، ميان رابطه بيشترشدن

خود همه   اطراف اجتماع از آموزان دانش آگاهي تقويت و جامعه در آموزان دانش مهارت از تفادهامكان اس يكديگر، كنار در و مختلف سنين براي

 مديون مديريت منابع انساني با بهره وري لازم ومنعطف مي باشد. 
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