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 چکيده

فعالیت های صورت نظر به اهمیت مدیریت استراتژیک در سازمان ها و شرکت های دولتی و خصوصی و 

گرفته در راستای ارتفا و بهبود هر چه بهتر این مقوله از سوی مراجع و تصمیم گیرندگان، از جمله ارائه 

راهکار در ایجاد فضای نوین مدیریت در خصوص افزایش رضایتمندی مدیران و تبع آن کارکنان و مراجعان 

یکی از عوامل تعیین کننده در افزایش رضایتمندی سازمان ها از موضوعات پر اهمیت در این زمینه می باشد. 

مدیران در سازمان اجرا و پیاده سازی مدیریت دانش و مولفه های آن است. در همین خصوص با توجه به 

اهمیت سازمان تاثیرگذار شهرداری تهران پژوهش حاضر با هدف شناسایی رابطه مدیریت دانش با 

یک شهر تهران آغاز شد. روش مطالعه این پژوهش توصیفی از رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه 

نوع همبستگی می باشد. پرسشنامه محقق ساخته ای در جهت سنجش مولفه های مدیریت دانش و 

پرسشنامه استاندارد سنجش رضایت شغلی ابزار مناسب برای تحقق این هدف است. جامعه آماری این 

تشکیل می دهد   ی مختلف شهرداری منطقه یک شهر تهراننفر از مدیران ارشد بخش ها 05پژوهش را 

که به روش تصادفی ساده انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. نتایج حاصله، با استفاده از بسته های 

  6به این شرح است: نتایج حاصل از اجرای این آزمون روی نمونه فوق نشان داد آزمون از  spssکامپیوتری 

که عبارتند از: به کارگیری مقوله تکنولوژی، به کارگیری مقوله رهبری، به کارگیری  عامل اشباع شده است.

به کارگیری  ،به کارگیری مقوله مکانیسم و فرآیند، به کارگیری مقوله منابع انسانی، مقوله فرهنگ سازمانی

و استفاده از روش  مقوله ساختار سازمانی. در رابطه با متغیرهای مورد پژوهش، پس از انجام شناسایی آماری

مولفه مدیریت دانش با میزان رضایت  6معناداری رابطه هر  %99همبستگی پیرسون در سطح اطمینان 

شغلی مدیران ثابت شد. بر طبق نظرات پاسخگویان به ترتیب اولویت مولفه ها به شرح زیر می باشد: در 

 مساله تکنولوژی و به ترتیب عواملی رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران  بیش از هر

همچون فرهنگ سازمانی، رهبری، مکانیسم و فرایند، فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی با میزان رضایت 

 شغلی مدیران رابطه دارد.

 .رضایت شغلی -مدیریت دانش :يديکل واژگان
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 مقدمه
. ها و نهاد های خدماتی مطرح است برای موسسات، سازماندر آستانه هزاره سوم مدیریت دانش به عنوان یک نیاز استراتژیک 

مدیریت دانش تضمین کننده برتری های بلند مدت برای سازمان ها و جوامع و میزان بهره گیری آن ها از سرمایه های انسانی، فکری و 

 اطلاعاتی است.

ل و توجه دانشمندان علم سازمان و مدیریت بحث مدیریت دانش یکی از مباحث نوظهور در مدیریت است که به شدت مورد استقبا

واقع شده و مهمترین رکن مدیریت دانش پیاده سازی و اثر بخشی آن می باشد که شناخت مدیریت دانش به عنوان یک روح حاکم بر اعمال 

 ن ضروری است.آسازمانی برای پیاده سازی 

از دیگر  کننده بسیاریحوزه انسانی سازمان بوده که خود تعیینرضایت شغلی کارکنان یکی از مسایل رفتاری بسیار مهم در از طرفی 

وری، دلسوزی کارکنان نسبت به های سازمانی است. مطالعات متعدد نشان داده است که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش بهرهمتغیر

 روحیه نبرد بالا  خوب و انسانی در محل کار وسازمان، تعلق و دلبستگی آنان به محیط کار، افزایش کمیت و کیفیت کار، برقراری روابط 

 هک همکارانش و  گینزبرگ« رضایت شغلی میزانی است که مردم شغلشان را دوست دارند»توان گفت . به صورت ساده میاست کارکنان

رضایت درونی که از دو منبع حاصل  کنند:یت شغلی اشاره میرضا نوع دو به اند،داده قرار توجه مورد گوناگون هایدیدگاه از را شغلی رضایت

شود. دوم لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجام برخی ال و فعالیت عایدش میغشود. نخست احساس لذتی که انسان تنها از اشتمی

ایط اشتغال و رضایت بیرونی که با شرو  دهدهای فردی به انسان دست میها و رغبتهای اجتماعی و به ظهور رساندن تواناییمسؤولیت

 محیط کار ارتباط دارد و هر آن در حال تغییر و تحول است. 

با توجه به اهمیت رضایت شغلی کارکنان و به خصوص مدیران بخش های مختلف سازمان ها پرداختن به موضوع چگونگی ایجاد و 

رابطه به نظر می رسد اجرای اصول و مفاهیم افزایش میزان رضایت شغلی در مدیران ادارات، از موضوعات پر اهمیت می باشد. در همین 

در این تحقیق چالش های موجود بر سر مدیریت دانش در سازمان ها می تواند به نحو چشمگیری ما را در رسیدن به این هدف یاری کند. 

 وو فرآیند  ، مکانیسمازمانیفرهنگ س ،محور ساختار سازمانی، فناوری اطلاعات، رهبری شایسته 6راه پیاده سازی فرآیند مدیریت دانش در 

گزینه های قابل مطالعه در زمینه پیاده سازی و اجرای مقوله مدیریت از  یبه عنوان یک منابع انسانی در شهرداری منطقه یک شهر تهران

ه مدلی برای در اداممی پردازیم و  ضعف، فرصت ها و تهدیدات و قوت نقاط بررسیبه در این رابطه و  مورد بررسی قرار می گیرد دانش

 ارائه می شود. الگوریتم پیشنهادی و افزایش میزان رضایتمندی شغلی مدیران منطقه یک شهر تهرانمدیریت دانش و بهبود  نمایش رابطه

می تواند در سازمان های مشابه قابلیت تعمیم پذیری داشته باشد و در هر سازمانی با روش سنجش مشابه با  این پژوهش جهت بهبودسازی 

 بکار رود. یت شغلی مدیرانرضا

 

 بيان مساله
های توسعه اقتصادی، اجتماعی و های رهایی از تنگناها و دشواریجا و شایسته از آن، از کارآمد ترین راهگیری بهمنابع انسانی و بهره

گیرد می تواند نقش مهم و اساسی را در های بالقوه خود چنانچه به خوبی مورد توجه قرار ها و توانایینیروی انسانی با قابلیت. آموزشی است

فاهیمی نگیزترین ماترین و شاید جنجال برراستای رسیدن به رشد و توسعه اقتصادی ایفا کند. در بین مباحث علوم رفتاری، یکی از عمده

منابع نیروی انسانی های نظری و بنیادی بسیاری را به خود معطوف ساخته، و از دگرسو در تمام سطوح مدیریت و که از یک سو تلاش

به اعتقاد بسیاری از صاحبنظران تفاوت بین آنچه فرد در حال حاضر دارد با آنچه به ها اهمیت زیادی پیدا کرده،رضایت شغلی است. سازمان

وئیست و (، لافک8996دنبال آن است، می تواند شاخصی از رضایت شغلی باشد. در حقیقت به اعتقاد بسیاری از پژوهشگران مانند پورتر )

(، لافکوئیست و دیویس بر این 8919(، این اختلاف مفهوم  اصلی رضایت شغلی را تشکیل می دهد. در همین راستا، گتی )8969دیویس )

 .تاعتقادند که رضایت شغلی کنشی از هماهنگی میان نیازها و ارزشهای حرفه ای فرد و نظام تقویت کننده کار اس

ر مدیریت دانش و سرمایه گذاری در زمینه اجرای اثر بخش مولفه های آن به دنبال دسترسی به بسیاری از سازمان ها با تمرکز ب

مزایای حاصل از مدیریت دانش هستند و تلاش می کنند با پیاده سازی اثر بخش مدیریت دانش عملکرد خود را بهبود بخشند. مدیریت 

یازمند نگرشی همه جانبه و فراگیر به عوامل مختلف سازمانی است.اجرای دانش موضوعی سیستماتیک است مقوله ای که اجرای اثر بخش آن ن

اثر بخش وظیفه مدیریت دانش در سازمان های مدرن امروزی مستلزم ویژگی های خاص از جمله ساختار مطلوب ، مکانیسم متناسب ، 

نگی در بین این عوامل مانع پیاده سازی موفقیت فناوری اطلاعات بهینه، رهبری شایسته ، و فرهنگ سازمانی است که وجود شکاف و ناهماه

 آمیز مدیریت دانش خواهد بود.
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بیشتر کارکنان و به ویژه مدیران از رویه ها و دانش و تجارب گذشته استفاده می کنند  شهرداری تهراندر اکثریت سازمان ها ازجمله 

به عنوان یک  شهرداری منطقه یک شهر تهرانمی باشد.  ه می شود و زیان آن متوجه تمام جامع اکه باعث کاهش عملکرد در سازمانه

با اجرای اثر بخش این وظیفه نقش موثرتری را در بهبود وضعیت اشتغال جامعه ، امور اقتصادی و اجتماعی نیروی کار و  غیر دولتیسازمان 

 کند.می ایفا  ارتقاء توانمندی های نیروی کار متناسب با شرایط جدید اقتصادی و پیشرفتهای تکنولوژیکی

با توجه به اهمیت و کاربردی بودن موضوع مورد مطالعه، این سوال مهم مطرح است که در سازمان مهم و تاثیرگذار و تصمیم  

گیرنده ای چون شهرداری تهران به کارگیری مقوله مدیریت دانش و مولفه های تشکیل دهنده آن شامل  تکنولوژی )فناوری اطلاعات(، 

مقوله فرهنگ سازمانی، مقوله منابع انسانی، مقوله مکانیسم و فرآیند، ساختار سازمانی به افزایش و بهبود رضایتمندی شغلی مقوله رهبری، 

مدیران  به چه میزان رابطه دارد و این مساله تا چه میزان می تواند موجب بهبود  شرایط در سازمان شهرداری و افزایش رضایتمندی شغلی 

 ا شهرداری منطقه یک شهر تهران شود؟مدیران شهرداری خصوص

 

 اهميت و ضرورت مساله 
بطور اساسی رضایت شغلی عبارت است از حد احساسات و نگرشهای مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند. رضایت شغلی یکی 

 تدوس یعنی شغلی رضایت  از عوامل مهم در موفقیت شغلی است, عاملی که موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردی می گردد.

 (0585ز، آن کار انجام می گیرد و پاداشی که برای آن دریافت می شود. )بروس شرتر در که شرایطی,  شغل یک لوازم و شرایط داشتن

رضایت )به مفهوم لذت روحی ناشی از ارضای نیازها و تمایلات و امیدها( که فرد از کار خود  احساس رضایت شغلی عبارت است از 

هر  به کار خود می نگرند. ،ه دست می آورد. رضایت شغلی مجموعه ای از احساسات سازگار و ناسازگار است که کارکنان با آن احساس هاب

ها، تمایلات، عوامل سازمانی با نیروی انسانی ایجاد و بدون آن هیچ سازمانی قادر به ادامه حیات نخواهد بود. بنابراین شناخت نیازها، انگیزه

های مؤثر ضروری میهای صحیح، راهبردهای مناسب و برنامهت و عدم رضایت کارمندان نه تنها لازم است بلکه جهت اتخاذ سیاسترضای

رضایت شغلی یعنی احساس خرسندی و خشنودی که فرد از کار خود می کند و لذتی که از آن می برد و در پی آن به شغل خود دل باشد. 

دارای  مفهومی ،عاطفی و مثبت که حاصل از رضایت ازشغل است ،کند. رضایت شغلی حالتی مطبوع و خوشایندگرمی و وابستگی پیدا می 

  (.8916)شفیع آبادی،  جنبه ها و عوامل گوناگون که باید مجموعه آن ها را در نظر گرفت. ،ابعاد

ه سازمان است  مدیریت دانش اشاره به فرآیند مدیریت دانش شیوه جدید برای تفکر در مورد سازمان و تسهیم منابع فکری و خلاقان

تسهیم، انتشار ، توسعه و به کار گیری دانش سازمان بوسیله افراد سیستماتیکی دارد که به هماهنگ کردن فعالیتهای کسب، ایجاد ، ذخیره،

 (0555)راستگی می پردازد.     و گروهها که در جهت تحقق اهداف سازمانی است

ود مزیت رقابتی سازمان ، بهبود مشتری مداری ، بهبود روابط کاری، بهبود خلاقیت و کاهش هزینه ها در مدیریت دانش سبب بهب

 (8999سازمان می شود.) اکسریم و ادمینسون

در تلاش ی که کشورمان و نیز به عنوان یک سازمان مجموعه گسترده شهرداریبه عنوان جزئی از  شهرداری منطقه یک شهر تهران

بهسازی و زیبا سازی شهر و ارائه خدمات عمرانی، فضای ا اصلاح و بهسازی ساختارها و فرآیند های خود بتواند نقش خود را در می باشد تا ب

ت که می فی اسایبه نحو موثر و موفقیت آمیز ایفا نماید. مدیریت دانش یکی از مهمترین وظ شهرو فرهنگی سبز، زیباسازی، مالی، اجتماعی 

این سازمان کمک کند. در این پژوهش به دنبال  افزایش رضایتمندی شغلیود به ارتقاء هرچه بیشتر سطح عملکرد و تواند در شرایط موج

و همچنین شناسایی فرصت ها و تهدیدات موجود بر سر  اداری و بدنه شهرداری  منطقه یک شهر تهرانآن هستیم تا با شناسایی ساختار 

و رابطه آن با افزایش رضایتمندی شغلی مدیران و در نتیجه احتمالا افزایش مدیریت دانش  راه این سازمان به ارائه مدل استراتژیک

  بپردازیم.رضایتمندی کارکنان و و بهبود کیفیت کاری این سازمان 

 

 پژوهش فرضيه هاي
در این تحقیق با توجه به مثمر ثمر بودن مدیریت دانش و شاخص های مختلف و متعدد آن، و بررسی کاربرد سیستم مدیریت دانش، 

در سازمان شهرداری تهران و رابطه آن بر میزان رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری، خصوصا شهرداری منطقه یک شهر تهران می پردازیم. 

جه . با تواست "رابطه مدیریت دانش با میزان رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران"رسی هدف اساسی تحقیق حاضر بر

 مطرح شده در این پژوهش بدین قرار است: به این هدف، فرضیه اصلی

 مدیریت دانش با رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارد. 

 است:فرضیه های فرعی پژوهش به این شرح 
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 مقوله تکنولوژی )فناوری اطلاعات( بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارد. 

 مقوله رهبری بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارد. 

 ران رابطه دارد. مقوله فرهنگ سازمانی بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر ته

 مقوله منابع انسانی بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارد. 

 مقوله مکانیسم و فرآیند بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارد. 

 ه یک شهر تهران رابطه دارد. مقوله ساختار سازمانی بر افزایش رضایت شغلی مدیران شهرداری منطق

 

 مبانی نظري

از طریق اشتغال، فرد فعالانه در جریان تولید و خدمات مشارکت  .شغل، به کار واداشتن کسی است و آنچه مایه مشغولیت می باشد

اداره یا کارگاه که می کند و پاداشی نقدی یاجنسی دریافت می دارد. شغل عبارت است از گروهی ازموقعیت های مشابه دریک مؤسسه، 

رضایت شغلی مجموعه ای از احساسات و . افراد واجد شروط خاص،  می توانند این موقعیت ها را احراز کنند و وظایف محوله را انجام دهند

ایش رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است، عاملی که موجب افز .دباورهاست که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارن

رضایت شغلی یعنی دوست داشتن شرایط و لوازم یک شغل، شرایطی که درآن کارانجام می  کارایی و نیز احساس رضایت فردی می گردد.

محیط کار هر انسانی خانه دوم اوست، چه بسیار افرادی که عمده ساعات شبانه روز خود را  گیرد و پاداشی که برای آن دریافت می شود.

ساده پیداست که این محیط نیز همچون خانه باید برآورنده حداقلی از نیازهای روحی و روانی افراد  کاری خود بگذرانند.مجبورند در محیط 

عوامل متعددی وجود دارد که  .باشد تا آنها بتوانند ضمن کسب درآمد به ارتقای دانش حرفه ای خود پرداخته و خدمتی صادقانه ارائه دهند

جاد کننده رضایت شغلی در افراد باشد. چه بسا تنها نبود یک عامل از مجموع این عوامل می تواند از ایجاد رضایت در کنار هم می توانند ای

 در فرد بکاهد یا حتی او را در زمره افراد ناراضی از شغل خود قرار دهد. میزان درآمد، وجهه اجتماعی، امکان ارتقای شغلی، نحوه مدیریت

 . (8919)طوسی، زان آگاهی فرد از شغل خود از مهمترین عوامل ایجاد رضایت شغلی در افراد استدر محل کار، عدم تبعیض و می

رضایت شغلی را عاملی درونی می دانند و آن را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرایط اشتغال می انگارند، یعنی اگر  0و هانا  8فیشر

رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چندبعدی  9از شغلش راضی است.به نظر هاپاکشغل مورد نظر، لذت مطلوب را برای فرد تامین کند، او 

است و با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد.از تعاریف ارائه شده درباره رضایت شغلی ، چنین برمی آید که این مفهوم بیانگر 

 (.8910احساسات و نگرش های مثبتی است که شخص نسبت به شغلش دارد )الوانی،

 

 عوامل رضایت شغلی
محققان مدت هاست در جست وجوی تعیین علل اساسی رضایت از شغل در سازمان و اداره هستند.تاکنون    آنها توانسته اند به 

می توان به اختصار به چند عامل که در این زمینه از اهمیت بیشتری  رشته ای از عوامل ثابت و مرتبط با ضایت شغلی دست یابند،

 :به چهار عامل ذیل اشاره کرده اند 0و استیرز 4رند، اشاره کرد.پورتربرخوردا

 مثل حقوق و فرصت های ارتقا. ;یعنی متغیرهایی که به طور وسیع در مورد بیش تر کارکنان صدق می کند ;عوامل سراسری سازمان

ان، ه سرپرستی و کیفیت روابط با همکارهمانند شیو ;متغیرهایی که گروه های شغلی را تشکیل می دهد ;عوامل بلافصل محیط شغلی

 شرایط کار و محل کار.

 مانند قلمرو شغل )میزان تنوع، استقلال ومسؤولیت( و وضوح نقش. ;عوامل محتوایی یا فعالیت های بالفعل شغلی

ه نفس، عزم همچون سن، سنوات خدمت و شخصیت )اعتماد ب ;ویژگی هایی که یک فرد را از دیگری متمایز می سازد ;عوامل فردی

 (.8919و بلوغ( )فتوت، 

 :جورج و جونز چهار عامل اساسی را در میزان و سطح رضایت شغلی مؤثر می دانند

 .تاثیر اجتماعی.4.موقعیت کار و شغل9.ارزش ها 0شخصیت و صفات شخصیتی  .8

                                                           
1 V.E.Fisher 
2 J.V.Hanna 
3 R.Hoppock 
4 W. Porter 
5 M.Steers 
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می کنند: صفات کارگر و کارمند،  در کتاب خود، در بحث عوامل مؤثر بر رضایت شغلی، به این عوامل اشاره 9و هل ریجل  6وودمن

 .نوع کار، محیط کار، و روابط انسانی کار

عوامل ذیل را در رضایت مندی شغلی مؤثر می داند: حقوق، امنیت کاری و ثبات شغلی، شرایط کاری خوب، امکان پیشرفت  1شرتزر

 .و ترقی، و روابط انسانی

 :کورمن این عوامل مؤثر را به دو دسته تقسیم می کند

مثل سن،  ;عوامل شخصی.0مثل سطح شغل، محتوای شغل، رهبری ملاحظه کار، دستمزد و فرصت های ترفیع.  ;.عوامل محیطی8

هر قدر شغل از لحاظ سطح، مسؤولیت، استقلال و تنوع بالاتر باشد، مطلوب تر است، هر چند به نسبتی که فرد  .سطح تحصیلات و جنسیت

ر حسب تحصیلات، توانایی ها و مانند آن( ، سطح لازم این خصوصیات برای کسب خشنودی باید بالاتر در سطح بالاتری قرار داشته باشد )ب

 .(8995باشد )شکرکن، 

همان گونه که ملاحظه می شود، صاحب نظران بسیاری به ذکر عوامل مؤثر در رضایت شغلی پرداخته اند.با نظری اجمالی به نوشته 

بسیاری از این عوامل مشترک می باشد.بنابراین، در جمع بندی، این عوامل را می توان چنین ذکر های اینان، چنین به نظر می رسد که 

 :کرد

عامل اجتماعی )ناشی از جامعه و محیطی که فرد در آن زندگی می کند و نشانگر سطح فرهنگ و دیدگاه های مورد قبول جامعه 

 مانند میزان ارزش و مقام اجتماعی کارگر و کارمند ;اوست(

 نفس کار )عامل محتوایی کار که مربوط به ذات کار می باشد و از احساس علاقه به شغل مورد نظر ناشی می شود(

مثل ساختمان فیزیکی محل کار و آب و هوا( )پرهیزکار،  ;محیط کار )هر عاملی که با محیط کاری و فضای کاری سر و کار دارد

8916) 

 :نتایج مهم رضایت از شغل عبارت است از

پی برد اگرکارکنان از شغل خود راضی  9رضایت و ترک خدمت: رضایت از شغل و ترک خدمت با یکدیگر رابطه دارند.وروم -لف ا

 باشند، کار خود را رها نخواهند کرد و اگر از شغل خود راضی نباشند، به رها کردن شغل خود مبادرت می ورزند.

دهد که رابطه ای معتدل و معکوس بین رضایت از شغل و غیبت کارکنان از رضایت از شغل و غیبت از کار: شواهد نشان می  -ب 

 محل کار خود وجود دارد.

رضایت و عملکرد: استیرز وپورتر در کتاب خود می گویند: هر قدر انگیزه کاری کارمند و کارگر بالاتر باشد و هر قدر نگرش او  -ج 

 کرد او نیز در سطحی بالاتر خواهد بود.به شغلش مثبت تر باشد )از کارش راضی تر باشد( ، عمل

تاثیررضایت شغلی بر سازمان: ارزیابی ها نشان می دهد که هرگاه کارکنان یک سازمان از شغل خود رضایت داشته باشند، سازمان  -د 

 (.8919آن ها نیز دارای اثرات مثبتی خواهد بود و به صورت یک سازمان اثر بخش و مفید درخواهد آمد )حسینی زاده، 

 

 نظریه هاي رضایت شغلی
انتظارات فرد در تعیین نوع و میزان  .نظریه امید و انتظار: این نظریه با نام های نظریه انتظارات  و نظریه احتمال نیز مطرح می باشد

تقد است ه معرضایت شغلی مؤثر است.اگر انتظارات فرد از شغلش بسیار باشد، رضایت شغلی دیرتر و مشکل تر حاصل می شود. این نظری

ول ناکامی معل که رضایتمندی شغلی به وسیله انطباق کامل امیدها و انتظارات با پیشرفت های فرد تعیین می شود، درحالی که نارضایتی

 در رسیدن به انتظارات است.در این نظریه، هر قدر احتمال وقوع موفقیت در انجام کار در حد بالاتری قرار گیرد، هر قدر میزان تطابق و

هماهنگی میان توانایی های فرد و نیازها و انتظارات شغلی او بیش تر گردد، هر قدر پاداش های خارجی وداخلی در سطح بالاتری قرار گیرد 

 اسی،پو مهم تر از همه، هر اندازه ادراک او از منصفانه بودن پاداش ها در سطح بالاتری باشد، احتمال بقای او در سازمان بیشتر می شود )میرس

8916.)  

نظریه ارزش: این نظریه مدعی است رضایتمندی شغلی به وسیله این پدیده تعیین می گردد که آیا شغل به فرد امکان حفظ ارزش 

این نظریه می رساند که اگر شغل با حفظ ارزش های خصوصی و شخصی شاغل سازگار باشد، او  های خصوصی و شخصی را می دهد یا نه.

 .دارد.ولی چنانچه شغلش با ارزش های خصوصی او در تعارض و تناقض باشد، رضایت شغلی برایش حاصل نخواهد شداز شغل خود رضایت 

                                                           
6 W. Woodman 
7 Don Hellriegel 
8 Bruce. E. shertzer 
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: اگر فرد با فکر و تصمیم خود، شغلش را انتخاب کند، به طور طبیعی، از آن رضایت خواهد داشت.اما اگر با اجبار و یا 85نظریه بریل

 .، از شغل خود ناراضی خواهد بوداضطرار آن را انتخاب کند، به احتمال قوی

نظریه نقشی: در این نظریه، به دو جنبه اجتماعی و روانی توجه می شود.در جنبه اجتماعی، تاثیر عواملی نظیر نظام سازمانی و 

 ل میکارگاهی و شرایط محیط اشتغال در رضایت شغلی مورد توجه قرار می گیرد.این عوامل همان شرایط بیرونی رضایت شغلی را شام

شود.جنبه روانی رضایت شغلی بیشتر به انتظارات و توقعات فرد مربوط می شود.به عبارت دیگر، احساس فرد از موقعیت شغلی و فعالیت 

هایش در انجام مسؤولیت های محوله و ایفای نقش خاص به عنوان عضوی از اعضای جامعه، میزان رضایت شغلی او را مشخص می 

 .(8910جه ای است که فرد از ترکیب در جنبه اجتماعی وروانی عایدش می گردد )پارساییان، نماید.رضایت کلی     نتی

اشاره می کند. هرزبرگ و میرز معتقدند که رضایت بالا،  -یعنی نیازهای بدنی و نیازهای روانی  -: او به نوع نیاز  88نظریه هرزبرگ

آن باید به اقداماتی از قبیل توسعه شغلی، غنای شغلی، چرخش شغلی و مانند آن  عملکرد بالا را به دنبال می آورد. از این رو، برای ایجاد

به نظر هرزبرگ، واحدهای صنعتی و خدماتی در صورتی موفق می شوند افراد را به خوبی جذب کنند و نیازهای آنان را ارضا . متوسل شد

و همچنین کار را با توجه به چگونگی ارضای نیازهای سطح سوم کنند که بتوانند  کاری به آن ها عرضه کنند که رضایتشان را جلب کند 

ای ه)نیاز به رشد و شکوفا شدن استعدادهای فکری و نیروهای بالقوه در فرد( در نظر بگیرند.هرزبرگ به این نتیجه رسید که اگر این گونه نیاز

 در رابطه با سازمان و کارشان اظهار نارضایتی می کنند. افراد ارضا گردد گفته می شود که از کار خود رضایت دارند.و اگر ارضا نشوند،

انتخاب شغل و حرفه با نوع شخصیت فرد بستگی دارد و انتخاب شغل .هالند نظریه خود را بر مبنای دو اصل مهم استوار نموده است

 دی شغل خود را متناسب با صفاتوحرفه رابطه مستقیمی با طرز تلقی و گرایش فرد دارد.معنای ضمنی این نظریه چنین است که اگر فر

شخصیتی اش انتخاب کند و نسبت به این شغل گرایش و نگرش مثبتی داشته باشد، از شغلش راضی است و در غیر این صورت، از شغل 

 .(8916خود رضایتی نخواهد داشت )علاقه بند، 

 

 گيري مدیریت دانشهاي شکلزمينه
به عنوان اجزا و عناصر مهم بقای سازمان و حفظ موقعیت رقابتی آن مورد توجه قرار مدیریت دانش و مفاهیم استراتژیک مربوطه، 

( معتقد است که دانش و کارکنان دانشی عواملی کلیدی سازمان در 0550الروی )(. به عنوان نمونه مک8:0550اند )مارتنسون، گرفته

( مدعی 0555بع رقابتی آینده شرکتها قرار دارند. افزون بر این مارتنسون )ترین مناشوند و در زمره اصلیدستیابی به توسعه پایدار قلمداد می

پذیری سازمانهای خصوصی و دولتی است و از این رو توجه به آن از وظایف وری و انعطافنیاز قطعی برای بهرهاست که مدیریت دانش پیش

 و مسئولیتهای مدیران و مجریان است.

( مطرح 0555مل اساسی برای بقای سازمانها دانش است. در حقیقت، همانطور که بیجرز )( معتقد است که عا0550مارتنسون )

توانند خود را از رقیبانشان متمایز سازند. افزون بر این، دانش ابزاری است که با آن سازد، دانش عاملی است که بر اساس آن، مدیران میمی

توان شود و میخوبی سازمان داد، و از این طریق دنیای پیچیده قابل مدیریت میتوان به محیط تجاری به شکل ضعیف سازمان یافته را می

( معتقد است: ارزش واقعی شرکتها 8999شود. تافلر )مسایل نامشخص را تفسیر کرد. دانش در واقع، دارایی کلیدی شرکت محسوب می

اطلاعاتی و حق اختراعات بستگی دارد تا به مواد و خطوط مونتاژ بیشتر به عقاید، دیدگاهها و اطلاعات واقع در ذهن کارکنان و در بانکهای 

 های فیزیکی که ممکن است در اختیار داشته باشند. بنابراین اکنون سرمایه متکی بر عواملی است که عمدتاً نامشهودند.و سایر دارایی

ای هقابت جهانی، دگرگونی شتابان، افزایش رقابترود. ردانش بزرگترین مزیت رقابتی کشورها در عرصه اقتصاد جهانی نیز به شمار می

 حلیهایی پایدار باشند و در پی یافتن راهدارد تا در پی کسب و حفظ مزیتالمللی جوامع در حال توسعه را وا میای و بینملی، منطقه

جوامع برای رسیدن به درک بهتری از آنچه پذیر و حیاتی در خصوص ارتقاء عملکرد خود، گام بردارند. امروزه بسیاری از تر، تجربهبنیادی

 (.9:0558دانند، آنچه باید بدانند و اینکه در این باره چه باید بکنند در تکاپو هستند )استیسی، می

سازد که گرچه فلاسفه صدها سال ( این نکته را مطرح می0555مارتنسون )« دانش چیست»در تلاش برای پاسخ به این سؤال که 

( 0555کنند، ولی تلاش برای یافتن یک تعریف رسمی همچنان ادامه دارد. در همین رابطه، بیجرز )ه با این موضوع بحث میاست که در رابط

دهد که مطمئناً دانش را وی در ادامه چنین توضیح می«. نیست»معتقد است که برای تعریف دانش، ابتدا باید دید که چه چیزی دانش 

 توان معادل اطلاعات قلمداد کرد. ها قلمداد کرد. مهمتر از آن، دانش را نمیادهای از دتوان معادل مجموعهنمی

                                                           
10 A. A. Brill 
11 F. Herzberg 
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وان تمشکل است، و تنها از طریق مفاهیم بیرونی یا از دیدگاه کاربر می« اطلاعات»و « هاتمایز داده»( معتقد است که 0558گراوالیز )

ای از داده داده به عنوان مواد خام، اطلاعات به عنوان مجموعه سامان یافته تفاوت قائل شد، معمولاً« دانش»و « اطلاعات»و « هاداده»بین 

 شود.و دانش به عنوان اطلاعات با مفهوم شناخت می

  آوری و در ذیل ارائه شده است. از این رو تعاریف ارائه شده از دانش در قالب یک جدول جمع
 

 (: تعاریف دانش1جدول شماره )
 

 تعریف دانش نویسنده

 (8991توربان )
گیری و حل مسائل سازمانی قابل استفاده و دانش اطلاعاتی است سازماندهی شده که برای امر تصمیم

 کاربردی شده است

 ای از تجربیات پیوستهمجموعه (0554استین و واز )

 قرار دارندمحصول مجموعه اقدامات مداومی است که در ساختارهای فیزیکی و اجتماعی سازمان  (0550پنتلند )

 اطلاعاتی که مرتبط، کاربردی و تا حدی مبتنی بر تجربه هستند (0556بارتون ) -لئونارد

اسپک و اسپیروک 

(0559) 
 ها و قوانینای از تجربیات، بینشمجموعه

 ودشگیری بهتر میداده و اطلاعاتی است مستدل که سبب بهبود عملکرد، حل مسائل سازمانی و تصمیم (0559بکمن )

 ای از اطلاعات، ارزشها، تجربیات و قوانینمجموعه (0551روگل )

 دانندها میآنچه افراد پیرامون مشتریان، تولیدات، فرآیند، اشتباهات و کامیابی (0585اُدل و گریسون )

دانشگاه کنتاکی 

(0588) 

 گیریدر حال تصمیمباشد که در واقع، ماده اولیه در حال ساخت و کالای ساخته شده یک منبع حیاتی می

 است.

 سازیهای انتزاعیای از تجربیات پیوسته یا مفهوممجموعه (0588وینهاون )

 عقاید و نظرات افراد پیرامون چگونگی حل مسائل سازمانی (0580باک )

 داونپورت و پروساک

(0551) 

یافته است که چهارچوبی مخلوط سیالی از تجربیات، ارزشها، اطلاعات موجود و نگرشهای کارشناسی نظام 

 دهد.گیری از تجربیات و اطلاعات جدید بدست میرا برای ارزشیابی و بهره

 (0580یمین فیروز )
درک، آگاهی یا شناختی است که در خلال مطالعه، تحقیق، مشاهده یا تجربه نسبت به جهان بیرونی در 

 شود.فرد ایجاد می

 

 نقش دانش در مدیریت دانش
( اما دقیقاً دانش چیست؟ دانش، دانستنی است که در 00«. )انداند و از آن استفاده کردهمردم همواره دانش داشته»گوید: ادلسن می

الهامات و تصورات افراد موجود است و به شکل مصنوعات ملموس، ها، استعدادها، افکار، عقاید طرز کارها، تجربیات، مهارتها، قابلیتها، توانایی

 آیندهای کاری و امور روزمره یک شرکت خود را آشکار می سازد. فر

ای است که امر بررسی، سازماندهی، انتقال و استفاده صحیح از اطلاعات و تجربیات داخلی سازمان را مدیریت دانش، فرآیند گسترده

های فردی دانایی یریت دانش به منزله چالش کشفشود، لذا مدترین دارایی سازمانها محسوب میدهد. امروزه دانش مهممورد توجه قرار می

های رو تبدیل آن به یک موضوع اطلاعاتی به نحوی که بتوان آن را در پایگاه های اطلاعاتی ذخیره کرد، با دیگران مبادله نمود و در فرآیند کا

 (.09، ص 8910روزمره به کار گرفت. )پاکسرشت، 

شود. مدیریت همترین سرمایه ارزشمند سازمانی یعنی سرمایه های فکری مربوط میمدیریت دانش، موضوع مهمی است، زیرا به م

کند. مدیریت دانش مستلزم وجود رهبری های فکری سازمان یافته باری سازمان ایجاد ارزش میهای انسانی به داراییدانش با تبدیل سرمایه

انش، فرهنگ سازمانی متکی بر خلاقیت و نوآوری است. برای توسعه مدیریت آگاه و تأثیرگذار در سازمان است. از عناصر جلو برنده مدیریت د

 مند تشویق و حمایت شوند.گردند، به طور نظامدانش در سازمان باید تغییراتی که منجر به تعامل وی را بازسازی دانایی می

مشتریان، تولیدات و خدمات، افراد، فرآیندها  ای از مفاهیم شامل درک و دانش از( مدیریت دانش بر گسترده8999به اعتقاد اسکیرم )

( برای توصیف آن از واژگان گوناگونی بهره گرفته شده است شامل مدیریت 0559گیرد. و به اعتقاد لی و چوی )و روابط را در بر می

به دلیل مفاهیم چندسطحی شرکت. آنها معتقدند تعریف مدیریت دانش  IQهای دانشی و قدرت مغز یا های فکری، مدیریت سرمایهسرمایه
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( معتقد است که در اغلب تعاریفی 8919(. الوانی )49:8915آن مشکل است. و هنوز در تعریف مدیریت دانش اتفاق نظر وجود ندارد )آذری، 

به عنوان عنصر بیش از همه مورد استفاده قرار گرفته و کمتر به خلق دانش  80که از مدیریت دانش ارائه شده است، فرآیند استفاده از دانش

تواند نقش مؤثری در جامعه ایفا کند که در تولید و خلق دانش توفیق داشته اصلی پرداخته شده است. در حالیکه مدیریت دانش زمانی می

 دباشد. تعاریف مختلفی از مدیریت دانش وجود دارند که بعضی متمرکز بر فرآیندهای مدیریت دانش هستند و برخی بر اهداف آن توجه دارن

 (. 05:0559)پارک، 
 

 (: تعاریف مدیریت دانش2جدول شماره )
 

 تعریف مدیریت دانش نویسنده

 (0555بارون )
مدون  هاییک رویکرد نظام یافته و یکپارچه برای شناخت، استفاده و تسهیم شدن در تجربیات و تخصص

 و نامدون موجود در سازمان

 بیلی، کسلر و کریستیفن

(0555) 

کند که باشد که به آنها کمک میدانش موردنیاز و به موقع افراد در زمان درست می استراتژی ارائه

 اطلاعات را به اشتراک گذارند و عملکرد سازمانی را بهبود بخشند.

 فرآیند خلق، نشر، توزیع و کاربرد دانش (0555بیهاکت )

 حرکت و جنبشی است که عصر آینده را مسخر خود خواهد ساخت (0555تیلور )

 (0555راستگی )
های کسب، ایجاد، ذخیره، تسهیم، انتشار، توسعه و فرآیند سیستماتیکی که به هماهنگ کردن فعالیت

 پردازدبکارگیری دانش سازمان بوسیله افراد و گروهها، که در جهت تحقق اهداف سازمانی است می

 (0555مارتنسون )

بهبود کارآمد کسب، تسهیم و استفاده از اطلاعات  پذیری،وری و رقابتروشی برای بهبود عملکرد، بهره

گیری بهبود یافته، طریقی برای بدست آوردن بهترین روشها، راهی درون سازمان، ابزاری برای تصمیم

 ها و دیرکردهای پژوهشی و روشی برای سازمان نوآورترشدنبرای کاهش هزینه

 (0555هندلی )
ها و فناوری موجود در یک سازمان است که جذب، رشد ختیک توصیف کلی از فرهنگ، فرآیندها، زیرسا

 سازد.سازی سرمایه دانشی سازمان برای تحقق اهداف راهبردی را ممکن میو بهینه

 (0558باک )
ای از فرآیندهای دانشی نظیر کسب، خلق و تسهیم دانش را در سازمان برنامه مدیریتی که مجموعه

 کند.مدیریت می

 های علمیاستفاده و کاربرد یک سلسله مفاهیم و چارچوب (0558برادوک )

 (0550کوزمین )

ای در سازمان است که نتیجتاً فرآیند جذب و اخذ دانش بوسیله متخصصان، کارشناسان، و افراد حرفه

شود این گروه در مقابل مدیریت سازمان از قدرت، اعتبار و استقلال برخوردار شوند و دانش موجب می

 برابر ما به ازای مناسبی در اختیار مدیریت قرار دهند. خود را در

 های فکری در جهت بهبود عملکرد سازمانیمدیریت سرمایه (0559استازکوسکی )

توربان و همکارانش 

(0559) 
 برداری از آن در سازمان امکانپذیر باشدای که بهرهخلق و ذخیره دانش، و توزیع آن به گونه

 جکسون و همکارانش

(0559) 

هاست که در آن تعاملات ها، اطلاعات و تجربهآوری، نگهداری و مستندسازی دادهسیستمی شامل جمع

 شوند.گروهی و اجتماعی برای مبادله دانش نهفته و صریح تسهیل و ترویج می

 (8918جعفری مقدم )
 یم و استفاده ازهای توزیع، تسهفرآیند ایجاد، تسهیل و تقویت یادگیری سازمانی، میسر کردن زمینه

 دانش سازمانی، استفاده مجدد از دانش سازمانی بازیابی شده  و به روز کردن حافظه سازمانی است.

 

(، معتقدند که هدف نهائی مدیریت 0550( ولی و چوی )0550(، ژنگ )0556(،  اسملینک و کروسدل )0556جنکس و همکارانش )

 دانش، بهبود عملکرد سازمانی است.

شعار مدیریت  0555وری پایدار جوامع اعلام نمود. در اوایل سال (، هدف اصلی و پیام مدیریت دانش را در بهره8999)چوچان وی 

 دانش، خلق، اشاعه، استفاده از دانش و اطلاعات با کیفیت بالا به منظور دستیابی اهداف و یادگیری فردی و سازمانی مطرح شده است.

                                                           
12 - Knowledge Utilization  
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ای خلق دانش را که حاصل بندی کردند و ماتریس چهار مرحلهطبقه 84و صریح 89ا به دو نوع ضمنی( دانش ر8990نوناکا و تاکوچی )

ای و ها، دیدگاههای حرفهای از تجارب، مهارتتبدیل انواع دانش به یکدیگر است را طراحی کردند.دانش نهفته یا ضمنی )پنهان( مجموعه

ه قابل انتقال نیست و کاملاً جنبه شخصی و فردی دارد. دانش صریح یا آشکار، کاری، الگوهای ذهنی در درون فرد است که به طور ساد

 ها و لغات و کلمات به سادگی قابل بیان و انتقال باشد .دانش مدونی است که با واژه

نش مکانیزه کند: دانش نیروی انسانی که در مغز اعضای سازمان وجود دارد. دابندی می( دانش را به چهار نوع طبقه8918امانتی )

افزار ماشین است. دانش مستند که به شکل بایگانی، کتاب، سند، دفتر کل، دستورات و نمودارها، که حامل وظایف ویژه یکپارچه در سخت

ی نای که وظایف خاص را پشتیباهای رایانهشود. دانش خودکار )اتوماتیک( که به طور الکتریکی ذخیره شده و بوسیله برنامهو ... ذخیره می

 می کند قابل دسترسی است.

دانند: دانش صریح، دانش ضمنی و دانش فرهنگی که شامل مفروضات و عقایدی است ( دانش را به سه قسم می0559لال و تاکار )

 رود.که برای درک و توضیح و تشریح واقعیات به کار می

برد: دانش نهان: سه نوع دانش را نام می« ال مختلف سازمانانواع دانش و اشک»ای با عنوان دانش از نظر جورنا: رنه جورنا در مقاله

که مقابل مشاهده نبوده و در تجارب، فرهنگ و ارزشهای یک فرد یا سازمان نهفته است. دانش صریح: آشکار و کدگذاری شده است. دانش 

  گیرد. های عمیق افراد سرچشمه مینظری یا تئوریکی: دانشی است که از تخصص

ریت دانش مستلزم نگرش سیستمی است که کلیه عوامل و اجزا و فرآیندهای مدیرتی دانش را مدنظر قرار دهد. هرگونه موفقیت مدی

ها بر این باور هستند های مدیریت دانش به وجود آورد. بسیاری از سازمانهای جدی بر سر راه موفقیت برنامهجزء نگری ممکن است چالش

ه دانند چگونه باما در عمل کمتر به آن پایبندند. یکی از دلایل عمده این امر آن است که سازمانها نمی که دانش مهمترین دارایی آنهاست،

گیرد. براساس نگرش و سراغ مدیریت دانش بروند. برای این منظور در این فصل مدلهای مختلف مدیریت دانش مورد بررسی قرار می

اند، مدلهای مختلفی شکل گرفته است. اثربخشی هر کدام از این مدلها موقعیت ذ کردهرویکردی که صاحبنظران نسبت به مدیریت دانش اتخا

 و جایگاهی نبستگی دارد که سازمان در آن قرار گرفته است.

  

 علل پيدایش مدیریت دانش
را را افزوده است؛ زیالعاده حجم اطلاعات، ذخیره الکترونیکی آن و افزایش دسترسی به اطلاعات به طور کلی ارزش دانش افزایش فوق

ات تر است. اطلاعکند و به اقدام نزدیککند، دانش همچنین ارزش بالایی پیدا میفقط از طریق دانش است که این اطلاعات ارزش پیدا می

انجامد. یم ها است که به تصمیم و بنابراین به اقدامکند، بلکه تبدیل اطلاعات به دانش مبتنی بر انسانبه خودی خود تصمیم ایجاد نمی

 (8910)باریگر روش، 

 کند:( مدیریت دانش اهداف ذیل را دنبال می8991از نظر داونپورت و پروساک )

تواند از طریق مشارکت در دانش، تدوین و الساعه دانش. مبادله دانش میتدوین راهبردهایی مشخص برای تحقق مبادلات خلق -8

 شاگردی تحقق پذیرد.-برقراری روابط استاد

 سرعت انتقال دانش -0

واند به تتبدیل مدیریت دانش به جزئی از کار کارکنان از طریق انجام وظیفه تمام وقت تعدادی از کارکنان ستادی دانشور که می -9

 ای فراگیر تبدیل شود.پدیده

 العاده است تا دانش، آزادانه و راحت بر سازمان مسلط شود.فرهنگ سازمانی، فرهنگی فوق -4

 ت دانش مستلزم انجام کارهای جالب و جدید است. مدیری -0

 بخشد.های ویژه مربوط به دانش را بهبود میشکلهای خاصی از دانش را سازمان داده و فعالیت -6

 (.94:8991مدیران دانش بر اعمال مدیریت پروژه، مدیریت تغییر و مدیریت فناوری تسلط دارند.)داونپورت و پروساک،  -9

 روش پژوهش

این پژوهش بر اساس طبقه بندی بر مبنای هدف در زمره تحقیقات کاربردی است و از حیث روش جزء جهت مطالعه بررسی، 

ها توصیفی و از نوع پیمایشی به شمار می آید. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ روش گردآوری داده  -تحقیقات توصیفی

                                                           
13 - Tacit  
14 - Explicit  
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ایی هباشد که در این راستا پرسشنامههای گردآوری شده نیز از نوع کمی میمبنای نوع  دادههمبستگی است. همچنین پژوهش حاضـر بر 

 برای دریافت نظرات توزیع خواهد شد.

شهرداری منطقه یک شهر تهران تشکیل می دهد، که بر طبق تحقیقات صورت گرفته مدیران جامعه مورد مطالعه این پژوهش را، 

نفر از مدیران ارشد و معاونین اداری مشغول  05گردد که در مجموع پاسخنامه نفر تعیین می 805مجموعه   در مجموع در تعداد مدیران این

گیری تصادفی ساده از بین جامعه آماری به عنوان گروه نمونه انتخاب شدند بررسی در شهرداری منطقه یک شهر تهران که به روش نمونه

 شود. 

گزاره جهت سنجش متغیرهای مطرح شده توسط پژوهشگر  95عات، پرسشنامه ای شامل پس از گردآوری اطلاعات و انجام مطال

تهیه شد و جهت بررسی روایی محتوایی یا سازه پرسشنامه به سمع و نظر اساتید و متخصصان این رشته، رسید و مورد تایید ایشان قرار 

ش بر بهبود رویکرد مدیریت استراتژیک در شهرداری منطقه بخش به بررسی  اثربخشی مدیریت دان 6سواله که در  95گرفت. مجموعه ای 

که شامل سنجش میزان مولفه تکنولوژی، سنجش میزان مولفه رهبری، سنجش میزان مولفه فرهنگ سازمانی، سنجش  یک شهر تهران

ل پردازد، ارزشگذاری هر سوا میزان مولفه منابع انسانی، سنجش میزان مولفه مکانیسم و فرایند، سنجش میزان مولفه ساختار سازمانی می

درجه ای نمره گذاری شده  0بر مبنای لیکرتی دارای پنج گزینه کاملا مخالف، مخالف، بی نظر، موافق و کاملا موافق بوده که با مقیاس 

می باشد. برای بررسی اعتبار داده ها از فرمول ضریب همبستگی آلفا  805نمره  و حداکثر 95حداقل نمره کسب شده  است. بنابر این

کرونباخ استفاده شد که میزان همگونی درونی را نشان می دهد و برای به دست آوردن روایی آن از روش تحلیل مولفه های اصلی استفاده 

 جهت بررسی مقادیر همبستگی، مورد سنجش قرار گرفتکه ن(اولکی -مایر -کیسر، KMOشده است. بر این اساس کفایت نمونه برداری )

می دهد.تعداد عامل های ت گزینه ها را برای تحلیل عاملی نشان یکفا  و اینبالاتر است  5,9است و از میزان معناداری  5,191برابر 

سازمانی، مولفه منابع انسانی، مولفه  عامل اصلی تحت عناوین مولفه تکنولوژی، مولفه رهبری، مولفه فرهنگ 6استخراجی در این پژوهش 

 مکانیسم و فرایند، مولفه ساختار سازمانی به صورت محتوایی گنجانده شده است

جهت سنجش میزان رضایت شغلی مدیران ارشد شهرداری منطقه یک شهر تهران از پرسشنامه استاندارد رضایت شغلی ورث استفاده 

شد و ارزشگذاری هر سوال بر مبنای لیکرتی دارای پنج گزینه کاملا مخالف، مخالف، بی نظر، سوال می با 89شد. این پرسشنامه متشکل از 

می  90و حداکثر نمره  89درجه ای نمره گذاری شده است. بنابر این حداقل نمره کسب شده  0موافق و کاملا موافق بوده که با مقیاس 

 حسب میزان رضایت شغلی طبقه بندی شدند.باشد. و پرسشنامه با توجه به کلیدتصحیح و آزمودنی ها بر 

جهت بررسی فرضیه های پژوهش مورد مطالعه و بررسی رابطه احتمالی متغیرها، و استفاده از آماره همبستگی پیرسون ابتدا به 

ه رار گرفت کبررسی پیش فرض های امکان استفاده از این آماره پرداختیم بدین معنا که پیش فرض توزیع نرمال داده ها، مورد سنجش ق

 اطمینان تایید می شود. %99معناداری نرمال بودن توزیع داده ها با استفاده از آزمون کلموگروف اسمیرنف در سطح 

 پس از تایید توزیع نرمال داده ها به تحلیل و بررسی فرضیه های مورد پژوهش می پردازیم. 

انی، منابع انسانی، مکانیسم و فرایند، ساختار سازمانی،   با میزان : به کارگیری مقوله های تکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازم8فرضیه 

 رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک رابطه دارد.

 

 سطح معناداری ضریب همبستگی پیرسون میانگین انحراف استاندارد حجم گروه نمونه متغیرها

 040. **198. 06.8400 0.68489 05 تکنولوژی

 555 . **909. 01.0450 0.49892 05 رهبری

 000. **644. 00.0408 8.30049 05 فرهنگ سازمانی

 009. **908. 09.0480 2.90488 05 منابع انسانی

 555. **199. 01.4040 9,09488 05 مکانیسم و فرایند

 055. **604. 09.8480 2.08448 05 ساختار سازمانی

 

در رابطه با خرده مقیاس های  های تکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازمانی، منابع انسانی، مکانیسم و فرایند، ساختار سازمانی رهبری،؛ 

 مشخص شد؛  کلیه مولفه های مدیریت دانش با رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک رابطه دارد. 99/5در سطح اطمینان 
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ر سطح دتکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازمانی، منابع انسانی، مکانیسم و فرایند، ساختار سازمانی رهبری،؛  با توجه به معناداری رابطه

مشخص شد؛  کلیه مولفه های مدیریت دانش با رضایتمندی شغلی مدیران، جهت بررسی میزان این معناداری از آماره  99/5اطمینان 

 رگرسیون استفاده می شود:

 انجام شده است )تمام داده ها در بررسی پیش بینی وارد شده اند(. Enterدل تحلیل رگرسیون بر اساس م
 

 R 2R مدل درستی
2Rانحراف استاندارد میزان درستی 

1 a.380 .145 .132 2.67014 

 

درصد از واریانس متغیر وابسته )رضایتمندی شغلی مدیران( به کمک یک  99( می توان نتیجه گرفت که 99/5) 2Rبا توجه به 

 ترکیب خطی تکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازمانی، منابع انسانی، مکانیسم و فرایند، ساختار سازمان،؛ مدیران قابل تبیین است.
 

 .سطح معناداری F مجذور میانگین درجه آزادی مجموع مجذورات مدل درستی

 a.000 11.055 78.821 0 236.463 رگرسیون 1

 

([ معنی 2R (99/5درصد واریانس تبیینی محاسبه شده ] 50/5( می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 500/88) Fبا توجه به 

 دار است. 

 B انحر اف استاندارد Beta T حد توان سطح معناداری VIF 

1 

 7.959 126. 526. 9.081 964. 946. 8.594 تکنولوژی

 4.054 247. 547. 5.353 423. 106. 567. یرهبر

 3.450 290. 529. 2.100 172.- 093. 195. ساختار سازمانی

 6.629 143. 514. 3.058 245.- 090. 276. فرهنگی سازمانی

 573. 2.836 000. 4.949 900. 573. 2.836 منابع انسانی

 590. 562. 000. 8.242 587. 068. 562. مکانیسم و فرایند

 

منابع انسانی  t(، 9,501منابع انسانی ) t(، 0,855ساختار سازمانی ) t(، 0,909رهبری ) t(، 9,518تکنولوژی ) tبا توجه به جدول 

(4,949 ،)t ( در سطح اطمینان 1,040مکانیسم و فرایند  ،)معنادار بوده در نتیجه همگی وارد معادله رگرسیون می شوند. نیز ضریب  50/5

( و مکانیسم 5,099(، منابع انسانی )6,6909(، فرهنگ سازمانی )9,405(، ساختار سازمانی)4,504(، رهبری )9,909تکنولوژی ) VIFتحمل 

 بوده در نتیجه مدل با ثبات است و  قدرت برآورد رگرسیون وجود دارد. 85( کوچکتر از 5,590و فرایند )

 ز:معادله پیش بینی مدل گرایش به رسانه ملی عبارت است ا

منابع  0,196فرهنگ سازمانی +  5,096ساختار سازمانی +  5,890رهبری+  5,069تکنولوژی +  1,094گرایش به رسانه ملی = 

 مکانیسم و فرایند 5,060انسانی+ 

ی لبه این معنا که با رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران  بیش از هر مساله تکنولوژی رابطه و به ترتیب عوام

 همچون فرهنگ سازمانی، رهبری، مکانیسم و فرایند، فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی با میزان رضایت شغلی رابطه دارند..

 

 بحث و نتيجه گيري
و با هدف  "رابطه مدیریت دانش با میزان رضایت شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران "بررسی پژوهش حاضر به منظور

نفر از مدیران ارشد شهرداری  05مه استاندارد برای سنجش این مقوله آغاز شد. در اجرای این پژوهش گروهی با حجم ساخت یک پرسشنا

 تصادفی ساده انتخاب شدند و پرسشنامه بر روی آنها اجرا گردید. به روش نمونه گیری که  منطقه یک شهر تهران

گزاره بر منبای لیکرتی در پنج گزینه کاملا مخالف، مخالف، بی نظر، موافق،   30ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساخته ای مبنی بر  

درجه ای نمره گذاری شده است. روایی محتوایی مجموعه با کمک نظر اساتید و  کارشناسان مورد ارزیابی  0کاملا موافق تنظیم و در مقیاس 
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( نام گذاری و اعتبار آنها هم از طریق آلفا 0559فتن از نظریه ادگر )قرار گرفت و عوامل به دست آمده بر اساس روایی محتوایی و کمک گر

کرونباخ سنجیده شد، میزان اعتبار عوامل پرسشنامه در حد قابل قبول و به شرح زیر می باشد: عامل تکنولوژی )فناوری اطلاعات( دارای 

، عامل 5,990، عامل منابع انسانی دارای اعتبار 5,909عتبار ، عامل فرهنگ سازمانی دارای ا5,188عامل رهبری دارای اعتبار 5,140اعتبار 

 69,088عامل به دست آمده در مجموع  6می باشد.  5,184، عامل ساختار سازمانی دارای اعتبار 5,608مکانیسم و فرآیند دارای اعتبار 

 . می کنددرصد واریانس را تبیین 

نان در سطح اطمی ساختار سازمانی،  مکانیسم و فرایند، منابع انسانی،  انی،در رابطه با مولفه های تکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازم

 مشخص شد؛  به کارگیری این مولفه ها با رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران رابطه دارند.  99/5

 بر طبق نظرات  پاسخگویان به ترتیب اولویت مولفه ها به شرح زیر می باشد: 

ی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران  بیش از هر مساله تکنولوژی رابطه دارد و به ترتیب عواملی همچون با رضایتمند

فرهنگ سازمانی، رهبری، مکانیسم و فرایند، منابع انسانی و ساختار سازمانی با رضایت شغلی مدیران ارشد شهرداری منطقه یک رابطه 

 دارند.

کتشافی که در زمینه مدیریت دانش در مدیریت بخش دولتی انجام گرفته به مقایسه اعمال و اقدامات ( : در یک مطالعه ا0589پارک )

مدیریت دانش در بخش دولتی با بخش خصوصی پرداخته است. وی در این مطالعه دریافت که بین برخی از اقدامات و اعمال مدیریت دانش 

د. بخش خصوصی بیشتر از بخش دولتی بر مراحل فرآیندهای مدیریت دانش در بخش خصوصی با بخش دولتی تفاوتهای فاحشی وجود دار

 برد.متمرکز است و بیش از  بخش دولتی از رویکرد کدگذاری بهره می

(: در یک مطالعه تجربی که در سازمانهای عمومی مالزی انجام دادند به بررسی قابلیت دسترسی مدیریت 0589رولندو سیداحسان )

عه کارآفرینی مالزی پرداختند. همچنین آنها به بررسی ارتباط منابع انسانی، مسائل، مسئولیتها و ابعاد تکنولوژیکی با دانش در وزارت توس

این مطالعه به این نتیجه رسیده که وزارتخانه مذکور از استراتژی مدیریت دانش خاصی برخوردار اند.مدیریت دانش در سازمان پرداخته

های وزارتخانه، فرآیندهای کاری مشیها و خطشان داده که در این وزارتخانه دانش وجود دارد و این دانش در رویهنیست. البته این مطالعه ن

 کند. های اطلاعاتی ظهور پیدا میو پایگاه

انجام شده است. این  0580در سال « طراحی مدلی برای اثربخشی مدیریت دانش»پژوهش گلد: این پژوهش با عنوان پژوهش 

افزایش توانایی در تعیین   -0نوآوری در محصول  -8در پی طراحی مدلی برای اثر بخشی مدیریت دانش بوده است و با هدف  پژوهش

رضایتمندی مدیران و  -0رهبری محصول -4حفظ مشتری( و  -0-9مندی مشتری و رضایت 8-9شناخت مشتری ) -9های بازار فرصت

مدل گلد رضایت مدیران و مشتری در عوامل بازار، فرهنگ سازمانی در فراساختارهای سازمانی  مشتریان انجام شد. از بین عوامل مذکور در

 اند.و توانایی بکارگیری دانش در فرآیندهای مدیریت دانش، بیشترین اثر را بر مدیریت دانش داشته

دیریت دانش و اثربخشی سازمانی در دانشکده بازرگانی دانشگاه تهران در خصوص ارتباط بین م 8995پژوهش پورجعفری در سال 

 انجام شده است. 

 های پژوهش: مدل این پژوهش مبتنی بر سه فرضیه اصلی است:فرضیه

 گذارد.گذاری، بر اثربخشی سازمانی تأثیر میمدیریت دانش از طریق اثرگذاری بر کیفیت هدف

 گذارد.میمدیریت دانش از طریق اثرگذاری بر منابع دانش بر اثربخشی سازمانی تأثیر 

 گذارد.مدیریت دانش از طریق اثرگذاری بر دانش مدیران بر اثربخشی سازمانی تأثیر می 

 گذارد.مدیریت دانش از طریق اثرگذاری بر اثر بخشی سازمانی تأثیر می 

 گذارد.مدیریت دانش از طریق اثرگذاری بر موقعیت بازار بر اثربخشی سازمان اثر می

 در این پژوهش عبارتند از: فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، رهبری دانش و حافظه سازمانی، یافتهمهمترین عوامل سازمانی 

های این پژوهش مورد تأیید قرار دار بین مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی بوده است. فرضیهپژوهش حاکی از ارتباط مثبت و معنی

 اندگرفته

کنند:  وجود کارکنان و مدیران ود در خصوص مدیریت دانش به این نتایج تکیه می( در پژوهش خ8919دکترحسین رحمان سرشت )

های مدیریت دانش ضروری است. نقش مدیران دانشگر از اهمیت بیشتری برخوردار است. آنها باید دانش و دانشگر برای اجرای برنامه

عات و دانش به خوبی تنظیم نمایند، فرآیندهای ایجاد و استفاده یادگیری آن را تبلیغ و حمایت کنند، روابط خود را با عرضه کنندگان اطلا

انداز دانش در سازمان حمایت کنند این امر موجب رضایتمندی شغلی مدیران، کارکنان از دانش را تقویت نمایند و از تدوین را هبرد و چشم

 و فراتر از آن مشتریان خواهد شد.
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ی معناداری اند. آنها در این مطالعه رابطهزمینه مدیریت دانش در بخش دولتی پرداخته ای تجربی در(: به مطالعه0580لی و کیم )

را بین عوامل سازمانی )فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، تکنولوژی اطلاعات(  و توانمندی فرآیند تسهیم دانش در دولت الکترونیک 

 ی آماری نسبت به کل جامعه آماری است.نمونه ی تجربی کوچک بودنمشاهده کردند. از محدودیتهای این مطالعه

بررسی عوامل مؤثر در افزایش رضایتمندی کاربران از امکانات مدیریت دانش در شرکت الکترونیک زعیم استان 8919علی وطنی، 

 ها، کمتر شدن زمانگلستان پرداخت، محقق به این نتایج رسید که میزان رشد و سرعت ارتباطات، کاهش زمان در رسیدگی به درخواست 

 اختصاص داده شده به انجام کارها منجر به افزاش رضایتمندی آنان شده است.

در زمینه مدیریت دانش در بخش دولتی دست زده است. وی در این مطالعه به بررسی رابطه بین  ( به مطالعه تجربی8919عسگری )

اجتماعی پرداخته است. وی به این نتیجه رسید که بین عوامل سازمانی و  عوامل سازمانی و استراتژی مدیریت دانش در وزارت کار و امور

ش آمیز استراژی مدیریت دانکند که استقرار موفقیتاستراتژی مدیریت دانش )خلق و انتقال دانش( رابطه معناداری وجود دارد. وی بیان می

 .های خاص و انسجام و هماهنگی در عوامل سازمانی استمستلزم وجود ویژگی

چکیده پژوهش های انجام یافته در خارج و داخل نشانگر این واقعیت است که گسترش و بهبود وضعیت متغیرهای مدیریت دانش 

 در سازمان ها با رضایت شغلی مدیران رابطه دارد.

 

 پيشنهادهاي پژوهشی
نسانی ، ساختار سازمانی مکانیسم و با توجه به اثبات معناداری رابطه شش مقوله تکنولوژی، رهبری، فرهنگ سازمانی، منابع ا -8

فرایند سازمانی مدیریت دانش با رضایتمندی شغلی مدیران شهرداری منطقه یک شهر تهران پیشنهاد می شود در جهت پیاده سازی و 

ران گسترش بیش از پیش اهداف و مفاهیم مدیریت دانش در سازمان اقدامات جدی را اتخاذ نمود تا با حصول رضایتمندی شغلی مدی

 شهرداری بتوان به اهداف غایی و بلند مدت سازمان سریع تر و راحت تر دست یافت. 

بر طبق نتایج به دست آمده سیاست های کلی شهرداری تهران با نوع مدیریت و رهبری شهرداری مناطق رابطه دارد. حال می  -0

خش های مختلف در شهرداری را با فراهم آوردن توان پیشنهاد کرد که شهرداری تهران سیاست های حمایتی خود از مدیران ب

 تسهیلات بیش از پیش و ارائه اختیارات لازم و کافی جهت انتخاب نوع مدیریت افزایش و یا اصلاح نماید

با توجه به اثبات معناداری متغیرهای مورد مطالعه بر رضایتمندی شغلی مدیران پیشنهاد می شود با در نظر گرفتن استقبال مدیران 

اجرای مدیریت دانش در بدنه شهرداری تهران با انتخاب افراد آگاه، تحصیل کرده، شایسته و توانمند در پست های مدیریتی در جهت  در

 تسهل مسیر اجرای مدیریت دانش در سازمان تلاش نمود.
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