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چکیده
مديريـت امـروزی بايد نقاط بحرانـی برنامه های خـود را درک کند و عوامل 
اثـر گـذار خارجـی و داخلـی حوزه خـود را بشناسـد، در حقیقـت بايد برای 
برنامه هـای خـود، افـق برنامه ريـزی و زمان بندی تعیین کنـد و کنش های 
منفـی اثـر گـذار را کـه احتمـالاً در طول اجـرای برنامـه ممکن اسـت آن را 
دچـار بحـران سـازند، شناسـايی و واکنش هـای خنثی کننـده آنهـا را پیش 
بینـی کنـد تـا در هنگام بـروز هريک، سـريعاً واکنـش نشـان دهند و از اين 
طريـق اجـرای برنامـه های خود را پايـدار و پويا نگـه دارد. در تحقیق حاضر 
به بررسـی آينده شناسـی مديران و رابطه آن با پیشـرفت عملکرد سـازمان 
در شـهرداری شهرسـتان ديلـم پرداخته شـده اسـت. بـرای اين منظـور و با 
هـدف شـناخت و تاثیـر ابعـاد آينده شناسـی مديـران بـر میـزان پیشـرفت 
عملکـرد سـازمانها از بیـن 600 نفـر از کارکنان شـهرداری شهرسـتان ديلم 
کـه بصـورت رسـمی يـا پیمانـی و قـراردادی در سـال جـاری مشـغول بـه 
کار بودنـد، تعـداد 95 نفـر بصـورت تصادفـی سـاده انتخـاب و بوسـیله دو 
پرسشـنامه محقـق سـاخته بـا روايـی و اعتبار متغیـر )نظـر صاحب نظران و 
آلفای کرانباخ 93/ پرسشـنامه آينده شناسـی و 95/ پرسـش نامه پیشـرفت 
عملکـرد مـورد بررسـی قـرار گرفته انـد. نتايـج نشـان می دهد کـه مديران 
در آينده نگـری سـازمانهای خـود بـه ترتیب ابعـاد آينده-نگری مشـارکتی، 
آينده نگـری تحلیلـی و آينده نگـری نظـری را بـکار مـی گیرنـد، همچنیـن 
عـلاوه بـر وجـود رابطـه معنـی دار بیـن ايـن ابعـاد بـا پیشـرفت عملکـرد 
سـازمان، هريـک از ايـن ابعاد توانايی پیش بینی پیشـرفت عملکرد سـازمان 

را دارا می باشـند. 
واژگان کلیـدي: آينده شناسـی مديـران، آينده نگری نظـری، آينده نگری 
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The future performance of directors and its re-
lation to progress in the Crowbar city council in 
1392

Abstract
Modern management must understand the critical points of 
your program and external and internal factors affecting their 
constituencies know, in fact, have their own programs, planning 
horizon and the timing set. Actions that may have negative im-
pact on the implementation of the program may be in crisis, 
they identify and Neutralizing response in the event of any of 
them predict, respond quickly and lasting through the imple-
mentation of their plans and keep the dynamic. In this study, the 
managers of the future and its relationship with organizational 
performance improvement has been in the city council crowbar. 
To determine and influence the future size of the directors on 
the progress of the organization of 600 employees of the city 
council officially crowbar or a contract and a contract this year 
worked were selscted 95 persons randomly. The results show 
that managers in their organizations to the future of participato-
ry futurism, analytical and future-looking vision to apply theo-
retical. In addition there is a significant relationship between the 
size of the performance progresses, each of these dimensions 
have the ability to predict performance improvements.
Key words: Future of directors, visionary futurism, foresight 
analysis, participatory futurism, organizational performance 
improvement.
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مقدمه
بی تريـد »سـاختار سـازمانی«  مناسـب، از ضروريـات 
اصلـی هـر مديريتی بـرای رسـیدن به اهداف سـازمانی 
می باشـد که متناسـب با شـرايط خاص آن موسسـه و 
تغییـرات حاصـل در محیـط داخـل و خـارج آن اسـت 
)رابینز، 1996، ص 153( . سـاختار سـازمانی بین کلیه 
فعالیتهـا و اهـداف هماهنگی ايجاد می کنـد و يک نظم 
را جهـت دسـتیابی به اهداف سـازمانی بوجـود می آورد 
و از نظـر پژوهشـگران از سـه مولفـه اصلیِ »رسـمیت« 
اسـت  شـده  تشـکیل  »پیچیدگـی«   و  »تمرکـز«    ،
)کريتنر، فرهنگی صفر زاده، 1384، ص 103(. مسـئله 
ارزيابـی عملکـرد سـالیان زيـادی اسـت کـه محققـان 
و کاربـران را بـه چالـش واداشـته اسـت. سـازمان های 
بـه  مالـی  شـاخص های  از  تنهـا  گذشـته  در  تجـاری 
عنـوان ابـزار ارزيابـی عملکـرد اسـتفاده می کردنـد؛ تـا 
اينکـه »کاپلـن و نورتـن« در اوايـل دهـه 1980 پـس 
از بررسـی و ارزيابی سیسـتم های حسـابداری مديريت، 
بسـیاری از ناکارايی هـای ايـن اطلاعات را بـرای ارزيابی 
عملکـرد سـازمان ها نمايـان سـاختند که ايـن ناکارايی 
ناشـی از افزايـش پیچیدگـی سـازمان ها، پويايی محیط 
و رقابـت بـازار بـود )کاپـلان و نورتـن، 1992، صـص 
9-71(. تاثیر سـاختار سـازمانی بر اثربخشـی سـازمانها 
بر کسـی پوشـیده نیسـت و در واقع سـاختار سـازمانی 
يکـی از مهمتريـن عوامـل اثربخشـی در سازمانهاسـت 
و بـا ايجـاد و طراحـی يـک سـاختار مناسـب انتظـار 
مـی رود سـطح عملکـرد و اثربخشـی يک سـازمان نیز 
افزايـش پیـدا کنـد )لوکمـن، 1999، ص 20( . ايـن 
سیسـتم بايـد قـادر بـه طرح ريـزی عملکـرد و تدويـن 
و اجـرای برنامه هـا از طريـق نظام هـای اجرايـی بـوده و 
بـا کمک نظام هـای ارزيابـی به بهسـازی عملکرد منجر 
شـود )حاجـی کتابـی و همـکاران، 1384(. سـازمان ها 
»ارزيابـی  سیسـتم  قالـب  در  شـهرداری ها  جملـه  از 
عملکـرد« می تواننـد کارآيـی و اثربخشـی برنامه هـای 
سـازمان، فرآيند و منابع انسـانی خود را مورد سـنجش 
قـرار دهنـد و از طريـق داده هـای حاصـل بـرای بهبـود 
سـازمان و تحقـق رسـالت ها و اسـتراتژی ها اسـتفاده 

کننـد. ارزيابـی عملکـرد، فرآيندی اسـت که بر اسـاس 
آن اقداماتـی بـه منظـور بررسـی و سـنجش عملکـرد 
سـازمان ها )عمومـی و خصوصـی( و افـراد )مديـران و 
کارکنـان( صـورت می گیـرد و هـدف نهايـی آن بهبـود 
و ارتقـای عملکـرد در قالـب مفاهیمـی چـون کارآيـی، 
اثربخشـی، پاسـخگويی و رضايـت عمومی اسـت )برک 
پـور، 1383، ص 68(. يکـی از دلايل اهمیـت ارزيابی و 
اندازه گیـری ايـن اسـت کـه اندازه گیری يـک پیش نیاز 
بـرای مديريت محسـوب می شـود. اگر نتـوان چیزی را 
اندازه گیـری نمـود، نمی توان آن را مديريـت کرد )کیم، 
2004(. مديريـت از محدوده انسـان شـروع می شـود و 
می توانـد تا تمامی جهان گسـترش يابـد و در کنار آن، 
مديريـت سـازمانها و گروههـا نیـز مطرح می گـردد، از 
طرفـی مديريت سـازمانهای پیچیـده و ديوان سـالارانه 
دنیـای امـروز، کـه برخـی آن را دنیای سـازمانی و عهد 
آينده نگـری  بـدون  نمی توانـد  نامیده انـد،  مديريـت 
فراگیـر صـورت پذيـرد و کارآيـی لازم را داشـته باشـد. 
دنیـای مديريـت امـروز بـا پیچیدگـی روابط سـازمانی، 
تنـوع وظايـف و پیشـرفت روزافـزون فنـاوری مواجـه 
اسـت و مديريـت علمـی و کلاسـیک، همـراه بـا برنامه 
ريـزی، پیش بینـی و آينـده نگـری را طلـب می-کنـد. 
مديريـت امـروزی بايـد نقـاط بحرانی برنامه هـای خود 
را درک کنـد و عوامـل اثر گذار خارجـی و داخلی حوزه 
خـود را بشناسـد، در حقیقـت بايـد بـرای برنامه هـای 
خـود، افـق برنامه ريـزی و زمان بنـدی تعییـن کنـد و 
کنش هـای منفـی اثـر گـذار را کـه احتمـالاً در طـول 
اجـرای برنامـه ممکـن اسـت آن را دچار بحران سـازند، 
شناسـايی و واکنش هـای خنثی کننـده آنهـا را پیـش 
بینـی کنـد تـا در هنگام بـروز هريـک، سـريعاً واکنش 
نشـان دهند و از ايـن طريـق اجرای برنامه هـای خود را 
پايـدار و پويا نگه دارد، اينجاسـت کـه نقش آينده نگری 
بـه خوبی نمايـان می گـردد. آينده نگـری همچون پلی 
اسـت درگذر از مديريت سـنتی به مديريت استراتژيک 
و آينده نگـر، عصـر حاضـر مرحله گذر مديريت سـنتی 
بـه سـمت مديريـت علمـی و اسـتراتژيک همـراه بـا 
آينده نگـری اسـت. امـروزه يکی از تنگناها و مشـکلات 
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اساسـی جوامـع، عـدم توجـه به افـق های زمـان بندی 
و آينده نگـری اسـت. اين مسـئله باعث شـده اسـت که 
رکودهـای اقتصـادی، اجتماعـی، فرهنگی و سیاسـی بر 
جوامـع حکمفرمـا شـود. نتیجـه ايـن شـده اسـت کـه 
مديريتـی کـه مرحلـه گذر از سـنتی به آينـده نگری را 
طـی نکنـد امـروزه نمـی توانـد کار آمدی و اثر بخشـی 
لازم را بـه وجـود آورد، دلیل اين مدعـا هم وجود منابع 
فـراوان در بعضـی از جوامـع اسـت کـه نتوانسـته اند به 
رغـم دارا بـودن ايـن امکانـات بـه رشـد و توسـعه لازم 
برسـند و علـت ايـن مسـئله فقـدان مديريت شايسـته 
و کارآمـد بوده اسـت )نـادری، پايگاه مقـالات مديريت، 
آينـده شناسـی  موضـوع  بـه  مقالـه  ايـن  در   .)1393
مديـران و رابطـه آن بـا پیشـرفت عملکـرد سـازمان در 
شـهرداری اشـاره شـده و در شـهرداري ديلـم مـورد 

ارزيابـي قـرار مـي گیرد.
مبانی نظری و پیشینه تحقیق 

در ادامـه بـه برخـي از تعاريـف و مفاهیـم موردنظـر 
پژوهـش اشـاره مـي شـود:

1.»آينـده«: يکـی از پیـش فرض هـای آينده پژوهـی 
اذعـان بـه وجـود گزينه هـای متعـدّد آينـده  اسـت: 

o »آينـده امکانپذيـر«: هـر چیـزی اعم از خـوب يا بد، 
محتمـل يا بعیـد، می توانـد در آينـده رخ دهد. 

o »آينده هـای رخ دادنـی يا محتمـل«: آنچه به احتمال 
بسـیار زيـاد در آينده بـه وقوع خواهد پیوسـت )مبتنی 

بر اسـتمرار روندهای کنونـی در آينده(. 
o »آينده هـای دلخـواه«: آنچـه بهینـه تريـن و دلخـواه 
تريـن رويداد آينده به شـمار مـی رود. »هدف«: محتمل 
سـاختن آينده هـای دلخواه يا ترجیح داده شـده اسـت. 
بديـن منظـور بايـد ازآنچـه کـه می خواهیـم بیافرينیم 
تصويـری روشـن و شـفاف در ذهـن داشـته باشـیم )به 
ويـژه از ارزش هايـی کـه می خواهیـم بـر جوامـع آينده 
حاکـم باشـند(. توجّـه به آينده هـای ممکنی اسـت که 
علی رغـم ترديـد در رخ دادنشـان، تحقـق برخـی از آنها 

اثـر بزرگی بـر زندگـی مردم می گـذارد.
2.»آينده شناسـي«: يعنـي از يک آينـده تغییرناپذير 
صحبـت کـردن و يـک آينـده را پیـش بینـي کـردن. 

آينده انديشـي دالانـي اسـت بـراي رسـیدن بـه آينـده 
پژوهـی. ايـن همـان دانشـي اسـت کـه موضـوع بحـث 
ماسـت و از آن صحبـت مـي کنیـم؛ گاه از آن جهت که 
در تفکرها و در فرهنگ هاي مختلف، روايت جديدي از 
آينـده پژوهي داريم .در ژاپن میزا، در روسـیه پراگنوزيا، 
در فرانسـه پرسـپکتیو، در اروپاي غربي فورسـايت و در 
سـنت آمريکايـي فیوچرز اسـتاديس؛ اما همـه اينها در 
واقـع بـه معنـا و مفهـوم آينـده پژوهـي اسـت  )گـروه 
آينده پژوهـی   .)7 نگـر، 1391، ص  آينـده  مطالعـات 
شـاخه ای از علـوم انسـانی کـه بـا ويژگی های انسـانی 
جامعـه سـرو کار دارد، از ايـن رو، بـه مبانـی نظـری و 
فلسـفی رايـج در جامعـه بسـتگی مسـتقیم دارد. بـر 
ايـن قیـاس، آينده پژوهـی دانشـی ارزش بنیـان اسـت 
و بـه همیـن سـبب ارتباطـی تنگاتنگ و ناگسسـتنی با 

جهان بینـی، ايدئولـوژی و فرهنـگ ملت هـا دارد.
3. »آينده نگـری«: برخـی فکر می کننـد آينده نگری 
بـه معنـی غیب گويی اسـت و باچنیـن برداشـتی افراد 
آينده نگـر و نتايـج فعالیت-هـای آنهـا را مورد تمسـخر 
قـرار می دهنـد؛ درحالـی که آينـده نگـری يعنی پیش 
از آنکـه رويـدادی بـه وقـوع بپیونـدد يـا سـناريويی به 
واقعیـت تبديـل شـود، بـه آن واکنـش نشـان دهیـم، 
يعنـی »واکنـش« پیـش از وقـوع رويـداد، بـه عبـارت 
ديگـر آينده نگـری يعنی واکنـش به رويدادهـا پیش از 

واقعیـت يافتـن آنها.
4.»آينده پژوهـی«: مشـتمل بر مجموعـه تلاش هايی 
اسـت کـه بـا واکاوی منابـع، الگوهـا، و عوامـل تغییر يا 
ثبـات، به تجسّـم آينده هـای بالقـوّه و برنامه ريزی برای 
آنهـا می پـردازد. آينده پژوهـی بازتاب دهنـده چگونگـی 
زايـش واقعیّـت »فردا« از دل تغییر )يا ثبـات( »امروز«، 
 Futures« اسـت. آينده پژوهـی برابـر عبـارت لاتیـن
Study« اسـت. واژه جمـع Futures بـه ايـن دلیـل 
طیـف  از  بهره گیـری  بـا  کـه  شده اسـت  اسـتفاده 
وسـیعی از روشـها و بجـای تصـوّر »تنهـا يـک آينده«، 
بـه گمانه زنی هـای نظام منـد و خردورزانـه، در مـورد 
نـه تنهـا »يـک آينده« بلکـه »چنديـن آينـده متصوّر« 
مبادرت می شـود. موضوعـات آينده پژوهـی دربرگیرنده 
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بـرای  گونه هـای »ممکـن«، »محتمـل« و »دلخـواه« 
دگرگونـی از حـال به آينده هسـتند )برايسـون ريچارد، 

.)1391
اينده نگـری،  از  هـدف  نگـری«:  آينـده  5.»نقـش 
محاسـبه يـا پیشـگويی برخـی از رويدادهـا يـا شـرايط 
آتـی اسـت. آينـده نگـری بـه مدير کمـک مـی کند تا 
شـرايط آينـده را بـه خوبی بشناسـد و برای مشـکلاتی 
کـه در راهنـد چاره انديشـی کنـد؛ به بیـان ديگر هدف 
اصلـی آينده نگـری، کسـب اگاهـی دربـاره رخدادهـای 
نامعلومـی اسـت کـه احتمـالا در آينـده روی خواهـد 
داد. بـا توجـه بـه تحـولات سـريع و متنـوع سیاسـی، 
محیـط  در  کـه  فرهنگـی  و  اجتماعـی  اقتصـادی، 
درون سـازمان  در  اسـت  رخ می دهـد، لازم  سـازمان 
مکانیزمـی طراحی شـود کـه بتوان به موقـع تحولات را 
پیش بینـی و راهبرد مناسـبی بـرای مديريت بر محیط 
تدويـن کـرد. آينده نگـری لازم اسـت در زمینه هايـی 
چـون کسـب آگاهـی دربـاره حـوادث نامعلوم کـه روی 
خواهـد داد، تحلیـل اطلاعـات محیطـی در زمینه های 
تحـولات  دربـاره  عالمانـه  پیش بینی هـای  مختلـف، 
محیـط و اثـرات آن بـر سـازمان، تقويت افق شناسـايی 
برنامـه نويسـی بـرای آينـده، آينـده گزينی و بـه دنبال 
آن آينـده سـازی برای سـازمان باشـد )همايـش آينده 
پژوهـی، فناوری و چشـم انداز توسـعه خـرداد 1385(.

آينده هـا  از  صحبـت  همـواره  »آينده پژوهـی«  در 
اسـت. آينده پژوهـان معتقدنـد چنديـن آينـده  متفاوت 
می توانـد شـکل بگیـرد. هـر فـرد، سـازمان و کشـوری 
می توانـد آينـده  خـود را طراحـی و معمـاری نمايـد. 
آينده هـای ترسـیم شـده از عـدم قطعیـت برخوردارنـد 
و هیـچ گاه نمی تـوان انتظـار داشـت کـه به طـور کامل 
محقـق گردنـد. امـا غیب گويـان معتقدنـد فقـط يـک 
»آينـده  محتـوم« وجـود دارد و امکان تغییـر ارادی و يا 

غیـرارادی در ايـن آينـده  قطعی وجود نـدارد. همچنین 
آينده پژوهـی بـه دنبـال يـک برخـورد فاعلانه بـا آينده 
اسـت1. در توصیفـی عمومـی آينده پژوهـی مـی توانـد 
روش علمـی و تجربـی بـرای درک و فهـم آينده باشـد. 
آينده پژوهـی،  بالندگـی  و  زايـش  در خـلال سـالهای 
همـواره مجادلـه و گفتمانهايـی بر سـر گزينش بهترين 
نـام و عنـوان بـرای ايـن حـوزه از پژوهـش در جريـان 
بـوده اسـت. دشـواريابی نامـی کامـل بـرای ايـن حوزه، 
برخاسـته از ايـن واقعیـت اسـت کـه مطالعـه آينـده 
همچنـان مسـیر دانشـگاهی متمايـزی بـرای مطالعه و 
پژوهـش بوده اسـت )خزايی و محمـودزاده، 1392، ص 

.)28
پیشینه آينده نگری در جهان

آينـده نگـری اولیـن بـار به دلیـل يک ضـرورت نظامی 
در سـال 1948 در موسسـه »رانـد« در آمريـکا مطـرح 
شـد عمـده ايـن مطالعـات بـر مبنـای پیش بینـی بود 
کـه سـعی در شـناخت وقايـع احتمالـی جنگ داشـت 
و بعدهـا در مسـائل غیـر نظامـی و اقتصـادی نیـز بـه 
کار رفـت، از دهـه 80 بـه بعـد، مفهـوم آينده نگـری در 
سیاسـت گذاری جـای گرفـت )روشـهای آينده نگری و 

.)Newdesign.irآينده پژوهـی
پیشینه آينده نگری در ايران 

سـابقه آينـده نگـری در ادبیـات ايـران نیز وجـود دارد. 
در زمـان سـلطان محمـود غزنـوی، انـوری شـاعر ادعـا 
کـرده بـود کـه چنـان طوفانی خواهـد وزيد کـه چیزی 
بـر سـطح زمیـن باقـی نمی گـذارد و همـه بايد بـه زير 
زمیـن برونـد. سـاعت و روز آن را هم تعیین کـرده بود. 
امـا در آن سـاعت نـه تنهـا طوفـان نشـد بلکه نسـیمی 
هم نیامـد کـه چـراغ پیرزنـی را کـه بـالای مناره شـهر 
رفتـه بـود، خاموش کند شـاعر مورد غضب قـرار گرفت 
و بعـد از مـدت ها سـرگردانی تعهد داد کـه ديگر آينده 
1.  »آينده شناسـي« يعنـي از يـک آينـده تغییرناپذيـر صحبـت کـردن و يک آينـده را پیش بیني کردن. آينده انديشـي دالاني اسـت براي رسـیدن 
بـه آينـده پژوهـی. ايـن همـان دانشـي اسـت کـه موضـوع بحـث ماسـت و از آن صحبت مـي کنیـم؛ گاه از آن جهـت کـه در تفکرهـا و در فرهنگ 
هـاي مختلـف، روايـت جديـدي از آينـده پژوهي داريـم .در ژاپن میـزا، در روسـیه پراگنوزيا، در فرانسـه پرسـپکتیو، در اروپاي غربي فورسـايت و در 
سـنت آمريکايـي فیوچـرز اسـتاديس؛ امـا همـه اينهـا در واقـع بـه معنا و مفهـوم آينـده پژوهي اسـت  )گـروه مطالعات آينـده نگـر، 1391، ص 7(. 
آينده پژوهـی شـاخه ای از علـوم انسـانی کـه بـا ويژگی هـای انسـانی جامعـه سـرو کار دارد، از ايـن رو، بـه مبانـی نظری و فلسـفی رايـج در جامعه 
بسـتگی مسـتقیم دارد. بـر ايـن قیـاس، آينده پژوهـی دانشـی ارزش بنیان اسـت و به همین سـبب ارتباطی تنگاتنگ و ناگسسـتنی بـا جهان بینی، 

ايدئولـوژی و فرهنگ ملت هـا دارد.
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نگـری نکنـد. در سـال 1327 ايران وارد مرحله ای شـد 
کـه به برنامـه ريزی نیاز مبرمی داشـت. بـه گفته دکتر 
بايزيـد مردوخـی کارشـناس ارشـد سـازمان مديريت و 
برنامـه ريـزی، اولیـن برنامـه عمرانـی 7 سـاله تدويـن 
و شـروع شـد  يعنـی بـرای اولیـن بـار ايـران بـه جـای 
آنکـه صرفـاً بـرای يـک روز، يـک مـاه يا يک سـال فکر 
کنـد، بـه ايـن فکـر افتـاد که بـرای 7 سـال فکـر کند. 
امـا ايـن کار آينـده نگـری نبـود.  اولیـن آينـده پژوهی 
ايـران توسـط دکتـر مجیـد تهرانیـان بـه روش دلفـی 
در طـرح راديـو و تلويزيـون انجـام شـد. او از صاحـب 
نظـران مختلـف کمـک گرفـت و آينـده جامعـه ايرانی 
را مـورد پرسـش قـرار داد. کار ديگـر در سـال 1375 
انجـام شـد کـه بـه صورت پیوسـت شـماره 11 نشـريه 
برنامـه و بودجـه منتشـر شـد و متدلوژی آينـده نگری 
را بـرای اولین-بـار وارد ادبیـات رسـمی برنامـه ريـزی 
کشـور کـرد و پیشـنهادهايی ارائـه داد کـه از آن جمله 
تاسـیس مرکـزی برای مطالعـات آينده نگـری در ايران 
بـود. کار ديگـر، ايـران 1400 بـود که به طـور موازی 2 
گـروه در سـازمان برنامـه، روی آن کار کردنـد که يکی 
تحـت عنوان »اقتصاد بـدون نفت« و ديگـری به عنوان 
»شـجره طیبـه« تدويـن شـد )روشـهای آينده نگری و 

 .)www.newdesign.ir آينده پژوهـی، 
فرايند آينده نگاري

فراينـد انجـام هـر برنامه  آينده نـگاری شـامل چهار فاز 
است:

1. »فـاز يـک«: تعییـن چارچـوب و الگـوی مفهومـی؛ 
هـدف ايـن فـاز سـازمان دهی و اسـتقرار پايه هـای برنامه 
اسـت. اين مرحله که شـامل تعیین هدف، روش شناسـی 

و انتخـاب کارشناسـان برنامـه آينده نگاری اسـت.
2.»فـاز دو«: تعییـن پارامترهای کلیدی؛ با اسـتفاده از 
گروه هـای متنـوع کارشناسـان و اطلاعـات جمع آوری 
شـده، متغیرهـای کلیـدی برنامه مشـخص می شـوند. 
ايـن فـاز نیـز خـود شـامل دو گام شناسـايی و انتخاب 
گزينه می باشـد: »شناسـايی«: شناسـايی کارشناسـان، 
دسـت اندرکاران و افراد تاثیرگذار در فرايند و شناسـايی 
مؤلفه هـای مربـوط و زيربخش  های موردنظـر؛ درک و 

تبییـن رسـالت برنامه و »انتخـاب«: دسـته  بندی افراد 
مرتبـط با برنامه، انتخاب کارشناسـان، ايجـاد چارچوب 
مفهومـی کلـی که يک مـدل مرجع برای فهم سیسـتم 

و پايـه ای بـرای تصمیم گیری اسـت.
3. »فاز سـه«: تهیـه سـناريو؛ در اين فـاز برهم کنش 
بیـن متغیرهـای کلیـدی تحلیـل می شـود و از ايـن 

طريـق تعـدادی سـناريو طراحـی می شـود.
4.»فـاز چهـار«: اشـاعه نتايـج و تدويـن راهبردهـای 
راهبردهـای  تدويـن  و  نتايـج  اشـاعه  پیشـنهادی؛ 
پیشـنهادی اهمیـت برابـری دارنـد که بر حسـب نوع و 

می کننـد. تغییـر  آينده نـگاری  برنامـه  اهـداف 
سازمان و ارزيابي عملکرد

از  گوناگونـی  تعاريـف  نظـری  مبانـی  و  ادبیـات  در 
از  اسـت.  شـده  ارايـه  عملکـرد«  »ارزيابـی  اصطـلاح 
لحـاظ کلاسـیک ارزيابـی يعنـی »فرايند تعییـن ارزش 
يـک چیـز«. ارزيابـی شـامل کسـب اطلاعـات جهـت 
قضـاوت در مـورد ارزش يـک برنامـه، محصـول، رويه و 
يـا هـدف اسـت )اسـتوارت، 2007، ص 513(. »ارزيابی 
عملکـرد در بعـد سـازمانی معمولا مترادف با اثربخشـی 
فعالیت هـا اسـت. منظـور از اثربخشـی میزان دسـتیابی 
بـه اهـداف و برنامه هـا بـا ويژگـی کارآ بـودن فعالیت ها 
و عملیـات اسـت« )رحیمـی، 1385، ص 36(. »نلـی« 
اندازه گیـری عملکـرد را »فرايند کمی نمـودن کارآيی« 
و »اثربخشـی فعالیت هـای معـرف عملکردهـا« تعريـف 
کرده اسـت )نلی و همکاران، 1995، ص 83(. از سـوی 
ديگـر وزارت امـور داخلـی آمريکا ارزيابـی عملکرد را به 
صـورت فرآينـد نظام منـدی تعريـف می کند کـه کارها 
و انتظـارات را برنامه ريـزی و تنظیـم می کنـد؛ عملکـرد 
را بـه طـور مسـتمر مـورد بررسـی نظـارت قـرار دهـد؛ 
ظرفیـت اجـرا را ايجاد کند؛ به صـورت دوره ای عملکرد 
را رتبه بنـدی کنـد و بـه عملکرد مناسـب پـاداش دهد 
)هالـه، 2004(. »سـايمونز« معتقـد اسـت نظام هـای 
کنتـرل و سـنجش عملکـرد رويه هـا و امـور رسـمی 
اطلاعـات محـوری اسـت کـه مديـران بـرای حفـظ يـا 
اصـلاح الگوهـای فعالیـت سـازمانی بـه کار می گیرنـد 
)سـايمونز، 2000(. »بونـدز« ارزيابـی عملکـرد را ابـزار 
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»نظـارت« بـه شـمار آورده )بونـدز و همـکاران، 1995: 
8(. در مديريـت هـر سـازمان، نظارت فرآيندی اساسـی 
اسـت و از طريـق نظارت اسـت که می توان بـه حداکثر 
کارآيی و اثربخشـی در راسـتای اهداف سـازمان دسـت 
يافـت و بـه صحـت پیش بینی هـای صـورت گرفتـه در 
مـورد برنامه هـا پی بـرد )محمـودی، 1386، ص 54(. 
»بـه طـور کلـی ارزيابـی عملکرد بـه فرآيند سـنجش و 
اندازه گیـری عملکرد دسـتگاه ها در دوره های مشـخص 
بـه گونه ای کـه انتظارات و شـاخص های مـورد قضاوت 
بـرای دسـتگاه ارزيابـی شـونده شـفاف و از قبـل به آن 
ابـلاغ شـده باشـد، اطلاق می گـردد.« )طبرسـا، 1378، 

ص 4(. 
»اسـتفین رابینـز«  بیـان مـی دارد: سـاختار سـازمانی 
تصريـح می کنـد کـه وظايـف چگونـه تخصیـص داده 
می شـوند. چـه کسـی بـه چـه کسـی گـزارش می دهد 
الگـوی تکامـل  نیـز  و کارهـای هماهنگـی رسـمی و 
سـازمانی چگونـه مشـخص می شـوند. همچنیـن معین 
می کنـد کـه چه کسـی بايد در کجـا قرار گیـرد، با چه 
کسـانی ارتباط برقـرار کند و از چه رويه ها و روشـهايی 
پیـروی نمايـد تـا سـازمان بـه اهدافی کـه دارد برسـد. 
در واقـع هـدف از سـاختار، ايجـاد يـک الگـوی منظـم 
ارتباطـات بـرای دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی اسـت 

)گرينبـرگ و بـارن، 1997، ص 311( . 
سـاختار سـازمانی الگوی معین ارتباطات رسـمی است 
کـه بیـن افراد و گروههـای مختلف سـازمان وجود دارد 
و اغلـب بـا يـک طـرح شـناخته شـده ای بنـام نمـودار 
سـازمانی بیـان می شـود کـه شـبکه ارتباطات رسـمی 
سـازمان اسـت. سـاختار بـه الگوهـاي روابـط درونـي 
سـازمان، »اختیـار«  و »ارتباطات«  دلالـت دارد )هاگ 
و فلدمـا، 1986، ص 35( . نقش هـاي افراد در سـازمان 
سـنگ زيريـن سـاختار سـازماني بـوده و روابـط بیـن 
نقش هاسـت کـه سـاختار را شـکل مي دهـد )رابـی، 

1994، ص 136( . 
وجـود تفـاوت در انـواع سـاختارهاي سـازماني ناشـي 
از تفـاوت در ابعـاد و مؤلفه هـاي آن اسـت. تـا کنـون 
متغیرهـاي بسـیاري را به عنـوان ابعاد سـازماني مطرح 

کرده انـد، امـا مي تـوان گفـت کـه ابعـاد سـازماني بـه 
طـور کلي به دو گروه تقسـیم مي شـوند: سـاختاري  و 

محتوايـي  )گیـاو، 2004؛18-20( :
1.»ابعاد سـاختاري« بیانگـر ويژگي هـاي دروني يک 
سـازمان هسـتند. آن ها مبنايـي به دسـت مي دهند که 
مي تـوان بـدان وسـیله سـازمان ها را اندازه گیـري و بـا 
هم مقايسـه کـرد. ابعـاد محتوايي معرف جايـگاه و کل 
سـازمان هسـتند مثـل انـدازه يـا بزرگـي سـازمان، نوع 
فنـاوري ، محیـط و هدف هـاي آن. آن ها معـرف جايگاه 

سـازمان بـوده و بـر ابعاد سـاختاري اثـر مي-گذارند. 
2.»ابعـاد محتوايـي« مي تواننـد مبهـم باشـند، زيـرا 
آن هـا نشـان دهنـده ي سـازمان و محیطي هسـتند که 
ابعـاد سـاختاري در آن قـرار مي گیرنـد. بـراي ارزيابي و 
درک سـازمان، هـر دو بعد »سـاختاري« و »محتوايي« 

ضـروري اسـت )پارسـايیان اعرابـی، 1386، ص 24(. 
سـاختار را بـه عنـوان يکـي از اجـزاء سـازمان کـه از 
عناصـر رسـمیت، تمرکـز و پیچیدگـی )رابینـز، الوانـی 
تعريـف  شـده  تشـکیل   )79 ص   ،1388 دانايی فـرد، 
کـرده انـد و در ادامـه هريـک از اين مفاهیـم به صورت 

مختصـر توضیـح داده مـي شـود:
1.»رسـمیت«: بررسـي ادبیـات موجـود در سـاختار 
سـازماني نشـان مي دهد کـه منظور از رسـمیت، میزان 
يـا درجـه ای از اسـتانداردبودن کارهای سـازمان اسـت. 
رسـمیت يعنـي میـزان يـا حـدی از قوانیـن، رويه هـا، 
دسـتورالعمل ها و ارتباطـات مکتـوب کـه در سـازمان 
وجـود دارد )رابینز، الواني دانايي فـرد، 1388، ص 88(. 
پرِايـس  رسـمیت را درجـه ای از هنجارهـای موجـود 

میـان سـازمان کـه آشـکار اسـت مربـوط می داند.
2.»تمرکـز«: رضايیــــان تمرکـز را مفهومـي تعريـف 
مي کنـد که بـر چگونگی اخـذ تصمیم دلالـت دارد. اگر 
کلیـه تصمیم هـای مهم در سـطح مديريـت عالی اتخاذ 
شـود، گفته می شـود که سیسـتم کاملًا متمرکز اسـت 
ولـی اگـر بـا تفويـض اختیـار، فرصـت تصمیم گیـری 
بـرای سـطوح عملیاتـی سـازمان ايجاد گردد، سیسـتم 
را غیرمتمرکـز می نامنـد )رضايیـان، 1380، ص 294(.

درون  تفکیـک  حـدود  پیچیدگـی  3.»پیچیدگـی«: 
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میـزان  همچنیـن  و  می دهـد  نشـان  را  سـازمان 
در  سـطوح  تعـداد  و  کار  تقسـیم  تخصص گرايـی، 
سلسـله مراتـب سـازمان را اشـاره می کنـد و حـدودی 
کـه واحدهـای سـازمانی از لحـاظ جغرافیايـی پراکنده 
شـده اند را تصريـح می کنـد )رابینـز، الوانـی دانايی فرد، 

.)81 ص   ،1388
دسـتگاهها،  کیفـی  و  کمـی  توسـعه  4.»عملکـرد«: 
پیچیـده تـر شـدن روابـط و پیشـرفت فنـاوری موجب 
افزايـش اهمیـت مديريـت در جهان امروز شـده اسـت. 
محدوديـت منابـع و امکانـات، سـرعت و کیفیـت ارائـه 
محصـولات و خدمـات، تشـديد رقابت و ضـرورت انجام 
هدفمنـد امـور از چالـش هـای اصلـی مديريت بـوده و 
زمینـه توجـه دقیـق بـه عملکـرد سـازمان هـا را فراهم 
نموده اسـت و در چنین شـرايطی اسـت که سازمان ها 
بـه صورت مسـتمر نیازمند »بهبود مديريت« میباشـند 
و بهبـود مديريت زمانی میسـر اسـت کـه عملکرد مورد 
ارزيابـی قـرار گیـرد و تصويـر روشـن و شـفافی از وضع 
سـازمان در دسـترس باشـد )گلین، و صباغی، 1385(.

عملکـرد، تقريبـا شـامل تمامـی اهـداف رقابت پذيـری 
انعطاف پذيـری،  بـه هزينـه،  تولیـد اسـت و  تعالـی  و 
سـرعت، قابلیـت اعتمـاد يـا کیفیـت مربـوط می شـود 
بعـلاوه، عملکـرد مـی توانـد بـه صـورت چتـری بـرای 
همـه مفاهیمـی کـه موفقیتهـا و فعالیت هـای تمامـی 
شـرکت ها را در بـر مـی گیـرد توضیـح داده شـود بـا 
اين حـال، انـواع عملکـردی کـه يـک شـرکت خـاص 
مـی کوشـد، با موفقیـت به انجام رسـاند، بسـیار خاص 
همـان شـرکت اسـت  )تومـاس و بـارون 1994، پايگاه 

مقـالات مديريـت(.
سازمان با عملکرد برتر 

تحـولات فراينده و فشـارهای رقابتـی موجود در محیط 
سـازمانهای ضـرورت تمرکز بـر نوآوری، ارتقـاء کیفیت، 
و  سـاختارها  ناتوانـی  مشـتری،  بـه  خدمـات  بهبـود 
الگوهای سـنتی حاکم بر سـازمانها در برآورده سـاختن 
انتظـارات و سـرعت و کاهـش هزينـه را تشـديد کـرده 
اسـت خواسـته های ذينفعان باعـث رواج رويکرد جديد 
سـازمانی شده اسـت که می کوشـد از طريق طراحی و 

ايجـاد سـازمانهای با عملکرد برتر، پاسـخگوی خواسـته 
هـای بـه حـق ذينفعـان باشـد. در يـک نـگاه جامـع 
سـازمانهای بـا عملکـرد برتـر را می تـوان ايـن گونـه 
تعريـف نمود: »سـازمان با عملکرد برتر سـازمانی اسـت 
کـه در يـک دوره زمانـی بلنـد مـدت از طريـق توانايی 
انطبـاق مناسـب بـا تغییـرات و واکنـش سـريع بـه اين 
تغییـرات، ايجـاد سـاختار مديريت منسـجم و هدفمند، 
بهبـود مسـتمر قابلیت هـای کلیدی و رفتار مناسـب با 
کارکنـان بـه عنوان اصلـی تريـن دارايـی، نتايجی بهتر 
از سـازمانهای همتراز دسـت مـی يابـد« )وال، 2005(. 
»پیتـرز و واترمـن« برای نخسـتین بـار در يک پژوهش 
گسـترده بـا مطالعـه 43 شـرکت بـزرگ آمريکايـی که 
در شـش شـاخص رشـد مرکب دارايی ها، رشـد مرکب 
سـهام، نسـبت ارزش بـازاری بـه ارزش دفتـری، بـازده 
سـرمايه، بـازده سـهام و بـازده فـروش از رقبـا بالاتـر 
بـوده انـد به 8 اصـل اساسـی موفقیت در اين شـرکتها 
رسـیدند؛ در ايـن پژوهـش هشـت ويژگـی شـرکتهای 

مبتکـر و نـوآور بـه شـرح ذيل عنوان شـد: 
»تعصـب بـه عمل، تماس نزديک با مشـتری، اسـتقلال 
و تهـور، بهـره وری از ناحیـه کارکنان، توجه به ارزشـها، 
پايبنـدی بـه کار اصلـی، سـاختارهای سـاده، تمرکـز و 

عـدم تمرکـز« )پیترز و واترمـن، 1982(. 
جـری  و  جیمزکالینـز  توسـط  بعـدی  مهـم  مطالعـه 
پـوراس انجـام شـد کـه در يـک طرح پژوهشـی شـش 
سـاله با بررسـی 18 شـرکت کـه موقعیت خـود را برای 
5 تـا 15 دهـه حفـظ کـرده بودنـد با 18 شـرکت ديگر 
کـه در مقايسـه چنـدان موفـق نبودنـد بـه شناسـايی 
مجموعـه اصولـی کـه موجب تمايز اين شـرکتها شـده 
بـود پرداختـه کـه در نهايـت ويژگیهـا و فلسـفه حاکم 
بـر شـرکت هـای آرمانـی را در کتابـی تحـت عنـوان 
»سـاختن برای ماندن« منتشـر نمودند. رويکرد سـاعت 
سـازی نـه سـاعت گويـی، فلسـفه هـم ايـن و هـم آن، 
اهدافـی مهم تر از سـود، حاکمیـت جهان بینی و حفظ 
مداومـت و پیشـرفت، دارابـودن هدفهـای بلندپروازانـه، 
انتخـاب شايسـته، مديريت، پیشـرفت و بهبود مسـتمر 
بـه عنـوان ويژگیهـای شـرکتهای آرمانـی عنوان شـده 
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اسـت )کالینـز و پـوراس، 1997(.
شـرکتهای  راز   5 مطالعـه  يـک  در   )2001( کالینـز   
باعملکـرد برتـر را تیـم رهبـری قـوی، توانايـی جـذب 
و نگهـداری کارکنـان بـا کیفیـت، رويکـرد منسـجم و 
منظـم بـه کسـب و کار، توانايـی اسـتفاده اسـتراتژيک 
از فـن آوری، اسـتفاده مناسـب از تامین کننـدگان قابل 
اعتمـاد ذکـر می کنـد. دالتـون 2000 در بررسـی خود 
در خصـوص عناصـر اصلـی سـازمان با عملکـرد برتر 5 
جـزء اصلـی يـک سـازمان باعملکـرد برتر را، مشـارکت 
کارکنـان، تیمهـای کاری خودگران، فـن آوری تولیدی 
کیفیـت  مديريـت  و  سـازمانی  يادگیـری  منسـجم، 
فراگیـر عنـوان نمـوده اسـت. اسـمیت در مقالـه خـود 
هفـت راز ايجـاد سـازمانهای باعملکـرد برتـر را تعهـد 
و مشـارکت مديريـت ارشـد، تمرکـز اسـتراتژيک، تیـم 
هـای راهبـردی، شناسـايی پـروژه های کلیـدی بهبود، 
تیم گرايـی و ايجـاد منشـور و انـدازه گیری )سـنجش( 

ذکـر مـی کنـد )سـايت راهـکار مديريـت، 1394(.
روش و اهداف تحقیق

هـدف اصلـی ايـن پژوهـش تعییـن رابطـه بیـن آينده 
در  پیشـرفت عملکـرد سـازمان  بـا  مديـران  شناسـی 
سـازمانهای دولتـی شهرسـتان ديلـم اسـت.  اهـداف 

فرعـی تحقیـق عبارتنـد از:
1-تعییـن رابطـه بیـن ابعـاد آينده شناسـی مديـران با 

ابعـاد پیشـرفت عملکرد سـازمان؛
2-تعییـن میـزان قـدرت پیش بینی پیشـرفت عملکرد 
سـازمان توسـط مولفه آينده شناسـی تحلیلی مديران؛

3-تعییـن میـزان قـدرت پیش بینی پیشـرفت عملکرد 
سـازمان توسـط مولفه آينـده نگری نظـری مديران؛

4-تعییـن میـزان قـدرت پیش بینی پیشـرفت عملکرد 
سـازمان توسـط مولفه آينده نگری مشـارکتی مديران؛ 
5-تعییـن میـزان پیشـرفت عملکرد سـازمانهای دولتی 
بـا توجـه به مولفه هـای اهـداف، تفويض اختیـار، طرح 
تسـهیلات،  اولیـه،  آموزشـهای  و  نیازهـا  کاری،  هـای 

بازخـورد، پیگیـری، قدرشناسـی، و بهسـازی. 
سوالات تحقیق عبارتند از:

1.آيـا بین ابعاد آينده شناسـی مديران و ابعاد پیشـرفت 

عملکرد سـازمان رابطه معنـی دار وجود دارد؟
2. آيـا میـزان آينده شناسـی تحلیلـی مديـران توانايـی 

پیش بینـی پیشـرفت عملکـرد سـازمان را دارد؟
توانايـی  مديـران  نظـری  آينده نگـری  میـزان  3.آيـا 

دارد؟ را  سـازمان  عملکـرد  پیشـرفت  پیش بینـی 
4.آيـا میزان آينده شناسـی مشـارکتی مديـران توانايی 

پیش بینی پیشـرفت عملکـرد سـازمان را دارد؟
متغیرهای تحقیق عبارتند از: 

)پیش بیـن(  مسـتقل  متغیـر  حاضـر  تحقیـق  در 
آينده شناسـی مديران اسـت که در سه بعد آينده شناسی 
تحلیلـی، نظری و مشـارکتی مورد تحقیق قـرار می گیرد 
و متغیر وابسـته، پیشـرفت عملکرد سـازمان اسـت که در 
ابعـاد نه گانـه  تفويـض اختیـار، طرح هـای کاری، نیازهـا 
و آمـوزش هـای اولیـه، تسـهیلات، بازخـورد، پیگیـری، 

قدرشناسـی و بهسـازی مـورد بررسـی قـرار می گیـرد.
روش تحقیق: تحقیق حاضر از نوع توصیفی، همبستگی 

باشد.  می 
جامعـه آمـاری، نمونـه و روش نمونـه گیری نیـز عبات 
اسـت از: جامعـه آمـاری تحقیق شـامل کلیـه کارکنان 
شـهرداری شهرسـتان ديلم که بصورت رسـمی، پیمانی 
و قـراردادی مشـغول به کار می باشـند کـه بالغ بر 600 
نفـر می باشـند و بـه روش نمونه گیری تصادفی سـاده 
تعـداد 95 نفـر از کارکنانـی کـه در دسـترس بودنـد به 

عنـوان جامعـه نمونه انتخاب شـدند. 
ابـزار پژوهـش: بـرای انجـام پژوهـش حاضـر از دو 

اسـت:  شـده  اسـتفاده  پرسـش نامه 
1.الـف( پرسـش نامـه محقق سـاخته آينده شناسـی و 
شـخصیت آينده گـرای مديـران بـا 41 سـوال بصـورت 
طیـف لیکـرت که پـس از نظرخواهـی از صاحب نظران 
در مـورد روايی آن و انجـام آزمون مقدماتی بر روی 30 
نفر از دانشـجويان دانشـگاه پیام نور ديلـم، پايايی آن از 
طريـق محاسـبه ضريب آلفـای کرانباخ برابـر 93% بود.

2.ب( پرسـش نامه محقق سـاخته 20 سـوالی پیشرفت 
عملکرد سـازمان که بر اسـاس نظريه پیشرفت عملکرد 
کـه توسـط جـرارد اگان )1995( در کتـاب راهنمـای 
مديـران آمـوزش عالی منبـع پروفسـور مک کفری نقل 
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شـده اسـت کـه پـس از نظـر خواهـی از متخصصیـن 
مديريـت در مـورد روايی آن و اعمال تغییرات خواسـته 
شـده آنها، در مـورد پايايی آن آزمـون مقدماتی بر روی 
30 نفـر از دانشـجويان دانشـگاه پیام نـور ديلم به عمل 
آمـد کـه پايايـی آن از طريـق محاسـبه ضريـب آلفـای 

کرانبـاخ برابـر 95 % بود.
يافته های پژوهش

آمار توصیفی 
از جـداول  آمـده  بـه دسـت  اطلاعـات  بـه  توجـه  بـا 
بررسـی چگونگـی توضیـح پاسـخ گويـان بـر اسـاس 
متغیـر جنسـیت 74/7 درصـد مـرد و 22/1 درصد زن، 
بـر اسـاس متغیـر وضعیـت تاهـل: 17/9 درصـد مجرد 
و73/7 درصد متاهل، بر اسـاس متغیر تحصیلات 16/8 
درصـد ديپلـم و زيـر ديپلـم، 18/9 درصد فـوق ديپلم، 

54/7 درصـد لیسـانس و 6/3 درصـد فوق لیسـانس، بر 
اسـاس متغیـر وضعیـت اسـتخدام43/2 درصد رسـمی 
، 17/9 درصـد پیمانـی، 32/6 درصـد قـرار دادی و بـر 
اسـاس متغیـر سـابقه خدمـت 55/8 درصـد بیـن 1 تا 
10 سـال 32/6 درصـد بین 11 تا 20 سـال، 42 درصد 
بیـن 21 تـا 25 سـال و 23/3 درصـد بیـن 26 تـا 30 

سـال اعـلام نمـوده اند.
طبـق اطلاعـات بدسـت آمـده از جـدول بـالا پیشـرفت 
و  میانگیـن  بالاتريـن  دارای  سـازمان  در  عملکـرد 
آينده شناسـی مديران دارای کمترين میانگین می باشـد.

تقسـیر : در خصـوص متغیـر آينـده نگـری نظـری بـا 
توجـه بـه مقـدار Sig =0/0333 مشـخص مـی شـود 
کـه پیشـرفت عملکـرد سـازمان از روی آينـده نگـری 
نظـری قابـل پیش بینی اسـت.  همچنیـن در خصوص 

پیشرفت عملکرد متغییر
سازمان 

آينده شناسی 
مديران

آينده شناسی 
تحلیلی 

آينده شناسی 
نظری

آينده شناسی 
نظری میانگین

70/541/0126/4443/8030/56میانگین

جدول 3. میانگین متغیرها

مدل
BStd.err.rBetaTSig

متغییر

0/4040/0970/5144/1550/000آينده شناسی مديران

1/3020/2300/5655/4360/000آينده شناسی تحلیلی
0/940/1870/2812/1880/033آينده نگری نظری

1/4290/2330/6006/1320/000آينده نگری مشارکتی

جدول 2. ضرايب همبستگی پیش بین بین متغیرهای آينده شناسی با استفاده از رگرسیون ساده

امتیازمولفهامتیازمولفهامتیازمولفه 
7/16طرح های کاری6/51تعويض اختیار10/48اهداف

نیازهای و 11/37بهسازی6/94پیگیری
7/49آموزشهای اولیه

6/26قدرشناسی6/94بازخورد6/05تسهیلات

جدول 3. میانگین نمرات داده شده به مولفه های پیشرفت عملکرد
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متغییرهـای آينـده شناسـی مديـران، آينـده شناسـی 
تحلیلـی و آينده شناسـی مشـارکتی با توجه بـه مقدار 
Sig =0 مشـخص شـد که پیشـرفت عملکرد سـازمان از 
روی هريـک از متغیرهـای ذکـر شـده قابـل پیـش بینی 

است.
طبـق اطلاعـات بدسـت آمـده از جـدول، بـه مولفـه 
بهسـازی  مولفـه  بـه  و  امتیـاز  کمتريـن  تسـهیلات 
بیشـترين امتیـاز داده شـده و مجمـوع امتیـاز کسـب 
شـده در ارزيابـی میـزان پیشـرفت عملکـرد سـازمان 
70 میباشـد، يعنـی مـی تـوان نتیجه گرفت پیشـرفت 
عملکـرد در سـازمان متوسـط و رو بـه پیشـرفت مـی 

 . شد با
نتیجه گیری و جمعبندي 

بـا توجـه بـه اطلاعـات بـه دسـت آمـده درخصـوص 
پیشـرفت  و  متغیرهـا  بیـن  رابطـه  بـودن  معنـی دار 
مشـارکتی  آينده شناسـی  مولفـه  سـازمان،  عملکـرد 
نظـری  آينده نگـری  مولفـه  و  همبسـتگی  بیشـترين 
کمتريـن همبسـتگی را نشـان می دهـد. ايـن نتايـج 
اسـت کـه مديـران سـازمان در  ايـن مطلـب  بیانگـر 
تبییـن آينـده و آينده نگـری و آينده گزينـی از نظـرات 
کارکنـان خود اسـتفاده می نمايند و هر انـدازه باورها و 
نظـرات کارکنان خود را بیشـتر دخالت دهند پیشـرفت 
عملکرد سـازمان بیشـتر خواهد بود. مديـران در تبیین 
چشـم انـداز آينده سـازمان خـود بعد از آينده شناسـی 
مشـارکتی  از آينـده نگـری تحلیلـی يعنـی تجزيـه و 
تحلیـل عناصـر و امـور سـازمانی اسـتفاده مـی نماينـد 
يعنـی از واقعیـت هـای معلوم بـرای تبییـن رخدادهای 
نامعلـوم اسـتفاده مـی نماينـد. همچنیـن مديـران اين 
سـازمانها از آينده نگـری نظـری کمتـر بهره مـی بردند 
لـذا بـرای تبیین چشـم انداز آينده سـازمان طبیعتا می 
بايسـت از اعمال نظرات شخصی دوری جويیم و نظرات 
خصوصـی و شـخصی خود را کمتـر اعمـال نمايیم و از 
نظـرات و عقايـد کارکنـان هم اسـتفاده نمايیـم باتوجه 
بـه کمـی جمعیـت و کوچـک بـودن جامعه و سیسـتم 
سـازمانی شهرسـتان ديلم و آشـنا بودن مديران با افراد 
در محیـط کاری خود و وجود فرهنگ همدلی گذشـته 

کـه هنـوز در جوامع کوچـک يافت می شـود و با توجه 
بـه اينکـه مديـران ايـن سـازمانها بیشـتر از افـراد خود 
شهرسـتان مـی باشـند. يافتـه های ايـن تحقیـق قابل 
توجیـه مـی باشـد. ضمن اينکـه تئوری هـای مديريتی 
و نظـرات متخصصـان و صاحـب نظـران علـم مديريت 

مويـد يافتـه هـای تحقیق می باشـد. 
منابع و ماخذ

ال دفـت، ريچـارد )1374( تئـوری و طراحی سـازمان، 
پارسـايیان علـی، اعرابـی سـید محمـد، چـاپ و نشـر 

تهران. بازرگانـی 
بـرک پور، ناصر )1383( طراحـی و اجرای نظام ارزيابی 
عملکـرد در سـازمان شـهرداری ها و دهیاری های ايران، 
ويـژه نامـه ی مديريـت اسـتراتژيک شـهری 2، ضمیمه 

ماهنامـه شـهرداری ها، شـماره 22، صص 68-77. 
بنیـاد توسـعه فـردا )1384( روش هـای آينده نـگاری 
تکنولـوژی، گـروه آينـده انديشـی بنیـاد توسـعه فـردا، 

تهران. 
سیاوشـگرد،  و  دژ  گنـگ   )1357( مهـرداد  بهـار، 
تهـران. فردوسـي،  بنیـاد شـاهنامه  شاهنامه شناسـي، 

پـدرام، عبدالرحیـم )1386( آينده پژوهـی حـوزه ای نو 
بـرای کندوکاو، سـايت کشـف آينده

سـنت  آينده نـگاری   )1386( عبدالرحیـم  پـدرام، 
www. حاکـم بر آينـده پژوهی، سـايت کشـف آينـده

futuresdiscovery.com
و  مفاهیـم  آينده پژوهـی،   )1386( سـعید  خزائـی، 

آينـده کشـف  سـايت  هـا،  ضـرورت 
مفاهیـم  آينده پژوهـی   )1388( عبدالرحیـم  پـدرام، 
روش هـا، مرکـز آينده پژوهـی علـوم و فنـاوری دفاعـی 

موسسـه آموزشـی و تحقیقاتـی صنايـع دفاعـی.
حاجـی کتابـی، علـی؛ کیائـی، بتول؛ نسـیری، نسـترن 
)1384( بررسـی و تبییـن ماهیـت مديريـت عملکرد با 
توجـه به الگـوی BSC، تهـران: دومیـن کنفرانس ملی 

مديريـت عملکرد. 
حجازي يوسـف، شـمس علـي )1384( بررسـي عوامل 
موثـر بر عملکرد شـغلي کارشناسـان ترويج کشـاورزي، 

دانـش مديريت، شـماره 68.
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خاکـی، غلامرضـا )1387( روش تحقیـق در مديريـت، 
انتشـارات بازتـاب، تهران.

آينـده   )1392( محمـودزاده  امیـر  و  شـعید  خزايـی، 
آفريـن. علـم  انتشـارات  اصفهـان،  پژوهـی، 

خزائـی، سـعید و همايـون جاذبـی زاده )1387( هنـر 
www. سـوم  شـماره  آينـده،  کشـف  آينده نـگاری، 

 futuresdiscovery.com
خزائی، سـعید، و عبدالرحیـم پـدرام )1387( راهنمای 
گام بـه گام آينـده پژوهـی راهبردی، انتشـارات کشـف 

ينده آ
رابینز، اسـیفن )1388( تئوری سـازمان ساختار و طرح 
سـازمانی، الوانـی، ترجمـه: سـید محمـود دانايی فـرد، 

انتشـارات صفـار هرندی. 
رحیمـی، غفـور )1385(  ارزيابـی عملکـرد و بهبـود 

مسـتمر سـازمان، مجلـه تدبیـر، شـماره 173.
رسـتمي رضا، مهديون روح اله، شـالچي بهـزاد، نارنجي 
ثانـي فاطمـه، غلامـي ناصـر )1388( رفتـار سـازماني 
شـهروندي: تبییـن بـر اسـاس ابعـاد شـخصیت، تعهـد 

سـازماني و رضايـت شـغلي، روانشناسـي معاصـر.
رشـیدپور ماندانا )1379( بررسـی رابطة تعهد سـازمانی 
شـغلی  عملکـرد  و  شـغلی  در  مانـدن  بـه  تمايـل  بـا 
مرکـز  حسابرسـی،  سـازمان  در  ای  حرفـه  کارکنـان 

آمـوزش مديريـت دولتـی، دانشـگاه تهـران.
رضايیـان علـی )1385( مبانـی سـازمان و مديريـت، 

انتشـارات سـمت، تهـران.
رضايـي عبدالمطلـب، رضوانفـر احمد )1386( بررسـي 
عوامـل تاثیـر گـذار بـر عملکـرد شـغلي کارشناسـان 
علـوم  مجلـه  يـزد،  اسـتان  مـوردي  مطالعـه  ترويـج، 

2،1386 شـماره  ايـران،  کشـاورزي 
رفیـع پـور، فرامـرز )1362( کنـد وکاوها و پنداشـته ها، 

تهران: شـرکت سـهامی انتشـار، چاپ اول.
سـمیه  نمـازي  نوشـاد،  قاسـمي  محمـود،  سـاعتچي 
)1387( بررسـي رابطه  میـان انگیزه ي شـغلي مديران، 
رضايـت شـغلي و تعهـد سـازماني کارکنـان )دبیـران( 
فصلنامـه  مرودشـت،  شهرسـتان  متوسـطه  مقطـع 
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