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  مجله مديريت فرهنگي
1388 تابستان/ چهارم شماره / سال سوم 

  
  
  
  
  

بررسي رابطه بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران بررسي رابطه بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران 
  در دو دوره مديريتدر دو دوره مديريت

  
  ابراهيم عباسيدكتر 

  الزهرا دانشگاه عضو هيئت علمياستاديار و 

  سعيد تيموري
، دانشگاه آزاد اسلامي  ارشد مديريت امور فرهنگييكارشناسآموخته انش د

  )نويسنده و مسئول مكاتبات( لوم و تحقيقاتواحد ع
  

  
  
  چكيده

ابطه سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران در دوره هدف از اين مقاله بررسي ر
 نفر از كارشناسان و مديران سازمان مزبور را 45براي اين منظور ديدگاه . مديريت آقايان كرباسچي و قاليباف است

ش نامه جمع كه درهر دو دوره مديريت، جزء مديران و كارشناسان سازمان فرهنگي و هنري بودند از طريق پرس
اولا سبك رهبري دو شهردار در امور :  مشخص گرديد كهTهاي لون و آزمون  آوري شد و با استفاده ازنتايج آزمون

فرهنگي و هنري از يكديگر تفاوت معني داري نداردو ثانيا از نظر كارشناسان و مديران نيز،  بين عملكرد سازمان 
هم چنين آزمون همبستگي نشان داد كه از . عني داري وجود داردفرهنگي و هنري در مديريت دو شهردار تفاوت م

نظر مديران و كارشناسان  بين سبك رهبري و عملكرد آن سازمان در زمان مديريت هر دوشهردار رابطه مثبت و 
  .قويي وجود دارد

    
  وازگان كليدي

  سبك رهبري، عملكردسازماني، سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران 
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  مهمقد
تواند تا  در مباني نظري، عملكرد يك سازمان مي

. حدود زيادي تحت تاثير سبك رهبري آن سازمان باشد
سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران نيز به عنوان 

تواند تحت  هاي وابسته به شهرداري مي يكي از سازمان
هدف از اين . تاثير سبك رهبري شهرداران واقع گردد

ظرات كارشناسان و مديران پژوهش بررسي نقطه ن
پيرامون رابطه بين سبك رهبري و عملكرد سازماني در 
سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران دردو دوره 

در اين مقاله ابتداسازمان . مديريت شهرداري است
فرهنگي و هنري شهرداري تهران معرفي و سپس 

هاي فرهنگ مطلوب، اهداف، راهبردها و اصول  ويژگي
شود و در ادامه نيز ضمن  آن سازمان مطرح ميحاكم بر 

هاي حاصل  آسيب شناسي سازمان مزبور، نتايج و يافته
  .هاي اين پژوهش بيان خواهد شد از آزمون فرضيه

كاركردن با افراد و «: مديريت عبارتست از :مديريت
هاي  ها براي تحقق هدف به وسيله افراد و گروه

 ).4: 1382هرسي و بلانچارد، (» سازماني

 روشي كه رهبر از نفوذ خود براي : رهبري سبك
كند، سبك رهبري ناميده  كسب اهداف استفاده مي

 .شود مي

توانايي ترغيب ديگران به « عبارت است از رهبري
كوشش مشتاقانه جهت كسب اهداف معين يا 

هايي كه مردم را براي تلاش مشتاقانه در جهت  فعاليت
در . دهد  ميكسب اهداف گروهي تحت تاثير قرار

نفوذ در ديگران جهت «تر رهبري يعني  تعريفي وسيع
 )96:1386رضائيان، (» .باشد كسب هدف مي

رهبري ابتدا بوسيله هنري فايول تحت عنوان 
 بعنوان يكي از وظايف 1»دهي يا دستوردهي جهت«
به  مطرح شد، سپس واژه هدايت  مديريت  پنجگانه  

وارد ) Direction(فارسي اين عبارت  عنوان معادل 
متون مديريتي شد و بالاخره با تطور معنايي عبارت 

معني شد  4 و رهبري3، انگيزش2فوق، ارتباطات

و امروز از واژه رهبري به جاي ) 1386رضاييان، (
  .كنند دهي استفاده مي هدايت و جهت

تفاوت رهبري با مديريت در اين است كه مديريت 
در . اني استنفوذ در ديگران جهت كسب اهداف سازم

تواند گوناگون باشد ولي در مديريت  رهبري اهداف مي
براي مثال اگر فردي در . اهداف سازماني اولويت دارد

رده عملياتي بر تصميم مديرعالي سازمان اثر بگذارد در 
آن صورت آن فرد در اين مورد رهبر است و مدير 

رهبر ممكن است عضو سازمان نباشد و در . عالي پيرو
سلسه مراتب مطرح نيست علاوه بر اينكه هدف رهبري 

رهبر ممكن است با هدف سازمان همگام، يا برخلاف 
، مورهد 1382هرسي و بلنجارد. (آن باشد
   ).1386، رضاييان 1373، استيفن رابينز1383وگريفين

  
  اهداف اصلي مديريت بر عملكرد

ايجاد چشم اندازي مشترك از اهداف استراتژيك  )1
 سازمان؛

ها و  داف عملكردي براي هريك از گروهتعيين اه )2
افراد به منظور حصول اطمينان نسبت به همسويي 

 عملكرد افراد در راستاي نيازهاي سازمان؛

بررسي و ارزشيابي ميزان  استفاده از فرآيند رسمي  )3
 ها و افراد در تحقق اهداف؛ موفقيت گروه

پيوند دادن ارزشيابي عملكرد و توسعه كاركنان،  )4
 ايجاد انگيزه، تقويت رفتار مطلوب دهي، پاداش

 ).46:1386ميرسپاسي،(

  
  ارزيابي عملكرد

گيري  ارزيابي عملكرد به فرآيندسنجش و اندازه
اي كه  هاي مشخص به گونه ها در دوره عملكرد دستگاه

هاي مورد قضاوت براي دستگاه  انتظارات و شاخص
ارزيابي شونده شفاف و از قبل به آن ابلاغ شده باشد، 

  )4: 1378طبرسا، . (شود ق مياطلا
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در تعريف ديگري از ارزيابي عملكرد آمده است ، 
ارزيابي عملكرد، مقايسه طرز انجام كار واقعي كاركنان «

با معيارها و استانداردهاي از پيش تعيين شده است و 
به سازمان عوامل داخلي و  با توجه به نگرش سيستمي 

  )68:1377يي،دعا. (»خارجي بر اين فرآيند موثر است
  

  اهداف ارزيابي عملكرد
گرچه بقاي سلامت سازمان و ايجاد ميل و رغبت 
به كار در كاركنان در گروه وجود سيستم صحيح 

توان  ارزيابي نيروي انساني است ولي بطور كلي مي
  :اهم اهداف آن را به شرح زيرعنوان نمود

 5وري؛ تعيين بازدهي كار يا بهره )1

    6تعيين كارايي؛ )2

    7كارآمدي؛تعيين  )3

    8.بندي عادلانه كاركنان طبقه )4

بنابراين هدف از ارزيابي عملكرد كاركنان، شناسايي 
ها بوسيله  ميزان اثربخشي و كارآمدي كاركنان سازمان

. ايجاد و توسعه اطلاعات حياتي منابع انساني است
  )68:1377دعايي،(

هاي متفاوتي ارائه  درباره الگوهاي رهبري ديدگاه
ها و صفات  ها بر ويژگي ه برخي از ديدگا. شده است

هاي  رهبر تأكيد كرده و برخي ديگر بر نوع و ويژگي
هاي موجود در   ديدگاه1 در جدول ،رفتاري رهبران

  .سبك رهبري آمده است

  

هاي رهبري، الگوي كاريزماتيك  در ميان انواع سبك
هاي وبر است، از اهميت  رهبري، كه برگرفته از ديدگاه

  .رخوردار استبيشتري ب
هاي  شايستگي: در بحث رهبري موضوعاتي چون

رهبر در تشخيص موقعيت، تطبيق رفتار، برقراري 
  .ارتباط و سبك رهبري حائز اهميت است

  
  انواع سبك رهبري

   ٩سبك آمرانه) 1
ها در  گيري در اين الگو تمام اختيارات و تصميم

پاداش، تشويق، ترس، انتقاد، . رهبري متمركز است
شود  زات و تنبيه همه توسط رهبري اعمال ميمجا

وهمه كاركنان بايد خود را با رهبرگروه يا سازمان 
وظايف و حدود اختيارات هريك از . سازگار نمايند

زماني از اين .شود كاركنان توسط رهبر گروه تعيين مي
شود كه رهبر داراي اطلاعات كاملي  سبك استفاده مي

دارد و كاركنان نيز  براي حل مساله باشدو وقت كمي
تواند اثر  اين سبك زماني مي. داراي انگيزه كافي هستند

بخش باشد كه مزاياي كنترل و تمركز قدرت مهمتر از 
كلاً استفاده از سبك مزبور در محيطي . معايب آن باشد

مناسب است كه در آن كاركنان جديد هستند و افراد 
مستعد رهبر يك فرد . حاضرند شغل خود را ياد بگيرند

و صلاحيت دار وهمچنين مربي خوبي است وكاركنان 
  . هاي جديدي را يادبگيرند علاقه دارند مهارت

  

  ارتباط رهبر با پيروان در الگوي آمرانه): 1(نمودار 

  

  رهبر
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  ١٠جويانه سبك مشاركت) 2
اداره امور سازمان و رسيدن ) 2نمودار(در اين سبك 
 مجراي مشاركت اعضاي گروه در به اهداف آن از

. پذيرد ها و نحوة اجراي امور صورت مي گيري تصميم
در اين روش، برخلاف الگوي آمرانه كه درآن ارتباطات 
از بالا به پايين است، رابطه رهبر و پيروان به صورت 

اين عمل نه تنها رضايت .دوجانبه و گاه چندجانبه است
ه به توسعه دهد بلك شغلي كاركنان را افزايش مي

كاركنان و . كند هاي كاركنان نيز  كمك مي مهارت
كنند سرنوشت خود را در  اعضاي تيم احساس مي

هاي سخت فراتر از  دست دارند و به انجام كار
اعمال اين سبك نشانه . هاي مالي انگيزه دارند پاداش

اي از قوت كاركنان  ضعف رهبر نيست بلكه نشانه
شود كه رهبر  فاده مياز اين سبك زماني است. است

. بخشي از اطلاعات را دارد و كاركنان نيز بخش ديگر
رود همه چيز را بداند و اين دليلي  از رهبر انتظار نمي

اي و  است براي استفاده رهبر از كاركنان حرفه
  . متخصص

   
   ارتباط رهبر و پيروان در الگوي مشاركتي2نمودار

  
  )130 :1383قيقي وهمكاران،ح: (منبع

  
  رهبري كاريزماتيك ) 3

در اين سبك انرژي و شور زيادي به عنوان خوراك          
از نظـر   . شـود تـا محـرك آنهـا باشـد           به تيم تزريق مـي    
تيم رابطـه نزديكـي بـا حـضور رهبـر           پيروان، موفقيت   

ــك دارد ــبك    . كاريزماتي ــن س ــر در اي ــسئوليت رهب م

 خـود متعهـد   زياداست و همچنين  نـسبت بـه پيـروان           
  .است
  

  11رهبري بوروكراتيك) 4
كننـد و     رهبران بوروكراتيك طبق مقررات عمل مـي      

. انتظار دارند كاركنان دقيقاً تابع قوانين و مقررات باشند        
ــه از      ــت ك ــوري اس ــب ام ــري مناس ــبك رهب ــن س اي

همانند كار كـردن    . هاي زيادي برخوردار هستند     ريسك
ور صـندوق   با ماشين آلات خطرساز وياتحويل داري ام      

  .و وجوه نقد
  

 12رهبري واگذاري اختيارات يا عدم مداخله )5

 در اين سبك همه اعضاي تيم راسا كارها را انجام          
ــصميم ــي داده و ت ــري م ــال   گي ــر در قب ــا رهب ــد ام كنن

اين سبك زماني اثر بخش . تصميمات آنها مسئول است
هست كه رهبر بطور منظم بتواند عمليات را نظـارت و           

ركنـان از تخـصص و مهـارت بـالايي          كنترل كنـد و كا    
  . برخوردار باشند

  
 13رهبري مردم گرا يا رابطه گرا )6

در اين سبك، رهبري روي سازماندهي، حمايـت از         
در سـبك   . كاركنان و توسعه كاركنان در تيم تاكيـد دارد        

مشاركتي از كاركنان خلاق و تيم كاري خـوب اسـتفاده           
 مـورد   شود اما در رهبري رابطه گـرا همـه كاركنـان            مي

توجه رهبر هستند از ايـن رو اگـر ايـن سـبك افراطـي               
اتخاذ شود ممكن است در نيل به اهداف تـيم شكـست            

  .بخورد
  
  14رهبري خدمتگذار )7

 در  Robert Greenleafايـن اصـطلاح توسـط    
 مطرح شد كه در آن رهبـر بـه طـور رسـمي        1970دهه  

زيـرا هـر فـردي در هـر سـطحي از            . شـد   شناخته نمـي    
تواند نيازهاي تيم را      گي و با پاكدامني مي    سازمان به ساد  

 رهبر
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رهبـران  . تامين كند كه به آن رهبري خدمتگـذار گوينـد    
رسـند    ها به قدرت مـي      خدمتگذار بر مبناي ارزشها، ايده    

بنابراين در جايي كه ارزشها حائز اهميـت هـستند ايـن            
   .شود سبك پيشنهاد مي

  
 15اي رهبري معامله )8

ر به اعضاي تيم بـر   معامله يعني اينكه سازمان و رهب     
حسب تلاش هر يـك و ميـزان اجابـت وظـايف، حـق              

طبق اين روش رهبر حق دارد      . كند  الزحمه پرداخت مي  
هاي از پـيش      اعضاي تيم را اگركارشان مطابق استاندارد     

اين سبك رهبري ميتوانـد     . تعيين شده نباشد تنبيه نمايد    
به عنوان مـديريت بـر مبنـاي اسـتثنا عمـل نمـوده بـه                

 به جاي آنكه رهبر به كار خوب پـاداش وحـق            طوريكه
هاي مورد انتظار تحقـق       الزحمه بدهد چنانچه استاندارد   

ايـن سـبك    . نمايـد   نيابد تدابير اصـلاحي را اتخـاذ مـي        
هاي كوتاه مدت تاكيـد دارد امـا          رهبري روي انجام كار   

براي كارهاي خلاق يا كارهاي مبتنـي بـر دانـش داراي            
  .محدوديت است

  
  16ر شكليرهبري تغيي )9

در اين سبك رهبر به تمام اعـضاي تـيم كـار خـود              
اين رهبران قابل رويت    . دهد  هاي آتي را الهام مي      ديدگاه

هستند و مقدار زيادي از وقت خود را بـراي ارتباطـات            
هـا را بـه تمـام         كنند و مايل هستند مـسئوليت       صرف مي 

اين رهبـران بـه ابـداعات و        . اعضاي تيم واگذار نمايند   
 mindtools) .وده توجــه خاصــي دارنــدارزش افــز

book form mindtools ltd، 1995-
2009''Ebook'')  

  
  نگرش رهبران مثبت و منفي 

. هـاي رهبـران بـه كاركنـان متفـاوت اسـت             ديدگاه
كنند مانند آمـوزش،      رهبران مثبت از پاداش استفاده مي     

.  خود انگيزه ايجاد نماينـد     استقلال و غيره تادر كاركنان    

اين در حالي است كه رهبران منفي روي تنبيهات تاكيد       
رهبران منفي خود را از كاركنان برتـر دانـسته و           . دارند

معتقدند تنها شيوه انجـام كارهـا تنبيـه اسـت ماننـد از              
دست دادن شغل، كسري حقوق،سـرزنش كاركنـان در         

ديـدگاه  اغلـب رهبـران يكـي از دو         ....مقابل ديگران و  
اي از ايـن دو   مثبت يا منفـي را ندارنـد بلكـه در دامنـه       

  .عمل ميكنند
  

   عوامل موثر درانتخاب سبك رهبري
  :عوامل زير در انتخاب سبك رهبري موثر است 

 . چقدر زمان موجود است )1

آيــا روابــط مبتنــي بــر احتــرام، اعتمــاد يــا بــي  )2
 . است احترامي

يـا  چه كسي اطلاعات دارد رهبر يا كاركنـان و           )3
 .هردو

بينند شماچگونه كار     چگونه كاركنان آموزش مي    )4
 فهميد؟ را مي

 تضاد داخلي  )5

 هاي اداري سطوح فشار )6

نوع وظيفه چيست  آيا كارها ساختارمند است،         )7
 بي ساختار است، پيچيده است يا ساده؟

هاي آموزشي چگونه اسـت چـه         وضعيت طرح  )8
ــت؟   ــده اسـ ــدوين شـ ــي تـ ــه و مقرراتـ رويـ

)en.wikipedia.org/wiki/leadership( 
 

  اي  تئوري رهبري وظيفه
براي بيان رفتارهاي رهبـري خـاص كـه    اين تئوري  

طبـق  . كند مفيـد اسـت      به اثر بخشي سازماني كمك مي     
اين تئوري وظيفه اصلي رهبر عبارت است از ديدن هـر     

. هاي گروه كاري ضروري است    آنچه كه براي تامين نياز    
يد وظـايف گـروه     تواندبگو  بنابراين يك رهبر، زماني مي    

بخوبي انجام ميشود كه كاركنان مشاركت كرده و به اثـر     
 and hackmanبخشي و انسجام گروهي كمك كنند 
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 and  wageman2005) Fleishman  et al 
1991.(  

اي غالبا براي رهبري      از آنجايي كه تئوري رهبري وظيفه     
) and marks2001 zaccaro ، Rittman(گروهي 

ين به طور اثر بخش اين تئـوري بـراي          بنابرا.بكار ميرود 
  .رهبري سازماني نيز بكار ميرود

ــات   ، morgeson  2005(تحقيقــــ

klein،zeigert،knight and xiao2006 ( در
اي نشان داد كه پنج وظيفـه بـراي           ادبيات رهبري وظيفه  

  :اثر بخشي كار رهبر وجود دارد كه عبارتند از 
 پايش محيط )1

 ستان هاي زير د سازماندهي فعاليت )2

 آموزش زير دستان  )3

 ايجاد انگيزه در ديگران  )4

 مداخله و پادر مياني در كار ديگران )5
 

 17تئوري خصيصه

هاي    تئوري خصيصه بيانگر انواع رفتار و شخصيت      
طبق ايـن تئـوري رهبـران مـرد،         .رهبري اثر بخش است   

داراي اســتعداد، تــوان، مهــارت و مشخــصات فيزيكــي 
دان بـــزرگ از ايـــن رو بـــدان تئـــوري مـــر. هـــستند
ــد ــه  ) Ronald heifetz) 1994.گوين متوجــه شــد ك

ايـن  . گـردد    برمـي  19نگرش تئوري خصيصه بـه قـرن        
هاي رهبـر     ها و ويژگي    تئوري معتقد است كه صلاحيت    
  .شود منجر به رهبري اثر بخش او مي

shelley Kirkpatrick and Edwin a 
locke)1991 (      تئوري خصيصه را بـا ذكـر نمونـه بيـان
ها استدلال كردند كه ويژه گيهاي رفتاري يـك         آن. كردند

توفيـق طلبـي، انگيـزش، بلنـد همتـي،        : رهبر عبارتند از  
انرژي، سرسختي و پيش قدمي، صداقت، اتحاد، اعتمـاد      
به نفس،شناخت، توانـايي، بررسـي آنهـا نـشان داد كـه             

براي رفتارهايي همانند كاريزما و خلاقيت        شواهد كمي   
  .و انعطاف پذيري وجود دارد

  

 نـشان داد كـه سـبك         وين يانگ  -پژوهش چونگ 
رهبــري تغييــر شــكلي، رابطــه قــوي و معنــي داري بــا 

اي و رهبــري  عملكــرد دارد تــا ســبك رهبــري معاملــه
 اجتنابي، نتايج وي نشان داد كه رهبري تغييـر          –انفعالي  

شكلي با كارآفريني بالا منجر به عملكرد سـازماني بـالا           
  .شود مي

 از الگوي رفتاري نـسبتا      سبك رهبري عبارت است   
ــر     ــك رهب ــصات ي ــابتي از مشخ ). dubrin2001(ث

ــازمان ــه     س ــر بخــش ك ــران اث ــه رهب ــروزي ب ــاي ام ه
. هاي محيط متغيـر دنيـا را بـشناسد نيـاز دارد             پيچيدگي

هاي رهبري ممكن است اثر بخـشي سـازماني يـا             سبك
ــرار      ــاثير قــ ــت تــ ــازماني را تحــ ــرد ســ عملكــ

ــد ــري). nahavandi 2002(دهن ــر ســبك رهب  تغيي
توانند   رهبران مي . اي متناقض هم نيستند     شكلي و معامله  

اي و هم سـبك رهبـري تغييـر           هم سبك رهبري معامله   
بطور كلي ) lowe et al 1996(شكلي را اتخاذ نمايند 

اي اثر    سبك رهبري تغيير شكلي از سبك رهبري معامله       
 stough and gardner.(بخـــش تـــر اســـت

اي    نسبت بـه معاملـه     سبك رهبري تغيير شكلي   ).2002
 bass et al 2003 and dvir et al(برتـري دارد  

ــا فرهنــگ      ). 2002 ــري ب ــن ســبك رهب ــي اي وقت
و همچنـين سـطح بـالايي از    ) Block 2003(سازماني

) Gardner and stough 2002(هـوش احـساسي  
همراه شود، مسلما رهبري تغيير شكلي رابطه قـويي بـا           

در مقايسه با سبك    بهره وري و عملكرد بالاي سازماني       
  .اي دارد رهبري معامله

  
  پژوهش چارچوب مفهومي

هاي رهبـري نـشان ميدهـد كـه            با مروري بر سبك   
ها ازيك سبك     دانشمندان و محققين در عملكرد سازمان     

اند و هر يك از پژوهـشگران         به خصوص استفاده نكرده   
و انديشمندان با توجه به جامعه مورد نظـر بـه طراحـي             

  .اند تيجه سبك رهبري خاصي مبادرت كردهالگو و در ن
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   تهراني شهرداري هنريسازمان فرهنگآشنايي با 

 يكي تهران ي شهرداري هنريسازمان فرهنگ
 تهران است كه ي وابسته به شهرداريها ازسازمان
 به منظور توسعه فرهنگ و هنر در جامعه 1375درسال 

ران ايراني و نيز ارتقاي سطح فرهنگ شهرنشيني در ته
بزرگ تاسيس شد توسعه فرهنگي، تعميق معرفت ديني، 

جويي شهروندان، شاد  طلبي و حقيقت تقويت زيبايي
هاي  زيستن توأم با روحيه سازنده و كسب مهارت

زندگي اجتماعي، نيازهاي اساسي است كه اين سازمان 
رو نگرش  از اين. در پاسخ به آنها موجوديت يافته است

عنوان اهرم اصلي توسعه سازمان به معنويات به 
اين سازمان مديريت . فرهنگي معطوف است

ها و ساير  هاي فرهنگ، كتابخانه فرهنگسراها، خانه
مراكز فرهنگي وابسته به شهرداري تهران را به عهده 
دارد و زير نظر هيات امنايي متشكل از وزير فرهنگ و 
ارشاد اسلامي، وزير آموزش و پرورش، رئيس شوراي 

هر تهران، رئيس سازمان تبليغات اسلامي، ش اسلامي 

... رئيس سازمان صدا و سيما، نيروي مقاومت بسيج و
 fa.wikipedia.org/wiki) .(فعاليت دارد

  
در سازمان فرهنگي و  مطلوب فرهنگهاي  ويژگي

  هنري شهرداري تهران
گري  حساسيت آفريني نسبت به شناخت، سنجش )1

ها و  هها، پديد وتحليل فضا، نمادها و نشانه
فرهنگي،  موضوعات فرهنگي و پيامدهاي

هاي اقتصادي، سياسي و  اجتماعي ساير پديده
   ؛غيره

كنندگي، انگيزانندگي و هدايتگري در  ترغيب )2
انتخاب فرارفتارها و رفتارهاي مطلوب فردي و 

  ؛جمعي
كنندگي و بازدارندگي از ظهور و بروز  تضعيف )3

  ؛عيفرارفتارها و رفتارهاي نامطلوب فردي و جم
بخشي به فرهنگ ساير ملل  تأثيرگذاري و الهام )4

  ؛هاي فرهنگ ديني با تكيه بر غني و قوت مؤلفه
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بازآفريني در جذب فرارفتارها و رفتارهاي  )5
  ها؛ مطلوب ساير فرهنگ

 فرارفتارها و برابر گري در استحاله ايستادگي و )6
 جمعي ساير و  فردي رفتارهاي نامطلوب

ان فرهنگي و سازم(مسلط هاي مهاجم و فرهنگ
  ).4:1385هنري در يك نگاه، 

  
  :اي سازمان فرهنگي و هنري تهران  برنامهپيامدهاي

تعميم، تقويت و تعميق خداباوري، ايمان و  )1
محبت الهي و عبوديت، گسترش اطمينان و 

  ؛آرامش فردي و جمعي
رشد و توسعه تفكر و تعقل، علم و معرفت،  )2

  ؛حكمت و بصيرت در ابعاد فردي و جمعي
ايش حساسيت نسبت به اهميت سلامت نفس افز )3

  ؛و روح و افزايش توان صيانت نفس
اعتماد  تعميم و فراگيري احساس مسئوليت و )4

ورزي، حلم و  محبت متقابل، خيرخواهي و
بردباري، ايثار، مروت و مدارا در تعاملات 

  ؛اجتماعي
رشد و توسعه كارآمدي، اثربخشي و بهره وري  )5

  ؛ادهادر بكارگيري منابع و استعد
توسعه لياقت و صلاحيت معنوي و تقرب به  )6

سند راهبردي  (.ي جامعة مهدويها ويژگي
 )1385اجتماعي و فرهنگي سال

  
   سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهراناهداف

سازمان با تمركز كليه منابع و امكانات خود اهداف زير 
   :نمايد را پيگيري مي

دي و جمعي هاي فر ها و توانمندي  ارتقاء قابليت)1
  :آحاد مردم تهران در

سازي و اشاعه و   بهبود و تعالي فرهنگي، فرهنگ)1ـ1
  ؛ترويج فرهنگ مطلوب

 مقاومت و پايداري نهادينه در برابر عوامل )2- 1
هويتي  گسيختگي، خودباختگي و بي انحطاط، از هم

  ؛فرهنگي
كشور و كلان   مشاركت فعال وموثر در اداره امور)3- 1

  .و كيفي شهر  گهداري و توسعه كميشهر تهران و ن
  
هاي تخصصي و  ها و توانمندي  ارتقاء سطح قابليت)2

  :مديريتي متوليان امور حاكميت در
 شناخت و حساسيت نسبت به پيامدهاي فرهنگي )1- 2

  ؛تصميمات و عملكرد در حوزة مسئوليت
 اداره امور و تعامل با مخاطبان حوزة مسئوليت از )2- 2

  ؛سازي رهنگي و فرهنگهاي ف طريق شيوه
  
هاي جمعي بازيگران مثبت   ارتقاء سطح توانمندي)3

  ؛سازي مطلوب فعال و موثر در جريان فرهنگ
محدودسازي فضاي حركت  تقابل موثر و  مواجهه و)4

بازي، با بازيگران منفي موثر در جريان  و
  ؛سازي نامطلوب  فرهنگ

 ارتقاء سطح امنيت رواني، ثبات و آرامش، )5
  ؛رچگي و انسجام اجتماعي و وحدت ملييكپا

 بالندگي، پويايي و نوآوري در ارائه الگوهاي زندگي )6
  ؛هاي هويت ديني و ملي متعالي، نمادها و نشانه

 ارتقاء سطح مطلوبيت و جذابيت محيط زيست )7
  ؛فرهنگي اجتماعي مبتني بر حيات طيبة انساني

تحكيم و تقويت غرور و افتخار ملي و شهرت و ) 8
اعتبار زندگي در فضا و محيط فرهنگي شهر 

سازمان فرهنگي و هنري در يك (.تهران
  ).5:1385نگاه،

  
  راهبردهاي سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران

هاي فرهنگي هنري  سياستگذاري اجرايي فعاليت )1
هاي  شهرداري تهران و مؤسسات و سازمان
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هاي كلان  وابسته به آن در چارچوب خط مشي
  ؛از جانب هيئت امناي سازمانوضع شده 

ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل  برنامه )2
   هنري و ورزشي مراكز، هاي فرهنگي، فعاليت

به منظور اشاعه و  تحت پوشش مؤسسات
  ؛اسلاميـ و هنر اصيل ايراني  گنگسترش فره

اداره امور مراكز و مؤسسات فرهنگي و هنري  )3
  ؛وابسته به شهرداري تهران

ني پژوهشي، آموزشي، تجهيزاتي و ارائه پشتيبا )4
تسهيلاتي به مراكز فرهنگي و هنري شهرداري 

  ؛تهران به منظور تأمين نياز مشترك آنها
جذب و هدايت هنرمندان و فرهيختگان عرصه  )5

فرهنگ و هنر و حمايت ويژه از هنرمندان و 
فرهيختگان متعهد به مباني اسلام و نظام 

  ؛جمهوري اسلامي
هاي فهيم،  مندي از نيرو هرهفراهم سازي امكان ب )6

هاي متفاوت  سوز، متعهد و كارآمد با گرايش دل
ها و ضوابط نظام جمهوري  در چارچوب ارزش

  ؛اسلامي
 هاي رشد سازي زمينه فراهم كشف،پرورش و )7

 ورزشي جوانان و استعدادهاي فرهنگي، هنري و
  ؛مندي از هنرمندان جوان  و نيز بهرهننوجوانا

جذب و پرورش فكري، در اولويت قراردادن  )8
 ؛عاطفي و اجتماعي نسل جوان

ايجاد فضايي مناسب و امن براي حضور  )9
ها در مراكز فرهنگي و فراهم سازي  خانواده

   .امكان ارتقاء سطح فرهنگي آنان
 

هاي سازمان فرهنگي و هنري  اصول حاكم بر برنامه
 شهرداري تهران

 هر مركز فرهنگي به نوعي :گرايانه ديدگاه محله )1
ير وضعيت فرهنگي پيرامون محله شهري خود مد

گرايي داراي دو مولفه اُنس با محله و  محله. است

اُنس با محله به . تعامل با نهادهاي محلي است
معناي اعتمادسازي و ورود به زندگي و روابط 

تعامل با نهادهاي . اجتماعي يك محله است
هاي مالي و يا بدوش  محلي به معناي مشاركت

ف ساير نهادها نيست بلكه به معني كشيدن وظاي
ها و منابع مشترك براي  بهره گيري از ظرفيت

 .مديريت فرهنگي يك محله است

 وظيفه اصلي :ارتقا و بهبود فرهنگ شهري )2
سازمان حركت در مسير بهبود فرهنگ شهري 

فرهنگ شهري يا شهروندي تنها . تهران است
ر بلكه هر نوع رفتا. فرهنگ ترافيك يا زباله نيست

شهري و شهروندي، فرهنگ خاص خود را دارد 
هاي پيشنهادي بايد ناظر بر  بهبود و  و برنامه

 .توسعه فرهنگ شهري باشد

توان به   همه اذعان دارند كه نمي:توسعه اخلاق )3
تهران شهري با توسعه اخلاقي نسبت 

ها و  ها، اضطراب ها، كم تحملي بداخلاقي.داد
 سطح زندگي ترين عوامل در كاهش هااز مهم تنش

دعوت مردم به . مناسب شهري در تهران است
در ... مهرباني، صداقت، مدارا، تعاون، ايثار و

هاي  هاي متنوع فرهنگي و هنري از اولويت قالب
 .سازي است اصلي برنامه

 عدالت فرهنگي به اين :رعايت عدالت فرهنگي )4
معني نيست كه تمام شهروندان تهراني از 

بلكه . برخوردار باشندامكانات يكسان فرهنگي 
عدالت فرهنگي به معني آن است كه مردم هر 
محله با توجه به شرايط فرهنگي، اجتماعي و 
اقتصادي خود خدمات متناسب فرهنگي را 

 .دريافت نمايد

 تهران شهري خسته و :گسترش نشاط اجتماعي )5
بازگرداندن شادابي اجتماعي به . پرتنش است

هنگ شهري هاي مديريت فر تهران از اولويت
 .است
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 توسعه تهران تاثيري منفي بر :بازگشت به هويت )6
گرايانه  نگاه هويت. حفظ هويت فرهنگي آن دارد

در تمام شئون زندگي شهري و تلاش براي 
بازسازي هويت فرهنگي و اجتماعي تهران بايد 

 .ها سيطره داشته باشد بر ارائه برنامه

نوآوري و خلاقيت و طراحي فرهنگي با دوري  )7
اي شدن بزرگترين آفت  كليشه: پردازي كليشهاز 

سرمايه اصلي . براي فرآيند و برنامه فرهنگي است
يك مدير و مسئول فرهنگي نوآوري، خلاقيت و 
جوشش فرهنگي است كه بايد در تمام اجزا و 

 .مراحل يك فرآيند فرهنگي جاري شود

منابع انساني و مالي : مشاركت هدفدار مردمي )8
ز واقعي فرهنگي و هنري سازمان پاسخگوي نيا

گيري  براي همين منظور بهره. شهر تهران نيست
و ساير  هاي مردمي از ابتكارات و خلاقيت

يكي از راهبردهاي اساسي  نهادهاي مردمي 
 .ريزي است برنامه

كه   تا هنگامي :توجه به اقتصاد فرهنگ و هنر )9
كالا يا خدمت فرهنگي در سبد زندگي مردم قرار 

. اي صورت گرفته است لاش بيهودهنگيرد، عملاً ت
لحاظ كردن شرايط و متغيرهاي اقتصادي، توجه 

سازي  به كالاها و صنايع فرهنگي، فعال
تواند  هاي صنايع و فضاهاي فرهنگي مي ظرفيت

 .در اقتصاد و فرهنگ يك جامعه مؤثر واقع شود
 )8:1385سازمان فرهنگي و هنري در يك نگاه،(

 
اندازه گيري عملكرد هاي قابل  تعدادي از شاخص

  باشد سازمان فرهنگي و هنري به شرح زير مي
 ها در هر حوزه؛ درصد زماني تاخير برنامه •

  ها در هر منطقه؛ متوسط زمان بين  برنامه •
هاي  هاي برگزار شده به كل دوره تعداد دوره •

 ريزي شده؛ برنامه

 ها؛ هاي جديد به كل دوره تعداد عناوين دوره •

هاي  ط نفر ساعت جذب شده در دورهمتوس •
 جديد؛

ها استفاده   بار از برنامه3نسبت افرادي كه بيش از  •
 ها؛ اند به كل برنامه كرده

ها  نسبت كل افراد بالقوه شركت كننده در برنامه •
 ها؛ به كل برنامه

 ها؛ متوسط زمان برگزاري برنامه •

نفر ساعت نيروي كارشناسي مصروفه در تهيه  •
 برنامه؛

 ريزي؛ اعت تخصيص يافته به برنامهنفر س •

 ها؛ درصد انطباق عملكرد با استراتژي •

 نسبت هزينه به ازاي هر نفر؛ •

 نسبت درآمد به دارائي؛ •

 هاي اجرا شده به دارائي ثابت؛ نفر ساعت برنامه •

 قيمت تمام شده يك نفر ساعت اجراي برنامه؛ •

 هزينه تبليغات به نفر ساعت اجراي برنامه؛ •

 ه بودجه اختصاص يافته؛هزينه تبليغات ب •

متوسط نفر ساعت اجراي برنامه به هزينه اجراي  •
 برنامه؛

نسبت بودجه تخصيص داده شده به بودجه  •
 اجرايي؛

 ها؛ ها به هزينه برنامه نسبت تعداد برنامه •

 ها به هزينه مجري؛ نسبت تعداد برنامه •

 .هاي سربار ها به هزينه نسبت تعداد برنامه •

  
   تهراني شهرداريهنر- ينگ سازمان فرهيشناس بيآس

هايي كه طي ده سال گذشته سازمان  مهمترين آسيب
  .فرهنگي و هنري با آن مواجه بوده بشرح زير است

  ني مشخص و معي فقدان استراتژ)1
ها و   با درك روشن از هدفديها با ياستراتژ

 هر رسالت.  شوندني تدوي سازمانيها تيمأمور
اش  يود ممكن است به عنوان علت وجيسازمان
 آن سازمان را به عنوان ي شود كه هدف اساسفيتوص
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 .دهد ي خدمات به جامعه نشان مايكننده كالاها  عرضه
 يها مانند گزارش اسناد رسمي  رسالت نوعاً دريها هيانيب

 دهي دي اطلاعاتيبروشورها سالانه، منشورها و
 را كه سازمان قصد دارد يها قلمرو هياني بنيا. شوند يم

رسد بخش  ينظر م  به.دهند يل كند نشان مدر آن عم
 ي سازمان بعلت فقدان استراتژي ازناكارآمديا عمده

  . درحوزه فرهنگ باشدنيمشخص ومع
  ي تخصصيفقر كادرها) 2

 مختلف جامعه و يها  بخششرفتي با پامروزه
 يها  در حوزهييگرا  لزوم تخصصن،ي نويها يتكنولوژ

 فرهنگ از حوزه.  آشكار شده استي از زندگياديز
 به ازي ن و برخوردار استيادي و ظرافت زيدگيچيپ

 ي تخصصيفقدان كادرها. افراد متخصص و آگاه دارد
 در كشور است كه يفرهنگ يها  سازمانيها از ضعف

 قاعده ني از ازي تهران ني شهرداري هنريسازمان فرهنگ
  .ستي نيمستثن

 ي فرهنگيها دهي فقدان نگرش بلندمدت به پد)3
  ) و زودگذري انفعالتمايتصم(

 ي اجتماعلي آمدن مسادي موجب پديعوامل مختلف
 ي كه براستي نيديترد. شوند ي در جامعه ميو فرهنگ

 ي با نگرشيستي به وجود آمده بالي و حل مسايبررس
  . و بلندمدت نسبت به حل آنها اقدام كردقيعم
  ي زدگاستسي) 4

 همواره سي از بدو تأسي هنري فرهنگسازمان
.  آن بوده استراني مسوولان و مديزدگ استي سگرفتار

 لي به آن تحمزي نروني كه گاه از بيزدگ استي سنيا
 و تيشده است موجب فاصله گرفتن سازمان از مأمور

  . شده استيهدف اصل
و نخبگان    علمييدم ارتباط موثر با نهادهاع) 5
  ينيد

اند با   داشتهي سعسي سازمان از بدو تأسرانيمد
 ارتباط داشته ينيو د   علمييز نهادها اييها بخش

 يازهاي ني ارتباط پاسخگونيرسد ا يباشند كه بنظر م

 زيها ن يزير  سازمان نبوده و در برنامهيتخصص
  . نبوده استرگذاريتأث
  ي فرهنگتيري مطلوب مدي فقدان الگو ) 6

 يسابقه چندان كشور از  دري فرهنگيزير برنامه
 ژهي ولاتيبود تشكن گري ديسو از. ستين برخوردار

 يزير  برنامهي براطي و كادر واجد شرايزير برنامه
 ي بلندمدت فرهنگيها  به برنامهيتوجه ي و بيفرهنگ

 جامع و آمار و ي اطلاعاتيها  نبود بانكهمچنينو
 مطلوب وي از الگرا ي هنرياطلاعات، سازمان فرهنگ

 يرسد برا يبنظر م.  محروم كرده استي فرهنگتيريمد
 مطلوب الگوي  يستي مطلوب و موثر بايزير برنامه
  .اجرا كرد و ي را طراحيفرهنگ

   خدماتهي در اراي فرهنگتي به مطلوبيوجهت ي ب)7
 قابل تيكم  وتيفيك  ازيستي باي فرهنگخدمات

  مخاطبان وتي مطلوبزانيم باشد تا  برخورداريتوجه
 يتوجه يب . برآورده كنديقابل قبول  را تا حدرانيگ بهره
 سازمان يها ياز ناكارآمد  مخاطبان،تيطلوببه م

  .شود يمحسوب م
 جامعه در ي واقعيازهاي به نيتوجه  ي ب)8

  ي فرهنگيزير برنامه
 هي ارايها  جامعه وبرنامهي واقعيازهاي نني بفاصله

 شهروندان ازي ازنيادي زيها شده موجب شده بخش
 مسأله باعث شده شهروندان و نيا. بدون پاسخ بماند

پوشش تحت  ي توجه لازم به مراكز فرهنگجوانان
 ي خود را در جاهايازهاي نداشته باشند و ن راسازمان

  . دنبال كنندگريد
  يريپذ  و تحولييايعدم پو) 9

 به روزبودن وعقب ي برايهنر  ي فرهنگسازمان
 كشورها ري جامعه وساي فرهنگيها تينماندن ازواقع

 لازم  باشد و از انعطافريپذ  و تحولاي پويستيبا
 صهي نقنهي زمنيرسد در ا يبرخوردار باشد كه به نظر م

  .وجود دارد
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 مدت و كوتاه اني فقدان اهداف بلندمدت، م)10
  مدت
 همچنين و فرهنگي و هنري درسازمانادي زراتييتغ
 تهران موجب شده سازمان از اهداف يشهردار

 شده و ني مدت و كوتاه مدت تدوانيبلندمدت، م
 راستا و كي در دياهداف با. اشدهماهنگ برخوردار نب

 و برخورداربوده لازم يي باشند تا از كاراگريكديمكمل 
  .اثرات آن در جامعه مشهود باشد

  يرذاتي به اهداف غليتما) 11
 ييها تي انجام فعال فوق سازماني مشكلات جداز

 آن نداشته ي اصلتي با مأموري گونه ارتباطچيبوده كه ه
 ي به سازمان دهياترذي به اهداف غليتما. است
  . وارد ساخته استبيها آس تيفعال
   سازمانيها تي مشخص از فعالفيفقدان تعر) 12

 از تنوع تي سازمان درطول ده سال فعاليها تيفعال
 في تعرگريبه عبارت د.  برخوردار بوده استياديز

.  سازمان وجود نداشته استيها تي از فعاليمشخص
 ييها  به برنامهرانيو مد و علاقه افراد و كاركنان قهيسل

تشديد  مشكل را ني هدفمند ايزير خاص بدون برنامه
  .استكرده 

   اطلاعاتي از ابزار و تكنولوژيمند عدم بهره) 13
 شكل و ري اخيها  اطلاعات در ساليتكنولوژ

 قرار داده ري را تحت تأثي فرهنگيها تي فعالتيماه
 يرهنگ فيها تي ابزار فعالني از ايمند عدم بهره. است

 دهي از مخاطبان را نادييها را ناتمام و ابتر كرده و بخش
 تا حد صهي نقني اري اخيها اگرچه در سال. استگرفته 

  . برطرف شده استيقابل قبول
   كمبود اعتبار و بودجه)14

 همواره از كمبود بودجه لازم ي هنري فرهنگسازمان
 يها در طول سال. ها رنج برده است  برنامهي اجرايبرا

گذشته اختصاص بودجه به مراكز سازمان از نظم و 
 يها معمولاٌ در ماه.  برخوردار نبوده استيقاعده خاص

 سال در فصل بهار بودجه سازمان تنها حقوق نيآغاز

 داده است؛ با آغاز فصل تابستان پوششكاركنان را 
 و پس از دهي خود رسزاني منيشتريبودجه سازمان به ب

 ري با كاهش چشمگزيان ن و زمستزييآن در فصل پا
 زيها ن  برنامهياز آنجا كه اجرا. بودجه مواجه شده است

 ي نوسان اجراني با بودجه دارد بنابراميارتباط مستق
  .كند ي نمتيبع تي از شكل منطقزيها ن برنامه

 و كارشناسان ناكارآمد و راني استفاده از مد)15
  ناآشنا با حوزه فرهنگ

 ودقت تيحساسه گذشت يها طول سالدرسازمان 
 درسطح يي و اجراي ستادرانيانتخاب مددر لازم 
 يبرا ستميي سيلزوم طراح. است را نداشته مناطق

 آنها تي و نظارت مستمر بر فعالرانيانتخاب مد
  .ي استضرور

  ها  در عزل و نصبي سالارستهيفقدان شا) 16
ها و   روابط بر ضوابط در عزل و نصبحيترج

 بي آسنهي زمني در ايلار ساستهيشاگرفتن  دهيناد
 سازمان وارد يها تي برفعالي جبرانرقابلي و غيجد

 درعزل يسالار ستهيعدم شااثرات از. كرده است
اثر و بالا رفتن  ي بيها تي فعالي اجرا،ها ونصب

 كاركنان يزگيانگ ي بهمچنين ويا  برنامهيها نهيهز
  .سازمان است

  راني مكرر مدرييتغ) 17
طوح مختلف سازمان  كه درسي افرادتعداد

 را اشغال كرده و پس از مدت يتيري مديها پست
به . شمار استبياند   واگذار كردهيگري به فرد ديكوتاه

 خاوران در ي فرهنگ سرايعنوان نمونه تعداد روسا
 از دوازده نفر است و شي ب، آنتيسال فعال طول دوازده

 سال كي آنها كمتر از يتيري طول دوره مدنيانگيم
  .است
   توانمندراني از دست دادن كارشناسان و مد)18

 راتييتغ  سازمان ويتيريدوره مد  هرراتييتغ با
 شده، جادي ايتيريسطوح مد  عمل ووهيش  كه درياديز
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 توانمند از سازمان راني از كارشناسان و مدزياديتعداد
  .اند وستهي پگري ديها خارج شده و به سازمان

  ي فرهنگي ضعف آموزش كادرها)19
 به ازيتر ن  خدمات بهتر و مناسبهي اراي برااركنانك

 نهي زمني دارند كه در اي تخصصيها آموزش
  . وجود داشته استي جديها ضعف

   شاغل در سازماني انسانيروهاي بودن نميحج) 20
 يادي در سازمان، افراد زيتيري هر دوره مدريي تغبا

 مسأله نيبه مجموعه سازمان اضافه شده اند و هم
  سازمان شده وي انسانيروي شدن ننينگموجب س

 ني مسأله همچننيا. حركت سازمان را كند كرده است
ها شده و مسوولان سازمان  نهيموجب بالا رفتن هز

بودجه را به عنوان زيادي از مجبور شده اند بخش 
  .مصرف كنندحقوق و دستمزد

 و منصفانه از قي دقيابيفقدان نظارت و ارز) 21
  رانيمد كاركنان و تيفعال
 همواره از نظارت و شروي و پاي سازمان پوكي
 از يابينظارت و ارز.  برخوردار استقي دقيابيارز
ها در  تيشود هم فعال يكاركنان موجب م ها و تيفعال

 ياي اهداف سازمان باشد و هم كاركنان از مزايراستا
 يابيمتأسفانه فقدان نظارت وارز. آن برخوردار باشند

 يزگيانگ ي و بيتفاوت ي بن سازما و منصفانه درقيدق
  . را موجب شده استيفراوان

 ي به تمام قشرهايي پاسخگوينبود برنامه برا) 22
  جامعه

 يطبقات اجتماع ها و  شغلي داراشهروندان
 كه يطبقات اجتماع هركدام ازمشاغل و.  هستنديمختلف

خود را خاص  و مشكلات ليجامعه وجود دارد مسا در
 به آنها توجه دي باي فرهنگيها يزي ردارند كه در برنامه

 متنوع شهروندان يازهاي به نيمنطق  ييپاسخگو. شود
 يمشاركت اجتماع  ويدواري امهي روحتيموجب تقو

  .شود يآنها م 

  ها تي در فعالتيفي و نه كتيتوجه به كم) 23
 رگذاري مهم و تأثي فرهنگيها تي فعالتي كماگرچه

 و يه افراط دهه گذشته توجكياست اما در طول 
 ي اجرا شده موجب نوعيها  به تعداد برنامهيغاتيتبل

  . ها شده است تي به فعالينگر يسطح
  ي ذاتيها تي عدم توجه به مأمور)24

 كه درحوزه ي مختلفيها توجه به وجود سازمانبا
 تيها و رعا تي فعاليكنند مرزبند ي متيفرهنگ فعال

مان ساز. رسد ي به نظر مي ضرورف،يعدم تداخل وظا
 ييها تي طبعاً مأمورزي تهران ني شهرداري هنريفرهنگ

 به صورت شفاف و مشخص ابلاغ شود تا ديدارد كه با
  . كنندتي چارچوب فعالهمان ومراكز تابعه در رانيمد
  هاي تحقق نيافته شعار) 25

آن  در يادي زيها بيسازمان، فراز و نشعمر  يط
 وارد يي سازمان با شعارهارانيمد. مشاهده شده است

 آنها بوده ي راهبرد و استراتژانگرياند كه ب سازمان شده
 از آن شعارها دي ناچار بازيمجموعه سازمان ن. است
، ، انتظار،ادلشهر متعادل، شهروند متع. كردند ي متيتبع

 كم و  بود كهيياز شعارهاو شهرالكترونيك شهر اخلاق 
  . نتوانسته آنها را تحقق بخشد سازمانبيش
  يانضباط مالفقدان ) 26

برد  ي كه سازمان از آن رنج مي جديها بي آساز
نبود استانداردها و ضوابط در .  استيفقدان انضباط مال

 و حاكم بودن يا  در بخش برنامهژهيها به و پرداخت
 است كه ي كردها از مواردنهيها و هز افتيروابط در در

  .ردي سازمان قرار گراني مدنظر مدديبا
  

  ي مراكز فرهنگيو همپوشان نبود انسجام )27
 ريها و سا  فرهنگ، كتابخانهيها سراها، خانه فرهنگ

 لازم ي از انسجام و همپوشانيستي بايمراكز فرهنگ
 يشتري بري آنان از تأثيها تيبرخوردار باشند تا فعال

ها و  تيضمن حفظ استقلال فعال. باشد برخوردار
مل  مستقل عييها رهيجزهمانند  دي مراكز، نباتيريمد
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تواند بر توان  ي مراكز ميانسجام و همپوشان. كنند
  .ديفزاي آنها بيي و اجرايكارشناس

  رانيفاصله كاركنان و مد) 28
 اعمال شده، نحوه برخوردها، يها استيس

 جادي به اگري به كاركنان و موارد متعدد ديتوجه يب
 منجر شده راني كاركنان و مدانيشكاف و فاصله م

دهند  ياركنان كار خود را انجام م كگري دانيبه ب. است
   .روند ي راه خود را مرانيو مد

  
  اهداف پژوهش

  : اهداف اين پژوهش به شرح زير است
شناخت تفاوت يا يكساني سبك رهبري  )1

شهرداري تهران در دو دوره مديريت آقايان 
كرباسچي و قاليباف در سازمان فرهنگي و هنري 

 از ديدگاه كارشناسان وقت شهرداري؛

اخت تفاوت يا يكساني عملكرد سازمان شن )2
فرهنگي و هنري شهرداري در مديريت آقايان 
كرباسچي و قاليباف از ديدگاه كارشناسان وقت 

 شهرداري؛

شناخت رابطه بين سبك رهبري و عملكرد  )3
سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران در 

 .مديريت دو شهردار

  
  هاي پژوهش فرضيه

  : به شرح ذيل استاين پژوهش داراي سه فرضيه
بين سبك رهبري دو شهردار در سازمان فرهنگي ) 1

  و هنري تفاوت وجود دارد؛ 
بين عملكرد سازمان فرهنگي و هنري در زمان ) 2

  مديريت دو شهردار تفاوت وجود دارد؛ 
بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و ) 3

  هنري در دو دوره مديريت رابطه وجود دارد؛
  
  

  ش،جامعه آماري و نمونه آماريروش پژوه
اطلاعات اين پژوهش با طراحي پرسش نامه و 

 نفراز كارشناسان و مديران سازمان 45توزيع آن در بين 
فرهنگي و هنري شهرداري تهران كه دردوران مديريت 
 آقايان كرباسچي و قاليباف حضور داشتند جمع آوري و

اي براي اندازه گيري اعتبار پرسش نامه از روش آلف
 صدم 99ضريب آلفاي . كرونباخ استفاده شده است

حاكي از بالا بودن درجه اعتبار سوالات پرسش نامه 
 و ضريب tهاي لون،  آزمون  ، با استفاده از آزموناست

به دليل . هاي پژوهش بررسي شدند همبستگي فرضيه
آنكه عملكرد سازمان فرهنگي و هنري به صورت 

شهردار مزبور شاخص كميت پذير در مديريت دو 
محاسبه و اندازه گيري نشده است و اساسا شاخصي 
براي اندازه گيري عملكرد در سوابق اين سازمان وجود 
نداشت از اين رو به ناچار ديدگاه كارشناسان و مديران 
سازمان فرهنگي و هنري از طريق طراحي پرسش نامه 
در خصوص عملكرد سازمان مورد بررسي قرار گرفته 

اين جامعه آماري اين پژوهش همه بنابر. است
كارشناسان و مديران سازمان فرهنگي و هنري 
شهرداري تهران است كه در دو دوره مديريت آقايان 
كرباسچي و قاليباف در اين سازمان فعاليت داشته اند و 
حداقل داراي تحصيلات ليسانس بوده و توانايي 
تشخيص، ارزيابي ومقايسه عملكرد سازمان و سبك 

  .ي دو شهردار را داشته اندرهبر
اين پژوهش بر اساس فرمول زير حجم نمونه  در

  محاسبه شده است
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  نفرn=45 )تعداد نمونه(
  =92N )حجم جامعه آماري(
  P=5/0 )احتمال وجود صفت(
    q=5/0 )عدم احتمال صفت(
 %)5 استودنت منطبق بر خطاي Tمقدار آماره توزيع (
Z =96/1  
  d=1/0 )گيري خطاي مورد قبول نمونه(

 

  :1آزمون فرضيه 
 چنين بود كه بين سبك رهبري دو 1فرضيه 

  .شهردار در سازمان فرهنگي و هنري تفاوت وجود دارد
H0 : بين سبك رهبري دو شهردار در سازمان

  .فرهنگي و هنري تفاوت وجود ندارد
H1 : بين سبك رهبري دو شهردار در سازمان

  . هنري تفاوت وجود داردفرهنگي و
در آزمون لون مساوي fاگرسطح معني داري آماره 

  يا كمتر از آن باشد بدان معنا است كه به احتمال05/0
شود و در جايي   فرض يكساني واريانسها رد مي95/0

 در آزمون لون بزرگتر از fداري آماره  كه كه سطح معني
فرض  95/0  باشد بدان معنا است كه به احتمال05/0

در اين خروجي سطح .شود يكساني واريانسها تاييد مي
 است و اين بدان 76/0در آزمون لون fداري آماره  معني

 فرض يكساني واريانسها 95/0 معنا است كه به احتمال
  .مورد تائيد است

دهد كه ميانگين سبك رهبري   نشان مي2جدول 
داري  قاليباف درمقايسه با كرباسچي تفاوت آماري معني

ها، اين   آزمون مقايسه ميانگين3دارد و طبق جدول ن
داري آزمون  شود كه سطح معني نتيجه حاصل مي

 H1لذا فرضيه .  است05/0بزرگتر از ) 0,536(دوطرفه 
گردد ودر نتيجه از نظر كارشناسان  پژوهش تاييد نمي

سازمان بين سبك رهبري دو شهردار با سطح اطمينان 
  .ود ندارد درصد تفاوتي با يكديگروج95
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  2فرضيه 
 چنين بود كه بين عملكرد سازمان فرهنگـي و          2فرضيه  

  .هنري در زمان مديريت دو شهردار تفاوت وجود دارد
H0 :       بين عملكرد سازمان فرهنگي و هنري در زمان

  .مديريت دو شهردارتفاوت وجود ندارد
H1 :       بين عملكرد سازمان فرهنگي و هنري در زمان

  .فاوت وجود داردمديريت دو شهردارت
در آزمون لون مـساوي     fاگر سطح معني داري آماره      

 يا كمتر از آن باشد بدان معنا است كه به احتمـال             05/0
شود و اگر سطح      ها رد مي     فرض يكساني واريانس   95/0

 باشد  05/0 در آزمون لون بزرگتر از       fمعني داري آماره    
 صدم فـرض يكـساني      95بدان معنا است كه به احتمال       

در اين خروجـي سـطح معنـي    .شود ها تاييد مي    ريانسوا
 است كه بـدان معنـا       139/0در آزمون لون    fداري آماره   

هـا    فـرض يكـساني واريـانس    95/0است كه به احتمال     
  .شود تاييد مي

دهد كه ميانگين عملكرد سازمان        نشان مي  4جدول  
فرهنگي و هنري قاليباف در مقايسه با كرباسچي تفاوت         

ها اين نتيجـه       آزمون مقايسه ميانگين   5 طبق جدول .دارد
كـوچكتر  ) 0,005(داري  شود كه سطح معنـي  حاصل مي 

يعني با  . گردد   است لذا فرض پژوهش تاييد مي      05/0از  
عملكرد سازمان فرهنگي    درصد بين      95سطح اطمينان   

داري وجـود      تفـاوت معنـي   و هنري درزمان دو شهردار      
 .دارد

  : 3فرضيه
 بـين سـبك رهبـري و عملكـرد           چنين بود كه   3فرضيه  

سازمان فرهنگي و هنـري در دو دوره مـديريت رابطـه            
  .وجود دارد

H0:        بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي
  و هنري در مديريت آقاي  قاليباف  رابطه وجود ندارد

 H1 :       بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي
  .اردو هنري در مديريت آقاي  قاليباف  رابطه وجود د

 و در سطح 91/0ضريب همبستگي اين دو متغير 
به عبارت ديگراز نظر كارشناسان . دار است  معني000/0

بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري 
 همبستگي 4نمودار . رابطه مثبت و قويي وجود دارد

بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري 
يريت قاليباف از نظر شهرداري تهران را در زمان مد

  .دهد كارشناسان نشان مي

سبك مديريت قاليباف

908070605040
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    ضريب همبستگي اسپيرمن4نمودا ر
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  : 3فرضيه
H0 :    ــازمان ــرد س ــري و عملك ــين ســبك رهب ب

فرهنگي و هنري در مـديريت آقـاي كرباسـچي رابطـه            
  .وجود ندارد

H1 :  بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي
  .ي در مديريت آقاي كرباسچي رابطه وجود داردو هنر

 و در سطح 82/0ضريب همبستگي اين دو متغير 
به عبارت ديگر از نظر كارشناسان .دار است  معني000/0

بين سبك رهبري و عملكرد سازمان فرهنگي و هنري 
  . رابطه مثبت و قويي وجود دارد

 همبستگي بين سبك رهبري و عملكرد 5نمودار 
نگي و هنري شهرداري تهران را در زمان سازمان فره

  .دهد مديريت كرباسچي از نظر كارشناسان نشان مي

سبك مديريت كرباسچي
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   ضريب همبستگي اسپيرمن5نمودار  

  :نتايج پژوهش
  :هاي اين پژوهش به شرح زير است نتايج و يافته

بين سبك رهبري دو     از نظر كارشناسان شهرداري   ) 1
در سازمان فرهنگي و هنري تفاوت معني       شهردار  

   .داري وجود ندارد
از نظر كارشناسان شهرداري بين عملكرد سـازمان        ) 2

فرهنگي و هنري در زمـان مـديريت دو شـهردار           
  .تفاوت معني داري وجود دارد

از نظــر كارشناســان شــهرداري همبــستگي قــوي، ) 3
مثبت و معني داري بين سبك رهبري و عملكـرد          

نگـي و هنـري شـهرداري تهـران در          سازمان فره 
  .زمان مديريت قاليباف و كرباسچي وجود دارد

. 
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  ها يادداشت
                                           

1 - Direction 
2 - Communication 
3 - Motivation 
4 - Leadership 
5 . Productivity 
6 . Efficiency 
7 . Effectireness 
8 . Personnel Classification 
9 . Autocratic 
10 . participative/Democratic 
11 . Bureaucratic 
12 . laissez-faire 
13 . Relations-oriented-people-oriented 
14 . servant 
15 . Transactional 
16 . Transformational 
17 . trait 




