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بررسی و مقایسه نقش مدیریت استراتژیک دانش بر بهره وری نیروی انسانی در دانشگاه  

 های سراسری تبریز، علوم پزشکی تبریز و آزاد اسلامی واحد تبریز

 

 

 

 

 

 1رویا  عینی محمدی

 کارشناس ارشد دانشگاه تبریز 1

 نویسنده مسئول: 

 رویا  عینی محمدی

 

 

 

 

 

 چکیده  

کارکنان در دانشگاه هاي تبریز، علوم پزشکی تبریز و آزاد اسلامی واحد تبریز در سال وري  بهرهاین تحقیق به منظور بررسی نقش مدیریت استراتژیک دانش بر  

نفر می باشد که به صورت  336نفر و نمونه مورد بررسی به تعداد  2628انجام گرفته است. جامعه آماري تحقیق کلیه کارکنان سه دانشگاه به تعداد  1392

و محقق ساخته مدیریت وري بهرهتصادفی طبقه اي نسبی و براساس جدول مورگان انتخاب شده اند. براي اندازه گیري متغیرها از پرسشنامه استاندارد 

پرسشنامه در این تحقیق از حد قابل قبول،   اظهاري پاسخ داده شده، استفاده شده است. پایایی هر دو  استراتژیک دانش که توسط خود کارکنان و به شیوه خود

هاي تدوین، بیشتر بوده است. تحلیل داده ها با استفاده از آزمون همبستگی و تحلیل واریانس نشان می دهد که وضعیت مدیریت استراتژیک دانش و مؤلفه 

کارکنان رابطه   وريبهرهمدیریت استراتژیک دانش و مؤلفه هاي آن با اجرا و ارزیابی استراتژي هاي دانشی به طور محسوسی پایین تر از متوسط بوده است. بین  

نیروي وري بهرهنیروي انسانی بالاتر از متوسط بوده است، اما سه دانشگاه از لحاظ وضعیت مدیریت استراتژیک دانش یا وري بهرهمعناداري وجود ندارد. وضعیت  

 انسانی تفاوت معناداري با همدیگر ندارند.

 

 واژه ها: کلید 

 آموزش عالی   نیروي انسانی،وري  بهره     مدیریت استراتژیک دانش،
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 مقدمه 

ها، کمبود منابع و سرعت تبادل اطلاعات بر کسی  هاي فناوري، تنوع سلیقهبا توجه به گسترش سطح رقابت، پیچیدگی وريبهره امروزه اهمیت 

وري فزون ترند تا ثبات سازمان را  وري و کارآیی ارزشمندترین جایگاه را نزد مدیران دارد. همه در جستجوي بهره پوشیده نیست، همچنین بهره

بلکه از طریق   می کند، اجتماعی کمکـ نه تنها به توسعه اقتصادي  عالیدر آموزش وري بهره ارتقاي   تضمین کنند.در دنیاي پر رقابت امروز 

آورند،  دست می  افزون بر این، افرادي که دانش و مهارت مفیدي به. تربیت نیروي انسانی کارآمد و خلاق می تواند موجب اعتلاي کشور گردد

 (. 1387)سید عامري،    شمار آیند.ه  ب  توانند فرد مفیدي در جامعهمی

و    ی. با تعالرندیگ  شیسازمان را در پ  یکارکنان، راه تعال  نینمود تا ا  یکارکنان را سرآمد و متعال   دیو سرآمد، ابتدا با  یمتعال  یداشتن سازمان  يبرا 

  يریبه کار گ  ،یتعال  نیا  جادیا  يروش برا   کیشود.    یحاصل م  یو دانش  ینگرش  ،يفکر  ،یذهن  يها   يکارکنان، پرورش مجموعه توانمند  يسرآمد 

  ي ها   تیو بالنده را پرورش داد که بتوانند مز  افتهیتوسعه    ییبتوان انسان ها  قیطر  نیدانش در سازمان هاست تا از ا  تیریاصول مد  يساز   ادهیو پ

  ي د یجد يا ه تیور نمودن کارکنان است تا بتوانند ظرفدارد، بهره  یوري نقش اساسبهره ندی. چون آنچه در فرآندینما جادیسازمان ا يبرا  داریپا

 . ندینما  جادیسازمان ا  يبرا 

  مدیریت منابع انسانی با نگاه استراتژیک شکل گرفته و در جهت جذب و آماده سازي، حفظ و نگهداري کارکنان نقش فوق العاده اي را در تحقق

. مدیران باید شرایط سازمان ها را به گونه اي مهیا سازند که در آن هر شخص بتواند متعهدتر، برانگیخته تر و وظیفه  اهداف سازمان به عهده دارد

 شناس تر شود، چون نیروي کار متعهد و توانمند، یکی از شرایط لازم و ضروري براي عملکرد مؤثر در سازمان هاي نوین می باشد. 

حفظ انگیزه،    چگونگی مرتفع کردن نیازهاي انسانی کارکنان از طریق ها بستگی تام به و اثربخشی سازمان ملکرد کارکنان و به تبع آن کارآییع

شرایط کار، مسائل مدیریتی   حیط وم  ساختار و تشکیلات،  حقوق و دستمزد، عوامل مهم دیگري چون  بخشی دارد. علاوه بر  رضایتو    بالا  روحیه

  وري بهره ثرند.  ؤنیازهاي مادي و روانی کارکنان و جلوگیري از کاهش عملکرد سازمان م   راستاي پاسخگویی بهویژه ماهیت و طراحی شغل در  ه  و ب

  که نسبت ارزش تولید یک فعالیت اقتصادي به ارزش هزینه هاي به کار رفته براي تولید و یا نسبت ستاده به داده می باشد، افزایش آن عمده 

 (.  1385،  حسنیتی   می باشد و تا آنجا اهمیت دارد که بودن و نبودن مؤسسه را تبیین می نماید )ترین هدف همه مؤسسات تولیدي و خدما

طرزتفکري براي تداوم پیشرفت و بهبود هر آنچه  امروزه بهره وري به عنوان یک دیدگاه فکري و به مفهوم هوشمندانه کارکردن و عمل کردن و

ي آن را کاهش  ضمن اینکه سبب افزایش کیفیت خدمات آموزشی می گردد، قیمت تمام شده  در آموزش وري ره . بهعنوان می شود وجود دارد؛ 

لی می دهد، بازدهی سرمایه را نیز افزایش داده و ارتقاي استانداردهاي زندگی را فراهم می سازد که این هر دو از عوامل اصلی ایجاد ثروت م

به ویژه در آموزش، بهترین ابزار براي افزایش بهبود سطح زندگی مردم و ایجاد   وريبهره محسوب می شوند. بنابراین می توان گفت که افزایش 

آموزش   وريبهره ثروت ملی است. از دیدگاه سیستمی با گسترش این تفکر در سطح منابع اقتصادي جامعه می توان نتیجه گرفت که افزایش 

مردم، رونق اقتصادي، افزایش درآمد ملی، کاهش تورم و همچنین افزایش   ملی شده و آن نیز به بالا رفتن قدرت خرید وريبهره موجب افزایش 

 اشتغال در درازمدت منجر خواهد شد.

  ی و آزاد اسلام زیتبر یعلوم پزشک ز،یهاي تبروري کارکنان در دانشگاه دانش در بهره کیاستراتژ تیرینقش مد یبه دنبال بررس قیتحق نیا در

. کشور ما نیز که در جهت اقتصاد دانایی محور حرکت  میکرده باش یکمک  یوري در دانشگاه و آموزش عالتا به ارتقاء بهره  میبوده ا زیواحد تبر

وري در سطوح گوناگون به ویژه آموزش  اي جز ارتقاي بهره گیرد چاره هاي انسانی به کار میکند و تمامی تلاش خود را براي افزایش سرمایه می

 ندارد.   یعال
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 تحقیق   ی نظریمبان

 وری بهره 
 

 می  و  دهد  می  تشکیل  را  سازمانی  هر  هدف مهمترین  بهبود،  استراتژي  بر  مبتنی  دیدگاه  فلسفه  یک  عنوان  به  وريبهره   کنونی،  رقابت  پر  دنیاي  در

،  سازمان  هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت که طوري به. یردگ بر در را جامعه هاي بخش هاي کلیه فعالیت، اي زنجیره همچون تواند

  لیه ک  در  که  است  شده  سبب  امر  این .  باشد  می  اطلاعات  و  انرژي  مواد،  سرمایه،   کار،  نیروي  چون  گوناگون  امکانات  و  منابع  از  بهینه  و  ثرؤم   استفاده

  همه  و شود تبدیل ملی اولویتیبه  خدمات و کالا از اعم تولید عوامل مجموع از تر مناسب بهتر و چه هر و صحیح استفاده و وريبهره  کشورها

 نیست مستثنی قاعده این از نیز ما  کشور  ممکن نیست. وريبهره  موضوع به توجه بدون اي  جامعه یچه حیات موکه تدا برسند باور این به جوامع

 د. دار آن  توسعه در بسزا  نقشی وريبهره  به مقوله توجه و

کارایی مرتبط   وري ارائه شده، این مفهوم با اثربخشی وبسیاري از تعاریفی که از بهره  در « کارایی وري عبارت است ازبهره  »: ماندل می گوید

 .(  1385ي،  ثمر  )  شده است

انجام دهند، زمان و   دیاز آنچه با یستیاز کارکنان با کیور باشد. هر که چگونه عمل کنند که بهره رندیبگ ادی یستیسازمان با کیکارکنان 

  ی ها و چگونگ تیاز اهداف بلندمدت و کوتاه مدت، اولو دیشناخت خوب کار، با شیافزا يداشته باشند. و برا ین شناخت خوبانجام آ یچگونگ

داشته    یرا دارد. اگر کارکنان مشکل شناخت  تیاولو  نیشتریب  یدر چه مواقع  یبدانند چه اهداف  دیداشته باشند. آنان با  یاز آنها آگاه  کیهر  کسب

از ثبت  دیبا زین ری. مدستین یبر اهداف کوتاه مدت کاف  یموارد توافق شفاه شتریشود. در ب یعملکرد مربوط م يزیباشند به مرحله برنامه ر

 (. 1386  ان،یضائکند ) ر  قیشناخت بهتر به پرسش تشو  يحاصل کرده و کارکنان را برا   نانیاهداف کوتاه مدت اطم  یتمام

 تغییر است.  اثربخشی و  برگیرنده کارایی،  در وريمعتقد است که بهره   1ماهونی 

  کارایی یعنی انجام دادن کارها به نحو "پیتر دراکر به نظر برده می شوند. کارایی براي ارزیابی عملکرد سازمانی به کار شاخص اثربخشی و دو   

میزانی که سازمان به    درجه یا  اثربخشی سازمانی عبارت است از  ."انجام دادن کارهاي شایسته یا مناسباثربخشی یعنی    "  و  "شایسته یا مناسب  

مقدار منابعی که براي تولید یک واحد محصول به مصرف رسیده    حالی که کارایی سازمان عبارت است از  در  نزدیک می شود،  هدف هاي موردنظر

 . نشان داده شده است  1ل  شک  کارایی در  اثربخشی ومفهوم    تلفیق دو  ارتباط و.  است  

 

             عمیق       

                 

  

         اثربخشی   

    
 

        سطحی     

 عمیق      نگرش کارایی        

 ارتباط و تلقیق دو مفهوم کارایی و اثربخش   :1ل شک

 

 
1 . Mahoney 

 انجام کار درست

 منابع تلف شده است اثر بخش اما غیر کار آمد،

 ( حفظ فرایندهاي موجود )

 اثربخش و کارآمد 

 .اهداف کسب شده و از منابع خوب استفاده شده است

 ( تولید با کیفیت ور و سازنده وبهره  ،)فرایندهاي کاري

 غیراثربخش و غیر کارآمد

 منابع تلف شده است  اهداف کسب نشده و

 (  رهاشدگی فرایندي )

 انجام دادن درست

 به اهداف دست نیافته است.  ،کارآمد اما غیراثربخش

 (  به دنبال فرایند هاي جدید بودن )
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 به همین ترتیب، انجام دهد. کار بیشتري را صرف نیروي یکسان، با زمان ثابت و می دانیم که در شخص دیگر از کارآمدتر وقتی یک شخص را

  کارآمدتر  دیگري از این صورت در انجام دهد، دیگري از ساده تر یا سریعتر را آنها همان کار یکی ازولی  نفر بازده یکسانی داشته باشند دو اگر

 است. 

 

 وری نیروی انسانیبهره  ثر برؤعوامل م

مجموعه    دستیابی به هدف هاي هر سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است.  ارزش هر سازمان می باشند.  کارکنان سرمایه هاي با

 ثیر دارد،أوري نیروي کار تبهره  مهم ترین عاملی که بر ثر می باشند.ؤوري نیروي کار مروي بهره  بر سازمان، ارزش هاي حاکم بر اي از عوامل و

 انجام کار است.   یروي کار درنانگیزه  

 

 وری ثر درکاهش بهره ؤعوامل م

 سازمان به شرح زیر است: وري در داخل یک  کاهش بهره   مهم ترین عوامل مؤثر در

 ناشی از ضعف مدیریت (.  وجود تبعیض بین کارکنان ) ❖

 ناامنی شغلی. ❖

 (.  ضعف مدیریت  )  (  برنامه هاي کنترلی  بی ثباتی در  کنترل نکردن ) ❖

 تحصیلی و شغلی.  ناهماهنگی رشته ❖

 (.   ضعف مدیریت  مشاغل مربوطه )  استفاده نکردن از تخصص ها در ❖

 (.  ضعف مدیریت  شغلی )  ي وناهماهنگی استعدادهاي فرد ❖

 (.  ضعف مدیریت   بی کفایتی سرپرست ) ❖

 (.  1387ي،  طاهر   )  انتقال پی در پی نیروي انسانی  بی علاقگی به کار فعلی و ❖

 

 وری افزایش بهره  عوامل مؤثر در 

 وري به شرح زیر است: افزایش بهره   عوامل مؤثر بر ❖

 کارکنان.   آموزش شغلی مستمر مدیران و ❖

 بیشتر.   بهتر وتلاش  انگیزش میان کارکنان براي    ارتقاء  ❖

 کارکنان.   خلاقیت مدیران و  ایجاد زمینه هاي مناسب به منظور ابتکار و ❖

 برقراري نظام تنبیه و تشویق.   عملکرد و  برقراري نظام مناسب پرداخت مبتنی بر ❖

 انظباط اجتماعی که عاملی خودکنترلی است.   وجدان کاري و ❖

 کلیدي دارند.   ها که نقش حساس وروش    سیستم و  تحول در ❖

 (.   1387ي،  طاهر   امور )  تسلط سیاست هاي سازمان بر  تقویت حاکمیت و ❖

به عنوان یک اصل ضروري در جهت ارتقاي کیفیت کالاها و خدمات، سطح زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و آسایش انسان    وريبهره افزایش و بهبود  

وري را  و کشورهایی برنده خواهند شد که سازمان هاي آنها بتوانند دانش و بینش و رفتار بهره  ها از اهداف اصلی کشورهاي جهان محسوب شده

 در مدیران و کارکنان خود ایجاد نمایند. 

 

 

http://www.jmss.ir/


 12-20، ص 2جلد1399 تابستان،  20، شماره ومطالعات اجتماعی مدیریتدرپژوهش  علمیمجله 
http://www.jmss.ir 

 

 

 دانش 
 

معتبر نیز دانش  شناسند. در منابع علمی   مهمترین منبع نوآوري، بهره وري انسانها و در نهایت رشد و بقاي سازمان می امروزه دانش را به عنوان

 .تئوري ها، الگوها، مهارت و سرمایه هاي اطلاعاتی تعریف می کنند را آمیخته اي از نظرات تجربیات،

هاي آموخته شده در طول زمان. دانش فهمیده می شود و فرد دانش را از طریق تجربه، استدلال،   دانش عبارت است از ایده ها، فهم و درس

دانش خود را با افراد تسهیم می کنند. دانش افراد گسترش می یابد    دست می آورد. هنگامی که دیگرانه  یدن، ببصیرت، یادگیري، خواندن و شن

و هنگامی که دانش فرد با دانش دیگران ترکیب می شود دانش جدید ایجاد می شود چون دانش، ماهیتی فردي دارد چرا که در ارتباط متقابل  

آنها از جهان و دیگران، قرار دارد. همچنین دانش در بافت و زمینه روابط بین فردي ظاهر می شود. دانش   ها و باورهاي افراد و ادراک با ارزش

دشوار است و انتقال آن به سختی    سازمانتصرف دانش در    غنی تر و معنادارتر از اطلاعات است. ساختارمند نمودن دانش، دشوار است. تسخیر و

اصول خود   ها و بخش یکپارچگی در بر عی سازمانی است که براساس اصول بازار آزاد فعالیت می کند وامکان پذیر است. پس دانش دارائی واق

 (.  1390،  ذاکري  )  کید دارد.أت

  به طور کلی دانش سازمانی باید در راستاي محصوالت، خدمات و فرآیند سازمانی به کار گرفته شود. اگر سازمانی به راحتی نتواند شکل صحیح

در جاي مناسب آن مشخص نماید، در عرصه هاي رقابتی با مشکل مواجه خواهد شد. زمانی که نوآوري و خالقیت راه پیروزي در جهان  دانش را  

گیري از منابع دانش خود راه هاي مختلفی پیشرو    امروز است، سازمان باید بتواند دانش مناسب را در جاي مناسب به کار گیرد. سازمانها در بهره

 . دارند

توان نتیجه گرفت که بین دانش و دانستن تفاوت وجود دارد. دانستن عین عمل کردن و اقدام نیست. اما دانش، آن بخش از اطلاعات  واقع می   در

رود. به تعبیر دیگر دانش عبارت از اطلاعاتی است که قابلیت اجرا داشته باشد  است که در عمل براي اخذ تصمیمات و انجام اقدامات به کار می

 (.  2000،  2ساریگیو و تایلت   دانش حاصل تقاطع اطلاعات و اقدامات است )  2لتر مطابق شکبیان دقیقبه  

 
 : رابطه دانش، اطلاعات و اقدامات سازمان 2شکل 

 مدیریت دانش 
 

شناسایی، کسب، خلق، سازماندهی،  ها و اقدامات مدیریت و کارکنان سازمان در راستاي تحقق اهداف دانشی سازمان در مراحل تمامی فعالیت

عبارت دیگر، در  شود. به گیري می اعتباریابی، اشتراک، حفظ و نگهداري و بکارگیري دانش مورد ارزیابی قرار گرفته و اثربخشی و کارایی آن اندازه 

خورد. بازخوردهاي حاصل از این مرحله  هاي مدیریت دانش اعلام رقم میها در تدوین و اجراي برنامه این مرحله اغلب شکست یا موفقیت سازمان 

شده براي تحقق این اهداف آگاه و هوشیار  ریزيهاي برنامه گذاري دانشی و سایر فعالیت خواه مثبت خواه منفی مدیران را نسبت به چگونگی هدف

 .خواهد ساخت 
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عبارت  ه، و سرانجام کاربرد دانش در سازمان است. به خلق، کسب، جذب، نگهداري، بازیابی، نشر و توسع  مدیریت دانش، اداره فرآیندهاي تشخیص،

گیري از دانش،  گیرد تا سازمان با بهره کارگیري آن انجام می ه  دیگر مدیریت دانش مجموعه اقداماتی است که در فرآیندهاي یادگیري سازمانی و ب

 هاي خود را تحقق بخشد.   رسالت

اي است که موجب بهبود و افزایش درک اعضاء  گونه ه  مدیریت دانش را فرآیند منظم یافتن، انتخاب، سازماندهی، پالایش و ارایه اطلاعات ب  3ماسی 

 . طور مستمر بیاموزد و خود را اصلاح کنده  کند تا سازمان از تجربیات خود بسازمانی و تقویت حافظه سازمانی شده است و کمک می 

  شرکت   سازمانی  اثربخشی  و  دانش  مدیریت  هاي  استراتژي  هماهنگ  کاربرد  رابطه  بررسی  عنوان  تحت  خود  تحقیق  در(  1389)  ایزدیان 

علمی تحقیقاتی اصفهان و پارک علم و فناوري دانشگاه تهران پرداخت و به این نتیجه رسید که استراتژي غالب در کاربرد    شهرک  در  مستقر  هاي

زمینه انتقال دانش، استراتژي اجتماعی و در تولید و توسعه دانش، استراتژي کاربردي است. در مورد استراتژي  دانش، استراتژي انسان محور، در  

تفاده  هاي دانش سازمانی، شهرک علمی تحقیقاتی اصفهان از استراتژي نوآوران و پارک علم و فناوري دانشگاه تهران از استراتژي کاشفان بیشتر اس

استراتژي   یدر دو بخش اصفهان و تهران در وضعیت نسبتا مطلوب قرار دارد. همبستگی بین کاربرد و هماهنگمی کند و اثربخشی سازمانی 

 مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی در هر دو بخش نشان از همبستگی قوي این دو مؤلفه است. 

آموخته ها در سازمان است که در سازمان هاي    دست یابی و استفاده از دانش و  ،سازماندهی ،دریافت ،مدیریت دانش رویکرد نظام مند خلق

کاهش هزینه  ،  ایجاد فرصت هاي جدید کسب و کار،  وري افزایش بهره   ،بیشتر و کاهش بار کاري  يآموزشی به بهبود تصمیم گیري، انعطاف پذیر 

ا براي مقابله با مسایل جاري سازمان و موضوع مهمی است زیرا به مهم ترین و بهبود انگیزه کارکنان کمک می کند. مدیریت دانش یکی از ابزاره 

 . سرمایه ارزشمند سازمان یعنی سرمایه فکري مربوط می شود

در    ازمندی فرد ن  يرا برا  ازیدانش، اطلاعات مورد ن  تیری.در مورد اول مددیخلق دانش جد  ییدو بعد است: اداره دانش و توانا  يدانش دارا   تیریمد

  ت سازمان اس  اتیبهبود عمل يدانش برا تیو خلاق ع،کاربردیق،توزیاکتساب،تلف يها  تیکند.مورد دوم شامل فعال یدارد؛فراهم م ازیکه ن  ینزما

 (. 1384  ،یکند)عدل  یم  جادیسازمان ا   يبرا   یرقابت  تیمز  تایکه نها

 

 و تجزیه و تحلیل  تحقیق روش
 

  و براي گردآوري  .است کاربردي نوع از تحقیق هدف به توجه با و همبستگی نوع از توصیفی هايداده  گردآوري نحوه به توجه با تحقیق روش

 .شده است   به تعداد دو پرسشنامه استفاده  توزیع پرسشنامه  روش  از  داده ها

  998نفر(، علوم پزشکی تبریز ) 931جامعه آماري مورد مطالعه در این پژوهش را کلیة کارکنان ستادي دانشگاه هاي سراسري تبریز به تعداد )

نفر براي کل و   336نفر تشکیل می دهند. تعداد نمونه با استفاده از جدول مورگان،  2628نفر(، و در کل  699نفر( و آزاد اسلامی واحد تبریز )

 سپس محاسبه نسبت گروه هاي فوق )کارکنان ستادي هر یک از دانشگاه هاي مورد مطالعه( به دست آمده است.  

، میانگین مدیریت استراتژیک  46/9و انحراف معیار آن  68/128وري کارکنان گردد که میانگین بهره ملاحظه می  1بر اساس اطلاعات جدول

،  92/21، 65/17هاي مدیریت استراتژیک دانش به ترتیب تدوین، اجرا، ارزیابی، برابر با انگین مؤلفهو می 68/9و انحراف معیار آن  44/59دانش 

 باشند.  می  32/4،  34/4،  53/3همچنین با انحراف استاندارد    2/21
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 : جدول شاخصهاي توصیفی متغیرها1جدول 

 بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف استاندارد میانگین متغیرها           شاخص ها

 158 96 46/9 68/128 وریبهره

 81 46 68/9 44/59 مدیریت استراتژیک دانش 

 20 16 53/3 65/17 تدوین استراتژی  

 24 20 34/4 92/21 اجرای استراتژی 

 25 10 32/4 2/21 ارزیابی استراتژی

 

وري به طور قابل ملاحظه اي متفاوت با  ملاحظه می گردد، میانگین بهره با مقایسه میانگین به دست آمده متغیرها با میانگین نظري )حد وسط(  

 بوده و بالاتر از متوسط می باشد.   96میانگین نظري  

میانگین به دست آمده از مطالعه نمونه در مدیریت استراتژیک دانش و مؤلفه هاي فرعی آن نشان می دهد، وضعیت مدیریت استراتژیک دانش و  

معنی داري متفاوت با میانگین نظري بوده و این تفاوت منفی می باشد. بر این اساس وضعیت مدیریت استراتژیک و مؤلفه    مؤلفه هاي آن به طور

 هاي آن پایین تر از حد متوسط می باشد. 

می باشد. و بین   05/0و بالاتر از   =p >/ 05ملاحظه می گردد، سطح معنی داري آزمون  2بر اساس آزمون پیرسون انجام شده و مطابق جدول

وري رابطه معنی داري وجود ندارد. بنابراین  وري و نیز بین مؤلفه هاي مدیریت استراتژیک دانش با بهره دو متغیر مدیریت استراتژیک دانش و بهره 

 وري نیروي انسانی ندارند. هره امکان آزمون رگرسیون مقدور نبوده و مدیریت استراتژیک دانش و مؤلفه هاي آن رابطه معناداري با ب

 

 وري با مدیریت استراتژیک دانش و مؤلفه هاي آن: ماتریس همبستگی بین بهره2جدول 

  
مدیریت   

 استراتژیک دانش
 ارزیابی اجرا تدوین

 وریبهره

 09/0 11/0 07/0 03/0 همبستگی پیرسون

 11/0 056/0 42/0 55/0 سطح معنی داری

n 336 336 336 336 

 

ون  همچنین وضعیت مدیریت استراتژیک دانش و آنالیز واریانس مقایسه آن در سه دانشگاه مورد مطالعه قرار گرفت و بر اساس نتایج حاصل از آزم 

و میانگین به   تحلیل واریانس سه دانشگاه مورد مطالعه از لحاظ وضعیت مدیریت استراتژیک مدیریت دانش تفاوت معناداري با همدیگر ندارند 

 ت آمده به طور قابل  ملاحظه اي پایین تر از حد متوسط می باشد. دس

وري نیروي انسانی در این سه دانشگاه تفاوت معنی داري با همدیگر ندارند و در هر سه دانشگاه میانگین به دست آمده از  از لحاظ وضعیت بهره 

 وري در هر سه دانشگاه بالاتر از متوسط می باشد. ط بوده و وضعیت بهره مطالعه نمونه، به طور قابل ملاحظه اي بالاتر از میانگین نظري یا حد وس 
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 نتیجه گیری  

ش آنان نیز در  لاامروزه بهره وري و کارایی جایگاه ارزشمندي نزد مدیران دارد و همه در جست و جوي کارایی بیشتر و اثربخشی فزون ترند وت

دنیاي پر رقابت تضمین کنند. بهره وري به فزایندهاي مبتنی بر دانش، مهارت ها و توانایی  همین راستا شکل می گیرد تا ثبات سازمان را در 

زمان  هاي عقل انسان آموزش دیده است. مدیریت دانش با ابزار دانش و کاربردي کردن آن و استفاده از منابع و ذخایر پنهان و آشکار دانش در سا

 .واند ابزار و شیوه موفق در جهت هرچه کارآمدتر نمودن آنها به شمار رودو ایجاد فرهنگ مبتنی بر دانش در سازمان، می ت

وري کارکنان ، میانگین مدیریت استراتژیک دانش و انحراف معیار آنها به ترتیب، تدوین، اجرا، ارزیابی، برابر  بر اساس نتایج تحقیق میانگین بهره 

 باشند.  می  32/4،  34/4،  53/3همچنین با انحراف استاندارد    2/21،  92/21،  65/17با  

وري به طور قابل ملاحظه اي متفاوت  با مقایسه میانگین به دست آمده متغیرها، با میانگین نظري )حد وسط( ملاحظه می گردد، میانگین بهره 

 ( بوده و بالاتر از متوسط می باشد. 96با میانگین نظري )

یک دانش و مؤلفه هاي فرعی آن نشان  می دهد، وضعیت مدیریت استراتژیک دانش  میانگین به دست آمده از مطالعه نمونه در مدیریت استراتژ

و مؤلفه هاي آن به طور معنی داري متفاوت با میانگین نظري بوده و این تفاوت منفی می باشد، بر این اساس وضعیت مدیریت استراتژیک و  

 مؤلفه هاي آن پایین تر از حد متوسط می باشد. 

ري در سازمان ها به عنوان یکی از دغدغه هاي اصلی مدیران اجرایی می باشد. نیروي انسانی داراي بیش ترین سهم در وامروزه افزایش بهره 

وري است. این اهمیت نیروي انسانی نه به دلیل جسم او بلکه به خاطر قدرت تفکر و اندیشه و خلاقیت اوست. در واقع می  مجموعه مؤثر بر بهره 

انسانی با قدرت تفکر و اندیشه عوامل درونی و بیرونی را جهت رشد و توسعه سازمان به کار گیرد سازمان موجودیت    توان گفت زمانی که نیروي

 می یابد. 

و   با توجه به اینکه زیر مجموعه هاي نظام مدیریت منابع انسانی در هر سازمان و مؤسسه به طور زنجیروار و نظام مند به یکدیگر مرتبط بوده

ند لذا هر یک از فرایندهاي مربوط به شغل و شاغل باید به طور متناسب و متوازن در نظر گرفته شده، بر اساس ویژگی هاي  تعامل مستمر دار

تراک  شغل و عوامل انسانی به کار گرفته شوند. ابزارهاي جدید مدیریتی از قبیل مدیریت دانش، ایجاد سازمان هاي یادگیرنده، مدیریت خلاق و اش

وري سازمان تأثیر به سزایی داشته باشند. اگر این ابزارها به خوبی طراحی و اجراء و عوامل مؤثر بر نیازها و  ی توانند بر بهره ایده ها و دانش م

وري نیروي کار و تعالی سازمان می شود. نتایج تحقیق حاضر نشان دهنده رابطه  تفاوت هاي فردي و رفتاري کارکنان شناسایی شوند باعث بهره 

 و تسهیم دانش نسبت به خلق و استقرار دانش می باشد. قوي تر ثبت  
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