موضوع: تدوین الگویی با استفاده از مدیریت دانش و برنامه ریزی استراتژیک برای افزایش بهره وری و توانمند سازی منابع انسانی
بیان مسأله
با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنیای امروزی، می توان بیان داشت که نیروی انسانی مهمترین مزیت رقابتی برای هر شرکت محسوب می شود، بنابراین مدیران بایستی آگاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند و استفاده هر چه موثرتر از این مزیت رقابتی را بیاموزند. در این صورت سازمان یک قدرت و نیروی رقابتی قوی کسب خواهدکرد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی رویکردی است کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن استراتژیهای منابع انسانی با استراتژی تجاری شرکت. مدیریت استراتژیک منابع انسانی به مسایل بلند مدت و مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط می شود و خروجی آن سیاستهایی برای حوزه های منابع انسانی است (آرمسترانگ، 1381). "تلفیق اندیشه مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انسانی، باعث می شود که به منابع انسانی به عنوان منابع استراتژیک نگریسته شود و بنابراین ضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی می سازد و دخالت دادن تصمیمات مربوط به امور انسانی را در شکل گیری استراتژیهای عمده سازمان، اجتناب ناپذیر می سازد. (میرسپاسی، 1381).

مدیریت دانش کارآمد، نتایج معلوم و ملموسی را از منابع به دست می آورد، فرهنگ تسهیم دانش را در سازمان توسعه می بخشد و به حل مسائل روز می پردازد. سه فعالیت کلی مدیریت دانش عبارت اند از: مدیریت اطلاعات، جنبش کیفی، و جنبش انسانی یا عوامل انسانی (پروساک
، 2001). مدیریت اطلاعات بر این موضوع مبتنی است که اطلاعات مختلف دارای ارزش های متفاوتی هستند. به عبارت دیگر، برخی از اطلاعات در زمینه ای خاص دارای ارزش بیشتری هستند و باید با آنها به طور متفاوت رفتار کرد. این دیدگاه نقطه عطف مدیریت امروزی محسوب می شود. 

همه سازمان ها برای موفقیت، به مدیریت قوی، منابع کافی، فرآیندهای ارزش ساز، نیروی انسان کارآمد و . . . نیاز دارند، اما آیا هیچگاه از خود پرسیده اید برای موفقیت چه نیازی به «استراتژی» وجود دارد؟ بعضا ممکن است استراتژی همان برنامه بلندمدت تصور شود و وجود آن نشانه ای از دورنگری سازمان به شمار آید. امروزه عمر برخی از استراتژی ها کمتر از فاصله دو بهار است! علاوه بر این، چنانکه خواهیم دید ماهیت «استراتژی
» با «برنامه» متفاوت است. مفهوم استراتژی زاییده «فضار رقابتی» و «محدودیت منابع» است. رقابت و محدودیت منابع زیربنای فلسفه استراتژی به شمار می آیند. انسان در جهانی پر از محدودیت زندگی می کند. محدودیت منابع مالی، محدودیت های زمانی و محدودیت قوای فکری برخی از وجوه بارز این شرایط هستند. صرف منابع محدود بر موضوعات غیراصلی، جریمه اش واگذاری میدان رقابتی به رقیبی است که منابع (محدود) خود را بر روی موضوعات اصلی متمرکز کرده است. موضوعاتی که نتیجه اش مزیت های بیشتری (نسبت به رقیب) را به همراه دارد.
توانمند سازی فرایندی است که باعث احساس خود اثر بخشی میان اعضای یک سازمان می شود از طریق شناسایی شرایطی که موجب ناتوانی در افراد می شود و از میان برداشتن این شرایط توسط شیوه های رسمی سازمانی و تکنیک های غیر رسمی (اوزببک و کیلی کارسلن
 ، 2011). توانمند سازی ، ساختاری مهم برای سازمان است زیرا تاثیر مثبت و ویژه ای بر بازده و عملکرد سازمان می گذارد که هم به نفع افراد و هم به نفع سازمان است (نیلسن و پدرسن
 ، 2003). 
بهره وری یکی از شاخص های مهم در رشد اقتصادی هر کشور است. در این راستا بررسی و اندازه گیری بهره وری در سطح بخشهای مختلف اقتصادی می تواند علاوه بر بیان عملکرد اقتصادی کشور در این زمینه، بیانگر ظرفیت تولیدی بخش های مختلف باشد. عنصر اساسی در ایجاد و بهبود بهره وری، نیروی انسانی است؛ نیروی انسانی در مورد بهترین شیوه برای بهبود کیفیت تصمیم می گیرد و هدایتگر هرگونه تلاش برای بهبود بهره وری است، به این دلیل که نیروی انسانی سازمان ها تنها منبعی است که کمیاب بوده و به راحتی نمی تواند توسط رقبا کپی برداری شود، در نتیجه موجب ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان می شود. امروزه تمام کشورهاي جهان در پي بدست آوردن پيشرفت هايي در زمينه بهره وري هستند، بدين معني که بتوانند با مصرف منابع کمتر به مقدار توليد بيشتري دست يابند (هزاوه ای و همکاران، ١٣٨٤).
از طرفی پروژه های عمرانی معمولا پیچیده، زمان بر و شامل مراحل و فعالیت های متعددی هستند.مهندسین عمران برای اجرای موثر پروژه های عمرانی باید به سه هدف اصلی دست یابند.این اهداف عبارتند ازکسب کیفیت مطلوب، اجرا با حداکثر سرعت ممکن و اجرا با حداقل هزینه ممکن که در سه کلمه خلاصه می شوند ، خوب، سریع و ارزان.چالش اصلی صنعت ساخت سازماندهی و هدایت پروژ های عمرانی جهت ایجاد تعادل بین این سه هدف می باشد.یکی از وظایف مدیریتی برای دستیابی به این اهداف، برنامه ریزی جهت استفاده بهینه از منابع می باشد. از این رو مدیریت و برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی از مهمترین موضوعات برای کسب هدف است، که همان حصول اطمینان از تامین منابع انسانی است که قادر باشند تمام فعالیت های مورد نیازدر جهت رسیدن به دورنما و اهداف سازمان و مدیران را  جامع عمل بپوشانند.
حال سوال اینجاست که چه رابطه ای بین مدیریت دانش و برنامه ریزی استراتژیک با بهره وری و توانمندسازی منابع انسانی در شرکت ها وجود دارد. برای پاسخ به این سوال و با توجه به اهمیت موضوع، هدف این مطالعه تدوین الگویی با استفاده از مدیریت دانش و برنامه ریزی استراتژیک برای افزایش بهره وری و توانمند سازی منابع انسانی می باشد. 
اهمیت و ضرورت مسأله
با نگاهي دقيق به مفهوم مديريت استراتژيك مي‌توان به ضرورت استفاده از آن پي برد. با توجه به تغييرات محيطي كه در حال حاضر شتاب زيادي به خود گرفته است و پيچيده شدن تصميمات سازماني، لزوم بكارگيري برنامه‌اي جامع و نگاهی هوشمندانه به فضای داخلی و خارجی سازمان براي مواجهه با تغییرات بيشتر از گذشته حس مي‌شود. اين برنامه چيزي جز برنامه استراتژيك نيست. مديريت استراتژيك با تكيه بر ذهنيتي پويا، آينده‌نگر، جامع‌نگر و اقتضايي راه حل بسياري از مسائل سازمانهاي امروزي است که با توجه به تغییرات لحظه ای در زمان حال و آینده باید دارای انعطاف پذیری نیز باشد. پايه هاي مديريت استراتژيك بر اساس ميزان دركي است كه مديران از شركت‌هاي رقيب، بازارها، قيمت‌ها، عرضه‌كنندگان مواد اوليه، توزيع‌كنندگان، دولت‌ها، بستانكاران، سهامداران و مشترياني كه در سراسر دنيا وجود دارند قرار دارد و اين عوامل تعيين‌كنندگان موفقيت تجاري در دنياي امروز است. پس يكي از مهمترين ابزارهايي كه سازمان‌ها براي حصول موفقيت در آينده مي‌توانند از آن بهره گيرند «مديريت استراتژيك» خواهد بود.

با توجه به اینکه محوریت این پایان نامه، منابع انسانی است و با آگاهی از افزایش رقابت، افزایش هزینه های نیرو انسانی و  پویایی و پیچیدگی تغییرات ، ضرورت و اهمیت پرداختن به مدیریت استراتژیک منابع انسانی با بهره گیری از نظام مدیریت عملکرد ، مدیریت دانش و هوشمندی در کسب و کار  برای جلوگیری از تحمیل هزینه های ناخواسته  به شرکت ها به خصوص شرکت های عمرانی به دلیل طبیعت موقتی بودن پروژهای عمرانی امری حیاتی است.
بدین منظور جهت مدیریت کارآمدتر بر منابع انسانی در پروژه های عمرانی کشور ، ضرورت شایسته گرایی در پروژه های عمرانی ، افزایش بهره وری از طریق بکارگیری مدیریت دانش و بهبود عملکرد کارکنان در مجموعه پروژه ها و در دوره های زمانی مختلف، تغییر در روش های موجود به منظور مطابقت با واقعیت شرایط سیاسی و اقتصادی کشور، منطقه و بین المللی و همچنین ابداع روش ها و الگوهای هوشمند و نوین تصمیم گیری در حوزه منابع انسانی در پروژه ها احساس می شود.
لذا با توجه به تعدد نيروی جوان و تحصيل كرده در كشور وشرايط خاص فعلي كشورمان در زمينه اقتصاد و كسب و كار و عدم وجود بخش منابع انساني در بسياری از شركتهای عمراني)در سطوح مختلف( ، جهت دادن به مديريت صحيح و ايجاد درک صحيح از اي ن سرمايه مهم در جهت رشد و شكوفائي سازمانها و شزكتهای عمراني و در نتيجه آباداني كشور عزيزمان امری ضروری و حياتي است.
مرور منابع و پیشینه تحقیق:

فرهودی و دورودی(1387) لزوم به كارگيري مديريت دانش در افزايش سطح كيفي فعاليت هاي سازمان هاي نوين را در یک مطالعه پیمایشی و با ابزار پرسشنامه و مصاحبه مورد مطالعه قرار دادند. اهداف این مطالعه شامل تعیین اثربخشی مدیریت دانش بر افزايش سطح كيفي فعاليت هاي سازمان هاي نوين و اولویت بندی مولفه های مدیریت دانش در این اثرگذاری بوده است. فرضیه های تحقیق شامل: مدیریت سازمان نقش معنی داری بر استقرار مدیریت دانش دارد. مولفه های مدیریت دانش در افزايش سطح كيفي فعاليت هاي سازمان هاي نوين اثر معنی دار دارند. اشتراک دانش مهم ترین نقش را در افزایش سطح کیفی فعالیت سازمان های نوین دارد. آنها با بررسی نظریه ها و تحقیقات گذشته به این نتیجه گیری رسیدند که اگر مدیریت سازمان قصد دارد تا مدیریت دانش در اولویت قرار گیرد، باید تعادل موجود بین افراد و فناوری ها را مورد توجه قرار دهد. همچنین آنها بیان کردند که تسهیم دانش در سطوح مختلف سازمانی با استفاده از ابزارهای نوین فناوری از سودمندی بیشتری برخوردار است. 

فرج الهی و همکاران (1388) نیازسنجی آموزشی نظام آموزش از راه دور دانشگاه پیام نور را از دیدگاه اعضای هیئت علمی و دانشجویان را مورد مطالعه قرار داد. جامعه اماری این تحقیق از دو گروه اساتید و دانشجویان در مراکز و واحدهای آموزشی در 30 استان کشور انتخاب گردید. سپس با شیوه اسنادی و پیمایشی، دو پرسشنامه محقق ساخته تهیه شد و پس از تأیید روایی و پایایی بین نمونه آماری توزیع شد. نتایج آنها نشان داد که بین امکانات و خدمات آموزشی در مراکز و واحدهای آموزشی دانشگاه پیام نور با نیازهای آموزشی دانشجویان همخوانی وجود ندارد. توزیع امکانات و خدمات آموزشی در مراکز و واحدهای آموزشی دانشگاه پیام نور از دیدگاه اعضای هیئت علمی متناسب نمی باشد. یعنی اساتید از کیفیت آموزش در حال اجرا در این مراکز رضایت نداشتند. 

عباسی و همکاران (1388) به بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر اجرای مدیریت دانش در کتابخانه های مرکزی دانشگاه های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری پرداختند. این پژوهش کاربردی و از نوع پیمایشی و با هدف شناسایی الگوی فرهنگ سازمانی حاکم در کتابخانه ها و نیز رابطه آن با میزان اجرای مدیریت دانش در این کتابخانه ها انجام شد. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کتابخانه های مرکزی دانشگاه های جامع وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری که حداقل 20 سال از زمان تأسیس آن گذشته باشد، تشکیل می داد. پرسشنامه پژوهش به 23 کتابخانه ارسال گردید و در نهایت 281 پرسشنامه تکمیل شد و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج آنها نشان داد که 4 الگوی فرهنگ سازمانی موثر بر اجرای مدیریت دانش شامل الگوهای گروهی، کارآفرین، بازاری و سلسله مراتبی) شناسایی شد. 

ساعدی و یزدانی (1388) مدل فرآيندي براي پياده سازي مديريت دانش مبتني بر يادگيري سازماني در ايران خودرو را مورد مطالعه قرار دادند. هدف این مطالعه ارائه مدلی برای پياده سازي مديريت دانش مبتني بر يادگيري سازماني در ايران خودرو بوده است. الگوي فرآيندي در این مطالعه نشان داد كه توسعه مديريت دانش از طريق يك فرآيند يادگيري چهار حلقه اي محقق مي شود به گونه اي كه منابع سازماني در طي اين فرآيند، ارتقا يافته و به قابليت ها و شايستگي هاي محوري سازمان تبديل مي شوند. بنابراين اگر سازمان نتواند محقق شدن اين فرآيند را فراهم نمايد، سرمايه گذاري انجام شده به هدر خواهد رفت. فرآيند ارايه شده، مراحل توسعه و پياده سازي مديريت دانش را توصيف مي كند و نقش هر يك از عوامل اساسي همچون فرآيندها و حلقه هاي يادگيري، منابع سازماني و استفاده خلاقانه از فناوري اطلاعات را در پياده سازي مديريت دانش تبيين مي نمايد.
نیسی و رنگباری (1388) عوامل موثر در استقرار موفقيت آميز مديريت دانش را در سازمان مخابرات استان خوزستان مورد مطالعه قرار دادند. اهداف اين مقاله اندازه گيري ميزان اهميت ادراک شده و استقرار عملي پنج عامل موثر بر استقرار موفق مديريت دانش در سازمان مخابرات است. اين پنج عامل که فرضیه های تحقیق را تشکیل می دادند عبارتند از: راهبرد کسب و کار، ساختار سازمان، تيم مديريت دانش، حسابرسي دانش، و نقشه دانش که اثرشان بر استقرار دانش در مخابرات به عنوان فرضیه های تحقیق بوده است. يافته ها نشان داد که مديران سازمان مخابرات اهواز بطور متوسط از اهميت عوامل موثر بر استقرار مديريت دانش آگاه هستند، اما با اين وجود، اين عوامل از لحاظ استقرار عملي کمتر مورد توجه قرار گرفته اند.
سید زاده (1389) کارکردهاي مديريت دانش در دانشگاههای پیام نور را مورد مطالعه قرار داد. در این تحقیق وی ضمن مرور مبانی نظری پژوهش و طراحی مدل مفهومی، مولفه های پژوهش شناسایی و از طریق پیمایش به وسیله مدیران، معاونان و کارشناسان سازمان مرکزی دانشگاه پیام نور مورد آزمون قرار گرفتند. برای گردآوری اطلاعات و داده ها از روش مصاحبه به منظور شناسایی مولفه ها و متغیرهای پژوهش و استاندارد کردن ابزارهای سنجش و روش پرسشنامه برای گردآوری داده های قابل تحلیل استفاده شد. نتایج این مطالعه نشان داد که مهم ترین مولفه هایی که به عنوان کارکردهای مدیریت دانش در دانشگاه پیام نور محسوب می شوند به ترتیب اولویت شامل: تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح، خلاقیت، یادگیری سازمانی، ارتباط بهینه با مشتری، تولید دانش جدید، رهبری سازمانی و تصمیم گیری هوشمندانه، توجه به دانش افراد و نخبگان، اعتلای فرهنگ سازمانی و راهبرد باز طراحی فرآیندهای سازمانی بوده است. 

جوادی و همکاران (1390) اثربخشی آموزش از راه دور در دانشگاه پیام نور را مورد مطالعه قرار دادند. هدف اصلی تحقیق آنها طراحی مدل ارزیابی اثربخشی نظام آموزش از راه دور در مرکز تحصیلات تکمیلی دانگاه پیام نور ایران بوده است. پژوهش به صورت توصیفی و با روش پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش شامل 45 نفر از استادان و 1129 نفر از دانشجویان دکتری تخصصی بود. از میان افراد مذکور، 115 نفر با استفاده از روش نمونه گیری طبقه ای انتخاب و به پرسشنامه محقق ساخته پاسخ دادند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که میزان اثربخشی خدمات ارائه شده در مرکز تحصیلات تکمیلی دانشگاه پیام نور در شاخص حمایت های یاددهی- یادگیری دانشجویی در حد متوسط، ولی شاخص توسعه برنامه درسی و شاخص پشتیبانی از اعضای هیئت علمی پاین تر از حد انتظار، یعنی در حد ضعیف بوده است. 

ابونوری و همکاران (1390) زيرساخت هاي مديريت دانش در دانشگاه هاي منتخب را مورد بررسی قرار دادند.  هدف پژوهش حاضر، بررسي وضعيت زيرساخت هاي مديريت دانش در دانشگاه هاي مازندران، گيلان، تهران، تربيت مدرس و فردوسي بوده است. محورهاي مورد بحث در اين مقاله در سه محور؛ عامل مديريتي، فرهنگ سازماني و عوامل فني خلاصه شد. براي انجام اين پژوهش توصيفي، مقطعي و کاربردي از پرسشنامه استفاده شد که پس از سنجش روايي و پايايي بر اساس نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده سهميه اي بين 346 نفر از اعضاي هيات علمي دانشگاه هاي مورد مطالعه توزيع شد. تجزيه و تحليل داده هاي پژوهش در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي با استفاده از نرم افزار SPSS16 و LISREL8.5 صورت گرفت. يافته هاي پژوهش نشان داد که از نظر زيرساخت هاي فني براي مديريت دانش در دانشگاه هاي منتخب به جز دانشگاه هاي مازندران و گيلان، هم اکنون مشکلي وجود ندارد، ولي از نظر عامل مديريتي و نيز از نظر فرهنگ سازماني در کليه دانشگاه هاي منتخب، شرايط موجود پايين تر از ميانگين بود.
آبون و کیمبل
 (2002) مدیریت دانش در آموزش از راه دور را مورد مطالعه قرار دادند. هدف این مطالعه ارزیابی اثرات پیاده سازی مدیریت دانش در آموزش از راه دور آنلاین بوده است. همچنین در این مطالعه مهم ترین مشکلات اجرای مدیریت دانش در مراکز آموزش از راه دور آنلاین شناسایی شد. این مطالعه به صورت پیمایشی و با پرسشنامه برگزار شد. نتایج مطالعه نشان داد که مولفه های مدیریت دانش می تواند در ارتقاء کیفی آموزش از راه دور موثر باشند. همچنین ضعف مدیریت و کمبود زیرساختار فناوری از مشکلات اجرای مدیریت دانش عنوان شد. 

بات
 (2002) استراتژی های مدیریت برای دانش فردی و سازمانی را مورد مطالعه قرار داد. بر اساس مطالعات کتابخانه ای ایشان، گرچه تخصص در سطوح فردی متفاوت از دانش سازمانی است، لکن سازمان ها نمی توانند اهمیت کنترل دانش شخصی را نادیده بگیرند. وی راهبردهای مدیریت انواع دانش توسط سازمان را به صورت فرآیندی شامل خلق، نگهداری، انتقال و کاربرد دانش برای انجام یک وظیفه نشان داد. 

کریشنا و همکاران
 (2003) استراتژی های مدیریت دانش در سازمان های مختلف را مورد بررسی قرار دادند. این مطالعه به صورت کتابخانه ای انجام گرفت. نتایج مطالعه بیان کرد که تدوین دانش به عنوان یک راهبرد مدیریت دانش بیشتر با دانش های عینی سروکار دارد تا بتواند این دانش ها را در سریع ترین زمان ممکن در دسترس کلیه کاربران قرار دهد. در این راهبرد دانش عینی به صورت بسته های دانشی در پایگاه های اطلاعاتی که اغلب مبتنی بر یکی از سیستم های مرسوم می باشد، ذخیره می گردد. 

کستن
 (2006) راهبرد دانش و تأثیر آن بر سازمان ها را مورد مطالعه قرار داد. در این تحقیق سازمان های حوزه های محتلف شامل مراکز درمانی، خدمات مالی و بیمه مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که راهبردهای دانش که توسط سازمان اتخاذ می شوند، می توانند بر اساس برخی ابعاد طبقه بندی شوند که شامل گرایش سازمان به انباشت دانش توسط افراد سازمان یا فناوری، تمایل سازمان به فعال یا غیر فعال بودن، جمع آوری و توسعه دانش و دامنه و عمقی که سازمان به جستجوی دانش می پردازد و آن را توسعه می دهد، می باشد. همچنین نتایج نشان داد که ارتباط قابل تشخیصی بین نوع راهبرد کسب و کار سازمان و ویژگی های راهبرد دانش وجود دارد. 

تیراجتگول و کارانگام
 (2006) فاکتورهای القاء کننده ایجاد دانش را مورد مطالعه قرار دادند.اهداف مطالعه یافتن فاکتورهای القاء کننده ایجاد دانش و رتبه بندی آنها بوده است. فرضیه ها شامل: مشوق ها نقش معنی داری بر  پروسه ایجاد دانش دارند. فناوری اطلاعات نقش معنی داری بر ایجاد دانش دارد و رقابت نقش معنی داری بر ایجاد دانش دارد. این مطالعه به صورت مقطعی بوده و بر اساس شواهد تجربی از پروژه های ساخت و ساز در تایلند می باشد و از ترکیبی از روش های کمی و کیفی استفاده کرده است. نتایج مطالعه نشان می دهد که مشوق ها، فناوری اطلاعات و رقابت های انفرادی بر پروسه ایجاد دانش اثرگذار می باشد. 
لی
 (2009) اثرات استراتژی مدیریت دانش را بر قابلیت های ایجاد دانش افراد و عملکرد آنها مورد بررسی قرار داد. بعد از بررسی منابع و انجام پرسش و پاسخ از چندین موسسه تجاری، ساختار این تحقیق و فرضیه های آن شکل گرفت. نتایج این تحقیق نشان داد که استراتژی مدیریت دانش یک سازمان دارای اثر معنی دار بر روی قابلیت تولید دانش در سازمان می باشد. همچنین قابلیت ایجاد دانش دارای اثر مثبت بر روی عملکرد انفرادی است. 

راس
 (2009) اثرات توانمند سازهای دانش را روی پروسه مدیریت دانش مورد مطالعه قرار داد. وی در این مطالعه اثر عناصر سازمانی روی مدیریت دانش را مورد بررسی قرار داد. در این تحقیق اثر توانمندسازهایی مثل رهبری استراتژیک، فرهنگ، فناوری اطلاعات و منابع انسانی بر روی پروسه مدیریت دانش تحت بررسی قرار گرفت. این مطالعه به صورت مقطعی و در مالزی انجام شد. نتایج این مطالعه نشان داد که از میان توانمندسازها، منابع انسانی دارای بیشترین تأثیر بر پروسه مدیریت دانش بود و بعد از آن فرهنگ سازمانی و فناوری اطلاعات قرار گرفت. 

ماتیو
 (2010) نقش مدیریت دانش را در آموزش از راه دور مورد بررسی قرار داد. جامعه آماری این مطالعه کارکنان بخش اموزش عالی و آموزش از راه دور در عمان بودند. نتایج وی نشان داد که اجرای مدیریت دانش باعث توسعه روندهای آموزشی در آموزش از راه دور شده و به موسسات و مراکز آموزشی کمک می کند تا فراتر از مرزهای تعیین شده حرکت کرده و از مزایای آموزش از راه دور استفاده کافی ببرند. همچنین این مطالعه برخی از مزایا و چالش های پیاده سازی مدیریت دانش در آموزش از راه دور را گزارش کرد. 

هانگ و شیه
 (2010)  اثر مدیریت دانش صنعتی و استراتژی محیطی را بر روی عملکرد گروهی کمپانی های دارای ایزو 14000 در تایوان مورد مطالعه قرار دادند. جمع آوری داده ها در این مطالعه از طریق پرسشنامه انجام گرفت و مدل های معادله ساختاری برای تصدیق فرضیه های مطالعه استفاده شد. نتایج این مطالعه نشان داد که استراتژی محیطی به طور مثبت با پروسه گردش دانش و عملکرد گروهی مرتبط است. همچنین پروسه گردش دانش به طور مثبت با عملکرد کل سازمان مرتبط است. 

تورس و همکاران
 (2011) مدیریت دانش و ارتباطات را در سازمان های تحقیقاتی برزیل مورد مطالعه قرار دادند. در این مطالعه روش های جدید برای مدیریت دانش و اطلاعات معرفی شد. همچنین نیاز برای موسسات تحقیقاتی جهت ثبت دانشی که ایجاد شد، مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که روش های جدید مدیریت دانش می تواند در نگهداری دانش بوجود آمده موثر باشد. همچنین نیاز برای موسساتی که از طریق تیم های خاص بتواند دانش های ایجاد شده را ثبت کند، احساس شد. 

ریان و همکاران
 (2012) نقش رهبری را در مدیریت دانش در محیط های با استقرار دولت الکترونیک مورد بررسی قرار دادند. هدف این مطالعه بررسی نقش رهبر در استقرار مدیریت دانش در محیط های با استقرار دولت الکترونیک بوده است. فرضیه های تحقیق شامل: یک رابطه مثبت بین سه گانه رهبری و مدیریت دانش در یک محیط با دولت الکترونیک وجود دارد. یک رابطه مثبت بین رهبری و مدیریت دانش در یک محیط با دولت الکترونیک وجود دارد. یک رابطه مثبت بین طرح های استراتژیک و مدیریت دانش در یک محیط با دولت الکترونیک وجود دارد. یک رابطه مثبت بین مشتری و تمرکز بر بازار و مدیریت دانش در یک محیط با دولت الکترونیک وجود دارد. در این مطالعه 1100 کارمند دولتی از یک شهر با اندازه متوسط آمریکا برای بررسی رابطه بین اجزای رهبری، استراتژی رهبری با مدیریت دانش انتخاب شدند. نتایج آنها نشان داد که این اجزای رهبری به طور معنی داری با مدیریت دانش در ارتباط بوده و برای ارائه کارکردهای دولت الکترونیک به شهروندان مهم است. 

گوویند
 (2013) نقش و کاربرد مدیریت دانش و فناوری اطلاعات را در آموزش از راه دور مورد مطالعه قرار داد. این مطالعه به صورت کتابخانه ای و با جمع آوری مطالعات گذشته و تحلیل آنها در مورد موضوع انجام شد. نتایج وی نشان داد که امروزه موسسات و مراکز آموزشی زیادی خواهان اجرای مدیریت دانش در مجموعه خود هستند و در مورد آن مطالعه می کنند. همچنین وی گزارش کرد که مدیریت دانش مراکز آموزش را قادر می سازد تا روندهای و پروسه های جدیدی در آموزش از راه دور در پیش بگیرند و در این راه موفق باشند. همچنین آنها با اجرای مدیریت دانش می توانند به دانشجویان جدید در جاهای مختلف دست یافته و از طریق مدیریت دانش می توانند تصمیم گیری برای توسعه کار خود را داشته باشند. 

اهداف پژوهش

هدف اصلی:
هدف اصلی این تحقیق تدوین الگویی با استفاده از مدیریت دانش و برنامه ریزی استراتژیک برای افزایش بهره وری و توانمند سازی منابع انسانی می باشد. 
اهداف فرعی:

- بررسی رابطه بین مدیریت دانش با بهره وری

- بررسی رابطه بین مدیریت دانش با توانمندسازی منابع انسانی

- بررسی رابطه بین برنامه ریزی استراتژیک با بهره وری

- بررسی رابطه بین برنامه ریزی استراتژیک با توانمندسازی منابع انسانی

فرضیات پژوهش
فرضیه اصلی:
1- ارائه الگویی با استفاده از مدیریت دانش و برنامه ریزی استراتژیک برای افزایش بهره وری و توانمند سازی منابع انسانی مقدور می باشد. 

فرضیه های فرعی:

- بین مدیریت دانش با بهره وری رابطه وجود دارد.

- بین مدیریت دانش با توانمندسازی منابع انسانی رابطه وجود دارد.

- بین برنامه ریزی استراتژیک با بهره وری رابطه وجود دارد.

- بین برنامه ریزی استراتژیک با توانمندسازی منابع انسانی رابطه وجود دارد.

تعاریف مفهومی:

مدیریت دانش
: فرآیندی است که سازمان از طریق آن اطلاعات خود را به کار می گیرد یا به عبارت دیگر فرآیندی است که به واسطه ی آن سازمان در زمینه ی یادگیری ( درونی کردن دانش )، کد گذاری دانش ( بیرونی کردن دانش )، توزیع و انتقال آن، مهارت های مورد نیاز را کسب می کند. ( ابطحی و صلواتی، 1384).
برنامه ریزی استراتژیک: برنامه ریزی استراتژیک برخورد نظام یافته با یک وظیفه بزرگ و یک مسئولیت روزافزون در قلمرو مدیریت عمومی است تا به نحوی که موفقیت مداوم موسسه را تضمین و از پیشامدهای ناگهانی پیشگیری کند، شرکت را با بستر حرکت خود (محیط) ارتباط دهد. برنامه ریزی استراتژیک، هنر و علم تدوین، اجرا و ارزیابی تصمیمات وظیفه​ای چندگانه که سازمان را قادر می سازد به هدف های بلندمدت خود دست یابد، تعریف شده است. همان گونه که از این تعریف استنباط می شود در برنامه ریزی استراتژیک برای کسب موفقیت سازمانی بر چندین عامل تاکید می شود: هماهنگ کردن مدیریت، بازاریابی، امور مالی، تولید، تحقیق و توسعه و سیستم های اطلاعات رایانه ای. فرایند برنامه ریزی استراتژیک در برگیرنده سه مرحله می شود: تدوین استراتژی
، اجرای استراتژی
 و ارزیابی استراتژی
 (آرمسترانگ و کاتلر، 1381).
بهره وری سازمان: معروف ترین تعریف بهره وری سازمان توسط نیلی و همکاران (2002) ارائه شده است: فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته. طبق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می شود: 1) کارایی که توصیف کننده ی چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای معین؛ و 2) اثربخشی که توصیف کننده ی درجه ی نیل به اهداف سازمانی است (رهنورد، 1387).
توانمندسازی منابع انسانی: توماس و جودیث (2002) بیان داشتند که توانمندسازی عبارت است از طراحی و ساخت سازمان به نحوی که افراد ضمن کنترل خود آمادگی قبول مسئولیت های بیشتری را نیز داشته باشند " (ایران زاده و بابائی هروی ، 1389).
تعاریف عملیاتی:

مدیریت دانش
: در این تحقیق شامل مدیریت دانش در شرکت های عمرانی شهر تهران می باشد که با پرسشنامه نوناکا و تاکوچی (1996) اندازه گیری شده است. 

برنامه ریزی استراتژیک: در این تحقیق شامل مدیریت دانش در شرکت های عمرانی شهر تهران می باشد که با پرسشنامه برنامه ریزی استراتژیک اندازه گیری شده است.
بهره وری سازمان
: در این تحقیق شامل بهره وری در شرکت های عمرانی شهر تهران می باشد که با پرسشنامه بهره وری جاهد (1385) اندازه گیری شده است. 
توانمندسازی منابع انسانی: در این تحقیق شامل توانمندسازی کارکنان در شرکت های عمرانی شهر تهران می باشد که با پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر اندازه گیری شده است.
شرح كامل روش تحقیق بر حسب هدف، نوع داده ها و نحوه اجراء (شامل مواد، تجهيزات و استانداردهاي مورد استفاده در قالب مراحل اجرايي تحقيق به تفكيك) : 
با توجه به هدف و ماهيت این پژوهش، توصیفی و از نوع پیمایشی می باشد و ابزار پیمایش در این تحقیق پرسشنامه می باشد. همچنین از نظر هدف این تحقیق کاربردی می باشد. 

شرح کامل روش (ميداني، كتابخانه‏اي) و ابزار (مشاهده و آزمون، پرسشنامه،  مصاحبه،  فيش‏برداري و غيره ) گردآوري داده‏ها :
مبانی نظری و مطالعات پیشین این تحقیق به صورت کتابخانه ای و اطلاعات مربوط به آزمون فرضیات با روش میدانی و بوسیله پرسشنامه جمع آوری می گردد. مطالعات نظری این تحقیق به صورت کتابخانه ای و از طریق مقالات، کتاب ها، مجلات و سایت های معتبر جمع آوری می گردد. برای جمع آوری اطلاعات مربوط به آزمون فرض ها از پرسشنامه های استاندارد استفاده خواهیم کرد. 

جامعه آماري، روش نمونه‏گيري و حجم نمونه (در صورت وجود و امکان) :
جامعه آماری این تحقیق شامل تمامی کارکنان بانک ملت شعب تهران می باشد. تعداد کارکنان بانک ملت شعب تهران 2200 نفر می باشد. حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان تعیین خواهد شد و در انتخاب نمونه ها از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده می شود. به این ترتیب تعداد 327 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب خواهد شد. 

- روش‌ها و ابزار تجزيه و تحليل داده‏ها:
بعد از جمع آوری اطلاعات، داده ها با نرم افزار SPSS نسخه 18 مورد آنالیز قرار خواهد گرفت. بدین ترتیب که داده ها در ابتدا کدگذاری شده و وارد نرم افزار می شوند. سپس با استفاده از دو روش آمار توصیفی و استنباطی در سه بخش داده ها مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرند. بدین ترتیب که ابتدا در بخش های اول و دوم برای توصیف نظرات نمونه آماری در رابطه با سوالات از جدول های توزیع فراوانی و درصد، میانگین و واریانس استفاده خواهد شد. سپس در بخش سوم فرضیه های تحقیق بر اساس نتایج بدست آمده از بررسی سوالات با استفاده از آمار استنباطی و استفاده از آزمون های مناسب  بررسی خواهد شد. برای بررسی نرمال بودن یا نبودن توزیع داده ها از آزمون کلموگراف-اسمیرنوف استفاده میکنیم و برای بررسی فرضیه ها در صورت نرمال بودن توزیع داده ها از آزمونهای پارامتری و در صورت غیر نرمال بودن داده ها از آزمونهای ناپارامتری استفاده خواهد شد.
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